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OZET

Personel se¢iminde kriterlerin birbirleri ile olan bagimlilik dereceleri karar verme siirecinde 6nemli bir konudur.
Bu calismada uluslararasi bir firma i¢in personel se¢imi siireci ele alinmis ve problemin ¢6ziimii igin DEMATEL
(The Decision Making Trial and Evaluation Laboratory) yontemi, Analitik Ag Siireci (AAS, Analytic Network
Process) ile biitiinlesik bir algoritma gelistirilerek se¢im yapilmistir. Onerilen algoritmada kriterlerin birbirleri
arasindaki bagimli agirlik degerleri DEMATEL yontemi ile belirlenmis ve personel se¢imi problemi igin
gelistirilen biitiinlesik algoritmanin ¢6ziimii AAS yontemi kullanilarak yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklar1 yonetimi, personel secimi, DEMATEL, AAS, ¢ok kriterli analiz
AN INTEGRATED APPROACH FOR PERSONEL SELECTION WITH DEMATEL AND ANP
METHODS
ABSTRACT
Criterias dependence values with each other is an important issue for decision making processes in personel
selection. In this study, an integrated algorithm is developed for selection with DEMATEL and ANP as a

personel selection process. Proposed algorithm criterias dependence values with each other has been done by
using DEMATEL method and the solution of the developed integrated approach for personnel selection problem

has been made by using ANP method.

Keywords: Human resource management, personel selection, DEMATEL, ANP, multi-criteria analysis

1. GIRIS INTRODUCTION)

Personel secimi, isletmenin ihtiya¢ duydugu ya da
duyacagi personeli nitelik ve nicelik olarak
belirlemesinden sonraki asamadir [1]. Isletmelerde
personel secimi ise bos bulunan bir kadroya
bagvuruda bulunan adaylar arasinda s6z konusu isin
gereklerini en iyi sekilde karsilayabilecek olan
belirleme islemidir [2]. Ihtiyag duyulan personelin
temin edilmesinde hangi kaynaklarin kullanilacagi
isletme politikasi temelinde belirlenir.

Secim siireci igletmeler igin olduk¢a zahmetli ve bir o
kadarda maliyetli bir siirectir. Uygun ise uygun
personelin segilmesine yardimeir olacak bu segim
stirecini etkin ve diizgiin igleyecek sekilde olusturmali
ve uygulamalidir [3]. Ise alma siirecinde en biiyiik
sikintty1r yaratan unsur belirsiz ve kesin olmayan
bilgilerin varhgidir. Isletme kendi politikalarmi goz

oniinde bulundurarak personel segim siirecinde ihtiyag
duydugu personelin se¢imi igin gerekli olan kriterler
dogrultusunda degerlendirme yapma ihtiyaci duyar.
Bu degerlendirmeler belirsiz ve kesin olmayan
bilgilerin varligin1 azaltmak ve personel se¢imi gibi
belirgin olmayan bilgiler iceren ve giinlilk hayatta
sitkca  karsilasilabilecek problemlerin  ¢ézlimiini
saglamak i¢in kullanilmaktadir [4].

Personel secimi IKY biinyesinde isletmeye dahil
olacak personelin kalitesini tanimlamada belirli bir rol
oynamaktadir [5]. Borman ve ark. [6] ve Robertson ve
Smith [7] personel segimi problemlerini goézden
gecirmis; organizasyon degisiklikleri, is degisiklikleri,
personel degisiklikleri, toplumsal degisim, yasalarin
degisimi ve pazar degisiklikleri gibi 6nemli konularin
personel secimini etkilemekte oldugunu
belirlemiglerdir [8].
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Literatiirde, personel se¢imi i¢in kullanilan ilk
teknikler; testler, yazili ve sozlii sinavlardir [9-14].
Personel adaylarinin kullanilan bu teknikler ile
degerlendirilmesi, isletmenin gereksinim duydugu
personelin temin edilmesinde belirleyici olmakla
birlikte tek basina yeterli degildir. Personel se¢iminde
oncelikle, 6lgme ve degerlendirmeye temel olacak
kriterler ve bu kriterlerin agirliklarinin belirlenmis
olmast gerekir. Ciinkii her kriterin personel dlgme ve
degerlendirilmesinde farkli 6nemi ya da agirhig
bulunmaktadir. Dolayisiyla, belirli kriter ve agirliklari
temel almamis olan yontemler Olgcme ve
degerlendirme siirecinde Oznellige ve buna bagh
olarak yanlis kararlarin alinmasina neden olmaktadir.

