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Yontemiyle Gergeklestirilmesi
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Ozet : Globallesmenin neden oldugu bilgi ve
teknolojideki gelismeler, isletmeleri ve kurumlari
daha kaliteli insan kaynagina sahip olmaya
zorlamaktadir. Bu ise ancak yeterli potansiyele sahip
personel secimi ile saglanabilmektedir. Uygun
personel se¢imi problemi, ¢ok kriterli karar verme
problemi olarak siniflandirilabilir. Bu ¢aligmanin
amaci; isletmelerde istihdami diisiiniilen personelin
secimi esnasinda, karar verme teknigi olarak
gelistirilen ~ Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP)
Y 6nteminin kullanilabilecegini gostermektir.
Calisma, olusturulan model bir Ornek {izerinde
gerceklestirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Personel
secimi, Analitik Hiyerarsi Prosesi, Miihendis
Adaylart

Abstract : The developments in information and
technology caused by globalization oblige the
enterprises to have much more qualified human
resource. This can only be provided via personnel
selection having adequate potential. The problem of
personnel selection can be classified as multi criteria
decision making problem. The aim of this study is to
show that Analytic Hierarchy Process (AHP) Method,
developed as decision making method can be used
during personnel selection thought to be employed in
enterprises. The study has been applied on a sample
model.

Keywords: Human Resources, Personnel Selection,
Analytic Hierarchy Process, Engineer Candidates

GIRiS

Personel secimi, bireyin Ozellikleri ile isin
ozelliklerini karsilagtirarak, ise en uygun adayin
secilmesi ve yerlestirilmesi siirecidir.  Bireyin
taninmast  ve isin tamimlanmast bu siirecin
vazgecilmez iki unsurudur. Personel se¢imi ve
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yerlestirilmesi tiim organizasyonlar igin c¢alisma
tarihinin  her doneminde ¢ok Onemli oldugu
bilinmektedir. Ancak sanayi devriminden sonra
bugiine kadar ise uygun bireyin yerlestirilmesinin
onemi daha fazla artmistir. Ciinki isler daha
karmagiklasarak derinlemesine uzmanlik gerektirir
hale gelmistir. Bununla birlikte insanlar g¢alisma
hayatinda para kazanmak ve zorunlu ihtiyaglarini
giderme ihtiyacindan Gteye gegmis ve is ortamini,
kendini gergeklestirme ve goOsterebilme amaciyla
kullanmaya baslamistir.

Isin karmasiklasmasi, bireylerin isten beklentilerin
artmasi ve insanlarin ihtiyaglarmin farkina varmasi ile
farklilasmasi, is-birey uygunlugunu saglamayi
zorlagtirmigtir.  Daha  Onceleri arz ve talep
dogrultusunda ise bagvuran adaylari hicbir segme
islemine tabi tutmadan istihdam edilirken, simdi arz
talep dengesi ne olursa olsun isletmeler kendi islerine
en uygun adayi, adaylar da kendilerine en uygun isi
bulmak i¢in hi¢c de kolay olmayan bir siireg
yasamaktadirlar. Ozellikle rekabet avantajini elde
etmede yenilik ve yaraticilifin on plana ¢iktif1
diistiniildiigiinde, istihdami s6z konusu olan bireyin
uygunlugundaki 6nem bir kat daha artmaktadir.

Yukaridaki degerlendirmeler g6z Oniine alindiginda,
bir isletmede istihdamu disiiniilen personelin
yerlestirilmesinden daha ¢ok se¢imi one ¢ikmaktadir.
Personel alimlarinda kullanilan rasyonel kriterlerin
yaninda, irrasyonel kriterlerin insan yargilarinda
meydana getirdigi farkliliklar, adaylar konusunda
farklt karar degerlerini de beraberinde
getirebilmektedir. Bazen rasyonel kriterlerin birbirine
yakin olmasi hatta kriterlerdeki 6nem diizeyleri,
yoneticileri karar verirken matematiksel bir yontemi
kullanma ihtiyaci hissettirmektedir. Bu yoniiyle AHP,
yoneticilerin kararlarinda etkinligini ve isabetliligini
arttiran bir Ozelliginin yaninda nitel ve nicel
degiskenleri bir arada degerlendiren bir yontem
olarak goriilmektedir. Bu yontem, personelin istthdam
alanimnin gerektirdigi niteliklerdeki ve onceliklerdeki
degiskenlere gore de ayarlanabildiginden yoneticilere
daha genis bir alanda uygulama firsati da
verebilmektedir.

