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Oz

Uluslararasi lojistik sektorinde yogun bir rekabetin yasanmasi, ulusal ve uluslararasi faaliyet gOsteren lojistik
sirketlerini insan kaynaklarini optimal gsekilde yOnetme stratejisine yonlendirmektedir. Bu baglamda, lojistik
sitketlerinde nakit akis dongiisinde 6nemli rollere sahip olan satis personellerinin yetkinliklerinin belirlenmesi,
sirketlerdeki basartyr strdarilebilir hale getirebilmek adina biylik 6énem tasimaktadir. Bu ¢alismanin amact insan
kaynaginin optimal yonetim stratejisinin basarili bir sekilde uygulanmasi kapsaminda lojistik sirketlerindeki satis
personelinin yetkinliklerinin belitflenmesi ve ise alimda kullanilmasidir. Calismada 6nerilen modeli test etmek tizere
vaka caligmasi olarak ulusal ve uluslararast alanlarda faaliyet gOsteren bir sirketin lojistik operasyonlarinda ¢alisacak
satts personelinin yetkinlikleri belitlendikten sontra ¢ok kriterli karar verme yontemi olan Analitik Hiyerarsi Prosesi
uygulanarak sirket i¢in en uygun aday se¢ilmis ve sonuglar tartistlmugtir.

Anahtar Kelimeler: 1ojistik yonetimi, Analitik hiyerarsi prosesi, Insan kaynaklari yonetimi

Determining the Profile of Ideal Sales Personnel by Applying Analytical Hierarchy
Process: Case of an International Logistics Company

Abstract

The intense competition in the logistics industry forces logistics companies that operate locally or globally to
strategically manage their human resources in a better way. In this context, determining the competencies of sales
personnel who have significant roles in the cash flow cycle in logistics companies is crucial in order to make success
in the companies sustainable. The purpose of this study is to determine the competencies of sales personnel in
logistics companies in the context of the successful implementation of the optimal strategy for human resource
management. To test our proposed model, the competencies of the sales personnel to work in the logistics
operations of a company operates nationally and internationally are examined as a case study. Then the most suitable
candidate for the company is selected by applying the Analytical Hierarchy Process and the results are discussed.
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Giris

Teknolojideki gelismeler ve tiketicilerin artan beklentileri yogun rekabet ortamini beraberinde
getirmektedir. Sirketler rekabet avantaji elde edebilmek ve pazardaki paylarint koruyabilmek adina insan
kaynagindan maksimum verimi almay: amaglamaktadir (Boudreau ve Ramstad, 2003). Personel se¢imi bir
sirket icin kritik bir istir ve bu 6zellikle sirket genelinde stratejik degisimler oldugu dénemlerde daha da
o6nemli hale gelir (Kelemenis ve Askounis, 2010). Bu nedenle, personel secim stirecinin etkili bir sekilde
tasarlanmast ve yuritilmesi gereklidir ve actk bir pozisyona dogru bir kisinin alinmast ancak bu sekilde
gerceklestirilebilir (Lin, 2010). Global rekabetin hizla arttigr lojistik sektdriinde de personel secimi ¢ok
o6nemlidir ve bu ¢alisgmada tlkemizde de ekonomik acidan kritik 6neme sahip olan lojistik sektériinde
personel secimi problemi ele alinmistir.

Lojistik sektort, gelisimini strdiiren sektorlerden biridir. Diinya Bankas’'nin Diinya genelinde 150
tlkeyi karsilastirarak hazirladigi Lojistik Performans Endeksi raporuna gére 2018 yilinda lojistik sektori
global olarak 4,3 trilyon dolarlik bir hacme ulasmistr (Arvis vd., 2018). Turkiye bu listede lojistik
performanst acisindan 2014 yilinda 30. sirada yer almaktayken, 2016 yilinda 34. ve 2018 yilinda 37. siralara
gerilemistir. Bu durum da artan global rekabeti ve lojistik hizmetlerindeki performansin 6nemini ortaya
koymaktadir. Bu baglamda, isthdam edilen personelin kisisel donanimi, yetkinlikleri ve caligilacak
pozisyonun gerektirdigi bilgi birikimine sahip olmast misterilerin lojistik hizmet saglayicist ve tedarikei
seciminde belitleyici kriterlerden biri haline gelmistir. Ornegin, Kahraman vd. (2003)’iin ¢alismasinda
misteriyle iletisimi a¢tk tutmanin ve strekli bilgilendirmenin yani sira ¢alisanlarin profesyonelligi, bilgisi ve
davranislart gibi 6zelliklerin tedarik¢i firmalarin seciminde 6nemli rol oynadigi ortaya konmustur. Bu
nedenle ise giris strecinde adaylarin degerlendirilmesi ve pozisyon icin en uygun adayin segilmesi
noktasinda sirketlerdeki insan kaynaklart ydnetimi uygulamalart kritik 6neme sahiptir.

Bu calismada lojistik firmalarinda “en iyi ve en dogru adayr” tespit edebilmek amaciyla Analitik
Hiyerarsi Prosesi (AHP) kullanilmistir. Cok kriterli karar verme yéntemlerinden biri olan AHP y6ntemi, bu
calismada Onerdigimiz personel secimi modelinde belitli bir pozisyon i¢in sahip olunmasi gereken
yetkinlikler ve bu yetkinliklerin alt kriterlerinin agirliklandirilmast ile dogru adayr tespit etmek icin
kullanilmustir. Bu calismada 6zellikle lojistik sektoriinde faaliyet gbsteren sirketlerde gbrev alacak satis
temsilcisi pozisyonunun yetkinlikleri belitlenmistir. Bu calisma, bu anlamda lojistik sektériinde satis
personeli secimi konusunda ¢ok kriterli bir karar verme yoéntemi 6nererek bu konuda literatiirdeki bir agig1
da kapatmaktadir. Calisgmamuzin en 6nemli katkilarindan biri de gergek bir 6rnek vaka aracihis ile lojistik
sektorindeki satts personeli seciminde gerekli olan yetkinliklerin ve kriterlerin ortaya ¢ikarilmasidir. Bu
yetkinlikler 6nce ana kriterler ve ardindan da alt kriterler seklinde siuflandirilmis ve sonrasinda AHP
yontemi ile 6nem agirliklarina gére siralandiktan sonra sirket icin ideal satis personeli profili ortaya
cikarlmistir. Onerilen yontemin son asamasinda ise, yine AHP yontemi ile satis pozisyonu igin en uygun
aday secilmektedir.

Bu kapsamda 6nerilen modeli test etmek tizere gercek bir vaka calismast olarak Ttrkiye’de alaninda
lider bir lojistik sirketinin lojistik operasyonlarinda calisacak olan satis personeli icin gerekli yetkinlikler
olusturulmus ve ardindan da ise basvuran adaylar kiyaslanmistir. Incelenen gercek vaka analizinde,
yontemin farkli pozisyonlar icin nasil uygulanacagint gdstermek ve ayni sirkette farkli satis pozisyonlari igin
gerekli yetkinliklerin nasil degistigini gézlemlemek icin deniz yolu ve kara yolu satis personeli olarak iki
farkli ise alim siireci gercek veriler kullanilarak incelenmis ve ¢tkan sonuglar kargilastiridmistir. Ana ve alt
kriterlerin agirhklandirilmasi, sirkette calismakta olan karar vericiler tarafindan belitlenmistir. Bu baglamda
AHP yontemi ile elde edilen veriler sonucunda sirket stratejik hedeflerine ve pozisyona en uygun aday1
sitket disiplinine uygun olarak se¢cmis olmaktadir. Bu da gelistirilmis olan modelin gercek hayatta
uygulanabilirligini ve ileride lojistik sektoriine kolay entegre edilmesini saglayabilecek bir unsur olarak
katkisin1 ortaya koymaktadir.

