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ISLETMELERDE TERFI SISTEMININ
OLUSTURULMASINDA ANALITIK HIYERARSI
SURECININ KULLANILMASI-BIR ISLETME ORNEGI

Nurcan Temiz!

Hiisniye Giil Inan?

OZET

isinin, terfi konusunda isverenin adaletli oldugunu ve emeginin karsiligini maddi / ma-

nevi olarak alacagini bilmesi basarily olmasinda onemli bir faktordiir. Bu baglamda islet-

mede adaletli bir terfi sisteminin varligs, ¢alisanin basarisini olumlu yonde etkileyecektir.
Isletmelerde terfi kararinin verilmesinde bir cok kriterin giz éniinde bulundurulmas: gerekir. Karar
verme degisik kriterlerden etkilenen karmagik bir siirectir. Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS), karar kri-
terlerini karsilastivan ve ikili karsilastirmalar yoluyla her kriterin onceliklerini hesaplayan cok kriterli
bir karar verme teknigidir. Bu ¢calismanin amact, objektif bir terfi sisteminin olusturulmasinda AHS’yi
kullanarak bir isletmeye oneride bulunmaktir. Ayrica ¢alismada AHS kullanilarak, bu isletmede farkl:
boliimlerin terfi kriterlerine bakis agilar: ve terfi sistemindeki oncelikleri ortaya konmaya ¢alisilmagtar.

Anabtar Kelimeler: Insan kaynaklar: yonetimi, terfi sistemi, Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS).
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Kampiisii, Yenisehir, Mersin. e-posta: nur76tr@hotmail.com

2 Insan Kaynaklari ve Kariyer Danigmanligi Uzaktan Egitim Tezsiz Yiiksek Lisans Ogrencisi

DOI: 10.4026/2148-9874.2016.0325.X Temmuz/July 2016 Cilt/Vol: 18/Num. :3 Sayfa/Page: 109-132



"iS, GUC" Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi Nurcan Temiz-Hiisniye Giil inan

ABSTRACT

t is an important factor for a person to know that the employer is fair about promotion and he/

she will be compensated materially/morally. In this sense, existence of a fair promotion system

in organization will influence success of employee positively. In order to make decision on pro-
motion there are several criteria that must be taken into account,. Decision making is a complex process
that is influenced by several factors. Analytical Hierarchy Process (AHP) is a multi criteria decison making
technique that compares decision criteria and calculatates priorities of each criterion by pairwise compar-
isons. The aim of this study is to propose an organization about constituing objective promotion system by
using AHP. Besides it is aimed to show viewpoints of different departments aboutr promiton system and
priorities of these departments regarding promotion systems by using AHP.

Keywords: Human resources management, promotion system, Analytical Hierarchy Process (AHP).

ISSN: 2148-9874



sletmelerdeki terfi sistemlerinin objektif olmasi ¢alisanlarin daha mutlu ve motivasyon-
larinin daha yiiksek olmasint saglamaktadir. Isletmelerin basarili olmasinda etkili olan
pek cok faktdr olsa da, temel olarak isletmenin basarist personelin gosterecegi basartya
baglidir. Personelin basarisinin yiiksek olmasi da, isletmenin amaglarina daha kisa siirede daha az
hata ile ulagmasi: demektir. Calisanlar (isgorenleri) motive ederek isletmeye bagliliklarini arttirmak
ve isletme basarisini arctirmak icin o isletmede adil bir terfi sisteminin olusturulmas: gerekmektedir.
Emeginin kargiligini alacagini bilen ¢alisan, isletmeye ve isine daha siki baglanacak, bu durum mo-
tivasyonun yiikselmesini, yliksek motivasyon da verimliligin ve bagarinin artmasini saglayacakur.
Adil bir terfi sisteminin olusturulmasi sézii edilen bu déngiiniin sorunsuz bir sekilde yiirtimesini

saglayacak en 6nemli kriterlerden biridir.

Bu ¢alismanin amaci, uygulama konusu olan isletmede terfi sistemi uygulamalarinin adil bir
sekilde yapilabilmesi i¢in adaylarin terfi kriterleri agisindan objektif bir bicimde nasil degerlendirile-
bileceklerini gosterecek dncelikler tespit etmektir. Bu amagla Mersin ilinde faaliyet gosteren aile islet-
mesi niteligindeki bir otomotiv sirketinde olusturulmak istenen bir terfi sisteminde, Insan Kaynaklart
Bolimiiniin, Satig Bolimiiniin ve Tepe Yonetiminin bakis agisina gore terfi kriterlerinin birbirlerine
gore oncelikleri belirlenmis ve adaylarin bu onceliklere gore nasil degerlendirilebilecegi konusunda

onerilerde bulunulmustur.

Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY), tiim ¢alisanlarin isletmenin amaglarina ulasmasini saglayacak
sekilde koordine edilmesi ve yonetilmesidir. Insan kaynaklari yonetiminde insan unsuru, bir kaynak
olarak goriilmekte ve ¢alisanlar icin yapilan harcamalara gider olarak degil yatirim olarak bakilmak-
tadir (Bayraktaroglu, 2006, s. 6; Sevigin, 20006, 5.186).

[KY, artan rekabet sartlari, teknolojinin degismesi, isgorenlerin beklentilerindeki degismeler vb.
gibi bir¢ok etken sonucunda ortaya ¢ikan bir kavramdir. Bu etkenler sonucu isletmeler, biinyelerin-
deki insan kaynaklarini bir maliyet unsuru olarak degil, yatirim unsuru olarak gérmeye baslamiglar

ve insan kaynagini gelistirmeye ve kapasitesini arttirmaya ¢alismiglardir. Isletmelerdeki en onemli



kaynak insan kaynagidir ¢clinkii her tiirlii faaliyetlerin merkezinde insan faktorii bulunmaktadir (Bay-
rakdaroglu, 20006, s.6). Gormiise gore (2009, 5.67), dogru kisileri dogru islere yerlestiren isletmeler,
insan kaynagindan dogru bi¢imde yararlanamayan diger isletmelere gore daha avantajli konumda
bulunmaktadir. Ciinkii dogru ise yerlestirilen dogru kisi, isinde daha basarili olacak, motivasyonu
yiiksek olacak ve bu durum hem kendi basarisini hem de diger ¢alisanlarin basarisini, sonug olarak
isletmenin de basarisint olumlu yonde etkileyecektir. Yanlis ise yanlis kisinin yerlestirilmesi duru-
munda ise isten memnuniyetsizlikler ve isten ayrilmalar artacak, hem isgdérenin motivasyonu hem de
diger calisanlarin motivasyonu bundan olumsuz yonde etkilenecektir. Bu nedenle ise alim siirecinde
ve ondan sonraki agamalarda isletmelerde Insan Kaynaklari Bsliimiiniin ne kadar énemli bir rol oy-

nadig ve kritik bir 6neme sahip oldugu agiktir.

