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Oz

Biitiin iiretim girdilerini kullanma becerisine sahip olan insan, isletmenin faaliyet gosterdigi sektdrde
tutunabilmesi ve devamlhiligini saglayabilmesi icin organizasyon ve ydnetim faaliyetlerini sirtlanan,
daha da dnemlisi igletmeye farkindalik yaratan ve yenilik getiren unsurlarin baginda yer almaktadr.
Giiniimiizde igletmeler, her gecen giin artan rekabet ortaminda ¢alisan personele yatirimin g6z ard
edilerek fiziksel kaynaklara tek basina yatirnm yapmammn fayda saglamayacagini benimsemis
bulunmaktadir. Mevcut durum, isletmelerin biinyesindeki insan kaynaklar: birimine olan farkindalig:
on plana ¢ikarmig ve insan kaynaklarinin islevlerinden biri olan personel secme ve yerlestirme siirecinin
gelismesine neden olmugtur. Personel segme ve yerlestirme asamasi, insan kaynagimdan etkin bir sekilde
yararlanma asamasinin baglangicidir. Bu nedenle, kiiresellesmenin her gecen giin hiz kazandigi ortamda
isletmeler dogru ise uygun ve nitelikli bir eleman secebilmek ve secilen bu elemanlarin igletme
biinyesinde devamlihiini saglayabilmek icin yaris icerisindedir. Bu calismada insan kaynaklar
yonetiminin 6nemli iglevlerinden biri olan personel secimi siireci ele alinmigtir. Uygulama asamasinda
Tiirkiye’nin en onemli limanlarindan biri olan Trabzon Limani’nda saha operasyon elemani segimi
siireci ¢cok kriterli karar verme yontemlerinden AHP ve MOORA yoéntemleri ile deerlendirilmistir.
Elde edilen bulgular “basvuru sonrast él¢iitler (miilakat, simav sonuglar: ve referanslar)”in personel
secim siirecinde en onemli etken oldugunu gdstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Personel Se¢me ve Yerlestirme, MOORA, Analitik Hiyerarsi Siireci, Cok Kri-
terli Karar Verme
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The Evaluation of Personnel Selection Process with

AHP Based MOORA Method: An Application on
Selection of Port Field Operations Staff

Abstract

Humans, who have the ability to use all production inputs, are the primary resources supporting organ-
izational and management activities, and more importantly, raising awareness and bringing innovation
to the enterprise in order to keep it in the sector where it operates. Today, enterprises have figured that
investing in physical resources alone will not bring the full potential benefit when not done in parallel
to investment in staff operating in an increasingly competitive environment. Today’s business environ-
ment has emphasized the awareness of the human resources unit within the enterprises and led to the
development of the personnel selection and placement process, which is one of the functions of the human
resources. The personnel selection and placement phase are the beginning of the effective utilization of
human resources. Therefore, in an environment where globalization is gaining momentum every day,
enterprises are in a race to choose a suitable and qualified employee for the right job and to ensure the
continuity of these selected elements within the business. In this study, the problem of personnel selec-
tion, which is one of the important functions of human resources management, is discussed. In the eval-
uation phase, the personnel selection for field operations of Trabzon Port, one of Turkey’s most important
ports, is evaluated with the multi-criteria decision-making methods called AHP and MOORA. Findings
indicated that “post-application criteria (interview, exam results and references)” are an important fac-
tor in the personnel selection process.

Keywords: Personnel Selection and Placement, MOORA, Analytical Hierarchy Process, Multiple
Criteria Decision Making
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Giris

Insan kaynaklarmin 6neminin fark edilmesi beraberinde orgiitlerde bu alanla
ilgili insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) biriminin ayr1 bir yonetim birimi olarak
bulundurulmasini zorunlu kilmustir. Insan kaynaginin etkin ve verimli ¢alis-
masin: esas alan bu birim Orgiitteki insan kaynaklari faaliyetlerini gercekles-
tirmektedir. Giiniimiizde insan kaynaklar (IK) kavrami personel yonetimi-
nin degisime ugrayan rolii ve niteligi icin kullanilmakta; personel yonetimi
anlayisimin mevcut sorunlarin giderilmesinde eksik kalmasi, personel yone-
timinin rolii ve niteliginin degismesini zorunlu kilmustir (Kaynak vd., 2015).

Insan kaynaklari ydnetimi kavramimin organizasyon icindeki gorev ta-
nimu Ozetle “calisanlarin motivasyonunu ve etkinligini arttiracak bir ortamimn
saglanmasi ve bu ortamin korunup, gelistirilebilmesi igin gerekli politikalarin
ve teknik bilginin tedarik edilmesi” olarak ifade edilmektedir (Palmer ve
Winters, 1993; Cev: Sahiner, 1993). Insan kaynaklar1 kavraminm, ilk olarak
1817 yilinda diinya capmnda taninmis olan ekonomist Springer tarafindan
kullanildigr kabul gormektedir. Kavramin igerik bakimindan bir biitiinliige
kavusmasi ise; Taylor ve Fayol'un yonetim alanindaki fikirleri ile gelismistir
(Torrington, 1989: Armstrong, 2004). Giintimiizde bu birim ile organizasyon
igerisindeki en 6nemli kaynagimn “insan” oldugu diisiincesi, bir klise olmak-
tan ¢ikmus ve sirket yonetimleri igin stratejik anlamlar ifade etmeye baglamus-
tir. Yonetimler, artik bir 6rgiitteki en 6nemli agirlik noktasmin insan oldugu-
nun farkina varmistir. Gerekli olan tiim techizat ve donanim saglanmis olsa
dahi insan faktorii goz ard1 edildigi stirece higbir sey gergeklestirilemeyecek-
tir.

Isletmelerde ise alma faaliyeti yeni calisan gereksinimin hissedilmesi so-
nucu ortaya ¢ikar; arzu edilen ise planlama dahilinde 6ngoriiye dayal etken
bir insan kaynaklar1 politikasinin olusturulmasidir. Aym zamanda isin pozis-
yonuna gore eleman se¢gmek ana gayedir. Bunun gergeklesmesi igin de 6nce-
likli is analizlerinin, ig tanim ve gereklerinin biliniyor olmasi gerekmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarmda segme ve yerlestirme agamast
oteki insan kaynaklar: fonksiyonlarin birebir etkileyen bir yapidadir. Strate-
jik yaprile uyum igerisinde olacak diger insan kaynaklari fonksiyonlarini des-
tekleyecek tarzda galisan se¢imi yapilmasi esastir (Oral, 2018).
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Insan kaynagim bulma agamasi, isletmede dogan personel ihtiyacini gi-
dermek icin gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona haiz adaylara yone-
lik yapilan arastirma ve akabinde uygun goriilen adaylar1 isletmeye alabilme,
isletmede uygun pozisyonlarda calistirabilme faaliyetleridir (Tortop vd.,
2007, 5.126). Eleman se¢me eyleminin temel amaci adayin sahip oldugu yete-
nekleri ile isin gerekleri arasindaki en uygun iliskiyi kurabilmek icin islet-
meye miiracaat etmis adaylarmn kisiliklerini, edinmis olduklar1 egitimleri,
haiz olduklar1 becerileri ve ilgilendikleri alanlar1 inceleyerek, adaylar igeri-
sinde ig goren ve isletme i¢in en nitelikli aday1 isletme biinyesine katabilmek-
tir. Ozetle, nitelikli islevsellige sahip iyi bir insan kaynaklar1 seciminden ara-
nan ve istenen; isletmenin menfaatleriyle adaylar menfaatlerini uyumlu bir
sekle dontistiirmektir (Bugdayc1,1997, s.168-169).

