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Abstract

Human resource function plays a decisive role in the enterprises success. Human resources play a bigger
part in the success of accommodation establishments within the tourism industry because of their labor-intensive
and simultaneous production and consumption nature, unlike other establishments. In order for service
production to be successful, appropriate people need to be placed in appropriate positions. This stage, which is
considered as the selection and placement stage in human resources management, is basically a decision making
process. This process is crucial for bringing qualified human resources to enterprises. In this study, the problem
of choosing the front office manager of a 5 star accommodation enterprise operating in Antalya is addressed by
using multi- criteria decision making methods. The general characteristics required to worked this position has
been determined by examining job ads and hotel's managers opinions. The weight of the criteria that were
effective in the selection of the front office manager was calculated by using AHP methods for the results of
face-to-face interviews. The candidates's information on the job application form and the evaluations of the
hotel managers for candidates were taken into account for data processing and the candidates were ranked using
the TOPSIS method
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AHP TEMELLI TOPSIS YONTEMI iLE KONAKLAMA ISLETMELERINDE
PERSONEL SECIMIi

Ozet

Giliniimiiz isletmecilik anlayigi cergevesinde insan kaynaklart fonksiyonu igletmelerin basarisini
belirleyici rol oynamaktadir. Turizm endiistrisi i¢inde yer alan konaklama isletmelerinde diger isletmelerden
farkli olarak iiretimin emek-yogun temelli olmasi ve iiretimin ve tiikketimin es zamanli olarak gergeklesmesi
nedeniyle isletmelerin basarisinda sahip oldugu insan kaynagi 6n plana ¢ikmaktadir. Hizmet tiretiminin basarili
sekilde yapilabilmesi igin uygun insanlarin uygun pozisyonlara yerlestirilmesi gerekmektedir. insan kaynaklari
yonetiminde segme ve yerlestirme asamasi olarak degerlendirilen bu agama temelde bir karar verme siirecidir.
Bu siire¢ nitelikli insan kaynaginin isletmeye kazandirilmasi i¢in biiyiilk 6nem tagimaktadir. Bu ¢alismada ¢ok
kriterli karar verme yontemlerinin kullanimiyla Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli bir konaklama
isletmesinin Onbiiro miidiirii se¢imi problemi ele alinmaktadir. Bu pozisyonda calisacak kisilerin sahip olmasi
gereken genel ozellikler is ilanlar1 ve otel yoneticilerinin gériisleri dikkate alinarak belirlenmistir. Onbiiro
miidiirii seciminde etkili olan kriterlerin agirliklar: otel yoneticileriyle yapilan ylizyiize goriigmeler neticesinde
AHP yontemi kullanilarak hesaplanmistir. Adaylarin is bagvuru formunda belirtmis olduklart bilgiler ve otel
yoneticilerinin degerlendirmeleri dikkate alinarak adaylarin verileri derlenmis ardindan TOPSIS yontemi
kullanilarak adaylarin siralamasi yapilmaistir.
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1. Giris

Giiniimiiz isletmelerinde is odakl {iretim anlayis1 yerine insan odakli iiretim anlayis1 yer almaktadir. Isletmeler
yer aldiklar1 sektdrde faaliyet gdsterebilmek icin maddi ve beseri kaynaklara ihtiya¢c duymaktadirlar. Insan
odakli tretim anlayist dogrultusunda isletmede maddi kaynaklarin verimli kullanilabilmesi de beseri
kaynaklarma baghdir. Isletmelerde beseri kaynaklara iliskin unsurlar insan kaynaklari yonetimi gergevesinde ele
almmaktadir. Bu noktada bir igletmenin insan kaynaginin igletme amaglarina ulagmada, rakiplerine iistiinliikk
saglamada ve miisteri beklentilerini kargilamadaki ¢abalarindan dolay: igletmenin en 6nemli varliklarindan biri
haline geldigini sdylenebilir (Ogiit ve ark. 2004). Insan kaynagindan en verimli sekilde yararlanabilmek
isletmeler igin gerekli hale gelmis ve dogru insanlarin se¢imi ve dogru pozisyonlarda istthdam edilmeleri
zorunlulugu ortaya ¢ikmustir. insan kaynaklarmin temel islevleri icerisinde yer alan personel se¢imi isletmenin
tamamini kapsayan yonii ile isletmenin basarisinda 6nemli rol oynamaktadir

