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Isletmelerin rakiplerinden farklilasarak rekabet avantaji elde etmesi ve personel devir hizini disiirerek verimliligi arttirmast igin dogru
zamanda ve isin gereklerine uygun dogru personeli se¢mesi biiyitk 6nem tasimaktadir. Bu nedenle yoneticilerin personel seciminde objektif
karar vermesine yardimct olacak yontemlerden yararlanmasi gerekmektedir. Buradan hareketle calismanin Kayseri Serbest Bolgesi'nde
faaliyet gOsteren bir tretim igletmesine insan kaynaklart uzman yardimeist pozisyonu igin gok kriterli karar verme yontemlerinden AHP ve
TOPSIS yéntemleri yardimiyla en dogru adayin segimini gerceklestirmektir. Bu amaca yonelik calismada TK uzman yardimcilariin hangi
kriterleri tasimast gerektigi literatiir, séz konusu iiretim isletmesinde gorevli 1K uzmanlarimn gériisleri ve iiretim isletmelerin is ilanlarindan
faydalanarak 3 adet ana kriter ve bu kriterlere yonelik 11 alt kriter tespit edilmistir. Belirlenen kriterlerin énem dereceleri insan kaynaklart
uzmanlari ve insan kaynaklart yonetimi alanindaki akademisyenlerin goriisleri dogrultusunda Analitik AHP ile test edilmistir. Yapilan analiz
sonucunda 6nem diizeyi en yiiksek olan kriterin “Mesleki Yeterlilik” kriteri oldugu tespit edilirken énem diizeyi en yiiksek alt kriterin ise
“deneyim/is tecriibesi” kriteri oldugu belitlenmistir. AHP yénteminden elde edilen sonuglar yardimiyla bu kriterlere en uygun adayin
secilmesine yonelik TOPSIS yontemi uygulanmugtir. Toplam 8 adayin bagvuru formlarinda beyan ettigi bilgilerin degerlendirildigi uygulama
sonucunda en uygun adayimn 8 numarali aday oldugu tespit edilmistir. Bu aday1 sirastyla 7, 1 ve 3 numaralt adaylar takip etmistir.

Anahtar Kelimeler: IKY, Personel Secimi, AHP, TOPSIS.
Jel Kodlart: CO1, C02, C61, M12.

ABSTRACT

It is of great importance for businesses to select the right personnel at the right time and in accordance with the requirements of the job in
order to gain a competitive advantage by differentiating from their competitors and increase productivity by reducing the personnel
turnover rate. For this reason, managers should benefit from methods that will help them make an objective decisions in personnel
selection. From this point of view, the aim of the study is to choose the right candidate for the position of assistant human resources
specialist in a production enterprise operating in the Kayseri Free Zone with the help of AHP and TOPSIS methods, which are among the
multi- criteria decision-making methods. In this study, 3 main criteria and 11 sub-criteria for these criteria were determined by using the
literature, the opinions of HR experts working in the production enterprise, and job advertisements of production enterprises. The
importance levels of the determined criteria were tested with the Analytical AHP in line with the opinions of human resources experts and
academics in the field of human resources management. As a result of the analysis, it was determined that the criterion with the highest
level of importance was the criterion of "Vocational Competence". In contrast, the criterion of the highest level of importance was
"experience/work experience". With the help of the results obtained from the AHP method, the TOPSIS method was applied to select the
most suitable candidate for these criteria. As a result of the application in which the information declared by a total of 8 candidates in the
application forms was evaluated, it was determined that the most suitable candidate was candidate number 8. This candidate was followed
by candidates 7, 1 and 3 respectively.

Keywords: HRM, Personnel Selection, AHP, TOPSIS.
Jel Codes: CO01, C02, C61, M12.
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Girig

Kiresel rekabetin artmastyla isletmelerin ayakta kalabilmelerinde ve surdirtlebilirligin  saglanmasinda
calisanlarin sagladigt katma deger stratejik 6nem kazanmustir. Calisanlarin bilgi, yetenek, tecritbe ve daha bircok
Ozelligini kullanarak gostermis olduklart performans isletmenin basarisinda kilit rol oynamaktadir. Bu nedenle
isletmelerin yagamlarini devam ettirebilmek ve rekabette Gstiinligi saglayabilmesi icin personel se¢im stirecine daha
fazla énem vermeleri gerekmektedir. Personel segiminde asil hedef dogu ise dogru insani yerlestirmektir. Isin
niteliklerine uygun calisanin se¢ilememesi durumunda isletmeler, maliyet ve zaman basta olmak tzere bir¢cok acidan
zarar gérmektedir. Dolayisiyla personel seciminin dogru bir sekilde yapilmasi, ¢alisanlardan yiksek verim alinmasint
saglayarak isletmelerin amag ve hedeflerine ulasmasini kolaylastirmaktadur.