Personel se¢imindeki en 6nemli olgu olan segimin
tarafsiz sekilde yapilmasi personel se¢imi probleminin
temelini olusturmaktadir. Se¢iminin objektif bir
sekilde yapilabilmesi i¢in g¢esitli  ¢aligmalar
yapilmistir. Gargano ve ark. [15] genetik algoritma ve
yapay sinir ag1 yontemlerini birlestiren bir personel
secimi uygulamast yapmislardir. Miller ve Feinzig
[16] ise personel se¢imi problemi igin bulanik kiime
teorisini Onermislerdir. Liang ve Wang’da [17]
personel se¢imi probleminin ¢dziimiinde bulanik
kiime teorisi kullanan bir algoritma gelistirmislerdir.
Hooper ve arkadaslar1 [18], personel se¢imi igin
BOARDEX olarak adlandirilan bir uzman sistem
gelistirmisler ve bu sistemi Amerikan ordusunda
uygulamiglardir. Karsak [19-20], yaptig1 ¢alismalarda
personel se¢imi siirecini dilsel degiskenleri kullanarak
bulanik ¢ok amagli programlama ile modellemistir.
Capaldo ve Zollo [21] énemli Italyan sirketlerindeki
personel se¢im siirecinin etkinligini artiracak bulanik
bir model gelistirmiglerdir. Diger bir personel se¢imi
caligmasi ise Butkiewicz [22] tarafindan yapilmustir.
Bu calismada bulamik mantik se¢im  siirecini
tanimlamada kullanilmistir. Tiitiincii ve arkadaslari
[23] ise alma siirecinde ¢alisan anlayisini belirlemeye
calismiglardir. Soyuer ve Kocamaz [24] veri
tabaninda kayith adaylar arasindan agik pozisyon igin
en iyi personeli segmeyi saglayan, skor modeli ve
Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS, Analytic Hierarchy
Process) modelini igeren ydnetim bilimi ve bilgi
tabanli karar destek sistemini birlestiren bir model
gelistirmislerdir.

Celik ve arkadaglar1 [25], akademik personel ise alim
siireci i¢in ¢oklu kriter tabanli bulanik ¢ok asamali bir
model Onermiglerdir. Lievens ve arkadaslar1 [26],
personel seciminde is gilicli piyasast eksikligi,
teknolojik geligsmeler, se¢im siire¢lerinde adaylarin
algilamalari, diizenleme ve siirdiirme yaklasimi gibi
¢ozlilmesi gereken sorunlar saptamislardir. Hough ve
Oswald [27] 1995-1999 yillar1 arasindaki personel
secimi problemlerini incelemisler, icerik ve davranis
analizlerinin degistigini, bundan dolay1r personel
se¢imi caligmalariin etkilendigi sonucuna
varmislardir.
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Literatiirde yer alan bir diger personel se¢im yontemi
ise ¢ok kriterli analizlerdir [28-33]. Bu ydntemler
Ozellikle biiyliik karmagik problemlerde cok sayida
faktoriin bir arada degerlendirilmesinde etkin bir
sekilde kullanilmigtir. Gilinlimiiz is hayatinda is
tanimlarinin  gesitlenmesi, ise almmacak personelden
istenen niteliklerin artmasi, ise alim siirecini miiteakip
calisan personele yapilacak yatirnmin belirlenmesi
gibi faktorler personel se¢im siirecini karmasik hale
getirmislerdir. Karmasik hale gelen/getirilen bu yap1
aslinda gelecegine yatinm yapan ve globallesen
pazarda isim sahibi olmak veya var oldugu pozisyonu
daha giiglii hale getirmek isteyen isletmeler igin
biiyiik bir firsattir. Bu firsatin degerlendirilmesinde
¢cok kriterli analizlerin kullanimi siirecin  hem
kisalmasina hem de daha saglikli sonu¢ alinmasina
yardimct olur. Bunun sonucu olarak isletme
maliyetlerin diismesi, verimliligin artmasi, firmanin
verdigi hizmet siiresinin kisalmasi gibi kazanimlarda
elde etmis olur.

Bu caligmada literatiirde siklikla kullanilan AAS
yontemi, kriterlerin birbirleri ile olan iliskilerini
belirleyen DEMATEL metodu ile beraber kullanilarak
personel secim problemi ¢oziimii  yapilmuistir.
Calismada DEMATEL yontemi ile elde edilen
kriterler arasi iliski, kriterlerin kendi aralarindaki
agirhk degerleri ile iligkilendirilerek bagimli kriter
agirlik degerleri bulunmus ve AAS ile ¢6ziime
ulagilmustir.