Turizm sektorii igerisinde yer alan konaklama isletmelerinde hizmet {iretiminin insana dayali olarak
gerceklestirilmesi isletmede insan unsurunu odak noktasina koymaktadir. Konaklama isletmesinin sahip oldugu
insan kaynagi isletmenin amaglarma ulagsmasinda kilit rol oynamaktadir. Bu noktada personel se¢im asamasi,
personel yetenekleri ile is gerekleri arasindaki en iyi iligkiyi bulmak i¢in ¢aligmak iizere orgiite bagvurmus
adaylarin, kisiliklerini, gormiis olduklar1 egitimi, yeteneklerini ve ilgi duyduklar1 konular1 inceleyerek, onlar
arasindan en uygun yeteneklere sahip olanlari isletmeye kazandirmay igermektedir (Cift¢i& Oztiirk, 2013). Bu
noktada oncelikle personelin sahip olmasi gereken niteliklerin diizgiin bir sekilde tanimlanmasi gerekir. Bir
sonraki asama ise, belirlenen nitelikler cergevesinde bilgi, beceri ve yeteneklerin basvuru siirecinde
degerlendirilmesidir (Dagdeviren&Yiiksel, 2007).

Bu caligmada konaklama isletmeleri i¢cin Onem tasiyan personel se¢imi bes yildizli bir.konaklama
isletmesinin Onbiiro midiri pozisyonu i¢in Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) temelli TOPSIS yontemi
kullanilarak yapilmistir.

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL SECMENIN
TANIMI VE KAPSAMI

Insan kaynaklar1 yonetimi islevleri igerisinde yer alan personel se¢me islevi insan kaynaklar
yonetiminde en dnemli ve en zor konu olarak degerlendirilmektedir (Sabuncuoglu, 2000). Bu islevin amaci,
personel alinacak pozisyonun gerektirdigi niteliklere uygun Ozellikler ve yetenekler tasiyan personelin
belirlenmesidir (Akoglan Kozak, 2012). Bunun i¢in igletmenin ihtiya¢ duydugu uygun niteliklere sahip kisilerin
arastirilmasi, secilmesi ve igse alinmasina yonelik faaliyetleri igermektedir (Acar, 2013, s. 87). Personel se¢cme
dogru personelin isletmeye yerlestirilmesi islevini yerine getirmede biiyiik rol oynamaktadir. isgéren bulma,
secme ve ise alma, iggdrenin ne bigimde alinacagy, alirken hangi usullere uyulacagi konularini kapsayan siiregten
olusmaktadir. Ise alma siireci, 6n ¢aligmalar, insan kaynagini bulma ve se¢me, ise yerlestirme gibi ¢aligmalardan
olusan faaliyetlerin toplami olarak tanimlanabilmektedir. (K&roglu,2012). Tiim bu tanmimlar dogrultusunda, se¢im
faaliyetindeki temel amag, belirli isler i¢in basvuran adaylar arasindan, isi iyi bir sekilde yerine getirmek i¢in
gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere kimlerin sahip oldugunun belirlenmesidir (Kaynak ve ark. 1998). Personel
seciminde igletmenin personel ihtiyacinin nitelik ve nicelik acisindan en dogru sekilde karsilanmasi i¢in gerekli
olan yontemlerden yararlanmak, yeterli sayida ve nitelikte eleman1 zamaninda saglamak amaci giidiilmektedir.
Kisaca acik olan is gerekleri ile adayin niteliklerinin esit olmas1 gerekir (Geylan, 1996). Personel se¢im siireci
isletmenin bagarisi igin kritik dneme sahiptir (Dennison&Weber, 2016). Ciinkii personel se¢gme faaliyeti sadece
yoneticilerin isletmede c¢alisacak bireyleri se¢mesi degildir (Yiiksel,1998). Farkli endiistrilerde yer alan her
isletmenin verimli iiretim yapabilmesi sahip oldugu personele baghdir. Dogru personellerin dogru islere
yerlestirilmesi ile verimli {iretim saglanabilir ve isletme ama¢ ve hedeflerini gerceklestirebilir.
Akbaba&Giinlii(2011) insan kaynagiin konaklama igletmeleri agisindan iizerinde 6nemle durulmasi gereken
yagsamsal bir faktor olduguna dikkat ¢cekmektedirler. Ciinkii konaklama isletmelerinde iiretimin emek-yogun
ozellige sahip olmasindan, iiretimin ve tiiketimin eszamanli ger¢eklesmesinden dolayi personel ile misafir
arasindaki iletisim ve etkilesim yogun diizeyde gergeklesmektedir. Uretilen hizmetin kalite diizeyi de isletmenin
sahip oldugu personelin niteligine bagli olarak degismektedir. Hizmet kalitesi de hizmeti alanlarin memnuniyet
ve tatmin diizeylerini etkilemektedir. Bu nedenle konaklama isletmelerinde dogru personelin dogru ise
yerlestirilmesinin gerekliligi ortaya c¢ikmaktadir. Bu gereklilikte ancak personel se¢me siirecinin diizgiin
isletilmesi ile saglanabilmektedir.
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2.PERSONEL SECME SURECI