Insan kaynaklari uzman yardimcilari, isletmelerin ise alim, iicret, yan haklar ve kariyer yonetimi gibi
uygulamalarda goérevlendirilmektedir. Bunun yant sira, personel Ozlik dosyalari, izin islemleri, tcretlendirme,
bordrolama, puantaj, oryantasyon isci, sagligi ve gtvenligi gibi konularinda uygun bir sekilde yiritilmesini
saglamaktadirlar. Buna baglt olarak IK uzman yardimcist pozisyonu 6zellikle calisan sayisinin fazla oldugu
isletmelerde s6z konusu uygulamalarin dogru bir sekilde uygulanabilmesi icin buyiik 6énem tasimaktadir. Buradan
hareketle bu ¢alismada, personel se¢iminde karar vericilerin rasyonel ve dogru karar vermesini saglayan ve son yillarda
literatiirde 6nemi artan ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden AHP ve TOPSIS yontemleri kullanilmigtir. Agirhikh
ortalamaya dayanan bu yontemlerin personel secim siirecinde yasanan belirsizlikleri ve kisisel Onyargilar
azaltmaktadir. Ayrica karmagik problemlere karst basit, objektif ve giivenilir ¢6ziim sunmasi gibi Gzellikleri ile
calismanin literatiire katki saglayacag: diistintilmektedir.

1. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Personel Segimi

Isletmelerin giiniimiiz rekabet kosullarinda yasamlarint devam ettirebilmeleri icin elinde bulundurduklars
kaynaklari en dogru sekilde kullanmalart gerekmektedir. Bu kaynaklar arasinda ise insan kaynagi isletmeler icin biyiik
6nem arz etmektedir (Yildirim vd., 2019, s. 180). Insan kaynaklart yonetim fonksiyonlarinin bir pargast olan personel
se¢imi tizerinde 6nemle durulmasi gereken zor bir konu olarak degerlendirilmektedir. Dolayistyla personel segimi ayn1
anda degerlendirilmesi gereken birden fazla kriteri icermesi nedeniyle insan kaynaklari yoénetiminde kritik konularin
basinda gelmektedir (Zolfani ve Antucheviciene, 2012).

Genel anlamiyla personel secimi, isletmede tanimlanan bir ise basvuran adaylar arasinda isi en iyi sekilde
yapmak i¢in gerekli niteliklere sahip olan adayin secilmesi islemi olarak tanimlanmaktadir (Zhang ve Liu, 2011, s.
11402).  TIsletmeler icin personel secimi, is arayisinda olan bireylerin veya isletme icinde yiikselmek isteyen
calisanlardan olusan bir aday havuzunu ifade ederken, personel secimi isletmedeki agtk pozisyonlarin doldurulmast
icin bagvuruda bulunan adaylar arasindan en niteliklisini belitlemeyi ve ise almayi ifade etmektedir (Bingdl, 2019).
Baska bir ifadeyle personel seciminde isletmenin personel ihtiyacinin nitelik ve nicelik bakimimndan dogru bir sekilde
giderilmesi amaciyla gerek duyulan yontemlerden yararlanmak, yeterli sayida ve nitelikte elemani en dogru zamanda
saglamak amac1 gtidiilmektedir (Igigen ve Cetin, 2017).

Yetenek ve beceriler agisindan isletmenin ihtiyaclarina en uygun adaylarin sistematik olarak arastirilmasint
getirilmesinde bireysel ve ise yonelik hangi Gzelliklerin gegerli olacagina karar verilmesi gerekmektedir (Yimazer,
2013) Buna bagh olarak personel se¢im siirecinde ise ve Orgiite uygun adaylarin secilmesi bir¢ok agidan énem arz

etmektedir. Dogru ve yetenekli adaylarin secilmesi, isletmelerin basart ve performanslarint olumlu yoénde
etkilemektedir (Gurbiiz, 2018).

Sistemli bir siire¢ olarak ifade edilen personel temin ve secimi ¢esitli asamalardan olugmaktadir. Bu asamalar
sirastyla insan kaynaklari planlamast (personel ihtiyact), aday arastirma ve bulma (aday temini) ve personel secimi
olmak tzere ti¢ adimdan meydana gelmektedir (Acar, 2013).

Sekil 1. Personel Temin ve Secim Sireci

Insan Kaynaklari Aday Arastirma ve
Planlamasi Bulma

Personel Segimi
(Personel Ihtiyact) (Aday Temini)

Kaynak: (Acar, 2013)
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2. Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP)

Cok kriterli karar verme yontemlerinden biri olan Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) 1977 yilinda Thomas L.
Saaty tarafindan gelistirilmistir. AHP y6nteminin uygulanmasi, problem yapisinin ilk olarak, belirli bir seviyedeki her
bir niteligin aynt kaba buytklik veya 6neme sahip oldugu ve bir sonraki daha yiiksek seviyeyi etkiledigi distintilen
cok seviyeli bir hiyerarsiye ayrilmasini gerektirmektedir. Daha yitksek seviyedeki her bir 6znitelige belitli bir
seviyedeki Oncelikleri belirleme yontemi, bir dizi ikili karsilastirmaya dayanmaktadir. Personel se¢imi baglaminda
uygulandig gibi, ikili karsilastirma matrisinin en buylik 6z degeri hesaplanir ve bununla iligkili 6zvektdr secim
onceligini (adaylatin siralamasing) temsil etmektedir (Jabri, 1990; Afshari vd., 2017; Kelemenis ve Askounis, 2010).

