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OZET

Hayatin her alaninda insan giiciiniin 6nemi yadsinamaz derecede yiiksektir.
Isletmelerin ¢alisma hayatlara devam edebilmesi ve en 6nemli amaclari olan yiiksek
kan elde edebilmesi i¢in pozisyon - personel eslesmesinin dogru bir sekilde yapilmasi
gerekir. Bu da personel se¢iminin ne kadar onemli bir karar siireci gerektirdiginin
gostergesidir. Isletme ilk kurulus asamasinda dogru personelle yola baslarsa kisa
zamanda piyasada istedigi yeri elde edecek ve gelisimini siirdiirebilecektir. Ayni sekilde
hayat1 boyunca cesitli nedenlerle bosalan pozisyonlar i¢in personel ihtiyac1 duyacaktir.
Tiim bu gereklilikler nedeniyle personel secim kararmin bir sistematik igerisinde
verilmesi ve secime uygun matematiksel tekniklerden yararlanilmasi gerekliligi soz

konusu olmaktadir.

Personel se¢cimi bir karar problemi oldugundan ¢ok amacgh karar verme
tekniklerinden yararlanilabilmektedir. Cok amacl karar verme tekniklerinden olan
Analitik Hiyerarsi Yontemi karar vericilerin 6znel yargilarina da yer vererek,
olusturulan hiyerarsi yardimiyla ana hedefe uygun kriterler ile en uygun kararin

verilmesine olanak saglayan bir tekniktir.

Bu calismada, personel secimi problemine deginilmis, Analitik Hiyerarsi
Yontemi yardimiyla karar vericilerin kriterlere verdikleri Onem diizeylerine gore
Almanya’da bulunan bir 6zel iiniversiteye arastirma gorevlisi se¢imi ele alimmistir.
Aragtirma Gorevlisi se¢iminde en Onemli kriterlerin, egitim, algilama ve analitik
diisiinme kriterleri oldugu bulunmustur. Bu kriterler yardimiyla kurulan hiyerarsi
sonucunda karar vericilerin istedikleri 6zelliklerle ortiisen ve pozisyona en uygun aday

belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Sec¢imi, Analitik Hiyerarsi Yontemi, YoOneylem

Arastirmasi



SUMMARY

Human labour is of utmost significance in all areas of life. In order for
companies to survive and to reach the maximum profit levels they target, they should be
able to match positions and personnel in the best way. For this reason, personnel
selection requires a very carefully considered decision process. If companies are run
with the right personnel from the very first day of their establishment, they will soon be
able to have a share in the market and thus continue to grow further. Parallel to this,
companies will always need new personnel for positions that have become vacant due to
various reasons. Whenever this is the case, the decision making process towards
personnel selection should be carried out in a systematic way, through the employment

of certain mathematical techniques.

Since personnel selection is a decision problem, it can be resolved by means of
multipurpose decision making techniques. One of these, the Analytical Hierarchy
Technique, involves the subjective judgements of decision makers and makes it
possible to reach the most desired decision using a hierarchical model and criteria

suitable to the main target.

This research focuses on the problem of personnel selection. While doing this,
the process for the selection of a suitable research assistant in a private university in
Germany is taken as a sample. The process involves the diverse levels of importance
given to criteria by decision makers using the Analytical Hierarchy Method. It is a
finding of this research that the most important criteria for the selection of a research
assistant are education, perception and analytical thinking. It is through the hierarchy
established according to these criteria that a candidate who both meets the requirements
of the decision makers and proves to be the most suitable for the vacant position has

been selected.

Keywords: Personnel Selection, Analytical Hierarchy Method, Operational

Research
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GIRIS

Giinliik hayatta her birey karar verme problemi ile kars1 karsiya kalmaktadir. En
basit goziiken kararlarda bile karan etkileyen cok fazla kriter bulunmaktadir. Bu
nedenle karar vermeye iliskin teknikler gelistirilmis ve bu teknikler yardimiyla
problemlere coziim getirilmeye calisilmistir. Sirketlerin faaliyetlerini aksatmadan
devam ettirmeleri ve gelisebilmeleri i¢in her pozisyona uygun personelin sec¢imini
gerekir. Bu nedenle secim isleminin belli bir sistem altinda yapilmasi ve bu konuda

gelistirilen tekniklerin kullanilmas1 gerekmektedir.

Bu aragtirmada, personel se¢cim probleminin Analitik Hiyerarsi Yontemi (AHY)
yardimiyla ¢oziimlenmesi konusu ele alinmistir. Personel se¢ciminin bir karar problemi
olmasi nedeniyle ilk boliim olarak karar analizine yer verilmis karar verme siireci olan
problemin tanimlanmasi, modelin kurulmasi, kurulan modelden ¢6ziim elde edilmesi ve
kurulan modelin ve elde edilen ¢oziimiin dogrulugunun test edilmesi asamalarindan
bahsedilmistir. Giinliik hayatta karsimiza c¢ikan her problemde bir karar verme
durumuyla kars1 karsiya kalinmakta belirli ve belirsiz durumlarda karar verilmektedir.
Bu nedenle karar probleminin tiirlerine de calismada yer verilmistir. Ikinci boliim olarak
personel secim kararinda kullanilan AHY detaylan ile ele alinmis, kullanim alanlari,
hiyerarsi kavrami, adimlari, teorik temelleri, problemin asamalari, matematiksel yorumu
ve daha 6nce yapilan ¢aligmalara yer verilmistir. Uciincii boliimde personel segimi igin
slirecin adimlari, asamalari, personel seciminin Oncesi ve sonrasinda yapilmasi
gerekenlere yer verilmistir. Son boliim olan uygulama boliimiinde bir 6zel tiniversitenin
arastirma gorevlisi se¢cme problemi ele alinmig, personel secim kriterlerinin ikili

karsilastirilmasi yapilarak, iiniversiteye en uygun personelin secilmesi hedeflenmistir.



2.KARAR ANALIZi

Karar verme insanin dogal yapisimin bir geregi olarak hayatin hemen her
safhasinda en acgik ornekleriyle karsilasilan bir siirectir. En ilkel insan topluluklarindan
bugiinkii modern topluluklara kadar bireyler ¢esitli durumlarda karar verme problemi ile
kars1 karsiya kalmiglardir. Bagka bir deyisle, kararlar insan hayatinin vazgecilmez bir

zihinsel faaliyeti haline gelmislerdir.

Kisilerin oldugu kadar yoneticilerin diinyas: da, siirekli bir degisim icindedir.
Bu degisim ortami igerisinde kisiler ve yoneticiler, dnceden saptanmis amaclarina
ulasmada degisik ve sayisiz sorunlarla kars1 karsiyadir. Isletme yoneticileri de
zamanlarinin  biiyiik bir boliimiinii 6zel yasamlarnyla ilgili konularin yaninda
isletmelerin organizasyonlar1 ve yOnetimi, pazarlama, iiretim, finansman, yatirim,
ulasim gibi isletme icin son derece dnemli konular iizerinde karar vermeye ayirirlar.'
Giiniimiizde yogun rekabet sartlari oldugundan isletmelerin basarisi verilen dogru
kararlar ve bu kararlarin uygulanis bi¢imine baghdir. Isletmelerin sahip olduklar kit
kaynaklar1 en verimli sekilde kullanmalar cesitli alternatifler arasindan en iyisinin
dogru karar ile se¢ilmesine baglidir. Bu nedenle karar verme siireci bireylerin oldugu
kadar isletmelerin de en 6nemli sorunlan arasinda yer almaktadir. Karar verme islemi
cok nadiren de olsa basit bir siire¢ olmakla birlikte alternatif sayisinin ¢cok olmasi
durumunda sorunlarin genis kapsamli ¢6ziimlemesini gergeklestirebilmek amaciyla, cok
amach karar verme tekniklerine ihtiya¢ duyulur ve bu teknikler yasamin her alaninda
kullanilmaktadir. Cok amacli karar verme tekniklerine ©rnek olarak TOPSIS
(Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution), ELECTRE
(Elimination et Choix Traduisant la Realite), AHY (Analitik Hiyerarsi Yontemi)
verilebilir. Bu teknikler arasinda yer alan AHY, karar vericinin subjektif tercihlerine de
yer veren karar icin gerekli olan alternatiflerin belirli bir hiyerarsi kurulmasi ile ¢oziime
ulasmay1 hedefleyen ve son zamanlarda sik¢a calismalarda kullanilan teknikler arasinda

yer almaktadir.

! Nalan Cinemre, Dogrusal Programlama, 3.Baski, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S, 2003,s.2



2.1.Karar Verme Siireci

Karar verme, hedef ve amaclar dogrultusunda alternatif eylem planlarindan
birini secme siirecidir.” Basgka bir ifade ile karar verme mevcut tiim alternatifler
arasindan amag¢ veya amacglara en uygun ve miimkiin olanlardan bir veya birkagini
secme siireci olarak da tamimlanabilir.’ Dogru ve zamaninda karar verme insanlar icin
bircok avantaji beraberinde getirecektir. Insan yargisinin, karar siirecinde dikkate
almmas1 karar vermede etkinligi artirabilmektedir. Her bir insan i¢in ayni karar
probleminde  karar kriterlerinin 6nem diizeyi ve karar segeneklerinin
degerlendirilmesinde yargilar farklilik gosterebilmektedir. Karar verme hayatin her
asamasinda ¢ok biiylik 6nem kazanmaktadir. Karar vericiler alacaklar1 tiim kararlarda
dogru ve giivenilir tahminlere ihtiya¢ duyarlar. Karar verme siirecinin adimlan ilk

olarak;
° Problemin belirlenmesi
. Alternatiflerin listelenmesi
. Alternatifler arasindan en iyi olanin secilmesi

seklinde ele alinmistir. Ancak karar kuraminin ve matematiksel yontemlerin
hizla gelismesi iizerine bu ii¢ asamanin siireci tam olarak yansitmadigi goriilmiis ve
asamalar daha kapsamli hale getirilmistir. Buna gore karar verme siirecinin agamalarini

asagidaki sekilde 6zetleyebiliriz.
. Karar probleminin tanimlanmasi
. Karar probleminin modelinin kurulmasi

. Modelden ¢oziim elde edilmesi

2 Ayse Kuruiiziim ve Nuray Aslan, Analitik Hiyerarsi Yontemi ve isletmecilik Alamndaki Uygulamalan,
Akdeniz 1.1.B.F. Dergisi, Say1.1,2001,5.86.

3 C. Hwang ve A. S. M. Masud, Multiple Objective Decision Making Methods and Applications, A State of the
Art Survey,Springer-Verlag,Berlin,1979,s.10.



. Modelin ve ¢oziimiin test edilmesi
. Karar verme ve kararin uygulamaya konulmasi

Karar analizinin temel adimlar1 sorunun tanimlanmasi, tiim olas1 se¢eneklerin
listelenmesi, karar vericinin kontroliinde olmayan tiim olas1 olaylarin listelenmesi, her
secenegin her olay icin elde edecegi sonuglar1 gosteren karar tablosunun olusturulmast,
bir karar modelinin se¢ilmesi, modelin uygulanmas1 ve bir se¢enegin secilerek karar

verilmesi seklinde tanimlanabilir.
2.1.1.Karar Probleminin Tamimlanmasi

Problemin tanimlanabilmesi i¢in ¢ercevesi iyi belirlenmis bir probleme ihtiyac
vardir. Bir problemin olusmasi icin gereken kosullar; problemle ilgili karar verecek kisi
veya kigilerin bulunmasi, karar verilebilmesi icin bir veya birden fazla amacin
bulunmasi, sorunun ¢o6ziimiinde kullanilacak alternatif eylem bicimleri yani karar
vericinin amacina ulasabilmesi i¢in arasindan se¢im yapmasi gereken alternatifler, ve
aralarindan se¢im yapilacak alternatifler arasinda belirsizliklerin  bulunmasi
gerekmektedir. Problemin ¢6ziimiiniin gegerli olabilmesi icin en onemli adim olarak
problemin tanimlanmasi adimi segilebilir. Ciinkii iyi belirlenmemis bir problem ile yola
cikilmasi hem ¢oziim asamasinda sikintilar yaratirken hem de saglikli sonuglar elde

edilememesine neden olur.
2.1.2.Karar Probleminin Modelinin Kurulmasi

Problem tanimlandiktan sonra yapilmasi gereken en Onemli adim problemin
cOziimiine en uygun sekilde problemin modelinin kurulmasidir. Modelin kurulmasi
goriildiigiinden cok daha zor bir siirectir. Sistemin elemanlarn arasindaki en dogru
iligkinin kurulmasi gerekmekte ve bu nedenle dogru matematiksel kaliplara ihtiyag
duyulmaktadir. Bu matematiksel kaliplar tercih degerlerinin ortaya konmasina,
degiskenlerin belirlenerek olusturulacak kisitlarin secimine ve fikirler arasi iletisime

olanak saglarlar.* Modeller, ortaya konmus olan amaclan etkileyecek karar tiirlerinin

* Seyhan Sipahi, Ulkemiz illerinin Yasanabilirlik Acisindan Analitik Hiyerarsi Prosesi Teknigi ile Siralanmasi,
Doktora Tezi, 1.U.S.B.E., Istanbul, 2002, 5.19.



tespit edilmesine, bu kararlar arasindaki etkilesimin goriilmesine olanak saglarlar.
Kurulacak olan matematiksel modelde cesitli kavramlarin bilinmesi ve dogru sekilde
kullanilmas1 gerekmektedir. Bunlar karar degiskenleri, parametreler, kisitlar ve amag
fonksiyonudur. Karar vericinin denetimi altinda olan degiskenlere karar degiskenleri adi
verilir. Modelde bilinmeyenleri ifade ederler. Karar degiskenlerinin se¢imi c¢ok
onemlidir. Ciinkii modelde bulunmasi hedeflenenlerdir. Parametreler, alacagi degerlerde
karar alicinin higbir etkisi olmayan niteliklerdir. Belirli kosullar altinda belirli degerleri
alirlar ve eldeki problem icin sabit degerlerdir. Kisitlayici fonksiyonlar, karar verme
problemleri cesitli kisitlar altinda gerceklesmektedir. Bu nedenle amaca yonelik model
kurulurken bu kisitlayicilarin da goz oOniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Karar
degiskenleri ile kisit fonksiyonlar olusturulur ve amaca bu kisitlar altinda ulagilmaya
calisilir. Amag¢ fonksiyonu karar vericinin ulasmak istedigi hedefi gosteren
fonksiyondur. Bu fonksiyon karar vericinin amaci ile karar degiskenleri arasindaki bagi
saglamaktadir. Amag¢ fonksiyonu karar vericinin istekleri dogrultusunda maksimize

veya minimize edilmek istenen 6zelliklerdir.

AHY i¢in gerekli karar degiskenleri, aralarindan se¢imi yapilacak olan, karar
verilecek olan seceneklerdir. Amag¢ fonksiyonu ise, hiyerarsinin en {ist basamagini
olusturan ulagilmasi hedeflenen amagtir. Ornegin, personel secim probleminde sirkete
ve bos olan pozisyona en uygun personelin secilmesi hedeftir ve problemin amacini
olusturur. Kisitlayicilar, modelde yer alan, karar degiskenlerinin se¢imi icin goz oniinde

bulundurulan kriterleri ifade ederler.
2.1.3.Modelden Coziim Elde Edilmesi

Model dogru bir sekilde kurulduktan sonra uygun tekniklerden biri secilerek
modelin ¢6ziimiine ulasilmas1 gerekmektedir. Modellerin yapisina gore uygun ¢6ziim
teknikleri gelistirilmistir. Karar problemi icin gelistirilen teknikler arasinda yer alan
AHY’nde hiyerarsi kurulduktan sonra teknigin secilen yontemine uygun ¢oéziim yapilir.
Coziime gegilmeden Once kriterlerin ikili karsilastirmalar matrisi ve her bir kriter i¢in

karar degiskenlerinin ikili kargilagtirmalar matrisi olusturulur.



2.1.4.Modelin ve Coziimiin Test Edilmesi

Model kurulduktan ve ¢oziime ulasildiktan sonra modelin ve ¢6ziimiin
gecerliliginin  kontrol edilmesi gerekmektedir. Modelden elde edilen ¢6ziimiin
giivenilirligi modelin gecerliligine baghdlr.5 Kurulan model ile ge¢miste elde edilen
sonuclar arasinda tutarhilik olmalidir. Yani kurulan model daha once elde edilen
sonuclar1 sagliyorsa gelecek icin de kullanilabilir demektir. Eger model tutarli degilse
basa doniilerek gerekli diizenlemeler yapilmali ve daha sonra islemlere devam
edilmelidir. AHY tekniginde tutarlilifin Olgiilmesi icin 0z vektor kavramindan
yararlanilir. Kurulan ikili karsilastirmalar matrisinden An,x degeri tahmin edilir. Bu
deger kurulan ikili karsilastirmalar matrisinin maksimum 6z degeridir. Bu degerin
matrisin boyutuna yakin veya esit olmasi durumu istenen durumdur ve tutarliligi

gostermektedir.
2.1.5.Karar Verme ve Kararin Uygulamaya Konulmasi

Model denenip sonuglari degerlendirildikten ve modelin gegerli olduguna
kanaat getirildikten sonra ulasilan ¢6ziim sonuglarmin uygulamaya konulmasi
asamasidir. Coziim kiimesindeki secenekler karar Olciitlerine gore kiyaslanmali ve
secim yapilmalidir. Kisilerin veya kurumlarin bu zincirleme kararlarinin en genel halini

olusturan alt1 temel faktor de asagidaki gibi siralanabilir.
. Karar alic1 veya alicilar
] Karar ortami (kisitlar)
. Amaclar (kriterler, hedefler)
. Alternatifler

° Kaynaklar

3 Cinemre, s.5.



° Yontem

Ayrica tiim kararlarin insan unsuruna dayanmasi ve onun Yyaratilisinda
dogustan var olan gelecegi goz oniinde bulundurma ve gegmis tecriibelerden yararlanma
duygusu karar vermenin her asamasinin birbiri ile etkilesim icinde oldugunu gosterir ki

bu nedenle de bu faktdrler arasina zaman faktorii de eklenebilir®.

Karar verme, genel olarak secenek kiimesinden, en az bir ama¢ dogrultusunda
ve bir Olciite dayanarak en uygun, miimkiin bir ya da birka¢ secenegi se¢me siirecidir.
Buna gore karar verme siireci karar verici, secenekler, Olciitler, cevresel etkiler, karar
vericinin Oncelikleri ve kararin sonuglari elemanlarini igerir. Karar verme siireci, karar
vericinin mevcut segenekler arasindan bir se¢im, siralama ya da simiflandirma yapmasi

seklinde bitebilir.”

Karar verme siirecinin 6zelliklerini; karar verme psikolojik ve maddi giicliikler
tasir, etkinlik ve rasyonellige dayanir, gelecege yonelmis ve tahmine dayanan islemdir

ve karar verme bir problemi ¢oziimleme siirecidir seklinde siralayabiliriz.

Bir¢ok firma karar verici bir grubu biinyesinde barindirmaktadir. Tek karar
vericiden ¢ok karar vericiye gecmek analizi zorlastirmaktadir. Basit olaylar i¢in tek bir
kisinin karar vermesi yeterli olurken karmasik olaylarda, olay1 etkileyen cok sayida
kriter oldugundan kisinin tek basina karar vermesi miimkiin olmamakta ve konuyla ilgili

diger kisilere, uzmanlara ve gelistirilen tekniklere ihtiya¢c duymaktadir.

AHY, kisilerin 6znel diisiincelerini de yansittigi icin eger konuyla ilgili tek bir
uzman varsa onun goriislerine yer verilerek ikili kargilagtirmalar matrisi olusturulabilir.
Ancak konuyla ilgili uzman sayis1 birden ¢ok ise ne kadar uzman varsa hepsinin
goriiglerine bagvurulur ve elde edilen cevaplarin geometrik ortalamasi alinir. Geometrik
ortalama alinma sebebi, u¢ degerlerden fazla etkilenmeyen bir ortalama olmasidir.
Verilen cevaplarda u¢ degerler oldugu durumda alinan karar1 olumsuz etkileyecegi icin

geometrik ortalama kullanarak bu durum giderilmeye caligilir.

oM. Zeleny, Multiple Criteria Decision Making, Mc Graw-Hill Book Company, New York, 1982

" R. Evren ve F. Ulengin, Yonetimde Karar Verme, Istanbul Teknik Universitesi Yayin,Say1:1478, istanbul: 1992.
8 Miinevver Turanl,, Pazarlama Yonetiminde Karar Alma, 2.Baski, istanbul: Beta Basim Yayin Dagitim A.S.,
1998,s.6



Giiniimiizde yasanan hizli degisim, isletmelerin cevresindeki belirsizlikleri
arttirmis, isletme yonetimini daha da karmasik hale getirmis, karar verme islemini de
zorlagtirmistir. Pek ¢ok isletmede karar siireci, bilginin toplanmas1 ve analizi icin yogun
bir ¢caba ve zaman1 gerektirir. Alternatif eylem planlarinin degerlendirilmesine ise ¢ok
daha kisa bir zaman ve ¢aba harcanmaktadir. Analizlerin sonuglari, bir karara varmak
icin sezgisel olarak degerlendirilmektedir. Pek cok giinliik kararin sezgisel olarak
alinmasi yeterli olmasina ragmen, karmasik ve hayati kararlar i¢in bu yol tek basina

yeterli degildir.

Yoneticiler verecekleri kararlar icin dogru ve giivenilir tahminlere ihtiyag
duyarlar. Bunu yaparken bilimsel 0lg¢iitleri dikkate almalar1 daha iyi karar vermelerini
saglar. Bu kararlar arasinda; isgiiclinii artirmak, calisma verimliligini artirmak, degisik
hammaddeler kullanmak veya yeni bir iiriiniin tiretimine ge¢gmek, personel se¢imi gibi
kararlar vardir. Karar alma, is diinyasindaki en O©nemli aktivitelerden biridir.
Organizasyonlar karar alma safhalart i¢in biiyiik miktarlarda para ve zaman

harcamaktadirlar.
2.1.5.1. Karar Verme Tiirleri

Degiskenlerin niteliklerine, se¢eneklerin ve sonuglarin ortaya cikis bicimlerine

bagl olarak karar verme siireci ii¢ sinifta incelenebilir. Bunlar;
o Belirlilik Halinde Karar Verme
. Risk Halinde Karar Verme
o Belirsizlik Halinde Karar Verme

Belirlilik halinde karar verme, tiirlii eylem seceneklerinin uygulanmalar
durumunda ortaya cikacak sonuglarin kesin olarak bilindigi durumdaki karar alma

siirecidir.’