PERSONEL SECIiMi

Yenilik yaratmanin rekabet avantaji elde etmede ilk
siralari aldigi diigiiniildiigiinde personelin iyi segilerek
istihdam edilmesinin 6nemi giderek artmaktadir. Bu
yoniiyle insan kaynagini segme siireci, ise bagvuran
adaylar arasindan agik isin gerektirdigi niteliklere en
uygun olaninin belirlenmesi siireci denilebilir.

Personel arama, bulma siireci adaylarin ise basvurma
stireciyle noktalanirken, is bagvurusunun yapilmasiyla

birlikte personel se¢im siireci baglamaktadir (Yiiksel,
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2000: 108). Sec¢im siireci, zor ve c¢ok dikkatle
gergeklestirilmesi  gereken kritik bir siireg  olup
gereken 6zeni gostermekte son derece duyarli olmay1
gerektirmektedir. Ciinkii uygun adayin se¢imi
temelde bir karar verme siirecidir ki buda fikir, goriis
uygulama veya kisi konusunda uygun alternatifler
arasindan en optimal olanmimn tercih edilmesidir
(Findike1, 2002: 209).

Burada iki yaklasimmn one ¢iktigi goriilmektedir
(Ciftgi vd., 207).

Bunlardan birincisi, isin gerekleri agisindan yetersiz
goriilen ya da miilakatta basarisiz olan adaylarm
elenmesi esasina dayanan elemeci yaklasimdir. Digeri
ise, adaylarin hepsinin personel secimiyle ilgili tiim
sireclerden  gecirilmesini ~ Ongéren  biitiinciil
yaklasimdir. Ciinkii bu yaklasimda testte basarili
olamayan adaym miilakat basarili olabilecegi ve her
asamada adayla ilgili farkli bilgilerin toplanacagi
diistincesidir.

Biitiinciil yaklasiminda adaylara Psiko-Teknik Testler
baglammnda bir kisim testler uygulanir. Bunlar
arasinda zeka testleri, yetenek testleri, kisilik testleri,
yaraticilik testleri, bilgi testleri sayilabilir (Unsalan ve
Simseker, 2008: 97). Gerek testler gerekse de miilakat
sonucunda personel se¢im islemleri, iki yontem
araciligryla sonuglandirilir (Aldemir vd., 2004: 154-
155).

Basit yonteme gore; sinav veya smavlardan yiiksek
puan alanlar saptanir. Ise alma goriismesinde
adaylardan elde edilen Dbilgiler ve izlenim
degerlendirilir, puanlara doniistiiriilerek siralamasi
yapilir.  Adaym verdigi bilgilerin  dogrulugu
sorusturulur ve buna gore se¢im karari verildikten
sonra hizmet akdi imzalanir. Karsilastirmali
yontemde ise, ise bagvuranin is isteme kagidindaki
ozellikleri, ayn1 isi basarili sekilde yapan personelle
ve/veya sinava giren diger adaylarin ozellikleri ve
sinav sonuglariyla kiyaslanarak gercgeklestirilir.

Hem Dbasit yontemdeki siralamayr hem de
karsilagtirma ydntemindeki kiyaslamayi ayni anda
yapabilen AHP, yoneticilerin kararlarinda rasyonel
isabetlilik saglamay1 ve optimal olan1 tercih
edebilmeyi 6ngérmektedir. Bu yontem ayni1 zamanda
personelin  isttihdamda ki  konumuna  gore,
kriterlerdeki ~ 6nem  diizeylerini  degistirebilme
imkanini da vermektedir.

