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ĠĢ değerlendirmesi, organizasyondaki mevcut iĢleri karĢılaĢtırmak ve aralarındaki iliĢkileri 

araĢtırmaktır. Ayrıca iĢ değerlemesi, bir iĢletmedeki tüm iĢlerin göreli öneminin belirlenmesine 

yardımcı olan, ücretlerin ve diğer hakların belirlenmesine temel teĢkil eden bir tekniktir. ġirketteki her 

iĢin katma değeri, iĢ analizi ve değerlendirmesi yoluyla diğer iĢlerden ayrı olarak belirlenir. Bu 

değerin göreceli sırası daha sonra bulunur. Bu çalıĢmada ilk defa, bir gıda Ģirketindeki iĢ değerlemesi 

için bütünleĢik bir kararsız bulanık çok kriterli karar verme yöntemi önerilmektedir. Önerilen 

yaklaĢımda, sekiz değerlendirme kriterinin önemi, CRITIC ve Kararsız Bulanık Analitik HiyerarĢi 

Süreci (KB-AHS) yöntemleri ile belirlenmiĢtir. ĠĢyerindeki pozisyonların önem sırası, Bulanık 

COPRAS (B-COPRAS) yöntemi kullanılarak yapılmıĢtır.  

Anahtar Kelimeler: B-COPRAS, CRITIC, KB-AHS, Ġnsan Kaynakları, ĠĢ Analizi, ĠĢ 

Değerleme.  
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Job evaluation is to compare the existing works in the organization and to investigate the 

relations between each other. Also job evaluation is a technique that helps determine the relative 

importance of all work in an enterprise to establish the basis for determining wages and other rights. 

The value-added of each job in the company is determined separately from other jobs through job 

analysis and evaluation. The relative order of this value is then found. For the first time in this study, 

an integrated hesitant fuzzy multi-criteria decision making method is recommended for job evaluation 

in a food company. In the proposed approach, the importance weights of the eight employee 

evaluation criteria were determined by the CRiteria Importance Through Intercriteria Correlation and 

Hesitant Fuzzy Analytic Hierarchy Process (HF-AHP). The importance order of the positions in the 

workplace is done by using the Fuzzy COmplex PRoportional ASsessment (F-COPRAS) method.  

Key Words: CRITIC, F-COPRAS, HF-AHP, Human Resources, Job Analysis, Job 

Evaluation 
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1.GĠRĠġ 

Günümüz rekabet ortamında iĢletmelerin söz konusu rekabete ayak 

uydurabilmeleri önemli bir konu olarak karĢımıza çıkmaktadır. Her hangi bir 

sektörde rekabet halinde olan her iĢletmenin açıkça ifade edilsin ya da edilmesin 

kendine has rekabet stratejisi bulunmaktadır. ĠĢletmelerin rekabet stratejilerini 

belirleyen ve iĢletmeye rekabet avantajı sağlayacak en önemli unsurlardan biri ise 

iĢletmenin insan kaynağı yapısıdır. Performans verimliliği için kuruluĢlarda temel 

kaynak olan çalıĢanın etkin kullanımı önemlidir. Ġnsan kaynakları yönetimi bu 

düĢünceyi destekleyen en iyi terimdir. Ġnsan kaynaklarının bu tesir alanı içerisinde 

edindiği en zor görevlerden biri hiç kuĢkusuz kuruluĢlarda yerine getirilen iĢlerin tek 

tek, birbirinden bağımsız gruplandırılması, değerlendirilmesi, buradan hareketle 

tarafsız biçimde tanımlanmıĢ ücret yönetimi sistemine geçmesidir. 

ĠĢletmeler faaliyetlerini gerçekleĢtirilebilecek nitelikli çalıĢanlara sahip 

olmadıklarını veya fazla ücretler ile anlaĢma sağlanan birden fazla iĢ görenin 

esasında bunu hak etmediği verisine ulaĢabilirler. Bu durumda iĢletmenin buna 

benzer sorunlarla yüz yüze gelmemesi için iĢ analizi, iĢ değerleme ve ücretlendirme 

uygulamaları büyük bir özenle yapılmıĢ olmalıdır. Ücret sistemindeki tutarsızlık ve 

yanlılıkların giderilmesi, iĢ değerlemesinin önemini vurgulayan sebeplerdir. 

Özellikle, “EĢitlik” kavramını göz önünde bulundurduğumuzda; ĠĢ değerlemesi 

iĢletme için önem arz etmektedir. Çünkü yapılan ücret artıĢlarının ve/veya 

farklılıkların dayandırılacağı sağlam temelli yaklaĢımlardan bir tanesi iĢ 

değerlemesidir. 

Ücret yönetimi ve iĢ değerlemesi insan kaynakları yönetimi sürecinin önemli 

fonksiyonlarındandır. Bu yolla çalıĢanlara motivasyon kazandırılabilir. ÇalıĢanlar 

arasında çatıĢmaları yaratan temel nedenler arasında adaletsiz ücretlendirme önemli 

bir rol oynamaktadır. Ücretlendirme sistemini sağlam temelli bir sisteme 

dayandıramayan iĢletmelerde verimliliğin düĢmesi kaçınılmaz bir sonuçtur. 

Bu çalıĢmada, çok farklı çalıĢmaların yer aldığı büyük ölçekli firmada iĢ 

değerlemesini zorlaĢtıran faktörler açısından Ģirket yöneticilerinin fikirlerini dikkate 

alan kararsız bir bulanık yöntem önerilmiĢtir. Faktör ağırlıkları, CRITIC (CRiteria 

Importance Through Intercriteria Correlation) ve Kararsız Bulanık Analitik HiyerarĢi 
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Süreci (KB-AHS) yöntemleri ile Ģirketler için iĢ değerleme zorluğunu ortadan 

kaldırmak için hesaplanmıĢtır. Bu hesaplanan değerler daha sonra Bulanık COPRAS 

(B-COPRAS, Fuzzy COmplex PRoportional ASSessment) yönteminde girdi olarak 

kullanılarak bir iĢ değerleme sistemindeki farklı pozisyonların sıralaması yapılmıĢtır. 

ĠĢ değerlendirmesini ağırlıklandıran KB-AHS ile CRITIC yöntemleri ve pozisyon 

sıralaması için uygulanan B-COPRAS yönteminin bir iĢletmede güvenilir ve adil bir 

personel değerlendirme yapısı oluĢturmak açısından oldukça verimli bir yaklaĢım 

olarak hizmet edebileceği gösterilmiĢtir. ÇalıĢma aynı zamanda bu alanda 

gerçekleĢtirilen ilk uygulama özelliğine sahiptir. 

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde literatür de kararsız bulanık yöntemlerle 

yapılan araĢtırmalar kısaca özetlenmiĢtir. Üçüncü bölümde; iĢ değerlemenin tanımı, 

önemi, amaçları ve yöntemleri hakkında bilgi verilmiĢtir. Dördüncü bölümde; KB-

AHS, CRITIC ve B-COPRAS yöntemleri açıklanmıĢtır. BeĢinci bölümde, bir Gıda 

Firmasında belirlenen yöntemlerin uygulaması gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın 

altıncı ve son bölümünde, elde edilen sonuçlar tartıĢılmıĢ ve gelecekte yapılacak 

çalıĢmalarla ilgili bilgiler verilmiĢtir. 
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2. KAYNAK ARAġTIRMASI 

Ġnsan kaynakları yönetiminin önemli bir parçası olan iĢ değerleme; kıyaslama 

metodudur ve kuruluĢlarda mevcut iĢlerin niteliklerinin birbirinden farklı olduğunu 

gösterir. Her iĢin önemi yerine getirilmesi gereken özelliklerinin ve gerekliliklerinin 

farklılığı ile doğru orantılıdır Özgen ve ark. (2002). 1871 yılında ilk olarak Amerika 

BirleĢik Devletleri kamu firmalarında iĢ değerleme uygulanmıĢtır (Ataay ve ark., 

2013). Standart iĢ değerleme metotları 1930 senelerinde geliĢtirilen dört metoda 

sahiptir. Merill R.Lott 1924 yılında mevcutta sıklıkla rastlanan puanlama metodunu; 

1926’da ise E. Benge faktör karĢılaĢtırma metodunu uygulamıĢ ve geliĢtirilmiĢtir 

(Lytle, 1964).1871 yılında sınıflama metodu ilk olarak uygulanmıĢ olup, sıralama 

metodu diğer yöntemlere yardımcı bir yöntem olarak geliĢtirilmiĢtir (Livy, 1975).  

Birçok yönetici ve yazar iĢ değerleme kelimesinin, yerine getirilen çalıĢmalar 

ile bu çalıĢmalara karĢılık ücretini, düĢündürdüğünü dile getirmektedir. ĠĢ değerleme 

için ciddi engel olan bu düĢünce sürekli kabul edilmemiĢtir ve tamamen doğru 

düĢünce olamamıĢtır. ĠĢ değerlemenin tanımını yapmadan önce, onun ne olup 

olmadığını söylemek daha uygun olacaktır. Çünkü pek çok kiĢi özellikle de 

sendikalar iĢ değerlemeyi ücreti tayin eden bir çalıĢma olarak gördükleri için karĢı 

çıkmaktadırlar. ĠĢ değerleme ile ilgili yapılan tanımlarda, iĢ değerleme ücret 

belirlemeyi sağlayan metot olup sadece ücretin uygulanan iĢ değerlemesine bağlı 

düĢüncesi oluĢturulmuĢtur (Bayraktaroğlu, 2011). 

ĠĢ değerleme, bir kuruluĢta göreceli iĢin değerinin savunmasız bir yapısını 

sağlamaya çalıĢır ve genel olarak “içsel sermaye” olarak adlandırılan çalıĢanın 

adaletli değerlendirilmesini sağlamaya çalıĢır. Son zamanlardaki tartıĢmalar, puan 

faktörlü iĢ değerlemesine yönelirken, ilgili ilkeler, iĢ değerleme sıralamasının, 

sınıflandırma, puan faktörünün ve faktör karĢılaĢtırmasının ortak biçimlerinden 

herhangi birine uygulanabilir. ĠĢ değerlemesi, tam anlamıyla, farklı iĢlere ücret 

oranları vermez. Bu genellikle bir çeĢit piyasa analizi ve karĢılaĢtırması ile 

gerçekleĢtirilir. ĠĢ değerlendirmesi, daha sonra gözlemlenen piyasa ücret oranlarına 

göre fiyatlandırılan iĢ yapısı üretmektedir. Bu bağlamda, iĢ değerlemesi, bir ücret 

yapısının kaynağıdır (Mahoney, 1989). 

Niceliksel ve sistematik olarak farklı mevcut iĢlerle yapılan iĢlerin 

karĢılaĢtırılarak değerini belirlemek iĢ değerlemesidir. Görevlerin subjektif değeri, 
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oluĢturulan subjektif önemi, yani görevin yapılması vesilesi ile organizasyonel 

amaçlara sağlanan faydayı gösterir. Organizasyonel amaçlara en etkili fayda 

sağlayan görev, mevcut farklı görevlere göre daha mühimdir ve diğerlerine göre daha 

fazla ücrete tabidir. Organizasyonel faydaya en etkili yararı sağlayan göreve en 

yüksek ücretin verilmesi, eĢit iĢe eĢit ücret ilkesinin temelidir  (Can ve ark., 2012). 

ĠĢ değerleme, adaletli bir ücret yapısının kurulması için kurumda iĢ görenler 

tarafından yapılan iĢlerin diğerlerine kıyasla kuruluĢtaki önem derece oranlarının 

sistematik uygulamalarla belirlenmesi faaliyetidir (Ersen, 2003). Kısaca iĢ 

değerleme, kuruluĢta yapılan iĢlerin birbirlerine göre önem derecelerini gösteren 

kıyaslama yöntemidir. Bu nedenle görevlerin önem ölçülerini saptayan bir kümeleme 

oluĢturularak iĢ değerleri elde edilir. Bu sayede iĢ değerleme tarafsız ve kanıtlanabilir 

bir yöntem olarak kabul edilebilir (Ataay ve ark., 2013). 

“Belirli bir iĢin değeri nedir?” “Herhangi bir iĢin normal ücreti nedir?” “Özel 

bir iĢ için ne kadar ücret ödenmelidir?” gibi sorulara iĢ değerleme yapılarak yanıt 

bulunabilir (Bingöl, 2013). Kısaca iĢ değerleme, kuruluĢta yapılan iĢlerin birbirlerine 

göre önem değiĢikliklerini gösteren kıyaslama yöntemidir. Bu nedenle görevlerin 

önem ölçülerini saptayan bir kümeleme oluĢturularak iĢ değerleri elde edilir. Bu 

sayede iĢ değerleme tarafsız ve kanıtlanabilir bir yöntem olarak kabul edilebilir 

(Erkoç, 2006). 

Serinkan’a göre (2012) iĢ değerlemesi, iĢletmedeki mevcut iĢlerin 

karĢılaĢtırılarak birbirleri arasındaki iliĢkilerin araĢtırılmasıdır. Bunun yapılabilmesi 

için de, öncelikle yönetimin bu çalıĢmalara destek vermesi gerekir. Bu nedenle iĢ 

değerlemesi, iĢyerindeki rollerin ve amaçların daha önceden belirlenmesini gerekli 

kılan çalıĢmalardır.  

Bir organizasyonda mal ve hizmet üretimi için yapılan iĢlerin kendi aralarında 

değer farklarını belirli ölçülerle ortaya çıkaran bir karĢılaĢtırma süreci olarak 

tanımlanan iĢ değerleme, örgütlerde temel ücret yapısının oluĢturulmasında baz 

alınan bir yöntemdir (Yılmazer, 2010). 

ĠĢ değerleme iĢletmede sağlıklı bir ücret sisteminin kurulabilmesi için 

kullanılan bir yöntemdir. KuruluĢta diğer görevlerden farklı olarak her görevin 

sağladığı faydanın belirlenmesi ve diğer görevlerin faydalarına kıyasla subjektif 
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sırasının saptanmasıdır. En önemli oranda katkı sağlayan göreve yüksek ücret 

verilecektir. DüĢük fayda sağlayan göreve ise, taban ücret verilecektir. Bu bağlamda 

iĢ değerlemesi, iĢletmedeki iĢlerin ayrıntılı analiz ve tanımları sonrasında 

aralarındaki farklılıkların, önem ve güçlük derecelerini güvenilir, nesnel ve tutarlı 

ölçülere göre saptanması iĢidir (Saruhan ve Yıldız, 2012). 

ĠĢ değerlemesi ile ilgili olarak değiĢik kaynaklar tarafından yapılan tanımların 

baĢlıca iki grupta toplandığını görülmektedir. Birincisi iĢ değerlemesinin, görevin 

göreceli değerini saptayan ve ortaya çıkan değerlerle doğru orantılı ücret yönetimi 

kurallarının saptanmasını amaç edinen bir yöntemi vurgulamaktadır. Bu yaklaĢıma 

göre iĢ değerlemesi tek bir iĢin değerini belirleme iĢlemidir, iĢ tanımı ve iĢ 

analizlerinden faydalanılarak iĢlerin nispi değerleri saptanır ve iĢin en yüksek ile en 

düĢük ücret sınırı ortaya konur. Bu anlayıĢa uygun olarak, dengeli bir ücret yapısının 

kurulması amacıyla iĢlerin nispi değerlerini belirlemek amacıyla yapılan çalıĢmalar iĢ 

değerlemesi olarak dikkate alınır. Diğer görüĢ ise, iĢ değerlemesini iĢler arasındaki 

değer farklılıklarını belirleme veya önceden belirlenmiĢ rasyonel bir takım temel 

ölçeklere göre bir endüstri dalındaki ya da iĢletmedeki mevcut iĢlerin aralarındaki 

nispi değerlerinin ortaya konması için uygulanan bir değerleme yöntemi olarak 

dikkate almaktadır (ġimĢek ve Öge, 2009). 

ĠĢlerin yetkinlik analizleri ve özellikleri iĢ değerlemesinin en önemli kısmıdır. 

ĠĢ analizi iĢlerin gerektirdiği özellikler ile iĢin gerçekleĢtirildiği Ģartlara iliĢkin bilgi 

toplama ve bunları irdeleme iĢidir (Akal ve ark., 1986). Bu bağlamda iĢ değerlemesi 

belirli kriterler esas alınarak yetkinlik analizi ve özellikleri ortaya konulmuĢ iĢlerin 

bu kriterler açısından zorluk ve önem derecelerinin tarafsız ve sistematik biçimde 

belirlenmesidir (Aydın, 1983). ĠĢ değerlendirmesi, bir kuruluĢ içindeki iĢlerin veya 

rollerin nispi değerini veya değerlerini tanımlamak için sistematik bir süreç olarak 

tanımlanabilir. Daha sonra kuruluĢun ödeme yapısı tarafından tercüme edilen bu 

göreceli değerler, iĢi yapmak için ödenen maaĢı belirler (Davis ve Werther, 1993). 

BaĢka bir tanımda, iĢ değerlemesi birbirine benzemeyen iĢlerin niteliklerini 

resmi olarak kıyaslayan ve bunları ödeme sistemleri ile entegre eden bir metottur 

(McNabb ve Whitfield, 2001). 

Aslında, iĢ değerlemesinin ana varsayımı: Bir iĢ ne kadar karmaĢıksa, iĢin 

değeri ne kadar büyük olursa ücret o kadar yüksek olur (Treiman, 1979). Normalde iĢ 
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değerlemesi ücretlerin ayarlanması için tek dayanak değildir. Bununla birlikte, maaĢ 

yönetiminde iĢ değerlemesinin rolü, daha fazla kuruluĢ, karĢılaĢtırılabilir değer 

politikalarını uygulamaya çalıĢtıkça önem kazanmıĢtır (BimanDas ve AlbertoGarcia-

Diaz, 2001).  

Genellikle iĢ değerlemesinin görevlerin zorluk ve bilgi ihtiyacına göre 

aralarında kıyaslandırılmaları neticesinde ücretlendirilmelerinin temelini 

oluĢturmaktadır (Yıldız ve Balaban, 2006). Nitekim iĢ değerlemesi çalıĢmalarında 

ücret veya görevlerin değerini belirlemek önem kazanmaktadır. Netice olarak iĢ 

değerlemesi, iĢin örgüt bünyesindeki yerini saptayarak ücretlerin belirlenmesinde 

esas olan güçlü verileri toplayan bir tekniktir (ġimĢek ve Öge, 2009).  

Daha önceki yıllarda kararsız bulanık yöntemler ile uygulanan iĢ değerleme 

çalıĢmaları incelenerek yeni bir bakıĢ açısı getirilmeye çalıĢılmaktadır. Ġncelenen 

literatürler ise aĢağıda yer verilmektedir. 