Bu caligmanin 2. Bolimii'nde lojistik sektdriinde insan kaynaklari, ise alim stregleri ve ¢ok kriterli
karar verme yontemlerinin bu alanlarda kullanilmasi tGzerine bir literatiir taramasi sunulmustur. Kullanilan
yontem olan AHP yoéntemi 3. Bélum’de anlatilmistir. Yontemin test edildigi vaka ¢alismalari 4. Bélum’de
sunulmus ve sonuglar verilmistir. 5. Bolim’de ise calismanin degerlendirmesi ve gelecek calismalar
Ozetlenmistir.
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Literatiir Taramasi

Insan kaynaklart yénetimi (IKY) bir sirket icindeki kisilerin yonetimini ifade etmektedir. Sirketin
amaglarint gerceklestirmek icin ¢aliganlarin uygun sayr ve beceri karigimini elde etmek, gelistirmek,
kullanmak, degerlendirmek, siirdiirmek ve muhafaza etmekle gorevli faaliyetler, politikalar ve uygulamalar
kapsamaktadir. IKY’nin amaci, ayni anda bireysel hedeflere ve toplumsal hedeflere (yasal uygunluk ve
sosyal sorumluluk) erismek amaciyla yiksek tretkenlik ve maksimum verimliligi elde etmek icin
calisanlarin katkilarini maksimize etmektir (Dessler, 2012). IKY, aynmi zamanda, sirketin insan kaynaklari
stratejik hedeflerine ulasma dogrultusunda calisanlarin memnuniyetini saglamak icin analiz etme ve
yonetme siireci olarak da ifade edilmektedir (Hellriegel vd., 2008).

Rekabetci bir insan kaynagt organizasyonel basartyt beraberinde getirmektedir. Etkin ve verimli bir
insan kaynagi, is memnuniyetsizli§i ve devamsizlik gibi insan kaynaklari ile ilgili sorunlart en aza indirirken,
tiretken ve is bilinci yiiksek ¢altsma gruplart olusturacaktir (Chyn ve Kaliannan, 2011). Sirketler, IKY’ndeki
basarilt politikalarinin ve uygulamalarinin, verimlilik, kalite ve mali performans gibi farkli alanlardaki
performanst artirabileceginin farkina varmuglardir. Bu noktada, sirketler icin dengeleyici ve performans
arttirict unsur olan 1KY, stratejik bir deger kazanmistir.

Ulke ekonomisine olan katkisindan dolayt hizmet sektorlerinde yaratilan istihdam diger sektorlere
kiyasla artis g6stermektedir. Bu noktada lojistik sekt6ri kapsamli ve karmasik yapist dolayisiyla ¢ok daha
fazla isglicine ihtiyag duymakta olup en ¢ok istihdam yaratan hizmet sektdtlerinden biri haline gelmektedir
(Koban ve Keser, 2013).

Literattirde, cesitli sektérlerde konumlanan firmalarin piyasadaki performansint arttirmaya yonelik
yapilan insan kaynaklari ¢alismalart veya satis personellerinin firmalar tzerindeki etkileri arastirilmis
olmasina karsin (Periatt vd., 2007; Chen vd., 2014; ibicioglu ve Unal, 2014; Candemir vd., 2015) lojistik
sektorindeki uygulamalar az sayidadir (Akar ve Cakir, 2016; Caylan ve Yidiz, 2016; Ilgaz, 2018; Korkmaz,
2019). Bu calisma ise literatirde yer alan diger lojistik sektOriindeki insan kaynaklari tizerine olan
calismalardan farklt olarak satis alanina odaklanmis olmast ve ideal bir satis personeli profilinin nasil olmasi
gerektigini arastirarak ise alim siirecinde personel yetkinliklerinin stirece olan etkisini incelemesi ile
ayrilmaktadir.

Periatt vd. (2007) disa doniklik, tecriibeye aciklik, hosgorii ve vicdanlilik gibi kalict 6zelliklerin
musteri yonelimi arasindaki iligkiyi 6lemustir. Caligmalarinda secim aract olarak "buytk besli" kisilik
faktoriine odaklanmaktadirlar. Calismanin amaci, biiyiik besli kisilik faktérlerinin lojistik ¢alisanlarinin
misteri yonelimlerini ne derece 6ngérdigini arastirmaktir. Satis personelinin kisisel yetkinlikleri ve satis
performanst arasindaki iliskiyi temel alan ¢alismada ise Candemir vd. (2015) perakende sektoriinde galisan
satts elemanlarinin kigisel niteliklerinin ve aldiklar satis egitimlerinin satis performanslart tzerindeki
etkisini 6lgmektedirler. Izmir ilinde perakende sektériinde faaliyet gosteren isletmelerde calisan satis
personelinin ele alindigt ¢alismada 473 anket degerlendirilmeye alinmistir. Anket sonucunda elde edilen
bulgulatla, satts elemaninin satis Oncesi hazirlik yapmast ve yaklagiminin satig stirecini hizlandirma
anlaminda bir katkisinin olmadigy; ise baslama 6ncesinde satisa yonelik egitim almast ve satis galismalar
boyunca diizenli olarak egitimler almaya devam etmesinin de satig siirecini dolaylt olarak olumlu yo6nde
etkiledigi kanisina varlmistir. Bu kapsamda, isletmelerin biinyelerinde calisan satis elemanlarinin kisisel
Ozelliklerine daha fazla odaklandigi ve 6zelliklerini verilen egitimlerle satis stireclerine gore sekillendirmeyi
mimkiin hale getirdikleri takdirde dogrudan satis elemanlarinin dolayl olarak da isyeri performansini daha
fazla arttirabilecegi goriisiine varilmistir.

AHP yontemiyle personel secimi temelli bir calismada ise Chen vd. (2014), AHP’ye dayali TKY
secimine odaklanmaktadirlar. IKY nin islevleri temel is, rutin is ve stratejik is olarak tanimlanmakta olan
calismada bu islevleri kapsayan, IKY problemi icin ti¢ seviyeli bir endeks sistemi olusturulmaktadir. Temel
is kapsaminda alt kriterler terfi ve pozisyon yonetimi, yonetim kararlari ve yonetim bilgi sistemleri olarak
belirlenmigtir. Rutin is kapsaminda alt kritetler ise alim, performans yOnetimi, egitim ve gelisim, tcret,
refah ve ¢alisan iliskileri olarak belirlenmistir. Stratejik is kapsaminda ise stratejik insan kaynaklari yénetimi,
kurum kdltird, organizasyonel degisimler ve finansal girdiler olarak belirlenmistir. Calismanin sonucunda
Onerilen yontem performansinin gercege oldukca yakin oldugunu ve o6nerilen sorundaki en 6nemli

faktorlerin "yonetim kurallart", "maas ve refah" ve "kurum kultari" oldugunu gostermektedir.

AHP ve personel secimi temelli caligmalarinda Ibicioglu ve Unal (2014) insan kaynaklari yoneticisi
seciminde kullanilmak tizere bir model gelistirmislerdir. Calismada AHP yontemine 7 ana kriter ve 46 alt
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kriter dahil edilmistir. Kriter ve alt kriter sayisinin fazla olmast nedeniyle bizim ¢alismamizdan farkl olarak
AHP’nin karsilastirma yontemi yerine puanlama yontemi tercih edilmistir. Her kriter ve alt kriterler
agirliklandirilirken anketler aracithigi ile alinan uzman gériisleri degerlendirilmistir. Onceki caligmalara
benzer olarak Akar ve Cakir (2016) calismalarinda lojistik sektdriinde faaliyet gosteren bir sirket icin
belirlenen Olgiitlere en uygun adaylarin secilmesine iligkin ¢ok kriterli karar verme problemine ¢6zim
sunmayt amaclamislardir. Calismada lojistik personel secimine iliskin degetlendirme bulantk AHP ve
MOORA yontemleri kullanilarak yapilmistir. Bulanik AHP adayin sahip olmast beklenen niteliklerin 6nem
dereceleri hesaplanmasinda; MOORA y6ntemi ise her adayin sahip oldugu kriter puanlarinin bulanik AHP
ile belirlenen 6lgiit agithklarina gére siralanmasinda  kullantlmistir.  Calismada, uluslararast lojistik
sektorinde faaliyet gbsteren bir sirket icin lojistik operasyon elemani alimi 6rnek vakast tizerinde de
calistlmistir. Ancak kriterler ve ise alim pozisyonu genel tutulmustur. Ancak, her pozisyonun kendine 6zel
yetkinlikleri ve bu yetkinliklerin pozisyonun gereksinimleri dogrultusunda olmasi gereken agirhklart vardir.
Caylan ve Yildiz (20106) lojistik is giicii se¢ciminde mevcut ve yeni kriterlerin degerlendirmesi icin lojistik
sektoriinden uzmanlarla goriismeler yapmislardir. Sonug olarak, is konusunda bilgi, deneyim, Ingilizce
bilgisinin yani sira takim calismas, iliski yonetimi ve iletisim becerilerinin 6nemli oldugunu belirlemislerdir.
Ayrica, killtiirel degisikliklere uyum, yenilikei diistinme ve yetkinlik odakli lojistik egitimine sahip olma gibi
yeni kriterlerin de 6nem kazandigini vurgulamuglardir. Ilgaz (2018) da lojistik sektériinde personel se¢imi
icin AHP ve TOPSIS (Technique for order preference by similarity to ideal solution) y&ntemlerini
kullanarak ¢ok kriterli bir model gelistirmistir ve en 6nemli kriterin mesleki yetetlilik oldugunu belirtmistit.
Ayrica, mesleki yeterlilik kriteri icinde en 6nemli alt kriterlerin ise mesleki egitim ve lojistik teknolojilerini
kullanabilme oldugunu ortaya ¢ikarmustir. Korkmaz (2019) ise Mersin’deki bir lojistik firmasinda en uygun
adayin secilmesi icin TOPSIS yontemini kullanarak bir model olusturmustur. Tim bu ¢alismalar her ne
kadar konu olarak lojistik sektériinde olsalar da satis disindaki (operasyon, is gelistirme vs.) alanlar icin
personel alimini icermektedir. Bu nedenle, Akar ve Cakir (2016), Caylan ve Yildiz (2016), llgaz (2018) ve
Korkmaz (2019)’un makaleleri bu ¢alismada gerceklestirilen konu ve yontemle benzerlikler tasisa da, bu
calisma lojistik icin satis personeli pozisyonuna odaklanmasi nedeniyle buyiik bir farklilik olusturmaktadir.