AHP yontemi karar alirken, grup veya bireyin 6nceliklerini de géz 6niinde bulundurmaktadir. Ayrica hem nitel
hem de nicel faktorleri bitlikte degerlendiren matematiksel yontemlerden biridir. AHP yénteminde karar vericinin
amacina yonelik ana kriterlerin ve bu kriterlere ait olan alt kriterlerin saptanmast yontemin ilk adimint
olusturmaktadir. AHP yonteminde ilk olarak amac belirlenerek bu amact etkileyen kriterler tespit edilmeye
calistimaktadir. Bu asamada karar surecine etki eden tim kriterlerin tespit edilebilmesi i¢in anketlerden veya alaninda
uzman bireylerin gorislerinden faydalanilmaktadir (Dagdeviren vd., 2004).

AHP gercek hayatta cok amagclt kararlari etkileyen kriterleri ve bu kriterlerin karar vermede 6nem diizeylerini
uzmanlarin gorislerine dayanarak belitlemektedir. Dolayisiyla sistematik bir bakis acistyla sayisal performans
degerlendirmeleri, bireysel degerlendirmelerle bitlestirilerek sagliklt sonuglar elde edilebilmektedir. Bu yéntem kolay
anlasilir ve gliclii bir yéntem oldugu icin bir¢ok karar verme probleminde kullanilmaktadir (Gencer vd., 2008). AHP
yonteminde sirasiyla agagidaki adimlar uygulanmaktadir (Supgiller ve Capraz, 2011).

1. Hiyerarsik yapinin olusturulmasi,

2. 1kili kriter karsilastirmalarinin yapilmast,
3. Onem diizeyletinin saptanmast,

4. Tutarlilik analizlerinin yapilmasi,

5. En iyi alternatifin belitlenmesi,

Tablo 1. ikili Karsilastirmalar Tablosu

Deger Tanim

1 Her iki faktoriin esit 6neme sahip olmast durumu
1. fakt6rin 2. Faktérden daha 6nemli olmast durumu

1. fakt6rin 2. Faktérden ¢ok 6nemli olmast durumu

3

5

7 1. faktorin 2. faktore nazaran mutlak ¢ok giicli bir 6neme sahip olmast durumu
9 1. faktorin 2. faktore nazaran mutlak dstin bir 6neme sahip olmast durumu

2

,4,6,8 Ara degetler

Kaynak: (Saaty, 1977)
3. TOPSIS Yontemi
TOPSIS yontemi, agir rekabet ortamindaki tim isletmeler icin oldukca 6nemli karar verme yontemlerinden
biridir. Bu sebeple ¢esitli alanlarda TOPSIS yontemi ile ilgili calismalar yapilmaktadir (Soba ve Eren, 2011). TOPSIS
pozitif ideal ¢6zim ile negatif ideal ¢6zimi belitflemek icin kullanilmaktadir. Bu yontemin temeli alternatiflerin

siralanmast ve ideal ¢6ztimin goreceli yakinligina dayanmaktadir. Dolayisiyla en uygun alternatif ideal ¢6ziime en
yakin olan alternatif olarak degerlendirilmektedir (Lin vd., 2008).

TOPSIS yontemi asagidaki adimlari icermektedir (Genger ve Selcuk, 2019)

Admm 1. Siralamaya yonelik karar matrisi olusturulmaktadir. TOPSIS yontemi amaca yonelik en uygun
stiralamanin yapilabilmesi i¢in karar matrisindeki butiin (Xij) degetlerini kullanmaktadir. Karar asamasindaki gecerli
alternatifler A1, A2, ..., An ve karar matrisi X = (Xij)nxm olarak asagida gosterilmistir. Bu asamada degerlendirmeye
tabii tutulan kriterler ve agirlik katsayilari tespit edilerek hesaplanmakta ve matris olarak ifade edilmektedir.

Ai: Olasi alternatifler
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Xj: Alternatif performansa yonelik kriterler J=1’den n ’e kadar

Xij: Ttm alternatiflerin performans diizeyini gosteren deger

m adet Kriter
K, K K. K
(%, X X . | A4 ]
X11  Xm; X Koo | A
X = - nadet Alternatif
X X, X .| A
| X X X Xon| A |

x: 'inci alternatifin j’inci kritere gore aldigi degerdir. W = (Wi, W2 ,...,Wj,.. ,Wm) ise kriterlerin géreceli
agirliklarindan olugan vektori ifade etmektedir. Wj: j’inci kriterin agirlik deger anlamina gelmektedir. Bir alternatifin
tim kriterlere gére agirlik degerlerinin toplami birdir.

