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Giiniimiiz rekabet ortaminda firmalar, degisen diinyaya ayak uydurmaya ve biiyiimeye ¢alistyorlar. Nitelikli is giiciine
sahip olmak, ilgili pozisyon i¢in en uygun personelin yetistirilmesi ile basliyor. Bu baglamda, firmalar acik pozisyonlarini
en kisa siirede kendilerine en uygun ve en basarili adaylar ile doldurmak zorundadirlar. Bu ¢alismada bir sirkette bir
pozisyonda olugan bosluktan dolay: pozisyon i¢in basvuruda bulunan 4 personel igin se¢im yapilmigtir. Adaylar icin ¢ok
kriterli karar verme tekniklerinden biri olan AHP (Analitik Hiyerarsi Prosesi) metodu kullanilarak degerlendirilme
yvapilmistir. Degerlendirme yapilirken firmanin bu pozisyon igin onem verdigi 5 kriter de géz oniinde bulundurulmugtur.
Sonuglarina gére adaylar siralanmigtir ve girketin isteklerine karsiik hangi adaymn daha uygun oldugu belirlenmistir. Bu
calismada da gosterildigi gibi, AHP yontemi sirketler icin gelen aday basvurularini hizli ve agik pozisyona en uygun
sekilde degerlendirme imkani sunmaktadur.
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DECISION SUPPORT SYSTEM FOR RECRUITMENT PROCESS USING AHP METHOD
Abstract

In today's competitive environment, companies are trying to keep up with the changing world and grow. Having a
qualified workforce starts with the training of the most suitable personnel for the relevant position. In this context,
companies have to fill their vacant positions with the most suitable and successful candidates as soon as possible. In this
study, selection was made for 4 personnel who applied for a vacant position in a company. The candidates were evaluated
using the AHP (Analytical Hierarchy Process) method, which is one of the multi-criteria decision-making techniques.
While making the evaluation, 5 criteria that the company attaches importance for this position were also taken into
consideration. According to the results, the candidates were ranked and it was determined which candidate was more
suitable for the company's requests. As shown in this study, the AHP method offers companies the opportunity to evaluate
the incoming candidate applications quickly and in the most appropriate way for the vacant position.
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1. Giris

Bir isletmenin {iretim faktorlerine yon veren ve isletmenin basarisini etkileyen en onemli unsur
isletmenin insan giiclidiir. Bu nedenle isletmeler amaglarina katki saglayacak diizeyde ve yetenege
sahip insan giiciinii istihdam etmeye ¢alismaktadirlar. isletmenin gercek ihtiyaclarma cevap verecek
calisanlarin temini, objektif ilke ve yontemlere dayali olarak ancak miimkiindiir. (Dagdeviren, 2013).
Personel se¢ciminin amaci, olan pozisyon i¢in adaylar arasindan igin gereklerine en uygun 6zellikte
olanin tercih edilmesidir. Dogru kisinin se¢ilmemesi durumunda uyumsuzluklar ve catigmalar
yasanir. Bu olumsuz durumlar ¢alisanlarin verimsizligine neden olur ve bu isletme performansinda
diisiise neden olur. Dogru kisinin segilmesi ise, diger ¢alisanlarin da performansini ylikselterek
huzurlu bir ¢alisma ortaminin saglar. Personel se¢iminde goz 6niinde bulundurulan birden ¢ok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorler ilgili sektdre, departmana, pozisyon farkliliklarina gore degiskenlik
gostermektedir. Bu segme siirecinde basarili olabilmenin yolu, ilgili alan i¢in 6nemli kriterlerin
belirlenmesine baglidir.

Firmada c¢alismakta olan bir personelin yen bir pozisyona terfi etmesi de goz Oniinde
bulundurulmalidir. Artik firmalar adaylarina birgok kisilik ve yetenek testleri uygulamaktadirlar.
Psikolojik testler adaylar hakkinda bilgi edinmek i¢in kullanilan standart, sistematik ve objektif
araglardir. Sonra aletli testler yapilir bu kagit-kalem testleridir. Personele yetenek testleri, zeka
testleri, motor testler, fiziksel ve kisilik testleri/tutum testleri yapilabilir. Bu testler sayesinde
personelin yetkinlikleri puanlama sistemiyle sayisallastirilmis olur. Bu testlerdeki amag personelin
zeka seviyesini 6lgmek degil ilgili pozisyona uygun olup olmadigini kontrol etmektir.

