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Abstract

Personnel selection is an important issue for organizations due to
the fact that qualified workforce is critical to organizational goals.
The personnel selection process is a detailed organizational
function that determines the entry and exit of candidates into an
organization in order to increase productivity. Rapid technological
developments and globalization have forced the markets to demand
that companies have more qualified and professional human
resources. Therefore, the personnel selection process is of vital
importance and is the only solution that supports the organization's
goals. Multi-criteria decision-making includes tools that meet
multiple criteria from different directions and goals in order to get
the best solution. Finding the best staff is complicated. In addition,
the structure of the personnel selection problem includes both
qualitative and quantitative criteria. This research examines the
personnel selection problem with multi-criteria decision-making
methods. The aim of the research is to apply an integrated
methodology for personnel selection. In deviation from current
practices, the SWARA method has been employed to determine
criterion weights for the pre-assessment and interview stages of staff
selection, while the ARAS method, based on quantitative and
qualitative evaluations, has been utilized for the selection of
personnel. This approach was simulated for the selection of an
occupational safety specialist within a service sector company
operating in Istanbul, which employs 1,250 staff members.

azet
Organizasyonun amag¢ ve hedeflerini  etkili  bir sekilde
gerceklestirmesi  noktasinda  nitelikli  isgiicii-personel  se¢imi

kurumlar i¢in énemli konular arasindadr. Personel se¢im stireci,
tiretkenligi artirmak i¢in adaylarin bir kuruma girip ¢ikmasini
belirleyen ayrintili bir érgiitsel islevdir. Hizli teknolojik gelismeler
ve kiiresellesme siireci, piyasalart kurumlardan daha nitelikli ve
profesyonel insan kaynaklarina sahip olmayr talep etmeye
zorlamigtir. Bu nedenle, personel segim siireci hayati onem
tasimakta olup kurum hedeflerini destekleyen en onemli ¢oziimdiir.
Cok kriterli karar verme, en iyi ¢oziimii elde etmek igin birden fazla
kriteri  farklt yonlerden ve amaglardan karsilayan araglar
icermektedir. En iyi personeli bulmak karmagik bir siiregtir. Ayrica,
personel se¢imi probleminin yapisi hem niteliksel hem de niceliksel
kriterleri icermektedir. Bu arastirma, ¢ok kriterli karar verme
yontemleri ile personel segim problemini incelemektedir.
Aragtirmamin amaci, personel segimi icin biitiinlesik bir metodoloji
uygulamaktir. Mevcut uygulamalarin disinda personel segimi on
degerlendirme ve miilakat asamalart igin kriter agwrliklar:
SWARA  yontemi,  niceliksel  ve
degerlendirmelere gore personel secimi icin ARAS ydontemi
kullanlarak Istanbul’da faalivet gosteren ve 1250 ¢alisani olan bir
hizmet sektorii firmasuun is giivenligi uzmam segimi simiile
edilmigtir.
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1. Giris

Kiiresel ¢apta artan rekabet, talepler ve sosyal trendler, isletmeleri misteri ihtiyaclarina daha hassas bir
sekilde yanit vermek adina maliyetleri minimize edip iirtin ve hizmet kalitelerini artirmaya itmistir. Bu
durumda, insan kaynaklari yonetimi, yetkin is giicii olusturma agisindan kurumlar igin kritik bir 6neme
sahip olup, temel bir disiplin olarak éne cikmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin
yeteneklerini ve ¢abalarini, kurumsal hedeflere yonlendirme siireci olarak tanimlanabilir ve insan
kaynaklarimin tedarik, istihdam, gelistirme, planlama, 6rgiitleme, yonetim ve kontrolii gibi alanlardaki
politikalarin olusturulmasmmi da kapsar. insan kaynaklari departmani, is giiciiniin gelecekteki
ihtiyaclarimi tahmin eder ve ise alim, egitim, galisanlarin korunmasi, is glictiniin verimli kullanim1 ve

performansin iyilestirilmesi gibi alanlarda stratejiler gelistirir.

Insan kaynaklar1 departmany, isletmenin temel islevlerinin gergeklestirilmesinde dnemli hizmetler sunar
ve ayn1 zamanda kurumun amaglari, politikalari, organizasyon yapist, ¢alisanlarin yetenek ve tutumlari,
karar verme sitiregleri, teknoloji kullanimi, miisteriler ve rekabet ortami gibi faktorlerle sekillenen

kurumsal kiilturi etkiler.

Insan kaynaklar1 politikalari, isletmenin basarisinda nemli rol oynayan, verimli performans sergilemesi
beklenen personeli dogru sekilde segerek, kurum ihtiyaglarimi karsilamak iizere ise alim stratejileri
tizerinde yogunlasir. Personel se¢imi, adaylarin kuruma giris ve c¢ikislarimi belirleyen, tretkenligi
artirmaya yonelik kapsamli bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Bu baglamda, hizlanan teknolojik gelismeler
ve kiiresellesme, isletmeleri daha yetkin ve profesyonel insan kaynaklarina sahip olmaya zorlamistir.
Bu sebeple, personel secimi, kurum hedeflerini destekleyen hayati bir ¢6ziim olarak 6n plana
¢tkmaktadir.

Personel se¢imi, stratejik olarak giderek artan bir 6neme sahip olup, bu siirecte karar verme keritik bir rol
oynamaktadir. Karar verme, belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in en uygun secenegin belirlendigi,
alternatifler arasindan se¢im yapilmasini igeren bir siiregtir. Personel se¢imi, Cok Kriterli Karar Verme
(CKKYV) problemi olarak ele alinabilir.

Cok kriterli karar verme, birden fazla kriteri dikkate alarak en iyi ¢6ziimii bulmay1 amaglar. En uygun
personeli belirlemek, karmasik bir siirectir ve personel se¢imi problemi, hem niteliksel hem de niceliksel
kriterleri igerir. Bu nedenle, ¢ok Kriterli karar verme yontemleri, personel se¢iminin karmagsikligini ele

almak igin ideal araglardir.

Bu arastirmada, c¢ok Kkriterli karar verme yontemleri kullanilarak personel segim problemi
incelenmektedir. Arastirmanin amaci, personel se¢imi igin entegre bir metodoloji uygulamaktir.
Personel se¢imi siirecinde, on degerlendirme ve miilakat asamalar1 igin Kkriter agirliklarim belirlemek
amaciyla SWARA yontemi, niceliksel ve niteliksel degerlendirmelere goére personel segimi igin ise

ARAS yo6ntemi kullanilmustir.
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2. Kavramsal Cerceve
2.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Personel Secimi

Ekonomist Springer, 1817 yilinda ilk kez insan Kaynaklari (1K) terimini kullanmistir. Bu kavram, F.
W. Taylor ve H. Fayol’un gelistirdigi fikirlerle tam anlamiyla kavranmistir (Kahya, 2009: 64). insan
kaynaklari, isletmelerdeki calisanlar ve potansiyel isgiiciinii kapsar. 1970'lerden itibaren insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami, siyasal, kiiltiirel, sosyal, ekonomik ve teknolojik degisimlerin etkisiyle

yonetim alaninda yeni bir ifade olarak ortaya ¢ikmistir (Kahya, 2009: 64).

Isletmelerin basarisinda isgiiciiniin etkin ve verimli kullanim esastir. Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY),
isletme hedefleriyle calisanlarin gelisimini entegre ederek kurumsal basariya yonelik bir yaklagim
tammlar. IKY, insan kaynaklarmnin se¢imi, ise alim, oryantasyon, egitim, kariyer yénetimi, performans
yonetimi, ¢alisan iliskileri, is glivenligi, ticretlendirme ve 6diillendirme siireglerini kapsar (Aray, 2008:
4). Isletmeler, ¢alisanlarin ihtiyaclarimi karsilayarak hedeflerine daha hizli ulasabilir. Insan kaynaklari
yOnetimi, ¢aliganlarin ise alimindan egitimine, ticret belirlemesinden sosyal olanaklarinin saglanmasina

kadar genis bir yelpazeyi kapsar (Akin, 2013: 5).

IKY'nin gelisimi, ilk olarak ustalik sisteminden baslayarak sanayi devrimiyle fabrikalara gegis
yapmustir. Taylor'in “bilimsel yontemlere gore personel se¢imi” fikri, personel se¢im siireglerinin
temelini olustururken, insan iligkileri yaklasimi insan faktoriine verilen énemi artirmistir. Zamanla,

personel yénetimi boliimleri insan kaynaklari béliimlerine doniismiistiir (Bal, 2011: 12).

Insan faktoriine verilen énemle birlikte, insan kaynagi isletmeler i¢in 6nemli bir iiretim faktorii haline
gelmistir. Calisan motivasyonu, ticret iyilestirmeleri, performans o6lgiimii, kariyer yonlendirmesi ve
kisisel gelisim, isletmeler icin kritik unsurlar haline gelmistir. Giiniimiizde 1K birimleri, y&netim

kurullarinda temsil edilir ve isletmelerin stratejilerinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Bal, 2011: 12).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, organizasyondaki insanlarla ilgili tim konular1 yéneten bir fonksiyondur.
Bu, tazminat, ise alim, isten ¢ikarma, performans yonetimi, organizasyon gelisimi, giivenlik, saglik, yan
haklar, ¢alisan motivasyonu, iletisim, politika yonetimi ve hizmet igi egitimleri igerir. insan kaynaklari
yonetimi, insanlar1 ve igyeri kiiltiirinii yonetmek igin stratejik ve kapsamli bir yaklasim sunar ve

calisanlarin kurumsal hedeflere etkin katkida bulunmasini saglar (Gary, 2017: 39).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel gérevleri sunlari igerir:
o Insan kaynaklari planlamasi ve adaylarin ise alinmast,
e Adaylarin se¢imi,
e Yeni ¢alisanlarin oryantasyonu ve egitimi,
e (alisanlarin ve yoneticilerin egitimi ve gelistirilmesi,

e Calisan iliskilerinin ve katilimin olusturulmast,
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o Isanalizleri yaparak her calisan i¢in is niteliklerinin belirlenmesi,

e Performans degerlendirmesi,

e Tesvik ve fayda saglama,

o lletisim (gdriisme, danigmanlik, disiplin vb.),

o Ucret ve maas yonetimi.
Organizasyonlarda ise alma ve se¢im siirecinin temel amaci, agik pozisyonlar icin ideal adaylar tespit
etmek ve onlari ise almak olarak belirlenmistir. Her kurulusun aday se¢me prosediirii, genellikle bir is
ilan1 ile baslar ve her agik pozisyonun net bir islevsel profil ile tanimlanmasi gerekmektedir. Bu is
tanimi, pozisyon igin gerekli is deneyimi yillari, egitim gegmisi ve spesifik beceri gereklilikleri gibi
kriterleri de barindirmalidir (Kiigiikkaya, 2006: 89).