Zhu ve Xu (2014) yapmıĢ oldukları çalıĢmada, belirledikleri kültür, aile, iĢ, 

konut, ulaĢım seçeneklerinden hangisi yaĢamak için en iyi Ģehirdir? problemine 

çözüm aramıĢlardır. ÇalıĢmada Asimetirk Sigmoid Sayısal Ölçeğe dayalı KB-AHS 

yöntemlerinin bileĢimi bir, çok kriterli karar verme (ÇKKV) yaklaĢımı 

önermektedirler. 

Liao ve ark. (2014) yapmıĢ oldukları çalıĢmada, klasik Analitik HiyerarĢi 

Süreci (AHS) ve Bulanık Analitik HiyerarĢi Süreci (B-AHS) ni, karar vericinin ikili 

karĢılaĢtırmalar sezgisel bulanık değer (Intuitionistic Fuzzy Value) ölçeğinin temel 

unsurları ile temsil edildiği sezgisel bulanık küme bağlamında geniĢletmiĢledir. Bu 

çalıĢmada küresel tedarikçi seçimini; maliyet, kalite, servis performansı, tedarikçi 

profili, risk kriterleri ile incelemiĢlerdir. 

Zhu ve Xu (2014) çalıĢmasında, kararsız yargıları toplamak için tereddütlü 

çoğullayıcı tercih iliĢkilerine dayanarak, oran ölçeği önceliklerini türetmek için 

önceliklendirme yöntemi olarak KB-AHS ile tereddütlü bir çoğaltıcı programlama 

yöntemi geliĢtirmiĢlerdir. Çin'deki nehir havzalarının su koruma yatırımlarının makul 

tahsisi amacıyla rezervuar projesi, sulama projesi, taĢkın kontrolü ve önleme projesi, 

su kontrolü projesi, su temini projesi, hidroelektrik projesi ve su ve toprak koruma 

projesi kriterlerini ele almıĢlardır.  
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ÖztayĢi (2015), KB-AHS’den faydalanarak çok kriterli bir tedarikçi seçim 

problemi üzerinde çalıĢmıĢtır. Seçim iĢlemini; güvenilirlik, yanıt verebilirlik, 

çeviklik ve maliyet olmak üzere dört kriteri dikkate alarak yapmıĢtır. 

Tüysüz ve ġimĢek (2017), bir kargo Ģirketinin Ģubelerinin performansını 

etkileyen faktörleri analiz etmek ve değerlendirmek için bulanık bir ÇKKV problem 

yaklaĢımı sunmuĢlardır. Bu çalıĢmada kararsız bulanık dilsel terim kümesinin çoklu 

dilbilimsel değerlendirmelerle karar verme problemlerini matematiksel olarak temsil 

etmesine, çözmesine, esnek ve zengin dilbilimsel ifadelerin ortaya çıkmasını 

arttırmasına neden olmasından dolayı kararsız bulanık dilsel terim kümesi tabanlı 

AHS yöntemi kullanmıĢlardır. 

Zarbakhshnia ve ark. (2018), hammadde maliyetinin artması ve ticari 

faaliyetlerin çevresel etkilerini en aza indirgeme baskısı ile yöneticiler, yeniden 

kullanım, yeniden üretim ve geri dönüĢüm amaçlı ürünler için kullanım ömrü sonu 

ürünler toplamak üzere tersine bir lojistik sistemi çalıĢtırmıĢlardır. Bu araĢtırmada, 

risk faktörleri dikkate alınarak değerlendirilmesi ve seçilmesi için değerlendirme 

kriterlerinin ağırlığını bulmak için bulanık bir SWARA yaklaĢımı uygulanmıĢ ve 

mevcut risk faktörlerinin sıralaması ve seçilmesini B-COPRAS ile yapmıĢlardır. 

Görüldüğü gibi iĢ değerleme konusunda kararsız bulanık ÇKKV 

yöntemleriyle ilgili bir çalıĢma olmadığından literatüre bu alanda bir katkı sunulması 

çalıĢmanın hedeflerinden birisini oluĢturmaktadır. 
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3. Ġġ DEĞERLEME 

3.1. ĠĢ Değerlemenin Tarihsel GeliĢimi 

Amerika BirleĢik Devletleri iĢ değerleme uygulamalarını 1871’de kamu 

kuruluĢlarında öncelikli olarak uygulamıĢ daha sonra özel sektörlerde uygulamalar 

geniĢletilmiĢtir (Can ve ark., 2012). Amerika BirleĢik Devletleri'nde 1920'lerde ve 

1930'larda modern iĢ değerlemesi geliĢmiĢtir (Olivero, 1998).  

1926 sonuna kadar dört ana iĢ değerleme yöntemi mevcuttu: sıralama, 

sınıflandırma, faktör karĢılaĢtırması ve puan faktörü. 1940'larda, öncelikli faktör 

yöntemi en yaygın iĢ değerleme yöntemi olmuĢtur (Figart, 2001). 

Amerika BirleĢik Devletleri’nde 1930’dan sonra sendika hizmetlerinin 

artması ve sağlam temellere oturtulması ile iĢ değerlemesine özen gösterilmeye 

baĢlanmıĢtır ve iĢ değerleme yönetimsel çalıĢmalarda önemli hale gelmiĢtir, 

Avrupa’da aynı senelerde ünlenen iĢ değerleme, 1918’de uygulanmıĢtır. Ġngiltere’de 

iĢ değerleme çok önem kazanmamıĢtır ve hangi yıllarda uygulanmaya baĢladığı ile 

ilgili kesin kanıtlar yoktur (Ataay ve ark., 2013). 

ĠĢ değerleme ülkemizde Karabük Demir-Çelik fabrikasında ilk olarak 

1948’de çalıĢılmıĢtır daha sonra birçok kamu kurumlarına aktarılmıĢtır. 1960’tan 

sonra iĢ değerleme çalıĢmaları özel kurumlarda uygulanmıĢtır (Ataay ve ark., 2013).  

ĠĢ değerleme gerek dünyada gerekse Türkiye’de önemini daha da arttırmıĢ ve 

günümüzde bu önem gerek kamu iĢletmeleri gerekse özel sektör açısından 

anlaĢılmıĢtır. 

3.2. ĠĢ Değerlemenin Önemi 

ĠĢ değerleme yöntemi sistematik kararlar için bir çerçeve sağlar. ĠĢ değerleme 

sürecinin içinde birçok güçlü ilke vardır. Eğer değerleyici bu ilkeleri doğru anlar ve 

uygularsa iĢ değerleme takımı daha etkin çalıĢır ve daha iyi sonuçlar elde eder 

(Ersen, 2003). EĢit iĢe eĢit ücret ilkesinin önemsenmesi ile görevlerin tarafsız olarak 

ücret oranlarının belirlenmesi, iĢ gören ve de kurum bakımından mühimdir 

(Bayraktaroğlu, 2011). 
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Günümüzde değiĢen ve artan rekabet koĢullarına paralel olarak iĢ değerleme 

süreci de kapsam açısından farklılaĢmıĢtır. Yetkinlik, bilgi, esneklik, çoklu yetenek, 

bireysel ve takım otonomisi, personel güçlendirme gibi yeni faktörler daha belirleyici 

hale gelmiĢtir (Özgen ve Yalçın, 2011).  

ĠĢ değerleme görevlerin çalıĢılan zaman boyunca değerini belirler. Görevler 

ile bu görevlerin önemliliklerinin saptanan oranların kaymasında görev ücret 

bağlantısı da kayacağı için bu oranın sürekli kontrol edilerek düzenlemeler 

getirilmelidir. Uygulamalarda bu kayma oranları önemsenmez ise sağlıklı iĢ 

değerlemesi yapılamayacaktır. ĠĢ değerlemesi sürekli kontrol edilip yeni incelemeler 

ile geliĢtirilmelidir (Yıldız ve Balaban, 2006). 

3.3. ĠĢ Değerlemenin Faydaları 

ĠĢ değerlemesinde görevlerin önemini saptamak için niceliksel ve 

organizasyonel kıyaslamalar temel oluĢturur. Görevin subjektif önemi, görevin 

yerine getirilmesi ile kuruluĢun amaçlarına sağladığı faydayı temsil eder (Can ve 

ark., 2012). 

ĠĢ değerleme çıktıları ücret yönetiminde girdi olarak ele alınır. KuruluĢ 

aksaklıklarının giderilmesinde, çalıĢan yönetimi ve üretim yönetimi ile ilgili 

çalıĢmalardan faydalanılır. ĠĢ değerlemenin faydaları aĢağıdaki gibidir (Tunçer, 

2011): 

-Rasyonel ve objektif ücret sisteminin temeli saptanabilir. 

-Ücret adaleti sağlanır. 

-Ücret memnuniyeti ile çalıĢanın motivasyonu artırır. 

-ÇalıĢan giderlerinin ve bunlarla ilgili oluĢacak sorumlulukların kolaylıkla 

takip edilmesini sağlar. 

-Görevler ile ilgili becerilerin, tecrübelerin, sorumlulukların ve iĢ görenler 

arası bağlantıların gözden geçirilmesi kolaylaĢır. 

-Görevlerin ve kuruluĢların karmaĢıklığını azaltır. 
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-ÇalıĢan eğitim ihtiyacının saptanmasını sağlar. 

-ÇalıĢan iĢe alımında karar verme, yeteneklerine uygun görevlendirme, terfi 

kararlarında kolaylıklar getirir. 

-ÇalıĢanların sorunlarının, çalıĢma motivasyonunu düĢüren nedenlerin 

saptanmasında ve ücrete dair memnuniyetsizliklere iliĢkin soruların yanıtlanmasında 

faydalanılır. 

-Sendikaya rasyonel verilerle açıklanma sağlar. 

-ÇalıĢan görevlendirme planlanmalarında çok büyük katkılarda bulunur. 

-Tecrübe, verim ve performansa göre terfi olanağı sunması nedeniyle, 

çalıĢanların çalıĢtığı iĢletmeye değer vermesini, görev ve ücret memnuniyetini sağlar. 

-ÇalıĢanı uygun iĢe yerleĢtirme sağlanır. Böylelikle çalıĢanın iĢ 

memnuniyetinin sağlanması ve verim artıĢı gerçekleĢir. 

BaĢka bir gruplandırmaya göre iĢ değerlemenin faydaları ise Ģunlardır 

(Bayraktaroğlu, 2011): 

-Adil ücrete ulaĢmak: ĠĢ değerleme, ücretlere adalet ve objektiflik getiren bir 

metottur. ĠĢ değerlemeyle iĢ değerleri birbirine yakın veya eĢit olan iĢlere eĢit ücret 

ve iĢ değerleri birbirinden farklı olan iĢlere de bu farka uygun adil ücret ödenmesi 

sağlanır. Metot sayesinde iĢler arasındaki önem ve güçlük farkları kadar benzerlikleri 

de ücretlere yansıtılmaktadır. Bu da kuruluĢun adil bir ücret yapısına kavuĢmasını ve 

her iĢin kendi yerini bulmasını sağlar. 

-Ücretler arası benzerlik meydana getirmek: Ücret baremlerinin 

(eğrilerinin) hazırlanmasında aynı veya benzer iĢkolu bölge kuruluĢları ücretleri de 

dikkate alındığı ve bölge ücretlerindeki değiĢikliklere göre her zaman ücret 

baremlerinin revize edildiği için iĢ değerleme iĢyerleri arası ücret dengesini 

sağlamaktadır. 

-Verimliliği artırmak: ĠĢ değerleme, yönetimin ve çalıĢanın verimliliklerini 

artırıcı etki ederek daha yüksek bir iĢletme verimliliği sağlanmasında rol oynar. ĠĢ 

değerlemenin adil ve düzenli bir ücret yapısı kurması, iĢçinin moralini yükseltip 
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iĢgücünün daha verimli çalıĢmasını sağlamaktadır. ÇalıĢanın ücretinin objektif ve 

adil esaslara bağlandığını bilmesi daha büyük bir güven içinde çalıĢmasına ve 

moralinin artmasına sebep olmaktadır. Bunun sonucu olarak da daha büyük moral 

içinde bulunan çalıĢanın iĢine bağlılığı, çalıĢma Ģevki ve verimi yükselmektedir. Bu 

durum ise çalıĢan-iĢveren iliĢkilerinin daha olumlu bir düzeye kavuĢmasını sağlar. 

-Kalifikasyonları belirlemek: ĠĢ değerlemeye göre yüksek düzeydeki iĢlere 

düĢük olanlardan daha fazla ödemede bulunulması, itici bir teĢvik unsuru olmasına 

olanak sağlar. Ayrıca iĢ değerlemenin tespit ettiği ücret düzeni, kurulacak ikramiye 

ve teĢvik sistemlerinde esas rolü oynamaktadır. ĠĢ değerleme ile elde edilen bilgiler 

ve iĢ kalifikasyonları, iĢi yapanın iĢe göre durumu ve eksikliklerini tayin etme 

fırsatını vermektedir, insan kaynakları ile ilgili araĢtırmalarda iĢ değerlemeden etkili 

bir metot olarak faydalanılmaktadır. Genel olarak iĢ değerleme, insan kaynakları ile 

ilgili iĢlerde objektiflik, düzen ve hızlılık sağlayan bir metottur. 

-ĠĢin yönetimine rehberlik yapmak: ĠĢ değerleme neticesinde tespit edilen 

bilgiler iĢletme organizasyonu, iĢ tedbirleri ve çalıĢma Ģartları ile ilgili bazı kararların 

alınması ve geliĢtirme programlarının uygulanmasında önemli bir rehber hizmeti 

görmektedir. ĠĢ değerleme, iĢ kazaları ile ilgili güvenlik tedbirlerinin alınmasında 

etkili olmaktadır. ĠĢ değerleme çalıĢmaları ile iĢlerin unvanlarının tespit ve 

standardize edilmesi imkanı da sağlanmıĢtır. ĠĢ değerlemenin sağladığı bilgiler, 

organizasyon, iĢ metotları ve çalıĢma Ģartları ile ilgili tedbirler de oldukça önemli bir 

kaynak mahiyeti taĢımaktadır. 

3.4. ĠĢ Değerlemenin Amaçları 

ĠĢ değerleme her bir iĢ için nitelik ve nicelik yönünden özellikleriyle iĢ ücreti 

arasındaki iliĢkileri kurmak üzere temel verileri sağlamaktır. Bundan dolayı iĢ 

değerleme sistemi uygulamaları ile kuruluĢlar en uygun ücret yapısını oluĢturmak 

isterler. ĠĢ değerleme uygulamalarının baĢlıca amaçları Ģu Ģekilde toplanabilir 

(Ertürk, 2011): 

- Görevlerin önem ve zorlukları, farklı özelliklerini ve benzer özelliklerini 

saptamak için görev tanımları ve görev için gerekli yetenek, tecrübe bilgilerini 

derleyip, rasyonel temellere dayandırmak,  
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- ĠĢ görenler açısından iliĢkileri daha iyi hale getirmek için görevlere iliĢkin 

tecrübe ve sorumlulukları her görev için teker teker belirlemek, 

-Ücret politikalarını daha bilimsel ve gerçekçi olarak belirlemek, 

-ĠĢçi ve iĢveren iliĢkilerini bir dengede sürdürmek için bu iliĢkileri bilimsel 

bir temele dayandırmak, 

-EĢit iĢe eĢit ücret uygulamalarıyla adil ücret politikasını geliĢtirmek, 

-ÇalıĢanların beklentilerini karĢılayarak ücret tatminini artırmak, 

-ĠĢgücü maliyet ve giderlerini azaltarak verimliliklerini artırmak, 

-ĠĢleri ve ödevleri basitleĢtirmek eğitim planlamasını kolaylaĢtırmak, 

-ÇalıĢanların kariyer planlarına katkıda bulunmaktır. 

3.5. ĠĢ Değerleme Yöntemleri 

ĠĢlerin subjektif değerlerini saptamak için sayısal yöntemler ve sayısal 

olmayan yöntemler olmak üzere iki temel yöntem vardır. Sayısal olmayan yöntem 

kuruluĢtaki yerine getirilen görevleri ayrı ayrı değil, genel inceler. Sayısal yöntem de 

yerine getirilen iĢlerde etkili faktör veya kriterleri ayrı ayrı incelenmektedir. Ġki 

yöntemde de, rasyonel tabanlı çalıĢıldığında sağlıklı değerler alınmaktadır. Ele 

alınacak iĢlerin fazla olmaması, görevlerin, faktörlere bölünemeyecek derecede net 

olmaması ve yeni geliĢtirilen bir iĢ ise, sayısal olmayan yöntemler daha sağlıklı 

sonuçlar vermektedir (Can ve ark., 2012). 

Ayrıntılardaki farklılıklara rağmen, çeĢitli iĢ değerleme prosedürleri bazı 

ortak adımları içerir. Ġlk olarak, söz konusu iĢler için iĢ tanımları yazılır. Daha sonra, 

telafi edilebilir faktörler olarak adlandırılan bir dizi ilgili iĢ özelliği tanımlanır ve her 

bir faktöre bir ağırlık verilir. Bu faktörler sıklıkla iĢin yapılması için gereken beceri, 

eğitim ve zihinsel çabayı, çalıĢma koĢullarının hoĢluğunu ve ilgili sorumluluğu içerir. 

Son olarak, iĢ tanımları, her bir iĢin gerektirdiği her bir telafi edilebilir faktörü 

belirlemek için değerlendirilir (Arnault ve ark., 2001). 
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ĠĢ değerleme iĢletme özelliklerini dikkate alınarak yapılmalıdır. Çünkü iĢ 

değerleme çalıĢması yapılırken bu özelliklerin dikkate alınması gerekir. ĠĢ değerleme 

yöntemleri iĢletmelerin kendi koĢullarına göre farklılık ve değiĢiklikler 

gösterebilmektedir. ĠĢ değerlendirme yöntemlerini aĢağıda ele alındığı gibi incelemek 

mümkündür (Ertürk, 2011): 

-Sayısal Olmayan Yöntemler 

-Sayısal Yöntemler 

3.5.1. Sayısal Yöntemler 

Sayısal yöntemler kendi içinde faktör karĢılaĢtırma ve puanlama yöntemi 

olarak sonuçlandırılmaktadır. 

