ASKERI FABRIKALARDA GALISAN MUHENDIS SUBAYLARA
YONELIK YENi BIR PERFORMANS DEGERLENDIRME
MODELIi ONERIisSi

Ozgiir DEMIRTAS'
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Sanayi ve teknoloji alanindaki bag dondiiriicii gelismeler, ¢alisan insan sayist faktoriiniin
yerine nitelikli insan faktériinii 6n plana ¢ikarmustir. Orgiitlerin en kiymetli varlig1 olan insan ve
onun ydnetimi, insan kaynaklar1 uygulamalarinin en temel konusudur. Bir bilim dali olan insan
kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli konularindan birisi de performans degerlendirmesidir. Yapilan
bu caligmada insan kaynaklar1 yonetiminde onemli bir kavram olan performans degerlendirme
sistemi ve halen uygulamadaki mevcut Tiirk Silahli Kuvvetleri performans degerlendirme siste-
mine yonelik eksiklikler kapsaminda miihendis subaylar i¢in yeni bir model 6nerisi sunulmustur.
Yontemin gelistirilmesinde ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden biri olan Analitik Hiyerargi
Prosesi (AHP) yaklagimi kullamlmigtir. Kisisel, askeri ve ige doniik kriterlerden olugmak iizere
kurulan yeni model 6nerisi bir mithendis subay tizerinde uygulanmustir.
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A NEW PERFORMANCE MEASUREMENT MODEL FOR MILITARY
ENGINEER OFFICER WORKING AT MILITARY FACTORIES

ABSTRACT

The qualified employment rather than only working employee, comes more to the
foreground with the enormous advancement in the technology. So human resources, the most
important asset for an organization, is more important for human resource practises. The
performance measurement is an important practise in human resource management. For that
reason in this study, this important practise in human resource management and its application
and also performance measurement model which is in use in Turkish Military Forces for military
engineer officer is being analyzed. For the in use model faultiness, a new performance
measurement model is being developed. For developing the multi criteria decision making model,
the Analytic Hierarchy Process (AHP) is being used. The new model that established from perso-
nel, military and work criteria is tested on a military engineer.

Keywords: Human Resource Management, Performance Measurement, Multi Criteri
Decision Making, Analytic Hierarchy Process.
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GIRIS

Insanlarin bir arada galismas1 sonucu ortaya ¢ikan kargasay1 énlemek, bii-
tiinliigli ve uyumu saglamak amaciyla ortaya ¢ikan yonetim gereksinimi (Akdo-
gan, 1997:7) insanin yonetimi anlaminda insan kaynaklar1 yonetimi olarak ad-
landirilmaktadir. Bilgi ekonomisine gegis siireci, beraberinde ¢aligma hayatinda
beden giiciinii azaltmig, beyin giiciiniin 6neminin daha da artmasini saglamig ve
bagariya yonelen biitiin organizasyonlarda “insan” unsurunu daha da 6n plana
¢ikarmigtir. Bu cercevede, insan1 yonetme noktasinda yapilmasi gerekenler ve
insanin yonetimi daha da 6nemli bir hal almigtir.

Bir organizasyonda caliganlar etkili ve verimli ve ayni zamanda mutlu
olarak ¢aligtirmak igin ig analizinden performans degerlendirmeye, egitim ihti-
yacinin ortaya konmasindan ig giivenligi ve ig¢i sagligin1 korumaya kadar bir-
¢ok insan kaynaklar1 uygulamasinin yapilmasi gerekmektedir. Insan kaynaklari
uygulamalarindan birisi olan performans degerlendirme sistemi ise; tasarimi,
uygulanigi, 6l¢lim kriterleri ve sonuglarmin kullanimi bakimindan, bireyin ku-
rum hedefine yapmis oldugu katkilari dogru Slgebilmeli ve bireyin gelecekte
yapabilecegi katkilar1 dogru olarak tahmin edebilmeli, ayrica yerinde istihdami
gerceklestirmek amaciyla yeteneklerinden en etkili olarak nerede yararlanilaca-
gima karar vermeye yardimct olmalidir. Performans degerlendirme organizas-
yonlarda caliganlarin basit manada iyiden kotiiye dogru siralanmasi degildir.
Ayrica, amaci sadece gecmigte gosterilen performans seviyesini ortaya cikar-
mak da (Lepsinger ve Lucia, 1997:264) degildir. Bir igletmede iicretlemeden,
egitim ihtiyacini belirlemeye, insan kaynaklari planlamadan terfi ve isten ¢1-
karma konularina kadar karar vermeye temel tegkil eden bir ¢caligma alanidir.

Bu kapsamda caligmada sayica Tiirkiye’de en fazla kiginin degerlendiril-
mesi ve degerlendirilen personelin gesitli seviyelerde yonetici olmasi bakimin-
dan Tirk Silahli Kuvvetleri mithendis subaylarina yonelik yapilacak degerlen-
dirmelerin objektif yapilmasi i¢in yeni bir performans degerlendirme modeli
onerilmigtir.

Bu aragtirma kapsaminda mevcut sicil sisteminin daha objektif olmasi ve
her bir brangta ¢aligan personel i¢in ayr1 kriterleri tagimasi kapsaminda (bir pi-
yade subay ile miihendis bir subayimn ayni degerlendirme sistemine dahil edil-
memesi) degerlendirme sisteminin problem sahalar1 yapilan anket ¢aligmalarty-
la tespit edilmigtir. Yontemin gelistirilmesinde karar asamasinda birgok faktor
ve alt faktorlerini g6z Oniine alabilen ve bunlara verilen agirliklara bagl olarak
en objektif kararin verilmesini saglayan Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) yak-
lagimi kullanilmigtir.

