PERSONEL SEGMININ ANAL iTiK HIYERAR Si
PROSES YONTEMIiYLE GERCEKLE STiRiLMESi

Orhan ADIGUZEL?

OZET

Globallgmenin neden oldtu bilgi ve teknolojideki
gelismeler, kletmeleri ve kurumlari daha kaliteli insan
kaynaina sahip olmaya zorlamaktadir. Bu ise ancak yeterli
potansiyele sahip personel secimi ileglaaabilmektedir.
Uygun personel sec¢imi problemi, ¢ok kriterli kanegrme
problemi olarak siniflandirilabilir. Bu c¢aimanin amaci;
isletmelerde istihdami  dtindlen  personelin  secimi
esnasinda, karar verme tekinolarak gelgtirilen Analitik
Hiyerasi Prosesi (AHP) Yonteminin kullanilabilegiei
gostermektir. Cagma, olyturulan model bir érnek izerinde
gerceklatirilmi stir.
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ABSTRACT

The developments in information and technology edusy
globalization oblige the enterprises to have mucbrem
qualified human resource. This can only be providéa
personnel selection having adequate potential. groblem
of personnel selection can be classified as muiter@a
decision making problem. The aim of this studydsshow
that Analytic Hierarchy Process (AHP) Method, depeld
as decision making method can be used during peeson
selection thought to be employed in enterprisee Ftudy
has been applied on a sample model.
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GIRIS

Personel secimi, bireyin 0zellikleri ilesin 6zelliklerini
karsilastirarak, ke en uygun adayin secilmesi ve
yerlestirilmesi  slirecidir.  Bireyin  taninmasi  ve sin
tanimlanmasi bu sirecin vazgegilmez iki unsuruBersonel
secimi ve yerlgtiriimesi tim organizasyonlar icin csfna
tarihinin her déneminde cok 6nemli ofglu bilinmektedir.
Ancak sanayi devriminden sonra bugiine kadar uygun
bireyin yerlatiriimesinin 6énemi daha fazla artgtir. Cinki
isler daha karmgaklasarak derinlemesine uzmanlik gerektirir
hale gelmgtir. Bununla birlikte insanlar ¢aima hayatinda
para kazanmak ve zorunlu ihtiyaglarini gidermeydtdindan
Oteye gecmsi ve is ortamini, kendini gercekjérme ve
gosterebilme amaclyla kullanmaya  skanistir.

Isin karmaiklasmasi, bireyleringten beklentilerin artmasi ve
insanlarin ihtiyaclarinin farkina varmasi ile faldgmasi, §-
birey uygunlgunu sglamayi zorlatirmistir. Daha 6nceleri
arz ve talep dgrultusundage bgvuran adaylari higcbir segme
islemine tabi tutmadan istihdam edilirkegimdi arz talep
dengesi ne olursa olsugldtmeler kendi glerine en uygun
aday, adaylar da kendilerine en uygsirbulmak icin hi¢ de
kolay olmayan bir siireg yamaktadirlar. Ozellikle rekabet
avantajini elde etmede yenilik ve yaratggnion plana cikp
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distinuldiginde, istihdami s6éz konusu olan
uygunlyzundaki 6nem bir kat daha artmaktadir.

bireyin

Yukaridaki dgerlendirmeler g6z ©niine alifgnda, bir
isletmede istihdami diinlilen personelin yeggriimesinden
daha c¢ok secimi 6ne c¢ikmaktadir. Personel alindarin
kullanilan rasyonel kriterlerin yaninda, irrasyotkeiterlerin
insan yargilarinda meydana getgidifarkhiliklar, adaylar
konusunda farkli karar d@erlerini de beraberinde
getirebilmektedir. Bazen rasyonel kriterlerin bimbéa yakin
olmasi hatta kriterlerdeki 6nem diizeyleri, yonéditikarar
verirken matematiksel bir ydntemi kullanma ihtiyaci
hissettirmektedir. Bu yoniyle AHP, yoneticilerin &darinda
etkinligini ve isabetlilgini arttiran bir 6zellginin yaninda
nitel ve nicel dgiskenleri bir arada dgerlendiren bir yontem
olarak gorllmektedir. Bu ydntem, personelin istihdam
alaninin  gerektirgii niteliklerdeki ve dnceliklerdeki
degiskenlere gére de ayarlanabiittiden yoneticilere daha
genk bir alanda uygulama firsati da verebilmektedir.