2. YONTEMLER (METHODS)

Calismamizda oncelikle AHS ile kriterlerin birbirleri
arasindaki agirliklar: belirlenmig daha sonra AAS
yontemi ve DEMATEL yontemi beraber kullanilarak
personel secim probleminin ¢dziimii yapilmustir.

2.1. Analitik Ag Siireci (Analytic Network Process)

Analitik Ag Siireci (AAS), AHS ydnteminin uzantisi
olarak Saaty tarafindan gelistirilmis ¢ok o6l¢iitlii karar
verme yontemidir. AHS karar verme problemlerini
hiyerarsik bir yapida tek yonlii olarak modellemekte
ve en iyi kararin verilmesine etki eden faktorleri
sistematik bir sekilde degerlendirerek, faktorlere
iliskin oncelik siralarini belirlemektedir. Oysa AAS,
karar verme siirecinde faktorler arasindaki iliskilerin
dikkate alinmasini saglamakta ve problemi tek bir
yone bagl kalarak modelleme zorunlulugunu ortadan
kaldirmaktadir. AAS yontemi bu yapisiyla karar
verme problemlerinin daha etkin ve gergek¢i bir
sekilde analiz edilmesini saglamaktadir [34].

AHS hiyerarsik iliskileri tek yonlii bir iskelet ile
gosterirken, AAS, karar seviyeleri ve Ozellikler
arasinda daha kompleks iliskilerin dikkate alinmasini
saglar. AAS geribildirim yaklasiminda ag yapilari
hiyerarsilerin yerine geger, ag yapilarinda seviyeler
arasindaki iligkilerin; daha yiiksek-daha diisiik,
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baskin-baskin  degil, direkt-endirekt  seklinde
gosterilmesi  kolay degildir [34,35]. Ornegin,
hiyerarsik yapida oldugu gibi sadece kriter dnemleri

alternatif Onemlerini belirlemez, bununla birlikte
alternatiflerin  Onemleri  kriter Onemlerini  de
etkileyebilir [34,36]. Bu nedenle dogrusal olan

tepeden alta hiyerarsik yapilar kompleks problemlerin
¢oziimiinde kullanilamaz. Geribildirim igeren bir
sistemin bilesenleri yada seviyeleri diiglimlere uyan
bir ag ile gosterilir [34,37]. Bir diigimdeki elementler,
herhangi bir baska diiglimdeki elementlerin bir
kismin1t ya da tamamini etkileyebilir. Ag yapisinda
iliskiler oklarla gosterilir ve oklarin yonii bagimliligi
ifade eder [34,36]. Iki diigiim arasindaki bagimlilik
“dis bagimlilik” olarak isimlendirilir ve iki yonlii ok
ile gosterilir, bir diiglim i¢indeki elementler arasindaki
bagimliliklar ise “i¢ bagimlilik” olarak isimlendirilir
ve ilmik seklinde bir ok ile gdsterilir [34,38].

Ag modeli yukaridan asagiya hiyerarsi bigiminde bir
yapiya sahip olmadigi gibi, artitk diizey diye
adlandirilamayan, icinde elementleri olan kiimeleri
birbirine baglayan, hatta bir geri besleme dongiisii ile
bir kiimeyi kendine baglayan bir goriintiiye sahiptir.
Boyle bir modele “geri beslemeli model” ad1 verilir.
Bu tiir yapiya sahip karar problemleri ile uygulamada
sikga kargilasilir. Bu yapi, limit durumunda hedefe
yaklagan ve genellikle pek ¢ok etkilesimden olusan
bir yap1 olup, insan zekasi bu karmasik yapiyla basa
¢ikabilmek i¢in bir araca ihtiyag duymaktadir. AAS
sagladigr mantikli ve sistemli yaklagim ile bu ihtiyact
karsilayabilecek bir aractir [34,37,39,40].