Personel seciminde verilen yanhs kararlar ve akabinde liyakatsiz adaym
ise alinmasi kurum icin ciddi risk unsuru tegkil etmekle birlikte bu hatali dav-
ranug kurumun para, zaman, is, sayginlik ve miisteri kaybetmesine neden ola-
bilmektedir. Kurumlarda ihtiya¢ dahilde olusan agik pozisyonlar igin insan
kaynagini belirlerken tizerinde ciddi bir sekilde durmasi gereken olay is icin
gereken standart ve niteliklerin segilecek kisinin 6zellikleri ile uyumlu olma-
sidir (Erttirk, 2011, s. 89).

Personel secme ve yerlestirmenin amaci adayin is yapma yetenegini de-
gerlendirmektir. Bu amag basarili calisanlarin ihtiyag duydugu temel 6zellik-
leri listeleyen is analizleri ile yapilabilmektedir. Personel seciminde asagida
belirtilen kriterler nemlidir (Cook, 2009, s.10): Zihinsel yetenek, fiziksel 6zel-
likler, kisilik, ilgi alanlari, degerler ve uyum, bilgi ve tecriibe, is kabiliyeti,
adayla ilgili toplanan bilgilerin niteligi, is performansi. Is analizleri yardim
ile hangi islere eleman temini yapilacag1 ve bu isler igin ihtiya¢ duyulan nite-
liklerin ve 6zelliklerin belirlenmesi karar1 verilmektedir. Is analizi akabinde
bosalan veya yeni agilan bir isin tiim nitelik, incelik, ustalik ve ¢alisma sartlar1
net bir sekilde ortaya sunulmus olmaktadir (Benli ve Sahin, 2004, s.113-124).
Personel alimi1 yapilirken tizerinde durulmasi gereken diger bir konu ise ise
alinacak olan kisinin kurum yapisina ve kiiltiiriine uyumudur. Uyumun ol-
dugu yerde verimlilik ve diizen vardur.

Bu calisma insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevlerden biri olan
personel se¢imi probleminin hangi kriterler 1s1§inda degerlendirildigini ele
almaktadir. Trabzon Limani'nda saha operasyon elemani olarak gorev yapa-
cak en uygun adayin secilmesi siireci bilimsel yaklasimlarla degerlendirmeye
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tabi tutulmustur. Yontem olarak literatiirde de siklikla kullanilan ¢ok kriterli
karar verme (CKKYV) yontemlerinden faydalamlmistir. AHP yontemi ile
adaylarin degerlendirilmesinde esas alman ana ve alt kriterlerin goreceli
onem dereceleri belirlenmistir. Alternatifleri olusturan saha operasyon ele-
manu segiminde ise MOORA yontemi kullanilmusgtir.

Literatiir Taramasi

Personel secimi probleminde ilk uygulama Taylor vd. (1998) tarafindan bir
fakiilteye dekan atanmasinda AHS yontemi kullanilarak ele alinmistir. Calis-
mada kullanilan karar kriterleri; akreditasyon stiregleri ile bilgi ve deneyimi,
idari gorev deneyimi, yayinlar1 ve fon bulma becerisidir. 33 farkli aday bu
kriterler dogrultusunda degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Giingor vd. (2009) tarafindan baglangicta Bulanik AHS yontemi ile perso-
nel segimi problemi degerlendirilmistir. Ana kriterler genel is faktorleri, ise
yonelik faktorler, tamamlayici is faktorleri olmak iizere ii¢ grupta degerlen-
dirilmistir ve 17 alt kriter calismada yer almaktadir. Elde edilen sonuglar daha
sonra Yager'in Hedef Agirliklandirma Yontemi ile elde edilen sonuglarla kar-
silastirllarak degerlendirmeye tabi tutulmustur.

BaleZentis vd. (2012), Kelime ve Bulanik Hesaplamaya Dayal1 Personel Se-
¢imi calismasinda MOORA yontemi kullanilarak degerlendirme yapilmustir.
El-Santawy ve Ahmed (2013) tarafindan personel egitimi segimi problemi
SDV-MOORA yontemleri kullanilarak degerlendirilmeye tabi tutulmustur.

Tepe ve Gorener (2014) ¢alismasinda iletisim sektoriinde faaliyette bulu-
nan bir sirketin ara kademe y0netici personel secim stirecini ele almig ve per-
sonel seciminde MOORA yo6ntemini uygulamustir.

Ozbek (2015) tarafindan uygulanan modelde Analitik Hiyerarsi Siireci
(AHS) ve Multi-Objective Optimization on the basis of Ratio Analysis (MO-
ORA) yontemleri biitiinlesik olarak kullanilmustir. Yonetici secimi problemi-
nin Olgtit agirliklart AHS ile belirlenmis ve en uygun yoneticinin segimi ise
Multi-MOORA yontemine gore yapilmustir. Calisma sonuglar1 MYO'lara yo6-
netici seciminde en 6énemli kriterin “sosyal iliskiler” oldugunu ortaya koy-
mugtur. Ayrica bulgular MOORA yonteminin gesitli siirtimlerinde birbirine
benzer sonuglara ulasildigim gostermistir.

Akar ve Cakir (2015), personel se¢imini Bulanuk AHP ve MOORA yo6n-
temlerini kullanilarak degerlendirmistir.

3693 ¢ OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalar Dergisi



Aynur Acer - Hacer Inci

Celikbilek (2018) tarafindan personel se¢imi igin biitiinlesik gri AHP-MO-
ORA yaklagimi 6nerisinde bulunulmustur. Gri sayilarmn tercih edilmesinin
nedeni, kisisel yargilar temsil yetenegindeki basarisi ve secimler sirasinda ki-
sisel yargilardan kaynakli yanliliklarin minimize edilerek islemlere dahil
edilmesidir.

Cok farkli alanlarda personel se¢imi ile ilgili calismalar olmasimna karsin
uluslararasi ticarette énemli bir paya sahip olan limanlarda operasyonel
alanda personel secimi problemi ile ilgili literatiirde bir calisma yer almamak-
tadir. Bu nedenle saha operasyon personeli se¢imini konu alan bu calismann
literatiire katki saglayacag diistiniilmektedir.

