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Kiiresellesen diinyamizda giiniimiiz isletme planlamasinin en temel
unsurlarindan birisi olan Insan Kaynaklar1 Yonetiminin o6nemi giderek
artmaktadir. Nitekim aym sektorde farkindahik yaratan firmalar incelendiginde,
isin gerektirdigi vasiflara sahip olan personelin bu firmalarda daha ¢ok katki
yaptig1 gercegi karsimiza cikmaktadir. Bu nedenle ise alinacak personelin secim
kararinin daha dikkatli analiz edilmesi ve en ufak detayin bile goézden
kacirilmamasi gerekmektedir.

Karar verme siireci bireysel olabilecegi gibi grup olarak da
gerceklestirilebilmektedir. Alternatiflerin ve kararnn etkileyen faktorlerin
sayllarinin ¢ok olmasi durumunda, bu alternatiflerin 6nem dereceleri isletmenin
konuyla ilgili uzman yoneticileri tarafindan degerlendirilerek en uygun personel
secimi yapilir. Bunun icin Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV) yontemlerinden
faydalanilmasi daha uygun olacaktir.

CKKYV, bir karar kiimesi icin karar vericiye ve karar verme durumuna
bagh olarak en iyi karar1 verme islemi olup bir¢ok yontemden olusmaktadir.
Calismada bu yontemlerden faydalanilarak, banka sektoriindeki personel
seciminin dogru analiz edilmesi saglanmis ve en uygun personelin isletmeye
kazandirilmasi amaclanmistir. Ciinkii bankayr temsilde en temel yapi tasi olan
personel ile isletme faaliyetlerini siirdiirmektedir. Bu nedenle personel se¢im
siireci, isletme basaris1 acisindan hayati 6nem tasimaktadir. Dogru bir personel
secimi ile isletme hedeflerine ulagsmakta hizla ilerleme kat ederken, yanhs bir
personel secimi ile isletme hedeflerine ulasamayacag gibi ciddi anlamda zorluklar
ile kars1 karsiya kalacaktir. Bu nedenle, isletmeye alinacak personelin secim
kararmin dikkatli bir sekilde yapilmasi1 gerekmektedir.

Uc boliimden olusan cahsmada; CKKV yontemlerinden Entropi, MAUT,
ARAS ve Gri lliskisel Analiz’in bankaya alinacak personelin secim kararinda
alternatifler arasindan en uygun olanmmin tercihi yapilmaya cahsilmistir. Birinci
boliimde Insan Kaynaklar1 ve personel secimi tamimlanarak 6éneminden
bahsedilmis, ikinci bolimde CKKYV yontemleri agiklanarak, son boliimde CKKV
yontemleri ile banka sektoriinde personel secimi uygulamasi yapilmstir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Personel Secimi, Cok Kriterli Karar Verme,
Entropi, MAUT, ARAS, Gri iliskisel Analiz.
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In today’s globalized world, human resources management which is one of
the most significant elements for business planning has an increasing importance.
Examining companies in the same industry, it can be realized that the companies
which create awareness possess qualified staff to fulfill requirements of work.
Therefore, attentive analysis of personnel selection process should be carried and
even the smallest detail should be examined.

Decision-making process would be carried as individually or as a team
work. In case large numbers of factors influence decision for appropriate
personnel, evaluation and acceptance process is assessed by company experts of
related business space after comparing alternatives. In this, the Multi-Criteria
Decision Making (MCDA) method is used.

MCDA is the process of making the best decision, depending on decision
maker and decision-making situation. MCDA consists of many methods. By using
these methods in our study, it is aimed to analyze bank personnel selection
properly and to provide the most suitable personnel to sector. Correct analysis of
staff election is one of the most important factors affecting the success of business
in banking sector. Because, staff are representatives and building blocks of a bank
and they carry out business activities. Therefore, staff selection process has a vital
importance for business success. Correct staff election may promote rapid
progress in achieving business goals while false staff election may prevent business
success and create serious challenges as well. Hence, the selection of staff should be
carried out carefully and meticulously.

The aim of this study is to determine the most appropriate method in the
selection process of bank's staff among multi-criteria decision making methods like
Entropy, MAUT, ARAS and Gray Relational Analysis. Our study consists of three
parts, First part deals with definition and importance of human resources and
personnel selection. Second part is related decision-making criteria. In the third
part, staff selection application was conducted in bank sector.

Keywords: Human Resources, Personnel Selection, Multi-Criteria Decision Making,
Entropy, MAUT, ARAS, Grey Relational Analysis.
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GIRIS

Diinyadaki hizli degisimle birlikte isletmeler siirdiiriilebilir rekabet ortaminda
kalic1 olabilmek i¢in, farkli alanlara yatirim yapmalar1 gerekliligi zorunlu hale gelmistir.
Rekabet ortamindaki basarili isletmeler incelendiginde, bu isletmelerin yatirimlarini
gayrimenkule, makineye ya da yeni fabrikalara yapmaktan ziyade nitelikli isgiicline
yaptiklar1 ve boylece daha da fazla avantaj sagladiklar1 goriilmektedir. Bu avantaji
kullanabilen ve uzmanlasmis bir Insan Kaynaklar1 ydnetimi uygulayabilen isletmelerin
daha giiclii ve uzun 6miirlii olduklar1 ve kurumsallasabildikleri acik¢a anlagilmaktadir.

Insan Kaynaklar1 yonetimi kendi biinyesi i¢in gerekli olan nitelikli isgiiciiniin
isletmeye alinmasindan, performans degerlendirmesine, licret yonetiminden egitimine
kadar pek ¢ok fonksiyonu kullanmaktadir. Burada en nitelikli isgiiciiniin isletmeye
kazandirilmasi noktasindaki faaliyet ise alinacak en uygun personelin se¢imidir. Bu
nedenle personel se¢im siirecinin profesyonel ve sistematik bir sekilde, minimum
maliyet, maksimum hiz, etkin ve dogru bir sekilde yapilmasi gerekmektedir. Siirecin
temeline bakildiginda aslinda personel secim siirecinin bir karar verme siireci oldugu
goriilmektedir. Karar verme hayatin vazgecilmez bir pargasidir. Sadece yoneticiler degil
her birey hayatin her alaninda siirekli karar verme siireci igerisindedir.

Personel se¢cim silireci de personeli segen yoneticilerin karart ile
noktalanmaktadir. Bu kararin alinmasinda pek ¢ok farkli degisken etkili oldugundan bu
noktada bilgisayarlardan faydalanarak yoneylem arastirmasi tekniklerinin kullanilmasi
etkin bir yol olarak goriilmektedir. Bu anlamda yoneylem arastirmasinin mevcut pek
cok alt yontemi bulunmaktadir ve destekledigi en dnemli unsur karar vermedir.

Gilinlimiiz diinyasinda gerek bireysel, gerekse daha biiyiik 6l¢ekli kararlar almak
zorunda olan insanlar karar verirken birden ¢ok kriteri dikkate alarak hareket ederler.
Ornegin; fiyat eksenli bir karar alinirken, sadece maliyet boyutu yerine, uzun dénemli
iligkileri dikkate alan, siirdiiriilebilirlik, ¢evre duyarliligt vb. parametreleri de goz
onlinde bulunduran birden fazla degiskenin dikkate alindigi bir karar alma siireci
olusturulmaktadir.

Cok Kiriterli Karar Verme (CKKV) ise, ekonomi, enformatik psikoloji,
matematik ve sosyal bilimler gibi birden ¢ok disiplinin bir araya gelip karar vericiye
birden fazla boyutta karar problemini degerlendirme ve karar alma imkani saglayan

yontemlerin bir araya getirildigi bir yapidir. CKKV problemleri, birden fazla kriterin



optimize edildigi miimkiin olan ¢oziim setleri igerisinde en iyi alternatifin segildigi
problemler olarak da tanimlanabilir.

Bu calisma ii¢ bolimden olusmaktadir. Calismanin birinci béliimiinde, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi ve Onemi islenerek personel secim siireci alt bilesenleri ve
icerikleri anlatilmistir. Daha sonra ikinci bolimde karar verme faaliyetleri ve CKKV
yontemleri tizerinde durulmustur. CKKV yontemlerinden; AHP, Entropi, MAUT,
ARAS, Gri Iliskisel Analiz, MOORA, ELECTRE, TOPSIS, PROMETHEE, VIKOR ve
COPRAS yontemleri anlatilmistir.

Arastirmanin tiglincli boliimiinde ise literatiir taramasi yapilarak, Hatay ilinde
yer alan kamu ve 6zel bankalarda calisan tecriibe sahibi kisilere yapilan anket ¢alismasi
ile bankaya alinacak personelin Kriterleri belirlenmistir. Daha sonra {i¢ adet st diizey
yoOnetici, ise alinacak bes adet banka personel adaymin o6zelliklerini, doldurduklart is
basvuru formuna gore puanlama yaparak karar verme yontemlerinden Entropi yontemi
ile adaylarin 6zelliklerinin agirlik 6nem degerlerini belirlemeye calismistir. Belirlenen
Entropi agirlik degerleri ile birlikte CKKV yontemlerinden; hem niteliksel hem de
niceliksel kriterlerin temel alinarak en uygun alternatifi bulmaya yonelik MAUT
yontemi, arastirmaya konu olan alternatif kriterlerinin fayda ve maliyet durum
fonksiyonu degerlerinin kiyaslanmakta olan ARAS yontemi ve karar verme ortaminda
her bir faktor ile kiyaslama icin referans kabul edilen faktér arasindaki iliskinin
derecesinin belirlenmekte oldugu Gri Iliskisel Analiz yontemi ile alternatifler arasinda
siralama yapilarak en uygun adayin belirlenmesi saglanmaya calisilmis ve sonuglar

karsilastirilmistir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Bu béliimde insan Kaynaklar1 Yénetiminin kavram, tarihi, amaglar1 ve kapsami
ile Insan Kaynaklar1 bdliimiiniin 6rgiitlenmesi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin

fonksiyonlari lizerinde durulmustur.

1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram ve Tanimi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), Ingilizce “Human Resources Management”
(HRM) karsilig1 olarak kullanilan bir kavramdir. Fakat kavramin yaygin olarak,
“Human Resource Management” seklinde tekil de kullanildigina sahit olmaktayiz.
Kavram Tiirkce’de genellikle cogul olarak “Insan Kaynaklar1 Y&netimi”, “Insan
Kaynag1 Yonetimi” ya da “Insan Kaynagmin Y&netimi” olarak ifade edilmektedir.
Insan Kaynaklar1 (IK) kavraminin ilk kez, iinlii bir ekonomist olan Springer tarafindan
1817 yilinda kullanildign fakat IKY kavraminm igerik olarak bir biitiinliige
kavusmasinda F. W. Taylor ile H. Fayol’un yo6netim ve orgiit alaninda ortaya
koyduklar fikirler ile birlikte gelistigi kabul edilmektedir (Simsek ve Oge, 2015: 2).

IKY terimi, bir orgiitiin calisanlarin1 yénetirken kullanilan felsefe, politika,
prosediir ve uygulamalar1 belirtmektedir. IKY &zellikle 6rgiitiin basariya ulagmasini
saglayan, gelisen, motive eden ve yiiksek kalite is temin eden aktivitelere
odaklanmaktadir (Ding, 2015: 50).

IKY, isletmeleri rekabet ortaminda daha ileri bir yere tasiyacak “insan kaynag1”
kriterinin dogru bir sekilde analiz edilerek etkin bir sekilde organize edilmesini
saglamaktadir. Isletme organizasyon yapisinin  giiglendirilmesi, performansin
yiikseltilmesi, etkili ve etkin politikalar meydana getirebilmesi igin isletmeler
yatirimlarini insan faktort tizerine yapmaktadir (Ugur, 2003: 27).

Giiniimiizde ise IK’nm etkili bir sekilde yonetimi her zamankinden daha 6nemli
hale gelmistir. Her diizeydeki yoneticiler isletmenin siirdiiriilebilir rekabet avantajini
gelistirmek ve paydaslarina daha iyi hizmet verebilmek icin calisanlarim1 daha iyi
sekilde motive etmeye ve onlar1 daha yetkin hale getirmeye ¢alismaktadir (Cetin, Arslan
ve Ding, 2015: 15).

Bir kurumdaki IKY boéliimii ise tedarik, motivasyon, IK’nin gelistirilmesi ve

is¢i-isveren arasindaki uyumlu iliskinin siirdiiriilmesi konulariyla ilgilenmekte iken



stratejik IKY konusunda yapilan calismalar da gostermistir ki; IK uzmanlar1 bir

kurulusun (kurumun) degerleri, hedefleri ve misyonu ile uyumlu sistemler ve politikalar

gelistirme konusunda etkin olduklarinda, kurumsal basariya ¢ok 6nemli katkilar sunma

firsatina sahip olmaktadir. IK uzmanlarina cagdas ekonomik cevrenin rekabetci

gereksinimlerini karsilayacak sekilde performans standartlarini yiikseltmelerini ve

kurumlarina bor¢lu olduklar etik yiikiimliiliikkleri ortaya koymalar1 gerektigini ifade

etmistir (Caldwell vd., 2011: 2). IKYY temel faaliyet alanlar1 ve islevlerine Sekil 1°de yer

verilmistir.

Temel Faaliyet Alanlari

Temel islevler

!

v

Orgiit, isler ve insanlar i¢in planlama

yapmak

IK planlamas1

Is analizi

Is tasarim1
Stratejik ortaklik

v

Insan Kaynaklari’nin elde edilmesi

Personel bulmak
Personel segmek
Ise yerlestirmek
Ise alistirma ve sosyalizasyon

v

Insan Kaynaklari’nin elde tutulmasi

Ucretlendirmek

Orgiitsel baglhilig1 arttirmak

Isci sagligi ve giivenligini saglamak
Calisma iligkilerini stirdiirmek
Kiiltiirel ve sosyal etkinlikler yapmak

v

Bireysel ve orgiitsel performansin
arttirilmasi

Performans degerleme

Odiillendirme

Egitim ve gelistirme

Kariyer planlama ve gelistirme

IK yonetiminin sonuglarini degerleme

Sekil 1: IKY nin Temel Faaliyet Alanlar1 ve Islevleri (Kaynak: Koger, 2016: 223)

Sonug olarak mali, toplumsal, kiiltiirel ve yasal degisimlerin siirekliligini de géz

oniinde bulundurdugumuzda, insan faktoriiniin bu degisimlere uyum saglayabilmesi ile

isletme basarisinin dogru orantili oldugu gercegi goriilmektedir. Malzeme, sermaye,




makine, mekan gibi 6nemli faktorlerin kontrolii ve yonetiminin, insan faktoriiniin
yonetimi ile ¢ok farkli oldugu bir gergektir. Bunun nedeni ise, insan faktoriiniin ¢evresel
etmenlerden daha kolay etkilenmesi ve dinamik bir yapiya sahip olmasidir. Insan
faktoriiniin kapasitesi ve limitleri diger faktorler gibi sinirlandirilamaz, siirekli olarak
gelistirilebilir. Bu agidan bakildiginda insan kaynagiin etkin bir bigimde yonetilmesi,
bir deger olarak insana katki sagladig1 gibi isletme acisindan da hedeflere ulagilmasinda
onemli bir ivme kazandirmaktadir; ¢linkii insan faktoriiniin sinirlar1 sonsuzdur ve dogru
yonlendirildiginde siirekli gelisim gdsterebilme dzelligine sahiptir. Insan1 diger isletme
faktorlerinden ayiran temel sebep de budur ve IKY’nin 6nemi de bu noktada ortaya

¢ikmaktadir (Ozcan, 2012: 23).

1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amagclar

Geleneksel personel yonetiminden farkli olarak IKY, gerek amagclar1 gerekse
icerigi yoniinden daha detaylandirilmis ve genisletilmistir. Bu baglamda IKY’nin
amaglar1 ve faaliyet alan1 da yeniden tanimlanmistir (Ozcan, 2012: 7).

IKY, insan iliskilerini biitiiniiyle inceler ve organizasyon igerisindeki iliskileri
genis bir yelpazede bir araya getirir. Insan faktérii, isletmenin hedeflerine ulagsmadaki en
onemli yardimcisidir. Kurum kiiltliriiniin  olusturulmasi, tlretim hedefleri, yonetim
stratejileri, caliganlarin tiim gerekli islemlerinin yapilmasindan IK sorumludur (Gider,
2015: 21)

IK’nin amaglarini, dért baslik altinda inceleyebiliriz (Bingdl, 1998: 34):

Orgiitsel Amag: Insan, 6rgiitiin hedeflerine ulasmasinda katki saglayan aractir.

Toplumsal Amag: Orgiit yapisi toplumsal kaynaklar kullanmakta sorumluluga
ve bilince sahip olmalidir. Eger bu kaynaklar israf edilirse yasal diizenlemeler devreye
girebilir.

Kisisel Amacg: Calisanlarin verimli bir sekilde c¢alismalart devam etsin
isteniliyorsa ¢esitli ihtiyaglar karsilanmalidir. Personellerin kisisel gelisim ihtiyaglarinin
karsilanmasina yardimei olunmalidir.

Islevsel Amac: 1K hizmet diizeyi, hizmet ettigi 6rgiitle uyusmalidir. Hizmetin
diizeyi, talep edilenden az olmamalidir.

Boylece isletmenin belirledigi dogru 1KY politikas: personellerin daha verimli
calismasina neden olmaktadir. Son yillarda IKY; is merkezli, proaktif, ¢6ziim odakl

stratejik bir role biiriinmiistiir. Teknolojinin hizla gelismesi ve IK’nin bu gelismelere



adapte olmasiyla birlikte, internet aracilig1 sayesinde genis veri tabanlarina ulagsmak ve
en uygun personel se¢imi kolaylasmis olacaktir. Dolayisi ile is i¢in en uygun personelin

ise yerlestirilmesinin isletme i¢in ekonomik katkilar1 da artacaktir (Gider, 2015: 23).

1.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Tarihsel Gelisimi

Modern oncesi donemde IK kavraminm, insan ve ydnetim iliskisi temel
alindiginda tarihin ilk ¢aglarindan itibaren ortaya c¢ikmis bir olguya dayandigi
soylenebilir. Bu anlamda insan ydnetmenin tarihgesi aslinda IK’nin tarihgesidir. Eski
Misir’dan bu yana 6zellikle el sanatlarinda goriilen usta-¢irak iligkisi insan kaynagi
gereksiniminin karsilanmasinda temel ara¢ olarak Onemini hi¢ yitirmemistir. Babil’de
zanaatkarlarin, becerilerini sonraki kusaklara 6gretmeleri zorunluydu. Hem dogu hem
de batida goriilen lonca sistemi de bu iliski lizerine kurulmustu. Loncalar sadece
tiretimin kalitesini degil ayn1 zamanda her bir zanaat dali i¢in gereken istihdamin
kosullarint da diizenliyordu. Giiniimiizde de mentorluk ve kogluk olarak ifade edilen
yonetim yaklasimlar1 ile usta-¢irak iliskisinin yeni sekil ve bigimlerle 6nemini
korumaya devam ettigini sdyleyebiliriz (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 3).

Toplum iginde ise insanlarin organize bir sekilde c¢alismasi, endiistri
devriminden ve endiistriyel organizasyonlardan once baslamistir. Piramitler ve
Hindistan’daki Ta¢ Mahal gibi yapilar yonetim teknikleri ve araglar1 kullanilarak insa
edilmistir. Bu yapilar1 yapanlar planlama, 6rgiitleme, yliriitme ve kontrol gibi konularda
ongoriilere  sahiplerdi. Bununla birlikte insanlarin  organize c¢alismalarinin
gerceklestirildigi iiretken sistemler olan fabrikalar 17. ylizyilin ortalarindan itibaren
goriilmeye baslanmistir (Bakan, 2014: 43).

1800’1l yillarda ise ekonominin tarima ve kiiciik aile isletmeciligine dayali
olmasi nedeni ile IKY uygulamalari ilgili is birimlerinin yasca biiyiik olan aile {iyeleri
tarafindan yerine getirilmekteydi. Yasc¢a kii¢iik olanlar ve yeni ¢alisanlar ise ¢ok daha
fazla tecriibeli olanlara ¢irak olarak hizmet ederek islerini Ogreniyorlardi. Is
birimlerinde veya ¢iftliklerde kidemli olan iiyelerin akrabalari ile arkadaslarma yeni
islerde Oncelik taninmakta ve karsiliginda da az miktarda {icret, beslenme ve iskdn
imkam saglanmaktaydi (Simsek ve Oge, 2015: 3).

IKY tarihsel gelisiminin zaman dilimindeki yerinden bahsedilerek isletmenin 1K
giindemindeki konulari, igverenin bakis agisi ve kullanilan yontemler Tablo 1’de

siralanmustir.