Lojistik operasyonlarinin diger 6zellesmis alanlarinda ve tedarik zincirinin ¢esitli asamalarinda da ¢ok
kriterli karar verme yontemleri ile personel secimi modelleri gelistirilmistir. Ornegin, Efe ve Kurt (2018)
bulanik AHP ve bulantk TOPSIS y6ntemlerini kullanarak bir liman isletmesi icin personel se¢imi modeli
gelistirmistir. Efe ve Kurt (2018), inceledikleri vaka ¢alismasinda en 6nemli kriterlerin “kendine gliven” ve
“planlama ve organizasyon yetenegi” oldugunu bulmustur. Kusaket vd. (2019) ise havacilik sektdriinde
personel se¢imi karar problemini bulantk MULTIMOORA yoéntemi ile modellemistir. Havacilik
sektoriinde yapilan bir diger calismada, Yildirim vd. (2019) havacilik isletmelerinde destek personel se¢imi
problemi icin ARAS (Additive Ratio Assesment) yontemini kullanarak bir model gelistirmislerdir. Tedarik
zincirinin iretim asamasinda da personel secimi ile ilgili ¢alismalar yapilmistir. Ornegin, Oztiirk ve Kaya
(2020) otomotiv sektoriinde yedek parka tretimi yapan bir isletmede personel alimi icin VIKOR
yontemini kullanmistir. Bir diger calismada ise, Ulutas (2019) bir mobilya atélyest igin en uygun pazarlama
yoneticisi bulunmast icin Entropi ve MABAC (Multi-attributive border approximation area compatison)
yontemleri ile personel secimi yapmugtir.

Bu makale, literatiirde incelenen calismalardan farkli olarak AHP yontemi lojistik operasyonlarda
calisan satts personelinin yetkinlikleri ve ise alim stirecinde sirkete en uygun olan adayin belirlenmesi i¢in
kullanilmakta ve literatiirdeki diger calismalardan ayrismaktadir. Bir sonraki boliim bu makalede kullanilan
yontemi 6zetlemektedir.

Yontem

Bu calismada ise alim yetkinliklerinin kriter agirliklarinin belirlenmesi ve en uygun adayin secilmesi
icin AHP yontemi kullandmistir. Thomas Saaty (1980) tarafindan gelistirilen AHP yontemi, ¢ok kriterli
karar verme yontemleri icinde en ¢ok kullanilanlarindan biridir. AHP y6nteminin temelinde kriterlerin veya
alternatiflerin ikili olarak karsilastirilmast yer almaktadir (Adamesek, 2008).

AHP yonteminde 6nce alternatifler ve bunlart degerlendirme siirecinde kullanacak olan kriterler
belitlenir. Hedefe ulasmak icin mevcut olan alternatiflerden en iyisi secilmektedir. Ana kriterlerin altinda alt
kriterleri de kapsayan 6rnek bir kriter yapist Sekil 1°de gosterilmisgtir.
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En Uygun Satis Personelinin

Hedef: Segilmesi
Ana Kriterler: Personel Segim Personel Segim Personel Segim
Kriteri 1 Kiteri2 | 7 7 Kiriteri n
Ana Kriterlerin Personel Se¢im Personel Segim
Alt Kriterleri: Kriteri I’in Alt Kriteri ['in Alt
Kriteri 1 Kriteri n,
! }
Altenatifler: Aday | Aday2 | Aday m

Sekil 1. Bu calzsmada gergeklestirilen AHP siireci

Ardindan ikili karsilastirmalar yapilarak kriter agirliklart olusturulur. Bu kapsamda karar verici Tablo
1’de verilen 6l¢egi kullanarak kriterleri birbiri ile ikili sekilde karsilastirmaktadir.

Tablo 1. Gireceli Onem Olgekleri Tablosu (Saaty, 2008)

Onem Derecesi Tanim

1 Esit 6nemde veya aralarinda kayitsiz kalintyor.

3 Birinci, digerinden biraz daha énemli veya biraz daha tercih ediliyor.
5 Fazla 6nemli veya fazla tercih ediliyor.

7 Cok fazla 6nemli veya ¢ok fazla tercih ediliyor.
9
2,

Astri derecede Snemli veya agirt derecede tercih ediliyor.
4,6,8 Ara degerler

AHP Yoénteminin adimlart asagida detayl sekilde verilmistir.

Adim 1: Kiriterlerin (veya alternatiflerin) karsilastirilmasint iceren ilk adimda, her kriter birbiri ile ikili
sekilde karsilastirilir. Bu nedenle, # kriterli bir karar probleminde boyutu # x 7 olan bir ikili karsilastirma
matrisi olusturulur. Tkili karsilastirma sirasinda Tablo 1°de verilen 6lcek kullanilir. Bu adimin sonunda, ikili
karsilastirma matrisi .4 asagidaki gibi olusturulmus olur:

a11 alz aes aln
Qaz1 Az ... Qop

Onemli bir not olarak belirtilmelidir ki, a; = % olarak belirlenmektedir. Ornegin, birinci kriter
Jji

ikinciden cok fazla derecede 6nemli ise a4, = 7 olmaktadir. Buna karsilik, ikinci kriter ile birinci kriterin
karsilastirmasinda ise dyq = 1/7 olmaktadir.

Adim 2: Bu adimda kriter agirliklart beliflenmektedir. Bunun igin, ikili karsilagtirma matrisinde
olusturulan sttun vektérleri kullanilmaktadir. Sonug olarak, her bir kriter 7 igin 7 boyutlu B; sttun matrisi
asagidaki gibi elde edilmektedir:
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. a.‘ 8 KX . . . . . . . .
Siitun vektoriiniin her degeri b = # formilt ile normalize edilmistir. Her kriter icin B;j
i=1%ij
vektérintn olusturulmasindan sonra, bu vektotler bitlestirilerek asagidaki C matrisi elde edilmektedir:
€11 €12 €13 - C1n
C21 €22 €23« C2p
C =|C31 C31 €33 C3n

Cn1 Cn2 Cn3 - Cnn

C matrisinin degerleri asagidaki gibi bulunmaktadir:

€11 = b1g
Cn1 = bnl
Cin = bln

Cnn = bun
Kriter agirliklarin igeren W vektériiniin bulunmast igin, C matrisinin her satirinin aritmetik ortalamasi
asagidaki formiil kullanilarak hesaplanur:

n
Zj:lcij
w; = ——

n

Boylece, W stitun vektori kriter agirlign (w;) degerleri birlestirecek sekilde olusturulur:
[
[W2]
W= |W3 |
lw,]

Adim 3: Bu adimda tutarlilik orant (TO) degeri hesaplanir. Yukarida da belirtildigi gibi, AHP yéntemi
karar vericinin ikili karsilastirmalarina dayanir. Bu nedenle yontemin basarist bu karsilastirmalarin tutarh
olmasina baglidir. Tutarlilik oranint hesaplarken 6ncelikle .4 ve W matrislerinin birbirleri ile ¢carpilmasindan
olusan D matrisi olusturulur:

Wy
Ay1 Qg3 - Qqip Wz]
Qaz1 Az ... Ao
D =

"

apq Apo - Apn anJ

Sonrasinda, D matrisindeki degetler (d;) ve agirliklar (w;) kullanilarak her kriter icin E; degetleri
asagidaki gibi olusturulur:

E; degetlerinin aritmetik ortalamasini bularak A degeri asagidaki sekilde hesaplanir:
n
i=1Ei

n

A =

Ardindan, A degeri kullanilarak tutarlilik endeksi (TE) degeti asagidaki formul yardimi ile hesaplanir:
A—n
n—1
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Tutarlilik orani degeri ise yukarida hesaplanan TE degerinin Tablo 2’de verilen rassallik endeksi (RE)
degerine bélinmesi ile bulunur:

TE
TO = RE
Tablo 2. Rassallik endeksi (RE) dederleri (Saaty, 2008)
n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1
RE 0 0 0.58 0.9 1.12 1.24 1.32 1.41 1.45 1.49 1.51

TO degerinin 0,10’dan kiiciik veya esit olmasi, yapilan karsilastirmanin tutarli olduguna ve yapilan
analizin anlamli olduguna isaret eder. Aksi halde, kargilastirmalar tutarsizdir ve analizden ¢tkarilan sonuclar
gecersizdir.

