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Yeni kamu isletmeciligi yaklasimina gore, vatandaslara kamu hizmeti sunan belediyeler, 6zel sektdrde faaliyet gosteren
organizasyonlar gibi miisteri odakli bir yaklasim sergilemelidir. Giiniimiizde 6zellikle hizmet sektoriinde personel istihdam
siirecinde yasanan problemler, organizasyonlarin rekabet avantajini olumsuz etkilemektedir. Belediyelerin sundugu en 6nemli
kamu hizmetlerinden olan toplu tagima sektorii de istihdam siireci 6nem arz eden alanlardan birisidir. Bunun temel sebebi,
toplu tagima hizmeti sunan personelin se¢iminde olusacak aksakliklarin, maddi kayiplarin yaninda can kayiplarina da sebep
olabilmesidir. Bu ¢alismada belediyelerde istihdam edilecek otobiis siiriiciilerinin segimlerinde kullanilabilecek kriterlerin
belirlenmesi ve agirliklandirilmasi hedeflenmistir. Bu kapsamda literatiire dayanarak belirlenen 15 istihdam kriteri, Mersin
Biiyiiksehir Belediyesi’nde otobiis siiriiciilerinin istihdamindan sorumlu ti¢ uzman tarafindan AHP ve SWARA yontemleri ile
agirliklandirlmstir. Iki farkli yaklasimin sonuglari kiyaslanarak agirhklandirma yontemleri ve bulgularn tutarlilig:
incelenmistir. Bu calismanin, sayisal olmayan personel secim kriterlerinin sayisal olarak agirliklandirilabilmesine ve
organizasyonlarin daha objektif ve giivenilir bir istihdam siireci yiiriitebilmesine katkida bulunacag diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: AHP, Miisteri Odaklilik, SWARA, Personel Se¢imi, Ulastirma Hizmeti.
JEL Simiflandirma Kodlari: M10, M38, M51.
ABSTRACT

According to the new public management approach, municipalities that provide public services to citizens should exhibit a
customer-oriented approach like private companies. Today, problems in the personnel recruitment process, especially in service
sectors, have detrimental impacts on organizations’ competitive advantage. The recruitment process of the public
transportation, which is one of the most important public services, is also critical. The main purpose of the importance is that
the disruptions in the bus driver selection process can result in both casualties and financial losses. The main purpose of the
study is to identify and weight the criteria that might be utilized in the recruitment of municipal bus drivers. 15 recruitment
criteria based on the literature are weighted using AHP and SWARA methods by three experts who are responsible for the
recruitment of bus drivers in Mersin Metropolitan Municipality. The outcomes of two methods are compared, as well as the
weighting methods and consistency of the findings. The study is expected to contribute to the quantitative weighting of non-
numerical personnel selection factors, allowing firms to conduct more objective and accurate recruitment processes.
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EXTENDED SUMMARY
Purpose and Scope:

Qualified and properly selected human resources are one of the functions that enable organizations to survive in today's
increasingly competitive environment (Boxall et al., 2009; Hadjimichael & Tsoukas, 2019). Because the "human" factor is one
of the scarce resources that organizations find difficult to imitate and substitute (Levene, 2015). Therefore, it is critical to select
the appropriate and open to improvement employees during the recruitment process (Howard & Foster, 1999). Having a
qualified workforce is not only a requirement of the private sector. Because public institutions and organizations provide goods
and services in the same market as private businesses and hence compete with them (Santos et al., 2019). According to prior
research, operating local governments with a marketing approach and demonstrating a consumer-oriented perspective of public
services will create a competitive advantage (Torlak, 1999; Ozel & Polat, 2013). One of the most significant public services
provided by municipalities as a local government organization is public transportation. According to previous research, one of
the service sectors with the lowest citizen satisfaction is urban infrastructure and public transportation (Aslan & Uluocak,
2012). Local governments are expanding the number of electric, natural gas, or hybrid vehicles due to rising air pollution and
excessive carbon emissions. Furthermore, when the population grows, urban traffic density rises, and municipalities add new
public transit vehicles to their fleets. In this context, identifying and matching the capabilities of municipal bus drivers is critical
not only for local governments but also for the citizens who serve as their customers. For these reasons, the primary goal of
this research is to identify and prioritize the criteria for municipal bus driver recruitment processes using a comprehensive and
holistic approach Multi-Criteria Decision-Making Approaches have been utilized in this context because different data are
analyzed jointly, enabling the decision-maker to make a more accurate choice (Ozbek, 2014).

Design/methodology/approach:

In line with the research purpose, the main criteria used in the recruitment processes of the municipal bus drivers were
determined by utilizing the previous literature and expert opinions. The chosen criteria were then reviewed by an expert
committee comprised of three experts who are responsible for the recruitment of bus drivers in Mersin Metropolitan
Municipality and weighted using both the AHP and SWARA approaches. According to both approaches, the order of the
criteria, namely the degree of importance, overlaps to a large extent. This finding demonstrates that the study is consistent and
reliable.

Findings:

According to both methods on which the study is based, there were differences that were considered to be insignificant in
ordering the criteria. As a matter of fact, although there are changes in the ranking of the sub-criteria, the weights and rankings
of the main criteria they represent overlap. According to both approaches, the two most basic criteria that local governments
should consider in the recruitment process of municipal bus drivers are "driving experience" and "psychomotor test results."
Accordingly, it is important to determine the driving experience of the driver candidates, both in terms of duration and
professional experience, and to use tests that measure psychomotor ability. Given the increasing cost of training, the authors
claim that using simulators to measure psychomotor skills in recruitment processes is critical and highly recommended. It has
been determined that two additional important criteria that organizations should consider are "resilience to stress" and "annual
traffic ticket history rate." As a result, it is essential in public transportation as a public service to employ drivers who are
resistant to the chaos and stress environment caused by rising traffic and who obey traffic rules. In this context, measuring and
recording stress resilience utilizing various modern techniques is considered a crucial condition. Although all criteria are
significant, it was found that "body mass index," "problem-solving approach," and "diction" ranked last in the SWARA method,
whereas "diction," "willingness and dedication," and "body mass index" ranked last in the AHP method. As a result, while
these factors are essential, they appear to be less important than criteria that directly influence human life, such as "driving
experience," "psychomotor test results," "resilience to stress," and "annual traffic ticket history rate."

Conclusion and Discussion:

The AHP and SWARA approaches were effectively utilized in weighting the recruitment criteria of municipal bus drivers in
this study. Future study, utilizing other Multi-Criteria Decision-Making Approaches in addition to these methods, is anticipated
to contribute to the field both academically and administratively by setting recruitment criteria and weights in various sectors
and service areas. The bias problem is also possible because the two weighting methods used in the study are based on expert
judgment. As a result, it is considered that conducting research with different weighting methods and expert judgment will
enable agreement on the same criteria. When an organization employs critical human resources in the wrong way, it can cause
problems that are difficult to compensate for. It has been suggested that these criteria be used in recruitment processes to avoid
getting influenced by adverse effects such as interview systems with unclear criteria and the inexperience of personnel who
carry out recruitment processes. Recruitment processes that are designed using the proposed criteria and weight levels will
allow the qualified candidate to be included in the company, making the organization's human resources competitive. It will be
advantageous for the relevant organization to achieve a long-term competitive advantage over its competitors and success by
focusing on its core capabilities.
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1. GIRIS

Organizasyonlarin giinlimiiziin artan rekabetci pazar ortaminda ayakta kalmasini saglayan fonksiyonlarindan bir
tanesi nitelikli ve dogru secilmis insan kaynagidir (Boxall vd., 2009). Insan kaynaklar1 uzmanlarinin &ncelikli
gorevlerinden birisi is analizi yapmaktir. Daha sonra analizi yapilan igin gerekleri ortaya koyulup, bu gereklilikleri
en iyi diizeyde karsilayan adaylarin organizasyona kazandirilmasi amaglanmaktadir. Béylelikle, istihdam edilen
bireydeki ortiik bilgi ve yeterlik de organizasyona bir sinerji unsuru olarak katilmis olacaktir (Hadjimichael ve
Tsoukas, 2019). Nitelikli iggiiciine sahip olmak yalnizca 6zel sektoriin gerekliligi degildir. Clinkd kamu kurum ve
kuruluglar1 da ayn1 pazarda 6zel sektor temsilcileri ile mal ve hizmet iiretmekte, dolayisiyla rekabet etmektedir
(Santos vd., 2019, s. 1180). Rakip organizasyonlara gore rekabetci pozisyon elde edememek kamu kuruluslari igin
de bir siirdiiriilebilirlik ve devamlilik problemi olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Kamu kuruluslarindan biri olarak belediyeler, vatandaslarina kamu hizmeti vermekle ylikiimli kurumlardir.
1980’lerden itibaren gelisen yeni kamu isletmeciligi yaklasimi, 6zel sektér uygulamalarinin kamu yonetimi
alaninda da uygulanmas1 geregini ileri siirmektedir. Nitekim giiniimiizde yerel yonetimlerde 6zellikle hizmet
sunumunda pazarlama yaklagimi ve miisteri odaklilik benimsenmeye baglanmistir. Ciinkii pazarlama vasitasi ile
yerel yonetim hizmetlerinin bilgilendirme ve tanitimmin yapilmast hem yerel yonetimler hem de vatandaglar
acisindan deger olusturmaktadir (Ozel ve Polat, 2013). Torlak (1999), kamu hizmeti sunan bir kurum olarak
belediyelerin pazarlama yaklagimi ile yonetilmesinin ve sunulan hizmetlerde kamuya tiiketici odakli bir anlayis
ile yaklasilmasinin daha uygun oldugunu ileri siirmektedir. Yerel yonetimlerin pazarlama faaliyetlerini ve miisteri
odakli bakis agisint kullanarak rekabet avantaji saglamasi bu agidan énemli goriilmektedir.

