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0z

Personel _performans _degerlendirme, insan kaynaklar: yonetiminin _kritik _gorevlerinden biridir. Cok sayida faktoriin _birlikte
dederlendirilmesini_gerektiren bu_siire; cesitli Zorluklar: da beraberinde getirir. Kullanilan goreceli yaklasim ve mutlak performans
Yaklasimlarimm kendilerine 63gii simrliikelars bulunmaktadir. Cok kriterli karar verme tekniklerinden olan ARAS yontemi her iki
Yaklasmn smrliliklarmm distesinden gelerek personel performansinz yansitan cok sayida faktorii bir arada degerlendirme potansiyeline
sabiptir. ARAS yontemi bem mutlak_performans kriterlerini bem de goreli dederlendirmeyi dabil ederek personel performans
degerlendirmede _nesnellik ve adaleti saglayan bibrit bir model yapesi sunar. Bu calismada ARAS yonteminin personel performans
degerlendirmede kullanimr ve sadladiér avantajlar ortaya konulmaktadsr. Bu amacla bir devlet iiniversitesinde ayns boliimde girev yapan
akademik_personelin 2023 yily yaym performans: dederlendirmesi_iizerinden bir uygnlama sunulpustnr. ARAS yontemi sonuclars
literatiirde _siklikla knllanian TOPSIS yontemi sonuglaryla karsilastiridpustir. Karsilastuma, ARAS  yonteminin_performans
farkliliklarm: ve ideal performansa yakinligr belirleme yetenedinde kritik bir ayrima isaret ederek yinetsel avantajlarm: ortaya

koymaktadr.
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ABSTRACT

DPersonnel performance evaluation is one of the critical tasks of human resources management. This process, which requires the evaluation of

many factors together, brings with it various difficulties. The relative approach and absolute performance approaches used have their own

limitations. ARAS method, which is one of the multi-criteria decision-mafking techniques, bas the potential to evaluate many factors reflecting

personnel performance together, overcoming the limitations of both approaches. The ARAS method offers a hybrid model structure that
ensures objectivity and fairness in personnel performance evaluation by including both absolute performance criteria and relative evaluation.
In this study, the use of the ARAS method in personnel performance evaluation and its advantages are revealed. For this purpose, an
application is presented based on the 2023 publication performance evaluation of academic staff working in the same department at a state
university. The results of the ARAS method were compared with the results of the TOPSIS method, which is frequently used in the
literature. The comparison demonstrates the managerial adyantages of the ARAS method, pointing to a critical distinction in its ability to
identify performance differences and closeness to ideal performance.
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Personel Performans Degerlendirmesinde Alternatif Yaklasim: Aras Yontemi

1. GIRIS

Insan kaynaklari yonetimi, organizasyonlarin basarist icin hayati éneme sahip olan insan sermayesini
yonetmekle ilgilenen bir disiplindir (Freddy ve Renuga, 2022). Giiniimiiz is dinyasinda, isletmeler rekabet
avantaji saglamak ve strdirmek icin etkin bir insan kaynaklari stratejisine sahip olma arzusundadir
(Wilkinson, 2022). Bu stratejilerin temelinde, personel performansinin objektif bir sekilde degerlendirilmesi
ve yonetilmesi yatar. Clinkd personel performansi, isletmelerin hedeflerine ulagmalarinda kritik bir rol oynar
(Viswesvaran ve Ones, 2017). Personel performansint yansitan tretim miktari, misteri memnuniyeti, hata
oranit, devamsizlik gibi bircok degisken vardir ve bu degiskenlerin Sl¢liminde kantitatif tekniklerden
yararlanilir.

Kantitatif yontemler, sayisal veriler kullanarak personelin performansini dlgen yontemlerdir. En yaygin
kullanilan kantitatif yontemler arasinda 6lgeklendirme yontemleri gelir. Likert Olgegi, belirli performans
kriterleri icin genel olarak 5 veya 7 puanlik bir 6lcek kullanarak personelin performansini degerlendirir.
Benzer sekilde, Davranissal Olay Olgegi, belitli bir zaman diliminde gézlemlenen davranislari kaydederek ve
her davranisa bir puan vererek performansi 6lcer. Performans gézlemi, personelin performansinin belirli bir
sire boyunca gézlemlenmesini ve gézlemlerin kaydedilmesini igerir. Bu gézlemler, 6nceden belitlenmis
performans kriterlerine gére degerlendirilir. Kritik Olay Yéntemi, personelin performansinit etkileyen kritik
olaylarin belirlenmesini ve degerlendirilmesini saglar. Uretim miktart ve satis miktart gibi nicel élgiitler de
kantitatif yontemler arasinda yer alir. Musteri memnuniyeti, hata orani ve devamsizlik gibi performans
gostergeleri de kantitatif olarak Slgiilebilir ve personelin performansinin degerlendirilmesinde kullanilabilir.
Bu yontemler, performans degerlendirme siirecini nicel veriler tzerinden daha objektif hale getirerek
isletmelerin performans yénetimini iyilestirmeye yardimei olabilir.