ANALITIK HIYERARSI PROSESI :
Insanoglunun bir problemin ¢éziim yollar1 karsisinda

tercihleri, ¢ogu zaman yargilarina gore degisim
gosterebilmektedir. Ozellikle insana ait yarginin karar
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sirecinde dikkate alinmasi, kararn etkinligini ve
seklini dogrudan etkileyebilmektedir. Cilinkii farkli
bireylerin ayn1 karar problemine ait kriterleri, bunlara
ait onem diizeyleri ve secenekleri bile degisim
gosterebilmektedir. Bdyle durumlarda kararlarin
etkinligini arttirabilmesi admna kullanilan farkli
yontemlerden biriside Analitik Hiyerarsi Prosesidir.

AHP karar almada grup veya bireyin &zelliklerini de
dikkate alan, nitel ve nicel degiskenleri bir arada
degerlendiren matematiksel bir yontemdir
(Dagdeviren vd., 2004: 132). Bu yoniiyle de karar
problemlerinin ¢dziimiinde daha etkin karar verme
imkan1 saglayabilmektedir (Diindar ve Ecer, 2008:
198). AHP, karar vericilerin karmasik problemleri,
problemin ana hedefi, kriterleri, alt kriterleri ve
alternatifleri arasindaki iliskiyi gosteren hiyerargik
yapida modellemelere imkan vermektedir (Kuruiiziim
ve Atsan, 2001: 84). Son donemde bu ydntem
oldukca biiytik bir ilgi gormiis ve gergek hayatta
birgok karar verme probleminin ¢6ziimiinde kullanilir
hale gelmistir.

AHP dért adimdan olusmaktadir. ilk asamada, karar
vericinin amact dogrultusunda kriterler ve bu
kriterlere ait alt kriterler belirlemekle hiyerarsik
yapinin ilk adimi atilmig olur (Toksari, 2007: 172).
Bu slireci  gergeklestiritken  tim  kriterlerin
belirlenmesi adina uzman kisilerden faydalanilacag:
gibi yapilmis veya yapilacak olan nicel ve nitel analiz
sonuglarindan da yararlanilabilir.

2. asamada ise kriter ve alt kriterlerin kendi
aralarindaki 6nem derecelerinin belirlenmesi igin iki
karsilagtirma matrisleri meydana getirilir (Oguzlar,
2007: 125). Bu karsilagtirma matrisleri asagida
goriildiigi gibi n x n boyutlu kare matristir.

a, 4, ... 4,,

a, .. a

nl nn



Bu matrisin kdsegeni lizerindeki matris bilesenleri i=j
oldugundan 1 degerini alir. Ciinkii bu durumda ilgili
faktor kendisi ile karsilastirilmaktadir. Faktorlerin
karsilastirilmasi, birbirlerine gére sahip olduklari

o6nem degerlerine gore birebir ve karsilikli yapilir
(Yaralioglu, 2001: 132). Bu Kkarsilastirmay1
gerceklestirirken Saaty tarafindan Tablo 1’deki
sekliyle 6nerilen 6nem skalasi kullanilir.

Tablo 1 Onem Skalasi

Onem

Degerleri Deger Tanimlari
1 Her iki faktoriin esit dneme sahip olmasi durumu
3 1. Faktoriin 2. faktorden daha énemli olmasi durumu
5 1. Faktoriin 2. faktorden ¢ok 6nemli olmasi durumu
7 1. Faktoriin 2. faktore nazaran ¢ok giiclii bir 6neme sahip olmasi durumu
9 1. Faktoriin 2. faktore nazaran mutlak iistiin bir 6neme sahip

olmasi durumu
2,4,6,8 Ara degerler

Karsilagtirmalarda dikkate alimmasi gereken durum
ozetlenecek olursa, eger karsilastirma matrisinin 2.
satir 4.silitun bilegeni ( i=2, j=4 ) deger olarak 5 ise 4.
satir 2. siitun bileseni ( i=4, j=2 ) degeri 1/5
olmaktadir. Karsilagtirma matrislerinin saglikli olmasi
agisindan, yapilan calismalar esnasinda
arastirmacilara ait ortak bir yargi hedeflenebilecegi

21

nl

Daha sonra her bir satir degerleri toplanir ve matris

boyutuna boliinerek her bir kriter i¢in yiizde dnem

gibi zaman zaman kisisel yargilarin geometrik
ortalamasi alinarak da gergeklestirilebilir.