Nitekim Wernerfelt (1984, s. 171), organizasyonlarin rekabetgiligini kaynak temelli bir bakis agis1 ile ele almakta
ve “madeni paranin bir yiizli {irlin veya hizmetse, diger yiizii de kaynaklardir” ifadesi ile kaynak ve iriiniin
biitiinliigiini ve ayrilmazligin1 vurgulamaktadir. Barney (1991); nadir, taklit edilmesi gii¢ ve ikamesi olmayan
kaynaklarin organizasyonu rekabetgi kildigini ifade etmektedir. Kaynak denildiginde akla hammadde, yart mamul,
ileri teknolojinin kullanildig: iiretim tesisi, derinlikli dagitim kanallar1 gibi finansal varliklar gelse de “insan”
unsurunun da organizasyonlar i¢in taklit edilmesi gii¢ ve ikamesi zor olan nadir kaynaklardan biri oldugu goriisii
yayginlasmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004; Levene, 2015). Bu baglamda organizasyonlar i¢in mevcut insan
kaynaklarini nitelikli hale getirmek; hizmet i¢i egitim, kurslar, sertifika egitimleri, konferanslar, seminerler, usta-
cirak egitimleri ve mentorluk hizmetleri gibi ¢esitli yontemlerle gergeklestirilebilmektedir (Giirbiiz, 2017). Fakat
tim bu gelisim odakli uygulamalarin 6tesinde istihdam siirecinde dogru ve gelisime agik personeli segmenin
dnemine ayrica vurgu yapilmaktadir (Howard ve Foster, 1999, s. 7). Ozellikle hizmet sektdriinde hizmet unsuru,
hizmeti veren ve hizmeti alan bir arada bulunmaktadir. Bir baska ifade ile liretim ve tiketim es zamanlilig1
bulundugu i¢in hizmetler depolanamamaktadir (Seferoglu, 2019). Bu durum hizmet personelinin Snemini
artirmaktadir. Dolayisi ile insan kaynaginin yetkinligi, organizasyonun basari diizeyini dogrudan etkileyebilmekte
(Ozcan, 2020, s. 1185), dogru is tanimlar1 olusturulduktan sonra ilgili pozisyonlara dogru insan kaynagmin temini,
organizasyonun devamlilig1 icin kritik 6nem arz etmektedir (Santos vd., 2019, s. 1180).

Belediyelerin hizmet iretim ve sunum araglarinin en 6énemlilerinden birisi, toplu ulagim hizmeti olarak kargimiza
cikmaktadir. Artan hava kirliligi ve yiiksek karbon salinimi nedeniyle Avrupa Birliginin de giindeminde temiz
enerji kullanan araglar ile toplu tasimanin yayginlagtirilmas: bulunmaktadir (C2ES, 2021). Karbon salinimini
azaltmak i¢in lojistik siireglerin yeniden tasarlandig giiniimiizde, elektrikli ya da hibrit araglarin sayisi artmaktadir
(Sylvia, 2020). Bu kapsamda belediyeler de emisyon degerlerini diisiirmek i¢in elektrik ve dogal gaz gibi daha
cevre dostu yontemlerle calisan araclar almaya ve bunun i¢in daha fazla siiriicii istihdam etmeye baglamistir.

Gegmis aragtirmalar vatandaglarin memnuniyet diizeyinin en diisiik oldugu hizmet alanlarindan birinin kentsel alt
yap1 ve toplu tagima hizmetleri oldugunu gostermektedir (Aslan ve Uluocak, 2012). Bu kapsamda belediyelerin
otobiis siirtictilerinin yetkinliklerinin belirlenmesi ve karsilanmasi sadece yerel yonetimler agisindan degil, onlarin
miigterileri konumunda olan vatandaglar acgisindan da 6nemli goriilmektedir. Giiniimiizde birbirinden farkl
yontemlerle insan kaynagi temini yapilmaktadir. Cok kriterli karar verme (CKKV) temelde bir pozisyon igin
birbirinden farkli kriterlerin bir arada degerlendirildigi ve bir¢ok adaydan dogru olanin secilmeye calisildig: bir
stireg olarak algilanabilmektedir (Afshari vd., 2010a, s. 3068). Bu kapsamda birbirinden farkli veriler bir arada
degerlendirildigi ve karar merciine daha isabetli secim yapma imkani tamidig1 igin (Ozbek, 2014, s. 209) personel
istihdam siirecinde siklikla CKKV yontemlerine bagvurulmaktadir. Bu c¢ercevede bu galismanin amact;
belediyelerin giiniimiizde giderek artan otobiis siiriiciisii istihdam siireglerine iliskin kapsamli ve biitiinciil bir
yaklagim ile belediyelerin otobiis siiriiciilerinin isttihdam kriterlerini belirlemek ve buna uygun analizler yaparak
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kriterleri onceliklendirmektir. Gelisen teknoloji ve artan gevresel farkindalik ile daha ¢evre dostu siirdiiriilebilir
toplu tagima araglariin gelistirildigi, trafikteki kaos ve karmasanin arttigi ve kamu hizmeti sunumlarinda

vatandaglarla iletisimin giderek 6nem kazandig1 giinlimiiz toplumunda, siiriiciilerin yetkinliklerinin dogru olarak
belirlenmesi icin yerel yonetimlere oneriler sunulmasi, bu ¢alismanin en 6nemli katkilarindan birisidir.

2. LITERATUR INCELEMESI
2.1. Bir Kamu Hizmeti Olarak Toplu Tasima

Kamu kuruluslarindan biri olarak belediyeler, vatandaslarina kamu hizmeti vermekle yiikiimlii kurumlardir. Kamu
hizmeti, devlet ve diger kamu tiizel kisileri tarafindan veya onlarin denetim ve gdzetimi altinda halkin ortak
ihtiyaclarini karsilamaya yonelik olarak iiretilen ve sunulan mal ve hizmetleri ifade etmektedir (Eryilmaz, 2011:
8). 1980’lerden itibaren gelisen yeni kamu isletmeciligi yaklasimi, &zel sektor uygulamalarinin ve pazarlama
yaklasiminin kamu ydnetimi alaninda da uygulanmas: geregini ileri siirmektedir (Ozel ve Polat, 2013). Ciinkii
demokratik iilkelerde, yerel yonetimlerin yoneticileri belli bir grev siiresi i¢in se¢ilmekte ve bir sonraki donemde
secimlerde giiven tazelemek durumunda kalmaktadir. Bundan dolay1 yerel yonetim kararlart, miisteri ihtiyaglarimin
bir fonksiyonu olarak islev géormektedir (Eslami, 2012).

Pazarlama, -yerel yonetimler de dahil- ticari veya ticari olmayan ¢ok farkli alanlarda uygulama alani bulan bir
disiplindir (Gardiner, 2005) ve yerel yonetimlerde (1) tanitim araci, (2) hizmet iiretim araci ve (3) hizmet sunum
araci olarak kullanilabilmektedir. Miisteri odaklilik bu kapsamda kamu y&netimine hizla uyarlanmaktadir (Ozel
ve Polat, 2013). Belediyelerin hizmet {iretim ve sunum araglarinin en 6nemlilerinden birisi, toplu ulagim hizmeti
olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Toplu tasima, gorece siirdiiriilebilir bir ulasim bigimi olarak degerlendirilmektedir
(Bakker ve Konings, 2018, s. 204). Fosil yakitlarin kullanildig: araglardan ziyade dogal gaz ve elektrikle ¢alisan
stirdiiriilebilir toplu tasima araglari, sifir emisyon araglar olarak nitelendirilen elektrikli otobiisler, hidrojen
bataryali otobiisler bu kapsamda degerlendirilmektedir. Bu araglar, tekerlekli toplu tagima araglari igerisinde fosil
yakitli ikamelerine goére ¢evre dostu araglar olarak degerlendirilmektedir (Zhou vd., 2016, s. 603). Sifir emisyon
kapsaminda organizasyonlarin filolarin1 zaman igerisinde fosil yakit bazli araglardan ¢evre dostu bataryali araglara
dogru degistirecekleri degerlendirilmektedir (C2ES, 2020; Sylvia, 2020) Bu degisim her organizasyon gibi
kamusal alanin da sorumlulugu olarak degerlendirilmektedir. Yesil Mutabakat cercevesinde kamunun
stirdiiriilebilir alternatif enerjiye ve temiz enerjili ara¢ kullanimina dénmesine vurgu yapilmaktadir (EC, 2019). Bu
cergevede Ozellik gosteren araglarin operatdrlerinin de istihdami ve egitimi de ayr1 bir planlama gerektirmektedir.

Degisen iiretim siiregleri kirsaldan kentlere olan gogii etkilemekle birlikte artan niifus toplu tasima hizmetini
iistlenmis olan belediyeler icin zorlayict bir unsur olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Yilmaz ve Tamer, 2020). Bu
durumda belediyeler artan talebi karsilayabilmek adina alternatif sistemler kullanarak hem trafigi hem gevre
kirliligini hem de hizmet agigin1 azaltmak i¢in optimum senaryoyu se¢gme egilimi gostermektedirler (Afsar, 2019).
Fosil yakitlar ve emisyon degerlerine olan hassasiyetten 6tiirii elektrik ve benzeri ¢evre dostu, diigilk emisyonlu
tekerlekli toplu tasima araglarina yonelim olacagi degerlendirilmektedir. Ayrica altyapi maliyetlerinin metro vb.
ek sistem iizerinde hareket edebilen araglara gore daha az oldugu tekerlekli toplu tasima araglari bu yoniiyle de
tercih edilebilmektedir.

Stirdiiriilebilir enerji ve temiz yakita hassasiyetin yaninda artan niifusa cevap verebilecek sekilde, biiyliyen
sehirlerin her noktasina ulasim hizmetinin ulastirilmasi arzu edilmektedir. Ornegin Mersin ili ele alindiginda; niifus
artis hizinin gectigimiz yil %1,54 oldugu ve son on yilda niifusunda 200 binden fazla artisin gergeklestigi
goriilmektedir (Niifus, 2022). Dogu bat1 diizleminde kiytya paralel uzanmakta olan sehrin genisleme yonii de
kuzey istikametinde yer alan Toroslar sira daglarina dogru gergeklesmektedir (Imar Plani, 2020). Yeni yerlesim
alanlarina ulagim hizmetlerinin sunulmasi1 gerekliligi ve bunun yaninda artan niifusla yiikselebilecek karbon
salmmini dengeleyebilecek ¢evre dostu otobiislerin envantere katilmasi, bu araclarin kullanim1 i¢in uygun
personelin temini ve istihdam kriterlerinin belirlenmesi gerekli goriilmektedir.

2.2. Personel Secimi ve One Cikan Kriterler

Kiliger vd. (2018), Tokat ili Turhal Belediyesi’nin belediyecilik hizmetlerine iligkin vatandas algilarin1 pazarlama
perspektifinden inceledikleri ¢aligmalarinda, 18 yas istii 400 katilimcidan elde ettikleri verileri analiz etmistir.
Katilimeilarin belediye hizmetlerine iliskin algilarinin bes faktor altinda toplandigr goriilmiistiir: (1) pazar odakli
belediyecilik, (2) miisteri odakli personel, (3) durum analizi becerisi, (4) siireksiz tutundurma ve (5) sosyal
belediyecilik hizmetleri. Bu bes faktérde de ortak olan unsurun “personellerin yeterlik ve yetkinlikleri” oldugu
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soylenebilir. Ozellikle miisteri odakli personel boyutu, calisanlarin nazik ve giiler yiizlii olmasi, vatandasin

sorunlarint hizli ¢dzmesi ve rahat iletisim gibi unsurlar1 icermektedir. Bu nedenle kamu hizmetlerini sunacak
personellerin se¢imi biiyiik 6nem tagimaktadir.