Kantitatif tekniklerin, personel performansinin degerlendirilmesinde kullanidmasmnin bazt sinirlamalart
bulunmaktadir. Bu sinirlamalar arasinda en énemlisi, ¢ok sayida faktori bir arada degerlendirememeleridir
(Macchi Silva ve Ribeiro, 2021). Personel performansint etkileyen faktdrler genellikle karmasiktir ve sadece
tek bir faktorle ifade edilemeyebilir. Cok kriterli karar analizi (MCDA), personel performansinin
degerlendirilmesinde karsilagilan ¢ok sayida fakt6rii bir arada degerlendirme zorlugunu asma potansiyeline
sahiptir (Bandyopadhyay, 2023). MCDA, birden fazla kriteri géz 6ntinde bulundurarak cok sayida
alternatifin degerlendirilmesini igeren karar alma siirecini yapilandirir ve objektif bir degerlendirme
yaptlmasina yardimet olur (Cinelli, Kadzifski, Gonzalez ve Slowinski, 2020). MCDA'mn en 6nemli
avantajlarindan biri, karmasik kararlar icin yapilandirilmis bir gerceve sunmasidir. Bu gerceve, performansi
etkileyen farkli faktSrleri agirliklandirarak kapsamlt bir degetlendirme yapilmasini kapsar. Ornegin,
performanst belirleyen tretim miktars, miisteri memnuniyeti, hata orani, devamsizhk gibi farkh kriterler,
6nemleri nispetinde bir araya getirilir. Avantajlarindan dolayt MCDA tekniklerinin personel performans
degerlendirmesinde arastirmacilar tarafindan tercih edilmektedir (Ishizaka ve Pereira, 2016).

Personel performans degerlendirmesinde kullanilan MCDA teknikleri genellikle gbreceli bir analiz saglar.
Yani, bir personelin performansi, diger personellerin performansina gore degerlendirilir. Farkl bir ifade ile
gercekte yiksek performans gostermemis olan personel sirf digerleri diisik performans gosterdigi icin
yiksek performans gostermis gibi algilanabilir. Bu gbreceli degerlendirme bazi 6nemli sorunlara yol agabilir.
En bariz sorun, bir personelin gercekte ulastigi performans seviyesinin yaniltict bir sekilde yiiksek olarak
degerlendirilmesidir. Béyle bir durum, organizasyon icinde gergekei olmayan beklentiler olusturabilir ve
yanlis kararlar alinmasina sebep olabilir. Bu, hem adil olmayan bir degerlendirme stirecine neden olur hem
de organizasyonun genel performans standartlarinin gercek potansiyelini dogru bir sekilde yansitamamasina
yol acar. Ayni zamanda, organizasyon icindeki genel performansi ve motivasyonu olumsuz etkileyebilir,
ciinkii personel arasinda haksiz rekabet ve demotivasyon gibi olumsuzluklara sebep olabilir. Bunlarin yant
stira performansa dayali dcretlendirme sistemlerinde performans Ol¢iim hatalart nedeniyle tcret
hesaplanmasinda yanlighiklara sebebiyet verebilir. Bahsedilen sorunlarin tstesinden gelebilmek icin
performans degerlendirmesinde goreceli yerine mutlak performans kriterlerinin kullanilmas: diistiniilebilir.

Mutlak performans kriterlerinin kullanimi, personel performans degerlendirmelerinde géreceli yontemlere
alternatif bir ¢6ziim sunsa da kendine 6zgii bazi sorunlara yol acabilir. Ik olarak, mutlak kriterlerin
belirlenmesi ve standartlarin objektif olarak saptanmasi zor olabilir. Performans standartlarini tim calisanlar
icin adil ve uygun sekilde ayarlamak, isin dogasi ve bireysel gbrevler arasindaki farkliliklar g6z Oniinde
bulunduruldugunda karmasik hale gelebilir. Tkincisi, mutlak performans kriterleri, calisanlarin islerini nasil
yaptiklarina dair daha az esneklik sunabilir. Ozellikle yaratict veya yenilikgi ¢oziimler gerektiren
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pozisyonlarda, kati performans standartlart yaraticiigi ve inisiyatifi sinirlayabilir. Bu durum, caliganlarin
potansiyellerini tam olarak ortaya koymalarini engelleyebilir ve monotonluk veya motivasyon eksikligi gibi
sorunlara neden olabilir. Ugiincii olarak, mutlak kriterler, calisanlarin siirekli olarak yiiksek performans
gostermeleri gerektigi baskisint artirabilir. Bu, 6zellikle yitksek stresli is ortamlarinda ¢alisanlarin tiikenmislik
(burnout) riskini artirabilir. Stirekli yiiksek performans beklentisi, is tatminini ve ¢alisan refahini olumsuz
etkileyebilir. Son olarak, mutlak performans degerlendirme sistemleri, takim calismasi ve is birligini tesvik
etme konusunda yetersiz kalabilir. Bireysel performanst vurgulayan bu yaklasim, takim hedeflerine ve ortak
basarilara odaklanmay1 zayiflatabilir. Bu durum, organizasyon icinde boliinmeye ve rekabetci bir calisma
ortamina yol acabilir, bu da is birligi ve takim ruhunu zedeleyebilir.