PERSONEL SEGMi

Yenilik yaratmanin rekabet avantaji elde etmedesilialar
aldigr distundldiginde personelin iyi secilerek istihdam
edilmesinin 6nemi giderek artmaktadir. Bu yonlylsaim
kaynaini se¢gme sirecigeé bgvuran adaylar arasindan agik
isin gerektirdgi niteliklere en uygun olaninin belirlenmesi
sureci denilebilir.

Personel arama, bulma sireci adaylarge ibavurma
sureciyle noktalanirken, si bavurusunun yapiimasiyla
birlikte personel secim sureci gyamaktadir (Yiksel, 2000:
108). Secim sureci, zor ve cok dikkatle gercgidémesi
gereken kritik bir stre¢ olup gereken 6zeni gosekte son
derece duyarl olmayi gerektirmektedir. Clnk{ uygdayin
secimi temelde bir karar verme siirecidir ki buddr figoris
uygulama veya ki konusunda uygun alternatifler arasindan
en optimal olaninin tercih edilmesidir (Findikgd02: 209).

Burada iki yaklaimin 6ne c¢ik@ gorulmektedir (Ciftci vd.,
207).

Bunlardan birincisi, sin gerekleri agisindan yetersiz gorilen
ya da milakatta karisiz olan adaylarin elenmesi esasina
dayanan elemeci yaklendir. Digeri ise, adaylarin hepsinin
personel secimiyle ilgili tim silreclerden gegciribime
ongoren butincil yakjandir. Cunkl bu yaklamda testte
basarili olamayan adayin milakatsgaaili olabilecgi ve her

asamada adayla ilgili farkh bilgilerin toplanaga
distncesidir.
Bitincul yaklaiminda adaylara Psiko-Teknik Testler

baglaminda bir kisim testler uygulanir. Bunlar arasizdka
testleri, yetenek testleri, giik testleri, yaraticilik testleri,
bilgi testleri sayilabilir (Unsalan v&imseker, 2008: 97).
Gerek testler gerekse de milakat sonucunda persegih
islemleri, iki ydbntem aracignyla sonuglandirilir (Aldemir vd.,
2004: 154-155) .

Basit yonteme gore; sinav veya sinavlardan yiksen pu
alanlar saptanirise alma gorimesinde adaylardan elde
edilen bilgiler ve izlenim dgerlendirilir, puanlara
donistirulerek siralamasi yapilir. Adayin vetdbilgilerin
dogrulugu sorgturulur ve buna gore secim karari verildikten
sonra hizmet akdi imzalanir. Kalastirmali yontemde isesé
basvuranin § isteme k@idindaki 6zellikleri, aynisi basarili
sekilde yapan personelle ve/veya sinava girgerdadaylarin
Ozellikleri ve sinav sonugclariyla kiyaslanarak gédestirilir.



Hem basit yontemdeki siralamayr hem de skagtirma
yontemindeki kiyaslamayr ayni anda yapabilen AHP,
yoneticilerin kararlarinda rasyonel isabetlilikgganayi ve
optimal olani tercih edebilmeyi 6ngdrmektedir. Buntgm
ayni zamanda personelin istihdamda ki konumuna ,gore
kriterlerdeki 6nem duzeylerini datirebilme imkanini da
vermektedir.

ANAL ITiK HIYERAR ST PROSEY :

Insanglunun bir problemin ¢éziim vyollar kasinda
tercihleri, ¢@u zaman vyargilarina gore ggm
gosterebilmektedir. Ozellikle insana ait yarginirarde

surecinde dikkate alinmasi, kararin etlgimi ve seklini

dogrudan etkileyebilmektedir. Cunku farkli bireyleriryra

karar problemine ait kriterleri, bunlara ait dnetizdyleri ve
secenekleri  bile dgsim gosterebilmektedir. Boyle
durumlarda kararlarin  etkigini arttirabilmesi  adina
kullanilan farkli yontemlerden biriside Analitik Y#rasi

Prosesidir.