Geleneksel personel yonetimi ve istihdam siiregleri yerini giinlimiizde stratejik insan kaynaklari yonetimi
yaklagimina birakmistir (Giirbiiz, 2017). Geleneksel personel yonetiminde ise alim siire¢leri ihtiya¢ dogdugu anda
yiiriitilmekte iken artmakta olan rekabet siddeti ve azalan kaynaklara talip olan organizasyon sayisinin artmasi ile
insan kaynagmin stratejik 6dnemi de artmaktadir (Kiziloglu, 2012, s. 14). Wernerfelt (1984), organizasyonlarin
kaynaklarindan elde edebilecekleri rekabet avantajinin dnemine vurgu yapmaktadir. Organizasyon icin deger
yaratan ve sahip oldugu ortiik bilgi ile sinerji yaratilmasina katki veren “calisanlar” da organizasyon i¢in degerli
ve nadir kaynaklardir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 146). Organizasyonlar, vizyon ve misyonlarina uyacak sekilde
gelecekte ihtiyag duyacagi personel miktarini belirleyebilmektedir (Giirbiiz, 2017). is degerlemesi yapildiktan ve
hedefler netlestirildikten sonra belirlenen personel ihtiyaci, organizasyonun i¢inden karsilanabildigi gibi dis
cevreden de personel temini gerceklesebilmektedir (Bingdl, 2014). Terfi, nakil, i¢ transfer, rotasyon ile ihtiyag
duyulan pozisyonlar doldurulabilmektedir. Bunun yaninda daha 6nce ¢alisilmis ve hakkinda fikir sahibi olunan
bireyler de hizli bir istihdam siirecinde riski azaltmak adina organizasyonlarin bagvurabildigi yontemlerdendir
(Kiziloglu, 2012, s. 23).

Yukarida ifade edilen i¢ kaynak kullanimi, personel temininin tek yolu degildir. Bu ¢aligmada da irdelenen dis
kaynak kullanimi organizasyonlarin bagvurdugu bir diger yaklasimdir. Bu ¢ergevede organizasyonlar, mevcut
pazardaki rakiplerden ve yeni mezun ya da ig arayiginda olan bireylerden yararlanarak bireylerin yetkinliklerini
biinyesine katmay1 hedeflemektedir (Leatherbarrow vd., 2010). Personel ihtiyaci ve istihdam siirecinde izlenecek
yaklagimlar belirlendikten sonra istihdam siireci kurgulanmaktadir (Dessler, 2016). Bu asamada organizasyonlar;
bilgi ve yetenek testlerinden gecen, egitim kosullar1 ile 6zel gereklilikleri karsilayabilen adaylar arasindan
organizasyonlari i¢in en uygun olan aday ya da adaylan sistemlerine dahil etme egilimi gostermektedirler. Bu
asamada belirlenen kriterler hem organizasyonun misyon ve vizyonu dogrultusunda sekillenmekte hem de
degerlemesi yapilan ve gereklilikleri belirlenmis olan igin dogasina uygun sekilde siirecin yapilandirilmasi
gerekmektedir (Dessler, 2016). Ornegin; ¢ok uluslu bir organizasyona yénetici araniyorsa, yonetsel kabiliyetler,
iletisim becerisi, yabanci dil bilgisi, mesleki tecriibe, yiiksek diizeyde akademik egitim bagaris1 aranabilmektedir
(Afshari vd., 2010a, s. 3070). Organizasyon i¢in bir makinistin arandigi durumlarda ise akademik egitim ve
yabanci dil diizeyinden ziyade el-ayak-géz koordinasyonunun Ol¢iildigi psiko-teknik test sonuglart 6nem
kazanmaktadir (Ozcan vd., 2020).

Organizasyonlar dogru bireyi sectiklerinde sadece onun mevcut yetkinligini degil ayni zamanda 6grenme
kabiliyetine gore gelecekteki daha iist yetkinlik diizeyindeki versiyonunu da biinyelerine katmis olurlar (Luthans
ve Youssef, 2004, s. 148). Bu cercevede degerlendirildiginde dogru is degerlemesi ve se¢ime iliskin dogru
kriterlerin belirlenmesi, organizasyonlar icin kritik nem arz etmektedir (Koyuncu ve Ozcan, 2014, s. 196).

2.3. Cok Kriterli Karar Verme Yontemlerine iliskin Literatiir incelemesi

Cok kriterli karar verme yontemleri, son zamanlarda sadece personel se¢iminde degil cesitli konularda yaygin
olarak kullanilmaktadir. Son yillarda yapilan bazi ¢aligmalara Tablo 1°de yer verilmistir.
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Tablo 1. Cok Kriterli Karar Verme Yontemlerinin Kullanildig1 Arastirmalar

Yazar Konu Kullanilan Yéntem

BIST Sinai kategorisinde yer alan 157 isletmenin

performanslarint  bankaci  bakis  agis1 ile

degerlendirmek amaciyla SWARA-GIA biitiinlesik
Ozdagoglu ve Keles (2019)  yaklasimi kullamlmistir. Aralarinda cari oran, asit- SWARA-GIA Biitiinlesik Yaklagimi

test oran1 ve nakit orani dahil olmak iizere 15

finansal oran yardimi ile isletmelerin performans

degerleri hesaplanmistir.

Bu calismada, bir laboratuvarda kullanilacak tam

kan saymm cihazi se¢imi problemi ele alimigtir.

Cihaz se¢iminde etkili olan kriterler konunun

uzmant kisilerle belirlenip puanlandiktan sonra

kriter agirliklan SWARA  yontemiyle tespit
Keles vd. (2019) edilmistir. WPM, TODIM ve AHS yontemleri ilede SWARA, WPM, TODIM ve AHS
alternatif cihazlarm degerlendirilmesi yapilarak en
uygun tam kan saymmi cihazi belirlenmistir.
Calismada giivenilir ve dogru kan sonuglari,
kullanic1 oryantasyonu ve tahlil hiz1 gibi toplam 8
kritere yer verilmistir.
Bu c¢alismada ¢ok kriterli karar verme ydntemleri
biitlinlesik olarak kullanilarak, OECD f{ilkelerinin
lojistik  performanslarmin  degerlendirilmistir.
Calisma kapsaminda yer alan lojistik performans
kriterlerinin 6nem agirliklart SWARA yontemi ile
hesaplanmus, iilkelerin lojistik performanslar ise
EDAS yontemiyle analiz edilmistir. Uygulama
sonuglarina gore, en 6nemli kriterler lojistik hizmet
kalitesi, altyapt ve uluslararasi sevkiyat olarak
belirlenmistir.
Kargo firmasinin se¢imi igin, SWARA ve CODAS
yontemlerinden olusan bir birlesik CKKV modeli
Onerilmigtir.  Calismada  zamaninda  teslimat,
personelin davraniglari, firmanin takip sistemi,
teminat, promosyon ve gonderim iicreti olmak {izere
6 kritere yer verilmistir. Bu birlesik yontemin
uygulamasi Tiirkiye nin Dogu Anadolu bélgesindeki
bir ilde yer alan bir isletmede yaptlmistir.
Gida tirtinleri imalat1 sektoriinde faaliyet gosteren bir
firmada en uygun hammadde tedarik¢i segimi
probleminin, AHP ve TOPSIS yontemlerinin birlikte
kullanilarak ¢6ziimiiniin saglanmasi amaglanmigtir.
Calismada, karar verici olarak firmanm satin alma
Oztiirk ve Tekin (2021) yoneticisinin uzman goriisiine bagvurulmustur. Ana  AHP, TOPSIS

kriterler; kalite, maliyet, teslimat ve tedarikgi profili

olarak belirlenmistir. Calisma sonuglarma goére

“kalite” en Onemli kriter olarak tespit edilmistir.

Diger kriterlerin 6nem siralamasi ise maliyet,

teslimat ve tedarikei profili seklindedir.

Gok Kisa ve Aygin (2019) SWARA Tabanlit EDAS

Ulutas (2020) SWARA Tabanli CODAS

Birbirinden farkli kriterlerin degerlendirilebildigi ve alternatifler arasindan optimum se¢im imkani sunan CKKV
yontemlerinin kullanildig1 ve insan kaynaginin teminine yonelik onerilerin bulundugu ¢aligmalar Tablo 2’de
siralanmigtir. Bu ¢alismada da yapilacak analizlerde degerlendirilecek kriterlerin bir kismi son on yillik dénemde
gerceklestirilmis ¢aligmalardan yararlanilarak segilmistir.
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Tablo 2. Personel Temini ve Cok Kriterli Karar Verme

Yazar Konu Kriterler Kullanmilan Yéntem

Farkli birimlerde ¢alisabilme kabiliyeti

Afshari vd.
(2010a)

Telekomiinikasyon sektoriinde
faaliyet gosteren Iran’ da bir
organizasyon i¢in 5 adaydan en
uygunu belirlenmigtir.

Tecriibe

Takim oyunculugu

Yabanci dil seviyesi
Stratejik diisiinme

Dil ve iletisim becerisi
Bilgisayar kullanim yetenegi

ELECTRE
AHP

Afshari vd.
(2010b)

Telekomiinikasyon  sektoriinde
bir organizasyon i¢in 5 adaydan
en basarili ve ise uygun olan
belirlenmistir.

Farkli birimlerde ¢alisabilme kabiliyeti

Tecriibe

Takim oyunculugu

Yabanci dil seviyesi
Stratejik diigiinme

Dil ve iletisim becerisi
Bilgisayar kullanim yetenegi

SAW

Aksakal ve
Dagdeviren
(2010)

Uluslararas: organizasyon igin
personel se¢imi yapilmustir.

Tecriibe

Yazili ve sozlii iletisim
Yabanc dil

Bilgisayar bilgisi
Takim oyunculugu
Stratejik diigiinme

DEMATEL
ANP

Kése vd. (2013)

Egitim hizmetleri saglayan bir
kurum igin personel se¢imi ele
alinmugtir.

Anlama ve anlatma yetenegi
Goreyv bilinci

Sosyal uyum

Rol model olmast
Ogretmenlik deneyimi
Bilimsel yeterlilik

Yabanci dil bilgisi
Akademik caligmalari

GIiA

GANP (Grey
Analytic Network
Process)

Koyuncu ve
Ozcan
(2014)

Otomotiv sektoriinde bir iiretim
isletmesine  personel  segim
caligmasi yapilmigtir.

Mezun olunan béliim
Cografyaya uyum
Bilgisayar bilgisi

Yabanci dil bilgisi

Is deneyimi

Kurum kiiltiiriine uyum
Yetkinlikler

Vardiyali ¢aligmaya yatkinlik
Ucret beklentisi

Ogrenme ve gelisme istegi
Ekip liderligi

Tletisim

Planlama ve organizasyon
Strese dayaniklilik

TOPSIS
AHS

Sang vd. (2015)

Yazilim sirketi igin personel
secimi  ile ilgili  analizler
yapilmistir.

