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Bir Uygulama” adli ¢alismanin, tarafimdan, akademik kurallara ve etik degerlere
uygun olarak yazildigin1 ve yararlandigim eserlerin kaynakcada gosterilenlerden
olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve bunu onurumla

dogrularim.
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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Cok Kriterli Karar Verme Yontemi Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) ile Etkin

Personel Secimine Yonelik Web Tabanh Bir Uygulama
Demet OZBEK

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yonetim Bilisim Sistemleri Anabilim Dah

Yonetim Bilisim Sistemleri Program

Karar verme, Kisilerin giinliik ya da profesyonel hayatlarinda
karsilastif1 bir siirectir. Bu karar verme siireci kisilerin amaclarina bagh
olarak bir sonuca ulasmay: hedeflemektedir. Siire¢ boyunca karar vermeyi
etkileyen faktorler ve bu faktorlerin ozelliklerine gore birden fazla secenek
ortaya cikmaktadir. Karar verme siirecini etkileyen bu etmenler karsilasilan
sorunlar1 karmasiklastirmakta ve bu asamada devreye cok Kkriterli karar
verme yontemleri girmektedir. Belirli hedefler dogrultusuna gore
siniflandirilan karar verme yontemleri karar vericilere en iyi sonucu vermede
hizmet etmektedir.

Organizasyonlar icin kuskusuz en onemli amac¢, hedefleri
dogrultusunda uygun iste dogru Kisinin calismasim saglamaktir. insan
kaynaklar1 yonetiminin bu amaci gerceklestirirkenki siirecte karsilastigi
sorunlar bir karar verme sorunudur. Personel secim asamasinda yapilan
kiiciik bir hata organizasyon icin uzun vadede olumsuz sonuclar
dogurabilmektedir.

Bu cahismada insan Kkaynaklar1 yonetiminin personel secimi
sorunlarina hizmet etmek amaciyla web tabanh bir uygulama gelistirilmistir.
Bu siirecte karsilasilan en temel kriterler baz alinarak adaylar arasindaki
eliminasyonu saglayacak bir model belirlenmistir. Bu personel se¢im siireci

sorunu, bu tiirdeki sorunlarin ¢éziimiinde oldukca sik kullamilan ¢ok kriterli

v



karar verme tekniklerinden AHP ile ¢oziilmiis ve AHP ¢oziim algoritmasi web

tabanl bir uygulama haline getirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Cok Kriterli Karar Verme, Analitik Hiyerarsi Prosesi,

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Personel Secimi, Web Tabanh Uygulama



ABSTRACT
Master’s Thesis
The Effective Personnel Selection via Multi-Criteria Decision Making Method
Analytic Hierarchy Process (AHP): A Web Based Application
Demet OZBEK

Dokuz Eylul University
Graduate School of Social Sciences
Department of Management Information Systems

Management Information Systems Program

Decision making is a process that people encounter in their daily or
business lifes. Decision making process aims to reach a conclusion depending on
the aims of the people. Factors affecting decision-making throughout the process
and multiple options arise depending on the characteristics of these factors. These
factors that effects the process of decision making, complicate encountered
problems and in this stage as a solution multi criteria decision making methods
are preferred to use by decision makers. Decision making methods categorized
according to specific goals serve to give the best results to decision makers.

Certainly, the most important goal for organizations is to ensure that the
right person works in the right job in line with their goals. The problems that is
encountered by human resources managers is called a decision making problems.
A small mistake is made by human resource department during the personnel
selection, can cause negative consequences in short or long-term for companies.

In this study, a web based application was developed in order to serve the
personnel selection problems of human resources management. A model which is
based on multi criteria selection has been developed to ensure the elimination of
candidates the program based on solution algorithm of Analytic Hierarchy
Process (AHP), which is one of the most widely used decision making methods

has been designed as a web based application.
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GIRIS

Insanlar hayatlar1 boyunca her anlarinda farkinda olmadan ya da olarak bir
karar verme eyleminde bulunurlar. Karar verme eylemi insan hayatindaki en 6zel,
kiiciik ve detayli ya da genel tiim konular1 kapsamaktadir. Kisisel ihtiyaclar ile ilgili
verilen kararlar, ¢evre kosullar1 altinda verilen toplumsal kararlar bu eylemin bir
sonucudur. Ornegin bir kisi i¢in giinliik ne yiyeceginin se¢imi, yillik izninde nereye
tatile gideceginin se¢imi gibi. Boylesine kapsamli bir siire¢ olan karar verme, 6zelden
genele dogru gittikce cevresinden etkilenmektedir ve karar verme siireci i¢in birden
fazla etken ve segenek ortaya ¢ikmaktadir. Bu birden fazla olma durumu ¢ok kriterli
karar verme sorunlarint dogurmaktadir.

Karar verme eylemi, insanlar i¢in oldugu kadar organizasyonlar icin de
yonetim fonksiyonlarinin en 6nemli asamasint olusturmaktadir. Organizasyonlar,
belirli bir hedefe, en az maliyetle, en uygun ekiple zamaninda ulasabilmek ve
stirekliligi saglamak amaciyla kurulmaktadirlar. Dolayisiyla bu agamalarin her birinde
bir karar vermek durumundadirlar ve bunlardan en 6nemlisi en dogru ekip icin
personel secimini en 1yi sekilde yapmaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimi i¢in personel se¢imi her zaman karmasik yapida ve
zorlu bir siire¢ olmustur. Aynm1 zamanda bu siirecin isleyisi ve alinan kararlar
organizasyonlar i¢in kisa ve uzun vadede belirli sonuglar dogurmaktadir. Personel
se¢iminin organizasyona olan olumsuz etkisi, beraberinde organizasyonlarin diger
yapilarinda da aksaklik meydana getirebilir. Se¢im siirecinde en dogru ya da uygun
sonuca ulasilabilmesi i¢in insan kaynaklari yonetimi tarafindan is taniminin ¢ok iyi
yapilmis olmas1 gerekmektedir. Personel se¢iminin ‘ise uygun personel’ yaklagimi
burada devreye girmektedir. Se¢im siirecinde, karar vericiler birden fazla kriteri goz
oniinde bulundurmak, degerlendirmek ve adaylar1 bu kisitlara (kriterlere) gore
segmektedirler.

Bu ¢alismanin amaci, mevcutta var olan personel segme siireglerine gelisen
teknolojiden ve bilimsel yontemlerden faydalanarak destek olmak ve siireci daha kolay
bir hale getirebilmektir. Karar verme siireclerinde birden fazla amag¢ dogrultusunda ve
celisen segenekler arasindan en 1yi se¢im veya siralama yapilmasi gerekmektedir. Bu

asamada karar vericilere ¢ok kriterli karar verme yontemleri destek olmaktadir. insan



kaynaklar1 yonetiminin karsilastigi en ©nemli sorunlarindan biri olan personel
seciminde en 1yi ¢ozlime ulasabilmek i¢in sistemli bir bakis acisina ihtiya¢ vardir. Bu
calismada personel se¢im siirecinde karar verici igin bir model gelistirilmesi
amaclanmistir. Sec¢im siirecinde etkili olan temel kriterleri belirlemek, Kriterlerin
alternatifler tizerindeki etkilerini belirlemek ve degerlendirmek ve bunu Analitik
Hiyerarsi Prosesi (AHP) kullanarak bir uygulama haline getirmek ¢aligmanin bir diger
amacidir.

Personel se¢imi sorununa destek olmak amaciyla gelistirilen uygulamada
oldukea sik kullanilan AHP yontemi, karmasik sorunlara ¢oziim {iretme siirecinde
karar vericilerin goriislerini goreceli 6nem derecelendirmesine goére yapmasi, sozel
verileri sayisal verilere doniistiirmesi, sayisallastirilabilen kriterler ile alternatifleri
karsilastirarak bunlar arasindaki 6ncelik degerlerini hesaplayabilmesi sebebiyle tercih
edilmistir. Gelistirilen uygulamada belirlenen kriterler karar verici tercihine gore
agirliklandirilabilir olacak sekilde tasarlanmis ve alt kriterler AHP yonteminin
derecelendirme puanlar1 referans alinarak belirlenmistir. Analitik hiyerarsi prosesi
yaklagimi karar verme asamasinda sorunu detayli bir bicimde tanimlama imkani
sunmakta ve bu sorunlarin hiyerarsik bir altyapiya dayandirilarak incelenmesini
saglamaktadir.

Calismanin birinci boliimde, karar verme kavrami, karar verme siireci ve
stirece etki eden faktorler agiklanmistir. Ayn1 zamanda karar verme tiirleri ve karar
destek sistemi kavrami da anlatilmistir.

Ikinci boliimde ¢ok kriterli karar verme kavrami ve siireci detayli olarak
anlatilmistir. Bir diger anlatilan konu da ¢ok kriterli karar verme problemleri, bunlara
yonelik gelistirilen yontemler ve c¢ok kriterli karar verme yontemlerinin uygulama
alanlaridir. Ayn1 zamanda ¢ok kriterli karar verme yontemlerinin uygulama alanlar1 ve
calisma yontemi olarak kullanilan Analitik Hiyerarsi Prosesi anlatilmistir.

Calismanin ti¢tincli bolimiinde uygulama gelistirilmesini de saglayan personel
se¢im siireci ele almmustir. Oncelikle insan kaynaklari yonetimi kavrami tanimlanmus,
stirece etki eden faktorler ve insan kaynaklar1 yonetiminin 6zellikleri agiklanmstir.
Calismanin ¢ikis noktalarindan biri olan personel se¢im siireci sorunu ele alinmistir.

Personel se¢im siireci sorunlarinda kullanilan yontemlerden bahsedilmistir.



Calismanin son boliimii olan dordiincii boliimde tez ¢alismasi kapsaminda
gelistirilen uygulama anlatilmistir. Calismada insan kaynaklar1 yonetiminin personel
secim siireci ¢ozlimili i¢in bir model gelistirilmis ve AHP yontemi adimlari
uygulanarak web tabanli olarak gergeklestirilmistir. Personel sec¢im siireci igin
gelistirilen bu uygulamada, kisilerin bagvuru formu doldurup kaydedebilecekleri,
karar wverici i¢in karar verme alani, bu alanda kriterler i¢in 6nem seviyeleri
belirleyebilecekleri ve kriterleri secgebilecekleri arayiize eklenmistir. Karar verme
alanindaki se¢imlerden sonra AHP algoritmasi ¢alismakta, ekrana karsilastirilacak
kisiler ve en uygun kisi gelmektedir. Bunun i¢in PHP programlama dili kullanilmis ve
MySQL veritabani ile bu sonuglarin goriinmesi saglanmistir. Son olarak bagvuru
yapan kigilerden belirli agirliklandirmalar yaparak program algoritmasinin
hesaplamasi excel ile de yapilarak karsilastirilmistir.

Gelisen teknoloji ile birlikte organizasyonlar bilisim sistemleri araglarini,
teknolojik altyapilarinda kullanarak kendi ¢6ziim siire¢lerinde uygulamak
istemektedirler. Calisma kapsaminda literatiirde de oldukca sik karsilasilan insan
kaynaklar1 biriminin personel se¢im sorunu her isletmenin tiim seviyelerinde ortaya
cikar ve her seviye kendi amaglar1 dogrultusunda bu sorunu ¢6ziime ulastirir. Personel
se¢im sorunu, organizasyonlarin (isletmelerin) her asamasinda karsilastiklar1 bir
sorunu ifade eder. Bunun teknolojik altyap1 ve sistematik ¢6ziim algoritmalari ile hizl
bir sekilde sonug¢landirilabilmesi, o isletme i¢in bir karar destek sistemi olusturulmus
oldugu anlamina gelmektedir. Boylece isletme, yonetim bilisim sistemleri araglariyla
biinyesindeki sorunu ¢oziime ulastirmis olur. Personel se¢im siirecinde karar verici
konumundaki yoneticiler, ulastiklar1 verileri dogru bir bi¢imde ve zamaninda
degerlendirirlerse etkin bir yonetim gerceklestirmis olurlar. Bu da verimli ve etkin bir
yonetim bilisim sisteminin kurulabilmesi ile miimkiin olmaktadir. Bu kapsamda
calisma ic¢in karar vericilerin Onyargili, sezgisel, degisebilir yapidaki kriterleri
sistematik bakis acisiyla bilimsel bir yontem kullanarak sayisallastirilmistir. Bu sayede
yoneticilere is stlireclerinde destek olacak etkin bir uygulama gelistirilmeye

calisilmigtir.



BIiRINCi BOLUM
KARAR VERME TEORISi

Bu boliimde karar verme kavrami, karar verme siireci ve karar tiirleri

anlatilarak karar destek sistemine deginilmistir.

1.1. KARAR VERME KAVRAMI

Insanlar, isletmeler, kurumlar, devletler gibi bircok organizasyon varliklarini
stirdiirebilmek, bulunduklart mevcut durumu korumak veya ileriye gotiirebilmek i¢in
bircok belirsizlik ile kars1 karsiya gelirler. Karsilasilan bu belirsizlikler daha 6nceden
karsilasilan baz1 durumlar ile benzerlik gosterseler bile ortaya ¢ikan bu belirsizlik hali
¢oziilmesi gereken bir sorun ortaya ¢ikarir. Bu sorunlarin ¢6ziimii kimi zaman kolay
kimi zamanda zor bir siireci beraberinde getirir. Karar ve karar verme siireci olarak
ortaya ¢ikan bu durum kii¢iik veya biiyiik bir sorun ayirt etmeden sadece mevcut bilgi
birikimi ve tecriibe ile ¢oziilmeye calisilmasi ortaya yeni sorunlar cikaracaktir.
Ornegin; evine klima alacak olan bir birey i¢in sadece fiyat kriteri onemliyse mevcut
alternatiflerinin arasindan en ucuz olanini satin alacaktir. Ancak bdylesine kolay bir
sorun i¢in bile birey maliyet minimizasyonunu dikkate almayip sadece bilgi ve
tecriibesine dayanarak alacagi bir klima en ucuz olan degil en pahali olan olabilir. Bu
durum bireyin kendi ekonomisini yonetmesini engelleyip yeni sorunlarla
karsilagmasina neden olacaktir. Ayrica birey veya organizasyonlar i¢in her zaman
sorunlar bu kadar kolay sonu¢lanmayabilir. Ayn1 6rnekten devam edilecek olursa birey
alacagi klima i¢in fiyat faktoriiniin yaninda klimanin takilacagi mekanin biiyiiklagi,
sahip oldugu teknoloji, enerji harcamasi, rengi, biiyiikliigii, insan saglhigina etkisi,
markasi gibi kriterleri de belirleyici olarak ayni1 6nem derecesine sahip bir sekilde
degerlendirmesi gerektiginde bireyin yasadig belirsizlik durumu ilk duruma gore daha

zor ve daha karmasik bir sorun olarak ortaya ¢ikacaktir.



Insanlar ve organizasyonlar igin kii¢iik veya biiyiik, tek kriterli veya birden
fazla kriterli alternatifleri segme islemi karar ve karar verme siirecini beraberinde
getirmektedir. Karar kavraminin birgok tanimi mevcuttur.

Biiyiik Tiirkge Sozlik’ de karar, ‘bir is veya sorun hakkinda diistiniilmesi
sonucunda varilan kesin yargi’ olarak ifade edilmektedir (Tirk Dil Kurumu Biyiik
Tiirkce Sozliik). Yasanilan hayata ait bir sorunda sahip olunan kaynaklarin kalic1 bir
sekilde tahsis edilmesi de bagka bir bakis acisidir (Sener, 2011). Diger agidan karar;
ortaya ¢ikan soruna cevap bulmak ya da ortadan kaldirmak i¢in uygulanan ¢6ziim
Onerisidir.

Karar; Gelecege yonelik bir eylem ve alinacak Onlemlerle ilgili bir irade
bi¢cimidir. Alinan bir karar beraberinde yeni ihtiyag¢lar ve buna bagli olarak karar verme
stiregleri dogurur. Karar verme yonetim faaliyetlerinde de hangi firsatlarin
yaratilacagi, hangi kaynaklarin nerelerde kullanilacagi, alinan kararlarin kimler
tarafindan yonetilecegi gibi sorunlara verilen cevaplar bir karar1 ifade eder (Anaral,
2012).