2.2. DEMATEL Metodu (The Decision Making Trial and
Evaluation Laboratory Method)

The Decision Making Trial and Evaluation
Laboratory (DEMATEL) Metodu; arastirmada
karmasik ve birbirine girmis problem gruplarinin
¢oziimiinde kullanilmast amactyla 1972 ve 1976
yillar1 arasinda Cenevre Battelle Memorial Enstitiisi,

Bilim ve Insan Iliskileri programi tarafindan
gelistirilmigtir [41-43].
DEMATEL, &zel problematiklerin  kavrayigim

gelistirmek, birbirine gegmis problem kiimelerini ve
hiyerarsik ~ yapida  uygulanabilir  ¢dziimlerin
tanimlanmasina katkida bulunmak i¢in uygun bilimsel
arastirma yontemlerinin kullanilmasina dnciiliik etme
imidiyle  gelistirilmistir. ~ Graf teori  temelli
DEMATEL metodu nedensel iliskiyi daha iyi
anlamamizi saglayacak ilgili faktorleri sebep ve sonug
gruplarina bolerek, problemleri taslak olarak planlama
ve ¢6zme imkani verir [43].

DEMATEL metodunun baglica avantaji uzlagmaci
sebep-sonu¢  modeli igeren dolaylt iliskileri
kapsamasidir. DEMATEL metodu sistem bilesenleri
arasindaki yap1 ve iligkileri veya gegerli sayida
alternatifleri  inceleyen etkili bir yontemdir.
DEMATEL kriterleri iligkilerin cinsi ve birbirleri
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iizerindeki etkilerinin 6nemi yoniinden Oncelik
sirasina gore diizenleyebilir. Diger kriterler iistiinde
daha ¢ok etkisi olan ve yiiksek 6nceligi oldugu farz
edilen kriterler, sebep kriterleri, daha ¢ok etki altinda
kalan ve diisiik onceligi oldugu faz edilen kriterler ise
sonug kriterleri olarak adlandirilir [44].

DEMATEL metodu birbirini takip eden 5 adimdan
olusmaktadir. 5. Adim sonunda elde edilen etki-yonlii
graf diyagrami ile ¢ézlime ulagilir.

Admm 1: Direk iligki matrisinin olugturulmasi
Direk iligki matrisinin olusturulmasi igin oncelikle

Tablo 1’de gosterildigi gibi 5 seviyeden olusan ikili
kargilagtirma skalas1 kullanilmastir.

Tablo 1. DEMATEL metodu karsilastirma skalasi

(Comparison scale of Dematel Method)

Sayisal Deger Tanim

0 Etkisiz

1 Diisiik etki

2 Orta etki

3 Yiiksek etki

4 Cok yiiksek etki

Kriterler arasindaki iligkiler, ikili kargilastirma skalas1
kullanilarak uzman grup tarafindan belirlenir [45,46].
Karsilagtirmalarin sonucunda direkt-iligki matrisi elde
edilir.

Adim 2:
belirlenmesi

Normallestirilmis  direkt-iliski matrisi

Direkt-iligki matrisi (A)’a bagli olarak asagidaki 2.1
ve 2.2 esitlikleri, satir ve siitundaki en kii¢iik deger (k)
kullanilarak normallestirilmis direkt-iligki matrisi (M)

elde edilir. A matrisinde esas kosegen degerleri 0’dir
[45-47].

M=kxA 2.1
. 1
k = Min , (2.2)
maXZ‘aij‘ maXZ‘aU‘
j=1 j=
1<i<n 1<i<n

i,je{l,2,3,..,n}

Adim 3: Toplam iligki matrisinin elde edilmesi
Normallestirilmis direkt-iliski matrisi elde edildikten
sonra toplam iliski matrisi (S) 2.3 esitligi kullanilarak

tiretilir. Bu  esitlikte birim matrisi  (I) ile
belirtmektedir [45-47].
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S=M+M>+M’+..=> M
P (2.3)

=M -M)"
Adim 4: Gonderici grubu ve alici1 grubu hesaplanmast

S matrisindeki siitunlar toplami (R), S matrisindeki
satirlar toplam1 (D) olmakla beraber 2.4 esitliginin
hesaplamasinin ardindan 2.5 ve 2.6 esitliklerinin
hesaplamalari ile D-R ve D+R degerlerini kullanarak,
her bir kriterin digerlerine olan etki seviyesi ve
digerleriyle iliski seviyesi belirlenir [45,48,49]. Baz1
kriterler D-R degeri i¢in pozitif degerlere sahiptir. Bu
kriterler digerleri iizerinde daha yiiksek etkiye
sahiptirler ve daha yiiksek Oncelige sahip olduklar
kabul edilir. Bu tip kriterler gonderici olarak
adlandirtlir. D-R degeri i¢in negatif degere sahip olan
kriterler ise diger kriterlerden daha fazla etkilenirler.
Daha diisiikk oncelige sahip oldugu kabul edilen bu
kriterler alic1 olarak adlandirilir. Diger taraftan D+R
degerleri her bir kriterin diger kriterlerle arasindaki
iliskiyi gosterir ve D+R degeri yiiksek olan kriterler
diger kriterler ile daha ¢ok ilisgkilidir, diisiik olanlarin
ise digerleriyle iliskisi azdir [45,50].