Duygusal istikrar
Sozli iletisim becerisi
Kisilik

Gegmis deneyim
Ozgiiven

TOPSIS

Heidary
Dahooie vd.
(2017)

Bilgi islem personeli sec¢imi
yetkinlik tabanli perspektifle
yapilmustir.

Konuya iliskin yetkinlik
Sosyal iletisim yetkinligi
Uygulama yetkinligi
Girisimcilik yetkinligi
Bireysel yetkinlik

ARAS-G
SWARA
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Yazar Konu Kriterler Kullanilan Yontem
Kendine giiven
Bir liman igletmesi igin 8§ Bllglsgyar e tenegt
kriterden  faydalanarak 10 Gegmis tecriibe
Efe ve Kurt adavdan  en 0 olanm Sozli iletisim becerisi Bulanik AHP
(2018) ydan —en uygu ) Egitim diizeyi Bulanik TOPSIS
segilmesine iligkin analizler . ..
apilmistir Organizasyon ve planlama yetenegi
yap ) Yabanei dil
Is kanunu bilgisi
Teknik bilgi (Tecriibe, yabancil dil,
bilgisayar bilgisi, sertifikalar, egitimler)
Fiziksel yeterlilik (D1 goriiniig, uygun
. . fiziksel yapi)
Ilgaz Yildirim He?s/ziﬁ? sleslier;?rféeirllinlgien (;iztleil; Sosyal yeterlilik (Insan iliskileri, dogru ARAS
vd. (2019) pa Amistir ¢ 3 karar ve etkin karar verme, analitik
yaptimishr. diigiinme, sorumluluk alma, istekli ve
ozverili olma)
Referans yeterliligi (Referans olan kisilerin
olumlu goriisleri)
Kurum kiiltiiriine uyum
Iletisim becerisi
Slv_ll _havac1hk orgamzasyo_nunda ]:ethm qallsma_mna yatkinlik MULTIMOORA
Kusake1 vd. ¢esitli departmanlarda istihdam Ogrenme motivasyonu
; . . .‘ AHP
(2019) edilmek  istenen  personelin Problem ¢6zme yaklagimi
. . TOPSIS
analizi yapilmustir. Planlama ve organizasyon
Kariyer gelisimi
Bilgi ve deneyim
Egitim ve tecriibe (Ehliyet ve siiriis
Fecrﬁbesi, akademik, yabanci dil)
Metro siiriicii secimine iliskin Iletisim (Diksiyon, karsilikl1 iletisim
- S kurma) AHP
Ozcan vd. ¢ok  kriterli karar  verme .. .
(2020) teknikleri kullanilarak analiz Fiziksel (Kilo, yas, boy) GRA
Devamlilik (Saglik durumu elverisliligi, TOPSIS

yaptlmigtir. caligma saatlerine uygunluk)

Simav (Miilakat, psiko-teknik test, yazili
smav)

4. METODOLOJI
4.1. Cok Kriterli Karar Verme Teknikleri

Bireyler yasamlart boyunca, bilingli olduklart her an, siirekli olarak kararlar alirlar. Bu aldiklar1 kararlar,
yasamlarinin yoniinii ve bigimini dogrudan etkilemektedir. Tiim karar alma siiregleri kendi i¢inde farkli Gneme
sahip olmakla birlikte, her karar kendi dogas1 geregi bir gerekge ile var olmaktadir (Acatech, 2013; Demirci, 2020).
Alian kararlar1 gerek¢elendiren bir kriter siirekli bulunmakla birlikte her kararin degisen biyiikligii, nemi ve
etki alani oldugu gibi kriterlerin de kendi i¢inde hiyerarsik bir onem sirasi, karmasikligi ve biyikligi
bulunmaktadir. Ornegin, bireyin alacag yumurtanin giinliik olusu, organik ya da gezen tavuk yumurtast olusu bir
kriterdir. Fakat daha fazla degiskene sahip olan bir oyun konsolu alacak olan bir birey, oyun konsolunun
destekledigi oyun sayisi, sagladigt online hizmet sayisi, isletim sistemi ya da ekran karti, dahili bellek vb. kriterleri
gozeterek bir karar alabilmektedir. Giiniimiizde bir¢ok yetigkin bireyin yasantisi, dzellikle isle ilgili olan siiregleri
ikinci 6rnekte oldugu gibi karmasik kriterleri igeren kararlarin alinmasini ve karmasik siireglerin yonetilmesini
gerektirmektedir (Demirci ve Arikan, 2021).

Bireylerin kendi kontrollerinde olmayan ¢ok sayida degisken ve bilinmez faktér mevcutken, siirekli olarak dogru
kararlar almak gergekei bir durum degildir. Ancak karar vericilerin rasyonel ve istikrarli karar vermelerine olanak
tantyacak olan stiregler, agagidaki adimlar gozetilerek olusturulmaktadir (Aladag, 2016):

e Problemin tanimlanmasi

e Probleme iligkin verilerin toparlanmasi
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¢ Bilgilerin siniflandirilmasi, ¢dziimlenmesi ve yorumlanmasi
e Alternatiflerin 6ne ¢ikarilmasi
e Enuygun alternatiflerin belirlenmesi

o Alternatiflerin karar olarak degerlendirilmesi ve uygulanmast

e Degerlendirme

Bu kapsamda kamu kuruluslarinda hizmet personeli olarak otobiis siiriiciilerinin se¢imi igin ¢ok kriterli karar
verme tekniklerinden yararlanilmistir. Bunun igin oncelikle Tablo 2’de belirtilen 15 kriter dikkate alinarak, ii¢
farkli uzman goriisiiniin uzlagik ¢oziimiine olanak saglayacak sekilde ve SWARA ile AHP teknikleri kullanilarak
kriter agirliklandirmasi yapilmistir. Calismada iki farkli yontem kullanilarak, sonuglarin dogrulugu ve tekniklerin
birbirlerinin yerine kullanilabilirlikleri ortaya konmustur. Asagida, calismada kullanilan ¢ok kriterli karar verme
teknikleri hakkinda detayli teorik bilgiler verilmistir.

4.2. SWARA

Kriter agirliklarmin belirlenmesinde uzman goriislerinden faydalanarak sonuca varmayi saglamasinin yani sira
grup kararma da imkan tantyan Kersuliene, Zavadskas ve Turskis (2010) tarafindan 6nerilen SWARA (Step-wise
Weight Assessment Ratio Analysis) yontemi Tiirkce literatiire “Adim Adim Agirlik Degerlendirme Oran Analizi”
olarak ge¢mistir (Kersuliene vd., 2010, s. 250). Bir konu hakkinda fazla sayida yetkin personelin ortak goriisiine
bagvurulmasinin gerekli oldugu hallerde, belirlenmis olan biitiin kriterlerin her biri i¢in her uzmanin birbirlerinde
bagimsiz olarak verdigi agirlik degerlerinin geometrik ortalamasi alinarak benzer bir siralama elde edilir
(Hashemkhani Zolfani vd., 2013, s. 92; Aghdaie, 2014, s. 770). SWARA yonteminin islem basamaklari agagida
ifade edildigi bi¢imde siralanabilir (Kersuliene ve Turskis, 2011; Stanujkic vd., 2017; Erdal, 2018; Chalekaee vd.,
2019);

e Tim kriterler, uzman goriisiine bagvurularak 6nem sirasina gore siralanir,
e Kiiterler birbirleriyle ikili karsilagtirilarak goreli nem diizeyleri (s;) belirlenir,

e Esitlik 1 yardimiyla kjkatsayisi belirlenir,

ki = { vou=l (1)
e Esitlik 2 yardimiyla g; katsayisi belirlenir,
1 j=1
g = {q,_ is1 @)
kj

o Esitlik 3 yardimiyla kriterlerin goreli agirliklar: (wy) belirlenir,

w; = 4
J Zﬁ:l dk

4.3. Analitik Hiyerarsik Proses (AHP)

3)

Analitik Hiyerarsik Siire¢ ilk defa Myers ve Alpert tarafindan 1968 yilinda ele alinmistir. Fakat siirecin
giintimiizdeki kullanimi ve kazandig1 dnem 1977 yilinda Thomas Lorie Saaty tarafindan gelistirmesine bagh
olmustur. Gelistirilen model, karar verme siireclerinde karsilasilan problemlerin ¢éziimiinde kullanilir hale
gelmistir (Uzun ve Kazan, 2016). AHP yontemi, karar siireclerinin rasyonel veriler 1g1ginda yiiriitiilmesini
saglamakta ve karmasik sorunlarin ¢oziimlenmesinde sorunlarin temel hedefi, belirlenen tim kriterler ve
alternatifleri arasindaki iliskiyi gdsteren bir hiyerarsik yapi temelli modellemeye imkan tanimaktadir. AHP’yi
onemli kilan bir diger unsur ise karar vericilerin hem 6znel hem de nesnel davranarak karar siireglerini
yonetebilmesine imkan tanimasidir. Bir baska ifade ile karar vericinin bilgi, deneyim ve Onsezilerinin rasyonel
veriler ile harmanlanarak sonuca etki etmesine olanak veren bir siirectir (Kuruiiziim ve Atsan, 2001). AHP, karar
verme stireclerinin iyilestirilmesi ve gelistirilmesine imkan saglayabilen ve ayrica profesyonel yoneticilerce
kolaylikla kavranip pratik bir sekilde kullanima imkan veren isabetli ¢ikarimlar ve agirliklandirmalar yapabilen
bir yaklasimdir (Ozcan vd., 2020). Son dénemde dzellikle bulanik AHP galismalari ile de siklikla literatiirde yer
almaktadir (Tepe ve Kaya, 2019).
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Karar verme siireglerinde dogru kriterlerin kullanilmasi ve bu kriterlerin hiyerarsik olarak siralanmasi en dogru

sonuca ulasilmast i¢in dnemli kosullardir. AHP’nin énemli bir 6n kabul kosulu ise birbirine iistiinliigii olmayan
kriterlerin birbirini etkilemeyecek bicimde puanlanmasidir (Dagdeviren vd., 2006; Demirci, 2020).

AHP yontemi, belli birtakim uygulamalarin ardisik olarak yiiriitiilmesinden ibarettir. Bu adimlar dogrulukla
uygulandig takdirde ilk adimda belirlenen kriterlerin hiyerarsik olarak dnem dereceleri gekillenmis olacaktir
(Saaty, 1990, Ozcan vd., 2020).

Birinci asamada hiyerarsik yapinin olusturulmasidir; en iist seviyede karar hiyerarsisi bulunur, daha sonra kriterler
ve alternatifler belirlenir.

