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ÖZ 
Sanayi ve teknoloji alanndaki ba  döndürücü geli meler, çal an insan says faktörünün 

yerine nitelikli insan faktörünü ön plana çkarm tr. Örgütlerin en kymetli varl  olan insan ve 
onun yönetimi, insan kaynaklar uygulamalarnn en temel konusudur. Bir bilim dal olan insan 
kaynaklar yönetiminin en önemli konularndan birisi de performans de erlendirmesidir. Yaplan 
bu çal mada insan kaynaklar yönetiminde önemli bir kavram olan performans de erlendirme 
sistemi ve halen uygulamadaki mevcut Türk Silahl Kuvvetleri performans de erlendirme siste-
mine yönelik eksiklikler kapsamnda mühendis subaylar için yeni bir model önerisi sunulmu tur. 
Yöntemin geli tirilmesinde çok kriterli karar verme yöntemlerinden biri olan Analitik Hiyerar i 
Prosesi (AHP) yakla m kullanlm tr. Ki isel, askeri ve i e dönük kriterlerden olu mak üzere 
kurulan yeni model önerisi bir mühendis subay üzerinde uygulanm tr. 

Anahtar Kelimeler: nsan Kaynaklar Yönetimi, Performans De erlendirme, Çok Kriterli 
Karar Verme, Analitik Hiyerar i Prosesi. 

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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G R   
nsanlarn bir arada çal mas sonucu ortaya çkan karga ay önlemek, bü-

tünlü ü ve uyumu sa lamak amacyla ortaya çkan yönetim gereksinimi (Akdo-
an, 1997:7) insann yönetimi anlamnda insan kaynaklar yönetimi olarak ad-

landrlmaktadr. Bilgi ekonomisine geçi  süreci, beraberinde çal ma hayatnda 
beden gücünü azaltm , beyin gücünün öneminin daha da artmasn sa lam  ve 
ba arya yönelen bütün organizasyonlarda �insan� unsurunu daha da ön plana 
çkarm tr.  Bu çerçevede, insan yönetme noktasnda yaplmas gerekenler ve 
insann yönetimi daha da önemli bir hal alm tr. 

Bir organizasyonda çal anlar etkili ve verimli ve ayn zamanda mutlu 
olarak çal trmak için i  analizinden performans de erlendirmeye, e itim ihti-
yacnn ortaya konmasndan i  güvenli i ve i çi sa l n korumaya kadar bir-
çok insan kaynaklar uygulamasnn yaplmas gerekmektedir. nsan kaynaklar 
uygulamalarndan birisi olan performans de erlendirme sistemi ise; tasarm, 
uygulan , ölçüm kriterleri ve sonuçlarnn kullanm bakmndan, bireyin ku-
rum hedefine yapm  oldu u katklar do ru ölçebilmeli ve bireyin gelecekte 
yapabilece i katklar do ru olarak tahmin edebilmeli, ayrca yerinde istihdam 
gerçekle tirmek amacyla yeteneklerinden en etkili olarak nerede yararlanlaca-
na karar vermeye yardmc olmaldr. Performans de erlendirme organizas-

yonlarda çal anlarn basit manada iyiden kötüye do ru sralanmas de ildir. 
Ayrca, amac sadece geçmi te gösterilen performans seviyesini ortaya çkar-
mak da (Lepsinger ve Lucia, 1997:264) de ildir. Bir i letmede ücretlemeden, 
e itim ihtiyacn belirlemeye, insan kaynaklar planlamadan terfi ve i ten ç-
karma konularna kadar karar vermeye temel te kil eden bir çal ma alandr. 

Bu kapsamda çal mada sayca Türkiye�de en fazla ki inin de erlendiril-
mesi ve de erlendirilen personelin çe itli seviyelerde yönetici olmas bakmn-
dan Türk Silahl Kuvvetleri mühendis subaylarna yönelik yaplacak de erlen-
dirmelerin objektif yaplmas için yeni bir performans de erlendirme modeli 
önerilmi tir. 

Bu ara trma kapsamnda mevcut sicil sisteminin daha objektif olmas ve 
her bir bran ta çal an personel için ayr kriterleri ta mas kapsamnda (bir pi-
yade subay ile mühendis bir subayn ayn de erlendirme sistemine dahil edil-
memesi) de erlendirme sisteminin problem sahalar yaplan anket çal malary-
la tespit edilmi tir. Yöntemin geli tirilmesinde karar a amasnda birçok faktör 
ve alt faktörlerini göz önüne alabilen ve bunlara verilen a rlklara ba l olarak 
en objektif kararn verilmesini sa layan Analitik Hiyerar i Prosesi (AHP) yak-
la m kullanlm tr. 