S=ls.,] Lijell23,..n 2.4)

D= Zn:sw. (2.5)
Jj=1

R= Zn“sh ; (2.6)

Adim 5: Esik degerinin ayarlanmasi ve etki-yonlii
graf diyagraminin elde edilmesi.

Uygun bir etki-yonlii graf elde etmek icin karar
vericilerin etki seviyesi i¢in bir esik degeri
ayarlamalar1 gerekir. S matrisinde esik degerinden
daha biiyiik etki degerlerine sahip olan bazi elemanlar
secilir ve etki-yonlii graf diyagramima doniistiiriiliir.
Esik degeri karar verici ya da uzmanlar tarafindan
belirlenir [45,51]. Etki-yonlii graf diyagrami yatay
ekseni D+R, diisey ekseni D-R olan bir koordinat
diizleminde (D+R,D-R) noktalarmin gosterilmesiyle
elde edilir [45,49].

Uzman grup tarafindan karar verilen esik degeri elde
edilmis olan etki-yonli diyagramm karmasik
olmasinin Online gegmesi agisindan  Onemlidir.
Kullanilacak esik degerinin biiyiik ya da kii¢iik olmasi
kriterler arasindaki iliskinin boyutunu
etkileyebilmekte ve ¢6ziimiin daha karmasik veya
basit olmasini saglayabilmektedir.
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3. DEMATEL VE AAS iLE PERSONEL SECiMi

ALGORITMASI (PERSONNEL SELECTION
ALGORITM WITH DEMATEL AND ANP METHODS)

Bu calismada uluslararast bir firmanin Istanbul’daki
fabrikasinda istihdam edilmek iizere endiistri
miihendisi alimi, personel se¢cimi problemi olarak ele
almmis ve AAS yontemi ile secim modeli
gelistirilerek 4 aday arasindan se¢im yapilmistir.

Personel se¢im siireci, se¢imi yapacak olan uzman
grubun olusturulmasi, gelen basvurular arasindan
adaylarin belirlenmesi, degerlendirmede kullanilacak
kriterlerin belirlenmesi, kriterlerin bagimliliklarinin
degerlendirilmesi ve degerlendirilen kriterlerin
bagimliliklarinin ~ kabul  siirecinden  gegmesi
asamalarin1 kapsamaktadir. Kabul siirecinden gegen
kriter bagimliliklari, belirlenen kriterler ile entegre
edildikten sonra kriterlerin kendi aralarindaki
bagimliliklarmin DEMATEL yo6ntemi kullanilarak
incelenmesi ile bagimli kriter agirliklar1 hesaplanmis
ve daha sonra AAS yontemi kullanilarak segim siireci
tamamlanmistir.

3.1. Adaylarin Belirlenmesi

Candidates)

(Determining  the

Calismada se¢im siireci modeli olusturulduktan sonra
firmanin yonetici diizeyindeki ¢alisanlarindan olugan,
deneyimleri ile firmanin gelecegiyle ilgili kararlarin
alinmasida s6z sahibi olan uzman grup secim igin
uygun olan adaylarin belirlenmesi ile personel se¢im
stirecini  baglatmiglardir.  Adaylarmm  belirlenmesi
stirecinde uzman grup belli basli baz1 kriterleri (yas,
erkek adaylar i¢in askerlik durumu vb gibi) dikkate
alarak yaptigi 6n eleme sonucunda se¢im siirecine
dahil olacak adaylari belirlemistir.

3.2. Kriterlerin Belirlenmesi (Determining the Criterias)

Yapilan 6n elemeden sonra segim siirecini etkileyecek
kriterlerin belirlenmesi asamasina ge¢ilmistir. Firma
icin personel secimini etkileyen en 6nemli 6 kriter
(C) belirlenmigtir. Bunlar;

1. Tecriibe: Segilecek personelin gegmiste calistigi
isleri, yaptigi projeleri ve hayat boyu edindigi
bilgilerin hepsini kapsar (C)).