Ugiincii asamada ise, iliski ~ matrislerinin
normallestirme iglerinin gergeklesmesidir. Bu islemde
ilkonce asagida gosterildigi gibi, her bir matris
stitunun  toplammnin  biitlin ~ siitun  elemanlarinin
degerlerine boliinmesiyle saglanir.

b =i

n
2.8

i=1

agirliklari (Wi) belirlenir. Yapilacak islemler asagida

goriilmektedir.
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Bu hesaplamalarin ardindan karar kriterlerinin, kriter
agirlik puanlart ve her bir karar kriterlerine gore karar
seceneklerinin kriter puanlari matrisi ile birlikte K
karar matrisi elde edilir.
Si=[Sjilmx] — K=[Sij]mxn
En sonunda da karar matrisi W siitun vektorii ile

carpilmasi sonucu karar noktalarindaki yiizde dagilim
elde edilir.

[ Sij JImxn x [ Wi nx1

Artik genel puani biiyiik olandan baslamak {izere
karar seceneklerinin dnem siralamasi yapilabilir.

n

In

>

n C..

n

En son asamada ise tiim ikili karsilagtirmalar siireci
sirasinda  karar verici tarafindan formiile edilen
yargmin  tutarligidir.  Tutarlh olmak rasyonel
distincenin  bir 6n kosulu olarak kabul edilir
(Kuruiizim ve Atsan, 91). Bu nedenle elde edilen
matrislerin  tutarlilign irdelenmesi gerekmektedir.
Tutarlilik, Saaty tarafindan gelistirilen Tutarlilik
Oraninin hesaplanmasi ile tespit edilir (Toksari, 173).

Amax=[ Wi nx1 x [ aij Jnxn ( Amax: Matrisin nispi
agirligl ) olmak iizere
Ti (Tutarlilik indeksi) = (Amax—n)/(n-1)

RTI (Rastsal Tutarhlik indeksi) ise Tablo 2 de

goriildigi gibidir.
Tablo2 Rastsal Tutarhlik indeksi
n 1] 2 3 4 5 6 7 8 9 10
RTI | 0 | 0 | 052 | 0.89 | 1.11 1.25 1.35 1.40 1.45 1.49
TO = Ti / RTi seklinde gerceklesir. UYGULAMA ORNEGI

Tutarlilik Oraninin diigiik olmasi, karar vericinin ikili
karsilastirmalardaki kararlarinin  tutarli oldugunu,
yiiksek olmasi ise tutarsiz oldugunu gosterir.

Bu nedenle yontem, Tutarlilik Orani diizeyinin
0,10’dan kiigiik olmasin1 6ngérmektedir (Yiksel ve
Akin, 2006: 257). Eger bu oran 0,10’dan biiyiik olma
durumunda Saaty ve Vargas, karar vericilere
karalarin1  yeniden goézden gegirme tavsiyesinde
bulunmaktadirlar (Diindar ve Ecer, 200).

Bir isletmenin AR-GE Bélimiinde, istthdami yeni
mezunlardan diisiiniilen 2 miihendis kadrosu igin 5
kisinin miiracaati olayinda, adaylarda aranan kriterler;
Yaraticilik Diizeyi (Ya.), Bilgide Donanimlilik (B),
Yeteneklilik (Ye) ve Kisilik (K) olarak belirlenmis
olsun. Biitiinciil yaklagim g¢ercevesinde yapilan
kriterlere ait Psiko-Teknik testler yaninda adaylarin
miillakat (M) performanslari, 100 puan iizerinden
degerlendirilip elde edilen sonuglar asagida Tablo
3’de sunulmustur.