Bireylerin giinliikk yasantilarinda karsilastiklar1 kisisel ya da profesyonel
hayatlarinda karsilastiklar1 durumlar, sorunlar karsisinda bir ¢oziim bulma amaciyla
hareket etmeleri karar verme eylemini gerceklestirir. Karar verme eylemi; her kosulda
bir amag¢ dogrultusunda gergeklesen bir siirectir. Genel olarak yasamin her aninda
bilin¢li ya da bilingsiz olarak yapilan ya da yapilacak tiim eylemlerin bir agsamasi da
karar vermedir. Karar verme eylemi en basit haliyle distintildiigtinde en az iki etmen
arasindan yapilir. Bu etmenlerin sayist arttikga karar verme siireci daha karmasik
yapilara (siireclere) doniisiir. Basit ya da karmagik yapida olsun, her karar verme stireci
en iyl olanin se¢ilmesine, segceneklerin, etmenlerin nasil siralandigina cevap verir.

Karar verme, birden ¢ok se¢enek arasindan, diisiinme siirecinin sonucunda
birinin se¢ilmesidir (Can, 2012). Bir diger ag¢idan karar verme, giinlilk yasantida
oldugu gibi profesyonel hayatta isletmeler agisindan biiyiik onem arz eden bir siiregtir.
Guntumiizde rekabetin isletmeler agisindan goz ardi edilemeyecek kadar arttigi is
hayatinda karar verme karmasgik bir hal almistir. Karar verici konumundaki yoneticiler,
yargilarim1 ve deneyimlerini kullanip sayisal tekniklerden yararlanarak en uygun

kararlar1 verme konusunda ¢alismaktadirlar (Balkuvar, 2015).



1.2. KARAR VERME SURECI
Karar verme siirecinde karar vericilerin sorunlarinin ¢éztimiinde en uygun
karara sistemli bir sekilde ulasilabilmesi i¢in bir takim asamalardan geg¢ilmesi gerekir.

Karar verme stireci Sekil 1’ de gosterilmis ve aciklanmistir (Brim vd, 1962).

Sekil 1: Karar Verme Siireci

SORUNUN
TANIMLANMASI

KARARIN GEREKLI BiLGININ
UYGULANMASI TOPLANMASI

EN UYGUN cOzim
ALTERNATIFIN ALTERNATIFLERININ
SECILMESI BELIRLENMESI

AI:TERNATiFLERiN
DEGERLENDIRILMESI

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

1.2.1. Karar Verme Siirecinin Bilesenleri

Karar verme siireci i¢in ihtiya¢ duyulan bilesenler asagida agiklanmstir:

e Karar Verici: Belirlenen alternatifler igerisinden se¢im yapan kisi ya da

gruptur.



e Amag: Karar vericilerin istek ve hedefleri dogrultusunda ulagsmak istedikleri
sonuglardir.

e Kiriter: Karar vericilerin se¢imlerini gerceklestirmede kullanacagi degerlerdir.

e Alternatifler: Karar vericilerin amagclarina yonelik yapacagi segimlerde
secime aday olan her sey alternatiftir.

e Olaylar: Kontrol edilemeyen degiskenler olup, karar vericiyi etkileyen
cevresel faktorlerdir.

e Sonug: Her bir alternatif ve olaydan sonra ortaya ¢ikan sec¢imi ifade eder.

1.2.2. Karar Verme Siirecinin Asamalari

Genel anlamda bir karar verme siireci sorunlarin tiirtine gore farklilik gosterse
de standart olarak kabul edilebilecek asamalardan olusur. Bu asamalar asagida

aciklanmaya calisilmistir:

1.2.2.1. Sorunun Tanimlanmasi

Bu siirecin gelismesi icin oncelikle belirlenmesi gereken adimlar vardir.
Bunlardan ilki bir sorunun ya da talebin olmasi ve karar vericinin amacinin
belirlenmesidir. Hedeflenen amag¢ dogrultusunda belirlenen sorunlar, siirecin

sonucunda ulasilacak kararlarin temelini olusturmaktadir.

1.2.2.2. Gerekli Bilginin Toplanmasi

Sorunun belirlenmesi agamasindan sonra bu soruna ¢oziim getirebilecek
kriterlerin bilgisi gerekmektedir. Toplanan bu bilgilerin dogrulugu sorunun ¢6ziim
asamasinda herhangi bir tutarsizlik olmamasi agisindan c¢ok onemlidir. Amagla
arasinda iligki olmayan kriterlere yer verilmemesi gerekir. Gerekli bilgilerin
toplanmasi agamasi, siirecteki alternatiflerin dogru ve etkili bir bigimde belirlenmesi

icin ¢ok 6nemlidir.



1.2.2.3. Coziim Alternatiflerinin Belirlenmesi

Sorun belirlenip gerekli bilgiler toplandiktan sonra amaca uygun olarak ¢6ziim
alternatiflerinin belirlenmesi gerekir. Amaca uygun olarak belirlenen alternatifler
stirecte karar vericiye kolaylik saglar, aksi takdirde zaman ve performans kaybina

neden olabilir.

1.2.2.4. Alternatiflerin Degerlendirilmesi

Gerekli bilgilerin toplanmasiyla belirlenen alternatifler i¢in ¢oziimler tiretilir.
Amaca uygun olan yontem kullanilarak alternatifler degerlendirilir. Karar sorununun

¢Oziimii i¢in en dogru alternatif belirlenir.

1.2.2.5. En uygun alternatifin sec¢ilmesi

Stirecin bu asamasinda karar sorununun tiirtine gore nasil bir yol izlenecegi ve
bu yolun nasil degerlendirilecegine calisilir. Karar performansinin en iyi olmasi

amaclanir.

1.2.2.6. Kararin Uygulanmasi

Belirlenen sorunla birlikte bu sorunun ¢oziimiinde etkili olan kriterler
alternatifleri dogurur. Secilen alternatifler sorunun karar1 olarak uygulanmaktadir.
Kararin uygulanmastyla birlikte, iyi ve kotii yanlar belirlenir, gerektiginde diizeltmeler

yapilabilir ya da siire¢ tekrarlanabilir.

1.3. KARAR VERME TURLERI

Y oneticiler zamanlarini verimli degerlendirebilmek, dogru ve zamaninda karar

vermek durumundadirlar. S6z konusu kararlarin verilebilmesi, yoneticinin sorunu

anlamasi ve amaci dogru tanimlamasi gerekmektedir (Gokgen, 2011).



Bir isletmede alinacak tiim kararlar bir isletme seviyesinde verilir ve bu
seviyelere gore farkl tiirlerdedir. Bu farkli seviyelerin her biri karar destegi i¢in farkl
bilgilere ihtiya¢ duyarlar ve dolayisiyla farkli karar tiirleri devreye girer Sekil 2 bu

yonetim seviyelerini ve karar tiirlerini gostermektedir.

Sekil 2: Karar Verme Yonetim Seviyeleri ve Karar Tipleri

‘.‘i N
g
Stratejik Kararlar N
c
©
(Uzun Vadeli Kararlar) E
o
2
Q
S
Taktik Kararlar
(Orta Vadeli Kararlar) Orta Diizey Yonetim
Operasyonel Kararlar 5
®
(Kisa Vadeli Kararlar) 5
3
&
iR 7

Kaynak: Laudon and Laudon, 2011.

Ust, orta ve alt seviye yonetimlerinin verecegi karar tiirleri yapisal, yapisal
olmayan ve yari-yapisal olarak siniflandirilmistir (Laudon ve Laudon, 2011).

% Yapisal Kararlar: Isletme icin rutin olarak tekrarlanabilen kararlardir. Bu karar
tiirtinde karar vericiler 6znel davranabilme hakkina sahip degillerdir. Alt seviye
(operasyonel) yonetim ve c¢alisanlar1 bu tiir kararlar1 verebilmede yetkindirler.
Ormnegin; bir montaj hatti calisan1, orada calisan is¢inin fazla mesai {icretini

hesaplayip ona verecektir.

< Yapisal Olmayan Kararlar: Isletme i¢in rutin hale gelmemis ve siirekli

tekrarlanmayan kararlardir. Bu karar tiiriinde sorun ¢ok iyi tanimlanmis olup,



karar vericinin de bilgi ge¢misine, degerlendirmelerine, karsilastirmalarina ihtiyag
duyulur. Yapisal olmayan kararlar st seviye yonetiminin (stratejik)
sorumlulugundadir. Ornegin bir isletmede yeni pazarlara girme karari, yeni

pazarlama kampanyalar1 gibi kararlar bu tiire 6rnektir.

¢ Yari-yapisal Kararlar: Her iki karar tiirtiniin de bir unsuru olan bu kararlar biraz
belirlenmis ve tanimli olan, biraz da sezgiye dayanan tiirdiir.

Yukarida tanimlanan karar tiirleri belirli isletme (organizasyon) sorunlarin
amacina gore ayrilmistir. Boyle olan sorunlarin ¢éziimiinde de amaglara ve sahip
olduklar1 kriterlere bagl olarak karar verme de ¢6ziim yontemine gore kendi

icinde siniflandirilmistir (Subasi, 2011).

Sekil 3: Karar Verme Tiirleri

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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1.4. KARAR DESTEK SiISTEMLERI

Karar Destek Sistemi, Yonetim Bilisim Sistemlerinin eksik kalan kisimlarinin
tamamlanmas1 i¢in Bilgi Teknolojisi ve Yoneylem Arastirmasmin bir araya
gelmesinden olusmaktadir. Karar Destek Sistemleri stratejik ve taktik seviyelerde
bulunan karar vericiler i¢in sorunun ¢oziimiiniin ve karar verilmesinin zor oldugu ve
kararin yapisal olmadigi durumlarda karar vericinin yerini almaktan ziyade karar

vericilere yardim eden bilisim teknolojisi sistemlerdir (Gokgen, 2011).

Karar Destek Sistemleri;

¢ Yar yapisal ve yapisal olmayan karar durumlarinda kullanilir,

¢ Karar verme siirecinin her agamasini kapsar,

+» Sistem kullanicisinin kontroliindedir,

+* Analitik modeller kullanir,

« Karar verici, sistemi kullanma asamasinda bir yonetim bilisim sistemi
uzmanindan bir yardim alarak ya da almadan sistemi kullanabilir,

¢ Birden fazla sayidaki birbirine bagli ya da bagh olmayan kararlar i¢in destek
saglayabilir,

« Kullanim1 kolaylik saglayicidir,

« Degiskenlik gosteren sartlara uyum saglayabilir,

¢ Bir diizene sahip olmayan ve planlamalarin i¢inde olmayan bir zamanda
kullanima uygundur,

¢ Web tabanl bir sekilde programlanabilir,

¢ Finansal fonksiyonlari, yonetim bilimi araglarini i¢inde barindirirken ayrica risk
analizlerini de yapabilir, gibi 6zelliklere sahiptir.

Karar destek sistemleri, karar vericilere destek olmak amaciyla bilgi ve iletisim
teknolojilerinin  kullanarak, bunlar {izerinde modeller gelistirerek sorunlari
tanimlamay1 ve ¢6zmeyi, karar verme silirecini tamamlamayr ve karar vermeyi
saglayan etkin bilgisayar sistemleridir (Coskun, 2016). Karar verme siirecindeki
bilesenlerin sayisinin artmasi, sorunlarin karmasiklig1 baska bir ¢6ziim siirecine gecisi

ve yazilim kullanilmasini gerektirmektedir. Cok kriterli karar vermenin temelinde
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sorunlari kiiclik pargalara ayirarak ¢6zmek yatar ve bu 6zelligiyle karar destek sistemi

uygulamalarinin ana yaklasimlarindan biridir.

Karar destek sistemleri, kantitatif modeller kullanarak karar vericilerin yerini
almak yerine onlara sorunlarinin ¢6ztimiinde alternatif ortamlar sunabilecek interaktif

ortamlar yaratir.

Sekil 4: Karar Destek Sistemi Araglart

Bilgi

Teknolojileri

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Karar destek sistemleri, sorunlara yonelik ¢6ziim alternatifleri tiretecek bir uygulamay1
Sekil 4’ de gosterilen araglar ile yapmaktadir. Her seviyeden yoneticilere destek olmak
ve temel olarak yar1 yapisal ve yapisal olmayan karar verme sorunlarina ¢oziimler

gelistirebilmek gibi 6zelliklere sahiptir.
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IKiNCi BOLUM
COK KRITERLI KARAR VERME VE ANALITIK HIYERARSI PROSES
(AHP) YONTEMI

Bu béliimde ¢ok krtierli karar verme tanimi, ¢ok kriterli karar verme siireci
aciklanmis ve ¢ok kriterli karar verme problemleri ve yontemleri de agiklanarak

Analitik Hiyerarsi Prosesi yontemi detaylica anlatilmistir.

2.1. COK KRIiTERLiI KARAR VERME VE SURECI

Karar kavrami, giinlik ya da profesyonel hayatta karsilasilan sorunlarin
matematiksel model olarak ele alinip sayisal ve istatistiksel agidan nasil
degerlendirilebilecegini gdsteren bir kavramdir. Karar verme, belirli bir agsamadan
baslayan ve birbirini takip eden iliskili adimlardan olusan sonunda bir tercih yapilarak
sonuclanan bir siirectir (Kogel, 2003). Bu agidan bakildiginda karar verme siireci
hizlanmakta, karar vericiler i¢in daha dogru kararlara ulagim saglanmaktadir.

Cok kriterli karar verme ile, birgok ve birbirleriyle ters diisebilen kriterlerin
goz ardi1 edilmeyerek hedeflenen amaca ulasilir. Cok kriterli karar verme,
alternatiflerin kesikli kiime igerisinde en iyisinin se¢ildigi alandir (Saaty, 2005).

Cok Kriterli karar verme genellikle karar vericilerin sahip olduklar1 birden
fazla amaca yonelik degerlendirmeleri ifade eder. Bu amaclar yontemlerin uygulama
stirecinde birbirleriyle iliskilendirilerek degerlendirilir. isletme agisindan ¢ok kriterli
karar verme degerlendirildiginde, teknolojik ve isletmelerin ¢evresel etmenlerindeki
gelismelerin etkisiyle, tek bir amaci en 1yi duruma getirmek yerine ayni anda birden
fazla amaci en iyi duruma getirmeyi hedeflerler. Boylece zaman ve maliyet degerleri
de en aza indirgenmis olur. Bu durum isletmelerin ¢ok kriterli karar verme sorunlari
ile karsilastiklarin1 gosterir (Turanh ve Kose, 2005).

Karar sorunlarinda tek bir amaca sahip olmak, sonuca daha hizli ve kolay
ulagilabilmesi acisindan etkilidir. Ancak karsilagilan sorunlar, basit gibi goriinse de
genel de karmasik yapidadirlar. Buradaki karmasiklik, sorunlarin ¢éziimiinde baz
almacak amaclarin birden fazla olmasini, degerlendirme yapilirken birden fazla

kriterin g6z oniinde bulundurulacagini ifade eder. Dolayisiyla birden fazla amacin en
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1yi ¢Oziimiine ulasmak i¢in ¢ok sayida yontem gelistirilmistir ve bunlara ¢ok kriterli
karar verme yontemleri denmektedir. Karar vermede yetkili kisiler i¢in en iyiyi se¢gmek
kolay bir siire¢ degildir. Bu siireci zorlastiran etmenlerin baginda amaglarin ¢esitliligi,
birbirleriyle ¢elismesi ve alternatiflerin coklugu gelmektedir. Bu sebeple bir¢ok karar
verici bu tiir sorunlarin ¢oztimiinde ¢ok kriterli karar verme yontemlerini kullanir

(Hwang ve Yoon, 1981).

2.2. COK KRITERLI KARAR VERME TEMEL BILESENLERI

Cok kriterli karar verme ile ilgili yapilacak her ¢aligmadan 6nce belirlenmesi
gereken temel bilesenler vardir. Bir ise baslamadan once gerekli olan bilesenler ne

kadar dogru belirlenirlerse karar verme siireci de o kadar dogru ilerler.

