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RESOURCES AND AN APPLICATION
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OzZET

Calismada, insan kaynaklari temin ve secim siirecinde ¢ok kriterli karar verme tekniklerini
kullanarak, en uygun adayin/adaylarin secilebilecegi bir modeli ortaya koymak amag¢lanmaktadir. Bu
amagla éncelikle, bilisim sektériinde yer alan perakende zincir madazalarda c¢alisacak satis
temsilcilerinin hangi ézellikleri tasimasi gerektigi literatiirden, uzmanlarin gériislerinden ve firmalarin
is ilanlarindan yola ¢ikilarak saptanmistir. Daha sonra satis temsilcilerinin sahip olmasi gereken
ozelliklerinin 6nem dereceleri, alaninda tecriibeli olan insan kaynaklari uzmanlarina ve insan
kaynaklari yénetimi alaninda égretim (yesi olan kisilere anket vasitasiyla sorulmus ve elde edilen
veriler Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) ile analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucunda ortaya ¢ikan
6nem sirasi dogrultusunda deneysel 10 aday TOPSIS yontemiyle dederlendirilerek, aralarindan en
uygun olan kisi/kisiler secilmistir. AHP ve TOPSIS ¢ok kriterli karar verme metotlaridir. Karmasik karar
problemlerinin analizinde yaygin olarak kullanilirlar. Bu yéntemler, alternatiflerin siralanmasinda ve
en uygun alternatifin se¢iminde karar vericilere yardimci olmasi igin kullanilabilir. AHP &zellikle
siibjektif kriterler s6z konusu oldugunda ve karar kriterlerinin hiyerarsik olarak alt kriterlere
indirgenebildigi problemlerin ¢6ziimiinde etkin bir karar verme yéntemidir. AHP analizi sonucunda
“Teknolojiye ve teknolojik (iriinlere karsi ilgili (Teknolojik gelismeleri takip eden) olmak”, “Miisteri
ihtiyacini dogru ve hizli anlayabilecek, iriinlerin tanitimini dogru yapabilecek tecriibeye sahip olmak”
ve “Esnek calisma saatlerine uyabilmek” kriterleri “Bilisim Sektérii Perakende Zincir Madazalarina
Satis Temsilcisi Seciminde” en énemli ilk (i¢ kriter olarak belirlenmistir.
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ABSTRACT

In this study, it is aimed to put forward a model that the most suitable candidate(s) can be
selected in human resources recruitment and hiring (selection) process using multi-criteria decision-
making techniques. For this purpose, first of all, necessary characteristics of sales representatives who
will work in the retail chain stores of IT industry are determined based on literature, experts’ opinion
and job ads. Then the precedence order of properties that sales representatives should have are
asked to human resource experts who are experienced in their fields and academicians of human
resource management departments through a questionnaire and data obtained by questionnaire is
analyzed by Analytic Hierarchy Process (AHP). Based on the precedence order of criteria regarding
analysis results 10 candidates are evaluated using TOPSIS method and the best alternative(s) are
selected. AHP and Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution (TOPSIS) are multi-
criteria decision making (MCDM) methodologies. They have been used extensively for analyzing
complex decision problems. These approaches can be used to help decision-makers for prioritizing
alternatives and determining the optimal alternative. AHP is an effective decision making method
especially when subjectivity exists and it is very suitable to solve problems where the decision criteria
can be organized in a hierarchical way into sub-criteria. The “Interested in technology and
technological products (Following technological improvements)”, “Understand customers’ needs
accurate and fast, have experience for introducing products accurately” and “Fit flexible working
hours” are determined as the three most important criteria in the selection of sales representatives
process by AHP.

Keywords: Staffing, Recruiting, Sales Representatives Selection, Multi Criteria Decision Making,

Ranking, Analytic Hierarchy Process, TOPSIS
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GIRIS

isletmelerin, tiiketicilerin ihtiyaglarini ve isteklerini tatmin edebilmeleri amaciyla sunduklari
mal ve/veya hizmetlerini Uretebilmeleri igin hayati Gneme sahip olan insan kaynaklarinin isletmelere
secimi islevi, isletmelerin kar edebilmeleri ve yasamlarini devam ettirebilmeleri de gbz oOniine
alindiginda oldukga 6nemli bir insan kaynaklari yonetimi islevi olmaktadir. Dogru Ozelliklere sahip
olan adaylarin dogru ise secilmesi seklinde kisaca ifade edilebilecek bu sirecin basarili bicimde
gerceklestirilmesi isletmelere oldukca fayda saglayacakken, uygun olmayan adaylarin isletmeye
secilmeleri olumsuz sonuglara yol acacaktir. Bu olumsuz sonuglara yol agmamak icin de sec¢im
slirecine 0nceden hazirlaniimasi ve bu dogrultuda isin gerekleri ile adaylarin sahip oldugu bilgi,
beceri, tecriibe ve yetenekler arasinda en uygun olanin/olanlarin tercih edilmesi gerekir.

isin gerekleri ile isi yapacak kisinin bilgi, beceri, tecriibe ve yetenekleri arasindaki uygunlugu
anlamanin farkli yontemleri bulunmakla birlikte, secim sirecinde, pozisyonun gereklerine iliskin
kriterlerin belirlenmesi oldukca 6nemlidir. isletmede daha dnce yapilmis is analizleri ve bu analizler
dogrultusunda hazirlanan is tanimlarindan ve is gereklerinden bu kriterler cikarilabilir. Adaylarin bilgi,
beceri, tecriibe ve yetenekleri ile is gerekleri arasindaki uyum yaninda, isletmelerin kiltirlerine ve
degerlerine uygun olan ve/veya uyum saglayacak kisilerin isletmelere secilmeleri de daha olumlu
sonuclar saglayabilecektir. Dogru belirlenmis ve dogru agirliklandiriimis kriterler, yapilacak secimlerde
¢ok daha isabetli kararlarin verilebilmesine olanak saglayacaktir.

isletmeler, biinyelerinde calisacak kisileri tercih ederken; egitim, tecriibe, kisisel 6zellikler,
beceri ve yetenekler gibi cesitli secim kriterlerinden yararlanirlar. Bu kriterlerden hangilerinin
digerlerine gore daha 6nemli oldugu ve hangilerinin daha dnemsiz oldugu, dolayisiyla bu kriterlerin
hangilerine se¢im siirecinde daha ¢ok 6nem verilmesi gerektigi sorusu bu ¢alismada temel olarak ele
alinmaktadir.

Calismada, insan kaynaklari temin ve secim slrecinde c¢ok kriterli karar verme tekniklerini
kullanarak, en uygun adayin/adaylarin segilebilecegi bir modeli ortaya koymak amacglanmaktadir. Bu
dogrultuda bilisim sektoériinde yer alan perakende zincir magazalarda calisacak satis temsilcilerinin
ozelliklerinin 6nem dereceleri, katilimcilarin gorisleri dogrultusunda AHP ile belirlenecek, ardindan
deneysel adaylar arasindan en uygun olani TOPSIS yontemi ile secilecektir.

Calismada ilk olarak insan kaynaklari temin ve secim sirecinden bahsedilecek, ardindan AHP ve
TOPSIS yontemlerine kisaca deginilecek, son olarak da yapilan arastirmaya ve arastirma sonuglarina
yer verilecektir.