Ikinci asamada ise ilk adimda olusturulan kriterlerin ve varsa alt kriterlerin 5nem diizeyleri tespit edilmelidir. Ikili
karsilastirmada bir kriterin digerine karsi ne kadar énemli oldugunu gostermek i¢in Tablo 3’de gdsterilen bir
Olcege ihtiyag duyulur. Bu 6lcege gore ilisiksiz ya da denk olan kriterlerin iliskisi 1 ile gosterilirken bir kriterin
digerine baskin olma diizeyine gore verilen skor maksimum) olana kadar degisen varyasyonlarda
kodlanabilecektir. Bu puanlamanin ardindan ikili kiyaslama matrisi olusturmak gerekmektedir. Satir elemaninin
stitun elemanina nispeten ne kadar dnem arz ettigini (a;;) gdsteren matrisin kdsegene gore simetrisinde ilk degerin
tersi (a;=1/a;) bulunmaktadir (Saaty, 2016).

1 a12 e aln
A= 1/5112 1 1 a.Zn )
1/a1n 1/a2n 1

Tablo 3. Kriterlerin Karsilastiriimasinda Kullanilan Olgek

Onem Derecesi Tamim

1 Her iki faktor esit oneme sahiptir.

Bir faktor digerine zayif tistiindiir.

Bir faktor digerine orta diizeyde iistliindiir.

Bir faktor digerine gore orta-iistii oneme sahiptir

Bir faktor digerine gore kuvvetli 6nemde tistiindiir.
Bir faktor digerine gore kuvvetli-iistii oneme sahiptir.

Bir faktoriin digerine iistiinligii ¢cok yliksek diizeydedir.

0 N N W B W

Bir faktor digerine gore ¢ok yliksek-iistii oneme sahiptir.
9 Bir faktor digerine gore mutlak derecede Ustiindiir.

Karsilikli degerleri 1, j karsilastirilirken bir deger x atanmus ise; j, i ile karsilagtirilirken atanacak deger 1/x olmalidir.

Kaynak: (Saaty, 2008, s. 86).

Ucgiincii asamaya gelindiginde kiyaslama matrisi elde edilmistir. Kriterlerin agirhiklandirilmas: siirecine gegis
yapilmistir. Bu asamada oncelikle elemanlar bulunduklar siitunun tiim sayilarinin toplamina béliiniirler. Bu iglem
sonucunca c;; elemanlar1 elde edilir. Elde edilen elemanlardan olusan matrisin satirlarinin aritmetik ortalamasi
alinir ve kriterlerin agirliklar1 (W) hesaplanir.

Wy
W,
ai: 27}=1Ci. .
=gl w =2 w = )
i=1%ij n :
Wn

Dordiincii asama ise karar vericilerin kriterleri tutarlt bigimde agirliklandirip agirliklandirmadigmin irdelendigi
asamadir. Karar vericilerin se¢imlerinin tutarlilik diizeyinin hesaplanmasi gerekir bu orana tutarlilik orani
(consistency ratio) ad1 verilmektedir. Bu hesap i¢in ilk olarak A kiyaslama matrisi ile W matrisi ¢arpilir ve D siitun
vektdriine ulagilir. Daha sonra w siitun vektorii kullanilarak D siitun vektdrii boliiniir. Ulasilan degerlerin aritmetik
ortalamasi kiyaslamanin temel degerini ifade etmektedir.
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dy; dy din
dyy dy dan ?:1%

AxW=D=|: : P A=——((=123,..,n) (6)
dnl dnz dnn

Besinci asamada A degeri bulunduktan sonra tutarlilik 6l¢iimiine imkan veren rassallik indeksi irdelenir. Kriter
say1st bu indeks i¢in 6nem arz eder ve agirliklandirilmak istenen kriterlerin sayisina gore degisir. Bu baglamda
rastgele gosterge indeksinin ne kadar olacaginin gostergesi Tablo 4’te gosterilmektedir.

Tablo 4. Rassallik Endeksi Verileri

Kriter Sayisi 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
RI 0,00 0,00 0,58 09 1,12 1,24 1,32 141 145 149 151 148 1,56 1,57 1,59
Kaynak: (Saaty, 1990).

Altinct agamada A, n, R/ degerleri kullanilarak tutarlilik orani (CR) hesaplanir. Tutarlilik orani .10°dan kiigiik
hesaplandig1 takdirde (CR<.10) agirliklandirmanin tutarli oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Tersi gergeklestigi
takdirde (CR>.10) yapilan agirliklandirma tutarsizdir sonucuna ulasilmaktadir. Bu hesaplama icin asagida verilen
formiilden faydalanilir.

A-n
CR = (n—1)RI )

5. UYGULAMA

Glinlimiizde yetenek yonetimi olarak degerlendirilen istihdam siireci kisith kaynak paylagimi sebebiyle 6nem
kazanmaktadir. Istihdam edilecek pozisyona iliskin gorev ve sorumluluklar belirlendikten sonra segme ve
yerlestirme siirecine girilmektedir (Dessler, 2016, s. 97). Ekolojik ¢evre dostu siirdiiriilebilir enerji ile ¢calisan bir
aracin alimi ile ortaya cikacagi degerlendirilen otobiis soforiiniin istihdami, sehrin ulastirma hizmetlerinin
sorumlulugundadir (Mersin.bel, 2022a). Ulastirma hizmetleri daire bagkanliginin altinda yer alan toplu tasima sube
miidiirliigiince sehrin ulasim aginin optimum verimlilikle isletilmesi hedeflenmektedir (Mersin.bel, 2022b). Dogru
kriterlerinin belirlenemedigi durumlarda istthdam edilecek olan personelin deger katma, sinerji yaratma gibi
yetkinliklerinden sinirlt bi¢imde faydalanmak miimkiin olabilecektir. Bu gergevede, personel istihdam siirecinde
dikkat edilmesi gereken kriterler ve gerekgeleri Tablo 5°te siralanmustir.

Tablo 5. Personel Temininde Dikkate Alinacak Kriterler ve Gerekgeleri

Temel Kriter

Alt Gostergeler

Puanlama Yaklasim

Tecriibe ve
Kabiliyet (K1)

K1.1: Siiriis Tecriibesi

K1.2: Psiko-motor Testi
Sonuglari

K1.3: Yillik Trafik Cezast
Gegmisi Orant

K1.4: Teknik Bilgi (Ariza,
Motor, Rota Bilgisi)

Adayn trafik gegmisi uzmanlar tarafindan degerlendirilir. 1’den 10’a kadar
puanlanir. (Yiiksek puan aranir).

Adayin Dbelediye envanterinde gorevlendirilebilecegi araglari sehrin
modelinin oldugu bir simiilasyon iizerinde becerisi test edilir. 1’den 10’a
kadar puanlanir. (Yiiksek puan aranir).

Adayin trafikte gegirdigi siirenin aldigi ceza sayismna boliinmesi ile
bulunur. (Yiiksek puan aranir).

Uzmanlar tarafindan yapilan sinav neticesinden
puanlanir. (Yiiksek puan aranir).

1’den 10’a kadar

Tletisim ve Dil
Becerisi (K2)

K2.1: Diksiyon

K2.2: Kendini Ifade
Edebilme Becerisi

K2.3: Yabanci Dil
Seviyesi

Miilakat esnasinda uzmanlar tarafindan 1°den 10’a kadar verilen puanlar
ile tespit edilir. (Yiiksek puan aranir).

Miilakat esnasinda uzmanlar tarafindan 1°den 10’a kadar verilen puanlar
ile tespit edilir. (Yiiksek puan aranir).

Yogun go¢ almasi sebebiyle o6rnek teskil eden Mersin ili 6zelinde mevcut
niifusun %11°1 (200 bin kisi) gé¢mendir. Bu baglamda toplu tasima
araglarinda bulunan hizmet personelinin verimli ¢aligmasinin bir diger yolu
da yabanci dil yetkinligi ile iliskilidir. Adaym konugma becerisi sozlii sinav
ile degerlendirilir. 1’den 10°a kadar verilen puanlar ile tespit edilir. (Yiiksek
puan aranir).
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Temel Kriter Alt Gostergeler Puanlama Yaklasim

Adaym saglik durumu (diyabet, kalp, ameliyat, omurga hastaligi vb.
rahatsizliklar) irdelenir. En az saglik sorunu uzmanlarca 1°den 10’a kadar
verilen puanlar ile tespit edilir. (Yiiksek puan aranir).

Yogun ¢aligma temposu ve trafigin stresi ile basa ¢ikabilme diizeyine

K3.1: Kronik Rahatsizlik
Durumu

Devamlilik (K3) K3.2: Duygusal Istikrar iliskin uzmanlarin gdzlemleri neticesinde 1°den 10’a kadar verilen puanlar
ile tespit edilir. (Yiiksek puan aranir).
K3.3: Kurum Kiiltiiriine Adaylara yapilacak yapilandirilmig miilakat ile uzmanlar tarafindan 1’den
Uyum 10’a kadar puan verilir. (Yiiksek puan aranir).
K4.1: Takim Calismasina  Uzmanlar tarafindan adaylar siralanir. Adaylara esit puan verilmez ve en
Yatkinlik iyi adaya 10 puan verilerek asag1 dogru siralamaya devam edilir.
Takim Olma (K4) K4.2: Problem Cozme Adaylara cesitli omek olaylar verilir ve vaka analizi yapmalar1 beklenir.
Yaklagimi Uzmanlarca verilen cevaplar 1’den 10’a kadar puanlanir. (Yiiksek puan aranir).
K4.3: Istekli ve Ozverili ~ Uzmanlar tarafindan adaylar siralanir. Adaylara esit puan verilmez ve en
Olma iyi adaya 10 puan verilerek agagi dogru siralamaya devam edilir.
Adaylarmn kitle endeksine gore normal olanlara 10 tam puan verilir ve
KS5.1: Viicut Kitle Endeksi normalden uzaklasma diizeylerine gore (cok zayif, zayif, kilolu, ¢ok kilolu
Fiziksel vb.) 1’e kadar puan verilir. (Yiiksek puan aranir).
Yeterlilik (K5) Stresle basa ¢ikabilme diizeyine iligkin uzmanlar adaylar1 1’den 10°a kadar

K5.2: Strese Dayaniklilik  puanlar (Tansiyon, seker vb. stresi tetikleyebilecek fiziksel sorunlar
adaylarin puanlarini olumsuz etkiler). (Yiiksek puan aranir).