Dogru ise dogru eleman yerlestirmenin yaninda, yerlestirilen dogru elemanlarin igletmede tu-
tulabilmesi de isletme basarist agisindan 6nem tagimaktadir. Isgorenin isinden memnun olmasi ve
isletmede kalabilmesi de isinden ve ¢alistig1 isyerinden tam doyum elde etmesi ile miimkiindiir. Bu

da ticretlendirme, terfi sistemi vs. gibi konularda adaletli davranilmas: ile miimkiindiir.

[se alma ve yerlestirme fonksiyonu, insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlarindan biridir. Ise
alma ve yerlestirme siireci, eleman ihtiyacinin tespit edilmesi, bu ihtiyacin ilan edilmesi, bagvurularin
alinmast ve uygun adaylarin ise yerlestirilmesi faaliyetlerinden olusmaktadir. Isgiicii ihtiyacinin kar-
stlanmasinda okullar, diger firmalar, emekliler, ev kadinlar1 gibi dis kaynaklardan yararlanilabilecegi
gibi, terfi ve nakil gibi i¢ kaynaklardan da yararlanilabilir. Nakil (transfer), isgorenin ticret, yetki ve
sorumluluklarinda artis olmadan, benzer diizeydeki islerde calistirilmasidir. Terfide ise, isgdrenin
ticret, yetki ve sorumluluklarinda bir artig ve tist bir pozisyona yiikselmesi s6z konusudur. Bu yiizden
bu denli 6nemli bir kararin verilebilmesi i¢in adil bir terfi sisteminin olusturulmast ve isgérenlerin bu
sistemdeki kriterlere gore terfi etmesinin saglanmasi onem arz etmektedir (Giirel, 2006; Bayraktarog-
lu, 2008; Acar, 2008; Ertiirk, 2011).

Terfi, en genel anlamda “bir personelin bulundugundan daha fazla sorumluluk tagtyan diger yiik-
sek bir ise gecmesi ve bu geciste de genellikle ticret ve yetkilerde bir artis olmasi” seklinde tanimlana-

bilir (Yal¢in, 1985: 96).

[sletme icinde yapilan atama ve terfilerin, ¢alisanin isletmeyi tanimast, isletme kiiltiiriiniin ve ih-
tiyaglarini bilmesi gibi avantajlarinin yaninda, adaletli bir atama ve terfi sistemi bulunmamasi duru-
munda dezavantajlari da olabilmektedir (Schneider ve Schmitt,1992:145). Calisanin isletmede adil bir
terfi sistemi olmadigini bilmesi moralinin bozulmasina, motivasyonunun diismesine neden olacaktir.
Emeginin kargiligini alamayacagini bilen ¢alisanin isyerindeki verimliligi ve performans: da diisecek

ve isletmenin basarist da bu durumdan olumsuz yonde etkilenecektir.

Calisanin bulundugu kurum icinde hem ticretinin artmasi hem de daha iyi bir yere gelmesi mo-
tivasyonunun artmasinda etkilidir. Ciinkii ¢alisan emeginin kargiligini aldigini hissetmesi, ise bagli-
liginin artmasini saglayacakur. Ayrica diger ¢alisanlarin, kendilerinin de yiikselme imkant oldugunu
gormesi onlarin da motive olmasini ve ise bagliliklarinin artmasini saglayacakur (Cavdar ve Cavdar,
2010). Burada dikkat edilmesi gereken en 6nemli nokta, terfi sisteminin adaletli olmasi ve adaylarin
belirlenen terfi kriterlerine gore adil bigimde terfi ettirilmeleridir. Adil bi¢cimde terfi ettirilmeyen,
terfi etmesi gerektigi halde terfi edemeyen calisan bundan olumsuz yonde etkilenecek, ise baglilig:
azalacak ve motivasyonu diisecektir. Sonugta ise catismalar ve isten ayrilmalar artacaktr. Bu durum

isletmenin basarisini olumsuz yonde etkileyebilir.



Bir isletmede yanlis kisilerin ise alinmasi, yanlis kisilerin yanlis islere alinmasi, kisiye ve keyfe
gore adaletli olmayan terfiler yapilmasi nedeniyle personel devir hizinin istenmeyen bir sekilde yiiksek
olmasi kaginilmazdir. Bir isletmede dogru ise dogru kisi alinmamasi nedeniyle is-kisi uyumsuzlugu
yasantyor veya dogru ise dogru kisi yerlestirilse de dogru kisilerin isletmede tutulabilmesi miimkiin
olmuyorsa bu durumda ilgili isletme i¢in basarisizlik s6z konusu olur. Dogru elemanlart dogru ise
yerlestirdikten sonra, bu is gorenlerin isletmede devamliliginin saglanmasinda en 6nemli faktorler
arasinda adil bir iicretlendirme politikast ve terfi sistemi bulunmakeadir. Etkili bir IK Yonetimi ile
isletmenin hem ihtiyaclari kargilanabilir hem de ¢alisanlarin memnuniyetleri ve motivasyonlar: yiik-

seltilebilir.

Analitik Hiyerarsi Stireci (AHS) ¢ok kriterli karar verme tekniklerinden biridir ve gruplarin ya da
bireylerin yargilarina ve degerlerine bagli olan genel bir dl¢tim teorisidir. AHS, bir karart olusturan
farkls alternatifler ve kriterler i¢in atanacak agirliklari ya da goreli 6ncelikleri belirlemek amaciyla Sa-
aty tarafindan gelistirilmistir (Lin ve Yang, 1996: 253). Yontem, hiyerarsik bir sekilde yapilandirilmig
bir degerlendirme modeline dayanmakta ve hiyerarsinin her bir seviyesindeki faktoriin goreli nemini
olemek icin ikili kargilagtirmalar yapmaktadir (Sipahi ve Timor, 2010: 775). Teknigin temel amaci
birbirleriyle karsilastirilabilir secenekleri tercih sirasina gore siraya dizmektir. Yontem, anlagilmasi
kolay olmasi ve nitel ve nicel degerlendirmeler yapmaya izin vermesi sebebiyle se¢me, degerlendirme,
fayda-maliyet, kaynak tahsisi, karar alma, tahminleme gibi bir¢ok alanda uygulanmaktadir (Vaidya
ve Kumar 2006: 20).

Analitik Hiyerarsi Stirecinde ilk agama problemin tanimlanmasidir. Daha sonra hiyerarsik yapi
olusturularak oncelik analizleri ve tutarlilik dogrulamasi yapilmaktadir (Temiz ve Tecim, 2009a:17).
Problemin tanimlanmasi asamasinda faktdrler arasindaki iliskiler ve problemin kapsami tanimlanir.
Bu agsama AHS icin sadece temel bir yaklagim degil, ayn1 zamanda biitiin siirecin anahtar noktasidur.
Ciinki faktorler arasindaki mantik iligkisinin dogrulugu nihai sonucun giivenilirligi ile dogrudan
ilgilidir (Lijuan ve Shinan, 2011: 64). Hiyerarsik yapinin ve ikili karsilagtirmalar matrisinin olustu-
rulmasi asamasinda ise, hiyerarsinin her bir seviyesine ait olan faktorler tanimlanir ve her seviyeye ait
olan faktorlerin onem derecelerine gore faktorler arasindaki oncelikler karsilastirilir. Ikili karsilagtir-
malar prosediirii her bir elemanin 6nceligini belirlemek i¢in kullanilmakta ve bu karsilastirmalar kul-
lanilarak her bir kriterin (faktdriin) goreli onem derecesi hesaplanmaktadir (Liang, 2003: 447, 448).