Mutlak performans kritetlerinin ve goreceli degerlendirmenin birlestirilmesi, bir organizasyonun personel
performans degetlendirme stirecinde hem objektiflik saglamak hem de bireysel ve takim performansint adil
bir sekilde 6l¢mek icin etkili bir yaklasim olabilir. Bu hibrid model, her iki sistemin avantajlarint kullanarak
eksikliklerini minimize edebilir. Bu c¢alismada MCDA tekniklerinden ARAS yo6nteminin personel
performansi degerlendirmesinde hibrid bir model olarak kullanimi gosterilmektedir.

Calismanin devami su sekilde organize edilmistir. B6lim 2 ilgili literatiir taramasint sunarken Bolim 3 ARAS
yontemini ve uygulamasint tanitmaktadir. B6liim 4 bulgulari Bélim 5 ise aragtirmanin tartisma ve sonuglarint
sunat.

2. LITERATUR TARAMASI

Personel performans degerlendirmesinde cesitli MCDA tekniklerinden yararlanildigr gézlenmektedir. Bu
bélimde literatiirdeki ¢alismalarin personel performans degerlendirme siirecine nasil yaklastigi ve kullanilan
teknikler incelenmektedir.

Karaca ve Demirtas (2022) AHP teknigi kullanarak saglik personeli icin performans degerlendirmeye
odaklanmaktadir. Degerlendirme siireci, uzman goriislerine dayali kriterlerin 6nceliklendirilmesine izin veren
ikili karsilastirma matrisleri araciligiyla yapilandirlmistir. Ana bulgular, performans degerlendirmesinde
demografik kriterlerin, 6zellikle medeni durumun en 6nemli oldugunu, ardindan kisilik kriterlerinin geldigini
ve Ozglivenin 6ne ciktigini géstermektedir. Sonugclar, saglik personelinin performansinin ve verimliliginin
artirlmasina iliskin kararlar alinmasina yardimer olur. Bu ¢alisma 6zellikle saglik kurumlarinda objektif
performans degerlendirme sistemlerine duyulan ihtiyact ele alir.

Tasdemir ve Yildiz (2023) personel performans degerlendirme siirecindeki belirsizlikleri ve 6znelligi ele
almada etkili bulunan aralikl tip-2 bulanik TOPSIS yéntemine 6nemli bir vurgu yaparak, MCDA teknikleri
kullantlarak calisan performansimin  degerlendirilmesine odaklanmaktadir. Bu yontem, belirsizlikleri
modellemek ve 6znelligi ortadan kaldirarak daha objektif ve adil performans degerlendirmeleri saglama
yetenegi ile dikkat ¢ekmektedir. Degetlendirme siireci tipik olarak performans degerlendirme kriterlerini
belirlemek i¢in bir literatiir incelemesini ve ardindan hiyerarsik bir performans degerlendirme modelinin
olugturulmasint icerir. Insan kaynaklari departmanlarindan gelen uzman goriisleri genellikle dilsel ifadeler
kullanarak ¢alisan performansini degetlendirmek icin kullaniir. Bu degerlendirmelerin sonuglari, personel
secimi ve yerlestirme ile ilgili kararlar alinmada, organizasyonel hedef ve stratejilerle uyumun saglanmasinda
ve performans sonuglarina dayali iyilestirmeleri kolaylastirmada etkilidir. Bu ¢alisma MCDA tekniklerinin,
otomotiv endistrisi, bankacilik ve bilgi sistemleri dahil olmak tzere cesitli sektorlerde uygulanarak cok
yonliliklerini ve farklt organizasyonel baglamlara uyarlanabilirliklerini g6stermistir.

Zeydan ve Kayhan (2020) Analitik Hiyerarsi Stireci (AHP) ve Ideal Céziime Benzerlikle Siparis Tercihi igin
Bulanik Teknigi (TOPSIS) yontemlerini  kullanan hibrit bir yaklasimin, personel performans
degerlendirmesinde gelencksel yontemlerden daha etkili oldugunu tespit etmistir. Degerlendirme sitirecinde
verimlilik i¢in yetkinlige dayali degerlendirme formlari ve elektronik dagitim sistemleri kullanilarak hem nicel
hem de nitel kritetleri icerecek sekilde yapilandirilmistir. Bu ¢alisma 6zellikle Turkiye'deki mobilya
sektoriinde gosterildigi gibi karmastk karar verme ortamlarina sahip buyik kuruluslar baglaminda gegerlidir.
Bu MCDA tekniklerinin kullanimi, saglam personel performans degerlendirme sistemleri gerektiren diger
sektorlere genellestirilebilir.