2.2.1. Model Kurulmasi

Cok kriterli karar verme siirecinin olusmasina sebep olan model, arastirma
sorusunun cevabi, sorunun tanimi gibi olgulardan olusur ve karar verme siirecine
yardimci olmak i¢in olusturulmustur. Model, bigimsel ve yargisal olmak {izere iki
sekilde tamimlanabilir. Sayisal esitliklere ve parametrelere dayanan modeller
bicimseldir. Dolayisiyla parametrelerin belirlenmesi ve yapilarinin olusturulmasi
adimlarinin tamamlanmasi bir arastirma modelinin kuruldugunu gosterir (Pohekar ve

Ramachandran, 2004).

2.2.2. Karar Verici

Karar vericiler sorunun ¢6ziimi siirecinde etkisi olan kisiler olarak tanimlanur.
Olusturulan modelin alternatiflerini ve kriterlerini karar verici kendisi ya da ekibiyle
belirler. Karar vericilerin belirlenmis olmasi sorunun ne amagla olusturuldugunu ve
¢oziim asamasinda hangi hedefler dogrultusunda ilerlenecegi konusunda sapmalar

olmamasini saglar.
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2.2.3. Alternatifler
Karar verme siirecinde olan bir sorunun ¢oziim sonuglarmmin her birine
alternatif denebilir. Ornegin personel se¢iminde bulunacak bir insan kaynaklari

yoneticisi i¢in sartlara uygun olan her aday bir alternatiftir.

2.2.4. Kriterler

Karar verme siirecinde faydanin bir 6l¢lisii ve degerlendirmelerin asil kaynagi
kriterdir. Sorunun olustugu durumlarda amaglarin bir sekli olarak ortaya ¢ikarlar (Citli,
2006). Ornegin tesis seciminde bulunacak bir orta diizey yoneticinin se¢im yaparken
dikkat ettigi, alanin biiytikliigii, ulasim secenekleri, elektrik ve su baglantilar1 gibi

sartlarin her biri birer kriterdir.

2.2.5. Iliskiler

Alternatifler, belirli bir ama¢ dogrultusunda ve bir sorun ¢oziimii igin
belirlendiklerinden dolay1 ortak ozellikler tasirlar. Alternatifler aras1 giiglii, zayif,
farksizlik, karsilastirilamazlhik gibi iligkiler mevcuttur. Alternatifler arasi iligkiler
arasindaki degerlendirmeler kullanilacak ¢6ziim yontemlerine gore farkli sekillerde

yapilir.

2.3. COK KRITERLI KARAR VERME PROBLEMLERI VE YONTEMLERI

Bilimin ve teknolojinin gelismesiyle birlikte karsilasilan sorunlarin ¢6ztimiinde
tek kriterli yontemlerin yan1 sira daha ¢ok ¢ok kriterli yontemler tercih edilmektedir.
Bu tercih hem karar vericinin amaglarina hem de sorunun durumuna bagli olarak
degiskenlik gosterebilir. Basit yapidaki sorunlarin ¢éziimiinde tek kriterli yontemler
kismen yeterli olurken sirundaki amagclar ve degerlendirme kriterlerinin sayisi arttikca
karmagik bir yap1 olacak bu defa sonuca ulagmak i¢in ¢ok kriterli karar verme
yontemleri kullamlacaktir. Ornegin bir sirkette yer alan farkli boliimlerdeki
yoneticilerin her biri kendi boliimiine 6zgii ve farkli hedefler ortaya koyarlar, bu durum

da sorunun karmasiklagsmasini neden olur. Tek kriterli yontemlerde diger durumlarin

15



etkileri goz ard1 edilip (sabit olduklar1 kabul edilip) sadece bir kriter degerlendirilirken,
cok kriterli karar verme yontemlerinde mevcut olaylar1 ve sorunlari etkileyen kriterler
birlikte degerlendirilir ve en iyi sonuglara ulasilmaya calisilir.

Cok kriterli karar verme problemleri, cok sayida kriterin en iyilendigi olasi
¢Ozlim segenekleri arasindan en iyi alternatifin se¢ildigi sorunlar olarak tanimlanabilir
(Turan, 2015). Karar verme problemleri kararin amacina gore; se¢im problemleri,
siiflama problemleri, siralama problemleri olarak incelenebilir. Problem tiirleri Sekil

5’de gosterilmistir.

Sekil 5: Cok Kriterli Karar Verme Problemleri

SEGIM PROBLEMLERI SIRALAMA PROBLEMLERI

COK KRITERLI
KARAR VERME
PROBLEMLERI

SINIFLAMA PROBLEMLERI SIRALI SINIFLAMA PROBLEMLERI

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

2.3.1. Secim Problemleri

Secim problemlerindeki hedef, birden fazla alternatif arasindan daha 6nceden
belirlenmis kriterlere uygun olarak en iyi se¢imin yapilmasidir (Turan, 2015). Bir

yazilimeinin yazacagi masatistii uygulama i¢in uygun bir program se¢mesi bu tiir

sorunlara ornek olarak gosterilebilir.
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2.3.2. Siralama Problemleri

Siralama problemlerinde, alternatifler Slgiilebilir ve tanimlanabilir olacak
sekilde iyiden kotiiye dogru siralanirlar. Bu smiflama islemi sorunun amaclarina
uygun olarak farkl sekillerde olabilir (Turan,2015). Bir arastirmacinin A konusundaki
en 1yl makale cikaran tiiniversitelerini bulmasi islemi bu soruna o6rnek olarak

gosterilebilir.

2.3.3. Siniflama Problemleri

Smiflama problemlerinde ayn1 hedefe hizmet eden ve benzer ozellikteki
alternatiflerin belirli siniflara ayrilarak belirli kriter ya da tercihlere gore isleme

alinmasidir.

2.3.4. Sirali Simiflandirma Problemleri

Siralama smiflandirma problemleri, smiflamada oldugu gibi belirlenen

alternatiflerin homojen sirali siniflara yerlestirilmesidir (Gokalp ve Soylu, 2011).

2.4. COK KRITERLI KARAR VERME UYGULAMA ALANLARI

Cok kriterli karar verme yontemleri en basitten en karmasik yapidaki sorunlara
kadar her alanda uygulanmaktadir. Bilimsel anlamda yoneylem arastirmasi, karar
verme sistemleri alanlarinda ve daha sonra iktisat, tip, isletme, gibi alanlarda da
yayginca kullanilmaistir.

Cok kriterli karar verme yoOntemlerinin kullanildigi temel alanlardan asagida
bahsedilmistir;

. Bireysel Kararlar: Giinliik hayatta aliman ihtiyaca bagli kararlar, emlak
kararlari, tasarruf kararlari, kariyer planlamalari, aile ekonomisi planlamalar:

. Derneklerin, sivil toplum orgiitlerinin, kar amaci olmayan kuruluslarin aldig:

grup kararlari
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. Isletme Kararlari: Stratejik kararlar, iiretim planlama kararlari, insan
kaynaklar1 kararlari, yatirim kararlari

. Kamusal Kararlar: Devlet ekonomisi planlama kararlari, makroekonomik
faaliyetler, savunma kararlart.

Cok kriterli karar verme yontemlerinin uygulama alanlarini kesin c¢izgilerle
ayirarak anlatmak ¢ok dogru bir yaklasim olmayacaktir. S6yle ki genel olarak hayatin
her aninda olusan ve i¢inde farkli amaglar bulunduran sorunlar ¢6ziim yontemine
ihtiya¢ duyar. Bu sebeple yukarida belirtilen temel uygulamalarin yanmi sira diger
uygulama alanlarindan da asagida bahsedilmistir:

Ekonomi ve Finans: Bu konuda yapilan calismalarda genel olarak portfoy
yonetimi degerlendirmeleri, yatirim fonlama, kredi riski, isletmelerin iflas1 ve
bliytimesi gibi konularin detayli degerlendirmeleri tizerinde durulmustur. Literatiirdeki
ornekler incelendiginde kredi kanali siireglerine katkist olan banka performanslariin
degerlendirilmesi tizerinde bir ¢alisma (Demireli, 2010) ile karsilagilmigtir.

Savunma Sanayi: Savunma sanayii {lizerine yapilan c¢aligmalarda, birlik
yapilandirmalari, ar-ge proje se¢imleri, operasyonlara gore silah, savas ucagi se¢imi,
askeri iletisim se¢enekleri gibi sorunlar tizerinde durulmustur. Literatiirde bu konu ile
ilgili yapilan ¢alismada savas ugagi secimi sorunu degerlendirilmis (Celikyay, 2002)
ve baska bir calismada TSK icin ar-ge calismalarinin en iyi hangi sekilde
yapilabilecegini gosteren bir proje se¢imi iizerine (Atli, 2000) ¢alisiimistir.

Enerji: Bu konu iizerine yapilan calismalarda elektrik enerjisi planlamasi,
cevre politikas1 analizleri, yenilenebilir enerji tiirleri (glines, riizgar, jeotermal, hidro
enerji), enerji planlamasi konular1 {izerine agirlik verilmistir.

Ekoloji: Bu alandaki ¢aligmalarda dogal kaynaklarin ve orman alanlarinin
kullanim1 ve ¢evre yonetimi konulari tizerinde durulmustur.

Uretim Yénetimi: Giiniimiiz tiretim kapasitenin arttirilmasi, gelistirilmesi,
teknolojiye ayak uydurmasi, miisterilerin isteklerine gore sekillenebilmesi i¢in gerek
tiretim ekipmanlarmin se¢imi (Ugak, 2012), tiretim makinalarinin se¢imi (Demiray,
2007), tiretim yonetimi i¢in gerekli olan tedarikgilerin performanslariyla ilgili (Piskin,
2010) ve tretim i¢in ¢ok Onemli bir konu olan kurulus yeri se¢imi ile ilgili

(Demircioglu, 2010) calismalar mevcuttur.
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Ulastirma-Lojistik: Bu alanda yapilan c¢alismalar giiniimiiz rekabet ortami
sartlar1 da goz tintinde bulundurulup miisteri memnuniyeti, diisiik maliyet ile en 1yi
hizmet sunabilme gibi amaglar1 iizerine ¢ok kriterli karar verme yontemlerini
kullanmiglardir. 2013 yilinda Cakir ve Per¢in’ in lojistik firmalarinda yaptiklar
performans oOl¢imii ¢alismasinda belirli sartlar altinda en iyl segilen lojistik
firmalarinin performans 6l¢timii tizerine ¢calismislardir.

Egitim: Egitim sisteminin gelistirilmesi ve daha iyi sonuglarin alinabilmesi i¢in
kullanilan teknolojik sistemlerin se¢iminde (Altun, 2012) ya da okullarin
performanslarinin degerlendirilmesinde (Karaman, 2015) , 6grenci performansinin
degerlendirilmesiyle ilgili (Cebi, 2011) ¢alismalar mevcuttur.

Saglik: toplumlardaki en 6nemli kurumlardan olan hastanelerin yerlerinin
secimiyle ilgili (Imamoglu, 2015) hastanelerin performanslarinin degerlendirilmesiyle
ilgili (Budak, 2014) vb. calismalar mevcuttur.

Insan Kaynaklar: Yonetimi: Isletmelerin daha basarili olabilmesi ve diger
firmalarla yarigabilmesi i¢in en énemli departmanlardan biri de insan kaynaklaridir.
Personel se¢imi (Kiicii, 2007), calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesiyle

ilgili yapilan arastirmalar gibi (Cetisli, 2009) calismalar mevcuttur.

2.5. COK KRITERLI KARAR VERME YONTEMI ANALITiK HiYERARSI
PROSESI (AHP)

Cok kriterli karar verme problemlerinde dogru sonuca ulagsmada iki ¢ok 6nemli
adim vardir. Bunlardan ilki belirlenen kriterlerin nasil iliskilendirileceginin formiile
edilmesi ikincisi de model parametrelerinin belirlenmesinde hangi metodun
kullanilacagidir. Bu iki adim dikkate alinarak gelistirilmis birgok yontem vardir. Cok

kriterli karar verme yontemleri Sekil 6’da gosterilmistir (Bulut, 2009).
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Sekil 6: Cok Kriterli Karar Verme Y 6ntemleri

COK KRITERLI KARAR
VERME PROBLEMLERI ve
YONTEMLERI

/ SECiM PROBLEMLERI \ / SINIFLAMA PROBLEMLERI \ / SIRALAMA PROBLEMLERI \

AHP AHP AHPSort
ANP ANP UTADIS
MAUT / UTA MAUT / UTA FLOWSORT
MACBETH MACBETH ELECTRE - TRI
PROMETHEE PROMETHEE
ELECTRE 1 ELECTRE 3
TOPSIS TOPSIS

A Fa% Yy

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

2.5.1. Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP)

Analitik Hiyerarsi Stireci (AHP), karar verme siirecinde belirlenen
alternatiflerin birden fazla kritere gore siralanmasini ve se¢im yapilmasini saglayan
nicel bir yontemdir (Russell ve Taylor, 2003). Uzerinde ilk defa 1968 yilinda Myers
ve Alpert tarafindan ¢alisilan AHP, 1977 yilinda Thomas L. Saaty tarafindan bir karar
verme ¢6ziim modeli olarak gelistirilmistir (Yaralioglu, 2010).

Saaty AHP’yi bir de bdyle tanimlamustir; nicel ve nitel verileri bir arada
kullanabilen, agiklayici, ikili karsilastirmalar sayesinde puanlamalar yapip 6lgek
verileri elde eden cok kriterli bir degerlendirme teorisi olmakla birlikte bilginin
iletisimi, anlasilmasi i¢in ¢ok 6nemli bir aractir (Saaty ve Ozdemir, 2003).

AHP, karar verme siireclerinde grup ve bireylerin tercihlerini dikkate alarak
sozel ve sayisal degiskenleri bir arada degerlendirebilen matematiksel bir yontemdir

(Dagdeviren vd, 2004). Diger bir deyisle, siirece dahil olan karar alternatiflerinin her
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biri karar vericilerin kriterlerini bulabilme derecesine gore siralamak i¢in sayisal
degerler gelistirme siireci olarak tanimlanabilir (Baltalar, 2008).

Yontem, belirli veya belirsiz olma durumu altinda ¢ok sayida alternatif
arasindan se¢im yaparken, karar vericilerin, ¢ok kriterli karar verme durumlarinda
kullanilir (Saaty, 2000).

Karar vermedeki en 6nemli ve yaratict olan gorev, bu karar i¢in 6nemli olan
faktorleri se¢gmektir. AHP, secilen bu faktorleri, genel bir hedefin altindaki kriterlere,
alt kritere ve alternatiflere gore hiyerarsik bir yapida diizenler (Saaty, 1990). Bu
hiyerarsinin amaci, siirece dahil olan iist kademe elemanlarinin alt kademe elemanlar
tizerindeki etkisini tahminlemektir. Amaglarin ve kriterlerin diizenli olarak bu yapida
olusmasinin nedenleri agsagida belirtilmistir (Gasimov, 2001).

¢ Mevcut sorunlardaki karmasik iligkilerin ayrintili olarak degerlendirilmesini
saglamak,
¢ Genel kriterlerin siirecteki etkisini anlamak,
¢ Karar vericinin, ayni sirada olan elemanlar arasindaki, agirlik ve ¢oziim tizerine
etkisi olarak, dagilimlarim1 karsilastirmasinda kendi yargisint kullanmasini

saglamaktir.

AHP de nitel olarak degerlendirmek istenilen kriterler de siirece dahil
edilmektedir. Ancak sayisal olarak ifade edilemeyen kriterlerlerin birbiri arasindaki
iligkiyi belirlemek kolay degildir (Sener, 2011). Bu sebeple AHP ikili karsilastirmalar

Olcegi kullanilir. Bu tablo asagida gosterilmistir.

Tablo 1: AHP Yoénteminde Kullanilan ikili Karsilastirma Onem Dereceleri

ONEM DERECESI TANIM ACIKLAMA
1 Esit derecede onemli iki secenek esit derecede Gneme sahiptir.
3 Orta derecede dnemli Bir secenek digerine gore biraz tstiindir.
5 Kuvvetli derecede dnemli Bir secenek digerine gore oldukga tstlindr.
i Cok kuvvetli derecede onemli Bir secenek digerine gore kuvvetle tstiindiir.
9 Kesin onemli Bir secenek digerine gore kesin stindiir.
2,4,6,8 Ara degerler iki ardisik yargi arasindaki degerler.