5.1. Personel Secim Siirecinde Onerilen Kriterlerin Onem Derecesinin Belirlenmesi

Toplu tagima, kisisel ara¢ kullanimina kiyasla daha siirdiiriilebilir olarak goriilse de bu tagimacilikta petrol tiirevi
yakitlarin kullanilmasi sera gazi saliniminin artmasina sebep olmaktadir (Kozak ve Kozak, 2012). 2016 yilinda
CO2 salinimimin %59 oraninda enerji ihtiyacindan kaynaklandig: goriilmektedir. Sektorler incelendiginde birinci
sirada %30,4 ile elektrik ve 1sinma ikinci sirada ise %15,9 ile tasimacilik yer almaktadir. Son kullanim
faaliyetlerine gore ise karayolu tasimaciligi %11,9 ile birinci siradadir (Climate Watch, 2020). Bu emisyonlarin
azaltilmasi igin, karayolu araglarinda emisyon miktar1 daha diisiik alternatif yakitlarin kullanilmasi 6nerilmektedir.
Bu nedenle yerel yonetimler dogal gazli ve elektrikli otobiisler gibi ¢evre dostu toplu tagima alternatiflerine
yonelmislerdir. Ornegin Mersin Biiyiiksehir Belediyesi toplu tasimayi sosyal belediyecilik kapsaminda
degerlendirdigini vurgulamis ve demo program kapsaminda “0” sifir emisyon degerine sahip elektrikli otobiisleri
envanterine katma adimlar1 atmistir (Temsa, 2021). Son iki yilda Izmir, Adana, Gaziantep, Diyarbakir, Hatay gibi
illerde de benzer sekilde demo programlar siirdiiriilmekte olup belediyelerin hizmet alani oraninda sayilari 30-50
arasinda degigen yeni ¢evreci arag¢ taleplerinin olmasi beklenmektedir (Temsa, 2021). Yakit tiiketimi agisinda
farklilasan toplu tasima araglarinin siiriiciilerinin istihdami da 6nem arz etmektedir. Ciinkii siirdiiriilebilirligi
onemseyen bilingli bireyler, sadece toplu tasima aracinin degil siirliciiniin yetkinlik ve yeterliklerini de
onemsemekte ve hizmet sunumunun bir parcasi olarak gérmektedir.

CKKYV yontemlerinden yararlanmak suretiyle 6nemi her gegen giin daha ¢ok artan nitelikli insan kaynagina ulagim
konusunda giiglii ve rasyonel ¢oziimler getirmek miimkiin gézitkmektedir. Bu baglamda literatiirde yaygin bigimde
kullanilmakta olan kriter agirliklandirma yontemi olan AHP kullanilarak hem goriisii alinan uzmanlarin tecriibe
ve sezgilerinden yararlanmak hem de rasyonel bir ¢6ziim getirerek personel istihdam siireglerini 6znel hatalardan
arindirmak hedeflenmektedir. Ayrica bu yaygin yaklagim ile ulasilan sonuglar bir bagka kriter agirliklandirma
yontemi olan SWARA ile teyit edilecektir. Bu sekilde benzer sonucglara ulagilmasi durumunda, kriterlerin her
yontemin kendi i¢ tutarliliklarindan bagimsiz bigimde tutarli olarak agirliklandirihip agirliklandirilmadigr kontrol
edilmis olacaktir. Olasi ¢eliskili sonuglarda ise degisik hiyerarsik giigteki kriterlerin neden farkli siralamalarda
Onem arz ettigi sorusuna cevap ve Oneriler sunulacaktir.

Bu c¢alismanin uygulamasi kapsaminda Mersin Biiyiiksehir Belediyesi’nde otobiis siirliciilerinin istihdam
siireglerinden sorumlu {i¢ uzman ile gériisiilmiis ve literatiir taramas1 yapilmustir. Ikinci adim olarak kriterler
belirlenmistir. Bu baglamda; “Tablo 2: Personel Temini ve Cok Kriterli Karar Verme” isimli tabloda yer verilen
calismalardan yararlanilarak ve belediyede gorevli uzmanlarin goriisleri dogrultusunda kriterler belirlenmistir.
Belirlenen kriterlerin karsilikli kiyaslanmasi ve agirliklandirilmasi igin farkli kuruluslarda goérev yapan insan
kaynaklar1 uzmanlarmin goriislerine bagvurulmasi ise ¢alismanin {igiincii basamagimi olugturmaktadir. AHP metodu
kullanarak kriter agirliklarina ulagsmak hedeflenmektedir. Son olarak SWARA ydntemi kullanilarak agirliklandirilan
kriterlerin AHP yontemi ile belirlenmis degerleri {izerinden kontrollerin yapilmasi hedeflenmektedir.
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5.2. AHP Uygulamasi

Aragtirmada, AHP yonteminin bir geregi olarak daha dnce belirlenmis olan her ifade birbirleri ile kiyaslanabilmesi
adna eslestirilmis ve uzmanlarca puanlanmalar1 saglanmustir. flgili agirliklarin hesaplanmasi ve matrisler asagida
stralanmistir. Tk uzmanin gériisleri dogrultusunda olusturulan personel segim kriterleri agirlik gostergeleri Tablo
6’da gosterilmistir. Birinci uzmanin goriisleri dogrultusunda yapilan tabloya gore tutarlilik orani CR=RI/1,59
islemi ile hesaplanmis olup .0997 bulunmustur. Bu degere gore CR< .10 oldugundan birinci uzmanin goriislerine
gore yapilan agirliklandirma tutarlidir.

Tablo 6. Personel Se¢im Kriterleri Agirlik Gostergeleri (Birinci Uzman Goriigii)

Temel Kriter Agirhk  Alt Gostergeler Agirhk Siralama
K1.1: Siirtis Tecriibesi 0,1271 2
. K1.2: Psiko-motor Testi Sonuglari 0,2282 1
Tecriibe ve Kabiliyet (K1) 0,5215 B
K1.3: Yillik Trafik Cezas1i Gegmisi Orani 0,0968 3
K1.4: Teknik Bilgi (Ariza, Motor, Rota Bilgisi) 0,0693 5
K2.1: Diksiyon 0,0605 6
Iletisim ve Dil Becerisi (K2) 0,1606 K2.2: Kendini ifade Edebilme Becerisi 0,0409 9
K2.3: Yabanci Dil Seviyesi 0,0512 8
K3.1: Kronik Rahatsizlik Durumu 0,0453 10
Devamlilik (K3) 0,0984 K3.2: Duygusal Istikrar 0,0302 12
K3.3: Kurum Kiiltiirline Uyum 0,0228 14
K4.1: Takim Calismasina Yatkinlk 0,0356 11
Takim Olma (K4) 0,0778 K4.2: Problem C6zme Yaklasimi 0,0184 15
K4.3: Istekli ve Ozverili Olma 0,0239 13
. . K5.1: Viicut Kitle Endeksi 0,0541 7
Fiziksel Yeterlilik (K5) 0,1417
K5.2: Strese Dayaniklilik 0,0876 4

Ikinci uzmanin goriisleri dogrultusunda olusturulan personel se¢im kriterleri agirlik gdstergeleri Tablo 7°de
gosterilmistir. Tkinci uzmanin goriisleri dogrultusunda yapilan tabloya gore tutarlilik orani tipki ilk uzmanda
oldugu gibi CR=RI/1,59 islemi ile hesaplanmis olup .0908 bulunmustur. Bu degere gére CR< .10 oldugundan
ikinci uzmanin da goriislerine gore yapilan agirliklandirmanin tutarli oldugu sdylenebilmektedir.

Tablo 7. Personel Secim Kriterleri Agirlik Gostergeleri (ikinci Uzman Gériisii)

Temel Kriter Agirhk  Alt Gostergeler Agirhk Siralama
K1.1: Siirlis Tecriibesi 0,1822 1
. K1.2: Psiko-motor Testi Sonuglari 0,1454 2
Tecriibe ve Kabiliyet (K1) 0,4631 .
K1.3: Yillik Trafik Cezas1 Gegmisi Orani 0,1249 3
K1.4: Teknik Bilgi (Ariza, Motor, Rota Bilgisi) 0,0106 13
K2.1: Diksiyon 0,0296 11
Iletisim ve Dil Becerisi (K2) 0,1105 K2.2: Kendini ifade Edebilme Becerisi 0,0707 7
K2.3: Yabanc1 Dil Seviyesi 0,0102 14
K3.1: Kronik Rahatsizlik Durumu 0,0852 4
Devamlilik (K3) 0,1668 K3.2: Duygusal Istikrar 0,0697 8
K3.3: Kurum Kiiltiiriine Uyum 0,0120 12
K4.1: Takim Calismasina Yatkinlik 0,0088 15
Takim Olma (K4) 0,1383 K4.2: Problem C6zme Yaklagimi 0,0560 9
K4.3: Istekli ve Ozverili Olma 0,0735
. . K5.1: Viicut Kitle Endeksi 0,0502 10
Fiziksel Yeterlilik (K5) 0,1212
K5.2: Strese Dayaniklilik 0,0710
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Ucgiincii uzmanin goriisleri dogrultusunda olusturulan personel segim kriterleri agirhk gostergeleri Tablo 8’de
gosterilmigtir. Uglincli uzmanin goriisleri dogrultusunda yapilan tabloya gore tutarlilik orani diger iki uzmanda

oldugu gibi CR=RI/1,59 islemi ile hesaplanmis olup .0823 bulunmustur. Bu degere gére CR< .10 oldugundan
iclincii uzmanin da goriislerine gore yapilan agirliklandirmanin tutarli oldugu séylenebilmektedir.

Tablo 8. Personel Secim Kriterleri Agirlik Gostergeleri (Ugiincii Uzman Goriisii)

Temel Kriter Agirhk  Alt Gostergeler Agirhk Siralama

K1.1: Siirtis Tecriibesi 0,1365 1

. . K1.2: Psiko-motor Testi Sonuglari 0,0960 2

Tecriibe ve Kabiliyet (K1) 0,3818 .

K1.3: Yillik Trafik Cezas1 Gegmisi Orani 0,0882 4

K1.4: Teknik Bilgi (Ariza, Motor, Rota Bilgisi) 0,0611 6

K2.1: Diksiyon 0,0580 10
Iletisim ve Dil Becerisi (K2) 0,1808 K2.2: Kendini ifade Edebilme Becerisi 0,0896 3

K2.3: Yabanci Dil Seviyesi 0,0332 14

K3.1: Kronik Rahatsizlik Durumu 0,0538 13
Devamlilik (K3) 0,1712  K3.2: Duygusal istikrar 0,0589

K3.3: Kurum Kiiltiirtine Uyum 0,0585

K4.1: Takim Caligmasina Yatkinlik 0,0572 11
Takim Olma (K4) 0,1727 K4.2: Problem C6zme Yaklasimi 0,0585 9

K4.3: Istekli ve Ozverili Olma 0,0570 12

. . KS5.1: Viicut Kitle Endeksi 0,0302 15

Fiziksel Yeterlilik (K5) 0,0934

K5.2: Strese Dayaniklilik 0,0632 5

5.3. SWARA Uygulamasi

Bir 6nceki bélimde (bkz. Tablo 6, Tablo 7, Tablo 8) AHP yontemi ile ii¢ uzmanimn goriisii alinarak personel
secimine iligkin belirlenen kriterler agirliklandirilmistir.