Yontem

Cok sayida alternatif kiimesinden en az bir amag veya 6lgiite gore en uygun
secenegin secimi karar verme problemini tanimlamaktadir. Dolayisiyla bir
karar problemi; karar verici, kriterler veya olgiitler, alternatifler, sonuglar ve
oncelikler elemanlarmin toplamindan olugsmaktadir. Bir karar problemi en
basit haliyle bir hedef, bu hedefi etkileyen kriterler ve alternatiflerden olus-
makta ve bu hedefi etkileyen kriterlerden yola ¢ikarak en uygun alternatifin
secilmesi esasia dayanmaktadir (Saaty, 1980). 1960'l1 yillarda karar problem-
lerin ¢oziimiine yardima olacak birtakim araglarin gerekli goriilmesiyle ge-
lismeye baslayan CKKV yontemleri alternatif ve kriter sayilarimin fazla ol-
dugu karar verme mekanizmasin kontrol altinda tutmak ve miimkiin ol-
dugu kadar kolay ve hizli sonug alabilmek (Herisgakar, 1999) adma gelistiri-
len farkli yontemlerden olusmaktadir. Alternatiflerin sayisal analizini igeren
herhangi bir karar verme teknigini kullanmanin ti¢ admm vardir (Trian-
taphyllou, 2000, s.5-6):

o Tlgili kriterleri ve alternatifleri belirleme

o Kiiterlerin goreceli onemine ve alternatiflerin bu olgiitler tizerindeki

etkilerine say1sal 6l¢timler ekleme.
e Her bir alternatifin siralamasini belirlemek icin sayisal degerleri is-
leme.
Karar verme yontemlerinin ve gesitlerinin siirekli olarak ¢ogalmasiyla, on-

larin kargilastirmali degerlerinin anlasilmasi ok 6nemli hale gelmistir. Bu ko-
nuda kullanulan yontemlerden her biri, karar vericilerin farkli alternatif ka-
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rarlar arasindan se¢im yapmalarina yardimci olmak icin farkli sayisal teknik-
ler kullanmaktadir. Bu alternatiflerin belirli kriterler tizerindeki etkisine ve
dolayisiyla karar vericilerin genel faydasia dayanarak bulgular elde edilir.
Karar yontemlerini karsilastirmaya ve en iyisini segmeye calisirken meydana
gelen zorluk, bir paradoksun ortaya ¢ikmasina neden olabilir. CKKV 6zel-
likle alternatifler arasinda Olctilmezlik ve karsilastirilamazlik durumlarinin
s0z konusu oldugu karar problemlerinde ilave yaklagimlar ile bu durumu
ortadan kaldiran ¢oziimleri sunarak karar vericiye yardimcr olmaktadir (Ur-
falioglu ve Geng, 2013, 5.332)

Literatiirde ana Olgtitlere gore alternatiflerin degerlendirilmesi ile ilgili ok
sayida CKKV yontemleri kullanilmaktadir. Bu calismada AHP yontemi ile
olctitlerin goreceli onem degerleri belirlenmis ve MOORA y&ntemi ile aday-
larm performanslar1 siralanmistir. Bu yontemler ve adimlar: alt baghiklarda
ayrmtih irdelenmistir.

Analitik Hiyerarsi Siireci

AHS teknigi, 1977 yilinda Thomas L. Saaty tarafindan gelistirilen (Saaty, 1990;
Saaty, 2002), grup veya bireylerin dnceliklerinin dikkate almarak tespit edilen
nicel ve nitel degiskenlerin bir arada degerlendirildigi ve karmasik bir prob-
lemin basit bir hiyerarsi olusturularak yapilandirilmasi temeline dayanan
(Paksoy ve Atak, 2003) cok kriterli karar verme yontemlerinden birisidir.
Yontem ikili karsilagtirmalar matrisi yardimiyla kriterler, alt 6lgtitler ve alter-
natifler igin karar vericinin en iyi segenegi segmesine olanak saglamaktadir.
Sekil 1."de genel bir karar verme probleminin AHS’ye gore hiyerarsik yapisi
verilmistir.
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Alt Kriter 1 Alt Kriter 2 Al Kriter 3 Alt Knter 4 Alt Kriter §
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Alternatf | Alternauf 2 Alternatif 3 Alternauf 4

Sekil 1: AHP'nin Genel Hiyerarsik Yapist (Alford, 2004, 5.6)

Karar verme siirecini etkileyen tiim kriterlerin dikkate alinarak olusturul-
dugu bu hiyerarside tiim pargalar birbiri ile iligkilidir ve duyarlilik analizleri
ile bir kriterde meydana gelen degisimin digerlerini nasil etkiledigi kolayca
goriilebilmektedir. Yontemde kullanilan ikili karsilastirma Olcegi asagida
Tablo 1°de yer almaktadr.

Tablo 1. Kargilagtirmalarda kullanilan onem dereceleri tablosu
Onem Derecesi Aciklama

1 Karsilagtirilan iki olgtitte esit derecede Gnemli

3 Bir faktor digerine gore biraz daha énemli

5 Bir faktoriin digerine gore ¢ok 6nemli olmasi

7 Bir faktoriin digerine gore yiiksek derece 6nemli olmas1

9 Bir faktoriin digerine gore ¢ok yiiksek derecede dnemli olmasi
2,4,6,8 Ara degerleri temsil etmektedir.

Kaynak: Saaty, 1982, s.78

Yapilan ikili karsilastirmalar sonucunda kriterlerin 6nem derecelerini gos-
teren Oncelik vektorli belirlenmektedir. Daha sonrasinda ise tutarlilik oram
(CR) hesaplanmaktadir. Yapilan karsilastirmalarin tutarli olmasi CR<10 ol-
masina baghdir. Oranin 0,10’dan biiyiik olmasi halinde karsilastirmalarin tu-
tarsiz oldugu kabul edilir ve kadar vericiden yeniden degerlendirme yap-
mast talep edilir.
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Son donemlerde kantitatif verilere gore degerlendirme yapan bir yontem
olan ve CKKV yontemleri arasinda yer alan AHS yontemi ile gercek hayatta
karsilasilan karar verme problemlerine ¢6ziim bulmak i¢in yapilan ¢alisma-
lara literatiirde sikga rastlanmaktadir. AHS yontemi farkl alanlarda uygula-
nabilen bir yontem olup personel se¢cimi de bu uygulama alanlarindan birisi-
dir (Timor, 2011, s.151). Ozellikle kriterlerin 6nem derecelerinin belirlenme-
sinde kullanilan AHS yontemi bu ¢alismada da kullanilmis ve Trabzon li-
man1'nda saha operasyon personel secimi icin kriter agirliklar1 Expert Choice
paket programu ile elde edilmistir. Adaylar1 olusturan alternatiflerin siralan-
masinda ise MOORA y6nteminden yararlanilmusgtir.