Kurumun ihtiyag duydugu is giiciiniin temini i¢in yaymlanan ilanlara adaylar tarafindan bagvurular
yapilir. Bu bagvurular arasindan kurumun ihtiyag ve 6zelliklerine uygun personel segimi gergeklestirilir.
Bu asamada, potansiyel ¢alisanin kurumsal kiiltiir ve degerlerle uyumlu olup olmadigi degerlendirilir.
Boylelikle, organizasyonun gereksinimlerine uygun personel se¢imi yapilmis olur. Segilen personelin
kuruma uyumu, ¢alisanin kuruma olan bagliligin1 artirir. Personel segimi siirecinde adaletin saglanmasi
da 6nemli bir husustur. Adaletli bir se¢im siireci, adayin kuruma dair olumlu algilar olusturmasini saglar.
Esit bir se¢im ortamimin yaratilmasi, hem ¢alisan hem de kurum agisindan olumlu bir etki yaratir.
Calisan, is yerinde adaletin saglandigini diistiniirse, kuruma olan bagliligi artar ve kendisini ¢alismaya
uygun bir ortamda bulduguna inanarak kuruma giivenir. Boylece ise yeni baslayan personel motive
edilmis olur (Uysal, 2007: 7).

2.1.1. ise Alm Teknikleri
2.1.1.1. Toplu Sinavlar

Toplu smavlar yontemi, ise alim siiresince ¢aliganlarin genel bir teste tabi tutulmasi goriilmekte, bu tarz
toplu sinavlar genellikle bankacilik ve sigortacilik gibi is alanlarinda tercih edilmektedir ve bu yontemle
genel bir eleme yapilmas: s6z konusudur (Ozer, 2013: 8). Toplu smavlarda ise alimi gergeklesecek
kisilerin genel 6zellikleri, ise uygun olup olmadiklari, alanlarindaki yetkinlikleri belirlenir ki bu toplu
smavlar 6l¢lim sinavi niteligi tasimaktadir. Bu sinavlar sonucunda isle ve kurumla ilgili bilgilerin
Ol¢iilmesi disiintilmekte, kalici olan bilgileri 6lgerek is i¢in uygun segim yapilmasi beklenmektedir
(Cavdar ve Cavdar, 2010: 87). Bu smavlarin genel amaci, kesin karar alinmadan 6nce 6n elemeye

yardimci olmasi, ¢alisacak kisi sayisinin aza diistiriilerek daha ayrintili incelenmesini saglamaktir.
2.1.1.2. Testler

Ise alim siirecinde kurumlarim yararlandig: test tekniklerinin igerigi genis olup, en uygun ¢alisani segmek
icin kullanilan bu testlerin genel bir ifadeyle, basari, yetenek ve kisilik tanimlayici testler oldugu

sOylenebilir. Bu testler ve igerikleri asagida belirtilmistir.
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Tablo 1: ise Alim Siirecinde Faydalanilan Testler

Beceri ve Yetenek | Kisilik Testleri Bilgi Testleri
Testler Testleri
Ozellikler
Genel Tanimi Belirli bir seviyede | Adaylara hemfikir | Tlgili konunun genel olarak

beceri ya da yetenek
gerektirir.

olduklar1 ya da
olmadiklari ifadeler

anlagilip  anlasilmadigim
6lger. Dogru yanlis cevap

yoneltir. Dogru yanlis | vardir.
cevap yoktur.
Cevap Verdigi | S6z konusu kisi ilgili isi | Soz konusu kisi | S6z konusu kisi bu iste
Temel Soru yapabilmek i¢in uygun | aradigimiz 6zelliklere ve | basarili olmak icin ne
beceri ve yeteneklere | genel profile uygun mu? | bilmesi gerektigini biliyor
sahip midir? mu?
En Uygun | Isi  yapabilmek icin | Bilgi ve beceri disindaki | Belirli bir konudaki bilgi

Kullanim Yeri

belirli bir beceri ve
yetenek gereken
durumlarda.

ozelliklerin isteki
performansi etkileyecegi
durumlarda.

diizeyinin is performansini
onemli olglide etkiledigi
durumlarda.

Kaynak: Sarilar, 2006: 23.

Tablo 1’de belirtildigi gibi, ise alim siirecinde kullanilan testlerinin agikladigi yonler farklidir. Tablo
1’de yer verilen konular, testlerin ne igin kullanildigi, hangi konularda yardimer oldugunu belirtmekte
ve ise alim siirecinde ne kadar etkili oldugunu gostermektedir. Giiniimiizde ise alim siirecinde ¢aligan
adaylarma psikolojik birtakim testler uygulanmaya baslanmis ve bu testler zeka, yetenek, dikkat,
yaraticilik, bilgi ve hafiza testleri olarak da belirlenmistir (Benli ve Sahin, 2004: 118). Bu kadar ¢ok
konuyu i¢inde barindiran testlerin varlig1 bize ise alim siirecinde ne kadar etkili ve ayrintili olabilecegini

gostermistir.
2.1.1.3. Degerlendirme Merkezleri

Degerlendirme merkezleri “Degerlendirme merkezi, birtakim uzman kisilerin ¢esitli yontemleri art arda
olusturarak kisi veya gruplari inceleme siirecine denilen addir” (Yelboga, 2012: 9) seklinde
tanimlanabilir. Kuruluslarin ise alim siirecinde dis kaynaklar1 tercih etmesiyle beraber kullanilan
degerlendirme merkezleri teknigi ¢alisan adaylarin1 baz1 testlere tabi tutmaktadir. Bu konuyla alakali
kaynaklarda degerlendirme merkezlerine iligskin yapilan g¢alismalar yonetimsel olgunluk analizleri,
olgunluk agili degerlendirmelerde, ¢alisan tercihinin gegerli olmasi ve tercih edilmesi gibi konularda
etkili gorilmektedir. Degerlendirme merkezi kavramiyla alakali olusan merkez isletme igerisindeki
kisilerden olugsmasi haricinde kurum disindan da uzman hizmet almayi tercih eden kisilerle de olusabilir

(Erdogdu, 2013: 108).
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2.1.1.4. Miilakatlar

Miilakat yontemi, ise alim siireclerinde en ¢ok tercih edilen yontemlerden birisi olmakla beraber
gereksinim olan pozisyon igin calisan saglamakta iletisim kullanilmasi yontemidir. “Miilakat, ise
basvuramin kabul edilebilir olmasini derinlemesine arastirmak adina yapilan karsilikli konusma
yontemidir” (Cetin ve Arslan, 2014: 8).

Tanimdan Yyola ¢ikilacak olursa miilakatta karsilikli iletisim ile bilgi paylasimi s6z konusudur ve bu
sekilde adaylarin is igin yeterli etkinlige sahip olup olmadiklari 6l¢iiliir. Miilakat uygulamasi genellikle
calisan alimi1 ya da personel terfii durumunda uygulanmaktadir. Miilakatta temel olarak bir amag olmali,
planli bir gériisme yapilmali, yiiz yiize iletisim kurulmali, iKili iletisim s6z konusu olmali ve genellikle
soru cevap seklinde olmalidir (Altun ve Kovanci, 2004: 55). Bahsi gecen etkenler miilakat yonteminin
ise alim siirecinde ne gibi etkileri oldugunu anlatmaktadir. Bu etkenler miilakat siiresince hangi
durumlarin var olmasi gerektigini veya olmamasi gerektigini bize anlatmaktadir. ilk 6nce miilakat
yonteminin uygulanmasi adina ortam hazirlanmali ve siire¢ sonrasinda baglamali, miilakat bagladiktan
sonra soru-cevap, konuyu genisleterek karsidaki kisiyi ¢alisma sartlar1 agisindan degerlendirme kismi
gelir (Cetin ve Arslan, 2014: 87).

Bu yontemler uygulandiktan sonra karar asamasina gelinir ve ise alinacak kisi belirlenir. Miilakat
yontemi ii¢ temel kademeden olusur ve her kademede birbirinden ayr1 uygulamalar kullanilmaktadir.
Miilakat yontemi igerisinde bir¢ok degisik etken bulundurur ve bu yoéntemin kullanilmasinin temel
nedeni ve faydasi segimlerin yiiz yilize yapiliyor olmasi ve ¢alisan adayr hakkinda bir goris
sekillenmesidir. Miilakat stirecinde ¢alisan adaym mimikleri, konusmasi ve hareketleri aday hakkinda
isverene 6nemli bilgiler saglamaktadir ki miilakat tekniginin burada diger ise alim siire¢lerinden farkli
olarak goriilmesini saglar (Dogan vd., 2015: 649). Bu etkenler miilakat tekniginin ise alim siireglerinde,

isverenler Ve yoneticiler tarafindan en ¢ok tercih edilen yontem olmasini beraberinde getirmektedir.