Tablo 1: insan Kaynaklar1 Y6netimi’nin Tarihsel Gelisimi
Zaman | Giindemdeki . .
Dilimi Konular Isveren Bakis Acisi Teknikler
1900 Uretim Calisanlar 6nemli Disiolin sistemleri
Oncesi |teknolojileri degildir. P
1900- |, . Calisanlar giivenli .. .
1910 Isci refah kosullar ve firsatlar ister. Giivenlik programlar:
i N Calisanlar daha fazla
1910 Go?ev. . verime daha fazla Zaman ve hareket ¢alismalari
1920 | verimliligi o
kazanca ihtiyag duyarlar.
1920- |Kisisel Calisanlarin farkliliklar: . .. . -
1930 | farkliliklar g0z Oniine alinmalidir. Psikolojik testler ve is¢i danismanhigi
) Calisanlar arasinda Calisanlarla iletisim programlari
1930- Sendikalagma karsilikli ¢atisma vardir. | ve sendika karsit1 teknikler
1940 .
Uretkenlik ?rUp pe?f(.)rma‘nm Grup kosullarini diizeltmek
iiretkenligi etkiler.
1940- | Ekonomik Calisanlar ekonomik " -
1950 | giivenlik giivence ister. Emeldilik, saghi planlart
1950- |; . ... |Calisanlar iyi AN
1960 Insan iligkileri vaufimelidi Y Onetici, saglik planlart
Calisanlar kararlara N oy
1960- Katilimcilik Ratihmgliiac: Lt Katilimc1 yonetim teknikleri
1970 Degisik alt gruplara esit | Olumlu hareket (affirmative action),
ma yilar davranilmalidir. esit firsat
Gérev zorlusu Calisanlar kendilerini '
1970- & zorlayacak ve uygun Is zenginlestirilmesi ve
ve galisma i o e o
1980 . gorevlere ihtiyag biitiinlestirilmis gérev takimlari
hayat1 kalitesi
duyarlar.
Calisanlar is yerinde,
1980- |Calisanlarin yer |rotasyon (yer degistirme) |Is zenginlestirilmesi ve
1990 | degistirmesi yapilmasina ihtiyag biitiinlestirilmis gérev takimlari
duyarlar.
1990- Uretkenlik, Calisanlarin is ve is dis1 | Isin, egitimin, kiiresellesmenin,
kalite ve arasinda dengeye ihtiyaci |etkinligin, farklilagmanin, is
2000 - <
uyumluluk vardir. yerlesmesinin baglantilarin1 kurmak

(Kaynak: Erdogdu, 2013: 24)

Sanayi toplumunda teknolojik ilerlemelerin mekanizasyonu ve otomasyonu

arttirmasi, iggorenlerin giderek daha bilgi-yogun islerde ¢aligmasina ve fiziksel giice

dayali islerin azalmasina yol agmistir. Bu arada insan unsurunun toplumsal ve

ekonomik aktdr olma ozelligi daha belirgin bicimde ortaya c¢ikmistir. Sanayi Otesi

doneme gecisle birlikte, insan unsuru en 6nemli gii¢ olarak gerek sanayi gerekse hizmet

sektdriinde yerini almistir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004: 279).




Giintimiizde ise bilgi teknolojilerinin iilkelerin gelisiminde etkin bir rol aldigi,
lider ve basarili organizasyonlar iginse bir Olgilit oldugu anlasilmigtir. Bu alandaki
basari, bilisim teknolojisindeki mikro ve makro projelerin basarisina baglidir. Bu alanda
tiim yonleriyle basar1 saglanmadan, dzellikle en énemli boliim olan IK diisiiniildiigiinde,
basarili olunmus sayillamaz. Bilgi teknolojisinin basarisini etkileyen ti¢ farkli perspektif
dikkate alinarak: calisanlarin kisisel bakis agilari, mesleki bakis agilari ve son olarak

kurumsal bakis agilar1 incelenmistir (Tohidi, 2011: 1).

1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yanhs Personel Secimi ve Maliyetleri

Etkili ve verimli bir eleman bulma, ise alma ve yerlestirme siireci, en uygun
adaym en diisiik maliyet ile baslatilmasini saglayan siirectir. Kurumlar kendilerine en
uygun elaman1 se¢gmek i¢cin miimkiin olabilecek en fazla sayida adaya ulasmak isterler.
Bunu gergeklestirebilmek i¢in de belli bir harcamaya katlanirlar (Sarilar, 2006: 18).

Isin niteliklerine ve kurum kiiltiiriine uygun personelin kuruma kazandirilmasi,
kurumun etkili ve verimli olmasinda Onemli yararlar saglayabilecegi gibi, uygun
personelin secilememesi de birey agisindan ve kurum acisindan cesitli zararlara yol
acabilecektir. Bu olumsuz unsurlar daha detayli incelenmistir (Kog, 2001: 55).

Birey Acisindan:
e Yeteneklerinin iizerinde bir is i¢in secildiginde, isi bagaramayacagindan dolay1

bunalima girer,
e Yetenek, ilgi ve egitim diizeyinin altinda bir goérev icin secildiginde isi
benimsememe, ciddiye almama s6z konusu olabilir,
e Is doyumsuzlugu ortaya cikar,
e Ise baglilik azalir,
e Verimsizlik bas gosterir.
Kurum Acgisindan:
e s kazalari, ise devamsizlik, isten ayrilmalar artar,
e Maliyetler artar,
e Hizmetci egitim giderleri artar,
e Kurumda c¢alisan diger personel de olumsuz etkilenir,
e Etkililik ve verimlilik azalir.
Bu zararlarin Onlenmesi, kurumun verimli ve etkili olarak gdrevini yerine

getirebilmesi, ¢calismalari, enerjileri, tiretecekleri, yetenekleri ve bilgileri ile kuruma ve



gbreve en uygun elemanlarin secilmesini saglayacak bir secim sistemi ile elde edilir
(Sarilar, 2006: 17).

Yanlis eleman se¢gme durumunun maliyetini O0lgmek ¢ofu zaman gii¢
olabilmektedir. Eger iicret maliyeti se¢ilen elemana saglanan ve bosa giden yararlar,
yetistirme maliyetleri, gériismecilerin kaybettigi zaman, calisma arkadaslart tizerindeki
etkisi, yanlis ise alimm ilk zayif calismalar1 nedeniyle diisen etkinlik olarak goriilecek
olursa, her ise alimdaki hata ¢ok yiiksek parasal degerlerle Ol¢iilebilir. Sandico ve
Kleiner (1999)’a gore yanlis ise alim karalarina yol agan nedenler arasindaki etkenlere
asagida yer verilmistir (Sarilar, 2006: 18):

e Islerin yetersiz analizi,

o Gerekli yetkinliklerin yetersiz analizi,

e Yetersiz ilk eleme,

e Yetersiz goriisme teknikleri,

e Yetersiz soru sorma teknikleri,

e Firmanin asir1 veya uygun olmayan bir sekilde tanitilmasi ve kariyer/para
beklentileri yaratmasi,

e Kontrol edilemeyen referanslar.

1.5. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

IKY fonksiyonlari, calisanlarmn ve orgiitiin verimlili§ini arttirmaya yonelik
caligmalarin tamamini ifade eder. Personel yonetiminin disinda biinyesinde birgok islevi
barindan IKY isletme yapisini her yoniiyle etkilemektedir. Ise alinacak personelin, ise
alim siire¢lerinin baslatilmasindan, isten ayrilmasina kadar gecen siirede karsi karsiya
kaldig1 uygulamalarin biitiinii IK’nin islevidir (Bayraktaroglu, 2006: 46).

IK, sirketin gelecek hedeflerini gergeklestirmesine yonelik, kurum kiiltiiriiniin
olusturulmasi, verimliligin arttirilmasi, c¢alisma ortaminin 1iyilestirilmesi, iirlin
kalitesinin ylikseltilmesi ve adil {icret yonetimi gibi bircok 6nemli noktada ¢aligmalar
yapmaktadir. Gelismis bir organizasyon yapisinda, IKY nin fonksiyonlari ¢ok daha
fazla detayr kapsayicidir. Firma oOlgedi biiyiidilkge alanda uzlagmanin arttig
gbzlemlenir. Bu nedenle ise alim, performans degerlendirme, kariyer yonetimi gibi
farkl1 islevler birimleserek daha verimli bir organizasyon yapisini meydana getirir. IKY
tim fonksiyonlar1 yerine getirilirken ¢esitli ilkeler dikkatte alinir. Daha detayli bir

sekilde inceleyecegimiz bu ilkelerin en basinda gerekli is analizinin yapilarak dogru
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personel seciminin yapilmasi gelmektedir. Ise yerlestirilen personelin egitim ve
gelistirme eksikliklerinin tamamlanmasi, ilerleyen donemdeki kurum ve birey agisindan
onemli olan performans degerleme, is saghigr ve gilivenligi gibi isletme fonksiyonun
ayrilmaz bir biitiinii olan ilkelerin organize edilmesi esastir. Bu asamalardan gecilirken
IKY tarafsiz olmalidir. IKY; iicret, disiplin cezasi gibi dzel konularda gizlilik ilkesini
benimsedigi gibi, personelleri ilgilendiren yazili ya da sozlii gelismeler konusunda da

calisanlarina agik olmalidir (Gider, 2015: 24-25).

1.5.1. Is Analizi

Is analizi, bir érgiitiin yaptig1 isler ile ilgili bilgileri toplama, isleri detayli olarak
inceleme, analiz etme ve diger IKY fonksiyonlar1 i¢in temel olusturma faaliyetidir. Is
analizi calismas ile tiim isler ayrintili olarak incelenir. Islerin yapilmasi icin gerekli
ortam, gerekli alet ve makineler, c¢alisan Ozellikleri gibi 6nemli unsurlar belirlenir
(Glimiis, 2005: 72).

Is analizinden elde edilen bilgiler, IK’nin diger fonksiyonlar: ile iliski
igerisindedir. Eleman temini ve ise alim, {licret sistemlerinin belirlenmesi, performans
degerlendirmesi, egitim faaliyetleri, tahsis edilemeyen gorevlerin tespit edilmesi ve esit
is firsatlarina uyulmasi gibi konularda kaynak vazifesi gorerek organizasyonun uyum
icerisinde calismasi saglanir. Bu yapilirken goézlem, goriisme, anket ve bu konuda
hazirlanmis gesitli arastirma yontemleri ile bunlarin karmasindan olusan bilgi toplama
kaynaklarindan yararlanilir. Bir is analizi yapilirken su bilgilere yer verilmektedir
(Dessler, 2013: 144):

e Isin kimligi,

o s 6zeti,

o Gorev ve sorumluluklar,
e Yetkiler,

e Performans standartlari,
e Calisma kosullari,

e Is gereklilikleri.

Is analizi tiim IK uygulamalarinin merkezinde bulunan, her bir organizasyonun
yonetim faaliyetlerini kritik 6nem derecesine getiren bir yaklagimdir. Ancak rekabetin
artmastyla birlikte iirlin-yagsam dongiilerinin kisalmasi, hizli teknolojik yenilikler ve

organizasyonel yapilarin de8isen dogasi, giinlimiiziin dinamik is ortaminda bazi
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yaklagimlarin ¢ok daha fazla sorgulanabilir olmasina sebep olmaktadir (Singh, 2008:
70).

1.5.2. Is Tammlari ve Is Gerekleri

Is analizi sonucunda elde edilen bilgilerin analiz edilmesiyle gorev tanimlar1 ve
is gerekleri olusturulmaktadir. Is tanimlar isle ilgili baslica sorumluluk ya da
fonksiyonlari, ¢alisma araglarin1 ve iste kullanilacak ekipmanlari, ¢alisma kosullarini,
calisma arkadaslar1 ile iliskileri ve ¢alisanlarin sorumluluk alanlarini, vb.
tanimlamaktadir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 39).

Is gerekleri, belirli bir isin basarili bir sekilde yapilmasi i¢in bir ¢alisanin sahip
olmas1 gereken minimum nitelikleri gdsteren yazili bir belge olarak tanimlanabilir. Is
analizi sonucu elde edilen is gerekleri: isle ilgili bilgi, beceri, egitim, deneyim,
sertifikalar ve yetenekleri tanimlamaktadir. Dort temel faktorde toplanabilecek is
gerekleri ve alt faktorleri su sekilde belirtilebilir (Sabuncuoglu, 2011: 73-74):

Yetenek Gerekleri:

e Fiziksel yetenekler,

¢ Diisiinsel yetenekler,

e [Egitim,
e Deneyim.
Caba Gerekleri:.

e Fiziksel caba,

e Diislinsel ¢aba.
Sorumluluk:

e Malzeme ve makine,

e GOzetim,

e Bagkalarmin giivenligi.
Calisma Kosullarr:

e Aydinlatma,

o Isi,
e Temizlik,
e Gilrilti,

e Risk.
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1.5.3. Personel Secimi ve Ise Alma

Genel goriinlimii ile personel se¢im slirecinin eleman ihtiyaci ile baslayan ve
secilen kisinin organizasyona kabulii ile son bulan bir dizi 6zel ¢alismay1 kapsadigi
sOylenebilir (Silah, 2005: 85).

Personel ihtiyaglarinin tespiti, iggoren bulma ydntemleri, testler, siavlar ve
miilakat yontemleri bu surecin temel bilesenleridir. Isin karmasiklasmasi, bireylerin
isten beklentilerinin artmasi ve insanlarin ihtiyaglarinin farkina varmasi ile farklilagsmasi
is-birey uygunlugunu saglamayr zorlastirmistir. Daha oOnceleri arz ve talep
dogrultusunda ise bagvuran adaylar hig¢bir segme islemine tabi tutulmadan istihdam
edilirken, simdi arz talep dengesi ne olursa olsun isletmeler kendi islerine en uygun
aday1, adaylar da kendilerine en uygun isi bulmak i¢in hi¢ de kolay olmayan bir siire¢

yasamaktadirlar (Adigiizel, 2009: 54).

1.5.4. Egitim ve Gelistirme

Personel secimi ve ise alim siirecinde verilen kararlar, basar1 potansiyeli yliksek
adaylarin igbas1 yaptiktan sonra da basarili olabileceklerini tek basina garanti edemez.
Burada 6nemli olan nokta dogru kisinin ise yerlestirilmesi kararinin yaninda, kisinin o
isi dogru bir sekilde yapabilmesidir. Bu baglamda kisinin neyi nasil yapacagi
konusunda bilgilendirilmesi ve bu dogrultuda yonlendirilmesi gerekmektedir. Egitim ve
gelistirme kavrammin da IK siiregleri igerisindeki énemi bu ihtiyactan dogmaktadir
(Ozcan, 2012: 32-33).

Teknolojik gelismeler, gelisen yeni yontem ve teknikler nedeniyle isgdrenin
bilgi becerileri zamanla yetersiz kalacak ve egitim agig1 soz konusu olacaktir. Isgdren
egitiminin amaci bir yandan egitim agigin1 ortadan kaldirmak, diger taraftan da iggoreni
gelecege hazirlamaktir. Egitim, isgdrenin performansini arttirmayr amaglar. Orgiitsel
acidan egitim, calisanlarin verimlilik ve etkinliklerini arttirmaya yonelik faaliyetlerin
timidiir. Gelistirme ise, isgorenlerin isletmede belli bir etkinlik ve verimlilik diizeyinde
kalmalarini saglamaktir (Tutar, 2010: 71).

Egitim ve gelistirmenin kapsami isletmenin kendi igyapisina, insan kaynagi
birikimine, miisteri beklenti ve ihtiyaclarina, kalite gereksinimlerine ve gecmis

deneyimlerine gore degisebilmektedir. Konusu ve kapsami degismekle beraber, egitim
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ve gelistirme tekniklerini isbast ve isdist egitim teknikleri olarak ikiye ayirmak
miimkiindiir (Tuncer, Ayhan ve Varoglu, 2009: 27):

e Isbasi egitim, aslinda uyumlandirma Siirecinin bir parcasi olarak, pek de
yapilandirilmamig bir sekilde deneyimli bir isgéren veya amir tarafindan yapilir; hatta
O0grenilmesi ve dgretilmesi fazla zahmetli olmayan bilgi veya beceriler i¢in 6rgiit i¢inde
aktarimi1 yapabilecek kisiler oldugu siirece de devam eder. Isbas1 egitim tekniklerinin
diger ikisi rotasyon ve ¢iraklik sistemidir. Rotasyon, bir gelistirme teknigi olarak
isgdrenin Orgiitii farkli birimleriyle daha iyi tanimasi amacini tagimaktadir. Ciraklik
sisteminde ise, yine gelecegin yoneticisini yetistirmek amaciyla, ise yeni baglayan ve
parlak bir gelecek vadeden isgodrenin heniiz katildigi1 oOrgiit icerisinde deneyimlerini
kendisine aktaracak kidemli bir yoneticiyle eslesmesi s6z konusudur.

e Isdis1 tekniklerin uygulanmasinda, isgdren ya isinin basindan fiziksel olarak
uzaklastirilmis ve bir siif veya laboratuar ortamima sokulmustur veya is ortaminda
ancak gilnliik isinden farkli bir etkinlik icerisindedir. En klasik isdist teknik
konferanstir. Konferans, yeni bilgi aktarimi i¢in uygun bir tekniktir. Ancak isgdrenlere
yeni bir beceri kazandirmak veya mevcut becerilerinin gelistirilmesi isteniyorsa, sinif
ortaminda davranis modelleme (katilimcilarin gesitli senaryolar igerisinde degisik roller
tistlenmelerini saglama) yararlt bir tekniktir. Baska bir isdis1 teknik programl
ogrenmedir. Bu teknikte, herhangi bir egitici yoktur. Isgdren, etkilesimli bir CD veya
elektronik ortamda, bir ag sitesi araciligiyla kendi segtigi bir zaman diliminde kendi
hiziyla egitimini almaktadir.

Egitim ve gelistirme fonksiyonunun basarisi, egitimi orgiit i¢i dinamikler ve
gereksinimler dogrultusunda planlamak, uygun teknikleri belirleyip uygulamak ve bu
egitim-gelistirme uygulamalarini sistematik bir bicimde degerlendirmekten gegmektedir

(Ozcan, 2012: 34).

1.5.5. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, orgiitte kendisine bir kariyer yolu belirleyerek bu yolda
ilerlemeyi amaglayan bireyin ve bu amagclar1 gergeklestirecegi araglari belirleme
stirecidir (Simsek, 1998: 338).

Degisen cevresel sartlara uyum saglama cabalarinin is piyasalari agisindan
ortaya cikardigi degisimler, orgiitlerin basarili olarak ayakta kalmasi, beseri sermaye

gelistirmede ve esnek bir Orgiit yapisit saglamada kariyer planlamasimin 6nemini de



14

gittikge arttirmistir. Son zamanlarda yetenekli bireylerin orgiitte tutulabilmesi ve
etkinligin arttirabilmesi agisindan kariyer planlamasinin énemli bir olgu olma 6zelligini
siirdiirdiigii goriilmektedir. Orgiitler tarafindan uygun kariyer planlama ve gelistirme
sistemleriyle tatmin edilmis ¢alisanlarin islerine genellikle daha bagli, daha iiretken ve
yeniliklere daha fazla acik olduklari buna bagli olarak da isletmenin hedeflerini
gerceklestirme yoniinden daha ¢ok calismaya istekli olduklar1 belirtilmistir (Tagliyan,
Ar1 ve Duzman, 2011: 234).

1.5.6. Performans Degerlendirme

IK’nin gergeklestirdigi bir faaliyette performans kriterlerine gore ¢alisanlarin
nasil performans sergiledikleri belirlenmektir. Performans degerleme, her alt1 ayda bir
gerceklestirilen, her iki tarafin da katiliminin saglandigi performans goriismeleriyle
yapilir. Bu faaliyet, sadece c¢alisanlarin gorevlerini ne kadar iyi sekilde yaptiklarini
degerlemez, ayni zamanda IK faaliyetlerinin ne kadar iyi yapildigmi da gosterir.
Degerleme sonucunda ortaya cikan zayif basarim ise se¢im, egitim veya gelistirme
faaliyetlerinin gbézden gegirilmesi gerektigini veya is iliskileriyle ilgili bir sorun
oldugunu ifade eder (Bingdl, 1997: 18).

Performans degerlendirme; yoneticinin daha Onceden belirlemis oldugu
standartlarla, personelin ¢aligmas1 sonucu meydana getirdigi islerin analizinin yapilarak
karsilastirilmasidir. Performans degerlendirme sadece is odakli degildir. Personelin is
yerindeki davranislari, ise yaklasimi, diger ¢alisanlar ve Tstleriyle iligkileri de
performans degerlendirme kriterlerinin arasinda yer alir (Gok, 2006: 49).