3.5.1.1. Faktör KarĢılaĢtırma 

Puanlama yöntemi temel alınarak faktör karĢılaĢtırma yöntemi ortaya 

atılmıĢtır. 1926’da puanlama yöntemini geliĢtirmek için çalıĢma yapılırken faktör 

karĢılaĢtırma yöntemi ortaya atılmıĢtır. Bunun için puanlama yöntemi ile faktör 

karĢılaĢtırma yöntemi benzer temelleri esas almaktadır. Puanlama yöntemindeki gibi 

faktör karĢılaĢtırma yönteminde de benzer Ģekilde, yerine getirilen görevler genel 

olarak incelenmekte, birtakım faktörlere göre çalıĢılmaktadır. ĠĢ sınamalarında en 

etkin görevlerden faydalanılması, görevleri aralarında karĢılaĢtırma ve kriterleri 

maddiyat açısından incelenmesi açısından puanlama yönteminden farklılaĢır. 

Sıralama yöntemi ve puanlama yönteminin kurallarını önemseyen faktör 

karĢılaĢtırma yöntemi, çalıĢmalarının kolay olmaması nedeniyle devamlı ve kolay 

olarak çalıĢılmamaktadır. Bu uygulama yönteminde üzerinde değerlendirme yapılan 

iĢler mali değerleri saptanmıĢ olan birden çok kritere göre ele alınmaktadır. Bundan 

dolayı analiz edilen iĢlerin kolaylıkla kök ücret karĢılıkları belirlenebilir (Kahveci, 

2009).  

Bu yöntemde tüm iĢ değerleme sistemlerinde yapıldığı gibi ön hazırlık 

çalıĢmaları, iĢ analizleri, iĢ etütleri, iĢ tanımları, kilit iĢlerin belirlenmesi, piyasa ücret 

araĢtırmaları yapılır (Bingöl, 2013). Faktör karĢılaĢtırma yöntemi birden fazla kritere 

bağlı görev özünün değerleme uygulamalarından subjektif olup diğerlerine göre 

detaylıdır. Tanımları iyi yapılmıĢ kriter bu uygulamada ele alınabilir. Fakat 
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uygulama esasında oldukça onay almıĢ beceri, çaba, sorumluluk ve çalıĢma Ģartları 

olmak üzere dört kriterden faydalanmaktadır (Kurgun ve YemiĢçi, 2007). 

Faktör kıyaslama, nicel metottur. Metodun çalıĢılmasında mali karĢılıklar 

dikkate alınmaktadır. Metot; sınıflama, sıralama metotlarından duyarlı neticeler 

sunar. Görevleri nispi güçlüklerine göre sürekli yalnız bir kriter ile sınadığı için, daha 

verimli neticeler elde edilmektedir. Buna ek olarak, uygulama birden çok kriter ile 

yapıldığında, çalıĢma diğerlerine göre hassastır, zorlanmadan yapılabilmektedir ve 

yanlıĢ yapma Ģansı diğerlerine göre azdır. Piyasada belirlenen mali değerler ile 

kurumda belirlenen mali değerler sistemsel Ģekilde diğerleri ile bağlanması sebebiyle 

baĢka değerleme metotlarından ayrılır (Yılmazer, 2010). 

3.5.1.2. Puanlama Yöntemi 

Bu yöntem, iĢ değerlemede sayısal yöntemlerin ikincisi ve iĢ değerleme 

yöntemlerinde çok büyük iĢletmeler için kullanılması tavsiye edilen ve doğru 

sonuçlara en yakın veriyi sağlamaya çalıĢan bir yöntemdir (Bingöl, 2013). Puanlama 

metodu iĢ değerleme uygulamalarında çok karĢılaĢılan bir metottur. Bu metot ile 

yapılan görevin önemine, birden farklı kriterlerle ele alınan bütün kriterler 

belirlenmiĢ düzen içerisinde nicelendirilerek ulaĢılır (Can ve ark., 2012) . 

Puanlama metodu iĢ değerleme metotlarından sıklıkla pratik yapılanıdır. 

Metodun sıklıkla pratik yapılmasının sebebi metodun temelinin objektif verilere 

dayandırılmasıdır. Bu konudaki farklı görüĢler yöntemin yararları ve sakıncaları 

bölümünde anlatılacaktır. Puan metodunun çalıĢmaları esnasında birden fazla 

basamaklı çalıĢma prosesi vardır. Bütün çalıĢma basamağı içerisinde kantitatif 

metotlar uygulanarak detaylı veriler ortaya çıkarılır. Puanlama metodu doğruluk 

oranı yüksekliği nedeniyle değer görmektedir (Ataay ve ark., 2013). 

Bu yöntem beceri, çaba, sorumluluk ve çalıĢma koĢulları olmak üzere dört 

etkenin alt etkenlerinin belirlenmesi ve alt etkenlerin derecelendirilmesiyle 

baĢlamaktadır. Bu dereceler tanımlanır ve puan değerleri belirlenir. Genellikle 5’li 

derecelendirme sistemi uygulanmaktadır. Bir sonraki aĢamada, her bir iĢin toplam 

puan değeri saptanır. Daha sonra en yüksek puanı almıĢ iĢten baĢlayarak en düĢük 

puanı almıĢ iĢe doğru iĢler sıralanır. Doğal olarak, en yüksek katma değeri en yüksek 

puan almıĢ olan iĢ yaratmaktadır (Saruhan ve Yıldız, 2012). 
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Puanlama yöntemini baĢlangıç aĢamasında geliĢtirmek ve sistematize etmek 

zor olsa da, sistem yerleĢince çalıĢmalar kolaylıkla yürütülür. Bu yöntem, kritik 

faktörleri tüm ayrıntıları ile ele aldığı için, diğer yöntemlere göre daha sağlıklı 

sonuçlar vermektedir. AĢamaları aĢağıda gösterildiği gibidir (Serinkan ve Dolgun, 

2012). 

-Kritik Faktörleri Belirleme: Burada ilk olarak kritik faktörler belirlenir ve 

her faktör eğer istenirse alt faktörlere de ayrılabilir. 

-Faktörlerin derecelerini belirleme: Belirlenen faktörlere çeĢitli dereceler 

verilir. Bunun nedeni, faktörlerin öneminin iĢten iĢe farklılıklar göstermesidir. 

Örneğin, bazı iĢler için üniversite mezunu olmak Ģartken bazılarında gerekli 

olmayabilir. Böylece, üniversite mezunu olmak ile ilkokul mezunu olmak arasında 

kalan iĢler derecelendirilmiĢ olur. 

-Alt faktörlerin Seçimi: Tüm faktörler ayrıntıları ile belirlenip dereceleri 

tespit edildikten sonra, her alt faktöre önemine göre ağırlıklı puanlar verilir. 

Belirlenen faktörler; çok düĢük, düĢük, orta ve yüksek olarak derecelendirilebilir. 

-Faktörlerin ve Derecelerin Puan Kılavuzlarının Hazırlanması ve 

Puanlandırma: Puanlamanın yapılması için, öncelikle puan kılavuzunun 

hazırlanması gerekir. Değerlemeyi yapan kurul, standardizasyonun sağlanması için 

her alt faktörü tanımlayan kılavuz hazırlar ve ardından da puanlamalar yapılır. Her 

faktörün ve derecenin önemi göz önüne alınarak, değerlemeye alınan iĢlere puanlar 

verilir. 

Puan yönteminin yararları Ģunlardır (Bayraktaroğlu, 2011): 

-Elde edilen neticeler tatmin edicidir. 

-Karar verici yanlıĢlıkları diğerlerine göre seyrek görülür. 

-Neticeler sadedir ve kolay kavranır. 

-Ücret sistemlerinin oluĢturulmasında kolaylık sağlar. 

-Kurumdaki ve görevlerdeki temel farklılaĢmalar, değerleme çalıĢmalarına 

direkt uygulanabilir. 
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Puan metodunun zorlukları ise Ģunlardır (Bayraktaroğlu, 2011): 

-Kriterlere karar verilmesi, açıklanması ve kriter seviyelerinin oluĢturulması 

karmaĢık birden fazla çalıĢmayı oluĢturur. 

-Karar vericiler donanımlı olmalıdır. 

-Metodun çalıĢmasında fazla süre harcanır ve maliyetlidir. 

3.5.2. Sayısal Olmayan Yöntemler 

ĠĢ değerlemede kullanılan sayısal olmayan yöntemler, objektiflikten daha 

uzaktır. ĠĢ tanımları ve iĢ analizi yapıldıktan sonra değerlemeci elde edilen sonuçlara 

dayanarak inisiyatifine göre değerleme çalıĢmalarını yürütür. Sayısal olmayan 

yöntemler ise sıralama ve sınıflama yöntemleridir. Sıralama yöntemi de kendi 

içerisinde; basit sıralama ve ikili karĢılaĢtırma yöntemi olarak ayrılır. 

3.5.2.1. Sıralama Yöntemi 

Sıralama metodu, anlaĢılması ve uygulanması basit ve ucuz olan eski 

yöntemdir. Bu yöntem, küçük boyutlu, baĢka bir ifade ile iĢ sayısının az olduğu 

iĢletmeler için oldukça uygundur. Bu sisteme göre, iĢler önem veya güçlük dereceleri 

dikkate alınarak sıralanacağı için, iĢ sayısı artıkça sıralama iĢlemi de gittikçe 

güçleĢir. Bu nedenle iĢ sayısı sadece 20-30 kadar olan iĢletmelerde bu yöntem 

güvenilir sonuçlar verebilir (Bingöl, 2013). 

Bu yöntemde iĢler bir bütün olarak değerlendirilir. Değerlendirme iĢlemi bir 

komite tarafından yapılır. Komiteye iĢlerin özetleri ve görev unvanları bildirilir. 

Komite bu elindeki bilgilerin ıĢığında, öncelikle en önemli ve en önemsiz iĢleri seçer, 

sonra diğer iĢleri de seçtikleri bu iĢlerle mukayese ederek her birine bir değer verir. 

Komitede bulunan kiĢiler değerlendirmeyi ayrı ayrı yaparlar. Eğer iĢlerin sırasında 

bir anlaĢmazlık olursa komitede bir iĢe en fazla hangi sıra verilmiĢ ise o sıraya konur. 

Bu yöntemin basit, uygulaması kolay, ucuz oluĢu ve kısa sürede gerçekleĢtirilmesi 

üstünlüğü olarak belirtilir. Bunun yanında değerlendirmede objektif bir ölçü 

bulunmaması da zayıf yönüdür. Ancak iĢ sayısı az olan küçük iĢletmelerde baĢarıyla 

uygulanmaya devam edilmektedir (Ertürk, 2011). Buna göre göre görevlerin 

derecelendirilmesinde iki çalıĢmadan bahsedilebilir: 
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-Basit Sıralama Yöntemi: Bu yöntemde iĢler önem sırasına göre yukarıdan 

aĢağıya doğru yazılır. En önemli iĢ, listenin en üstüne yazılır. Diğer iĢlerde önem 

sırasına göre alta doğru sıralanarak yazılır. Özetle orta seviye görevler saptanırsa 

uygulama zahmetsizleĢir (Bayraktaroğlu, 2011). 

-Ġkili KarĢılaĢtırma: Ġkili karĢılaĢtırma, eĢleĢtirme olarak ikili karĢılaĢtırma 

metodu uygulanmaktadır. EĢleĢtirme metodunda görevler farklı kağıtlara ikili Ģekilde 

yazılır. Lazım olduğunda görevleri anımsatacak uzun olmayacak Ģekilde tanımlar 

tutulabilir. Bir kağıttaki görevler öteki kağıtlardaki görevlerle kıyaslanarak değerli 

görülen göreve iz konulur. Ġlk kağıdın kıyaslanması bitince, ilk kağıt ayrılır ve 

sonraki kağıda geçilir. Sonraki kağıttaki ve kalan kağıttaki görevlerde de aynı 

iĢlemler uygulanır. Bütün kağıtlardaki izler saptanarak görevler sahip oldukları izlere 

göre sıralama yapılır (Can ve ark., 2012). 

Sıralama metodunun genelde kolaylığı fayda sağlamasına karĢın, birtakım 

zorlukları da vardır. Ayrıca tepe yönetimden en alt kademedeki çalıĢanlara kadar 

herkesin aynı sıralamaya tabi tutulması da, bazı olumsuzlukları gündeme getirebilir 

(Serinkan ve Dolgun, 2012). 

3.5.2.2. Sınıflama Yöntemi 

ÇalıĢan sayısının çok olmadığı kuruluĢlarda fazlalıkla sıralama metodu ile 

çalıĢılırken, sınıflama metodu ile orta ölçekli kurumlarda pratik yapılmaktadır 

(Sabuncuoğlu, 2013). Dereceleme ya da sınıflama metodu kantitatif olmayan 

metottur. Sınıflama metoduna dereceleme metodu da diyebiliriz. Sınıflama metodu 

görevin yerine getirilmesinde farklı seviyelerde sorumluluk, çaba, yetenek gerektirir. 

Bu nedenle görevlerin seviye değiĢiklikleri oluĢmaktadır düĢüncesini savunarak, 

görevlerin birbirleri ile farklı seviyedeki özelliklerinin sınıflama uygulamalarında 

kıstas olarak uygulanması hipotezi ile temellendirilir (Ataay ve ark., 2013). 

Sınıflandırma metodu kolaylık, çalıĢmanın hızlıca bitirilmesi gibi kazanımlar 

sunarken, kompleks olmayan ücret modelini sunabilmektedir. Fakat bu metodun bazı 

dezavantajları da vardır. Bu dezavantajların belli baĢlısı, sınıf açıklamaları oldukça 

özenle yapılsa da, bütün görevin niteliklerinin belirli sınıfa tanımlanan özelliklere 

tümüyle bağlı kalmasının zorluğudur (Yılmazer, 2010).  

Sınıflama yöntemi Ģu aĢamalardan oluĢmaktadır (Bayraktaroğlu, 2011): 
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 Görev ile Ġlgili Bilgilerin Derlenmesi: Metodun çalıĢılması görev 

analizlerinin tamamlanması ve görev açıklamaları, görev zorunluluklarının 

belirlenmesi süreciyle baĢlar.  

 Görevlerin ÇeĢitlerine Ayrılması: Bütün görevler, belirlenen kritere göre 

ayrı ayrı ele alınır. 

 Kıyaslama için Belirlenen Kriterlerin Saptanması ve Sınıf 

Açıklamalarının OluĢturulması: Kolay anlaĢılır sınıf açıklamalarının varlığına 

dikkat edilmelidir. 

 Görevlerin Sınıflanması: Açıklanan sınıflar ile uygulamada ele alınacak 

dereceler elde edilmiĢ olur. 

Bu yöntemde, sınıflandırılan tüm iĢlerin kolaylıkla açıklanabilmesi ve öteki 

görevlerle kıyaslanabilecek özelliklerde olması gerekir. Görev sayısının fazla olduğu 

ve görev farklılığı olan kuruluĢlarda çalıĢılabilmesi sınıflama metodunu sıralama 

metodundan ayıran özelliktir. Fakat görev sayısı ve farklılığı fazla olursa, görevlerin 

sınıflandırması da zor olur ve nesnel kararlar daha çok alınır. Bunu en aza indirmek 

için hiç olmazsa bir ekibin görevlendirilmesi yerinde olur (Serinkan ve Dolgun, 

2012). 

Sınıflama yönteminin baĢlıca yararları Ģöyle sıralanabilir (Can ve ark., 2012): 

-Metodun temellendirilmesi ve çalıĢma yapılması basittir. Daha az süre ve 

değerleyici gerektirir. 

-Metot esnektir, hali hazırdaki görevler farklılaĢmalar veya yeni görevlerin 

oluĢmasında hali hazırdaki sınıfların niteliklerine göre ve tanımlanan sınıflardaki 

görevlerle kıyaslanarak bu görevlerin değerleme çalıĢmaları yapılır. 

3.6. ĠĢ Değerleme Ücret ĠliĢkisi 

Ücretlerin belirlenmesi, denetimi ile ilgili bir çok temelleri olan yöntemler 

vardır. Fakat iĢ değerleme, görev yerlerini saptayarak ücretlerin saptanmasında temel 

oluĢturacak kuvvetli bilgileri düzenleyen yöntemdir. Sonuçlar çalıĢanlara, 

yöneticilere ücret sisteminde temel alabilecekleri yollarda ipucu vermektedir. Birden 

fazla alternatif ile bağdaĢtırılarak ücret sisteminin irdelenmesi olanağını sağlar. Ücret 

sisteminin oluĢturulmasındaki faktörlerde kurum dıĢı etkilerin aĢırı olması, iĢ 

değerleme aĢamasından sonra uygulanması lüzumlu uygulamaların ehemmiyetini 
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vurgulamaktadır. ĠĢ değerleme ile ulaĢılan neticeler ücret sisteminin kurulmasına 

vesile olacaksa, sadece iĢ değerleme bu hedefe varabilmek için yetersiz kalacaktır 

(Ataay ve ark., 2013). 

Güncel ücret sistemi, ücreti sadece görevin yerine getirilmesinin ödülü gibi 

düĢünmemektedir. Ücret alt yapısının hazırlanmasında, mali, toplumsal, hukuki ve 

ruhsal birden fazla etmen bulunmaktadır. Modern ücret düĢüncesi, görev ve çalıĢan 

özelliklerine göre farklılaĢan ve yurt mali değerleri baĢta olmak üzere kurumlarla ve 

kurum içi araĢtırmalarla temellenen yöntem ile ilerleme sağlanmaktadır (Ataay ve 

ark., 2013). 

ĠĢ değerlemeden beklenen temel yararlar ücretlere iliĢkin yönetsel sorunların 

çözümü olmakla birlikte, bununla sınırlı değildir. ĠĢ değerlendirmesi için hazırlanan 

iĢ tanımları ve iĢ gereklerinin saptanmıĢ olması ve bu bilgilerin kullanılması yoluyla 

ücret dıĢında diğer yönetim sorunlarının çözümüne de katkı sağlamayı 

amaçlamaktadır. Dolayısıyla iĢ değerlemesinin amaçları ve katkı sağlayabileceği 

alanlar iki ana grupta ele alınarak incelenebilir (Timur ve Kılıç, 2005): 

ĠĢ değerlenme sonuçları özellikle ücret yönetiminde kullanılır ve Ģu katkıları 

sağlaması amaçlanır. Bu katkılar; kantitatif ve doğrucu ücret sisteminin esas 

özelliklerinin belirlenmesi ve örgütte tutarlı bir ücret politikası izlenmesinin 

sağlanabilmesidir. Yerine getirilen görevler ile diğer görevler arası ücret açısından 

adaletli dağıtılması ve “eĢit iĢe eĢit ücret” ödenmesi sağlanabilir. ġirketlerdeki 

alıĢılagelmiĢ kiĢi kayırma gibi etkenler yerine rasyonel esaslara dayanan ve 

basitleĢtirilmiĢ bir ücret yapısının kurulmasına temel oluĢturabilir. TeĢvik ve prim 

sistemleri için sağlam bir temel oluĢturulabilir. ÇalıĢan istek ve ricalarının 

niteliklerine, kriterlerine bağlı kalınarak ücretlendirilme yapılabilir. Görev, iĢ 

ortamlarına göre ücret saptanmasına imkan verdiği için ücret haksızlıklarının 

belirlenerek, bunların giderilmesi ve etkin ücret kontrol aracının ortaya konmasına 

imkan sağlar. 