Tablo 3
1.ADAY 2.ADAY 3.ADAY 4.ADAY 5.ADAY
YARATICILIK 80 91 75 50 88
MULAKAT 60 100 95 75 80
BiLGi 78 88 99 59 83
YETENEK 77 93 97 62 9]
KIiSIiLiK 60 89 90 100 98
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Uygulamanin bu asamasinda, oncelikli olarak, AHP
yonteminin  Ongordiigii ve yukarida da anlatilan
formiiller ve Tablol kullanilarak degerlendirme
kriterlerinin kiyaslamasi yapilmustir. Kriterlerin 6nem

diizeylerinin ~ belirlenmesinde ise  mihendis
adaylarmmm  AR-GE de c¢alisacak olmalarinin
gereklilikleri g6z Oniinde bulundurulmustur. Ulagilan
sonuglar ise asagida sirasiyla verilmistir.

YA M B YE K
YA i 9 5 3 7
M 9 1 175 17 173
B /5 5 I 173 3
YE 173 7 3 1 5
K 177 3 173 /5 I
1 9 5 3 7] [0.50281 ]
/9 1 1/5 1/7 1/3 0.03482
/5 5 1 1/3 3 0.13435
A= W =
/73 7 3 1 5 0.26023.
/7 3 1/3 1/5 1 0.06777

A Matrisinin Tutarhhk Oram = 0.05415

Yukarida hesaplanan W siitun vektorii, degerlendirme
kriterlerine ~ ait  sayisal ~Onem  degerlerini
gostermektedir. Bu sonuglar gergevesinde, en dnemli
kriterin % 50 lik bir diizeyle yaraticilik oldugu
goriilirken AR-GE’de istihdami diisliniilen miihendis

adaylart i¢in en az Oneme sahip kriterin % 3 le
miilakat performanslarinin olacagi hesaplanmustir.
Tablo 4’te ise kriterlerin sahip olduklari ylizde 6nem
degerleri, sirali olarak asagida gosterilmistir.

Tablo'O"‘nem Sirasi Degerlendirme Kriteri Yaklasik Yiizde Onem Degeri
1 Yaraticilik % 50
2 Yetenek % 26
3 Bilgi % 13
4 Kisilik %7
5 Miilakat % 4

W bulunurken kullanilan formiiller, ayn1 zamanda
tim  adaylara  ait  kriterlerin  birbirleriyle
karsilagtirmas1  yapilirken de  kullanilmaktadir.
Boylelikle her bir kriter i¢in yapilan karsilastirmalar

sonucunda elde edilen S1, S2, S3, S4 ve S5 siitun
matrislerinin  olusturdugu S matrisinin  bulunug
asamalari, agagidaki gibi ger¢eklestirilmistir.
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Adaylarin Yaraticihik Kriterine Gore Karsilastirilmasi

1.ADAY 2.ADAY 3.ADAY 4.ADAY 5. ADAY
1.ADAY 1 1/3 2 7 1/3
2.ADAY 3 1 4 9 2
3.ADAY 12 1/4 1 6 1/5
4.ADAY 1/7 1/9 1/6 1 1/9
5.ADAY 3 12 5 9 1
113 2 7 1/3] [0.15146 |
3 1 4 9 ) 0.40140
1/2 1/4 1 6 1/5 0.10078
D1 Sl=
1/7 1/9 1/6 1 1/9 0.02895.
3 1/2 5 9 1 0.31739
D1 Matrisinin Tutarhilik Oram = 0.05700

Yaraticilik  Kriteri agisindan  degerlendirildiginde,
ikinci siradaki adaym daha avantajli bir konumda
oldugu sdylenebilir. Dérdiincii siradaki aday ise diger
kriterlerin degerlendirilmesi Oncesinde bir hayli

Adaylarin Miilakat Kriterine Gore Karsilastirilmasi

geride kaldigi goriilmektedir. Su asamadaki merak
edilen konu ise besinci siradaki adaymn yaraticilik
kriteri performanstyla ilk ikiye girip giremeyecegidir.