Personel se¢im siireci, is i¢in bagvuran kisiler hakkinda anlamli bilgiler toplanmasi amaciyla ¢esitli
yontem ve araclar kullanilmasi ve s6z konusu bilgilerle is sartnamesinde belirtilen gerekler arasinda bir
uygunlugun aranmasim yansitir (Ciftci&Oztiirk,2013). Personel segme asamasinda basvurular belli kriterlere
gore elenmekte, belirlenen adaylar iizerinden ise alinacaklar belirlenmekte ve en uygun isgdrenlerin se¢ilmesi

insan < Aday Elemesi ot

Kaynaklari Aday Basvuru icinSecim Adaylarla Ada-yln .
Planlamasi Havuzunun Formlarinin Araclarinin Goriisme Secilmesi

ve Olusturulmasi ST Kullanilmasi Yapilmasi
Tahminleri (Testler)

yoniinde ¢aba gosterilmektedir (Erdem, 2016 ). Bu dogrultuda personel se¢me siireci, personel ihtiyaci ile
baslayan ve secilen kisi ya da kisilerin isletmeye kabul edilmesi ile tamamlanan bir siirectir (Kog, 2002). ise
basvuran adaylar arasindan isin niteliklerine en uygun olaninin belirlenebilmesi i¢in 6ncelikle aranilan personel
niteliklerinin belirlenmesi gerekmektedir (Yiiksel, 1998; Erdem, 2007; Noe ve ark. 2008) Isgoren segme siireci,
isletmeden isletmeye farkliliklar gdsteren bir siirectir. Bazi isletmeler, maliyeti daha diigsik ve kisa zaman
harcanacak yollar1 kullanirken bazi igletmeler daha ayrintili yollar1 tercih etmektedirler. Isletmelerin tercih
ettikleri yontemler farkli olmakla birlikte personel segme siirecinin gergeklestirilebilmesi i¢in Dessler (2000),
personel se¢me siirecinin insan kaynaklari planlamasi ve tahminlemesi, aday havuzunun olusturulmasi, bagvuru
formlarinin doldurulmasi, eleme i¢in se¢im araclarmin kullanilmasi, adaylarla goriisme yapilmasi olmak iizere
bes asamadan olustugunu belirtmektedir (Sekil 1).

Sekil 1. Personel Secim Siireci (Dessler, 2000)

Insan kaynaklar1 planlamasi ve tahminlemesi asamasinda is ile ilgili nitelikler belirlenmekte ve bu is
icin alinmasi1 gereken personel niteliklerinin tespit edilmesi yer almaktadir. Aday havuzunun olusturulmasi
asamasinda belirlenen kriterlere uygun adaylar isletme ici ya da isletme dis1 kaynaklara bagvurabilir. Ise alimda
bir aday havuzu olusturulurken; segmede ise ise en uygun aday belirlenmektedir (Dennison& Weber, 2016). Isin
ve pozisyonun niteliklerine gore olusturulmus is bagvuru formlarmin doldurulmasi agamasindan sonra uygun
adaylarin gorlismeye alinabilmesi i¢in ¢esitli testler eleme araci olarak kullanilmaktadir. Personel se¢me siireci
adaylar ile goriismeler yapilarak ise uygun adaym secilmesi ile son bulmaktadir. Bu siirecin saglikli
isleyebilmesi i¢in is analiz ve tanitim bilgilerinden yararlanarak isin profili hakkinda bilgi sahibi olunmasi, igin
gerektirdigi gorevlerin dnem sirasina gore listelenmesi ve goriismeye baglamadan Once isin gerektirdigi bilgi,
yetenek ve is deneyimi konusunda bilgi saglanmalidir (Sabuncuoglu, 2005). Personel secim siirecinde,
reddedilmesi gereken adaylarin segilmesi ya da is i¢in uygun olan adaylart reddedebilmesi seklinde iki tane
secim hatasi yapilabilmektedir. Bu hatalarin engellenebilmesi i¢in de personel se¢im siirecinde giivenilir ve
gegerli dl¢lim araglarinin kullanilmasi gerekir (Cascio, 2010, s.239). Bu nedenle se¢im stirecinde kullanilmasi
diisiintilen kriterlerin dogru sekilde belirlenmesi dnemli hale gelmektedir. Dogru sekilde belirlenmis ve dogru
sekilde agirhiklandirilmis kriterler karar vericilerin isini rasyonel hale getirebilmektedir (Dogan& Onder,2014).