Kaynak: Saaty, 1990.
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AHP, karar vericinin belirlemis oldugu alternatiflerini siralamasi ve iglerinden
en iyi olan1 segmesinin saglayan bir yontemdir ve AHP karar vericilere, “Hangisi?”
sorusunun cevabii verir (Unal, 2011).

AHP, karmagsik karar verme siireclerinde kriter ve alternatiflere goreceli
oncelik degerleri verilmesi sartiyla yonetimsel karar sisteminin uygulanmasina
dayanan bir karar verme islemidir (Timor, 2011). Bu yontem sayisallastirilabilen
kriterleri karsilastirarak olgen ve kriterlerin  birbirlerine gore Onceliklerini
hesaplayarak onem siralarini gosteren bir yaklasimdir (Byun, 2001).

AHP tiim kriterleri birbiriyle karsilastiran bir dizi karsilastirma matrisinin
olusturulmasina dayanir. Bu karsilastirma matrisleri amaca katkida bulunan kriterlerin
her birinin siralamasin1 ve agirligini1 tahmin etmek i¢in yapilir (Kulak ve Kahraman,
2005). AHP, verilen karar verme sorununu hiyerarsik bir yapiya boler. Saaty’e gore
bu hiyerarsi yaratici diisiinme, hatirlama ve kisisel bakis agilarmi kullanarak insa
edilebilir. Sekil 7°de gosterilen bigimde bir hiyerarsik yap1 olusturulur. Hiyerarsik yap1
olusturulduktan sonra her diizey i¢in elemanlarin 6ncelikleri belirlenir. Bu oncelikler

Onerilen 6lcek ile yapilmaktadir (Saaty, 2000).

Sekil 7: Hiyerarsik Yap1 Ornegi

AMAC

KRITER - 1 KRITER - 2 KRITER - 3 (L] KRITER - n

ALTERNATIF -1 ALTERNATIF -2 eee ALTERNATIF - n

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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2.5.2. AHP Teorik Yapisi

AHP’nin yapis1 4 temel 6zellige dayanir. Bunlar asagida agiklanmistir (Vargas,

1990):

¢ Terslik(Karsihk Olma): Bu teori, karsilastirmalarin iki yonlii olmasini ifade

eder. Soyle ki, eger birinci kriter ikinci kritere gore A degerini almissa, ikinci
kriterin birinciye gére dnem derecesi 1/A olur.

+ Homojenlik: Bu teori, karsilastirilan kriterlerin ve se¢eneklerin birbirinden ¢ok
¢ok farkli olmamasi gerektigi anlamima gelir. ikili karsilastirmalarda higbir kriter
bir digerine gore sonsuz kez iistiin degildir.

« Bagimsizhk: Bu teoriye gore karsilastirllmasi yapilan kriterler ve alternatifler
kendi aralarinda birbirlerinden bagimsizdir.

 Beklentiler: Bu teoriye gore olusturulan hiyerarsik yapi, karar vericinin amacina

yonelik olarak olusturulmalidir.

2.5.3. AHP Uygulama Adimlar1

Karar verme sorununun AHP ile ¢oziilebilmesi i¢in izlenen adimlar asagida

tanimlanmis ve her bir adim formiillerle agiklanmistir (Yaralioglu, 2012):

Adim 1: Karar verme sorunu tamimlanir. {1k olarak karar noktalari (alternatifler) ve
ikinci olarak karar noktalarimi etkileyen faktorler (kriterler) belirlenir. Burada
alternatif sayis1 m, kriter sayist1 n ile sembolize edilmistir. Sonucu etkileyecek
kriterlerin sayisinin dogru belirlenmesi ve detaylica tanimlarinin yapilmasi, ikili
karsilagtirmalarin tutarli yapilabilmesi agisindan ¢ok dnemlidir.

AHP’ nin en 6nemli 6zelliklerinden biri de karar sorununu bir hiyerarsik iliski
icinde olan elemanlara ayirmasidir. Bu yapinin en tepesinde hedef, sonrasinda hedefe
ulagsmak i¢cin gereken sekilde belirlenmis kriterler ve en alt seviyedeki alternatifler yer

almaktadir.
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Adim 2: Kriterler arasi karsilastirma matrisi olusturulur. Bu matris n xn boyutlu
bir kare matristir. Kararin amacina gore belirlenen hiyerarsi » adet eleman igeriyorsa
toplam n(n-1)/2 adet ikili karsilastirma yapmak gerekir. Ikili karsilastirmalar matrisi
kriterlerin ve faktorlerin birbirleriyle karsilastirilmasi anlamima gelir ve kriterlerin
oncelik dagilimlariin belirlenmesi amaciyla olusturulmustur. Karsilastirma matrisi

asagida gosterilmistir.

ayp dp 1y
[ F21 1 Ay
A=|
la. a ) Ay |

Bu matrisin kosegen tizerindeki matris bilesenleri, yani i = j oldugunda, 1
degerini alir. Bu durumda ilgili kriter kendisiyle karsilastirilmaktadir. Kriterlerin
karsilastirilmasi, birbirlerine gére sahip olduklar1 5nem degerlerine gére yapilir. Onem
degerleri Tablo 1° de gosterilmistir.

Karsilagtirmayr yapan kisi i¢in birinci kriter {iglincti kritere goére daha
Oonemliyse, bu durumda matrisin birinci satir ticlincii siitun bileseni (i = 1, j = 5), 5
degerini alir. Aksinin yapildigi durumda AHP’ nin karsilik olma teoreminden dolay1

tictincii kriterin birinci kritere gore 6nem derecesi 1/5 degerini alir.

| dn a1y .- O

: Vay ap .. ay
A=

|Va, e Gy |

Aym karsilastirmada birinci kriterle {iclincii kriterin karsilastirilmasinda

kriterler esit onem derecesindeymis gibi bir tercih kullaniliyorsa, bilesen 1 degerini
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alacaktir. Karsilastirmalar, karsilastirma matrisinin tim degerleri 1 olan kdsegenin
tizerinde kalan degerler icin yapilir. Kosegenin altinda kalan bilesenler i¢in ise formiil

1 kullanlir.

1

= — 1
%= o (D)

Adim 3: Kriterlerin yiizde 6nem dagilimlar1 belirlenir. Karsilagtirma matrisi,
kriterlerin birbirine gére dnem seviyelerini belirli bir mantik igerisinde gosterir. Ancak
bu kriterlerin biitiin igerisindeki agirliklarini, diger bir deyisle yiizde 6nem
dagilimlarin1 belirlemek i¢in, karsilastirma matrisini olusturan siitun vektorlerinden
yararlanilir ve n adet ve » bilesenli B siitun vektorii olusturulur.

Yiizde 6nem dagilimlarini veren bu B siitun vektorii normalizasyon yontemiyle
hesaplanir. Bu yontemde, her siitunun elemanlari, o siitunun toplamina boliiniir. Elde
edilen degerlerin satir toplami alinip, bu toplam satirdaki eleman sayisina boliiniir. Bu
sekilde her kriter i¢in, oncelik vektorleri bulunur (Kuru, 2011). Bu islemler i¢in formiil

2 kullanilir.

(2)

Bi siitun vektoriiniin elemanlar toplami 1 olacaktir. Anlatilan adimlar her kriter
icin yapildiginda kriter sayisi kadar B vektorii elde edilir. » adet B siitun vektorii bir

araya getirildiginde ise C matrisi olusturulacaktir. C matrisi agagida gosterilmistir.
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C matrisinden yararlanarak, kriterlerin birbirlerine gére 6nem degerlerini
gosteren yiizde 6nem dagilimlar1 formiil 1 kullanilarak bulunur. C matrisini olusturan
satir bilesenlerinin aritmetik ortalamasi alinir ve oncelik vektorii olarak adlandirilan

W siitun vektori elde edilir.

wp == 3

N R

Adim 4: Kriter karsilastirmalarindaki tutarhhik olciiliir. AHP kendi i¢inde ne
kadar tutarli olsa da sonuglarin gergekciligi karar vericinin kriterler arasi yaptig
karsilastirmalardaki tutarliliga bagli olacaktir. Tutarlilik hesabinin amaci sadece “A,
B’ den daha 6nemli; B de C’ den daha 6nemli ise, A, C’ den de 6nemlidir.” seklinde
bir yorumu degil ayn1 zamanda “A, B’ den 3 kat, B de C’ den 4 kat 6nemli ise A, C’
den 12 kat onemlidir.” seklinde oransal bir tutarliligi da saglamaktir (Saaty ve
Ozdemir, 2003). AHP bu ikili karsilastirmalardaki tutarlihgin hesaplanabilmesi igin
bir siire¢ 6nermektedir. Bu islemler sonucunda elde edilen Tutarlilik Orani (CR /
Consistency Ratio) ile bulunan 6ncelik vektoriiniin ve dolayisiyla kriterler arasinda

yapilan karsilastirmalarin tutarlilifinin degerlendirilmesi saglanmaktadir. AHP, CR
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hesaplanmasini, kriter sayist ile Temel Deger adi verilen (A) bir katsaymnin
karsilastirilmasina dayandirmaktadir. A’ nin  hesaplanmasi i¢in Oncelikle A
karsilagtirma matrisi ile W oncelik vektoriiniin matris ¢arpimindan D siitun vektori

elde edilir. Asagida gosterilmistir.

|dn dip - dip | W

[f21 H22 .. G3n | | W
D= X

|_”.'|1 'ﬂrzl 'ﬂrzrz_] l_“'rz_

D siitun vektorii ile W 6ncelik vektoriiniin karsilikli elemanlarinin béliimiinden
her bir degerlendirme faktoriine iliskin temel deger (E) elde edilir. Formiil 4 ve 5° de

gosterilmistir. Bu degerlerin aritmetik ortalamasi karsilastirmanin temel degerini (1)

Verir.
d;
E=— (i=12,..,n) (4)
w;
n
nE.
_ &i=1ri
A== (5)

A hesaplandiktan sonra, tutarlilik oranm1 CR i¢in bir de Tutarlilik Gostergesi (CI)
(Consistency Index) asagidaki formiil ile hesaplanir. Sonrasinda CI, Rassal Gosterge
(RI) (Random Index) olan standart diizeltme degerine boliinerek Tutarlilik Orani

(CR) (Consistency Ratio) elde edilir.

A—n

cl = 6
— (6)
cr="2 7

Rassal tutarlilik indeksi degerleri Tablo 2’de gosterilmistir.
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Tablo 2: Rassallik Degerleri

n |1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 |11 |12
RI |0 0 0,58 1090 | 1,12 1,24 | 1,41 | 1,45|1,49| 1,51 | 1,48 | 1,56

Kaynak: Yaralioglu, 2010.

Hesaplanan tutarlilik oranmin CR<0.10 olmasi karar vericinin yaptig1
karsilagtirmalarin ~ tutarli  oldugunu, CR>0.10 olmasi ise karar vericinin
kargilagtirmalarinda tutarsizlik oldugunu gosterir. Bu asamada degerlendirme

tekrardan gozden gegirilmelidir.

Adim 5: Her Kkriter icin, m karar noktasindaki yiizde 6nem dagilimlari bulunur.
Bu asamada yukarida anlatilan islemler kriter sayis1 kadar tekrarlanir ve her biri i¢in
onem dagilimlar1 bulunur. Bu defa her bir kriter i¢in karar noktalarinda kullanilacak G
karsilagtirma matrislerinin boyutu mxm olacaktir. Yapilan karsilagtirma islemlerinden
sontra mx1 boyutlu ve degerlendirilen kriterin karar noktalarma gore yiizde

dagilimlarin1 gosteren S siitun vektorleri elde edilir. Bu vektor asagida gosterilmistir.

Adim 6: Karar noktalarindaki sonu¢ dagilimlarinin bulunmasi. Bu adimda » tane
mx1 boyutlu S siitun vektériinden mxn boyutlu K karar matrisi olusturulur. Bu matris

asagida gosterilmistir.
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Olusturulan karar matrisi W siitun vektorti ile ¢arpildiginda m elemanli L siitun vektorii
olusur. L siitun vektorii mx/ boyutludur ve karar noktalarinin yiizde dagilimini verir.
Ayni zamanda vektoriin elemanlar1 toplami 1 dir. Ayn1 zamanda bu dagilim karar
noktalarinin 6énem sirasini da gosterir. L siitun vektorii ve dagilimlar1 gésteren matris

asagidadir.

5]] 5] 2 Sln 1 !rll
fi1 Sm S | | W2 I
L= b =
_Sm Sml Sm_l |_H':.l| |_'!1.w] _|

Yapilan bu karsilastirmalar ve agirliklandirmalarin sonucunda en yiiksek orana sahip

olan alternatifin se¢ilmesi karar vericinin sorununun en iyi ¢oziimiidiir denebilir.

2.5.4. Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) Avantajlar

Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP), karar verme sorunlarinda en ¢ok kullanilan
yontemlerden biridir. AHP yontemi, se¢im siireci sorunlarinda bir karar hiyerarsisi
olusmasina, kriter agirliklarinin belirlenmesine, sayisal ve sozel bilgilerin beraber
degerlendirilmesine, olusturulan modelin ve tutarliliklarin belirlenmesine olanak
sagladigindan dolay1 tercih edilmektedir (Unal, 2011). AHP Yonteminin kolay
uygulanabilir olmasi, mantikli ve sezgilerin ifade edilebilmesi, karmasik karar

sorunlarimin ¢oéztimiine destek olmasi, ¢oziim siireglerindeki etkinligi,
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organizasyon kararlarindaki kullanisli ve esnekligi bu yontemin uygulama alanlarinin
artmasini saglamistir (Zahedi, 1986).

AHP’nin karar vericilere sagladig faydalar soyle siralanmaktadir:

Ikili karsilastirmalardaki puanlama ve siralama yontemleri sebebiyle yapilandirilmasi
zor olan karmasik sorunlar karsisinda gosterdigi ¢oziim olanaklart Ahp’nin en 6nemli

ozelliklerindendir(Unal, 2011).

AHP, karar vericilere gergeklerin anlagilmasi, artt ve eksi yonlerinin

belirlenmesi, kararlarin iletilmesi ve degerlendirilmesinde kolaylik saglamaktadir.

AHP siireci hiyerarsik diizende geri bildirimlerle karar vericiye iligkilerin
genelden oOzele aralarindaki iligki giicinii 6ngoriip ortaya c¢ikabilecek sonuclar
kestirebilmede kisisel yargi ve gézlemlerini yapabilmelerini saglar.

Yapilan farkli ¢alismalardaki sonuglarin birlestirilmesiyle daha dogru sonuglar
icin yeni giincellemeler yapilabilir. Bir sorunun sonuglar1 6zelden genele toplanip bir
biitiin yaratilabildigi gibi bir sorun da parcalarina ayrilabilir.

AHP yoneticiler i¢in gergeklerin anlasilmasinda, arti ve eksilerinin ortaya
konulmasinda ve kararlarinin verilmesinde kolaylik saglar.

Grup kararlarindaki ve tutarsizliklar1 incelemedeki basaris1 diger karar verme
metotlarina gore en avantajli oldugu noktadir.

AHP, karar vericinin sezgilerini, tecriibelerini, bilgisini uyumlu bir sekilde
kullanarak alternatiflerin birbirlerine olan {istiinliiklerini ortaya koyabilmede olanak

saglar (Unal, 2011).
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UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE PERSONEL SECIM SURECI

Bu boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyetlerinden ve bu faaliyetlerin
en Onemlisi olarak goriilen personel se¢im siireci anlatilmis ve personel se¢im

stirecinde ¢ok kriterli karar verme yontemlerinin kullanimina deginilmistir.

3.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Insan kaynaklari yonetimi, tarihte yasanan olaylarin ¢cogundan etkilenerek
sekillenmistir. Kavramin ortaya ¢ikis1 1800’lii yillarda, ekonominin tarima dayandigi
zamanlarda, aile ig¢lerindeki i1s bolimlerinin yasa ve tecrilbbeye bagli olarak
yapilmasiyla olmus ve aslinda bir tiir insan kaynag1 yonetim sekli olmustur.