Performans degerlendirme yapilmasmin amaci: ticret belirlemek, terfilerin adil
bir sekilde verilmesini saglamak, basarili ve zayif personelleri tespit etmektir. 1K
acisindan verilmesi gereken isten ¢ikarma gibi 6nemli karar asamalarinda, performans
degerlendirme sonuglar1 temel alinmaktadir. Bu nedenle degerlendirmeler objektif ve
etik degerler dogrultusunda yapilmalidir. Baz1 sirketler, alt kadrolarla beraber yonetici
kadrosunun da degerlendirildigi 360 derece adi verilen performans degerlendirmesini
tercih eder. En yaygin kullanilan yontem ise yoneticinin personeli degerlendirdigi

yontemlerdir. Bu yontemde adil ve objektif olmak ¢ok 6nemlidir (Gider, 2015: 30-31).
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1.5.7. isci Saghg ve Is Giivenligi

Isci saghigi, “Iscilere en yiiksek saglik kapasitesini saglayip, onlari calisma
sartlarinin  olumsuz yonlerinden korunmasi ve 1is ile is¢i arasindaki uyumun
saglamasidir.” Diger taraftan Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve Uluslararasi Calisma
Orgiitii (ILO), Is¢i saghigmi: “Bir insanin yalnizca bedenen degil, ruhsal ve sosyal
yonden de tam bir iyilik halidir.” olarak tanimlamaktadir. Is giivenligi, “is¢inin ve isin
teknik ozellikli risklere kars1 korunmasi™ olarak ifade edilebilir. Teknik 6nlem ve bilgi
ile saglanacak risklerin belirlenmesi bunlara kars1 alinabilecek 6nlemler is giivenliginin
konusu igine girmektedir. Is giivenligi, iscinin calisirken kars1 karsiya gelebilecegi
tehlikelerin ortadan kaldirilmasi veya azaltilmasi i¢in getirilmis ylikimliliiklerle ilgili
teknik kurallarin biitiinii olarak ifade edilir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 201).

Isci saglig1 ve is giivenligi ¢alismalarinin amaclar1 (Koger, 2016: 257):

e Tiim calisanlarin bedensel, ruhsal ve toplumsal saglik ve refahlarinin en {ist
diizeye ylikseltilmesi ve bu durumun korunmasi,

e lsyeri kosullarinda cevrenin ve iiretilen mallarin sagli§a aykir1 sonuglarinin
ortadan kaldirilmasi,

e (Calisanlarin yaralanmalara ve kazalara maruz kalabilecegi risk etmenlerinin
onlenmesi,

e (Calisanlarin bedensel ve ruhsal Ozelliklerine uygun islere yerlestirilmesi ve
sonu¢ olarak personelin ruhsal ve bedensel 6zelliklerine uygun bir is ortaminin

saglanmasidir.

1.5.8. Ucret Yonetimi

Ucret, personelin ¢alismasi karsiiginda hak ettigi bedeldir. Ucretlendirme
faaliyetlerinde ayricalik gdzetmeksizin is gorenlerin kuruma katkilar1 ve c¢alismalari
degerlendirilir (Aldemir, 1996: 54).

Orgiitlerde iicret ydnetiminin baslica amaci, isletmede her diizeyde tiim
calisanlar i¢in tatmin saglayacak bir licret yapisini olusturmak olarak belirtilebilir.
Bununla birlikte iicret yonetimi yetenekli ¢alisanlarin Orgiitte kalmasini saglayacak,
onlar1 motive edecek ve Orgiitii ¢calismak i¢in cazip bir yer haline getirecek uygun
maliyetli bir ticret yapist kurmak olarak da ifade edilebilir. Bu yapinin ¢aligsanlar igin

“adil” olarak goriilmesi son derece 6nemlidir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 185).
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Performansa ve iretime bagli olmayan sosyal odemeler genellikle yasal
diizenlemelerle belirlenmis 6demelerdir. Sigorta pirimi, mali haklar, emeklilik i¢in
ddenen primler bunlara 6rnek verilebilir. Ucretlendirmenin sonuglar1 cesitli alanlara
yansiyarak bazi sonuglar dogurur. Bunlardan bazilari: potansiyel is giiclinii firmaya
ceker, isten cikiglarin oraninda azalma meydana gelir, calisanlarin motivasyon
seviyeleri ylikselir, firmalar aras1 rekabet ortami olusur. Her ¢alisan emegi karsiliginda
hak ettigi iicreti almak istemektedir. Ucret sadece bir amag olmanin disinda profesyonel
is hayatinda ¢alisanin kendini gerceklestirme planlarinin da bir pargasidir. Tatmin edici

ticret politikasi performansi ve motivasyonu arttirici bir etkendir (Barutgugil, 2004: 84).

1.5.9. Endiistriyel Iliskiler

Endiistri iliskileri kavrami, genis ve dar anlamda olmak iizere iki sekilde
kullanilmaktadir. Dar anlamda, yalnizca endiistri Sektoriinde c¢alisanlarin calisma
kosullariin belirlenmesi bi¢iminde kullanilmakta iken, genis anlamda tiim icretli
calisanlarin ¢alisma kosullarmi kapsamina igermektedir. Endiistri iliskileri bireysel
iliskiler (isgi-igveren arasindaki), toplu iligkiler (is¢i-isveren sendikalar1 arasindaki) ve
kamu kuruluslarinin diizenlemeleri olarak ii¢ eylem alanini igermektedir. Boylece yasal
diizenlemeler, toplu pazarliklar ve toplu sozlesmeler oldugu kadar, bireysel hizmet
sozlesmeleri ve iglerindeki bireysel iliskiler de endiistri iligkilerinin inceleme konusu
olmaktadir (Sabuncuoglu, 2009: 12).

IK béliimiiniin isgdren-isveren arasindaki islevi, isletme i¢inde sendikal iliskileri
diizenlemek ve toplu pazarlik stlirecinin saglikli bir bicimde gerceklesmesini
saglamaktir. Toplu diizeyde isgoren-isveren iligkileri olarak adlandirilan bu iliskilerde
isveren tarafi ya kendi oOrgiitii araciligiyla yani igveren sendikasiyla ya da herhangi bir
orgiite bagli olmadan tek basina yer alabildigi halde, isgoren tarafi mutlaka kendi orgiitii

olan isgoren sendikasi araciligiyla temsil edilmektedir (Ayan, 2009: 42).

1.6. insan Kaynaklar1 ihtiyacinin Belirlenmesi

IK planlamasinin en kritik noktasi; IK ihtiyacinin belirlenmesidir. IK ihtiyacinin
planlamas1 gelecekteki bir zaman siirecinde yapilmasi gereken isci nitelik ve nicelik

olarak belirlemek ve sonra bu degerler dogrultusunda s6z konusu isi ifa edecek belli
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ozellikteki iggoreni sayisal olarak ortaya c¢ikarmaktadir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015:
59).

Bu dogrultuda IK talebi, bir isletmenin gelecekte gereksinim duyacag is giiciinii
ifade eder. IK talep tahmini ise bir isletmenin kisa ve uzun vadede ihtiyaci olan is
giicliniin: say1, tiir ve nitelik olarak belirlenmesidir. IK talebinin belirlenmesinde,
“Orgiitiin belirlenen hedeflerini gergeklestirmek i¢in yerine getirilmesi gereken is ve
faaliyetleri gerceklestirmek iizere hangi niteliklerde, ne kadar is giicline/kag is gorene

ihtiya¢ vardir?” sorularina net cevaplar bulunmasi olduk¢a 6nemlidir (Bakan, 2014: 91).

1.7. Personel Temin Kaynaklar:

Yapilan analizler ve gerekliliklerin tespitinin ardindan sira adaylarin istihdam
edilmek amaciyla isletmeye basvurmalarini saglamaya gelmektedir. Adaylarin
basvuruda bulunmalarini saglayacak pek ¢ok yontem olmasma karsin oOrgiitlerin
istedikleri yontemi se¢me konusunda O6zgiir olduklari sdylenememektedir. Yiiksek
maliyet korkusu, drgiit politikalari, isgiicii pazariin mevcut durumu, iK planlari, yasal
sinirlamalar gibi bircok etmen adaylarin bagvurularini temin konusunda IK béliimiiniin
sececegi yontemi etkilemektedir (Okakin, 2009: 48).

Adaylarin temininin saglanabilecegi iki kaynak vardir. Bunlar i¢ kaynaklar ve
dis kaynaklardir. Isletme personeline bakis agisma gére bu kaynaklardan birini
kullanmaya yonelecektir. Genellikle insan kaynagini yetistirilecek bir varlik olarak
kabul eden orgiit yapilar1 i¢ kaynak kullanimini, insan kaynagini kontrol edilmesi ve
minimize edilmesi gereken bir maliyet unsuru olarak goren orgiit yapilar1 ise dis kaynak
kullanimini tercih etmektedir (Ofluoglu, Yilmaz ve Koltan, 2006: 110).

Disaridan personel almanin gerektirdigi cogu durumda da bir¢ok biiyiik isletme
bosalan mevkileri 6ncelikle mevcut personelle doldurmaya calisarak, arta kalan agig1 da
dis kaynaklardan kapatma yolu ile gidermektedir. Nitekim Avrupa iilkelerini kapsayan
bir arastirmaya katilan Tiirk isletmeleri, tepe yOneticilerinin %72’sini ve alt kademe
yoneticilerin %60’ m1 mevcut c¢alisanlart arasindan sectiklerini belirtmislerdir. I¢
kaynaklardan personel saglamada duruma gore ii¢ yaklasim séz konusudur (Uyargil,
vd., 2010: 115):

I¢c Kaynaklarla Acigi Kapatmak: Eger personel ihtiyaci, disaridan yeni personel

alimin1 gerektirmeyecek kadar az veya kisa siireli ise; fazla mesai, ¢aligma siirelerini
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arttirma, egitim ve giidiileme ile verimliligi arttirma, ihtiya¢ olan birim ve mevkilere
diger birim ve mevkilerden personel kaydirma gibi yollarla sorun ¢oziilebilir.

I¢c Kaynaklara Oncelik Vermek: Personel ihtiyaci, i¢ kaynaklarla
karsilanamayacak 6lgiide biiylik oldugunda, bosalan mevkiler 6nce mevcut personelin
terfisi veya transferi yoluyla doldurulur. Sonra, s6z konusu personelin bosalttig1 isler ile
i¢ kaynaklardan doldurulamayan mevkiler igin dis kaynaklardan personel temini yoluna
gidilir.

I¢ ve Dis Kaynaklara Esit Davranmak: Bosalan mevkileri doldurma konusunda
daha az benimsenen diger yaklasim ise, igeriden ve disaridan bagvurabilecek adaylar

birlikte degerlendirip se¢im yapmaktir.

1.7.1. i¢ Kaynak Kullanim

Isletmede s6z konusu olan personel ihtiyacinin halen isletmede c¢alisan
personeller arasindan giderilmesi, i¢c kaynaklardan yararlanmay1 ifade eder. Isletmedeki
birimlerin ¢ogunlukla is¢i, memur ve alt kademe yonetici konusundaki insan kaynagi
thtiyact cogu zaman mevcut personellerin bazilarinin gorev tamimlarindaki kimi
degisikliklerle karsilanir. Bir alt kademe yoneticisinin isinin zenginlestirilmesi ya da
genisletilmesi yoluyla yeni personel ihtiyaci giderilmis olur (Findike1, 2009: 173).

Ihtiyag duyulan personelin saglanmasinda i¢ kaynak kullammma Kkarar
verildikten sonra bir takim araglar kullanilir. Bunlar: terfi, i¢ transferler, riitbe indirimi,

beceri envanterleri ve agik is bildirimleridir (Oriicii, 2002: 121).

1.7.1.1. Terfi

Terfi, isletmede bulunan herhangi bir personelin bulundugu konumdan yetki ve
sorumluluklar1 daha genis ve statiisiinii arttiracak diger bir goreve ge¢cmesidir.
Calisanlarin orgiit icerisinde bulundugu yerden daha iyi bir konuma gecis yapmasi
personel arasinda motivasyonu arttirict bir etki yapar. Ciinkii personelin ¢aligmasinin
karsiligin1 alacak oldugunu ve yiikselme olanaginin bulundugunu bilmesi ise baghiligim
arttiracagl gibi daha verimli ¢alismasini da saglar. Terfi isleminin gergeklestirilmesinde
i¢ yontem izlenebilir (Cavdar ve Cavdar 2010: 83):

Basamaksal Swraya Gore Yiikselme: Terfi hiyerarsik siraya gore gergeklesir.
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Kideme Gore Yiikselme: Deneyime dayanarak en deneyimli personelin
terfisidir.
Basart Durumuna Gore Yiikselme: Calisanin isinde gosterdigi basarisinin,

disiplininin ya da 6rgiite bagliliginin 6diillendirilmesinin ifadesidir.

1.7.1.2. i¢ Transferler

I¢ transferler, isletmede bir pozisyon bosaldig1 zaman bu yere ayni diizeyde
baska bir personelin atanmasini ifade eder. Bir pozisyon bosaldigi zaman yerine ayni
diizeyde baska bir calisanin i¢ transfer yoluyla atanmasi séz konusu olmaktadir. I¢
transfer yoluyla personel tedariki saglandiginda isletme iginde bir is degisikligi olmasi

nedeniyle personelin uyum sorunu olmayacaktir (Sabuncuoglu, 2000: 77).

1.7.1.3. Riitbe indirimi

Terfinin tam tersi bir uygulamadir. Personel daha az yetki, sorumluluk, ticret ve
olanaklar barindiran bir ise aktarilir. Bir disiplin uygulamasi olarak riitbe indirimine yer
verilir. Calisganin motivasyonunu diisiiren ve verimlilik kaybina neden olan bir

uygulama olarak goriilebilir. Cok yaygin bir uygulama degildir (Balkan, 2012: 7).

1.7.1.4. Beceri Envanteri

Beceri envanteri, ¢alisanlarin niteliklerini ayrintili olarak gosteren listelerdir.
Personelin orgiit icerisinde ylikseltilmesini, yeteneklerinin degerlendirilmesini, Orgiitte
duyulan ve ender rastlanan becerilerinin ortaya ¢ikarilmasini ve personele dolayli olarak

yiiksek moral verilmesini saglar (A¢ikalin, 2000: 105).

1.7.1.5. i¢ Kaynak Kullaniminin Yararlari ve Sakincalar

Isletme igerisinde bos pozisyonlarin i¢ kaynak kullanarak doldurulmasinin
isletmeye sagladig1 yararlar ve sakincalar vardir (Oriicii, 2002: 122):
I¢ Kaynak Kullaniminin Personel Secimine Yararlart:
e ¢ kaynak kullanimi personelin moral ve motivasyonunu yiikseltir.
e I¢ kaynaklardan personel saglanmas isletmeninin personelini tanimasini saglar.

e ¢ kaynak kullanimu ile personel temini siirecinde zamandan tasarruf edilir.
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e I¢ kaynak kullanimi calisanlarin is birligini gelistirir.

e ¢ kaynak kullanimi terfi ve yiikselme beklentisi olan galisanlar1 motive eder.

e Dis kaynaklardan saglanacak personel i¢in ayrica yatirim yapilmast gerekliligini
ortadan kaldirir.

e Dis kaynaktan temin edilecek personelin uyumu, egitimi, isletme degerlerini
benimseme gibi giigliiklerin yasanmasini engeller.

e (Calisanlarin yenilik¢i 6zelliklerinin kesfedilmesini ve ast kadroda calisan
personele firsat verilmesini saglar.

e Isletmeden disariya cikabilecek beyin gociinii 6nler.

I¢ Kaynak Kullaniminin Personel Secimine Sakincalari:

e ¢ kaynak kullaniminda kidem faktériine agirlik ve éncelik verildiginde zamanla
yeteneksiz kisilerin 6nemli gorevlere gelmesi s6z konusu olabilir.

e ¢ kaynaklara asir1 6nem verilmesi disaridan gelecek personelin saglayacag: yeni
goriislere, becerilere ve taze kana da engel olur.

e Ogzellikle terfi kararlari politik baskilara agiktir. Bazi adaylar kisileraras:
iligkilerini kullanarak karar vericiyi etkilemeye calisabilir, bu durumda yetenegi
yetersiz kisiler goreve gelebilir.

e Terfi alamayan kisi hayal kirikligina ugrayabilir ve bunun sonucunda isteksizlik

ve performans diisiikliigii yasar.

1.7.2. D1s Kaynak Kullanim

Personel ihtiyacim1 karsilamada isletmelerin basvurabilecegi ikinci kaynak ise,
dis kaynak kullanimidir. Bir isletme i¢in dis kaynaklar, halen isletmede ¢alisan personel
disinda kalan, calisma istek ve giiciinde olan herkes ve bunlarin bulunabilecegi
heryerdir (Acar, 1999: 101).

Isletmeler, dis kaynaklara ¢esitli nedenlerden dolay: bagvurabilirler. Bazen dis
kaynaklara basvurmak bir zorunluluktan dolay:r olabilir. Belirli isler i¢in uygun
niteliklere sahip elemanlar, isletme icerisinde bulunmayabilir ya da 6zel egitim gormiis
kisilere ihtiya¢ duyulabilir. Ayrica i¢ kaynaklarmm kullanilmasiyla, {ist kademedeki
pozisyonlar doldurulurken, alt kademelere yeni eleman tedarik edilmesi geregi ortaya
cikacaktir. Bu durum dis kaynaklarin kullanimini giindeme getirecektir. Dis kaynaklara
basvurmanmn bir diger nedeni, psikolojik olabilir. Isletmeye yeni giren galisanlar

kendilerini kabul ettirmek i¢in calisma giiclerini arttirarak verimliligi ve {iretimi
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yiikseltip, diger calisanlari da ayni diizeyde ¢alismaya 6zendirerek, grup verimliligini
arttirabilecektir. Ote yandan dis kaynaklara, isgiicii arzimin bol ve dolayisiyla
maliyetinin az oldugu donemlerde ekonomik nedenlerle bagvurulabilir. Bir bagska neden
olarak da dis kaynaklarin i¢ kaynaklara nazaran isletmeye daha genis bir havuz
icerisinden aday se¢me olanagi tanimasi gosterilebilir (Dereli ve Uzungarsili, 1990: 25).

Son yillarda is diinyasindaki degismeler IK hizmetlerinin birgok isletme igin
yalnizca bir boliimle smirlandirilmis hizmetler biitiinii olma gergeginin yavas yavas
degistigini gostermektedir. Isverenler, ¢alisanlar ve isletmenin baglantili oldugu iigiincii
isletmeler bir IK hizmeti olan dis kaynak kullanimi hizmetinden daha fazla
yararlanmaktadir. Isletmeler ana faaliyetleri disinda kalan faaliyetlerini dis kaynaklara
devrederek zaman ve kaynak tasarrufu saglamaktadirlar ve ana aktiviteleri tizerinde
daha fazla yogunlasabilmektedirler (Ecerkale ve Kovanci, 2005: 70).

IKY’nde dis kaynaklardan yararlanma hizmetleri basta Amerika Birlesik Devleti
(ABD) olmak iizere Avrupa’nin bir¢ok iilkesinde yiiriitiilmektedir. Tiirkiye’de ise 1994
yilinda yasanan kriz dénemi ile birlikte IK uygulamalarinda dis kaynaklardan
yararlanma konusu giindeme gelmistir. “Prometheus 2000 yili Egitimciler Zirvesi”
kapsaminda Prometheus Danismanlik tarafindan yapilan arastirmaya gére IK alaninda
Tiirkiye’de dis kaynaklardan yararlanma uygulamasinin pazardaki ciro O6lgegi 150
milyon USD olup belirtilen ciro yilda %6-7 oraninda artmaktadir (Akdogan ve Cirli
2011: 16).

Dis kaynaklar aslinda olduk¢a genis bir kitleyi ifade eder. Hangi 6zelliklere
sahip adaylara ulagilmak istendigine, kaynagin yapisina, maliyetine gore degisen pek
cok sayida farkli dis kaynak kullanim yontemi vardir. Isletmeler bunlar1 gdz éniinde
bulundurup ihtiyacglart dogrultusunda kendilerine uygun yontem veya yontemleri tercih
ederler. Burada en Onemli husus ihtiyaclart dogru tespit edip en dogru yodntemi
segmektir. Di1s kaynaklardan personel saglama: ilanlar, internet, dogrudan basvuru,
aracilarla basvuru, is ve is¢i bulma kurumu, 6zel IK danismanlik biirolar1, egitim
kuruluslari, sakat ve eski hiikiimliiler, personel kiralama, 6zel istihdam biirolar1 ve diger

kaynaklar araciligryla gergeklestirilir (Balkan, 2012: 21-22).

1.7.2.1. ilanlar

Ilanlar, dis kaynaklardan personel teminini benimseyen isletmelerin personel

ihtiyaglarmi cesitli organlar araciligiyla duyurmasidir. Isletme gazete ve dergi



22

araciligryla yazili basin, televizyon ve radyo araciligiyla da gorsel ve isitsel basindan
personel ihtiyacini duyurur. Bunlarin yani sira internetten ilan yayinlamayi veya brosiir
dagitmay1 da secebilir. Personel temininin ilk agamalar1 olan is olanaklarmin adaylara
duyurulmasi1 ve adaylarin bagvurularinin kabul edilmesinde ¢ok sik kullanilan bir
disaridan temin yontemi olan gazete ilanlar1 personel aliminda 6ncelikli bir yoldur.
Bir¢ok firma gazetelerde ya da internette yayinlanan ilanlara bagvuran adaylar arasindan
secim yapmaktadir. Ust diizey yoneticiler de dahil olmak iizere personelin ilanlarla
aranmasi, isletmeleri daha ucuza, ¢ok sayida adaya ulasma olanagi sunmaktadir.
Ulkemizde de ge¢mis yillarda “Sar1 sayfalar” olarak baslayan bu siire¢ sonunda zamanla
ev ya da araba ilanlarindan ayrilmis, gazeteler sadece is ilanlariyla ilgili konular ve
personel ilanlar1 iceren ekler ¢ikarmaya ve burada yayinlanan ilanlar1 es zamanh olarak
gazetenin internet sayfasinda da yayinlamaya baslanmistir (Basim, Sesen ve Sesen
2008: 38).