Saaty, kriterlerin ikili kargilagtirmalarinda makul bir tutarlilik saglayabilmek icin ele alinan et-
kenlerin arasindaki farkin dokuz veya daha az kat olmasi gerektigini belirtmektedir. Hiyerarside bir
tist elemana ulagmak icin bir kriterin diger bir kritere gore ne kadar énemli oldugu karar vericiye
soruldugunda, karar verici Tablo 1’ de gosterilen 1-9 puanli tercih 6l¢egine gore cevap vermektedir

(Saaty, 1994: 15).



Onem Derecesi Onem Derecelerinin Anlamlari

Esit 6nemli

Birinin digerine gore ¢ok az 6énemli olmasi

Kuvvetli derecede 6nemli

Cok kuvvetli derecede veya ispatlanmis 6nemli

N=J EN I KV I VSR

Son derece 6nemli

2,4,6,8 Ara degerler uzlasma gerektiginde kullanilir.

Onem derecesi puanlarinin tersi |i faaliyeti j faaliyeti ile karsilastirildiginda yukarida belirtilen degerlerden
birini aliyorsa, j de i ile karsilagtirildiginda bu degerin tersini alir.

Kaynak: Saaty, T. L. (1994). How to make a decision: The analytic hierarchy process. Interfaces, 24 (6), s. 15.

Ikili karsilagtirmalar matrisi olusturulurken, 6rnegin A kriteri B kiterine gore 5 (kuvvetli derecede
onemli) seklinde degerlendirilmigse, B kriteri de A kriterine gore 1/5 seklinde degerlendirilir. Ayni
kriterlerin birbiri ile kiyaslanirken 1 (esit derecede 6nemli) degeri kullanilir. Ikili karsilastirmalar
matrisi olugturulduktan sonra, bu matristeki her bir eleman bulundugu siitunun toplamina béliiniir
ve bir matris elde edilir. Elde edilen matrise normalize edilmis ikili karsilagtirmalar matrisi denir.
Daha sonra bu matrisin her bir satirindaki elemanin aritmetik ortalamast bulunur. Béylece her sa-
tira ait deger, ilgili satirin 6ncelik degerini vermis olur ve oncelik vektérii olarak adlandirilir. Ikili
kargilagtirmalar matrisi ile oncelik vektdriiniin ¢arpilmasi ile agirliklandirilmis toplam vektor elde
edilir. Agirliklandirilmis toplam vektdriin her bir elemani, kendisine karsilik gelen 6ncelik degerine
boliiniir. Bu islem sonucunda elde edilen degerlerin aritmetik ortalamasi alinarak maksimum 6zdeger

(Amax) bulunur (Liang, 2003: 447 ).

Karsilagtirma matrisinin olusturulmasi ve onceliklerinin/agirliklarinin belirlenmesinden sonra
matrislerinin tutarliliklarinin kontrol edilmesi gerekir. Amax, ikili karsilastirmalar matrisinde sifir-
dan farkli 6zdeger sayisina (n) ne kadar yakin olursa ikili kargilagtirmalar matrisinin, yani yargilarin
o kadar tutarli oldugunu ifade eder ve asagidaki formiil yardimi ile hesaplanir (Saaty, 1994: 13).

Tutarhlik indeksi (T1) = 2max™ (1)

n—1

Tutarlilik indeksi (TT), rassal sayilar indeksi (RI) degerine oranlanarak Tutarlilik Orani elde edil-

mektedir.
_Ti

TO = —
Ri

)

Burada kullanilan, rassal sayilar indeksi, rasgele bir sekilde tiretilmis ikili kargilastirma matrisle-
rinin ortalama tutarlilik indeksini ifade etmektedir. Karsilastirilan elemanlarin (faktorlerin) sayisina
gore (1-15 boyutundaki matrisler i¢in kullanilmaktadir), rassal sayilar indeksi Tablo 2’de gosterilmek-
tedir. Tutarlilik AHS de 6nemli bir kavramdir. Nihai kararin dogru olmas, ikili karsilagtirmalar:
yapan karar vericilerin yargilarinin tutarli olmasina baglidir. Karar vericiler ikili kargilagtirmalari,
deger yargilarini ve tecriibelerini kullanarak yaptigindan, karsilagtirmalarda tutarsizlik olmasi ola-
gan bir durumdur. Fakat burada 6nemli olan bu tutarsizligin kabul edilebilir bir derecede olmasidir.
AHS de bu durumu tespit etmek i¢in Tutarlilik Orani adi verilen bir dl¢ti kullanilmaktadir. Tutarlilik
oraninin 0,10’a esit veya 0.10’dan biiyiik olmas ikili kargilagtirmalar matrisindeki yargilarin tutarsiz
oldugunu gostermektedir (Temiz ve Tecim, 2009b:107). Bu durumda ikili karsilastirmalar matrisin-

deki degerlendirmelerin tekrar yapilmasi gerekmektedir.



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

Ri 0 0 0,6 | 09 | L1 12 11314151515 L5] 16| L6 16

Kaynak: Kwiesielewicz, M., & Van Uden, E. (2004). Inconsistent and contradictory judgements in pairwise comparison method in

the AHP. Computers & Operations Research, 31(5), s.714.

Bu ¢aligmada, Mersin’de Otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir aile sirketinde Satis Yonetimi
Béliimii’'nde ¢alisanlar icin adil bir terfi sisteminin olusturulabilmesi i¢in Analitik Hiyerarsi Stirecinin
nasil kullanilabilecegi gosterilmeye calisilmistir. Oncelikle bu isletmede satis boliimiindeki elemanla-
rin terfi sisteminin hangi kriterlere gore olugturuldugu agiklanmigs ve bu kriterlerle ilgili kisa bilgiler
verilmistir. Islermedeki ii¢c farkli birim olan Satis Yonetimi Boliimii, Insan Kaynaklart Boliimii ve
Tepe Yonetimi yetkililerinin bakis acisina gére terfi sistemindeki kriterlerin ikili karsilagtirmalar:
yapilarak, bu kriterlerin 6ncelikleri belirlenmis ve her bir kriter icin goreli onem hesaplamalari yapil-
mustir. Calismada adaletli bir terfi sisteminin olusturulmasi her ne kadar prototip bir ¢aligma olarak
Satig Yonetimi Boliimii i¢in yapilsa da, sonugta terfi etmesi diisiiniilen elemanlar icin diger boliimler
olan 1K Béliimii ve Tepe Yonetiminin de goriisleri alinacagindan, kriterlere iliskin alt kriterlerle ilgili
kargilagtirmalarin 3 boliim tarafindan da yapilmasi istenmistir. Béylece bir isletmede bulunan farkli
birimlerin terfi sistemindeki kriterlere bakis agilari ortaya konmaya, bu birimlerin goriisleri arasinda
benzerlik veya farklilik olup olmadig: belirlenmeye calisilmistir. Satis Boliimiinde ¢alisanlar arasinda
terfi etme durumu so6z konusu oldugunda, bu terfi kriterlerinden goreli 6nemi yiiksek olanlara hangi
adaylar sahipse, o adaylarin terfisine dncelik verilmesi gerektigi konusunda onerilerde bulunulmugtur.
Ayrica Satis Yonetimi Boliimiinde yapilan bu ¢aligma ile, isletmenin diger béliimlerinde de AHS kul-

lanilarak etkin bir terfi sisteminin olusturulabilecegi konusunda yol gésterilmeye caligilmigtir.