Miilakat siireci iki yonlii bir siiregtir. Stire¢ boyunca potansiyel adayin kuruma uygun olup olmadigi
degerlendirilir (Bayraktaroglu, 2003: 76; Demirkol ve Ertugral, 2007: 31). Bu ¢er¢evede miilakat tiirleri
asagidaki gibi siralanabilir (Sabuncuoglu, 2012:107-110):

1. Standart miilakat,

2. Baskili miilakat,

3. Serbest miilakat,

4. Grup miilakati,

5. Komisyon miilakati,

6. Sirali miilakat.
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2.1.3. ise Alm Asamasi

Herhangi bir optimum ise alim siireci, genellikle nitelikli adaylar1 gekmeye ve miimkiin olan maksimum
sayida is arayan kisiyi bagvurmaya tesvik etmeye yoneliktir. Boylelikle siki bir is piyasasinda yetenekli
personelden olusan biiyiik bir havuz olusturmayr mimkiin kilmaktadir. Kurulusun mevcut ve
gelecekteki gereksinimleri igin aday bulma ve rolleri doldurma ile ilgili zamani en aza indirmektedir.
Iyi planlanmis ve 6zenle hazirlanmis bir ise alim siireci, ise alim ekibinin dogru adaylar1 daha hizli
filtrelemesine yardimci olurken, maksimum doniisim i¢in uygun adaylarla etkilesime gecmeye
odaklanmaya devam etmektedir. Ise alim siireci yalnizca Kurumun profesyonelligini yansitmakla
kalmaz, ayn1 zamanda dogru tiirden adaylari ¢ekmeye yardimci olurken, yetenekleri belirleme,
ilgilendirme, ise alma ve elde tutma i¢in harcanan zamandan ve maliyetten tasarruf saglamaktadir
(McCormick ve digerleri, 1989: 12).

Ise alma yasam déngiisii, asagidaki gibi birbiriyle iliskili bes adimdan olusur:

1. Ihtiyaglarin belirlenmesi,
2. Is taniminin hazirlanmasi,
3. Yetenek avciligi,

4. Eleme,

5. Istihdam degerlendirme, teklif ve ise alim.

2.1.3.1. ihtiyaclarin Belirlenmesi

Kuruluslarda yeni ya da siiregelen bir agik pozisyon i¢in ise alim stireci baglatilacaksa dncesinde agik
pozisyonun belirlenmesi akabinde s6z konusu pozisyon igin ihtiyag duyulan bilgi, beceri ve
deneyimlerin tespit edilmesi gerekmektedir. Diger bir ifadeyle agik pozisyon i¢in is 6zelliklerinin analiz
edilmesi gerekmektedir (Winters, 1993: 21). A¢ik pozisyonlar i¢in izlenecek yol haritasi ya da talep

edilecek galisanin niteliginin belirlenebilmesi i¢in asagidaki adimlar izlenebilmektedir:

e Yetenek, performans veya kisilik agisindan yeni ihtiyacin tespit edilmesi gerekmektedir.

e EKip soz konusu oldugunda girdi ve cikt1 takip edilmelidir. Is yiikiinde ise alim ile ilgili izlenmesi
gereken parametreler 6ne ¢ikarilmalidir.

e Performanslar diizenli olarak analiz edilmeli ve ekipte eklenmesi gereken eksik nitelikler, beceriler
ve yeterlilikler tespit edilmelidir. Bu adim ayn1 zamanda ise alim ihtiyaglarina da isaret edecektir.

e Iste ¢ikan veya cikarilan calisanlara dikkat edilmelidir.

Diger taraftan ise alim siireci, a¢ik pozisyonlari doldurmak icin gereken is 6zelliklerini, niteliklerini,
deneyim ve becerileri analiz etmeyi ve tanimlamay1 igeren ise alim planlamasi ile baslamaktadir. Ise
alim plan1 iyi yapilandirilmamigsa, kurum, aday havuzundan potansiyel ¢alisanlari ¢ekmekte basarisiz
olabilir (Ekin, 2014: 40).

28



Aralik 2024, 8(14)

Bu ¢ercevede ise alimi etkileyen faktorler ise asagidaki gibi siralanabilir:

e Kurulusun biiyiikligii,

e Maas durumu,

e Orgiit icinde ¢alisma kiiltiirii ve ¢alisma kosullari,
o Organizasyonun biiyiime hizi,

e Ekonomide mevcut istihdam durumu.

2.1.3.2. is Tammunin Belirlenmesi

Bilgi, beceri ve deneyim agisindan ihtiyacin belirlenmesi sonrasinda igin gérev ve sorumluluklarinin
belirlenmesi gerekmektedir. Kapsamli bir is tanimmnin hazirlamasi, ihtiyag duyulan niteliklerin
karsilanmasinda potansiyel ¢alisanlarin tasimasi gereken 6zelliklerin 6ne ¢ikmasini saglamaktadir. Bir

is tanim1 hazirlanirken izlenmesi ya da kaginilmasi gereken adimlar Tablo 2°de verilmistir. Buna gore;

Tablo 2: Is Tanim Yazimu

izlenmesi Gerekenler Adimlar Kacinilmasi Gerekenler Adimlar
Acik ve net olunmali Biiyiik metin pargalar1 kullanilmali
Kigisellestirmeli Jargon ve metafor kullanilmali
Dogru anahtar kelimeler kullanilmali Zorlu siiregler hafifletilmeli
Miimkiin oldugunca ayrintilar verilmeli Gereksiz bilgilerden kacinilmali

Kaynak: Giirbiiz ve Bas, 2020: 30.

Aciklandigi iizere is tanimi kisaca isin nasil, nerede, ne zaman yapilacaginin agiklanmasidir (Giirbiiz ve
Bas, 2020: 30).

2.1.3.3. Yetenek Avciligi

Dogru yetenegin belirlenmesi, belirlenen dogru yetenegin kurum biinyesine ¢ekilmesi ve agik pozisyona
potansiyel adaylarin cekilebilmesi adina motive edilmesi, ise alim siirecinin en énemli yonleridir. Is
listesi, yonlendirmeler olusturmak igin dahili olarak, popiiler sosyal ag sitelerinde ve tercih edilen is
kurullarinda ise harici olarak da ilan edilmelidir (Dilber, 2022: 73; Dolezalek, 2010: 47).

Yetenek aramasi i¢in yararlanilabilecek ise alma kaynagi Sekil 1°de verilmistir.
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i¢ ise ahm Dis ise alim
kaynaklar: kaynaklar:
e a s a
Terfi Is portallart
; 3 ’ 3
Rotasyon Sosyal medya
| J/ \ J
e N s N
Emekli ¢alisanlar Kampiis
yerlestirmeleri
| J \ J/
e N s N
Onceki bagvuranlar Is fuarlar
| J \ J

/\

Kaynak: Dilber, 2022: 73; Dolezalek, 2010: 47.

Sekil 1: Yetenek Aramasi

Genel olarak, bir yetenek aramasi igin yararlanilabilecek, daha dnce detayli bicimde agiklanmis olan iki
ise alim kaynag1 vardr: i¢ ise alim kaynaklar1 ve dis kaynaklar. Ise alim uzmanlarmin ise alim siirecinde
i¢ kaynaklari kullanmalar1 durumunda mevcut ¢alisanlart motive etmeye caligarak is tatminleri ve giiven
duygular en iist diizeye ¢ikmaktadir. Dahili kaynaklar araciligiyla ise alim, maliyet ve ¢aba ile birlikte
yipranma oranini da azaltmaktadir. Buna gore i¢ ise alim kaynaklarimin kullanilmast durumunda izlenen

adimlar asagidaki gibidir.

Rotasyon: Insan kaynaklar1 bdliimiiniin ydneticisi, calisanin is pozisyonunda, statiisiinde veya maasinda
herhangi bir degisiklik olmaksizin, kurum i¢inden uygun bir adayi transfer ederek farkli bir boliimdeki
bir boslugu doldurabilir.

Terfi: Yiiksek performansli bir ¢alisana, zam ile birlikte ek sorumluluklar tistlenmesi i¢in kurum i¢inde
uist diizey bir pozisyonu devralmasi teklif edilerek de bir bosluk doldurulabilir. Promosyonlar, ¢alisanlari

daha iyi performans gostermeye motive eder ve ayrica yipranma oranini azaltir.

Indirgeme: Calisanlarin performansina bagl olarak, bazen yénetim diisiik performans gosteren calisan
veya c¢alisanlarin pozisyonunu diisiirme karar1 almak durumunda kalabilir. Bu ¢alisanlar ise daha sonra

alt pozisyonlar1 doldurmak igin bir kaynak haline gelir.

Emekli ¢alisanlar: Acil bir durumda veya gorev acisindan Kritik bir projede, emekli ¢aligsanlar da uygun

bir aday bulunana kadar kisa bir siire i¢in bir pozisyonu doldurmalari i¢in ¢agrilabilir.
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Onceki bagvuranlar: Daha 6nce bagvuru sahiplerini dosyada tutmak, islevsel bir veri tabam

saglamaktadir. Eslesen pozisyonlar agildiginda ise onlara ulasilabilir.