Admm 2. Asagida verilen formil yardimiyla karar matrisi normalize edilmektedir.
wij
JZk=1 W

Adm 3. Agirhiklandirlmis normalize karar matrisi ile agirlik degerlerinin carpilmasi sonucu agiliklandirilmig
normalize karar matrisine ulagilmaktadir. Agirlik degerlerinin toplami (w;) 1 olmalidur.

rij = i=1,23,....n j=1,23,... m

Vij =wirfj 1=1,2,3,...,nj=1,23,....m
Admm 4. Porzitif ideal ¢6ztim (PIS) ve negatif ideal ¢6ziim (NIS) degerlerinin bulunur.
A+ = {(maxVij|j €]),(minVij|je]),i=12,....,m}
A-= {(minVijlj €]),(maxVij|j€]),i=12,.....m}

Adim 5. Tiim alternatiflerin (ise alinacak aday) pozitif ve negatif ideal ¢6ziime olan Oklid mesafeleri asagidaki
formiiller ile bulunur:

d;JZ}n:i(vij - 17;)2 ,i=123,...n

d;\/zy;i(ui,- —v7)2 = 123,..n

Adim 6. P’inci alternatifin ideal ¢6zlime goreceli yakinlk degerinin (RC) asagidaki formiil yardimiyla hesaplanir.

da;
RC; = -2
d;+

i=123,...nRCi € [0,1]

Adim 7. Goreceli yakinlik (RCi) degetleri karsilastirilmastyla alternatiflerin siralamast yapilir. RCi degeri biyiik

olan siralamada Once gelmektedir. Siralama 1’e en yakin RCi degerli alternatiften baslayarak azalan sirada
gerceklesmektedir. Dolayistyla en dogru personel se¢imi icin RC; degerinin bire en yakin deger almasi gerekmektedir.

4. Literatur Taramasi

Cok kriterli karar verme yontemlerinden olan AHP ve TOPSIS yontemleri, performans degerlendirme (Cetin,
2022; Amile, vd., 2013), tedarik¢i secimi (Supciller ve Capraz, 2011; Jain vd., 2018), hizmet kalitesinin
degerlendirilmesi (Oztiitk ve Onurlubas, 2019), hedef pazar yeri se¢imi (Unal ve Cetin, 2009), kurulus yeri segimi
(Genger ve Selcuk, 2019;Uslu, vd. 2017), makine ve techizat se¢imi (Cihan vd., 2017; Uzun ve Kazan, 2016; Katim ve
Karmaker, 2016) gibi ¢esitli alanlarda siklikla kullanilmaktadir.
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Icigen ve Cetin (2017) AHP yontemini kullanarak Antalya’daki bes yildizli otellerin én biiro midiirii secimini
incelemislerdir. Arastirma kapsaminda s6z konusu pozisyona basvuru yapacak adaylarin tasimasi gereken nitelikler
otel yoneticilerinin gorisleri ve is ilanlart g6z 6niinde bulundurarak belirlemislerdir. Ts tecriibesi, yabanci dil, bilgisayar
bilgisi, egitim dizeyi, kisisel 6zellikler ve miilakat sirasindaki izlenim olmak tizere toplam 6 kriter belirlenmistir.
Arastirma sonucunda adaylarin tercihinde miilakattaki izlenimin 6nemli bir paya sahip oldugu belirlenmistir. Bu
kriteri Ingilizce veya Almanca dil bilgisinin takip ettigini tespit etmislerdir. Ts tecriibesi ve egitimin ise diisik diizeyde
etkisi oldugunu belirlemislerdir.

Yildirim ve Giizel (2019) seyahat acentelerinin turist rehbetleri ise aliminda 6énemli olan kriterleri belirlemek
amactyla AHP yontemi bile bir arastirma gerceklestirmislerdir. Yapilan arastirma soncunda teknik yeterlilik, mesleki
yeterlilik, sosyal beceri, fiziksel yeterlilik, giivenilir olma ve beklenti olmak tzere 6 kriter belirlemislerdir. Belitlenen
kriterler icinde 6nem diizeyi en yliksek olan kriterin mesleki yeterlilik oldugunu tespit etmislerdir.

Oztiirk ve Keles (2020) Tlag sektérindeki bir ecza deposuna yonelik en dogru motorlu kurye segimi icin AHP
ve TOPSIS yoéntemlerini kullanarak bir aragtirma gerceklestirmislerdir. Arastirma kapsaminda karar verici olarak
isletmenin personel seciminden sorumlu uzman goriisii ve literatiirden elde edilen bilgiler dogrultusunda fiziksel
yeterlilik, teknik yeterlilik, sosyal yeterlilik, mesleki yeterlilik ve kisisel Ozellikler olmak tizere toplam 6 kriter
belirlenmistir. Arastirma sonucunda motorlu kriter se¢im kriterleri icinde 6nem diizeyi en yiiksek kriterin teknik
yeterlilik kriteri, 6nem diizeyi en diisiik kriterin ise sosyal yeterlilik kriteri oldugunu tespit etmiglerdir.