I iNS/}N KAYNAKLARI YONETIMINDE PERFORMANS
DEGERLENDIRME

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), ¢ogunlukla bir orgiitte is gorenlerin yo-
netimiyle ilgili olan felsefeyi, politikalari, yontemleri ve uygulamalar1 adlandi-
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rirken kullanilan bir kavramdir (French, 1998:4). Calisma ortaminda bireyin ige
alinmasindan, uyum egitimine, {icret ayarlamasina, igletme ile olan hukuksal
bagina, verimlili§ine, performans degerlendirmesine, bireysel ve toplumsal
gereksinimlerinin kargilanmasina ve nihayet isten ayrilmasina kadar gegen tiim
siiregler, IKY uygulamalari cercevesinde gergeklestirilmektedir (Findiker,
1999:5). Insan kaynagi, aralarinda bazi farkliliklar bulunmakla beraber, hem
kamu sektdriinde hem de 6zel sektdrde orgiitiin itici giicli ve onun amacina ula-
sabilmesinde en 6nemli rolii oynayan unsurdur.

IKY uygulamalarindan birisi olan performans degerlendirmenin ilk 6rnek-
leri 1900’11 yillarin baglarinda ABD’de kamu hizmeti veren kurumlarda goriil-
mektedir. Daha sonralar1 F.Taylor’un is 6l¢iimii uygulamalar1 araciligi ile ¢ali-
sanlarin verimliliklerinin 6l¢iilmesi sonucu, performans degerlendirme kavrami
organizasyonlarda bilimsel olarak kullanilmaya baglanmigtir (Dicle, 1982:13).
Birinci Diinya Savagini izleyen yillarda kigilik 6zelliklerini kriter olarak alan
cesitli performans degerlendirme teknikleri gelistirilmig, ancak daha sonralari,
kiginin iirettigi is ya da sonuglara yonelik kriterler ABD’deki organizasyonlarda
daha yaygin olarak kullanilmaya baglanmigtir. Ayrica bu yillardan sonra yoneti-
ci ve beyaz yaka personelinin performansinin degerlendirilmesi, mavi yakalilara
oranla daha 6nem kazanmigtir.

Literatiirde performans degerlendirme konusunda gercgeklestirilmis pek
¢ok caligmaya rastlamak miimkiindiir. Cleveland ve arkadaglari yaptiklari bir
caligmada performans degerlendirme bilgilerinin en ¢ok kullanildigi dort alani
belirlemigtir. Bu alanlar; kigileraras1 kargilagtirma gerektiren konular (iicret
belirleme, terfi ve isten ¢ikarma), caliganin kendi iginde kargilagtirilmasimi ge-
rektiren konular (geri bildirim, bireysel egitim, gii¢lii ve zayif olunan perfor-
mans alanlarinin belirlenmesi), sistemin devam ettirilmesine yonelik kararlar
(hedef belirleme, insan giicii planlamasi) ve dokiiman olugturma (personel ka-
rarlarinin dokiimantasyonu ve yasal yiikiimliiliikklerin kargilanmasi) olarak belir-
tilmigtir (Siimer, 2000:68). Yine ayni ¢aligmada performans degerlendirme bil-
gilerinin en fazla iicret belirleme ve geri bildirim amaciyla, en az ise personel
sistemlerinin degerlendirmesi ve 0lgiit olusturma amaciyla kullanildig1 rapor
edilmigtir. Borman vd. (1997) personel se¢imi konusunun son yillarda odaklan-
dig1 kavramlar tartigarak, ¢alisanin igteki performansinin ve orgiitle uyum dii-
zeyinin 6nceden tahminini, Arvey ve Murphy (1998) performans degerlendirme
caligmalarinin i¢inde bulunulan sistemle etkilesimlerin de g6z 6niine alinmasini,
Gill (1998) etik kurallara dikkat ¢ekmis, diiriistlik ve agikhigin etkili bir per-
formans degerlendirme sistemindeki 6nemini, LeBlang (1999) performans de-
gerlendirme sisteminin getirecegi katkilari, Uyargil vd. (2008) performans de-
gerlendirme siirecinde 360 derece degerlendirme yaklagiminin 6nemini vurgu-
lamugtir.

Tiirkiye’deki uygulamalar ilk kez kamu kesiminde baglamig olup, yaklagik
seksen yillik gecmisi bulunmaktadir. Ancak konuya 6zel sektoriin ilgisinin art-
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mast, igletme biliminin tilkemizde yayginlasmasi ve modern yonetim teknikleri-
nin taninmast ile birlikte olmug ve bu ilgi 6zellikle son on yilda giderek gelis-
migtir.

Performans degerlendirme yapmanin ¢aligilan organizasyona veya birime
gore bircok amaci olmasina ragmen, genel olarak ana amagclart incelenecek
olursa bunlar iki baglik altinda toplanabilir. Bu amaglarin birincisi, personelin ig
performans: hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar alimnirken ge-
rekli olacaktir. Ucret artiglarina (eger organizasyon iyi ise iyi iicret sistemi ile
caligtyorsa) ikramiyelere, egitime, disipline, terfilere veya ceza ve ddiil sistemi-
ne ve bagka yonetsel etkinliklere iligkin kararlar genellikle performans deger-
lendirmeden elde edilen bilgilere dayanir. Performans degerlendirme yapmanin
diger ana amaci ise calisanlarin ig tamimlarinda ve ig analizlerinde saptanan
standartlara ne Olgiide yaklagti§ina iligkin geri besleme saglamaktir (Micolo,
1993:22).