Giliniimiizde kiiresellesmenin bir sonucu olan uluslararasi rekabet, firmalarin insan kaynak
yonetimine de etkin etmistir. Insan kaynaklari, personel seciminde nitelik ve niceliklere dnem
vermekte ve eleman alim siirecinde ¢esitli teknikler uygulayabilmektedir (Cascio, 2003:3). Elaman
secimine is perspektifinden bakildiginda; dogru ise dogru insanlar1 almamak, kaginilmaz olarak
verimliligin azalmasina, ¢atismaya, is giiCii kayiplarina veya is kazalarinin artmasina neden olacaktir.
Boylelikle is, personel veya kisilerarasi uyumsuzluklar s6z konusu olabilecektir. Bu siire¢ eleman
alim siirecinin tekrar baglamasina yol agacak ve isletme giderleri artis gosterebilecektir.nBu
caligmanin amaci, ise alim siireglerinde literatiirden elde edilen kriterler dogrultusunda cok kriterli
karar verme yontemlerinden Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) yontemini kullanarak eleman alim
stirecinde hangi kriterlere dikkat edilmesi gerekliligini ortaya koymaktir.

Eleman ise alim siireci lizerine analiz yapilan bu ¢caligmanin birinci béliimiinde ¢alismanin 6neminden
bahsedilmektedir. Ikinci bdliimiinde alana iliskin literatiir taramas1 yapilmistir. Ugiincii boliimden
yontem agiklamasi yapilmistir. Dordiincii boliimde yontemin uygulama sonuglar1 paylasimistir. Son
boliimde de sonug ve degerlendirmeye gidilmistir.

2. Literatiir Taramasi

Kiiresellesme ve teknoloji gelisimi, firmalarin personel se¢imlerinde ¢esitlik tekniklerin kullanimina
yol agmustir. Ise alim siireglerine yonelik farkli teknik uygulamalar akademik ¢aligmalarla
zenginlestirilmistir. Akar ve Cakir (2016), lojistik sektoriinde personel secimine ydnelik
caligmalarinda AHP ve MOORA yontemlerini kullanmiglardir. Analiz sonucunda, egitim hayati
boyunca kendisini en iyi yetistirmis aday en uygun aday olarak belirlenmistir. Benzer bir ¢alismay1
ele alan Ilgaz (2018), lojistik sektorii icin AHP ve TOPSIS yontemlerini kullanmig, “mesleki
yeterlilik” kriterinin en énemli kriter oldugu tespit edilmistir. Acer ve Inci (2020), personel segim
stirecini AHP tabanlt MOORA yontemiyle analiz etmis, Trabzon Limani’nda saha operasyon elemant
secimi {izerine yontem uygulanmstir. ilgili ¢calismanin sonucuna gére, “basvuru sonrasi dlgiitler
(miilakat, sinav sonuclar1 ve referanslar)” kriteri personel se¢ciminde en 6nemli etken olarak dikkate
alimmastir.
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Aksakal ve Dagdeviren (2015), personel atama problemlerinde bulanik AHP ve bulanik DEMATEL
yontemlerini kullanmig, personel atamasinda 0-1 hedef programlamanin 6nemli bir kisit oldugu
vurgulanmigtir. Stanujkic vd. (2015), personel se¢imi igcin SWARA yontemini kullanmis ve Kriter
agirhiklart degerlendirilmis ve adaylar ARAS metodu ile siralanmustir. Ozbek (2015) tarafindan
yapilan ¢alismada Universite MYO’lar icin ydnetici segme problemi ele alinmis ve AHP tabanli
MOORA yontemi kullanilmistir. S6z konusu c¢alismanin sonucunda yonetici se¢iminde en 6nemli
kriterin “sosyal iligkiler” oldugu tespit edilmistir. Tas ve Karatas (2021), yazilim sektoriinde nitelikli
personel se¢cimi i¢in AHP ve TOPSIS yontemlerinden faydalanmistir. Elde edilen sonuglara gore,
strastyla “egitim diizeyi”, “yazilim tecriibesi” ve “yabanci dil bilgisi” kriterleri en etken kriterler
olarak belirlenmistir.

Giidiik ve Onder (2018), ise alim siire¢ analizini saglik hizmetlerinde veri giris personelleri igin
yapmis yontem olarak AHP tekniginden faydalanmistir. Analiz sonucunda, “saglik sektoriinde yer
alan bir kurumda (hastane, agiz dis sagligi merkezi, doktor muayehanesi, vb.) is deneyimi var”,
“klavye testi sonucu iyi” ve “esnek ve vardiyali ¢alima saatlerine uygun” kriterleri en 6nemli ii¢ kriter
olarak bulunmustur. Karakul ve Akpinar (2022), eleman alim siireclerini Covid 19 donemi i¢in analiz
etmis, calismada AHP ve TOPSIS yontemleri dikkate alinmistir. Analiz sonucunda “ iletisim becerisi
ve bireysel yetenekler” kriteri 6nemli kriter olarak belirlenmis, “maas beklentisi” ve “asi olmak”
kriterleri de iki ve {iglincii kriter olarak dikkate alimistir. Ersoy (2021), tekstil sektorii i¢in yapmis
oldugu personel se¢imi analizinde AHP ve TOPSIS yontemlerini kullanmis, en 6nemli kriter olarak
da “is deneyimi”’nin oldugunu ifade etmistir. Akyurt (2021) da turizm sektorii igin otel isletmelerinde
personel se¢imi iizerine yapmis oldugu calismada ayni yontemleri kullanarak “is deneyiminin
onemli kriter oldugunu vurgulamaistir.