Arslan ve Ayvaz (2021) ézellikle Istanbul Emniyet Teskilatt biinyesinde giivenlik personelinin performansini
degerlendirmek icin Analitik Hiyerarsi Sureci (AHP) ve Kombinatif Mesafe Tabanli Degerlendirme
(CODAYS) yontemlerini kullanarak entegre bir model gelistirmeyi ve uygulamayr amaglamistir. Bu model,
karar vermeye yapilandirilmis ve objektif bir yaklagim saglayarak performans degerlendirme siirecinde
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yoneticilere yardimet olmak i¢in tasarlanmustir. AHP, kriterlerin 6ncelik vektorlerini (agirliklaring) belirlemek
icin kullanilirken, CODAS alternatifleri degetlendirmek ve en yitksek degerlendirme puanina gbre en iyi
secenegi belirlemek icin uygulanir. Bu entegre yaklasim, personel performansiyla ilgili kararlar kolaylastirarak
yoneticilerin kurumun stratejik hedeflerine katkida bulunan bilin¢li se¢imler yapmalarini saglar.

Erdemir, Oztiirk ve Kaya (2022) kamu sektérii baglaminda personel performansini degerlendirmek igin
MCDM tekniklerini, 6zellikle Analitik Hiyerarsi Stireci (AHP) ve Ideal Cézime Benzerlige Gore Tercih
Strast icin bulanik Teknigi (TOPSIS) kullanan entegre bir karar destek modeli tanitmuslardir. Ana bulgular,
AHP entegre bulantk TOPSIS modelinin ilgili kurum tarafindan kullanilan mevcut performans
degerlendirme yontemine kiyasla daha objektif ve giivenilir sonuglar sagladigint géstermistir. Degerlendirme
stireci Ui¢ asamada yapilandiridmistir: kriterleri ve alternatifleri belirlemek, her kriterin agirliklarint hesaplamak
ve personel performansini degerlendirmek. Bu yapilandirilmis yaklasim, personelin dort ana kriter ve yirmi
alt kriter altnda kapsamli bir degerlendirmesine izin verdi. Calismanin sonuclari, personel atamalari ve
performansa dayal tesvikletle ilgili kararlari kolaylastirarak mevcut ve 6nerilen modeller arasindaki personel
kararlarint etkileyebilecek tutarsizliklart vurgulamaktadir. Bu calismalarin baglami, bir belediye ortaminda
personel performans degerlendirmelerinin nesnelligini ve etkinligini gelistirmeye odaklanarak éncelikle kamu
sektoriindedir.

(H-AHP) kullanan liman personeli i¢in karar kriterleri Gizerinde karsilastirmalt bir analiz yapilmustir. Temel
bulgular, Is Tutumu, Is Performanst ve Is Yeteneginin liman operasyonlarinda personel performans
degerlendirmesinde kilit kriterler oldugunu ve Calisgma Tutumunun en yiiksek agirhga sahip oldugunu ortaya
koydu. Calismada AHP, TOPSIS ve PROMETHEE teknikleri kullandmistir. AHP, personel siralamast icin
en uygun yontem olarak tanimlandi. Degerlendirme stireci, seffaf ve yapilandirilmis karar vermeye yardimet
olarak ikili karsilastirmalar ve agirlik hesaplamalart yoluyla yapilandirilmustir. Bu sonuglar, sektériin COVID-
19 sonrast canlanmasi ve uzun vadeli biyimesi i¢in ¢ok énemli olan bilingli personel yoénetimi kararlar
alinmasina yardimet olur.

Literatiirdeki caligmalarda AHP yo6nteminin performans degerlendirme kriterlerinin agirliklarinin tayin
edilmesinde kullanddigi géralmektedir. AHP yontemi ikili karsilastirma esasina dayanan karar vericinin
subjektif degerlendirmeleri sayisal olarak ifade edilmesinde basit olmasi nedeniyle siklikla kullanidan bir
tekniktir. Ayrica incelenen ¢alismalarda personel performans degerlendirmede TOPSIS tekniginin stkltkla
tercih edildigi dikkat ¢ekicidir. TOPSIS teknigi alternatifleri karar matrisinden elde edilen ideal pozitif ve
negatif ¢6zim noktalarina uzakhgina gére goreli olarak degerlendirmektedir. Bu ¢alismada ARAS yéntemiyle
elde edilen sonuglar ile TOPSIS yontemiyle elde edilen sonuglar kiyaslanmaktadir.

3. YONTEM

3.1. Aragtirmanin Amaci

MCDA teknikleri arasindaki ARAS yontemi giris boliminde bahsedilen hibrid model icin ihtiyact
karsilayabilecek bir algoritmaya sahiptir. ARAS yontemi personelleri degerlendirirken karar vericiden
referans olarak optimal bir performans degerleri belirlemesini ister ve personelleri optimal performansa gore
stralar ve optimale ne derece benzedigini ortaya koymaya calisir. Bu ¢alismada insan kaynaklari alanindaki
uygulayicilara ve arastirmacilara ARAS yOnteminin personel performans degerlendirmede kullanimi
sunulmaktadir.