Bu ¢aligmada terfi kriterleri, uygulama konusu olan isletme tarafindan bireysel performansa gore
yeterlilik, yetkinlige dayali yeterlilik kriterleri ve mesleki yeterlilik kriterleri seklinde belirlenmistir.
Ikili karsilagtirmalar her béliimiin uzmant tarafindan yapilmis olup, tutarlilik orani ve kriterlerin
oncelik degerlerinin hesaplanmasinda Expert Choice paket programi kullanilmigtir. Asagida bu kri-

terlerin alt kriterleri kisaca agiklanmistir.

Bireysel performansa gore yeterlilik kriterleri: Sirketi temsil yetenegi, sozlii ifade yetenegi, ise

baglilik, emirlerin yerine getirilmesi olarak belirlenmistir.

Sirketi temsil yetenegi (STY): Calisanin isletmeyi is ortaminda veya disarida en giizel sekilde

temsil edebilmesini gdstermektedir.

Sozlii ifade yetenegi (SIY): Satis danigmaninin miisteriye iiriinii en iyi sekilde tanitmasini, ken-

dini ifade etmesini ve iletisim kabiliyetinin yiiksek olmasini ifade etmektedir.

Ise baglilik (IB): Bu kriter, calisanin degerlendirilen devrede sirkete bagliligini ve devam duru-
munu Slgmektedir. En zor anlarinda bile isten ayrilmay1 istememesini ve isine sadik kalarak, sirketine

glivenmesini ifade etmektedir.



Emirlerin yerine getirilmesi (EYG): Calisanin sirketinin kurallarina uymasi ve tistiintin vermis

oldugu emirleri zamaninda yerine getirmesini ifade etmektedir.

Yetkinlige dayali performans kriterleri: Calisma arkadaglar: ve diger birimlerle iletisim, isyeri

kurallarina ve ¢aligma saatlerine uyum, kisisel bakim ve giivenilirlik olarak belirlenmistir.

Calisma arkadag1 ve diger birimlerle iletisim (CADI): Calisanin organizasyondaki hiyerarsik
grupta ¢alisan herkes ile bir takim halinde ¢aligmasini ve diger birimlerle iletisiminin uyumunu ol¢-

mektedir. Ikili karsilagtirma matrisinde bu kriter CADI kisaltmast ile gosterilecektir.

Isyeri kurallar1 ve ¢aligma saatlerine uyum (IKCU): Bu faktor degerlendirilen devrede galisa-
nin sirket kurallarina, prensiplerine, yonetmeliklerine, verilen emir ve talimatlara uyum derecesini

dlgmektedir. Ikili karsilastirma matrisinde bu kriter IKCU kisaltmast ile gosterileceketir.
Kisisel bakim (KB): Isyeri kurallarina gore giyimi ve kisisel bakimi1 6lgmekeedir.
Giivenilirlik (G): Kisinin isini yaparken basaracagina dair beklenen giiveni dl¢mektedir.

Mesleki yeterlilik kriterleri, merkezin yaptgi sinavdan (MYS) en az 70 puan almak, 3 aylik
hedef gerceklestirme orani (HGO) en az %80 olmak, miisteri memnuniyet orant (MMO) en az %93
olmak, gizli miisteri memnuniyet orani (GMMO) en az %93 olmak ve bilgisayar bilgisi (BB) olarak
belirlenmistir. Hedef gerceklestirme oraninin %80 olmas;, MMO’nun ve GMO’nin en az %93 olmasi
bir takim hesaplamalara gore genel merkez tarafindan belirlenen degerlerdir. Gizli miigteri, isletmeye
merkez tarafindan gonderilen miisterilerdir. Gizli misteriler, satis elemaninin miisteriye davranis tar-
zin1 goz oniinde bulundurarak elindeki puanlama listesine gore puan vermektedir. Gizli miisterilerin

memnuniyet oraninin en az %93 olmasi istenmektedir.

Bireysel performansa gore yeterlilik alt kriterleri i¢in IK Bliimii yoneticisi tarafindan yapilan ikili

kargilagtirma matrisi Tablo 3’de gosterilmektedir.

Sirketi Sozlu Ise Emirlerin | Oncelik
Temsil Ifade Baglilik Yerine degerleri
Yetenegi | Yetenegi getirilmesi
Sirketi Temsil Yetenegi 1 1/3 /5 1/4 0.075
Sézlii Ifade Yetenegi 3 | 172 172 0.191
Ise Baghlik 5 2 1 1/2 0.312
Emirlerin Yerine Getirilmesi 4 2 2 1 0.422

Tablo 3’deki kargilastirmalar, Tablo 1’deki Ikili Karsilagtirmalar Olgegine gore yapilmistir. Ikili
karsilagtirma matrisinin tutarlilik orani 0.04 olarak bulunmustur. Bu deger 0.10’dan kiigiik oldugu
icin, yapilan karsilagtirmalarin tutarlt oldugu séylenebilir. Ayrica drnegin, sozlii ifade yetenegi sirketi
temsil yetenegine gore 3 olarak degerlendirilmigse, sirketi temsil yetenegi sozlii ifade yetenegine gore

1/3 olarak degerlendirilmelidir. Diger kriterler igin ayn1 kural sz konusudur. Oncelik degerlerine
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bakildiginda, en 6nemli kriterin 1. Sirada 0.422 degeri ile Emirlerin Yerine Getirilmesi (EYG) kriteri
oldugu goriilmektedir. Yani IK Boliimiine gore terfi kriterlerinden bireysel performansa gore yeterlilik
alt kriterleri icinde en 6nemlisi ¢alisanin emirleri yerine getirmesidir. 2. sirada ise 0.312 6ncelik degeri
ile calisanin ise baglilig: (IB) bulunmaktadir. Bu kriterleri sirastyla sozlii ifade yetenegi (SIY) (0.191)
ve sirketi temsil yetenegi (STY) (0.075) izlemektedir.

Tablo 4’de 1K Béliimiiniin, yetkinlige dayalr alt kriterleri iin yaptig ikili karsilastirmalar géste-

rilmektedir.