Literatiirde personel se¢im analizlerinde Bayrakg¢1 Arsalan (2022), inanir ve Deste (2021), Oztiirk
(2022), Nong ve Ha (2021), Calp ve Agarwal (2021) ve Popovi¢ (2021) AHP yontemini kullanmigtir.
Bu caligma literatiirden farkli olarak sektor belirtmeksizin herhangi bir isletmede yeni agilan pozisyon
icin personel seciminde hangi kriterlerin oncelikli olmas1 gerekliligini arastirmakta ve literatiirde
yaygin kullanilan AHP yontemini dikkate almaktadir. Bu acidan c¢alismanin literatiire katki
saglayacag diigiiniilmektedir.

3. Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP)

AHP 1977 yilinda Thomas L. Saaty tarafindan gelistirilen ¢ok olgiitlii karar verme tekniklerinden
biridir. (Saaty, 1980) Yo6neticiler verecekleri kararlar i¢in dogru ve giivenilir bilgilere ihtiya¢ duyarlar
(Dizdar, 1998; Kutay, 2011; Montgomery et al., 2015). Bunu yaparken de daha iyi karar vermek i¢in
bilimsel Olgiitleri dikkate almalar1 gerekir (Vargas, 1990; Zahedi, 1990). AHP yontemi, isletme
yoOneticileri tarafindan anlagilmasi ve uygulanmasi kolay olmakla birlikte karar vericilerin daha etkin
karar vermeleri amaglanmistir. (Dagdeviren & Eren, 2001). Bu baglamda AHP, her bir alternatifin
karar vericinin kriterlerini ne kadar iy1 karsiladigina bagl olarak sayisan skor gelistirir ve alternatifler
arasinda siralama saglayarak, karar vericiye “hangisi?”” sorusunu sorar.

AHP'nin kullanilmas, niteliklerini etkileyen insanlar arasindaki sinerji sorununu ve onlarin tek basina
m1 yoksa grup olarak m1 secildigini ele almamizi saglar. Insan Kaynaklari Planlamasmnin kapsamli
bir incelemesinde, James A. Craft (Craft, 1995) Insan Kaynaklar1 Planlamas literatiiriiniin ¢cogu,
ihtiyaglar1 tahmin etmeye vurgu yaparak gelecek diisiincesiyle ilgilenir (Mathis & Jackson, 1991;
Milovich & Boudreau, 1991; Saaty et al., 2007). Sorun, ihtiyaglari karsilamak igin planin nasil
uygulanacagindan biridir. Anahtar uygulamalardan biri, tahmin ihtiyaglar1 belirlendiginde se¢im ve
tahsis yoluyla organizasyona personel saglanmasidir. Bu, kurumsal hedeflere ulasmada tutarhlik ile
optimal bir sekilde nasil yapilabilir? AHP, bu problemin iistesinden gelmek i¢in yeni olanaklar sunar,
clinkii hem maddi hem de maddi olmayan varliklarla, insanlar1 organizasyonun kriterleri ve hedefleri
ile iligkilendiren hiyerarsik bir yap1 icinde biitlinlesik ve kapsamli bir sekilde ele alan ¢ok kriterli bir
metodolojidir. Matematiksel bir prosediir olarak, genel bir optimum cevaba ulagsmak i¢in hem mevcut
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nicel verileri hem de karar vericilerin ve uzmanlarin yargilarint kullanir. AHP'nin 6nceliklendirme
siireci sayesinde, alternatifin bir i pozisyonu mu yoksa niteliklerine sahip belirli bir kisi mi oldugu,
her bir alternatifin organizasyonun hedefine goreli katkisi belirlenebilir. Ancak, kaynak
kisitlamalarina tabi olarak hedefi en iyi sekilde karsilayan konumlarin veya bireylerin bir
kombinasyonu gerektiginde, LP gibi bir optimizasyon prosediirii kullanilmasi1 gerekir.

1. Adim: Hiyerarsinin Olusturulmasi: Problemin amaci, kriterler ve alternatifler arasinda yukaridan
asagtya hiyerarsik bir yap1 olusturulur.

