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Karar ve7rnfktadır. Bir karar verme problem, olan performans değerlemenin^kendi idnde tm". H Önem derecesine 

£lîVi»r «W »«"»far «aya «babilir. Bu balomda, ta, ^

sSskm sr,*■Ana k "umunun bir şubesinin operasyon servisinde gerçekleştirilmiştir. Çalışmaya 15 bölüm yönet et'5™ ^ * 

svon görevlisinin performansı değerlendirilmiştir. y
S,S kurum tarafından ilgili çalışanların performansım ölçmede kullanılan on kıstas esas alınarak karar hiyerarşisi
oluşturulmuştur. Hiyerarşinin ana kriterlerinin ve alt kriterlerinin ağırlıklar, şubedeki 15 bölüm yönetieisi tarafS 
Elenmiştir. Her bir kriter bazında ağalıkların tutarlılıklar, kontrol edilmiş ve farklı görüşler geometrik ortalama 

Yöntemi esasında birleştirilmiştir. Sonuçta bir önceki performans döneminde çalışanlara her bir kriter bazında şube 
yöneticisinin verilmiş olduğu beşlik sistemdeki değerler kullanılarak, altı çalışanın performans puanı yeniden
hesaplanmıştır. .....
Kriterlerin ağdıkları incelendiğinde, bölüm yöneticilerinin operasyon bölümü çalışanlannm performansında önem 
verdikleri en önemli kriterlerin temsil yeteneği, iletişim becerisi ve kendini geliştirme olduğu görülmektedir. Bu durum 
yoğun rekabetin yaşandığı sektörde kendini geliştirme, temsil edebilme ve iletişim becerisinin önemine yapılan vurguyu 
göstennektedir. Çalışanların mevcut sistemle ölçülen performans puanları ile AHP ile ölçülen puanları karşılaştırdığında 
çalışanların performans sıralamasının değiştiği görülmüştür. Sonuç olarak, değerlendirici hataları istisna olmakla, farklı 
görüşleri değerlendirme sürecine dahil ettiğinden ve tutarlı kriter ağırlıklarına göre adaylan puanladığından dolayı, AHP 

ile mevcut sisteme göre daha güvenilir ve doğru bir performans ölçümü gerçekleştirilmiştir.
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PERFORMANCE APPRAISAL OF INCUMBENTS YVITH ANALYTIC HIERARCHY PROCESS (AN
EXAMPLE OF PRIVATE FINANCE HOUSE) [n

Abstract: Performance appraisal is one of the important hunıan resource functıons and a decısıon m g F’ . 
ec'sion making a decision maker chooses one of the most suitable alternative among t e seve^ blem is

AimS1? ,makinö tQol for measuring. . . t_ finqnce house?s branch with
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■ • xnp.nli bir fonksiyonu olan performans değerleme aynı zamanda bir k
insan kaynakları yönetmımm o" gösterdiğine karar vermede -sezgiden çok kriterli ^ PmK,
îdin Bir »da kımm daha P t.imekte|r Şüphesiz her bir yöntemin üstünlükleri ve zayıfla>İ2> 

ine kadar- muhtelif araçlar° de bir karar verme problem, olarak değerlendirile^<T buknn,akJ-

rf' k“rum" ~

SSSssîsar:t,

1. GİRİŞ

anılan
Perfonnan$

Veku-

Üh^îüSlS"'h^şSpSırılması, <ikili karşılaştırma=, <özvektör= ve <tutarlılım ölçümü- v 

öncedendi nen teknikten Saaty bU teknİklen b,rle5t,rerek parçalanni11 toplamından daha

S-ÎKSnrmatot puanlamalardan ölçek değerleri türeten, tanımlayıcı, nicel ve nitel kriterleri kullana 

kriterli bir ölçme teorisidir. AHP; karar vericiye karmaşık bir problemi amaç, hedefler, alt hedefler ve alternatifiL 

s,ndaki ilişkiyi göstererek- hiyerarşik yapıda modelleyerek- veri, tecrübe, anlayış ve sezgilerin doğru ve mantık,t' 
şekilde uygulamasına imkan vermektedir (Ozdemır ve Saaty, 2006: 349-359; Saaty ve Ozdemir, 2003: 1063.1075' 
Saaty, 1990: 9-26). AHP; karmaşık ve çok boyutlu problemlerin çözümünde basit bir karar verme aracıdır (Razmi vd 
2002:199-211).
AHP ile nitel ve nicel birçok ölçütü aynı anda ele alıp sistem yaklaşımı ile irdelemek mümkündür (Ülengin, 1992:103- 
121). Grup kararlarında kullanım kolaylığı ve yargılamalardaki tutarsızlığı ele alma yeteneği diğer çok kriterli metotlar­
la karşılaştırıldığında AHP’nin en büyük avantajıdır (Zkarian ve Kusiak, 1999: 85-97). Sıralama ve puanlama yöntemle­
ri sayesinde geleneksel yöntemlerle yapılandırılması zor veya imkansız olan problemlerle başa çıkma imkanı vermekte­
dir (Jabri, 1990: 281-285). AHP, hiyerarşideki her bir elementin nispi önemini bulmada hassas ve etkin metodoloji 
sunmaktadır (Hepler ve Mazur, 2007; Ünal, 2012, 37-55).