Radyo ve televizyon gibi gorsel medya, personel temininde ¢ok sik kullanilan
araglar olmakla birlikte bu yolla ¢ok daha genis bir kitleye ulasilabildigi goriilmektedir.
Ancak bu duyurularda detayl bilgilere yer verilememesi de bir gergektir. Bu yolla ilan
vermenin maliyetli olusu da etkilidir. Bu yonteme daha c¢ok yerel diizeyde personel
temininde bagvurulmaktadir. Ozellikle yerel televizyon ve radyolarm bu tiir ilanlari
basarili sonucglar vermektedir. Dolayisiyla yoresel ve bolgesel aday temininde ve daha
cok alt diizey pozisyonlar i¢in bu araglari kullanmak yararli olacaktir (Findik¢i, 2009:
184). Bir is ilaninda is ve isletme ile bilgiler, aranan personelde bulunmasi gereken
nitelikler, bagvurularin nereye, ne zaman ve ne sekilde yapilacagina iliskin bilgiler,
genel veya ayrintili olarak yer almalidir. Ilanlarin igeriginde, adaylar1 cezbedici ve
inandirict bir nitelikte hazirlanmalidir. Pozisyon ve isletme ile ilgili bilgilere yer
verilmelidir. Pozisyonun 6nemine deginilmeli ve aday ise kabul edildigi takdirde

kendisine sunulacak olanaklar a¢iklanmalidir (Acar, 1999: 102).

1.7.2.2. internet

Internetin gelisimiyle birlikte is ve teknoloji diinyas: tarihindeki en biiyiik
degisimi yasarken, ise alim da bu degisime uyum saglamistir. 1993 yilindan bu yana
gazetelerdeki is ilanlar1 internete taginmaya ve ise alimlar “Job board” denilen web

siteleri tizerinden yiiriitilmeye baglanmistir (Findikg1, 2009: 184).
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Isletmeler internet araciligiyla aday toplama islemini iki bigimde yapabilirler.
Bunlardan ilki kendi faaliyetleri i¢in kurduklar1 web sitelerini kullanmalari, ikincisi ise
internet iizerinde faaliyet gosteren 6zel IK sitelerinden yararlanmalaridir. Isletmeler
kurduklar1 web sitelerine IK boliimii eklemekte bu béliim aracilig ile adaylarin kendi
hazirladiklar1 6zgegmislerini e-posta olarak gondermelerine ya da yaymlamis olduklari
basvuru formlarmni doldurmalarina olanak vermektedir. Isletmelerin bircogu sanal ise (e-
ise) alim teknolojilerine bilinyelerinde yer vermektedir. Ancak ise alim siteleri adaylarin
ilgisini daha ¢ok c¢ektiginden, birgok isletme bu sitelerin aday havuzundan faydalanmay1
tercih etmektedir. Bireyler agisindan zaman tasarrufunun yani sira ayni anda birden
fazla is bagvurusu yapma ve kendilerine yonelik is ilanlarin1 es zamanl olarak takip
edebilme sansini imkan1 sunmaktadir (Giiler, 2011: 21).

Isletmelerin, personel aliminda karsilastiklari zorluklari ve deger yaratmayan
islere harcadiklari zamani en aza indirebilmek amaciyla yoneldikleri internet, kolay
kullanim1 ve maliyetin diisiik olmasini saglamistir. Ayrica genis kitle ve cografyalara
ulagsmay1 saglamasi, aranan niteliklerdeki kisilere daha hizli erisebilme olanagi sunmasi
ve geri bildirim gibi konularda sagladig faydalarla vazgegilmez bir arag haline gelmistir
(Turan, 2002: 125-126).

1.7.2.3. Dogrudan Basvuru Yapanlar

Isletmelerin herhangi bir personel talep duyurusu olmadan yazili olarak ya da
isletmeye gelerek is basvurusunda bulunanlar da personel temininde yararlanilabilecek
bir dis kaynaktir. Personel ihtiyaci olmadigi zamanlarda da is basvurusu imkéani
saglamak oOzellikle ortaya cikabilecek beklenmedik personel agiklarinin karsilanmasi
icin degerlendirilebilecek bir aday havuzu ortaya cikarir. Kendiliginden bagvuranlarin
sayist ve niteligi piyasadaki issizlik/isgiicli yetersizligi durumu, isletmenin imaji ve
faaliyet yeri gibi faktdrlerle yakindan ilgilidir. Isletmeye hicbir maliyet yaratmadigindan
aslinda oldukga ideal bir aday kaynagidir (Uyargil vd., 2010: 122).

1.7.2.4. Mevcut isgoren Tavsiyeleri

Personel ihtiyaci dogan isletmeler i¢in, halen o isletmede calisanlarin ¢evresi de

onemli bir kaynak durumundadir. Bu yontem isletmede uyumlu bir ¢alisma ortaminin
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olusturulmas1 acgisindan da tercih edilen bir yoOntemdir. Referanslar giivenilir
oldugundan isletmeye avantaj saglar (Ozgen ve Yalcin, 2010: 107).

Yapilan arastirmalarda, bu sekilde tedarik edilen personelin isten ayrilma
oranlarmin diger yontemlerle tedarik edilen personele gore daha diisiik oldugu
kanitlanmis olmasma karsin, yontemin bazi riskleri de mevcuttur. Ornegin; isletme
icerisinde bir kisim c¢alisanlar kendi tanidiklarin1 bir araya getirebilirler. Yani yontem
istismar edilmeye agik bir yontemdir (Balkan, 2012: 12).

Bazi ¢alisanlar kendilerine yakin gordiikleri tanidik ve dostlarini, istenen
yetenek ve oOzelliklere sahip olmasalar bile Oyle gostermeye ve ise alinmalarini
saglamaya calisabilirler. Aslindan gelecegi goren bir calisan ise alinmasina vesile
oldugu kisiye sorumlu oldugunun farkinda olarak hareket ederse bu yontemin faydali
sonuclar yaratacagini da sdyleyebiliriz.

Mevcut is goren tavsiyeleri, personel bulmanin zor oldugu islerde personel
bulmada etkili bir yoldur. Ciinkii bu islerde ¢aligsanlarin benzer islerde calisanlar1 tanima
olasilig1 vardir. Bu yolla bagvuran adaylarin tavsiye edenler sayesinde, is ve isletme
hakkinda daha ¢ok ve gercekei bilgiye sahip olmalari, bunlar arasindan uygun adaylari
bulma oranini ve bu sekilde secilenlerin de iste kalma siirelerini arttirict bir etkiye
sahiptir. Tavsiye edilen personel hem isi hem de 6nerdigi kisiyi daha iyi tanidigindan

genellikle uygun olmayan kisileri tavsiye etmeyecektir (Uyargil vd., 2010: 123).

1.7.2.5. Is ve isgoren Bulma Kuruluslari

Personel ihtiyaci olan isletmelere personel, is arayanlara is bulma konusunda
hizmet veren resmi ve 6zel kuruluslar bulunmaktadir. Bir¢ok iilkede devlet tarafindan
kurulan ve yonetilen is ve isgoren bulma kuruluslart mevcuttur. Bu kuruluslar bir tiir
kamu hizmeti i¢in kurulmuslardir ve kar amaci tasimazlar. Genelde yeni mezunlar,
deneyimsiz kisilere is bulmak igin yogunlasirlar. Ozellikle alt diizey, isci statiisiinde
pozisyonlara personel saglarlar. Devlete ait is ve isgoren bulma kurumlari, ABD’de ilk
defa 1918°de, savastan donenlere is bulmak amaciyla kurulmustur. 1948 yilina
gelindiginde ise Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), 88 sayil1 sézlesmesi ile her iilkede
licretsiz hizmet veren is ve isgdéren bulma kurumlarinin olusturulmasini istemistir
(Yalgin, 1994: 69).

Ulkemizde ise bu tarihten 6nce 1946 yilinda 4837 sayili yasa ile bugiinkii adiyla

“Tiirkiye Is Kurumu” kurulmus ve ILO’nun sdzlesmesi, 1949 yilinda onaylanmistir.
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Ticari amagla kurulan 6zel kuruluslar ise profesyonel ve yonetsel mevkiler i¢in isgoren
saglamada onemli kaynaklardir. Giiniimiizde 6zel kuruluslar artik faaliyetlerini biiytlik
Olgiide internet ortamina tagimislardir. Hatta bazilar1 sadece internet iizerinden hizmet
sunmaktadirlar. Isletmeler icin belirli fiyatlar karsihiginda aday bulma ve se¢me
faaliyetlerini yerine getirmektedirler. Bu alanda uzmanlastiklari i¢in igletmelere biiyiik
katki saglamaktadirlar (Acar, 1999: 105). Gliniimiizde personel temininde ¢ok yaygin
kullanilan diger bir yontem ise isgoren kiralama modelidir (Sabuncuoglu, 2000: 84):
Isgoren Kiralama Modeli: Isletmede uzun siireler igin “gegici statii”” de isgoren
istthdamini ifade eder. Burada ise alinan personeller aslinda kiralayan firmanin kadrolu
elemanlaridir. Personel ihtiyaci olan isletme ile kiralayan firma arasinda bir kiralama
sOzlesmesi yapilir ve ihtiya¢ duyulan personel ise alinir. Bu yontemin tercih edilmesi
isglicii maliyetleri devamli olarak calistirilacak personelin bir takim olumsuzluklar
tagimasi halinde s6z konusu olur. Kiralanan iggéren higcbir sekilde isletmeye mali
yiikiimliiliik getirmemektedir. Isletme sosyal yardim, sigorta vs. yani sira isten ¢ikarma
durumunda da tazminat 6dememektedir. Isgéren kiralama firmalar: araciligiyla personel
tedariki, isletmenin aday arastirma ve personel secimine daha az zaman ve para
harcamast yaninda kisa veya uzun siireli ama gegici nitelikte iggiicii ihtiyacini
karsilamaya uygun ve daha ucuz bir istihdam bi¢imi olmasi gibi nedenlerle tercih
edilmektedir. En yaygin uygulama olarak da giris kapisinda goérev yapan giivenlik

gorevlilerini 6rnek gosterebiliriz.

1.7.2.6. Egitim Kurumlari

Personel temininde dis kaynaklara yonelen isletmeler igin egitim kurumlar
onemli bir kaynaktir. Mesleki liseler, iiniversiteler ve 6zel egitim kurslari, aday bulma
stirecinde bagvurulabilecek yararli kaynaklardir. Maliyeti de oldukg¢a dusiiktiir. Bu
kaynaktan yararlanabilmek i¢in Oncelikle isletmelerin egitim kurumlarma giderek
kendilerini tanitmalar1 gerekecektir. Kuskusuz ki bu yontemde tiniversiteler isletmeler
icin 6nemli bir kaynaktir (Aytag, 1997: 50). Bazi kuruluslar ise basarili 6grencilere
O0grenim bursu vererek mezuniyetlerinden sonra kendi kuruluslarina katilmalarim

saglamaktadirlar (Dereli, 2005: 15).
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1.7.2.7. Staj Uygulamalari

Staj, Ogrencilerin mesleki bilgileri uygulamali olarak edindigi bir siiregtir.
Genellikle teknik ve mesleki egitim veren kuruluslar 6gretimin bir parcasi olarak staj
yapma zorunlulugu da getirirler. Isletmelerin belirledikleri sartlar dogrultusunda
Ogrencilerin tam zamanli veya yar1 zamanli olarak uzun ya da kisa donemli ¢aligmalari
s6z konusudur.

Pek c¢ok isletme, teknik ve mesleki okullarla, fakiiltelerin 6zellikle son sinifinda
okuyan 6grencileri bu sekilde tedarik etme yolunu se¢mektedirler. Stajyerlik sirasinda
yoneticiler 6grencinin is performansini izleme yoluyla, is basindaki uygunluk ve
yeterliligini gérebilmekte ileride iyi bir ¢alisan olup olamayacagi konusunda fikir sahibi
olabilmektedir. Ayn1 sekilde 6grenciler de isletmenin uygulamalarin1 bizzat gérmekte
ileride kendilerinin calismayr arzu edecekleri bir isletme olup olmadigina karar
verebilmektedirler. Dolayisiyla bu yontem hem isletme hem de stajyerler agisindan
oldukg¢a faydalidir. Stajyerlerin staj siirecindeki performanslari, davranig ve tutumlari
gbzlemlenir. Bu gozlem sonucu gerekli uygunluklarin saglanip saglanmadigi agikca
ortaya konuldugundan stajlar personel temininde basvurulacak uygun bir yoldur

(Balkan, 2012: 28).

1.7.2.8. Ust Diizey Yénetici Arastirma Biirolari (Beyin Avcilari)

Isletme biinyesinde iist diizey yonetici pozisyonlarina aday temin etmek igin
kullanilan bir yontemdir. Isletmelerde yonetici olacak, bilyiik ve karmasik drgiit yapisini
yonetebilecek vasiflara sahip kisileri bulmak zordur. Bu noktada “beyin avciligr” olarak
bilinen {iist diizey yOnetici arastirma biirolarina {ist diizey pozisyonlar icin personel
temin etmede basvurulur. Ust diizey yonetici arastirma biirolar1 ya da yaygm
kullanimiyla beyin avcilari, &zel istihdam biirolarinin bir diger siiriimiidiir. Ozel
istthdam biirolarinin miisterileri, her konuda is arayanlar ve her konuda personel arayan
isletmeler olabilir. Oysa iist diizey yoOnetici arastirma biirolarinin miisterileri sadece tist
diizey yonetici veya alaninda profesyonel olanlar1 arayan kuruluslardir (Giirbiiz, 2002:
42).

Beyin avcilari, isletmelerden gelir elde etmektedirler. Listelerindeki
yoneticilerden herhangi bir komisyon almamaktadirlar. Bu isi iy1 yapan uluslararasi

sirketler, atadiklar1 bir tepe yoneticisinin yillik toplam gelirinin {igte birini ¢alistig1
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sirketten almaktadir. Ayrica biitlin beyin avcist sirketler, tavsiye ettikleri yoneticiler i¢in
miisterilerine 12 ay siire ile tatmin garantisi de vermektedirler. Bir yil i¢inde atanan
yOnetici, atandig1 sirketten ayrilirsa, beyin avcisi higbir iicret talep etmeden yeni bir
yonetici tespit ederek, sirkete gonderir. Birgok beyin avcisi, atanmasina aracilik ettigi
bir yoneticiye, o isinden memnun oldugu siirece yeni bir teklif de getirmemektedir.

Korn Ferry CEO’su Gary D. Burnison, “Insanlar olmadan basaridan soz
edemeyiz. Bizi Ay’a roketler degil mithendisler ve bu yolculugu hayal edenler gotiirdii.
Evrensel bir ekonomi agimi internet degil yenilik¢i ve yaratici insanlar olusturdu.
Zamanin baglangicindan itibaren en biiyiikk farki yaratan insanlar oldu.” Seklinde
ifadede bulunarak is hayatinda insan faktoriiniin Gnemini vurgulamistir.

Avrupa ve Amerika da her kademe ¢alisan i¢in yaygin olarak kullanilan beyin
avcist yontemi iilkemizde ¢ok yaygin olarak kullanilmamaktadir. Hatta s6z konusu
meslegin son birka¢ yildir aktif olarak ismi duyulmaya baslamistir. Korn Ferry’nin
Tiirkiye temsilcisi olan Serif Kaynar siireci sOyle ifade etmektedir:

“Firmalar gelip isini ve cirosunu anlatiyor. Bu isin basina gececek kisiyi
aradigin1 soyliiyor. Biz de o isi en iyi yapabilecek kisilerin aragtirmasina giriyoruz. Bu
arastirmay1 yaparken ilk olarak 70-80 kisilik bir listeye erigsiyoruz. Bu 70-80 kisiyi 25’e
indirerek karsilikli goriismeler yapiyoruz. Sonunda 3-4 kisiyi misterimizin karsisina
aday olarak ¢ikariyoruz. Se¢imi elbette ki miisterimiz yapiyor.”

Diinyadaki uygulamalarda Korn Ferry adli sirketin yar1 profesyonel bir yapisi
olan Yeni Zelanda ordusunun Genelkurmay Baskanini belirlemesi, Meksika Bagkani
Vicente Fox’un kabinesi i¢in atanan 7 bakani Onermesi goriiliiyor. Boeing Sirketi
Finans Direktorii, Starbucks ve NIKE firmalarinin Avrupa bagkanlari da beyin
avcilarinin listesindendir. Ulkemizde kamu kurumlarinda boyle bir uygulamaya talep
yok. Ancak 6zel kesimden ornek olarak GSM sirketi olan Turkcell’in genel midiirii
Siireyya Ciliv s6z konusu pozisyona 2007 ile 2015 yillar1 arasinda beyin avcilari
aracigiyla getirilmistir (Balkan, 2012: 29-30).

1.7.2.9. Diger Kaynaklar

D1s kaynaklardan aday temin etmede ¢ok yaygin olmamakla beraber kullanilan
birkag yontem daha vardir. Ornegin; sendikalar ve meslek kuruluslari. Sendikalar, bir
yandan mevcut calisan iiyelerin sosyo-ekonomik ¢ikarlarini gozetmeye calisirken, diger

yandan isletme ile potansiyel adaylar arasinda araci goérevi gormektedir. Meslek
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kuruluglarinin diizenledikleri mesleki egitim seminerleri ve kurslar da isgliciiniin daha
donanimli olmasini saglayarak, kolay is bulmalarina katki saglanir (Bing6l, 1990: 86).
Sakat ve eski hiikiimliilerin istihdam edilmesi de bir diger yontemdir. Is kanunu,
sakat ve eski hiikiimliilerin topluma kazandirilmasi amaciyla isletmelere ytlikiimliiliikler
getirmektedir. Zorunlu hizmet karsilig1 egitim veren firmalar i¢in egitimini tamamlayan
Ogrenciler de bir personel kaynagidir. Bu uygulama genelde basarili 6grencilere burs
verme seklinde gercgeklestirilir. Boylece firmalar yetenekli gengleri biinyelerine ¢ekmis
olurlar. Bir baska yontem de tilkemizde ¢ok yaygin kullanilmayan telefonla aday bulma
yontemidir. Bu yontemde olasi adaylarla telefonda goriisiilerek is i¢in bagvurmalari
istenmektedir. Kisi firmaya herhangi bir bagvuru yapmadigi halde kendisine telefon
edilerek acik pozisyon hakkinda bilgi verilip kisinin o pozisyona bagvurmasi saglanir.
Ozellikle nitelikli islerde, aday sayisinin az olmast durumunda, is aramayanlar1 da

cezbetmek amaciyla kullanilan bir yontemdir (Bayraktaroglu, 2008: 67-68).

1.7.2.10. D1s Kaynak Kullaniminin Yararlari ve Sakincalar:

Isletme acisindan personel ihtiyacinin karsilanmasinda kullanilan dis kaynak
kullaniminin isletmeye sagladigi yararlar1 ve sakincalari asagida gosterilen maddeler
halinde incelenebilir.

Dis Kaynak Kullaniminmin Sagladig: Yararlar (Akdogan ve Cirli, 2011: 24):

e Isletmeye canlilik getirir.

e Isletmeye yeni goriisler ve degisik fikirlerin gelmesini saglar.

e Zaman ve finansal agidan maliyet avantaji saglar.

e Dis kaynaklardan yararlanma, yonetilmesi gereken bir siire¢ oldugundan IK
birimine yeni beceriler kazanma olanagi dogar.

Dis Kaynak Kullaniminin Sakincalart (Cetmeli, 2010: 20):

e Disaridan saglanan isgiicii 6rgiitiin stratejik uygulama ve planlama siire¢lerine
uyum saglamayabilir.

e Dis kaynak temini saglayan firmanin personeli yeterli bilgi ve donanima sahip
olmayabilir.

e Dis kaynaklardan temin edilen personel orgiit kiiltiiriine uyum saglamayabilir ve
catisma yasanabilir.

e Maliyet hesaplamalar gercekei yapilmamigsa dis kaynak kullanimi isletmeye
biliyiik maliyetler de getirebilir.
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1.8. Personel Secim Siireci

Personel secim siireci, bagvuru yapan adaylar igerisinden kim ya da kimlerin ige
alimacagina karar vermek i¢in kullanilan adimlar serisidir. Siire¢ adaylarin istihdam
edilmek icin basvuru yapmalar1 ile baslamakta ve ise alim kararinin verilmesinin
ardindan adayn isi kabul edip etmemesi ile son bulmaktadir (Werther ve Davis, 1993:
161).