2. Adim: Ikili Karsilastirma Matrisinin Olusturulmasi: Hiyerarsik yap1 olusturulduktan sonra kriterler
ve alternatifler kendi igerisinde ikili olarak kiyaslanarak (nxn) ikili karsilagtirma matrisi olusturulur.
(Hewett et al., 1992; Skaalid, 1999)Faktorlerin birebir karsilikli karsilastirilmasi Saaty tarafindan
onerilen 1-9 6nem skalasi Tablo 1 de gosterilmistir (Saaty, 1980).

Tablo 1: Onem Skalas1

Onem Degerleri Deger Tamumlar:
1 Her iki faktoriin esit oneme sahip olmast durumu
3 1. Faktoriin 2. faktérden daha 6nemli olmasi durumu
5 1. Faktoriin 2. faktérden ¢ok 6nemli olmast durumu
7 1. Faktoriin 2. faktdre nazaran ¢ok giiclii bir 5Gneme sahip olmasi durumu
9 1. Faktoriin 2. faktdre nazaran mutlak iistiin bir 6neme sahip olmasi durumu
2,4,6,8 Ara degerler

3. Adim: Goreli Onem Vektoriiniin (Oz vektdriin) Hesaplanmasi

Matristeki her bir faktoriin diger faktorlere gére 6nemini gosteren goreli onem vektorii hesaplanir. B
siitun vektorlerinin hesaplanmasinda asagidaki formiilden yararlanilir.

.. aij
b {ij} == ’a__ (1.1)
i=1"1)
wi= ch (1.2)

4. Adim: Faktor Kiyaslamalarindaki Tutarliligin Hesaplanmasi: Olusturulan tiim ikili karsilastirma
matrisleri icin tutarlilik orani (CR) hesaplanir. Hesaplanan bu oranin 0.10’den biiylik olmasi
karsilagtirmalar1 yapan kisinin yargilarinda tutarsizhik oldugunu gosterir. CR degerinin
hesaplanabilmesi i¢in Oncelikle ikili karsilastirma matrisinin en biiyiikk 6z vektor (max A) degeri
hesaplanmalidir.

E=% (1=12..n) (1.3) PRy =Ll

Wi n

(1.4)

A hesaplandiktan sonra Tutarlilik Gostergesi (CI), asagidaki formiilden yararlanarak hesaplanabilir.
A-n

Cl = (1.5)

n-1
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Tablo 2: Rassallik Endeks Verileri

RI 0 0 0,58 0,9 1,12 1,24 1,32 1,41 1,45 1,49

Son agamada ise CI, Random Gosterge (RI) olarak adlandirilan ve Tablo2’de gosterilen standart
diizeltme degerine boliinerek CR elde edilir.

CR=< (1.6)

RI

5. Adim: Karar Noktalarindaki Sonu¢ Dagiliminin Bulunmasi

Bu asamada oncelikle, yukarida anlatilan n tane mx1 boyutlu S siitun vektdriinden meydana gelen ve
mxn boyutlu K karar matrisi olusturulur.

Sonugta karar matrisi W siitun vektorii (6ncelik vektorii) ile Sekil 1°deki gibi ¢arpildiginda ise m
elemanli L siitun vektorii elde edilir. Bu dagilim karar noktalarinin 6nem sirasini gosterir.

Smn Wn:

:
Eﬂ

Sekil 1: Karar Matrisi

4. Problem Tanimi

Bu ¢alismada, bir firmada yeni agilan bir pozisyona bagvuran adaylarin AHP ile degerlendirilmesi
ornegine yer verilmistir. Bu pozisyondaki eksiklik departmanin isleyisinde aksakliklara neden
olmakta, bu durum da firmay1 olumsuz etkilemektedir. Firma bu pozisyon ag¢iginin en kisa siirede
kapanmasi i¢in personel arayisi igerisine girmistir. Firma bu problem i¢in ayni departmanda
caligmakta olan 4 personelin belirledigi kriterleri géz onilinde bulundurarak degerlendirmek
istemektedir. Firma adaylar arasindan planlama miidiirii pozisyonu i¢in en uygun olacak personelini
hizl1 bir sekilde segmek istemektedir.
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Bu pozisyon igin istenilen personeldeki 6zellikler modelin kriterlerini, pozisyon icin diisiiniilen
adaylar ise alternatifleri olusturmaktadir. Belirlenen 5 karar Olgiitii ve degerlendirilecek 4 aday ile
coziilecek problemde c¢ok Olgiitlii karar verme yontemlerinden biri olan AHP kullanilmistir. AHP
metodunun ¢6ziim asamalar1 Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3: Coziim Asamalari

Coziim Asamalari Yapilan is

1 Kriter ve alternatiflerin belirlenmesi

2 AHP ile kriter ve alternatiflerin belirlenmesi

3 Tutarlilik oraninin bulunmast

4 AHP ile alternatiflerin agirliklarimin belirlenmesi ve siralanmasi
5 Sonuglarin karsilagtiriimasi

AHP y6ntem uygulamasindan dnce problemi daha iyi tanimlayabilmek i¢in personel se¢iminde anket
sorularindan faydalanilir ve sonrasinda kriterlerin olusumunda bu anket sorulart goz Oniinde
bulundurulur. Anket sorulari asagida verilmistir.