Adim 4: Yukaridaki ilk G¢ adim kullanilarak, her kriter icin her bir alternatif birbirleri ile karstlastirilir.
Bunun ardindan her bir alternatifin her kriter icin skotlarini iceren standardize edilmis karar matrisi (K)
asagidaki gibi olusturulur:

S11 S12 13 ++ S1n

$21 522 523 =+ S2n
K =

Sm1 Sm2 Sm3 -+ Smn

Adim 5: Adim 4te olusturulan K matrisi, kriter agirhiklarint iceren IV matrisi ile carpilir ve
alternatiflerin toplam skorlarinin olu§turuldugu L vektorii asagidaki gibi elde edilir:

511 S12 S13 - W1S11 T WpS13 + W3Sz + -+ Wy Sy
[ = | S21522523 - W1S21 T W3Sz + W3Sp3 + - + Wy Sop
Sm1 Sm2 5m3 W1Sm1 T WaSma + W3Sz + -+ Wy Sy

Sonug olarak, L vektériinde bulunan toplam skotrlardan en yiksegine sahip alternatif ilgili karar
probleminin ¢6ziimi olarak elde edilmis olur.

Bir sonraki bolimde merkezi Ege Bolgesinde olan ancak ulusal ve uluslararasi alanda faaliyet
gosteren ve sektérinde lider bir lojistik sirketinde yapilan 6rnek vaka ¢alismast sunulmustur.

Vaka Calismas1 ve Sonuglar

Bu calismada ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden biri olan AHP yontemi kullanilarak bir lojistik
sirketinde satis personelinin ise alim siirecinde adaylarin sahip olmast gerekli gorilen kriterlerin, kurum
degerleri nezdinde goreceli olarak degerlendirilebilmesi ve ise alim siirecindeki insan merkezli hatalarin
ortadan kaldirilmast amaglanmaktadir. Bu noktada, bu ¢alismada 6nerilen yontemin dogrulanabilmesi icin
vaka calismast lojistik sektoriinde hem ulusal hem uluslararast platformda faaliyet gdsteren sektdriinde
onde gelen bir sirkette gerceklestirilmistir. Sirkette satis boliimiinde ¢alismak lizere basvuran adaylar bu
calismada 6nerilen yontem ile degetlendirilmis ve sonuclar paylasilmistir.

Ornek vaka calismasinda iki farklt satisct profili incelenmistir. Gergek personel alim siireci verileri
kullanilarak, hem deniz hem kara yolu hizmetlerinde calisacak satis personeli adaylari i¢in yetkinliklerin
belirlenmesi ve hiyerarsik kriter yapisinin olusturulmast amaglanmustir. Bu sekilde deniz ve kara yolu icin
ana kriterlerin ve alt kriterlerin birbirlerine gére 6nem agurliklart belirlenmis ve iki farkli pozisyon igin
gerekli kriterlerin farkli olabilecegi gosterilmistir. Deniz yolu ve kara yolu satis personeli icin tiger adayin
belirlenen kriterler bazinda ikili karsidastirma yapilmasi ile her iki pozisyon icin de en uygun aday
secilmistir.

Bu iki pozisyon icin de yetkinlikler belitlenirken literatiirden yararlaniddigs gibi, sirketin yoneticileri ile
de gorusilerek dort temel kriter altinda 20 alt kriter degerlendirilmistir. Bu kriterlerin tamami1 Sekil 2’de
verilmistir. Dort temel kriter su sekilde siralanmustir: (1) Ortak is yetkinlikleri, (2) Fonksiyonel -
Operasyonel yetkinlikler, (3) Olgiilebilir yetkinlikler ve (4) Bireysel yetkinlikler. Ortak is yetkinlikleri ana
kriteri takim oyuncusu olmak, planlama ve organize etmek, organizasyonel baglilik, is ve stire¢ bilgisi ve dis
goriiniim alt kriterlerinden olusmaktadir. Fonsiyonel ve operasyonel yetkinlikler icerisinde sonug ve ¢6zim
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odaklilik, kriz yénetimi, 6ngdrii ve muhakeme yetenegi, givenilirlik ve tutarlilik, satis sonrast iligki yénetimi
yetkinlikleri incelenmektedir. Olgiilebilir yetkinlikler ana kriteri deneyim yili, egitim diizeyi, yabanct dil
bilgisi ve MS Office programlari kullanabilme becerisi olarak alt kriterlere ayrilmaktadir. Sirket icindeki
satts personelinin ortak is yetkinlikleri, fonksiyonel yetkinlikleri ve o6lcilebilir yetkinliklerinin yani sira
asagida siralanmus olan bireysel yetkinliklere sahip olmalarini beklenmektedir. Bireysel yetkinlikler ana
kriteri elestiriye aciklik, ikna kabiliyeti, stres yonetimi, ticati zeka, inisiyatif kullanabilme ve yazili/s6zli
iletisim becerist alt kriterlerinden olusmaktadir.

Deniz ve Kara tasima satis personelleri icin yapilan vaka ¢alismalart 4.1 ve 4.2 Bolimlerinde ayrintilt
olarak anlatdmistir. AHP yoéntemi kullanidarak yetkinliklerin agirliklandirilmast sirasinda ve adaylarin
karsilastirlarak skorlarinin belirlenmesi strecinde Klaus D. Goepel tarafindan ilk olarak 2011 yilinda
gelistirilmis olan “AHP Calculator”* isimli Microsoft Excel tabanlt yazilim kullanilmustir.

Agirhiklar belirlenirken her bir kriterin hiyerarsik yapiya goére kendi seviyesindeki diger kriterlerle ikili
karsilastirilmast ve bu sekilde matrislerin olusturulmast yéntemi izlenmektedir. Hiyerarsik yapinin en tst
seviyesinden baglanarak karsilastirma matrisleri olusturulmaktadir. 1lgili karsilastirmalar 6ncelikle ana
faktSrlerin kendi aralarinda karsilastirlmast ile degetlendirilmekte olup AHP yoéntemi ile kriter agirliklart
hesaplanmaktadir. Daha sonra bu yéntem, her ana kriterin alt kriterleri arasinda uygulanmakta olup AHP
yontemi kullanilarak ikili karsilagtirmalar yoluyla degerlendirilmektedir. En son olarak da, ise basvuran
adaylar AHP yontemi ile ikili olarak karsilastirilmakta ve her kriter icin skorlart ilgili kriter agirliklar ile
agithiklandirilarak adayin toplam skoru bulunmaktadir. En yliksek skoru alan aday secilmektedir.