Organizasyonlar ve ¢aliganlar agisindan biiylik dneme sahip olan perfor-
mans degerlendirmelerinin geregi ve yararlari ise su sekilde 6zetlenebilir. Per-
formans degerlendirmenin kigi diizeyinde bireysel psikolojik bir gereksinim,
kurum diizeyinde ise motivasyona yonelik bir gereksinim olmasi, ikinci olarak
bireysel ve orgiitsel egitim gereksinimlerinin tespit edilmesi ve son olarak da bir
organizasyonda iicret diizenlemelerinin yapilmas: konusunda yardime1 olmast
(Findike1, 1999:299) seklinde belirtmek miimkiindiir.

II. ANALITIK HIYERARSI PROSESI

Analitik hiyerarsi siireci bir aktiviteler ya da kriterler setinin goreli dnem
derecelerini belirlemede kullanilan (Saaty ve Vargas, 1994:2) bir yontemdir.
Saaty (2000) ise insanoglunun higbir gekilde kendisine &gretilmeyen fakat var
olugundan bu yana karar verme sorunu ile kargilagtiginda iggiidiisel olarak be-
nimsedigi karar mekanizmas1 (Saaty, 2000:78) seklinde ifade etmektedir.

Karar vermede kullanilan yontem kompleks, ¢ok kisili, ¢ok kriterli ve ¢ok
periyotlu problemleri hiyerarsik olarak yapilandirmaktadir (Windi, 1980:643;
Harker ve Vargas, 1987:1385). AHP’ nin en 6nemli 6zelligi karar vericinin hem
objektif hem de subjektif diigiincelerini karar siirecine dahil edebilmesidir. Yo6n-
tem, hiyerarsinin her diizeyinde belirlenen bir kritere gére elemanlarin bir mat-
ris yardimiyla ikiger ikiger kargilagtirmasindan ve bu sayede agirliklarinin 6lgek-
lendirilmesinden ibarettir. Bu agirliklandirma, genig bir ana vektdre doniigtii-
riilmekte ve normalize edilmig bir agirliklar vektoriiyle sonuglanmaktadir. Bu
goreli agirliklar, kaynaklarin dagitiminda bir 6nceligin belirlenmesine yardimci
olmaktadir. AHP subjektif deger yargilarinin da problem ¢oziimiine dahil edil-
mesini dngérmekte ve kompleks durumlari sayilabilen faktdrler bazina indirge-
me ¢abasindan vazgegmemizi dnermektedir (Kose, 2003:49).

Literatiir incelendiginde AHP ile ilgili yapilmig bircok ¢aligmaya rastlan-
maktadir. De Graan, (1980) kriter sayilar1 lizerinde bir ¢aligma yapmig, Ulusoy
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(1995), caligmalarinda lastik sektoriinde AHP yontemi ile {iriin geligtirme siire-
cini incelemis, Frances ve Harker (1999), yaptiklar1 ¢aligmada AHP ile toplam
proses performansi 6l¢iimiinii gergeklestirmig, Chou ve Liang (2001) AHP yon-
temini ve entropi kavramini kullanarak deniz tagimaciligl firmasinin performans
degerlendirmesi i¢in bir bulanik ¢ok kriterli karar verme modeli dnermistir,
Petrovic ve Lazerevic (2001) personel se¢iminde bu yontemi kullanmigtir. Chan
ve Lau (2001), yaptiklar1 ¢aligmada malzeme ve ekipman se¢im sisteminin di-
zayni1 i¢in AHP ile uzman sistemlerinin entegrasyonunu saglamiglardir, Yurda-
kul ve I¢ (2001), tedarik¢i segimi problemine AHP’ yi uygulamislar ve tedarikgi
seciminde g6z 6niinde bulundurulmas: gereken kriterleri yonetsel kabiliyetler,
teknolojik kabiliyetler, etim tesisleri ve kapasiteleri olarak belirlemiglerdir,
Rong vd. (2003) igletme atiklarinin degerlendirilmesinde bir atik degerlendirme
endeksini kurmada AHP kullanmiglardir, Hill ve Nydick (1992), O’Brien ve
Ghodsypour (1998) ile Wang vd. (2004) tedarik¢ilerin degerlendirilmesinde,
Dagdeviren vd. (2004) is degerlendirme siirecinde AHP uygulamasi, Gling6r ve
Isler (2005), otomobil se¢iminde, Isiklar ve Biiyiikdzkan (2007) ise cep telefonu
seceneklerinin degerlendirilmesinde, Gibney ve Shang (2007) personel se¢im
politikasi olugturmada, benzer bir gekilde Giingér vd. (2009) de personel segi-
minde AHP yontemini ele almiglardir.