D2 Matrisinin Tutarhlik Oram = 0.04839

Miilakatta gosterilen performanslara bakildiginda ise
ikinci siradaki adaym bu kritere gore de basarili
oldugu anlagilmaktadir. Ancak iigiincii siradaki aday
ise bir dnceki kriterle karsilastirildiginda daha basarilt
oldugu goriiliirken besinci siradaki aday ise bu sefer
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1.ADAY 2.ADAY 3.ADAY 4.ADAY 5.ADAY
1.ADAY 1 1/9 1/8 1/4 1/5
2.ADAY 9 1 2 6 5
3.ADAY 8 12 1 5 4
4.ADAY 4 1/6 1/5 1 12
5.ADAY 5 1/5 1/4 2 1
1 1/9 1/8 1/4 1/5 0.03288]
9 1 2 6 5 0.45734
8 1/2 1 5 4 0.31070
D2 = S2=
4 1/6 1/5 1 1/2 0.08105
5 1/5 1/4 2 1 0.11800

% 11 de kalmistir. Miilakat kriterinin 6nem diizeyi
fazla olmadigindan su asamada besinci siradaki
adaym ilk iki i¢in sansini siirdiirdiigiini sdylemek
miimkiindiir.



Adaylarin Bilgi Kriterine Gore Karsilagtirilmasi

D3 Matrisinin Tutarhhk Oram = 0.04324

Bilgi kriteri degerlendirmesinde elde edilen sonuglara
gore, liglincii siradaki adayin digerlerine gore daha iyi

durumda

Adaylarimn Yetenek Kriterine Gore Karsilastirilmasi

oldugu

sOylenebilir.

Tk

iki

kriter

1.LADAY 2.ADAY 3.ADAY 4.ADAY 5.ADAY

1.ADAY 1 1/3 /5 5 12
2.ADAY 3 1 1/3 7 2
3.ADAY 5 3 1 9 4
4.ADAY 1/5 1/7 1/9 1 1/6
5.ADAY 2 12 1/4 6 1

113 155 1/2 [0.10112]

1 1/3 7 2 0.23112

5 3 1 9 4 0.48406

D3 = S3=
1/5 1/7 1/9 1 1/6 0.03253
2 1/2 1/4 6 1 0.15114

sonuglarina gore ilk sirada yer alan ikinci aday ise %
23 liik bir oranla bu sefer ikinci sirada yer almaktadir.

D4 Matrisinin Tutarhhik Oram = 0.04440

% 26 ik 6nem agirligina sahip yetenek kriterinin
adaylar bazinda kiyaslanmasiyla elde edilen sonuglara
gore, liciincii siradaki aday bu kriterde de % 38 lik bir

1.ADAY 2.ADAY 3.ADAY 4. ADAY 5.ADAY
1.ADAY 1 1/4 1/5 4 1/4
2.ADAY 4 1 1/2 7 1
3.ADAY 5 2 1 6 2
4. ADAY 1/4 1/7 1/6 1 1/7
5.ADAY 4 1 1/2 7 1
1 /4 15 4 1] 10.08570 |
4 1 12 7 1 0.24545
5 2 1 6 2 0.38479
D4 = S4 =
/4 1/7 1/6 1 1/7 0.03860
4 1 1/2 7 1 0.24545

oranla yine ilk sirada yer alirken ikinci ve besinci
siradaki adaylar ise ayni oranla bu adayr takip

etmektedirler.
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Adaylarin Kisilik Kriterine Gore Karsilastirllmasi

D5 Matrisinin Tutarhihk Oram = 0.02639

Son kritere ait elde edilen sonuglar ise yukaridaki S5
Matrisinde goriildiigii gibi gergeklesmistir.

Bu noktadan sonra arttk siwralamanin  nasil
gergekleseceginin, hesaplanmasi iglemine gegilebilir.
Karsimiza ¢ikacak degerler ve degerler iizerinden
alinacak Kkararlar, yoneticiye en optimal olanini
sunacaktir. Boylelikle yoneticiler aldiklart kararlarda

1.ADAY 2.ADAY 3.ADAY 4.ADAY 5.ADAY

1.ADAY 1 1/7 1/7 1/9 1/9
2.ADAY 7 1 1 1/3 1/3
3.ADAY 7 1 1 1/3 1/3
4. ADAY 9 3 3 1 1
5.ADAY 9 3 3 1 1

1 17 17 1/9 1/9] 10.02907 |

7 1 1 1/3 1/3 0.13954

7 1 1 1/3  1/3 0.13954

9 3 3 1 1 0.34591

9 3 3 11 0.34591

rasyonelligi ortaya koyabilecekleri gibi alinan karalar
sonrasinda olusabilecek spekiilasyonlara da sebebiyet
vermemis olacaklardir.