MOORA Yontemi

Brauers ve Zavadskas (2006) tarafindan ilk defa uygulanan ve AHS, TOPSIS,
ELECTRE, VIKOR gibi diger ¢ok kriterli karar verme yontemlerine gore lite-
ratiirde yeni olan ve yaygin kullanilan MOORA (Multu-Objective Optimiza-
tion on the Basis of Ratio Analysis) yontemi, oransal analize dayali bir karar
verme teknigi olarak karsimiza gikmaktadir (Kalibatas ve Turskis, 2008; Yil-
dirim ve Onay, 2013; Tepe ve Gorener, 2014, s.5). Yontem, ¢ok kriterli veya
¢ok nitelikli karar verme olarak da bilinen ¢cok amagl optimizasyon veya
programlamada belirli kisitlamalara tabi iki veya daha fazla gelisen hedefin
ayni anda optimize edilmesi islemi olarak ifade edilmektedir (Chakraborty,
2011, s.1156). MOORA y&nteminde bir hedef tizerindeki bir alternatifin her
cevabinin, o hedefle ilgili tiim alternatifleri temsil eden bir payda ile karsilas-
tirldig1 oran sistemi kullanilmaktadir (Brauers ve Zavadskas, 2012). Cok
amagli optimizasyon problemleri, iiriin ve siireg tasarimi, finans, ugak tasa-
rimy, petrol ve gaz endiistrisi, imalat sektorii, otomobil tasarimu gibi gesitli
sektorlerde uygulama alni bulmaktadir.

Tyilegtirilmis Nominal Grup ve Delphi teknigi ile desteklenen MOORA
yonteminin oran sistemi, referans noktasi yaklasimi ve MOORA 6nem agir-
l1g1 yaklagimi olmak tizere tig tiirti bulunmaktadir.

Oran yontemi

Asagida adimlar1 belirtilen MOORA yo6ntemi (Brauers vd., 2006, 2009; Kali-
batas vd., 2008; Lootsma, 1999; Gadakh, 2011, s.744) gesitli hedeflere gore
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farkl alternatiflerin performansini gosteren bir karar matrisinin olusturul-

masi ile baglamaktadir.

e Adim 1: Ilk olarak amag tanimlarur ve ilgili degerlendirme olciitleri belir-
lenir.

e Adim 2: Bu adimda esitlik (1)’de yer alan alternatifleri ve alternatiflerin

ilgili Olglitlere gore performans degerlerini igeren X ma karar matrisi

X:.
olusturulmaktadir. Karar matrisi icinde yer alan her bir " degerii. alter-
natifin j. dlclite gore performans degerlerini, m=alternatif say1sini ve n=0l-
clit saysimi ifade etmektedir.

x:

*

Xij

X X e Xy
X21 X22 X2n
Xml XmZ an i (1)

Adim 3: Daha sonra her bir 6l¢iit tizerindeki bir alternatifin her per-
formansinin, o 6zellik ile ilgili tiim alternatifleri temsil eden payda ile
karsilagtirildigy bir oran sistemi gelistirilir. Bu oran asagidaki esitlik
(2)'de ifade edildigi gibi dl¢iit basina her alternatifin kareleri toplami-
nin karekokii ile elde edilmektedir.

= %
2
\/ixij
=1 G=1,2,....n)

@

Buradaki X , 1. alternatifin j. dlctitte normallestirilmis performansini tem-

sil eden [0’ 1] araligina ait boyutsuz bir say1y1 ifade etmektedir.

Adim 4: Bu normalizasyon igleminin ardindan hazirlanan tabloda 61-
clit veya kriterler maksimum veya minimum olmalarina gore belirle-
nip toplanirlar. Cok amaclh optimizasyon icin bir 6nceki adimdaki bu
normallestirilmis performans degerler maksimizasyon durumunda
(faydali ozellikler i¢in) eklenir ve minimizasyon (faydasiz 6zellikler
icin) durumunda gikarilir.
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Vi = X: - X:
i 1] . ] (3)
Esitlik (3)’de g=maksimize edilecek 0lgtit say-

sini, n-g=minimize edilecek 6l¢tit say1isin ve Yitiim Olgtitlere gore i. alterna-
tifin normallestirilmis degerlendirme degerini ifade etmektedir.

Referans noktasi teorisi

MOORA yo6nteminde normallestirilmis performans degerlerinin belirlenme-
sinden sonra oran metoduna ek olarak referans noktas teorisine gore maksi-
mizasyon i¢in tiim aday alternatiflerin her amag icin en yiiksek koordinati

veren bir referans noktasi ( ! =j. dlgiitiin referans noktasi) ve minimizasyon
icin ise en diisiik koordinat referans noktasi olarak segilir (Brauers ve Za-

vadskas, 2006, s.447). Bu noktalarin her X ‘den uzakliklar esitlik 4 ile
wilrn=xg| . L
islemi ile elde edilir ve yeni bir matris olusturulur.
i @
Olusturulan yeni matriste “Tchebycheff Min-Maks Metrik” islemi esitlik
5yardimiyla uygulanir ve siralama yapilir (Onay, 2014, s. 248).

min, {maks. (r; — X;
! { l(‘ J 1] ‘)} (5)
MOORA onem katsayis1 yaklasimi

Bu yontemde oran yontemi ile elde edilen normallestirilmis veriler temel alin-
maktadir. Her amacin 6nceliklerinin farkh oldugu durumlarda alternatiflerin
performans degerleri (Alnipak ve Yorulmaz, 2019, s.115) esitlik 6 formiilii ile
hesaplanmaktadir.

Y= JZ:W] X = i W, X; ©

i=g+1
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Amaglarmn 6nem katsayilarinin referans noktasi yonteminde de kullanilmasi
etkilidir. Bu durumda esitlik 4 formiilii 5nem katsayilari ile carpilarak asag-
daki esitlik 7 elde edilir.

W; ‘rj =X %

Literatiirde MOORA yo6ntemi ¢ogunlukla oran metodu ve referans nok-
tas1 yontemi olmak tiizere iki boliim halinde hesaplanmaktadir. Yapilan uy-
gulamalarmn bazilarinda her iki yontem birlikte kullanilirken bazi ¢alisma-
larda ise yontemlerden sadece biri secilerek siralama yapilmaktadir (Onay,
2014, 5.246). Bu calismada adaylarin siralanmasinda, saha operasyon eleman-
lar1 her iki yontemle degerlendirmeye tabi tutulmus ve ayni siralama sonucg-
lar1 elde edilmistir. Bu nedenle ¢alismanin uygulama asamasinda sadece re-
ferans noktasi yaklasimu ile elde edilen sonugclara yer verilmistir.

Bulgular

Ozel veya kamu isletmelerinde gerceklestirilen faaliyetlerin basaris1 cogun-
lukla ¢alistirilan isgorenlerin niteligine baghdir. Bu nedenle tiim alanlarda is-
gorenlerin degerlendirilmesi ve en uygun adayin secimi hem firma igin hem
de aday igin biiyiik 6nem tasimaktadir (Timor, 2011, s.151). Personel segimi
problemlerinde karar vericiler bireysel potansiyel degerlendirmeleri yoluyla
adayin kisisel kariyer sonuglarim dogrudan etkileyerek (Castilla ve Benard,
2010, s.543); odiillerin, firsatlarin ve gorevlerin tahsisini 6nemli 6l¢tide belir-
lemektedir.