Öte yandan, diğer örgütsel sorunların açıklığa kavuĢturulmasında, insan 

kaynakları yönetimi süreci ile ilgili çalıĢmalarda katkı sağlayabilir: ĠĢ değerleme için 

hazırlanan iĢ tanımları ve iĢ gereklerinden yararlanarak çalıĢanların seçimi, eğitimi, 

nakil ve yükseltilmesi, çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi, görevlerin belirlenmesi 

vb. konularda yardımcı olmak üzere iĢ iliĢkilerine ait bilgiler sağlayabilir. ĠĢlere 
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iliĢkin yetki ve sorumlulukların ve iĢçiler arasındaki iliĢkilerin düzenlenmesini 

kolaylaĢtırabilir, eğitim planlanmasına ve iĢgücünün nitelik ve nicelik olarak 

planlanmasına yardımcı olacak bilgiyi sağlayabilir. Ayrıca kıdem ve performansa 

göre yükselme olanağı sağladığı için iĢçilerin iĢletmeye bağlanmasını, iĢ ve ücret 

tatminine ulaĢmalarını kolaylaĢtırabilir. 

ÇağdaĢ ücret anlayıĢına göre, iĢ ve iĢi yapan kiĢinin niteliklerine göre 

değiĢen, ülke ekonomisi, iĢletmeler arası, iĢletme içi ücretlerin incelenmesiyle ortaya 

çıkan ücret yapısından söz edilmektedir. Bunun için temel ücreti belirlerken iĢ 

değerleme, iĢin değerinin belirlenmesi için yapılacak çalıĢmaların ilk basamağını 

oluĢturabilir. Ücretin belirlenmesi, yönetimi ve ödenmesine iliĢkin birden fazla 

yöntem bulunmaktadır; özellikle iĢ değerleme ücretlerin belirlenmesinde en kuvvetli 

bilgileri derleyen yöntemdir (Ataay ve ark., 2013). 

ĠĢ değerlemede, iĢlerin önemini ve güçlüğünü belirlemede kriter olarak 

alınan, önceden belirlenmiĢ faktörler vasıtasıyla değerleme yapıldığından objektif ve 

anlamlı bir sonuç ortaya çıkar. Sadece tek bir faktöre dayalı olarak belirlenen 

ücretlerin tutarlı ve adil bir yapı oluĢturacağından bahsetmek mümkün değildir. 

Örneğin kıdeme göre ücret artıĢında çalıĢanlar arasında ücret farklılığı oluĢturan tek 

unsur çalıĢma süresi olmaktadır (Eraslan ve Arıkan, 2004). Ancak olması gereken 

duruma bakılırsa, ne kadar kıdemli olsa bile bir Ģirket Ģoförünün maaĢı bir 

mühendisin maaĢından yüksek olamaz. 
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4.MATERYAL VE YÖNTEM 

4.1.Materyal 

ÇalıĢma büyük ölçekli bir gıda firmasında hizmet veren beyaz yakalı, 22 

farklı pozisyonda çalıĢan personeller için yapılmıĢtır.  

4.2. Yöntem 

Bu çalıĢmada, birbirinden farklı görevlerin bulunduğu büyük ölçekli bir 

iĢletmede, iĢ değerlemedeki kriterleri sayısal olarak ölçebilmenin zorluğunu ortadan 

kaldırmak için uzmanlarının fikirlerini önemseyen kararsız bulanık bir metot 

geliĢtirilmiĢtir. GeliĢtirilen metotta iĢletmedeki iĢ değerlemesi zorluğunu ortadan 

kaldıracak faktör ağırlıkları KB-AHS ve CRITIC metotları ile hesaplanmıĢtır. 

Hesaplanan bu değerler daha sonra B-COPRAS yönteminde girdi olarak kullanılarak 

iĢ değerleme sistemleri tasarlanmıĢtır. KB-AHS ve B-COPRAS faktör 

ağırlıklandırma iĢ değerlemesinin bir iĢletmede güvenilir ve adil bir personel 

değerlendirme yapısının oluĢturulmasında son derece etkili bir yaklaĢım olarak 

hizmet edebileceği gösterilmiĢtir. ÇalıĢma, aynı zamanda bu alanda yapılan ilk 

uygulama özelliğini taĢımaktadır. Bulanık ÇKKV yöntemleri kriterlerin ve 

alternatiflerin değerlendirilmesinde karar vericilere sözel değiĢkenlerin kullanma 

olanağını sunmaktadır. 

4.2.1. Kararsız Bulanık Analitik HiyerarĢi Süreci 

ÇKKV metotları; çoğunlukla aralarında tutarsız hedef ve faktörlerin bulunduğu 

ve bu faktörlerin içinden seçimlerin yapılmasının güçleĢtiği zamanlarda uygulanılır. 

Bu nedenle, ÇKKV problemlerinin neticeleri çoğu zaman değerleyicilerin düĢünce 

ve seçimlerine bağlıdır. ÇKKV problemlerinde faktörlerin değer seviyesini saptamak 

amacıyla; yönetici düĢüncelerinden faydalanılabilmesi, sürekli yalnız iki faktörün 

kıyaslanması, basit ve detaylı anlatılması avantajlarına sahiptir. Ancak belirsizlik ve 

öznellik dolayısıyla, Bulanık Ġkili KarĢılaĢtırma yöntemi, yalnız bir, değiĢmez 

sonuçtan ziyade belli aralıkta değerler vererek değerleyicilere iyi-orta-kötü biçiminde 

birden çok seçenek avantajı sunar. 

Yetkinlik kriterlerinin ağırlık değerlerini belirlemede KB-AHS aĢağıdaki adımlardan 

oluĢmaktadır (Xu ve Liao, 2014).  
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Adım 1: Dilsel Terim kümesi tanımlanır. 

S= {S0, S1, … Sg}. 

S= {EĢit Önemli(EÖ), Zayıf Önemli (ZÖ ), Güçlü Önemli (GÖ), Çok Güçlü Önemli 

(ÇGÖ), Mutlak Önemli(Aznar Bellver ve ark.) (Aznar Bellver ve ark., 2011). 

Adım 2: Kriterlerin Kararsız Dilsel ifadeler kullanılarak ikili kıyaslamalar yapılır. 

Adım 3: Her bir i-j kriter çifti için dilsel ifadeleri içeren env[dij] veri zarfları 

oluĢturulur. 

dij = Dilsel terim kümesinde kullanılan bir veya daha fazla Sg 

Çizelge 1. Kararsız Dilsel Ġfadeler Matrisi 

Dilsel Ġfadeler Üçgensel Bulanık Sayılar Ters Üçgensel Bulanık Sayılar 

EĢit Önemli (E.Ö) (1/2, 1, 3/2) (2/3, 1, 2) 

Zayıf Önemli (Z.Ö.) (1, 3/2, 2) (1/2, 2/3, 1)  

Güçlü Önemli (G.Ö.) (3/2, 2, 5/2) (2/5, 1/2, 2/3) 

Çok Güçlü Önemli (Ç.G.Ö.) (2, 5/2, 3) (1/3, 2/5, 1/2) 

Mutlak Önemli (M.Ö.) (5/2, 3, 7/2) (2/7, 1/3, 2/5) 

 

Adım 4: Dilsel ifadelerin ve karĢılık gelen üçgensel bulanık sayılar Çizelge 1. 

yardımıyla belirlenir. 

Adım 5: env[dij] veri zarflarının üçgensel bulanık sayıları içeren env[ ̂ij] veri 

zarflarına dönüĢtürülür. 

Adım 6: env[ ̂ij] veri zarfı içerisindeki üçgensel bulanık sayıların ortalaması 

hesaplanır. 

Adım 7: Her bir i kriteri için geometrik ortalama ři hesaplanır. 

Adım 8: Her bir i kriteri için Denklem (1) kullanılarak bulanık ağırlıklar hesaplanır. 

Ŵi = ři * ( ř1 + ř2 + …+ řn )
-1

 = (lwi, mwi, uwi)      (1) 

lwi : i kriterinin alt ağırlığı 

mwi : i kriterinin orta ağırlığı    

uwi: i kriterinin üst ağırlığı 

Adım 9: Ŵi bulanık sayılarının Denklem (2) kullanılarak durulaĢtırılır. 

    
             

 
         (2) 

Adım 10: DurulaĢtırılmıĢ (  ) sayılarının Denklem (3) kullanılarak normalizasyonu 

yapılır ve her bir kriter ağırlığı (  ) hesaplanır. 

   
  

∑   
 

   

          (3) 
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4.2.2. CRITIC Yöntemi 

Bu yöntemin, yüksek standart sapma ve diğer faktörler ile arasındaki düĢük 

korelasyona sahip faktöre daha fazla ağırlık verdiği sonucuna varılabilir (Aznar 

Bellver ve ark., 2011). Yani, daha yüksek    değeri, verilen kriterden daha fazla 

miktarda bilgi elde edileceği anlamına gelir; bu nedenle, karar verme problemi için 

kriterin göreceli önemi daha yüksektir. CRITIC yöntemin adımları Ģu Ģekildedir 

(Sarucan ve ark., 2018); 

Adım 1: Karar matrisi oluĢturulur. Karar matrisi çeĢitli kriterlere göre farklı 

alternatiflerin performansını gösterir. 

Adım 2: Karar matrisi (       mxn), aĢağıdaki denklem kullanılarak 

normalleĢtirilir: Faktörler fayda bazlı ise Denklem (4), kriter maliyet bazlı ise 

Denklem (5) kullanılır. Denklemlerde   
   , j. faktöre göre en küçük değerli alternatif; 

  
   ,  j. kritere göre en fazla değerli alternatif;  

aij =j’ninci kriterdeki alternatifin performans değeridir. 

    
      

   

  
      

                                           (4) 

    
  
       

  
      

                               (5) 

Adım 3: Korelasyon Katsayılarının Hesaplanması 

Kriterler ağırlıklarını belirlerken hem kriterin standart sapması hem de diğer 

kriterler arasındaki korelasyon dahil edilmiĢtir. Kriterlerin birbiri ile olan iliĢkinin 

oranını belirlemek için doğrusal korelasyon katsayıları       Denklem (6) yardımı ile 

bulunur. ÇalıĢmada korelasyon katsayıları Microsoft Excel’in “korelasyon” 

fonksiyonu ile hesaplanmıĢtır. 

    
∑        ̅        ̅̅̅̅   

   

√∑        ̅  ∑        ̅̅̅̅    
   

 
   

                (6) 

Adım 4: Bilgi Miktarı ve Standart Sapmanın Hesaplanması 

Kriterin toplam bilgisi (Cj), Denklem (7)’e göre hesaplanırken standart sapma (  ) 

Denklem (8)’e göre hesaplanır.   

     ∑ (     )
 
           (7) 
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   √
∑        ̅  

 
   

 
          (8) 

Adım 5: Kriter Ağırlıklarının Hesaplanması 

Kriterlerin ağırlıkları Denklem (9) yardımıyla hesaplanır. 

   
  

∑   
 
    

                      (9) 

4.2.3.Bulanık COPRAS Yöntemi 

Seçeneklerin çoğunluğu Ģimdi ki durumu değil sonrasını değerlendirir, 

faktörlerin önemi tamamen saptanamamaktadır. Bundan dolayı belirli olmayan 

problemlere açıklık getiren COPRAS metodu ile özdeĢleĢtirilerek B-COPRAS 

metodu geliĢtirilmiĢtir. 

B-COPRAS yönteminin adımları aĢağıdaki gibidir (Yıldırım, 2016): 

Adım 1: Sıralaması yapılmak istenen iĢler (i) seçilerek sınama faktörleri (j) ve s 

değerleyici sayısı (kv) saptanır. 

Adım 2: Bu adımda, değerlendirme kriterlerinin ağırlığının ve alternatiflerin 

derecelendirilmelerinin bulanık ortamdaki risklerini değerlendirmek için dilsel 

terimler kullanılmaktadır. Bu terimlerin karĢılıkları olan bulanık üçgen sayılar 

saptanır.  

Adım 3: Aynı değer seviyesindeki değerleyicilerin karar verdikleri seçenekler 

Denklem (10) yardımıyla bütün haline getirilir. 

 ̂  
  

, s değerleyicinin j faktörlere göre i iĢini analizini yaptığı sayısal olmayan 

değerinin üçgensel sayısal karĢılığını simgelemektedir. 

 ̂  
   

 

 
  ̂  

   ̂  
     ̂  

   = lij, mij, uij       (10) 

Değer oranları aynı olamayan s değerleyicinin olduğu çalıĢmada, iĢlerin faktör 

karĢılıkları  (w
s
kv, s değerleyicinin seçeneklerindeki ağırlığını simgelemektedir). 

 ̂  
       

   ̂  
     

   ̂  
       

   ̂  
        (11) 

Denklem (11) ile karar matrisleri birleĢtirilmektedir.  

BütünleĢtirilmiĢ bulanık karar matrisi;  ̂   bulanık sayısal olmayan değerler ise, 

 ̌ =  [
 ̂    ̂  

   
 ̂    ̂  

]           (12) 

ġeklindedir. 
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Elde edilen birleĢtirilmiĢ üyelik fonksiyonlarının anlamlı sonuçlar verebilmesi için 

durulaĢtırma iĢlemine tabi tutulması gerekmektedir. DurulaĢtırılmıĢ karar matrisi 

elemanları Denklem (13) yardımıyla bulunur. 

 ̌   = 
               

 
  +ls          (13) 

Adım 4: Kararsız karar verme matrisinin normalleĢtirilmesi Denklem (14) ile 

hesaplanır: 

 ̅   
 ̌  

∑  ̌  

 

   

                       i=1,2,…,m ve j=1,2,…,n   (14) 

Böylece ağırlıklı normalize edilmiĢ karar matrisi ( ̅ ) bulunur.  

 ̅ =  [
 ̅    ̅  

   
 ̅    ̅  

]   i = 1,2,…,m ve j=1,2,…,n    (15) 

Adım 5:  ̅ normalize edilmiĢ karar matrisinin her bir elamanı kendi kriterine ait 

ağırlık değerleri ile çarpılarak ağırlıklı normalize edilmiĢ karar matrisi elde edilir. Bu 

iĢlem için Denklem (16)’dan yararlanılır. Elde edilen matris Denklem (17)’deki gibi 

görülür. 

 ̂    ̅         (16) 

 ̂ =  [
 ̂    ̂  

   
 ̂    ̂  

]      (17) 

Adım 6: Fayda bazlı faktörler için faktör ağırlıkları ile çarpılmıĢ normalize edilmiĢ 

karar matrisindeki verilerin toplamı (Si+) ile maliyet bazlı faktörler için 

ağırlıklandırılmıĢ normalize edilmiĢ karar matrisindeki verilerin toplamı (Si-) 

bulunur. Si+ ve Si- sırasıyla Denklem (18) ve Denklem (19) yardımıyla bulunur. 

Si+=∑  ̅  
 
   , j=1,2,…,k (fayda bazlı faktörler)   (18) 

Si-=∑  ̅  
 
     , j=1,2,…,k  (maliyet bazlı faktörler)   (19) 

Adım 7: Her bir seçeneğe ait subjektif değer ağırlığı (Qi) Denklem (20) ile bulunur. 

Qi = Si+ + 
       ∑    

 
   

    ∑              
   

   (20) 

Adım 8: Seçenekler arasından en fazla öznel değeri olan iĢ, en yetkin seçenek 

seçilecektir. 

Qmaks = maks(Qi), i=1,2,…,m         (21) 

Adım 9: Her bir seçeneğin performans değeri Pi Denklem (22) ile bulunur. 

Performans değeri 100 olan seçenek en yetkin seçenektir. Bütün seçenekler 

performans değerlerine göre sıraya koyulacak ve önem sıralamasına ulaĢılacaktır.  

Pi =         )*100   (22) 
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5. UYGULAMA 

ÇalıĢma yapılacak kuruluĢta, çalıĢanların verim ve performans oranlarında 

düĢüĢ yaĢandığı gözlemlenmiĢtir. Bu oranlarda ki düĢüĢün sebepleri aĢağıdaki gibi 

saptanmıĢtır. 

 Ücret dağılımı memnuniyetsizliği 

 ĠĢ yükü dağılımı memnuniyetsizliği 

Bu memnuniyetsizliklerden ötürü kuruluĢtaki iĢ gücü devir oranının oldukça 

yüksek olduğu görülmüĢtür. Bu nedenle çalıĢmada iĢ değerleme yapılarak tüm 

çalıĢanların görev, yetki ve sorumluluklarının herkesin anlayacağı Ģekilde belirtilerek 

ücret ve iĢ yoğunluğu adaleti sağlanması amaçlanmıĢtır. Bu bölümde, bir gıda 

iĢletmesinde, belirlenen faktörlerin ağırlıkları geliĢtirilen CRITIC ve KB-AHS 

yöntemleri ile Ģirketler için iĢ değerlerme zorluğunu ortadan kaldırmak için 

hesaplanmıĢtır. Bu hesaplanan değerler daha sonra B-COPRAS yönteminde girdi 

olarak kullanılmıĢtır ve belirlenen pozisyonlar sıralanmıĢtır. ĠĢletmede çalıĢan 4 

uzman ile 8 yetkinlik ve 22 pozisyon belirlenmiĢtir. 8 yetkinlik aĢağıdaki gibi 

belirlenmiĢtir. Bu yetkinlikler kriter olarak adlandırılmıĢ ve “K” kodu ile sembolize 

edilmiĢtir. 

1.  Eğitim ve Tecrübe (K1): Bir iĢ veya rolde beklenen standart performansı 

göstermek için gereken tüm bilgi, beceri ve deneyimi dahil etmektir. 

2.  ĠletiĢim ve Etkileme (K2): KuruluĢ içindeki ve dıĢındaki bireyleri ve / veya 

grupları iletiĢim kurmak ve etkilemek için gerekli beceriler. 

3.  Yönetsel Bilgi (K3): Faaliyetleri ve fonksiyonları entegre etmek ve 

yönetmek için gereken bilgiler. 

4.  DüĢünme Ortamı Serbestisi (K4): Kapsam ve koĢullar nedeniyle 

düĢünmenin kısıtlanma derecesini değerlendirmek. 

5.  DüĢünme Zorluğu (K5): KarĢılaĢılan sorunların karmaĢıklığı. Problemleri 

çözmek için orijinal düĢünce düzeyidir. 