AHP karar almada grup veya bireyin 6zelliklerini digkate
alan, nitel ve nicel d#skenleri bir arada dgrlendiren
matematiksel bir yontemdir ([gdeviren vd., 2004: 132). Bu

a'n1

Bu matrisin k&egeni Uzerindeki matris bijenleri i=j
oldugundan 1 dgerini alir. Cunkl bu durumda ilgili faktor
kendisi ile kagilastinimaktadir. Faktorlerin kadastirilmasi,
birbirlerine goére sahip olduklari 6nem gelerine gore
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yobnuyle de karar problemlerinin ¢dziminde dahandtlirar
verme imkani sgayabilmektedir (Dundar ve Ecer, 2008:
198). AHP, karar vericilerin karngek problemleri, problemin
ana hedefi, kriterleri, alt kriterleri ve alterrfidii arasindaki
iliskiyi gosteren hiyeraik yapida modellemelere imkan
vermektedir (Kuruiizim ve Atsan, 2001: 84). Son ddte
bu ydntem oldukg¢a blyuk bir ilgi gbrmive gercek hayatta
bircok karar verme probleminin ¢6zimiinde kullanfale
gelmigtir.

AHP dért adimdan olumaktadir ilk asamada, karar vericinin
amaci d@rultusunda kriterler ve bu kriterlere ait alt kriex
belirlemekle hiyeraik yapinin ilk adimi atilng olur
(Toksari, 2007: 172). Bu sureci gercekigrken tim
kriterlerin belirlenmesi adina uzman sikerden
faydalanilacgl gibi yapilmg veya yapilacak olan nicel ve
nitel analiz sonuglarindan da yararlanilabilir.

2. amada ise kriter ve alt kriterlerin kendi aralaakd
6nem derecelerinin  belilenmesi icin iki kdastirma
matrisleri meydana getirilir (8uzlar, 2007: 125). Bu
karsilastirma matrisleri gagida goérildigu gibi n x n boyutlu
kare matristir.

birebir ve kagilikh yapihr (Yaraligglu, 2001: 132). Bu
karsilastirmay! gercekigtirirken Saaty tarafindan Tablo
1'deki sekliyle dnerilen énem skalasi kullantlir.

Tablo 1 Onem Skalasi

Onem

Degerleri Deger Tanimlari
1 Her iki faktoriin git &neme sahip olmasi durumu
3 1. Faktorun 2. faktérden daha énemli olmasi durumu
5 1. Faktorun 2. faktérden ¢ok 6nemli olmasi durumu
7 1. Faktoriin 2. faktbre nazaran ¢ok gicli bir émeahip olmasi durumy
9 1. Faktortn 2. faktére nazaran mutlak dstiin bénde sahip

olmasi durumu
2,4,6,8 Ara deserler
Karsilastirmalarda dikkate alinmasi gereken durum gibi zaman zaman ¢isel yargilarin geometrik ortalamasi

Ozetlenecek olursa, ger kasgllastirma matrisinin 2. satir
4.sutun bilgeni (i=2, j=4 ) dger olarak 5 ise 4. satir 2. sutun
bileseni ( i=4, j=2 ) dgeri 1/5 olmaktadir. Karlastirma
matrislerinin sglikli olmasi acisindan, yapilan gahalar
esnasinda agarmacilara ait ortak bir yargi hedeflenebilgice

alinarak da gergeldsgrilebilir.

Uciinci samada ise, i$ki matrislerinin normallgtirme
islerinin gerceklgmesidir. Bu §lemde ilkbnce sgagida
gosterildgi gibi, her bir matris sutunun toplaminin butin
sutun elemanlarinin  gerlerine bolinmesiyle ghanir.
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Daha sonra her bir satir gileri toplanir ve matris boyutuna bélinerek herkiter icin yizde énemgrliklar (Wi) belirlenir.
Yapilacak slemler gagida gorilmektedir.
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Bu hesaplamalarin ardindan karar kriterlerinin,ekréggirlik puanlari ve her bir karar kriterlerine gorarér seceneklerinin kriter
puanlari matrisi ile birlikte K karar matrisi eledilir.