“Kemal Sezen, Karar Alma Problemleri Ve Karar Agaci Analizleri,
http//iktisat.uludag.edu.te/dergi/2/kemal/kemal22.html, s.2.



Bu tip karar alma problemleri deterministik bir yapiya sahiptir. Karar sorunu
hicbir agidan sansa birakilmamustir. Ortaya ¢ikabilecek durumlar agikg¢a bilinmektedir.
Amac fonksiyonunun en biiyiikleme (maksimizasyon) ve en kiiciikleme (minimizasyon)

oldugu gézoniine alinarak, uygun stratejilerden biri segilir. '

Belirlilik durumunda karar vermede, karar veren/verenler, toplam maliyet ve
toplam gelirin kesin olarak bilinmesi durumunda marjinal maliyet ve marjinal gelir

degerlerini saptayabilirler.

Belirlilik durumunda karar vermede, karar verenler, toplam maliyet ve toplam
gelirin kesin olarak bilinmesi durumunda marjinal maliyet ve marjinal gelir degerlerini
hesaplayabilirler. Bunun icin, toplam maliyet ve toplam gelirin ayri ayn tiirevlerini
almak yeterlidir. T,, toplam gelir, Ty,, toplam maliyet, M,, marjinal gelir, M,,, marjinal

maliyet olarak ifade edilebilirler.

Dogrusal programlama modelleri (Ulastirma Modelleri, Sebeke Modelleri, Ileri
Dogrusal Programlama, Tam Sayili Programlama, Hedef Programlama) belirlilik

altinda karar verme Ornekleridir.

Risk Altinda Karar Verme durumunda risk, her strateji icin beklenen kayip
olarak tanimlanabilir. Riskler, maliyeti arttirirken, sonuclarin gerceklesme oranlarini da
diisiirebilir. Karar verilirken az da olsa kesinlik gerekir ancak ger¢ek hayatta, hemen
hemen tiim gelismeler belirsizdir. Bu belirsizlikler beklenen sonucu etkileyebilir. Fakat

risk olmadan yeterli finansal kazangta olmaz.

Baska bir deyisle, risk almak kazanci arttirir.'' Riskten kagan biri icin parasal
getiri arttikca fayda azalmakta, buna karsilik riski seven bir kisi igcinse parasal getiri
arttikca fayda hizla azalmaktadir. Riske kars1t notr davramis iginde olan bir kisi iginse

parasal getiri arttikca, fayda da aym olciide artar."?

19 Esin Alptekin, Yoneylem Arastirmasinda Yararlamlan Karar Yontemleri, AILTIA., Yaym No:157, 1981,
Ankara, s.278

“Green—x, TheFinalConferenceProjectGreen-XTheParabole, http://www.erec-renewables.org/documents/Green-
X/Conference 2004/4%20Decision%20Making%20(Cleijne).pdf,s.3

12 Paul Newbold, Statistics for Business and Economics”, Prentice-Hall International Editions, NJ, 1988, s.817-
818.




Risk ortaminda karar vermede, alinacak belirli bir karara iligkin degisik sayida
kosullar s6z konusudur. Her stratejinin, her kosul altinda elde edebilecegi sonuclar,
belirli bir olasilik cer¢evesinde olusur. Diger bir ifadeyle, bu gibi durumlarda
stratejilerin ne gibi sonuglar doguracagi onceden bilinemez. Sonuclarin gerceklesmesi
belirli olasiliklara dayanmaktadir. Olasiliklar goz Oniinde tutularak yapilan strateji
secimine, risk ortaminda karar verme denir. Bu tiir karar alma problemlerine aym

zamanda Stokastik Karar Problemleri de denir."

Risk halinde karar verme problemleri iki ana analiz yontemi ile incelenir.
Boyle bir karar alma problemi ile karsilasan yonetici, problemi “Bilgi Oncesi Analiz”

ve “Bilgi Sonrasi Analiz” olmak iizere iki durum i¢inde inceler.

Bilgi oncesi analizde, karar verici, miimkiin durumlarin baslangi¢ ihtimallerini
belirler. Baslangic ihtimallerini kér veya zarar tablolarina uygulayarak beklenen kar
veya zarar degerlerini hesaplar. Beklenen kar veya zarar degerleri arasindan maksimum
veya minimum zarar degerini veren hareket bicimini optimum hareket bicimi olarak

secer.

Bilgi Sonrasi Analizde; Karar alma probleminin ¢oziimiinde, ek bilginin
gerekli oldugu sonucuna varildiginda ornekten elde edilen ek bilgiden sonra karar
verici, en ¢ok benzerlik fonksiyonuna gore bilgi sonrasi ihtimal degerlerini hesaplar.
Hesaplanan bu ihtimal degerlerinden yararlanarak Bayes Analizi, Karar Agac1 Analizi

veya her iki yontemi birden uygulayarak optimum hareket bicimini seger.14

Risk kosullarinda, her bir karar alternatifine iligkin maliyetler genellikle
olasilik dagilimlartyla tanimlanir. Bu nedenle, risk altinda karar verme, genellikle,
alternatiflerin, beklenen k&rin  maksimizasyonu veya beklenen maliyetin
minimizasyonuna gore karsilastirildigi ‘Beklenen Deger Kriteri’ ine dayandirilarak
yapllnr.15 Risk altinda karar verme olg¢iitleri olasilik (objektif ve subjektif), en olas1 olay

kriteri, beklenen deger kriteri, beklenen firsat kaybi kriteri ve fayda teorisi seklinde

13 Esin Alptekin , Yoneylem Arastirmasinda Yararlamlan Karar Yontemleri, A.LT.I.A., Yayin No:157, 1981,
Ankara, s.279

% Turanli, 5.6

15 Hamdy Taha,Yoneylem Arastirmasi, Istanbul : Literatiir Yayincilik, 2000, 5.522
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tanimlanabilir. Objektif olasilik deney ve gbzlemlere dayanilarak elde edilen olasiliktir.
Subjektif olasilik; kisilerin olaylarin goreli olusma olasiliklar1 hakkindaki fikir, inang ve
deneyimi ile var olan bilgilerin birlestirilmesine dayanilarak elde edilen olasiliktir. Eger
uzman fikrine bagvurulursa uzman dolaysiz bir sekilde olasilik atamasi yapar veya kisi
kendi olasilik atamasi yapmak isterse dolayl olasilik atamasi yapar.En olas1 olay kriteri
gerceklesme olasiligi en fazla olan olay ile ilgilenir. Beklenen deger kriterinde olaylar
icin bir gerceklesme olasiligi hesaplanir, her olay i¢in tiim alternatiflerinin ¢ikt1
degerleri hesaplanarak beklenen deger elde edilir ve beklenen degeri en yiiksek olan

secenek tercih edilir.

Beklenen deger kriteri, beklenen 6demeleri veya maliyeti optimize etmeyi
hedefleyen bir yontemdir. Biitiin kriterler olasiliklar yardimiyla agirliklandirilarak

beklenen degerler bulunur.

Karar probleminde kullanilacak her alternatiften ¢esitli miktarlarda faydalar
beklenir. Elde edilecek olan beklenen faydalar ile olasiliklar arasinda bir iliski
mevcuttur. Risk altinda karar verme durumuna 6rnek olarak fayda kurami, beklenen

deger kriteri, beklenen firsat kaybi kriteri verilebilir.'®

Belirsizlik Altinda Karar Verme; Karar problemleri cogu kez karar verenin
kontrolii altinda olmayan faaliyetleri veya kontrol edilemeyen degiskenleri de igerir. Bu
degiskenler tam olarak karar verenin kontrolii altinda olmayan gii¢ler ile belirlenir.
Kontrol edilemeyen faaliyetin miimkiin sonug¢larinin olasilik dagilimi hakkinda hig¢ bilgi

yok ise belirsizlik durumu vardir."’

Belirsizlik durumundaki bilgi eksikligi karar problemlerinin analizi i¢in yeni
kriterleri ortaya cikartmistir. Belirsizlik durumunda karar verme Olgiitleri olarak
adlandirilan bu kriterler; Es olasilik Kriteri (LAPLACE), Maximin (kotiimserlik) kriteri
(WALD), Minimaks (pigsmanlik kriteri) (SAVAGE),Uzlagsma kriteri (HURWICZ),
seklindedir.

'S Paul Newbold, Isletme ve iktisat icin istatistik, (Cev) Umit Senesen, istanbul: Literatiir Yayinlari,44,
,8.920-927
17 Ahmet Oztiirk, Yoneylem Arastirmasi, Bursa : Ekin Kitabevi Yayinlari, 2001, s.6-7
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Es Olasilik Kriteri (Laplace); Bu kritere gore, karar almada her miimkiin
durumun meydana gelmesi ile ilgili ihtimaller ‘Yetersiz Sebep Ilkesi’ ne gore
hesaplanir. Bu ilkeye gore; herhangi bir miimkiin durumun meydana gelme ihtimali,
diger miimkiin durumlarin meydana gelme ihtimallerinden fazla olabilecegine ait bir
nedenin mevcut olmamasi halinde, biitiin miimkiin durumlarin ihtimallerinin esit olmasi

gerekir.

Laplace olgiitiine gore, optimum hareket biciminin belirlenebilmesi icin,
beklenen kar degerleri hesaplanir ve bu kar degerleri icinden maksimum kar’ 1 veren

hareket bigimi, optimum hareket bicimi olarak kabul edilir.'®

Dogal durumlarin olasilik dagilimlart bilinmedigi igin, farkli olduklarini
diisiinmek i¢in bir sebep yoktur. Boylece alternatifler hepsinin esit oldugunu varsayan

iyimser bir yaklagimla degerlendirilir."

Maksimin Kotiimserlik Kriteri (Wald); Wald tarafindan Onerilen kotiimserlik
karar kriteri; tiim durumlar sonucundaki minimum fayday1 maksimize etmeyi amaclar.
Karar verici, her bir secenek i¢in olasi en kotii sonucu belirler ve bu en kotii sonuglar

arasindan en az zarar getiren segenegi tercih eder.

Minimaks kriteri, gecici kazanclar yerine kalici sonuglart daha dnemli goren ve
amaci, kotii sonuglar arasindan en iyi sonucu almaya calisan, kotiimser karar vericiler

tarafindan kullanilir. >’

Pismanlik Kriteri (Savage); Savage tarafindan onerilen kritere gore gelecekte
ne olacagi daha oOnceden bilinseydi, vermis oldugumuz karardan dolayr pismanlik

derecemiz Olcebilirdi. Pismanlik karar ol¢iitii bu hususu goz oniinde bulundurur.?’

[Ik olarak bir pismanhk matrisinin olusturulmas: gerekir. Maksimum
pismanligin minimize edilmesi i¢in, pismanlik matrisinin minimax degerinin bulunmasi

ile uygun secenek bulunur. Minimax degeri ise; seceneklerin taranarak 6nce maksimum

% Miinevver Turanl, Pazarlama Yonetiminde Karar Alma, Istanbul: Beta Yaynevi, 1984,5.19

' Taha, 5.540

20 ya-lun Chou, Probability and Statistics for Decision Making, Holt, Rinehart and Winston, NY., 1972, 5.125
21 Alptekin, 5.282
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elemanlarin se¢cimi ve daha sonra da bu elemanlar arasindan en kiiciik olaninin

. .. 22
belirlenmesi ile bulunur.

Hurwicz Kriteri; Iyimser karakterli bir yoneticinin kullanacag bir olgiittiir. Bu
kriterde, her bir strateji i¢in olasi en iyi durumlar hesaplanir. Maksimax olgiitiinde, karar
verici, her stratejinin en biilyilk degerleri arasinda yine en bilyiigiinii secer ve diger

durumlara karsi ilgisiz kalir.

Leonard Hurwicz tarafindan gelistirilen bu kritere gore, optimist (iyimser) ve
pesimist (kotiimser) kararlar icin bir orta nokta vardir. Kriter en iyimserden en
kotiimsere karar verme araligim1 gosteren o parametresini, yani iyimserlik-kotiimserlik

indeksi, 0’a esit ve biiyiik 1’e esit ve kiigiik araliginda belirler.?

Cok kriterli karar verme genellikle ¢atisan coklu amaglara yonelik karar
vermeyi ifade etmektedir. Cok kriterli karar vermede, karar1 veren bir karar verici (veya
vericiler), izlenen bir amaglar seti ve iclerinden secim yapilacak bir alternatifler seti
bulunmaktadir. Cok kriterli karar verme analizlerinde temel nokta birbirleriyle ¢atisan
coklu amaclarinin olmasidir. Karar problemlerinin ¢ogu da catisan hiyerarsik amagclara

sahiptir.

Cok kriterli karar verme siirecinde en iyi alternatifin se¢iminde yalnizca
kantitatif modellerin yerine, yoneticilerin goriislerine dayanan ve kalitatif ve kantitatif

verileri birlestiren modeller kullanilmaktadir.

Cok amagh karar verme yontemleri, Olciilebilen ve olgiilemeyen bir¢ok
stratejik ve operasyonel faktorii aym1 anda degerlendirme imkani saglayan ve aym
zamanda karar verme siirecine ¢ok sayida kisiyi dahil edebilen analitik yontemlerdir.
Karar verme siirecinde bu yontemlerin kullanilmasi1 yoneticilere alternatifleri
degerlendirmede yardim etmekte ve isletme kaynaklarinin daha verimli kullanilmasini

saglamaktadir.

2L Cooper, U.N. L. Bhat, Leblanc, Introduction to Operations Research Models, W.B. Sounders Company,
London, 1977, s.257

23 Samuel B. Richmond, Operations Research For Management Decisions, The Ronald Pres Company, N.Y.,
1968, s.32.
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3.ANALITIK HIiYERARSi YONTEMIi

Karar kuraminda bahsedildigi gibi karar alma mevcut alternatifler arasindan en
uygun ve miimkiin olanlardan bir veya bir kacim1 se¢cme siireci olarak kisaca
tanimlanabilir.>* Giiniimiizde sirketler, endiistriler, hiikiimet ve benzeri kurumlar siirekli
karar alma olgusuyla karsi karsiya kalirlar. Karar alma olgusu psikolojik ve maddi
giicliikler tasir. Etkinlik ve rasyonellige dayanan bir olgudur. Gelecege yonelik ve

tahmine dayali bir islemdir. Ve problemin ¢6ziimlenmesi esasina dayanir.

Thomas L.Saaty tarafindan 1970’1i yillarda gelistirilmeye baslanmis olan ¢ok
amach karar verme yontemi AHY, Kkisilerin kendi karar alma mekanizmalarini
kullanarak daha iyi karar almalan i¢in gelistirilen bir ytintemdir.25 Karar verme her
problem icin zorlu bir siirectir. Ozellikle de birden fazla secenek arasindan secim
yapilmak istendiginde alinacak karar1 etkileyen kriterlerin sayisinin ¢ok olmasi
durumunda kriterlerin Onemlerinin derecelendirilmesi ve dogru kararin verilmesi
giiclesmektedir. AHY bu karmagsik problemlerin c¢oziimiinde karar aliciya yol
gostermektedir. Karmagik problemlerin ¢oziimiinde yapilmasi gereken ilk sey, sistem
elemanlan arasindaki iliskilerin ve bu elemanlarin sistemin tamamina etkilerinin dogru

bir sekilde analiz edilmesidir.

AHY karmagik karar problemlerinde karar sorununu amag, kriterler ve
alternatifler seklindeki hiyerarsik bir yapinin goreli onemlerini belirlemek suretiyle
karar mekanizmasinin calistirnllmas1 esasina dayanan cok kriterli bir karar verme
yontemdir. Uygulamada bu hiyerarsi zaman zaman kompleks yapilart da
gosterebilmektedir. Bu yapilara da AHY etkili bir sekilde uygulanabilmekte hem nitel
hem de nicel verileri kullanabilmektedir.”® Bu yontem belirlilik veya belirsizlik altinda
cok sayida alternatif arasindan secim yaparken tek veya cok sayida karar vericinin

bulundugu ¢ok amagl ve ¢ok kriterli bir karar verme durumunda kullanilir.

#C. Hwang, A.S.M. Masud, Multiple Objective Decision Making Methods and Applications, A State of the Art
Survey ,Springer-Verlag,Berlin, 1979, s.10.

278, Dyer, Remarks On The Analytic Hierarchy Process, Management Science, Vol.36,No:3,s.249-259

6 T.L. Saaty, The Analytic Hierarchy Process, Mcgraw-Hill,New York,1980, 5.379.
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Karar asamasinda kisiler genellikle kendi deger yargilarina gore alacaklari
kararlarin dogru sonuglar doguracagimi diisiiniirler. Ancak insan beyninin karmasik
bir¢ok yap1 karsisinda ¢oziimsiiz kalacag yani karari etkileyen ¢ok fazla kriterin olacagi
diisiiniildiigiinde matematiksel tekniklere ihtiya¢ oldugu acikca goriilebilmektedir.
Karar verme asamasinda kriter sayisini azaltarak islem kolayligi saglamak igin
birbiriyle yakin iliskili olan kriterleri gruplandirma yoluna gidilir. AHY de
insanoglunun sahip oldugu gruplara ayirmaya yonelik yetenegini taklit etmistir.
Olusturulan bu gruplar daha sonra baska 6zellikler kiimesine gore yine kendi aralarinda
gruplandirilip sistemin bir tist diizeyini olustururlar ve bu siire¢ sistemin en iist diizeyine
yani karar verme siirecinin ana gayesini olusturan 6geye ulasilincaya kadar devam eder.
Diger bir deyisle siirecin ilk adimi karar alma probleminin olabildigince ayrintili olarak
ortaya konmasi ve daha sonra hiyerarsi olarak adlandirilan ve her biri bir dizi 6geden
meydana gelen katmanlar halinde incelenmesidir.”” En alt diizeyde yer alan hiyerarsi
Ogelerinden baglamilarak bir iist diizeydeki elemanlar iizerindeki goreli Onemleri
hesaplanir ve adim adim ana amaca ulasilir. Ayrica insanlar karar alma yontemi olarak
aynt yontemi kullansalar bile deger yargilarinin varligindan dolayr aymi karara
varamazlar. Farkli yargilar sonucunda farkli Oncelikler ortaya c¢ikar. Sistemin
elemanlarindan birini karar verenlerden biri farkli derecede 6nemli bulurken diger karar
veren ayni elemam farkli derecede onemli bulabilir. AHY insan beyninin caligmasi

stirasinda goriilen bu dogal yontem esas alinarak ortaya glkartllmlstlr.28

AHY cok genis bir uygulama alanina sahiptir. Daha 6nce kullanilmis uygulama

ornekleri asagidaki sekilde siralanabilir.”’

. Kar-Zarar Analizi
. Portféy Se¢imi
. Teknoloji Transferleri

%7 Erdal Dinger, Yatirim Projelerinin Degerlendirilmesinde Analitik Hiyerarsi Yontemi ile Diger Yétemlerin
Karsilagtirllmas: ve Bir Uygulama,Doktora Tezi,M.U.S.B.E.,Istanbul, s. 177

28 Saaty, The Analytic Hierarchy Process, s.197.

2 B.L. Golden, E.A. Wasil ve P.T. Harker, The Analytic Hiyerarchy Process,Applications and Studies, Springer-
Verlag,1989, 5.3-36,59-67,192-212.
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3.1.Hiyerarsi Kavramm

AHY, karar alma problemini su anki durumun anlagilmasina yardimci olacak
sekilde derecelendirmektedir. Mevcut problemin tamamimi biitiin olarak incelemek
yerine hedefler, kriterler, alt kriterler ve alternatifler seklinde parcalara ayirarak daha
kiiciik karar mekanizmalari {izerinde calisir ve bu durumu daha da basitlestirir. Sistem
elemanlarinin birbirleriyle fonksiyonel iligkileri incelenir ve bunlarin ana hedef
tizerindeki etkisine ulasilir. Bu islem yapilirken sistem elemanlan niteliklerine gore
gruplara ayrilir. Aynilan gruplar icerisinde birbiriyle yakin iligkili olan gruplar varsa
bunlar da tek bir bashk altinda toplanmilarak sistem daha basit bir hale getirilebilir.
Boylece bir iist seviyede yeni bir grup olusur ve gruplandirma islemine devam
edildiginde sistemin ana hedefine yani en iist seviyeye ulasilir. Bu sekilde biiyiik
sistemler daha kiiciik sistemler yardimiyla ¢oziimlenebilir. Bu durum Hiyerarsi kavrami

ile ag1klanabilir.3 0

Ancak bu kurulan hiyerarsi yalmiz bir tane degildir. Yani kisilerin 6znel karar
verme durumlarina gore kurulan hiyerarsiler farkliliklar gosterebilir. Her kurulan
hiyerarsi icin kisiler kendi nedenlerini aciklayarak hiyerarsinin dogrulugunu ispat

edebilirler.