6.  Hareket Serbestisi (K6): KuruluĢ içinde veya dıĢında ne kadar iĢin 

prosedürel kontrole tabi olduğunu değerlendirmedir. 

7.  Etki Alanı (K7): Organizasyonun, yapılan çalıĢmalardan etkilenen 

tanımlanabilir bir kısım olup olmadığı ve doğrudan veya dolaylı olarak 

görevin amacını etkilediği finansal büyüklüğü ile ilgilidir. 

8.  ĠĢ Sonuçlarına Etki (K8): KuruluĢ içindeki diğer çalıĢanlarla paylaĢılan bir 

çalıĢma ölçeğidir. 
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KuruluĢ içinde görev yapan pozisyonlar P1, P2, P3,…, P22 olarak sembolize 

edilmiĢtir. Kriterler ve alternatifler belirlendikten sonra CRITIC, KB-AHS ve B-

COPRAS yöntemlerinin uygulanmasına geçilmiĢtir. 

CRITIC ve KB-AHS yönteminin basamakları aĢağıdaki gibi uygulanarak, 8 

yetkinlik kriterinin ağırlık değerleri hesaplanmıĢtır. 

 

5.1. CRITIC Metot Uygulaması 

ÇalıĢmamızda belirlenen her yetkinliğe sözel ölçek ve bu sözel ölçeklere ait 

sayısal değer çizelgeleri tanımlanmıĢtır (Çizelge 2-Çizelge 9). 

  

Çizelge 2. Eğitim ve Tecrübe Yetkinliği Sözel Ölçekleri ve Sayısal Değerleri 

Sözel Ölçekler Sayısal Değerler 

Temel eğitim; basit matematik, okuma – yazma kabiliyeti 5 

Basit rutinleri anlama; basit veya tekrarlayan Ģekilde ekipman kullanabilme. 

Ġzlenmesi gereken prosedürler oldukça basit ve kapsamı dardır.  10 

Kullanılan metotları ve prosedürleri derinlemesine anlama, iĢ disiplininin 

gerektirdiği becerilerin çok geliĢmiĢ olması  15 

Biraz teorik bilgi; metotların, sistemlerin ve prosedürlerin geniĢ ve 

derinlemesine anlaĢılmıĢ olması (tamamen değiĢtirmeye yönelik kavramsal bir 

anlayıĢ olmadan) 20 

Teorik / akademik bilgi. Prensiplerden yola çıkarak sorunları çözme ve yeni 

yaklaĢımlar geliĢtirme becerisi. Uygun teknikleri uygulayabilme yetisi. 25 

Belirli bir veya birden fazla alanda teknik hakimiyeti yüksek. DeğiĢik teknikleri 

seçme, geliĢtirme ve değerlendirme yetisine sahip.  30 

Tekniklere, teorilere ve prensiplere hakimiyet ile kazanılan vizyon geniĢliği. 

Alanında bilginin en son sınırlarına hakimiyet ve uygulama. Sonuca götürücü / 

belirleyici bilgi ve sezgiye sahip. 35 

Çok geniĢ ve olağanüstü bilgi birikimi. Konusunda dünyaca tanınan otorite. 

Mevcut bilgi ve teknolojinin üstüne çıkar.    40 
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Çizelge 3. ĠletiĢim ve Etkileme Yetkinliği Sözel Ölçekleri ve Sayısal Değerleri 

Sözel Ölçekler Sayısal Değerler 

"ĠletiĢim Kurmak" 

- Nezaket 

- Etkili Ġfade 

- Bilgi AlıĢveriĢi 

3 

"Muhakeme Etmek" 

- Ġkna Etme 

- Etkileme 

- Anlama 

- Vurgulama 

6 

"DavranıĢ DeğiĢikliği Yapmak" 

- GeliĢtirme 

- Motive Etme 

- Seçme 

- DeğiĢimi OluĢturma 

9 

 

Çizelge 4. DüĢünme Ortamı Serbestisi Yetkinliği Sözel Ölçekleri ve Sayısal Değerleri 

Sözel Ölçekler Sayısal Değerler 

Çok Rutin 4 

Rutin 8 

Yarı Rutin 12 

StandartlaĢtırılmıĢ 16 

Açıkça Tanımlı 20 

GeniĢ Tanımlı 24 

Genel Tanımlı 28 
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Çizelge 5. Yönetsel Bilgi Yetkinliği Sözel Ölçekler ve Sayısal Değerleri 

Sözel Ölçekler Sayısal Değerler 

 - Basit görevlerin yerine getirilmesi 

 - Planlama gereksinimi çok az (30 - 45 dakika) 

 - Diğer görevlerle bağlantısının bilinmesi gerekmez. 3 

 - Basit görevlerin yerine getirilmesi 

 - Planlama gereksinimi çok az (birkaç saat) 

 - Diğer görevlerle bağlantısının bilinmesi gerekmez. 6 

 - Basit görevlerin yerine getirilmesi 

 - Planlama gereksinimi çok az (5 - 6 saat) 

 - Diğer görevlerle bağlantısının bilinmesi gerekmez. 9 

 - Kendi iĢlerini planlayan ve organize eden veya 

 - Görevleri büyük ölçüde benzer olan pozisyonların yöneticileri 

 - Planlama gereksinimi 1 veya birkaç ay 
12 

 - Kendi iĢlerini planlayan ve organize eden veya 

 - Görevleri büyük ölçüde benzer olan pozisyonların yöneticileri 

 - Planlama gereksinimi 3 ay veya 6 ay 
15 

 - Kendi iĢlerini planlayan ve organize eden veya 

 - Görevleri büyük ölçüde benzer olan pozisyonların yöneticileri 

 - Planlama gereksinimi 6 ay veya daha fazla 
18 

 - Doğasında ve hedeflerinde benzer olan hizmet ve 

fonksiyonların koordinasyonu ve entegrasyonu 

 - 1 yıllık planlama dönemi 

 - Dahili iliĢkilerin yönetilmesi 21 

 - Doğasında ve hedeflerinde benzer olan hizmet ve 

fonksiyonların koordinasyonu ve entegrasyonu 

 - 1 yıl 2 ile 3 ay arası planlama dönemi 

 - Dahili iliĢkilerin yönetilmesi 24 

 - Doğasında ve hedeflerinde benzer olan hizmet ve 

fonksiyonların koordinasyonu ve entegrasyonu 

 - 1 yıl 6 ay planlama dönemi 

 - Dahili iliĢkilerin yönetilmesi 27 

 - Doğasında ve hedeflerinde çeĢitlilik ve farklılık içeren 

fonksiyonların koordinasyonu ve entegrasyonu 

 - Stratejik bakıĢ 
30 

 - Doğasında ve hedeflerinde çeĢitlilik ve farklılık içeren 

fonksiyonların koordinasyonu ve entegrasyonu 

 - 1-3 yıl planlama dönemi 
33 

 - Doğasında ve hedeflerinde çeĢitlilik ve farklılık içeren 

fonksiyonların koordinasyonu ve entegrasyonu 

 - 3 - 4 yıl planlama dönemi 
36 

 - Tüm iĢletme üzerinde etki 

 - Uzun vadeli stratejik bakıĢ  

 - Fonksiyonel bütünlüğü olan bir iĢletmenin yönetimi 39 

 - Tüm iĢletme üzerinde etki 

 - 3 -5 yıl planlama dönemi 

 - Fonksiyonel bütünlüğü olan bir iĢletmenin yönetimi 42 

 - Tüm iĢletme üzerinde etki 

 - 5-7 yıl planlama dönemi 

 - Fonksiyonel bütünlüğü olan bir iĢletmenin yönetimi 45 
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Çizelge 6. DüĢünme Zorluğu Yetkinliği Sözel Ölçekleri ve Sayısal Değerleri 

Sözel Ölçekler Sayısal Değerler 

Tekrarlanan ĠĢler 10 

Genel BakıĢ : “Yanıt budur” 

KarĢılaĢılan Durumlar: Aynı 

DüĢünme Gereksinimi: Kolay Tercih 

DüĢünce Süreci: Tanıma / Hatırlama 9 

Benzer ĠĢler 8 

Genel BakıĢ : “ Yanıt hangisi?” 

KarĢılaĢılan Durumlar: Benzerlik Gösterir 

DüĢünme Gereksinimi: Çoktan Seçmeli Tercih 

DüĢünce Süreci: Tanıma / Hatırlama / Sınıflandırma 
7 

DeğiĢkenlik Gösteren ĠĢler 6 

Genel BakıĢ : “Yanıt nerede?” 

KarĢılaĢılan Durumlar: Farklı 

DüĢünme Gereksinimi: Çözüm Arama 

DüĢünce Süreci: Tanıma / Hatırlama / Sınıflandırma / AraĢtırma / Analiz 
5 

KarĢılaĢılan Durama göre Uyarlanan ĠĢler 4 

Genel BakıĢ : “Doğru soru bu mudur?” 

KarĢılaĢılan Durumlar: DeğiĢken, Duruma Özel (unique) 

DüĢünme Gereksinimi: Mevcut Kaynakların DıĢında Arama 

DüĢünce Süreci: Öncekiler + Optimize Et / Yorumla / Değerlendir 
3 

Bilinmeyen, Ġlk Defa KarĢılaĢılan ĠĢler 
2 

Genel BakıĢ : “Paradigmayı değiĢtir” 

KarĢılaĢılan Durumlar: Yepyeni 

DüĢünme Gereksinimi: Yeni YaklaĢım GeliĢtirme 

DüĢünce Süreci: Öncekiler + Yarat 
1 

  

Çizelge 7. Hareket Serbestisi Yetkinliği Sözel Ölçekleri ve Sayısal Değerleri 

Sözel Ölçekler Sayısal Değerler 

Anında 6 

Yakın – günlük odak 12 

Ġlerleme ve sonuçlar, genel iĢ talimatları. Haftalık odak 
18 

Gözden geçirme, “ne/ne zaman”, “nasıl” tanımlıdır. Aylık odak 
24 

Yönetsel yön. OnaylanmıĢ politikalar dahilinde hedeflere ulaĢma. “Nasıl” ve “ne 

zaman”ı rol sahibi belirler. Yıllık odak 30 

Genel yönetsel yön, Fonksiyonla ilgili sonuçları belirleme. Sonuçlar yıllık ve üzeri 

temelde gözden geçirilir. 
36 

Çok geniĢ tanımlı yönetim yönlendirmesi Sonuçlar genellikle en tepe yönetim ya 

da hissedarlar tarafından gözden geçirilir. 
42 

ĠĢletmenin boyutu, karmaĢıklığı, yönetimi ve hissedar yapısıyla tanımlanır 
48 
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Çizelge 8. Etki Alanı (Hükmedilen Sermaye) Yetkinliği Sözel Ölçekleri ve Sayısal Değerleri 

Sözel Ölçekler 

Sayısal 

Değerler 

Ölçülemeyen 7 

85.000 – 850.000 TL 14 

850.000 – 8,5 mil. TL 21 

8,5mil. – 85 mil. TL 28 

85 mil. – 850 mil. TL 35 

850 mil. – 8,5 milyar TL 42 

 

Çizelge 9. ĠĢ Sonuçlarına Etki Yetkinliği Sözel Ölçekleri ve Sayısal Değerleri 

Sözel Ölçekler 

Sayısal 

Değerler 

BaĢkalarının kullanımı için bazı yan hizmetlerin toplanması 2 

BaĢkalarının kullanımı için bazı yan hizmetlerin kayıt altına alınması 4 

BaĢkalarının kullanımı için bazı yan hizmetlerin kayıt altına alınıp ilgili kiĢilere 

aktarılması 6 

Bir bölüm içerisinde genellikle içeriğinde veri toplama ve kayıt tutma olan destek 

hizmetlerinin verilmesi. 8 

Ġkincil öneme sahip veya yardımcı ekipman veya makinelerin kullanımı 10 

Basit bakımların yapılması 12 

Genellikle yol gösterme ve yorumlama içeren hizmetlerin verilmesi. 14 

Birkaç bölümü kapsayacak hizmetlerin verilmesi. 16 

Teknik ekipmanın veya makinelerin kullanımı veya bakımlarının yapılması, yol gösterici 

hizmetlerin verilmesi 18 

Genellikle teĢhise yönelik analiz gerektiren uzmanlık hizmetlerinin verilmesi 20 

DanıĢmanlık içeren uzmanlık hizmetlerinin verilmesi 22 

Kiritik üretim ekipman veya makinelerinin kullanımı ve teĢhis ve danıĢmanlık 

hizmetlerinin verilmesi 24 

Doğrudan Etki 26 

ĠĢin sonuçlarından asıl sorumlu 28 

ĠĢ sonuçları üzerinde doğrudan kontrol 30 

ÇalıĢanlar arası paylaĢılan doğrudan etki 32 

 ĠĢ sonuçları üzerinde organizasyon birimi içinde veya dıĢında diğer Ģahıslar ile 

paylaĢılan/ortaklaĢa kontrol (Bu paylaĢma üst ve ast arasında olmaz) 34 

ĠĢ sonuçları üzerinde organizasyon birimi içinde veya dıĢında diğer Ģahıs ve bölümlerle 

paylaĢılan/ortaklaĢa kontrol (Bu paylaĢma üst ve ast arasında olmaz) 36 

Dolaylı Etki 38 

Takım üyelerine katılımcı 40 

Diğer Ģahıs veya bölümlerin sonuca ulaĢmada kullanacakları yorumlama, kayıt tutma ve 

yol gösterici içerikli hizmetlerin sağlanması 42 

Takım üyelerine uzaktan dahil olarak dolaylı etki eder 44 

Diğer Ģahısların iĢlerini yerine getirmede kullanacakları bilgi içerikli, veri toplama gibi 

yardımcı hizmetlerin sağlanması 46 

Diğer Ģahısların ve bölümlerin iĢlerini yerine getirmede kullanacakları bilgi içerikli, veri 

toplama ve kayıt tutma gibi yardımcı hizmetlerin sağlanması 48 
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Belirlenen ölçeğe göre her bir pozisyonun yetkinlikleri uzman görüĢleri ile 

değerlendirilmiĢtir. Değerlendirme sonucu elde edilen CRITIC karar matrisi Çizelge 

10’da gösterilmiĢtir. 

 

Çizelge 10. CRITIC Yöntem Karar Matrisi 

  K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 

P1 20 6 27 16 8 18 21 24 

P2 15 6 24 16 5 24 21 26 

P3 10 3 12 4 9 6 21 28 

P4 20 6 24 16 8 18 28 22 

P5 15 6 33 12 7 24 14 18 

P6 15 6 27 12 6 18 14 22 

P7 15 6 21 16 5 18 14 24 

P8 5 6 9 8 8 12 7 16 

P9 10 9 21 12 6 12 14 10 

P10 20 6 24 12 8 18 28 24 

P11 10 3 21 8 8 6 14 20 

P12 15 6 24 8 8 12 21 24 

P13 10 6 18 4 6 6 21 20 

P14 10 6 27 4 7 18 14 12 

P15 15 6 33 12 8 24 7 26 

P16 20 6 27 12 5 12 14 38 

P17 5 3 9 4 9 6 7 12 

P18 20 6 30 8 8 12 14 30 

P19 10 3 30 8 7 6 7 18 

P20 25 9 33 20 5 30 21 20 

P21 25 9 33 12 6 30 21 24 

P22 25 9 36 20 5 24 28 20 

  

Çizelge 11’de gösterildiği gibi yetkinlik (kriter) 1, 2, 3, 4, 6, 7, 8 fayda bazlı 

olması nedeniyle Denklem (4) kullanılarak; yetkinlik 5 maliyet bazlı olması 

nedeniyle Denklem (5) kullanılarak, oluĢturulan karar matrisi normalize karar 

matrisine dönüĢtürülmüĢtür. 

Pozisyon 1 için K1 yetkinliği fayda bazlı olduğu için değeri Denklem (4) 

yardımı ile   
    

    
 = 0,75 olarak hesaplanmıĢtır. 

Pozisyon 1 için K5 yetkinlik değeri maliyet bazlı olduğu için değeri Denklem 

(5) yardımı ile  
   

   
=0,25 olarak hesaplanmıĢtır. 
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Çizelge 11. CRITIC Yöntem Normalize Matrisi 

 

  K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 

P1 0,750 0,500 0,667 0,750 0,250 0,500 0,667 0,500 

P2 0,500 0,500 0,555 0,750 1,000 0,750 0,667 0,571 

P3 0,250 0,00 0,111 0,000 0,000 0,000 0,667 0,643 

P4 0,750 0,500 0,555 0,750 0,250 0,500 1,000 0,429 

P5 0,500 0,500 0,889 0,500 0,500 0,750 0,333 0,286 

P6 0,500 0,500 0,667 0,500 0,750 0,500 0,333 0,429 

P7 0,500 0,500 0,444 0,750 1,000 0,500 0,333 0,500 

P8 0,00 0,500 0,000 0,250 0,250 0,250 0,000 0,214 

P9 0,250 1,00 0,444 0,500 0,750 0,250 0,333 0,000 

P10 0,750 0,500 0,555 0,500 0,250 0,500 1,000 0,500 

P11 0,250 0,00 0,444 0,250 0,250 0,000 0,333 0,357 

P12 0,500 0,500 0,555 0,250 0,250 0,250 0,667 0,500 

P13 0,250 0,500 0,333 0,000 0,750 0,000 0,667 0,357 

P14 0,250 0,500 0,667 0,000 0,500 0,500 0,333 0,071 

P15 0,500 0,500 0,889 0,500 0,250 0,750 0,000 0,571 

P16 0,750 0,500 0,667 0,500 1,000 0,250 0,333 1,000 

P17 0,00 0,00 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,071 

P18 0,750 0,500 0,778 0,250 0,250 0,250 0,333 0,714 

P19 0,250 0,000 0,778 0,250 0,500 0,000 0,000 0,286 

P20 1,000 1,000 0,889 1,000 1,000 1,000 0,667 0,357 

P21 1,000 1,000 0,889 0,500 0,750 1,000 0,667 0,500 

P22 1,000 1,000 0,889 1,000 1,000 0,750 1,000 0,357 

 

Ġki değiĢken arasında iliĢki olup olmadığı korelasyon kat sayısı ile ölçülür. 

Eğer iki değiĢken arasındaki korelasyon kat sayısı 1 den büyükse bu ikili birbirine 

bağımlıdır yani doğrusal orantılıdırlar. 1 den küçükse iki değiĢken birbirinden 

bağımsızdır. Tutarlı sonuçlar elde edebilmek için kriterler arası korelasyon kat sayısı 

1’den küçük olmalıdır. Çizelge 12’de Microsoft Excel’in “korelasyon” fonksiyonu 

ile hesaplanan kriter korelasyon katsayıları sonuçları verilmiĢtir. Elde edilen 

sonuçlara göre hiçbir kriterin diğerine bağımlı olmadığı yani tutarlı ve güvenilir 

sonuçlar elde edilebileceği görülmüĢtür. 