Dis kaynaklar araciligiyla ise alim, ¢ok sayida nitelikli aday arasindan se¢im yaparken, teknolojinin
gelismesi de bir firsat olarak degerlendirmektedir. Bu yontemler ¢ok daha genis bir kapsam sunmaktadir
(Tekin, 2022: 15). Taraflilik veya Onyargi olasiligin1 ortadan kaldirirken, toplu gereksinimlerde bile
stire¢ ¢ok daha hizli hareket islemektedir. Bu ¢ergevede dis kaynaklarla ise alim araglar1 agagidaki
gibidir:

Is portallari: Internet kullanimimin artmasiyla birlikte, is portallar1 kurumlar adaylarla bulusturmada gok
onemli bir rol oynamaya baslamustir. Bu portallar, daha iyi kariyer beklentileri olan is arayanlar i¢in
tercih edilen bir platformdur. Bu nedenle, ise alim gorevlilerinin sektordeki en iyi yetenekleri
kullanmalar1 i¢in mitkemmel bir kaynak olusturmaktadir. Head Hunter olarak da isimlendirilen yonetici
arama, kuruluslarin kamu ve 6zel sektorlerin yanmi sira kar amaci giitmeyen kuruluslar genelinde st
diizey ve yonetici isleri igin yiiksek nitelikli adaylar1 aramak ve ise almak i¢in 6dedigi 6zel bir ise alim

hizmetidir

Kurum Kariyer sitesi: Is kiiltiiriinii aktaran ve sirketin sosyal profilleriyle biitiinlesen mobil uyumlu bir
kariyer sitesi, yalnizca potansiyel c¢alisanlarin bagvurmasini kolaylastirmakla kalmaz, ayn1 zamanda
profesyonel bir tema, ¢ekici basliklar, ilgi ¢ekici igerik ve ilgi ¢ekici ¢alisan videolar ile sektordeki en

iyi yetenekleri de kuruma kazandirmada rol oynamaktadir.

Sosyal medya platformlari: Sosyal ag siteleri, nitelikli ve potansiyel ise alim ilanlarinin bulunabilecegi
yerlerdir. 535 milyonluk birlesik kullanici tabaniyla LinkedIn, Facebook Twitter vb. aglar kurum igin

son derece yetenekli ve verimli adaylar bulmayi saglamaktadir.

Is fuarlar: Is fuarlari, toplu ihtiyaclar igin biiyiik bir yetenek havuzuna kolay erisim sunan, tek noktadan
halka agik bir etkinliktir. Reklam yapmak zorunda kalmadan marka bilinirligi yaratma firsati sunulur ve
diger benzer sirketlerle ag kurarken ¢ok fazla zaman ve para tasarrufu saglanmaktadir (Dolezalek, 2010:
47).

Kampiis yerlestirmeleri: Kampiis yerlesimleri yetkin, enerjik, hevesli ve en onemlisi g¢aligmakla

ilgilenen uygun adaylar1 bulmanin hizli ve ucuz bir yoludur.
2.1.3.4. Eleme

Ise alim siirecinde ilerlemek igin, basvuru sahiplerini verimli ve dogru bir sekilde taramak ve kisa listeye
almak gerekmektedir. ise alim siirecinin zor veya zorlu hale geldigi nokta burasidir. Bu ise alim

darbogazini asagidaki dort adimi izleyerek ¢oziilebilir:
1. Bagvurular1 asgari niteliklere gore elenmesi,

2. Sertifikalara, ilgili deneyimlere, alan uzmanligina, teknik yeterliliklere ve rol i¢in gerekli olan diger

belirli becerilere bakilarak tercih edilen kimlik bilgilerine sahip 6zge¢mislerin siralanmast,
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3. Ardindan tercih edilen kimlik bilgilerine sahip olan ve yine minimum niteliklere haiz adaylarin kisa

listeye alinmasi,

4. Son olarak, goriisme sirasinda agikliga kavusturulabilmeleri i¢in 6zgegmisteki tiim endiselerin veya

sorularin isaretlenmesi. (Dolezalek, 2010: 50).
2.1.3.5. istihdam Degerlendirme, Teklif ve Ise Alm

Istihdam degerlendirmesi ve teklifi, ise alim siirecinin son asamasidir. Adaym teklifi kabul edecegi
durumlar asla hafife alinmamalidir. Ancak aday tiim evrak islerini sabirla tamamlayip ve segim siirecini
beklediyse teklifi kabul etme olasilig1 yiiksek olacaktir. Bagvuranlar is teklifini kabul ettiklerinde resmi
olarak sirketin ¢alisan1 olmaktadir. Ise giris tarihi ve saati calisana bildirildikten sonra, referans ve
ozgecmis kontrollerini igeren istihdam oncesi tarama yapilir. Dogrulama yapildiktan sonra, ¢alisanlar
kuruma tanitilir. Daha sonra c¢alisanlarin goreve baglama siireci baglar ve ardindan is sozlesmesi

imzalanir (Dolezalek, 2010: 55).
2.2. Cok Kriterli Karar Verme

Yonetim siireci siirekli karar verme islemleriyle iliskilidir (Drucker, 1992: 377). Bu boéliim, 6zellikle
karar verme ve karar kavramlarina odaklanmaktadir. Karar verme, karar vericinin kalict veya gegici,
karmasik veya basit alternatifler arasindan bir se¢im yapma siirecini ifade eder (Covaliu, 2001: 5). Karar
verme, daha onceden belirlenen hareket secenekleri arasindan tercih yapma islemidir ve genellikle
mevcut segenekler arasindan bir tercih yapilmasini gerektirir (Adair, 2010: 2). Bu siiregte, karsilagilan
problem ¢o6ziiliir ve uygun segenekler tanimlanir. Sorunun ¢oziilmesi, karar verme siirecinin bir tanimi
olarak kabul edilir (Emhan, 2007: 213-214).

Yoneticiler, belirledikleri hedeflere ulasmak igin cesitli problemlerle karsilasir ve bu sorunlar, onlari
yeni c¢oziimler gelistirmeye ve karar vermeye yonlendirir. Yoneticilerin rasyonel Kkararlar almasi
zorunludur, zira bu kararlar isletmelere olumlu veya olumsuz katkilar saglar (Demir ve Glimiisoglu,
1988: 1). Karar verme siirecinin temel sorunu, rekabet ve ¢atisma igindeki alternatifler arasindan dogru
secenegi belirlemektir (Saaty, 2008: 841).

Gelisen teknoloji ve bilgi, karar vericilerin dogru segenegi bulmasini zorlagtirir. Karar vericiler, cesitli
kriterleri gz 6niinde bulundurarak, geliskili amaglara en uygun katkiy1 saglayan secenegi belirlemelidir.
Karar verirken mevcut durumlari, olanaklar1 ve diger kisi veya birimleri nasil etkileyeceklerini dikkate
almahdirlar. Simirhi kaynaklarla verilen kararlar, her zaman isletme igin en iyi karar olmayabilir. Bir

kararin etkinligi, arzulanan sonuglarin ne olgiide saglandigi ile belirlenir (Cakin, 2013: 5).

Cok Kiriterli Karar Verme (CKKYV) disiplininin tarihsel kokenleri, Nicolas Bernoulli (1687-1759) ve
Pierre Remond de Montmort (1678-1719) arasindaki St.Petersburg paradoksuna dayanmaktadir (Cakin,
2013: 10). CKKYV ile karsilasan bireyler en yiiksek fayda degerine sahip secenegi belirlerler.

VVonNeumann ve Morgenstern, 1947'de “Theory of Games and Economic Behaviour” adl1 kitaplarinda,
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oyun teorisinden esinlenen ekonomik ve sosyal organizasyonlar hakkindaki matematiksel teorilerini
sunmuslardir. Bu ¢alismalar, CKKV alaninda 6nemli bir referans noktasi olusturmustur. 1951'de Kuhn
ve Tucker, dogrusal olmayan programlama icin optimal sartlar1 belirlemis ve ¢ok amagli problemler
tizerine ¢aligmalar yapmuslardir. Charnes, Cooper ve Ferguson, 1955'te hedef programlamanin
temellerini atmuslardir. Ik olarak Charnes ve Cooper'm 1961'de yaymladiklar: kitapta hedef
programlama isim olarak kullanilmistir. 1968'de Bruno Contini ve Stan Zionts, ¢ok kriterli uzlasma
modelini gelistirmiglerdir. Zionts, Wallenius ve Korhonen 1970'lerin sonlarina dogru, etkilesimli
matematiksel programlama problemlerini ¢ozen karar destek sistemleri tizerine ¢alismalar yapmuslardir.
James Ignizio, Sang Moon Lee ve Carlos Romero hedef programlama konusunda 6nciti olmuslardir

(mcdmsociety.org, 2013).

CKKYV disiplininin gelisimi, bilgisayar teknolojisinin gelisimiyle baglantilidir (Xu ve Yang, 2001: 3).
Teknolojideki hizli ilerlemeler sayesinde, CKKV alanindaki ¢aligsmalar hiz kazanmigtir. Bu ilerlemeler,
karmagik Kkarar sorunlarma daha hizli ¢oziimler iiretilebilecegini gostermistir. Karar vericiler,
karsilastiklart problemlerde dogasina, politikalarina ve hedeflerine uygun alternatifleri seger,
segenekleri fayda siralamasina gore diizenler ve tanimlanmus tiirdes siniflara ayirir (Zopounidis, 2002:
227).