Insan kaynaklari, bir organizasyonun mal ve hizmet iiretmek amaciyla
kullandig1 kaynaklardan biridir. Bir organizasyon, bir ama¢ dogrultusunda (mal ve
hizmet liretmek) tiretim faktorleriyle (insan, sermaye, dogal kaynak, girisimci) birlikte
ve bu kaynaklari iligkilendirerek uyumlu bir biitiin halinde calisir. Bu halde insan
kaynag1, organizasyon icinde hem girdi hem de ¢ikt1 olarak yer almaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, iiretim faktorlerinden biri ve en 6nemlisi olarak
tanimlandig1 gibi iki temel felsefe tizerine yogunlagsmistir (Palmer ve Winters, 1993).

¢+ Organizasyonlarin amaglar dogrultusunda insan giictiniin verimli kullanilmasi,
¢ Personel (¢alisan) ihtiyaglarinin ve taleplerinin karsilanmasi ve gelisimlerinin

saglanmasi.

Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlarin ihtiyaglarmin degerlendirildigi,
bu ihtiyag¢larin karsilandig: ve etkili verim alinacag: bir ¢alisma ortaminin saglandigi
stire¢ olup, organizasyonun hedeflerinin ger¢eklesmesine katki saglayan bir isletme
fonksiyonudur. Insan kaynaklari, ekonomi, istihdam, ¢alisan Srgiitlenmeleri, toplu
goriismeler, calismam hayatindaki degisiklikler ve gelismeler, sendikal haklar, genel
niifus gibi calisma alanlarinda kullanilan ¢cagdas bir yaklasimi ifade eder. Bu yaklasim
insan kaynagmi organizasyonun merkezine koymaktadir. Insan kaynaklari yonetimi

bircok sekilde tanimlanmistir (Simsek ve Oge, 2011).
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Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun amaglarini gergeklestirmek igin
giincel kaynaklar saglamayi, hali hazirda bulunan kaynaklari korumayi ve gelistirmeyi
iceren faaliyetlerdir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, etkin ve verimli sonuglara ulasabilmek igin
yoneticiler arasinda uyum saglamay1 amaglayan sistemsel bir fonksiyondur.

Insan kaynaklari yonetimi, insan faktoriiniin organizasyonun amacina yonelik
verimli bir sekilde kullanilmasi ve calisan ihtiyaglarinin karsilanmasi ve mesleki
gelisimlerinin saglanmasidir.

Diger a¢idan insan kaynaklari, insan kaynaginin sahip oldugu niteliklerin diger
tiretim faktorleriyle beraber, sistemli bir sekilde organizasyon hedefleriyle verimlilige,
calisanlarin is tatmininin verimli islere donustiiriilebilmesi i¢in c¢alismalar yapan
yonetsel faaliyetlerin tiimii olarak agiklanabilir (Ekin, 2014).

Yukaridaki tanimlamalar incelendiginde Insan kaynaklari yonetiminin
organizasyonlar icin bir kiiltiir olusturdugu goriilmektedir.

Insan kaynaklari, yoneticilerin ya da calisan herhangi bir personelin
organizasyona alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi, etkinliginin  siirekli
gelistirilmesi icin faaliyetlerde bulunmayi amaclar. Bahsedilen bu fonksiyonlarla
birlikte Sekil 8 insan kaynaklar1 yonetiminin amaclarin1 géstermektedir (Sabuncuoglu,

2000).

Sekil 8: insan Kaynaklar1 Yénetim Amagclari

INSAN
KAYNAKLARI
YONETIM

AMAGLARI

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000.
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3.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ OZELLIKLERi VE
FAALIYETLERI

Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun ihtiyag duydugu faktorler icin
yoneticilere ve karar vericilere birtakim gorev ve sorumluluklar veren birkag 6zellikten
olusmaktadir. Bu 6zelliklerden soyle bahsedilmistir (Simsek ve Oge, 2011):

% Insan Kaynaklar1 Yonetimi, gelisen teknoloji, gelisim ve bilgi artis1 sebebiyle
calisanlardaki bilgi kirliligine engel olmaya ve onlarin bireysel gelisimlerini
saglamaya calisir.

% Insan Kaynaklar1 Yonetimi, personel yonetimi, insani iliskiler, calisan tatmini,
kariyer hedefleri, performans degerlendirmeleri gibi insan kaynakli islevleri
igerir.

% Insan Kaynaklar1 Yonetimi, yonetim ve calisan arasinda her tiirlii iliskiyi kurmak
ve bu iliskideki sorunlari en iyi sekilde yonetmek ve her iki tarafi idare etmek ile
gorevlidir.

% Insan Kaynaklar1 Yonetimi, c¢alisanlarinin optimal performans diizeyine
ulagmasini saglar, dolayisiyla ¢alisanlarin sorunlari ve onerileri ile ilgilenir.

< Insan Kaynaklar1 Yonetimi, organizasyondaki kisileri bir biitiin halinde inceler,
ayrintilar1 ele alip anlamaya ve siirekliligi saglamaya ¢alisir.

% Insan Kaynaklar1 Yonetimi, iletisim kurmay1 motivasyon saglamanim bir yolu

olarak gorduigtinden bu bilgi akisi siirecini stirdiirmeyi amaglar.

Gilintimiizde kisilerin bilgi ve bilgi sistemleriyle yakindan ilgili olmas1 ve daha
da ¢ok ugrasacagi gercegi goz ardi edilmemelidir. Organizasyonel yapilarin esas
calisanlarinin bilgi insanlar1 olmalarini istemek en dogru tercih olacaktir. Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, bu organizasyonlart olusturacak kisilerin yetistirilmesinde
onemli bir rol oynar.

Insan kaynaklar1 yonetiminin en temel amaci insan kaynagini verimli bir
sekilde kullanmaktir. Organizasyonun her alaninda olan basari, verimlilik oradaki
personelin 6zelliklerine baglidir. Personel ihtiyacinin belirlenmesinden, motivasyona,

performans degerlemelerine, organizasyon iliskilerinden endiistriyel iliskilere kadar
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her seyi kapsar (Findike¢1, 1999). Bu kapsam asagidaki Sekil 9’ da gosterilmistir ve

kisaca agiklanmistir.

Sekil 9: insan Kaynaklar1 Yonetim Faaliyetleri

iNSAN
KAYNAKLARI
PLANLAMASI

BiLGI
SISTEMLERI

PERSONEL ) -
is ANALIZI

SAGLIGI ve
GUVENLIGI

-

INSAN
KAYNAKLARI
YONETIMI

PERSONEL
BULMA ve
SECME

ENDUSTRIYEL
iLiSKILER

PERSONEL
EGITIMI ve
GELISTIRME

is
DEGERLEMESI
ve
UCRETLEME

PERFORMANS
DEGERLENDIRMESI

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

3.2.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi organizasyon igindeki mevcut personelin durumu

ve islevi g6z oniinde bulundurularak gelecekteki ihtiyaglar i¢in nicelik ve nitelikler

belirlenir.

3.2.2. is Analizi
Organizasyondaki her is ayr1 ayr1 amacina gore siniflandirilir, isin 6zellikleri
belirlenir ve tanimlar yapilir. Ayni zamanda is analizi, isin i¢inde bulundugu ¢evre ve

sartlar1 inceleyerek isi ve niteligini belirleme ve bunu belgelendirme islemidir (Ekin

2014).
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3.2.3. Personel Bulma ve Secme

Insan kaynaklari, oncelikle bir personel ihtiyaci talebi alir ve bu talebe karsilik
bulmaya caligir. Personel bulma islemi ilanlar ile baslayarak daha sonra yapilan
basvurulardan uygun kisileri belirleme, goriismeler yapma, ihtiyact karsilama
diizeylerini kontrol etme, testler uygulama gibi adimlar uygulanarak personel se¢cimine

kadar giden bir siiregtir.

Bu siiregte 6nemli olan 6ncelikle isin niteliginin belirlenmesi ve ise uygun
adayin segilebilmesi secildikten sonra da uzun siireli uyumunun saglanabilmesidir

(Sabuncuoglu, 2000).

3.2.4. Personel Egitimi ve Gelistirme

Personel egitimi hem organizasyon hem de kisi i¢in her a¢idan 6nemlidir.
Organizasyon tarafindan personel egitimi karsilanip kisinin donanimi arttirilirken bu
bilgi isletmeye pozitif yonlii bir geri doniis getirir. Bu bir nevi personel motivasyonu

olup aitlik hissettirir. Personelde hali hazirda var olan yeteneklerin gelismesi saglanir.
3.2.5. Performans Degerlendirmesi

Gliniimiizde de insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir kolu haline gelen
performans degerlendirmesi, personellerin belirli periyotlarda yaptiklari isler ve
organizasyona katkilari ile 6l¢iiliir. Bu siirecin sonunda personel maas, terfi, is yiiki,
statii gibi 6zelliklerini degistirebilmektedir. Bunun yani sira bu siirecin olumsuz ¢iktisi
insan kaynaklar1 ile de iliskilendirilir, ortaya ¢ikan olumsuzluk egitim ve gelistirme

faaliyetlerinin tekrar incelenmesi gerektigini gosterir (Ekin, 2014).
3.2.6. Is Degerlemesi ve Ucretleme

Bu asamada oncelikle islerin niteligi belirlenir. Sonrasinda siirece meslek,

tecriibe, personel durumu gibi faktorler de eklenerek adil bir dagitim yapilir.
3.2.7. Endiistriyel liskiler

Personelin ortak taleplerini karsilayabilmek icin sendikalarla anlasma yapilir.
Bu anlagmalar, toplu is s6zlesmeleri, sosyal haklar gibi konularda olup personel lehine

yapilir.
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3.2.8. Personel Saghgi ve Giivenligi

Personelin herhangi bir is kazasi, meslek hastaligi, giivenlik acig1 gibi
sorunlarina onlar1 koruma altina almak amaciyla yapilan ¢alismalardir (Sabuncuoglu

,2000).
3.2.9. Bilgi Sistemleri

Bir organizasyon i¢in bilgi sistemleri, o organizasyonun insan kaynaklari,
calisan faaliyetleri, organizasyonel bolim ve 6zellikleri ile ilgili ihtiyaci olan tiim
verilerin toplanmasi, saklanmasi, korunmasi, giincellestirilmesi ve analiz edilerek
gerekli raporlarm ¢ikarilmasini saglayan bir siirectir. Insan kaynaklari, bilgi sisteminin
personel se¢cim ve yerlestirmede, isgiicli verimliligini arttirmak, dongl siiresini
kisaltmak ve isgilicii maliyetlerinin azaltilmasi gibi ¢ok 6nemli rolii vardir (Coskun,

2016).
3.2.10. Ozliik Isleri

Personellerin ise giris c¢ikislarin1 ve sicilleri ile ilgili biirokratik islemlerin

gergeklestirilmesi siirecidir.

3.3. PERSONEL SECME SURECI

Bir organizasyonun insan kaynaklar1 yonetim ¢alismalari planlamayla baslayip
organizasyonun ihtiyaglarina gore is analizi ve degerlendirmeleri ile etkin bir faaliyet
olan personel segme siireci ile devam eder. Insan kaynaklar1 yonetiminin en zor ve bir
o kadar da 6nemli gorevi personel bulma ve segme siirecidir. Bu siire¢ yonetimin bir
gorevi gibi goriinse de aslinda organizasyonun tiim faaliyetlerini etkiler. Tiim siire¢ler
insan kaynagina ihtiya¢ duyar ve gelistirilir.

Personel se¢gme siireci en az maliyet ile en dogru ise en dogru eleman
yerlestirilmesinden olusur. Ancak burada giiniimiiz organizasyonlarmnin bu kriterlerin
yani sira daha ¢ok tercih ettikleri 6zellikler zaman1 yonetemeyen iskolik bireylerden
ziyade sistematik c¢alisan, verim ve kaliteyi maksimize edebilen deger katici

bireylerdir.
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Personel se¢me siireci, belirlenen is i¢in basvuran bireylerin bilgilerinin
toplanmasi ve bu toplanan bilgilerin bireylerin ise uygunluklarinin ¢esitli yontemlerin
kullanilarak degerlendirilmesi siirecidir. Bu degerlendirmenin sonucu uygun adaylar
hakkinda daha ¢ok bilgiye sahip olunmasidir (Bing6l, 1997).

Organizasyona uygun olan personelin arastirilmast ve se¢imi, o
organizasyonun gelismesi icin ¢ok 6nemli bir insan kaynaklar1 yonetim faaliyetidir
(Palmer ve Winters, 1993). Bu secim siirecinin etkin olmasi, insan kaynaklari
yonetiminin diger faaliyetlerini de etkilemektedir. Basarili bir segme siireci daha sonra
bu personellerin kolayca yonetimini de beraberinde getirecektir. Personel se¢iminde
yapilan yanlis se¢imler organizasyon i¢in ¢ok maliyetli olmaktadir, o sebeple bu siireg
ozenli bir ¢galisma gerektirir (Budak, 2008). Personel se¢im siireci asamalar1 Sekil 10’

da gosterilmistir.

Sekil 10: Personel Sec¢im Siireci

4 )
PERSONEL
HTIYACININ
BELIRLENMESI
\. J
4 )
. ADAY BILGI
IC KAYNAK === HAVUZU & === DIS KAYNAK
\_ _J
4 N\
iS GEREKLERINE UYGUN
ADAYLARIN OZGEGMISLERI ve
BASVURU FORMLARI

\. J

¥

GORUSMELER ( iHTIYACA GORE 1,
2 veya 3 GORUSME ) TESTLER,
REFERANS KONTROLU

v

SEGIM KARARI
ve i$ TEKLIFi

~

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Personel secim siireci tanimlarina dayanarak bu siirecin amaglar1 asagidaki gibi
stralanabilir (Oztiirk, 1994):
¢ Organizasyondaki gereksiz maliyetleri onlemek,
¢ Bagvuru eliminasyonu,
% Ise uygun personel,
« Adaya uygun is,
« Kar maksimizasyonu,
« Adaylarin niteliklerini 6l¢mek,

% Is basarisini arttirmak.

Yukaridaki amaclar dogrultusunda ilerleyecek bir se¢im siirecinde is ile
personel uyumuna 6zen gosterilir ve bu siire¢ asagidaki hipotezlere gore belirlenir
(Aktaran, Budak, 2008):

v Aday personel nitelikleri net ve dogru bir bi¢imde agiklanmistir.
v" Belirlenen pozisyon igin model olusturulmustur.
v’ Aday personel-pozisyon  ozelliklerinin  karsilastirllmasinda  uygunluk

belirlenmistir.

Guntiimiiz  kosullar1  geregi  organizasyonlar, rekabet¢i  yaklasim,
rasyonalizasyon, endiistri yapilanmas1 gibi kosullar altindayken personel se¢iminde
daha oOngoriili, nitelikli ve en az hatali tercihler yapmak durumundadirlar.
Organizasyonun st diizey yonetim seviyesindeki amaglart ve kurum kiltiirii de bir
degerlendirme faktorii olarak personel se¢imini etkilemektedir. Baska bir deyisle
personel se¢imi kurulusun stratejik amag¢ yonii ve kurum kiiltiirii ile ayn1 dogrultuda
olmasi ki organizasyonun basar1 performansina iyi yonde katki saglayacaktir (Sener,

2011). Basaril bir secim stireci asagidaki durumlar dogrultusunda gergeklesir.

> Siireg, personel ihtiyact talebi, is ylikii ve personel analizlerine gore insan
kaynaklar1 gorevlileri tarafindan ilerletilmesine,

> Aday personellerin 6zellikleri ve nitelikleri i¢in standart degerler olmal1 ve is
tanimziyla Ortiismesine,

> Talep sayis1 kadar aday personelin degerlendirilebilmesi icin yeteri kadar

basvuru olmasina baglidir (Mamoria ve Gankar, 2009).
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3.4. PERSONEL SECIMINDE KULLANILAN YONTEMLER

Personel se¢me siireci aynt zamanda bir karar verme sorunu olarak
degerlendirilebilir. Bu sebeple personel se¢im siireci sorunlar1 birden fazla karar verme
yontemi ile ¢oziilmeye ¢alisilmistir. Kullanilan bu yontemlerin temelini, alternatiflerin
sahip olduklar1 birden fazla 6zelligi goz oniinde bulundurarak bunlarin arasindan karar
vericinin amaci ve 6zellikleri 6nceden belirlenmis degerlerine en uygun olan adayin
se¢ilmesi olusturur (Paksoy ve Esnaf, 1995).