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iSE ALIM SURECI

insan kaynaklari temin ve se¢imi (kadrolama), personel/insan kaynaklari yénetimi literatiiriinde
“kadrolama” (staffing) “personel temin/saglama ve secimi”, “secme-yerlestirme”, ”personel

HZA (4

saglanmasi ve ise yerlestirilmesi”, “insan kaynaklarinin tedariki (saglanmasi)” seklinde de adlandirilan
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onemli bir insan kaynaklari yonetimi islevidir. Bu islev kisaca, isletmenin ihtiya¢ duydugu uygun
niteliklere sahip (ise uygun) kisilerin arastirilmasi, secilmesi ve ise alinmasina yonelik faaliyetleri icerir
(Acar, 2013: 87). insan kaynaklari temin ve secimi islevi, yalnizca gerekli sayidaki ve nitelikteki
calisanin ise alinmasi ve muhafaza edilmesi ile degil de ayni zamanda bu secilecek kisilerin orgiitiin
kiltirine ve stratejilerine uygun olmasiyla da ilgilenmektedir (Canman, 2000: 78).

isletmelerde insan kaynaklarina olan ihtiyag; ya tiim pozisyonlarin doldurulmasinin séz konusu
oldugu isletmenin kurulus asamasinda ya da isten ayrilmalar, transfer, ylkselme, emeklilik ve 6lim
gibi nedenlerde bosalan pozisyonlarin doldurulmalari gerektiginde ortaya ¢ikmaktadir. Bazen de
teknolojik ilerlemelerin sonucu olarak yeni islerin ortaya ¢ikmasi durumunda yeni is glicline ihtiyac
duyulmaktadir. Bu noktada 6nemli olan bosalan pozisyonlarin doldurulmasi degil, dogru ise dogru
kisinin secilmesidir. (Sabuncuoglu, 2005: 78). Dogru ise dogru kisinin secilmesi, diger ifadeyle is ve kisi
uyumu kavrami, isin gerekleri ile isgorenin sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve yetenekler arasinda
uyum olmasi gerektigini ifade etmektedir. Bununla birlikte isletme ve kisi uyumu da, insanlarin
isletmelerle olan uygunluklarini belirtmek icin kullaniimaktadir (Mathis ve Jackson, 2008: 227).

isletmelerin sahip olduklari imajlari, islerin cekicilikleri, igsel 6rgiitsel politikalar, hiikiimetin
etkileri ve ise alim maliyetleri, isletmelerin insan kaynaklari temin ve secimi sirecini etkileyen
faktorler olarak ifade edilebilir (DeCenzo ve Robbins, 2007: 149-151). Yine emek piyasasinin durumu,
diger firmalarla yasanan rekabet durumu, ekonomik trendler, isci sendikalari ve gelisen teknoloji de
isgéren bulmayi etkileyen diger hususlardandir (French, 2007: 230).

insan kaynaklari temin ve secim siireci éncelikle yeni isgdrenlerin ilgili bolimlerce talep
edilmeleriyle baslar. Ardindan uygun adaylarin aranmasina gegilir. Uygun adaylar hem isletmenin
kendi binyesinde bulunan isgdérenler arasindan hem de isletme disinda yer alan ve potansiyel olarak
isletmede calisabilecek kisiler arasindan temin edilebilir (Byars ve Rue, 2008: 114-115). isgéren arama
ihtiyaci isletmenin icinde bulundugu kosullardan ve amaclardan etkilenir. Bu amaclar insan kaynaklari
planlamasi ile ortaya konur ve ihtiyac duyulan personel sayisi ve nitelikleri belirlenir. Niteliklere iliskin
bilgiler daha 6nce hazirlanmis olan is gerekleri formlarindan elde edilir. Arama faaliyeti sonucunda,
yoneticilerin adaylar arasindan secim yapabilecegi bir aday havuzu olusturulur (Yiksel, 2007: 101).
Diger bir ifadeyle i¢c ve dis kaynaklardan uygun adaylar bulunarak, bu kisilerin 6rgilite basvurmalari
saglanir. Adaylarin basvurmalari saglandiktan sonra ise sira adaylarin elenmesindedir. Boylelikle
basvuran adaylardan teknik ve yonetimsel olarak kalifiye olanlar ve gergekgi is beklentileri ile tcret
talepleri olanlar tespit edilmis olur (Foster, 2003: 5; Cullen, 2004: 87). Adaylarin elenmesi siirecinde
testlerden/sinavlardan, degerlendirme merkezlerinden, ge¢misin ve referanslarin incelenmesinden
yararlanilir. Ardindan bélim yoneticisi/insan kaynaklar yoneticisi ya da ise alim konusunda karar
verme yetkisine sahip kisi, adaylarla milakatlar yapar ve ise alim kararini verir (Dessler, 2008: 210).

isgdren secim siirecinin amaci da zaten olusturulan aday havuzundan isi ya da isleri basarili sekilde
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yapabilecek uygun kisileri secmek (Byars ve Rue, 2008: 133) ve irk, renk, din, cinsiyet, koken, yas ve
engellilik gibi konularda ayrimcilik yapmaktan kagcinmaktir (York, 2010: 111). Bir baska deyisle,
isgoren secimi seklinde ifade edilen bu sirecte, daha Once insan kaynaklarinin temin edilmesi
asamasinda elde edilen adaylardan uygun olanlarinin belirlenmesi ve elde edilen sayinin azaltilmasi
yapilir (Snell ve Bohlander, 2010: 254).

Secim sirecindeki adimlar hem isletmelerin yapilarina gére hem de alim yapilacak isin tiirine
ve seviyesine gore farkhlik gdstermekle birlikte (Snell ve Bohlander, 2010: 254) genel olarak su 8
sirayl izleyen bir siirecten bahsedilebilir (DeCenzo ve Robbins, 2007: 172; Acar, 2013: 133): 1- On
gériisme, 2- Basvuru formunu doldurtma, 3- ise alim testleri/sinavlari, 4- ise alim gériismeleri, 5-
Referans incelemesi, 6- Sartli is teklifi, 7- Saglik kontroli, 8- Kalici is teklifi.

isgdren secim siirecine bakildiginda test/sinav uygulamasinin ve ise alim gériismelerinin segim
kararini vermede en etkili asamalar oldugu séylenebilir. ise alim goriismesi, gériismeci ve aday
arasinda karsilikli bilgi alisverisinin oldugu amaca yoénelik bir gérismedir (Mondy, 2010: 174). Bir
baska tanima gore de ise alim goriismesi, bir veya daha fazla kisi tarafindan yirutilen ve ise alinacak
aday hakkinda bilgi toplama ve adayin 6zelliklerini degerlendirme amaciyla yapilan bir séylesidir (Noe
vd., 2008: 241). ise alim gériismelerinde adaylarin, daha 6énceden belirlenen is gereklerine ve segim
kriterlerine ne kadar uygun olduklari arastirilir. Bu durum da secim kriterlerinin agik, dogru ve net
sekilde belirlenmesinin ve isletmede bulunmasi beklenen is gereklerinin 6nemini artirmaktadir.

ise kimin alinacag konusundaki secim kararini vermek, insan kaynaklari temin ve segim
slirecinin son asamasini olusturur. Eger doldurulmasi gereken sadece tek bir pozisyon varsa, isletme
en yuksek puani alan adayi ise alabilir ve bdylelikle karar verme ¢ok kolay sonuglanabilir. Fakat ayni
pozisyon igin birgok kisinin ise alinmasi gerektigi durumlarda karar verme islemi kimlerin ise alinmaya
hak kazanip kimlerin kazanmadiginin belirlendigi siniri netlestirmek sekline déntsebilir (DeNisi ve
Griffin, 2008: 234).