3. Gere¢ ve Yontem
3.1. Arastirmanin Amaci

Personel se¢mek insan kaynaklari yonetiminin en zor ve énemli siireglerinden bir tanesidir. Personel
se¢me sorunu ¢ok fazla sayidaki alternatifin belirli kriterlere gore degerlendirilmesi gereken bir karar
problemidir. Bu nedenle ¢alismamizin amaci personel se¢im sorununa dogru is i¢in en iyi adayi
belirlemek olmustur. Ayrica CKKV yontemlerinden olan SWARA ve ARAS metotlarinin personel
se¢im sorununa uygulanabilirligi agiklamak olmustur. Bu kapsamda SWARA metodunun Kriterler
arasinda hangisinin etkin oldugunu, ARAS metodu ile en uygun aday segilerek personel segim sorununa

biitiinlesik bir yaklagim 6nerilmistir.
3.2. Veri Analizi

Kisilerin, giindelik hayatlar1 sirasinda yiizlestikleri durumlar ve problemler karsisinda verdikleri
kararlarin gesitli, birbirleriyle geligki icerisinde amaglari ve sartlar1 vardir. CKKV, yani ¢ok kriterli karar
vermenin tanimi ise, sayilabilir sayilamaz ¢oklukta alternatif arasindan en az iki kriter kullanarak yapilan
se¢me islemi, olarak yapilabilir. CKKV hakkinda cesitli yontemler gelistirilmistir. Her y6ntemin
kendine ait dstiin yonleri mevcuttur. Coéziimiin baslangicinda karsilasilacak problemlerden birisi de
uygun yontemin belirlenmesidir. Kara verici problemin yapisini ve siirecin 6zelliklerini degerlendirerek
en uygun yontemi belirlemelidir. Cok kriterli, her problemin birden ¢ok kritere sahip olmasi durumunu

anlatmaktadir. Karar verici her problem i¢in, karar asamasinda degerlendirmeye tabi tutulmasi gereken
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cok sayida faktdr arasindan en énemlilerini kriter olarak degerlendirmelidir. Ihtiyaglar karsilanirken en

uygun alternatif ii¢ asamada belirlenecektir. Bu asamalar;
o {1k olarak, kriterler tespit edilip, bu kriterlerin 5nem derecelerine gore siralanmasidir.

o ikinci olarak ise, seceneklerin belirlenen Kriterleri ne seviyede tatmin ettiklerinin belirlenmesi ve tiim

kriterler gbz 6niinde bulundurularak, her segenek i¢in kesin degerlendirmeye ulagilmasidir.

o Son olarak da degerlendirme sonucunda en yiiksek puana sahip se¢enegin tercih edilmesidir. CKKV

problemleri iki ana kategori altinda incelenmektedir.

Bu kategoriler;

e Cok Amagli Karar Verme (CAKV) (Multiple Objective Decision Making (MODM))
e Cok Olgiitlii Karar Verme (COKV) (Multiple Attribute Decision Making (MADM))

Cok Kriterli Karar Verme (CKKV), genellikle birbiriyle ¢elisen kriterlerin varliginda karar vermeyi

saglayan bir stirectir. CKK'V'nin sorunlari1 genel olarak iki kategoriye ayrilabilir:

Coklu Nitelikli Karar Verme: birden ¢ok 6zellik a¢isindan ag¢iklanan 6nceden belirlenmis alternatifler

arasindan "en iyi" alternatifin se¢imini igerir;

Cok Amagh Karar Verme: karar vericinin ¢oklu hedeflerini optimize eden alternatiflerin tasarimini

igerir.

CKKYV; ekonomi, imalat, malzeme se¢imi, askeri, insaat vb. bircok problemde faydali bir aractir ve
ozellikle yatirim karari, proje degerlendirme, ekonomik fayda degerlendirmesi, personel degerlendirme
vb. alanlarda énemli rol oynar. Simdiye kadar ¢ok ozellikli karar verme problemlerini ¢6zmek igin
birgok teknik 6nerilmistir. CKKV, karar vericinin degerlerine ve tercihlerine dayali olarak alternatifleri
belirleme ve segme ¢alismasidir. Karar vermek, dikkate alinmas: gereken alternatif secenekler oldugu
anlamina gelmektedir. Boyle bir durumda, yalnizca bu alternatiflerden miimkiin oldugu kadar fazlasim
belirlemek yerine, ayn1 zamanda amaglarimiza, hedeflerimize, degerlerimize ve benzerlerine en uygun
olan secilmektedir (Kiranl1 ve flgan, 2008: 151; Otlu ve Demir, 2005: 156).

3.2.1. SWARA

Adim Adim Agirlik Degerlendirme Orani Analizi (SWARA) yontemi, 2010 yilinda Kersuliene ve
digerleri tarafindan gelistirilmistir. SWARA, diger kriter agirhig: belirleme yontemleri arasinda yeni
yontemlerden biridir. Bu yontemde uzman, degerlendirmelerde ve agirliklarin hesaplanmasinda 6nemli
bir role sahiptir. Ayrica her bir uzman her bir kriterin 6nemini segmektedir (Ozbek ve Demirkol, 2018:
74).
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Uzman tiim kriterleri ilkinden sonuncusuna kadar siralamaktadir. Bir uzman kendi 6rtiilii bilgisini,
bilgilerini ve deneyimlerini kullanir. Bu yonteme gore en 6nemli Kriter birinci sirada, en 6nemsiz kriter

ise en sonda siralanir.

Kriterlerin agirliklarinin belirlenmesi siirecinde énem oranlarina iliskin uzman gorislerinin tahmin
edilebilmesi bu yontemin ana unsurudur. Ayrica, bu yontemi koordine etmek ve uzmanlardan veri

toplamak i¢in yararlidir (Zolfani ve Banihashemi, 2014: 193).

SWARA yontemi karmasik degildir. Ayn1 zamanda uzmanlar kolayca birlikte caligabilir. SWARA
yontemini kullanarak kriterlerin goreli agirliklarini belirleme siireci, asagidaki adimlar kullanilarak
dogru bir sekilde gosterilebilir (Stanujkic vd., 2015: 182):

Adim 1. Kriterler, beklenen 6nemlerine gore azalan diizende siralanir.

Adim 2. ikinci Kriterden baslayarak, katilimc1 her bir 6zel Kriter igin j kriterinin bir nceki (j-1) kriterine

gbre goreceli 6nemini ifade eder. Bu orana ortalama degerin karsilastirmali 6nemi, sj denir.

Adim 3. kj katsayisini agsagidaki gibi belirleyin:

o _ (1 j=1
j_{5j+1 j>1

Adim 4. Yeniden hesaplanan agirligi qj asagidaki gibi belirleyin:

1 j=1
qa = {qf‘l/kj j>1
Adim 5. Degerlendirme kriterlerinin goreli agirliklart su sekilde belirlenir:

aj
k=1 q;

burada wj, j kriterinin goreli agirligini gosterir.
3.2.2. ARAS

Katki Oran1 Degerlendirmesi (ARAS) yontemi ilk olarak Zavadskas ve Turksis tarafinda 2010 yilinda
ortaya atilmistir. Bu yontem hem alternatiflerin performansini belirler hem de alternatiflerin puanlarimi
ideal alternatifle karsilastirir. Bir alternatifin agirlikli normalize edilmis degerleri toplaminin, tiim
kriterler dikkate alindiginda optimal alternatifin agirlikli normalize edilmis degerleri toplamina oraninin,
karsilastirilan bir alternatifin optimallik derecesi oldugu tartisilmaktadir (Zavadskas ve Turskis, 2010:
161).

ARAS yo6ntemine gore, uygulanabilir bir alternatifin karmasik goreli etkinligini belirleyen bir fayda
fonksiyonu degeri, bir projede dikkate alinan ana Kkriterlerin degerlerinin ve agirliklarinin goreli etkisi

ile dogru orantilidir (Adali ve Isik, 2016: 130). ARAS yontemi asagidaki adimlardan olusur:
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Adim 1: X karar matrisi olusturulur. Alternatifler ve kriterler, karar matrisinin sirasiyla satir ve
stitunlarinda listelenir. Karar matrisi, farkli alternatiflerin gesitli kriterlere gére performansini gosterir.
X117 Xin

: ] (i=12,..mj=12..,n)

Xm1 " Xmn

X = [xij]mxn =

Adim 2: Karar matrisi normallestirilir. Faydali kriterler, lineer normalizasyon prosediirii ile agsagidaki

gibi normalize edilir:

)
T §m
Zl:lxl]

Burada x;; normallestirilmis matristir. Fayda saglamayan kriterler iki asamali prosediir ile normalize

edilir. Birinci asamada her bir kriterin tiim alternatiflere gore karsiligi su sekilde alinir:

xi. e
J

Xij

J

Ikinci asamada normallestirilmis degerler su sekilde hesaplanir:
Xk
R = [Tij]mxn = %
i=1%ij
Adim 3: Normallestirilmis karar matrisi asagidaki gibi agirliklandirilir:

D = [d;jlmxn = Tij-W;

Adim 4: Her alternatif i¢in optimallik fonksiyonu (Si) asagidaki gibi belirlenir:

Si=
j

n
dij (i=01,..mj=12,..,n)
=1

En yiiksek ve en diisiik Si degerleri sirasiyla en iyi ve en kotidiir. Si optimallik fonksiyonu, karar
matrisindeki degerler ve kriter agirliklar1 ile dogrudan ve orantili bir iligskiye sahiptir. So, optimal

alternatifin optimallik fonksiyonudur.
Adim 5: Her alternatif i¢in fayda derecesi (Ui) belirlenir. Asagidaki gibi hesaplanir:

S;

U ==t
L SO

Alternatiflerin Ui degerleri %0 ile %100 arasinda degisir ve artan sirada siralanir. Fayda degeri en
yiiksek olan alternatif, alternatifler arasindan en iyi se¢imdir.
3.3. Arastirmanmin Uygulama Alam