AHP’de karar vericinin amaci dogrultusunda faktorlerin ve faktorlere ait
olan alt faktorlerin belirlenmesi ilk adimdir. AHP’de oncelikle amag belirlenir
ve bu ama¢ dogrultusunda amaci etkileyen faktorler saptanmaya ¢aligilir, bu
agsamada karar siirecini etkileyen tiim faktorlerin belirlenebilmesi i¢in anket
caligmasia veya bu konuda uzman kigilerin goriiglerine bagvurulabilir. Amag,
faktor ve alt faktorler belirlendikten sonra, faktor ve alt faktorlerin kendi arala-
rindaki 6nem derecelerinin belirlenmesi i¢in ikili kargilagtirma karar matrisleri
olugturulur. Bu matrislerin olusturulmasinda Saaty (13) tarafindan 6nerilen 1-9
onem skalasi kullanilir. Caligma sonucunda verilecek karar birden fazla kisiyi
etkileyecek Ozellikte ise ikili kargilagtirma karar matrisleri farkli kigilerin yargi-
larmin birlegtirilmesi ile olugturulur. Bu birlegtirme igleminde tutarl ikili kargi-
lagtirma matrisleri elde edebilmek igin geometrik ortalama ydnteminin kulla-
nilmasi onerilmektedir (10). Saaty tarafindan Onerilen 1-9 6nem skalasi en iyi
sonuglarin elde edilmesini saglamaktadir. Bunun digindaki 1-5, 1-7, 1-15 ve 1-
20 gibi 6nem skalalar1 uygun ¢6ziimii elde etmede yetersiz kalmaktadir. Tablo
1’de 6nem skalas1 degerleri ve anlamlar1 agiklanmigtir (Saaty, 1980:61)
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Tablo 1: AHP’de Kullanilan Olgek ve Tanimlari

ONEM

DERECESI TANIM ACIKLAMA
1 Esit dnem Iki faaliyet amaca esit diizeyde katkida bulunuyor.
3 Birinin digerine gore orta Tecriibe ve yarg: bir faaliyeti digerine orta derecede

derecede daha dnemli olmast  |tercih eftiriyor.

Tecriibe ve yargt bir faaliyeti digerine kuvvetli bir sekilde

5 Kuvvetli diizeyde 6nem tercih ettiriyor.

Bir faaliyet giiclii bir sekilde tercih ediliyor ve baskinlig

7 Cok kuvvetli diizeyde Gnem uygulamada rahatlikla goriiliyor.

Bir faaliyetin digerine tercih edilmesine iligkin kamtlar

9 |Asn dizeyde nem biiyiik bir giivenirlige sahip.

Uzlasma gerektiginde kullamlmak iizere iki ardigik yargt

2,4,6,8 [Ortalama degerler arasna disen degerler.

Kaynak: Saaty T.(1980), “The Analytic Hierarchy Process”, McGraw-Hill International Book
Company, USA, s.61

Ikili karsilastirmalar AHP’ nin en 6nemli asamasidir. Ikili karsilastirmalar,
temelde psikoloji bilimindeki 6lgekleme teknigine dayanir. Ikili karsilastirma
tekniginde fark etme kavrami; kiginin algilanmasi, taninmasi, ayirt etmesi ya da
tepkide bulunmasi olarak tanimlanir (Saaty, 1985;13).

Ikili karsilagtirmalart elde etmek icin géreceli veya mutlak dl¢iimler kulla-
nilir. Bunlardan elde edilen bilgilere gére AHP’ de yargilar bir matrise doniistii-
riiliir. ay;, 1. 6zellik ile j. 6zelligin ikili karsilastirma degeri olarak gosterilecek
olursa, genel olarak ikili kargilagtirma matrisi ;

a ap . ajn

253 L5 Aoy
A=

) A App

olur. a j ise j.0zellik ile i.6zelligin karsilastirma degeridir. Bu deger a ;; degeri
verilmisse a ;=1 / aj esitliginden elde edilir. Bu 6zellige karsilik olma 6zelligi
denir. Yukaridaki ikili karsilagtirma matrisinin ¢dziimiinden elde edilecek 6nce-
lik veya ozdeger vektori W=( w;, w,, ...w , ) ile gosterilir. w; dncelik veya
ozdeger olarak tanimlanir. Bu degerlerden W™~ matrisi elde edilir.
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Kriter 1 Kriter 2 .. . Kriter n
Kriter 1 | W, /W, [ w/w, .. | w/w,

W= [ Kkriter2 | w,/w, | w,/w, . | w,/w,
Kriter n W, /W1 Wn/W2 W, /Wn

Oncelik vektorlerinin hesaplanmasinda kullamlan yaygin bir yontem soy-
ledir: Normallestirilmis matris, her bir siitun degerinin ayr ayri ilgili siitun top-
lamina béliinmesi ile elde edilir ve normallestirilmis matristen hareketle; her bir
sira degerlerinin ortalamasi alinir, elde edilen bu degerler her bir kriter i¢in bu-
lunan 6nem agirliklaridir. Bu agirliklar ile dncelik vektorii olugturulur. Karar
vericinin faktorler arasinda kargilagtirma olugturulan her bir kargilagtirma matri-
si i¢in Tutarlilik Orant’nin (T.O.) hesaplanmasi gerekir. Bu hesaplamada n al-
ternatif say1sina bagl olarak rasgele indeks (R.1.) sayilar1 kullanilir. Hesaplama-
lar sonucunda bulunan deger 0,10’un altinda ¢ikmigsa olugturulan kargilagtirma
matrisinin tutarli oldugu sonucuna varilir. Aksi durumda karsilagtirma matrisi
tutarsizdir ve tekrar diizenlenmesi gerekmektedir (Saaty, 1980:61).