isletmeler, biinyelerinde calisacak insan kaynaklarini secerken cesitli secim kriterlerinden
yararlanirlar. Bu kriterlerden en temel olanlari; egitim ve tecribe, kisisel 6zellikler ve beceri ve
yetenekler seklinde siralanabilir (DeNisi ve Griffin, 2008: 221-222). Secim kriterlerinden olusan se¢im
surecinin; glvenilirlik, gecerlilik, genellestirilebilirlik, yararlilk ve yasallik gibi genel bazi standartlari
tasimasi gerekir (Noe vd., 2008: 227; Bernardin, 2010: 173). insan kaynaklari yénetimi uzmanlari ya
da isletme yoneticileri; en dogru karari vermede ya da en uygun adayi/adaylari secmede, adaylar
hakkinda elde edilen bilgileri nasil kullanacaklari konusunda zorluklar yasamaktadirlar. Bu zorluklari
azaltmak, diger ifadeyle adaylar hakkindaki bilgileri birlestirerek en dogru karari verebilmek icin farkli
metotlar gelistirilmistir. Bu metotlar da test sonuglarinin rakamlastirilarak istatistiksel analizlerin

kullanilmasini, isler icin gereken nitelikler hakkinda minimum diizeylerin belirlenip bunun altindaki
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adaylarin elenmesini ve is basvuru formlarinin veya adayin niteliklerinin is gerekleri ile eslestirilmesini
icermektedir (Fisher, Schoenfeldt, Shaw, 2006: 298-301).

isgdren secimi siirecinde, karar verici durumunda olanlar iki sekilde secim hatasi yapabilirler.
Karar vericiler, aslinda reddedilmesi gereken adaylari ise alabilirler. Ya da bu durumun tersi olan,
aslinda is icin oldukga uygun olan adaylari reddedebilirler. Bu tip hatalarin 6nlenmesi icin de insan
kaynaklari temin ve sec¢im siirecinde glvenilir ve gecerli 6lclim araclarinin kullanilmasi gerekir (Cascio,
2010: 239).

Yeni isgorenlerin sec¢imi slirecinde verilen kararlar, insanlar hakkinda verilen kararlardir.
insanlarin tiim potansiyellerinin belirlenmesinin  mimkiin olmamasi ve ise alinacak kisilerin
sergileyecekleri performanslari mutlak kesinlilikle énceden bilmenin neredeyse imkansiz olmasi,
secim slirecinin elde var olan bilgilerle en iyi sonuglari tahmin etme (6ngérme) halini almasina
sebebiyet vermektedir (Cascio ve Aguinis, 2005: 309). Bu nedenle secim sirecinde kullanilacak
kriterlerin belirlenmesi olduk¢a 6nem kazanmaktadir. Dogru belirlenmis ve dogru agirliklandiriimis

kriterler yapilacak secimlerde ¢ok daha dogru kararlarin verilebilmesine olanak saglayacaktir.

2. CALISMANIN METODOLOJiSi
2.1. Onceliklerin Belirlenmesinde Analitik Hiyerarsi Prosesi Tekniginin Kullaniimasi
Karar verici icin birden fazla amag¢ 6nemli oldugunda, alternatifler arasinda secim yapmak zor
olabilmektedir. Thomas Saaty’nin 1970’lerde gelistirdigi Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP, Analytic
Hierarchy Process) cok amach problemlerde karar vericiye yardimci olmak icin gelistirilmis bir aractir.
AHP, karar alma siirecinde kullanilan karar bilesenlerinin hiyerarsisi olmaktadir. Ozellikle bir karar
alici oldugunda ya da grup kararlarinda sonucun ve dislincelerin tartisiimasini, disiinilmesini saglar
ve onceliklerin degistirilmesinde interaktiftir (Thirumalaivasan ve Karmegan, 2001: 2).
AHP metodolojisi (Saaty, 2008: 85):
o Alternatif c¢evresel senaryolar altinda stratejilerin degerlendiriimesi igin esnek
modelleme ve 6l¢me yaklasimi sunar.
e Uyusmazliklari yeniden ¢ézmek ve degerlendirmek icin yargilama ve veri kullanma
prosediirii sunar.
e Dikkatli yarginin gerektigi risk ve belirsizligin belirginlesmesini saglar.
e lgili bireylerin timiiniin konu ile ilgili tavsiye ve disiincelerini dikkate alarak degisik
alternatifleri degerlendirir ve ayrintili sonuglar verir.
AHP, karmasik kararlarin analiz edilmesinde siklikla kullanilmaktadir. Teknik, alternatiflerin
siralanmasinda ve en uygun alternatifin tespit edilmesinde ikili karsilastirmalari kullanarak karar

vericiye yardim etmektedir (Liberatore ve Nydick, 1997: 595; Yoo ve Choi, 2006: 137).
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AHP asagidaki adimlardan olusan bir secim strecidir (Saaty, 1990: 12-13):
1.Problemin tanimlanmasi ve sirecte kullanilacak bilgilerin saptanmasi.

2.Karar hiyerarsisinin olusturulmasi.

Tablo 1. Kriterler icin ikili Karsilastirmalar Matrisi Olusturulmasi

Kriter 1 | Kriter2.. | .Kriter n
Kriter 1 Wl/Wl Wl/W2~--- Wl/Wn

Kiter2 | Wo/W, [Wy/w, | w, /W,

Kriter n Wn/Wl Wn/W2 W /W

3.ikili karsilastirmalar matrisinin (kare matris) olusturulmasi. n adet kriter oldugunda Tablo 1.'de
gorildiga gibi nxn boyutunda matris olusmaktadir. Bu matrisin olusturulabilmesi icin karar vericiler
anket yardimi ile n(n-1)/2 adet ikili karsilastirma yapar. Bu karsilastirmalarda Tablo 2.’deki degerler

kullanilmistir.

Tablo 2. Karsilastirmada Kullanilan Onem Dereceleri Tablosu

ONEM
DERECESI TANIM ACIKLAMA
1 Esit 6nem iki faaliyet amaca esit diizeyde katkida bulunuyor.
3 Birinin digerine gore orta Tecriibe ve yargi bir faaliyeti digerine orta derecede
derecede daha 6nemli olmas1  |tercih ettiriyor.
5 Kuvvetli diizeyde dnem Tecrube ve yargl bir faaliyeti digerine kuvvetli bir sekilde
tercih ettiriyor.
7 Cok kuvvetli diizeyde dnem Bir faaliyet giiglii bir selylfleﬂtermh ediliyor ve baskinligt
uygulamada rahatlikla goriiliiyor.
9 Agint diizeyde dnem B}r .t.’aah.yetllp dlger.lvne ter.01h edilmesine iligskin kanitlar
biiyiik bir giivenirlige sahip.
2468 |Ortalama degerler Uzlagsma gerektlgimde kullanilmak tizere iki ardisik yargi
arasina diisen degerler.

4.Lokal ve global agirliklarin belirlenmesi. Dogru 6zvektor ve en blylk 6zdeger tespit edilerek
oncelikler bulunur. Herbir kriter icin karsilastirma vektori mevcuttur. Karsilastirma matrisinin herbir
elemani igin, oncelikler matrisi; satirlarinda alternatifler, siitunlarinda karar kriterleri olacak sekilde
birlestirilerek bir tiim éncelikler matrisi olusturulur.

Eger matris A=(a;)’de aj.aj=ax ve asal o6zdeger (An.) n’e esit oldugunda tutarhligin oldugu

soylenebilir.
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Ozdeger formiilu:

L
W, W,
Wl
—2 1 Wy W,
Aw=| w, w, || .7 |=nw 1)
woow Y
o B 1
W W, ]
_wW i
aij _Wj, I,J=1,2,3,...n (2
AW =AW )

Tutarhlik indeksinin (Cl) hesaplamasinda asagidaki forml kullanilir.

(ﬂ’max — n) (4)

Cl =
(n-1)
Tutarhlik orani ise CR=CI / RI formiilii ile bulunur.
Cl
CR==— 5
RI ®)

RI: Rastgele deger indeksini temsil etmekte ve asagida verilen Tablo 3.’teki degerlerden uygun olani segilerek islemlerde
kullanilmaktadir.