Hiyerarsi i¢indeki her bir alt grubun 6nemi birbiriyle ayn1 degildir ancak her
bir grup birbiriyle etkilesim halindedir. Dikkat edilmesi gereken nokta hiyerarsinin her
seviyesindeki gruplarin birbirinden bagimsiz olmasi gerektigidir. Etkilesim yalnizca bir
alt ve st grup ile miimkiindiir.>' Bu nedenle bu yontemde Once bagimsizlik sonra da

bagimlilik incelenip ikisi birlestirilir.
3.2.Analitik Hiyerarsi Yonteminin Adimlari

AHY’nin temelinde, bir sistemin cesitli 6gelerinin tiim sistem {izerindeki
etkilerini degerlendirip onlarin goreli onemlerini bulmaya yonelik bir sistem yaklagimi
yer almaktadir. Bu sistem incelenirken onun bilesenlerinin fiziksel, sosyal ve buna

benzer yapilari, her bir bilesenin islevi, hangi amaca hizmet ettigi, bu amaclarin hangi

30 T L. Saaty, An Exposition of The AHP In Repley to the Paper to the Remarks on the Analytic Hierarchy
Process, Management Science, 1990, s.259-268.
3! Saaty, The Analytic Hierarchy Process, s.98.
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daha iist diizeyde amac¢ ve amaglarin parcasi olduklart sistemin esas ana amacinin ne
oldugu saptamaya calisilir. AHY sistemin tiim elemanlarini bir biitiin olarak esanh bir
sekilde irdelemeye yoneliktir. Siirecin kullandigr hiyerarsiler, sistemin yapisini
olusturan Ogelerin birbirleriyle olan islevsel iligkilerini ve tiim sistem iizerindeki
etkilerini saptamak amaciyla s6z konusu yapiyr ortaya c¢ikarmak iizere olusturulurlar.
Yontemin baslangi¢c asamasi sistem islevlerini hiyerarsik bir yapida ortaya koymaktir.
Ikinci asama ise hiyerarside herhangi bir 6genin etkilerini saptamaya yonelik bir 6l¢iim

teknigi kullanmaktir.*

Hiyerarginin her basamagi birbiriyle etkilesim iginde olabilir. Ancak bir
hiyerarside mutlaka belirli bir diizeydeki Ogenin, o diizeyin altindaki tiim Ogelerle
iligkisi olmas1 gerekmez. Her diizey probleme ait farkli bir kesiti yansitabilir. Ayrica
karar verici s6z konusu sisteme yeni 6geler ekleyip ¢ikartabilir ve fazla parcasi iizerinde
yogunlasmak isteyebilir. Tiim 6gelerin goreli 6nemlerinin saptanmasiyla daha az 6nemli
olan 6geler ana amag iizerinde daha az etki yaptiklarindan sistemden ¢ikartilabilir ve

goreli onemler tekrar hesaplanabilir.33

Bir iist diizeyin bir alt diizey tarafindan etkilendigi hiyerarsi modeli asagidaki

gibi sekillendirilebilir.

| GENEL HEDEF |

/

KRITER KRITER , .- KRITER

SECENEK SEGENEK , . SECENEK ,

Sekil 1.Hiyerarsik Yap1

Kaynak:ﬂker Topgu, Analitik Hiyerarsi Prosesi, http://www.isL.itu.edu.tr/ya/KVY/ders notlari.htm
(Cevirimigi), .3

2 TL. Saaty, Multi Criteria Decision Making: The Analytic Hierarchy Process, RWS Publications, 4922,
Elsworth Ave.Pitsburg, PA 15213,1989.

33 Saaty, An Exposition of The AHP In Repley to The Paper Remarks on The Analytic Hierarchy Process,
$.259-268.
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3.3.Analitik Hiyerarsi Yonteminin Asamalari

Bu yontem; bir sistemin hiyerarsik olarak gosterimi, hiyerarsik yapinin st
seviyelerinde yer alan elemanlarin niteliklerindeki degisiminin alt diizeydeki
elemanlarin Oncelikleri tizerindeki etkisini agiklamada kullanilabilir. Bir sistemin alt
diizeylerindeki yapis1 ve fonksiyonlar1 hakkinda detayli bilgi verir ve iist diizeylerdeki
Ogeler ve amaclar hakkinda genel bir goriis saglar. Hiyerarsiler kararli ve esnektirler.
Kiigiik degisikliklerin kiiciik etkileri olduklart icin kararli ve iyi kurulmus bir
hiyerarsiye yapilacak eklemelerin performansi etkileyemeyecek olmasindan dolay1
esnektirler. Hiyerarsik olarak diizenlenmis sistemlerin degerlendirilmesi, modiiler yapil

bu sistemlerin bir biitiin olarak degerlendirilmesinden daha verimli sonugclar saglar. **
3.4.Analitik Hiyerarsi Yonteminin Teorik Temelleri

AHY ilk kez Thomas Saaty tarafindan gelistirilmis olan bes aksiyomdan

olusur. 3

1.Aksiyom; karar alict A alternatif setindeki herhangi iki i ve j alternatifi (veya

alt kriteri) igin aj; ikili kargilagtirmalarim a; =-- (tiim i,j € A i¢in) olacak sekilde

yapabilir.

Bu aksiyomda belirtilmek istenen eger karar alic1 bir seyin baska bir seyden 2
kez daha onemli oldugunu diisiiniiyorsa bunun tam tersini de kabul ettigidir. Yani

digerinin de 2 daha 6nemli oldugunu kabul etmektedir.

2.Aksiyom; Karar alict1 A alternatif setine ait herhangi iki i ve j alternatifini
karsilagtirirken herhangi bir C kriteri altinda birini digerine gore sonsuz iyi olarak

degerlendiremez. Aj#o (tiim i,j € A i¢in)

Bu aksiyomda sonsuz tercihlerin bu yontemde yasaklanmis oldugu ifade
edilmektedir. Eger ikinci aksiyom gecerli olmasaydi problemin sonucu onceden belli

olacagindan karar alabilmek i¢in herhangi bir yonteme ihtiya¢ duyulmayacaktir.

3 TL. Saaty ve L.G. Wargas, Uncertainty and Rank Order In The Analytic Hierarchy Process”,European
Journal of Operational Research, Vol.32,1987, 5.107-117.

35 TL. Saaty, The Analytic Hierarchy Process: Secenarios, Priorities and Cost-Benefits fort he Sudan
Transport Plan, J.P.Brans,Operational Research’81,North Holland, Amsterdam, 1981, s.161-175.
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3.Aksiyom; Karar problemi bir hiyerarsi olarak formiile edilebilmelidir. Yani

ele aldigimiz her karar problemini hiyerarsi olarak ifade etmek miimkiin degildir.

4.Aksiyom; Mevcut karar problemini etkileyen her bir kriter ve alternatif
hiyerarsi de gosterilmek zorundadir. Diger bir ifade ile, tiim karar vericilerin sezgileri

kriter veya alternatif olarak tanimlanmalidir.

5.Aksiyom; Karar problemi icin onem degeri olan her bir kriter veya
alternatifin hiyerarsiye dahil edilmesi gerekmektedir. Buradaki asil amag¢ Analitik
Hiyerarsi Yonteminde farkli sayida alternatif ile (probleme ait bir kriterin unutulmasi

durumu) ¢ok farkl bir ¢6ziim siralamasi elde edilecegi olasiligidir.
3.5.0lcme ve Karar Alma Siireci

AHY, genellikle sonucun gecerliligini irdelememizi olanakli kilacak bir
Olcegin bulunmadigi durumlarda ikili karsilastirmalar yapmak tercih edilir. Basit bir
ornekle aciklamak gerekirse elimizde birbirine yakin agirliklarda taslar oldugunu
varsayalim. Eger bu taglarin agirliklarin1 6lgmek icin kullanabilecegimiz bir agirlik
Olciisii bulunmuyorsa taglart tek tek elimize alarak kaldirip ve tiim grup ile karsilagtirma
yoluyla agirliklarini tahmin edebiliriz. Boylece her birinin bu sekilde tahmin ettigimiz
agirhigim toplam agirliga bolerek nesnelerin goreli agirliklarimi bulabiliriz. Diger bir
yontem ise nesneleri ikiserli sekilde karsilastirarak yapilabilir. Bu yontem ile her bir
nesnenin birbiriyle nasil bir iliskide oldugu tahmin edilebilir. Ikinci yontem daha fazla

asama gerektirmesine ragmen ilk yonteme gore daha basittir ve tercih edilen yontemdir.
36

Hicbir ol¢iim igin kesin olarak tutarlilik garantisi verilemez. Tiim Olciimler
deneysel hata veya Olgme aleti hatasi ile kargi karsiya kalip tutarsiz sonuglara yol
acabilirler. Elimizde ii¢ adet tag oldugu diisiiniiliirse A’nin B’den, B’nin de C’den daha
agir oldugu buna karsin C’nin ise A’dan daha agir oldugu kanisina varabiliriz. Bu hata,
A,B ve C’nin agirliklariin birbirine yakin ve kullanilan 6l¢ii aletinin yeterince hassas
olmadigt durumlarda ortaya cikar. Bazi durumlarda bu hatalar sonugta Onemli

problemlere yol acabilir. Ila¢ yapiminda kullanilan kimyevi maddelerin oranlarmin

36 Golden, Wasi1l ve Harker, s.3-36.
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tutarsiz olmas1 durumunda elde edilen ila¢ insanlarin sagliklarinda 6nemli zararlara yol
agacaktlr.3 7 Tutarhlik karar teorisinde 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu nedenle problemde
tutarlilik olctimil yapilirken olusacak tutarsizligin ilgili problem agisindan nasil sonuglar

dogurabilecegi aragtirllmalidir.

Tutarsizliktan kasit sadece ikili karsilastirmalar zincirindeki tutarlilik degil ayni
zamanda bu tercihlerin yogunluklarina iliskin sayisal tutarliliktir. Yani A B’ye 2 kez
daha fazla tercih ediliyor, B C’ye ii¢c kez daha fazla tercih ediliyorsa sayisal tutarliligin
olmasi i¢in A’nin C’ye alt1 kez daha fazla tercih ediliyor olmasi gerekmektedir. Analitik
Hiyerarsi Yontemi, seceneklerin karsilastirilmasinda tutarsiz olup olmadig ile ilgili
degil, incelenen problem icin tutarlilik varsayimindan sayisal olarak sapma derecesi ile

ilgilenir. **

Kisilerin bir probleme iliskin bilgi seviyesi arttikca ikili karsilastirmalar
yardimiyla karar alict probleme ait olabildigince bilgi kullanarak tutarlilig artirabilirler.
Ancak tutarlilik gerekli bir kosul olmakla birlikte gecerli sonuca ulasilmasinda yeterli
bir kosul degildir. Bu durumun iistesinden gelebilmek ve gercek soruna karsilik gelecek
en iyi ¢Oziimleri bulabilmek icin soruna iligkin tim diisiince, inan¢ ve yargilarin ortaya
konulmasi, bunlarin arasindaki farklar1 saptamak iizere sayisal bir dl¢cek bulup nitel
yargilar ile bu sayilar arasinda giivenilir bir iliski kurulmasi ve son olarak da varilan

sonuclara ne denli tutarsiz oldugunun ol¢iilmesi gerekir. 3

AHY’nin gelistiricisi olan Thomas L. Saaty, bu ydntemin kullanilmasi
sirasinda, dogrudan konuyla ilgili kisilerle yiiz yiize anket yapip onlarin ikili
karsilagtirmalarina ait goriislerin alinmasin1 O6nermektedir. Anket yapilan Kkisiler
konunun uzmani olmasalar da konuyla ilgili kisiler olmalidirlar. Eger konuya iliskin bir
kisinin degil de bir grubun goriisiine bagvurulacaksa grup icindeki bireyler kendi ilgi
alanlar1 hakkinda goriis belirtebilir ve birbirlerini tamamlayabilirler. Ayrica her biri
digerinin yargisini olusturma esnasinda olaya dahil olarak problem hakkinda yargilarin
netlesmesini saglayabilirler. Grup kararlarinda eger uzlasma saglanirsa bir sorunla

karsilasilmayacak ancak uzlasma saglanamamasi durumunda pazarlik siireci devreye

37 Saaty ve Wargas, s.107-117.
38 Dinger, s. 183-189
3% Saaty, The Analytic Hierarchy Process. s.51-53.

21



girecektir. Bu durumda grup i¢indeki her bir bireyden olay1 bir de kars1 goriisteki kisi
acisindan diigiinmesi istenilebilir. Diger bir segenek ise {iigiincii kisilerin goriisiine
basvurulmasidir. Sonucunda ciktilar saptanir ve ortak bir karara varmak miimkiin

olabilir.

Ikili karsilagtirmalar yapilabilmesi icin gereken ol¢iim skalas1t AHY ¢ok nemli
bir 6neme sahiptir. Aksiyom 2 g6z Oniine alindiginda sonsuz disinda herhangi bir say1
iist limit olarak kabul edilebilir. Ancak bu konudaki yogun calismalar ve uygulamalar
iist limit olarak en uygun saymin 9 oldugu goriisiinde birlesmistir. Kriterleri gruplara,
gruplan da alt gruplara ayirmak yoluyla en iist diizeydeki hedefi gerceklestirmede en alt
diizeydeki bir 6genin goreli katkisin1 saptamak, insan beyninin en iyi algilama seklini
olusturmaktadir. S6z konusu dl¢egin etkinligi hem cesitli kisilerle yapilan ¢ok sayidaki

uygulama, hem de baska 6lcekler ile teorik karsilagtirmalar sonucu saptanmustir. *°

0 Saaty,”The Analytic Hierarchy Process: Scenarios, Priorities and Cost-Benefits fort he Sudan Transport
Plans, s.161-175.
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Tablo 1

Analitik Hiyerarsi Siirecinde Kullanilan Olgek

Onem
Tanim Aciklama
Derecesi
1 Esit Onem 1ki faaliyet esit diizeyde katkida bulunuyor.
Birinin digerine
3 gore orta [ Tecrilbe ve yargi faaliyeti digerine orta derecede tercih
derecede daha | ettiriyor.
6nemli olmas1
s Kuvvetli Tecriibe ve yargi faaliyeti digerine kuvvetli bir sekilde
diizeyde 6nem | tercih ettiriyor.
; Cok  kuvvetli | Bir faaliyet giiclii bir sekilde tercih ediliyor ve baskinligi
diizeyde 6nem |uygulamada rahatca goriiliiyor
9 Asir1  diizeyde | Bir faaliyetin digerine tercih edilmesine iligkin kanitlar
O6nem biiyiik bir giivenlige sahiptir.
5468 Ortalama Uzlasma gerektiginde kullanilmak tizere iki ardisik yargi
Y degerler arasinda diisen degerdir.

Kaynak: Saaty, The Analytic Hiyerarchy Process, s. 54.

Ikili karsilastirmalar icin kullanilacak 6lgegin saptanmasindan sonra, ikili
karsilagtirmalar matrisindeki verilerin yardimiyla alternatiflerin genel siralamasi
gerceklestirilir. Elde edilen ikili kargilagtirmalar matrisinden Oncelikler vektoriiniin
olusturulabilmesi i¢in kullanabilecegimiz dort farkli hesap yontemi mevcuttur. Bu
yontemler ozellikle spesifik bir bilgisayar programindan faydalanma sansi olmadigi
durumlarda biiyiik hesaplama kolayligi saglamakta ve tutarlilik durumunda da ayni

sonucu vermektedirler.
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Yontem 1: ikili karsilastirmalar matrisinin her bir satir1 kendi arasinda toplanir
ve her satira ait toplam, satir toplamlarinin birbirine eklenmesiyle elde edilen degere
boliinerek normalize edilir. Her bir satir i¢in bulunan sayilarin toplami bire esit
olacaktir. Siitun vektorii seklinde gosterilebilecek bu sayilar matristeki Oncelikleri

belirlemektedir.

Yontem 2: Matrisin her bir siitunundaki elemanlarin kendi aralarinda toplami
almarak bu yontemlerin ¢carpmaya gore tersleri elde edilir ve her bir siitun i¢in bulunan
bu degerler toplanir. Bu sayilar1 normalize etmek icin, her bir eleman sirasiyla
carpmaya gore tersi alinmig siitun toplamlariin birbirine eklenmesiyle elde edilen

saylya boliiniir.

Yontem 3: Matrisin her bir siitunundaki eleman o siitunun toplamina boliiniir.
Bu sekilde siitun normalize edilir. Elde edilen satirlardaki her bir eleman toplanir ve bu
toplam o satirdaki eleman sayisina bdliiniir. Bu normalize edilmis ortalamasinin

alinmasi islemidir.

Yontem 4: Matrisin her bir satirindaki n tane eleman birbiriyle carpilir ve n.

kokleri alinir. Elde edilen sayilar diger yontemlerde oldugu gibi normalize edilir.

Yontem 1; en basit ve en sapmali yontem, Yontem 2; en iyi yontem, Yontem 3;
iyi yontem ve Yontem 4; iyi yontem olarak degerlendirilmektedir. Uygulamada el ile
yapilan hesaplamalarda hem 6z vektorii tahmin dogrulugu fazla hem de kolay oldugu
i¢in Yontem 3 tercih edilir. Bilgisayar programlar ise matrisin ¢ok yiiksek kuvvetlerini
alip, elde edilen matriste her satir toplamin1 o matrisin toplamina bdlme y&ntemini

kullanirlar.*!

4 Evren,Ulengin, $.59.
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3.5.1.Goreli Ustiinliikler ve Degerlendirme

AHY problemin hiyerarsik olarak gosterimi sonucu karar alma acisindan etkili
olabilecek tiim faktorler lizerinde ayr1 ayr1 yargi sahibi olmayir miimkiin kilar. Sz
konusu yargi yogunlagtirmasinin en etkin yolu ise 6geleri ikiser ikiser ele alip onlar salt
bir kritere gore degerlendirmek ve bu islemi yaparken diger kriterler ile

ilgilenmemektir.**

AHY, bir seviyenin tiim 6geler ile bir iist seviyedeki tek bir 6genin veri olarak
alimmas1 ve alt seviyedeki tiim &gelerin iist seviye Ogesi iizerindeki goreli etkileri
acisindan ikiserli olarak kargilagtirilip bir matris olusturulmasina ve sonra bu matrisin en
biiyiik 6z degere sahip vektoriiniin bulunmasina dayanmaktadir. S6z konusu 6z vektor,
oncelik siralarmin  belirlenmesinde, ©z deger ise tutarliligin Ol¢iilmesinde
kullanilmaktadir.”® ikili karsilagtirmalar matrisinin esas 6z vektdrii  kriterlerin

onceliklerini vermektedir.**

Ikili karsilastirmalar kavramini aciklarsak, Aj,AzAj...,A, seklinde “n” adet
nesne oldugunu varsayalim. Bu nesnelerin her birinin agirliklann da sirasiyla
Wi,WaW3...,Wy, olsun. Her nesnenin digerlerine gore goreli agurhgr A ikili
karsilagtirmalar matrisinin satirlarin1 olusturacaktir. Her ikiliden daha hafif olanini birim
olarak alip digerinin onun kag¢ kat1 agirlikli oldugunu 6l¢gmek suretiyle goreli agirliklar

belirlenecektir.

A matrisi w; agirhiklan ile aj; yargisi arasindaki baginti yardimiyla elde edilir. »

jo bJ=12,.,n seklinde ifade edilir ve goreli agirliklar matrisi

asagidaki sekilde gosterilir.

42 Ramazan Evren, Fiisun Ulengin, Yonetimde Karar Verme, istanbul Teknik Universite Matbaasi, Say1 1478,
Giimugsuyu, 1992, s.54.

*3 Dinger, 5.187.

* Sabahat Yetim, Analitik Hiyerarsi Siirecine Ait Bazi Kavramlar, Kastamonu Egitim Dergisi, Ekim
2004, Cilt:12, No:2, s.457.

45 Golden, Wasil ve Harker, s.3-36.
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A matrisinin a;; degerleri wi/w; degerine esit, pozitif ve aji=1/a;; 6zelligine sahip

degerler alacaktir.

A; nesnesi ile A, nesnesinin agirliklar1 karsilagtirilmak istenildiginde A,
nesnesi tartilir. A, nesnesi tartilir. A} nesnesinin agirliginin yani w; degerinin 500 gr. ,
A; nesnesinin agirliginin yani wy degerinin 250 gr. oldugunu varsayarsak buna gore
wi/w, degeri 2 olarak bulunur. Ve bu sonugtan A; nesnesinin A, nesnesinden 2 kat daha
agir oldugu yargisina varilir. Tiim ikili karsilastirmalar sonucunda yukarida sozii edilen
ikili karsilagtirmalar matrisi olusturulur. Bu matris pozitif ve simetrik bir matristir. S6z
konusu ideal durumda A matrisinin tiim a;; degerleri wi/w; degerlerine esit, pozitif ve
aj=1/a;; 6zelligine sahip olacaktir. Diger bir ifadeyle a; = 2 kez, a>3=1.5 kez daha agirsa
a;3 degeri de 2x1.5 yani 3 degerini alacak ve A nesnesi A3 nesnesinden 3 kat daha agir

olacaktir.