Si=[Sjilmx1 o K=[Sij]mxn

En sonunda da karar matrisi W situn vektori ilpiaas) sonucu karar noktalarindaki ylizdgiblim elde edilir.
[ SijJmxn x [ Wi]nx1

Artik genel puani biyik olandangtemak tzere karar segeneklerinin 6nem siralamasiaymslir.
En son gamada ise tum ikili karlastirmalar slreci sirasinda karar verici tarafindanmiile edilen yarginin tutagidir. Tutarh
olmak rasyonel djiincenin bir 6n kgulu olarak kabul edilir (Kurutiziim ve Atsan, 91). Bedenle elde edilen matrislerin tutaghh
irdelenmesi gerekmektedir. Tutarlilik, Saaty tardén geltirilen Tutarlilik Oraninin hesaplanmasi ile tesgiilir (Toksari, 173).
Amax=[ Wi ]nx1 x [ aij Jnxn Qmax: Matrisin nispi girligi)  olmak tzere
Ti (Tutarhlikindeksi) = @max—n)/(n-1)
RTI (Rastsal Tutarlliindeksi) ise Tablo 2 de goriilgil gibidir.

Tablo2 Rastsal Tutarlilik indeksi
n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

RTi | 0| 0| 052| 0.89 111 1.2% 1.35 1.40 1.45 1.49

TO = Ti / RTI seklinde gerceklsr.

Tutarhlik Oraninin d§iik olmasi, karar vericinin ikili karlastirmalardaki kararlarinin tutarh olgunu, yiksek olmasi ise tutarsiz
oldugunu gosterir.

Bu nedenle ydntem, Tutarliik Orani diizeyinin 0,E0ickiicik olmasini dngérmektedir (Yiksel ve AkinQ@0257). Eer bu oran
0,10'dan biiyiik olma durumunda Saaty ve Vargasy kemdcilere karalarini yeniden gézden gecirmeitgsnde bulunmaktadirlar
(Dindar ve Ecer, 200).

UYGULAMA ORNE Gi

Bir isletmenin AR-GE Bd&lumunde, istihdami yeni mezunlardégiinilen 2 mihendis kadrosu igin Sikin miracaati olayinda,
adaylarda aranan kriterler; Yaraticilik Diizeyi (Y&ilgide Donanimlilik (B), Yeteneklilik (Ye) ve Kilik (K) olarak belirlenmg



olsun. Bitlincil yakkam cercevesinde yapilan kriterlere ait Psiko-Teke#tler yaninda adaylarin milakat (M) performansiLO0
puan uzerinden gerlendirilip elde edilen sonuglasagida Tablo 3'de sunulnytur.

Tablo 3
1.ADAY 2.ADAY 3.ADAY 4.ADAY 5.ADAY
YARATICILIK 80 91 75 50 88
MULAKAT 60 100 95 75 80
BILGI 78 88 99 59 83
YETENEK 77 93 97 62 91
KISILIK 60 89 90 100 98

Uygulamanin bugamasinda, 6ncelikli olarak, AHP ydnteminin 6ngdidire yukarida da anlatilan formdller ve Tablo1 &milarak
degerlendirme kriterlerinin kiyaslamasi yapiktar. Kriterlerin Snem dizeylerinin belirlenmesinde mihendis adaylarinin AR-GE
de calsacak olmalarinin gereklilikleri g6z éniinde bulundomustur. Ulasilan sonuglar isesagida sirasiyla verilngtir.

YA M B YE K
YA 1 9 5 3 7
M 119 1 15 17 173
B 15 5 1 13 3
YE 13 7 3 1 5
K 17 3 13 15 1
1 9 5 3 7 [ 0.50281]
1/9 1 1/5 17 1/3 0.03482
/5 5 1 1/3 3 0.13435
A= W =
1/3 7 3 1 0.26023
/7 3 1/3 1/5 1 0.06777

A Matrisinin Tutarhlik Orani = 0.05415

Yukarida hesaplanan W siitun vektori getéendirme kriterlerine ait sayisal dnemgdderini géstermektedir. Bu sonuclar
cercevesinde, en dnemli kriterin % 50 lik bir dieeyaraticilik oldgu gorilirken AR-GE’de istihdami diiniilen mihendis
adaylari icin en az 6neme sahip kriterin % 3 leakét performanslarinin olagahesaplannstir. Tablo 4'te ise kriterlerin sahip
olduklari yiizde énem derleri, sirali olarak gagida gosterilmitir.