I. NSAN KAYNAKLARI YÖNET M NDE PERFORMANS  
    DE ERLEND RME  
nsan kaynaklar yönetimi ( KY), ço unlukla bir örgütte i  görenlerin yö-

netimiyle ilgili olan felsefeyi, politikalar, yöntemleri ve uygulamalar adland-
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rrken kullanlan bir kavramdr (French, 1998:4). Çal ma ortamnda bireyin i e 
alnmasndan, uyum e itimine, ücret ayarlamasna, i letme ile olan hukuksal 
ba na, verimlili ine, performans de erlendirmesine, bireysel ve toplumsal 
gereksinimlerinin kar lanmasna ve nihayet i ten ayrlmasna kadar geçen tüm 
süreçler, KY uygulamalar çerçevesinde gerçekle tirilmektedir (Fndkç, 
1999:5). nsan kayna , aralarnda baz farkllklar bulunmakla beraber, hem 
kamu sektöründe hem de özel sektörde örgütün itici gücü ve onun amacna ula-
abilmesinde en önemli rolü oynayan unsurdur. 

KY uygulamalarndan birisi olan performans de erlendirmenin ilk örnek-
leri 1900�lü yllarn ba larnda ABD�de kamu hizmeti veren kurumlarda görül-
mektedir. Daha sonralar F.Taylor�un i  ölçümü uygulamalar aracl  ile çal-
anlarn verimliliklerinin ölçülmesi sonucu, performans de erlendirme kavram 

organizasyonlarda bilimsel olarak kullanlmaya ba lanm tr (Dicle, 1982:13). 
Birinci Dünya Sava n izleyen yllarda ki ilik özelliklerini kriter olarak alan 
çe itli performans de erlendirme teknikleri geli tirilmi , ancak daha sonralar, 
ki inin üretti i i  ya da sonuçlara yönelik kriterler ABD�deki organizasyonlarda 
daha yaygn olarak kullanlmaya ba lanm tr. Ayrca bu yllardan sonra yöneti-
ci ve beyaz yaka personelinin performansnn de erlendirilmesi, mavi yakallara 
oranla daha önem kazanm tr. 

Literatürde performans de erlendirme konusunda gerçekle tirilmi  pek 
çok çal maya rastlamak mümkündür. Cleveland ve arkada lar yaptklar bir 
çal mada performans de erlendirme bilgilerinin en çok kullanld  dört alan 
belirlemi tir. Bu alanlar; ki ileraras kar la trma gerektiren konular (ücret 
belirleme, terfi ve isten çkarma), çal ann kendi içinde kar la trlmasn ge-
rektiren konular (geri bildirim, bireysel e itim, güçlü ve zayf olunan perfor-
mans alanlarnn belirlenmesi), sistemin devam ettirilmesine yönelik kararlar 
(hedef belirleme, insan gücü planlamas) ve doküman olu turma (personel ka-
rarlarnn dokümantasyonu ve yasal yükümlülüklerin kar lanmas) olarak belir-
tilmi tir (Sümer, 2000:68). Yine ayn çal mada performans de erlendirme bil-
gilerinin en fazla ücret belirleme ve geri bildirim amacyla, en az ise personel 
sistemlerinin de erlendirmesi ve ölçüt olu turma amacyla kullanld  rapor 
edilmi tir. Borman vd. (1997) personel seçimi konusunun son yllarda odaklan-
d  kavramlar tart arak, çal ann i teki performansnn ve örgütle uyum dü-
zeyinin önceden tahminini, Arvey ve Murphy (1998) performans de erlendirme 
çal malarnn içinde bulunulan sistemle etkile imlerin de göz önüne alnmasn, 
Gill (1998) etik kurallara dikkat çekmi , dürüstlük ve açkl n etkili bir per-
formans de erlendirme sistemindeki önemini, LeBlang (1999) performans de-

erlendirme sisteminin getirece i katklar, Uyargil vd. (2008) performans de-
erlendirme sürecinde 360 derece de erlendirme yakla mnn önemini vurgu-

lam tr. 
Türkiye�deki uygulamalar ilk kez kamu kesiminde ba lam  olup, yakla k 

seksen yllk geçmi i bulunmaktadr. Ancak konuya özel sektörün ilgisinin art-
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mas, i letme biliminin ülkemizde yaygnla mas ve modern yönetim teknikleri-
nin tannmas ile birlikte olmu  ve bu ilgi özellikle son on ylda giderek geli -
mi tir. 