Bir A matrisinin tutarh olabilmesi i¢in gerekli ve yeter sartin A’nin en biiyiik
0z degerinin n’ye esitlenmesi oldugu matematiksel olarak ifade edilebilir. Diger bir
deyisle en biiyiik 6z deger An.x olarak ifade edilirse A matrisinin tutarli olmasi igin
Amax = n olmalidir. Yontem, tutarlilik oraninin hesaplanmasinda faktor sayisi ile temel

deger ad1 verilen bir katsayinin (L) karsilastirilmasina dayanmaktadir.

a;; degerleriyle wi/w; degerlerinin birbirine tam olarak esitlendigi durum ideal
durumdur. Oysa gergek hayatta s6z konusu degerler wi/w; degerine esit degil bu degere
yakin bir degerdedir. Bu nedenle w; degerlerinin a;,w; degerlerinin ortalamalarina esit

olmasi daha mantiklidir.
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a;; nin 1yi tahmin edilmesi halinde, s6z konusu deger gercekten wi/w; ye yakin
bir deger olacaktir. a;; nin ideal durumdan sapma gostermesi halinde bu ifadenin buna
uyum saglayabilmesi i¢in yani a;; deki idealden farkli bir duruma uygun bir sekilde w; ve
w; nin degisebilmesi i¢in n’nin de degismesi gerekir. Bu nedenle n yerine en biiyiik 6z
deger kullanilir. Boylece ideal durumdan sapma durumunda A, n’ye yakin, ideal

durumda ise n’ye esit olacaktir.*®

Tutarlilik durumunda Anqx n’ye esit olduguna gore sapma derecesini gosterecek
bir tutarlilik gostergesi (Amax- n) / (n-1) olarak ifade edilebilir. Bu gosterge, aymi
biiyiiklitkte fakat elemanlar1 tamamen tesadiifi olarak secilmis cok sayida matristen
hareketle elde edilmis ortalama gosterge degeri ile karsilastirilir. Eger iki gostergenin
birbirine orami yani tutarlilik orani yeterince kiiciikk ise W goreli énem vektoriiniin
tahmin degerleri kabul edilir. Aksi halde tutarlilik seviyesi artirllmaya calisilir. Genel

olarak tutarlilik oraninin 0.10 veya daha diisiik degerde olmasi yeterlidir.47
3.6.Analitik Hiyerarsi Yonteminin Matematiksel Yorumu

Ikili kargilastirma matrisleri belli bir diizeydeki dgelerin bir iist diizey 6gesi
acisindan goreli onemleri veya tercihleri saptamak iizere olusturulmaktadir. Belli bir
dizi 6genin ikili karsilagtirmalar1 sonucu, ikili karsilastirmalar matrisinin 6zelliklerinden

de yararlanarak A matrisi elde edilir.*®

1 ap a, ]

1/a, 1 a,,
A= '

1/a,, 1/a,, 1

Elde edilen ikili karsilastirmalar tam bir tutarhilifa sahipse, diger bir ifade ile

ag :a—”‘,(i, Jj.k=12...,n) ise A matrisindeki elemanlar hicbir hata icermeyecek ve

a;

46 Evren, Ulengin, s.56.

47 Saaty, An Exposition of The AHP In Repley to the Paper Remarks on The Analytic Hierarchy Process,
5.259-268.

48 Saaty, The Analytic Hierarchy Process,s.17-25.
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a =ﬁ,(mm i,j=12...,nicin) seklinde ifade edilecektir. Bu iki denklem yardimiyla
w.

J

W;.W,

w, .. .. <
da ay.q; =———=—"=aq,,(tiimi, j=1,2...,n icin) bagintisina ulasilacaktir.

Wew, W,

Uygulamada genel olarak karsilagilan sorun, a;; veri iken w; degerlerinin
bulunmasina iligkindir. Ancak Ogenin agirligr fiziksel Ol¢tim imkanlart olsa bile
matematiksel anlamda kesin dogrulukta olmayacaktir. Ayrica insan yargilarindaki
subjektifligin de tam olarak kaldirilip tutarli bir deger elde edilmesi ¢ok miimkiin
degildir. Bu nedenle iki denklem yardimiyla elde ettigimiz bagintinin tam olarak
saglanmasi yerine 0.10 diizeyini asmamak kaydiyla bir takim sapmalara izin vermek
sonucu olumsuz yonde etkilemeyecektir. Ideal durumu gosteren bu bagintimin tam
olarak saglanmamasi halinde ise wi’'nin b; ortalama olarak ifade edilmesi daha akilct
olacaktir. Dolayisiyla bu bagintida ideal durum s6z konusuysa da daha genel bir durumu

yansitan asagidaki denklemi kullanmak daha faydali olacaktir.*’

w;=0Ortalama(a;;.wy,a;5.Wa,. . .,2in. Wp)

veya w, :lZalj.wj,(tu’mi,j:1,2,---,n icin)
n j:1

a;;'nin ideal durumundan sapma gostermesi halinde yukaridaki ifadenin buna
uyum saglayabilmesi i¢in, diger bir ifade ile a;;’deki idealden farkli duruma uygun bir
sekilde w; ve wi'nin degisebilmesi i¢in n’nin de degismesi gerekir. Bu nedenle n yerine
en biiyiikk 6z deger kullanilir. Boylece ideal durumdan sapma durumunda Ay.x n’ye
yakin, ideal durumda ise n’ye esit olacaktir. Bu durumda genel duruma uygun olarak
yazmis oldugumuz denklem w,= —Zaij.wj,(tiimi, j=12,---,nicin) seklinde

max Jj=1

diizenlenecektir.

Daha genel olarak ifade edilirse A matrisi bilinip w’lerin aranmasi halinde

ideal durumda; A.w= Ap.,.w denklem setinin coziilmesi yeterli olacaktir. Ap.x A

9 Saaty, The Analytic Hierarchy Process,s.23-24.
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matrisinin maksimum 6z degeridir. Aslinda bu denklem setinin ¢6ziimii, n. dereceden
bir denklemin An.x i¢in ¢oziilmesi yolu ile bulunabilir ve bu problemi bir 6z deger
bulma problemine doniistiiriir. Genel durumda 6z deger i¢in n tane farkli deger ve her
bir Amax ‘@ bagli bir w 6z vektorii bulmak miimkiindiir. Ancak A matrisi 6zel bir yapiya
sahiptir ve matrisin her satir1 birinci satirin sabit bir katidir. Bu nedenle matris dogrusal
bagimlidir ve ranki 1’dir. Biri hari¢ tiim 6z degerleri dolayisiyla sifirdir. Diger taraftan
bir matrisin 6z degerlerinin toplami, o matrisin izine esit ve A matrisinin izi de n
olduguna gore A’nin sifirdan farkli tek 6z degeri n’ye yani matrisin boyutuna esit
olacaktir. Dolayisiyla denklem; A.w= Amnax.w= n.w seklinde ifade edilir. Kisisel
yargilarda tam olarak tutarlilik olmasi durumunda A= n olacaktir. Bundan dolay1 Anyax
n’ye ne kadar yakin olursa yargilarin o denli tutarli oldugu sOylenebilir. A= (aj)
matrisinin doldurulabilmesi icin gerekli ikili karsilastirmalar, matrisin simetrik
Ozelliginden yararlanilarak n tane faktoriin bulundugu bir hiyerarsi seviyesinde sadece
n(n-1) / 2 adet soruya cevap verilerek elde edilecektir. Matristeki her elemanin
doldurulmas1 yerine matrisin ¢carpmaya gore ters alma isleminden yararlanilabilir. Bu
sekilde zaten kosegen iizerindeki elemanlar 1 oldugundan simetrik degerler
hesaplanabilir. Boylece karsilastirma sonrasinda baz alinan elemandan dolay1 olusacak
hatalar ©nlenmis olacaktir. Ikili karsilastirmalardaki yargilar sirasinda bazi hatalar
meydana gelebilmektedir. Bu nedenle matrisin satir normalizasyonu hangi satirin
secildigine bagli olarak degisecektir. Yargilarda bu tip hatalarla karsilasilmasi
durumunda kullanilan iki metod vardir.”® Birinci methot Logaritmik Azalan Kareler

(LLS) methotu digeri ise Saaty’nin 6z vektor methotudur.

Saaty’nin 6z vektdor methotu tutarlilik indeksi agisindan dogru bir Olgii
getirmektedir. Ayn.x sadece A matrisinin tutarli olmasi durumunda n’ye esit olacaktir.
Bunun disinda pozitif ve simetrik matrislerde siirekli olarak n’den biiyiik olmaktadir. Bu
nedenle An.c-n, tutarsizlik derecesinin Olgiilmesinde kullanilabilir bir denklemdir.
Matrisin boyutuyla normalize edilmis bu denklem Tutarhilik indeksi’ni vermektedir.

Tutarlilik indeksi (CI);

50T L. Saaty, L.G. Wargas, Uncertainty and Rank Order In The Analytic Hierarchy Process,European Journal of
Operational Research,Vol.32,1987, s.107-117.
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Cl = A —1n seklinde gosterilir.
n_
Her bir matris boyutu i¢in, tamamen tesadiifi sayilardan olusmus degisik
boyutlardaki matrisler icin de tutarlilik indeksleri hesaplanmis ve bunlarin ortalama CI
degerleri hesaplanmustir. Tesadiifi indeks (RI) igin olusturulan bu degerler asagidaki

tabloda gosterilmektedir.

Tablo 2
Tesadiifilik Gostergeleri

Tesadiifilik

Matris
Boyutu (n) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

Tesadiifilik

Gostergesi
RI 0.00 | 0.00 | 0.58 | 090 | 1.12 | 1.24 | 1.32 | 1.41 | 1.45 | 1.49 | 1.51 | 1.48 | 1.56 | 1.57 | 1.59

Kaynak: Evren,Ulengin,s.6l.

Bu tabloda yer alan degerler kullanilarak Tutarlilik Oran1 (CR) hesaplanir. Bu
oran tamamen tesadiifi olarak olusturulmus bir matrisin eldeki bir matrise tutarlilik
indeksleri bakimindan karsilastirilmasinin bir oOlgiitidiir. Karar alicinin  yargisini
gosteren matrisin tutarlilik indeksinin aym boyutta fakat tesadiifi degerlere dayanan

matrisin tutarlilik indeksine boliinmesi sonucunda elde edilmis bu oran CR:C—

RI

seklinde hesaplamr.51

Bu oran sifir ise karar alic1 yargilarinda tiimii ile tutarlidir. Oran 1’e yaklastikca
karar alicinin yargilarina dayali matrisin mantikli ve tutarli bir sekilde degil tesadiifi
olarak belirlendigi kabul edilir. 0.10 degerinden kii¢lik ya da esit bir tutarlilik orani
degeri kabul edilebilir olarak goriilmektedir. Tutarlilik indeksi i¢in bir iist limit olarak
kabul edilmis olan 0.10 sayisi, karar alicinin sorular1 tamamen tesadiifi bir sekilde
cevaplayabilmek i¢cin %10 sansi oldugunu ifade etmektedir. Cok daha tutarli yargilar

s0z konusu oldugunda, matrisin tesadiifi olarak doldurulma olasilig1 azalmakta ve

31 Saaty ve Wargas, Uncertainty and Rank Order In The Analytic Hierarchy Process, s.107-117.
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tutarhilik indeksi degeri diismektedir. 0.10’dan daha biiylik degerler, karar alicinin

yargilan tekrar gozden gegirmek suretiyle tutarsizligi diisiirmesini gerektirmektedir.52

AHY cevabin alinabilmesi icin karar alicilara en uygun sorular sormak
zorundadir. Yanlis sorular sorularak, anlamsiz bir sonug elde edilebilir. Coziimiin bir
kism1 da yontemin kullanilmasiyla elde edilen tecriibeye dayanmaktadir. Diger kisim ise

mevcut sorulara verilen cevaplardan elde edilen sonuglarin dogru yorumlanabilmesidir.

Bu yontemdeki soru tipi genellikle iki kriterin bir iist seviyedeki kritere gore
karsilagtirilmasina yoneliktir. Cogu zaman hangi kriterin daha 6nemli oldugu sorusu

kullanilmaktadir.

Yontemdeki son asama ise hiyerarsilerin en alt seviyesindeki alternatiflerin en
iist seviyedeki ana hedefi gercekleme acisindan toplam goreli katkilariin

belirlenmesidir. Bu sekildeki seceneklerin siralanmasi da gerceklesmis olacaktir.”
3.7.Analitik Hiyerarsi Yonteminin Asamalari
3.7.1.Problemin Tamimlanmasi

Aslinda bu asama AHY ne 6zel bir adim degildir. Karar alma probleminin
oldugu her teknikte ilk adim problemin tanimlanmasi seklinde olmaktadir. Ayrica bu
asama en onemli adimi olusturmaktadir. Problem tanimlanirken dikkat edilmesi gereken
nokta problemin AHY ne uygun olup olmadig: diger bir ifadeyle elemanlarin kantitatif
ozellikler tasiyip tasimadigidir.  AHY’nin en Onemli 6zelligi 6znel degerlendirmeler

i¢in bir dl¢ii birimi olusturmasidir.™

2 Saaty, The Analytic Hierarchy Process.s55-64

53 Saaty, An Exposition Of The AHP In Repley to the Paper Remarks on the Analytic Hierarchy Process, s.259-
268.

% Golden, Wasil ve Harker, The Analytic Hiyerarchy Process, Applications and Studies, s.192-212.
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3.7.2.Sistemin Gozlenmesi

AHY, cok amagh, karmagik bir problemi, her seviyesi belirli kriterlerden
olusan bir hiyerarsiye ayristirir. Bu kriterler de daha sonra alt elemanlara ayrilir. En alt
seviyede ise degerlendirilecek olan secenekler yer almaktadir. Bu sekilde bir hiyerarsik
yapinin kurulabilmesi ve s0z konusu kriterlerin belirlenebilmesi i¢in once sistemin
biitiinii daha sonra elemanlar1 ve bunlarin birbirleriyle iliskileri ¢ok iyi bir sekilde

gdzlenmek zorundadir.™
3.7.3.0Onceliklerin Belirlenmesi

Model kurulma asamasindan sonra aymi hiyerarsi seviyesindeki faktorlerin
goreli agirliklart belirlenir. Bu islem bir iist seviyedeki faktorlerle baglantili olan alt
seviyedeki faktorlerin kendi aralarinda yapilacak ikili karsilastirmalart seklinde

gerceklestirilir.”®
3.7.4.Sentez, Degerlendirme, Sonuc

Hiyerarsinin en alt seviyesinde, degerlendirilmesi gereken secenekler
mevcuttur. Bundan dolayr ©Onceliklerin belirlenmesi isleminin benzeri sekilde,
seceneklerin her alt kriter bazinda ikili karsilastirmalar1 yapilmak zorundadir. Sonug

olarak da, biitiin agirliklarin birlestirilmesi ile seceneklerin genel agirligma ulasilir.

Elde edilen sonuclarin tutarliligimi saptamak iizere tutarlilik gostergesinin
hesaplanmas1 gereklidir. ikili karsilastirmalar matrisi olan A matrisi, elde edilen goreli
Oonemler vektoril ile ¢arpilirsa, yeni bir vektore ulagilir. Bu son vektoriin eleman1 goreli
onemler vektoriiniin birinci elemanina, ikinci eleman1 ikinciye vb. boliiniir ise ii¢iincii
bir vektor elde edilir. Bu son vektoriin elemanlari toplayip, eleman sayisina bolersek
en bilyiik 6z deger A,y icin yaklasik bir tahmini deger elde edilmis olunur. Bu deger ne

kadar n degerine yani matrisin boyutuna yakinsa sonug¢ o kadar tutarli olacaktir.

55 Saaty, The Analytic Hierarchy Process:Scenarious,Priorities and Cost-Benefits for the Sudan Transport
Plan, s.161-175.
% Dinger, s. 198.
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S6z konusu tutarlilik derecesi de CI :/11““—_1” olarak hesaplanan tutarlilik
n_

gostergesinin tesadiifilik gostergesine boliinmesiyle elde edilir. Bu oran tutarlilik orani

olarak adlandirilir.”’

57 Saaty, The Analytic Hierarchy Process,s.51.

33



4.PERSONEL SECIiM SURECI

Isletme yonetiminde karar verme giinliik isleyisi saglamak icin alternatifler
arasindan se¢im yapmaktir. Karar vermek, isletmenin en onemli fonksiyonlarindan
biridir. Bir isletme etkili karar vermeden yasayamaz. Isletmede 6zellikle iist ve orta
diizey yoneticiler karar verirken, etkili kararin dort temel davranisi olarak belirlenen
stireci izlemelidir. Bu siire¢, hedefe ulastiracak problemi belirlemek, bu amaci
basarmay1 saglayacak c¢esitli alternatifleri listelemek, her alternatifin beklenen
sonuclarin1 belirlemek, sonuglart karsilastirmak ve degerlendirerek en iyi olan karari
belirlemek adimlarini icermektedir. Bu dort adimlik siireci gerceklestirmek icin cesitli
karar verme yontemleri gelistirilmistir. AHY de bu belirtilen adimlardan her birinde

karar vermede yoneticilere yardimer olabilecek tekniklerden biridir.”®

Isletme igin Personel Se¢im Siireci de en ©nemli kararlar arasinda yer
almaktadir. Ac¢ik olan pozisyonlara en ideal personelin secilmesi sonucu isletmenin
optimum diizeyde calismasimi getirecek ve amaglara ulagsmada en Onemli unsuru
olusturacaktir. Belirlenen pozisyona dogru adayin yerlestirilmesi, isin diizgiin
yiiriitiilebilmesi acisindan ¢ok dnemlidir. Bu nedenle Personel Seciminin yapilmasi ¢ok
bliylik Onem tagimaktadir. Bu siirecin asamalar1 dogru belirlenmeli, subjektif

degerlendirmeler yapilmali ve bazi tekniklerden yararlanilmalidir.

Bu bolimde Personel Se¢im Siirecinin tanimina, énemine, asamalarina, bu
asamada kullanilacak tekniklere deginilecek ve AHY’nin nasil kullanilacagi ele

alinacaktir.

5 e
8 Kuruiiziim ve Atsan, s.94.
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4.1.isletmelerde Personel Secim Siireci

Isletmeler (biiyiik olcekli veya kiigiik-orta 6lgekli) yeni kurulmus da olsalar,
hayatlarii uzun yillardir devam da ettiriyor olsalar personel secimi her an gerekli bir
stirectir. Yeni kurulma asamasinda gerekli yer seciminin, sermayenin bulunmasinin,
gerekli techizatin saglanmasinin yami sira insan giiciine de biiyiik gereksinim vardir ve
dogru pozisyonlarda dogru kisilerle ise baslamak son derece biiyiikk 6nem tasir. Is
hayatinda uzun siiredir yer alan bir isletme icin ise ¢esitli donemlerde, ¢alisan kisilerin
istifa etmesi, isten ¢ikarilmasi, 6liim, yeni agilan pozisyonlar i¢in eleman gerekliligi vb.
nedenler dolayisiyla yeni personel alimi gerekebilmekte ve islerin aksamamasi,
igletmenin sorunsuz devam edebilmesi agisindan personel alimi gergeklestirilmektedir.
Is yasaminda insan giicii son derece bilyilk 6nem arz ettifinden bu secimin belirli

yontemler ve teknikler yardimiyla en iyi sekilde yapilmasi gerekmektedir.

Personel se¢im siirecinde amag, yeterli miktarda nitelikli adaylar toplandiktan

.. . . 4. 59
sonra, bu adaylar arasindan en iyi olanlarinin belirlenmesidir.

Doldurulmak istenen pozisyonun niteligi, orgiit icerisindeki yeri ve Onemi,
secim siirecini etkileyen baslica faktorlerdendir. Ust diizey bir yoneticinin secimi ile en
alt kademedeki bir iste c¢alistirnllacak personelin secimi arasinda farkliliklar
bulunmaktadir. Yonetim pozisyonlari icin detayli bir 6zge¢mis kontrolii ve goriisme soz
konusu olurken, bir alt kademe pozisyon icin adaylar sadece basit bir teste veya kisa bir
is goriismesine tabi tutulabilirler.*’ Dolayisiyla secim siireci, ilgili pozisyona goére hem
icerik, hem de siire¢ acgisindan farklilagacaktir. Personel secim siireci isletmeden
igletmeye de degisiklik gosterebilmektedir. Ama dogru personel seciminin yapilabilmesi

icin her adimin dikkatli izlenmesi 6nemlidir.

Acik pozisyon i¢in bagvuran aday sayis1 ne kadar ¢coksa en iyi adayin secilme
olasilig1 da o olciide artacaktir. Ciinkil ¢cok sayida aday arasindan pozisyona en uygun

adaym bulunma olasilig1 daha yiiksektir. Bir formiille belirtmek gerekirse;

Secme Orani = Secilen Aday Sayis1 / Bagvuruda Bulunan Aday Sayisi

% Fry Fled L.,Charles R.Stoner and Richard E. Hattwick, Business: An Integrative Approach,.3.Edition Newyork:
McGraw Hill-Irwin,2004,s.330.
0 Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5.Basim,Istanbul,:.Beta Basim Yayin Dagitim A.S.,2003,s.165
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Olacaktir. Bu formiilde se¢me orani bir olasilig ifade ettiginden sifir ve bir

. . - 61
arasinda degisecek ve istenen durum olasiligin sifira daha yakin olmasi durumudur.

Olagan {iistii bir durumda, iiretimin aksamamasi1 ve durmamasi i¢in hizli bir
sekilde secim siirecini gerceklestirmek ve ilgili pozisyonu doldurmak gerekebilir. Bu
durumlarda zamanin kisith olmasi nedeniyle bagvurularin beklenmesi soz konusu
olamayacak ve az aday icinden sec¢im yapilmasi gerekebilecektir. Bu gibi durumlarda

cok kisa bir veya iki is goriismesi yapilarak secim islemi gerceklestirilebilir.%®

Personel secim siirecinde 6zel sektor isletmeleri ve kamu sektorii isletmeleri
arasinda da farklihiklar s6z konusudur. Ozel sirketler kendi yapilarina gore daha esnek
ve bicimsel olmayan bir yontem izleyebilmekte ve daha modern yOntemler
kullanabilmektedirler. Ancak kamu sektoriine personel seciminde iilkemizde genel
yazili veya test tiirii sinavlar yapilarak gerceklestirilmekte ve ¢ok sayida aday arasindan

sinav1 en yiiksek puanla ge¢cmis olan aday segilmektedir.63
4.2. Personel Secim Siirecinin Asamalari

Isletmeler tarafindan personel secimi faaliyetlerine sistematik olarak
yaklagilmas1 gerekir. Bu ag¢idan bakildiginda secim faaliyeti, cesitli yOntemlerin

kullanildigr asamalardan olusan bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ancak uygulanacak prosediir, isletmenin boyutuna, acik pozisyonun tiirii veya
igletmenin insan kaynaklar1i yonetimi felsefesine gore degisiklik gbsterebilecektir.64
Benzer sekilde bu asamalarin uygulamisti da isletmeler tarafindan fakli sirada
uygulanabilir. Burada 6nemli olan unsur se¢im siirecinin diizgiin isleyebilmesi igin
yontemlerin sistematik olarak uygulanmasi ve is icin gerekli olan yontemlerin se¢im

siirecine dahil edilmis olmasidir.

1 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Gazi Universitesi Yayinlar1,Volkan Matbaacilik,1997,5.98.
62 1y .
Bingol,s.265.
%3 Bingdl, s.166.
% Edwin B.Flippo,Personnel Management,6th Edition,Singapore: McGraw Hill Book Company,1984,s.149.
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Her karar noktasinda, istenen niteliklere sahip olmayanlar reddedilip, istenen
nitelikteki adaylar iizerinde daha ayrintili durulur. Boylece zaman tasarrufu da

saglanmig olur.””