Isletmeler yeni ¢alisan ihtiyaglarin1 hem nitelik hem de nicelik olarak en dogru
bicimde karsilamak adina hareket etmektedirler. Isletmelerin basarisinda calisanlarin
beceri ve yetenekleri Onemli bir role sahiptir. Bu nedenle isletmeler ise alma
yontemlerini en etkili bigimde kullanarak kendileri i¢in Onemli belli amaglari
gerceklestirmeye caligmaktadirlar. Bu amaclardan ilki, isletmede istenilen performans
standardin1 karsilayabilecek en olasi adayr segmek, ikincisi adaylari yetenek, ilgi ve
motivasyonlarin1  kigisel 0Odiillendirme davranisi ig¢inde kullanabilecekleri ve
organizasyona pozitif katki saglayabilecekleri pozisyona yerlestirmek ve son olarak da
yasal gereklere uyarak se¢im siirecini gergeklestirmektir (Holley ve Jennings, 1987:
202).

Isletmeler personel segim siirecinde, ise alacak kisilerin isin gerektirdigi nitelik
ve yeteneklere sahip olup olmadiklarini saptamak igin bir takim yontemler
kullanilmaktadirlar. Bu yontemler araciligi ile adaylar arasindan igin gereklerine en
uygun olan secilebilmektedir. ileride ayr1 basliklar altinda incelenecek olan ydntemler
(Demirkan, 2000: 162):

e Basvuru Formlarinin ve Ozgegmislerin Incelenmesi,
e Testler,
e Psikolojik Testler,
e Degerleme Merkezi,
e Referanslar,
e Miilakat (Goriisme),
e Secim Karari,
e Saglik Kontroli,
e Ise Alma Karan (Is Teklifi),
e Ise Yerlestirme ve Oryantasyon.
Isletmelerin bu yontemlerden hangilerini uyguladiklari ve uygulama siralari

farklilik gostermektedir. Orgiitiin  6lgegi, IK politikast ve doldurulmak istenen
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pozisyonun niteligi bu farkliliga yol agmaktadir. Orgiitiin en dogru yontem veya
yontemleri segmesi hem orgiit icin hem adaylarin haklariin korunmasi i¢in son derece
onemlidir. Bu nedenle orgiitlerin yontemlerini belirlerken g6z 6nilinde bulundurmalari
gereken noktalar:

e Personel ihtiyacinin niteligi, miktar1 ve aciliyeti,

e Yontemin maliyeti ve uygunlugu,

e Secim yapilacak adaylarin varlig1 ve niteligi,

e Yontemin gegerlik ve giivenilirligi,

e Adaylarin se¢im yontemi ile ilgili tutumlaridir.

Is analizleri: IK planlari, aday toplama siirecinde elde edilen bilgilerin
degerlendirilmeleri, personel segimi siirecinde dikkate alinmasi gereken bilgilerdir. On
goriisme, aday ile ilk kez yliz yiize gbrlisme firsat1 verdiginden olduk¢a Onemlidir.
Adayin kendi agzindan dinlenmesinin yaninda isletmenin ve pozisyonun da ilk agizdan
tanitilmas1 s6z konusudur. Bu asamada goriismenin amaci uygun adayi se¢cmek degil
uygun olmayan adaylar1 elemektir. Bu nedenle kisa siiren 6n goriismeler bir anlamda
Ozgecmisi teyit etme amaci tasir (Sabuncuoglu, 2000: 87).

On goriisme ardindan sira adayin objektif kriterlere gore degerlendirilmesine
gelir.  Psikoteknik uygulamalar adaylar1 degerlendirmede kullanilan  Snemli
yontemlerdir. Adayin zihinsel, bedensel ve kisilik 6zelliklerinin ise uygunlugu testler
aracilifiyla Olciiliip degerlendirilir. Bu asamada da bir eleme gerceklesir ve elenen
adaylara bilgi verilmesi saglanir. Ik gdriigmenin aksine personel segim siirecinde esas
belirleyici olan ikinci gorlisme asamasina gelinir. Bu goriisme ayrintili ve segime
yoneliktir. Psikoteknik uygulamalar sonucunda istenen basariy1 elde eden adaylar tek
tek yetkili kisilerle goriigmeye almirlar. Gorligme sirasinda aday daha yakindan
taninmaya calisilir ve adaya isletme hakkinda detayli bilgi verilir. Bu asamada da bir
eleme gergeklestirilir ve artik geriye kalan aday ya da adaylarin referans arastirmasi ve
saglik kontrollerinin ardindan is teklifi yapilacak adaylar belirlenir. Aday/adaylar teklifi
kabul etmez ise se¢im siireci devam eder, kabul ederlerse siire¢ yerlestirme ve kabul
edilmeyen adaylarin bilgilendirilmesi seklinde devam eder. Ise alinacak aday-adaylar
belirlenip gerekli sozlesme yapildiktan sonra goriismeye cagirilan diger adaylarin
bilgilendirilmesi dikkat edilmesi gereken bir konudur. Bilgilendirme insana verilen

deger ve kurumun imaj1 agisindan son derece 6nemlidir (Findikg1, 2009: 212).
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Isletmenin gerek kendi personeline gerekse disariya karsi izledigi IK
politikasinin olumlu goriinmesi saglam temellere ve ilkelere dayali bir personel se¢im

sistemi ile saglanabilir (Sabuncuoglu, 2000: 85).

1.8.1. Basvuru Formlarimin ve Ozge¢mislerin incelenmesi

Personel se¢im siirecinde ilk degerlendirme genellikle basvuru formlarinin ve
O0zgegmislerin degerlendirilmesi ile baslar. Basvuru formlar1 adaym adresini, daha
onceki caligmalarini, egitim ve Ogrenimini, becerilerini ve referanslarini kapsar.
Buradaki  bilgilerin  ¢ogu insan kaynagi  yoOneticisinin  objektif  olarak
degerlendirebilecegi genel bilgilerdir. Bazi bagvuru formlarina degerlendiricinin
se¢imini kolaylastiric1 agirlikli sorular konulabilir. Ornegin; performans olgmeye
yonelik (ise devamliligl, verimliligi vb.) baz1 kritik sorular bulundurulabilir. Genellikle
gelecege doniik bu tir agirlikli sorular 6n eleme igin insan kaynagi yoneticisine
yardimci olur (Okakin, 2009: 58). On elemeyi, basvuranlarin sayisina gére konusunda
uzman IK uzmam, yéneticisi ile ise alinacak personellerin calisacaklar1 birimden bir
yOneticinin olusturacagi bir grup yapabilir.

On Eleme Yapiulirken Dikkat Edilmesi Gereken Noktalar (Findikc1, 2009: 194):

e s bagvurusu i¢cin duyurulan temel dzellikleri (egitim, deneyim, kisisel dzellikler
vb.) tasimayan formlarin ayrilmas gereklidir.

e C(Ciddiyetten uzak ya da eksik bilgi iceren basvurularin degerlendirme disinda
tutulmasi gereklidir.

e Tarafs1z davranilmasina 6zen gosterilmelidir.

e On degerlendirmede elenen adaylara konunun duyurulmas: gereklidir.

Bagvuru formlar1 ve 6zgegmislerin degerlendirilmesi yapilan elemedir. Bu siireg
personel secim siirecinin ilk asamasini olusturur, basli basmna bir se¢im yontemi

degildir.

1.8.2. Testler

Test uygulamalar1 personel segiminin 6nemli araglarindan biridir. Ulkemizde
pek cok isletme bir sekilde bu yontemden faydalanmaktadir. Test yontemi ile adaylarin
bilgi, beceri, deneyim, kisilik, zeka vb. konularda ise uygun olup olmadig: 6l¢iilmeye

caligilir. Testler yazili ve sozlii olabilecegi gibi benzetim seklinde de gergeklestirilebilir,
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ancak gecerliliginin ve gilivenilirliginin mutlaka saglanmis olmasi1 gerekir (Okakin,
2009: 60).

Testin gegerliligi, testin sonuglarinin gercegi yansitmasini ifade eder. Testin
sonucu lciilmek istenen her ne ise onu vermelidir. Olciilmek istenenin disinda baska
konularla ilgili de sonuglar veren bir testin gecerliliginin diisiik olmasi miimkiindiir.
Testin giivenirligi, testin verdigi sonuglarin tutarliligi ile anlasilabilir. Farkli zamanlarda
ancak ayni kosullarda ve ayn1 adaya uygulanan testin diger sonuca ¢ok yakin degerler
vermesi gerekir ancak bu sekilde testin glivenirliginden s6z edilebilir. Testler psikolojik
Olgme araglaridir. Bireylerin simdiki davranis orneklemesine dayanarak gelecekteki
davraniglart ile ilgili kestirimde bulunur. Testler insan yeteneklerini, davraniglarini,
performanslarini, giidiilerini, ilgilerini ve tutumlarin1 6lgmede kullanilirlar (Yelboga,
2010: 237).

Mantik yiiritme, zihin ve zekay:r kullanma, problem ¢6zme yetenegi gibi
bireysel 6zellikler ile ilgili olarak yapilan 6l¢iimlerin sonuglari her bir soru igin “dogru
ya da yanlig” olarak kayit edilir. Testin tamamindan elde edilen toplam puan o bireyin o
Olcme diizeyindeki durumunu belirledigi gibi bu testin uygulandigi grup igerisindeki
durumunu da belirler. Testler bireyin grup icerisindeki yerinin, ait oldugu grubun ve
gelecekteki performansina ait bir 6ngoriiniin belirlenmesi fonksiyonunu saglar (Bayat,
2008: 331). Testler farkli 6lgiitlere gore siniflandirilabilir. Personel se¢iminde en fazla
tercih edilen testlerden bazilar1 yetenek testleri, kisilik envanterleri ve is bilgisi
testleridir.

Yetenek Testleri: Personel segme amaciyla yaygin olarak kullanilmaktadirlar.
Genel yetenek, psikomotor, algisal ve fiziksel olarak dort bashk altinda
siniflandirilabilen testlerin ¢aligma ortamlarinda en yaygin kullanilan1 genel yetenek
testleridir.  Yetenek testleri genel olarak bireylerin isi yapmayr Ogrenip
o0grenemeyeceklerini 6lgcmeye yarayan bir testtir. Adayin s6z konusu isi yapabilecek
potansiyele sahip olup olmadigini1 anlamaya yardimci olur.

Kisilik Envanterleri: Bireylerin kisilik 6zelliklerinin personel se¢me sirasinda
ortaya koyulmasi amaciyla kullanilmaktadir. Kisilik 6zelliklerini tanimlayan bir
siniflandirma yapmak i¢in, gerceklestirilen calismalarin baglangi¢ noktasi da kullanilan
“lisan”da yerlesmis olan ve kisilik Ozellikleriyle iligkili oldugu diisliniilen sifat ve
kelimelerin tespit edilmesi olmustur (Yelboga, 2010: 237-239).

Is-Bilgisi Testleri: Adayin yapacag ise iliskin pratik ve/veya teorik bilgi

diizeyinin Olgiilmesi amaciyla uygulanir. Bunun yami sira elbette ki organizasyon
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becerisi, analitik diigiinebilme becerisi ve kisileraras: iliskilerini de genel olarak
degerlendirebilmeyi saglar. Testlerde isin goriilmesi sirasinda kullanilan donanimlar ile
ilgili sorular olabilir ya da adaydan is ile ilgili bir seyi tamir etme vs. seklinde bir

performans gostermesi da beklenir (Munchunsky, 2000: 102).

1.8.3. Psikoteknik Testler

Personel secim siirecinde subjektif olmayan ve objektif kriterlere dayanan
asama, psikoteknik uygulamalardir (Findik¢1, 2009: 207-208).

Psikoteknik 6l¢me teknikler; adaylar hakkinda standart, sistematik ve objektif
bilgi saglamak amaciyla kullanilmaktadirlar. 1920’lerde baslayan Hawthorne
arastirmalart ile isletmelerin basar1 ve verimliliginde dogrudan etkili olan insan unsuru
tizerinde daha cok durulmaya baslanmis ve insanin psiko-sosyal bir yapiya sahip
olmasi, onu daha ¢ok tanimak ve onun yetenek ve Ozelliklerini belirlemek geregini
dogurmustur (Oztiirk, 1996: 47).

Psikolojik testler; bilgi, beceri, orgiite baghilik vb. pek c¢ok konuda yeterli
degildir. Bilgi testleri ise kisiligi, orgilite uyum saglanip saglanamayacagini, basari
olanaklarini1 6lgemez. Performans 6lgen testler keza tek basina adayn kisiligi ve uyumu
hakkinda yeterli bilgiyi orglite saglayamamaktadirlar. Diger yonden personel segiminin
en kritik yan1 objektif degerlendirmeleri elde etmektir. Psikoteknik yontem bu noktadan
hareket ederek, tekrar sinav uygulamalarina gerek kalmadan, bazi test bataryalarinimn
yardimi ile zeka, bilgi, beceri, sahsiyet, ilgi, kisiligi dinamik yonlerinin saptanmasi gibi
Ozellikleri ortaya ¢ikarmak amaciyla gelistirilen test yontemlerini kapsar. Uygulamaya
gecmeden Once her is icin yetenek ve gereklilik caligmas1 yapilir. Daha sonra ¢ikarilan
yeteneklere gore psikoteknik test bataryasi hazirlanir. Psikoteknik test bataryalarinin
etkin olabilmesi i¢in, degisime ve gelisime ayak uydurabilme 0Ozelligi tasimasi,
ekonomik, giivenilir ve homojen olmasi gerekir (Okakin, 2009: 62). Personel se¢im
stirecinde psikoteknik uygulamalar konusunda dikkat edilmesi gereken bazi noktalar
(Findikg1, 2009: 209):

e Psikoteknik degerleme gereken yerlerde kullanilmalidir,

e Sinav ve degerlendirme beklentisi adaylar1 heyecanlandiracagindan uygulama
oncesi adaylarin rahatlatilmas gereklidir,

e Uygulanan test sonuglarinin objektif degerleme esaslarina uymasi saglanmalidir,

e Ulasilan veriler, test konusu ile ilgili standart normlara gore yorumlanmalidir,
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e Psikoteknik uygulama adaylarla goériisme 6ncesi ya da sonrasi yapilabilir,

o Psikoteknik uygulamalar, IK merkezi tarafindan yapilabilecegi gibi bu konuda
hizmet veren bir kurulustan da yardim alinarak yapilabilir,

e Personel degerlendirme siirecinde psikoteknik uygulamalarin amag¢ degil arag

olarak kullanilmas1 gerektigi unutulmamalidir.

1.8.4. Degerleme Merkezi

Degerleme merkezi yontemi personel se¢ciminde test ve gorlisme yontemine gore
daha yeni bir sistemdir. Bu sistem belirli bir ise secilecek bireyin yeteneklerinin
degerlendirilmesinde bir¢ok farkli fakat birbirini tamamlayan teknigin bir arada
uygulanmasini igerir. Boylece adayda hangi yeteneklerin mevcut oldugu hangi
yeteneklerin ise egitimle verilmesi gerektigi ortaya cikar. Uygulamanin degerleme
merkezi sayilabilmesi i¢in yogun bir deneyimin ya da bilgi birikiminin olmas1 gerekir.
Bu agidan degerleme merkezlerinde ya bu alanda uzman kisiler gorevlendirilir ya da
isletme icinden degerleyici olarak gorevlendirilecek yoneticilere yogun bir egitim
verilir. Bir uygulamanin degerleme merkezi olarak kabul edilmesi i¢in sahip olmasi
gereken bazi unsurlar (Yiksel, 1997: 109):

e Siirecte birden fazla degerlendirici bulunmalidir,

e Aday en az ii¢ uygulama ile degerlendirilmelidir,

e Uygulama icerikleri adayin yaptig1 ya da yapacagi ise uygun olmalidir,

e Degerlendirilen yetkinlikler en az iki uygulama ile degerlendirilmelidir,

e Degerlendirilen yetkinliklerle ilgili degerlendiriciler uzlasmaya vararak karar
vermelidir.

Degerleme merkezi yontemi yalnizca bilgi ve yetenek degil ayn1 zamanda tutum
agisindan da aday hakkinda daha iyi bir degerlendirme yapmaya olanak saglar, hangi
alanlarda egitime ihtiya¢ duydugunu daha iyi belirler, insan kaynaginin daha etkin
kullanimina yol agar, iletisimi iyilestirir ve kiiltiirel degisimi gergeklestirmede yardimei
olur. Degerleme merkezi yontemi bazi sorunlar da yaratabilir. Oncelikle uygulamanin
tiim yoneticiler tarafindan benimsenmesi gerekir, yalmzca IK boliimiiniin benimsemesi
yeterli degildir. Ayrica uygulama ydneticilerin de zaman tahsis etmelerini
gerektirmektedir. Bu nedenle degerleme merkezinin maliyeti yiliksektir. Adaylar
hakkinda adaym hem 1yi yonlerini hem de eksik yonlerini ortaya ¢ikaracak bilgiler elde

edilir. Ancak bu bilgiler dikkatle ve yapic1 bir sekilde kullanilmalidir. Personel
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seciminin yani sira terfi ve gelisim amachi da kullanilabilen degerleme merkezi
uygulamalar1 yapilan aragtirmalara gore yetkinliklerin O6zellikle de ydnetsel
yetkinliklerin degerlendirildigi en popiiler yontemlerden biri olarak goriilmektedir

(Uyargil vd., 2010: 122).

1.8.5. Referanslar

Referanslar, adaylarin bagvuru yaptiklar isletmeye géstermis olduklar1 kendileri
ile ilgili bilgi verebilecek kimselerdir. Referanslar, aday hakkinda bilgi edinmek icin
eski igvereni, akademik hayatindan 6gretim gorevlileri gibi adayi iyi tantyan birilerine
sormak prensibi iizerine calisan yoOntemlerdir. Referanslar ile adayin karakteri, is
performansi ve 6zel yasami hakkinda bilgi toplanmaya calisilir.

Referanslar her ne kadar bir se¢im yontemi olsalar da genellikle diger se¢im
yontemlerinin ardindan onlarla beraber kullanilmaktadirlar. Aday ile ilgili son karar
vermeden dnce adayin verdigi referanslarin kontrolii yapilir. Adayin ise uygunlugunun
yazili ve sozlii bicimde hakkinda bilgi verebilecek kisilerden sorusturulmasinda amag
buraya kadar elde edilen bilgilerin dogrulugunun kanitlanmasidir. Adaymn referans
olarak belirttigi kisilerle telefon araciligiyla, yliz yiize goriisme ve anket yontemi
kullanilan baslica gériisme yontemleridir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 127-128).

Referanslarin kontroliinde arastirilmasi gereken konular sadece isle sinirl
olmalidir. Adaylarin 6zel iligkileri, karakteri gibi konular sorusturulmamalidir. Referans
kontrolii sirasinda sorulmasi gereken 10 kritik soru (Okakin, 2009: 59):

e Aday sirketinizde ¢alisirken bulundugu pozisyonun sorumluluklari nelerdi?
e Adayin bu sorumluluklar: yerine getirebilecegini diisiiniiyor musunuz?
e Sizin yonetim tarzinizi nasil tarif edersiniz?
. konusunda aday nasil performans gosterdi?
e Kisi bir ekip oyuncusu mu yoksa tek basina ¢alisarak m1 gelisiyor?
e Adayin ise gelme kayitlar1 nasil? Giivenilir ve dakik mi?
e Adayla hangi gelisim alanlar iletisime agild1 ve nasil yanit verdi?
e Adayin en gii¢lii ii¢ niteligi nedir?
e Adayin pozisyondan ayrilmasinin nedeni neydi?
e Bu adayi tekrar ise alir miydiniz?
Elbette ki en 6nemli nokta referans olarak bagvurulacak kisilerden objektif bilgi

alabilmektir. Eski igveren aday hakkinda olumsuz yargiya sahip olsa da olumlu referans
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vermis olabilir. Bazen de isten ayrilan elemanina kizan eski isveren veya yonetici onu
ozellikle kotiileyebilir. Bu nedenle referanslarin giivenilirligi tartismalidir (Hr Dergi,
2008: 18).