Tablo 4. Yetkinlige Dayali Yeterlilik Alt Kriterleri I¢in Ikili Karsilagtirma Matrisi

CADI IKCU Kisisel bakim Giivenilirlik | Oncelik degerleri
CADI 1 3 3 1/4 0.237
IKCU 1/3 1 2 1/4 0.122
Kisisel Bakim 1/3 172 1 1/4 0.087
Giivenilirlik 4 4 4 1 0.554

Tablo 4’deki ikili karsilagtirma matrisinin tutarlilik orant 0.08 olarak bulunmustur. Bu oran
0.10’dan kiigiik oldugu igin karsilastirmay1 yapan kisinin deger yargilarina giivenilebilir. IK Boliimii-
ne gore yetkinlige dayali alt kriterlerden en 6nemlisi 0.554 degeri ile giivenilirliktir. 2.siray1 ise 0.237
oncelik degeri ile alisma arkadaslart ve diger birimlerle iletisim almaktadir (CADI).

Tablo 5°de IK Béliimiiniin, mesleki yeterlilik alt kriterleri igin yaptig: ikili karsilastirmalar goste-
rilmektedir. Tutarlilik oran1 0.09 olarak bulunmustur. En 6nemli kriter, 0.473 6ncelik degerine sahip
olan, galisanin 3 aylik hedef gergeklestirme oraninin en az %80 olmastdir. Ikinci sirada 0.229 6ncelik

degeri ile miisteri memnuniyet oraninin en az %93 olmasi gelmekredir.

Tablo 5. Mesleki Yeterlilik Alt Kriterleri I¢in Ikili Karsgilagtirma Matrisi

MYS’den en 3 aylik MMO en az GMMO Bilgisayar | Oncelik
az 30 puan HGO’su %93 olmak | enaz %93 Bilgisi degerleri
almak en az %380 olmak
olmak

MYS’den en az 30 1 1/5 1/3 1/3 1/3 0.057
puan almak
3 aylik HGO’su en az 5 1 4 5 3 0.473
%80 olmak
MMO en az %93 3 1/4 1 3 3 0.229
olmak
GMMO en az %93 3 1/5 1/3 1 173 0.089
olmak
Bilgisayar Bilgisi 3 1/3 1/3 3 1 0.152

3.3.2. Satis Yonetimi Boliimii Tarafindan Yapilan Ikili Kargilastirmalar

Tablo 6’da Satis Yonetimi Boliimii tarafindan bireysel performansa gore yeterlilik alt kriterleri i¢in
yapilan ikili karsilastirmalar goriilmektedir.
DOI: 10.4026/2148-9874.2016.0325.X
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Tablo 6. Bireysel Performansa Gore Yeterlilik Alt Kriterleri I¢in ikili Kargilastirma Matrisi

Sirketi Sézlii ifade | Ise Bagliik | Emirlerin Oncelik
Temsil Yetenegi Yerine degerleri
Yetenegi getirilmesi
Sirketi Temsil Yetenegi 1 1/3 5 2 0.268
Sozlii Ifade Yetenegi 3 1 4 3 0.497
Ise Baglilik 1/5 1/4 1 1/3 0.072
Emirlerin Yerine Getirilmesi 172 1/3 3 1 0.163

Tablo 6’daki ikili karsilastirma matrisinin tutarlilik orant 0.07 olarak bulunmustur. Satis Yo-

netimi Boliimiine gore en 6nemli kriter sozlii ifade yetenegi (0.497) olurken, 2.sirada sirketi temsil

yetenegi (0.268) gelmektedir.

Tablo 7. Yetkinlige Dayal1 Yeterlilik Alt Kriterleri I¢in Ikili Karsilagtirma Matrisi

CADI IKCU Kisisel bakim Giivenilirlik | Oncelik degerleri
CADI 1 3 3 1/4 0.233
IKCU 1/3 1 3 1/4 0.134
Kisisel Bakim 1/3 1/3 1 1/5 0.072
Giivenilirlik 4 4 5 1 0.562

Tablo 7’nin tutarlilik orani 0.09 olarak bulunmustur. Satis Yonetimi Boliimii yonerticisi tarafin-
dan yetkinlige dayali alt kriterler igin olusturulan ikili karsilagtirma matrisine gére en 6nemli kriterler
strastyla giivenilirlik (0.562) ve calisma arkadaslart ve diger birimlerle iletisimdir (CADI) (0.233).
IK Boliimii tarafindan yetkinlige dayali alt kriterler karsilastirmasinda da ayn1 kriterler ayni sirada

onemli gortilmistiir.

Tablo 8. Mesleki Yeterlilik Alt Kriterleri I¢in Ikili Kargilastirma Matrisi

MYS’den 3 aylik MMO en az GMMO Bilgisayar | Oncelik
en az 30 HGO’su %93 olmak | enaz %93 Bilgisi degerleri
puan almak | enaz %80 olmak
olmak

MYS’den en az 30 1 1/7 1/4 1/4 1/5 0.040
puan almak
3 aylik HGO’su en az 7 1 5 4 6 0.529
%80 olmak
MMO en az %93 4 1/5 1 1/2 3 0.146
olmak
GMMO en az %93 4 1/4 2 1 1/3 0.194
olmak
Bilgisayar Bilgisi 5 1/6 1/3 3 1 0.091
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Tablo 8deki ikili karsilagtirma matrisinin tutarlilik orant 0.09 olarak bulunmustur. Satis Yoneti-
mi Boliimiine gore en 6nemli kriter 0.529 oncelik degeri ile, satis elemaninin 3 aylik hedef gergekles-
tirme oraninin en az %80 olmasidir. Ikinci sirada ise 0.194 6ncelik degeri ile gizli miisteri oraninin

%93 olmast bulunmaktadir.

3.3.3. Tepe Yonetimi Tarafindan Yapilan Ikili Karsilagtirmalar

Tepe Yonetimi tarafindan bireysel performansa gore yeterlilik, yetkinlige dayali yeterlilik ve mes-
leki yeterlilik alt kriterleri igin yapilan ikili kargilagtirmalar sirastyla Tablo 9, Tablo 10 ve Tablo 11’de

gosterilmektedir.

Tablo 9. Bireysel Performansa Gére Yeterlilik Alt Kriterleri I¢in Ikili Kargilagtirma Matrisi

Sirketi Sozlii Ise Emirlerin | Oncelik
Temsil ifade Baglilik Yerine degerleri
Yetenegi | Yetenegi getirilmesi
Sirketi Temsil Yetenegi | 1/4 1/4 /7 0.058
Sozlii Ifade Yetenegi 4 1 4 1/2 0.328
Ise Baglilik 4 1/4 1 1/3 0.146
Emirlerin Yerine Getirilmesi 7 2 3 1 0.468

Tablo 9’daki ikili karsilagtirma matrisinin tutarlilik orani 0.08 olarak bulunmustur. Tepe yone-
timine gore bireysel performansa gore yeterlilik alt kriterleri igerisinden en 6nemli kriter, emirlerin
yerine getirilmesi (0.468) olarak goriilmiistiir. Tepe yonetiminin ikinci olarak 6nemli gordiigii kriter

ise 0.328 oncelik degeri ile sozlii ifade yetenegidir.