Tablo 4
Onem Sirasi Dgerlendirme Kriteri Yakla sik Yiizde Onem Dgeri
1 Yaraticilik % 50
2 Yetenek % 26
3 Bilgi % 13
4 Kisilik %7
5 Mulakat % 4

W bulunurken kullanilan formdller, ayni zamanda tiedaylara ait kriterlerin birbirleriyle kafastirmasi yapilirken de

kullaniimaktadir. Boylelikle her bir kriter icin ydpn kasilastirmalar sonucunda elde edilen
matrislerinin olgturdusu S matrisinin bulungiasamalari, sagidaki gibi gerceklgtirilmi stir.

Adaylarin Yaraticilik Kriterine Gére Kar silastiriimasi

S1, S2, S3, S4 YyesiBun

1.ADAY 2.ADAY 3.ADAY 4.ADAY 5.ADAY
1.ADAY 1 1/3 2 7 1/3
2.ADAY 3 1 4 9 2




3.ADAY 1/2 1/4 1 6 1/5
4. ADAY 1/7 1/9 1/6 1 1/9
5.ADAY 3 1/2 9 1
1 U3 2 7 3] [ 0.15146
3 1 4 9 2 0.40140
1/2 1/4 1 6 1/5 1010078
D1= Sl=
1/7 1/9 1/6 1 1/9 0.02895
3 1/2 5 9 1 0.31739
i l j l
D1 Matrisinin Tutarhlik Orani = 0.05700

Yaraticilik Kriteri acisindan gerlendirildiginde, ikinci siradaki adayin daha avantajli bir kowla oldgu séylenebilir. Dérdinci
siradaki aday ise @er kriterlerin dgerlendiriimesi 6ncesinde bir hayli geride ka&ldgorilmektedir.Su asamadaki merak edilen

konu ise bginci siradaki adayin yaraticilik kriteri performayla ilk ikiye girip giremeyecgidir.

Adaylarin Miilakat Kriterine Gére Kar silastiriimasi

D2 Matrisinin Tutarlilik Orani = 0.04839

1.ADAY 2.ADAY 3.ADAY 4.ADAY 5.ADAY
1.ADAY 1 1/9 18 1/4 1/5
2.ADAY 9 1 2 6 5
3.ADAY 8 12 1 5 4
4.ADAY 4 1/6 1/5 1 1/2
5.ADAY 5 1/5 1/4 2 1
1 1/9 1/8 1/4 1/5] [0.03288
9 1 2 6 5 0.45734
8 12 1 5 4 0.31070
D2= S2=
4 1/6 1/5 1 1/2 0.08105
5 1/5 1/4 2 1 0.11800

Mulakatta gosterilen performanslara bakildda ise ikinci siradaki adayin bu kritere gorebdgrili oldusu anlaiimaktadir. Ancak
Uclncu siradaki aday ise bir dnceki kriterleskagtinidiginda daha baril oldusu gorilirken bgnci siradaki aday ise bu sefer %
11 de kalmytir. Milakat kriterinin 6nem duzeyi fazla olmgcdan su sgamada bgnci siradaki adayin ilk iki i¢ingansini
surdurdguniu séylemek mimkuindur.

Adaylarin Bilgi Kriterine Gore Kar silastiriimasi

1.ADAY 2.ADAY 3.ADAY 4.ADAY 5.ADAY
1.ADAY 1 1/3 1/5 5 1/2
2.ADAY 3 1 1/3 7 2
3.ADAY 5 3 1 9 4
4.ADAY 1/5 1/7 1/9 1 1/6
5.ADAY 2 1/2 1/4 6 1




1 13 1/5 5 1/2
3 1 13 7 2 0.23112
5 3 1 9 4 0.48406
D3= S3=
1/5 17 1/9 1 1/6 0.03253
2 1/2 1/4 6 1 0.15114

D3 Matrisinin Tutarlihlk Orani = 0.04324

Bilgi kriteri degerlendirmesinde elde edilen sonuclara gore, lUcimrddaki adayin derlerine gore daha iyi durumda offiu
soylenebilir.ilk iki kriter sonuglarina gore ilk sirada yer ai&inci aday ise % 23 lilk bir oranla bu sefer ikisaiada yer almaktadir.