1.8.6. Miilakat (Goriisme)

IK segim siirecinin hem adaylar, hem de &rgiit yoneticileri agisindan belki de en
zor ve gii¢c safhast miilakattir. Miilakatin asli amaci, adaym is i¢in gerekli olan
niteliklere sahip olduguna karar vermektir. Miilakatin diger onemli bir amaci ise,
adaylarin Orgilit hakkinda tam ve dogru bilgiye sahip olmalari, kisaca kurumu
tammalaridir. IK segimi tek yonlii bir siire¢ olarak dikkate alinmamaly, ilgili is Orgiitii
kadar adaylarda calisacaklart kurumu degerlendirebilmelidirler. Bu nedenle is
goriismesini kurum adina yiirlitecek kisi veya kisilerin alanlarinda uzman olmalar
sarttir.  Genellikle bu konuda bir komite olusturulmast sik karsilasilan
uygulamalardandir. Bunun disinda iK departmaninin yoneticisi, adaymn alinacag
departmanin yoneticisi, list diizey yoneticisi veya disaridan bir danigmanlik sirketinin bu
konudaki uzmani s6z konusu goriismeyi yapabilirler. Bir is goriismesinin genel olarak
icerdigi asamalar sunlardir (Simsek ve Oge, 2015: 143-144):

e Aday ile goriismeyi yapan uzman veya uzmanlar grubunun karsilikli tanismalari,

e Adayin 6zge¢misini kisaca 6zetlemesi,

e Ozgecmisi ile ilgili anlasilamayan hususlarin sorularak 6grenilmesi,

e Isin gerektirdigi niteliklerin adayda bulunup bulunmadigini veya diizeyini
belirlemeye doniik goriisme,

e Aday hakkinda ayrica 0grenilmek istenen ve goriisme esnasinda ortaya cikan
sorularin sorularak yanitlarinin alinmasi,

e (Goriisme sonunda adaya goriisme konusunda geri besleme yapilmasi,

e (Cevabin kendisine nasil verileceginin sdylenmesi,

e Adayin ticret beklentisinin 6grenilmesi,

e GOriismenin sona erdirilmesidir.

Miilakat Asamasinda Kullanilan Teknikler (Bakan, 2014: 184):

Kapali Gériisme: Standartlagtirilmis sorular sayesinde adaylar arasinda nesnel
bir karsilastirma yapilmaktadir.

Dolayli Goriigme: Goriismeciler onceden bir hazirlik yapilmaksizin, adayi

yonlendirme yoluyla bilgi almaya ¢alismaktadirlar.
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Grup Goriigsmesi: Zaman tasarrufu saglayarak bir veya daha fazla goriismecinin
birkag adayla ayn1 anda goriisme yapmasi durumudur.

Kurul Goriismesi: Kuruldaki insanlarin harcadiklar1 zamanin fazla olmasindan
dolay1 daha ¢ok list kademede yer alacak kisilerin se¢iminde kullanilir. Bu yontemde
firma temsilcilerinin yer aldig1 kurul, adaylarla tek tek goriismektedir.

Baskili Goriisme: Adaym ani olarak ortaya ¢ikan durumlarda dengesini nasil
korudugunu gérmek adina goériismecinin bilingli olarak gergin bir ortam olusturdugu

goriismelerdir.

1.8.7. Se¢cim Karari

Personel secim siirecinin ilgili asamalarin1 uygulayan bir isletmede adaylar
cesitli asamalardan gegirildikten sonra bir kismi elenir ve nihai se¢im kararinin alinmasi
asamasina gelinir. Se¢im kararinin daha objektif bir sekilde alinabilmesi i¢in bir kurul
diizenlemek ve toplanan bilgilerden faydalanilarak adaylar arasinda bir degerlendirme
ya da karsilastirma yapabilmek miimkiindiir. Genellikle bu kurul 1K yetkilisi ile adayin
alimacagi boliimiin yetkilisinden ibaret olmaktadir. Boyle bir durumda is gereklerine
uygun dogru adaym segilebilmesi igin: IK ile ilgili boliim yetkilisi arasinda iyi bir
isbirligi ve esgiidiimiin saglanmasi1 gerekmektedir. Personel se¢ciminde karar verilirken
bir¢ok faktor dikkate alinmaktadir. Bu gibi durumlarda ¢ok sayida adayin birden fazla
ozelliginin dikkate alimmasi ve degerlendirilmesi gerekmektedir. Personel se¢iminde
degerleme Oolciitlerinin dogru secilmesi kadar, Olgiitlerin Oncelikleri ve Olgiitlere

verilecek degerler de 6nem tasir (Celikkol, Coskun ve Mutlu, 1998: 182).

1.8.8. Saghk Kontrolii

Genellikle ise baslamadan once ya da daha sonra deneme siiresi i¢inde adaylarin
saglik kontroliinden gecirilmesi ¢ogu defa yasal bir zorunluluk olarak
gerceklestirilmektedir. Ozellikle bazi isletmeler yer aldiklar tehlike siniflar1 da goz
Oniine alindiginda ise alim Oncesi saglik kontroliinii ¢ok ciddiye almali ve bu konuya
gerekli hassasiyeti gostermelidirler. Adaylardan istenen testlerin neticeleri dikkatle
incelenmeli ve varsa igyeri hekimi tarafindan son kontroliin yapilarak isbasi yapabilmesi

icin gerekli onay verilmelidir. Boylece ileride ortaya cikabilecek saglik sorunlari



38

maliyeti ve neden olabilecegi devamsizlik gibi problemleri baslangicta dnlenecek ve

detayli bir saglik muayenesi gergeklesmis olacaktir (Ekin, 2014: 57).

1.8.9. ise Alma Karan (Is Teklifi)

Tim se¢im kademelerini basariyla gecen adaya is teklifi yapilmaktadir.
Goriisme icin uygun giinlin ve saatin belirlenmesinden sonra aday isi kabul ederse
sonraki asamaya gecilmektedir. Ise yerlestirilemeyen adaylara yerlestirilmeme nedenleri
ile ilgili bilgilendirme yapilip, kendilerine uygun bir pozisyon oldugunda tekrar
ulagilacagi ile ilgili bilgi verilmektedir (Bakan, 2014: 185).

Secim siirecindeki tim asamalar onemli olmasina ragmen en kritik adim
adaylarin kabulii veya reddine yonelik olarak alinacak kararlardir. Yani adaylar1 ise
yerlestirmenin dogurabilecegi tlim maliyetlerden dolay1 bu final niteligindeki kararin
miimkiin oldugu kadar kusursuz alinmasi gerekecektir. Bu ylizden adaylar hakkindaki
ilgili tiim bilgiler sistematik bir bi¢cimde dikkate alinmalidir. Bu noktada adaylarin
degerlendirilmesine yarayan ve tiim bilgileri saglayan o6zet formlar1 ile kontrol
listelerinden faydalanmak oldukga yaygin bir uygulamadir. Temel olarak bir igveren bir
adayin “ne yapabildigi” ve “ne yapabilecegi” ile ilgilenir. Adaylar hakkinda toplanmig
enformasyona dayali olarak yapilacak bir degerlendirme bu iki faktore gore

gerceklesecektir (Simsek ve Oge, 2015: 146).

1.8.10. Ise Yerlestirme ve Oryantasyon

Ise yerlestirme, ise alim siirecinin son asamasi olup bir uyum siirecidir ve bu
stirecte i goren: Orglit, calisacagi birim ve yeni isi hakkinda bilgilendirilmektedir.
Saglik kurulu raporu verilen ve igse alinmasinda herhangi bir sakinca olmayan kisi
sonuncu asama olarak isletmede ilgililer tarafindan belirli bir siire denenir ve ise
almmasma karar verilirse ise yerlestirilir. Isletmeler acisindan ise yerlestirme olarak
adlandirilan bu asama, birey acisindan “ise baslama” olarak tanimlanmaktadir.
Kuskusuz her kurum personelin ise baglama ve ise uyum saglamasini kendi agisindan
belirli diizenlemelere baglamaktadir (Bakan, 2014: 185).

Ise alistirma (oryantasyon), orgiite yeni katilan calisanlara, kurum, c¢alisma
arkadaslari, kurumun politikalari, isler ile gorevleri tanitmak amaciyla uygulanan egitim

cabalaridir. Bu program sayesinde isten veya kurumdan ayrilmalar asgariye indirilebilir,
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caligmaya yeni baslama nedeni ile adaylarda dogabilecek gerilimler hafifletilebilir ve
calisanda orgiite ve ise doniikk olumlu tutum ve degerler yaratilabilir. Kisinin orgiitiine
yabancilagmasi 6nlenerek, etkin bir liye haline getirilir. Literatiirde bu 6grenme siirecine
“Orgiitsel sosyalizasyon” adi verilir. Cok daha etkin bir yaklasim ile orgiitsel
sosyalizasyon sonucunda yeni ¢alisanlar (Simsek ve Oge, 2015: 147-148):
e Orgiitiin temel amaglarin,
e Temel amaclara ulasmada tercih edilen araclari,
e Orgiitiin bir iiyesi olarak iistlenmeleri gereken roller ile sorumluluklari,
e Roller ile sorumluluklar1 etkin bir bigimde yerine getirebilmek icin istenilen
davranis sekillerini,
e Orgiitiin kimligi ile biitiinlesmeyi saglayan kural ve ilkeleri 6grenirler.
Calisanlar acisindan bu siirecin 6nemi oldukga biiyiiktiir. Calisanlarin kurumdaki

basarilar1 ve devamliliklari 6nemli 6l¢ilide bu siirecin sonucuna baglidir.
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IKiNCi BOLUM
KARAR VERME SURECI VE KARAR VERME YONTEMLERI

2.1. Karar Verme

Giliniimiliz teknoloji ortaminda bilgiler bir yerden bir yere hizli bir sekilde
iletilebilmektedir. Bundan dolay1r belirsizlik durumlar gittikge azalmaktadir.
Belirsizligin azaltilmasi ve hatta ortadan kaldirilabilmesi i¢in bilgiye ihtiya¢ vardir. Bu
ylizden matematiksel modeller, karar verme modelleri vb. gibi karmasik konulardaki
belirsizligin incelenerek ortadan kaldirilmasi gerekir (Ertugrul, 2005: 46). Bu siireg
sonucunda ortaya ¢ikan karar verme asamasinda, karar vericinin farkli alternatifler
arasindan belirli kriterlere gore amaglarina en uygun olanin1 se¢me islemidir (Tekin,
2010: 19). Bir karar problemindeki temel unsurlar: karar verici, secenekler, olaylar,
sonuclar olarak siralanabilmektedir (Aladag, 2011: 2).

Karar verme ile ilgili diger bir tanim ise karar alma asamasinda secim siireci,
karar vermeyi gerektiren rasyonel bir sekilde olmalidir. Béylece karar verme bir siire¢
ve bir sistem olarak nitelendirilebilir. 1930’lu yillardan beri yonetsel karar vermede
sistemler yaklagiminin etkin oldugu goriilmektedir. Sistemler yaklasimi rasyonel karara
ulasabilmek i¢in sistem hedefleri ile secenek ve davranis bi¢imlerinin iliskilerini
belirleyerek, yeni disiplinler ortaya koymaktadir. Bdylece siirekli degisim gosteren
firma ve firma sorunlarina, sagduyu ve sezgiyi asarak kendine 6zgii sistematik yontem
ile yaklagmaktadir (Demir ve Giimiisoglu, 2009: 75). Karar verme isleminin ¢esitli
ozelliklerini agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Cetin, 2008: 52).

e Sorunu ¢ozmeye yoneliktir,

e Bir degerlendirmenin sonucu iken yeni bir olayin baglangicidir,
e Gelecek i¢in yapilmis bir islemdir,

e Plan ve program isidir,

e Bireysel ya da grupca yapilan bir iglemdir,

e Sonucu kesin olarak saptanamayan bir iglemdir,

e (esitli mantiksal analizler islemidir.

Karar vericilerin gelistirilen bilgisayar programlar1 sayesinde ileri matematik
bilgisine sahip olmadan bilgisayarlar aracilig1 ile karar problemlerini ¢6zebildikleri
goriilmektedir. Ornegin; kar amac1 giiden isletmeler en az maliyet ve girdi ile en ¢ok kar

ve ¢iktry1 saglamak i¢in her konuda en uygun kararin vermesi gerekmektedir. isletmeler
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bu dogrultuda dogru kararlar vererek eldeki kaynaklarin en verimli sekilde
kullanilmasini saglamis olmaktadir (Y1ilmaz, 2004: 1).

Isletmeler i¢in karar vermenin degeri, kaynaklarm optimal dagilimini
saglayarak, verimliligi ve etkinligi arttirma derecesi ile belirlenir. Isletmenin ii¢ tip
kaynagi mevcuttur. Bunlar fiziksel ve materyal degerler, parasal degerler ve insanlardan
ibarettir. Bu kaynaklar iiretim siireci igerisinde zamanla eskir ve yipranir. Eskiyen
tesisati, harcanan parayr ve yipranan insanlari yenileyecek kadar kar yapamayan bir
firma, yasam giiclinii yitirecektir. O halde karar vermedeki amag; isletmeyi amaglarina
ulastirmak i¢in kaynaklarin sekil degistirmesinde en iyi yontemi yakalamaktir (Ers6z ve
Erbasg, 2004: 14).

Artan rekabet kosullar1 ile beraber isletmeler agisindan karar verme
uygulamalar1 daha ¢cok 6nem arz eder hale gelmistir. Bilim ve teknolojideki gelismeler
sonucunda, artik karar verme problemlerinin ¢oziimleri bilimsel yontemlerle aranmaya
baslanmistir (Kaya, Kiling ve Cevikcan, 2007: 8).

Yoneticiler verecekleri kararlar i¢cin dogru ve giivenilir tahminlere ihtiyag
duyarlar. Bunu yaparken bilimsel Olciitleri dikkate almalari, karar verme siirecinin
karmagikligi goz oniine alindiginda, daha tutarli kararlar vermeleri i¢in ¢ok onemli bir
unsur halini almaktadir (Ozyériik ve Ozcan, 2005: 625).

Karar almadaki belirsizligin etkisini azaltmak, en iyi sonucu bilimsel yollardan
elde etmek amaciyla karar alinirken nasil davranilacagi, hangi yontemin kullanilacag:
1yi bir kararin niteliklerinin ne olacagi gibi konular bir¢ok bilim dalinin ¢aligma alanina
girmistir. Psikologlarin bir kismi kavram olarak tanimlanan “iyi’nin, gercek ve elle
tutulur bir varlik oldugunu ileri siirerken, diger bir kismi da subjektif oldugunu ve kesin
olarak saptanamayacagi iizerinde 1srar etmislerdir. Karar alicilar agisindan iyi bir
kararin Olgiitleri asagida siralanmistir (Turanli, 1988: 2).

e Karar kendi yargilarina gore iyi olmalidir ve temel amacina ulagmalidir,
o Karar stlerce iyi olarak degerlendirilmelidir,

e Kararin etkinligi miimkiin oldugu kadar fazla kabul gérmelidir,

e Karar alicinin ¢evresindeki bagka kisiler de bu karar1 iyi bulmalidir.

Stratejik olarak bir kararin basarisin1 degerlendirmede bir diger yaklagima gore
kararin basarisi: stratejik kararin yapisi ve uygulanmasma ait bir dizi faktor ile
Olciilmektedir. Bu yaklasima gore bir kararin basarisi, kararin yapist kapsaminda;

mevcut kisitlamalar ile uyumluluk, giincellik, optimum miktarda bilgi ve karar vericinin
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etkisi faktorleri; kararin uygulanmasi kapsaminda ise c¢ikar ¢atigmasi, risk kazanci
faktorii ve kararda uzlasma faktorleri ile 6lgiilebilmektedir (Harrison, 1999: 62).
Yonetim problemlerinde ¢ogunlukla rastlanilan belirsizlik, hem olasiliklar1 hem
de karar vericinin riske kars1 tutumunu dikkate almak yoluyla karar vermeyi daha da
karmagik hale getirir. Tim bu sorunlar, yoneticileri bir takim kantitatif karar verme

tekniklerinden yararlanmaya ydneltmektedir (Evren ve Ulengin, 1992: 2).

2.2. Karar Verme Siireci

Karar verme siireci nicel ve nitel bilgilerin birlikte ele alinarak degerlendirildigi
bir siirectir. Karar verme ihtiyacinin ortaya ¢ikmasindan yani problemin hissedilmesi ve
farkina varilmasindan baslayarak belirli bir amag i¢in alternatif ¢dzlimlerin belirlenmesi
ve kontrol asamalarini igeren genis bir silire¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir. Karar verme
stirecindeki temel asamalar su sekilde siralamak miimkiindiir (Timor, 2011: 2):

e Karar probleminin farkina varma ve problemin tanimlanmasi,
e Karar problemine iliskin karar unsurlarinin belirlenmesi,

e Karara iligkin amag ve kisitlarin belirlenmesi,

e Modelin formiile edilmesi,

e Alternatiflerin tespit edilmesidir.

Karar probleminin farkina varilarak tanimlanmasi ile baglayan karar siirecinde
problemin ¢oziimii i¢in Oncelikle problemin iyl tanimlanmasi gereklidir. Ciinkii
problemin ¢éziimii i¢in gelistirilecek modeller problemin yapisina, 6zelliklerine ve karar

verme ortamina gore degisecektir (Oztiirk, 2009: 13).

2.3. Karar Probleminin Unsurlar

Bir karar problemi ¢esitli unsurlardan olusmaktadir. Bu unsurlar: karar verici,
amag¢ veya ulasilacak sonug, karar kriteri, secenekler, olaylar ve sonuglar olarak
siralanabilir (Aladag, 2011: 2).

Karar Verici: Coziim segenekleri arasindan birini segen bir kisi ya da grubu
ifade eder.

Amag: Karar vericinin elde edecegi amag, fayda ya da degerdir.

Karar Kriterleri: Karar verilirken karar vericinin neye gore hareket ettigi yani

se¢im olusturulurken dikkate alinan degerler ve dlciilerdir.
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Secenekler: Sayis1 iki veya daha fazla olan karar vericinin tercih edecegi
davranig bigimleridir.

Olaylar: Karar siirecini ¢evreleyen ve karara etki eden ortamdir.

Sonug¢lar: Karar vericinin benimsedigi ve tercih ettigi bir davranisin ortaya

cikardigi durumdur.

2.4. Karar Modelleri

Karar verme faaliyeti kararin verildigi ortamla yakindan ilgilidir. Karar teorisine
gore karar vermek i¢in karar siireci ortamlarinin da iyi bilinmesi gerekir. Cilinkii kararin
alindig1 karar ortami iyi bilinmezse saglikli, isabetli ve rasyonel kararlarin alinmasi
miimkiin olmaz (Tekin, 2010: 21). Isletmelerin ydnetiminde verilen kararlar1 degisik
kriterlere gore gruplamak ve tiplere ayirmak miimkiindiir. Karar tipleri ile ilgili olarak
en ¢ok kullanilan siniflamalar sunlardir (Kogel, 2001: 3):

e Programlanabilen ve programlanamayan kararlar,

e Stratejik ve operasyonel kararlar,

e Kisi ve grup kararlari,

e Alt ve iist kademe kararlari,

e Belirlilik ve belirsizlik sartlar1 altinda verilen kararlardir.

Alman bir karar yukaridaki smiflandirmalardan birine dahil olabilecegi gibi
birkagina da dahil olabilir. Kararlar; olaylar ve olaylarin ger¢eklesme olasiliklart
arasmndaki iliskiye gore asagidaki gibi siniflandirilabilir (Yildirrm ve Onder, 2015: 2-3).

o Belirlilik altinda karar verme,
e Risk altinda karar verme,
e Belirsizlik altinda karar verme,

e Belirsizlik ve risk altinda karar verme.

2.4.1. Belirlilik Altinda Karar Verme

Belirlilik altinda karar vermede, karar verici karar se¢ciminin ya da bir segenegin
sonucunu/¢iktisini kesinlikle bilmektedir. Meydana gelecek olasiligin beklenen degeri
1’dir. Belirlilik altinda karar verme, en basit karar verme modellerinden birisidir. Ciinkii

karar sorununun higbir 6gesi sansa birakilmamistir (Karakasoglu, 2008: 10).
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Bagka bir sekilde ifade etmek gerekirse, belirlilik altinda karar verme
yonteminde herhangi bir karar alma siirecine dayanan davraniglarin ortaya cikaracagi

sonuglar daha dnceden kesinlikle bilinmektedir (Tekin, 2010: 21).

2.4.2. Risk Altinda Karar Verme

Bu yontemde karar verici elindeki bilgilerden her se¢im i¢in sonuglarin/giktilarin
gerceklesebilme olasiligini hesaplayabilmektedir. Karar verme, yani se¢eneklerin se¢imi
belirli olasiliklara dayanarak yapilir ki bu duruma risk altinda karar verme denir. Risk
altinda segeneklerin ne gibi sonuglar doguracag: bilinmez. Bu durumda karar verici,
doga kosullarinin belirli bir olasilikla meydana geldigini kabul ederek, beklenen parasal

degerleri hesaplayip en iyi alternatifi segmektedir (Karakasoglu, 2008: 29).