Tablo 10. Yetkinlige Dayal1 Yeterlilik Alt Kriterleri I¢in Ikili Karsilastirma Matrisi

CADI IKCU Kisisel bakim Giivenilirlik | Oncelik degerleri
CADI 1 1/3 4 1/7 0.109
IKCU 3 1 4 1/4 0.210
Kisisel Bakim 1/4 1/4 1 1/9 0.047
Gtvenilirlik 7 4 9 1 0.634

Tablo 10’un tutarlilik orani 0.07°dir. Tepe yonetimi tarafindan yetkinlige dayali alt kriterler i¢in-
de en onemli kriter 0.634 6ncelik degeri ile giivenilirlikeir. Ikinci kriter ise, 0.210 dncelik degeri ile

isyeri kurallari ve calisma saatlerine uyumdur (IKCU).
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Tablo 11. Mesleki Yeterlilik Alt Kriterleri igin ikili Karsilagtirma Matrisi

MYS’den en 3 aylik MMO en GMMO | Bilgisayar | Oncelik
az 30 puan | HGO en az az %93 en az %93 Bilgisi degerleri
almak %80 olmak olmak olmak

MYS’den en az 30 1 1/8 1/7 1/7 1/4 0.031
puan almak
3 aylik HGO en az 8 1 5 5 7 0.558
%80 olmak
MMO en az %93 7 1/5 1 2 3 0.192
olmak
GMMO en az %93 7 1/5 12 1 3 0.147
olmak
Bilgisayar Bilgisi 4 1/7 1/3 1/3 1 0.072

Tepe yonetiminin mesleki yeterlilik alt kriterleri igerisinde en 6nemli gordiigii kriter ¢alisanin 3
aylik hedef gergeklestirme oraninin (HGO) en az %80 olmas: (0.558), ikinci kriter ise miisteri mem-

nuniyet oraninin en az %93 olmasidir (0.192). Tablo 17’in tutarlilik orani 0.09’dur.

Bireysel performansa gore yeterlilik, yetkinlige dayali yeterlilik ve mesleki yeterlilik alt kriterleri-
nin 1K Béliimii, Satis Yonetimi Boliimii ve Tepe Yonetimi tarafindan degerlendirilmesi sonucu elde

edilen bilgilerin 6zetlenmesi sirastyla Tablo 12, Tablo 13 ve Tablo 14’de gosterilmektedir.

Tablo 12. Bireysel Performansa Gore Yeterlilik Alt Kriterlerinin

Boliimlere Gére Karsilagtirma Sonuglar:

1. Sira 2.Sira

Insan Kaynaklar1 Béliimii | Emirlerin Yerine Getirilmesi | Ise Baglilik

Satis Y0onetimi Bolimi Sozlii ifade Yetenegi Sirketi Temsil Yetenegi

Tepe Yonetimi Emirlerin Yerine Getirilmesi | Sozlii Ifade Yetenegi

Tablo 12’de gériildiigii gibi IK Boliimii ve Tepe Yonetimi'nin bireysel performansa gore yeterlilik
alt kriterleri i¢cinde en 6nemli gérdiigii kriter emirlerin yerine getirilmesidir. Satig Yonetimi Boliimii’ne
gore ise en onemli kriter galisanin sozlii ifade yetenegidir. [kinci olarak en 6nemli goriilen kriterler ise

her boliime gore farklilik gostermektedir.

Tablo 13. Yetkinlige Dayal1 Yeterlilik Alt Kriterlerinin

Boliimlere Gére Karsilagtirma Sonuglar:

1.Sira 2.Sira
Insan Kaynaklar1 Boliimii | Giivenilirlik Calisma Arkadaslari ve Diger
Birimlerle Iletisim (CADI)
Satis Yonetimi Bolimii Giivenilirlik Calisma Arkadaglari ve Diger
Birimlerle Iletisim (CADI)
Tepe Yonetimi Giivenilirlik Isyeri Kurallari ve Calisma
Saatlerine Uyum (IKCU)

ISSN: 2148-9874



Yetkinlige dayali alt yeterlilik kriterleri i¢cin boliimlerin yaptig: karsilastirmalarda, tiim béltiimler
icin en 6nemli kriterin giivenilirlik kriteri oldugu Tablo 13’de goriilmektedir. 2. siradaki kriter konu-
sunda IK Béliimii ve Satts Yonetimi Bsliimii galisma arkadaslari ve diger birimlerle iletisim kriterinde

hem fikir iken, Tepe Yonetimi 2. 6nemli kriter olarak isyeri kurallari ve ¢alisma saatlerine uyumu

gormuigtir.
1. Sira 2.Sira

Insan Kaynaklar1 Boliimii 3 Aylik Hedef Gergeklestirme Miisteri Memnuniyet Orani En
Orani En Az %80 olmak Az %93 olmak

Satis Yonetimi Boliimii 3 Aylik Hedef Gergeklestirme Gizli Misteri Memnuniyet
Orani En Az %80 olmak Oranit En Az %93 Olmak

Tepe Yonetimi 3 Aylik Hedef Gergeklestirme Miisteri Memnuniyet Orani En
Oranit En Az %80 olmak Az %93 olmak

Tablo 14’de goriildiigii gibi, tiim boliimlere gore mesleki yeterlilik alt kriterleri icerisinde en 6nem-
li kriter, calisanin 3 aylik hedef gergeklestirme orani en az %80 olmasidir. 2. siradaki kriter konusun-
da IK Béliimii ve Tepe Yonetimi miisteri memnuniyet oraninin en az %93 olmast konusunda goriis
birligine varmiglardir. Ancak Satis Yonetimi Boliimii 2. siradaki kriter olarak gizli miisteri memnuni-

yet oraninin en az %93 olmasini belirtmistir.

Calismanin bu béliimiine kadar yapilan analizlerde, ikili karsilastirmalar her bir uzmanimn (IK
Bolimi Midiiri, Satis Yonetimi Boliimii Midiirii ve Tepe Yonetimi) kendi yargisina gore yapilmisti.
Tablo 12, Tablo 13 ve Tablo 14’den de goriildigi gibi, kriterlerin 6nem derecelerine gore 6nem sira-
lar1 i¢in bazi durumlarda ortak bir sonug ¢tkmasina ragmen, bazi durumlarda da her birimin 6nemli
gordiigii kriterler birbirinden farklilik gostermektedir. Ornegin, Tablo 12°de goriildugii gibi, bireysel
performansa gore yeterlilik alt kriterlerinin ikili karsilastirilmalart sonucunda, 1K Béliimii’ne ve Tepe
Yonetimine gore emirlerin yerine getirilmesi kriteri 6nem derecesine gore 1. sirada yer alirken, Satig
Yonetimi Boliimiine gore sozlii ifade yetenegi 1.sirada bulunmakreadir. Tablo 13 ve Tablo 14’de ise
onem derecelerine gore 1. sirada yer alan kriterler tiim birimlerde ayni olmasina ragmen, 6nem dere-
celerine gore 2.sirada bulunan kriterler farklilik gostermektedir. Bu kararlarin nasil birlestirilebilecegi

ve ortak bir sonuca varilabilecegi konusunda farkl: yollar bulunmaktadir.