3.2. Aragtirmanin Onemi

Bu calisma, performans degerlendirme streclerinin iyilestirilmesine yonelik yenilik¢i bir yaklasim sunarak
onemli katkidar saglar. Goreceli ve mutlak performans kriterlerinin  birlesimi, ¢alisanlarin  gercek
potansiyellerinin daha dogru taninmasina olanak tantyarak degerlendirme siirecini daha objektif ve adil hale
getirir. Bu adalet, ¢alisan motivasyonunu ve is memnuniyetini artirirken, stratejik karar alma stireclerini de
destekler. Ozellikle ARAS yontemi, optimal performans degetleri belirleyerek calisan performansini nesnel
bir sekilde degerlendirme imkan: sunar ve literatiirde az kullanilan bu yontemi tanitarak insan kaynaklari
yonetimi alanindaki bilgi birikimini zenginlestirir. Calisma, farkli sektoérlerde ve organizasyonlarda
uygulanabilirligi ytiksek olan bu modelle, performans yonetim stireglerini iyilestirmek icin esnek ve kapsamlt
bir ¢6ziim sunar. Boylece, organizasyonlarin genel verimliligini ve rekabet giiciinii artirarak uzun vadeli
hedeflerine ulagsmalarint destekler.
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3.3. ARAS Yontemi

ARAS yontemi, Zavadskas ve Turksis (2010) tarafindan gelistirilmistir. ARAS yénteminde alternatiflerin
kriter performanslari, karar matrisine karar verici tarafindan eklenen ideal alternatife ait kriter fonksiyonlart
ile karsilastirilmaktadir. ARAS yOntemi, her bir alternatifin ideal alternatife gbre oransal benzerligini ortaya
ctkarmaktadir.

ARAS Yo6nteminin asamalart séyledir;
Asama 1: Alternatifler ve kriterler belirlenir.
Agama 2: Karar matrisi olusturuinr.

n alternatif sayisini, m kriter sayisin, { = 0 ideal alternatifi ve X;; alternatif i’nin kriter j°deki performansint
gOstermek tizere karar matrisi asagidaki sekilde ifade edilir.

X01 XOm
Xij=|X11 - Xim
nm ' Xnm

Ideal alternatifin kriter performanslart bilinmiyorsa karar matrisi igerisinden asagidaki sekilde belirlenebilir.
Fayda (max) yonelimli kriterler icin xo; = max(x;;)

l
Maliyet (min) yonelimli kriterler icin xo; = min(x;;)

L

Agsama 3: Karar matrisi normalize edilir.

Fayda (max) yonelimli kriterler igin X;; = nx#
Dio Xij
Maliyet (min) yénelimli kriterler icin %/ = st —
Y Y U o1/

Asama 4: Normalize karar matrisi agirliklandiriler.

Asama 5: Alternatiflerin skorn hesaplanir.

m
Si = inj

=1
Asama 6: Alternatiflerin ideale benzerligi hesaplanr.
Si
=5,
Alternatiflerin ideale benzerlik oranlart (K;) azalan sekilde siralanarak nihai siralama elde edilir.

3.4. Veri Seti

Personel performansinin = degerlendirilmesinde ARAS ~ yonteminin  kullanimint  géstermek — igin
akademisyenlerin yayin performanst tizerinden bir uygulama gerceklestirilmistir. Akademik personellerin
yayin performanslari, bilimsel katkilarini 6l¢mek ve degerlendirmek igin temel bir Slgiittiir. Yayinlar,
arastirmanin kalitesini, bilime katkisiu yansitir. Bu degerlendirme, akademik kariyer ilerlemesi, ddiller,
finansal destek ve kurumsal itibar gibi alanlarda 6nemli bir rol oynar. Yayin performansi, akademik
basarilarin nesnel bir Slgiisii olarak kabul edilir ve genellikle Giniversitelerin atama, terfi ve 6dul siireclerinde
6nemli bir rol oynar. Uygulama icin bir devlet Gniversitesinde ayni boélimde gérev yapan 10 akademik
personelin kamuya agitk 2023 yilina ait yayin bilgileri kullanilmustur.
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3.5. Uygulama

Uygulamada akademisyenlerin yayin performanslarinin degetlendirilmesi i¢in kriter seti Ttrkiye Cumhuriyeti
Yiiksekégretim Kurulu (YOK) tarafindan belirlenen Dogentlik unvant kriterleri gercevesinde belirlenmistir.
Bu kapsamda uluslararast makale, ulusal makale ve kitap kategorilerindeki puanlama kriterleri dikkate

alinmig

tr.

Kriter agirliklari ise kriterlere verilen puan oraninda toplami %100 olacak sekilde Tablo 1°de gosterildigi gibi

belirlenmistir.