Performans de erlendirme yapmann çal lan organizasyona veya birime 
göre birçok amac olmasna ra men, genel olarak ana amaçlar incelenecek 
olursa bunlar iki ba lk altnda toplanabilir. Bu amaçlarn birincisi, personelin i  
performans hakknda bilgi edinmektir. Bu bilgi yönetsel kararlar alnrken ge-
rekli olacaktr. Ücret art larna (e er organizasyon iyi i e iyi ücret sistemi ile 
çal yorsa) ikramiyelere, e itime, disipline, terfilere veya ceza ve ödül sistemi-
ne ve ba ka yönetsel etkinliklere ili kin kararlar genellikle performans de er-
lendirmeden elde edilen bilgilere dayanr. Performans de erlendirme yapmann 
di er ana amac ise çal anlarn i  tanmlarnda ve i  analizlerinde saptanan 
standartlara ne ölçüde yakla t na ili kin geri besleme sa lamaktr (Micolo, 
1993:22). 

Organizasyonlar ve çal anlar açsndan büyük öneme sahip olan perfor-
mans de erlendirmelerinin gere i ve yararlar ise u ekilde özetlenebilir. Per-
formans de erlendirmenin ki i düzeyinde bireysel psikolojik bir gereksinim, 
kurum düzeyinde ise motivasyona yönelik bir gereksinim olmas, ikinci olarak 
bireysel ve örgütsel e itim gereksinimlerinin tespit edilmesi ve son olarak da bir 
organizasyonda ücret düzenlemelerinin yaplmas konusunda yardmc olmas 
(Fndkç, 1999:299) eklinde belirtmek mümkündür. 

II. ANAL T K H YERAR  PROSES   
Analitik hiyerar i süreci bir aktiviteler ya da kriterler setinin göreli önem 

derecelerini belirlemede kullanlan (Saaty ve Vargas, 1994:2) bir yöntemdir. 
Saaty (2000) ise insano lunun hiçbir ekilde kendisine ö retilmeyen fakat var 
olu undan bu yana karar verme sorunu ile kar la t nda içgüdüsel olarak be-
nimsedi i karar mekanizmas (Saaty, 2000:78) eklinde ifade etmektedir. 

Karar vermede kullanlan yöntem kompleks, çok ki ili, çok kriterli ve çok 
periyotlu problemleri hiyerar ik olarak yaplandrmaktadr (Windi, 1980:643; 
Harker ve Vargas, 1987:1385). AHP� nin en önemli özelli i karar vericinin hem 
objektif hem de subjektif dü üncelerini karar sürecine dahil edebilmesidir. Yön-
tem, hiyerar inin her düzeyinde belirlenen bir kritere göre elemanlarn bir mat-
ris yardmyla iki er iki er kar la trmasndan ve bu sayede a rlklarnn ölçek-
lendirilmesinden ibarettir. Bu a rlklandrma, geni  bir ana vektöre dönü tü-
rülmekte ve normalize edilmi  bir a rlklar vektörüyle sonuçlanmaktadr. Bu 
göreli a rlklar, kaynaklarn da tmnda bir önceli in belirlenmesine yardmc 
olmaktadr. AHP subjektif de er yarglarnn da problem çözümüne dahil edil-
mesini öngörmekte ve kompleks durumlar saylabilen faktörler bazna indirge-
me çabasndan vazgeçmemizi önermektedir (Köse, 2003:49). 

Literatür incelendi inde AHP ile ilgili yaplm  birçok çal maya rastlan-
maktadr. De Graan, (1980) kriter saylar üzerinde bir çal ma yapm , Ulusoy 
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(1995), çal malarnda lastik sektöründe AHP yöntemi ile ürün geli tirme süre-
cini incelemi , Frances ve Harker (1999), yaptklar çal mada AHP ile toplam 
proses performans ölçümünü gerçekle tirmi , Chou ve Liang (2001) AHP yön-
temini ve entropi kavramn kullanarak deniz ta macl  firmasnn performans 
de erlendirmesi için bir bulank çok kriterli karar verme modeli önermi tir, 
Petrovic ve Lazerevic (2001) personel seçiminde bu yöntemi kullanm tr. Chan 
ve Lau (2001), yaptklar çal mada malzeme ve ekipman seçim sisteminin di-
zayn için AHP ile uzman sistemlerinin entegrasyonunu sa lam lardr, Yurda-
kul ve ç (2001), tedarikçi seçimi problemine AHP� yi uygulam lar ve tedarikçi 
seçiminde göz önünde bulundurulmas gereken kriterleri yönetsel kabiliyetler, 
teknolojik kabiliyetler, etim tesisleri ve kapasiteleri olarak belirlemi lerdir, 
Rong vd. (2003) i letme atklarnn de erlendirilmesinde bir atk de erlendirme 
endeksini kurmada AHP kullanm lardr, Hill ve Nydick (1992), O�Brien ve 
Ghodsypour (1998) ile Wang vd. (2004) tedarikçilerin de erlendirilmesinde, 
Da deviren vd. (2004) i  de erlendirme sürecinde AHP uygulamas, Güngör ve 