1- Egitim durumunuz

Tlkokul
Ortaokul
Lise
Lisans

Onlisans

O 0O 0 o0 4d d

Doktora

2- Daha once ¢alistiniz mi1?

Evet O

Hay1r 0l

3- Cevabiniz evet ise ¢alistiginiz sirket ve pozisyonunuzu yaziniz.

Metin girmek i¢in buraya tiklayin veya dokunun.
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4- Bilisim alaninda dereceniz?

Iyi O
Koti 1
Orta 1

5- Bilisimle ilgili sertifikaniz var mi1?

Var O
Yok O

6- Yetenekleriniz nelerdir? Bizde kisaca kendinizden bahsedin.

Metin girmek icin buraya tiklayin veya dokunun.

7- Performans bakimindan kendinizi nasil degerlendirirsiniz?

Metin girmek i¢in buraya tiklaym veya dokunun.

8- Kendinizi ise alinmis olarak diisiiniin bu iste nasil bir performans
sergileyeceginizi bize anlatir misiniz?

Metin girmek i¢in buraya tiklaymn veya dokunun.

5. Uygulama

Bu boéliimde, anket sonuglarinin AHP yoOntemiyle incelenmesi ve sonuglarin hesaplanmasi
anlatilmaktadir. Kullanilan kriterler Sekil 2’de verilmistir.

PERSOMNELSECIMI ‘

I I I [ |

- o -
Bi |5gin|;ekm Is Tecriibesi Ezitim Diizeyi Yatenek/Kisilik perfarmans

Tastleri Diizeyi
Sekil 2: Kriterler Semasi

Ilk olarak kriterler igin ikili karsilastirma matrisi olusturulur. Tablo 4’deki matriste, kritelerin kendi
aralarinda goreceli agirliklarina karsilik gelen katsayilar verilmistir. Tablo 4’te verilen kriter ve
katsayilar literatiirde yapilan ¢calismalardan derlenmistir. (Craft, 1995; Dagdeviren, 2013; Dagdeviren
& Eren, 2001; Saaty et al., 2007)
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Tablo 4: Kriterler I¢in Ikili Karsilastirma Matrisi

Bilisim/Teknik [is Tecriibesi Egitim Diizeyi Yetenek/Kisilik ~ [Performans
Bilisim/Teknik 1 1/3 3 1/2 1/3
Is Tecriibesi 3 1 4 3 1/2
Egitim Diizeyi 1/3 1/4 1 1/2 1/3
Yetenek/Kisilik 2 1/3 2 1 1/2
Performans 3 2 3 2 1
(1.1)’deki formiil kullanilarak normalize edilmis matris olusturulur.
Tablo 5: Normalize Edilmis Matris
Bilisim/Teknik |[is Tecriibesi Egitim Diizeyi Yetenek/Kisilik  [Performans
Bilisim/Teknik 0,1071 0,0851 0,2308 0,0714 0,125
is Tecriibesi 0,3214 0,2553 0,3077 0,4286 0,1875
Egitim Diizeyi 0,0357 0,0638 0,0769 0,0714 0,125
Yetenek/Kisilik 0,2143 0,0851 0,1538 0,1429 0,1875
Performans 0,3214 0,5106 0,2308 0,2857 0,375

(1.2)’deki formiil ile kriterlerin agirliklar1 bulunur.
(1.3), (1.4), (1,5), (1,6)’daki formiil kullanilarak tutarlilik oran1 hesaplanir

Tablo 6: Agirlik Matrisi

TOPLAM W

0,6194 0,1239
1,5005 0,3001
0,3729 0,0746
0,7836 0,1567
1,7236 0,3447
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Tablo 7: V matrisi

\Y V/W

0,6409 5,1734
1,6126 5,3735
0,3842 5,1511
0,826 5,2709
1,8538 5,3777

Ozge Dogug

Bu matristen yola ¢ikarak;
Amax = (5,1734+5,3735+5,1511+5,2709+5,3777) / 5= 5,2693

CI = (5,2693-5) / 4= 0,0673 n=5 igin RI degeri 1,12°dir. Buna gore; CR = 0,0673/1,12 = 0,0601"dir.
CR<0,1 oldugundan tutarlidir.

5.1 Bilisim/Teknik Bilgi Kriteri
Bilisim/Teknik Bilgi Kriteri i¢in ikili karsilagtirma matrisi Tablo 8’deki sekilde olusturulur.