Analizlerin bu asamasinda, her uzmanin (béliim yoneticisinin), bireysel performansa gore yeterli-
lik, yetkinlige dayali yeterlilik ve mesleki yeterlilik alt kriterleri i¢in yaptiklari ikili kargilagtirmalarda,
konu iizerinde uzlasmaya varmalari saglanmalidir. Omiirbek ve Tunca’nin (2013: 57) da belirttigi
gibi, grup karar1 vermede iki durum s6z konusudur. Bunlardan ilki, her bir uzmanin verdigi kararin
(goriisiin) birlestirilip tek bir kararin ¢ikmasinin saglanmasidir. Ikinci durum ise geometrik orta-
lamanin kullanilmasidir. Saaty’e gére yargilarin birlestirilmesinde en etkili yol geometrik ortalama

yontemidir. (Saaty ve Shang, 2007: 26; Saaty, 2008: 305).

Grup karari verirken, uzmanlarin gériis birligine varmasi saglanarak, her birinin ayr1 ayri ver-

digi kararlar birlestirilebilir ve tek bir kararin ¢itkmasi saglanabilir. Bireysel yargilar birlestirilirken
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en ¢ok kullanilan yéntem geometrik ortalamadir. Geometrik ortalama kullanilarak bireysel yargilar
birlestirilebilecegi (Aggregation of Indivudual Judgements) gibi, bireysel oncelikler de birlestirilebilir
(Aggregation of Indivudal Priorities).

Bireysel onceliklerin birlestirilmesi i¢in dnce oncelik vekedriintin (kriterlere iliskin goreli 6nem
degerlerinin) elde edilmesi gerekir. Daha sonra elde edilen 6ncelik degerleri birlestirilir. Bireysel yar-
gilarin birlestirilmesinde ise 6nce her bir uzmanin yargisi (ikili karsilagtirmalari) geometrik ortalama
alinarak birlestirilir, daha sonra 6ncelik degerleri (goreli onem degerleri, 6ncelik vektorii) elde edilir
(Escobar, Moreno-jiménez, 2007: 289).

Calismanin bu bélimiinde, satis yonetimi boliimii icin olusturulacak terfi sisteminin, bireysel
performansa gore yeterlilik, yetkinlige dayali yeterlilik ve mesleki yeterlilik alt kriterleri konusunda
uygulama konusu olan isletmedeki béliim yoneticilerinin, ortak bir karara varabilmeleri i¢in, her
birinin yargilarinin (ikili kargilastirmada verdikleri kararlarin) geometrik ortalamasi alinmig ve elde

edilen degerler, calismada kullanilan 1-9 puanli tercih 6lgegine gore uyarlanmistir.

Hesaplanan geometrik ortalama degeri 1-9 arasinda ise, bu say1 aynen kalmaktadir. Sayinin onda-
likli ¢ikmast durumunda bu deger en yakin tamsayiya yuvarlanir. Geometrik ortalama 0-1 arasinda
bulunmugsa, 1 degeri bulunan saytya (1/bulunan say1) seklinde béliiniir. Bu islem sonucunda hesapla-
nan deger de ondalikli ise, bu deger en yakin tamsayiya yuvarlanir ve 1/yuvarlanan tamsay: seklinde
ifade edilir (Omiirbek ve Tunca, 2008: 58-59).

Tablo 15, Tablo 17 ve Tablo 19°da sirasiyla boliim yoneticilerinin bireysel performansa, yetkinlige
ve mesleki yeterlilige iliskin alt kriterlere ait yargilarin nasil birlestirildigi, geometrik ortalama ve or-

tak goriis degerleri gosterilmektedir.

Tablo 15. Boliim Yoneticilerinin Bireysel Performansa Gore Yeterlilik

Alt Kriterlerine Iligkin Yargilarinin Birlestirilmesi

Kiyaslanan IK Satig Tepe | Geometrik | Ortak Goriis | Kiyaslanan
Alt Kriter | Bolimii | Boliimii | Yonetimi | Ortalama Alt Kriter
STY 1/3 1/3 1/4 0.30 1/3 Siy
STY 1/5 5 1/4 0.63 172 B
STY 1/4 2 1/7 0.41 1/2 EYG
SIy 1/2 4 4 2 2 IB
SIy 1/2 3 1/2 0.91 1 EYG
B 1/2 1/3 1/3 0.38 1/3 EYG

Tablo 16. Bireysel Performansa Gore Yeterlilik Alt Kriterlerine iliskin
Birlestirilen Yargilarin Ikili Kargilagtirma Matrisi

Sirketi Sézli Ise Emirlerin | Oncelik
Temsil Ifade Baglilik Yerine degerleri
Yetenegi | Yetenegi getirilmesi
Sirketi Temsil Yetenegi (STY) 1 1/3 1/2 1/2 0.123
Sézlii [fade Yetenegi (SIY) 3 1 2 1 0.346
Ise Baglilik (IB) 2 1/2 1 1/3 0.173
Emirlerin Yerine Getirilmesi (EYG) 2 1 1 1 0.358

ISSN: 2148-9874



Analitik Hiyerarsi Stirecinin Kullanilmasi “IS, GUC” Industrial Relations and Human Resources Journal

Tablo 16’daki ikili kargilastirma matrisinin tutarlilik orani 0.04 olup, en 6nemli kriter 0.358
oncelik degeri ile emirlerin yerine getirilmesidir. 2.sirada 0.346 oncelik degeri ile sozlii ifade yetenegi

kriteri bulunmaktadir.

Tablo 17. Boliim Yoneticilerinin Yetkinlige Dayal: Yeterlilik Alt Kriterlerine

Iligkin Yargilarinin Birlestirilmesi

Kiyaslanan IK Satis | Tepe Yonetimi | Geometrik | Ortak Gériis | Kiyaslanan
Ale Kriter Ortalama Ale Kriter
CADI 3 3 1/3 1,44 1 IKCU
CADI 3 3 4 3.30 3 KB
CADI 1/4 1/4 1/7 0.21 1/5 G
[KCU 2 3 4 2.88 3 KB
[KCU 1/4 1/4 1/4 0.25 1/4 G
KB 1/4 1/5 1/9 0.18 1/6 G

Tablo 18. Yetkinlige Dayali Yeterlilik Alt Kriterlerine Iliskin Birlegtirilen Yargilarin Ikili

Kargilagtirma Matrisi

CADI IKCU Kisisel bakim Giivenilirlik | Oncelik degerleri
CADI 1 1 3 1/5 0.159
iKCU 1 1 3 1/4 0.167
Kisisel Bakim 1/3 1/3 1 1/6 0.068
Giivenilirlik 5 4 6 1 0.606

Tablo 18’deki ikili karsilagtirma matrisinin tutarlilik orani 0.03’tiir. Yetkinlige dayal: yeterlilik alt
kriterleri icinde en 6nemli kriter 0.606 oncelik degeri ile giivenilirlik, 2.kriter ise 0.167 6ncelik degeri

ile isyeri kurallar1 ve galisma saatlerine uyumdur (IKCU).