ler (2005), otomobil seçiminde, I klar ve Büyüközkan (2007) ise cep telefonu 
seçeneklerinin de erlendirilmesinde, Gibney ve Shang (2007) personel seçim 
politikas olu turmada, benzer bir ekilde Güngör vd. (2009) de personel seçi-
minde AHP yöntemini ele alm lardr.  

AHP�de karar vericinin amac do rultusunda faktörlerin ve faktörlere ait 
olan alt faktörlerin belirlenmesi ilk admdr. AHP�de öncelikle amaç belirlenir 
ve bu amaç do rultusunda amac etkileyen faktörler saptanmaya çal lr, bu 
a amada karar sürecini etkileyen tüm faktörlerin belirlenebilmesi için anket 
çal masna veya bu konuda uzman ki ilerin görü lerine ba vurulabilir. Amaç, 
faktör ve alt faktörler belirlendikten sonra, faktör ve alt faktörlerin kendi arala-
rndaki önem derecelerinin belirlenmesi için ikili kar la trma karar matrisleri 
olu turulur. Bu matrislerin olu turulmasnda Saaty (13) tarafndan önerilen 1-9 
önem skalas kullanlr. Çal ma sonucunda verilecek karar birden fazla ki iyi 
etkileyecek özellikte ise ikili kar la trma karar matrisleri farkl ki ilerin yarg-
larnn birle tirilmesi ile olu turulur. Bu birle tirme i leminde tutarl ikili kar -
la trma matrisleri elde edebilmek için geometrik ortalama yönteminin kulla-
nlmas önerilmektedir (10). Saaty tarafndan önerilen 1-9 önem skalas en iyi 
sonuçlarn elde edilmesini sa lamaktadr. Bunun d ndaki 1-5, 1-7, 1-15 ve 1-
20 gibi önem skalalar uygun çözümü elde etmede yetersiz kalmaktadr. Tablo 
1�de önem skalas de erleri ve anlamlar açklanm tr (Saaty, 1980:61) 
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Tablo 1: AHP�de Kullanlan Ölçek ve Tanmlar 

ÖNEM 
DERECES TANIM AÇIKLAMA 

1 E it önem ki faaliyet amaca e it düzeyde katkda bulunuyor. 

3 Birinin di erine göre orta 
derecede daha önemli olmas 

Tecrübe ve yarg bir faaliyeti di erine orta derecede 
tercih ettiriyor. 

5 Kuvvetli düzeyde önem Tecrübe ve yarg bir faaliyeti di erine kuvvetli bir ekilde 
tercih ettiriyor. 

7 Çok kuvvetli düzeyde önem Bir faaliyet güçlü bir ekilde tercih ediliyor ve basknl  
uygulamada rahatlkla görülüyor. 

9 A r düzeyde önem Bir faaliyetin di erine tercih edilmesine ili kin kantlar 
büyük bir güvenirli e sahip. 

2,4,6,8 Ortalama de erler Uzla ma gerekti inde kullanlmak üzere iki ard k yarg 
arasna dü en de erler. 

 
Kaynak: Saaty T.(1980), �The Analytic Hierarchy Process�, McGraw-Hill International Book 

Company, USA, s.61 

kili kar la trmalar AHP� nin en önemli a amasdr. kili kar la trmalar, 
temelde psikoloji bilimindeki ölçekleme tekni ine dayanr. kili kar la trma 
tekni inde fark etme kavram; ki inin alglanmas, tannmas, ayrt etmesi ya da 
tepkide bulunmas olarak tanmlanr (Saaty, 1985;13).  

kili kar la trmalar elde etmek için göreceli veya mutlak ölçümler kulla-
nlr. Bunlardan elde edilen bilgilere göre AHP� de yarglar bir matrise dönü tü-
rülür. a ij , i. özellik ile j. özelli in ikili kar la trma de eri olarak gösterilecek 
olursa, genel olarak ikili kar la trma matrisi ; 

 

 

 

 

 

olur. a ji ise j.özellik ile i.özelli in kar la trma de eridir. Bu de er a ij de eri 
verilmi se a ji = 1 / a ij e itli inden elde edilir. Bu özelli e kar lk olma özelli i 
denir. Yukardaki ikili kar la trma matrisinin çözümünden elde edilecek önce-
lik veya özde er vektörü W=( w1, w2, �w n ) ile gösterilir. w i öncelik veya 
özde er olarak tanmlanr. Bu de erlerden W 

* matrisi elde edilir. 