- Takim oyuncusu olmak

Planiama ve organize
eTtrmeic

S—— Ortak is yerkinliklieri - Organizasyonel baghhik

is ve sGrec bilgisi

Dis gSranGm

Harekete gecme ve
cOHzLMm odakiilik

Sams sonras: ilisks
ySnetimi

——— Foniciyonal — < Kriz ySnetirmi
Operasyonel Yetkinlikier

Ongors ve muhakeme
vetenegEi

- GSGwvenilirfik ve tutarhbik

EN UYGUN ADAY

- Deneyim yils

- Egivirn dGzevi
Dicutebilir Yetkinliklier -—(
1 Yabanc: dil bilgisi

Prograrmilama bilgisi

— Elestiriye acikisk

ikna kabiliveti

— Stres ySnetimi

Bireysel Yetkinlikier

Ticari zeksa

inisivatif kullanabilme

Yazily ve sSzIG iletisirm
becerisi

Sekil 2. Uygun Adaylarm Segimini Etkileyen Kriterlerin ve Alt Kriterlerin Hiyerarsik Y apus

4 https://bpmsg.com/new-ahp-excel-template-with-multiple-inputs/ (Son erisim tarihi: 15 Subat 2019)
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Iki ayr1 vaka analizi ile deniz ve kara yolu tasimaciliginda degerlendirilecek adaylardan en uygun olan
t¢ satig personeli adayt i¢in karslastirmalar yapilmistir. Kriterlerin agirliklandirilmasi ve adaylarin
karsilastirilmalari, sirket biinyesinde ¢alismakta olan ve ise alimda yetkili karar vericilerin ortak karart ile
belirlenmistir.

Deniz Yolu Tagimaciliginda Satig Personeli Profiline Iligkin Yetkinlik Kargilagtirmalarinin
Yapilmasi

Ana kriterler olan ortak is yetkinlikleri (O1Y), fonksiyonel-operasyonel yetkinlikler (FOY), bireysel
yetkinlikler (BY) ve olciilebilir yetkinlikler (OY) kendi aralarinda ikili sekilde karsilagtirilarak ikili
karstlastirma matrisi olusturulmustur. Sekil 3’te ana kriterlerin birbitleri arasindaki 6nem dereceleri
gosterilmektedir. Ornegin, A siitununda FOY, B siitununda yer alan BY’ye gore 7 (cok iistiin) stiindiir.
Sekil 4’te ise AHP hesaplamalarinin Excel formiilleri ile hesaplanmis halleri sunularak kriterlerin agirliklart
verilmistir. Daha 6nce de belirtildigi gibi tim bu hesaplamalar MS Excel tabanl bir AHP hesaplayict ile
gerceklestirilmistir ve hesaplayict programin ekran goriintilleri Sekil 3 ve 4’te gosterilmistir. Sekil 4’te de
gorildigt gibi tutarlilik orant %4.3 olarak c¢ikmis ve %10un altunda oldugu icin kabul edilebilir bir
tutarhilik derecesidir.

[Katihme: 1 [1] | e[ o1 ] Tofex]
Agirik Tutarhik oram Skala
Kriter daha dnemli?| Skala
i A B -AyadaB | (1-9)
1 2 |[FOY  BY A 5
1 3 oly A 5
1 4 () A T
1 5 -
1 6
17
1 8 L
2 a2 BY - olY A 3
2 4 )4 A 5
2 5 _
2 &
2 7
2 8 -
2 4oy oy A 3
3 8

Sekil 3. Deniz Yolu Tasimacilygs Sateg Personeli Segimi icin Ana Kriterlerin AHP Y ontemi ile Ikili Karsilagtirmalar:

Tablo Kriter Yorum Agirliklar | Siralama
1 FOY Fonksiyonel-Operasyonel Yetkinhkler 56.5% |
28Y Bireysel yetkinlikler 26.2% 2
3 Oly Ortak ig yetkinliklen 11,8% 3
4 0Y OlcOlebilir yetkinlikler 55% 4
5
6
7
8
9
10
Sonug| Ozdeger lambda
Tutarhlik oram 6N T0] 43% |

Sekil 4. Deniz Yolu Tasimacilsgs Satss Personeli Segimi icin Ana Kriterlerin AHP Yintemi ile Hesaplanmus Adrliklar:

Deniz yolu tastmaciligi satis personeli secimi icin diger alt kriterlerin agithklart da benzer sekilde
hesaplanmustir. Yine benzer sekilde, adaylar her alt kriter icin birbirleriyle ikili karsilastirma yontemi ile
karsilastirilmis ve her adayin her kriter icin skoru ortaya cikarlmistir. Belirtilmelidir ki, tim bu
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hesaplamalarda tutarliik oranlart %10’un altinda kalmugtir. Tablo 2 hem tiim alt kriterlerin agirhiklarini hem
de tiim adaylarin ikili karsilastirma yontemi ile tiim kriterden aldiklari skorlart gbstermektedir.

Buna bagl olarak adaylarin agirliklandirdmis toplam skorlart Aday 1 i¢in %42,26, Aday 2 icin %24,80
ve Aday 3 icin %32,94 olmustur. En ylksek skoru alan Aday 1 oldugu i¢in deniz yolu satis personeli
pozisyonu icin secilen aday birinci aday olmustur.

Kara Yolu Tagimaciliginda Satis Personeli Profiline Iligkin Yetkinlik Kargilagtirmalarinin
Yapilmasi

Bu vaka analizinde kara yolu tagimaciliginda degerlendirilecek adaylardan en uygun olan ¢ satis
personeli adayt icin karsilastirmalar yapilmaktadir. Deniz yolu hizmetlerinde c¢alisacak olan satis
personelinden farkli olarak alt kriterlerin agirliklart kara yolu tastmaciliginda calisacak satis personelinden
farklilik gostermektedir. Bu baglamda ana kriterlerin agirhklart degismemekle birlikte, alt kriterlerin ikili
agithiklart farklilk gostermektedir. Alt kriter agirliklarindaki bu farklihigin sirket yoneticileri tarafindan
belirlenmesi ise 6nerdigimiz yéntemin dnemini ve gercek hayattaki kullanilabilirligini g&stermektedir.

Deniz yolu tasimaciligi satis personeli seciminde kullanilan yonteme benzer sekilde, kara yolu
tastmaciligt satts personeli seciminde de alt kriterlerin agirliklar hesaplanmustir. Yine benzer sekilde, adaylar
her alt kriter icin ikili karsilastirma yontemi kullanilarak birbirleriyle karsilastirilmis ve her adayin her kriter
icin skoru ortaya c¢tkarilmistir. Tam ikili karsilastirmalarda tutarlilik oranlart %10’un altinda kalmis ve kabul
edilir bir tutarlilik derecesine ulagtlmistir. Tablo 3, kara yolu tasimaciligi satts personeli i¢in hem tim alt
kriterlerin agirhklarini hem de her adayin ikili kargilastirma yontemi ile tim kriterden aldigr skorlar
gostermektedir. Tabloda, kara yolu satis personeli i¢in bulunan alt kriter agirliklarinin deniz yolu i¢in
bulunan agirliklardan belirgin derecede farkli oldugu gérilmektedir.

Buna bagl olarak adaylarin agirliklandirilmis toplam skorlart Aday 1 icin %22,71, Aday 2 icin %34,53
ve Aday 3 icin %42,81 olmustur. En yiiksek skoru alan Aday 3 oldugu icin kara yolu satis personeli
pozisyonu i¢in segilen aday birinci aday olmustur.

Tablo 2. Deniz Yolu Hizmetleri Satss Personeli Al icin Belirlenen Kriterlerin Agirhiklar: ve Adaylarm Tiim Kriterler

igin Skorlar

Kriterler Kriter agirligy Aday 1 Aday 2 Aday 3
ORTAK I$ YETKINLIKLERI 11,80%

Takim oyuncusu olmak 5,30%  75,20% 17,80% 7,00%
Planlama ve organize etmek 12,60%  66,90% 8,80% 24.30%
Organizasyonel bagllik 37,10%  63,70% 25,80% 10,50%
Is ve stirec bilgisi 37,10% 19,60% 49,30% 31,10%
Dis gbriiniim 7,90%  20,00% 40,00% 40,00%
FONKSIYONEL-OPERASYONEL YETKINLIKLER 56,50%

Harekete gecme ve ¢6ziim odaklilik 36,20%  54,00% 16,00% 30,00%
Satis sonrast iliski yonetimi 3,90%  63,70%  25,80% 10,50%
Kriz yénetimi 7,60%  73,10%  18,80% 8,10%
Ongérii ve muhakeme yetenegi 16,10%  25,00% 25,00% 50,00%
Giivenilitlik ve tutarhilik 3620%  33,33%  33,34%  3333%
BIREYSEL YETKINLIKLER 26,20%

Elestriye actklik 2,20%  73,10%  18,80% 8,10%
Tkna kabiliyeti 34,80%  2580%  10,50%  63,70%
Stres yonetimi 11,10%  73,10%  18,80% 8,10%
Ticati zeka 10,50%  10,50%  25,80%  63,70%
Inisiyatif kullanabilme 6,60%  1050%  2580%  63,70%
Yazili ve s6z1i iletisim becerisi 3480%  67,20%  26,50% 6,30%
OLCULEBILIR YETKINLIKLER 5,50%