n çok

111. YAZIN İNCELEME
AHP’nin performans değerlemede kullanılması ile ilgili nispi olarak sınırlı sayıda araştırma yapılmıştır. Bu çalışmaların 
bir kısmından aşağıda kısaca bahsedilmektedir.
AHP ile çalışanların performans değerlendirmesi üzerine yapılan bir uygulama çalışmasında çalışanların performansı 
puanlama yöntemine göre yöneticileri tarafından değerlendirilmiştir. Çalışmada, performans ölçütlerinin AHP ilesi 
temli bir şekilde oluşturulabildiği, AHP’nin performans değerleme sürecini daha doğru (accurate), daha güvenilir (re 
a  bale getirdiği ve uygulamanın yöneticiler tarafından başarılı bulunduğu ileri sürülme t
rSfT T maliyetini belirtilmektedir (İslam ve Rasad, 2005). . . ,Kma.
da AHP lmikT .^0St®reıL y^ana lojistik işletmelerinde çalışan personelin performans değerlemesi ile ilgib trÇ 

faydalanılmasın^/ ı e^e,rlemede puanlama yönteminden faydalanılmıştır. Yazar, performans değerleme e ^ 
amstınlması geresi T £ede"lnı Pr°blemin doğası ve ulaşılmak isten kapsamlı hedeflere göre problem 
S/ u 8 Cg!0larakRamaktadır (Shang, 2008: 54-58) n oruP-
laölçütlertehrlramLve6/16"/^pfr^rma^s değerlendirme sistemi tasarım çalışması gerçekleştirmiştir- Uzm^» ^ 

zamanlarda ve larkl/kisilerce9/ T* Öncfikleri tesI$ edilmiştir. Geliştirilen sisteme göre belirli bu ça ? Gejiştirilen 
sistemin genel olarak çalışa yapı Performans ölçümlerinde bir birine yakın sonuçlar elde edı Şh jjrtilme

P^rmansmı ölçme konusunda yeterli olduğu ve kullanılabileceği belirti

akademik personelin performanslarının ölçülmesi ilej’8*1!.
(MustaffaveKamis,2007) Per ormans ölçütlerinin önceliklerinin belirlemesinde katkı sağa ı ^

mans değerleme karar hiyerarsisin'iTh ^l116 karar süreçlerine yoğun katkı sağladığı ŞörüllT!^ptyapılandırllnl?iıe 
™kan sunmaktadır. AHP, nicel ve nitel6 ’ ^nterler ve a*tematiflere ayırarak sistematik bir şe 1 yde değeri®'■ ^ 
feS1KUnmaktad,J. Ayısıyla AHP Pe,rf°™ans ÖIÇütlerini ölçülebilir kılarak aynı hiyerarşi* ve.-iciye/ve# 
fydahbıraraçtır.AHPileLf, Çahşanların performansının ölçülmesi probleminde kara adaSo 
** |g| güvenilir ve yöniemlere göre daha fazla zaman

jetedir
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B<Ç isi katıl'111?
<Sş,irilmİŞtir:

fmans kurumunun bir şubesinin operasyon servisini
« operasyon görevlisinin p„fo™„s, öegerlen^'SMtai*. Wl8M)< ,5

8Uama aŞagldaki adımlarda
gefÇe

asinin oll<Şt“rlllmaSl:

belirlenmesi:
kriterlerinin ve alt kriterlerinin şubedeki 15 bölüm yöneticisi taraf,

..... .............. - f jiıJtaSSfitJ*-*
P, .. <1 Ulaştırma sonucu elde

« v ı . - —yı sağlıklı bir
önemli kr,terlerin <bilgi beceri düzeyi=,

7jrlıklarlıun
f[r'0. «Ha K.ıH't'iivı,<*< ■■ * w*uıu yun
«fi*? her bir yöneticiye AHP ile ilgili bilgi verilmiş ve Excel de hazırl 
BunUn lÇ"b zında agrılıkların tutarlılıkları kontrol edilmiş 
bir kriter ^ çjze|ge p^e mevcut sistemdeki kriter ağırlıkları

^"=w«ÎS?S:karşılaştırma yapma

■"zaman yo

edilen imkanı bulunmamaktadır. Ancak mevcut sistemde en 

önelimi= ve <işin kalitesi= olduğu görülmektedir.