3. YAZIN TARAMASI

Dogru insanmin dogru is ve pozisyon igin secilmesi tiim sektdrler i¢in dnem arz etmektedir . Bu
dogrultuda personel se¢me siirecinde igbagvuru formlari ve gesitli testler ile personel adaylarinin elenmesi, is
gorlismesi yapilmasi dogru kisilerin se¢iminde yeterli olmayabilir. Personel se¢imi igin kriterler olusturulmasi,
bu kriterlerin agirliklandirilmast ve personel seciminde kullanilmasi nesnellik saglamasi acisindan dnemlidir.
Birden fazla kriteri i¢cinde barindiran ve bu kriterleri géz oniine alarak alternatifler arasinda se¢im veya siralama
yapmaya yarayan yontemler ¢ok kriterli karar verme yontemleri (CKKYV) olarak bilinmektedir. Bu yontemler
arasinda en ¢ok bilineni ve kullanilan1 Analitik Hiyerarsi Yontemi’dir. Personel se¢imi ile ilgili ¢alismalarin
farkli sektorlerde uygulandigi goriilmektedir. AHP kullanilarak yapilmis olan personel se¢me ile ilgili
calismalardan bazilar1 ve turizm alanindaki uygulamalardan bir kism1 asagida 6zetlenmektedir.

Koyuncu ve Ozkan (2014), otomotiv sektdriinde yaptiklar1 calismada AHP ve TOPSIS yontemlerini
kullanmislar, miihendis olarak istihdam edilen alti ¢alisan igin ise alim Olgiitleri dogrultusunda yeniden
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degerlendirme yapmuslardir. Elde edilen siralama sonuglart bu c¢alisanlarin  performans puanlariyla
karsilastirilmistir. Unal (2010), insan kaynaklar1 yoneticisi pozisyonu i¢in AHP yontemini kullanmus ve karar
verme siirecinin dogrulugu icin uygun oldugu sonucuna ulagmistir. Yildiz&Aksoy (2015) otomotiv yan
sanayisinde faaliyet gosteren isletmede personel se¢imi siirecinde AHP yontemi kullanilmis ve karar verme
noktasinda fayda sagladigi sonucuna ulagilmistir. Personel se¢me siirecinde AHP yontemini kullanan bir diger
calisma (Dogan&Onder, 2014) bilisim sektorii i¢in yapilmistir. AHP ve TOPSIS ¢ok kriterli karar verme
tekniklerinin biitiinlesik bir sekilde etkin kullaniminin objektif degerlendirmede yoneticilere kolaylik sagladigi
belirtilmistir.

flgili yazin incelendiginde turizm sektoriine yonelik olarak AHP temel alinarak yapilan gok sayida
¢alismanin mevcut oldugu goriilmektedir. Bu ¢aligmalardan bazi drnekler incelendiginde; Karaathi ve ark.
(2014) konaklama isletmelerinin ile tur operatorii se¢iminin belirlenmesinde, Ar ve ark.(2014) otel kurulus yeri
seciminde, Uygurtiirk&Uygurtiirk (2014) otel segiminde, Giindiiz&Giiler (2015) termal turizm isletmeleri icin
tedarik¢i se¢iminde, Hsu ve ark. (2009) turistik destinasyon se¢iminde, Fu ve ark. (2011) uluslararast otel
igsletmelerinde kiyaslama yapilmasinda, Benitez ve ark. 2007 otel isletmelerinde servis kalitesinin
degerlendirilmesinde, Davras&Cetintiirk (2016), konaklama isletmelerinin temel yeteneginin bulunmasinda,
Saricali&Kundak¢t (2016),tatil plan1 yapan karar verici i¢in en uygun otel alternatifi belirlenmesinde,
Murat&Celik (2007), otel isletmelerinde hizmet kalitesinin degerlendirilmesinde AHP temelli ydntemler
kullanmislardir. Bir diger calisma da Simsek ve ark. (2014) turizm sektoriinde faaliyet gosteren konaklama
isletmesinin personel seciminde bulanik AHP yontemini kullanarak ve toplam 20 alt kriter cergevesinde
degerlendirilmistir. Degerlendirme sonucunda en 6nemli ana kriterin mesleki yeterlilik oldugu belirlenmistir.