Dogan ve Onder (2014) calismalarinda IK temin ve segiminde ¢ok kriterli karar verme teknikleri kullanarak en
uygun adayin segimine yonelik bir modeli ortaya koymayr amaglamuslardir. Bu dogrultuda arastirmacilar bilisim
sektériinde yer alan perakende zincir magazalarinda calisacak satis temsilcilerinin hangi 6zellikleri tagima gerektigi
literatiirden, uzman goriglerinden ve isletmelerin is ilanlarindan hareketle saptamiglardir. Arastirma sonucunda en
6nemli ik G¢ kriter “Teknolojiye ve teknolojik triinlere karst ilgili olmak”, “Musteri ihtiyactnt dogru ve hizlt
anlayabilecek, Grtinlerin tanitimint dogru yapabilecek tecritbeye sahip olmak ve Esnek calisma saatlerine uyabilmek
kriterleri olarak belitlenmistir

Kardaras, Barbounaki ve Stalidis (2017) Yunanistan’da denizcilik sektériinde personel secimine yonelik bir
arastirma gerceklestirmislerdir. Denizcilik sektoriinde faaliyet gosteren 14 isletmede calisan uzmanlarin gorisleri
yardimiyla topladiklart verileri AHP yoéntemi kullanarak analiz etmislerdir. Arastirma soncunda denizcilik
sektoriindeki isletmelerin aradigt en 6nemli kriterlerin giivenilirlik, sorumluluk, karar verme kabiliyeti, takim ruhu ve
iletisim becerileri kriterleri oldugunu tespit etmislerdir.

Matin vd., (2011) personel secimi ile ilgili ¢alismasinda bulanik TOPSIS yontemi kullanmis ve calismanin
sonucunda personel segimindeki en 6nemli kriterlerin karar verme, ekip calismasi ve etkili zaman y6netimi oldugunu
belirlemislerdir.

Nong ve Ha (2021) AHP ve TOPSIS yontemlerini kullanarak bir lojistik isletmesinde mudir yardimeist
secimine yonelik bir uygulama gerceklestirmislerdir. Lojistik egitimi, lojistik tecriibesi, yetenekler, kisisel 6zellikler,
saglik durumu ve yabanct dil kriterleri ¢ercevesinde gerceklestirilen uygulama sonucunda 3 numarali adayin mudiir
yardimecist pozisyonu icin en uygun aday oldugunu tespit etmislerdir.

Literatiirdeki calismalardan anlagilacagt tizere AHP ve TOPSI yontemleri farkli sektér ve departmanlarda
personel seciminde kullanilmaktadir. Fakat bu yontemlerin insan kaynaklart uzman yardimcist segimine yonelik
kullanildig1 bir caligmaya rastlanamamustir. Buradan hareketle calismada Kayseri Ilinde faaliyet gésteren bir tiretim
isletmesine basvuran 8 adayin katitimiyla AHP ve TOPSIS yontemleri uygulanmustir.

5. Uygulama ve Bulgular

Calismada 6ncelikle iiretim isletmelerinde calisacak 1K uzman yardimeilarinin sahip olmast gereken kriterler
literatiirden, uzman goriislerinden ve isletmelerin is ilanlarindan yararlanilarak tespit edilmistir. Daha sonra 3 1K
uzmani ve 3 akademisyenden olusan 6 kisilik bir grubun gériisleri dogrultusunda 1K uzman yardimcilarinin tagtmast
gereken 3 ana kriter ve 11 alt kriterin yer aldigi bir anket formu hazirlanmistir. Calismada yer alan ana kriterler ve
bunlara ait alt kriterler Tablo 1’de g6sterilmistir.
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Tablo 1. Ana Kriterler ve Alt Kriterler

Ana Kriterler Kriter Igerigi Alt Kriterler

o Ozliik dosyalar, izin islemleri,

e Kariyer portallari, Deneyim/Is tecriibesi M-1
e Is basvurular,
e  Oryantasyon egitimleri, . . .
Mesleki Yeterlilik e s sorlesmeleri Temel IKY siirecleri M-2
e Is hukuku,
o s givenligi,
e SGKislemleri, Mevzuat bilgisi M-3
o IS-KUR islemleri vb.
Microsoft Office T-1
Teknik Yeterlilik e IKY uygulama ve yazilimlar kullanabilme dereceleri SAP T-2
PDKS T-3
Mezuniyet durumu K-1
o s birlig, Ingilizce bilgisi K-2
Kisisel Ozellikler e  Ekip caligmast, Askerlik durumu K-3
e  Etkili iletisim vb. Sosyal yeterlilik K-4
Ikamet durumu K-5

Uretim isletmelerinde TK uzman yardimcist seciminde daha 6nce karar verilen kriterlerin énem diizeylerinin
belirlenmesi AHP yontemi kullanilmustir. Katilimedarin kendi bilgi ve tecriibelerinden yola ¢ikarak verdikleri yanitlar
neticesinde ikili karsilagtirma matrisleri olusturulmustur.