Tablo 3. Rassal Gostergeler

n 112] 3 4 5 6 7 8 9 10
Rassallik Gostergesi |0 0]0,58 |0,90 (1,12 1124 |132|1,41|1,45]|1,49

Agirlik degerlerinin (w) kabulQ tutarlilik oraninin 0,1’den kii¢lik oldugu durumlarda uygundur.
Maksimize edilmis 6zdeger, Cl ve CR degerleri bulunarak kriterlerin agriliklari elde edilir (Lee, 2012).
insan kaynaklari temin ve secim siirecinde AHP; Jabri (1990), Taylor Ill, Ketcham ve Hoffman
(1998), Bali ve Gencer (2005), Timor ve Tiiziiner (2006), Unal (2011), Rouyendegh, Erkan (2012),
Varajao ve Cruz-Cunha (2013), Hassan, Ahmad, Aminuddin (2013) tarafindan yapilan calismalarda
kullanmistir.
2.2. TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution) Yontemi
TOPSIS yontemi ilk kez Yoon (1980) ve Hwang ve Yoon (1981) tarafindan ¢ok kriterli karar
verme problemlerinin ¢6zlimi igin gelistirilmistir. Yontem, secilen alternatifin pozitif ideal ¢6ziime
(PIS) olan Oklid mesafesinin en az ve negatif ideal ¢dziime olan Oklid mesafesinin ise en fazla olmasi
mantigina dayanmaktadir. Ornegin, PIS faydayi maksimize ederken, maliyeti minimize etmektedir.
NIS ise maliyeti maksimize ederken faydayr minimize etmektedir. Her bir kriterin maksimize ya da
minimize edilmesinin gerektigi varsayimi mevcuttur. TOPSIS, pozitif ideal ¢6ziime olan mesafelerine
gore olasi alternatifleri siralayan, kullanimi kolay ve basarili bir tekniktir. TOPSIS metodunun

gelistirilmesi ile ilgili calismalar Chen ve Hwang (1992), Lai, Liu ve Hwang (1994) tarafindan
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yapilmistir. Bu c¢ok kriterli karar verme teknigi; finansal performans degerlemede, tedarikgi
seciminde, turizm beldelerinin rekabet gliclerine gbre siralanmasinda, en uygun lokasyon seciminde,
sirketlerin performanslarina goére siralanmasinda, en uygun makine/techizat seciminde, kariyer
alternatiflerinin en uygunun saptanmasinda vb. kullanilabilmektedir (Behzadian vd., 2012: 13054),
TOPSIS’in AHP’ye gore Ustlinliklerinden biri ikili karsilastirmalarin olmamasidir. TOPSIS asagidaki
adimlardan olusmaktadir (Tsaur, 2011: 4296):

Adim 1. Siralama igin karar matrisinin olugturulmasi. TOPSIS uygun siralamayi yapabilmek igin

karar matrisindeki tim ( Xij ) degerlerini kullanir. Karar siirecindeki gegerli alternatifler A, A,, ..., A, ve

karar matrisi X = (Xij wm Olarak agagida gosterilmistir.
m adst Eriter
K K, K K_
[%n X2 - Xy, 0 x| oA )
Xy X - Xioo oo Xao | A
| : : e : - S | (6)
X=| ' ' ' "L nadet Alternatif
| .'||.-__-_ .'II.-__: P 1:- R .'||.-___- 1 dd__ )
| ."[__-_ ."[__: ."[___ ."[____ | f_l__
X.: i inci alternatifin j inci kritere gore aldigi degeri gbstermektedir.

1

W = (Wl,WZ,...,Wj,...,Wm) ise kriterlerin goreceli agirhk degerlerinden olusan vektorddr. w; : jinci

kriterin agirhk degeridir ve bir alternatifin tiim kriterlere gore agirlik degerlerinin toplami
- m
b|rd|r.2‘”_:1Wj =1.

Adim 2.Asagidaki formil kullanilarak karar matrisi normalize edilir.

W..
r=— i=1,2,3,..,n j=1,2,3,..,.m (7)

1] n
, 2
k=1 Wii

Adim 3.Agirliklandirilmis normalize karar matrisi ile agirhk degerlerinin ¢arpilmasi sonucu

agirliklandirilmis normalize karar matrisi elde edilir:

Vi =Wl i=1,2,3,..,n j=1,2,3,..,m (8)
Adim 4.Pozitif ideal ¢6ziim (PIS) ve negatif ideal ¢6ziim (NIS) degerlerinin sirayla bulunmasi:

PIS=A ={vf,v§,...,v;} ={(m_axvij | j eQb),(m_invij | ] eQC)} (9)

NIS = A :{vl‘,vz‘,...,vr;} :{(m_invij | j eQb),(maxvij | eQC)} (10)

Q, fayda kriterini, ve €2, maliyet kriterini géstermektedir.

Adim 5. Her alternatifin (ise alinacak aday) pozitif ve negatif ideal ¢6ziime olan Oklid

mesafeleri asagidaki formdller ile bulunur:
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N (12)

Adim 6. i inci alternatifin ideal ¢ozime goreceli yakinhk degerinin (RC) asagidaki formiil

yardimiyla hesaplanir:

RCi = *d—r
d, +d;~

i=1,2,3,....,n RC, €[0,1] (13)
Adim 7. Goreceli yakinhk (RCi) degerleri karsilastirilarak alternatiflerin siralamasi yapilir. RCi
degeri bliyik olan siralamada oOnce gelmektedir. Siralama 1'e en yakin RCi degerine sahip
alternatiften baslayarak azalan sirada gergeklesir. TOPSIS yonteminin uygulamalari ve teorisi ile daha
fazla bilgiye ulasmak igin Benzadian ve ark. (2012) ¢alismasi incelenebilir.
Kelemenis ve Askounis (2010), Xi ve Zhang (2011), Matin, Fathi, Zarchi ve Azizollahi (2011),

Zolfani ve Antucheviciene (2012), Pérez, Martinez ve Martinez (2012) yapmis olduklari ¢calismalarda,

insan kaynaklari temin ve se¢im siirecinde TOPSIS Yontemini kullanmislardir.

2.3. Calismada Onerilen Metot
Verilerin analiz edilebilmesi icin AHP ve TOPSIS ydntemleri birlikte kullanilmistir. Onerilen

metodoloji Sekil 1."de gbsterilmistir.

Amacm Belirlenmesi

Uzman Takimmnm Belirlenmesi

Adaylarm Belirlenmesi

Kriter ve Alt-Kriterlerin Saptanmasi (Hiyerarsi)

AHP Kullanarak Kriterlerin Agrliklarmm Hesaplanmast

Adaylarm TOPSIS Yontemi ile Degerlenmesi

Sonug Siralamanm Elde Edilmesi

En Iyi Adaym Saptanmast

Sekil 1. Onerilen Yéntemin Adimlari
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3. UYGULAMA VE BULGULAR

Calismada, oncelikle, bilisim sektériinde yer alan perakende zincir magazalarda calisacak satis
temsilcilerinin hangi 6zellikleri tasimasi gerektigi literatiirden, uzmanlarin gérislerinden ve firmalarin
is ilanlarindan yola cikilarak belirlenmis, ardindan insan kaynaklari uzmanlari ve akademisyenler
tarafindan kriterlerin ikili karsilagtirmalarinin yapabilmesi i¢cin anket formu hazirlanmistir. Anket
formunda 4 ana kriter ve 23 alt kriter yer almaktadir. Hiyerarside kullanilan 4 ana kriter sunlardir:
“Tecriibe/ Is Deneyimi”, “Egitim”, “Mesleki Gereklilikler” ve “Bireysel Ozellikler ve Dis Gériinim”. Bu
4 ana kritere bagli 23 alt kriterden olusan hiyerarsi ve alternatifler Sekil 2.”de gosterilmistir.