4. UYGULAMA

Calismada Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli bir konaklama isletmesinin dnbiiro midiirii se¢im
problemi ele alinmaktadir. Uygulama yapilan isletme zincir igletme statiisiinde olup bir turizm grubu biinyesinde
yer almaktadir ve turizm pazari igerisinde konumu, mimarisi, ulagim olanaklari, sundugu hizmetler ve misafir
memnuniyetini {ist diizeyde saglamasi ile 6nemli bir yere sahiptir. Konaklama isletmelerinde onbiiro bdlimii
misafir ile etkilesimi en yiiksek olan boliimdiir. Bu etkilesim misafirin rezervasyonu ile baglamakta ve
isletmeden ayrilincaya kadar devam etmektedir. Bu siire igerisinde misafir ile ilgili tiim faaliyetler 6nbiiro
boliimii tarafindan yiiriitiildiigii igin konaklama isletmesinin merkezinde yer almaktadir. Onbiiro faaliyetlerinin
yirtitiilmesinden de onbiiro miidiirii sorumlu olacag: icin Onbiiro miidiirii se¢imi konaklama isletmelerinde
onemli bir karar siirecidir.

flgili pozisyonda gérev alacak personelin tasimasi gereken dzellikler kariyer sitelerindeki is ilanlar1 ve
otel yoneticilerinin goriigleri dikkate alinarak tespit edilmistir. Bu kapsamda 6 ana kriter ve toplamda 15 alt kriter
belirlenmistir. Analitik Hiyerarsi Yontemi (AHP) yontemi ile kriterlerin 6nem dereceleri belirlenmis ardindan
ilan edilen pozisyona bagvuran 10 adayin segim siirecinde TOPSIS yénteminden faydalanlmustir.

4.1. AHP ILE KRITERLERIN ONEM SIRALARININ BELIRLENMESI

Calismadaki kriter agirliklarinin hesaplanmasinda AHP yonteminden faydalanilmigtir. Yontem 1970°1i
yillarda Saaty tarafindan gelistirilmistir. ilgili konaklama isletmesinin insan kaynaklar1 miidiirii ile yapilan
yiizylize goriismeler neticesinde hazirlanan AHP formunun doldurulmasi saglanmis ve kriter agirliklarinin
hesaplanmasinda Analitik Hiyerarsi Yontemi’nden faydalanilmistir. Bu maksatla hem ana kriterlerin birbiriyle
ikili kargilagtirmalar1 hem de ayni ana kriter altinda yer alan alt kriterlerin birbirleriyle ikili karsilagtirmalar
yapilmistir (Cheng, ve ark. 2002). Karsilagtirmalarda Saaty’nin 1-9 6lgegi (Saaty, 1986) (Tablo1) kullanilmustir.

Tablol1: Saaty (1-9) 6nem skalasi

()nem

. Tamm Aciklama
Derecesi
1 Esit derecede onemli Her iki faktor ayni 6neme sahiptir.
3 Orta derecede onemli Bir faktor digerine gore biraz daha 6nemlidir.
5 Kuvvetli derecede 6nemli Bir faktor digerinden kuvvetle daha 6nemlidir.
7 Cok kuvvetli derecede onemli Bir faktor digerine gore yiiksek derecede kuvvetle daha 6nemlidir.
9 Mutlak derecede onemli Faktorlerden biri digerine gore ¢ok yiiksek derecede 6nemlidir.
2-4-6-8 Ara degerler

Tim karsilastirma matrisleri sonucunda gecerliligin test edilmesi i¢in tutarlilik orani hesaplanir.
Tutarlilik oraninin 0,1’in altinda olmasi gerekmektedir (Chan ve ark. 2006). Ele alinan uygulamada tiim ikili
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karsilagtirma matrislerinin tutarlilik oranlart 0.10 degerinin altinda ¢ikmistir. Elde edilen agirliklar Tablo 2’de
Ozetlenmektedir.

Tablo 2: Onbiiro miidiirii segiminde etkili kriterlerin AHP ile hesaplanan agirliklari

Ana ve Alt Kriterler Agirhklar

Alt kriterler Genel

is Deneyimi (0,041)
K1- Onbiiro midiirii olarak tecriibe 0,490 0,020
K2- Onbiiro yénetimi, rezervasyon, misafir iliskileri konusunda ki tecriibe 0,059 0,002
K3- Ayni grupta ¢alisma siiresi 0,451 0,019

Yabanc Dil Bilgisi (0,338)

K4- Ingilizce Dil Bilgisi 0,474 0,160
K5- Almanca Dil Bilgisi 0,474 0,160
Ké6- Rusca Dil Bilgisi 0,052 0,018
Egitim (0,046)
K7- Universite mezunu 0,328 0,015
K8- Turizm ve otelcilik mezunu 0,411 0,019
K9- Yiiksek lisans mezunu 0,261 0,012
Bilgisayar Bilgisi (0,056)
K10- MS Office programlart kullanimi 0,100 0,006
K11- Onbiiro programlar1 kullantmi 0,900 0,050