Bu ¢alismanin uygulama alani, Istanbul ilinde olup yaklasik 1250 galisan1 olan bir isletmedir. Isletme

icinde opreasyon ve hizmet birimlerinin disinda 6331 say1l1 Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu kapsaminda
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kurulan is saglhigi ve giivenligi biriminde dort is giivenligi uzmani, iKi isyeri hekimi, bes diger saglik
personeli ve iki saha gozlemcisi (ISG teknikeri) ¢alismaktadir. Yasal mevzuat geregi en az bir galisanin
A sinifi is giivenligi uzmani olmasi ve bes is giivenligi uzmanin ¢aligmasi gerekmektedir. Bu kapsamda
cok tehlikeli smifta yer alan bir isletme igerinde is sagligi ve giivenligi faaliyetlerinin daha iyi
gerceklestirilebilmesi i¢in A sinifi is glivenligi uzmani segimi sorununu ele almistir. Bu kapsamda sekiz

aday degerlendirmeye alinarak 6n degerlendirme ve miilakat yapilmistir.
3.4. Arastirmamn Simirhihiklar:

Calismanin gergeklestirilmesindeki kisit ve sinirliliklarimiz isletmenin farkli birimleri igerisinde sadece
is glivenligi uzmani ise alimmin degerlendirilmesi, Karar verici olarak isletmenin insan kaynaklar
departmanindaki (departman midiirii ve sorumlular1) ii¢ uzmandan yararlanilmas: ve bu uzmanlardan

alian gériislere gore yapilmasidir. Calismamiz Istanbul ilinde bulunan bir isletme ile smirlidr.
4. Bulgular
4.1. Kriterlerin Belirlenmesi

En uygun personel segim siireci, se¢imi yapacak olan uzman grubunun belirlenmesi, adaylarin 6n
bagvurularinin incelenerek miilakat siirecine dahil olacak adaylarin belirlenmesi, degerlendirmede
kullanilacak Kriterlerin saptanmasi ve Kriterler dogrultusunda degerlendirme yapilarak karar verilmesi
asamalarindan olusmaktadir. Karar vericiler 12 kriteri baz alarak secim yapacaktir. Kriterlerin

degerlendirilmesi igin kullanilacak olan puanlama ve 6l¢iitler Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Kriter Puanlama ve Olgiitler

Kriterler Degerlendirme

On Degerlendirme Kriterleri

K1 Egitim durumu 1-5 aras1 puanlama: dnlisans, lisans, tezsiz yiiksek lisans,
yiiksek lisans, doktora

K2 Yas Adayin giincel yas bilgisi

K3 Referans 1-5 aras1 puanlama: ¢ok kotii, kotii, orta, iyi, ¢ok iyi

K4 Is tecriibesi Adaym yil bazinda is tecriibesi

K5 Sertifika sayisi Adayin sertifika sayisi bilgisi

K6 Yabancil dil diizeyi 1-5 aras1 puanlama: ¢ok kotii, kotii, orta, iyi, ¢ok iyi

K7 Bilgisayar bilgisi 1-5 aras1 puanlama: ¢ok kotii, kotii, orta, iyi, cok iyi

Miilakat Kriterler

K8 Kendine giiven 1-5 arasi puanlama: ¢ok kotii, kotii, orta, iyi, ¢ok iyi

K9 Ifade ve iletisim 1-5 arasi puanlama: ¢ok kotii, kotii, orta, iyi, ¢ok iyi

K10 Takim ¢aligmasi ve uyum 1-5 arasi puanlama: ¢ok kotii, kotii, orta, iyi, ¢ok iyi

K11 Analitik diistinme 1-5 arasi puanlama: ¢ok kotii, kotii, orta, iyi, ¢ok iyi

K12 Yaraticilik ve yenilik 1-5 aras1 puanlama: ¢ok kdtii, kotii, orta, iyi, cok iyi

4.2. SWARA Metodunun Uygulanmasi

Kriterlerin belirlenmesi ardindan bu kriterlerin agirliklarinin belirlenmesi igin SWARA metodu
kullanilmigtir. Bu metodun secilme nedeni ise CKKV yontemleri icerisinde gii¢lii bir kriter agirlig
belirleme metodu olup islem adimlarimm basit olmasidir. SWARA metodu 2010 yilinda ortaya

cikarilmasi nedeni ile diger yontemlere gére daha giincel olmasi ve bu metot, belirsizlikle basa ¢ikma
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ve kisilerin gorislerinin belirsizliginin simiile etmesi kullanilmasinin nedenidir. SWARA metotun da
karar vericiler kriterleri siralar. Burada birinci siraya en 6nemli Kriter konularak siralama iglemi yapilir
Ve en son siraya en az onemli kriter yerlestirilmis olunur. Ardindan SWARA metodunun islem

prosediirleri uygulanir.

Bu calismada kriter agirliklar1 6n degerlendirme asamasi, miilakat ve her ikisinin beraber
degerlendirmeye alacak sekilde 3 kisimda incelenecektir. On degerlendirme asamasinda toplamda 7
kriter olup bu kriterlerin degerlendirmesi 3 uzman kisi tarafindan yapilmigtir. SWARA metodunun
hesaplamasinda Microsoft Excel 2013 programi kullanilmigtir. Bu kapsamda birinci uzmanin Kriter

Onem siras1 Tablo 4°te verilmistir.

Tablo 4: Kriterlerin Onem Sirast

Kriterler Onem Sirasi
Egitim durumu (K1) 1
Yas (K2) 4
Referans (K3) 3
Is tecriibesi (K4) 2
Sertifika sayis1 (K5) 7
Yabanci dil diizeyi (K6) 5
Bilgisayar bilgisi (K7) 6

Ardindan birinci uzman kriterlerin 6nem diizeylerini belirleyerek her kriterin katsay1 hesaplanarak Tablo

5’te verilmigtir.

Tablo 5: Kriterlerin Onem Diizeyleri ve Katsayilari

Kfriterler Sj kj
Egitim durumu (K1) 1

Is tecriibesi (K4) 0,1 1,1
Referans (K3) 0,25 1,25
Yas (K2) 0,45 1,45

Yabanci dil diizeyi (K6) 0,05 1,05

Bilgisayar bilgisi (K7) 0,2 1,2

Sertifika say1s1 (K5) 0,5 1,5

38



Aralik 2024, 8(14)

Birinci uzman igin her kriterin toplam agirligi gj ve wj hesaplanarak Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6: Kriter Agirliklart

Kriterler qj wj

Egitim durumu (K1) 1 0,234
Is tecriibesi (K4) 0,909 0,212
Referans (K3) 0,727 0,170
Yas (K2) 0,502 0,117
Yabanci dil diizeyi (K6) 0,478 0,112
Bilgisayar bilgisi (K7) 0,398 0,093
Sertifika sayis1 (K5) 0,265 0,062

Ikinci uzmana gore kriter agirliklarmi bulmak icin birinci uzmandaki gibi SWARA metodunun tiim
asamalar1 uygulanir. Ayni sekilde ikinci uzmanda kriterleri nem sirasina gore siralar, 6nem diizeyi ve
katsayilarina belirleyerek kriter agirligi hesaplanir. Tablo 7°de ikinci uzman i¢in SWARA metodunun

uygulamasi ve sonuglar1 verilmistir.

Tablo 7: On Degerlendirme Asamas: i¢in Ikinci Uzman Gériisiiniin

Kriter Agirliklarinin Hesaplanmasi

Kriterler | Onem Sirasi Sj Kj qj wj

K4 1 1 1,000 0,231
K1 2 0,2 1,2 0,833 0,193
K3 3 0,1 1,1 0,758 0,175
K2 4 0,3 1,3 0,583 0,135
K6 5 0,35 1,35 0,432 0,100
K7 6 0,15 1,15 0,375 0,087
K5 7 0,1 1,1 0,341 0,079

SWARA metodu ile ikinci uzman i¢in 6n degerlendirme agamasindaki Kriter agirligi hesaplanmasinin
ardindan t¢iinci uzmanin goriisleri alinarak 6n degerlendirme asamasi igin Kriter agirliklar
belirlenmistir. Ugilincii uzman igin 6n degerlendirme asamasindaki kriter agirliklar1 Tablo 8’de
verilmistir. Ug uzmamin da 6n degerlendirme asamasmnda kriterlerin 6nem siralarmi paralellik
gosterirken en 6nemsiz olarak degerlendirdigi kriterde mutabik kalindig1 goriilmiistiir. Buna bagli olarak

en onemsiz Kriter sertifika sayist oldugu goriilirken en énemli Kriterin de egitim durumu ve is tecriibesi
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oldugu gériilmiistiir. Ug uzmana gére ayri hesaplanan kriter agirhiklarinin ortalamasi almarak goklu
uzman gorusiiniin net kriter agirliklar: belirlenir. Tablo 9°da ti¢ uzmanin Kriter agirliklar1 ve net kriter

agirlig1 verilmistir.

Tablo 8: On Degerlendirme Asamasi igin Ugiincii Uzman Gériisiiniin

Kriter Agirliklarinin Hesaplanmasi

Kriterler Onem Sirasi Sj kj qj wj

K4 1 1 1,000 0,228
K1 2 0,2 1,2 0,833 0,190
K3 3 0,15 1,15 0,725 0,165
K7 4 0,3 1,3 0,557 0,127
K6 5 0,1 1,1 0,507 0,116
K2 6 0,2 1,2 0,422 0,096
K5 7 0,25 1,25 0,338 0,077

Tablo 9: On Degerlendirme Asamasi Icin Net Kriter Agirliklar

Kriterler Uzman 1 Uzman 2 Uzman 3 Net Kriter Agirhgi
Kl 0,234 0,193 0,190 0,206
K2 0,117 0,135 0,096 0,116
K3 0,170 0,175 0,165 0,170
K4 0,212 0,231 0,228 0,224
K5 0,062 0,079 0,077 0,073
K6 0,112 0,100 0,116 0,109
K7 0,093 0,087 0,127 0,102

Is giivenligi uzmani segiminde 6n degerlendirme asamasinda en dnemli kriter is tecriibesi olurken en
onemsiz Kriter sertifika sayisi oldugu goriilmiistiir. Bu kapsamda ise alim siirecinin ikinci asamasi olan
miilakat belirlenen kriterler i¢in 6n degerlendirme asamasindaki siiregler ayni sekilde yapilarak sonuglar
elde edilmistir. Miilakat asamasinda belirlenen 5 kriter SWARA metodu ile agirliklar1 belirlenmistir.