A = 

a11 a12  ��.. a1n 

 
a21 a22  ��. a2n 

. . . 

. . . 
an1 an2  ��.. ann 
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    Kriter 1   Kriter 2 ..   . Kriter  n 

  Kriter 1     11 ww    21 ww ....     nww1  

  Kriter 2 
         . 
         . 

    12 ww
. 

. 

  22 ww .... 
             . 

             . 

    nww2 . 

         . 

         . 

  Kriter  n     1wwn   2wwn ....    nn ww  
 

Öncelik vektörlerinin hesaplanmasnda kullanlan yaygn bir yöntem öy-
ledir: Normalle tirilmi  matris, her bir sütun de erinin ayr ayr ilgili sütun top-
lamna bölünmesi ile elde edilir ve normalle tirilmi  matristen hareketle; her bir 
sra de erlerinin ortalamas alnr, elde edilen bu de erler her bir kriter için bu-
lunan önem a rlklardr. Bu a rlklar ile öncelik vektörü olu turulur. Karar 
vericinin faktörler arasnda kar la trma olu turulan her bir kar la trma matri-
si için Tutarllk Oran�nn (T.O.) hesaplanmas gerekir. Bu hesaplamada n al-
ternatif saysna ba l olarak rasgele indeks (R. .) saylar kullanlr. Hesaplama-
lar sonucunda bulunan de er 0,10�un altnda çkm sa olu turulan kar la trma 
matrisinin tutarl oldu u sonucuna varlr. Aksi durumda kar la trma matrisi 
tutarszdr ve tekrar düzenlenmesi gerekmektedir (Saaty, 1980:61). 

III. MÜHEND S SUBAYLAR Ç N PERFORMANS  
      DE ERLEND RME MODEL  KURULMASI VE BU SÜREÇTE  
      AHP UYGULAMASI 
Çal mamzn uygulama safhasnda öncelikle di er snf subaylardan ayr 

bir de erlendirme modeli geli tirme adna mevcut uygulanan performans de er-
lendirme formunun eksiklikleri ve yeni modelde nelerin olmas gerekti ine 
yönelik iki anket formu geli tirilmi  ve ilkinde 20 adet soruyla mevcut sistemin 
analizi 5�li Likert ölçe i kullanlarak yaplm tr. kinci anket formunda ise 
toplam 19 soru ile yeni de erlendirme formunda hangi kriterlerin olmas gerek-
ti inin tespitine yönelik bir uygulama yaplm tr. Bu anket çal malar toplam 
340 ki i %2.73 hata düzeyinde sonuçlar elde edilmi tir. Ankete seçilen subay-
lar, tesadüfi (olaslkl) örnekleme yöntemlerinden küme örneklemenin geli ti-
rilmi  bir türü olan alan örnekleme yöntemi kullanlarak TSK�ya ba l birlikler-
den tesadüfi olarak seçilmi tir. Bu birimlerinde alt kümelerinden Hava, Kara, 
Deniz Kuvvetleri birlikleri ve yine bu kuvvetlerin alt kümelerinden hangi birlik-
lerin olaca nda da yine tesadüfilik söz konusudur.  Analizlerin yaplmas a a-
masnda ise SPSS 15.0 paket program kullanlarak istatistiki tablolar elde edil-
mi  ve gerekli veriler toplanarak sistem analizi ve yeni modeldeki kriterler tes-
pit edilmi tir. Çal mada kriterlerin seçimi ve a rlklandrlmasna yönelik ak  
diyagram a a daki ekilde gösterildi i gibidir. 