Tablo 8: Bilisim/Teknik Bilgi I¢in Ikili Karsilastirma Matrisi

Adayl Aday?2 Aday3 Aday4
Adayl 1 A 1/3 5
Aday?2 1/4 1 1/6 2
IAday3 3 6 1 7
Aday4 1/5 1/2 1/7 1

(1,1)’deki formiil kullanilarak normalize edilmis matris olusturulur.

Tablo 9: Normalize Edilmis Matris

Adayl Aday?2 Aday3 Aday4
Adayl 0,2247 0,3478 0,2029 0,3333
Aday?2 0,0562 0,087 0,1014 0,1333
Aday3 0,6742 0,5217 0,6087 0,4667
Aday4 0,0449 0,0435 0,087 0,0667

(1.2)’deki formiil ile kriterlerin agirliklar: bulunur.
(1.3), (1.4), (1.5), (1.6)’daki formiil kullanilarak tutarlilik oran1 hesaplanir.
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Tablo 10: Agirhk Matrisi

TOPLAM W

1,1088 0,2772
0,3779 0,0945
2,2713 0,5678
0,242 0,0605

Tablo 11: VV Matrisi

\Y VIW

1,1469 4,1377
0,3794 4,0161
2,3899 4,2089
0,2443 4,0374

Bu matristen yola ¢ikarak;

Amax = (4,1377+4,0161+4,2089+4,0374) /4 = 4,1

ClI=(4,1-4) 13=0,0333 n=4 i¢in RI degeri 0,9’dur. Buna gore;
CR =0,0333/0,9 = 0,0370’dir. CR<0,1 oldugundan tutarhdir.

5.2 Is Tecriibesi Kriteri

Is Tecriibesi Kriteri igin ikili karsilastirma matrisi Tablo 12°de gibi olusturulur.

Tablo 12: Is Tecriibesi Kriteri I¢in Ikili Karsilastirma Matrisi

Adayl Aday?2 Aday3 Aday4
Aday1 1 1/2 1/5 2
Aday?2 2 1 1/4 3
Aday3 5 4 1 6
Aday4 1/2 1/3 1/6 1

(1.1)’deki formiil kullanilarak normalize edilmis matris olusturulur.
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Tablo 13: Normalize Edilmis Matris

Adayl Aday?2 Aday3 Aday4
Adayl 0,1176 0,0857 0,1237 0,1667
Aday?2 0,2353 0,1714 0,1546 0,25
Aday3 0,5882 0,6857 0,6186 0,5
Aday4 0,0588 0,0571 0,1031 0,0833

(1.2)’deki formiil ile kriterlerin agirliklar: bulunur.

(1.3), (1.4), (1.5), (1.6)’daki formiil kullanilarak tutarlilik oran1 hesaplanir.

Tablo 14: Agirlik Matrisi

TOPLAM W

0,4937 0,1234
0,8114 0,2028
2,3925 0,5981
0,3024 0,0756

Tablo 15: V Matrisi

\Y VIW

0,4957 4,0157
0,826 4,0723
2,4803 4,1467
0,3046 4,0294

Bu matristen yola ¢ikarak;

Amax = (4,0157+4,0723+4,1467+4,0294) /4 = 4,066

CI = (4,066-4) /3=0,0220 n=4 i¢in RI degeri 0,9’dur.Buna gore;
CR =0,0220/0,9 = 0,0244°dir. CR<0,1 oldugundan tutarlidir.

5.3 Egitim Diizeyi Kriteri

Egitim Diizeyi Kriteri i¢in ikili karsilagtirma matrisi olusturulur.

Ozge Dogug
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Tablo 16: Egitim Diizeyi Kriteri I¢in Ikili Karsilastirma Matrisi

Adayl Aday?2 Aday3 Aday4
Adayl 1 1/4 1/3 1/6
Aday?2 4 1 2 1/3
Aday3 3 1/2 1 1/4
Aday4 6 3 4 1

(1.1)’deki formiil kullanilarak normalize edilmis matris olusturulur.
Tablo 17: Normalize Edilmis Matris

Adayl Aday?2 Aday3 Aday4
Adayl 0,0714 0,0526 0,0455 0,0952
Aday?2 0,2857 0,2105 0,2727 0,1905
Aday3 0,2143 0,1053 0,1364 0,1429
Aday4 0,4286 0,6316 0,5455 0,5714

(1.2)’deki formiil ile kriterlerin agirliklar: bulunur.

(1.3), (1.4), (1.5), (1.6)’daki formiil kullanilarak tutarlilik orani hesaplanir.