Çizelge 12. Kriter Korelasyon Katsayıları 

 
K1 ve K2 K1 ve K3 K1 ve K4 K1 ve K5 K1ve K6 K1 ve K7 K1 ve K8 

0,635 0,740 0,740 0,425 0,711 0,638 0,499 

K2 ve K3 K2 ve K4 K2 ve K5 K2ve K6 K2ve K7 K2 ve K8 

 0,497 0,626 0,616 0,719 0,402 -0,049 

 K3 VE K4 K3 VE K5 K3 VE K6 K3 VE K7 K3 VE K8 

  0,544 0,427 0,675 0,207 0,253 

  K4 VE K5 K4 VE K6 K4VE K7 K4 VE K8 

   0,574 0,733 0,445 0,200 

   K5 VE K6 K5VE K7 K5 VE K8 

    0,474 0,187 0,124 

    K6 VE K7 K6 VE K8 

     0,342 0,094 

     K7VE K8 
      0,240 
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Kriterlerin bilgi miktarı Denklem (7), kriter ağırlıkları ise Denklem (9) 

kullanılarak hesaplanıp Çizelge 13’te verilmiĢtir. Kriter standart sapması Microsoft 

Excel’in “standart sapma” fonksiyonu ile hesaplanmıĢtır. 

Kriter 6’nın; 

 Bilgi Miktarı =  

7,72077649*(1-0,7107438) + (1-0,7194769) + (1-0,6752488) + (1-

0,73330485) + (1-0,473967) + (1-0,341986) + (1-0,0944977)] =  25,098 olarak 

hesaplanmıĢtır. 

 Krtier Ağırlığı = 

25,0987238 / (15,85828666 + 6,576334446 + 27,89609407 + 15,45774631 + 

5,746530051 + 25,0987238 + 30,47382544 + 35,53970838) = 0,154313854 olarak 

hesaplanmıĢtır. 

 

Çizelge 13. Kriter Bilgi Miktarı, Standart Sapma, Kriter Ağırlığı 

  Bilgi Miktarı ( C ) Standart Sapma Kriter Ağrılığı(W) 

WK1 15,858 6,070 0,097 

WK2 6,576 1,852 0,040 

WK3 27,896 7,631 0,171 

WK4 15,458 4,927 0,095 

WK5 5,746 1,377 0,035 

WK6 25,099 7,721 0,154 

WK7 30,474 6,714 0,187 

WK8 35,540 6,303 0,218 

5.2. KB-AHS Metot Uygulaması 

ÇalıĢmamızda bulanık dilsel ifadelerle 8 yetkinlik değerlendirilmiĢtir. Çizelge 

1’deki bulanık dilsel ifadelere karĢılık gelen üçgen bulanık sayıları kullanarak, 

bulanık çift karĢılaĢtırma matrisi, Çizelge 14'de gösterildiği gibi oluĢturulmuĢtur. 

K3 – K2 ikili karĢılaĢtırmasında K3, K2’ye göre güçlü önemli ve çok güçlü 

önemli olduğuna karar verilmiĢtir. Verilen kararlara göre Çizelge 14’te K3 – K2 için, 

güçlü önemli ve çok güçlü önemli dilsel ifadesinin bulanık üçgensel sayısal karĢılığı 

olan (3/2, 2, 5/2) ve (2, 5/2, 3) değerleri yazılmıĢtır. K2 – K3 değeri içinse bulanık 

ters üçgensel sayısal karĢılığı olan (2/5, 1/2, 2/3) değerleri yazılmıĢtır. K1 – K4 ikili 

karĢılaĢtırmasında ise K4, K1’e göre zayıf önemli ve güçlü önemli olduğuna karar 

verilmiĢtir. 
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Her kriter için, verilen değerlerin aritmetik ortalaması hesaplanarak Çizelge 

15 oluĢturulmuĢtur.  

 K2–K6= ((0,5+0,4)/2; (0,67+0,5)/2; (1+0,67)/2)= 

(0.45;0.5835;0.8335) 

 K2–K8 = ((0,4+0,333+0,285)/3; (0,5+0,4+0,33)/3;(0,67+0,5+0,4)/3) = 

(0.3393;0.411;0.5223) Ģeklinde aritmetik ortalamaları hesaplanmıĢtır. 

 K4 için geometrik ortalama 

(1,25*1,25*0,45*0,5*1,25*0,5*0,45*0,3665)
1/8 

= 0,66 

        

(1,75*1,75*0,5835*1*1,75*0,667*0,535*0,45)
1/8

= 0,92 

        

(2,25*2,25*0,8335*1,5*2,25*1*0,8335*0,5835)
1/8

=1,27 

Ģeklinde hesaplanmıĢtır. Her bir kriter için ayrı ayrı hesaplanan geometrik 

ortalamalar Çizelge 16’da gösterilmiĢtir. 

Bulanık Ölçüt değeri için Denklem (1) kullanılarak bulanık ağırlık ölçüt 

değeri hesaplanmıĢtır.    ve   
  değerleri sırasıyla Denklem (2) ve Denklem (3) 

yardımıyla bulunmuĢtur. 

 K1(1) için bulanık ölçüt değeri;  

0,525*[1/(1+0,86+1,8+1,27+0,74+1,44+1,89+2,41)] = 0,046  

K4(2) için bulanık ölçüt değeri; 

0,928*[1/(0,712+0,63+1,363+0,928+0,543+1,077+1,436+1,886)]=0,10 

 K7(3) için bulanık ölçüt değeri;  

 1,89*[1/(0,525+0,46+0,98+0,66+0,41+0,77+1,01+1,35)]= 0,306 

olarak hesaplanmıĢtır. 

W8= (0,117+0,219+0,39)/3 = 0,242 

W8*= 0,242/(0,096+0,0846+0,1788+0,1242+0,0732+0,1423+0,1875+0,2426) 

= 0,214 olarak hesaplanmıĢtır. 

 



38 

 

Çizelge 14. KB-AHS Ġkili KarĢılaĢtırma Kriterleri Matrisi 

Kriterler K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 

K1 (0.5;1;1.5) 
(1;1.5;2) 

(1.5;2;2.5) 

(0.333;0.4;0.5) 

(0.4;0.5;0.67) 

(0.5;0.67;1) 

(0.4;0.5;0.67) 

(1;1.5;2) 

(1.5;2;2.5) 
(0.4;0.5;0.67) 

(0.4;0.5;0.667) 

(0.333;0.4;0.5) 

(0.333;0.4;0.5) 

(0.285;0.33;0.4) 

K2 
(0.5;0.667;1) 

(0.4;0.5;0.667) 
(0.5;1;1.5) 

(0.4;0.5;0.67) 

(0.333;0.4;0.5) 

(0.5;0.67;1) 

(0.4;0.5;0.67) 
(1;1.5;2) 

(0.5;0.67;1) 

(0.4;0.5;0.67) 

(0.4;0.5;0.667) 

(0.333;0.4;0.5) 

(0.4;0.5;0.67) 

(0.333;0.4;0.5) 

(0.285;0.33;0.4) 

K3 
(1.5;2;2.5) 

(2;2.5;3) 

(1.5;2;2.5) 

(2;2.5;3) 
(0.5;1;1.5) 

(1;1.5;2) 

(1.5;2;2.5) 

(1.5;2;2.5) 

(2;2.5;3) 

(1;1.5;2) 

(1.5;2;2.5) 

(0.5;0.667;1) 

(0.4;0.5;0.667) 

(0.5;0.67;1) 

(0.4;0.5;0.67) 

K4 
(1;1.5;2) 

(1.5;2;2.5) 

(1;1.5;2) 

(1.5;2;2.5) 

(0.5;0.67;1) 

(0.4;0.5;0.67) 
(0.5;1;1.5) 

(1;1.5;2) 

(1.5;2;25) 
(0.5;0.67;1) 

(0.5;0.667;1) 

(0.4;0.5;0.667) 

(0.4;0.5;0.67) 

(0.333;0.4;0.5) 

K5 
(0.5;0.667;1) 

(0.4;0.5;0.667) 
(0.5;0.67;1) 

(0.4;0.5;0.67) 

(0.333;0.4;0.5) 

(0.5;0.67;1) 

(0.4;0.5;0.67) 
(0.5;1;1.5) 

(0.4;0.5;0.67) 

(0.33;0.4;0.5) 

(0.4;0.5;0.667) 

(0.333;0.4;0.5) 

(0.333;0.4;0.5) 

(0.285;0.33;0.4) 

K6 (1.5;2;2.5) 
(1;1.5;2 

(1.5;2;2.5) 

(0.5;0.67;1) 

(0.4;0.5;0.67) 
(1;1.5;2) 

(1.5;2;2.5) 

(2;2.5;3;) 
(0.5;1;1.5) 

(0.5;0.667;1) 

(0.4;0.5;0.667) 

(0.4;0.5;0.67) 

(0.333;0.4;0.5) 

K7 
(1.5;2;2.5) 

(2;2.5;3) 

(1.5;2;2.5) 

(2;2.5;3) 

(1;1.5;2) 

(1.5;2;2.5) 

(1;1.5;2) 

(1.5;2;2.5) 

(1.5;2;2.5) 

(2;2.5;3) 

(1;1.5;2) 

(1.5;2;2.5) 
(0.5;1;1.5) (0.5;0.67;1 

K8 
(2;2.5;3) 

(2.5;3;3.5) 

(1.5;2;2.5) 

(2;2.5;3) 

(2.5;3;3.5) 

(1;1.5;2) 

(1.5;2;2.5) 

(1.5;2;2.5) 

(2;2.5;3) 

(2;2.5;3) 

(2.5;3;3.5) 

(1.5;2;2.5) 

(2;2.5;3) 
(1;1.5;2) (0.5;1;1.5) 

 
Çizelge 15. KB-AHS Bulanık Ġkili KarĢılaĢtırma Matrisinin Aritmetik Ortalaması 

Kriterler 1 2 3 4 5 6 7 8 

K1 (0.5;1;1.5) (1.25;1.75;2.25) (0.3665;0.45;0.5835) (0.45;0.5835;0.8335) (1.25;1.75;2.25) (0.4;0.5;0.667) (0.3665;0.45;0.5835) (0.309;0.3665;0.45) 

K2 (0.45;0.5835;0.8335) (0.5;1;1.5) (0.3665;0.45;0.5835) (0.45;0.5835;0.8335) (1;1.5;2) (0.45;0.5835;0.8335) (0.3665;0.45;0.5835) (0.3393;0.411;0.5223) 

K3 (1.75;2.25;2.75) (1.75;2.25;2.75) (0.5;1;1.5) (1.25;1.75;2.25) (1.75;2.25;2.75) (1.25;1.75;2.25) (0.45;0.5835;0.8335) (0.45;0.5835;0.8335) 

K4 (1.25;1.75;2.25) (1.25;1.75;2.25) (0.45;0.5835;0.8335) (0.5;1;1.5) (1.25;1.75;2.25) (0.5;0.667;1) (0.45;0.5835;0.8335) (0.3665;0.45;0.5835) 

K5 (0.45;0.5835;0.8335) (0.5;0.67;1) (0.3665;0.45;0.5835) (0.45;0.5835;0.8335) (0.5;1;1.5) (0.3665;0.45;0.5835) (0.3665;0.45;0.5835) (0.309;0.3665;0.45) 

K6 (1.5;2;2.5) (1.25;1.75;2.25) (0.45;0.5835;0.8335) (1;1.5;2) (1.75;2.25;2.75) (0.5;1;1.5) (0.45;0.5835;0.8335) (0.3665;0.45;0.5835) 

K7 (0.75;1;1.25) (1.75;2.25;2.75) (1.25;1.75;2.25) (1.25;1.75;2.25) (1.75;2.25;2.75) (1.25;1.75;2.25) (0.5;1;1.5) (0.5;0.67;1 

K8 (1.25;1.75;2.25) (2;2.25;3) (1.25;1.75;2.25) (1.75;2.25;2.75) (2.25;2.75;3.25) (1.75;2.25;2.75) (1;1.5;2) (0.5;1;1.5) 
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Çizelge 16. KB-AHS sonuç tablosu 

 
Kriterler Geometrik Ortalama Bulanık Ölçüt Değeri      

  

K1 (0.525;0.712;1) (0.046;0.083;0.16)   0.096 0.0857 

K2 (0.46;0.63;0.86) (0.04;0.073;0.14)   0.0846 0.0749 

K3 (0.98;1.363;1.8) (0.085;0.15;0.29)   0.1788 0.1582 

K4 (0.66;0.928;1.27) (0.057;0.1;0.206)   0.1242 0.1099 

K5 (0.41;0.543;0.74) (0.035;0.063;0.12)   0.0732 0.0648 

K6 (0.77;1.077;1.44) (0.067;0.12;0.23)   0.1423 0.1259 

K7 (1.01;1.436;1.89) (0.088;0.167;0.306)   0.1875 0.1659 

K8 (1.35;1.886;2.41) (0.117;0.219;0.39)   0.2426 0.2147 

Geometrik ortalamaların toplamı (6.16;8.574;11.4)    
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5.3. B-COPRAS Metot Uygulaması 

Bu çalıĢmada iĢ değerleme sayısal yöntemi olan faktör ağırlıklandırma da 

CRITIC yöntem ve KB-AHS yöntemi kullanılarak kriterlerin ağırlık değerleri 

hesaplandıktan sonra B-COPRAS yöntemi ile ele alınan pozisyonların sıralaması 

yapılmıĢtır. Elde edilen iki farklı sonuca göre karĢılaĢtırma yapılmıĢtır. Bir gıda 

Ģirketinde 22 farklı pozisyon için B-COPRAS yöntemi ile iĢ değerleme analizi 

yapılmıĢtır. 

B-COPRAS yöntemi için uzman görüĢleri de alınarak sözel ölçek 

oluĢturulmuĢtur (Çizelge 17). KB-AHS ve CRITIC yöntem ile bulunan pozisyon 

kriter ağırlıkları, B-COPRAS yönteminde pozisyon sıralaması yapabilmek için girdi 

olarak kullanılmıĢtır. B-COPRAS yönteminde dört uzman görüĢü alınarak her 

pozisyon için yetkinlikler değerlendirilmiĢtir. Değerlendirmede sözel ölçek (Çizelge 

17) kullanılmıĢ olup bu ölçeklerin karĢılıkları olan bulanık üçgensel rakamlar ile 

karar matrisi oluĢturulmuĢtur (Çizelge 18, Ekler bölümünde verilmiĢtir). 
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Çizelge 17. B-COPRAS Sözel Ölçek Matrisi 

 

Sözel Ölçek Bulanık Üçgensel Rakamlar 

Kesinlikle Çok Önemli DüĢük 0;0.25;0.5 

Kesinlikle Çok DüĢük 0.25;0.5;0.75 

Kesinlikle DüĢük 0.5;0.75;1 

Çok DüĢük 0.75;1;1.25 

Aslında Çok DüĢük 1;1.25;1.5 

Aslında DüĢük 1.25;1.5;1.75 

DüĢük 1.5;1.75;2 

Zayıf Derece Yüksek  1.75;2;2.25 

Yüksek 2;2.25;2.5 

Aslında Yüksek 2.25;2.5;2.75 

Aslında Çok Yüksek 2.5;2.75;3 

Çok Yüksek 2.75;3;3.25 

Kesinlikle Yüksek 3;3.25;3.5 

Kesinlikle Çok Yüksek 3.25;3.5;3.75 

Kesinlikle Çok Önemli Yüksek 3.5;3.75;4 
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EĢit değer seviyelerindeki karar vericilerin görüĢleri Denklem (10) yardımıyla 

birleĢtirilerek birleĢtirilmiĢ karar matrisi (Çizelge 19) oluĢturulmuĢtur. BirleĢtirilmiĢ 

karar matrisi Denklem (13) yardımıyla durulaĢtırılıp Çizelge 20’ye kaydedilmiĢtir. 

DurulaĢtırma sonucunda elde edilen karar matrisi Denklem (14) yardımıyla Çizelge 

21’deki normalize matrise dönüĢtürülür. Çizelge 21 dahil KB-AHS ve CRITIC 

yöntemleri için B-COPRAS süreçleri aynıdır.  

KB-AHS ile bulunan kriter ağırlıklarını, normalize edilmiĢ B-COPRAS karar 

matrisi ile çarparak Çizelge 22’deki KB-AHS ile ağırlıklandırılmıĢ karar matrisi elde 

edilir. Örneğin P6- K8 değeri; 

 W8=0,21467 (Çizelge 16) ise 

=0,21467*0,045= 0,010 olarak hesaplanmıĢtır. 