2.4.3. Belirsizlik Altinda Karar Verme

Belirsizlik halinde karar verme, karar problemlerinde beklenen olaylarin
gerceklesme olasiliklarinin bilinmedigi durumu ifade eder. Belirsizlik halinde karar
vermeden Once, sik¢a karistirilan belirsizlik ve risk kavramlar1 arasindaki su iliskinin
bilinmesinde yarar vardir:

Riskte gelecekteki olaylara ait alternatif sonuclarin olasiliklart bilindigi halde,
belirsizlikte bdyle bir olasilik dagilimindan bahsetmek miimkiin degildir. Ornegin; on
y1l sonra Tiirkiye Cumhuriyeti (T.C.) Cumhurbaskani’nin hangi partiden olacaginin
olasilig1 bilinemez. O halde karar vermenin gii¢liigiiniin bilinmesiyle karar verici en 1iyi
secenegi rastgele sececektir. Karar vericiye yardimer olan bu tiir kriterleri tanitmak
yararl olacaktir (Yildirim ve Onder, 2015: 6-7):

e Es olasilikli (Laplace) kriteri,

e Kotiimserlik (Maksimin) kriteri,
e lyimserlik (Maksimaks) kriteri,
e Pismanlik (Minimaks) kriteri,

o Gergekgilik (Hurwicz) Kriteri.

2.4.3.1. Es Olasihikh (Laplace) Kriteri

Bu karar kriterine ortaya cikaran Laplace, gerceklesmesi beklenen biitiin doga

kosullarinin esit ihtimallerle meydana geldigini ifade etmektedir. Boylelikle problem,
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risk halinde karar verme problemine donistiiriilerek ¢oziiliir. Esgit olasilikli kriterde,
karar verici i¢in doga durumlart olasiliklarinin birbirinden farkli olabilecekleri
konusunda higbir belirti olmadigindan doga durumlarinin ortaya ¢ikmalarinin esit sansa
sahip oldugu kabul edilerek, her doga durumuna esit olasilik verilmektedir. Daha sonra
her strateji icin beklenen deger hesaplanarak, en biiylik beklenen degere sahip strateji

secilmektedir (Karakasoglu, 2008: 26).

2.4.3.2. Kotiimserlik (Maksimin) Kriteri

Kotiimserlik (Maksimin) yaklasiminda, tiim alternatifler i¢in en k&tii durumlarin
gerceklesmesine gore hesap yapilarak, hesaplanan en kdtiilerden en iyisinin segilmesi
ile en diisiik getirinin garantilenmesi amaglanmaktadir (Sar1, 2012: 8).

Maksimin kriterinin karar vermedeki en olumlu 6zelligi, gerceklesmesi kesin
olan en yiiksek kazanci veya 6diilii kesin bir sekilde bulmasidir. Ancak Maksimin Kriteri
olaylarin gerceklesme olasiliklarint goz ardi ettiginden, gerceklesme olasiligina gore
baska bir alternatifin se¢ilmesiyle elde edilebilecek daha yiiksek kazancin kagirilmasina

da sebep olur (Yildirim ve Onder, 2015:8).

2.4.3.3. Pismanhk (Minimaks) Kriteri

Seckin bir istatistik¢i olan Savage, karar verilip doga durumu gerceklestikten
sonra karar vericinin pismanlik duyabilecegini ve bir bagka strateji segmis olabilmeyi
isteyebilecegini vurgulayarak, karar vericinin en biiylik pismanligimi en kiigliklemesi
gerektigini ortaya ¢ikarmigtir. Bu Oneriye gore pismanlik ya da firsat zarar1 matrisinin
gelistirilmesi gerekmektedir. Pigsmanlik, gercek ddeme ile doga durumlarinin hangisinin
ortaya ¢ikacagmnin bilinmesi durumunda segilecek 6deme arasindaki farktir. Odemeler
matrisi pismanlik matrisine doniistiiriilebilir. Bu dontisiim, 6demeler matrisindeki her
degeri her siradaki en biiyiik degerden cikarmakla elde edilir. ilk siradaki en biiyiik
deger “sifir” pismanlik (pisman olmama) olacaktir (Tiitek, Giimiisoglu ve Ozdemir,
2012: 71).

2.4.3.4. Hurwicz Kriteri

Hurwicz’e gore kisi, kendini sansh hissettigi veya iyimser oldugu dlgiide

rasyonel hareket edecektir. Iyimserlik katsayisi, karar vericinin karar matrisinde en
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biiyiik veya en kiiciik degerleri diisiinmesi gerektigini, ayrica bu degerlere birer agirlik
faktorii ile 6nem derecesi vermesini yansitir. Dolayisiyla en biiylik ve en kiiciik sonug
elamanlarina olasiliklar verilmektedir ve verilen bu iki olasilik toplami 1’e esit

olmaktadir (Sar1, 2012: 9).

2.4.4. Belirsizlik ve Risk Altinda Karar Verme

Belirsizlik ortaminda olaylarin gerceklesme olasiliklar1 géz ardi edilerek karar
verilmekte iken, olaylarin ger¢eklesme olasiliklarinin bilinmesi halinde risk ortaminda
karar verilmektedir. Belirsizlik ve risk altinda karar verme durumunda ise karar verici
kararin alinacagr ortamdaki sartlar hakkinda kismi bir bilgiye sahiptir. Karar vericinin
karar ortamu ile ilgili yaklasik bilgi ve tecriibeye sahip oldugu durumlarda, karar verici
bu bilgi ve tecriibelerini kullanmak ister. Bu gibi durumlarda karar agaglar1 karar verme

siirecinde siklikla bagvurulan bir yontemdir (Yildirim ve Onder, 2014: 11).

2.5. Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri

Artan teknolojik gelismeler ve rekabet ortaminin etkisiyle isletmelerin karar
verme siirecleri de giin gectikce, belirsizliklerin daha da fazlalastigi daha karmasik bir
yapiya sahip olmaktadir. Isletmelerin karar verme siireclerinde tek bir kriter ve tek bir
amaci goz Oniinde bulundurmalar1 degil, aksine bu yeni is ortaminda varliklarini
stirdiirebilmeleri ve rekabet edebilmeleri igin birden fazla nicel ve/veya nitel kriter ve
amaci es zamanli olarak ele almalar1 ve kararlarin1 bu dogrultuda vermeleri gerekliligi
ortaya ¢cikmistir. Bdylece birbirleriyle catisabilen birden fazla kriter ve amacin es
zamanli olarak ele alinmasi gereken karar verme durumu, Cok Kriterli Karar Verme
(CKKYV) olarak nitelendirilir (Tiitek, Giimiisoglu ve Ozdemir, 2012: 331-332).

Isletme i¢in 6nem tasiyan insan kaynagi seciminde pek c¢ok degerlendirme
kriterini dikkate almak gerekmektedir. CKKV, bir karar kiimesi i¢in karar vericiye ve
karar verme durumuna bagli olarak en iyi karar1 verme, bagka bir deyisle bir karar
vericinin sayilabilir sonlu ya da sayilamaz sayida secenekten olusan bir kiime i¢in en
az iki kriter/6lgiit kullanilarak yaptig1 se¢im iglemidir (Organ ve Kenger, 2012: 5).

CKKV’de, karar uzay: kesiklidir. Yani, sayilabilir miktarda alternatif vardir ve
kesikli matematik yaklasimlar1 kullanilir. Bu modeller, bir optimal sonu¢ bulmaktan
ziyade, cesitli kriterlere gore optimal karar alternatiflerinin siralanmasini ve siralama

prosediirlerini tanimlarlar. Bu nedenle sorulmasi gereken soru, verilen bir problem i¢in
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hangisinin en iyi metot oldugudur (Kuru, 2011: 17).

CKKYV problemleri bir¢ok alternatif i¢cinden se¢im yapmayi gerektiren bir
islemdir ve karar vericiye gore degisen oneme sahip kriterleri kapsayabilmektedir.
Kriter agirliklarinin belirlenmesinin amaci, her bir kriterin digerlerine gére énemini
belirlemektir. CKKV metotlar1 belirlenen kesin alternatifler icerisinden bir alternatifin
secilmesi i¢in kullanilir (Oztiirk ve Batuk, 2006: 1).

Karar problemleri genel olarak birden fazla kriter igerir ve klasik CKKV
algoritmalar1 kullanilarak ¢oziilebilmektedir. Bu problemler ¢ogu zaman belirsiz ve
dogrusal olmayan ozellikler icermektedir. Bu tiir belirsizlik igeren durumlarda
dogrusal olmayan o&zelliklerin modellenmesi i¢in klasik karar verme yontemleri
yetersiz kalmakta ve bulanik mantik, bulanik ¢ikarim ve yapay sinir aglar1 gibi yapay
zeka (YZ) tekniklerine ihtiyag duyulmaktadir (Balli ve Karasulu, 2012: 61).

Uygulamalarda kullanilan CKKV yontemleri asagidaki gibi siralanabilir
(Karakasoglu, 2008: 17):

e Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP),
e Entropi,
e Gri Iliskisel Analiz,

e Multi Attribute Utility Theory (MAUT),

e Additive Ratio Assesment (ARAS),

e Multi-Objective Optimization On Basis Of Ratio Analysis (MOORA),

e Elimination And Choice Translating Reality (ELECTRE),

e Technique For Order Preference By Similarity To Ideal Solution (TOPSIS),

o Preference Ranking Organization Method For Encrichment Evaluations
(PROMETHEE),

e Vise Kriterijumska Optimizacija | Kompromisno Resenje (VIKOR),

e Complex Proportional Assesment (COPRAS).
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2.5.1. Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP)

AHP yontemi karmasik karar problemlerinde, alternatif ve kriterlere goreceli
onem degerleri verilmek suretiyle, yonetsel karar mekanizmasinin ¢alistirilmasi
esasmna dayanir (Karakasoglu, 2008: 22). AHP, ilk olarak Saaty (1980) tarafindan
gelistirilmistir. AHP katki agirliklandirma yonteminin bir tiiridiir (Karaman, 2008: 7).
AHP 06znel oOlgiitleri iceren CKKYV alternatiflerini degerlendirmek i¢in &zellikle
yararlidir. Geleneksel AHP i¢inde insanlarin yargilar1 kesin olarak temsil edilmektedir
(Biiyiikozkan vd., 2011: 9413).

AHP’nin 6ziindeki kavram parcalama ve sentezdir. Problemi kendi icinde
kiigiik parcalara ayirdiktan sonra, karsilastirilan iki elementin, aralarindaki 6nemini ve
bu o6nemin ne kadar oldugu yargisini belirleyen bir sistemdir. Bu sistem insan
algilamasinda kavram olusumunda, orneklerin simiflandirilmasinda ve mantiksal
muhakemede 6nemli rol oynamaktadir. Sik1 matematiksel temelleri olmasina ragmen
AHP, hem kullanicilar hem de akademisyenler tarafindan teorinin Onceki gelisim
bilgisi tam olmaksizin kendi uzmanlik alanlarindaki asirili§a ragmen kullanim basitligi
kriterini karsilamaktadir. AHP’nin kullanim kolaylilig1 ile ilgili baz1 sebepler ise
sunlardir (Cengiz ve Celem, 2003: 145):

e insanlar AHP’yi kolay bulmakta ve metoda yabancilasma yerine genellikle
metottan etkilenmektedirler.

e AHP ileri seviyede teknik bilgi gerektirmemekte ve neredeyse herkes
kullanabilmektedir. Ogrencilere Expert Choice programi araciliftyla AHP’ nin
tanitilmas1  yaklagik bir saat siirmekte ve Orneklerin yapilmasina devam
edilebilmektedir.

e AHP insanlarin diisiinceleri kadar duygulari ve sezgileri lizerine yaptigl
yargilar ile ilgilenmektedir.

e AHP akildan dogrudan olarak alinmis rakamlar1 atamak yerine iki tarafl
karsilastirilan 6l¢ek ¢ikarmaktadir.

e AHP karar problemlerini temsil etmek i¢in basit ayrintilandirilmis hiyerarsik
yapilara glivenmektedir.

e AHP direk kaynak tahsisi, kar/zarar analizi, catismalarin ¢6ziimii, sistemleri
dizayn ve optimize etmede kullanilabilmektedir.

e AHP kararlarin nasil verilebilecegini emretmek yerine nasil iyi bir karar

verilecegini tanimlayan bir yaklagimdir.
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e AHP farkli uzmanlik ve tercihlerin diisliniilmesi gereken grup kararlari
verilirken bir cevaba ulagsmak igin basit ve etkili bir prosediir saglamaktadir.

e AHP her bir bolim i¢in fayda ve zarar baglantilar1 arasindaki iliskilere
odaklanarak catismalarin ¢oziilmesinde uygulanabilmektedir.

AHP yontemi bir Ol¢iim teorisi olarak: amagclar, kriterler, nitelikler ve
alternatiflerden olusan hiyerarsik yapida, bu elemanlar arasinda karar vericilerin “ikili
karsilagtirmalar” bigiminde ifade ettigi tercihlerinden oran skalasi agirliklarinin
cikarilmasi temeline dayanir (Cinar, 2004: 113).

AHP’nin ii¢ temel prensibi; ayristirma, karsilastirmali yargilar/degerlendirmeler
ve hiyerarsik biitiinlestirmede elde edilen oncelikler sentezidir (Tiitek, Gliimiisoglu ve
Ozdemir 2012: 332).

Analitik Hiyerarsi Stireci teknigi kullanilirken kriterler ve alternatifler uzmanlar
tarafindan ikili olarak karsilastirilmaktadir. Bu karsilastirmada siklikla Saaty’nin 1-9
6lcegi kullanilmaktadir.

Tablo 2: Karsilastirmalarda Kullanilan Onem Dereceleri Tablosu

Onerg . Tanim Aciklama
Derecesi
Esit Derece i N .. .
1 Onemli Her iki faktor ayni 6neme sahiptir.
3 Orta Derecede Tecriibe ve yargilara gore bir faktor digerine gore biraz
Onemli daha énemlidir.
5 Ifuvve'FII Derecede Bir faktor digerinden kuvvetle daha 6nemlidir.
Onemli
7 Cok Kuvvetli Bir faktor digerine gore yiiksek derecede kuvvetle
Derecede Onemli | daha énemlidir.
9 Mutlak Derecede | Faktorlerden biri digerine gore ¢ok yiiksek derecede
Onemli onemlidir.
2468 Ara Degerleri Iki faktor arasindaki tercihte yukaridaki agiklamalarda
Y Temsil Etmektedir | bulunan derecelerin ara degerleridir.
Karsihikh |1, j ile karsilastirilirken bir deger (X) atanmus ise; j, i ile karsilagtirilirken
Degerler |atanacak deger (1/x) olacaktir.

(Kaynak: Saaty, 1980: 843)

Analitik Hiyerarsi Siirecinde karsilastirmalar yapilirken kullamlan “Onem
Dereceleri” yukarida belirtilmistir. Olgek en diisiik deger olarak 1/9’u, esit olarak 1

degerini ve en yiiksek deger olarak ise 9 degerini almaktadir.
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Bir karar verme probleminin AHP ile ¢6zlimlenebilmesi i¢in gergeklestirilmesi

gereken asamalar asagida tammlanmstir (Y1ldirim ve Onder, 2015: 23):

Adim 1: Hiyerarsik Yapinin Olusturulmast:.

Hiyerarsinin her diizeyindeki faktorler arasinda asagida ifade edildigi gibi nxn

boyutunda, karsilagtirmali Gistiinliikk matrisleri olusturulur.

1=1,2,3,...n
7=1,2,3,...,n
a;;  ay
dy Ay
A= dg Ay
\_anl anZ

QD

13

o b]

23

33

. o

a‘nS

a'1n
a2n

a3

n

a

nn

....olmak iizere,

= [a i ]nxn

nxn

seklinde A matrisi olusturulur. Bu matrisin kdsegen elemanlart degeri 1’dir. Yani, i=j

durumunda ajj=1 olur. Ayrica matrisin simetrik elemanlar1 birbirinin tersine esittir.

Yani, a; = Jar seklindedir. Bu durumda elde edilecek nihai A matrisi esitlik (3.1)’de

ifade edilmistir.

anl

/i

1

i
~
e

an3

Jow
Jor
Jow

1

nxn

(3.1)

Esitlikte yer alan her bir kriterin, amaca katkis1 agisindan géreceli 6nemleri ve

her bir hedefin de kriterler yoniinden iistiinliikleri, uygulayicilarin goriislerine gore, ikili

karsilastirma yolu ile belirlenir.

Ornegin; iki eleman karsilastirildiginda esit dnemde 1, bir elemanin digerine

gore biraz daha 6nemli oldugu durumda 3, kuvvetli 6nemde 5, ispatlanmis 6nemde 7 ve

mutlak onemde 9 katsayilar1 kullamilir. 2, 4, 6, 8 katsayilar1 ise iki yakin yargi

arasindaki orta degerler olup uzlagsma zamaninda kullanilmaktadir.
Adim 2: Faktérlerin Ustiinliik Vektériiniin Belirlenmesi:
Faktorlerin nx1 boyutunda tistlinliik vektorii su sekilde belirlenmektedir:

i=1,2,3,...n i=1,2,3,....n

...olmak tizere,

Faktorlerin 6nem derecelerini belirlemek icin Wz[Wi]nX1 seklindeki siitun

vektorleri hesaplanmasi gerekir. W siitun vektori, esitlik (3.2)’de belirtilen bj;
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degerlerini meydana getiren matrisin satir elemanlarinin aritmetik ortalamasi esitlik

(3.3)’de elde edilir. Bu vektor faktorlerin ylizde 6nem dagilimini belirtmektedir.

- (32)

2.y
W= i (3.3)

n
Adwm 3: Ustiinliik Vektoriiniin Tutarliligimin Hesaplanmasi:

Bir istiinliik vektoriiniin tutarli olabilmesi icin tutarlilik oram1 (CR) degerinin
0,10’dan kiigiik olmas1 gerekir. CR degerine erisebilmek icin ilk olarak A matrisinin en
biiyiik 6zdegerini esitlik (3.4)’de (L) hesaplanir.

1=1,2,3,...n j=1,2,3,...,n ...olmak tizere,

D=la;]|  x[wi],.=[d],

n
Zi
Wi

_ =l

n

A (3.4)

Saaty tarafindan, her matris biiylikliigli n igin rassal matrisler yararlanilarak,
tutarlilik indeksi (CI) ile rassal indeksi (RI) degeri hesaplanir. Boylece CI degerinin, RI
degerine boliinmesiyle asagidaki esitlik (3.5)’den yararlanilarak CR (Tutarlilik orani)

degeri hesaplanir.

Tablo 3: Rassallik Endeksi Verileri

nl1l]2] 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15

RI|0/0]058(09|112|124|132|141|145[1,49 151 1,48 |1,56|1,57|1,59

__A=n (3.5)
(n-1)-RI

CR degeri, bir matrisin rassal bir matrisle tutarlilik indeks degerleri bakimindan

kiyaslanmasi sonucu ortaya c¢ikan bir dl¢timdiir. 0,10°dan kiiciik CR degerleri kabul

edilebilir tutarsizlik diizeyidir. Bu degerden daha biiyilk CR olmasi1 durumunda karar
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vericilerin degerlendirmelerini gozden gecirmesi gerekmektedir (Tiitek, Glimiisoglu ve
Ozdemir, 2012: 349).

Adim 4: Hiyerarsik Yapinin Genel Sonucunun Elde Edilisi:

Daha oOnce ifade edilen dort asama, hiyerarsik yapinin tamami igin
hesaplanmakta iken bu asamada hiyerarsik yapidaki n tane kriterin her birinin
olusturdugu mx1 boyutundaki istiinliik siitun vektorleri olusturularak mxn boyutundaki
DW karar matrisi meydana getirilir. Elde edilen matrisin kriterleri arasindaki W

iistlinliik vektori ile ¢arpimi sonucunda (3.6) numarali esitlikle R sonug vektorii elde

edilir.
1=1,2,3,....m j=1,2,3,...,n ...olmak tizere,
DW = |w, |
R=DMxW (3.6)

Bu bilesenlerden yola ¢ikarak AHP; karmasik, yapilandirilmamis bir durumu
bilesenlerine ayirma, bu bilesenleri veya degiskenleri hiyerarsik bir diizende ifade etme,
her bir degiskenin goreceli 6énem diizeyine iliskin kisisel yargilara sayisal degerler
atama ve s0z konusu yargilari, kararin sonucuna etki edecek olan degiskenlerin
oncelikle diizeylerini ortaya koymak i¢in birlestirip degerlendirme ydntemi olarak

tanimlanabilir (Tiitek, Giimiisoglu ve Ozdemir, 2012: 332)

2.5.2. Entropi

Entropi lizerine yapilan ¢aligmalar son yillarda hemen hemen her bilim dalinin
igerisine girmis ve kullanimi artan bir egilim gostermektedir. Dogada gerceklesen
birgok olay aslinda matematiksel bir kaliba uymakta, istatistiki agindan ise bir dagilim
ozelligi tasimaktadir. Ilgilenilen bir olaymn uydugu dagilim bicimini bilmek
aragtirmactya biiylik fayda saglayarak olay hakkinda ayrintili bilgi edinmesine saglar.
Entropi agirlikli uzlasik yontemi ile ilgili caligmalara 6rnek vermek gerekirse, Borsa
Istanbul (BIST)’da islem goren teknoloji firmalarinin finansal performanslarmin analiz
edilmesi i¢in kullanilmistir (Apan, Oztel ve Islamoglu 2014: 1).