Insan kaynaklarmin kosulsuz en 6nemli kolu olan personel se¢im siirecine

yapilan yatirirmin ve dogru eleman bulma arayisinin maliyeti vardir. Bunlar: (Finnigan,

1997).

> ilanlar,

> Gortigme ve diger secim formaliteleri,

> Is egitim giderleri,

> Personel degisim sirkiilasyonunun yarattig1 giderler,

> Personel hatalarindan dogan maliyetler, olarak 6rneklendirilebilir.

Bahsedilen bu maliyetleri en aza indirmek, se¢im siirecini kolaylastirmak ve
“dogru ise dogru eleman” hedefine ulasabilmek amaciyla bircok se¢im yodntemi

gelistirilmistir.

3.5. PERSONEL SECIMINDE COK KRiTERLI KARAR VERME

Insan kaynaklar1 yonetimi personel segimi yaparken bircok teknikten
yararlanmaktadir. Bu teknikler gegmisten giiniimiize kadar hem geleneksel hem de
modern teknikler olarak ayrilmis ve gelistirilmislerdir. Bilginin kullaniminin artmasi
ve gelismesiyle birlikte personel secimine yonelik diger sayisal yontemlerden de
faydalanilmaktadir.

Cok kriterli karar verme problemleri kapsaminda da tizerine ¢ok calisilan
personel se¢imi, yine ¢ok kriterli karar verme yontemi ile ¢oziilmeye ¢alisilmistir. Cok
kriterli karar verme yontemlerinin temelini, alternatiflerin birden fazla 6zelligi goz
onitinde bulundurularak, karar vericilerin amaclarma uygun olarak belirli nitelikleri

tasiyan en uygun adaylarin se¢ilmesi olusturmaktadir (Paksoy, 2002).
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Personel se¢imi siirecinde birden fazla kriter degerlendirilir, bu birden fazlalik
durum karmasgik bir yapiy1 beraberinde getirir. Dolayisiyla bu se¢im siireci, birden
fazla kriter ve alternatifin birlikte ve ayn1 amaca hizmet edecek sekilde
degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir.

Personel secim sorunlarinin ¢oztimiinde kullanilan yontemlerinden bazilari
AHP, Bulanik AHP, Bulanik Mantik Algoritmalaridir (Bali ve Gencer, 2005).

Personel se¢imi sorununa yonelik yapilan ¢alismalar Tablo 3’ de gosterilmistir

(Sener, 2011).

Tablo 3: Personel Se¢im Siirecine Yonelik Yapilan Calismalar

CALISMAYI BULANIK TEDARIK DENEYSEL ACIKLAYICI GRUP KARAR TEMEL KRITER
YAPAN UYGULAMA ORNEK VERME
Genel yetenek, liderlik,
Liang ve Wang Evet Bulanik sayilar Hayir Personel Evet karar verme yetisi,
(1992) yerlestirme profesyonel bilgi
OWA - Sirah Aragtirma ilgi alanlar,
Carlsson vd. Hayir Agirhkh Doktora 6grencisi Haywr Evet akademik gegmis
(1997) Ortalama secimi
Operatorii
Hiyerarsik riitbe, sivil
Storey Hooper Hayir Uzman ileri egitim icin Hayir Hayir egitim diizeyi, boy ve
vd. (1998) sistemler subay secimi kilo, degerlendirme
gecmisi
Universitede Yonetim, dgretim
Mcintyre vd. Hayir AHP bdliim bagkani Haywr Haywr aragtirma, hizmet,
(1999) secimi endiistri gegmigi
Sistem Duygusal denge, sozlii
Chen (200) Evet Bulanik TOPSIS Hayir analizi Evet iletisim becerisi, kisilik,
miihendisi gegmis deneyimler,
secimi karar verme yetisi
Yurt Kisilik, liderlik vasfi,
Bulanik cok diginda bir sozlii iletisim becerisi,
Karsak (2000) Evet amach Haywr gorev yeri Haywr son deneyimler,
programlama icin bilgisayar bilgisi, yabanci
personel dil bilgisi, yetenek
secimi testleri sonuglan, yillik
maas talebi
Cinsiyet, dogum tarihi,
uyruk, akademik diizey,
Diskriminant i§ pozisyonu, ig
Cho ve Ngai Hayir analiz, karar Sigorta satig Hayir Hayir deneyimi, yonetim
(2003 agaclan, yapay temsilcisi segimi becerisi, toplam satig
sinir aglan miktar, belirli Girlinleri

satig tistiinligi, ise
baglama tarihi, isten
aynima tarihi, dnceki igi,
onceki yillik geliri

Evet Bulanik AHP Hayir Personel Hayir Genel ig faktorleri (is
Giingor vd. secimi deneyimivb.),
(2009) destekleyici is faktorleri

(etkili aman kullanimi
vb.), bireysel faktorler
(temel yetenek vb.)

Kaynak: Sener, 2011.
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DORDUNCU BOLUM
UYGULAMA
4.1. UYGULAMANIN AMACI

Karar verme eylemi, organizasyonlarin en alt seviyesinden en {ist seviyesine
kadar her asamada gergeklestirilir. Karar verici i¢in en 1yiyi ya da en uygunu se¢mek
ve bunu belirli bir hedef dogrultusunda gergeklestirebilmek ¢ok kolay olmamaktadir.
Birden fazla alternatif ve kriter altinda en iyiyi se¢cme istemi, karmasik sorun yapilari,
bu eylemi zorlastirmaktadir. Bu asamada devreye ¢ok kriterli karar verme yontemleri

girmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin ilk adimimi olusturan ve organizasyonun da en
onemli araclarindan biri olan personelin secimi en dnemli siiregtir. Insan kaynaklari
yonetiminin bu siiregteki ilk ve degismez hedefi ‘ise uygun personel’ se¢imidir.
Personel se¢im sorunu her yonetimin karsilastigi zorlu bir karar sorunudur ve ¢oziimii
icin bircok yontem gelistirilmis ya da var olan yontemler ¢o6ziim siirecinde

uygulanmaigtir.

Bu calismada gelistirilen uygulama, insan kaynaklar1 yonetiminin personel
secme sorununa hizmet eder. Personel se¢imi sorunlarinda temel olarak dikkate alinan
kriterler (karar verici insiyatifinde olacak sekilde) belirlenmis, aday personellerin
bilgileri toplanmis ve karar verme araci olarak ¢ok kriterli karar verme yontemi AHP

kullanilmistir.

Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 yoneticilerine (karar vericilere) personel se¢imi
stirecinde karar vermelerine destek olmak, bu siireci daha kolay ve pratik bir sekilde
sonuclandirabilmelerini saglamak amaciyla, ¢cok kriterli karar verme yontemlerinden

AHP kullanilarak gelistirilmistir.
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4.2. UYYGULAMANIN ADIMLARI

Uygulama asagidaki adimlar dogrultusunda gelistirilmistir:

4.2.1. Personel Secim Sorunun Belirlenmesi

Karar verme sorunu, insan kaynaklar1 departmani tarafindan agilan bir ilana
basvuran kisilerin saglikli 6lgme yapilamayacak kadar ¢ok olmasi, net bir sekilde
tanimlanmuis kriterlere uymayanlarin elenmesi ve miilakata ¢agrilmak tizere yapilan ilk
elemede kullanilan kriterlerin etkin bir sekilde analiz edilememesi olarak

belirlenmistir.

4.2.2. Kriterlerin Belirlenmesi

Karar verme sorununun belirlenmesinden sonra ¢oziim siirecine etkisi en
onemli kisim kriterlerin belirlenmesidir. Bu calismada kriterler insan kaynaklari
yoneticilerinin bu se¢im siireglerinde temel aldiklar1 genel niteliklerden faydalanilarak
belirlenmistir. Bunun sonucunda 6grenim durumu, {iniversite, tecriibe olmak {izere 3
tane kriter belirlenmistir.

Secilen kriterlerin her biri kullanilan yontemde bulunan 6nem derecelerine
gore puanlanmis ve veri tabanina boyle kaydedilmistir. Kriterlerin sahip oldugu
niteliksel veriler bu énem derecelerinden aldiklar1 puanlara gore nicellestirilmistir.

Puanlamalara ait veri taban1 Sekil 11’ de gosterilmistir.
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Sekil 11: Veritabaninda Tutulan Universite Puanlar

+ Options

L -

. & 9% 3é Copy ( Deete 46 Abantizzat Baysal Unversitest
o/ Edit ¢ Copy @ Delete

|

& Edit 3¢ Copy @ Delete
& Edit $¢ Copy @ Delete

) & Edt 3¢ Copy @ Delete
| o Edit 3¢ Copy @ Delete
] & Edit 3¢ Copy @ Delete
| & Edit 3¢ Copy @ Delete
) & Edt 3¢ Copy @ Delete
| o Edt 3¢ Copy @ Deiete
] & Edit 3¢ Copy @ Delete
| & Edit 3¢ Copy @ Deiete
() " Edit $é Copy @ Delete
| o Edt 3¢ Copy @ Deiete
] & Edit 3¢ Copy @ Delete
J g’ Edit 3¢ Copy @ Delete

[} " Edit % Copy @ Delete

| &’ Edit 3¢ Copy @ Delete
[} & Edit & Copy @ Delete
J g’ Edit 3¢ Copy @ Delete
) 4" Edt $¢ Copy @ Deiete
| o Edit 3¢ Copy @ Delste

id isim a

87 Acibadem Universitesi

70| Adiyaman Universitesi

54 1 Adnan Menderes Universitesi
51 %Afyon Kocatepe Universites:
109 Agrr ibranim Gecen Universitesi
|

80| Ahi Evran Universitesi
22 | Akdeniz Universitesi
73%Aksaray Universitesi
87 | Amasya Universitesi
41 IAnadolu Universitesi
7iAnI@ta Universitesi

117§Ardahan Universitesi

108! Artvin Goruh Universitesi
)

13| Atatiirk Universitesi
34iAtll|m Universitesi

82 ; Bahcesshir Universitesi
83| Balikesir Universitesi
843 Bartin Universitesi

32 Baskent Unvarsites
102% Batman Universitesi
1133 Bayburt Universitesi

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Sekil 12: Veritabaninda Tutulan Ogrenim Durumu Puanlar

Show : Start row: |3

| Number of rows: [30

Sort by key: | MNone

+ Options

4 T *
[} & Edit $é Copy @ Delste
o Edit $¢ Copy @ Delete
& Edit 3¢ Copy @ Deiete
7 Edit ¢ Copy @ Delete

v

v
id durum deger
2§5nlisans : 3
3%Lisans \ 5:
4|Yiksek Lisans| 7|
5| Doktora |9

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

W == O

_Ov R o
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Sekil 13: Veritabaninda Tutulan Tecriibe Puanlari

Show : Startrow: |0 Number of rows: | 20 E
Sort by key: | None v
Options
TR v id durum deger
Edit 3¢ Copy @ Delete 1|deneyimsiz
Edit %¢ Copy @ Delste 2/1-3 2
Edit 3¢ Copy @ Delste 2/3-8 5
Edit 3¢ Copy @ Delata 4/8-10 7

o

deneyim i o

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Universite puanlart URAP’da agiklanan siralama referans alinarak, tecriibe ve
o0grenim durumu puanlamasi da insan kaynaklar1 yoneticilerinin tercihleri referans
alinarak olusturulmustur.

Bu asamada amaclardan biri de adaylarin sahip oldugu ¢esitli 6zelliklerin ve
donanimlarinin birlikte degerlendirilmesi durumunda ortaya cikan bilgiyi
yorumlayabilmektir. Ornegin bir aday 3 puanl {iniversite mezunuysa ve 10 yillik
deneyime sahip ise mevcut degerlendirilmede c¢ok yil tecriibeli olmasi iiniversite

durumundan dolay1 goz ardi edilmeyecek ve degerlendirilebilecektir.

4.2.3. Alternatiflerin (Adaylarin) Belirlenmesi

Adaylarin bagvuru yapabilmesi i¢in bir bagvuru formu tasarlanmis ve uygulama
kapsaminda (PHP) ile yazilmais, tasarlanmistir. Bagvuru formu kisinin temel bilgilerini
ve Ozelliklerini veri tabanina kaydeder. Basvurularin veri tabanmi1 kaydi Sekil 14’ de

gosterilmistir.
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Sekil 14: Basvuru Islemi Sonucu Veritabaninda Tutulan Aday Kayitlari

id isim soyad ogrenim il ilce telno tekimlik adres cinsiyet askerlik yabancidil universite bolum tecrube puan2c puanfi puan3i resim
1|tolga peitl Yiksek | zmir karabaglar |tolgapeliti@notmailcom 05557201504 | 48765311220 |reis Erkek |evet |ingilizce yos |36 5 7 7|48786211220
Lisans
2/AYSU ERENSOY. Lisans  izmir BUCA aysu-02-bk@notmailcom 05068838725 5566A752156 evet  ingiizce  Dokuz yos 13 3 7 5 55668752156
Eyil
Universitesi
3[SERCAN  |AK Lisans |izMiR BUCA k |hayir |[ingilizce |Dokuz maliye | 1-3 3 7 5/36085214778
Eyiis
Universitesi
4| YUSUFCAN | HAMARAT Onlisans |KOCAEL] | BASISKELE | YUSUFCANHAMARAT@HC | 05376530699 3216540877 hayr  Rusca yos |13 3 a 3132185408778
5/ECEM AKINCI MAKINCI@HOTMAIL.C | 05380118747 | 150951741 A |Kadin |e 5 7(15005174155
8/EMRE PARMAKSIZOGLU | Lisans AKSIZOGLU@ 05389534699 | 7413521 Erxek  |hayir 3 7 5/74185206365
7| SAHRA BIROGUL Lisans |KOCAELI = ngiizce | istanbul | ek g
Universite:
2| TAHA peitl Lisans  |zmir karabaglar | TAHAPELITLI@HOTMAIL C 05301551144 | 487085412 Erkek  [evet |ingilzoe 6-10 7 8 5/43796541232
9|iPEK ERENSOY Lisans |izMiR BUCA IPEKERENSOY@HOTMAIL |0539! Rusca Trakya maliye 1-3 3 5 545515087452

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

4.2.4. Soruna Yonelik Analitik Hiyerarsi Prosesi Hiyerarsisi

AHP yonteminin hiyerarsik siireci geregi karar vericiye yonelik belirlenmis
hedef, kriterler ve alternatifler asagida gosterilmistir. Personel se¢im sorununun
¢Oziimii i¢in temel kriterler 6grenim durumu, {iniversite, tecriibe olarak belirlenmis,
basvuru yapan adaylar da alternatifler olarak ¢oziim siirecinde yer almaktadir. Sekil

15’ de ele alinan soruna yonelik AHP hiyerarsisi gosterilmektedir.
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Sekil 15: Soruna Yonelik AHP Hiyerarsisi

PERSONEL
SECIMI

B
o7 N

QORENIM UNIVERSITE TECRUBE
DURUMU

—_— P AN

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

4.2.5. Kriterlerin Onem Agirhklarinin Belirlenmesi

Calismada sorun tanimlandiktan sonra bir ¢6ziim modeli olusturulmustur. Bu
¢oziim modelinde karar vericinin anlik ihtiyacina gére uygun adaylar1 goérebilecegi bir
model gelistirmek amaglanmistir. Kullanilan yontem olan AHP’ nin temel mantigiyla
kriterler arasinda da bir derecelendirme yapilmasi uygun gorismiistiir. Bu
derecelendirme karar vericinin 6nceden kriterler arasindaki iliskinin yapilacagi gibi
anlik olarak da belirlenebilecegi diistintilmiistiir. Aslinda uygulamanin olusturulurken
en c¢ok dikkat edilen kismi, bu 6nem seviyelerinin anlik olarak belirlenebileceginin
personel se¢cim sorununa daha uygun olacagi diisiincesidir. Bu sebeple, uygulamada
karar vericinin Onem seviyelerin kendisinin belirleyebilecegi bir bolim

olusturulmustur.