B-COPRAS yönteminde kriterler yarar bazlı (   ) ve maliyet bazlı (   ) 

olarak kabul edilir. Kriterlerden yalnız K5 maliyet bazlı diğerleri fayda bazlıdır. (   )  

değeri Denklem (18), (   ) Denklem (19) yardımı ile hesaplanmıĢtır. Her alternatifin 

göreceli anlamlılık ağırlığı (Qi) Denklem (20) yardımı ile hesaplanarak Çizelge 23 

oluĢturulmuĢtur. 
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Çizelge 19. B-COPRAS BirleĢtirilmiĢ Karar Matrisi 

 

Kriterler 1 2 3 4 5 6 7 8 

P1 0.25;0.5;0.75 0.0625;0.3125;0.5625 0.0625;0.3125;0.5625 0.125;0.375;0.625 0.625;0.875;1.125 0.375;0.625;0.875 0.5;0.75;1 0.9375;1.1875;1.4375 

P2 0.25;0.5;0.75 0.0625;0.3125;0.5625 0.0625;0.3125;0.5625 0.5625;0.8125;1.0625 0.625;0.875;1.125 1;1.25;1.5 0.5;0.75;1 0.9375;1.1875;1.4375 

P3 0.25;0.5;0.75 0.0625;0.3125;0.5625 0.6825;0.9375;1.1875 0.5625;0.8125;1.0625 0.4375;0.6875;0.9375 1;1.25;1.5 0.5;0.75;1 0.375;0.625;0.875 

P4 0.75;1;1.25 0.0625;0.3125;0.5625 1.875;2.;125;2.375 0.5625;0.8125;1.0625 0.4375;0.6875;0.9375 1;1.25;1.5 0.5;0.75;1 0.9375;1.1875;1.4375 

P5 0.75;1;1.25 0.0625;0.3125;0.5625 1.875;2.;125;2.375 0.5625;0.8125;1.0625 0.625;0.875;1.125 0.375;0.625;0.875 1.5;1.75;2 1.75;2;2.25 

P6 0.25;0.5;0.75 0.375;0.625;0.875 1.5625;1.8125;2.0625 0.5625;0.8125;1.0625 0.625;0.875;1.125 0.375;0.625;0.875 1.125;1.375;1.625 1.5625;1.8125;2.0625 

P7 1.25;1.5;1.75 0.0625;0.3125;0.5625 2.75;3;3.25 0.5625;0.8125;1.0625 0.375;0.625;0.875 1;1.25;1.5 1.875;2.125;2.375 1.75;2;2.25 

P8 1.25;1.5;1.75 0.375;0.625;0.875 3.0625;3.3125;3.5625 0.5625;0.8125;1.0625 0.375;0.625;0.875 1.5625;1.8125;2.0625 1.125;1.375;1.625 1.375;1.625;1.875 

P9 1.25;1.5;1.75 0.0625;0.3125;0.5625 3.375;3.625;3.875 0.9375;1.1875;1.4375 0.375;0.625;0.875 1.5625;1.8125;2.0625 1.125;1.375;1.625 1.9375;2.1875;2.4375 

P10 1.25;1.5;1.75 0.0625;0.3125;0.5625 2.75;3;3.25 0.5625;0.8125;1.0625 0.375;0.625;0.875 1.5625;1.8125;2.0625 1.875;2.125;2.375 1.75;2;2.25 

P11 1.25;1.5;1.75 0.375;0.625;0.875 3.0625;3.3125;3.5625 0.9375;1.1875;1.4375 0.375;0.625;0.875 2.125;2.375;2.625 0.5;0.75;1 2.375;2.625;2.875 

P12 1.75;2;2.25 0.375;0.625;0.875 2.125;2.375;2.625 0.9375;1.1875;1.4375 0.5;0.75;1 1.5625;1.8125;2.0625 2.5625;2.8125;3.0625 2.125;2.375;2.625 

P13 1.75;2;2.25 0.5625;0.8125;1.125 3.0625;3.3125;3.5625 1.375;1.625;1.875 0.25;0.5;0.75 2.125;2.375;2.625 2.5625;2.8125;3.0625 1.75;2;2.25 

P14 1.25;1.5;1.75 0.375;0.625;0.875 1.875;2.125;2.375 0.5625;0.8125;1.0625 0.375;0.625;0.875 1;1.25;1.5 1.125;1.375;1.625 1.75;2;2.25 

P15 1.75;2;2.25 0.5625;0.8125;1.125 3.0625;3.3125;3.5625 1.375;1.625;1.875 0.25;0.5;0.75 2.75;3;3.25 1.875;2.125;2.375 2.375;2.625;2.875 

P16 1.75;2;2.25 0.5625;0.8125;1.125 3.0625;3.3125;3.5625 0.9375;1.1875;1.4375 0.25;0.5;0.75 2.75;3;3.25 1.875;2.125;2.375 2.125;2.375;2.625 

P17 0.25;0.5;0.75 0.0625;0.3125;0.5625 1.25;1.5;1.75 0.125;0.375;0.625 0.4375;0.6875;0.9375 0.375;0.625;0.875 0.5;0.75;1 0.125;0.375;0.625 

P18 0.75;1;1.25 0.0625;0.3125;0.5625 1.5625;1.8125;2.0625 0.125;0.375;0.625 0.4375;0.6875;0.9375 0.375;0.625;0.875 0.5;0.75;1 1.0625;1.3125;1.5625 

P19 1.25;1.5;1.75 0.375;0.625;0.875 2.5;2.75;3 0.9375;1.1875;1.4375 0.375;0.625;0.875 1.5625;1.8125;2.0625 1.125;1.375;1.625 1.9375;2.1875;2.4375 

P20 1.25;1.5;1.75 0.375;0.625;0.875 2.125;2.375;2.625 0.9375;1.1875;1.4375 0.375;0.625;0.875 1.5625;1.8125;2.0625 2.5625;2.8125;3.0625 2.125;2.375;2.625 

P21 1.75;2;2.25 0.375;0.625;0.875 2.5;2.75;3 1.375;1.625;1.875 0.375;0.625;0.875 1.5625;1.8125;2.0625 1.875;2.125;2.375 2.125;2.375;2.625 

P22 1.25;1.5;1.75 0.375;0.625;0.875 1.875;2.;125;2.375 1.375;1.625;1.875 0.375;0.625;0.875 1.5625;1.8125;2.0625 1.125;1.375;1.625 2.125;2.375;2.625 
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Çizelge 20. B-COPRAS DurulaĢtırılmıĢ Karar Matrisi 

 

  1 2 3 4 5 6 7 8 

P1 0,500 0,312 0,875 0,375 0,875 0,625 0,750 1,187 

P2 0,500 0,312 0,875 0,812 0,875 1,250 0,750 1,187 

P3 0,500 0,312 0,937 0,812 0,687 1,250 0,750 0,625 

P4 1,000 0,312 2,125 0,812 0,687 1,250 0,750 1,187 

P5 1,000 0,312 2,125 0,812 0,875 0,625 1,750 2,000 

P6 0,500 0,625 1,812 0,812 0,875 0,625 1,375 1,812 

P7 1,500 0,312 3,000 0,812 0,625 1,250 2,125 2,000 

P8 1,500 0,625 3,312 0,812 0,625 1,812 1,375 1,625 

P9 1,500 0,312 3,625 1,187 0,625 1,812 1,375 2,187 

P10 1,500 0,625 3,312 1,187 0,625 2,375 0,750 2,625 

P11 1,500 0,625 2,375 1,625 0,625 1,812 2,812 1,812 

P12 2,000 0,625 2,375 1,187 0,750 1,812 2,812 2,375 

P13 2,000 0,833 3,312 1,625 0,500 2,375 2,812 2,000 

P14 1,500 0,625 2,125 0,812 0,625 1,250 1,375 2,000 

P15 2,000 0,833 3,312 1,625 0,500 3,000 2,125 2,625 

P16 2,000 0,833 3,312 1,187 0,500 3,000 2,125 2,375 

P17 0,500 0,312 1,500 0,375 0,687 0,625 0,750 0,375 

P18 1,000 0,312 1,812 0,375 0,687 0,625 0,750 1,312 

P19 1,500 0,625 2,750 1,187 0,625 1,812 1,375 2,187 

P20 1,500 0,625 2,375 1,187 0,625 1,812 2,812 2,375 

P21 2,000 0,625 2,750 1,625 0,625 1,812 2,125 2,375 

P22 1,500 0,625 2,125 1,625 0,625 1,812 1,375 2,375 
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Çizelge 21. Normalize EdilmiĢ Karar Matrisi 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 

P1 0,017 0,027 0,017 0,016 0,059 0,018 0,021 0,029 

P2 0,017 0,027 0,017 0,036 0,059 0,036 0,021 0,029 

P3 0,017 0,027 0,018 0,036 0,047 0,036 0,021 0,015 

P4 0,034 0,027 0,041 0,036 0,047 0,036 0,021 0,029 

P5 0,034 0,027 0,041 0,036 0,059 0,018 0,050 0,049 

P6 0,017 0,054 0,035 0,036 0,059 0,018 0,039 0,045 

P7 0,052 0,027 0,058 0,036 0,042 0,036 0,061 0,049 

P8 0,052 0,054 0,064 0,036 0,042 0,052 0,039 0,040 

P9 0,052 0,027 0,070 0,052 0,042 0,052 0,039 0,054 

P10 0,052 0,054 0,064 0,052 0,042 0,069 0,021 0,065 

P11 0,052 0,054 0,046 0,071 0,042 0,052 0,080 0,045 

P12 0,069 0,054 0,046 0,052 0,051 0,052 0,080 0,058 

P13 0,069 0,072 0,064 0,071 0,034 0,069 0,080 0,049 

P14 0,052 0,054 0,041 0,036 0,042 0,036 0,039 0,049 

P15 0,069 0,072 0,064 0,071 0,034 0,087 0,061 0,065 

P16 0,069 0,072 0,064 0,052 0,034 0,087 0,061 0,058 

P17 0,017 0,027 0,029 0,016 0,047 0,018 0,021 0,009 

P18 0,034 0,027 0,035 0,016 0,047 0,018 0,021 0,032 

P19 0,052 0,054 0,053 0,052 0,042 0,052 0,039 0,054 

P20 0,052 0,054 0,046 0,052 0,042 0,052 0,080 0,058 

P21 0,069 0,054 0,053 0,071 0,042 0,052 0,061 0,058 

P22 0,052 0,054 0,041 0,071 0,042 0,052 0,039 0,058 
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5.3.1 KB-AHS ile AğırlıklandırılmıĢ B-COPRAS Uygulaması 

 
Çizelge 22. KB-AHS ile AğırlıklandırılmıĢ Karar Matrisi 

 

 

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 

P1 0,001 0,002 0,003 0,002 0,004 0,002 0,004 0,006 

P2 0,001 0,002 0,003 0,004 0,004 0,005 0,004 0,006 

P3 0,001 0,002 0,003 0,004 0,003 0,005 0,004 0,003 

P4 0,003 0,002 0,006 0,004 0,003 0,005 0,004 0,006 

P5 0,003 0,002 0,006 0,004 0,004 0,002 0,008 0,011 

P6 0,001 0,004 0,006 0,004 0,004 0,002 0,007 0,010 

P7 0,004 0,002 0,009 0,004 0,003 0,005 0,010 0,011 

P8 0,004 0,004 0,010 0,004 0,003 0,007 0,007 0,009 

P9 0,004 0,002 0,011 0,006 0,003 0,007 0,007 0,012 

P10 0,004 0,004 0,010 0,006 0,003 0,009 0,004 0,014 

P11 0,004 0,004 0,007 0,008 0,003 0,007 0,013 0,010 

P12 0,006 0,004 0,007 0,006 0,003 0,007 0,013 0,013 

P13 0,006 0,005 0,010 0,008 0,002 0,009 0,013 0,011 

P14 0,004 0,004 0,006 0,004 0,003 0,005 0,007 0,011 

P15 0,006 0,005 0,010 0,008 0,002 0,011 0,010 0,014 

P16 0,006 0,005 0,010 0,006 0,002 0,011 0,010 0,013 

P17 0,001 0,002 0,005 0,002 0,003 0,002 0,004 0,002 

P18 0,003 0,002 0,006 0,002 0,003 0,002 0,004 0,007 

P19 0,004 0,004 0,008 0,006 0,003 0,007 0,007 0,012 

P20 0,004 0,004 0,007 0,006 0,003 0,007 0,013 0,013 

P21 0,006 0,004 0,008 0,008 0,003 0,007 0,010 0,013 

P22 0,004 0,004 0,006 0,008 0,003 0,007 0,007 0,013 
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Çizelge 23. KB-AHS ile ağırlıklandırılmıĢ B-COPRAS Sonuçları 

 

 
Si+ Si- Qi Pi 

P1 0,020 0,004 0,644 55,714 

P2 0,024 0,004 0,649 56,092 

P3 0,022 0,003 0,816 70,573 

P4 0,030 0,003 0,824 71,270 

P5 0,036 0,004 0,661 57,133 

P6 0,033 0,004 0,657 56,859 

P7 0,045 0,003 0,918 79,432 

P8 0,044 0,003 0,918 79,387 

P9 0,048 0,003 0,922 79,707 

P10 0,050 0,003 0,924 79,921 

P11 0,053 0,003 0,927 80,154 

P12 0,055 0,003 0,784 67,762 

P13 0,062 0,002 1,154 99,800 

P14 0,040 0,003 0,914 79,070 

P15 0,064 0,002 1,156 100,000 

P16 0,061 0,002 1,153 99,704 

P17 0,018 0,003 0,812 70,228 

P18 0,025 0,003 0,819 70,866 

P19 0,047 0,003 0,921 79,653 

P20 0,054 0,003 0,928 80,229 

P21 0,055 0,003 0,929 80,355 

P22 0,048 0,003 0,922 79,756 

 

CRITIC ile bulunan kriter ağırlıklarını, normalize edilmiĢ B-COPRAS karar 

matrisi ile çarparak Çizelge 24’deki CRITIC ile ağırlıklandırılmıĢ karar matrisi elde 

edilir. Örneğin P3- K3 değeri; 

 W3=0,171 için 

=0,018*0,171= 0,003 olarak hesaplanmıĢtır. 

B-COPRAS yönteminde kriterler yarar bazlı (S_(i+)) ve maliyet bazlı (S_(i-)) 

olarak kabul edilir. Kriterlerden yalnız K5 maliyet bazlı diğerleri fayda bazlıdır. 

(S_(i+))  değeri Denklem (18), (S_(i-)) Denklem (19) yardımı ile hesaplanmıĢtır. Her 

alternatifin göreceli anlamlılık ağırlığı (Qi) Denklem (20) yardımı ile hesaplanarak 

Çizelge 25 oluĢturulmuĢtur. Daha sonra her alternatifin performans endeksi Pi 

Denklem (22) ile bulunmuĢtur. En iyi alternatif 100'lük bir performans değerine 

sahiptir.  
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5.3.2 CRITIC ile AğırlıklandırılmıĢ B-COPRAS Metot Uygulaması 

 
Çizelge 24. CRITIC ile AğırlıklandırılmıĢ Karar Matrisi 

 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 

P1 0,002 0,001 0,003 0,002 0,002 0,003 0,004 0,006 

P2 0,002 0,001 0,003 0,003 0,002 0,006 0,004 0,006 

P3 0,002 0,001 0,003 0,003 0,002 0,006 0,004 0,003 

P4 0,003 0,001 0,007 0,003 0,002 0,006 0,004 0,006 

P5 0,003 0,001 0,007 0,003 0,002 0,003 0,009 0,011 

P6 0,002 0,002 0,006 0,003 0,002 0,003 0,007 0,010 

P7 0,005 0,001 0,010 0,003 0,001 0,006 0,011 0,011 

P8 0,005 0,002 0,011 0,003 0,001 0,008 0,007 0,009 

P9 0,005 0,001 0,012 0,005 0,001 0,008 0,007 0,012 

P10 0,005 0,002 0,011 0,005 0,001 0,011 0,004 0,014 

P11 0,005 0,002 0,008 0,007 0,001 0,008 0,015 0,010 

P12 0,007 0,002 0,008 0,005 0,002 0,008 0,015 0,013 

P13 0,007 0,003 0,011 0,007 0,001 0,011 0,015 0,011 

P14 0,005 0,002 0,007 0,003 0,001 0,006 0,007 0,011 

P15 0,007 0,003 0,011 0,007 0,001 0,013 0,011 0,014 

P16 0,007 0,003 0,011 0,005 0,001 0,013 0,011 0,013 

P17 0,002 0,001 0,005 0,002 0,002 0,003 0,004 0,002 

P18 0,003 0,001 0,006 0,002 0,002 0,003 0,004 0,007 

P19 0,005 0,002 0,009 0,005 0,001 0,008 0,007 0,012 

P20 0,005 0,002 0,008 0,005 0,001 0,008 0,015 0,013 

P21 0,007 0,002 0,009 0,007 0,001 0,008 0,011 0,013 

P22 0,005 0,002 0,007 0,007 0,001 0,008 0,007 0,013 
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Çizelge 25. CRITIC ile ağırlıklandırılmıĢ B-COPRAS sonuç tablosu 

 

  Si+ Si- Qi Pi 

P1 0,020 0,002 0,361 54,513 

P2 0,025 0,002 0,365 55,209 

P3 0,022 0,002 0,455 68,810 

P4 0,031 0,002 0,464 70,111 

P5 0,038 0,002 0,378 57,132 

P6 0,033 0,002 0,374 56,433 

P7 0,047 0,001 0,524 79,118 

P8 0,046 0,001 0,522 78,906 

P9 0,050 0,001 0,527 79,589 

P10 0,052 0,001 0,528 79,827 

P11 0,055 0,001 0,531 80,265 

P12 0,058 0,002 0,455 68,701 

P13 0,064 0,001 0,659 99,627 

P14 0,041 0,001 0,518 78,242 

P15 0,066 0,001 0,662 100,000 

P16 0,063 0,001 0,659 99,522 

P17 0,018 0,002 0,451 68,191 

P18 0,026 0,002 0,459 69,362 

P19 0,048 0,001 0,525 79,319 

P20 0,056 0,001 0,532 80,448 

P21 0,057 0,001 0,534 80,606 

P22 0,049 0,001 0,526 79,435 
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6. SONUÇ 

ÇalıĢanların bilgi becerileri, iletiĢim becerileri ve iĢ sonuçları üzerindeki 

etkileri, çalıĢtıkları iĢletmelerin performansını doğrudan etkilemektedir. KuruluĢlar, 

çalıĢanların adil bir ücret politikası oluĢturma ve iĢ değerlemesin göre promosyon ve 

ödül politikaları uygulayarak karlılıklarını artırma konusundaki yeterliliklerini analiz 

eder. Bu çalıĢmada, bir gıda firmasında uygulanan yeterlilik analizi için benzersiz bir 

çözüm yaklaĢımı önerilmiĢtir. Performans sisteminin 4 ana bileĢeninden birini 

oluĢturan yeterlilik analizi; 22 pozisyon, 8 uzmanlık kriteri ile uygulanmıĢtır. 

Yetkinliklerin ağırlıkları CRITIC ve KB-AHS metotları ile belirlenmiĢ ve 

pozisyonların yetkinlik sırası B-COPRAS metodu ile listelenmiĢtir. ĠĢ değerleme 

çalıĢmalarında farklı pozisyondaki personellerin değerlendirilmesinde sübjektifliğin 

olması B-COPRAS yönteminden faydalanmayı gerektirmiĢtir. Dilsel ifadeler 

üçgensel bulanık sayılara dönüĢtürülerek yöntemin adımları ele alınmıĢtır. 