Deneyim yil 4270%  1630%  29,70%  54,00%
Egitim diizeyi 29.30%  5,50% 29,00%  65,50%
Yabanc dil bilgisi 2420%  14,30%  57,10%  28,60%
Programlama bilgisi 3,80%  60,00%  20,00%  20,00%
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Tablo 3. Kara Yolu Hizmetleri Satss Personeli Al igin Belirlenen Kriterlerin Agirliklar: ve Adaylarm Tiim Kriterler

igin Skorlar:

Kriterler Kriter agirlig: Aday 1 Aday 2 Aday 3
ORTAK 1S YETKINLIKLERI 11,80%

Takim oyuncusu olmak 14,80%  73,06% 8,10% 18,84%
Planlama ve organize etmek 10,20%  63,70% 25,83% 10,47%
Organizasyonel baghlik 3490%  64,91% 27,90% 7,19%
Is ve siirec bilgisi 34,90% 6,29% 67,16% 26,54%
Dis goériinim 520%  20,00% 40,00% 40,00%
FONKSIYONEL-OPERASYONEL YETKINLIKLER 56,50%

Harekete gegme ve ¢6ziim odaklilik 36,20%  10,47% 25,83% 63,70%
Satis sonrast iliski yonetimi 7,70%  58,16% 10,95% 30,90%
Kriz yonetimi 16,10% 7,19% 27,90% 64,91%
Ongdrii ve muhakeme yetenegi 390%  10,47% 25,83% 63,70%
Guvenilitlik ve tutarlilik 36,20%  25,83% 63,70% 10,47%
BIREYSEL YETKINLIKLER 26,20%

Elestriye actklik 2,57%  73,06% 8,10% 18,84%
Tkna kabiliyeti 40,56% 7,19% 27,90% 64,91%
Stres yonetimi 5,99% 10,47% 63,70% 25,83%
Ticari zeka 12,78% 7,19% 27,90% 64,91%
Inisiyatif kullanabilme 20,28% 7,19% 27,90% 64,91%
Yazilt ve sozIu iletisim becerisi 17,82%  56,95% 9,74% 33,31%
OLCULEBILIR YETKINLIKLER 5,50%

Deneyim yilt 52,42%  60,00% 20,00% 20,00%
Egitim diizeyi 30,30% 6,29% 26,54% 67,17%
Yabanct dil bilgisi 13,18%  22,71% 5,10% 72,19%
Programlama bilgisi 4,10%  33,33% 33,33% 33,34%

Deniz Yolu ve Kara Yolu Tasimaciliginda Calisacak Satig Personeli Profilindeki Farkliliklarin
Yorumlanmasi

Hem deniz yolu hem kara yolu tagimaciliginda ¢alismak igin ise alim strecine dahil olan deniz yolu
hizmetlerinde ¢alismak icin bagvuran 3 adaya ve kara yolu hizmetlerinde ¢alismak icin bagvuran 3 adaya
yetkinlik bazli AHP y6ntemi uygulanmustir. Deniz ve kara yolunda belirlenmis olan alt kriterlerin birbirleri
arasindaki agirliklart farkliik géstermis olup ana kriterlerin agirliklart her iki satis personeli pozisyonu icin
sabit kalmustir. Alt kriterlerin degisiklik g6stermesinin nedeni satis personellerinin sahip olmasi gereken is
ve sirec bilgisinin farklilk gdstermesinin yant sira deniz ve kara yolu misteri portféyiiniin ve misteri
beklentilerinin farkli olmasindan kaynaklanmistir. Ana kriterlerin agirliklarin hem deniz yolu hem kara
yolu icin aynt olmasinin nedeni karar vericilerin satis personellerinden temel anlamda deniz veya kara yolu
gbzetmeksizin ayni temel yetkinlikleri sahip olmalarint beklemeleridir.

Deniz ve kara yolu hizmetlerinde ¢alisacak adaylarin sahip olmasi gereken yetkinlikler insan kaynaklart
ve satts alanindaki karar vericiler tarafindan agirliklandirilmis olup satis biriminde ¢alisacak bir aday icin
belirlenen en 6nemli ana yetkinligin Fonksiyonel-Operasyonel yetkinlikler oldugu ortaya ¢ikmistir. Tablo 2
ve Tablo 3’te kriter agirhiklart incelendiginde alt kriter agithklarinin deniz ve kara yolu hizmetlerinde
calisacak adaylar icin farkliliklari acgikca goriilmektedir. Alt kriterlerin agirliklandirilmast sonucunda ise
deniz yolu hizmetlerinde ¢alisacak satis personelinden harekete ge¢cme kabiliyetinin yliksek olmasi ve
¢6zim odakli olmasinin yani sira glvenilir ve tutarlt olmast beklenmektedir. Kara yolu hizmetlerinde
calisacak adaylarin sahip olmasi gereken alt kriterlerin agithklandirlmas: sonucunda ise bu birimde
calisacak satis personelinden harekete gecme kabiliyetinin yiiksek olmasinin ve ¢éziim odakli olmasinin
yani sira givenilir ve tutarli olmasi beklenmektedir. Deniz yolu hizmetlerinde c¢alisacak personel
yetkinliklerinden farkli olarak satis sonrast iligkilerin kara yolu hizmetlerinde daha yiiksek bir agitlikla tstiin
oldugu sonucuna varilmaktadir. Benzer sekilde kriz yOnetiminin sahip oldugu agirligin kara yolu
hizmetlerinde deniz yolu hizmetlerine kiyasla daha ytksek oldugu gortlmektedir. Diger bir taraftan, vaka
calismasinin gerceklestirildigi uluslararasi lojistik firmasinda calisan, insan kaynaklart ve satis alaninda gérev
alan, ise alim siirecindeki karar vericiler deniz yolu hizmetlerinde calisan satis personelinin kara yolu
hizmetlerinde ¢alisan satis personeline kiyasla 6ngérii ve muhakeme yeteneklerinin daha yitksek olmasini
beklemekteditler.
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Kriter agithklarinin farkhiliklarinin yant sira, ise alinacak kisinin belirlenmesinde adaylarin bireysel
Ozellikleri de ¢ok 6nemlidir. Bu nedenle, Tablo 4’te deniz ve kara yolu hizmetleri satis personeli alimz i¢in
bu c¢alismada Onerilen yontem ile secilen adaylatin 6zellikleri karsilastirilmistir. Secilen adaylarin
Ozelliklerinden de anlagilacagt gibi, bu calismada Onerilen yontem ilgili satts alant icin istenen kriter
Ozelliklerine sahip dogru adaylarin secilmesine yardimet olmaktadir.

Tablo 4. Deniz ve Kara Yolu Hizmetleri Satis Personeli Al icin Secilen Adaylarm Ozelliklerinin Karsilastirmas

Secilen adaylarin 6zellikleri

Kriterler Deniz Yolu Kara Yolu
ORTAK IS YETKINLIKLERI
Takim oyuncusu olmak 75,20% 18,84%
Planlama ve organize etmek 66,90% 10,47%
Organizasyonel baghlik 63,70% 7,19%
Is ve siireg bilgisi 19,60% 26,54%
Dis gorinim 20,00% 40,00%
FONKSIYONEL-OPERASYONEL YETKINLIKLER
Harekete ge¢me ve ¢6zim odaklilik 54,00% 63,70%
Satis sonrast iliski yonetimi 63,70% 30,90%
Kriz yonetimi 73,10% 64,91%
Ongdrii ve muhakeme yetenegi 25,00% 63,70%
Givenilitlik ve tutarliik 33,33% 10,47%
BIREYSEL YETKINLIKLER
Elestriye aciklik 73,10% 18,84%
Ikna kabiliyeti 25,80% 64,91%
Stres yonetimi 73,10% 25,83%
Ticari zeka 10,50% 64,91%
Tnisiyatif kullanabilme 10,50% 64,91%
Yazilt ve sozIu iletisim becerisi 67,20% 33,31%
OLCULEBILIR YETKINLIKLER
Deneyim yilt 16,30% 20,00%
Egitim diizeyi 5,50% 67,17%
Yabanct dil bilgisi 14,30% 72,19%
Programlama bilgisi 60,00% 33,34%
Sonug

Kiresel rekabet ortaminda sirket verimliliginin saglanabilmesinin temelinde insan kaynaklari
uygulamalart ve stratejilerinin biiyiik bir payt bulunmaktadir. Insan faktoriiniin lojistik sektoriindeki her
faaliyet biriminde yer almasindan dolayt bu faktériin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi gerek sirket
performanst gerek sektoriin tlke igindeki katma degeri acisindan biyik 6nem tasimaktadir. Stratejik
hedeflere ulagabilme dogrultusunda lojistik sektoriintin paymuin biytkligi gbz 6ntinde bulunduruldugunda
sektorde yaratilan istthdamin niteliginin 6nemi de her gegcen giin artmaktadir. Bu dogrultuda insan
kaynaklar1 yonetim birimlerinin sirketlerin finansal ve performans c¢iktilarina dogrudan etki edecek
uygulamalar gelistirmeleri gerekmektedir.