Personel secimi siirecinin farkli bir alanda degerlendirildigi bu ¢alismada,
uygulama asamasinda oncelikle saha operasyon elemani se¢ciminde en uy-
gun adaym belirlenmesinde hangi kriterlerin karar vericiyi etkiledigi ile ilgili
bir literatiir taramasi yapilmis ve bu 6lgtitler bu konuda uzman olan yoneti-
cilerle birlikte degerlendirmeye tabi tutulmustur. Tiim belirlenen Olgtitleri
olusturan bir degerlendirme formu tekrar yoneticilere gonderilerek cevapla-
malar talep edilmistir. Uygulamada kriterlerin goreceli onem degerleri AHS
yontemi kullarilarak Expert Choice programi ile elde edilmis ve bir alt bas-
likta belirtilmistir.
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Tablo 2. Ana ve alt degerlendirme dlgiitleri

Analitik Diigtinme K1 1-5: cok diisiik, diisiik, orta, yiiksek, ok yiiksek
Fiziksel Gortiniim K2 1-5: ¢ok diisiik, diisiik, orta, yiiksek, cok yiiksek
Kigisel Saglik Durumu K3 1-5: ¢ok kotii, kotii, orta, iyi, ok iyi
Ogellikler Aile ve Sosyal Durum K4 1-5: gok kotii, kotii, orta, iyi, ok iyi
Adayn Yast K5 Yas
Kendine Giiven ve Kendini e s . .
ifade Edebilme K6 1-5: ¢ok kotii, kotii, orta, iyi, cok iyi
Sozlii Anlama K7 1-5: ¢ok kotii, kotii, orta, iyi, cok iyi
Anlama \A{izllh Anlaila1 — K8 1-5: cok kotii, kotii, orta, iyi, cok iyi
ama ve Anlatma
K 125+ cok diisiik. diisii .. ..
Yetenesi 9 5: gok diisiik, diisiik, orta, yliksek, gok yiiksek
Liderlik Disiplin K10 1-5: ¢ok diisiik, diisiik, orta, yiiksek, cok yiiksek
veGoreve _ Vizyon K11 1-5: cok kotii, kotii, orta, iyi, cok iyi
Ozgii Inisiyatif Alma K12 1-5: gok diisiik, diisiik, orta, yiiksek, cok yiiksek
Yeterlilik ~ Gorev Bilinci K13 1-5: ¢ok diisiik, diisiik, orta, yiiksek, cok yiiksek
i]eti§im ve Sosyal Uyum K14 1-5: ¢ok kotii, kotii, orta, iyi, ok iyi
Olgunluk Seviyesi K15 1-5: cok diisiik, diisiik, orta, yiiksek, ok yiiksek
' i Coéniilliiliik K16 1-"5: Solf goniilsiiz, goniilsiiz, orta, goniillii, cok
Psikolojik goniillii
Ozellikler Motivasyon ve istek K17 1-5: ¢ok diisiik, diisiik, orta, yiiksek, ¢ok yiiksek
ig:ine Kapanik Olmama K18 1-5: gok kotii, kotii, orta, iyi, ok iyi
Yaraticihik K19 1-5: ¢ok diisiik, diisiik, orta, yiiksek, cok yiiksek
Meslek.l Yetkinlik ve K20 Yil bazmnda
Deneyim
Bilimsel Egitim Durumu K21 1-5: .l=hse ve alt1, 2=lise, 3=0nlisans, 4=lisans, 5=yiik-
Yeterlilik seldisans
veEgitim  Mezun Olunan Boliim K2 1-5: hig uyumlu degil, uyumlu degil, orta, uyumlu,
¢ok uyumlu
Bilgisayar Bilgisi K23 1-5: gok kotii, ktii, orta, iyi, ok iyi
Yabana Dil K24 1-5: gok kotii, kotii, orta, iyi, ok iyi
Miilakat K25 Miilakat puar
Diger Referanslar K26 1-5: ¢ok kotii, kotii, orta, iyi, cok iyi
Degerlendirme Testi K27 degerlendirme puani

Alternatiflerin siralanmasinda ise Tablo 2’de verilen skala ile elde edilen
cevaplar MOORA yontemi adimlari ile hesaplanmustir.

Kriter agirliklarinin belirlenmesi

Kriterlerin belirlenmesinde ilk olarak personel secimi ile ilgili literatiirde yer
alan calismalar irdelenmistir. Elde edilen kriterler Trabzon Limami’'nda per-
sonel secimi konusunda yetkin 5 yoneticiye gonderilmis ve hangi kriterlerin
saha operasyon elemani se¢ciminde énemli hangilerinin énemsiz oldugunu
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belirlemeleri istenmistir. Yonetici ve uzmanlarin tavsiyeleri tizerine gerekli
ekleme ve ¢ikartmalar yapilarak personel se¢imi siirecinde toplamda alt1 ana
kriter belirlenmistir: Kisisel 6zellikler, anlama, liderlik ve goreve 6zgii yeter-
lilik, psikolojik 6zellikler, bilimsel yeterlilik ve egitim, diger (Basvuru sonrasi
degerlendirme Olg¢titleri). Alt kriterlerle birlikte toplamda 27 6lgtit elde edil-
mis ve degerlendirmeye tabi tutulmustur. Kriter agirliklarmin hesaplanmasi
i¢in bir anket formu diizenlenmis ve bu degerlendirme formu bes uzmana
yeniden gonderilerek cevaplandirmalar talep edilmistir. Elde edilen sonug-
larin geometrik ortalamalar1 alinarak asagida belirtilen karsilastirmalar mat-
risi olusturulmustur. Bu bilgiler Expert Choice (EC) paket programina girile-
rek Olgiitlerin agirliklar1 veya 6nem diizeyleri belirlenmistir.

Tablo 3. Ana kriterlere iliskin karsilastirma matrisi

Kisisel Liderlik ve

.. An- . PO Psikolojik  Bilimsel Yeterlilik » Onem
Ozel- lama Goreve Ozgit Ozellikler ~ ve Egitim Diger Diizeyi
likler Yeterlilikler
Kisisel 1,000 3000 1,000 2,000 3,000 3000 0,09
Ozellikler
Anlama 0333 1000 3,000 1,000 4,000 5000 0,198
Liderlik ve
Goreve Ozgii 1,000 0333 1,000 2,000 3,000 3000 0,128
Yeterlilikler
Psikolojik 0500 1,000 0500 1,000 2,000 3000 0,125
Ozellikler
Bilimsel Yeter-
lilik 0333 0250 0333 0,500 1,000 3000 0057
ve Egitim
Diger 0333 0200 0,333 0,333 0,333 1000 0394
Situn Toplami 3,500 5783 6,167 6,833 13,333 18000 1

Saha operasyon elemani se¢ciminde en 6nemli ana kriter 0,39 ile bagvuru
sonrasi diger Olgtitler olarak karsimiza ¢itkmaktadir. Bu siralamayi liderlik ve
goreve 0zgii yetenekler, psikolojik 6zellikler, anlama, kisisel 6zellikler ve bi-
limsel yeterlilik ve egitim takip etmektedir. Ana 6lgiitler igin tutarhilik orani
ise 0,10’dan kiigiik olarak hesaplanmistir. Ana kriterlerin degerlendirilmesin-
den sonra alt kriterler kendi icinde karsilastirmalar matrisi olusturularak de-
gerlendirilmeye tabi tutulmustur.
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Tablo 4. Kigisel ozellikler alt kriteri igin olusturulan karsilagtirma matrisi