Calismanin bu boliimiinde ise daha 6nce agiklanan SWARA yo6ntemi ile kriterlerin agirliklandirilmast iglemleri
aciklanmaktadir. Buna gore ilk olarak personel alim siirecine etki edecegi ongoriilen 15 kriter, li¢ farkli uzman
goriisii alinarak agirliklandirilmigtir. SWARA tekniginin kullanildigt bu isleme gore; birinci uzmanin goriisti ile
yapilan agirliklandirma sonuglar1 Tablo 9’da, ikinci uzmanin goriisii ile yapilan agirliklandirma sonuglar1 Tablo
10°da, ligiincli uzmanin goriisii ile yapilan agirliklandirma sonuglari ise Tablo 11°de sunulmustur. En son asamada
ise her ii¢ uzman goriisii i¢in uzlasik kriter agirliklarina Tablo 12°de yer verilmistir.

Tablo 9. Uzman Goriigiine Gore Belirlenen Kriter Agirliklart (Birinci Uzman)

K. NO. Kriterler Onem Sirasi sj kj qj wj
K1.2  Psiko-motor Testi Sonuglari 1 1 1,0000 0,1314
K1.1  Siiriis Tecriibesi 2 0,10 1,1 0,9091 0,1195
K1.3  Yillik Trafik Cezas1 Gegmisi Orani 3 0,05 1,05 0,8658 0,1138
K5.2  Strese Dayaniklilik 4 0,10 1,1 0,7871 0,1034
K1.4  Teknik Bilgi (Ariza, Motor, Rota Bilgisi) 5 0,20 1,2 0,6559 0,0862
K2.1  Diksiyon 6 0,35 1,35 0,4859 0,0638
K5.1  Viicut Kitle Endeksi 7 0,05 1,05 0,4627 0,0608
K2.3  Yabanci Dil Seviyesi 8 0,02 1,02 0,4536 0,0596
K2.2  Kendini ifade Edebilme Becerisi 9 0,05 1,05 0,4320 0,0568
K3.1  Kronik Rahatsizlik Durumu 10 0,10 1,1 0,3928 0,0516
K4.1  Takim Calismasina Yatkinlik 11 0,20 1,2 0,3273 0,0430
K3.2  Duygusal Istikrar 12 0,25 1,25 0,2618 0,0344
K4.3  Istekli ve Ozverili Olma 13 0,30 1,3 0,2014 0,0265
K3.3  Kurum Kiiltiiriine Uyum 14 0,05 1,05 0,1918 0,0252
K4.2 Problem C6zme Yaklagimi 15 0,05 1,05 0,1827 0,0240
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Tablo 10. Uzman Gériisiine Gore Belirlenen Kriter Agirliklar (ikinci Uzman)

K. NO. Kriterler Onem Sirasi sj kj qj wj
K1.1  Siiriis Tecriibesi 1 1,00 1,00 0,1253
K1.2  Psiko-motor Testi Sonuglari 2 0,10 1,10 0,91 0,1139
K5.2  Strese Dayaniklilik 3 0,10 1,10 0,83 0,1036
K3.1 Kronik Rahatsizlik Durumu 4 0,20 1,20 0,69 0,0863
K4.2  Problem Cézme Yaklasimi 5 0,05 1,05 0,66 0,0822
K4.3  Istekli ve Ozverili Olma 6 0,10 1,10 0,60 0,0747
K2.2 Kendini ifade Edebilme Becerisi 7 0,05 1,05 0,57 0,0712
K3.2 Duygusal istikrar 8 0,10 1,10 0,52 0,0647
K1.3  Yillik Trafik Cezas1 Ge¢gmisi Orani 9 0,20 1,20 0,43 0,0539
K5.1  Viicut Kitle Endeksi 10 0,20 1,20 0,36 0,0449
K3.3  Kurum Kiiltiiriine Uyum 11 0,10 1,10 0,33 0,0408
K2.1 Diksiyon 12 0,05 1,05 0,31 0,0389
K1.4 Teknik Bilgi (Ariza, Motor, Rota Bilgisi) 13 0,10 1,10 0,28 0,0354
K2.3  Yabanci Dil Seviyesi 14 0,05 1,05 0,27 0,0337
K4.1 Takim Calismasina Yatkinlik 15 0,10 1,10 0,24 0,0306

Tablo 11. Uzman Gériisiine Gore Belirlenen Kriter Agirliklart (Ugiincii Uzman)

K. NO. Kriterler Onem Sirasi sj kj qj wj
K1.1  Siiriis Tecriibesi 1 1,00 1,0000 0,1303
K1.2  Psiko-motor Testi Sonuglari 2 0,20 1,20 0,8333 0,1086
K1.3  Yillik Trafik Cezasi Ge¢gmisi Orani 3 0,10 1,10 0,7576 0,0987
K3.1 Kronik Rahatsizlik Durumu 4 0,05 1,05 0,7215 0,0940
K5.2  Strese Dayaniklilik 5 0,05 1,05 0,6871 0,0896
K3.2 Duygusal Istikrar 6 0,10 1,10 0,6247 0,0814
K4.2  Problem Cozme Yaklagimi 7 0,05 1,05 0,5949 0,0775
K5.1  Viicut Kitle Endeksi 8 0,25 1,25 0,4759 0,0620
K2.2 Kendini ifade Edebilme Becerisi 9 0,10 1,10 0,4327 0,0564
K2.1 Diksiyon 10 0,05 1,05 0,4121 0,0537
K4.3  istekli ve Ozverili Olma 11 0,15 1,15 0,3583 0,0467
K2.3  Yabanci Dil Seviyesi 12 0,35 1,35 0,2654 0,0346
K3.3  Kurum Kiiltiiriine Uyum 13 0,25 1,25 0,2123 0,0277
K4.1 Takim Calismasia Yatkinlik 14 0,40 1,40 0,1517 0,0198
K1.4 Teknik Bilgi (Ariza, Motor, Rota Bilgisi) 15 0,05 1,05 0,1444 0,0188
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Tablo 12. Uzmanlar i¢cin Belirlenen Uzlasik Kriter Agirliklari

K. NO. Kriterler Uzman 1 Uzman 2 Uzman 3 (K(;I'ft(:t thgll'(h(lzlratrl)
K1.1  Siiriis Tecriibesi 0,1195 0,1253 0,1303 0,1250
K1.2  Psiko-motor Testi Sonuglari 0,1314 0,1139 0,1086 0,1176
K1.3  Yillik Trafik Cezas1 Gegmisi Orani 0,1138 0,0539 0,0987 0,0846
K1.4 Teknik Bilgi (Ariza, Motor, Rota Bilgisi) 0,0862 0,0354 0,0188 0,0386
K2.1 Diksiyon 0,0638 0,0389 0,0537 0,0511
K2.2 Kendini ifade Edebilme Becerisi 0,0568 0,0712 0,0564 0,0611
K2.3  Yabanci Dil Seviyesi 0,0596 0,0337 0,0346 0,0411
K3.1  Kronik Rahatsizlik Durumu 0,0516 0,0863 0,0940 0,0748
K3.2 Duygusal Istikrar 0,0344 0,0647 0,0814 0,0566
K3.3  Kurum Kiiltiiriine Uyum 0,0252 0,0408 0,0277 0,0305
K4.1 Takim Caligmasina Yatkinlik 0,0430 0,0306 0,0198 0,0296
K4.2  Problem Cozme Yaklagimi 0,0240 0,0822 0,0775 0,0535
K4.3  Istekli ve Ozverili Olma 0,0265 0,0747 0,0467 0,0452
K5.1  Viicut Kitle Endeksi 0,0608 0,0449 0,0620 0,0553
K5.2  Strese Dayaniklilik 0,1034 0,1036 0,0896 0,0986

AHP ve SWARA yontemi ile yapilan hesaplamalar sonucu elde edilen kriter agirliklar1 Tablo 13°te
gosterilmektedir. Her iki yaklagimda da yapilan agirliklandirmanimn sonuglari biiylik o6l¢iide benzerlik
gostermektedir. Ozellikle ilk on kriter iizerine odaklanildiginda (bkz. Tablo 14) her ana kriteri temsil eden en az
bir alt kriterin oldugu bir yap1 gbze carpmaktadir. Bu durum da her ana kriteri temsil edecek kriterlerden
olusturulmus ve uzmanlarca daha énemli olarak agirliklandirilmis olan on kriter ile personel istthdamina iligkin
slireglerin yonetilmesi miimkiin olmaktadir.

Tablo 13. Kriterlerin SWARA-AHP Yontemine Gore Agirlik Ortalamalari

K. NO. Kriter Agirhklar1 (SWARA) Kriter Agirhiklar: (AHP) K. NO.
K1.1 0,1250 0,1471 K1.2
K1.2 0,1176 0,1468 KI.1
K5.2 0,0846 0,1022 K1.3
K1.3 0,0386 0,0733 K5.2
K3.1 0,0511 0,0677 K2.2
K2.2 0,0611 0,0592 K3.1
K3.2 0,0411 0,0499 K3.2
K5.1 0,0748 0,0470 K2.1
K4.2 0,0566 0,0464 K4.3
K2.1 0,0305 0,0435 K5.1
K4.3 0,0296 0,0392 K4.2
K2.3 0,0535 0,0355 K1.4
K1.4 0,0452 0,0261 K4.1
K3.3 0,0553 0,0259 K2.3
K4.1 0,0986 0,0252 K3.3
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Tablo 14. SWARA-AHP Yontemlerine Gore Belirlenen [lk On Kriter

Kriterler K. NO. (SWARA) K. NO. (AHP) Kriterler
Siirtis Tecriibesi K1.1 K1.2 Psiko-motor Testi Sonuglari
Psiko-motor Testi Sonuglari K1.2 K1.1 Siirtis Tecriibesi
Strese Dayaniklilik K5.2 K1.3 Yillik Trafik Cezast Gegmisi Orani
Yillik Trafik Cezast Gegmisi Orani K1.3 K5.2 Strese Dayaniklilik
Kronik Rahatsizlik Durumu K3.1 K2.2 Kendini ifade Edebilme Becerisi
Kendini Ifade Edebilme Becerisi K2.2 K3.1 Kronik Rahatsizlik Durumu
Duygusal Istikrar K32 K3.2 Duygusal Istikrar
Viicut Kitle Endeksi K5.1 K2.1 Diksiyon
Problem Cézme Yaklagimi K4.2 K4.3 Istekli ve Ozverili Olma
Diksiyon K2.1 K5.1 Viicut Kitle Endeksi

6. SONUC

Organizasyonlarin giiniimiizde artan rekabetgi pazar ortaminda ayakta kalmasini saglayan fonksiyonlarindan bir
tanesi, nitelikli ve dogru se¢ilmis insan kaynagidir (Boxall vd., 2009; Hadjimichael ve Tsoukas, 2019). Ciinkii
“insan” unsuru organizasyonlar icin taklit edilmesi ve ikamesi zor olan nadir kaynaklardandir (Levene, 2015;
Luthans ve Youssef, 2004). Bu nedenle istihdam siirecinde dogru ve gelisime agik personeli segmek 6nemlidir
(Howard ve Foster, 1999).