W 
*  =    
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ekil 1: Yeni De erlendirme Formu Ak  Diyagram 

 
 

Yeni belirlenen model kapsamnda kriterlerin a rlklandrlmasna yönelik 
üst düzey bir katlmla 9 ki iden olu an bir ekip kurulmu tur. Olu turulan ekipte 
özellikle Teknik ve Üretim Bölümlerinin Üst Düzey Yönetici konumunda bulu-
nanlar yer almaktadr. Önerilen modele ait kriter ve alt kriterler Tablo 2�de su-
nulmu tur. 
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Tablo 2: Kriter ve Alt Kriterler 

Kriterler Alt Kriterler 
Yaratclk 
leti im 

Deneyim, Tecrübe 
Liderlik 
Ara trclk 
Sorumluluk Duygusu 

Ki isel 

nisiyatif 
Disiplin Kurallarna Ba ll  
Terbiye ve Nezaketi 
Karar Verme Kabiliyeti 
Fiziki, Zihni Dayankllk 

Askeri 

Denetlemelerdeki Ba ars 
Görev Bilgisi ve Hakimiyeti 
Planlama Yetene i 
Organize Etme Becerisi 
Takip ve Kontrol Becerisi 

sel 

Kaynaklar Kullanma Ba ars 

Belirlenen kriterler ve alt kriterleri Tablo 1�de verilen önem skalasna göre 
olu turulan ekip tarafndan ikili kar la trma matrisleri ile de erlendirilmi  ve 
önem dereceleri belirlenmi tir. Bu süreçte karar vericilerden karar matrislerini 
birbirinden ba msz olarak hazrlamalar istenmi  ve her bir karar verici tara-
fndan olu turulan ikili kar la trma karar matrisleri geometrik ortalamalar ile 
birle tirilmi tir. Hesaplamalar MS Excel�de tasarlanan bir hesap tablosu ile 
yaplm  ve her bir kar la trma matrisine ili kin tutarllk oranlar da bu hesap 
tablosu yardmyla hesaplanm tr. Elde edilen sonuçlar Tablo 3�de kriter ve alt 
kriter a rlklar için verilmi tir. 
Tablo 3: Performans De erlendirme Kriter ve Alt Kriterleri çin kili Kar la -

trma Matrisleri 
Kriter/Alt Kriterler Ki isel Askeri Göreve Yönelik Öncelik 
Ki isel 1 1,14 0,61 0,284 
Askeri 0,88 1 1,88 0,249 
Göreve Yönelik 1,65 0,53 1 0,468 
 R. : 0,582 
 T.O: 0,01 

(Not: Matrisler Simetrik oldu undan kriter isimlerinde ksaltmalar kullanlm tr. Örn: Yaratclk- Y olarak 
ifade edilmektedir) 
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Tablo 3 Devam (Alt Kriterler-Ki isel, Göreve Yönelik, Askeri) 
Ki isel Y L. D, T. L A S.D. N. Öncelik 

Yaratclk 1 1,04 0,84 1,04 0,79 0,92 1,05 0,135 

leti im 0,96 1 0,81 1 0,76 0,88 1,01 0,129 

Deneyim, Tecrübe 1,19 1,23 1 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 

Ara trclk 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 

nisiyatif 0,95 0,99 0,81 0,99 0,75 0,88 1 0,128 
        R. : 1,32 
        T.O: 0,02 
 

sel G.B P.Y O.E.B T.K.B K.K.B Öncelik 
Görev Bilg. ve Göreve Hakimiyeti 1 1,16 1,25 1,37 1,18 0,236
Planlama Yetene i 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 0,85 0,171
Kaynaklar Kullanma Ba ars 0,85 0,99 1,06 1,17 1 0,203
      R. : 1,12 
      T.O: 0,01 
 

Askeri D.K.B T.N K.V.K F.Z.D D.B Öncelik 
Disiplin Kurallarna Ba ll  1 1,17 0,85 1,38 1,33 0,222 
Terbiye, Nezaket 0,85 1 0,72 1,17 1,13 0,189 
Karar Verme Kabiliyeti 1,18 1,38 1 1,62 1,57 0,261 
Fiziki, Zihni Dayankl  0,72 0,85 0,62 1 0,96 0,161 
Denetlemelerdeki Ba ars 0,75 0,88 0,64 1,04 1 0,167 
      R. : 1,12 
      T.O: 0,01 