46



4.2.6. Alternatifler I¢in ikili Karsilastirma Matrislerinin Olusturulmasi

Calismadaki ikili karsilastirma matrislerinin olusturulmasi asamasi aslinda
temel olarak calisma modelinin kurulma mantigiyla hesaplanmistir. Uygulamanin ilk
asamalarinda olusturulan veritaban1 bu hesaplamalarin temelidir. Ikili karsilastirma
matrislerindeki puanlar, yani Onem dereceleri bir fark tablosu baz alinarak
olusturulmustur ve hesaplamalar bu degerler tizerinden yapilmaktadir. Hesaplamalar

icin kullanilan degerler Tablo 4’ de gosterilmistir.

Tablo 4: AHP Fark Tablosu

Puanlar Arasi Fark Deger
degerl - deger2 =0 1
0 <degerl - deger2 <1 1
1 <degerl - deger2 <3 2
degerl - deger2 =3 3
3 <degerl - deger2 <5 4
degerl - deger2 =5 5
5 <degerl - deger2 <7 6
degerl - deger2 =7 7
7 < degerl - deger2 <9 8
degerl - deger2 =9 9
-3 <degerl - deger2 <0 1/2
degerl - deger2 = -3 1/3
-5 < degerl - deger2 <-3 1/4
degerl - deger2 = -5 1/5
-7 < degerl - deger2 < -5 1/6
degerl - deger2 = -7 1/7
-9 <degerl - deger2 <-7 1/8
degerl - deger2 =-9 1/9
degerl - deger2 > -9 1/9

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Yukaridaki adimlar izlenerek, bir personel se¢im sorunu tanimlanmis, karar
vericinin kriter agirliklarini asagidaki gibi belirledigi ve istedigi 6zellikleri segmesiyle
asagidaki 5 adayin degerlendirme siirecine girdigi ve karsilastirildigir varsayilip

hesaplama yapilmistir Adaylara ait puanlamalar Tablo 5’de gosterilmistir.

0,25
W=10,30 W: Kriterlerin 6nem agirliklart (6ncelik vektorii)
0,45

Tablo 5: Aday Puanlari

Ogrenim Durumu Universite Puam

Adaylar Tecriibe (P3)
Puam (P1) (P2)

Ahmet 5 9 3

Banis 3 7 1

Can 7 5 3

Deniz 5 3 7

Ecem 9 5 1

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Degerlendirilecek adaylarin 6grenim durumu kriterine gore karsilastirma
matrisi olusturulmustur. Bu matris olusturulurken (alternatiflerin) adaylarin sahip
olduklar1 6grenim durumu, {iniversite ve deneyim(tecriibe) puanlar1 arasindaki ayni
tirden farklar, fark tablosundaki sartlar dikkate alinarak hesaplanmis ve degerler
matris hiicrelerine yerlestirilmistir. Ogrenim durumu kriterine gore hesaplanan

degerler Tablo 6’da gosterilmistir.

48



Tablo 6: Alternatiflerin (Adaylarin) Ogrenim Durumu Kriterine Gore Karsilastirma

Matrisi

Ogrenim Durumu | Ahmet |Baris | Can Deniz |Ecem
Ahmet 1,000 [2,000 |0,500 [1,000 |0,250
Baris 0,500 |1,000 ]0,250 ]0,500 0,167
Can 2,000 [4,000 |1,000 {2,000 0,500
Deniz 1,000 [2,000 |0,500 |1,000 0,250
Ecem 4,000 [6,000 [2,000 4,000 |1,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Matris degerleri ilgili stitunlarin toplamlarina boliinerek normalize edilmistir.

Normalize edilmis matris degerleri Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7: Alternatiflerin (Adaylarin) Ogrenim Durumu Kriterine Gére Normalize

Edilmis Karsilastirma Matrisi

Ogrenim Durumu | Ahmet | Baris Can Deniz | Ecem

Ahmet 0,11765]0,13333]0,11765|0,11765|0,11538
Barisg 0,05882]0,06667 | 0,05882 | 0,05882 | 0,07692
Can 0,2352910,26667|0,235290,23529 | 0,23077
Deniz 0,11765]0,13333]0,11765|0,11765|0,11538
Ecem 0,470591 0,4 0,4705910,47059 | 0,46154

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Matris satirlarinin aritmetik ortalamasi alinarak agirlik vektoriine ulasilmistir. Agirhik

vektorii Tablo 8’de gosterilmistir.
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Tablo 8: Alternatiflerin Ogrenim Durumu Kriterine Gére Agirlik Vektorii

0,12033
0,06401
0,24066
0,12033
0,45466

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bu vektore gore Ecem Kisisi ilk sirada yer alir.

Universite kriteri i¢in de yukaridaki islemler yapilmis ve hesaplanan degerler

Tablo 9°da gosterilmistir.

Tablo 9: Alternatiflerin (Adaylarm) Universite Kriterine Gore Karsilastirma Matrisi

Universite Ahmet |Barig | Can Deniz |Ecem
Ahmet 1,000 2,000 [4,000 |6,000 |4,000
Baris 0,500 |1,000 [2,000 {4,000 |2,000
Can 0,250 10,500 |1,000 {2,000 |1,000
Deniz 0,167 10,250 ]0,500 {1,000 |0,333
Ecem 0,250 10,500 |1,000 {2,000 |1,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Matris degerleri ilgili stitunlarin toplamlarina boliinerek normalize edilmistir.

Normalize edilmis matris degerleri Tablo 10°da gosterilmistir.
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Tablo 10: Alternatiflerin (Adaylarin) Fiyat Kriterine Gore Normalize Edilmis

Karsilastirma Matrisi

Universite Ahmet | Barig Can Deniz | Ecem
Ahmet 0,4615410,4705910,47059| 0,4 0,48
Barig 0,23077(0,2352910,23529|0,26667 | 0,24
Can 0,11538]0,11765]0,11765|0,13333|0,12
Deniz 0,0769210,05882]0,05882 | 0,06667 | 0,04
Ecem 0,11538]0,11765]0,11765|0,13333|0,12

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Matris satirlarinin  aritmetik ortalamasi alinarak agirlik vektoriine ulasilmistir.

Universite kriteri i¢in agirlik degerleri Tablo 11°de gosterilmistir.

Tablo 11: Alternatiflerin 6grenim durumu kriterine gore agirlik vektori

0,45654
0,2416
0,1208
0,06025

0,1208

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bu vektore gore Ahmet Kisisi ilk sirada yer alir.

Tecriibe kriteri icin de yukaridaki islemler yapilmis ve hesaplanan degerler

Tablo 12°de gosterilmis, w vektoriine ulagilmagtir.
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Tablo 12: Alternatiflerin (Adaylarin) Universite Kriterine Gore Karsilastirma Matrisi

Tecriibe Ahmet |Baris | Can Deniz |Ecem
Ahmet 1,000 2,000 |1,000 (0,250 {2,000
Baris 0,500 |1,000 0,500 [0,167 |1,000
Can 1,000 [2,000 |1,000 ]0,250 |2,000
Deniz 4,000 6,000 |[4,000 |1,000 6,000
Ecem 0,500 |1,000 0,500 [0,167 |1,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Matris degerleri 1ilgili siitunlarin toplamlarina boliinerek normalize edilmistir.

Normalize edilmis matris degerleri Tablo 13°de gdsterilmistir.

Tablo 13: Alternatiflerin (Adaylarin) Tecriibe Kriterine Gore Normalize Edilmis

Karsilastirma Matrisi

Deneyim Ahmet |Barig | Can Deniz | Ecem
Ahmet 0,14286]0,16667|0,14286|0,13636 | 0,16667
Baris 0,071430,08333|0,07143 [ 0,09091 | 0,08333
Can 0,14286|0,16667 | 0,14286 | 0,13636 | 0,16667
Deniz 0,571430,5 0,5714310,5454510,5
Ecem 0,071430,08333|0,07143 | 0,09091 | 0,08333

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Matris satirlarinin aritmetik ortalamasi alinarak agirlik vektoriine ulasilmistir. Tecriibe

icin agirlik degerleri Tablo 14’de gosterilmistir.
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Tablo 14: Alternatiflerin Tecriibe Kriterine Gore Agirlik Vektorii

0,15108
0,08009
0,15108
0,53766
0,08009

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bu vektore gore Deniz kisisi ilk sirada yer alir.

Kriterlere gore bulunan vektorler bir araya getirilerek bir karar matrisi olusturulur.

Karar matrisi Tablo 15°de gosterilmistir.

Tablo 15: Karar (Agirlik) Matrisi

Ogrenim Durumu | Universite | Deneyim
Ahmet |0,120331825 0,45654299 | 0,1510823
Baris 0,064012066 0,24160483 | 0,0800866
Can 0,24066365 0,12080241|0,1510823
Deniz 0,120331825 0,06024736 | 0,5376623
Ecem 0,454660633 0,12080241 | 0,0800866

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bu islemlerden sonra mevcut adaylarin agirlik matrisi ile karar vericinin
belirlemis oldugu 6nem agirliklart vektorii ¢arpilir. Bunun sonucunda olusan vektor

personel se¢imi karar sorununun ¢oziim vektoridir. Agirlik vektérii Tablo 16’da
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gosterilmistir. Bu vektoriin en yiiksek degere sahip aday1 en uygun ¢6ziim saglayacak

aday olarak se¢ilecektir.

Tablo 16: Agirlik Vektori

‘ Ecem 0,18594484 | 19% \

%
Ahmet 0,23503287 | 24%
Banis 0,12452343 | 12%
Can 0,16439365 | 16%

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bu degerlere gore adaylar arasinda bir siralama yapacak olursak Deniz kisisi en uygun

aday olarak goriilmektedir. Aday siralamalar1 Tablo 17°de gosterilmistir.

Tablo 17: Alternatif (Aday) Siralamasi

Adaylar
Deniz 1
Ahmet 2
Ecem 3
Can 4
Baris 5

Sira

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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4.3. UYGULAMADA KULLANILAN ARACLAR

4.3.1. PHP

PHP, (Personel Home Page / HyperText Preprocessor), genis bir kullanim
kitlesine sahip olan, agik kaynak kodlu ve web (sunucu) tabanli bir programlama
dilidir(php nedir, 2018). PHP dili, kolay 6grenilebilir olmasi, diger programlama
dilleriyle kolay entegre olmasi sebebiyle en c¢ok tercih edilen programlama dilidir
(cemdemir.net, 2011). Calismanin (uygulamanin) arayiiz tasarimi ve fonksiyonlari

PHP dili kullanilarak yapilmistir.

4.3.1.1. PHP Mailer

PHP programlama dilinde var olan mail gonderme fonksiyonu gilivenlik
sebebiyle engellenmistir. Ancak mail génderememe gibi durum s6z konusu degildir.
Bunun ¢6ziimii olarak SMTP protokolii sayesinde sunucu iizerinden dogrulama yapan
bir mailer script kullanilarak mail gonderme islemi yapilabilmektedir
(www.alastyr.com, 2015).

Bu calismada karar vericinin tercihi sonucunda en iyi ¢ikan adaya

bilgilendirme maili gonderilmesini saglamak amaciyla kullanilmistir.

4.3.2. HTML

HTML (Hypertext Markup Language), web sayfalarin1 olusturmak icin
kullanilan metin isaretleme dilidir. HTML belgesi ayni zamanda web sayflaridir,

HTML taglari ve metinlerden olusur(www.dijitalders.com, 2015).

4.3.2.1. CSS

HTML kodlar1 web tarayicilar vasitasiyla okunur ve gorsel bir hale getirilir.
Bu yiizden de farkli web tarayicilarinda aynt HTML kod blogu farkli bir sekilde

goriintiilenebilir. Bu farkliliklar1 ortadan kaldirmak ve diizeni saglayabilmek i¢inde

HTML’ in yaninda CSS kullanilir. CSS sayfalarin daha iyi ve kolay sekilde kontrol
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edilebilmesini, renklerin daha kolay degistirilebilmesini ve yonetilebilmesini,
metinlerin bi¢cimlendirilmesini, yaz1 tipi ve 6zelliklerinin belirlenebilmesini, gorsel
olarak daha iyi sonuglar yaratabilme ve tek bir noktadan biitiin sitenin kontroliiniin

saglanabilmesi gibi durumlari sunar.

4.3.3. MySQL

Veritabani, i¢inde verilerin saklandig1 bir yapidir (Kirbas, 2017). MySQL,
islenen veriyi saklamak i¢in kullanilan bir veritabani sunucusudur.
Bu calismada tim verileri saklamak ve tekrar kullanmak, fonksiyonlari

calistirabilmek amaciyla kullanilmustir.

4.3.4. JavaScript

Dinamik bir programlama dili olan JavaScript, web sayfalarinda etkilesimi
saglar. Bu etkilesimler kullanict agisindan da kisilerin web sayfalarin1 daha etkin
kullanmalarini saglar (www.developer.mozilla.org, 2017).

Bu c¢alismada uygulamanin sekmeleri arasinda geg¢isi ve kullanicinin

uygulamay1 daha etkin kullanabilmesi amaciyla ve arayiiz tasariminda kullanilmistir.

4.3.4.1. jQuery

Jquery; HTML dosyalarmin yonetilmesinde, efektlerin yaratilmasinda,
etkilesimli internet sayfalarinin yaratilmasinda kullanilan JavaScript kiitiiphanesidir.
jQuery’ nin kullanilmasindaki amag¢ JavaScript’ in kullanimin1 kolaylastirmak ve hiz

kazandirmaktir.

4.3.4.2. AJAX

Ajax, cok sayida programlama dili birlikte ¢alisabilen bir yontemdir. Ajax

amac1 kullaniciya sadece gerekli olan kisimlarin ekrana getirebilmesini saglama ve

sunucuya veri gondermektir. Kullanici tarafindan istenilen kisimlarin ekrana
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getirilmesi hiz saglar. Il, ilge segilmesi, bilginin sistemde kayitli olup olmadiginin

kontroli, listeleme gibi fonksiyonlar AJAX’ 1n en sik kullanildigi durumlardir.

4.3.4.3. Toggle

Toggle komutu nesneleri gizleme ve gosterme islemlerini yapmaya yarayan bir
fonksiyondur. (www.bilgisayaci.org, 2013)

Bu ¢alismada nesneleri acilir kapanir sekmeler yapma amaciyla kullanilmastir.

4.3.4.4 WebcamJS

WebcamlS, kamera 6zelligi olan pc, tablet ya da bilgisayarlardan hareketsiz
gortintliler yakalamak ve bunlari JPEG veya PNG Veri formatinda sunabilen bir
JavaScript kitapligidir. Goriintiiler web sayfalarinda goriintiilenebilir ve sunucuya
gonderilebilir.

Dogrudan bir sunucuya goriintii gonderme olanagina sahip olan WebcamlJS, resimleri
istemci tarafi Veri URI'leri olarak JavaScript'te sunar ve HTMLS getUserMedia't
mevcut oldugunda kullanir (https://pixlcore.com/read/WebcamJS).
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4.4. UYGULAMA ARAYUZU

Uygulama kullanimi, yonetici (karar verici), kullanici bagvuru ekrani,
hesaplama ekranlar1 ve diger ekranlar asagida Sekil 16, Sekil 17, Sekil 18, Sekil 19,
Sekil 20, Sekil 21, Sekil 22, Sekil 23 ve Sekil 24°de gosterilmistir.

Sekil 16: Uygulama Ana Ekrani

PERSONEL SECIMI YONETIM EKRANI

KARAR VERME ALANI

SECIMLI HESAPLAMA ISLEMI

BASVURANLARI INCELE |

LISTE GORME ALANI |

KAYIT FORMU GORME ALANI

Kaynak : Yazar tarafindan olusturulmustur.
Ana ekran, diger yonetim panellerini igerir. A¢ilir kapanir sekmelerden olusan
nu kisim bagvuru kayit, karar verme, se¢imli hesap, tiim bagvuran adaylarin listesinin

goriinmesini saglar.
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Sekil 17: Bagvuru Kayit Ekrani

PERSOMNEL SEGIMI YONETIM EKRANI

s L T TN -
[oranvensesicarse [

CEHEY IR

-

Kaynak : Yazar tarafindan olusturulmustur.