Adaylarin Yetenek Kriterine Gore Kar silastiriimasi

[0.10112]

D4 Matrisinin Tutarhlik Orani = 0.0444

1.ADAY 2.ADAY 3.ADAY 4.ADAY 5.ADAY
1.ADAY 1 1/4 1/5 4 1/4
2.ADAY 4 1 1/2 7 1
3.ADAY 5 2 1 6 2
4.ADAY 1/4 1/7 1/6 1 1/7
5.ADAY 4 1 1/2 7 1
1 1/4 15 4 1 ] 10.08570]
4 1 12 7 1 0.24545
5 2 1 6 2 0.38479
D4 = S4=
1/4 17 16 1 1/7 0.03860
4 1 12 7 1 0.24545

% 26 hk dnem girligina sahip yetenek kriterinin adaylar bazinda kemslasiyla elde edilen sonuglara gore, Ugiinct s«iraday
bu kriterde de % 38 lik bir oranla yine ilk siraglar alirken ikinci ve bgnci siradaki adaylar ise ayni oranla bu adayipaki

etmektedirler.

Adaylarin Ki silik Kriterine Gére Kar silastiriimasi

1.ADAY 2.ADAY 3.ADAY 4.ADAY 5.ADAY
1.ADAY 1 1/7 1/7 1/9 1/9
2.ADAY 7 1 1 1/3 1/3
3.ADAY 7 1 1 1/3 1/3
4.ADAY 9 3 3 1 1
5.ADAY 9 3 3 1 1
1 U7 U7 19 1/9] 0.02907]
7 1 1 1/3 1/3 0.13954
7 1 1 1/3 1/3 _10.13954
D5 = S5 =
9 3 3 1 1 0.34591
9 3 3 1 1 0.34591

D5 Matrisinin Tutarhlik Orani = 0.02639

Son kritere ait elde edilen sonugclar ise yukari&®&kiMatrisinde goruldiil gibi gerceklemistir.




Bu noktadan sonra artik siralamanin nasil gerge&inin, hesaplanmasslemine gegcilebilir. Kagimiza cikacak deerler ve
degerler Uzerinden alinacak kararlar, yoneticiye etinagd olanini sunacaktir. Boylelikle yoneticiler &ithri kararlarda rasyonedi
ortaya koyabilecekleri gibi alinan karalar sonrdaiolgabilecek spekiilasyonlara da sebebiyet vermetacaklardir.

Uygulamanin en sonsamasli olan bu bélumde, [ Sij Jmxn
gorulmektedir.

(015146 003288 010112 008570002907 [ 05028
040140 045734 023112 024545013954 | 00348
010078 031070 048406 038479 013954, | 01343
002895 008105 003253 003860 034591 | 0260

031739 011800 015114 024545 034591 | 00677

X

[ Wi Inxarrhult yardimiyla elde edilen K Karar matrisi

(011515
0.32213
LK=| 023611
0.05521
027131

K karar matrisinde ortaya cikan geler, Tablo 5 Uzerinden gerlendirildiginde 2.Adayin %32 ile secilecek personel adaylari
arasinda, ilk sirada yer agaigorilmektedir. 5.Adayin ise 3.cii Adayin hemenriitdl % 3 lik az bir farklagé girebilmesansini
yakalamasinin fakina varilmasi, AHP yontemininkazanimidir denilebilir. Clinkll 5.Aday ve 3.Adayisttge milakat deerleri,
birinin digerine tercih etmede zorluklar ¢ikartabilecek tuierBoylelikle AHP yoneticilere personel se¢imi asmda en optimal
olan secim alternatifini ortaya koyarak, arzulagémiimlere katkida bulunabilmektedir.