Tablo 3�ün son sütununda kriter ve alt kriterlere ili kin bulunan önem a r-
lklar ve tutarllk oranlar gösterilmi tir. Sonuçlar incelendi inde bütün ikili 
kar la trma karar matrislerinin tutarllk oranlarnn 0.10 de erinden küçük 
çkt  görülmektedir. Buradan hareketle olu turulan ikili kar la trma karar 
matrislerinin tutarl oldu u sonucuna varlr. kili kar la trma karar matrisleri-
nin de erlendirilmesinde üçüncü adm faktörler için bulunan lokal a rlklar ile 
alt kriterler için bulunan lokal a rlklarn birlikte de erlendirilerek her bir alt 
kriter için global a rlklarn hesaplanmasdr. Alt faktörlere ili kin global a r-
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lklar Tablo 4� de verilmi tir. Tablodan görülece i üzere i e yönelik faktörler 
önem kazanmakla birlikte özellikle mühendislik seviyesinde aranan kriterlerden 
görev bilgisi, planlama ve kaynaklar kullanma yetene i ön plandadr. 
Tablo 4: Alt Kriterler çin Global A rlklar 

Kriterler Lokal 
A rlklar Alt Kriterler Lokal  

A rlklar 
Global  
A rlklar 

Yaratclk 0,135 0,038 
leti im 0,129 0,037 

Deneyim, Tecrübe 0,160 0,045 
Liderlik 0,135 0,038 
Ara trclk 0,171 0,049 
Sorumluluk Duygusu 0,142 0,041 

Ki isel 0,284 

nisiyatif 0,128 0,036 
Disp. Kural. Ba ll  0,222 0,054 
Terbiye, Nezaketi 0,189 0,047 
Karar Verme Kabiliyeti 0,261 0,065 
Fiziki, Zihni Dayankllk 0,161 0,040 

Askeri 0,248 

Denetlemelerdeki Ba ars 0,167 0,042 
Görev Bilgisi ve Hakimiyeti 0,236 0,110 
Planlama Yetene i 0,203 0,095 
Organize Etme Becerisi 0,189 0,088 
Takip ve Kontrol Becerisi 0,171 0,081 

sel 0,468 

Kaynaklar Kullanma Ba ars 0,203 0,094 

Uygulama kapsamnda bir mühendis personel için yaplm  olan de erlen-
dirme süreci u ekildedir. Bu süreçte belirlenen kriterlerin, kriter ve alt kriterle-
re göre de erlendirilmesinde Liberatore (15) tarafndan geli tirilen be  noktal 
de er skalasnn kullanlm tr. Mükemmel (M), yi ( ), Orta (O), Vasat (V) ve 
Zayf (Z) noktalarndan olu an be  noktal de erlendirme skalasn kullanabil-
mek için yaplmas gereken ilk adm bu be  noktann önem a rlklarnn belir-
lenmesidir. Bu amaçla Tablo 5�de verilen ve bu be  noktay de erlendirmeye 
tabi tutulan ikili kar la trma matrisi belirlenmi tir. 
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Tablo 5: Be  Noktal De er Skalas çin kili Kar la trma Matrisi 

 Mükemmel yi Orta Vasat Zayf 
Mükemmel 1 3 5 7 9 
yi 1/3 1 3 5 7 

Orta 1/5 1/3 1 3 5 
Vasat 1/7 1/5 1/3 1 3 
Zayf 1/9 1/7 1/5 1/3 1 

Olu turulan matristen hareketle Expert Choice paket program kullanlarak 
kriterlerin önem a rlklar belirlenmi tir. Bunlar srasyla mükemmel için 
0.513, iyi için 0.261, orta için 0.129, vasat için 0.06 ve zayf için 0.034 olarak 
bulunmu tur. 

Herhangi bir kriter bir alt kritere göre de erlendirilece i zaman de er ska-
las ile elde edilen de er ile o alt kriterin global a rl  çarplarak, o kriterin 
ilgili alt kriterlerden ald  de erler belirlenir. Son i lem belirlenen kriterlerin 
tüm alt kriterlerden ald  de erlerin bulunmas ve belirlenen bu de erlerin top-
lanmasyla kriterlerin son puan de erinin belirlenmesidir. Alt kriter puanlarnn 
kriter derecelerine da tlmasnda, alt kriterin puan en büyük derecenin puan 
olarak kabul edilir ve di er derecelerin puanlar Liberatore skalas de erlerinin 
en büyük de ere oranlanmasyla bulunur. Örne in yaratclk alt kriterinde, bu 
alt kriterlere ait olan 38 puan (toplam 1000 puan üzerinden de erlendiriliyor) 
en büyük derecenin puan olarak kabul edilir ve dördüncü derecenin (d seçene-

i) puan (0,261/0513)*38 =19 ifadesi ile belirlenir. Di er alt kriter puanlarnn 
derecelerine da tlmas da bu mantk ile yaplarak yaplan i lemler neticesinde 
örnek uygulama kapsamndaki Tablo 6�y elde ederiz. Geli tirilen bu sistem 
anla lmas ve uygulanmas kolay olan, de i ikliklerin sürece kolayca dahil 
edilebilece i esnek bir sistemdir. Farkl snf subaylar için yeni kriterler söz 
konusu olursa, bu de i iklikler geli tirilen modele kolayca dahil edilebilir. Ay-
rca karar verme sürecine, konu ile ilgili birçok ki inin katlmas da geli tirilen 
yöntem ile sa lanmaktadr. 
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Tablo 6: AHP ile Elde Edilen Performans De erlendirme Faktör Puan Plan 
Örnek Uygulama  