Bilisim sektorl perakende zincir magazalarina satis temsilcisi se¢iminde, temsilcilerin ise
aliminda 6nem arz eden kriterlerin onceliklerinin belirlenmesinde AHP kullaniimistir. Bu asamada
arastirma katilmcilari, kendi bilgi ve tecriibeleri dogrultusunda Saaty’nin 1-9 6lgegini kullanarak ikili
karsilastirmalarda bulunmuslardir. Katilimcilarin verdikleri yanitlarin geometrik ortalamalari alinarak
da ikili karsilastirma matrisleri bulunmustur. Bu matrisler uzmanlarin ortak goruslerini
yansitmaktadir. Uygulamada dort seviyeli AHP modeli olusturulmustur. Hiyerarsideki amacg (birinci
seviye) “bilisim sektoéri perakende zincir magazalarina en uygun satis temsilcisi seciminin, kriterlerin
oncelikleri dikkate alinarak yapilmasi”dir. Kriterler ise hiyerarsinin ikinci ve Uglncl seviyelerini
meydana getirmektedir. ise secilmek icin basvuran adaylar (alternatifler) hiyerarsinin dérdiincii ve
son seviyesini olusturmaktadir. Tablo 5.te gosterilen ikili karsilastirma matrisinden yararlanarak
hesaplanan sonug degerleri Tablo 6.’da, tablolardan yararlanarak elde edilen grafikler de Sekil 3.,
Sekil 4., Sekil 5., Sekil 6. ve Sekil 7."de gosterilmistir.

Bilisim sektoriinde yer alan perakende zincir magazalarda calisacak satis temsilcilerinin
Ozelliklerinin 6nem derecelerinin katilimcilarin goérusleri dogrultusunda belirlenmesinin ardindan;
analitik hiyerarsi modeli ve TOPSIS yontemleri birlikte kullanilarak deneysel 10 aday, kriterler dikkate
alinarak siralanmistir. Onerilen ydntemi ayrintili sekilde agiklayan sayisal bir uygulama gelecek
kisimda gosterilmistir. Hiyerarsinin tGglinc seviyesindeki 23 slbjektif ve objektif kriter AHP teknigi ile
nicel hale getirilmistir. Daha sonra alternatiflerin siralanmasinda TOPSIS yontemi kullaniimistir.
Anketler 1 Mayis 2013- 30 Haziran 2013 tarihleri arasinda insan kaynaklari ile ve perakendecilik- satis
konusunda uzman olan 22 kisi tarafindan yanitlanmistir. Veriler, uzmanlardan web tabanli bir anket
ve e-posta yoluyla toplanmistir. Uzmanlardan, ayni seviyedeki kriterleri, ikili karsilastirma yapmalari

istenmistir. Uzmanlarin mesleki gecmislerine ait bilgiler Tablo 4.’te verilmektedir.
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Tablo 4. Calismaya Katilan Uzmanlara Ait Bilgiler

Uzman No Sektor / Kurum Statii / Béliim Tecriibe (Yil)
1 Perakende / Spor Malzemeleri Madar Yardimcisi 15
2 Akademisyen insan Kaynaklari 8
3 Akademisyen insan Kaynaklari 10
4 Akademisyen insan Kaynaklari 8
5 Uzman Yardimcisi insan Kaynaklari 9
6 Havacilik insan Kaynaklari 9
7 Banka Egitim Muduru 17
8 Dayanikh Tiiketim insan Kaynaklari 4
9 Sigorta insan Kaynaklari 14
10 Yayincilik Firma Sahibi 12
11 insaat insan Kaynaklari 9
12 Uretim Sef / insan Kaynaklari 11
13 Uretim Sef / insan Kaynaklari 10
14 ingaat insan Kaynaklari 8
15 Perakende / Bilisim insan Kaynaklari 13
16 Perakende / Bilisim insan Kaynaklari 22
17 Perakende / Bilisim insan Kaynaklari 12
18 Akademisyen insan Kaynaklari 10
19 Akademisyen insan Kaynaklari 23
20 Akademisyen insan Kaynaklari 18
21 Bilisim Satis Muduri 18
22 Biligim insan Kaynaklari 5
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AMAC | | KRITERLER ALT-KRITERLER ALTERNATIFLER
_| Magazacilik (perakendecilik) sektoriinde, satig deneyimi olan veya
bu alanda kariyer yapmak isteyen
| | Msteri ihtiyacmi dogru ve hizh anlayabilecek, triinlerin tanitimni
dogru yapabilecek tecriibeye sahi
| Tecriibe/ s B yop PRy
Deneyimi | | Bilisiny/ elektronik/ beyaz esya urun gruplarmdan birinde Sati
Danigmani olarak ¢alismus olan
“{ Uriin iade alin konusunda deneyimli
1. ADAY
_| Enazlise veya meslek yiksekokulu mezunu (tercihen Halkla
[likiler Boliimi - Bilgisayar Programeiligr) 2. ADAY
|| Yazhm ve/veya donanim konusunda egitimi (kurs/ sertifika
Esitim programu vb.) olan
| | Satig ve pazarlama konusunda egitimi (kurs/ sertifika programi vb.) I 3. ADAY I
olan
| Insan iliskileri ve iletisim konusunda egitimi (kurs/ sertifika 4. ADAY
programu vb.) olan
| Askerlk hizmetini tamamlams veya en az2yil tecill §.A0AY
Bsin Sekt?m. | | Teknolojiye ve teknolojik irtinlere kars1 ilgili (Teknolojik
Perakende Zincir geligmeleri takip eden) 6. ADAY
Magazalarma Satig [ ]
isi Mesleki ;
Temsilcisi Almi - Gereksllflkller — MS Office programlarmi kullanabilen
7. ADAY
- Esnek ¢alisma saatlerine uyabilecek
|| Elektronik, beyazesya, IT, Telekomalanlarmm en az birinde tiriin I 8. ADAY I
bilgisine sahip
— Geng, dinamik, enerjik, giiler yiizlii I 9. ADAY l
— Kendini gelistimmeye istekli, degisime agik _
I 10. ADAY I
— Insan iliskileri giicli, iletisimi kuvvetli
—{ Ekip ¢aligmasina yatkin,
— Mister odakl,
Bireysel "
H Ozellikler ve
Dis Goriiniim | [— Prezantabl, dig gorinimine 6zen gosteren,

Sabirly, stres altnda gahsabilen

Sorumluluk almayi seven

Diksiyonu diizgiin

Sigara kullanmayan

Sekil 2. Bilisim Sektori Perakende Zincir Magazalarina Satis Temsilcisi Secimine ait AHP Hiyerarsisi
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Tablo 5. AHP ile Elde Edilen Kriter Agirliklari ve AHP Metodu ile ilgili Parametreler (Amai, Cl, Rl ve CR)

Geometrik Ortalama Amak
Kriter CR
Agirlik (w) ClveRI
Tecriibe/ is Deneyimi 0,262
Egitim 0,180 Amake 4,096
& mak CR= 0,035