Tablo 2. Ana Kriterlerin Tkili Karstlastirilmast ve Agirliklart

Mesleki Yeterlilik Teknik Yeterlilik Kigisel Ozellikler Kriter Agirliklar:
Mesleki Yeterlilik 1 4 9 0,73
Teknik Yeterlilik 0,25 1 3 0,20
Kigisel Ozellikler 0,11 0,33 1 0,07
1,36 5,33 13 1
Toplam
CI=0,0046 RCI=0,525 CR=0,008

Ana kriterlere iliskin bilgilerin yer aldigi Tablo 2 incelendiginde 6nem diizeyinin en yitksek oldugu kriterin
“mesleki yeterlilik” (0,70) oldugu gériilmektedir. Bu kriteri sirastyla “teknik yeterlilik” (0,20) ve “kisisel 6zellikler”
(0,07) kriterlerinin takip ettigi gorilmektedir.

Tablo 3. Alt Kriterlerin Tkili Karsilastirilmast ve Agirliklart

M-1 M-2 M-3 T-1 T-2 T-3 K-1 K-2 K-3 K-4 K-5 Kriter Agirliklar:

M-1 1 2.00 5.00 4.00 8.00 7.00 8.00 8.00 9.00 9.00 9.00 %30,9
M-2  0.50 1 2.00 2.00 3.00 7.00 7.00 7.00 9.00 9.00 9.00 %18,9
M-3 020 0.50 1 2.00 2.00 7.00 8.00 8.00 9.00 9.00 9.00 %15,9
T-1 0.25 0.50 0.50 1 2.00 2.00 5.00 6.00 5.00 6.00 6.00 %9,8
T-2 0.12 0.33 0.50 0.50 1 2.00 4.00 4.00 7.00 8.00 8.00 %8,2
T-3 0.14 0.14 0.14 0.50 0.50 1 3.00 4.00 4.00 7.00 6.00 %05,6
K-1 0.12 0.14 0.12 0.20 0.25 0.33 1 4.00 2.00 6.00 6.00 %3,8
K-2 0.12 0.14 0.12 0.17 0.25 0.25 0.50 1 2.00 4.00 2.00 %2,3
K-3 0.11 0.11 0.11 0.20 0.14 0.25 0.50 0.50 1 4.00 4.00 %2,2
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K-4 0.11 0.11 0.11 017 012 014 017 025 025 1 1.00 %13
K-5 0.11 0.11 0.11 017 012 017 017 050 025 1.00 1 %1,2
CR=9,2 Principal Eigen-Value= 12,385

Yapilan ikili karsilastirma matris sonuglarina gére Tutarhlik Oranlarini temsil eden (CR)’nin literatiirde 6nerilen
%10 seviyesinin altinda oldugu gériilmektedir. Bu nedenle sonuglarin tutarli oldugu ifade edilmektedir. Aragtirmada
yer alan alt kriterler, “Mesleki Yeterlilik” ana kriteri altinda Deneyim/Is Tecriibesi (M1), Temel IKY Siirecleri (M2),
Mevzuat Bilgisi (M3), “Teknik Yeterlilik” ana kriteri alttnda Microsoft Office (T'1), SAP (T2) ve PDKS (T3); “Kisisel
Ozellikler” ana kriteri altinda Mezuniyet Durumu (K1), Ingilizce Bilgisi (K2), Askerlik Durumu (K-3), Sosyal
Yeterlilik (K-4) ve Tkamet Durumu (K-5) kriterlerinden olusmaktadir. Alt kriterlere iliskin bilgilerin yer aldig1 Tablo 3
incelendiginde 6nem diizeyi en yitksek olan kriterlerin sirastyla deneyim/is tecriibesi (%30,9), Temel IKY Siirecleri
(%18,9) ve Mevzuat Bilgisi (%15,9) oldugu tespit edilirken, 6nem diizeyinin en disiik oldugu kriterlerin ise sirastyla
Tkamet Durumu (%1,2), Sosyal yeterlilik (%1,3) ve Askerlik Durumu (%2,2) oldugu tespit edilmistir.

TOPSIS Yonteminin Uygulanmasi

Kayseri ilindeki bir iiretim isletmesinde KK uzman yardimcist pozisyonu icin bagvuran toplam 8 adaydan elde
edilen bilgiler dogrultusunda TOPSIS yéntemi uygulanmistir. Yontemin ilk adiminda karar matrisi olusturulmustur.
Karar matrisi, IK uzmanlarinin 1K Uzman yardimeist igin daha énce kararlagtirilan kriterlere gére 1-100 arasinda
vermis oldugu puanlardan olusmaktadur.