Puan Faktör Derece Puanlar 
Faktörler ve Alt Faktörler 

  1 (e) 2 (d) 3 (c) 4 (b) 5 (a) 

1. Ki isel 284      

    1.1 Yaratclk 38 2,52 4,44 9,56 19,33 38 

    1.2 leti im 37 2,45 4,33 9,30 18,82 37 

    1.3 Deneyim,Tecrübe 45 2,98 5,26 11,32 22,89 45 

    1.4 Liderlik 38 2,52 4,44 9,56 19,33 38 

    1.5 Ara trclk 49 3,25 5,73 12,32 24,93 49 

    1.6 Sorumluluk 41 2,72 4,8 10,31 20,86 41 

    1.7 nisiyatif 36 2,39 4,21 9,05 18,32 36 

2. Askeri 248      

    2.1 Disiplin Kurallarna Ba ll  54 3,58 6,32 13,58 27,47 54 

    2.2 Terbiye, Nezaket 47 3,12 5,5 11,82 23,91 47 

    2.3 Karar Verme Kabiliyeti 65 4,31 7,6 16,35 33,07 65 

    2.4 Fiziki ve Zihni Dayankllk 40 2,65 4,68 10,06 20,35 40 

    2.5 Denetlemelerde Ba ar 42 2,78 4,91 10,56 21,37 42 

3. sel 468      

    3.1 Görev Bilgisi ve Göreve Hakimiyet 110 7,29 12,87 27,66 55,96 110 

    3.2 Planlama Yetene i 95 6,3 11,11 23,89 48,33 95 

    3.3 Organize Etme Becerisi 88 5,83 10,29 22,13 44,77 88 

    3.4 Takip ve Kontrol  81 5,37 9,47 20,37 41,21 81 

    3.5 Kaynaklar Kullanma Ba ars 94 6,23 10,99 23,64 47,82 94 

Uygulama kapsamnda da koyu renkli i aretlenen hücreler de erlendirilen 
bir mühendis subayn her bir alt kriterden ald  puanlar göstermektedir.  AHP 
ile belirlenen kriter plan temel alnarak yaplan de erlendirme sonucunda de-

erlendirilen ki i 682,81 puan alm tr. 
SONUÇ 
nsan kaynaklar yönetimi sürecinin önemli fonksiyonlarndan biri de per-

formans de erlendirmedir. Performans de erlendirme i letmelerde adaletli bir 
örgüt yapsnn kurulmas için gerekli olan en önemli uygulamalardan biridir. 
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Bu de erlendirme sürecinde, performans de erlendirme kriterlerinin belirlen-
mesi ve bu kriterlerin a rlklandrlmas önemli bir karar problemidir. Bu ma-
kalede TSK�daki mühendis subaylar için geli tirilen performans de erlendirme 
sürecinde çok ölçütlü karar verme tekniklerinden birisi olan ve gerçek hayatta 
birçok karar verme probleminin çözümünde kullanlan Analitik Hiyerar i Prose-
sinin kullanm gösterilmi tir.  

Geli tirilen teknik anla lmas ve uygulanmas kolay olan, sistemdeki de i-
ikliklerin annda adapte edilebilece i esnek bir sistemdir. Ayrca teknik, paket 

programla etkile imli olarak çal t  için karar verme sürecinde anlaml bir 
azalma sa lamaktadr. Geli tirilen tekni in halen kullanlan de erlendirme for-
mundan ayran en önemli fark paket program çktsnn sonucunda elde edilen 
tutarllk orandr. Tutarllk oran çal ma sonuçlarnn güvenilirli i hakknda 
organizasyonlardaki ve d ndaki ki ilere bilgi vermekte, olas çat malar ön-
lemekte ve di er yöntemlere göre daha hassas sonuçlar alnmasn sa lamakta-
dr. Ancak bundan sonra yaplacak çal malarda kriterlerin arasndaki etkile imi 
de dikkate alan ANP yakla mnn kullanlmas önerilmektedir. 
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