Basvuru ekrani, ilana basvurmak isteyen kisilerin bilgilerini doldurup

kaydedebilecegi yerdir.
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Sekil 18: Bagvurularin Listelendigi Ekran

PERSONEL SECIMI YONETIM EKRANI

| KARAR VERME ALANI

| SECIMLI HESAPLAMA ISLEMI
| BASVURAMLARI INCELE

| LISTE (GORME ALANI

KAYTT FORMU GORME ALANI

Kaynak : Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bu kisimda ilana basvuran adaylar listelenir. Karar verici (yOnetici
kontroliindeki bu alan kayitlar1 kapat butonuna basilana kadar bagvuru yapildikc¢a

giincellenmektedir.
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Sekil 19: Bagvurularin Detaylarmin Goriintiilenebildigi Liste Ekrani

| BASVURAMLARI [MCELE

Kaynak : Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bu ekranda karar vericiler bagvuru yapan adaylarin temel 6zelliklerini ve fotograflarini

acilir sayfa yardimiyla, goster butonuna tiklayarak gorebilmektedir.
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Sekil 20: Karar Verme Ekrani

PERSONEL SECIMI YONETIM EKRANI

LOTFEM ISTEDMGIMIZ KRITERLER] BELIRLEYIMIZE!

Kaynak : Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bu ekranda karar verici, tercihlerine en uygun adayr bulabilmek icin oOncelikle
kriterlerine belirli agirliklar vermektedir. Daha sonra kriterlerden hangilerini istedigine
coklu se¢imler de yaparak karar verir ve AHP ile hesapla butonuna bastiginda ¢6ziim

algoritmasi ¢aligir.
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Sekil 21: Secimli Hesaplama Ekrani

PERSONEL SECIMI YONETIM EKRANI

| KARAR VERME ALAMI

| SECIMLI HESAPLAMA [S;LEu‘-.-'l]

I |

Kaynak : Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bu ekranda karar verici, kriterler belirleyerek se¢im yapmak yerine basvuru listesinden
karsilagtirmak istedigi kisileri isaretleyerek ve yine kriterlere yonelik agirliklandirma

yaparak hesapla butonuna bastiginda ¢6ziim algoritmasi ¢alisir.
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Sekil 22: Karar Sonucu

| KARAR VERME ALANI

TC KIsLIE

Kaynak : Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bu ekranda karar vericinin karar verme alanindan ¢oklu se¢im yaparak veya
basvuru listesinden karsilastirmak istedigi adaylar1 secerek hesaplama yatirmasi
sonucunda degerlendirilen adaylar (hesaplama siirecine giren) ve en uygun aday

ozellikleri ile birlikte ekrana gelmektedir.
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Sekil 23: Karar Sonucu Bilgilendirme

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Uygun olarak ekrana gelen aday ile iletisime gecebilmek amaciyla karar vericiye 2
adet buton gosterilmektedir. Karar verici tercihine bagli olarak adaya, ise alinma maili
yolla ya da is goriismesine ¢agir butonlarina basarak kisiye bir bilgilendirme maili

gitmesini saglamaktadir.

Sekil 24: Uygulama Tarafindan Uygun Se¢ilen Kisiye Gonderilen Mail

., DEUZEM

Alici: bana =

Demet merhaba
Firmamiz igse alim strecinin ilk asamasini gectiginizi bildirir. Litfen Sall Gunt Gérismeye Geliniz!
Tebrikler

X Firmasi

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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SONUC

Karar verme eylemi, yasanilan siire boyunca fizyolojik, psikolojik, sosyolojik
ihtiyaglarin karsilanmasinda gercgeklestirilen bir siiregtir. Bu karsilanma siirecinde
karar verme bir ya da birden fazla ama¢ dogrultusunda bir¢ok kriter goz oniinde
bulundurmaktadir. Karar verme eylemi bireysel ihtiyaclara arz bulma arayisiyla
baslayip bu bireylerin profesyonel hayatlarinda organizasyonlar icin ihtiyaglarina ve
organizasyonlarin sorunlarina ¢oziim bulmakla devam eder. Profesyonel hayatta
karsilagilan sorunlar genelde birden fazla kriter igermektedir. Kriterlerin fazla olmasi
iyi bir sonuca ulagsmada tekli degerlendirme yapmaktan ¢ok daha énemlidir. Ancak
karar vericiler i¢in bu fazlalik se¢im siireclerinde rasyonel sonuglara ulasmada sorun
yaratabilmektedir. Bu asamada devreye ¢ok kriterli karar verme problemleri i¢in
gelistirilen yontemler girmektedir.

Gecemiste oldugu gibi giintimiizde de insan giicli ve kaynagi organizasyonlarin
en temel yapitasidir. Insan kaynaklari yonetimi i¢in en onemli fonksiyonlardan biri
olan personel se¢imi, insan kaynaginin kullanilabilirliginin arttirilmasinda ¢ok 6nemli
bir rol oynamaktadir. Karar verici pozisyonundaki insan kaynaklar1 yoneticilerinin,
personel se¢im siireci i¢in goz ardi edilemeyecek ‘dogru ise dogru personel’
yaklasimlar1 vardir. Bu yaklasimda dogru ve uygun personel bulma ve se¢me siireci
cok kriterli karar verme sorunudur.

Personel secim sorunlarinda ilk olarak karar vericiler ek bir personele ihtiyag
oldugunu gormektedirler. Ise alinacak ya da o pozisyon icin degerlendirilecek
adaylarm hangi kriterlere sahip olmasi gerektigi igin tanimiyla bagdasmaktadir. Kimi
zaman da karar vericiler ilk basta bazi elemeler yapmak istemektedirler. Ornegin X
firmasi, biinyesinde sadece teknik tiniversite mezunlarini, Y firmasi ar-ge departmant
icin sadece yiiksek lisans derecesine sahip adaylarla goriismek ve onlari
degerlendirmek isteyebilmektedir. Boyle oldugunda ise alim siirecinin ilk asamasi ve
degerlendirme baslamaktadir. Belirli bir amagla ve dnceden belirlenmis kriterler ile
secim siirecine baslamak, hem insan kaynaklar1 yonetiminin zaman maliyeti hem de
basvuran kisilerin motivasyonu agisindan énemlidir.

Gilinlimiizde her organizasyon biinyesindeki personelin belirli kriterlere sahip

olmasini ister. Bu durum hem organizasyon vizyonu hem de personel vizyonu i¢in
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onem arz etmektedir. Insan kaynaklari yoneticilerinin personel segim siirecinde,
kisilerin 6grenim durumuna, mezun olduklari, olacaklari tiniversiteye, yil agisindan
tecriibelerine dikkat etmektedirler. Bu kriterlere bagl yapilan elemeler degerlendirme
stirecini kolaylastirmaktadir. Normal sartlarda bu eliminasyon bir ilana yapilan
ylizlerce basvuru arasindan ¢ok kisith imkanlarla yapilabilmekte ya da
yapilamamaktadir. Giiniimiizde karsimiza ¢ikan ve kullandigimiz uygulamalarda
filtreleme yapilabilmektedir. Ancak bu filtreleme sirasinda géz ardi edilen, ¢esitli
sebeplerle degerlendirme siirecine alinamayan veriler olabilmektedir. Bu olumsuz
durum hem organizasyonlar1 aslinda daha iyisi varken ikame alternatiflere, hem de
kisileri uygun olmayan iglere yonlendirebilmektedir.

Bu calismada personel segim sorununa bir ¢oziim olarak insan Kaynaklari
departmani, yoneticiler ve karar vericiler i¢in 6ncelikle bir model belirlenmis, bu
model ¢ok kriterli karar verme yontemi Analitik Hiyerarsi Prosesi yontemini baz alan
bir web tabanli uygulama iizerine gelistirilmistir. Bu uygulama insan kaynaklari
yoneticilerinin se¢im siirecini daha basit ve hizli hale getirebilmek ve onlara destek
olmak amactyla gelistirilmistir.

Teknolojinin her modeli, her amaca hizmet edecek sekilde gelismis olan bu
zamanda personel se¢im siire¢lerinde gelistirilen bu uygulamay1 organizasyonlara
birden fazla sekilde entegre edebilmek ve gelistirmek miimkiindiir.

Gelistirilen bu uygulama ile basvuru yapmak isteyen kisilerin formu
doldurabilecekleri bir alan, karar verici konumundaki insan kaynaklar1 yoneticilerinin
basvurulart gorebilecekleri liste gorme alani, istediklerinde bagvuru alimini
durdurabilecekleri bir buton, basvuran kisilerin detayli bilgilerine erisebilecekleri
basvurulart incele alani yaratilmistir. Olusturulan bu personel se¢imi yoOnetim
ekraninda asil onemli ve personel se¢im siirecine hizmet edecek olan bir karar verme
alan1 yaratilmistir. Bu karar verme alaninda karar vericiler degerlendirmek istedikleri
adaylarin hangi ozelliklere yani kriterlere sahip olacagimi acilir pencereler olan
Ogrenim durumu, tiniversite ve tecriibe alanlarindan belirleyebilirler. Bu alanlar karar
vericilerin ¢oklu secim yapabilecekleri sekilde tasarlanmistir. Daha sonra karar verici
amacina ve personel aradig1 pozisyonun gerekliliklerine gore kriter 6nem seviyesini
de belirleyebilmektedir. Burada 6nem agirliklarinin karar vericinin insiyatifinde

belirleniyor olmasi, sorun ¢oziimiine ve uygulama ¢alisma mantigina en uygun sekilde
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veri tiretmek ve en dogru sonuca, en iyi alternatifin belirlenmesine hizmet etmek
amactyla distintliip tasarlanmistir. Karar vericinin se¢imlerine gore, daha énceden
veritabanina kaydedilen basvurular arasindan ilgili yerler (6grenim durumu puant,
tiniversite puani, tecriilbe puani) AHP ¢6ziim algoritmasiyla hesaplanarak nihai
degerleri ve en iyi sonug degeri ekrana yazdirilir. Bu sonuglar sayesinde karar vericiler
degerlendirebilecek adaylar belirli bir siralamayla gorebilecektir.

Bu uygulamada 6rnek olarak basvuru formlarina kayitlar yapilmis ve ¢esitli
kriter secim kombinasyonlari ile hesaplamalar yapilmistir. Ornek olarak bir personel
secim sorunu tanimlanmis, ve kriter olarak {iniversitelerden Ankara, Dokuz Eyliil,
Trakya, Izmir Ekonomi Universiteleri, 6grenim durumu olarak tim segenekler ve
tecriibe olarak deneyimsiz ve 1-7 yillar arasi se¢ilmistir. Karar vericinin burada kriter
onem agirliklarin sirastyla; 0.25, 0.30, 0.45 olarak belirledigi varsayilmistir. AHP ile
gerceklestirilen hesaplama sonucunda uygun 5 aday c¢ikmis ve D Kkisisinin en uygun
personel oldugu sonucuna ulasilmaistir.

Uygulamada kullanilan AHP algoritmasi, {i¢ adet kriter ile sinirlandirilmis
fakat basvuran aday (alternatif) sayisinda herhangi bir kisitlama yapilmamigtir. Karar
vericinin tercihine baglh olarak ilanin agik kalma siiresi boyunca kisiler bagvuru
yapmaya devam edebilmektedir. Ancak karar verici isterse ‘kayitlar1 kapat’
butonundan basvuru alimini sonlandirabilirler. Bu ¢alismada alternatif sayis1 arttikga
AHP teoremi geregi, adaylarin degerlendirme sonuglar1 birbirine yaklasabilir ve
farksizliklar ortaya c¢ikabilir. Bu duruma ¢oziim olarak uygulamada kullanilan
algoritma secim siirecinin ilk kismi olarak degerlendirilebilir. Ikinci bir degerlendirme
stireci icin mevcut adaylar bagka bir eliminasyon yontemiyle degerlendirilmeye devam
edebilir.

Tasarlanan bu personel se¢imi ¢6ziim modeli bu siirece hizmet edecek sekilde
sektorel bazda gelistirilebilir. Belirlenen kriterler yine sektorlere, kisa ya da uzun
vadedeki alimlara gore yeniden belirlenebilir. Bu ¢alisma kapsaminda {i¢ adet olarak
belirlenen kriter sayis1 karar vericinin istegine, sorunlarin karmasikligima gore ¢ok
sayida olabilir ve alt kriterlere ayrilabilir. Alternatif sayist i¢in herhangi bir kisit, bir
ilana Ongoriilemeyecek basvuru olabileceginden, konmamistir. Ancak bu durum,

karar verici insiyatifinde oldugundan miidahale edilebilir.
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Uygulama hesaplama agisindan herhangi bir islem kisitina sahip degildir.
Karar vericinin yaptig1 secimlere gore degerlendirilebilecek 15 adet aday ¢iktiginda
AHP algoritmasi bu say1 tizerinden ¢alisir ve yine uygun olan adaylar1 ve en iyi agirliga
sahip aday1 gosterir. Burada karar vermeyi zorlastiran unsur olarak (ytizdelik dilim baz
alindigindan) kimi adaylar birbirine ¢ok yakin degerlere sahip olurlar. Bu zorlayici
unsur sec¢im siirecinin agsamalara bolerek degerlendirilmesini gerektirebilir.

Bu unsurlara ¢6ziim ve ¢alismanin gelecegi olarak uygulama, AHP algoritmasi
tizerinden kriter sayilari arttirilarak, ya da diger karar verme yontemlerinden se¢im
stirecindeki sorunlara en uygun ve dogru secenegi bulabilecek, daha detayli veriler
degerlendirme siirecine dahil edilerek karar verme siireci gelistirilebilir. Bu sayede
karar vericilerin karmasik sorunlarla karsilastigi durumlarda neye gore ve nasil
degerlendirmede bulunacaklari bilgisi saglanacaktir. Insan kaynaklari yénetiminin bu
stireci daha az zamanda ve pratik olarak gergeklestirilebilmesi organizasyonlarin i¢
isleyislerinde yasanan aksakliklarin azaltilmasini saglayacaktir.

Yonetim Biligsim Sistemlerine katki anlaminda bu uygulama, karar vericilere
karsilastiklar1 stireclerde destek olmak amaciyla gelistirilmistir. Uygulama sonucunda
ulasilan verilerin nitelikleri karar vermeyi kolaylastirmaktadir. Uygulamanin ortaya
cikis sebeplerinden, bir organizasyonun insan kaynaklari departmaninin karsilastigi
sorunlarin en basi olan personel se¢cim sorunu siirece uygun olarak tasarlanmis ve insan
kaynaklar1 yoneticileri (karar vericiler) i¢cin kullanilabilir hale getirilmistir. Bu
uygulama yonetim bilisim sistemleri yapisinda ve yonetim seviyelerindeki ihtiyaglara
bagl olarak gelistirilecek taraflariyla orta diizey ve iist diizey yoneticiler (yonetim

diizeyli sistemler) i¢cinde ‘karar destek sistemi’ olarak yer almaktadir.
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Sekil 25:Temel Bilgi Sistemleri Piramidi

Ust Diizey Yonetici

Orta Diizey Yoneticiler

YONETIM BILISIM SISTEMLERI s R

ve

Bilgi Calisanlar:

UZMAN SISTEMLER

Operasyonel
Seviye
Yoneticiler

Yapisal Kararlar _ Yari Yapisal Kararlar ~ Yapisal Olmayan Kararl>

insan
Kaynaklan

Uretim Finans \

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Pazarlama ’

Muhasebe |

Karar verici konumundaki insan kaynaklar1 yoneticilerinin personel se¢imi
siirecinde en uygun karara ulasabilmeleri i¢in bu siiregteki aday bilgilerine
matematiksel bir modelin karar verme teknigiyle interarktif olarak erisebilmeleri ve
bu bilgileri degerlendirebilmelerini saglamak amaglanmistir. Bu karar destek
uygulamasi yoneticilerin talebine bagl olarak gelistirilecek, daha nitelikli, ayirt edici,
sektorel ve kullanilabilir bilgilere ulasilmasi saglanacak ve ger¢ek zamanli

uygulanmasi i¢in c¢alisilacaktir.
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