Tablo 5
Onem Siras! Adaylar Yaklgik Yiizde Onem Degeri
1 2.ADAY % 32
2 5.ADAY % 27
3 3.ADAY % 24
4 1.ADAY % 11
5 4. ADAY % 6

Sonug ve Oneriler

Bir isletme 2 ksilik personel kadrosu segimini, 5 ski
arasindan kombinasyon formiliyle géedendirildiginde 10
farkli sekilde gercekligtirebilmektedir. [ C(n,r)= n! / (n-r)! x

rt 1 Onemli olanin ise bunun hangi ikilinin olggaa karar
verilmesidir. CUnkl organizasyonlarda istihdam adina
distinulen personelin nitgi, istihdam edilecek konumlara
gore farklihk gosterebile@ gibi yoneticilerin yargilar da
ayrisabilmektedir. AHP ise tim bu durumlar gerek nicel
gerekse nitel olarak bir arada g@elendirebilme O6zelfiine
sahip matematiksel bir yéntemdir.

Yukaridaki 6rnek olayda ise AR-GE bolumu icingdiitlen 2
muhendis adayinda ©6nem dizeyi sirasiyla vyaraticilik
yetenek, bilgi, kilik ve milakat performansi belirlengi
testlerden elde edilen sonuclara goresikagtiriimis ve 2. ve

5. Adaylarda karar verilrgiir. AHP ydntemiyle ulailan bu
sonug bir yodneticinin ukmnay! hedefledii en rasyonel ve
optimal bir sonugtur denebilir.

Sadece personel secimindezitid sletmelerin tim ydnetim ve
organizasyon faaliyetlerinde yer alan karar proleim
¢6zumiinde AHP kullanilabilir. Bu sayede yoneticiugmun
karara en kisa yoldan ghlaa firsati bulabilir ve alinan
kararlarin  tutarhig sayesinde de daha tutarli bir
kurumsallamayi kendi kurumunda gkayabilir.

Kaynakca

ALDEMIR, C. vd. (2004),insan Kaynaklari Yonetimi,
Izmir; Fakdlteler Kitabevi BagiYayinlari.

CIFTCI, B. vd. (2007)jnsan Kaynaklari Yénetimi, Bursa:
Ekin Kitabevi.

DAGDEVIREN, M. vd. (2004), Is Degerlendirme Siirecinde
Analitik Hiyerasi Prosesi ve Uygulamas!”, Gazi
Universitesi Miih. Mim. Fak. Dergisi, C.19, N.2: 131-138.

DUNDAR, S. ve ECER, F. (2008), ‘#encilerin GSM
Operatoru Tercihinin Analitik Hiyerar Siireci Yontemiyle
Belirlenmesi”, Celal Bayar Universitesi I.i.B.F Yonetim
Ekonomi Dergisi, C.15, S.1: 195-205.

FINDIKCI, 1. (2002),insan Kaynaklari Yénetimi, istanbul:
Alfa Yayinlari.

KURUUZUM, A. ve ATSAN, N. (2001),“Analitik Hiyerayi
Yontemi velsletmecilik Alanindaki UygulamalariAkdeniz
i.i.B.F. Dergisi S.1: 83-105.

OGUZLAR, A. (2007), “Analitik Hiyerasi Sireci lle
Misteri Sikayetlerinin Analizi”, Akdeniz 1.i.B.F. Dergisi
S.14: 122-134.

TOKSARI, M. (2007), “Analitik Hiyeragi Prosesi Yaklgmi
Kullanilarak Mobilya Sektoriicin Ege Bolgesi'nde Hedef
Pazarin Belirlenmesi”,Celal Bayar Universitesi i.i.B.F
Yonetim Ekonomi Dergisi, C.14, S.1: 171-180.



UNSALAN, E. ve SIMSEKER, B. (2008), insan
Kaynaklari Yonetimi, Ankara: Detay Yayincilik.

YARALIO GLU, K. (2001), “Performans Ceerlendirmede
Analitik Hiyerari Proses”, Dokuz Eylil Universitesi
I.I.B.F. Dergisi C.6, S.1: 129-142.

YUKSEL, 1. ve AKIN, A. (2006), “Analitik Hiyerasi Proses
Yontemiyle Isletmelerde Strateji Belirleme”, Dogus
Universitesi Dergisi C.7, S.2: 254-268.

YUKSEL, 0. (2000),insan Kaynaklari Yénetimi, Ankara:
Gazi Kitabevi.