Performans
Puanı

Kendini Geliştirme 
Potansiyeliİnsan İlişkileriİş Sonuçları

İşin Kalitesi İletişim Becerisi Kendini Geliştirme

r~------------- "Sorumluluk AlabilmeÇalışma Arkadaşları ile 

uyum
İşin Miktarı

Bilgi Beceri DüzeyiMüşteri İlişkileri İş yeri kurallarına uyma

Zaman yönetimi

Şekil 1
Performans Değerleme Karar Hiyerarşisi

Tablo 1. Alt KriterlerinAğırlddgrı___^
Mevcut sistemdeki 

ağırlık

AHP’yegöre
bileşikağırkkSıra

Kriter
0.0201 -İSjjjMiktarı 

■kîüKalitesi

•~iXHL^urallarına Uvum_______
■^SÎ5E!j^em^niyeti 
|!İS!^ecenDüzeyi_____________
T^^l&i^tıgı Personelle İşbirliği 
fJSanVöST---------------------
<n^iSİ^lİŞtirme
^jr-^HLKttrma Becerisi

2 0.0602
3 0.0733
2 0.0804
2 0.0815
3 0.0956
2 o.ıoo7 ve uyumu

0.HŞ.38
0.1579
0.181110

1
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Buaşamadaaym çok altında) değerlerin ikili kaJşHaşI,',^"5111 ü2er
ortalama performans J bek P sQnuç|arI ana kriteri ile ilgili ağırlıklar verilmektedir S°nUcu h
hesaplanmışta-Tablo 2 de om operasyon bölümü çalışanlarının perfo
Kriterlerin ağ|1,kla,rl erin temsil yeteneği, iletişim becerisi ve kendim geliştirme olduğu görülmp?3'181^ „

sektörde çalışanların kurumu temsil etme, kendilerini geliştirme Ve

önemine yapılan vurguyu göstemıektedır. ecer>sini„

arı

*) Rpişlik Puan arın Ana Kriter Grubuna Göre Ağırlıklan
Ağırlık Bileşik ağırlık Puan Puan AğırlıkAlt kriter puan bil

0,0095

0,0055

0,0032

0.0016

0,0009

AğırlıkAna kriter ^ağ,ri,k
5

4

0,0208351790,129 3
*7?'-

2

1

5 0,46 5 0,0274

0,0161

0,0092

j 0,27

I 0,15
I
I 0,08

I 0,04

4 4

0,060105624 30,372 3
o 2 0,0046

1 1 0,0026

5 0,0368

4 0,0216

~ ^ 10,499 [ 0,08077463 3 0,0124

0,0062o

0,00361

Performansın ölçülmesi:

Sonuçta bir önceki performans döneminde çalışanlara her bir kriter bazında şube yöneticisinin verilmiş olduğu beşlik

5S5SSSSP" s® *1 s £
Çizelge 3. Aday Puanları

Kriter Adavö

puan_
AdaySAdayl

Puan

Aday4Aday2 Aday3

Tşin miktan

İşin kalitesi

PuanPuanPuan Puan 0®20,00220,0034 0,006 33 0,006

0,016

0,022

0,022

0,014

0,047

0.055

0,040

0,022

0,027

0,003

0,009

0,022

0,022

0,029

4 0020,0052Müşteri memnuniyeti

%en Kurallarına Uyum" —‘

fatfiıkte Çalıştığı PerSonel]e I^blrİTÜ

JJ^in^ûnnâ~Becâîs[ ~

0,009

0,022

4 0,016 33 4 0030,02245 0,037 4 4 0®400140.022

0,029

0,023

0,027

0,021

0,022

0015.

0J92

5 0,032 44 004
ve Uyumu 5OJMİ34 0,029

0,047

0044 3 3001Temsil Yeteneği 3
004 33 0,023

0,027

0,021

0,012

0,015

4 3001j^endini_Geli£inn 

İliği Beceri Dr.-^ 

jgggn Yönetimi

3 003 0,027 33 4 4
00i3 003 0,021 33 4 300123 004 0,022 43 4 3OM

oM34Llc 0,027 34«m Puan 

gn sıralaması
00i

30,264 0,182 0,271
6 62SUasteme

sisteme
42 5 1ımı

58 56780g. sıralama 66 78
6

31 4 2

s
7%. -• ...
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, VE DEĞERLENDİRME

kutum»™ bi, şubesinin operasyon UHümOnd, ^ (

g’S^jJ^SjETll^faSırl.lclan

*0* f mevcut Sistemle ölçülen performans puanlan ile AHP ile ölçül™ f , g'
CallŞan !s sıralamasının değiştiği görülmüştür Bir karar verme problemi olan nİ? karş,ia5tIrd,ğmda çahşanlann 
P0*"= illere dayanması durumunda güvenilir ve doğru sonuçlar ortaya c,£ T* değerleme, kendi ictd 
W,tr,teiisna olmakla, analitik bir karar hiyerarşisi/süreci oluşturduğundan, ^5^.°!af değerlendirici 

haK ILden ve tutarlı kriter ve puan ağırlıklarına göre adayların toplam puanın, hTŞ f /degerl«ndirme sürecine 
t isteme göre daha güvenilir ve doğru bir performans ölçümü gerçekleşLmişti P gmdan dolayı’AHP »e
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