Departman amiri ile yapilan goriisme asamasina gelinceye kadar, adaylarn
degerlendirmeye tabi tutanlar, genellikle insan kaynaklar1 departmani uzmanlardir.
Esas goriisme asamasimi gegen adaylar, ilgili departman yada birim yoneticileri ile

goriistiiriiliir.®®
4.2.1.Basvurularin Kabulii

Basvurularin  kabulii, yayinlanan ilan dogrultusunda iki  sekilde
gerceklestirilebilir. Birincisi adaylarin internet veya posta yolu ile basvurularinin kabul
edilmesi digeri ise adaylarin sahsen isletmeye gelerek isletme tarafindan hazirlanan
basvuru formunu doldurmasi seklinde olabilmektedir. Bagvuru formlarn adaylar
hakkinda objektif degerlendirilebilecek olan adaylarin kisisel bilgileri, egitim bilgileri,
is deneyimleri, yabanci dil ve bilgisayar bilgisi, referanslari, hobileri gibi bilgileri
kapsamaktadir. Isletmeye gelerek basvuru formunu dolduran adaylar eger isteniliyorsa
konu ile ilgili yetkili tarafindan 6n goriismeye tabi tutulabilirler. On goriisme
basvurularin kabulii asamasinin bir pargasidir. Genellikle uygulanan yontem adaylarin
formu doldurduktan sonra secim islemleri konusunda bilgi sahibi bir yetkili ile on
goriisme yapmas1d1r.67 Bu goriismede amag, adaylar arasindan pozisyona uygun olan

kisileri secmekten ¢ok, isin temel niteliklerine uygun olmayan kisileri elemektir.®®
4.2.2. Personel Secim Sinavi ve Testi

On goriisme sonucunda, is icin gerekli temel nitelikleri tastmadigi anlasilan
adaylar elenir. Bu asamay1 basarili olarak gecen adaylar ise, secim siirecinin bir sonraki

asamast olan personel secim sinavi veya psikoteknik inceleme asamasina alinir.

% Giilruh Giirbiiz Ozisik, Personel Arastirmalari ve isgoren Secme Siireci, 1.Basim, Istanbul: Literatiir Yayinlari,
2002, s.45

% Abdurrahman Tolan, isletmelerde Personel Seciminin Yeri ve Onemi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Calisma Ekonomisi Anabilim Dali, Yonetim ve Calisma Psikolojisi Bilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, 2006,
s.132.

7 flhan Erdogan, isletmelerde Personel Secimi ve Basari Degerlendirme Teknikleri, istanbul : Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlar1,Kiire Ajans,1991,5.46.

68 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.Basim, Bursa : Ezgi Kitabevi, 2000,s.82.
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Personel se¢im sinavi, adaylarin belli konulardaki bilgilerini lgmeye yonelik
olan klasik yazili sinavlardir. Yabanci dil bilgisi sinavi gibi sinavlar bu sinav tiiriine
ornek olarak verilebilir. Ancak bu smavin olumsuz tarafi klasik yazili sinavlarin
sonuclarin1 standart hale getirmenin zor olmasidir. Sinavi degerlendiren kisilerin
adaylarin verdikleri cevaplar1 benzer bicimde algilama ve degerlendirmesinde de
sorunlar yasanabilmektedir. Diger olumsuzlugu ise adaylarin yalmzca bilgilerinin

Olciilebilmesi, ¢ok yonlii olarak degerlendirme yapilamamasidir.

Personel secim testi olan psikoteknik testlerin amaci, belli amaclara yonelik
olarak, kisilerin davramigsal 6zellik, yetenek ve kisiliklerini analiz etmektir.*’ Bu testler
yardimiyla secim siireci igerisinde yer alan diger asamalarda oldugu gibi adayin, isin
gerektirdigi nitelik ve yetkinliklere ne Olciide sahip oldugu ortaya cikar ve is ile
personel arasindaki uyum saglanir. Psikoteknik testlerin soru formlart ve cevap
anahtarlar1 standarttir. Bu nedenle sonuglarin sinavi degerlendiren kisilere gore
degisiklik gostermesi s6z konusu olmayacaktir. Bu testlerin sonuclar1 sayisal olarak elde
edilir ve adaylar yalnizca bilgi yoOniinden degil, c¢ok yoOnlii olarak
degerlendirilmektedirler.70 Psikoteknik test asamasinda da is analizleri sonucunda elde
edilen is tanimlar1 ve is gerekleri temel almir. Is tammlar1 ve gerekleri dogrultusunda
adaylarin hangi 0©zelligi Olgiilmek isteniyorsa, o oOzelligi Olcen test ve testler

uygulanmaktadir.

Personel seciminde kullanilan psikoteknik yoOntem, psikolojik testler
yardimiyla degerlendirme yapmay1 ifade ederken, bunlarin disinda, baska bir takim test
veya yontemlerle de adayin degerlendirilmesi miimkiindiir. Bunlara 6rnek olarak, is
orneklemesi, el yazis1 analizi, yalan makinesi, uyusturucu ve alkol testi, genetik testler
ornek olarak verilebilir. Bu tiir testler yaygin olarak kullanilmayan 6zel durumlarda

tercih edilen testlerdir.

Testlerin tagimasi gereken en Onemli Ozelliklerden ikisi objektiflik ve

standardizasyondur. Testler tiim adaylara ayni kosullarda uygulanip, degerlendirilerek

% Ozisik, 5.47
0 Erdogan, .61
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standardizasyon saglanmakta ve diger yandan da test sonuclar1 sayisal verilere

cevrilebildiginden, subjektif degerlendirmelerin 6niine gecilebilmektedir.
4.2.2.1.Test Tiirleri

Personel seciminde kullanilan testleri farkli agilardan, degisik sekillerde
siniflandirmak miimkiindiir. Bu siniflandirmanin amaci, testlerin tanitimin1 ve uygulama
kolayligin1 saglamaktir. Siniflandirmada pek cok olgiit kullamilabilir. Ancak en ¢ok
kullanilan ayrim olctiikleri bireysel 6zelliklere gore testlerin siniflandirilmasidir. Testler
degerlendirildikleri bireysel ozellikler acisindan yetenek testleri, basar testleri, kisilik

testleri ve ilgi testleri olarak genel bir ayirima tabi tutulabilir.

Yetenek Testleri, kisilerin bedensel veya zihinsel giiciinii 6lgcmeye yonelik
testlerdir. Bu testler bireylerin belirli bir zaman icinde veya belirli bir egitimden sonra
neleri yapabilecek duruma geleceklerini analiz etmeye yararlar.”' Yetenek testlerinin
amaci, kisiyi egitmeden once, egitildigi takdirde onun is verimliligi ve etkinligi

konusundaki baz1 6zelliklerini 6grenmektir.

Zihinsel Yetenek Testleri; 6grenme, hafiza, intikal cabuklugu, kavrayis giicii,
diisiince siirecinin hizliligi, yaraticilik veya yenilik yapma giicii gibi bir takim
fonksiyonlar1 kapsamaktadir. Genel zeka kavrami, psikologlar tarafindan zihinsel
yetenegi olusturan bu fonksiyonlar1 belirtmek amaciyla kullamilmaktadir.”* Zeka
testlerinde kullanmilan materyaller, basit aritmetik islemleri basarabilmeden, kelimeler
arasindaki niians farklarin1 ortaya cikarabilme, birbirlerine benzer sekilleri
eslestirebilme, verilmis serileri devam ettirebilme gibi konularda sorular

kapsamaktadir.

Mekanik Yetenek Testleri, bu testler cisimleri gz Oniine getirebilme
kapasitesi, algilama hizi ve mekanik olaylara iliskin bilgiyi 6lgmektedir. Makine, arag

ve geregleri anlama ve kullanma yetenegi de bu kapsamda ele alinmaktadir.”

"I Bayram Servet, Personel Seciminde Psikoteknik Testlerin Kullamm,Psikoteknik Ol¢iim Uygulamalari, Ulkii
Uzuncarsil,(ed.), Istanbul: Marmara Universitesi Teknik Egitim Fakiiltesi Doner Sermaye Isletme Matbaas1, 1999,
s.63.

72 Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, 3.Basim, istanbul: Yon Ajans, 1989, 5.255.

3 Mahmut Paksoy , Cahsma Ortaminda insan ve Toplam Kalite Yonetimi, istanbul: Cantay Kitabevi, 2002, s.48.
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Ozel Yetenek Testleri; belli meslek ve durumlar igin 6zel tiirde ve daha smirl
olan yetenekleri 6lgcmek icin hazirlanmaktadir. Bu nedenle bu testler, genel yetenek
Olciimleri ile degisik derecelerde ilgili olduklarin1 ortaya koymakla beraber, bunlarin
arkasindaki genel yaklasim, mesleklerin genel degerlendirmesinden ¢ok, bu testlerin
mesleklerle olan ilgisini ve calisma hayatindaki belli isler icin olan Onemini ortaya

¢ikarmaktadir.”

Basan testleri onceden edinilmis bilgi yada becerilerin diizeyini, adayin iyi
bildigini veya yaptigim1 one siirdiigii islerdeki basar1 derecesini 6lgmeye yarar.75 Soz
konusu testlerde bireyin yapabildigi ve simdiki durumda basarabildigi gorevler ortaya
cikartilmaya calisilir. Basan testleri, sozlii, yazilhi veya uygulamali olabilir. Basar
testlerinin, isle dogrudan iligkili davranislar1 sistematik olarak degerlendirmeleri
nedeniyle, gecerli ve giivenilir testler olduklar belirlenmistir. Ancak basar1 testleri
bireylerin gelecekteki gelismesi i¢in potansiyelini ve motivasyonunu dl¢gmekte yetersiz
kalmaktadir. Bu nedenle yetenek testleri ile birlikte yapilmasi daha saglikli sonuclar
doguracaktir. Yetenek testlerinin basar testlerinden farki yalmizca mevcut olan1 degil,

ileriye yonelik olarak adaylarin gelisme potansiyelini de tilc,‘ebilmesidir.76

Kisilerin islerinde basarili olmalar1 yetenekleri kadar, genel olarak kisiliklerine
de baglidir. Duygusal olgunluk, sorumluluk duygusu, grup i¢i uyum, kurallara uyma
gibi kisilik ozellikleri, kisinin ¢alisma hayatinda basarili olmasinda Onemli bir rol
oynayacaktir.”’ Kisilik yapisi ile is performansi arasinda cok 6nemli bir iliski vardir. is
ortaminda yapilan arastirmalar, yetenek ile kisilik arasinda bir iliskinin oldugunu, tek
basina yeteneklerin degerlendirilmesinin yeterli olmadigim1 gostermektedir. Adaylarin
kisilik ve uyum niteliklerinin de degerlendirilmesinin gerekliligini ortaya koyan
nedenler vardir. Ornegin bireysel olarak ¢ok basarili bir kisinin grup icerisinde uyumu

yoksa takim caligmasi gerektiren islerde basarili olamayacaktir.

74 Abraham K. Korman, Endiistriyel ve Organizasyonel Psikoloji, [lhan Akhun ve Cevat Alkan (cev.), Ankara:
Milli Egitim Basimevi, 1978, s.214.

75 Selcuk Yalcin, Personel Yonetimi, istanbul,istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Yayimlar1, 1991, s.78.

¢ Yiiksel, 5.102

" Yalgn, 5.78.
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Kisilik testlerini objektif kisilik testleri ve projektif kisilik testleri olarak iki
baslik altinda inceleyebiliriz. Projektif kisilik testleri objektif kisilik testlerinin

olumsuzlugunu gidermek icin gelistirilmis testlerdir.”®

Objektif kisilik testleri, sayisal sonu¢ veren testlerdir. Teste tabi olanlardan,
kendi durumlarini en iyi sekilde betimleyen ifadeleri isaretlemeleri istenir. Bir baska
test sekli ise sorulan sorulara adaylarin olusturulan skala dogrultusunda kendilerine en
uygun cevabi isaretlemeleri istenir. Bu tiir testler grup testlerine uygun oldugundan ve
objektif bir bicimde puanlandiklarindan dolayi, kisilik testlerinin ¢ogu, objektif test
seklinde uygulanmaktadir.” Bu testlerin olumsuz tarafi, bazi durumlarda yaniltici
olmasidir. Ciinkil bu testi cevaplayan aday eger objektif olmazsa ve isin gerekliligine
gore ve ise alinmak igin nasil bir karakter yaratmak istiyorsa o sekilde sorulari
yanitlarsa adayla ilgili dogru bilgiler elde edilemeyecektir. Testlerin gercegi yansitmasi

i¢in adaylarin sorulara dogru yanitlar vermesi gerekmektedir.

Projektif kisilik testleri, insan davranisinin nedenlerini yakalamada 6nemli bir
rol oynayan biling dis1 faktorleri ortaya c¢ikarmada kullanilir. Bu testlerde resimler,
miirekkep lekeleri, tamamlanmamis climle, hikaye vb. unsurlardan yararlanilmaktadir.
Bu testlerde temel nitelik, uyaranlarin yapilandirilmamis olmasidir. Boylece insan
uyariciy1 yapilandirirken, deger ve diisiinceleriyle baglantili olarak, hayal giicti kullanir
ve kisisel Ozelliklerini cevap olarak yansitir. Teste tabi tutulanlar, objektif kisilik
testlerinin aksine, farkinda olmadan, uyariciya karsi gosterdikleri tepkilerde,
kisiliklerine iliskin ip uglar saglamaktadirlar.®® Projektif testlerde teste tabi tutulan
adaylarin karakteristik diisiinceleri, gereksinimleri, korkulari, endiseleri ve ¢atismalari
ortaya cikar. Bu testler kisinin bilingalti goriiniisii veya gizliligin agiga vurulmus

sonuglari olarak tanimlanabilir.®!

8 Yalcin, s.78.

7 Paksoy, s.50.

80 Nursel Telman ve flknur O. Tiretgen, Eleman Secimi, 1.Basim, istanbul: Epsilon Yayinlar1 ,2004, s.101.

81 Musa Giirsel, Hiiseyin Izgar,Vicdan Altinok,Sahin Kesici,Hasan Bozgeyikli,Abdullah Siiriicii, Ayse Nergis,
Endiistri ve (")rgiit Psikolojisi,1.Basim,Konya: Egitim Kitabevi Yayinlari, 2003, s.193.
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Bireylerin ilgilerinin ve zevklerinin bilinmesi de, onlari ilgili iste basarili olup
olamayacaklarinin belirlenmesinde yardimci olacaktir. Ciinkii bireylerin bir iste basarili
olmalarim saglayan en onemli unsur, ilgi ve istektir. Bir kisinin performansimin yiiksek
olmasi i¢in o isi yapabilecek kapasiteye sahip olmasi yeterli degildir. O isi sevmesi ve
yapmaya istekli olmasi gerek]idir.82 Eger testi dolduran adaylar cevaplarinda objektif
olurlarsa testin sonucu basarili ¢ikacak ve 6zellikle yeni is arayan adaylar i¢in yararl

sonuclar verecektir.
4.2.2.2.Testlerin Tasimast Gereken Ozellikler

Personel secim siireci igerisinde kullanilan testlerin uygun aday1 tespit etmekte
basarist bilyiiktiir. Ancak yapilan testlerde bazi 6zellikler saglanmazsa ¢ikan sonuglarin
dogruluguna giivenilemez. Bu nedenle testlerin bir takim 6zelliklere ve kriterlere sahip
olmas1 gerekmektedir. Testlerin tagimasi gereken Ozellikleri teknik 6zellikler ve pratik

ozellikler olarak iki baslik altinca inceleyebiliriz.

Personel secim siirecinde amag, bos olan pozisyona en uygun adayin
yerlestirilmesidir. Bu nedenle yapilan testlerin dogru amaca hizmet etmesi, dogru ve
hassas Ol¢iimler yapabilmesi i¢in uygulanan testlerin teknik olarak bazi 6zellikler
tasimas1  gerekmektedir. Bu  Ozellikler; testlerin  gegerliligi,  giivenilirligi,

standardizasyonu, nesnelligi ve homojenligi olarak siralanabilir.

Testlerin tasimasi gereken en onemli 6zellik gecerliliktir. Gegerliligi olmayan
bir test gerekli diger 6zellikleri tasisa bile dogru sonuclar vermeyecektir. Bu nedenle bir
testin hazirlanmasinda en oncelikli dikkat edilmesi gereken husus testin gecerlilik
ozelliginin saglanmasidir. Gegerlilik, bir testin neyi yada hangi 6zelligi 6l¢gmek igin
gelistirildiyse, o 6zelligi 6l¢mesi anlamina gelmektedir. Uygulanan test dlgmek istedigi
seyi Olciiyorsa gecerlilik ilkesi saglanmig olur. Testlerin gecerli olup olmadigin1 6l¢cmek
icin yiizeysel, kapsam, capraz, tahmin gecerliligi incelenerek testin gegerli olup

olmadig test edilebilir.*?

82 Yalcin ,s.78.
83 Necla Oner, Tiirkiye’de Kullamilan Psikolojik Testler:Bir Basvuru Kaynag ,3Basim, Istanbul: Bogazici
Universitesi Yayinlari, 2003 ,s.18-20.
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Glivenilirlik, testin incelenen ozelligi tutarli yada kararli sekilde olgiiyor
olmasidir. Yani testin birkag kez yinelenmesi durumunda elde edilen sonuclarin
tutarlilik derecesini yansitmaktadir. Bir test yiiksek bir giivenilirlige sahipse, ayni
kosullar altinda, ayn1 veya benzer bir testle, kisa bir siire icerisinde birden fazla sayida
degerlenen birey, yaklasik olarak aym1 puam elde edecektir. Bir tutarhlik s6z konusu
degilse, personel se¢cim kararimin, her defasinda farkli sonu¢ ortaya koyan testlere

dayandirilmasi, sakincali olacaktir.®*

Giivenilirlikte digsal ve icsel giivenilirlikten s6z edilebilir. Digsal giivenilirlik,
en az iki farkli uygulamada elde edilen sonuglarin, birbirleriyle aym yada benzer
olmasidir.® Dissal giivenilirligi analiz etmenin bir yolu test-tekrar yontemidir. Ayni test
farkli zamanlarda uygulanip, sonuc¢lar arasindaki korelasyon katsayisina bakilabilir.
Icsel giivenilirlik, aym test icerisindeki maddelerin birbirleriyle yiiksek diizeyde iliskisi
olmasi anlamma gelmektedir. I¢ giivenilirligin tespitinde en ¢ok kullanilan yontem,
biitiin maddelerin birbiriyle korelasyonunun incelendigi Cronbach Alpha teknigidir. Bu
yontem, hata varyansinin hesaplanmasiyla iligkilidir ve testteki madde sayist arttik¢a

giivenilirlik artmaktadir.®®

Personel seciminde kullanilan testlerin sahip olmas1 gereken en Onemli
Ozelliklerden bir tanesi de standardizasyon calismalarinin yapilmis olmasidir.
Standardizasyon, testin uygulanma ve puanlama islemlerinin aynmiligin1 yani
degismezligini belirler. Burada test uygulama ve ortam kosullarinin, puanlama

olciitlerinin ve standartlarinin benzerligine isaret edilmektedir.®’

Standardizasyon caligsmasiyla bir 6lcegin kimlere uygulanabilecegi, yonerge ve
zaman siiresi, nasil degerlendirilip, puanlanacagi konusunda kurallar belirlenir. Boylece
testin, tiim uygulayicilar tarafindan, ayni kosullarda uygulanmasi miimkiin hale gelir ve

uygulama standardi saglanmis olur. Adaylarin dogru olarak degerlendirilebilmeleri igin,

8 Bingol, s.174.
85 Telman ve Tiirf:tgen, s.57.
8 Canan, Ergin, insan Kaynaklar1 Yonetimi:Psikolojik Bir Yaklagim, Ankara: Academyplus Yaymevi, 2002, 5.81
87 &
Oner, s.13.
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esit sartlarda testin uygulanmasi ve degerlendirilmesi gerekir. Bunu saglamanin yolu da

uygulama ve degerlendirme islemlerinin standart hale getirilmesidir.88

Iyi bir testin, belirli bir goriisiin dnciisii olmamas1 gerekir. Testin gerek madde
icerikleri, gerekse cevaplarin verilmesinde, kisiyi belirli bir goriise yonlendirmesine izin
verilmemelidir. Uygulanan test, sadece adaym performans sonuclarini analiz etmelidir
ve test sonuglari kesin olarak uygulayicinin deger yargilarindan ve kisiliginden

< 8
bagimsiz olmalidir.*’

Homojenlik, bir test igerisindeki biitiin boliimlerin, ayn1 bireysel yetenek veya
ozelligi degerleyecek tiirden olmasidir. Tek bir testle farkli isler veya olaylarla ilgili
bireysel yetenekler ve oOzellikler degerlendirildigi durumda, yorum giicliigii ortaya

cikacak ve test sonuclarinin anlamliligt azalacaktir.”

Pratik ozellikler, testlerin istenilen Olciimili saglayip, saglayamamasi yada
sonu¢larin dogru olmasiyla ilgili ozellikler olmayip uygulama kolayligi saglayan
ozelliklerdir. Testler tasimas1 gereken teknik Ozellikleri tasisa bile uygulamanin uzun
zaman almasi, maliyetinin yiiksek olmas1 gibi nedenlerle uygulamaya konulmayabilir.
Bu nedenle teknik ozellikler yaninda pratik 6zelliklerin de saglanmasiyla test kullanish
hale gelecektir. Ciinkil zaman ve maliyet kisitlamasi isletmeler i¢in ¢ok bilyiik 6nem arz

etmektedir.

Pratik 6zelliklerden birincisi testin baska versiyonlarinin bulunmasi 6zelligidir.
Eger isletmenin uyguladigi test pek cok farkli sirket tarafindan uygulaniyorsa testi
yanitlayan aday sorulara agina olacak ve sorularin yanitlarim1 6grenmis olacaktir. Bu
durum istenilen bir durum degildir. Bu nedenle bu tiir testlerin isletmelere 6zel olarak

gelistirilmesi ve sakli tutulmasi gerekmektedir.”!