Kisisel Ozellikler (0,292)

K12- Takim oyunculuguna yatkimlik 0,333 0,097
K13- Giiclii iletigim becerileri 0,333 0,097
K14- Liderlik 6zelligi 0,333 0,097
K15- Miilakattaki izlenim (0,227) 1 0,227

Insan kaynaklar1 yoneticisinin degerlendirmeleri neticesinde énbiiro miidiirii olarak tercih edilmede en
dnemli kriterin yabanci dil bilgisi (0,338) oldugu gériilmiistiir. Ikinci en dénemli ana kriter kisisel 6zellikler
(0,292) olarak tespit edilmis ve miilakatta adayla ilgili izlenim (0,227) t¢lincii en 6nemli kriter olarak ortaya
cikmustir. Bilgisayar bilgisi (0,056), egitim (0,046) ve is deneyimi (0,041) ise son {i¢ sirada yer almustir.

Her bir kritere ait alt kriterlerde kendi aralarinda karsilastirilmis ve is deneyimi ile ilgili olarak en
onemli kriterin daha once Onbiiro miidiirii olarak c¢alisilan siire (0,490) oldugu goriilmiistiir. Otelin Onbiiro
midiiri alimu siirecinde otelin bulundugu grupta galisilma siiresine (0,451) de dikkat edildigi goriilmektedir.

Yabanci dil bilgisi olarak ingilizce ve Almanca dilbilgileri esit oranda énemli bulunurken (0.474), ilgili
otel i¢in Rusca dilbilgisinin (0,052) fazla tercih edilmedigi dikkat ¢ekmektedir.

Adaylarda aranan egitim olarak Turizm ve Otelcilikle ilgili okul mezunu olan adaylarm (0,411) ilgili
pozisyona eleman aliminda diger tiniversite mezunlarina (0,328) veya yiiksek lisans mezunlarina (0,261) nazaran
daha tercih edilir oldugu goriilmektedir.

Bilgisayar bilgisi ile ilgili kriter incelendiginde ise adaylarin 6nbiiro ile ilgili bilgisayar programlarina
hakim olmalarinin (0,9) avantaj sagladig1 gortilmektedir.

Calismada kisisel 6zellikler ana kriteri altinda takim oyunculuguna yatkinlik, giiclii iletisim becerileri ve
liderlik 6zelligine sahip olma alt kriterleri ele alinmigtir. Her ti¢ alt kriterin esit dneme (0,333) sahip oldugu tespit
edilmistir.

Miilakat ana kriterinin ise alt kriteri bulunmamaktadir.

Degerlendirmelerin sonunda her bir ana kritere ait agirliklar ile ana kriterlerin altinda yer alan alt
kriterler igin bulunan agirliklar garpilarak tiim kriterler i¢in genel agirliklandirma elde edilmistir. Buna gore
genel olarak incelendiginde ilgili pozisyon i¢in aday se¢iminde en 6nemli kriterin miilakatta verecegi izlenim
oldugu ardindan Ingilizce veya Almanca dil bilgisinin geldigi goriilmektedir. En diisiik 6neme sahip kriterlerin
ise Onbiiro yonetimi, rezervasyon, misafir iliskileri konusunda ki tecriibe ile Rusca dilbilgisi oldugu tespit
edilmistir.

4.2. AHP TEMELLI TOPSIS YONTEMi IiLE KONAKLAMA iSLETMELERINDE
PERSONEL SECIMIi

Uygulamanin bu kisminda adaylarin ilgili kriterlere gore biitiinciil bir yapida siralamast yapilmaktadir.
Bu asamada TOPSIS yonteminden faydalanilmistir. TOPSIS yéntemi, pozitif ideal ¢dziime en az uzaklikta olma
ve negatif ideal ¢ozlime en fazla uzakta olma esasina dayanmaktadir (Opricovic, Tzeng; 2004). Yontemle ilgili
adimlar uygulamanin i¢inde 6zetlenmektedir (Torlak ve ark. 2011)
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TOPSIS yonteminin uygulamasindaki ilk adim karar matrisinin olusturulmasidir Karar matrisinin
olusturulmasi asamasinda adaylarin doldurduklar1 basvuru formlarindan ve insan kaynaklar1 yoneticilerinin
miilakat sirasinda yaptiklar1 degerlendirmelerden faydalanilmigtir.