Tablo 18: Agirlik Matrisi

TOPLAM W

0,2648 0,0662
0,9594 0,2399
0,5988 0,1497
2,177 0,5443
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Bu matristen yola ¢ikarak;
Amax = (4,0303+4,1083+4,0366+4,1520) /4= 4,0818

CIl =(4,0818-4) /13 =0,0272 n=4 igin RI degeri 0,9’dur. Buna gore;

Tablo 19: V Matrisi

\ V/W
0,2668 4,0303
0,9854 4,1083
0,6043 4,0366
2,2597 4,152

CR =0.0272/0,9= 0,0302’dir. CR<0,1 oldugundan tutarlidir.

5.4 Yetenek/Kisilik Testleri Kriteri

Yetenek/Kisilik Testleri Kriteri i¢in ikili karsilagtirma matrisi olusturulur.

Tablo 20: Yetenek/Kisilik Testleri Kriteri Icin ikili Karsilastirma Matrisi

Ozge Dogug

Adayl Aday?2 Aday3 Aday4
Adayl 1 1/3 1/4 2
Aday?2 3 1 1/3 4
Aday3 4 3 1 5
Aday4 1/2 1/4 1/5 1

(1.1)’deki formiil kullanilarak normalize edilmis matris olusturulur.
Tablo 21: Normalize Edilmis Matris

Adayl Aday?2 Aday3 Aday4
Adayl 0,1176 0,0727 0,1402 0,1667
Aday?2 0,3529 0,2182 0,1869 0,3333
Aday3 0,4706 0,6545 0,5607 0,4167
Aday4 0,0588 0,0545 0,1121 0,0833
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(1.2)’deki formiil ile kriterlerin agirliklar: bulunur.

(1.3), (1.4), (1.5), (1.6)’daki formiil kullanilarak tutarlilik orani hesaplanir.

Bu matristen yola ¢ikarak;
Amax = (4,0311+4,1409+4,2376+4,0499) /4= 4,1148

Cl = (4,1148-4) /3 = 0,0382 n=4 i¢in RI degeri 0,9’dur. Buna gore;

Tablo 22: Agirlik Matrisi

TOPLAM W

0,4972 0,1243
1,0914 0,2728
2,1025 0,5256
0,3089 0,0772

Tablo 23: VV Matrisi

\Y VIW

0,50109 4,0311
1,129828 4,1409
2,227459 4,2376
0,312705 4,0499

CR =0,0382/0,9= 0,0424’diir. CR<0,1 oldugundan tutarhdur.

5.5 Performans Diizeyi Kriteri

Performans Diizeyi Kriteri i¢in ikili karsilagtirma matrisi olusturulur.

Tablo 24: Performans Diizeyi Kriteri I¢in Ikili Karsilastirma Matrisi

Adayl Aday?2 Aday3 Aday4
Adayl 1 6 5 3
Aday?2 1/6 1 1/2 1/4
Aday3 1/5 2 1 1/3
Aday4 1/3 4 3 1
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(1.1)’deki formiil kullanilarak normalize edilmis matris olusturulur.

Tablo 25: Normalize Edilmis Matris

Adayl Aday?2 Aday3 Aday4
Adayl 0,5882 0,4615 0,5263 0,6545
Aday?2 0,098 0,0769 0,0526 0,0545
Aday3 0,1176 0,1538 0,1053 0,0727
Aday4 0,1961 0,3077 0,3158 0,2182

(1.2)’deki formiil ile kriterlerin agirliklar: bulunur.

(1.3), (1.4), (1.5), (1.6)’daki formiil kullanilarak tutarlilik oran1 hesaplanir.

Tablo 26: Agirlik Matrisi

TOPLAM W

2,2306 0,5577
0,2821 0,0705
0,4495 0,1124
1,0377 0,2594

Tablo 27: VV Matrisi

\Y V/W
2,321 4,162
0,2845 4,0337
0,4515 4,0175
1,0646 4,1034

Bu matristen yola ¢ikarak;

Amax = (4,1620+4,0337+4,0175+4,1034) /4= 4,0791

CI =(4,0791-4) /3 =10,0263 n=4 i¢in RI degeri 0,9’dur. Buna gore;
CR =0,0263/0,9= 0,0293’diir. CR<0,1 oldugundan tutarhdir.

Alternatif agirliklar ve kriter agirliklarinin matris ¢carpimiyla biitiinlestirme matrisi olusturulur.
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Tablo 28: Biitiinlestirme Matrisi

W B/T i E Y/K P W SIRALAMA
0,1239 0,2772 0,1234 0,0662 0,1243 0,5577 0,288 ADAY 1
0,3001 0,0945 0,2028 0,2399 0,2728 0,0705 0,1575 ADAY 2
0,0746 X 10,5678 0,5981 0,1497 0,5256 0,1124 = 10,3821 ADAY 3
0,1567 0,0605 0,0756 0,5443 0,0772 0,2594 0,1723 ADAY 4
0,3447

5.6 AHP Yontemi ile Elde Edilen Sonuglar
Tablo 29: AHP Yontemine Gore Aday Siralamasi

AHP
ADAY 1 0,288

ADAY 2 0,1575
ADAY 3 0,3821
ADAY 4 0,1723

Tablo 4’te verilen kriterler ve katsayilar ile AHP analiz sonuglariin ortiistiigii goriilmektedir.
Kriterler icerisinde Is Tecriibesi ve Bilisim, katsay1 olarak diger kriterlerin dniinde yer almaktadir.
Cikan sonuglarda da Aday 3’iin gerek is tecriibesi sorularina (Soru 2 ve 3) verdigi cevaplar gerekse
Bilisim alanindaki tecribesi (Soru 4 ve 5) onu 6n plana ¢gikarmistir.