K1 K2 K3 K4 K5 K6 Onem Diizeyi

K1 1,000 3,000 8,000 4,000 7,000 6,000 0,028

K2 0,333 1,000 5,000 3,000 6,000 4,000 0,052

K3 1,000 0,200 1,000 7,000 4,000 3,000 0,441

K4 0,250 0,333 0,143 1,000 1,000 4,000 0,096

K5 0,143 0,167 0,250 1,000 1,000 3,000 0,143

K6 0,167 0,250 0,333 0,250 0,333 1,000 0,240

Siitun Toplami 2,893 4,950 14,726 16,250 19,333 21,000 1

Tutarhhk Oranu 0,09

Tablo 4'te “Kisisel ozellikler” alt Sl¢iitiiniin ikili karsilastirma sonuglari
yer almaktadir. Saglik durumu (0,44) ve kendine giiven ve kendini ifade ede-
bilme (0,24) alt kriteri, kisisel 6zellikler ana kriterli icinde en 6nemli dlgtitler-

dir.

Tablo 5. Anlama alt kriteri icin olusturulan karsilagtirma matrisi

K7 K8 K9 Onem Diizeyi
K7 1,00000 7,00000 2,00000 0,592
K8 0,14286 1,00000 5,00000 0,075
K9 0,50000 0,20000 1,00000 0,333
Siitun Toplam1 1,64286 8,20000 8,00000 1,00
Tutarhhk Orani 0,01

Tablo 5'de “Anlama” alt ol¢iitiiniin ikili karsilastirma matrisi yer almak-
tadir. Sozlii anlama (0,59) ve anlama ve anlatma yetenegi (0,33) alt kriteri en

onemli Ol¢iit olarak degerlendirilmistir.

Tablo 6. Liderlik ve goreve dzgii yeterlilik alt kriteri icin olusturulan karsilastirma matrisi

K10 K11 K12 K13 K14 Onem Diizeyi

K10 1,00000 6,00000 3,00000 1,00000 2,00000 0,327
K11 0,16667 1,00000 1,00000 4,00000 3,00000 0,068
K12 0,33333 1,00000 1,00000 5,00000 2,00000 0,081
K13 1,00000 0,25000 0,20000 1,00000 3,00000 0,364
K14 0,50000 0,33333 0,50000 0,33333 1,00000 0,160
Siitun Toplamu 3,00000 8,58333 5,70000 11,3333 11,0000 1,00

Tutarlilik Oram 0,02

Yukaridaki Tablo 6’da “Liderlik ve goreve 6zgii yeterlilik” alt dl¢iitiiniin
ikili karsilastirma matrisi yer almaktadir. Gorev bilinci (0,36), disiplin (0,33)
ve iletisim ve sosyal uyum (0,16) alt kriterleri en 6nemli ti¢ 6lgiit olarak de-
gerlendirilmistir.
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Tablo 7. Psikolojik 6zellikler alt kriteri igin olusturulan kargilastirma matrisi

K15 K16 K17 K18 K19 Onem Diizeyi

K15 1,00000 2,00000 2,00000 1,00000 2,00000 0,127
K16 0,50000 1,00000 1,00000 1,00000 1,00000 0,221
K17 0,50000 1,00000 1,00000 2,00000 2,00000 0,292
K18 1,00000 1,00000 0,50000 1,00000 1,00000 0,168
K19 0,50000 1,00000 0,50000 1,00000 1,00000 0,193
Siitun Toplamu1  3,50000 6,00000 5,00000 6,00000 7,00000 1,00

Tutarhilik Oram 0,02

Yukaridaki Tablo 7’de “Psikolojik 6zellikler” alt dlgiittintin ikili karsilas-
tirma matrisi yer almaktadir. Motivasyon ve istek (0,29), gontilliiliik (0,22) ve
yaraticilik (0,19) alt kriterleri en 6nemli tig 6lgiit olarak degerlendirilmistir.

Tablo 8. Bilimsel yeterlilik ve egitim alt kriteri icin olusturulan karsilastirma matrisi

K20 K21 K22 K23 K24 Onem Diizeyi

K20 1,0000 3,0000 6,0000 6,0000 7,0000 0,5140
K21 0,3333 1,0000 4,0000 5,0000 5,0000 0,2720
K22 0,1667 0,2500 1,0000 2,0000 3,0000 0,1030
K23 0,1667 0,2000 0,5000 1,0000 1,0000 0,0580
K24 0,1429 0,2000 0,3333 1,0000 1,0000 0,0530
Siitun Toplami1 1,8095 4,6500 11,8333 15,0000 17,0000 1,0000
Tutarlilhk Oram 0,04

Tablo 8'de “Bilimsel yeterlilik ve egitim” alt dlclitiintin ikili karsilastirma
matrisi yer almaktadir. Mesleki yetkinlik ve deneyim (0,51), egitim (0,27) ve
mezun olunan boliim (0,10) alt kriterleri en 6nemli ti¢ 6lgiit olarak degerlen-

dirilmistir.

Tablo 9. Diger alt kriteri icin olusturulan karsilastirma matrisi

K25 K26 K27 Onem Diizeyi
K25 1,00000 3,00000 1,00000 0,210
K26 0,33333 1,00000 2,00000 0,550
K27 1,00000 0,50000 1,00000 0,240
Siitun Toplanu 2,33333 4,50000 4,00000 1,00
Tutarhhk Oranu 0,02

Yukarida Tablo 9'da “Diger” alt olciitiiniin ikili karsilastirma matrisi yer
almaktadir. Sirastyla referanslar (0,55), degerlendirme testi (0,24) ve miilakat
(0,21) en 6nemli iig alt Olctit olarak degerlendirilmistir. Saha operasyon ele-
man1 se¢ciminde kullanilan alt dlgiitler ve genel 6nem diizeyleri Tablo 10’da

verilmisgtir.
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Tablo 10. Degerlendirme kriterlerine ait genel 6nem diizeyi tablosu

Ana Kiriterler Degerlendirme Alt Kriterleri Genel Onem Diizeyi
Analitik Diiginme K1 0,00277
Fiziksel Gortiniim K2 0,00515
i Saghk Durumu K3 0,04366
Kisisel Ozellikler Aile ve Sosyal Durum K4 0,0095
Adayn Yast K5 0,01416
Kendine Giiven ve Kendini Ifade Edebilme K6 0,02376
S6zIlii Anlama K7 0,11722
Anlama Yazili Anlama K8 0,01485
Anlama ve Anlatma Yetenegi K9 0,06593
Disiplin K10 0,04186
Liderlik ve 'Vi.z}.lon. Kl 0.0087
.. - - Inisiyatif Alma K12 0,01037
Goreve Ozgii Yeterlilik — —
Gorev Bilinci K13 0,04659
Tletisim ve Sosyal Uyum K14 0,02048
Olgunluk Seviyesi K15 0,01588
Gonilliilik K16 0,02763
Psikolojik Ozellikler Motivasyon ve Istek K17 0,0365
Igine Kapanik Olmama K18 0,021
Yaraticilhk K19 0,02413
Mesleki Yetkinlik ve Deneyim K20 0,0293
Egitim Durumu K21 0,0155
Bilimsel Yeterlilik Mg;zun Olunan Boliim K22 0,00587
ve Egitim — ——
Bilgisayar Bilgisi K23 0,00331
Yabana Dil K24 0,00302
Miilakat K25 0,08274
Diger Referanslar K26 0,2167
Degerlendirme Testi K27 0,09456