Mesleki Gereklilikler 0,359 Cl= 0,032

Bireysel Ozellikler ve Dis Goriinim 0,198 RI= 0,9

Magazacilik (perakendecilik) sektoriinde, satis

deneyimi olan veya bu alanda kariyer yapmak isteyen 0,202
Mausteri ihtiyacini dogru ve hizli anlayabilecek,
Grlnlerin tanitimini dogru yapabilecek tecriibeye 0,432 Amak= 4,048
: gruyap y mak: CR= 0,018
sahip
Bfll;lm/:elektronlk/ beya'zl esya Urlin gruplarindan 0,311 Cl= 0,016
birinde "Satis Danismani" olarak ¢alismis olan
Uriin iade alimi konusunda deneyimli 0,054 RI= 0,9
En az lise veya meslek yiiksekokulu mezunu (tercihen
P T, . 0,266
Halkla lliskiler Bolumi - Bilgisayar Programciligi)
YazWrn ve/veya donanim konusunda egitimi (kurs/ 0,171 Aw. 4,014
sertifika programi vb.) olan
T - CR= 0,005
Satis ve pazarlama konusunda egitimi (kurs/ sertifika 0,286 Cl= 0,005
programi vb.) olan
Insa.nilllskllerl ve iletisim konusunda egitimi (kurs/ 0,276 Ri= 0,9
sertifika programi vb.) olan
Askerlik hizmetini tamamlamis veya en az 2 yil tecilli 0,067
Teknolojiye ve teknolojik triinlere karsi ilgili
(Teknolojik gelismeleri takip eden) 0,327 Amak- 5,040
MS Office programlarini kullanabilen 0,106 Cl= 0,010 CR= 0,009
Esnek galisma saatlerine uyabilecek 0,274 RI= 1,12
Elektronik, beyaz esya, IT, Telekom alanlarinin en az
. Lo . 0,225
birinde Grin bilgisine sahip
Geng, dinamik, enerjik, gller yazIu 0,061
Kendini gelistirmeye istekli, degisime acik 0,059
insan iliskileri gticli, iletisimi kuvvetli 0,129
Ekip calismasina yatkin, 0,094 Amak- 10,100
Mdsteri odakli, 0,203 Cl= 0,011
CR= 0,007
Prezantabl, dis gérinimiine 6zen gdsteren, 0,092 RI= 1,49
Sabirli, stres altinda galigabilen 0,135
Sorumluluk almayi seven 0,106
Diksiyonu diizgiin 0,090
Sigara kullanmayan 0,031

Sekil 3.”te ana faktorlere iliskin lokal agirliklar verilmistir. “Mesleki Gereklilikler” (0,359) ve
“Tecribe ve is deneyimi” (0,262) kriterleri anketi dolduranlarca énemli kriterler olarak gosterilmistir.

“Egitim” (0.180) kriteri ise en son sirada yer almistir.
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Ana Kiriterlere Ait Lokal Agirhklar

Bireysel Ozellikler ve Dis Goriiniim
Mesleki Gereklilikler 0,359
Egitim
Tecriibe/ Is Deneyimi

0,000 0,050 0,100 0,150 0,200 0,250 0,300 0,350 0,400

Sekil 3. Ana-Kriterlerin AHP ile Elde Edilen Agirliklari

Sekil 4.’te “Tecrlbe ve is deneyimi” ile ilgili kriterlere iliskin lokal agirliklar verilmistir. “Musteri
ihtiyacini dogru ve hizli anlayabilecek, Urinlerin tanitimini dogru yapabilecek tecriibeye sahip olan”
(0,432) ve “Bilisim/ elektronik/ beyaz esya triin gruplarindan birinde "Satis Danismani" olarak
calismis olan” (0,311) kriterleri, arastirma katiimcilari tarafindan ©6nemli kriterler olarak

gosterilmistir. “Uriin iade alimi konusunda deneyimli” (0.054) kriteri ise en son sirada yer almistir.

"Tecriibe ve Is Deneyimi" Ana-Kriteri ile flgili Alt Kritelere Ait Lokal Agirhklar

Uriin iade alim1 konusunda deneyimli H 0,054
Bilisim/ elektronik/ beyaz esya {irlin gruplarindan birinde
"Sat1s Danismani" olarak calismis olan

0,311
Miisteri ihtiyacini dogru ve hizli anlayabilecek, tirlinlerin
tamitimini dogru yapabilecek tecriibeye sahip

0,432

Magazacilik (perakendecilik) sektoriinde, satis deneyimi 0.202
olan veya bu alanda kariyer yapmak isteyen W ’ ﬂ

0,000 0,050 0,100 0,150 0,200 0,250 0,300 0,350 0,400 0,450 0,500

Sekil 4. “Tecriibe/ is Deneyimi” ile ilgili Kriterlerin AHP ile Elde Edilen Agirliklari

Sekil 5.'te “Egitim” ile ilgili kriterlere iliskin lokal agirliklar verilmistir. “Satis ve pazarlama
konusunda egitimi (kurs/ sertifika programi vb.) olan” (0,286) ve “insan iliskileri ve iletisim konusunda
egitimi (kurs/ sertifika programi vb.) olan" (0,276) kriterleri arastirma katihmcilari tarafindan 6nemli
kriterler olarak gosterilmistir. “Yazilim ve/veya donanim konusunda egitimi (kurs/ sertifika programi

vb.) olan” (0.171) kriteri ise en son sirada yer almistir.

"Egitim" Ana-Kriteri ile ilgili Alt-Kriterlere Ait Lokal Agirhklar
Insan iliskileri ve iletisim konusunda egitimi (kurs/ sertifika
program1vb.) olan

Satis ve pazarlama konusunda egitimi (kurs/ sertifika
program1vb.) olan

Yazilmm ve/veya donanmm konusunda egitimi (kurs/ sertifika
program1vb.) olan

En az lise veya meslek yiiksekokulu mezunu (tercihen
Halkla fliskiler B&liimii - Bilgisayar Programciligi)

0,000 0,050 0,100 0,150 0,200 0250 0,300 0,350

Sekil 5. “Egitim” ile ilgili Kriterlerin AHP ile Elde Edilen Agirliklari
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Sekil 6."da “Mesleki Gereklilik” ile ilgili kriterlere iliskin lokal agirliklar verilmistir. “Teknolojiye

ve teknolojik Urlnlere karsi ilgili (Teknolojik gelismeleri takip eden)” (0,327) ve “Esnek ¢alisma

saatlerine uyabilecek” (0,274) kriterleri arastirma katilimcilari tarafindan onemli kriterler olarak

gosterilmistir. “Askerlik hizmetini tamamlamis veya en az 2 yil tecilli” (0.067) kriteri ise en son sirada

yer almistir.

"Mesleki Gereklilik" Ana-Kriteri ile flgili Alt-Kriterlere Ait Lokal Agirhklar

Elektronik, beyaz esya, IT, Telekom alanlarmm en az
birinde firfin bilgisine sahip

Esnek calisma saatlerine uyabilecek

MS Office programlari kullanabilen

Teknolojiye ve teknolojik firiinlere kars ilgili (Teknolojik
gelismeleri takip eden)

Askerlik hizmetini tamamlamis veya en az 2 yil tecilli

0,000 0,050 0,100 0,150 0200 0,250

0,300

0,350

Sekil 6. “Mesleki Gereklilikler” ile ilgili Kriterlerin AHP ile Elde Edilen Agirliklari

Sekil 7.’de “Bireysel Ozellikler ve Dis Goriinim” ile ilgili kriterlere iliskin lokal agirlklar

verilmistir. “Musteri odakli olma” (0,203) ve “Sabirli, stres altinda calisabilen” (0,135) kriterleri

arastirma katilimcilari tarafindan énemli kriterler olarak gosterilmistir. “Sigara kullanmayan” (0.031)

kriteri ise en son sirada yer almistir.