Birinci uzman i¢in kriter agirliklar1 sonuglar1 Tablo 10°da verilmistir.
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Tablo 10: Miilakat Asamasi Icin Birinci Uzman Gériisiiniin

Kriter Agirliklarinin Hesaplanmasi

Kriterler | Onem Sj Kkj qi wj
Sirasi

K10 1 1 1,000 0,309

K11 2 0,35 1,35 0,741 0,229

K12 3 0,15 1,15 0,644 0,199

K9 4 0,45 1,45 0,444 0,137

K8 5 0,1 1,1 0,404 0,125

Miilakat asamasi igin ikinci uzman goriist i¢in Kriter agirliklari hesaplanmasi Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: Miilakat Asamasi I¢in Ikinci Uzman Gériisiiniin

Kriter Agirliklarinin Hesaplanmasi

Kriterler | Onem Sirasi Sj kj qj wj

K11 1 1 1,000 0,332
K10 2 0,4 1,4 0,714 0,237
K12 3 0,2 1,2 0,595 0,198
K9 4 0,5 1,5 0,397 0,132
K8 5 0,3 1,3 0,305 0,101

Miilakat agsamasi i¢in tiglincti uzman goriisii i¢in Kriter agirliklar1 hesaplanmasi Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12: Miilakat Asamasi I¢in Ugiincii Uzman Gériisiiniin

Kriter Agirliklarinin Hesaplanmasi

Kriterler | Onem Sj Kj qj wj
Sirasi

K11 1 1 1,000 0,326

K10 2 035 1,35 0741 | 0,241

K9 3 0.25 1,25 0,593 | 0,193

K8 4 0.4 1.4 0423 | 0.138

K12 5 035 135 0314 | o0.102

41




International Journal of Entrepreneurship and Management Inquiries

Ug uzmana gore ayri hesaplanan kriter agirliklarmin ortalamasi alinarak ¢oklu uzman gériislerinin net
kriter agirliklar: belirlenir. Tablo 13’te miilakat asamasi igin ii¢ uzmanin Kriter agirliklar1 ve net kriter

agirlig1 verilmistir.

Tablo 13: Miilakat Asamasi Icin Net Kriter Agirliklar:

Kriterler Uzman 1 Uzman 2 Uzman 3 Net Kriter
Agirhg

K8 0,125 0,101 0,138 0,121

K9 0,137 0,132 0,193 0,154

K10 0,309 0,237 0,241 0,263

K11 0,229 0,332 0,326 0,296

K12 0,199 0,198 0,102 0,166

Miilakat asamasinda en énemli Kriter analitik diisiinme olurken son siradaki kriterin ise kendine giiven
oldugu goriilmiistiir. On degerlendirme ve miilakat asamalari icin Kriterler agirhiklar1 belirlendikten
sonra adayin segiminde etkin rol oynayacak genel degerlendirme kriter agirliklar: belirlenecektir. Bu
asamada On degerlendirme ve miilakat kisminda ele alinan 12 kriterin net agirliklar1 belirlenecektir. Bu
12 kriterin agirliklarina bagli olarak ARAS metodu ile en uygun personel se¢imi yapilacaktir. Genel
degerlendirme iginde 6n degerlendirme ve miilakat asamalarinda oldugu gibi SWARA metodu adimlari
uygulanarak uzman goriislerine gore Kriter agirliklari hesaplanacaktir. Birinci uzman igin genel

degerlendirme kriter agirliklar1 Tablo 14°te verilmistir.

Tablo 14: Genel Degerlendirme Asamasi i¢in Birinci Uzman Gériisiiniin

Kriter Agirliklarinin Hesaplanmasi

Kriterler | Onem Sirasi Sj kj qj Wj

Kl 1 1 1,000 0,161
K4 2 0,2 1,2 0,833 0,134
K3 3 0,1 1,1 0,758 0,122
K10 4 0,3 1,3 0,583 0,094
K2 5 0,1 1,1 0,530 0,085
K11 6 0,15 | 1,15 0,461 0,074
K12 7 0,05 | 1,05 0,439 0,071
K6 8 0,1 1,1 0,399 0,064
K7 9 0,05 | 1,05 0,380 0,061
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K9 10 0,25 | 1,25 0,304 0,049
K8 11 0,15 | 1,15 0,264 0,043
K5 12 0,05 | 1,05 0,252 0,041

Ikinci uzman igin genel degerlendirme asamasinin kriter agirliklar: Tablo 15°te verilmistir.

Tablo 15: Genel Degerlendirme Asamast I¢in Ikinci Uzman Gériisiiniin

Kriter Agirliklarinin Hesaplanmasi

Kriterler | Onem Sirasi Sj kj qj wj

K4 1 1 1,000 0,167
K11 2 0,1 1,1 0,909 0,152
K3 3 0,2 1,2 0,758 0,127
K1 4 0,3 1,3 0,583 0,097
K10 5 0,1 1,1 0,530 0,089
K2 6 0,15 | 1,15 0,461 0,077
K12 7 0,15 | 1,15 0,401 0,067
K6 8 0,2 1,2 0,334 0,056
K7 9 0,05 | 1,05 0,318 0,053
K8 10 0,25 | 1,25 0,254 0,043
K9 11 0,15 | 1,15 0,221 0,037
K5 12 0,05 | 1,05 0,211 0,035

Uciincii uzman igin genel degerlendirme asamasinin Kriter agirliklar: Tablo 16°da verilmistir.

Tablo 16: Genel Degerlendirme Asamasi i¢in Uciincii Uzman Gériisiiniin

Kriter Agirliklarinin Hesaplanmasi

Kriterler | Onem Sirasi Sj kj qj Wj

K4 1 1 1,000 0,180
K11 2 0,15 | 1,15 0,870 0,156
K10 3 0,2 1,2 0,725 0,130
K1 4 0,25 | 1,25 0,580 0,104
K9 5 0,2 1,2 0,483 0,087
K3 6 0,15 | 1,15 0,420 0,076
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K8 7 0,2 1,2 0,350 0,063
K12 8 0,2 1,2 0,292 0,052
K7 9 0,1 1,1 0,265 0,048
K6 10 0,1 1,1 0,241 0,043
K2 11 0,25 | 1,25 0,193 0,035
K5 12 0,35 | 1,35 0,143 0,026

Ug uzmana gore ayr1 hesaplanan kriter agirhiklarinin ortalamasi aliarak goklu uzman goriislerinin net
kriter agirliklar: belirlenir. Tablo 17°de genel degerlendirme asamasi igin ti¢c uzmanin Kriter agirliklart

ve net kriter agirligi verilmistir.

Tablo 17: Genel Degerlendirme Asamas: i¢in Net Kriter Agirliklar:

Kriterler | Uzman 1 Uzman 2 Uzman 3 Net Kriter Agirhg1
Kl 0,161 0,097 0,104 0,121
K2 0,085 0,077 0,035 0,066
K3 0,122 0,127 0,076 0,108
K4 0,134 0,167 0,180 0,160
K5 0,041 0,035 0,026 0,034
K6 0,064 0,056 0,043 0,055
K7 0,061 0,053 0,048 0,054
K8 0,043 0,043 0,063 0,049
K9 0,049 0,037 0,087 0,058
K10 0,094 0,089 0,130 0,104
K11 0,074 0,152 0,156 0,128
K12 0,071 0,067 0,052 0,063

Tablo 17°de gorildigi gibi is giivenligi uzmani se¢iminde en 6nemli Kkriter 6n degerlendirme
asamasindaki ig tecriibesi olurken ikinci kriter ise miilakat asamasindaki analitik diisiinme oldugu
gozlemlenmistir. Ayrica n degerlendirme asamasinda var olan yas ve sertifika sayis1 Kriterleri ise en
son siralarda oldugu goézlemlenmistir. Tablo 18’de genel degerlendirme asamasi igin net Kriter

agirliklarina bagl olarak Kriter siralamasi verilmistir.
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Tablo 18: Genel Degerlendirme Asamasi igin

Kriter Onem Sirast

Kriterler Onem Sirasi
K1 3
K2 6
K3 4
K4 1
K5 12
K6 9
K7 10
K8 11
K9 8
K10 5
K11 2
K12 7

4.3. ARAS Metodunun Uygulanmasi

Kriter agirliklarinin SWARA metodu ile belirlenmesinin ardindan en uygun adayin belirlenerek, se¢im
ve siralama iglemleri i¢in ARAS metodu kullanilmistir. ARAS metodu 2010 yilinda ortaya ¢ikarilmasi
nedeni ile diger yontemlere gore daha giinceldir. ARAS metoduna gore, uygulanabilir bir alternatifin
karmagik goreli etkinligini belirleyen bir fayda fonksiyonun degeri, ana kriterlerin degerleri ve
agirhiklarinin goéreli etkisi ile dogru orantilidir. ARAS metodu problemlerini basit ve verimli bir sekilde

¢bzmeye calisir ve ayn1 zamanda farkli 6l¢ii birimlerinin etkisini ortadan kaldirir.