Nitelikli iggiliciine sahip olmak yalnizca 6zel sektoriin gerekliligi degildir, ¢iinkii kamu kurum ve kuruluslar1 da
ayn1 pazarda 6zel sektdr temsilcileri ile mal ve hizmet iiretmekte, dolayisiyla rekabet etmektedir (Santos vd.,
2019). Arastirmalar, vatandaslara kamu hizmeti sunan organizasyonlar olarak yerel ydnetimlerin pazarlama
yaklagimi ile yonetilmesinin ve kamuya sunulan hizmetlerde tiiketici odakli bir anlayis sergilenmesinin rekabet
avantaji saglayacagm ileri siirmektedir (Torlak, 1999; Ozel ve Polat, 2013). Yerel yonetimlerin vatandaslara
sundugu kamu hizmetlerinde, hizmeti verenler ve alanlar bir arada bulundugu i¢in, hizmetleri sunan personelin
niteligi onemli bir konu haline gelmistir. Ciinkii insan kaynaginin yetkinligi, organizasyonun basari diizeyini
dogrudan etkileyebilmektedir (Ozcan, 2020).

Bir yerel yonetim birimi olarak belediyelerin hizmet iiretim ve sunum araglarinin en énemlilerinden birisi, toplu
ulasim hizmeti olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gegmis arastirmalar vatandaglarin memnuniyet diizeyinin en diisiik
oldugu hizmet alanlarindan birinin kentsel alt yap1 ve toplu tasima hizmetleri oldugunu géstermektedir (Aslan ve
Uluocak, 2012). Artan hava kirliligi ve yiiksek karbon salinimi nedeniyle yerel yonetimler elektrikli, dogalgazli
ya da hibrit araclarinin sayisini artirmaktadir. Ayrica niifus ile birlikte sehir i¢i trafik yogunlugu da giin gegtikce
artmakta ve belediyeler yeni toplu tagima araglarini biinyelerine katmaktadir. Bu kapsamda belediyelerin istihdam
edecegi otobiis siirticiilerinin yetkinliklerinin belirlenmesi ve karsilanmasi sadece yerel yonetimler agisindan degil,
onlarin miisterileri konumunda olan vatandaslar agisindan da 6nemli goriilmektedir. Bu gergevede bu ¢alismanin
amact, belediyelerin gevre dostu otobiislerini kullanmak iizere istihdam edilecek siiriiciilerin istihdam siireclerine
iligkin kriterleri kapsamli ve biitiinciil bir yaklagim ile belirlemek ve 6nceliklendirmektir. Bu kapsamda birbirinden
farkli veriler bir arada degerlendirildigi ve karar merciine daha isabetli se¢cim yapma imkan1 tanidig1 i¢gin CKKV
yontemlerine basvurulmustur (Ozbek, 2014). Bu amagla ilk olarak siiriiciilerin istihdam siireglerinde kullanilan
temel kriterler belirlenmis; sonrasinda bu kriterler Mersin Biiyiiksehir Belediyesi’nde otobiis siiriiciilerinin
istihdam siireglerinden sorumlu ii¢ uzman tarafindan degerlendirilmistir. Belirlenen kriterlerin agirliklart AHP ve
SWARA yontemleri ile ayr1 ayr1 hesaplanmistir. Kriterlerin agirliklar1 yontemlerin 6ngdrdiigli sekilde tespit
edilmistir. Her iki yonteme gore kriterlerin sirasinin yani énem derecelerinin bilyiik oranda ortiistiigli goriilmiistiir.
Bu da ¢alismanin tutarli ve giivenilir oldugunu gostermektedir.

Calismanin temel aldigi her iki yonteme gore, kriterlerin siralanmasinda 6nemsiz oldugu degerlendirilen
farkliliklar goriilmiistiir. Nitekim alt kriterlerin siralamasinda degisimler olsa da temsil ettigi temel kriterlerin
agirliklart ve siralamalart Ortigmektedir. Arastirma bulgularn yerel yonetimlerin gevre dostu toplu tasima
araglarmin siiriiciilerinin istihdam siirecinde dnem vermesi gereken en temel iki kriterin her iki yonteme gore
“siiriig tecriibesi” ve “psiko-motor testi sonuglar1” oldugu ortaya konmustur. Buna bagli olarak siiriicii adaylarinin
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hem siire hem mesleki deneyim olarak siiriis tecriibelerinin belirlenmesinin ve psiko-motor yeteneklerini 6lgen
testlerin uygulanmasinin dnemli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Artan egitim maliyetleri diisiiniildiigiinde
istihdam siireclerinde psiko-motor becerilerin sinandig1 simiilatdrlerin kullanilmasi yazarlar tarafindan 6nemli
goriilmekte ve dnerilmektedir. Isletmelerin dikkat etmeleri gereken diger iki énemli kriterin "strese dayaniklilik"
ve “yillik trafik cezas1 ge¢cmisi oran1” oldugu belirlenmistir. Dolayist ile giiniimiizde artan trafigin yarattig1 kaos
ve stres ortamina dayanikli olan ve trafik kurallarina uyan siiriiciilerin istihdam edilmesi, bir kamu hizmeti olarak
toplu tagimacilikta nem arz etmektedir. Strese dayanikliliginin ¢esitli modern tekniklerle 6lgiilmesi ve kayit altina
almmmasi bu kapsamda gerekli bir kosul olarak goriilmektedir. Tiim kriterler nemli olmakla birlikte siralamada

199 <

son ii¢ sirayt SWARA yo6nteminde “viicut kitle endeksi”, “problem ¢6zme yaklagimi” ve “diksiyon” alirken, AHP
yonteminde “diksiyon”, “istekli ve 6zverili olma” ve “viicut kitle endeksi” kriterlerinin aldig1 goriilmiistiir.
Dolayist ile bu kriterler onemli olmakla birlikte “siiriis tecriibesi”, “psiko-motor testi sonuglar1”, “strese
dayaniklilik” ve “yillik trafik cezasi gegmisi oran1” gibi insan hayatini dogrudan etkileyen kriterlere gore, gorece

daha az 6nemli oldugu goriilmektedir.

Daha once hizmet personelinin se¢imine iligkin yapilan calismalar degerlendirildiginde; Afshari vd. (2010a,
2010b), yedi kriter ile 6l¢lim yapma yolunu se¢mis ve iletisim sektorii bazli calistiklari icin odaklandiklar kriterler
ozellikle dil becerisi ve esneklik olmustur. Heidary Dahooie vd. (2017) ise daha az kriter ile personel se¢imini
dnermektedir. Ozellikle yerli ¢aligmalarda hizmet personeli secimine iliskin; sivil havacilik sektdriinde sekiz kriter
belirlenmisken (Yazgan ve Erol, 2016; Kusakg¢1 vd., 2019), liman personellerinin istihdami igin sekiz kriterden
faydalanilmistir (Efe ve Kurt, 2018). Metro siiriiciileri i¢in yapilan ¢alismada ise on iki kriterden faydalanilmistir
(Ozcan vd., 2020). Biitiin calismalarda kriter sayilar1 ve istihdam edilen konumlar degiskenlik gosterse de
calismalarin ortak kaygisi; karmagik olmayan, denetlenebilir ve gelistirilebilir bir istihdam siireci yaratmak
olmustur. Bu ¢alismada on bes farkli kriter kullanarak hem kapsamli hem de olabildigince 6znel yargilardan
styrilmig bir slire¢ kurgulanmigtir. Fakat son boliimde ifade edildigi gibi daha hizli ve yalin bir siire¢ yonetmek
istendiginde, insan kaynag1 yoneticisinin bagvurabilecegi temel ve kapsayici on kriter siralanmistir. Boylelikle
kosullara ve zamana bagimli olabilecek aksakliklarin da dniine gegilebilecegi degerlendirilmektedir.

Bu calisma ile yerel yonetimlerin toplu tasima araglarini kullanmak {izere istihdam edilecek siiriictilerin, istihdam
kriterlerinin agirliklandirilmasinda AHP ya da SWARA yontemlerinin basarili sekilde uygulanabilecegi ortaya
konmustur. Gelecek arastirmalarin, bu yontemlerin yani sira diger CKKV yontemlerini de kullanarak, farkli sektor
ve hizmet alanlarindaki istihdam kriterlerinin ve agirliklarmin belirlenmesinin hem akademik hem de yonetimsel
anlamda alana katk1 saglayacagi diisiiniilmektedir. Calismanin temelini olusturan iki agirliklandirma yonteminin
de uzman goriigiine dayali olmasi yanlilik hatasini da olas1 hale getirmektedir. Bu sebeple farkli agirliklandirma
yontemlerinin kullanildigr ve farkli uzman goriislerinden istifade edildigi ¢alismalarin yapilmasi ayni kriterler
iizerinde bir mutabakata varilmasini da miimkiin kilacagi degerlendirilmektedir.

Bir organizasyonun kritik ve taklit edilmesi gii¢ olan insan kaynagmin teminine iligkin siirecinde bagvurulan
yontemlerin yanlis yapilandirilmast, telafisi gii¢c sorunlar dogurabilmektedir. Ozellikle liyakatin dneminin goz ard:
edilebildigi, kriterleri net olmayan miilakat sistemleri ya da ise alim siire¢lerini yiiriiten personelin tecriibesizligi
gibi olumsuzluklardan etkilenmemek adia istihdam siireglerinde kullanilmasi icin kriterler 6nerilmistir. Onerilen
kriterler ve agirlik diizeyleri géz oOniinde bulundurularak yapilandirilan istihdam siirecleri, liyakatli aday1
organizasyona dahil etmeye imkan tanityacagindan organizasyonun insan kaynagini da rekabet¢i hale getirmis
olacaktir. Ilgili organizasyonun rakiplerine kars: siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii elde etmesinde ve temel
yetkinliklerine odaklanarak basarrya ulagsmasinda faydali olacaktir.

YAZARLARIN BEYANI
Katki Oram Beyani: Yazarlar ¢aligmaya esit oranda katki saglamistir.
Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamastir.

Catisma Beyami: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.
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