Alternatiflerin siralanmast

Alternatiflerin degerlendirilmesi ile ilgili belirlenen anket formu, personel se-
¢imi konusunda s6z sahibi ve direk karar verici durumunda olan {i¢ yoneti-
ciye gonderilmistir. Alternatiflerin kriterlere gore degerlendirilmesinde 5li
olgtitler kullanilmis ve Tablo 2’de agiklamalar: verilmistir. Adayin yast ile il-
gili belirlenen ifade edilen Olgiitte direk adaymn yas bilgileri dikkate almnmuig
ve minimize edilmesi gereken bir kriter olarak belirlenmistir. Bir diger kriter
olan mesleki yetkinlik ve deneyim ise adaylar i¢in y1l bazinda talep edilmistir.
Miilakat kriteri her aday icin 10 puan iizerinden degerlendirilmeye tabi tu-
tulmus ve en biiyiiklenmesi istenmistir. Bir diger kriter olan degerlendirme
testi ise her aday icin 100 puan iizerinden degerlendirilmis ve maksimize
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edilmek istenmistir. Bu anket formlar1 sonucunda elde edilen verilerin geo-
metrik ortalamasi alinip MOORA yontemi adimlar1 kullanilarak ti¢ aday si-
ralamaya tabi tutulmustur. Alternatiflerin ve alt dlgiitlerin yer aldig karar
matrisi asagida Tablo 11'de verilmektedir.

Tablo 11. Karar matrisi

Alternatifler K1 K2 K3 K4 K5 Keé K7 K8 K9
Al 3 3 4 4 25 3 3 4 3
A2 3 3 3 3 29 3 2 3 3
A3 4 4 5 5 30 4 5 5 4
Toplam 10 10 12 12 84 10 10 12 10
Alternatifler K10 K11 K12 K13 K14 K15 K16 K17 K18
Al 3 3 3 3 4 3 4 3 2
A2 3 2 3 2 3 3 3 3 2
A3 5 4 4 4 5 5 5 5 2
Toplam 11 9 10 9 12 11 12 11 6
Alternatifler K19 K20 K21 K22 K23 K24 K25 K26 K27
Al 3 2 4 3 5 2 6 5 75
A2 3 5 3 2 3 1 8 3 70
A3 4 5 4 2 4 2 8 4 90
Toplam 10 12 11 7 12 5 22 12 235

Esitlik-2 yardimu ile karar matrisi elemanlar1 normalizasyon islemine tabi
tutulmus ve Tablo 11’de belirtildigi gibi normalize edilmis karar matrisi elde
edilmisgtir.

Tablo 12. Normalizasyon sonucu elde edilmis karar matrisi
Onem Diizeyi 00028 00051 00437 00095 00142 00238 0,172 0,0149 0,0028

Alternatifler K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9
Al 05145 05145 05657 05657 0,514 05145 04867 0,5657 05145
A2 05145 05145 04243 04243 05962 05145 03244 04243 05145
A3 0,686 0,686 0,7071  0,7071  0,6168 0,686 0,8111  0,7071 0,686

Onem Diizeyi  0,0659 0,0419 00087 00104 00466 00205 00159 00276 00365
Alternatifler K10 K11 K12 K13 K14 K15 K16 K17 K18

Al 04575 05571 05145 05571 05657 04575 05657 04575 05774
A2 04575 03714 05145 03714 04243 04575 04243 04575 05774
A3 0,7625 0,7428 0,686 0,7428 07071  0,7625 0,7071  0,7625  0,5774

Onem Diizeyi 00241 00293 00155 00059 0,0033 0,003 0,0827 02167 0,0946
Alternatifler K19 K20 K21 K22 K23 K24 K25 K26 K27

Al 05145 02722 06247 0,7276  0,7071  0,6667 04685 07071  0,5496
A2 05145 06804 04685 04851 04243 03333 06247 04243 05129
A3 0,686 06804 06247 04851 05657 06667 06247 05657  0,6595
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Normalizasyon sonucu elde edilmis karar matrisi referans noktasi yakla-
st esitlik 3, 4 ve 5’ de verilen formiiller yardimu ile analize tabi tutulmus ve
Tablo 13’de verilen sonugclar elde edilmistir.

Tablo 13. Referans noktast yaklasumnda agirlikli normalize edilmis degerler ve referans
noktalart
Referans Noktas1  0,0019  0,0035 0,0309 0,0067 0,0073 0,0163 0,0951 0,0105 0,0019

Alternatifler K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9
Al 0,0005 0,0009 00062 0,0013 0 0,0041 0,038 0,0021  0,0005
A2 0,0005 0,0009 0,0124 0,0027 0,0012 0,0041 0,057 0,0042  0,0005
A3 0 0 0 0 0,0015 0 0 0 0
Referans Noktast1  0,0452 00,0319 0,0065 0,0071 00346 0,0145 0,0121 0,0195 0,0278
Alternatifler K10 K11 K12 K13 K14 K15 K16 K17 K18
Al 0,0113 0,0128 0,0016 0,0018 0,0087 0,0029 0,0048 0,0039 0,0111
A2 0,0113 0,0128 0,0032 0,0018 0,0173 0,0058 0,0048 0,0078 0,0111
A3 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Referans Noktast  0,0166 0,0199 0,0097 0,0043 0,0023 0,002 0,0517 0,1532  0,0624
Alternatifler K19 K20 K21 K22 K23 K24 K25 K26 K27
Al 0,0041 0,012 0 0 0 0 00129 0 0,0104
A2 0,0041 0 0,0024 0,0014 0,0009 0,001 0 0,0613 00,0139
A3 0 0 0 0,0014 0,0005 0 0 00307 0

Referans noktasi yontemi sonucunda adaylarmn her bir amaca gore refe-
rans noktasina olan uzakliklar1 hesaplanmis ve adaylar Tablo 14’de siralan-
mugtir.

Tablo 14. Referans noktast yaklasumina gore alternatiflerin siralanmasi

Alternatifler Siralama
Al 0,03803 2
A2 0,06129 3
A3 0,03065 1

Son olarak her bir aday icin elde edilen degerler kiigiikten biiyiige dogru
siralanarak referans noktasma en yakin aday en uygun aday olarak segilir.
Tablo 14’e gore saha operasyon elemani segimi icin en uygun aday A3'tiir.