Bir diger pratik 6zelik ise uygulanan testin ekonomik olmasidir. Isletmeler icin
belki de en Onemli durum, her tiirlii faaliyetin ekonomik bir sekilde yiiriitiilmesi ve

tamamlanmasidir. Bu nedenle personel secim testlerinin de ekonomik sekilde

8 Telman ve Tiiretgen, s.57.

8 flhan Erdogan , Kisilerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, 5.Basim, Istanbul: Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Isletme Iktisad1 Enstitiisii Arastrma ve Yardim Vakfi Yayinlari, 1999, s.127.

%0 Bingdl, s.174.

°! Telman ve Tiiretgen ,s.63.
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hazirlanmas1 ve adaylara uygulanmas1 gerekmektedir. Testler, fazla sayida is i¢in analiz

yapacak tiirden olmali, hazirlanmas1 ve c¢ogaltilmasi, ekonomiklik simir1 igerisinde

kalmalidir.”?

Testin verilis siiresi de pratik 6zellikler igerisinde uyulmasi gereken bir
durumdur. Zaman kaybina ve buna bagl olarak para kaybina neden olunmamasi i¢in,

testlerin hizli uygulanabilir ve kolay degerlendirilebilir olmasi gerekmektedir.
4.2.3.Miilakat Asamasi

Personel seciminde testlerin uygulanmasindan sonra gelen adim testlerin
sonucunda basarisiz olan adaylarin elenmesi, basarili olan adaylarla da kendi aralarinda
yeni bir eleme sonucu agik pozisyona yerlestirilecek olan adaymn belirlenmesi icin

miilakat siirecidir.

Goriisme belirli bir amaca ulagsmak ic¢in, iki veya daha fazla kisi arasinda
gerceklestirilen bir konusma olarak tanimlanabilir. Arastirmaya doniik miilakatta amag,
aday hakkinda bilgi elde etmektir.” Is goriismesinde temel amag ise, bos bulunan
pozisyon i¢in basvuruda bulunan adaylarin ise uygunlugunu belirlemektir. Personel
secme siirecinde belki de en 6nemli asama, miilakat siirecidir. Ciinkii bilgisi test edilmis
adaylarin, yiiz ylize hal, hareket ve davramiglart da gozlemlenebilmekte ve aday
hakkinda bilgi elde edilebilmektedir. Ayrica adaylarin motivasyonu, stres altinda
calisma kapasitesi yada organizasyona uyum gosterip, gosteremeyecegi gibi testlerden
anlagilamayan Ozellikler de adaylarin beden dilinden goriisme esnasinda
anlagilabilmektedir.”® Yalnizca test sonucunda aday alinmasi ne kadar sakincaliysa,
yalmzca miilakat sonucunda da aday alimi tercih edilmemelidir. Iki yontem birbirinin

tamamlayicisi olma niteligindedir.

°2 Erdogan, Isletmelerde Personel Secimi ve Bagar1 Degerlendirme Teknikleri, s.8.

3 Erhan Adal, Employment/Selection Interviewing,”The Journal of Contemporary Management, Number 2,
March 1989, s.92.

%4 David A. Decenzo and Stephan P. Robbins, Human Resorce Management, 7th Edition,Newyork, John Wiley&
Sons Inc., 2002, s.183.

45



4.2.3.1. Miilakat Siirecinin Asamalart

Personel se¢me siirecinin en temel Ogesi olan goriisme yontemi, bir siire¢
olarak ele almmali ve siireci olusturan asamalar, dikkatli bir bicimde yerine
getirilmelidir. Kaynaklar incelendiginde genel olarak miilakat siirecinin dort temel

asamasinin oldugu goriilmektedir. Bunlar;

L Goriismeye Hazirlik Asamast,

L Goriismenin Gergeklestirilmesi,
° Goriismenin Sonlandirilmast,
. Gorlisme Siirecinin Degerlendirilmesi, seklinde siralanabilir.

Goriismeye hazirhik asamasi, gorlismeye cagirilacak adaylar belirlendikten
sonra baslar. Hazirlik goériismenin her iki tarafindan da yapilmalhdir. Yani hem
goriismeci hem de goriisiilecek kisi agisindan bazi hazirliklar vardir. Ciinkil goriisme
siirecini yalmizca isletme agisindan diisiinmemek gerekir. Isletme bos pozisyon icin
uygun aday ararken, diger taraftan aday ise kendisi icin uygun bir is aramaktadir. Her

iki taraf acisindan da hazirliklar asagidaki sekilde siralayabiliriz.

Isletmenin ilk adim olarak goriismeyi kimin gerceklestirecegine karar vermesi
gerekmektedir. Adaylar insan kaynaklar yoneticileri, isletmedeki deneyimli ve kidemli
yoneticiler, adayin potansiyel amirleri, potansiyel is arkadaslar1 gibi kisilerle

goriistiiriilebilirler.”

Goriismenin saglikli ve amacma uygun olarak gerceklesmesi ve sonucunda
istenilen bilgilerin elde edilmesi icin ve goriisme esnasinda aksakliklar ¢ikmamas icin,
goriigmecinin kendisini bu miilakata hazirlamasi gerekmektedir. Maddeler halinde

yapilacak hazirliklar siralarsak;

. Goriismeci Oncelikle ise alim yapilacak bos pozisyonun gerektirdikleri

iizerine derin bir calisma yapmaldir. Isin tanimi, isletmenin yapisi ve goriisme

%5 Decenzo and Robbins, s.183.
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siiresince hangi Onemli detaylarin lizerinde durulmasi gerektigi goriisme Oncesinde
belirlenmelidir. Bu bilgilerin toplanmasi1 i¢in, boliim amirinden, o boliimde calisan diger

personellerden yardim talebinde bulunulabilir.

. Gorlismeci, miilakat yapacagi aday veya adaylar hakkinda on bilgi
toplamalidir. Bagvuru formundan alinabilecek bilgiler miilakatta sorulmamali, ancak
gerekli goriillen bazi noktalara deginilmelidir. Boylece daha ©nceden elde edilmis
bilgiler tekrar istenmeyecek, aday vermis oldugu bilgileri yeniden tekrar etmek zorunda
kalmayacak ve zamandan tasarruf edilerek zamanin verimli kullanilmasi, yeni bilgilerin

elde edilmesi sag“glanac:alktlr.96

. Gorlisme sirasinda hangi noktalar iizerinde 6nemle durulmasi gerektigi,
miilakatta sorulacak sorularin hazirlanmasi ve uygun goriisme yonteminin belirlenmesi
gerekmektedir. Sorulacak sorular belirlendikten sonra, sorularin diizenli bir sekilde
sorulmasi, gozden kacma durumunun yasanmamasi i¢in goriismeci tarafindan bir
miilakat rehberi gelistirilmesi yararl olacaktir. lyi bir rehber, goriismeyi yiiriitmek igin
detayl1 tutulmus notlardan olusur ve adayin tam ve giivenilir bir profilini saglayabilmek
icin ihtiya¢ duyulabilecek tiim sorular1 kapsar. Sorulacak sorular belirlendikten sonra,
isin yapisina gore hangi yontemle bu sorularin sorulmas: gerektigi de tespit edilmelidir.
Bos pozisyonun gerektirdigi ozellik ve yeteneklere, isin Onemine, isletmenin faaliyet
gosterdigi sektore gore uygulanabilecek yontemler mevcuttur. Yapilandirilmis goriisme,
yapilandirilmamig goriisme, yart yapilandirilmis goriisme,birebir goriisme, grup
goriismesi,kurul goriismesi gibi yoOntemler uygulanabilecek muhtemel goriisme

yontemleridir.

. Goriisme yapilacak yer ve zamanin belirlenmesi gereklidir. Yer secimi
dikkatli yapilmali, miimkiinse 6zel ve sessiz bir oda bulunmalidir. Goriisme yapilan
yerin adayin calisacagi is arkadaslarimin bulundugu bir yerde olmamasina dikkat
edilmelidir. Gorligmecinin ve adayimn not alabilmeleri icin Onlerinde masa olmalidir.
Goriismenin yapildig1 odada telefon bulunmamali ve goriisme esnasinda telefonla yada
iceri girilerek goriisme boliinmemelidir. Gorlisme zamani sabahin erken saatlerinde

veya aksam ge¢ saatlerde tercih edilmelidir. Giiniin ortasinda, is yogunlugu fazla

%6 Telman ve Tiiretgen, s.221.

47



olacagidan bu saatler miilakat icin uygun zamanlar degildir. Ayrica adaya miimkiinse

goriismenin ne kadar siirecegi de belirtilmelidir.

. Ayrica goriisme esnasinda goriismeyi yapan kisinin On yargilarindan

uzak durmasi ve usta bir sekilde goriismeyi yiiriitmesi gerekmektedir.

Adaylarin is goriismesindeki amaci bos pozisyona yerlesebilmektir. Dolayisiyla
bu amaclarina ulasabilmeleri icin goriismeye gelmeden Once bazi hazirliklar1 yerine
getirmeleri gerekmektedir. Bu hazirliklar adaylarin goriigme esnasinda kendilerinden
emin olmalarini, rahat bir sekilde yoneltilen sorulara panik yapmadan cevap vermelerini
saglayacak ve ise girme olasiliklarim arttiracaktir. Adaylar tarafindan yapilmasi gereken

hazirliklar1 da asagidaki gibi siralayabiliriz.

. Adaylar, girdikleri iste uzun yillar ¢alisacaklarinin bilincinde olarak ise
bagvurmalidirlar. Bu nedenle 6nce kendilerini tanimalari, girdikleri iste mutlu ve
basarili olmalarin1 beraberinde getirecektir. Ozellikle okuldan yeni mezun olmus
adaylar, aldiklar1 egitimi g6z Oniinde bulundurarak, neleri sevip neleri sevmediklerine
karar verdikten ve yapabilecekleri isleri belirledikten sonra is bagvurusunda

bulunmalidirlar.

. Bir is bagvurusunda bulunmus ve gerekli testleri ge¢mis olan adaylar
miilakata katilmadan 6nce, basvurduklar pozisyon ve ig yeriyle ilgili genis bir arastirma
yaparak, 1i§ yerinin misyon ve vizyonunu, calisma kosullarini, pozisyonun
gerektirdiklerini iyi 6grenmelidirler. Bu bilgiler, adayin is i¢in kabul edildiginde, nasil
bir isletmede calisacagini gormesine ve kararim bilingli bir sekilde vermesine yarar
saglayacaktir. Ayrica isi ciddiye aldigim goriismeciye gosterecek ve diger adaylara gore

bir adim 6ne gegme sansi elde edecektir.

. Adaylar eger daha Oncesinden bir 6zgec¢mis hazirlayarak isletmeye
birakmadilar ise, miilakata gelmeden once dzgegmislerini hazirlayabilirler. Ozgecmis,
adaym gecmisini ve niteliklerini anlatan resmi bir 6zet ya21d1r.97 Ozgecmisler uzun veya

diiz yaz1 seklinde olmamali, her kisi i¢in degismekle birlikte belli bir diizen

7 Canan Cetin Giirer, Personel Seciminde Goriisme ilke ve Teknikleri, 1.Basim, Istanbul: Caglayan Kitabevi,
1990, s.13.
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cercevesinde olmalidir. Ozgecmis, igerisindeki bilgilerin yaninda diizen olarak da
igletme tarafindan adaya olumlu bakilmasini saglayacaktir. Genel olarak 6zge¢cmislerin
tasimas1 gereken bilgiler, adayin adi, soyadi, posta ve mail adresi, dogum tarihi vb
bilgileri iceren kisisel bilgiler boliimii, son bitirmis oldugu okuldan baslayarak alinan
dereceleri ve mezuniyet tarihlerini iceren 6grenim bilgileri boliimii, daha 6nce calismig
oldugu isler varsa bu islere yonelik bilgiler, halen devam ediyor olup olmadigi, devam
etmiyorsa ayrilma nedenini igeren is tecriibesi ve deneyimleri boliimii, bildigi yabanci
diller ve bilgisayar programlari, varsa almis oldugu smav sonuclan veya sertifika
bilgileri, adayin hobilerini iceren genel bilgiler boliimii ve son olarak da adaya referans

olabilecek kisilerin listesinin bulundugu referanslar boliimiidiir.

Goriismenin her iki tarafi tarafindan da yapilan hazirliklardan sonra, belirtilen
giin, yer ve saatte goriisme gerceklestirilir. Adaylar goriisme saatinden bes veya on
dakika Once goOriismenin yapilacagi yerde hazir bulunmalidirlar. Goriisme yerine cok
erken gelinmesi aday tarafindan isin asin istendigi izlenimi olustururken, ge¢ kalinmasi
da soziinil yerine getiremeyecegi izlenimini dogurur. Bu nedenle yerin bulunamamast,
trafik gibi etkenler goz Oniine alinmali ve ona gore goriisme yerine gelinmelidir. Ayni
sekilde goriismeciler de kararlagtirilan saatte goriisme yerinde olmalidirlar. Eger
goriismeye geg¢ kalacaklarsa bunun nedenini adaylara izah etmelidirler.”® Adaylarmm ¢ok
uzun siire bekletilmesi, adaylar tarafindan isletmenin kendilerine uygun olmadigi

diisiincesine kapilmalarina neden olabilecektir.

Goriisme siirecini kendisini adayin karsilanmasi ve goriismenin baslatilmasi,
gerekli bilgilerin edinilip, gozlemlerin yapilmasi amaciyla goriismenin yiiriitiilmesi ve
goriigmenin sona erdirilmesi seklinde degerlendirebiliriz. Adaylar giiler yiizlii bir
sekilde onlar1 rahatlatacak bir tavirla karsilanmalidir. Eger bekleme salonu varsa burada
beklemeleri rica edilmeli, gelen aday hemen goriismeye alinacaksa da goriisme odast
gosterilmelidir. Ozellikle ilk birka¢ dakika her iki taraf icin de ¢ok Onemlidir.
Goriismeci de aday da bu dakikalarda gergin olmakta ve birbirlerini tanimaya
calismaktadirlar. Gergin olan kisiler kendilerini acik¢a dile getiremezler. Bu nedenle

burada goriismeciye diisen gorev adayir rahatlatmaktir. Boylece istedigi bilgileri en

8 Kate Keenan, Yoneticinin Klavuzu,insan Secme, Ergin Koparan (¢ev.), 1.Basim, fstanbul: Remzi Kitabevi, 1996,
s.50.
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dogru seklide alabilecektir. Goriisme, ortak konular ile baglatilmali 6zel konular sonraya

birakilmalidir.

Goriismenin yliriitiilmesi evresinde, goriigmeci temel amaci olan aday hakkinda
bilgi elde etme iizerine yogunlagmalidir. Bu amagla goriismeci adaya yoneltecegi
sorular vasitasiyla aday hakkinda bilgi elde etmeye calisir. Adaymn egitimi, is
deneyimleri, saglik durumu gibi konularda bilgi toplanir. Bu bilgilerin toplanabilmesi
icin yoneltilen sorularin dikkatli secilmesi gerekmektedir. Secilecek sorular sadece tek
bir soru biciminde olmamali, karisik ama bir diizen dahilinde yoneltilmelidir. Soru
bicimleri, agik uclu sorular, kapali uclu sorular olarak, soru tiirleri ise ortamsal sorular,

davranigsal sorular, genel sorular, sondajlama sorulan seklinde gruplandirilabilir.

Elde edilmek istenen bilginin kapsamina, tiirline, amacma ve ilgili diger
hususlara yonelik olarak, adaya sorulacak sorular farkli sekillerde olusturulabilir. Soru

bicimlerini acik ug¢lu ve kapali uglu sorular olarak ikiye ayirabiliriz.

Acik uclu sorular, “neden, nerede, ne zaman, kim, hangi, nasil” gibi soru
zamirleri ile baslayan ve cevaplari, cevaplayan tarafindan detayl bir sekilde verilmesi
gereken sorulardir. Cevaplar “hayir veya evet” gibi kisa cevaplar olmayip, soruyu
cevaplayan tarafindan daha fazla detay verilmesini gerektiren sorulardir. Bu tiir sorular
ile adayin konusmasi ve kendini daha iyi ifade etmesi saglanir. Boylece goriismeci aday

hakkinda daha fazla bilgi elde edecektir.

Kapali uclu sorular ise, cevaplayandan seceneklerden birini se¢gmesi istenen
sorulardir. Coktan se¢meli testler, “mi” soru ekiyle biten ve cevaplayicinin yalnizca
“evet veya hayir” seklinde cevapladigi sorular kapali uclu sorulara ornek olarak

verilebilir.

Bu iki soru bicimi birlikte kullamilabilir. Yalmizca kapali uclu sorularin
kullanilmasi1 adayin yalnizca evet, hayir seklinde cevaplar vererek konusmasina olanak
saglamamaktadir. Gerektigi yerlerde bu tip sorular yoneltilmeli ancak adayin

konusmasina firsat verebilmek adina agik uglu sorularla desteklenmelidir.
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Acik uclu ve kapali ucglu sorular kullanilarak goriismeciler hangi konu
hakkinda daha fazla bilgi almak istediklerine gore degisik soru tiirlerine basvururlar.
Soru tiirleri ortamsal sorular, davranisa dayali sorular, genel sorular, sondajlama sorulari

olarak gruplandirlabilirler.

Ortamsal sorular, adayin bagvuruda bulundugu isteki kritik davramslarla
ilgilidir. S6z konusu iste meydana gelebilecek muhtemel durumlarda adaya ne yapacagi
sorulur ve adayin duruma yaklasimi, karar incelenir. Adaylarin karsilagtirilmalar
bakimindan bu soru tiirleri zor olmaktadir. Ciinkii her aday aym1 duruma farkli agidan
yaklagabilir ve her yaklasimin kendine goére olumlu yanlar olabilir. Bu nedenle bu tiir
sorular kullanilmadan Once goriigmecilerin, hangi tiir cevaplarin, ne sekilde

degerlendirilecegi konusunda anlagmig olmalar1 gerekir.99

Davranisa dayali sorular ise, adaya bir olay verilmesinin ardindan boyle bir
durumla karsilagsmis olan adayin bu duruma ge¢miste nasil bir yaklasim sergiledigi ve
kararinin ne oldugu sorulur. Bu tiir sorularin sorulabilmesi i¢in adayin belli bir is
deneyiminin olmas1 gerekmektedir. Ayrica sorularin degerlendirilmesinde, ge¢misteki
kosullar bilinmediginden saglikli degerlendirme yapilamayabilir. Ancak yine de
gecmisteki kararlarini gelecekte de sergileme olasiligi fazla oldugundan gelecege bir

151k tutma niteliginde cevaplar elde edilebilir.

Genel soru tiirleri ise, belli bir spesifik alana iligkin olmayip, daha genel bir
yapida olan, adayin cesitli konulardaki diisiincelerini, duygularini, planlarini 6grenmek

izere yoneltilen sorulardir.

Sondajlama sorulari, adayin daha Onceki tiirde sorulara verdigi yanitlarin
detayli olmamasi veya anlasilamamas1 ve celiskiler icermesi durumunda yoneltilen
sorulardir. Adaym konuyu agmasina, daha iyi cevaplar vermesine olanak saglar. Ayrica

goriismenin ilerlemesini kontrol altina alabilmeyi saglar.

Goriismenin, goriismecinin almak istedigi bilgileri aldiktan ve aday1 tamdiktan
sonra baska bir sorusu olmadigi durumda adayin Ogrenmek istedigi seyler olup

olmamasini sorarak adayr bilgilendirmesi gerektigi boliimiinii olusturur. Aday,

% Ergin, 5.93.
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goriigmeciye isletmenin yapisi, politikasi, ¢alisma kosullar1 ve {iriinleri hakkinda
bilgilenmek istedigi sorular1 yoneltebilir. Adayin amaci igletme veya pozisyonla ilgili
kafasina takilan sorulara yanitlar aramaktir. Ancak goriismecinin sorularini sorarken
dikkat etmesi gereken nokta, ise basladiktan sonra yasayarak ogrenebilecegi veya son
asamada sormasi gereken tiirde sorular1 bu boliimde sormamasi gerekliligidir. Ornegin,
izin ve iicret konularina deginerek goriismeci iizerinde negatif bir etki birakmamalidir.
Ayrica goriismecinin de sorulan yanitlarken isle ve is yeriyle ilgili yalmzca olumlu
noktalara deginip isin zor yanlarin1 anlatmamasi, ise baslamadan adayin ¢ok biiyiik
beklenti icine girmesine, daha sonra da zorluklarla karsilasinca kolay pes etmesine

neden olabilmektedir. Bu nedenle her yoniiyle sorular yanitlanmalidir.

Goriigme  siirecinin  son asamast goriismenin uygun bir bicimde sona
erdirilmesidir. Goriigmede her iki tarafinda sdylemek istedigi bir sey kalmadigi
durumda, nezaket cercevesinde, goriisme esnasinda yasanan herhangi bir olumsuz taraf
olmussa bile kibarca, adaya geldigi icin tesekkiir edilerek ve goriismenin sonucuyla

ilgili biliniyorsa eger tahmini bir zaman verilerek goriisme noktalandirilir.

Goriisme siirecinin son asamasi, gorlisme siirecinde elde edilen bilgilerin
degerlendirilmesinin yapilip, gerekiyorsa goriisme sonuglariyla ilgili bir rapor
hazirlanmasidir. Her adayla goriigmenin sonrasinda adayla ilgili bilgiler kaydedilirse ve
miimkiinse adayin degerlendirilmesi yapilirsa unutma veya 6énemli detaylar1 atlama gibi
sorunlarla karsilasilmayacaktir. Goriismeci, adaylar hakkinda elde ettigi izlenimleri
degerlendirmeli, aldig1 notlar1 birbirleriyle karsilastirmalidir. Istenen 6zelliklere sahip
olmayan adaylar elendikten sonra olumlu olarak nitelendirilen adaylar kendi aralarinda
bir derecelendirmeye tabi tutulmali ve goriisme sonlandiriimalidir.'® Gériismeyi yapan
kisi, karar mercii degil ise, karsilastirmalar sonrasinda ige alinabilecegini diisiindiigii
adaylan yetkili kisiye sunar. Yetkili kisi ¢esitli degerlendirmeler sonrasinda ise alinacak

personele karar verir.