Tablo 4. Karar Matrisi

Aday M1 M2 M3 T1 T2 T3 K1 K2 K3 K4 K5
1 85 90 90 90 25 90 80 10 100 25 10
2 35 80 75 85 15 85 95 55 100 75 100
3 95 75 85 85 20 75 70 40 100 50 100
4 65 55 50 90 75 20 95 35 100 90 100
5 55 35 30 90 20 20 90 65 100 95 100
6 85 75 65 85 25 25 95 75 100 75 100
7 90 70 85 90 45 40 90 25 100 75 100
8 95 90 90 85 65 65 70 55 100 90 100
Agirlik 30,9 18,9 15,9 9,8 8,2 5,6 3,8 2,3 22 1,3 1,2

Payda 221,53 207,36 20952 247,59 11895 167,93 24387 13946 282,84 212,66 264,76

TOPSIS yoénteminin ikincd adiminda ise karar matrisinden yararlanilarak normalize edilmis matris
olusturulmustur. Normalize edilmis matris karar matrisinin stUtunlarindaki tim degerler, o situndaki degerlerin
kareleri toplaminin karekékine bélinmesi sonucu elde edilmistir. Aynt zamanda Tablo 4’te yer alan kriterler disindaki
tim degiskenlerin sabit oldugu varsayilmaktadir.

Tablo 5. Normalize Edilmis Matris

Aday M1 M2 M3 T1 T2 T3 K1 K2 K3 K4 K5

1 0,38 0,43 0,43 0,36 0,21 0,54 0,33 0,07 0,35 0,12 0,04
2 0,16 0,39 0,36 0,34 0,13 0,51 0,39 0,39 0,35 0,35 0,38
3 0,43 0,36 0,41 0,34 0,17 0,45 0,29 0,29 0,35 0,24 0,38
4 0,29 0,27 0,24 0,36 0,63 0,12 0,39 0,25 0,35 0,42 0,38
5 0,25 0,17 0,14 0,36 0,17 0,12 0,37 0,47 0,35 0,45 0,38
6 0,38 0,36 0,31 0,34 0,21 0,15 0,39 0,54 0,35 0,35 0,38
7 0,41 0,34 0,41 0,36 0,38 0,24 0,37 0,18 0,35 0,35 0,38
8 0,43 0,43 0,43 0,34 0,55 0,39 0,29 0,39 0,35 0,42 0,38
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TOPSIS Yoénteminin 3. asamasinda agirliklandirlmis normalize matris  olusturulmustur. Bu  matrisin
olusturulmasinda bir 6nceki adimda elde edilen normalize edilmis karar matrisi degerleri ile AHP’de elde edilen
kriterlerin agirlik katsayilart ile carpilarak bulunmustur.

Tablo 6. Agirliklandirlmis Normalize Matris

Aday M1 M2 M3 T1 T2 T3 K1 K2 K3 K4 K5

1 11,86 8,20 6,83 3,56 1,72 3,00 1,25 0,16 0,78 0,15 0,05
2 488 7,29 5,69 3,36 1,03 2,83 1,48 0,91 0,78 0,46 0,45
3 13,25 6,84 6,45 3,36 1,38 2,50 1,09 0,66 0,78 0,31 0,45
4 9,07 5,01 3,79 3,56 5,17 0,67 1,48 0,58 0,78 0,55 0,45
5 7,67 3,19 2,28 3,56 1,38 0,67 1,40 1,07 0,78 0,58 0,45
6 11,86 6,84 493 3,36 1,72 0,83 1,48 1,24 0,78 0,46 0,45
7 12,55 6,38 6,45 3,56 3,10 1,33 1,40 0,41 0,78 0,46 0,45
8 13,25 8,20 6,83 3,36 448 2,17 1,09 0,91 0,78 0,55 0,45

Tablo 7’de Pozitif ve negatif ideal ¢éziime olan uzakliklart ifade eden degerler yer almaktadir. IK Uzman
yardimcist seciminde belirlenen kriter degetlerinin yiiksek olmast personel seciminde ideal ¢6zliim igin istenen durumu
yansitmaktadir. Buna karsin belirlenen kriterler degerlerinin diistik olmasi ise negatif ideal noktaya yakinligi ifade
etmektedir.

Tablo 7. Pozitif ve Negatif Ideal Coziim Setleri

V+ 13,25 8,20 6,83 3,56 5,17 3,00 1,48 1,24 0,78 0,58 0,45

V- 4,88 3,19 2,28 3,36 1,03 0,67 1,09 0,16 0,78 0,15 0,05

Ideal ve negatif ideal ¢éziim uzakliklarindan hareketle her bir adayin siralanmast icin puanlar elde edilmistir.
Buradan hareketle ise alim siirecinde hangi adayin secilmesi gerektigine yonelik basart siralamasi olusturulmustur.
Buna gore en yiiksek puant alan 8 numarali aday en uygun aday olarak belirlenmistir.