Tablo 1 Kriter ve Agirlik Tablosu
Uluslararas1 Makale
a) SCIE veya SSCI kapsamindaki dergide yayimlanmig makale

K1
K2
K3
K4
K5

Ko6
K7

K8
K9

K10
K11
K12
K13

b) AHCI kapsamindaki dergide yayimlanmis makale
c) ESCI veya Scopus kapsamindaki dergide yayimlanmis makale
d) Diger uluslararasi indekslerde taranan dergide yayimlanmis makale
Ulusal Makale
a) TR Dizin kapsamindaki dergide yayimlanmis makale
b) Diger hakemli dergide yayimlanmis makale

Kitap

a) BKCI kapsamindaki kitap
b) BKCI kapsamindaki kitapta bélim
¢) Diger uluslararast/ulusal kitap

d) Diger uluslararast/ulusal kitapta bolum
Toplam Puan

Puan

30
20
15
10
20
10

20
10
5

3
162

30/162
20/162
15/162
10/162
20/162
10/162
5/162

10/162
4/162

20/162
10/162
5/162
3/162
Toplam

Agirhik
% 18.5

% 12.3
% 9.3
% 6.2
% 12.3
% 6.2
% 3.1

% 6.2
% 2.5

% 12.3
% 6.2
% 3.1
% 1.9
% 100.0

Uygulama igin bir devlet iniversitesinde aynt boliimde gérev yapan 10 akademik personelin kamuya agik
2023 yilina ait yayin bilgileri kullamlmustir. Karar matrisi Tablo 2’de g6sterilmistir.

Tablo 2 Karar Matrisi
K2
% 123 %9.3
Fayda

Agirlik

Yonelim

PO
P1
P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9
P10

K1

% 18.5
Fayda

2

eNeoloBoBololeol«l SNl

0

DO DD DD DO DO OO

K3

K4
% 6.2

Fayda Fayda

0

DO DD DD DO DO OO

0

OO OO OO OO OO

K5 K6

% 123 % 6.2
Fayda Fayda
0 0

0 0

0 0

0 0

0 0

0 0

0 0

0 0

0 0

0 0

0 0

K7
% 3.1
Fayda

\S)

DO OO~ ONN

K8
% 6.2
Fayda

~

NDWRAR P, —=ONOOO

K9

% 2.5
Fayda
0

O OO DD OO OO OO

K10
% 12.3
Fayda

0

OO OO OO OO OO

K11 K12 K13
%62 %31 %19
Fayda Fayda Fayda
2 0 5

0 0 5

0 0 0

0 0 3

0 0 2

0 0 0

0 0 3

0 0 1

0 0 1

2 0 2

0 0 4

PO referans performanst temsil etmekte ve tim kriterlerde gézlemlenen en iyi degerlerden olusmaktadir.
Uygulamanin normalizasyon ve agirliklandirma asamalarinda olusturulan karar matrisleri Tablo 3‘te
gosterilmektedir.

Tablo 3 Normalize ve Agirlikli Normalize Karar Matrisleri

Normalize Karar Matrisi

PO
P1
P2
P3
P4
P5

K1

0.50
0.00
0.50
0.00
0.00
0.00

K2

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

K3

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

K4
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

K5

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

Ko6

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

K7

0.29
0.29
0.00
0.14
0.00
0.00

K8

0.24
0.00
0.00
0.00
0.12
0.00

K9

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

K10
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

K11
0.50
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

K12
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

K13
0.19
0.19
0.00
0.12
0.08
0.00
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P6 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.06 0.00 0.00 0.00 0.00 0.12
P7 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.06 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04
P8 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.24 0.00 0.00 0.00 0.00 0.04
P9 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.18 0.00 0.00 0.50 0.00 0.08
P10 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.29 0.12 0.00 0.00 0.00 0.00 0.15
Agirlikli Normalize Karar Matrisi

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13
PO 0.09 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.01 0.00 0.00 0.03 0.00 0.00
P1 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
P2 0.09 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
P3 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
P4 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
P5 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
P6 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
P7 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
P8 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
P9 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.00 0.00 0.03 0.00 0.00
P10 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.01 0.01 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00

4. BULGULAR

Degerlendirme neticesinde her personel i¢in hesaplanan ARAS skorlari Tablo 4’te gosterilmektedir. Skorlar
tzerinden bir siralama yapilmak istendiginde Tablo 4’iin sira siitunu incelenebilir. Buna gore ilk 3 siradaki
personeller P2, P9 ve P10°’dur. Bu goreceli degerlendirme, personelin yayin performanst agisindan
stralanmasini kapsar. Ancak ideal performansa gére durumunu gostermez.

K stitunu ise her personelin ideal performansa ne derece benzedigini ortaya koymaktadir. ARAS yontemini
benzerlerinden ayiran ¢iktt budur. Ideale benzerlik tizerinden yapilacak bir degerlendirme daha gercekgi
olacaktir. Zira 3. sirada yer alan P10 kodlu personel goreli siralamada st sirada yer almakta iken ideale
benzerligi sadece %13’tir. Bu deger personelin yayin performanst acisindan ashinda yiksek performans
gostermedigine isaret eder. Benzer durum 1. sirada yer alan P2 kodlu personel iginde gecetlidir. P2’nin ideale
benzerligi sadece %62°dir. Yani goreli olarak ilk sirada yer alan personelin mutlak referansa gdre performanst
orta dizeydedir.