Sigara kullanmayan
Diksiyonu diizgiin

Sorumluluk almayi seven
Sabirly, stres altinda caligabilen

Prezantabl, dig goriiniimiine dzen gosteren,
Miisteri odakli,

Ekip calismasina yatkm,

Insan iliskileri giicli, iletisimi kuvvetli
Kendini gelistirmeye istekli, degisime acik 0,059

Geng, dinamik, enerjik, giiler yiizlii 0,061

"Bireysel Ozellikler ve Dis Goriiniim" Ana-Kriteri ile flgili Alt-Kriterlere Ait Lokal Agirhiklar

0,203

0,000 0,050 0,100 0,150 0,200

0,250

sekil 7. “Bireysel Ozellikler ve Dig Gériiniim” ile ilgili Kriterlerin AHP ile Elde Edilen Agirliklari
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Tablo 6. Kriterlerin Lokal ve Global Agirliklari

. Lokal . Lokal Global
Ana Kriter Agirhk Alt Kriter Agirlik Agirlik
Magazacilik (perak(.endeallk) sek.torunde, satis deneyimi olan 0,202 0,053
veya bu alanda kariyer yapmak isteyen
. . Misteri ihtiyacini dogru ve hizli anlayabilecek, trinlerin
Tecriibe/ Is 0.262 | tanitimini dogru yapabilecek tecriibeye sahip 0,432 0,113
Deneyimi ’
Bilisim/ eIe"ktronlk/ beyaz esya Uriin gruplarindan birinde "Satis 0,311 0,082
Danismani" olarak g¢alismis olan
Uriin iade alimi konusunda deneyimli 0,054 0,014
En a.z Ilse"v?ya"mes_lel_( yuksekokulu meEunu (tercihen Halkla 0,266 0,048
Iliskiler B6lUm - Bilgisayar Programcilig)
Yazilim ve/veya donanim konusunda egitimi (kurs/ sertifika 0,171 0,031
programi vb.) olan
Egitim 0,180
Satis ve pazarlama konusunda egitimi (kurs/ sertifika programi 0,286 0,052
vb.) olan
Insan iligkileri ve iletisim konusunda egitimi (kurs/ sertifika 0,276 0,050
programi vb.) olan
Askerlik hizmetini tamamlamis veya en az 2 yil tecilli 0,067 0,024
Telfnolo“yfa ve.teknolonk Urtinlere karsi ilgili (Teknolojik 0,327 0,117
gelismeleri takip eden)
Mesl.e.kl 0,359 | MS Office programlarini kullanabilen 0,106 0,038
Gereklilikler
Esnek ¢alisma saatlerine uyabilecek 0,274 0,099
Flej.ktro'nl'k,' beyaz ggya, IT, Telekom alanlarinin en az birinde 0,225 0,081
Uruin bilgisine sahip
Geng, dinamik, enerjik, gller yzli 0,061 0,012
Kendini gelistirmeye istekli, degisime agik 0,059 0,012
insan iliskileri giiclii, iletisimi kuvvetli 0,129 0,026
Ekip calismasina yatkin, 0,094 0,019
_ Bireysel Misteri odakl, 0,203 0,040
Ozellikler ve 0,198
Dis Gorindm Prezantabl, dis goriinimiine 6zen gosteren, 0,092 0,018
Sabirli, stres altinda ¢alisabilen 0,135 0,027
Sorumluluk almayi seven 0,106 0,021
Diksiyonu diizgiin 0,090 0,018
Sigara kullanmayan 0,031 0,006
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Tiim Alt Kriterlerin Onem Sirasi

Teknolojiye ve teknolgjik firfinlere kars: ilgili (Teknolojik
gelismeleri takip eden)
Miisteri ihtiyacini dogru ve hizli anlayabilecek, firiinlerin
tamtimini1 dogru yapabilecek tecriibeye sahip

Esnek calisma saatlerine uyabilecek

Bilisim/ elektronik/ beyaz egya iiriin gruplarindan birinde
"Sat1s Danigmani" olarak caligmis olan
Elektronik, beyaz esya, IT, Telekom alanlarinin en az
birinde iiriin bilgisine sahip
Magazacilik (perakendecilik) sektriinde, satig deneyimi
olan veya bu alanda kariyer yapmak isteyen
Satis ve pazarlama konusunda egitimi (kurs/ sertifika
programi vb.) olan
Insan iliskileri ve iletisim konusunda egitimi (kurs/
sertifika programi vb.) olan

En az lise veya meslek yiiksekokulu mezunu (tercihen

Halkla fliskiler Bolimii - Bilgisayar Programcilig1)

Miisteri odakl1,

MS Office programlarin kullanabilen

Yazilim ve/veya donamm konusunda egitimi (kurs/
sertifika programi vb.) olan

Sabirly, stres altinda calisabilen

Insan iligkileri giicli, iletisimi kuvvetli

Askerlik hizmetini tamamlamis veya en az 2 yil tecilli
Sorumluluk almayi seven

Ekip calismasmna yatkmn,

Prezantabl, dis goriintimiine 6zen gosteren,
Diksiyonu diizgiin

Uriin iade almm konusunda deneyimli

Geng, dinamik, enerjik, giiler yiizli

Kendini gelistirmeye istekli, degisime agik

Sigara kullanmayan

U)

0117

0113

T
000 0,020 0,040 0,060 0,080 0,100 0,120 0,140

Sekil 8. Tim Alt-Kriterlerin AHP ile Elde Edilen Agirliklar

“Teknolojiye ve teknolojik Uriinlere karsi ilgili (Teknolojik gelismeleri takip eden) olmak”

(0,117), “Mdsteri ihtiyacini dogru ve hizli anlayabilecek, Griinlerin tanitimini dogru yapabilecek
tecriibeye sahip olmak” (0,113) ve “Esnek calisma saatlerine uyabilmek” (0,099) kriterleri “Bilisim
Sektorlu Perakende Zincir Magazalarina Satis Temsilcisi Seciminde” en onemli ilk g kriter olarak
belirlenmistir. “Geng, dinamik, enerjik, giler yizli olmak” (0,012), “Kendini gelistirmeye istekli,

degisime acik olmak” (0,012) ve “Sigara kullanmamak” (0,006) kriterleri ise goreceli olarak en
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dnemsiz kriterler olarak bulunmustur. ikili karsilastirma matrislerinin tutarlilik oranlarina (CR)
bakildiginda, hepsinin 0,1’den daha kiicik degerler aldigi gorilmektedir. Bu degerler, agirliklarin
tutarll oldugunu ve siralama hesaplamalarinda TOPSIS yo6nteminin girdi parametreleri olarak
kullanilabileceklerini gostermektedir (Saaty ve Sagir, 2005, s:3).

TOPSIS yontemi ise basvuran adaylarin siralanmasinda kullanilmistir. Adaylara iliskin kriterlerin
agirhklandiriilmasi ve o6nceliklerin belirlenmesinde ise AHP ydnteminden yararlaniimistir ve bu
agirhklar Tablo 7./de gosterildigi gibi TOPSIS yonteminin hesaplarinda kullanilan girdi degiskenidir.
TOPSIS’in girdi verilerinin bir kismi Tablo 7.'de gosterilmistir. Tabloda 23 kriter yani 23 kolon
mevcuttur ancak 6rnek olarak ilk Gi¢ ve son (¢ kolon Tablo 7.’de gosterilmektedir.

Tablo 7. TOPSIS Analizinin girdi degerleri (Mlakat sonucu verilen puanlarin aritmetik ortalamalari)

Agirliklar 0.05 0.11 0.08 0.02 0.01 0.00
3 3 2 1 8 6
ko,
Alternatifler E K11 K1z K1z Kag Kag Ka10
<
1. Aday 5 6 1 7 8 1
2. Aday 4 7 5 2 8 1
3. Aday 9 6 6 5 3 0
4. Aday 7 3 3 8 5 1
5. Aday 3 7 4 4 4 0
6. Aday 5 2 8 2 6 1
7. Aday 7 7 6 2 6 1
8. Aday 10 6 2 8 10 1
9. Aday 2 3 4 3 4 0
10. Aday 1 2 6 2 4 1

Tablo 7./de verilen girdi degerleri, uzmanlarin adaylara, ilgili kriter icin verdikleri 1-10 arasi
puanlarin aritmetik ortalamalaridir. Bu ¢alismada deneysel veri seti kullanilmis ve skorlar, adaylara
Excel’de 1-10 arasi rastgele deger seklinde verilmistir. Ancak “Askerlik hizmetini tamamlamis veya en
az 2 yil tecilli”, “Esnek g¢alisma saatlerine uyabilecek” ve “Sigara kullanmayan” kriterlerine ait
degiskenlerine ise 0-1 (Binary) degerler verilmistir. Bu degerlerden “0” olumsuz, “1” ise “olumlu”
anlam igermektedir. TUm 23 kriter igin puanin ylksek olmasi “olumlu” anlam tasimaktadir.