“Yabanct Dil Bilgisi” siitunu adaylarin bagvuru formlarinda belirttikleri dil diizeylerine gore
hesaplanmustir. Adaylar ingilizce, Almanca ve Rusca dilleriyle ilgili okuma, konusma ve anlama diizeylerini
bagvuru formundaki gibi 1*, 2** ve 3*** jle ifade etmistir. Caligmada her bir yildiz i¢in 10 puan verilerek
adaylarm maksimum 90 olacak sekilde yabanci dil puanlari olusturulmustur. Is deneyimi (adaylarin benzer
iglerdeki ¢alisma siireleri vs.), egitim ve bilgisayar bilgisi ile ilgili kisim adayin verdigi bilgiler géz oniine
alinarak olusturulmustur. Kisisel 6zellikler ve miilakata ait puanlar ise insan Kaynaklar1 yoneticilerinin yaptiklari
testler ve goézlemlerinden olusmustur.

Tablo 3: Ise bagvuran adaylari bilgilerinden olusan karar matrisi

Kriterler K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 | K10 | K11 | K12 | K13 K14 | KI5
Agwrliklar 0,020 0,002 | 0,019 | 0,160 | 0,16 | 0,018 | 0,015|0,019|0,261| 0,10 | 0,90 | 0,097 | 0,097 | 0,097 | 0,227
Aday 1 10 22 9 60 90 0 1 1 0 1 1 70 60 80 70
Aday 2 0,33 9 3 70 60 30 1 0 0 1 1 80 60 80 70
Aday 3 8 13 8 70 80 0 0 0 0 1 0 70 50 80 60
Aday 4 15 28 5 60 90 0 1 0 0 1 1 60 50 70 60
Aday 5 3 19 8 90 60 90 1 1 0 1 1 60 70 90 90
Aday 6 10 23 10 60 90 0 1 0 1 1 1 60 70 90 80
Aday 7 2 15 4 60 90 60 0 0 0 1 1 70 60 80 70
Aday 8 10 20 20 90 90 40 1 0 0 1 1 60 60 60 60
Aday 9 23 25 4 90 60 60 1 1 0 1 1 60 70 60 60
Aday 10 15 23 6 90 80 60 1 1 0 1 1 80 80 90 90

V. =

Ikinci adimda karar matrisindeki her deger formiiline gore normallestirilmistir
Normallestirilmis karar matrisinde yer alan siitunlardaki degerler ilgili kritere ait agirliklarla garpilarak agirlikli
normallestirilmis karar matrisi elde edilmistir. Bu asamada daha dnce AHP yonteminden elde edilen kriterlere ait
agirliklar kullanilmustir.

Ideal ve negatif ideal ¢oziim degerlerinin belirlenmesi asamasinda agirliklandirilmis normalize matris
g0z Oniine alinarak;

A* = {vy*, ..., v} her bir siituna ait en iyi deger

A” ={v;7,.....,v,"} her bir siituna ait en kotii deger

notasyonlarindan faydalanilmigtir. Boylece A* (ideal ¢oziim degerleri) ve A~ (negatif ideal ¢6ziim
degerleri) hesaplanmaistir.

Besinci adimda ideal ve negatif ideal noktalara olan uzaklik degerleri elde edilmstir. Ideal ¢dziime en
yakin oklidyen uzaklik ile negatif ideal ¢oziime en uzak uzakligin tepit edilmesinde asagidaki formiillerden
faydalanilmstir.

Ideal uzaklik: S;" = \/Z}Zl (vij = 171'*)2

Negatif ideal uzaklik: S;” = \/2?21 (vij — v;7)?

TOPSIS yontemindeki son adim ise ideal ¢dziime goreli yakinhigin elde edilmesidir. Bu noktada C;* =

Si~

STis formiiliinden faydalanilmaktadir (Opricovic, Tzeng; 2004).
Ele alinan uygulamadaki karar matrisi tizerinde gerekli hesaplamalar yapildiktan sonra adaylara ait S; ",

S;" C;" degerlerini gosteren tablo asagoda goriilmektedir.
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Tablo 4: Adaylarmn AHP Temelli TOPSIS Yéntemine Gére Siralanmasi

Siralama Alternatifler S~ s c”
1 Aday 10 283,954 1474,516 0,839
2 Aday 5 783,254 1351,980 0,633
3 Aday 6 885,223 1080,335 0,550
4 Aday 8 1181,224 1024,243 0,464
5 Aday7 1083,933 843,052 0,437
6 Aday 1 1090,667 840,562 0,435
7 Aday 9 1361,597 759,545 0,358
8 Aday 4 1377,110 730,975 0,347
9 Aday 3 1261,923 577,615 0314
10 Aday 2 1194205 538,079 0311