Ginimiizde, sirketler personel secerken maliyetli ve fazlaca is giicii gerektiren bir siire¢ ile karst
karstya kalmaktadirlar. Ise alim siirecinin herhangi bir pozisyon igin en uygun aday1 tespit edebilmesindeki
basarist kadar ise alimdan sonraki siirecte de ayni nitelikte uygulamalar gelistirilmesi gerekmektedir. Bu
noktada sirket binyesinde verilecek egitimler ve gelistirilecek yenilikei uygulamalar, kalifiye isglicii
yaratarak sektorin ilerlemesine ivme katacaktir. Cok kriterli karar verme yéntemlerinin personel se¢imi ve
ise alim stirecglerinde kullanilmast, stirecin daha etkili ve hizli sekilde sonuglanmast icin bir alternatif
yaratmaktadir.

Bu calismada lojistik sektriinde satis pozisyonu icin ise alimlarda kullanidmak tizere AHP yontemi
kullanilarak ¢ok kritetli bir karar verme yaklasimi gelistirilmistir. Calisma bu haliyle lojistik sektériinde satis
pozisyonu ic¢in ise alim sirecini kapsamli bir sekilde ele almakta ve gerek konusu gerekse yontemi
acisindan literatiirdeki bir agig1 doldurmaktadir. Onerilen yéntemi test etmek icin, Ege Bolgesi’nde faaliyet
gosteren ve sektoriinde lider konumda bulunan uluslararast lojistik firmalarindan birinin biinyesinde satis
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departmaninda ¢alismak i¢in basvuru yapan ve ise alim siirecine dahil olan adaylar arasindan sirket icin en
uygun aday AHP yontemiyle secilmistir. Bu noktada lojistik sektériinde bir satis personelinin sahip olmast
gereken yetkinlikler de karar vericiler tarafindan a@girliklandirdmistur. Karar  vericiler, kriterlerin
agithiklandirlmas: esnasinda sirketin stratejik hedefleriyle uyum saglayacak adaymn secilmesi yoniinde
degerlendirmelerini yapmuslardir. Bu siirecin bir bolimuntn insan faktori etkisinde degerlendirildigi g6z
6ntinde bulunduruldugunda stirecin tamamen nesnel olmast beklenmemektedir. Ciinkii bazi kriterler
dogast geregi 6znel degerlendirmeyi gerektirirken bazi kriterler ise nesneldir (¢alisma tecriibesi gibi).
Incelenen gercek vaka analizinde, yontemin farklt pozisyonlar icin nasil uygulanacagini gostermek ve ayni
sirkette farkli satis pozisyonlari icin gerekli yetkinliklerin nasil degistigini gézlemlemek i¢in deniz yolu ve
kara yolu satis personeli olarak iki farkli ise alim siireci gergek veriler kullaniarak incelenmistir.

Bu arastirmanin sonuglarindan hem insan kaynaklart yOneticileri hem de satis personeli adaylart
acisindan bazt ¢tkarimlar yapmak miimkiindur. Kriterlerin birbirlerine gore agirliklari, calismaya konu olan
sirketin faaliyetleri kapsami ve kurum kiltiiriiniin etkisinde kalmis olmakla birlikte model sirketin sektérde
oncii ve kokli bir sirket olmasindan dolayr kriter agirliklarindan Tirkiye’de lojistik sektorii hakkinda genel
bir fikir edinilmesini saglamaktadir. Deniz yolu ve kara yolu hizmetleri agisindan kritetlerin farkli olmasinin
nedenini ise tlkemizin cografi konumu itibariyle deniz yolu hizmetlerini kullanan misterilerin agirlikli
olarak yurtdist portféyiine dahil olmalari ve kara yollar1 hizmetlerinin ise benzer olarak tlkemizin cografi
konumu g6z 6niinde bulunduruldugunda yerli musteri agirlikli bir portféye sahip olmasi olarak ifade
etmek mumkindir. Misteri portfoyiinin beklentilerindeki farkliliklarin  ve iletisim kanallarindaki
cesitliligin dogrudan ise alma siirecine dahil olan adaylarin yetkinliklerinin skor agirliklarini etkilemekte
oldugu gorilmektedir. Bu sonuglar insan faktérintn sayisal bilimler temelli bir bilim ve sekt6r olan lojistik
sektorindeki 6nemini gostermektedir.

Bu calismada kriterlerin agirliklandirilmast ve adaylarin secimi AHP yéntemi ile yapilmistr. Ancak,
aday sayistnin artmast halinde ikili karsilastirmalarin sayist da artacaktir. Bu da ikili karsiastirmalardaki
tutarsizliklara yol acabilecek ve aday secimini daha zor hale getirebilecektir. Bu dogrultuda, bu ¢alisgmanin
bir uzantisi olarak kriter agirliklar: belirlendikten sonra adaylar baska ¢ok kriterli karar verme yontemleri ile
(6rnegin, ELECTRE veya TOPSIS gibi) birbitleri icinde siralanabilir. Ayrica, bu calismada ele alinan 6rnek
vaka analizinde sadece satis personeli ise alim siireci dikkate alinmistir. Onerilen bu model, vaka analizinin
yapidigt sirketin bagka ise alim siireclerinde (6rnegin, operasyon veya bilgi islem gibi) de uygulanabilir ve
ise alim kriterlerinin farkhiliklart ortaya konarak bir karsilagtirma yapilabilir. Buna bagl olarak, sirketin tim
pozisyonlar icin ortak aradigi kriterler de elde edilebilir. Ayrica, yapilan vaka calismasiun kapsami
genisletilerek bagka lojistik sirketleri de incelenebilir ve bdylece bu calismada bulunan kriterlerin sektoriin
genelinde gegerli olup olmadiklart da incelenebilir.

Etik Beyan

“Analitik Hiyerarsi Prosesi Yintemi ile 1ojistik Sektorindeki Ideal Satss Personeli Profiline Ulagmak: Ulnslararas: Bir
Lajistik Firma Ornegi” baslikli calismanin yazim siirecinde bilimsel, etik ve alinti kurallarina uyulmus;
toplanan veriler Gizerinde herhangi bir tahrifat yapilmamis ve bu galisma herhangi baska bir akademik yayin
ortamina degerlendirme icin génderilmemistir.

Kaynakga

Adamcsek, E. (2008). The analytic hierarchy process and its generalizations (Doktora Tezi). Eotvos Lorand University,
Budapeste. .

Arvis, J.F., Ojala, L., Wiederer, C., Shepherd, B., Raj, A., Dairabayeva, K. ve Kiiski, T. (2018). Connecting to compete
2018:  Trade  logistics  in  the  global  ecomomy.  World  Bank  Report,  Erisim  adresi:
https://openknowledge.wotldbank.org/bitstream/handle/10986/29971/LPI2018.pdf

Akar, G.S. ve Cakir, E. (2016). Lojistik sektoriinde butiinlestirilmis bulantkk AHP-MOORA yaklasimi ile personel
secimi. Yonetim ve Ekonomi Aragstirmalar: Dergisi, 14(2), 185-199.

Boudreau, J. W. ve Ramstad, P. M. (2003). Strategic industrial and organizational psychology and the role of utility
analysis models. Icinde 1.B. Weiner (Bdt.), Handbook of Psychology (ss. 193-221). Wiley Online Library.

Candemir, A., Zalluhoglu, A. E. ve Yicel, E. (2015). Perakende sektoriinde satis elemanlarinin egitimlerinin ve kisisel
niteliklerinin satis basarist tizerindeki etkisi: Tzmir 6rnegi. Apon Kocatepe Universitesi 1ktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 17(2), 49-65.

Chen, C., Zhang, Z., Chen, L. ve Lv, Y. (2014). An effective human resource management mode via analytic
hierarchy process. Computer Modelling & New Technologies, 18(12C), 1309-1314.