TOPSIS yontemi kullanilarak adaylarin siralamasina ulasiimaktadir. Tablo 8., TOPSIS yonteminin

sonuglarini ve final siralamayi géstermektedir.
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Tablo 8. TOPSIS sonuglari

*

Alternatifler di di RC;
Aday 1 0,077 0,073 0,485
Aday 2 0,088 0,056 0,392
Aday 3 0,084 0,056 0,403
Aday 4 0,102 0,033 0,246
Aday 5 0,046 0,092 0,666
Aday 6 0,086 0,073 0,457
Aday 7 0,095 0,055 0,367
Aday 8 0,072 0,072 0,500
Aday 9 0,088 0,049 0,360

Aday 10 0,059 0,094 0,616

RC; degerleri temel alinarak elde edilen siralamada; birinci, “Aday 5”; ikinci, “Aday 10" ve lg¢lincd,
“Aday 1” olmustur. “Aday 7”, “Aday 9” ve “Aday 4” son (¢ sirayl almaktadir. Bu siralamada tiim
kriterler farkh agirlik degerlerine (6nem derecelerine) sahiptir. Gergek hayatta da ise alim yapan
sirketler bu kriterlerin bazilarina digerlerinden daha ¢ok 6nem vermektedir. Bu goreceli 6nem
dereceleri, AHP teknigi kullanilarak arastirma katilimcilarinin ikili karsilagtirmalari ile bulunmustur. Bu
sonug Isiginda bilisim sektoriinde hizmet veren magazaya eger sadece bir ¢alisan alinacaksa, “Aday
5”in (RC; degeri 1’e en yakin olan, 0,666) alinmasi rasyonel bir karardir. Bu kararda tiim uzmanlar
slibjektif ve objektif kriterlerin 5nem derecelerinin belirlenmesinde ve adaylarin bu kriterlere gore
puanlandirilmasinda etkindir. Tim kriterlere esit 6nem verilerek elde edilen siralamada birinci, “Aday
8”; ikinci, “Aday 1” ve Uglinci, “Aday 10” olmustur. “Aday 3”, “Aday 4” ve “Aday 9” son Ug sirayI
almaktadir. Siralamadaki bu farkliliktan, kriterlerin 6hem derecelerinin belirlenmesinin, sonucu
etkiledigi gorilmektedir. AHP yontemi ile belirlenen kriter agirliklari kullanildiginda birinci olan “Aday

5”, tiim kriterlere esit nem verildiginde doérdincilige gerilemistir.

Tablo 9. Agirlikli ve Agirliksiz Siralamalar

Sira  Agirlikli RG; AL Kriter Agirhiklari Esit RC; Kriter Agirliklar Esit
Siralama Siralama
1 0,666 Aday 5 0.555 Aday 8
2 0,616 Aday 10 0.541 Aday 1
3 0,500 Aday 8 0.529 Aday 10
4 0,485 Aday 1 0.523 Aday 5
5 0,457 Aday 6 0.492 Aday 2
6 0,403 Aday 3 0.475 Aday 7
7 0,392 Aday 2 0.472 Aday 6
8 0,367 Aday 7 0.440 Aday 3
9 0,360 Aday 9 0.382 Aday 4
10 0,246 Aday 4 0.330 Aday 9
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SONUC VE ONERILER

isgdren temin ve secimi, isletmeler icin &nemli bir karardir. Adaylarin 6zellikleri ile ilgili birgok
farkli ve birbiri ile celisen kriter mevcut olabilmektedir. Adaylar bazi kriterlerde digerlerinden iyiyken
bazi kriterlerden digerlerinden geride olabilmektedir. Bu durum karar vericilerin isini
zorlastirmaktadir. Nicel ve nitel ilgili tim kriterlerin sayisallagtiriimasi adaylarin degerlendirilmesinde
objektif bir yontemdir. Bu calismada bilisim sektori perakende zincir magazalarina satis temsilcisi
seciminde AHP ve TOPSIS c¢ok kriterli karar verme tekniklerinin birlikte etkin bir sekilde
kullanilabilecegi deneysel bir 6rnek tzerinde gosterilmistir.

Galismada, AHP analizi sonucunda “Bilisim Sektorli Perakende Zincir Magazalarina Satig
Temsilcisi Seciminde” en 6nemli ilk Uc kriter olarak; “Teknolojiye ve teknolojik Griinlere karsi ilgili
(Teknolojik gelismeleri takip eden) olmak” (0,117), “Musteri ihtiyacini dogru ve hizli anlayabilecek,
Uranlerin tanitimini dogru yapabilecek tecriibeye sahip olmak” (0,113) ve “Esnek galisma saatlerine
uyabilmek” (0,099) kriterleri belirlenmistir. “Geng, dinamik, enerjik, giler yuzli olmak” (0,012),
“Kendini gelistirmeye istekli, degisime acik olmak” (0,012) ve “Sigara kullanmamak” (0,006) kriterleri
ise goreceli olarak en 6nemsiz kriterler olarak bulunmustur. Bilisim sektérinde yer alan perakende
zincir magazalarda calisacak satis temsilcilerinin Ozelliklerinin 6nem derecelerinin katilimcilarin
gorusleri dogrultusunda belirlenmesinin ardindan; analitik hiyerarsi modeli ve TOPSIS yontemleri
birlikte kullanilarak deneysel 10 aday, kriterler dikkate alinarak siralanmistir. Bu deneysel 10 aday
ayrica tim kriterlere esit 6nem verilerek de siralanmistir. Bu iki degisik uygulama sonucu olusan
siralamalar da birbirinden farklihk géstermistir. Buradan hareketle de, isletmelerin insan kaynaklari
temin ve segim siireglerinde, 6nem dereceleri ve agirliklari belirlenmis kriterler dogrultusunda segim
yoluna gitmelerinin isletmeler agisinda daha olumlu sonuglar dogurabilecegi sdylenebilir.

AHP ve TOPSIS cok kriterli karar verme tekniklerinin biitiinlesik bir sekilde etkin kullanimi, iKY
yoneticilerine ve karar vericilere, subjektif ve objektif kriterlerin kantitatif olarak
degerlendirilebilmesinde kolaylk saglayacaktir. Onerilen yéntem IKY konusunun diger alanlarindaki
secim siireclerinde de kullanilabilir. Gelecek calismalarda kriterler arasi iliskiler daha kompleks bir
sekilde Analitik Ag Prosesi (AAP) yontemi ile analiz edilebilir ya da farkli ¢cok kriterli teknikler (VIKOR,
MOORA, PROMETHEE, ELECTRE, STEM, UTA, MAVT, SMART vb.) kullanilarak sonuglar
karsilastirilabilir. Ayrica, insan kaynaklari temin ve secim slirecinde AHP ve TOPSIS gibi ¢ok kriterli
karar verme tekniklerinin butinlesik bir sekilde kullanimiyla ise alinan ¢alisanlar ile bu teknikler
kullanilmadan ise alinan c¢alisanlar arasindaki performans farklari incelenebilir. Bu teknikler
kullanilarak ise alinan ¢alisanlarin daha yiliksek performans gosterip gostermedikleri sorusunun

yanitlari yeni calismalarda arastirilabilir.
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