Tablo 8. Adaylarin Siralanmasi

Aday S+ S- Onem Sirast En Bagarili
1 3,92 10,02 71,88 3
2 9,46 5,84 38,19 7
3 4,15 10,23 71,13 4
4 6,54 6,40 49,45 6
5 9,84 3,03 23,57 8
6 4,90 8,43 63,22 5
7 3,42 9,57 73,66 2
8 1,21 11,44 90,42 1
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Sonug

Bu calisma Kayseri ilinde faaliyet gOsteren tretim isletmelerinde 6nemli bir pozisyon olan insan kaynaklar
uzman yardimcist se¢imi problemine yonelik ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden AHP ve TOPSIS yontemleri
kullanilarak gercgeklestirilmistir. Insan kaynaklari uzman yardimcist pozisyonu icin isletmelerin is ilanlar, insan
kaynaklart alanindaki akademisyenler ve s6z konusu sektérde gérev yapan insan kaynaklart uzmanlarinin gorisleri
dogrultusunda 3 ana kriter ve bu kriterlere bagh 11 alt kriter belirlenmistir. Akademisyenler ve insan kaynaklart
uzmanlart tarafindan puanlanan bu kriterler AHP yontemi agirliklandirdmistir. AHP uygulamast sonucunda 6nem
diizeyi en yiiksek olan ana kriterin “mesleki yeterlilik” oldugu tespit edilmistir. Bu kriteri sirast ile “teknik yeterlilik” ve
“kisisel Ozellikler” kriterleri takip etmigtir. Toplam 11 alt kriter arasindan 6nem diizeyi en yitksek olan kriterin ise
“deneyim/is tecriibesi” kriterinin oldugu tespit edilmistir. Bu kriteri ise sirastyla “Temel TKY Siirecleri”, “Mevzuat
Bilgisi”, “Microsoft Office”, “SAP”, “PDKS”, “Mezuniyet durumu”, “ingﬂizce Bilgisi”, “Askerlik Durumu”, “Sosyal
Yeterlilik” ve “Tkamet Durumu” kriterleri takip etmistir.

Insan kaynaklart uzman yardimeist pozisyonu igin belirlenen kriterler dogrultusunda toplam 8 aday
degerlendirmeye alinmustir. Adaylarin is basvuru formlarinda beyan ettikleri bilgiler, akademisyenler ve insan
kaynaklart uzmanlarinin degerlendirmeleri sonucunda karar matrisi olusturulmustur. AHP yontemi ile belirlenen
kriter agriliklart TOPSIS yéntemine girdi olarak kullanilarak s6z konusu 8 aday igerisinde bir siralama elde dilmistir.
Gergeklestirilen TOPSIS yéntemi sonucunda insan kaynaklari uzman yardimeist i¢in en uygun adayin 8 numaralt aday
oldugu tespit edilmistir.

IK uzman yardimcist i¢in en uygun adayin segimine yonelik gerceklestirilen bu arastirmada 6nem diizeyi en
yiiksek kriterin mesleki yeterlilik kriteri olmast Nong vd. (2011), Dogan ve Onder (2014) ve Yildirim ve Giizel (2019)
calismalarini destekler niteliktedir. Ginimiiz is kogullart géz 6ntne alindiginda, Giniversiteler basta olmak tizere tim
egitim kurumlarinin egitim faaliyetlerinin yaninda 6grencileri isin gereklerine gére de hazirlamasi gerekmektedir. Bu
noktada 6grencilere egitim dénemleri igerisinde uzun siireli staj olanaklarnin saglanmasi biiyitk énem tagimaktadir.
Bu nedenle universite sanayi is birlikleri yayginlastirilarak kariyer merkezleri etkin ve verimli bir sekilde
kullanilmalidir. Makalede kullanilan her tiirlii kaynak kaynakea boéliminde yer almalidir. Kullanilan kaynaklar nitelik
(tez, kitap, makale, rapor vb.) ayrimi yapilmaksizin yazar soyadina gbre alfabetik olarak siraya konulmalidir. Ayni
vazarin esetleri “en yeni tarihli” olandan baslanarak kaynakecaya yerlestirilmelidir. Kaynakca asagida belirtilen
orneklere uygun olarak hazirlanmahdir. Makalede kullanidan her tirld kaynak kaynak¢a béliminde yer almalidir.
Kullanilan kaynaklar nitelik (tez, kitap, makale, rapor vb.) ayrimi yapilmaksizin yazar soyadina gore alfabetik olarak
siraya konulmalidir. Ayni yazarin eserleri “en yeni tarihli” olandan baslanarak kaynakcaya yerlestirilmelidir. Kaynakca
asagida belirtilen 6rneklere uygun olarak hazirlanmahdir.
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