Chyn, G. H. ve Kaliannan, M. (2011). Human resource management practices in logistic service provider industry: A
case study. Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business, 2(9), 32-44.

1800



KABADURMUS ve DEMIRELOZ
AHP Yéntemi ile Lojistik Sektoriindeki Ideal Satis Personeli Profiline Ulasmak: Uluslararast Bir Lojistik Firma Ornegi

Caylan, O. D. ve Yildiz, R. O. (2016). An evaluation on the personnel selection criteria for third party logistics
companies in Turkey: A qualitative research. Sosya/ Bilimler Arastirmalar: Dergisi, 14, 59-81.

Dessler, G. (2012). Human resource management: Global edition. Edinburgh: Pearson.

Efe, B. ve Kurt, M. (2018). Bir liman isletmesinde personel secimi uygulamasi. Karaelmas Science and Engineering Journal,
8(2), 417-427.

Hellriegel, D., Jackson, S. E. ve Slocum, J. W. (2008). Management: A competency-based approach. Mason, OH: Thomson
Higher Education.

Ibicioglu, H. ve Unal, O. F. (2014). Analitik hiyerarsi prosesi ile yetkinlik bazli insan kaynaklari yoneticisi secimi.
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 28(4), 55-78.

ligaz, A. (2018). Lojistik sektériinde personel secim kriterlerinin AHP ve TOPSIS yéntemleri Tle degerlendirilmesi.
Journal of Suleyman Demirel University Institute of Social Sciences, 32(1), 586-605.

Kahraman, C., Cebeci, U. ve Ulukan, Z. (2003). Multi-criteria supplier selection using fuzzy AHP. Logistics Information
Management, 16(6), 382-394.

Kelemenis, A. ve Askounis, D. (2010). A new TOPSIS-based multi-criteria approach to personnel selection. Expers
systems with applications, 37(7), 4999-5008.

Koban, E. ve Keser, H. Y. (2013). Rekabet edebilirlikte Tirk lojistik sektrinin istihdam yapisinin analizi ve
istihdama yonelik devlet destekleri. Calsgma lliskileri Dergisi, 4(2), 32-43.

Korkmaz, O. (2019). Personnel selection method based on TOPSIS multi-criteria decision-making method.
International Journal of Economic & Administrative Studies, 23, 1-16.

Kusaket, A. O., Ayvaz, B., Oztiirk, F. ve Sofu, F. (2019). Bulanik multimoora ile personel secimi: Havacilik
sektoriinde bir uygulama. Nigde Omer Halisdemir Universitesi Miihendislik Bilimleri Dergisi, 8(1), 96-110.

Lin, H. T. (2010). Personnel selection using analytic network process and fuzzy data envelopment analysis
approaches. Computers & Industrial Engineering, 59(4), 937-944.

Oztiirk, F. ve Kaya, G. K. (2020) Personnel selection with fuzzy VIKOR: An application in automotive supply
industry. Gag/ Universitesi Fen Bilimleri Dergisi Part C: Tasarom ve Teknologi, 8(1), 94-108.

Periatt, J. A., Chakrabarty, S. ve Lemay, S. A. (2007). Using personality traits to select customer-oriented logistics
personnel. Transportation Journal, 46(1), 22-37.

Saaty, T. L. (1980). The analytic hierarchy process: Planning, priority setting, resource allocation. New York: McGraw-Hill
International.

Saaty, T. L. (2008). Decision making with the analytic hierarchy process. Infernational Journal of Services Sciences, 1(1), 83-
98.

Schmitt, N. (2007). The value of personnel selection: Reflections on some remarkable claims. Acadeny of Management
Perspectives, 21(3), 19-23.

Ulutas, A. (2019). Entropi ve MABAC Yontemleri ile Personel Secimi. OPUS Uluslararast Toplum Arastirmalar: Dergisi,
713(19), 1552-1573.

Yildirim, B. 1., Uysal, F. ve Ilgaz, A. (2019). Havayolu isletmelerinde personel secimi: Aras yontemi ile bir uygulama.
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2(33), 219-231.

EXTENDED ABSTRACT

The logistics sector has been one of the fastest-growing sectors in both Turkey and the World for the
last two decades. The globalization due to increased technology, commerce agreements between countries
or within trade regions, the recent developments in the electronic commerce business, and the personal
qualifications and knowledge of the logistics employees have become important factors to select logistics
service providers for customers. Therefore, evaluation of the candidates for the jobs, and selection of the
best employee among the candidates are among the most critical human resource management tasks in
companies. In the current practice, selecting the right employee for the right job is ensured by human
resource managers. One of the most important jobs of human resource managers is to objectively identify
and select the best employee for a given job position and the company. Although there is no commonly
accepted procedure to choose the best candidate for job positions among the logistics companies, this task
has become not only important but also difficult because of the intense global competition and the
increasing needs of the logistics sector.

Today’s companies have a significantly costly and labor-intensive process during the personnel
selection process for their open positions. In addition to the success of selecting the best candidate for a
job, similar practices should also be made after selecting the employee. At this point, the training within
the company and any other professional certificate program might help to develop a qualified workforce
for the logistics sector. The usage of multi-criteria decision-making methods in personnel selection and
job recruitment processes helps to have more effective and fast human resource management practices.
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This study focuses on sales personnel selection for logistics companies as the sales personnel is the
main revenue generator for logistics companies, and therefore, crucial to the survival in the intense
competition within the logistic sector. In this study, Analytical Hierarchy Process (AHP) has been used to
determine the weights of the job selection criteria and selecting the best candidate for a given job
according to the predetermined criteria and criteria weights. AHP has been developed by Thomas Saaty
(1980) and it is one of the most used multi-criteria decision-making methods. The main calculation of the
AHP method is the pairwise comparison of criteria or alternatives. The first step of the AHP method is
to determine the criteria that are used to evaluate alternatives. The output of the method is the best
alternative according to the given criteria and criteria weights.

In this study, an AHP based multi-criteria decision-making methodology has been developed to use
in job recruitment processes for sales positions in the logistics sector. This study comprehensively
addresses the job recruitment process of sales positions in logistics companies, and therefore, it
contributes to the literature as this problem has not been adequately addressed by the previous studies. To
test our proposed method, one of the leading logistics companies located in the Aegean Region has been
selected and a case study is conducted. In this case study, the job applicants for the sales department have
been evaluated using our proposed AHP based methodology. Also, the required qualifications — selection
criteria — are determined by the decision-makers of the company, and criteria weights are calculated
accordingly. During the process of weighting criteria, the decision-makers considered the best candidate
who can work by the company’s strategic goals. Considering the hiring process involves human judgment,
this process cannot be entirely objective. Also, some of the criteria require subjective judgment, whereas
some criteria (such as job experience or completion of military service) require objective assessment. In
this real-life case study, two different positions — maritime transportation sales department and road
transportation sales department — are evaluated to demonstrate the usage of methodology for different
positions. In both cases, real data have been used.

By using the results of this study, some conclusions can be made for both human resource managers
and job applicants of logistics sales departments. Criteria weights are determined by the decision-makers
of the case study company, and therefore, these weights are affected by the company culture and values.
However, as the case study company is one of the leaders in the logistics sector in Turkey, these criteria
weights can give adequate representation for the rest of the logistics sector in Turkey. The main criteria
weights for both maritime and road sales departments remain unchanged, but the sub-criteria weights
differ for maritime and road sales positions. The interpretation of the same main criteria weights for both
maritime and road transportation is that the basic requirements and expectations of sales personnel are the
same for both positions. The main reasons for the difference in the sub-criteria weights are the differences
in the qualifications in both positions due to the nature of the transportation modes and the differences in
the customer profile and expectations. Maritime transportation sales employees interact with foreign
customers, whereas road transportation sales employees mainly interact with local customers. Therefore,
these two different customer profiles require different levels of qualifications. This difference is also
important in customer expectations and available communication channels. Thus, our study shows that
the proposed methodology can flexibly handle the different requirements in various positions and help to
select the best candidate for a job.

In this study, criteria weights and the best candidate for the sales position are determined by using
the AHP method. However, the number of pairwise comparisons increases as the number of candidates
increases. This can create some difficulties and inconsistencies during the pairwise comparisons. To
overcome this problem, the best candidate can be determined using different multi-criteria decision-
making methods (e.g., TOPSIS or ELECTRE). Our study only considers the hiring process for the sales
department. As another extension, different job positions can be tested using our methodology. Lastly,
our study can be applied to other logistics companies to see the differences between the required
qualifications of sales departments.
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