Tablo 4 Personelin ARAS Skoru ve TOPSIS Skoru Kargilagtirmasi

ARAS Skoru

PO 0.15 Sira K TOPSIS Skoru Sira
P2 0.09 1 % 62 P2 0.70 1
P9 0.04 2 % 29 P9 0.27 2
P10 0.02 3 % 13 P8 0.18 3
P8 0.02 4 % 10 P10 0.13 4
P1 0.01 5 % 8 P1 0.10 5
P4 0.01 6 % 6 P4 0.10 6
P3 0.01 7 % 4 P6 0.06 7
P6 0.01 8 % 4 P3 0.06 8
P7 0.00 9 % 3 P7 0.05 9
P5 0.00 10 % 0 P5 0.00 10

Tablo 4 ayni zamanda literatiirdeki personel performans degerlendirme calismalarinda siklikla kullanilan
TOPSIS yonteminin sonuglarini da géstermektedir. TOPSIS skorlariyla elde edilen siralamanin ARAS
skotlartyla elde edilen siralamanin birbirine benzer oldugu gorilmektedir. Burada K ideal performansa
benzerlik orant ARAS yontemini TOPSIS yonteminden ayiran en kritik bilesendir. Bu degetlendirmenin
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TOPSIS yontemiyle yapildigini diistintirsek P9 kodlu personelin 2. siradaki konumu ile oldukg¢a basatilt
olarak algilanmasi muhtemeldi. Ancak ARAS yoéntemi bu personelin ideale sadece %29’luk benzerlik
gosterdigini bir baska deyisle bagarili olmaktan olduke¢a uzak oldugunu géstermektedir. Bu noktada ARAS
yontemi, personeller arasindaki performans farkliliklarini ve ideal performansa olan yakinliklarini hakkinda
yonetsel bilgiler sunarak avantajini ortaya koymaktadir.

5. TARTISMA ve SONUC

Personel performans degerlendirmesi, isletmelerin bagarilarint artirmak ve rekabet avantaji elde etmek icin
kritik bir 6neme sahiptir. Bu siireg, calisanlarin performanslarint belirlemek, gelistirmek, 6édtllendirmek ve
isletme hedeflerine ulasmalarina yardimct olmak amaciyla kullanilmaktadir. Personelin gesitli performans
metriklerini bir arada degerlendirebilmek icin siklikla ¢ok kriterli karar verme tekniklerinden
yararlanilmaktadir. Bu tekniklerin dezavantaji personeli géreceli olarak degetlendirmesidir. Bu degetlendirme
personelin gercek performansinin tespit edilmesine engeldir. Bu engeli kaldirmak adina personelin mutlak
performans 6lciitleriyle degerlendirilmesine imkan tantyan yine bir¢ok kriterli karar verme teknigi olan ARAS
teknigi kullanilabilir.

ARAS teknigi personel performansint karar verici tarafindan belirlenen mutlak performans degerlerine gére
degerlendirerek personelin ideal performansa ne kadar benzedigini gosterebilmektedir. Bu benzerlik
degerleri karar verici igin siralama degerlerinden daha fazla bilgi tasimaktadir. Siralama olarak tstlerde yer
alan bir personelin ideale benzerligi diistik olabilir. Bu bilgi karar vericinin siralama sonuglarinin yaniltict
etkisini ortadan kaldirmaktadir.

Bu ¢alisma, ARAS ydnteminin personel performans degerlendirmesinde kullantmim ve sagladigt avantajlart
vurgulamaktadir. Yontemin uygulanmast akademik personel verileri ile saglanmistir. Bu uygulama, ARAS
yonteminin personel performans degerlendirmesinde nasil etkili bir ara¢ olabilecegini gdstermektedir.
Akademisyenler yayin performanst belirleyen kriterlere gbre degerlendirilmis ve optimal performansa ne
kadar benzedikleri hesaplanmistir. Ayrica literatiirde siklikla kullamlan TOPSIS yontemi sonuglariyla
karsilastirilmistir.

Bu calisma birgok kriterli karar verme yontemi olan ARAS y6nteminin, personelin performansini daha adil
ve nesnel bir sekilde degerlendirmeye olanak tamidigini, isletmelerin performans yénetimi siireclerini
iyilestirmelerine ve daha etkili kararlar almalarina yardimct olabildigini géstermektedir. Bu yoniyle
literatiirdeki diger ¢alismalarla uyumludur. Ornegin, Erdemir, Oztiirk ve Kaya (2022) kamu sektoriinde AHP
ve bulantk TOPSIS yontemlerini entegre ederek daha objektif ve giivenilir performans degerlendirmeleri
elde etmislerdir. Ayn1 sekilde, Shamshol Bahri, Shariff ve Yahya (2023) H-AHP y6ntemini kullanarak liman
personelinin performans degerlendirmesinde is tutumu ve is performansinin kritik kriterler oldugunu ortaya
koymustur.