6. istatistiksel Analiz

Bu ¢aligma kapsaminda aday siralamalar1 AHP yontemi kullanilarak degerlendirilmis ve agirliklarina
gore siralanmigtir. Bu boliimde AHP ile elde edilen sonuglar analiz edilmistir. Bu analiz i¢in SPSS
istatiksel yazilim kullanilarak normallik testi yapilmistir ve Pearson korelasyon katsayisi
hesaplanmistir.
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Tablo 30: Tanimlayicr istatistikler

Ozge Dogug

Statistic Std. Error
AHP Mean ,249975 ,0528267
95% Confidence Interval ,081857
Lower Bound  for Mean ,418093
Upper Bound
5% Trimmed Mean 247772
Median ,230150
Variance ,011
Std.Deviation ,1056534
Minimum ,1575
Maximum ,3821
Range ,2246
Interquartile Range ,1974
Skewness ,623 1,014
Kurtosis -2,362 2,619
Tablo 31: Normallik Testleri
Kolmogorov-Smirnov” Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df  [Sig.
AHP ,269 4 ,900 4 431

* Lilliefors Anlamlilik Diizeltmesi

Cikan normallik testi sonucglarina gore Shapiro-Wilk kismindaki (sig) degeri 0.05’den biiyiik
cikmistir. Ho hipotez kabul edilir. Buna gdre bu yontemde %95 giivenle veriler normal dagilima

uygun oldugu sdylenebilir.

Tablo 31: Pearson Korelasyonu Testi

AHP
AHP Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 4

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir. (Cift yonlii)

142




Ekonomi, Isletme ve Maliye Arastirmalar: Dergisi, Cilt 4, Say1 2, 5. 126-145

7. Sonug

Rekabetin siirekli artmakta oldugu giinlimiiz is diinyasinda profesyonellik 6nemini daha da arttirmaya
baslamistir. Sirketler yeni alacagi ya da terfi ettirecegi personeli segerken ¢ok daha titiz bir sekilde
bu siireci yonetmek istemektedirler. Yanlis bir personelin terfi etmesi ile beklenmedik sonuclar
gozlemlenebilir. Calisma ortaminda verim kaybina ve ekipte motivasyon kaybina neden olabilir.
Bunun 6niine gegmek i¢in dogru pozisyona dogru personelin secilmesi problemin tarafsiz ve dogru
bir sekilde ¢oziilmesi gerekir.

Bu calismada planlama miidiiri pozisyonu i¢in planlama departmaninda ¢alismakta olan 4 aday
degerlendirilerek aralarindan en uygun personel i¢in se¢im yapilmistir. Adaylar belirlenen 5 kritere
gore degerlendirilmistir. Bu problemin ¢6ziimii icim AHP yontemi kullanilarak adaylar bu yonteme
gore siralandirilmistir. AHP yontemine gore agirligi en yiiksek kriter performans diizeyi, onu takiben
is tecriibesi olmustur. Bu sonuglar géz 6niinde bulundurularak, planlama miidiirii pozisyonu i¢in
firmanin en ¢ok dnem verdigi kriterler i¢in is tecriibesi ve performans diizeyi yorumunu yapabiliriz.
Tablo 33’de AHP sonuglarina gore adaylarin agirlik siralamasi verilmistir.

Tablo 33: Adaylarin AHP’ye Gore Siralamast

AHP

Aday 3

Aday 1

Aday 4

Aday 2

Bu sonuclara gére Aday 3 terfi icin secilen personel olmustur. Kullanilan yontemde ¢ikan sonuglarda
Aday 3’iin agirligr artis gosterirken diger adaylarin agirliklan diisiis gostermektedir. Bu problem icin
uygun olabilecek bir¢ok ¢oziim yontemi bulunmaktadir. Kullanilan yontemin bu ¢alisma icin yeterligi
oldugunu soyleyebilir.

YAZARLARIN KATKISI

Bu caligmada tiim basliklar tek yazara aittir.

CIKAR CATISMASI BEYANI

Herhangi bir kurum, kurulus, kisi ile mali ¢ikar ¢atismasi yoktur.
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