100 Bren, 5.273.
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4.2.4.1s Teklifi

Isletmeler secmis olduklar1 personele kararlarin1 biran once bildirmelidirler.
Ciinkii ge¢ kalindig: takdirde, aday, aym anda birkag isletme ile goriisiiyor olabilir ve
diger isletmeler tarafindan ise alimi gerceklestirilmis olabilir. Her hangi sebeple is
teklifi yapilacak aday son asamaya gelmis olsa da teklifi reddetme hakkina sahiptir. Bu

gibi durumlar goz oniine alinarak ilk aday ve yedek adaylar belirlenmelidir.

Secilen aday goriismeye son kez cagirilir ve is teklifinde bulunulur. Bu son
goriisgmede adaya iicret bilgisi, izinlerinin durumu, giymesi gerekli kiyafetlerin bilgisi,
sigorta, giivenlik, ise giris ¢ikis saatleri vb. bilgiler sunulur. Ayrica eger sirkete ait 6zel

durumlar varsa da bunlarin bilgisi verilir ve son kez adayla anlagma saglanir.

Ayrica adayin bagta beyan etmis oldugu diploma, saglik belgesi, varsa yabanci
dil veya bilgisayar bilgisi sertifikalar1 gibi belgeleri eksiksiz ve dogru bir sekilde
sunmast gerektigi hatirlatilir ve belgelerin sunulmamasi durumunda is teklifinin
gecersiz olacag belirtilir. Belgelerini getiren adayin dosyasi olusturulur ve belirlenen

tarihte ise baglamasi kararlastirilir.
4.2.5.Elenen Adaylarin Bilgilendirilmesi

Bu asama sirketin personel secimi caligmalarinda titiz ve ciddi davrandiginin
bir gostergesi olarak diisiiniilebilir. Elenen adaylar1 kirmadan, bagvurular i¢in tesekkiir
edilen ve bundan sonraki is yasaminda da basar1 dileklerinin sunuldugu bir posta
gonderilmelidir. Bu konudaki yaz1 veya mektup kisa olmali, adayin duygular1 dikkate
almarak, elemelerin kisisel nedenlerden kaynaklanmadigi belirtilmeli, yetenek ve

ozelliklerinden ovgiiyle soz edilerek ilgisi i¢in tesekkiir edilmelidir.'”!
4.2.6.Personel Secimi Sonras1 Yapilmasi Gerekenler

Kendisine sunulan is teklifini kabul eden adaylar, daha sonra ilgili pozisyona
yerlestirilirler. Ancak bu ise yerlestirme isleminin, bi¢cimsel ve sistemli bir programa

gore yapilmasi ve adaylarin yonlendirilmesi gereklidir. Uygulanacak bu bigimsel

101 A Cevat Acar, insan Kaynaklar1 Temin ve Secimi, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ramazan Geylan (ed.), 2.
Basim, Eskisehir: Anadolu Universitesi Isletme Fakiiltesi Ders Kitaplari, 1999, s.119.
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programa oryantasyon programi denilmektedir. Ise yeni giren elemanlara bu
programlarin uygulanmamasi, elemanlarin kendilerini yalniz hissetmelerine, moralinin
bozulmasina neden olurken, kendilerine yardimei olacak bir bireyin bulunmamasindan
dolay1 deneme yanilma yontemiyle yolarim1 bulmaya calisan elemanin iste verimsiz ve
diisiik basarili olmasina neden olacak belki de isten ayrilmalara kadar varabilecektir. Bu
durum da sirkete, ise alim1 sirasinda yapilan zaman ve maliyet kayb1 seklinde kalacak,
yeni eleman bulunmast icin yeniden ¢alismalar yapilmasi gerekliligini doguracaktir.'®
Gecen siire igerisinde islerin aksamasina, zaman, para ve belki de miisteri kaybina yol
acacaktir. Dolayisiyla elemanin ise alinmasiyla siire¢ bitmemekte, iyi planlanmis ve

kapsamli bir oryantasyon programinin uygulanmasi yerinde olacaktir.

Yeni personelleri islerine ve c¢alistiklart ortama alistirmak anlamina gelen
oryantasyon programi yeni elemanin calisma arkadaslariyla, iist ve astlariyla
tanismasini,is yerini dolagsmasini ve giinliik ¢calisma temposu,organizasyonun yapisi ve
calisma giivenligi i¢cin uyulmasi1 gerekli kural ve diizenlemeler hakkinda bilgi almasini
icermelidir. Bu amagcla program cercevesinde isyeri gezisi, film, video, el kitapg¢iklar ve

bilgilendirme toplantilar1 gibi araglar kullanilabilir.'®

Uygulanan oryantasyon programlari, yeni personellerin 6zellikle organizasyon
icindeki rollerini anlamalarin1 saglamali ve kendilerini daha rahat hissetmeleri
konusunda yardimci olmalidir.'™ isletmenin yapisin1 ve politikalarin1 anlatmak insan
kaynaklar1 boliimiiniin, isle ilgili egitimler ve c¢esitli agiklamalart yapmak da ilk amirin

gorevidir.

Personele isinin ilk giiniinde isle, isletmeyle ve bina ile ilgili gerekli bilgiler
verilmeli, kendisinden beklentiler agiklikla dile getirilmelidir. Ayrica is arkadaslarina
takdim edilmeli, tamstirilmalidir. Daha sonraki giinlerde de personel yalniz
birakilmamali, takip edilmeli, yanhis giden bir durum oldugunda ise kendisiyle

goriisiilerek durum diizeltilmeye ¢alisiimalidir.

12 yiiksel, s.113.

103 Margaret Palmer and Kenneth T..Winters, insan Kaynaklari, Dogan Sahiner (gev.), 1.Basim, Istanbul: Rota
Yayinlari, 1993, 5.82

194 Michael H. Mescon, L. Courtland, Boove, John V.Thill, Business Today, 10th Edition, New Jersey, Prentice Hall,
2002, s.295.
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4.3. Basarih Is Goriismesi ilkeleri

Bir i goriismesinin basarili bir sekilde gecmesi ve istenilen sonuca
ulagilabilmesi icin bir takim ilke ve kurallara uyulmas1 gerekmektedir. Bu ilkeler
goriismeyi gerceklestirecek kisinin, goriismeyi yiiriitebilecek egitim ve yeterlilikte
olmasindan, aday1 motive etmesine, goriismenin kaydedilmesinden, goriisme siireci ve
orgiit imaj1 arasinda baglant1 kurulmasina kadar bazi1 durumlar1 icermektedir. Basarili ig

goriigsmesi ilkelerini maddeler halinde siralarsak asagidaki sekilde olacaktir.
. Adaya dostca davranma
. Aday1 konugmaya tegvik etme
. Gorlisme hazirliklarimin yapilmis olmast

e lyi bir dinleyici olmak

. Gorlismeyi kaydetme
. Gorlismecinin yeterliligi
. Gorlismenin orgiit imajina etkisinin goz oniinde tutulmasi

Goriisme siiresince bu ilkelere uyuldugunda goriismeler basarili gececek ve
istenen sonug elde edilecektir. Tiim asamalar dogru bir sekilde yerine getirilecek ve

uygun aday secilecektir.
4.4.Personel Secim Kriterleri

Personel bulma caligmalarina baslamadan Once alinacak personelin sahip
olmast gereken oOzelliklerin ve isletmelerde yiiriitiilmekte olan islerin tanimlanmig
olmasi bu standart bilgilerin saglanmasi i¢in de is analizlerinin yapilmis olmasi

gerekmektedir.

Yapilacak isle ilgili 6zellikler belirlendikten sonra yine is analizleri yardimiyla

bu isi yapacak kisilerdeki isle ilgili 6zelikler de belirlenir. Secim sirasinda kriter olarak
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Acik olan is gerekleri = adayin nitelikleri esitliginin gdzetilmesi dogru adayin yada ise

gore adayin isletmeye kazandirilmasi agisindan 6nemli bir yaklagim olmaktadir.

Ise alim siirecinde personel secim kriterleri personelin calisacagi alana ve

pozisyona gore degismektedir. Farkli alanlarda farkli kriterlere uygunluk istenmektedir.

Genel olarak ise alim siirecinde ise cinsiyet, yas, din, ik, vb. gibi ortak olarak

degerlendirilen kriterler de bulunmaktadir.

Genel personel secim kriterleri sunlardir:

olmalidir,

Universitelerin ilgili boliimiinden mezun olmalidir,

Iyi derecede Ingilizce konusma, yazma ve dinleme bilgisine sahip

Yurti¢i ve yurtdisi seyahat engeli bulunmamalidir,
Esnek calisma saatlerine uyum saglayabilmelidir,
Takim c¢alismasina yatkin olmalidir,

Hetisim becerisine sahip olmalidir,

MS Office (Word, Excel, PP) uygulamalarinda tecriibeli olmalidir,
Geleneksel dil ve kiiltiirel yapiy1 devam ettirebilmelidir,
Kendini ve isini gelistirmeyi hedefleyebilmelidir,
Analitik yonii kuvvetli olmalidir,

Is konusunda takipgi olmalidir,

Temsil yetenegi giiclii olmalidir,

Belirtilen yas sinirlarinda olmalidir,

Giyimine ve dis gOriiniimiine 6zen gostermelidir,
Ogrenme ve gelismeye acik olmalidir,

Belirlenen bolgede ikamet etmelidir,

Askerlik hizmetini tamamlamis olmalidir (Erkek adaylar icin).
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Belirtilen kriterlerin yan1 sira adayin dini inanisi, cinsel tercihi, kiyafet/goriiniis

tercihi, ana dili, rengi, etnik kokeni ve cinsiyeti de personel aliminda kriter olmaktadir.
4.5.Personel Seciminin Analitik Hiyerarsi Yontemiyle Tahmin Edilmesi

[k boliimde de aciklandigi gibi AHY, bir karar alma teknigidir. Isletmenin
bircok alaninda kullanilmakta ve gecerli sonuglar vermektedir. Giiniimiiziin hizla
degisen be globallesen cevresi, basarili bir isletmenin zengin bir karar verme siirecine
sahip olduguna isaret etmektedir. Bu, bilgiyi sadece toplayip islemek degil, aym
zamanda gelismis karar tekniklerinin yardimiyla karar vermek anlamina gelmektedir.
Pek ¢ok isletmelerde karar siireci bilginin toplanmasi ve analizi icin yogun bir caba ve
zaman gerektirir. Alternatif eylem planlarinin degerlendirilmesinde ise ¢cok daha kisa bir
zaman ve caba harcanmaktadir. Analizlerin sonuglari, bir karara varmak i¢in sezgisel
olarak degerlendirilmektedir.'” Arastirmalar pek cok giinliik kararin sezgisel olarak
almmasinin yeterli olmasina ragmen, karmasik ve hayati kararlar icin bu yolun tek

1% Modern karar verme tekniklerini kullanan

basina yeterli olmadiginm gostermektedir.
isletmeler, globallesen is iliskilerine onciiliik etmekte ve bu iliskiler agin1 yonetmekte
rekabetci avantaj sahibi olabilmektedirler. Son yillarda 6nemi gittikge artan modern

karar destek yontemlerinden biri AHY dir.

AHY, isletmelerde pazarlama alaninda, toplam kalite yonetiminde, kiyaslama
durumunda, iiretim alaninda, proje sec¢imi, yatinm karari, yOnetim stratejilerinin
degerlendirilmesi, personel secimi, ekonomik, sosyal, politik, gostergelere gore
iilkelerin, illerin veya ilcelerin karsilastirilmasi, risk yonetimi, yazilim programlarinin
secimi ve degerlendirilmesi, kaynak tahsisi, etik karar verme gibi konularda yaygin
olarak  kullanilmaktadir.'”  Ayrica AHY, karmasik yonetim  modelleme
problemlerinden, toplam kalite yonetimine, muhasebe ve finansmandan imalata, miisteri
seciminden personel degerlendirmeye, bilgisayar yazilimlarinin degerlendirilmesinden
proje secimine, strateji belirlemeden yatinm kararlarina, ¢ok genis bir kullanim

yelpazesine sahiptir.108

105 Kuruiiziim ve Atsan, s.84

1% B Forman and M.A. Sally, Decision by Objectives, Expert Choice Inc,Pittsburgh, 2000, s.1.
107 Kuruiiziim ve Atsan, s.94-101.

108 Kuruiiziim ve Atsan, s.94.
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Personel seciminde AHY, personel secim asamalarindan ge¢mis ve ise kabul
edilme pozisyonunda olan birka¢ aday arasindan isletmenin yapisina, adayda aradigi
ozelliklere gbre en uygun olanminin ise yerlestirme yapilmasini saglamak amaciyla
devreye giren bir tekniktir. insan kaynaklari departmanina, kendileri icin hangi
kriterlerin 6ncelikli olarak 6nemli oldugu sorularak, ikili karsilagtirmalar matrisi kurulur

ve matris yardimiyla hedefe ulagilmaya ¢alisilir.

AHY kullamlarak yapilan ilging bir calisma da Taylor III vd’lerinin personel
degerlendirme konusunda yaptiklar1 calismadir. Arastirmada, bir fakiilteye dekan olmak
icin basvuruda bulunan ¢ok sayida aday arasindan belirli kriterlere gore en uygun aday
belirlenmeye calisilmaktadir. Secim kriterleri, akreditasyon siireclerindeki tecriibe,

yayinlar ve fon aktarimi konusundaki ispatlanmis yetenek olarak belirlenmistir.'”

109Taylor IILF.A., Ketchham,F.A., Hoffman,D., Personnel Evaluation with AHY, Management Decision,36
(10),1998, s.679-685. Aktaran: Kuruiiziim ve Atsan, s.101.
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S.UYGULAMA

S5.1. Literatiirde Analitik Hiyerarsi Yonteminin Yeri

AHY, karar alma durumunu gerektiren bircok problemde kullanilmistir.
Konuya 6rnek olmasi agisindan yapilmis belli bash calismalara asagida deginilmistir.
Uygulama boliimiinde personel se¢im problemine AHY’ nin uygulanmasi konusu ele

alinmistir.

DYER (1990) makalesinde''® AHY’nin elestirisini yapmis ve AH ile
alternatifler icin belirlenen siranin yeni bir alternatifin ilavesi ile degisebilecegini

vurgulamistir.

BELTON (1986) makalesinde'"' cok Olciitli karar alma modellerini
karsilagtirarak AHY ile basit bir olg¢iitlii deger fonksiyonlarinin karar analizinde en etkin

modeller oldugu sonucuna varmustir.

BADIRU ve arkadaslart (1991) makalesinde''” imalat teknolojilerinin
ekonomik analizi icin ¢ok olgiitlii bir levha modeli gelistirmislerdir. Bu modelde, AH

fayda modeli ve Sistem Degeri Modeli i¢in etkilesimli makro modiiller bulunmaktadir.

DATTA ve arkadaslar1 (1992) makalesinde'"? imalat sistemlerinin ¢ok &lgiitlii
ekonomik analizini yaparken bir¢ok nitel faktorii gbz Oniine alabilecek sekilde AH

esasli bir model gelistirmisler ve bir 6rnek ile modelin kullanisinm gostermislerdir.

SURESH ve KAPARTHI (1992) gahsmalamnda114 esnek otomasyon
yatinmlart i¢in iki cok ama¢hi modelleme yaklasiminin sentezine bagli olarak bir

ekonomik degerlendirme yontemi sunmaktadirlar. Prosediir hem optimizasyon hem de

1oy .S.Dyer, Remarks On The Analytic Hierarchy Process,Management Science, 1990,36/3,s.249-258.
t V.Belton, A Comparsion of the AHP and a Simple Multi-Attribute Value Function, EJOR,26,
1986, s.17-21.

'12 A .B.,Badiru, Friends., A Multiattribute Spreadsheet Model for Manufacturing Technology
Justification, Computers and Industrial Engineering, 1991, 21/1-4,29-33.

3 v Datta, Friends, Multi-Attribute Decision Model Using the AHP for Justification of
Manufacturing Systems, [JPE, 1992, 28/2, 5.227-234.

' N.C.Suresh, S.Kaparti, Flexible Automation Investment: A Syntesis of Two Multi-Objective
Modeling Approaches, Computers and Industrial Engineering, 1992, 22/3, 5.257-272
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degerlendirme yeteneklerinden yararlanmak iizere AH ile genel bir karma tamsayil

programlama formiilasyonunu birlestirmektedir.

MADU (1994) (;:alhsmamnd:a115 AHY’ne kalite giiven limitleri prosediiriinii
uygulamakta ve yeni teknoloji seciminin nasil yapilabilecegini gdstermek icin bir grup

yontemi kullanmaktadir.

ULENGIN (1994) makalesinde''® Istanbul’un Anadolu ve Avrupa yakalarim
birbirlerine baglayan Fatih Sultan Mehmet ve Bogazi¢i Kopriilerinde 6zellikle yogun
trafik zamanlarinda yasanan ulagim zorluguna deginmis ve AHY yardimiyla bir model

kurmus ve olas1 alternatifleri fayda-maliyet oranlarina gore derecelendirmistir.

RAMANATHAN ve GANSH (1995) makalesinde''” cok olgiitlii kaynak
dagitim problemlerini ¢éziimlemede AHY ni tek amacli maksimizasyon tipli dogrusal

programlama problemleri ile doniistirmede kullanmisgtir.

TAVANA ve SINEHAMAY (1995) makalesinde''® stratejik alternatifleri
degerlendirmek icin gelistirdikleri cok amach karar alma destek sistemi olan Stratejik

Degerlendirme Modeli AHY ’ni kullanmislardir.

DAGDEVIREN, AKAY ve KURT (2004) makalelerinde'"” is performansi
degerlendirilmesi konusunu ele almiglar ve AHY ile bir is degerlendirme sistemi

tasarlamiglardir. Gelistirdikleri sistem ile bir elektrik firmasina uygulama yapmislardir.

'3 C.N.Madu, On The Total Productivity Management of a Maintenance Float System Through

AHP Applications, IJPE, 1994, 34/2201-207.

16 B.Ulengin, Ulengin, F., Yeni Kopriilerin Trafik Yiikii Uzerine Etkileri:istanbul Ornegi,
XVIIILUlusal Yoneylem Arastirmasi: Kongresi, 1994, Bilkent Universitesi, Ankara.

"7 R Ramanathan, L.S.,Gansh, Using AHP for Resource Allocation Problems, EJOR, 1995, 80/2,
s.410-417.

¥ M.Tavana, S.Banerjee, Strategic Assessment Model (SAM):A Multiple Criteria Decision Support
System For Evaluation of Strategic Alternatives, Decision Science, 1995, Vol.26, No.1, s.119-43

9 M.Dagdeviren, Akay, D. Kurt, M., Is Degerlendirme Siirecinde Analitik Hiyerarsi Prosesi ve
Uygulamasi, Gazi Universitesi Miihendislik Mimarlik Fakiiltesi Dergisi, 2004, Cilt:19, No:2, s.131-138.
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YURDAKUL ve IPEK (2005) makalesinde'* malzeme tasima sistemlerinin
secilmesine yonelik calismasinda malzeme tasinmasi icin gerekli cihazlarin dogru

secilmesi gerektigi lizerine AHY ’ni kullanarak bir karar destek sistemi gelistirmislerdir.

KAPTANOGLU ve OZOK (2006) yili makalesinde'*' akademik performans
degerlendirmesi konusuna bulanik AHY ni uygulamislardir. Akademik yiikseltilme ve

atanma Ol¢iitlerinin agirliklandirilmasi amaclandirilarak bir model kurulmustur.

YETIM (2008) makalesinde'** Gazi Universitesi'nde ilkogretim Matematik
Ogretmenligi boliimiinii yeni kazannus Ogrenciler iizerinde bir ¢alisma yapmustir.
Hedeflenen, bolimii secmis olan dgrencilerin bu kararlarinda etkili olan faktorlerin

belirlenmesi ve AHY ile degerlendirilmesi konusunu ele almistir.
5.2.Uygulamamn Kapsami ve Amaci

Uygulamada, bir karar problemi olarak personel se¢imi incelenmis, AHY ile
Berlin’de faaliyet gosteren bir 6zel liniversiteye arastirma gorevlisi se¢imi problemi ele
alimmistir. Aragtirma gorevlisi se¢ciminde karar verecek olan yetkili kisiler gerekli
miilakat siirecinden sonra pozisyona en uygun alti adayr belirlemislerdir. Adaylar
yiiksek lisans ders asamasinda, tez asamasinda ve doktora tez asamasinda
bulunmaktadirlar. Personel secim kriterleri bu konuyla ilgili yapilmis olan &nceki
calismalar baz alinarak belirlenmis ve yetkili kisilerden bu kriterleri onem derecesine
gore AHY olgegini kullanarak degerlendirmeleri istenmistir. Ikili karsilastirmalari

yapilan kriterler de daha sonra her bir aday i¢in ikili karsilastirmaya tabi tutulmustur.

Ana amag, {liniversiteye aragtirma gorevlisi segme problemi olarak belirlenmis
olup, kriterler egitim, isin gerektirdigi teorik bilgiye sahip olup olmadigim1 mezun

olunan boliim ve {iiniversite dikkate alinarak, fiziksel goriiniis, adayin karar vericide

120 Mustafa, Yurdakul 1pek, Ahmet Ozgiir, Malzeme Tasima Sistemlerinin Secilmesine Yonelik Bir
Karar Destek Sistemi Gelistirilmesi, Gazi Universitesi Miihendislik Mimarlik Fakiiltesi Dergisi, 2005,
Cilt:20, No:2, s.171-181.

21 pilek, Kaptano{glu,@zok, Ahmet Fahri, Akademik Performans Degerlendirmesi i(;in Bir Bulamk
Model, iTU Dergisi,Miihendislik,2006,Cilt:5, Say1:1,Kisim:2, 5.193-204.