Uygulamanin en son asamast olan bu boliimde, [ Sij
Jmxn x [ Wi Jnx1 formiilii yardimiyla elde edilen K
Karar matrisi goriilmektedir.

[0.15146 0.03288 0.10112 0.085700.02907 |
040140 045734 0.23112 0.24545 0.13954
0.10078 0.31070 0.48406 0.38479 0.13954
0.02895 0.08105 0.03253 0.03860 0.34591
0.31739 0.11800 0.15114 0.24545 0.34591

[0.50281] [0.11515]
0.03482 0.32213
0.13435 _, k| 0.23611
026023 0.05521
006777 0.27131

K karar matrisinde ortaya ¢ikan degerler, Tablo 5
tizerinden degerlendirildiginde 2.Adayin %32 ile
secilecek personel adaylari arasinda, ilk sirada yer
aldig1 goriilmektedir. 5.Adaymm ise 3.cii Adayin
hemen 6niinde % 3 liikk az bir farkla ise girebilme
sansini  yakalamasinin  fakina varilmasi, AHP
yonteminin bir kazanimidir denilebilir. Cilinkii 5.Aday

ve 3.Adayin test ve miilakat degerleri, birinin digerine
tercih etmede zorluklar c¢ikartabilecek tiirdendir.

Boylelikle AHP  yoneticilere personel —segimi
esnasinda en optimal olan secim alternatifini ortaya
koyarak, arzulanan ¢ozlimlere katkida
bulunabilmektedir.

Tablo 5
Onem Sirasi Adaylar Yaklagik Yiizde Onem Degeri
1 2.ADAY Y% 32
2 S.ADAY Y% 27
3 3.ADAY % 24
4 1.LADAY % 11
5 4.ADAY % 6
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SONUC VE ONERILER

Bir isletme 2 kisilik personel kadrosu se¢imini, 5 kisi
arasindan kombinasyon formiiliiyle
degerlendirildiginde 10 farkli sekilde
gercgeklestirebilmektedir. [ C(n,r)= n! / (n-r)! x 1! ]
Onemli olanin ise bunun hangi ikilinin olacagma
karar verilmesidir. Ciinkii organizasyonlarda istihdam
adina diisiiniilen personelin niteligi, istihdam edilecek
konumlara gore farklilik gosterebilecegi  gibi
yoneticilerin yargilart da ayrigsabilmektedir. AHP ise
tiim bu durumlar1 gerek nicel gerekse nitel olarak bir
arada degerlendirebilme ozelligine sahip
matematiksel bir yontemdir.

Yukaridaki ornek olayda ise AR-GE boliimi icin
diisliniilen 2 miihendis adayinda Onem diizeyi
strastyla yaraticilik, yetenek, bilgi, kisilik ve miilakat
performans: belirlenmis, testlerden elde edilen
sonuglara gore karsilagtirilmis ve 2. ve 5. Adaylarda
karar verilmistir. AHP yontemiyle ulasilan bu sonug
bir yoneticinin ulagmay1 hedefledigi en rasyonel ve
optimal bir sonugtur denebilir.

Sadece personel seciminde degil, isletmelerin tiim
yonetim ve organizasyon faaliyetlerinde yer alan
karar problemlerin ¢6ziimiinde AHP kullanilabilir. Bu
sayede yoOnetici en uygun karara en kisa yoldan
ulagma firsat1 bulabilir ve alinan kararlarin tutarliligi
sayesinde de daha tutarli bir kurumsallagmay1 kendi
kurumunda saglayabilir.
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