I1I. MUHENDIS SUBAYLAR ICIN PERFORMANS i
DEGERLENDIRME MODELI KURULMASI VE BU SURECTE
AHP UYGULAMASI

Caligmamizin uygulama sathasinda oncelikle diger sinif subaylardan ayri
bir degerlendirme modeli gelistirme adina mevcut uygulanan performans deger-
lendirme formunun eksiklikleri ve yeni modelde nelerin olmasi gerektigine
yonelik iki anket formu geligtirilmig ve ilkinde 20 adet soruyla mevcut sistemin
analizi 5°li Likert dlgegi kullanilarak yapilmustir. Ikinci anket formunda ise
toplam 19 soru ile yeni degerlendirme formunda hangi kriterlerin olmas1 gerek-
tiginin tespitine yonelik bir uygulama yapilmistir. Bu anket ¢aligmalar1 toplam
340 kisi %2.73 hata diizeyinde sonuglar elde edilmistir. Ankete segilen subay-
lar, tesadiifi (olasilikli) 6rnekleme yontemlerinden kiime 6rneklemenin geligti-
rilmig bir tiiri olan alan 6rnekleme yontemi kullanilarak TSK’ya baglh birlikler-
den tesadiifi olarak se¢ilmistir. Bu birimlerinde alt kiimelerinden Hava, Kara,
Deniz Kuvvetleri birlikleri ve yine bu kuvvetlerin alt kiimelerinden hangi birlik-
lerin olacaginda da yine tesadiifilik s6z konusudur. Analizlerin yapilmasi aga-
masinda ise SPSS 15.0 paket programi kullanilarak istatistiki tablolar elde edil-
mig ve gerekli veriler toplanarak sistem analizi ve yeni modeldeki kriterler tes-
pit edilmigtir. Caligmada kriterlerin se¢imi ve agirliklandirilmasina yonelik akig
diyagrami agagidaki gekilde gosterildigi gibidir.
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Sekil 1: Yeni Degerlendirme Formu Akig Diyagrami

| Mevcut Performans Dededendinme Sisterninin Analizi |

}

| AHF yapisizin olugtumimas |

!

| kriterlerin ve alt kriterlerin belirlenmesi |

|

Kriterler Arasi ligkilerin Qlugturuimas)

{ikili kKargllagtma Matrislerinin Balidenmesi)

Btin iligkiler
olugturuldu mu?

| Kriter Adirliklannim Hesaplanmas |

!

| Lokal ve Global Agirliklann Belitenmesi |

|

Yeni Dederlendinme sistermi Faktdr Puan
Flaninin Olugtunimasi

Yeni belirlenen model kapsaminda kriterlerin agirliklandirilmasina yonelik
iist diizey bir katilimla 9 kigiden olugan bir ekip kurulmugtur. Olugturulan ekipte
ozellikle Teknik ve Uretim Béliimlerinin Ust Diizey Yénetici konumunda bulu-
nanlar yer almaktadir. Onerilen modele ait kriter ve alt kriterler Tablo 2’de su-
nulmustur.
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Tablo 2: Kriter ve Alt Kriterler

Kriterler Alt Kriterler
Yaraticilik

Iletisim

Deneyim, Tecriibe
Kigisel Liderlik
Arastiricilik

Sorumluluk Duygusu

Inisiyatif

Disiplin Kurallarina Baghilig:

Terbiye ve Nezaketi
Askeri Karar Verme Kabiliyeti
Fiziki, Zihni Dayaniklilik
Denetlemelerdeki Basarisi

Gorev Bilgisi ve Hakimiyeti

Planlama Yetenegi

Igsel Organize Etme Becerisi

Takip ve Kontrol Becerisi

Kaynaklar1 Kullanma Basarisi

Belirlenen kriterler ve alt kriterleri Tablo 1’de verilen 6nem skalasina gore
olugturulan ekip tarafindan ikili kargilagtirma matrisleri ile degerlendirilmis ve
onem dereceleri belirlenmigtir. Bu siirecte karar vericilerden karar matrislerini
birbirinden bagimsiz olarak hazirlamalar1 istenmis ve her bir karar verici tara-
findan olugturulan ikili kargilagtirma karar matrisleri geometrik ortalamalar ile
birlegtirilmigtir. Hesaplamalar MS Excel’de tasarlanan bir hesap tablosu ile
yapilmig ve her bir kargilagtirma matrisine iligkin tutarlilik oranlar1 da bu hesap
tablosu yardimiyla hesaplanmigtir. Elde edilen sonuglar Tablo 3’de kriter ve alt
kriter agirliklari i¢in verilmigtir.

Tablo 3: Performans Degerlendirme Kriter ve Alt Kriterleri I¢in Ikili Karsilas-
tirma Matrisleri

Kriter/Alt Kriterler Kisisel Askeri Goreve Yonelik Oncelik
Kisisel 1 1,14 0,61 0,284
Askeri 0,88 1 1,88 0,249
Goreve Yonelik 1,65 0,53 1 0,468
R.I: 0,582
T.0: 0,01

(Not: Matrisler Simetrik oldugundan kriter isimlerinde kisaltmalar kullanilmigtir. Orn: Yaraticilik- Y olarak
ifade edilmektedir)
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Tablo 3 Devamui (Alt Kriterler-Kigisel, Goreve Yonelik, Askeri)