2. Yazili Ve Sozlii Iletisim: Yapilacak is geregi iletisim
araglarina hakim olmayi kapsar (C,).

3. Yabanci Dil: Firmanin uluslararasi alanda faaliyet

gostermesi nedeniyle bilinen yabanci dil sayisi
6nemini kapsar (Cs).
4.  Bilgisayar Bilgisi: Giinlimiiz  teknolojisini

kullanabilecek ve Firmayi yonlendirecek seviyede
bilgi sahibi olmay1 kapsar (C,)

5. Takim Oyunculugu: Birimler aras1 koordinasyonu
saglama noktasinda birlestirici unsur olarak takimin
pargast olmayi kapsar (Cs).

6. Stratejik  Diisiinme:  Firmanin  gegmisteki
hatalarindan ders alip gelecege yonelik atilim ve
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Tablo 2. Kriterler icin ikili karsilagtirma matrisi ve agirlik degerleri (The Pairwise comparison matrix for criteria and

criteria weights)

Ci C, C; Cy Cs Cs Agirlik | Tutarhilik
Orani

C, 1,000 | 2,000 | 3,000 | 3,000 | 4,000 | 3,000 | 0,348

C, 0,500 | 1,000 | 0,333 | 2,000 | 0,200 | 0,500 | 0,089

C, 0,333 | 3,000 | 1,000 | 3,000 | 0,500 | 2,000 | 0,166 0,0886
C, 0,333 | 0,500 | 0,333 1,000 | 0,333 | 0,500 | 0,064 <0,1

Cs 0,250 | 5,000 | 2,000 | 3,000 | 1,000 | 2,000 | 0,222 Tutarl
Cs 0,333 | 2,000 | 0,500 | 2,000 | 0,500 | 1,000 | 0,112

Toplam | 2,749 | 13,500 | 7,166 | 14,000 | 6,533 | 9,000 | 1,000

yatirimlarina yon verecek diigiince yapisina sahip
olmay1 kapsar (Cg).

Bu kriterler dogrultusunda en iyi personel adaymni
belirlemek  icin DEMATEL ve  kriterlerin
agirliklandirlldign durum goéz Oniine alinarak AAS
yaklagimi1 kullanilmustir.

3.3. Kriterlerin
Weightining)

Agirhiklandirilmasy  (Criterias

Kriterlerin agirliklandirilmast  agsamasinda yaygin
olarak  kullanilan ¢ok  Ol¢iitli  karar  verme
yontemlerinden biri olan AHS kullanilmistir. Kriterler
icin AHS ile elde edilen agirlik degerleri Tablo 2’de
verilmistir.

34. Kriterlerin iliskilerinin Belirlenmesi

(Determining the Interdependency of Criterias)

AHS ile belirlenen agirlik degerlerinden sonra
kriterlerin birbirleri arasindaki iligkilerin belirlenmesi
sirasinda  kriterlerin iligkilerini, cinsi ve birbirleri
iizerindeki etkilerinin &nemi ydniinden Oncelik
sirasina  gore diizenleyen DEMATEL yontemi
kullanilmistir. Once isletmenin istekleri yoniinde ikili
karsilagtirma skalasi ile Tablo 3’te gosterimi bulunan
direk iliski matrisi elde edilmistir.

Tablo 3. TIkili karsilastrma skalasi kullanilarak

bulunan direkt-iligki matrisi (The initial direct-relation
matrix with using pairwise comparison)

Direkt-iligki matrisinin bulunmasindan sonra sirasiyla
2.1, 2.2 ve 2.3 esitsizlikleri kullanilarak Tablo 4’de
gosterilen normallestirilmis direkt-iliski matrisi ve
Tablo 5’de gosterilen toplam iligki matrisleri elde
edilmigtir.

Tablo 4. Normallestirilmis direkt-iliski matrisi (The
normalized direct-relation matrix)

C G | 6 [ ¢ [ ¢ | ¢
C, |0 0,17 | 0,11 0,17 023 [0.26
C, 0,17 |0 0,17 | 0,14 0,14 |0,17
Cy 020 [017 |0 0,09 | 0,26 | 0,20
C, 1023 [0,14 [0,09 |0 0,17 | 0,14
Cs | 026 | 011 |0,14 [0,11 |0 0,11
Cs | 0,11 [0,09 | 0,17 | 020 [020 |0

Toplam iligki matrisinin olusturulmasindan sonra 2.4,
2.5 ve 2.6 esitsizlikleri kullanilarak D+R ve D-R
degerleri  hesaplanmistir.  Hesaplanan  degerler
sonucunda kriterler arasi iligkiyi gosteren D-+R
degerlerinde sirastyla 1, 5. ve 6.nci kriterlerin diger
kriterler ile daha ¢ok iligkide oldugu goriilmiistiir.