 

Çizelge 26. Sonuç Tablosu 

  KB-AHS/B-COPRAS  CRITIC/B-COPRAS  

 Pi Sıra Pi Sıra 

P1 55,714 22 54,513 22 

P2 56,092 21 55,209 21 

P3 70,573 16 68,810 16 

P4 71,270 14 70,111 14 

P5 57,133 19 57,132 19 

P6 56,859 20 56,433 20 

P7 79,432 11 79,118 11 

P8 79,387 12 78,906 12 

P9 79,707 9 79,589 8 

P10 79,921 7 79,827 7 

P11 80,154 6 80,265 6 

P12 67,762 18 68,701 17 

P13 99,800 2 99,627 2 

P14 79,070 13 78,242 13 

P15 100,000 1 100,000 1 

P16 99,704 3 99,522 3 

P17 70,228 17 68,191 18 

P18 70,866 15 69,362 15 

P19 79,653 10 79,319 10 

P20 80,229 5 80,448 5 

P21 80,355 4 80,606 4 

P22 79,756 8 79,435 9 
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Her iki yönteme göre elde edilen sonuçlar Çizelge 26’da görüldüğü gibi 

tutarlı çıkmıĢtır. Ġlk üç en yüksek önem ağırlığına sahip pozisyonlar (iĢler) P15, P13, 

P16 iken ilk üç en düĢük önem ağırlığına sahip iĢler P1, P2, P6 olmuĢtur. Diğer 

pozisyonların sıralaması da çoğunlukla aynıdır. Bu sonuçlara göre pozisyonlarda 

çıkan Pi değerlerine göre belirli değer aralığında pozisyon kademesi yapılabilir. Bu 

aralıkları karar vericiler oluĢturmalıdır. Örneğin;  

 Pi= 0-10 aralığındaki pozisyonlar 1. Kademe 

 Pi=11-20 aralığındaki pozisyonlar 2. Kademe 

Ücretlendirme çalıĢmalarında kademelerden yararlanılarak, çalıĢan ücret 

düzey dağılımlarının belirlenmesinde büyük kolaylık sağlamaktadır. 

Sonuç olarak iĢ değerlemesi yetkinliklerini ağırlıklandıran KB-AHS, CRITIC 

yöntemlerinin ve pozisyon sıralaması için uygulanan B-COPRAS yönteminin bir 

iĢletmede güvenilir ve adil bir personel değerlendirme yapısı oluĢturmak açısından 

oldukça verimli bir yaklaĢım olarak hizmet edebileceği gösterilmiĢtir. Kullanılan 

ÇKKV yöntemlerin iĢ değerleme çalıĢmalarında alternatif bir çözüm yaklaĢımı 

olarak kullanılabileceği söylenebilir.  

Daha sonraki çalıĢmalarda, bu problem Kararsız Bulanık COPRAS veya 

bulanık TOPSIS gibi yöntemlerle çözülebilir ve bulunan sonuçların etkinliği 

karĢılaĢtırılabilir. 

   

 

 



52 

 

EKLER 

Çizelge 18. B-COPRAS Bulanık karar matrisi 

 

  K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 

P1 

(0;0.25;0.5) (0.25;0.5;0.75) (0.75;1;1.25) (0.25;0.5;0.75) (1.25;1.5;1.75) (0.25;0.5;0.75) (0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) 

(0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (0.75;1;1.25) (1.25;1.5;1.75) (0.75;1;1.25) (1.5;1.75;2) 

(0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (0.5;0.75;1) (0;0.25;0.5) (0.25;0.5;0.75) (0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (0.75;1;1.25) 

(0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (0.25;0.5;0.75) (0.25;0.5;0.75) (0.5;0.75;1) (1.5;1.75;2) 

P2 

(0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (1;1.25;1.5) (1.75;2;2.25) (0.75;1;1.25) (1.5;1.75;2) 

(0.25;0.5;0.75) (0.25;0.5;0.75)  (0.5;0.75;1) (1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (0.5;0.75;1) (0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) 

(0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (0.5;0.75;1) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (0.75;1;1.25) 

(0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (0.75;1;1.25) (0.75;1;1.25) (0.5;0.75;1) (1.5;1.75;2) 

P3 

(0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (1.5;1.75;2) (0;0.25;0.5) (0.5;0.75;1) (1.25;1.5;1.75) (0.75;1;1.25) (0.25;0.5;0.75) 

(0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (1;1.25;1.5) (1.25;1.5;1.75) (0.5;0.75;1) (0.5;0.75;1) (0.5;0.75;1) 

(0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (0.25;0.5;0.75) (0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (1.75;2;2.25) (0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) 

(0;0.25;0.5) (0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (0.75;1;1.25) (0.75;1;1.25) (0.75;1;1.25) 

P4 

(1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5)  (2.5;2.75;3) (0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (1.75;2;2.25) (0,75;1;1.25) (1.5;1.75;2) 

(1.25;1.5;1.75) (0;0.25;0.5) (2;2.25;2.5) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (0.5;0.75;1) (0.5;0.75;1) (0;0.25;0.5) 

(0;0.25;0.5)  (0;0.25;0.5)  (2.25;2.5;2.75) (1;1.25;1.5) (1.25;1.5;1.75) (1;1.25;1.5) (0.75;1;1.25) (1.5;1.75;2) 

(0.25;0.5;0.75) (0.25;0.5;0.75) (0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (0.5;0.75;1)  (0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (0.75;1;1,25) 

P5 

(1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (2.5;2.75;3) (0.25;0.5;0.75) (0.75;1;1.25) (0.25;0.5;0.75) (1.25;1.5;1.75) (2;2.25;2.5) 

(1.25;1.5;1.75) (0.25;0.5;0.75) (2;2.25;2.5) (1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (0;025;0.5) (1.75;2;2.25) (2.5;2.75;3) 

(0.5;0.75;1) (0;0.25;0.5) (2.25;2.5;2.75) (1;1.25;1.5) (0.5;0.75;1) (1.25;1.5;1.75) (1.75;2;2.25) (1.25;1.5;1.75) 

(0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (1.25;1.5;1.75) (1.25;1.5;1.75) 
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Çizelge 18. B-COPRAS Bulanık karar matrisi(devamı) 

 

 

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 

P6 

(0.75;1;1.25) (0.25;0.5;0.75) (1.5;1.75;2) (1;1.25;1.5) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (1.25;1.5;1.75) (2;2.25;2.5) 

(0;0.25;0.5) (1.25;1.5;1.75) (2;2.25;2.5) 1;1.25;1.5) (0.5;0.75;2) (1.25;1.5;1.75) (1.75;2;2.25) (1.5;1.75;2) 

(0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (1.75;2;2.25) (0.25;0.5;0.75) (0.75;1;1.25) (0.25;0.5;0.75) (1.25;1.5;1.75) (1.75;2;2.25) 

(0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (0.25;0.5;0.75) (1;1.25;1.5) 

P7 

(0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (3.25;3.5;3.75) (1;1.25;1.5) (1.25;1.5;1.75) (1;1.25;1.5) (1.25;1.5;1.75) (2;2.25;2.5) 

(1.5;1.75;2) (0.25;0.5;0.75) (3.5;3.75;4) (1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (1.75;2;2.25) (1.75;2;2.25) (2.5;2.75;3) 

(1.75;2;2.25) (0;0.25;0.5) (2.5;2.75;3) (0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (0.75;1;1.25) (2.5;2.75;3) (1.25;1.5;1.75) 

(1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (1.75;2;2.25) (0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (0.5;0.75;1) (2;2.25;2.5) (1.25;1.5;1.75) 

P8 

(1.75;2;2.25) (0;0.25;0.5) (3.5;3.75;4) (0;0.25;05) (0.25;0.5;0.75) (2.25;2.5;2.75) (0.25;0.5;0.75) (1.75;2;2.25) 

(1;1.25;1.5) (1.25;1.5;1.75) (3.25;3.5;3.75) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (2.5;2.75;3) (1.75;2;2.25) (1;1.25;1.5) 

(1.5;1.75;2) (0.25;0.5;0.75) (3;3.25;3.5) (0.25;0.5;0.75) (1.25;1.5;1.75) (1;1.25;1.5) (1.25;1.5;1.75) (1.5;1.75;2) 

(0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (2.5;2.75;3) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (0.5;0.75;1) (1.25;1.5;1.75) (1.25;1.5;1.75) 

P9 

(1.5;1.75;2) (0;0.25;0.5) (3.5;3.75;4) (1;1.25;1.5) (1.25;1.5;1.75) (0.5;0.75;1) (1.75;2;2.25) (2;2.25;2.5) 

(1.75;2;2.25) (0;0.25;0.5) (3.5;3.75;4) (0.5;0.75;1) (0;0.25;0.5) (2.5;2.75;3) (1.25;1.5;1.75) (2.25;2.75;3) 

(1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (3.25;3.5;3.75) (0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (1.25;1.5;1.75) (1.25;1.5;1.75) 

(0.75;1;1.25) (0.25;0.5;0.75) (3.25;3.5;3.75) (2;2.25;2.25) (0.25;0.5;0.75) (2.25;2.5;2.75) (0.25;0.5;0.75) (2;2.25;2.5) 

P10 

(0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (1.75;2;2.25) (0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (0.5;0.75;1) (1.75;2;2.25) (1.25;1.5;1.75) 

(1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (2.5;2.75;3) (1;1.25;.5) (0.25;0.5;0.75) (1;1.25;1.5) (1.25;1.5;1.75) (2.5;2.75;3) 

(1.5;1.75;2) (0;0.25;0.5) (3.25;3.5;3.75) (0.25;0.5;0.75) (1.25;1.5;1.75) (2.5;2.75;3) (2.5;2.75;3) (1.25;1.5;1.75) 

(1.75;2;2.25) (0;0.25;0.5) (3.5;3.75;4) (1;1.25;.15) (0;0.25;0.5) (2.25;2.5;2.75) (2;2.25;2.5) (2;2.25;2.5) 
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Çizelge 18. B-COPRAS Bulanık karar matrisi(devamı) 

 

 

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 

P11 

(1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (1.25;1.5;1.75) (2.25;2.5;2.75) (0;0.25;0.5) (2.25;2.5;2.75) (3;3.25;3.5) (0;0.25;0.5) 

(1.75;2;2.25) (0;0.25;0.5) (2.25;2.5;2.75) (1.75;2;2.25) (0;0.25;0.5) (2.5;2.75;3) (2.5;2.75;3) (1.25;1.5;1.75) 

(1.5;1.75;2) (0;0.25;0.5) (2.75;3;3.25) (1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (1;1.25;1.5) (2.75;3;3.25) (2.75;3;3.25) 

(0.75;1;1.25) (1.25;1.5;1.75) (2.25;2.5;2.75) (0.5;0.75;1) (1.25;1.5;1.75) (0.5;0.75;1) (2;2.25;2.5) (2.25;2.5;2.75) 

P12 

(2;2.25;2.5) (0;0.25;0.5) (2.25;2.5;2.75) (1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (0.5;0.75;1) (2.75;3;3.25) (1.25;1.5;1.75) 

(2.25;2.5;2.75) (1.25;1.5;1.75) (2.25;2.5;2.75) (0.25;0.5;0.75) (1.25;1.5;1.75) (2.25;2.5;2.75) (2.5;2.75;3) (2.75;3;3.25) 

(1.75;2;2.25) (0.25;0.5;0.75) (2.75;3;3.25) (0.5;0.75;1) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (3;3.25;3.5) (2.25;2.5;2.75) 

(1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (1.25;1.5;1.75) (2;2.25;2.5) (0;0.25;0.5) (2.5;2.75;3) (2;2.25;2.5) (2.25;2.5;2.75) 

P13 

(1.75;2;2.25) (1;1.25;1.5) (3;3.25;3.5) (1.75;2;2.25) (0.75;1;1.25) (1.75;2;2.25) (2;2.25;2.5) (1.25;1.5;1.75) 

(1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (3.25;3.5;3.75) (2.25;2.5;2.75) (0.25;0.5;0.75) (2.5;2.75;3) (3;3.25;3.5) (2;2.25;2.5) 

(2.25;2.5;2.75) (0.75;1;1.25) (3.5;3.75;4) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (2.75;3;3.25) (2.5;2.75;3) 

(2;2.25;2.5) (0.25;0.5;0.75) (2.5;2.75;3) (0.5;0.75;1) (0;0.25;0.5) (3.25;3.5;3.75) (2.5;2.75;3) (1.25;1.5;1.75) 

P14 

(1.75;2;2.5) (1.25;1.5;1.75) (2.5;2.75;3) (1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (0.5;0.75;1) (1.25;1.5;1.75) (2;2.25;2.5) 

(1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (2.25;2.5;2.75) (1;1.25;1.5) (1.25;.1.5;1.75) (1.75;2;2.25) (1.25;1.5;1.75) (1.25;1.5;1.75) 

(1.5;1.75;2) (0.25;0.5;0.75) (0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (1.75;2;2.25) (1.25;1.5;1.75) 

(0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (2;2.25;2.5) (0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (0.75;1;1.25) (0.25;0.5;0.75) (2.5;2.75;3) 

P15 

(1;1.25;1.5) (0.75;1.;1.25) (3.5;3.75;4) (0.5;0.75;1) (0;0.25;0.5) (2.5;2.75;3) (2;2.25;2.5) (2.75;3;3.25) 

(1.75;2;2.25) (0.25;0.5;0.75) (3.25;3.5;3.75) (1.75;2;2.25) (0.25;0.5;0.75) (3;3.25;3.5) (2.5;2.75;3) (2.25;2.5;2.75) 

(2;2.25;2.5) (1;1.25;.15) (3;3.25;3.5) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (3.25;3.5;3.75) (1.25;1.5;1.75) (3;3.25;3.5) 

(2.25;2.5;2.75) (0.25;0.5;0.75) (2.5;2.75;3) (2.25;2.5;2.75) (0.75;1;1.25) (2.25;2.5;2.75) (1.75;2;2.25;2.5) (1.5;1.75;2) 
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Çizelge 18. B-COPRAS Bulanık karar matrisi(devamı) 

 

 

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 

P16 

(2.25;.25;2.75) (0.75;1;1.25) (2.5;2.75;3) (0.5;0.75;1) (0.25;0.5;0.75) (2.25;2.5;2.75) (1.75;2;2.25) (2.75;3;3.25) 

(2;2.25;2.5) (0.25;0.5;0.75) (3;3.25;3.5) (1;1.25;1.5) (0.75;1;1.25) (3;3.25;3.5) (2;2.25;2.5) (1.25;1.5;1.75) 

(1.75;2;2.25) (1;1.25;1.5) (3.25;3.5;3.75) (2;2.25;2.5) (0;0.25;0.5) (3.25;3.5;3.75) (1.25;1.5;1.75) (2.25;2.5;2.75) 

(1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (3.5;3.75;4) (0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (2.5;2.75;3) (2.5;2.75;3) (2.25;2.5;2.75) 

P17 

(0.75;1;1.25) (0.25;0.5;0.75) (0.5;0.75;1) (0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (0.75;1;1.25) (0.25;0.5;0.75) 

(0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (1;1.25;15) (0;0.25;0.5) (1.25;1.5;1.75) (0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) 

(0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (0.5;0.75;1) (0.25;0.5;0.75) (0.5;0.75;1) (0.25;0.5;075) 

(0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (2.5;2.75;3) (0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (1.25;1.5;1.75) (0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) 

P18 

(0.5;0.75;1) (0;0.25;0.5) (1.75;2;2.25) ((0;0.25;0.5) (0.5;0.75;1) (0.25;0.5;0.75) (0.75;1;1.25) (1.5;1.75;2) 

(1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (2;2.25;2.5) (0.25;0.5;0.75) (1.25;1.5;1.75) (0;0.25;0.5) (0.5;0.75;1) (1.5;1.75;2) 

(0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (1.5;1.75;2) (0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (1.25;1.5;1.75) (0.75;1;1.25) (0.75;1;1.25) 

(1.25;.15;1.75) (0.25;0.5;0.75) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (0;0.25;0.5) (0.5;0.75;1) 

P19 

(0.75;1;1.25) (0.25;0.5;0.75) (3.25;3.5;3.75) (0.25;0.5;0.75) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (1.25;1.5;1.75) (2;2.25;2.5) 

(1;1.25;1.5) (1.25;1.5;1.75) (1.75;2;2.25) (2;2.25;2.5) (1.25;1.5;1.75) (2.25;2.5;2.75) (1.25;1.5;1.75) (1.25;1.5;1.75) 

(1.75;2;2.25) (0;0.25;0.5) (2.75;3;3.25) (0.5;0.75;1) (0.25;0.5;0.75) (0.5;0.75;1) (1.75;2;.25) (2.5;2.75;3) 

(1.5;1.75;2) (0;0.25;0.5) (2.25;2.5;2.75) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (2.5;2.75;3) (0;25;0;5;0;75) (2;2.25;2.5) 

P20 

(1.5;1.75;2) (1.25;1.5;1.75) (1.25;1.5;1.75) (2;2.25;2.5) (0;0.25;0.5) (0.5;075;1) (2;2.25;2.5) (1.25;1.5;1.75) 

(1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (2.75;3;3.25) (0.25;0.5;0.75) (0.25;0.5;0.75) (2.25;2.5;2.75) (2.75;3;3.25) (2.75;3;3.25) 

(1.75;2;2.25) (0;0.25;0.5) (2.25;2.5;2.75) (0.5;0.75;1) (1.25;1.5;1.75) (1;1.25;1.5) (2.5;2.75;3) (2.25;2.5;2.75) 

(0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (2.25;2.5;2.75) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (2.5;2.75;3) (3;3.25;3.5) (2.25;2.5;2.75) 
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Çizelge 18. B-COPRAS Bulanık karar matrisi(devamı) 

 

 

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 

P21 

(1.75;2;2.25) (0;0.25;0.5) (2.75;3;3.25) (1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (2.5;2.75;3) (1.25;1.5;1.75) (2.25;2.5;2.75) 

(2;2.25;2.5) (1.25;1.5;1.75) (1.75;2;2.25) (1.75;2;2.25) (1.25;1.5;1.75) (2.25;2.5;2.75) (1.75;2;2.25) (2.25;2.5;2.75) 

(2.25;2.5;2.75) (0;0.25;0.5) (3.25;3.5;3.75) (2.25;2.5;2.75) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (2.5;2.75;3) (1.25;1.5;1.75) 

(1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (2.25;2.5;2.75) (0.5;0.75;1) (0;0.25;0.5) (0.5;0.75;1) (2;2.25;2.5) (2.75;3;3.25) 

P22 

(1;1.25;1.5) (0.25;0.5;0.75) (0.75;1;1.25) (1;1.25;1.5) (0;0.25;0.5) (1;1.25;1.5) (1.75;2;2.25) (2.75;3;3.25) 

(1.5;1.75;2) (1.25;1.5;1.75) (2;2.25;2.5) (0.5;0.75;1) (0.25;0.5;0.75) (0.5;0.75;1) (1.25;1.5;1.75) (2.25;2.5;2.75) 

(1.75;2;2.25) (0;0.25;0.5) (2.25;2.5;2.75) (2.25;2.5;2.75) (0;0.25;0.5) (2.25;2.5;2.75) (1.25;1.5;1.75) (2.25;2.5;2.75) 

(0.75;1;1.25) (0;0.25;0.5) (2.5;2.75;3) (1.75;2;2.25) (1.25;1.5;1.75) (2.5;2.75;3) (0.25;0.5;0.75) (1.25;1.5;1.75) 
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