Kisisel Y iL. D,T. L A S.D. IN. Oncelik
Yaraticihk 1 1,04 084 1,04 0,79 0,92 1,05 0,135
Tletisim 0,96 1 0,81 1 0,76 0,88 1,01 0,129
Deneyim, Tecriibe 1,19 1,23 I 1,23 0,93 1,09 1,24 0,16
Liderlik 0,96 1 0,81 1 0,76 0,88 1,01 0,135
Arastiriciik 1,27 1,32 1,07 1,32 1 1,16 1,33 0,171
Sorumluluk Duygusu 1,09 1,13 0,92 1,13 0,86 1 1,14 0,142
Inisiyatif 095 099 081 099 0,75 0,88 1 0,128
R.I: 1,32
T.0: 0,02
Issel GB P.Y O.EB TKB KKB Oncelik
Gorev Bilg. ve Goreve Hakimiyeti 1 1,16 1,25 1,37 1,18 0,236
Planlama Yetenegi 0,86 1 1,07 1,18 1,01 0,203
Organize Etme Becerisi 0,8 0,93 1 1,1 0,94 0,189
Takip, Kontrol Becerisi 0,73 0,85 0,91 1 085 0,171
Kaynaklar1 Kullanma Basaris1 0,85 0,99 1,06 1,17 1 0,203
RI: 1,12
T.0: 0,01
Askeri DK.B TN K.VK F.ZD DB Oncelik
Disiplin Kurallarina Baghihg: 1 1,17 085 1,38 1,33 0,222
Terbiye, Nezaket 0,85 1 072 1,17 1,13 0,189
Karar Verme Kabiliyeti 1,18 1,38 1 1,62 1,57 0,261
Fiziki, Zihni Dayanikhgi 0,72 0,85 0,62 1 096 0,161
Denetlemelerdeki Basarisi 0,75 0,88 0,64 1,04 1 0,167
RI: 1,12
T.0: 0,01

Tablo 3’{in son siitununda kriter ve alt kriterlere iligkin bulunan 6nem agir-
liklar1 ve tutarlilik oranlart gosterilmigtir. Sonuglar incelendiginde biitiin ikili
kargilagtirma karar matrislerinin tutarlilik oranlarinin 0.10 degerinden kiigiik
¢iktig1 goriilmektedir. Buradan hareketle olugturulan ikili kargilagtirma karar
matrislerinin tutarl oldugu sonucuna varilir. Ikili karsilastirma karar matrisleri-
nin degerlendirilmesinde ti¢lincii adim faktorler igin bulunan lokal agirliklar ile
alt kriterler i¢in bulunan lokal agirliklarin birlikte degerlendirilerek her bir alt
kriter i¢in global agirliklarin hesaplanmasidir. Alt faktorlere iligkin global agir-
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liklar Tablo 4’ de verilmigtir. Tablodan goriilecegi {izere ise yonelik faktorler
6nem kazanmakla birlikte 6zellikle mithendislik seviyesinde aranan kriterlerden
gorev bilgisi, planlama ve kaynaklari kullanma yetenegi 6n plandadir.

Tablo 4: Alt Kriterler I¢in Global Agirliklar

. Lokal Global
Kriterler kg(ri;iklar Alt Kriterler Agirhiklar | Agirhiklar
Yaraticilik 0,135 0,038
Iletisim 0,129 0,037
Deneyim, Tecriibe 0,160 0,045
Kisisel 0,284 Liderlik 0,135 0,038
Arastiricilik 0,171 0,049
Sorumluluk Duygusu 0,142 0,041
Inisiyatif 0,128 0,036
Disp. Kural. Baglilig 0,222 0,054
Terbiye, Nezaketi 0,189 0,047
Askeri 0,248 Karar Verme Kabiliyeti 0,261 0,065
Fiziki, Zihni Dayaniklilik 0,161 0,040
Denetlemelerdeki Basarisi 0,167 0,042
Gorev Bilgisi ve Hakimiyeti 0,236 0,110
Planlama Yetenegi 0,203 0,095
Issel 0,468 Organize Etme Becerisi 0,189 0,088
Takip ve Kontrol Becerisi 0,171 0,081
Kaynaklar1 Kullanma Basarisi 0,203 0,094

Uygulama kapsaminda bir mithendis personel i¢in yapilmis olan degerlen-
dirme siireci su sekildedir. Bu siiregte belirlenen kriterlerin, kriter ve alt kriterle-
re gore degerlendirilmesinde Liberatore (15) tarafindan geligtirilen beg noktali
deger skalasinin kullanilmigtir. Mitkemmel (M), Iyi (I), Orta (O), Vasat (V) ve
Zayif (Z) noktalarindan olugan bes noktali degerlendirme skalasini kullanabil-
mek i¢in yapilmasi gereken ilk adim bu beg noktanin énem agirliklarinin belir-
lenmesidir. Bu amagla Tablo 5’de verilen ve bu bes noktay1 degerlendirmeye
tabi tutulan ikili kargilagtirma matrisi belirlenmigtir.
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Tablo 5: Bes Noktali Deger Skalas1 I¢in Ikili Karsilagtirma Matrisi

Miikemmel Iyi |Orta |[Vasat |Zayf
Miikemmel 1 3 5 7 9
Tyi 1/3 1 3 5 7
Orta 1/5 1/3 1 3 5
Vasat 1/7 1/5 1/3 1 3
Zayf 1/9 /7 |15 1/3 1

Olusturulan matristen hareketle Expert Choice paket programi kullanilarak
kriterlerin onem agirliklar1 belirlenmigtir. Bunlar sirasiyla miikemmel i¢in
0.513, iyi i¢in 0.261, orta i¢in 0.129, vasat i¢in 0.06 ve zayif i¢in 0.034 olarak
bulunmustur.