Tablo 19. Bé6liim Yoneticilerinin Mesleki Yeterlilik Alt Kriterlerine

Iliskin Yargilarinin Birlestirilmesi

Kiyaslanan Alt Kriter IK Satg Tepe Geometrik | Ortak Kiyaslanan
Béliimii | Bolimii | Yonetimi Ortalama Goriis Alt Kriter
MYSden en az 30 puan almak 1/5 1/7 1/8 0.15 1/7 3 aylik HGO en az %80 olmak
MYS'den en az 30 puan almak 1/3 1/4 1/7 0.23 1/4 MMO en az %93 olmak
MYS'den en az 30 puan almak 1/3 1/4 1/7 0.23 1/4 GMMO en az %93 olmak
MYS'den en az 30 puan almak 1/3 1/5 1/4 0.25 1/4 BB
3 aylik HGO en az %80 olmak 4 5 5 4.64 5 MMO en az %93 olmak
3 aylik HGO en az %80 olmak 5 5 4.64 5 GMMO en az %93 olmak
3 aylik HGO en az %80 olmak 3 7 5.01 5 BB
MMO en az %93 olmak 3 1/2 2 1.44 1 GMMO en az %93 olmak
MMO en az %93 olmak 3 3 3 3 3 BB
GMMO en az %93 olmak 1/3 1/3 3 0.69 1 BB
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Tablo 20. Mesleki Yeterlilik Alt Kriterlerine Iligkin
Birlestirilen Yargilarin Ikili Kargilagtirma Matrisi

MYSdenen | 3 aylk HGO | MMO enaz| GMMO en | Bilgisayar Oncelik
az 30 puan enaz %80 | %93 olmak | az %93 olmak | Bilgisi (BB) | degerleri
almak olmak

MYSden en az 30 puan almak 1 1/7 1/4 1/4 1/4 0.042
3 aylik HGO en az %80 olmak 7 1 5 5 5 0.548
MMO en az %93 olmak 4 1/5 1 1 3 0.171
GMMO en az %93 olmak 4 1/5 1 1 1 0.130
Bilgisayar Bilgisi (BB) 4 1/5 1/3 1 1 0.109

Tablo 20’nin tutarlilik orani 0.06’dir. Mesleki yeterlilik alt kriterleri iginde tiim boliim yénetici-

lerine gore en 6nemli goriilen kriter 0.548 6ncelik degerine sahip olan, 3 aylik hedef gerceklestirme

oraninin (HGO) en az %80 olmasi bulunmaktadir. 2.sirada ise 0.171 6ncelik degeri ile miisteri mem-

nuniyet oraninin (MMO) en az %93 olmast bulunmaktadir.
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ersonel se¢imi, bir igletmenin basarisinda ve devamliliginin saglanmasinda olduk¢a

onemli bir yere sahiptir. Ancak isletmelerin basarisi ve devamliliginin saglanmasi

icin sadece uygun personelin segilmesi yeterli degildir. Segilen personelin isletmede
kalmasini da saglamak gerekir. Bu da ¢alisanin maddi ve manevi anlamda is doyumu ile miimkiin-
diir. Maddi doyumu saglayan unsurlar arasinda adaletli bir iicret sisteminin olusturulmas: bulun-
maktadir. Manevi doyumu saglayan unsurlar arasinda ise adaletli bir terfi sisteminin olugturulmasi
soylenebilir. Subjektif ve keyfi kriterlere gore yapilacak bir terfi, hi¢ siiphesiz ¢alisanlar arasinda
hognutsuzluk yaratacaktir. Sonugta ¢alisanlarin motivasyonu ve isteki verimi diiserken, isletmenin
basarist da bu durumdan olumsuz yonde etkilenecektir. Daha ileriki asamalarda da isten ayrilmalar
artacak ve isletme tekrar personel se¢im siirecine girecektir. Bu durumda isletme, hem mevcut ¢alisa-
nint kaybedecek, hem de yeni segilen elemanlarin tekrar isletme ortamina uyumunun saglanmast ve
egitim siirecinden ge¢mesi gibi nedenlerle ek maliyetlere de katlanmak durumunda kalacakur. Tiim
bu olumsuzluklarin yasanmamasi veya en aza indirilmesi i¢in, isletmelerdeki terfilerde adaletin ve

objektif temellerin esas alinmasinin ne denli 6nemli oldugu agtkga goriilmektedir.

Bu ¢alismada, ele alinan 6rnek isletmede, Satis Yonetimi Boliimiinde olusturulacak bir terfi sis-
teminde AHSnin nasil kullanilabilecegi gosterilmeye calisilmistir. Olusturulmasi disiiniilen terfi
sistemi her ne kadar Satis Yonetimi Boliimiinde olsa da, IK ve Tepe Yénetiminin de goriisleri alin-
maktadir. Bu amacla 6ncelikle bu isletmede bulunan 3 farkli béliimiin olusturulacak terfi sisteminin
kriterlerine bakis acilart AHS kullanilarak ortaya konmaya ¢aligtlmigtir. Yapilan analizler sonucunda
her bolimiin bakis agilarinin ve dnceliklerinin farkli oldugu ortaya ¢ikmistir. Ancak analizde sonu-
cunda 6ncelik degerleri (goreli 6nemleri) yiiksek olan kriterlere gére elemanlarin terfi ettirilmesi dii-
stiniildigiinden, tiim béliimlerin goriis birligine varmasi saglanmistir. Bu amagla AHS de geometrik
ortalama yontemi kullanilarak goriislerin nasil birlestirilebilecegi gosterilmistir. Sonug olarak bireysel
performansa gore yeterlilik alt kriterleri i¢inde en onemli kriter tiim béliimlere gore, 0.358 (% 35.8)
oncelik degeri ile emirlerin yerine getirilmesi kriteridir. Yetkinlige dayali yeterlilik alt kriterleri iginde
en 6nemli kriter ise 0.606 (% 60.6) oncelik degerine sahip olan giivenilirliktir. Mesleki yeterlilik alt
kriterleri i¢cinde en onemli kriter 0.548 (% 54.8) oncelik degerine sahip olan 3 aylik hedef gercek-
lestirme oraninin (HGO) en az % 80 olmasi bulunmaktadir. Terfi durumu s6z konusu oldugunda,

isletmenin bireysel performansa gore, yetkinlige dayali ve mesleki yeterlilik kriterlerinden 1. sirada
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olanlardan, hangi eleman daha ¢ok puan almigsa ona gore terfi islemini gerceklestirmesi, adaletli bir

terfi sisteminin kurulmasini saglayacakuir.

Bu prototip ¢aligma Satis Yonetimi Béliimii’'nde adaletli bir terfi sisteminin olusturulmast igin
yapilmistir. Ancak diger béliimlerin de, terfi sisteminde goz 6niinde bulundurduklar: kriterleri be-
lirlemek suretiyle, AHS’yi kullanarak kendi terfi sistemlerini olusturmasi miimkiindiir. Bunun icin
o bélim yéneticilerinin ve terfi kararlarinda fikirlerini aldiklart diger bélim yéneticilerinin, tespit
edilen kriterlerin ikili karsilastirmalarini yapmalari ve elde edilen sonuglara gore karar vermeleri ge-
rekmektedir.
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