Sekiz aday 6n degerlendirme ve miilakat asamalarinda gegmistir. Bu adaylarin, insan kaynaklari
departmani tarafindan 6n degerlendirme ve miilakat asamalarindaki Kriterlere gore aldigi puan ve
olgiitler tabloya goére yapilmistir. Buna bagl kalinarak sekiz adayin 12 kritere gore degerlendirmesi
Tablo 19°da verilmistir.
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Tablo 19: Adaylarin Degerlendirilme Sonuglari

Alternatifler Kriterler
Kl | K2 | K3 | K4 | K5 | K6 | K7 | K8 | K9 | K10 K11 K12

Al 4 29 |5 4 4 4 4 4 5 3 3 3
A2 3 37 |4 5 2 3 4 3 4 3 3 3
A3 4 31 |5 4 7 4 5 4 5 5 5 5
A4 5 35 |3 2 1 5 3 2 3 3 2 4
AS 2 43 | 4 9 10 |2 3 3 3 3 2 2
A6 3 40 |2 5 8 1 2 2 2 2 2 2
A7 3 36 |3 8 5 2 4 3 4 3 3 3
A8 4 46 | 4 7 8 3 3 5 4 2 4 4

En uygun personel sec¢imi i¢in olusturulan karar matrisine ARAS metodu islem adimlari siras: ile
uygulanir. Degerlendirme Kriterlerine iliskin optimal degerler (OPT) hesaplanarak Tablo 20’deki gibi

karar matrisi olusturulur.

Tablo 20: Karar Matrisi

K1 K2 K3 K4 KS Keé K7 K8 K9 | K10 K11 | K12
OPT |5 46 5 9 10 5 5 5 5 5 5 5
Al 4 29 5 4 4 4 4 4 5 3 3 3
A2 3 37 4 5 2 3 4 3 4 3 3 3
A3 4 31 5 4 7 4 5 4 5 5 5 5
A4 5 35 3 2 1 5 3 2 3 3 2 4
AS 2 43 4 9 10 2 3 3 3 3 2 2
A6 3 40 2 5 8 1 2 2 2 2 2 2
A7 3 36 3 8 5 2 4 3 4 3 3 3
A8 4 46 4 7 8 3 3 5 4 2 4 4

Personel seciminde tiim Kriterlerimizin fayda 6zelligi bulunmasi nedeniyle bu 6zellik dikkate alinarak

karar matrisinde var olan her bir deger normalizasyon isleminde gegirilerek Tablo 23’te verilmistir.
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Hesaplanan genel degerlendirme icin net kriter agirliklar1 ARAS metoduna entegre edilerek agirlikli

normalize karar matrisi olusturulmustur. Agirlikli normalize karar matrisi asagida verilmistir.

Tablo 21: Normalize Edilmis Karar Matrisi

K1 K2 K3 K4 KS Keé K7 K8 K9 K10 | K11 | K12

OPT | 0,15 0,13 |o0,14 |o0,17 |o0,18 |0,17 |o0,15 |06 |O0,04 |0,17 |0,17 | 0,16

Al 0,12 0,08 |o0,14 |0,08 |o0,07 |04 |o0,12 |0,13 |0,014 |0,10 |0,10 | 0,10

A2 0,09 0,11 0,11 0,09 |0,04 |00 |O0,12 |0,10 | 0,11 0,10 | 0,10 | 0,10

A3 0,12 0,09 |o0,14 |0,08 |o0,13 |0,14 |o0,15 |o0,13 |0,04 |0,17 |0,17 | 0,16

A4 0,15 0,10 |0,09 |0,04 |002 |0,17 |0,09 |0,06 |009 |0,10 |007 |O0,1I3

AS 0,06 0,13 | 0,11 0,17 (0,18 |0,07 |0,09 |0,00 |0,09 |0,10 |0,07 | 0,06

A6 0,09 0,12 |0,06 |0,09 |015 |0,03 |0,06 |0,06 |0,06 |007 |0,07 |0,06

A7 0,09 0,10 | 0,09 |0,15 |0,09 |0,07 |o0,02 |0,10 |O,11 0,10 | 0,10 | 0,10

A8 0,12 0,13 | 0,11 0,13 (0,15 | 0,10 |0,09 |0,16 | 0,11 0,07 |0,14 | 0,13

Tablo 22: Agirliklandirilmig Normalize Karar Matrisi

K1 K2 K3 K4 KS Keé K7 K8 K9 K10 | K11 | K12

OPT | 0,02 0,01 | 0,02 |0,03 |0,01 |0,01 |001 |0,01 |00l |{0,02 |0,02 |O0,01

Al 0,01 0,01 | 0,02 |0,01 |0,00 |001 |001 |001 |00l |{0,01 |0,01 |O0,01

A2 0,01 0,01 | 0,01 |0,02 |0,00 |001 |001 |000 |0,01 |0,01 |0,01 |O0,01

A3 0,01 0,01 { 0,02 |0,01 |0,00 |001 |001 |001 |00l |{0,02 |0,02 |O0,01

A4 0,02 0,01 | 0,01 |0,01 |0,00 |001 |00 |0,00 (0,00 |0,01 |O0,01 |O0,01

AS 0,01 0,01 | 0,01 |0,03 |01 |000 |000 |0,00 [0,00 (0,01 |0,01 |O0,00

A6 0,01 0,01 | 0,01 |0,02 |0,00 |0,00 |000 |0,00 [0,00 (0,01 |0,01 |0,00

A7 0,01 0,01 | 0,01 |0,02 |00 |000 |001 |000 [0,01 |0,01 |0,01 |O0,01

A8 001 |001 |001 |002 |000 |001 |000 |00l |001 |00l |002 |001

Normalize karar matrisinin agirliklandirma isleminden sonra her bir karar alternatifi icin OPT fonksiyon
degerini gosteren Si ve er bir karar alternatifine ait fayda derecesini ifade eden Ki degerleri hesaplanarak

Tablo 23’te verilmistir.
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Tablo 23: Si ve Ki Degerleri

Si Ki

Optimal 0,160

Al 0,109 0,682
A2 0,100 0,628
A3 0,133 0,831
A4 0,091 0,570
AS 0,103 0,646
A6 0,077 0,479
A7 0,106 0,664
A8 0,120 0,750

Hesaplanan Si ve Ki degerlerine gore Ki yiizdesel hesaplanarak en yiiksek yiizde oranina sahip olan ise
en uygun aday olarak belirlenir. Bu kapsamda 8 aday siralanarak alternatifler arasinda yedek belirlemesi

kolaylik saglar. Tablo 24’te goriildiigii gibi en uygun personel 3 numarali (A3) oldugu goriilmiistiir.

Tablo 24: Aday Siralamasi

Alternatifler | %Ki Siralama
Al 68,17% 3
A2 62,82% 6
A3 83,14% 1
A4 57,02% 7
A5 64,61% 5
A6 47,89% 8
A7 66,4% 4
A8 75,03% 2
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5. Sonuc¢

Insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyetleri kurum veya kurumlar agisindan oldukg¢a dnemlidir. Ozellikle

kamu veya 6zel kurumlari i¢in biinyesinde galisacak personelin segim asamasi Kilit 5neme sahiptir.

Personel secimi, yanlis segimlerin zarar vermesi nedeniyle 6nemli bir konudur. Yanlis segimler
kurumlar icin kritik sorunlar yaratmaktadir. Ise alman personelin nitelikleri isin o6zelliklerine

uymuyorsa, bu yeterli bir se¢im olmay1p sorun teskil etmektedir.

Yanlis personel se¢imi ise fazladan egitime verilmesine, verimin diismesine, is kazalarinin artmasina
neden olmaktadir. Dolayisiyla bu sorun sermaye kaybina ve zaman kaybina neden olmaktadir. Bu da
kurum igindeki organizasyonlarin basarisin1 olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle en uygun personelin

secimi 6nemlidir.

Bu calismada CKKYV tekniklerinin personel secimi sorununa etkisi arastirilmistir. Incelenen personel
secim problemi, niteliklerin farkli birimlerle o6lgiildigii ve farkli agirliklara sahip oldugu, cesitli
niteliklerle tanimlanan, onceden belirlenmis sonlu sayida aday arasindan en iyisinin segilmesini
gerektirir. Bu nedenle, incelenmekte olan problem, ayr1 birgok kriterli karar verme problemidir. Bu
sorunu ¢ozmek igin sectigimiz analiz tirti, alternatifleri (adaylar1) en iyiden en kétiiye dogru

siralamaktir.

Calismada, CKKV yontemlerinden olan SWARA ve ARAS dayali personel se¢im sorununa biitiinlesik
bir yaklasim ile degerlendirilmistir. Calisama da SWARA yontemi ile ise giris siireglerini Kriterleri ve
agirliklar1 belirlenmistir. Bu kapsamda is giivenligi uzmani se¢imi igin 6n degerlendirme (6zgegmis
inceleme) kisminda sirasiyla is tecriibesi ve egitim durumu en 6nemli Kriter olurken etkisi en az olan
kriterler sirasiyla sertifika sayisi ve yas olmustur. Miilakat asamasinda en onemli Kriterler analitik
diisiinme, takim ¢alismasi ve uyum oldugu gozlemlenirken en etkisiz kriterler sirasiyla kendine giiven,
ifade ve iletisim olmustur. Adaylarin genel degerlendirmesinde ise en 6nemli Kriter is tecriibesi ve

analitik diistince olurken en etkisiz kriterler ise sertifika sayis1 ve kendine giiven olarak belirlenmistir.

En uygun aday se¢imi ARAS metodu kullanarak hesaplanmistir. Bu kapsamda en uygun aday ve yedegi
sirastyla A3 ve A8 olmustur. Aday arasinda siralama ise A3>A8>A1>A7>A5>A2>A4>A6 olmustur.
Bu iki yontem insan kaynaklari yoOnetim siirecinde en uygun personel segiminin objektif

degerlendirmemizi saglarken karar alma siirecini hizlandirmstir.
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