Herhangi bir kriter bir alt kritere gore degerlendirilecegi zaman deger ska-
las1 ile elde edilen deger ile o alt kriterin global agirlif1 ¢arpilarak, o kriterin
ilgili alt kriterlerden aldig1 degerler belirlenir. Son iglem belirlenen kriterlerin
tiim alt kriterlerden aldi1 degerlerin bulunmasi ve belirlenen bu degerlerin top-
lanmasiyla kriterlerin son puan degerinin belirlenmesidir. Alt kriter puanlarimin
kriter derecelerine dagitilmasinda, alt kriterin puani en biiylik derecenin puant
olarak kabul edilir ve diger derecelerin puanlar1 Liberatore skalasi degerlerinin
en biiyiik degere oranlanmastyla bulunur. Ornegin yaraticilik alt kriterinde, bu
alt kriterlere ait olan 38 puani (toplam 1000 puan iizerinden degerlendiriliyor)
en biiyiik derecenin puani olarak kabul edilir ve dordiincii derecenin (d segene-
gi) puant (0,261/0513)*38 =19 ifadesi ile belirlenir. Diger alt kriter puanlarimin
derecelerine dagitilmasi da bu mantik ile yapilarak yapilan iglemler neticesinde
omek uygulama kapsamindaki Tablo 6’y1 elde ederiz. Geligtirilen bu sistem
anlagilmas1 ve uygulanmasi kolay olan, degisikliklerin siirece kolayca dahil
edilebilecegi esnek bir sistemdir. Farkli sinif subaylar igin yeni kriterler soz
konusu olursa, bu degigiklikler gelistirilen modele kolayca dahil edilebilir. Ay-
rica karar verme siirecine, konu ile ilgili bir¢ok kiginin katilmas1 da gelistirilen
yontem ile saglanmaktadir.
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Tablo 6: AHP ile Elde Edilen Performans Degerlendirme Faktdr Puan Plani

Ornek Uygulama
Faktorler ve Alt Faktorler Puan | Fakidr Derece Puanlan
L) [2(d) |3() |4() [5(a)
1. Kisisel 284
1.1 Yaraticilik 38 2,52 14,44 19,56 |19,33 |38
1.2 Tletisim 37 2,45 14,33 9,30 |18,82 |37
1.3 Deneyim, Tecriibe 45 2,98 15,26 |11,32 122,89 |45
1.4 Liderlik 38 2,52 14,44 19,56 |19,33 |38
1.5 Arastiricilik 49 3,25 |5,73 112,32 124,93 |49
1.6 Sorumluluk 41 2,72 14,8 10,31 120,86 |41
1.7 Inisiyatif 36 2,39 14,21 19,05 |18,32 |36
2. Askeri 248
2.1 Disiplin Kurallarina Baglilig1 54 3,58 16,32 13,58 |27,47 |54
2.2 Terbiye, Nezaket 47 3,12 |55 11,82 |23,91 |47
2.3 Karar Verme Kabiliyeti 65 431 17,6 16,35 133,07 |65
2.4 Fiziki ve Zihni Dayaniklilik 40 2,65 14,68 |10,06 |20,35 (40
2.5 Denetlemelerde Basari 42 2,78 14,91 |10,56 |21,37 |42
3. Issel 468
3.1 Gorev Bilgisi ve Goreve Hakimiyet [ 110 [7,29 |12,87]27,66 |55,96 | 110
3.2 Planlama Yetenegi 95 6,3 |11,11]123,89 |48,33 |95
3.3 Organize Etme Becerisi 88 5,83 10,29 122,13 |44,77 |88
3.4 Takip ve Kontrol 81 5,37 19,47 120,37 |41,21 |81
3.5 Kaynaklar1 Kullanma Basarisi 94 6,23 110,99 123,64 |47,82 |94

Uygulama kapsaminda da koyu renkli igaretlenen hiicreler degerlendirilen
bir mithendis subayn her bir alt kriterden aldig1 puanlar: géstermektedir. AHP
ile belirlenen kriter plan1 temel alinarak yapilan degerlendirme sonucunda de-

gerlendirilen kigi 682,81 puan almigtir.

SONUC

Insan kaynaklar1 yonetimi siirecinin nemli fonksiyonlarindan biri de per-
formans degerlendirmedir. Performans degerlendirme igletmelerde adaletli bir
orgiit yapisinin kurulmasi i¢in gerekli olan en dnemli uygulamalardan biridir.
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Bu degerlendirme siirecinde, performans degerlendirme kriterlerinin belirlen-
mesi ve bu kriterlerin agirliklandirilmast énemli bir karar problemidir. Bu ma-
kalede TSK’daki miihendis subaylar i¢in gelistirilen performans degerlendirme
stirecinde ¢ok 6l¢iitlii karar verme tekniklerinden birisi olan ve gercek hayatta
birgok karar verme probleminin ¢oziimiinde kullanilan Analitik Hiyerarsi Prose-
sinin kullanimi gosterilmigtir.

Geligtirilen teknik anlagilmasi ve uygulanmasi kolay olan, sistemdeki degi-
sikliklerin aninda adapte edilebilecegi esnek bir sistemdir. Ayrica teknik, paket
programla etkilesimli olarak caligtif1 icin karar verme siirecinde anlamli bir
azalma saglamaktadir. Gelistirilen teknigin halen kullanilan degerlendirme for-
mundan ayiran en dnemli fark paket program ¢iktisinin sonucunda elde edilen
tutarlilik oranidir. Tutarlilik orani ¢aligma sonuglarinin giivenilirligi hakkinda
organizasyonlardaki ve digindaki kigilere bilgi vermekte, olasi ¢atigmalar1 6n-
lemekte ve diger yontemlere gore daha hassas sonuglar alinmasini saglamakta-
dir. Ancak bundan sonra yapilacak ¢aligmalarda kriterlerin arasindaki etkilegimi
de dikkate alan ANP yaklagiminin kullanilmasi 6nerilmektedir.



Askeri Fabrikalarda Galigan Miithendis Subaylara Yonelik Yeni Bir Performans Degerlendirme Modeli Onerisi 395

KAYNAKCA

AKDOGAN, Asuman; (1997), Kayseri Ozel Sektor Yonetici Ozellikleri,
Tic.Od.Yaynlar1, Kayseri, 353s.