'22 Sabahat, Yetim, Gazi Universitesi Gazi Egitim Fakiiltesi ilkogretim Matematik Ogretmenligi
Programu Birinci Smif Ogrencilerinin Bu Programi Secmelerinde Etkili Olan Oncelikli Faktorlerin
Analitik Hiyerarsi Prosesi Metodu Ile Analizi,Kastamonu Egitim Dergisi, 2008, Cilt:16, No:3, 5.589-
606.
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biraktig1 ilk izlenim ve sorulara verdigi cevaplar dikkate alarak, yabanci dil kriteri,
seviye tespit sinavlarindan almis oldugu puan dikkate alinarak, bilgisayar bilgisi, isle
ilgili gerekli olan program bilgisine sahip olup olmadigi, temel bilgilere hakimiyeti
dikkate alinarak, deneyim, birlikte calisilan siire ve siirenin niteligi dikkate alinarak,
sosyal ve Kkiiltiirel yetkinlikler, isin gerektirdigi kisilik ozelliklerine sahip olunup
olmadig1 ve sosyal aktivitelerde bulunma, katilma dikkate alinarak, referans, adayin
calismalan esnasinda biraktig1 intiba, analitik diisiinme, adayin analitik bir zekaya sahip
olup olmadigi, miilakat esnasinda sorulan sorulara verdigi yanitlara bakilarak, insiyatif
alma kriteri, adayin belirli bir olay karsisinda insiyatifini kullanmip kullanmadig 6rnek
bir soru sorularak cevabi, kendine giiven sorular1 cevaplama esnasinda kendinden emin
durusu ve algilama ise verilen isleri ¢abuk algilaylp, dogru bir sekilde yerine
getirebilme becerisi dikkate alinarak belirlenmistir. Hiyerarsinin ilk basamagini ana
hedef olan personel se¢im problemi, ikinci basamagim kriterler ve son basamagini ise

ige alinma istegi tasiyan alt1 aday olusturmaktadir.
5.3.Uygulamamin Asamalari

Personel secimi probleminin ilk agamasinda probleme yonelik hiyerarsi modeli
kurulmalidir. Hiyerarsinin en iist basamagint problemin ana hedefi olan pozisyona en
uygun personelin secilmesi olusturmaktadir. Hiyerarsinin ikini basamagin1 belirlenen on
bir kriter olusturmaktadir. En alt basamagim ise, secilmesi hedeflenen alt1 aday

olusturmaktadir.
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Probleme ait hiyerarsi asagidaki sekilde gosterildigi gibidir.

HEDEF: EN TYGUN PERSONEL SECIMI

’ErITJM FIZIRSEL | | YABANO | BILGISAYAR H DENEYIM ‘ SOSYALwe || REFERANS || ANALTK || INSIYATF || KENDDE || ALGIAMA
GORUNUM oL KULTUREL DUSUNME ALMA GUVEN

TEIRNLK

Personel A | | Personel B | | Personel C | | PersonelD | | PersonelE | | Personel F

Sekil 2. Probleme Ait Hiyerarsik Yapi

Uygulamanin birinci adimim secilmis olan kriterlerin ikili karsilastirmalar
matrisinin kurulmasi olusturmaktadir. Personel se¢im Orneginde birinci diizey igin ikili
kargilagtirmalar matrisi asagida gosterildigi sekilde kurulmustur. Personelin se¢ilmesi
icin konunun uzmani kisilerden kriterleri dnem seviyesine gore ikili karsilastirmasi

istenmis ve verilen cevaplar not edilmistir.
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Tablo 3

Kriterlere Ait ikili Karsilastirmalar Matrisi

Sosyal
ve
Fiziksel | Yabanci Kiiltirel Analitik | insiyatif | Kendine
Egitim | Gériiniim Dil Bilgisayar | Deneyim | Yetkinlik | Referans | Diigiinme | Alma Giiven | Algilama

Egitim 1 6 1 4 5 3 5 3 3 3 3
Fiziksel
Gérinim | 0.166 | 1 0.2 0.333 0.5 0.2 1 0.5 0.333 0.5 0.25
Yabanci
Dil 1 5 1 5 3 3 4 1 3 2 0.5
Bilgisayar | 0.25 3 0.2 1 1 3 3 0.333 0.5 0.25 0.2
Deneyim | 0.2 2 0.333 1 1 0.333 2 0.2 0.333 0.25 0.2
Sosyal ve
Kiilturel
Yetkinlik [0.333 |5 0.333 0.333 3 1 5 1 3 1 0.333
Referans | 0.2 1 0.25 0.333 0.5 0.2 1 0.2 0.25 0.2 0.142
Analitik
Disiinme [0.333 |2 1 3 5 1 5 1 3 2 0.5
Insiyatif
Alma 0.333 |3 0.333 2 3 0.333 4 0.333 1 2 0.333
Kendine
Glven 0.333 |2 0.5 4 4 1 5 0.5 0.5 1 0.2
Algilama |0.333 |4 2 5 5 3 7 2 3 5 1

Birinci diizey icin ikili karsilagtirmalar matrisini elde ettikten sonra bu verilerden

hareketle kriterlerin ana hedefi gerceklestirmedeki goreli 6nemleri belirlenmelidir. Bu
islem en biiyiik 6z vektoriin bulunup normalize edilmesi seklinde olacaktir. Goreli
Oonemler vektoriiniin bulunmasina yonelik olarak dort yontem gelistirilmistir. Birincisi
en basit ve sapmali yontem olarak adlandirilan her satirin toplaminin alinip her toplam
degeri s6z konusu toplamlarin toplamina béliiniir ve toplamlar normalize edilir. Elde
edilen vektoriin birinci elemani birinci faaliyetin goreli Onemini, ikincisi ikinci

faaliyetin goreli 5nemini vb. verir. ikinci yontem daha iyi yontem olarak adlandirilir.

Her siitundaki elemanlarin toplami alinir ve bu toplamlarin eslenikleri bulunur.
S6z konusu degerlerin toplamini bire esit hale getirmek icin, her eslenik esleniklerin
toplamma boéliiniir. Uciincii yontem iyi yontem olarak adlandirihr ve her siitunun
elemanlar o siitunun toplamina béliiniir. Elde edilen degerlerin satir toplami alinir ve bu

toplam satirdaki eleman sayisina boliiniir. Dérdiincii ve son yontem ise iyi yontemdir.
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Her satirdaki n elemani birbirleri ile carpilip n. kokii bulunur. Elde edilen degerler

normalize edilir.

Uygulamada el ile yapilan hesaplamalarda hem 6z vektorii tahmin dogrulugu

fazla hem de kolay oldugu i¢in iiciincii yontem tercih edilir.'**

Uciincii yani iyi yonteme gore bulunan goreli onemler vektorii asagidaki sekilde

elde edilmistir. Siitun vektorii satir vektorii seklinde yazilmistir.
[0.204 0.026 0.139 0.055 0.033 0.084 0.021 0.108 0.068 0.075 0.180]

Elde edilen sonuclarin tutarhliginin incelenmesi gerekmektedir. Tutarhilik
incelemesi i¢in ikili karsilagtirmalar matrisi elde edilen goreli onemler vektorii ile
carpilirsa yeni bir vektor elde edilir. Elde edilen son vektoriin birinci elemam goreli
onemler vektOriiniin birinci elemanina, ikinci elemani ikinci elemanina vb. seklinde
oranlanir ise tiglincii bir vektor elde edilir. Son vektoriin elemanlar1 toplanip eleman
sayisina boliiniirse en biiyiik 6z deger yani Amax icin yaklasik bir tahmin degeri elde
edilir.  Anax degeri ne kadar n degerine yakin ise sonu¢ o derece tutarli olacaktir.
Tutarlilik derecesi, tutarlilik gostergesinin tesadiifilik gostergesine boliinmesi sonucu

elde edilir. Bu oran tutarlilik oran1 olarak adlandirilir.'?

Bu isglemlerin yapilmasi sonucunda An.x degeri 12.271 bulunmustur. Apax
degerinden hareketle tutarlilik gostergesi ise 0.127 olarak hesaplanir. Bu sonucun
iyiligini hesaplamak i¢in tesadiifilik gostergeleri cizelgesinden boyutu 11 olan matris
i¢in verilen tesadiifilik katsayisi olan 1.51 degerine bulunan oran bdliiniirse tutarlilik
derecesi yaklasik olarak 0.08 olarak hesaplanir. Tutarlilik hesaplamasinda bu oranin
%10 veya daha az olmasi tercih edilmektedir.'*® Bu durumda elde edilen matrisin tutarh

oldugunu sodyleyebiliriz.

123 BEvren ve ﬂlengin, s.59
124 Eyvren ve ﬂlengin, s.59
125 Evren ve ﬂlengin, s.61
126 Evren ve ﬂlengin, s.62
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Birinci diizey icin elde edilen goreli onemler vektorii incelendiginde personel
secimi ana hedefini en c¢ok etkileyen kriterin %20.4 ile egitim kriteri oldugu
soylenebilir. Bu kriteri %18 ile algilama ve %10.8 ile analitik diisiinme kriterleri

izlemektedir.

Yetkili kisilerin aym1 zamanda her bir kritere gore adaylar1 da ikili bir sekilde
karsilagtirmalart gerekmektedir. Her bir kriter icin de ikili karsilagtirmalar matrisi
asagidaki sekilde kurulmustur. Her bir tablonun yaninda kritere ait goreli onemler

vektorii, Amax degeri, tutarlilik gostergesi ve tutarlilik oranlar1 degerleri hesaplanarak

yazilmstir.
Tablo 4
Egitim Kriterine Gore Personellerin ikili Karsilastirilmasi

Egitim

Kriterine

Gore Personel a | Personel b | Personel ¢ | Personel d | Personel e | Personel f
Personel a | 1 0.333 0.25 0.5 0.25 0.142
Personel b |3 1 0.2 2 0.5 0.166
Personel c |4 5 1 4 2 0.333
Personel d | 2 0.5 0.25 1 0.333 0.2
Personel e |4 2 0.5 5 1 0.25
Personel f |7 6 3 0.2 4 1

Goreli Onemler Vektorii: [0.042 0.091 0.240 0.065 0.176 0.383]

Amax: 6.325 CI:0.065 CR:0.052
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Tablo 5

Fiziksel Goriiniim Kriterine Gore Personellerin ikili Karsilastirilmas:

Fiziksel
Goriiniim

Kriterine

Gore Personel a | Personel b | Personel ¢ | Personel d | Personel e | Personel f
Personel a | 1 5 7 5 0.333 1
Personel b | 0.2 1 3 0.2 0.166 0.166
Personel ¢ |0.142 0.333 1 0.5 0.2 0.2
Personel d | 0.2 5 2 1 0.2 0.2
Personel e | 3 6 5 5 1 1
Personel f |1 6 5 5 1 1

Géoreli Onemler Vektorii: [0.232 0.054 0.039 0.087 0.323 0.263]

Amax: 6.656 CI:0.131 CR:0.105

67




Tablo 6

Yabana Dil Kriterine Gore Personellerin ikili Karsilastiriimasi

Yabanci

Dil
Kriterine

Gore Personel a | Personel b | Personel ¢ | Personel d | Personel e | Personel f
Personel a | 1 4 9 6 6 5
Personel b | 0.25 1 7 5 5 3
Personel ¢ |0.11 0.14 1 0.2 0.2 0.14
Personel d [0.17 0.2 5 1 1 0.33
Personel e |0.17 0.2 5 1 1 0.33
Personel f | 0.2 0.33 7 3 3 1

Géoreli Onemler Vektorii: [0.439 0.238 0.025 0.071 0.071 0.139]

Amaxs 6.510 CI:0.102 CR:0.082
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Tablo 7

Bilgisayar Kriterine Gore Personellerin ikili Karsilastirilmasi

Bilgisayar
Kriterine
Goére Personel a | Personel b | Personel ¢ | Personel d | Personel e | Personel f

Personel a | 1 0.333 8 3 3 7
Personel b |3 1 9 3 3 9
Personel ¢ [ 0.125 0.111 1 0.166 0.2 2
Personel d | 0.333 0.333 6 1 0.333 6
Personel e | 0.333 0.333 5 3 1 6
Personel f |0.142 0.111 0.5 0.166 0.166 1

Goreli Onemler Vektorii:[0.254 0.388 0.035 0.125 0.166 0.027]

Amax: 6.457 CI:0.091 CR:0.073
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Tablo 8

Deneyim Kriterine Gore Personellerin ikili Karsilastiriimasi

Deneyim
Kriterine
Gore Personel a | Personel b | Personel ¢ | Personel d | Personel e | Personel f

Personel a | 1 5 6 7 6
Personel b | 0.2 1 2 2 4 3
Personel ¢ | 0.166 0.5 1 2 3 4
Personel d | 0.142 0.5 0.5 1 2 4
Personel e |0.142 0.25 0.333 0.5 1 3
Personel f | 0.166 0.333 0.25 0.25 0.333 1

Géoreli Onemler Vektorii:[0.507 0.161 0.129 0.096 0.063 0.041]

Amax: 6.460 CI:0.092 CR:0.074
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Tablo 9

Sosyal ve Kiiltiirel Yetkinlik Kriterine Gore Personellerin ikili Karsilastirilmasi

Sosyal ve

Kiiltiirel

Yetkinlik

Kriterine

Gore Personel a | Personel b | Personel ¢ | Personel d | Personel e | Personel f

Personel a | 1 2 0.333 0.2 0.166 4
Personel b | 0.5 1 0.333 0.25 0.2 3
Personel ¢ |3 3 1 1 0.5 3
Personel d |5 4 1 1 2 4
Personel e |6 5 2 0.5 1 5
Personel f | 0.25 0.333 0.333 0.25 0.2 1

Géoreli Onemler Vektorii:[0.093 0.073 0.195 0.297 0.293 0.046]

Amaxs 6.517 CI:0.103 CR:0.083
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Tablo 10

Referans Kriterine Gore Personellerin Ikili Karsilastirilmasi

Referans
Kriterine
Gore Personel a | Personel b | Personel ¢ | Personel d | Personel e | Personel f

Personel a | 1 5 3 4 0.333 2
Personel b | 0.2 1 0.25 0.333 0.142 0.25
Personel ¢ | 0.333 4 1 3 0.2 0.333
Personel d | 0.25 3 0.333 1 0.166 0.333
Personel e |3 7 5 6 1 4
Personel f | 0.5 4 3 3 0.25 1

Géoreli Onemler Vektorii:[0.213 0.036 0.103 0.062 0.431 0.153]

Amax: 6.382 CI:0.076 CR:0.061
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Tablo 11

Analitik Diisiinme Kriterine Gore Personellerin ikili Karsilastirilmasi

Analitik
Diisiinme

Kriterine

Gore Personel a | Personel b | Personel ¢ | Personel d | Personel e | Personel f
Personel a | 1 0.5 0.111 0.166 0.2 0.25
Personel b |2 1 0.125 0.2 0.2 0.333
Personel c |9 8 1 4 6 7
Personel d | 6 5 0.25 1 3 4
Personele |5 5 0.166 0.333 1 3
Personel f |4 3 0.142 0.25 0.333 1

Géoreli Onemler Vektorii:[0.030 0.043 0.487 0.214 0.140 0.082]

Amax: 6.468 CI:0.093 CR:0.075
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Tablo 12

insiyatif Alma Kriterine Gore Personellerin ikili Karsilastiriimasi

insiyatif

Alma

Kriterine

Gore Personel a | Personel b | Personel ¢ | Personel d | Personel e | Personel f
Personel a | 1 6 2 4 5 7
Personel b | 0.166 1 0.166 0.25 3 2
Personel ¢ | 0.5 6 1 0.333 3 4
Personel d | 0.25 4 3 1 4 5
Personel e | 0.2 0.333 0.333 0.25 1 2
Personel f | 0.142 0.5 0.25 0.2 0.5 1

Géoreli Onemler Vektorii:[0.395 0.078 0.188 0.237 0.058 0.039]

Amax: 6.613 CI:0.122 CR:0.098
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Tablo 13

Kendine Giiven Kriterine Gore Personellerin Ikili Karsilastirilmasi

Kendine

Giliven

Kriterine

Gore Personel a | Personel b | Personel ¢ | Personel d | Personel e | Personel f
Personel a | 1 0.25 0.125 0.166 0.25 0.5
Personel b | 4 1 0.166 0.2 0.333 2
Personel c |8 6 1 3 6 7
Personel d | 6 5 0.333 1 4 5
Personel e |4 3 0.166 0.25 1 3
Personel f |2 0.5 0.142 0.2 0.333 1

Goreli Onemler Vektorii:[0.033 0.081 0.453 0.257 0.122 0.051]

Amax: 6.414 CI:0.082 CR:0.066
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Tablo 14

Algillama Kriterine Gore Personellerin Ikili Karsilastirilmasi

Algilama
Kriterine
Gore Personel a | Personel b | Personel ¢ | Personel d | Personel e | Personel f

Personel a | 1 2 0.125 0.166 0.25 3
Personel b | 0.5 1 0.125 0.2 0.333 2
Personel ¢ |8 8 1 5 6 9
Personel d | 6 5 0.2 1 3 5
Personel e |4 3 0.166 0.333 1 4
Personel f | 0.333 0.5 0.111 0.2 0.25 1

Géoreli Onemler Vektorii:[0.066 0.048 0.507 0.217 0.126 0.033]

Amax: 6.485 CI:0.097 CR:0.078
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Uygulamada iiciincii ve son asama personel secim hedefi icin birlesik goreli
onemler vektoriinii olusturmaktir. ilk iki asamada bulunan goreli Gnemler vektorleri ile
olusturulan bilesik goreli nemler matrisi asagidaki sekildedir. Kriterler yazildig: sira ile

birden on bire kadar numaralandirilmis ve tabloda o sekilde gosterilmistir.

Tablo 15

Bilesik Goreli Onemler Vektorii

Ketterer Grel Bilesik ek
Onenles R B KB K K U B B I Kl Ol

0204 006 0135 005 003 004 001 008 008 00 0
}

P 02 01 049 2% 03T 00 026 0% 03 0B 06 016
T 0000 00 0% 03 Ol 00 00% 003 00 0MB1 QM8 0N
k 04 009 03 00 018 019 00 0487 018 04 00T 02
i 0063 0081 0011 0L 006 027 o0 024 0T 0T 027 0%
Pe 07 033 00m 016 0o 025 040 04 08 01 06 0149
K 038 023 019 007 oMl 006 013 00 009 001 008 013

Bilesik goreli 6nemler siitun vektoriinden anlasilacagi gibi Personel C’nin ana
hedefi gerceklestirme agisindan en yiiksek goreli dneme sahip oldugu sdylenebilir.
Ciinkii karsilagtirmalar sonucunda Personel C’nin goreli 6nemi %?26.8 bulunmustur. Bu

personeli %16.3 ile Personel A ve %15.9 ile de Personel D izlemektedir.

Karar vericilerin birlikte ¢alismak istedikleri adayda aradiklari ozelliklere en
uygun adayin Personel C oldugu sonucuna varilmistir. C personeli secildigi takdirde,
karar vericilerin en 6nem verdikleri 6zelliklerde arastirma gorevlisi alinmis olacak ve

verim en yiiksek saglanacaktir.
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SONUC

Kurumlarin tiimiiniin hedefi, kurum Kkiiltiiriiniin varligin1 siirdiirebilmek ve
kurumu daha ileriye tasiyabilmektir. Bunun i¢in ayn1 piyasada bulunan diger kurumlari
ve tiim diinya kurumlarini takip etmekte, ve aym1 zamanda yeni teknolojileri kullanarak
kendi kurumlarinin gelisimini saglamaktadirlar. En az maliyetle ve zamam verimli
kullanarak, en uygun ve dogru kararlar verilerek kar1 maksimize etmeye calisirlar.
Kurumlarin varligim1 sorunsuz devam ettirebilmesi ve her gecen giin ilerlemesi igin
insan giliciiniin 6nemi tabii ki yadsinamaz. Yeni kurumlar kurulurken isin gerekliligi iyi
tespit edilip, her pozisyona uygun kalifiye elemanla yola baslamak, kurumun daha uzun
stire faaliyetine devam etmesinde Onemli bir etkendir. Var olan bir kurumun cesitli
nedenlerle bosalan pozisyonlarinin da egitimli ve yeterlikli elemanlarla doldurmasi
gerekmektedir. Islerin aksamamasi, gelisimin siirdiiriilebilmesi igin personel secim
karar1 dogru yapilmalidir. Bu nedenle belirli bir sistematik siire¢ takip edilerek, karar

alma tekniklerinin dogru uygulanmasi yerinde olacaktir.

AHY cok kriterli bir karar verme teknigidir. Bu teknik yardimiyla, elde bulunan
cok sayidaki ve birbirleriyle iliskili kriterler ikili karsilastirmalar yoluyla 6nem
derecelerine gore siralanir. Karar vericinin yargilarin1 da gbz Oniinde bulundurarak,
karar alicinin kendi karar alma mekanizmasim1 taniyarak, matematiksel model
yardimiyla karar almasina olanak saglamaktadir. Yontemde hiyerarsinin kurulmasi,
kriterlerin cok sayida ve tiirde olmasi ve tiim bu kriterlerin sonug iizerindeki en ufak

etkilerinin bile g6z 6niine alinmasi dolayisiyla karar problemine uygun bir tekniktir.

Bu caligsmada, personel se¢im kararinin AHY yardimu ile tahmin edilmesi ele
almmustir. “Ozel bir {iniversitenin arastirma gorevlisi secme problemi” ornek olarak
alinmis, kullanilan 11 kriter yardimiyla 6 adaydan birinin secilmesi hedeflenmistir.
Karar alicilanin ikili kargilagtirmalart sonucu onem derecesine gore siralanan kriterler
yardimiyla {Universitenin ihtiyacina en uygun personelin, bilesik goreli Onemler
vektoriinde en yiiksek yiizde sahibi olan personel C oldugu sonucuna varilmistir.
Personel C, doktora tezini bitirme asamasinda olup, analitik diisiinme ve algilama

yetenekleri giiclii bir elemandir.
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