Sonug
Isletmelerin hedeflerine ulagsabilmek ve rakiplerine gore {istiinliik olustur-

mak i¢cin bunu gerceklestirecek olan insanlar1 bulmak, dogru bir segim stire-
cinden gegirerek ise almak, motive etmek, verimli ¢calistirmak, onlar1 igletme
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icinde tutmak, adil bigimde performanslarini degerlendirmek ve kariyer ya-
pabilme olanaklarma kavusturmak zorundadir. Rekabet avantajinin yaratil-
masinda insan kaynaklar1 oldukga stratejik bir oneme sahiptir. Bu yapilan-
may1 saglamanin baslangi¢ ve kilit asamasini, géreve uygun olan personeli
secme siireci olusturmaktadur. Ise ve isletmeye uygun elemamn bulunmasi
ve istihdami, gelecekte ortaya ¢ikabilecek bir¢ok sorunun iistesinden gelin-
mesine, hizmet kalitesinin olusturulmasina ve devamina énemli destek sag-
layacaktir. Bu bakimdan isletmelerin isin niteliklerine ve kosullarmna uygun,
yenilikgi, yaratic1 ve gelismeye agik elemanlarimn secimi ve istihdamu icin yo-
gun caba harcamalari gerekmektedir. Isletmeler sahip olduklari insan kay-
naklarmin niteligini, dogru insanlar1 segerek artirabilir, aym1 zamanda bu
yolla isletme faaliyetlerini ve sonuglarmu iyilestirerek, performans ve karlilik-
larmi artirabilirler. Bu baglamda, bu siirecte meydana gelebilecek herhangi
bir yanhshgm ileride isletme/organizasyon gelisimine ve verimliligine olum-
suz yonde yansiyacagi bilinmektedir.

Bu calismada daha 6nce literatiirde uygulama alan1 bulmayan liman saha
personeli secimi problemi gok kriterli karar verme yontemlerinden AHS ve
MOORA yontemi ile degerlendirilmeye tabi tutulmustur. Calismada alt1 ana
kriter ve 27 alt kriter adaylarin degerlendirmesinde 6l¢iit olarak ele almmus
ve kriterlerin goreceli nem degerleri AHS yontemiyle degerlendirilmistir.
Ana kriterler i¢cinde en 6nemli olgiit (0,39) agirhigr ile bagvuru sonrasi diger
kriterleri olusturmaktadir. Bu kriter iginde ise personel se¢imini etkileyen en
onemli alt kriter “referans” olarak belirlenmistir.

Son asamaya kalan ti¢ adayin degerlendirmesinde ise agirliklar: belirle-
nen bu 27 alt kritere gore ti¢ aday segimi MOORA referans noktast teorisi ile
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Degerlendirme sonucunda aday segi-
minde 6ncelikle A3 adayinin 6ncelikli ise alinmasi gereken aday oldugu be-
lirlenmistir. Bu siralamay1 A1 ve A2 takip etmektedir. Tleride yapilacak calig-
malar igin diger ¢ok kriterli karar verme yontemleri kullanilarak personel se-
¢imi konusu farkli alanlarda uygulanabilir.
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EXTENDED ABSTRACT

The Evaluation of Personnel Selection Process with
AHP Based MOORA Method: An Application on
Selection of Port Field Operations Staff

*

Aynur Acer - Hacer Inci
Istanbul Arel University

As the significance of the human resources is noticed, in the organizations, the
human resources management department has become necessarily to exist as
a separate unit. This department which grounds on the effective and produc-
tion operation of the human resource accomplishes the human resources activ-
ities in the organization today, the concept of human resources is used for the
role and feature of the personnel management which is changing in due course.
The inadequacy of the personal management concept for the recovery of cur-
rent problems necessitated the role and property of the personnel management
to change (Source vd., 2015). Today, the though revealing that the most im-
portant resource in this unit is the “human” within the organization has be-
come out of a cliché and begun to make strategic meanings for the manage-
ments of the company. Managements yet noticed that the most important and
major point in an organization is the human. Despite all necessary equipment
and instruments are provided, nothing can be achieved as long as the human
factor is disregarded.

In the enterprises, recruitment activity arises as a result of the sensation of
the necessity of new employee, what is desired here is to create an effective hu-
man resources policy based on foresight within the scope of planning. At the
same time, it is the main purpose to select personnel in compliance with the
position of the work for accomplishing it, prioritized work analyzes, work def-
inition and requirements are required to be aware of. In human resources man-
agement applications, selection and placement stage is a kind of structure
which affects other human resources functions one to one. It is basic that a se-
lection should be made in such a manner to support other human resources
functions which will be in harmony with the strategic structure (Oral, 2018).
The stage of finding the human resource is the action; to commission and to
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employ in appropriate positions the applicants which are found competent as
a result of the research made for the candidates having necessary knowledge,
ability, skill and motivation for the purpose of recovering of personnel neces-
sity in the organization (Tortop vd., 2007, s.126). The basic purpose of the se-
lection of staff is to examine the personality, education and skills of the appli-
cants, and the areas which they are interested in, in order to establish the best
appropriate relation between the candidate’s abilities and the requirements of
the work, and to enable the most competent candidate in terms of desired
qualifications to participate into the enterprise. In brief, what is searched and
desired for a good selection of human resources with qualified functionality is
that; to convert the enterprise’s benefits and applicants” benefits into a coherent
form. (Bugdayai, 1997, 5.168-169).

Wrong decisions made for the personnel selection and recruitment of a dis-
qualified candidate subsequently entails a serious risk factor for the corpora-
tion, moreover this inaccurate selection may lead the organization to lose
money, time, respect and customer. The purpose of personnel selection and
placement is to assess the candidate’s operational capacity. This objective can
be achieved by work analyzes which list the basic properties which a successful
employee requires. Criteria specified below are important for personnel selec-
tion process (Cook, 2009, s.10): Mental ability, physical properties, personality,
fields of interest, values and coherence, knowledge and experience, work ca-
pability, the feature of the information collected for the candidate ,work per-
formance. Based on work analyzes, necessary decision may be given for the
selection of staff for appropriate position and for the determination of necessary
qualifications for this position. By the application of work analysis, all qualifi-
cation, mastership and work conditions relevant with a work position which is
becomes vacant or which has been already opened shall have been introduced
apparently (Benli and $ahin, 2004, s.113-124). Another important point which
is required to be dwelled on for the recruitment of personnel is the applicant’s
coherence and compliance the corporation’s structure and culture. Productiv-
ity and order exist where the harmonization is available.

In this study, the problem of personnel election for the port site personnel
which has not been applied in the literature previously is hereby assessed by
AHS and MOORA procedure which is among multi- criteria-decision-making
procedures. In the study, six main criteria and 27 sub criteria are used as crite-
rion for the assessment of the candidates and the relative importance values of
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the criteria are evaluated by AHS procedure. The most important criterion
among the main criteria hereby forms the other criteria after application with a
weight of (0, 39). The most important sub criteria which affects the personnel
selection among these criteria is hereby determined as;” reference”.

As regards the assessment of the last three successful candidates; according
to these 27 sub criteria of which relevant weights are determined, the selection
of three candidates is assessed by MOORA reference point theory. As a result
of the assessment, it is hereby determined that; for the selection of the person-
nel, A3 candidate should be recruited first, which is followed by Al and A2.
For the studies to be conducted in the future, other multi-decision-making pro-
cedures may be used and applied for personnel selection.
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