BORMAN, Walter; Ilgen DANIEL ve James HEDGE; (1997), “Personnel
selection”, Human Resource Management, 299(39), 445s.

CHOU, Tzy Yuan ve Gin-shuh LIANG; (2001), “Application of A Fuzzy
Multicriteria Decision Making Model for Shipping Company
Performance Evaluation”, Maritime Policy and Management, 28 (4),
$5.375-392

DAGDEVIREN, Metin; Diyar AKAY ve Mustafa KURT; (2004), “Is Deger-
lendirme Siirecinde AHP ve Uygulamas1”, Gazi
I"Jni.Miih.Mim.Fak.Dergisi, 19, 2, ss.131-138

DICLE, Umit; (1982), “Yénetsel basarmm degerlendirilmesi - Tiirkiye uygula-
mas1”, Orta Dogu Teknik Universitesi Idari Bilimler Fakiiltesi Ya-
ymi, Ankara, 7 (2), ss.11-29

FINDIKCI ilhami; (1999), Insan Kaynaklar1 Yoénetimi, Alfa Yaymlari,
3.Bask, Istanbul, 373s.

FRENCH, Wandell L.; (1998), Human Resource Management, Houghton
Mifflin Company, New York, 464s.

GIBNEY, Ray ve Jia SHANG; (2007), Decision making in academia:A case
of the dean selection process. Mathematical and Computer Modelling
46, ss.1030-1040

GILL, Brian; (1998), “Performance Appraisals-Management”, Human
Resource Management-Technique, American Printer, 72(2), 221s.

GUNGOR, Ziilal; (2009), “A fuzzy AHP approach to personnel selection prob-
lem”, Applied Soft Computing, 9, 2, s5.641-646

HARKER, Patrich T. ve Luis G. VARGAS; (1987), “ The Theory of Ratio
Scale Estimation: Saaty’s Analytic Hierarchy Process” Management
Science, 33, ss.1383-1403

HILL, Ronald P. ve Robert L. NYDICK; (1992), “Using The Analytic
Hierarchy Process to Structure The Supplier Selection Procedure”,
International Journal of Purchasing and Materials Managementt,
28 (2), ss.31-36

KOSE, Erol; (2003), “Garnizon derecelendirme sistemine y&nelik bir
metedoloji 6nerisi”, Yiiksek Lisans Tezi, K.H.O K., Ankara, 13-18,
$5.46-58

LEBLANG, Theodore R.; (1999), “Employee Evaluations Must Detail
Performance”, American Druggist, 55(2), 216s.



396 Erciyes Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 34, Temmuz-Aralik 2009, ss.381-396

LEPSINGER, Richard ve AnitaDe LUCIA; (1997), The Art and Science of
360 Degree Feedback, Jossey-Bass, ss.264-280

LIBERATORE Matthew J; Robert LNYDICK ve Peter M. SANCHEZ; “The
evaluation of research papers”, Interfaces, 22(2), ss.92-100

NICOLO A.Machiavelli; (1993), “Suggestions for Achieving a Strategic
Partnership”, HR Focus, 70, 9, 298s.

OBRIEN, Christine ve Seyed Hassan GHODSYPOUR; (1998), “A Decision
Support System for Supplier Selection Using An Integrated Analytic
Hierarchy Process and Linear Programming”, International Journal of
Production Economics; 56, ss.199-212

PETROVIC-LAZEREVIC, Sonja; (2001), Personnel selection fuzzy model,
International Transactions in Operational Research, 8, ss.89-105

RONG, Chao; Katsuhiko TAKAHASHI ve Jing WANG; (2003), “Enterprise
Waste Evaluation Using The Analytic Hierarchy Process and Fuzzy Set
Theory”, Production Planning and Control, 14 (1), ss. 90-103

SAATY Thomas L.; (1980), “The Analytic Hierarchy Process”, McGraw-Hill
International Book Company, USA, 357s.

SAATY Thomas L.; (1985), Analytical planning, RWS Publications, 443s.

SAATY Thomas L.; (2000), “Fundamentals of Decision Making and Priority
Theory with Analytic Hierarchy Process”, AHP Series, Vol:VI, RWS
Publications, 481s.

SAATY, Thomas L. ve Luis G VARGAS; (1994), “Decision making in
economic, political, social and technologial enviroments with the
analitical hierarchy prosess”, RWS Publications, Pitssburgh, 503s

SAATY, Thomas L. ve Yoram WIND.; (1980), “Marketing applications of the
analytic hierarchy prosess”, Management Science, 26(7), ss.641-658

SUMER, Canan H.; (2000), “Performans Degerlendirmesine Tarihsel Bir Bakis
ve Kiiltiirel Bir Yaklasim”, Tiirk Psikoloji Dergisi, ss.57-90

ULUSOY, Saadet ve Zeki ALADAG;(1995), “Lastik sektoriinde AHP yontemi
ile iiriin gelistirme siirecinin incelemesi” , K.H.O 1.Sistem Miihendis-
ligi ve Savunma Uygulamalar1 Sempozyumu, Bildiriler, Ankara, ss.
673-683

UYARGIL, Cavide; Zeki ADAL; 1_smai1 Durak ATAAY; Oya OZCELIK ve
Lale TUZENER; (2008), Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Basim,
Istanbul, 475s.

WANG Ge, Samuel HHUANG ve John P. DISMUKES; (2004), “Product-
Driven Supply Chain Selection Using Integrated Multi-Criteria
Decision-Making Methodology” International Journal of Production
Economics, 91, ss.1-15.