C;" degerinin 1’e yaklagmast, ilgili alternatifin pozitif ideal noktaya yaklagmasi 0’a yaklagmas ise ilgili
alternatifin negatif ideal noktaya yaklagmasi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla, C;* degeri en yiiksek olan
alternatif, en iyi alternatif olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Tablo 4°de goriilecegi gibi ilgili pozisyona basvuran 10
aday arasindan 10 numarali aday en iyi alternatif olarak goriilmektedir. Daha sonra 5 numarali aday gelmekte
onu 6 numarali aday takip etmektedir.

5.SONUC

Ele alinan uygulamada konaklama isletmelerinde dnemli bir pozisyon olan 6nbiiro miidiirii se¢cimi problemi ele
alinmaktadir. Calismada gok kriterli karar verme yontemleri arasinda yer alan AHP ve TOPSIS yontemleri
kullanilarak ilgili konaklama isletmesine bir karar destegi saglanmasi1 amaglanmistir. Pozisyonla ilgili is ilanlar1
ve otel yoneticileri ile goriismeler neticesinde 6nbiiro miidiirii segiminde etkili oldugu diigiiniilen 6 ana kriter ve
15 alt kriter tespit edilmistir. Tespit edilen kriterlerle ilgili karsilagtirmalar uygulamanin ele alindig1 konaklama
isletmesinin insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan Saaty’nin énem skalasi dikkate aliarak yapilmistir. Onbiiro
miidiiri seciminde etkili olan kriterlerin agirliklar1 (6nem siralar1) hesaplandiginda adaylarin tercihinde
miilakattaki izlenimin payinin biiyiik oldugu ardindan Ingilizce veya Almanca dil bilgisinin geldigi goriilmiistiir.
Is deneyimi ve egitimin ise sanilanin aksine ¢ok diisiik diizeyde etkisi oldugu goériilmektedir. Bu durum, yas ve
tecriibenin dogru orantili olmasi temelinde agiklanabilir. Onbiiro miidiirii seciminde is deneyiminin etkisinin
diisik diizeyde etkili olmasinin, konaklama isletmelerinin is yapist geregi dinamizm gerektirmesi ve bu
dogrultuda turizm alaninda ¢alisan gen¢ niifusun agirlikta olmasindan kaynaklandigi sdylenebilir. Egitim
kriterinin etkisinin diisiik olmasi da aym sekilde geng niifusunun halihazirda egitim seviyelerinin yiiksek olmasi
ile agiklanabilir. Adaylarin ig bagvuru formunda belirtmis olduklari bilgiler ve konaklama igletmesinin insan
kaynaklar1 yoneticilerinin degerlendirmeleri dikkate alinarak adaylarin verileri derlenmis ve karar matrisi
olusturulmustur. Daha 6nce AHP yontemiyle elde edilen kriter agirliklari TOPSIS yontemine girdi olarak
alinarak TOPSIS yonteminin adimlarmin kullanimiyla adaylarm siralamasi yapilmustir. Isletmenin dikkate aldig1
toplam 15 kritere gore 10 adayin siralamasi yapilmistir. Siralamada 10 nolu adayin bu pozisyona en uygun olan
kisi oldugu tespit edilmistir. Bu aday, tespit edilen kriterlere gore incelendiginde ayni1 turizm grubu biinyesinde is
tecriibesi oldugu, yabanci dil bilgisinin ii¢ dilde yiiksek diizeyde oldugu, bilgisayar bilgisinin oldugu, takim
oyunculuguna yatkin oldugu, liderlik 6zellikleri icerdigi ve miilakat puanmin yiiksek oldugu goriilmektedir.
Konaklama isletmelerinde 6nbiiro boliimiiniin yeri ve konumu goz 6niine alindiginda tespit edilen adayin sahip
olunmas: gereken kriterleri iist diizeyde karsiladigi sOylenebilir.  Diger konaklama isletmeleri de bu
yontemlerden faydalanabilecegi gibi farkli kriterlerin ele alinmasi ile kendilerine 6zgii personel se¢im
uygulamalari gelistirebilirler. Boylece daha objektif bir bakis agisina kavusabilirler. CKKV yontemlerinin genel
ozelligi se¢im ya da siralama problemlerinde biitiinciil bir yaklagim sunmasidir. Ele alinan problem ilerleyen
donemlerde farkli CKKV yontemleri kullanilarak da degerlendirilebilir yontemler arasindaki farkliliklar
incelenebilir.
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