Alict ya da etkilenen olarak adlandirilan, daha diisiik
oncelige sahip ve diger kriterlerden daha ¢ok
etkilenen, D-R (negatif) degerlerinde ise sirasiyla 5, 6,
ve l.nci kriterlerin diger kriterlere nazaran daha gok
etkilendigi tespit edilmistir. Gonderici ya da etkileyici
olarak adlandirilan, daha yiiksek etkiye sahip ve daha
yiiksek oncelige sahip olan D-R (pozitif) degerlerinde
sirastyla 3, 2, ve 4.ncii kriterlerin diger kriterlere

C, G, G, C, Cs Cs nazaran daha ¢ok etkiledigi goriilmiistiir.

C, |0 2 1,33 | 2 2,67 |3
G, |2 0 > 1.67 | 1.67 |2 Sekil 1’de Tablo 5’de bulunan D+R ve D-R degerleri
G, | 233 |2 0 1 3 233 ve birbirleri arasindaki etkilesimi gosteren etki-yonlii
C. | 267 | 167 |1 0 2 1,67 graf diyagrami olusturulmustur.
Cs |3 1,3 1,67 | 1,3 0 1,33
Cs | 1,33 | 1 2 2,33 1233 |0

Tablo 5. Toplam iliski matrisi ve D+R,D-R degerleri (The total-relation matrix with D+R,D-R values)

C C, Cs C, Cs Cs D+R D-R

C, |0,8200 | 0,7385 | 0,7040 | 0,7820 | 1,0304 | 0,9623 | 10,2882 | -0,2138

C, |0,8625 |0,5234 | 0,6729 | 0,6769 | 0,8632 | 0,8075 | 8,2260 0,5868

C; |0,9831 | 0,7370 | 0,6004 | 0,7131 1,0499 | 0,9163 | 8,8456 1,1540

C, 10,8917 | 0,6336 | 0,5968 | 0,5432 | 0,8653 | 0,7701 | 8,3421 0,2593

Cs |0,8920 | 0,5973 | 0,6186 | 0,6245 | 0,7022 | 0,7319 | 9,5605 -1,2275

Cs | 0,8017 | 0,5898 | 0,6531 | 0,7017 | 0,8830 | 0,6347 | 9,0868 -0,5588
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Sekil 1. Etki-Yonlii Graf Diyagrami (The impact-digraph-
map of total relation)

Uzman grup tarafindan belirlenen 0,8 esik degeri
toplam iligki matrisine uygulandiktan sonra gonderici
grubu ve alict grubu hesaplamalari yapilmig ve
kriterler arasindaki iligskiyi gosteren yapt Sekil 2’de
gosterildigi gibi belirlenmistir.

Sekil 2. Kriterlerarasi iliski (Dependence among criteria)
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Sekil 2’de gosterilen kriterler arasi iligki sonrasinda
kriterlerin birbirleri arasindaki iliskiyi belirlemek igin
ikili karsilastirma matrisleri kullanilmistir. Kriterlerin
ikili karsilastirma matrisleri birbirleri arasindaki
etkiler géz oniinde bulundurularak hazirlanmistir ve
Tablo 6’da gosterilen matris elde edilmistir.

3.5.Kriterlerin Bagimh Agirhiklarinin Belirlenmesi
(Determining the Relative Importance of the Criteria on the
Basis of Interdependence)

Tablo 6.’da gosterilen ve DEMATEL yontemi ile
belirlenen kriter agirliklarint gdsteren matrisin, AHS
yontemi ile elde ettigimiz Tablo 2’de gosterilen
kriterlerin agirlik degerleri matrisi ile ¢arpimindan
elde ettigimiz ve Tablo 7’de gosterilen degerler
bagiml agirlik degerleridir.

Tablo 6. Kriter agirliklar: matrisi (Criteria weight matrix)

Cl C2 C3 C4 C5 C6
C, | 0,251 0 0 0 | 0,213 | 0,297
C, | 0,126 1 0 0 | 0,126 | 0,139
C; | 0,101 0 1 0 | 0,115 | 0,146
Cs 1 0,180 | O 0 1 0,081 0
Cs | 0,109 | 0 0 0 | 0,285 0
Ce | 0,230 | O 0 0 [ 0,178 | 0,416

Tablo 7. Kriterlerin bagimli agirlik degerleri

(Interdependence weight of criteria)