Sonug olarak, ARAS yoéntemi personelin ideal performansa yakinligini raporlayarak benzer ¢ok kriterli karar
analizi tekniklerinden ayrismaktadir. Bu yontemin kullanimyi, isletmelerin insan kaynaklari yénetiminde daha
verimli ve etkili olmalarimi saglayabilir.
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CALISMANIN ETIK IZNi

“Yapilan bu calismada “Yiksekégretim Kurumlart Bilimsel Arastrma ve Yayin Etigi Yonergesi”
kapsaminda uyulmas: belirtilen tim kurallara uyulmustur. Yonergenin ikinci bolimi olan “Bilimsel
Arastirma  ve Yayin Etgine Aykirt Eylemler” baghigt altinda belirtilen eylemlerden  higbiri
gerceklestirilmemistir.”

Calisma etik kurul izni gerektirmemektedit.

CATISMA BEYANI

Arastirmada herhangi bir kisi ya da kurum ile finansal ya da kisisel yonden baglanti bulunmamaktadir.
Arastirmada herhangi bir ¢ikar ¢atismast bulunmamaktadir.
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Extended Summary

Personnel performance evaluation is one of the critical tasks of human resources management. This process,
which requires the evaluation of many factors together, brings with it various difficulties. The relative
approach and absolute performance approaches used have their own limitations. ARAS method, which is
one of the multi-criteria decision-making techniques, has the potential to evaluate many factors reflecting
personnel performance together, overcoming the limitations of both approaches. The ARAS method offers
a hybrid model structure that ensures objectivity and fairness in personnel performance evaluation by
including both absolute performance criteria and relative evaluation. In this study, the use of the ARAS
method in personnel performance evaluation and its advantages are revealed. For this purpose, an
application is presented based on the 2023 publication performance evaluation of academic staff working
in the same department at a state university. The results of the ARAS method were compared with the
results of the TOPSIS method, which is frequently used in the literature. The comparison demonstrates the
managerial advantages of the ARAS method, pointing to a critical distinction in its ability to identify
performance differences and closeness to ideal performance.)

Multi-criteria decision analysis (MCDA) techniques used in staff performance evaluation usually provide a
relative analysis. That is, the performance of a staff member is evaluated according to the performance of
other staff members. In other words, a staff member who has not actually performed well may be perceived
to have performed well simply because others have performed poorly. This relative assessment can lead to
some important problems. The most obvious problem is that a staff member's actual level of performance
may be misleadingly perceived as high. It may be worth considering the use of absolute rather than relative
performance criteria in performance appraisal.

Combining absolute performance criteria and relative appraisal can be an effective approach to ensure both
objectivity and fair measurement of individual and team performance in an organization's personnel
performance appraisal process. This hybrid model can take the advantages of both systems and minimize
their shortcomings. Among the MCDA techniques, the ARAS method has an algorithm that can fulfill the
need for the mentioned hybrid model. When evaluating personnel, the ARAS method asks the decision
maker to determine an optimal performance value as a reference and tries to reveal how similar the
personnel are to the optimal performance. In this study, the use of the ARAS method in personnel
performance evaluation is presented to practitioners and researchers in the field of human resources.

The contributions and benefits of this study are quite diverse and there are a number of aspects that are
important for businesses, researchers and practitioners. First, it highlights the limitations of traditional
quantitative techniques for personnel performance appraisal and encourages the use of alternative
approaches such as MCDA to overcome these limitations. The use of MCDA allows performance appraisal
to be conducted in a more comprehensive and objective way, so that organizations can improve their
performance management processes and make more effective decisions. Furthermore, this study highlights
the role of the less used but potentially valuable ARAS method in personnel performance appraisal. ARAS
allows performance appraisal to be conducted in a fairer and more objective way because the appraisal is
based on a reference point rather than simply being compared to other staff members. One of the benefits
of this study for businesses is that it helps them to make more effective performance management and
better decisions. A fairer and more comprehensive performance appraisal enables businesses to understand
and improve their performance more accurately. It also provides more insight for researchers in comparing
different performance appraisal methods and evaluating their effectiveness.

In order to demonstrate the use of the ARAS method in the evaluation of staff performance, an application
was carried out on the publication performance of academics. Publication performance of academic staff is
a fundamental criterion for measuring and evaluating their scientific contributions. Publications reflect the
quality of research and its contribution to science. This assessment plays an important role in areas such as
academic career progression, awards, financial support and institutional reputation. Publication performance
is considered an objective measure of academic achievements and often plays an important role in
universities' appointment, promotion and reward processes. For the application, publicly available
publication information of 10 academic staff working in the same department at a state university for the
year 2023 was used.
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In the implementation phase, the use of the ARAS method was demonstrated through the publication
performance of academics. This application shows how the ARAS method can be an effective tool in
personnel performance evaluation. The publication performance of the academicians was evaluated
according to the specified criteria and the ARAS method was used to calculate how similar they are to the
optimal performance.

This application example shows how organizations can use MCDA techniques to evaluate staff
performance. While the ARAS method allows for a fairer and more objective assessment of staff
performance, it can help organizations to improve their performance management processes and make more
effective decisions.

As a result, the use of ARAS method and other MCDA techniques can help organizations to be more
efficient and effective in human resource management. The correct application of these techniques can
contribute to organizations to gain competitive advantage and sustain their success. The use of MCDA
techniques in personnel performance evaluation can help organizations to understand and improve their
performance more accurately.
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