C 0,1679

C, 0,1765

C; 0,2435

C, 0,1450

Cs | 0,1012

Cs 0,1667
4. ANALITIK AG SURECi (ASS) IiLE
PERSONEL SECIMi (PERSONEL SELECTION

ALGORITHM WITH DEMATEL AND ANP METHODS)

Bu calismada kiyaslamalarda kullanilacak
yontemlerden biride AAS’dir. Bu ¢alismada AAS ile
yapilacak personel se¢iminde Tablo 7’de bulunan
kriterlerin bagimli agirlik degerleri ile Tablo 8’de
bulunan her aday (P;) i¢in kriterler arasi ikili
kargilagtirma matrislerinden elde edilecek agirlik
degerlerinden olusan matris kullanilacaktir.

Tablo 9°da goriildiigii lizere tecriibe, yazili ve sozlii
iletisim, yabanct dil, bilgisayar bilgisi, takim
oyunculugu, stratejik diisiinme kriterleri géz Oniine
almarak her aday icin yapilan degerlendirmeler
sonucunda AAS yontemi ile elde edilen sonuglara

Tablo 8. Adaylarin kriterler bazinda agirlik degerleri (Weights of each candidate relating to the criteria)

C] Cz C3 C4 C5 C6
Py | 0,077 | 0,204 | 0,061 | 0,254 | 0,114 | 0,289
Py | 0,251 | 0,126 | 0,102 | 0,181 | 0,109 | 0,231
P | 0,182 | 0,185 | 0,076 | 0,206 | 0,104 | 0,247
Py | 0,274 | 0,227 | 0,079 | 0,215 | 0,067 | 0,138
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bakildiginda 4. aday en uygun personel olarak
secilmistir.

Tablo 9. AAS ydntemi personel seg¢imi problemi
¢Oziim matrisi (Solution matrix with ANP)

1. Aday (P)) 0,1603
2. Aday (P») 0,1650
3. Aday (Py) 0,1633
4. Aday (P, 0,1663

5. SONUC (CONCLUSION)

Gilinlimiizde personel se¢imi isletmeler i¢in en biiyiik
maliyet getirisine sahip siireclerden biridir. Personel
secim siirecinin maliyet kaleminde bu kadar etkili
olmasiin nedeni isletmenin bulundugu pozisyonu ve
gelecegini  tespit edecek, genel niteliklerini ve
kriterlerini dogru belirleyecek, bunun sonucu olarak
ihtiyacin1 dogru tespit edecek kisilerin isletmenin
personelleri olmasidir. Yani maliyet kalemi etkin bir
personel se¢im siireci gergeklestirilemedigi taktirde
isletmeler son derece ciddi maliyetlerle kars1 karsiya
kalmaktadir. Personel se¢imi aslinda sadece aday
belirleme degil isletmenin gelecegi hakkinda karar
vermek demektir diyebiliriz.

Personel se¢imi, globallesen diinyada rekabetle bas
edebilmek ve varligim1i devam ettirebilmek igin
isletmelerin basarisinda biiyiik rol oynayan kararlar
arasinda yer almaktadir. Isletmelerin istekleri ve
ihtiyaclart dogrultusunda en uygun personelin
belirlenmesinin amaglandigi personel se¢im problemi,
sayisal ve sayisal olmayan c¢ok sayida kriteri
biinyesinde barindiran ¢ok kriterli karar verme
problemi olarak adlandirilabilir.

Isletmeler i¢in personel secimini etkileyen kriterlerin
onem dereceleri degiskendir. Ciinkii 6nem dereceleri
ve kriterler igletmelere Ozeldir. Kabul edilebilir,
gercekei ve uygulanabilir bir personel segim siirecinin
gerceklestirilebilmesi  icin  kriterlerin  agirliklan
isletmenin goriisleri dikkate almarak AHS ve
DEMATEL yontemlerinden yararlanilarak AAS
yontemi ile hesaplanmistir. Kriterlerin = agirlik
degerleri incelendiginde igletme i¢in 6nem derecesi en
biiyiik olan kriterler sirasiyla yazili ve sozli iletisim,
degisik birimlerde ¢alisabilme ve tecriibe kriterleridir.

SEMBOLLER (SYMBOLS)

G Kriter

A Direk iliski matrisi

k Siitun veya satirdaki en kiiciik deger
M Normallestirilmis direk iligski matrisi
S Toplam iliski matrisi

D Toplam iligki matrisi satirlar toplami
R Toplam iliski matrisi siitunlar toplam

Birim matris
Aday personel

b—ub—i
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