Entropi kavrami da bu acidan olduk¢a 6nemli olup ilgilenilen bir olaya iliskin
maksimum belirsizlik ya da minimum belirliligi agiklamada etkin bir yontemdir (Cigek,
2013: 59).

Entropi yontemi alt kriter agirligini hesaplamak i¢in kullanilir. Shannon ve

Weaever (1948), Entropi kavramini olasilik teorisi agisindan bilginin igerisindeki
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belirsizligin 6l¢iilmesi olarak tanimlamistir (Abdullah ve Otheman, 2013: 26). Entropi

yonteminin adimlari asagida verilmistir (Shannon, 1948: 10-14).

Adim 1: Karar Matrisinin Normalizasyonu:

X
_ j
I’ij = jx
17
i - Alternatif degeri,

J : Kriter degeri,
r; - Normalize edilmis degerler.

Adm 2: Entropi Degerlerinin Hesaplanmasi:

e, =—k> r, In(ry)
=1

k : Entropi katsayisi,

r; - Normalize edilmis degerler,

e; : Entropi degeri.
Adim 3: Agirlik Degerlerinin Hesaplanmasi:
W,

. ZT (1-¢))

w; : Agirhik degeri,

e; : Entropi degeri (Tunca vd., 2016: 4-5).

2.5.3. MAUT

(4.1)

(4.2)

(4.3)

MAUT (Multi Attribute Utility Theory) birbiri ile ¢atisan birden fazla Slgiitii

olan problemlere iliskin maksimum faydanin elde edilmesini amaglamaktadir (Kul,

2012: 34).

MAUT yonteminde hem niteliksel hem de niceliksel kriterler temel alinarak en

faydal1 alternatifi bulmaya yonelik kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde 6znel veriler

hesaplanabilir hale getirilerek en ¢cok fayda saglayan alternatifin bulunmasi amaglanir

(Loken ve Botterud, 2007: 1586-1587). MAUT yonteminin adimlarina asagida yer

verilmistir (Konuskan ve Uygun, 2014: 1405-1406).
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Adim 1: Kriterlerin ve Alternatiflerin Belirlenmesi:

Karar problemine konu olan Kriterler a, ve kriterlerin segilmesinde yardimci
olacak alternatifler/kriterler (x,) belirlenmelidir.

Adim 2: Agirlik Degerlerinin Belirlenmesi:
Alternatiflerin dogru sekilde degerlendirilmesini saglayan ve Onceliklerin

belirlendigi agirhik degerlerinin (w; ) atamasi yapilir. Tim (w;) degerlerinin toplami 1’e

esit olmalidir.

ij =1 (5.1)

Adim 3: Karar Matrisinin Belirlenmesi:

Kriterlerin deger Olgiilerinin atamasi yapilir. Bu atama nicel kriterler i¢in nicel
degerler olurken nitel kriterler igin ikili karsilastirmalar goz oniinde bulunarak yapilir.
Tiim bunlarin 15181inda 5°lik 100°1iik vb. sistemde deger atamalar1 yapilir.

Adim 4: Normalize Edilmis Fayda Degerlerinin Hesaplanmasi:

Atanan degerler karar matrisine yerlestirilerek normalize etme islemine gegilir.
Normalizasyon isleminde Oncelikle her nitelik i¢in en iyi ve en kot degerler
belirlenerek en iyi degere 1, en kotii degere O degeri atanir ve diger degerlerin
hesaplanmasi i¢in asagidaki esitlik kullanilir:
X=X
X" — X

u; (%) = (5.2)

Bu esitlikte kullanilan terimler asagidaki gibi gosterilmektedir:
x;" : Alternatif i¢in en 1yi deger,
X; 1 Alternatif i¢in en koti deger,
X : Hesaplama satirdaki mevcut fayda degeri.

Adim S: Toplam Fayda Degerlerinin Hesaplanmasi:

Normalizasyon isleminin hemen ardindan fayda degerlerinin belirlenmesi
islemine gecilir. Fayda fonksiyonu esitlik (5.3) ile ifade edilir:
m
U(x) = Zl U; (Xi)*Wj (5.3)
U x, - Alternatifin fayda degeri,

u, (X;) : Her kriter ve her alternatif i¢in normalize fayda degerleri,

w; : Agirlik degerleri.
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Adim 6: Alternatiflerin Siralanmasi:
Kriterlerin agirlik toplami alinir ve alternatifler hesaplanir. Alternatifler arasinda

en ¢ok fayda saglayan alternatif siralamasi yapilir (Tunca, vd., 2016: 4-5).

2.5.4. ARAS

Additive Ratio Assesment (ARAS) Yontemi Z. Turskis ve E. K. Zavadskas
tarafindan CKKV problemlerinin ¢éziimlenmesinde yeni bir yontem olarak ortaya
cikarilmistir. CKKV yontemlerinde klasik yaklasim, subjektif siralama iizerine
yogunlagmaktadir. Literatiirde yer alan mevcut pek ¢cok CKKV yontemi, ideal pozitif ve
ideal negatif ¢oziime olan goreli uzakliklar1 dikkate almakta ya da mevcut ¢éziimlerin
fayda fonksiyonu degerlerini ideal pozitif alternatif ¢6ziim degeri ile kiyaslamaktadir.
ARAS yonteminde ise arastirmaya konu olan alternatiflerin fayda fonksiyonu degerleri,
karar problemine arastirmaci tarafindan eklenen en uygun alternatife ait fayda
fonksiyonu degeri ile kiyaslanmaktadir. Ornegin; Kritere ait en uygun skorun 100
oldugu bir karar probleminde tiim alternatiflerin bu kriterden elde ettigi mevcut
yontemlerde oldugu gibi %100 (1) olarak hesaplanmasi yerine %80 (0.80) olarak
hesaplanir (Sliogerience vd., 2013: 11).

ARAS yontemini kullanan Yildirim ¢aligmasinda, tliketicilerin konut satin alma
karar probleminde ARAS yontemi ile degerlendirilmesini esas almistir. Konut satin
alma problemlerinde ailenin satin alma alternatiflerini degerlendirdigi: konutun fiyati,
net kullanim alani, konutun oda sayisi, isyerine uzakligi, binanin yasi ve binaya ait yesil
alan kriterleri tizerinden yola ¢ikarak en uygun konut alternatifinin se¢imini belirlemeye
calismistir (Yildirim, 2015: 15).

ARAS ile yapilan bir diger calisma ise, Iran’da kadin girisimcilerin
karsilastiklar1 zorluklara ragmen iilke ekonomisine olan katkisinin énemini anlatmak
tizerine yapilan bir ¢alismadir (Ramezani, Montazaeri ve Montazaeri, 2014: 1). Ayrica
fakiiltelerin internet adreslerinin kalitelerinin Ol¢limiiniin analizi de ARAS yontemi
kullanilarak karsimiza ¢ikmaktadir (Stanujkic ve Jovanovic, 2012: 1). ARAS yontemi
dort adimdan meydana gelmektedir (Yildirim, 2015: 19-21):

Adim 1: Karar Matrisinin Olusturulmasi.

Tiim CKKV yontemlerinde oldugu gibi ARAS yonteminde de ilk olarak karar
problemine ait alternatiflerin degerlendirmek {izere kullanilacak kriterler belirlendikten

sonra alternatiflerin kriterlere ait skorlarinin gosterildigi karar matrisi olusturulmaktadir.
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m alternatif sayisini, n ise kriter sayisini gostermek tizere X karar matrisi:

X01"'X0j "'Xon
X=| XXy X |- j_01..m j=01..,n (6.1)
_Xml "ij an_

seklinde gosterilebilir. Karar matrisi {izerinde Xij 1. alternatifin j. kriterde gosterdigi
performans degerini; x,ise j. kriterin en uygun degerini ifade etmektedir.

Karar probleminde kritere ait en uygun deger bilinmiyorsa, kriterin fayda (daha
yiiksek daha iyi) ya da maliyet (daha diisiik daha iy1) 6zelligi gdstermesi durumuna gore
en uygun deger esitlik (6.2) ve (6.3) kullanilarak hesaplanir.

X,j = max x, (6.2)

maliyet durumu:

Xoj = miin X; (6.3)

Adim 2: Normalize Karar Matrisinin Olusturulmasi:

Karar probleminde kullanilan kriter performans degerlerinin farkli dl¢eklerde ve
farkli birimlerde oldugu g6z 6niinde bulunduruldugunda performans degerlerinin ortak
birime doniistiiriilmesi serilerin karsilastirilabilir olmasi1 igin zorunlu olmaktadir.
Bununla beraber kriter performans degerlerinin ¢ok genis araliklarda degerler aldigi
durumlarda verilerin daha kiiciik araliklara c¢ekilmesine de olanak saglayan bu
doniistiirme islemine normalizasyon islemi ad1 verilmektedir (Y1ldirim ve Onder, 2014:
227-242).

ARAS vyonteminde X normalize karar matrisi X; degerlerinden meydana
gelmektedir. x; degerleri kriterin fayda ya da maliyet 6zelligi gostermesine goére 2

sekilde hesaplanmaktadir. Kriter performans degerlerinin daha yiiksek olmasi daha iyi
kabul ediliyorsa (fayda durumu), normalize degerler esitlik (6.4) kullanilarak

hesaplanmis olur.

X; = — (6.4)

2%

i=0
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Kriter performans degerlerinin daha diisiik olmasi daha iyi kabul ediliyorsa
(maliyet durumu), normalizasyon islemi iki adimda gerceklestirilir. Ilk adimda
performans degerleri esitlik (6.5) kullanilarak fayda durumuna doniistiiriiliir, ikinci

adimda esitlik (6.6) kullanilarak normalize deger hesaplanir.

« 1
%= (6.5)
i
XiJ' = mXij (66)

Normalize degerler hesaplandiktan sonra degerler esitlik (6.7)’de gosterilen

matris formunda yazilarak X normalize karar matrisi elde edilir.

)_(Ol...)_(oj = X
X=| Xig oo Xy oo X | i=01..,m j=01..,n (6.7)
_)—(ml...)‘(mj Ko |

Adim 3: Agwrlikli Normalize Karar Matrisinin Olusturulmasi:
Normalize karar matrisi elde edildikten sonra uzmanlardan alinan goriisler ya da

karar vericinin bizzat kendi tarafindan belirlenen subjektif goriisler dogrultusunda

saptanan w; kriter onem dereceleri (agirhiklar) kullanilarak X agirlikli normalize karar
matrisi olusturulur. Kriterlere ait agirlik degerleri 0 <w; <1kosulunu saglamaktadir ve

agirliklar toplamu esitlik (6.8)’de gosterildigi gibi siirlandirilmistir.

> w; =1 (6.8)
j=1

Esitlik (6.9) ile normalize degerler kullanilarak %; agirlikli normalize degerleri
elde edilmektedir.
Xy = X W (6.9)

Hesaplanan %, agirhkli normalize degerleri esitlik (6.10)’da gosterilen matris

formunda yazilarak X agirlikli normalize karar matrisi elde edilmis olur.
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Xo1 " Xoj = Xon
X=Xy X Xp |- i=01...,m j=01..,n (6.10)
_Xml'”xmj ...an_

Adim 4: Optimallik Fonksiyon Degerlerinin Hesaplanmasi:

ARAS yonteminin son adiminda her bir alternatif i¢in optimallik fonksiyon
degeri hesaplanarak alternatiflerin degerlendirilmesi islemi gergeklestirilir. S, , i.

alternatifin optimallik fonksiyon degerini gostermek tlizere alternatiflere ait skorlar

esitlik (6.11) kullanilarak elde edilir.
n
Si :inj , i=01..,m (6.11)
j=1

Hesaplanan S, degerlerinden daha biiyiik degerler daha etkin alternatifleri
gostermektedir. Esitlik (6.12) kullanilarak alternatiflere ait S, degerleri S, en uygun

fonksiyon degerine oranlanarak K, fayda dereceleri hesaplanur.
K, =—% i=01...m (6.12)

[0,1] araliginda deger alan K; oranlari kullanilarak alternatiflerin fayda

fonksiyonu degerlerinin goreli etkinligi hesaplanabilmektedir. Bu dogrultuda K;

degerleri biiyiikten kii¢iife dogru siralanarak alternatiflerin degerlendirilmesi

yapilmaktadir.

2.5.5. Gri Iliskisel Analiz

Gri Iliskisel Analiz (GIA), Gri Sistem Teorisi kullanilarak gelistirilmis, Gri
Iliskisel Derece temeline dayali bir derecelendirme, smiflama ve karar verme teknigidir
(Liu ve Lin, 2006: 78). GIA ozellikle 6rneklemin kiiciik oldugu ve &rneklem
dagiliminin bilinmedigi durumlarda degiskenleri gruplandirmada tercih edilir.

GIA, faktorler arasi karmasik iliskilerin bulundugu karar problemlerine
uygulanabilen bir yontemdir. CKKV problemlerinin ¢6ziimiinde tek basina ve diger
yontemlerle hibrit modeller olusturacak sekilde siklikla kullanilmaktadir (Kose, Aplak
ve Kabak, 2013: 461).
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GIA, nicel veri setlerine uygulandig: gibi dilsel degiskenlerin kullanildig1 nitel
veri setlerine de uygulanmakta, CKKV problemlerinde grup kararina izin veren bir
yontem olarak da uygulama alan1 bulmaktadir (Y1ldirim ve Onder, 2015: 231).

GIA’da amag gri bir sistemde yer alan her bir faktor ile kiyaslama igin referans
kabul edilen faktor arasindaki iliskinin derecesini belirlemektir. Faktorler arasi etki
derecesi gri iliskisel derece olarak adlandirilmaktadir (Ustiinisik, 2007: 79).

Ulkemizde GIA yontemini kullanarak yapilan ilk calisma, turizm sektoriinde
performans degerlendirmesi yapilabilmesi i¢in Tiirkiye’de turizm hareketliliginin yillar
itibariyle dalgalanma yasanip yasanmadigi tespit edilmis ve Tiirkiye’nin turizm
cizelgesi GIA yontemi ile analiz etmeye ¢alismistir (Karaatli, 2016: 63).

Bir gri iligskisel dereceyi tanimlayan fonksiyonun normallik, dual simetri,

biitiinliik ve yakinlik aksiyomlarini saglamasi gerekmektedir. X; ve Xj serileri arasindaki

gri iligkisel derece Y(X;, X;) olarak tanimlandig1 durum agagidaki gibidir:

normallik : 0<y(x,x;)<1, V,,V, (7.1)

i1
dual simetri: y(x;, X;) = y(X;, %) < X = {xi : xj} (7.2)
biitiinlitk = y(x,x,) = y(x;,x ), ¥X, X, € X ={x|s=12,..,mm>2} (7.3)
yakinlik  : Y(%;,X;) 'nin degerini ‘Xi (k) —x; (k)| “belirler. (7.4)

Yakmlik aksiyomunda, X;(k), i. serinin k. degerini goéstermek iizere
‘Xi (K) —x; (k)‘ degerine kadar kiigiik ise gri iliskisel derece o kadar biiylik olmaktadir.

GIA yontemi referans serinin belirlenmesinde izlenen yola gore 2 farkli sekilde
uygulanmaktadir. Sinirlandirilmis GIA’da karar problemi igin dnceden belirlenen bir
referans seri bulunmakta ve analiz sonucunda referans seriden olan uzakliklarina gore
faktor serileri siralanmaktadir. GIA’da ise faktdr serilerinin herhangi biri referans seri
olabilmektedir. Bu durumda faktor serilerinin siralanmasinda 6zvektor islemi
kullanilmaktadir. GIA yontemi 6 adimdan olusmaktadir (Yildirim ve Onder, 2015: 231-
232):

e Veri setinin hazirlanmasi ve karar matrislerinin olusturulmasi,

e Referans serisinin ve karsilastirma matrisinin olusturulmasi,

e Karar matrisinin normalize edilmesi ve normalizasyon matrisinin olusturulmasi,
e Mutlak deger tablosunun olusturulmasi,

e Gri iligkisel katsay1 matrisinin olusturulmast,

e QGri iligkisel derecelerin hesaplanmasi adimlaridir.
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Adim 1: Veri Setinin Hazirlanmasi ve Karar Matrislerinin Olusturulmasi:

Karar problemine ait, karsilastirmaya konu olacak m adet faktor serisi belirlenir.
X (X ()., X (M), 1=123...m
]=123,...,n (7.5)
CKKYV problemlerinde alternatifler x;’ler ile alternatiflerin her bir kriter igin
aldig1 degerler ise Xi(j)’ler ile gosterilmektedir. m adet seri olusturulduktan sonra X
matrisi tizerinde gosterilecek karar matrisi olusturulmus olur.

X1 (1) % (2) -+ (n)

X, (1) X,(2) -+ X, (n)

X = (7.6)

X (D) Xy (2) -+ X, (M)

Adim 2: Referans Serisinin ve Karsilastirma Matrisinin Olusturulmasi:

Karar probleminde faktorleri kiyaslamak iizere belirlenecek referans seri,

X = (% (1)) j=12...n (7.7)

Seklinde gosterilir. Burada Xo (J), J, Kriterin normalize degerler i¢indeki en biiylik
degerini gostermektedir. Referans serisi bir 6nceki adimda olusturulan karar matrisine
ilk satir eklenerek karsilastirma matrisine dontstirilir.

Adim 3: Normalizasyon Islemi ve Normalizasyon Matrisinin Olusturulmast:

Karar probleminde ifade edilen serilerin farkli birimlerde ve farkli 6lgeklerde
degerlendirildigi diisiintildiiglinde verilerin ayn1 birime doniistliriilmesi serilerin
karsilastirilabilir olmasi i¢in zorunlu olmaktadir. Serinin ¢ok genis araliklarda degerler
aldig1 durumlarda da verilerin daha kiigiik araliklarda degerler aldigi durumlarda da
verilerin daha c¢ok kiiciik araliklara g¢ekilmesine olanak saglayan bu doniistiirme
islemine normalizasyon islemi adi verilmektedir.

Normalizasyon yapilarak serilerin karsilagtirilabilir seviyelere getirilmesi islemi
gri teoride gri iliskisel olusum olarak da ifade edilmektedir. Normalizasyon islemi
serinin ama¢ fonksiyonuna etki noktasinda gosterdigi ozellige gore 3 farkli sekilde
yapilmaktadir. Normalizasyon isleminde farkli yontemlerin izlenmesinin 6ziinde serinin
ozelligi bulunmaktadir. Ornegin; ev satmn alma karar probleminde alternatiflerin fiyat
kriterine gore aldiklar1 degerlerin fayda maksimizasyonu i¢in minimum diizeyde
bulunmas: istenirken, yiiz dlgiimii (m?) kriterine gore aldiklar1 degerlerin maksimum

diizeyde bulunmasi istenir.
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Fayda durumu: Seri degerlerinin biiyiikk olmasi amaca olumlu katki sagliyorsa
normalizasyon islemi esitlik (7.8)’e gore yapilir.
(1) = minx,(J)

- max xi(j)—mjin x; (1)

(7.8)

Maliyet durumu: Seri degerlerinin daha kii¢iik olmasi amaca olumlu katki

sagliyorsa normalizasyon isleminde esitlik (7.9)’dan faydalanilir.
max x, (1) =, (]

:m?xxi(j)_mjinxi(j)

i (7.9
Optimal durumu: Seri degerlerinin belirlenen bir optimal degere gore
normalizasyon islemi i¢in Esitlik (7.10) kullanilir.
o %)
- maxx, (1)~ o (1)

(7.10)

Esitlik (7.10)’da yer alan X, (]), belirlenen optimal deger olup j, kriterin hedef
degeridir ve maxx(J)=X,,(J) = mjin X, (]) araliginda yer almaktadir. Normalizasyon
j

adimlarinin ardinda karar matrisi normalizasyon matrisine doniistiiriilmiis olur ve X" ile
gosterilir.

X (D) X (2) % (n) |

. [ X0 %5(2) X, (n) (7.12)

MK X ()
Adim 4: Mutlak Deger Tablosunun Olusturulmasi:
x,ile x; arasindaki mutlak farkin degeri A ;(]) Esitlik (7.12) ile hesaplanir ve
(7.13)’te gosterilen esitlik ile mutlak deger matrisi elde edilir.
Ag =% (3) =X (3) i=12,..,m
j=12,...,n (7.12)

A01(]-) A01(2) A01(”)

Ao _ A03(1) Aozz(z)::'Aoz:(n)

(7.13)

A;')m AOrT; (2) e :AOn; (n)
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Adwm 5: Gri lliskisel Katsay: Matrisinin Olusturulmas::

Gri iligkisel katsay1 matrisinin elemanlari esitlik (7.14) kullanilarak hesaplanir.

. A +SA
i — mln- max 7.14
7o (D 719
Amax :m.ax maXAm(J)
i j
A = miin mjin Ai(]) (7.15)

Esitlik (7.14)’te yer alan { parametresi, ayirict katsayr olup [0,1] araliginda
degerler alir. Ayirici katsayr bazi kaynaklarda zitlik kontrol katsayisi olarak da ifade

edilmektedir. { ayirict katsayisinin kullanilmasinda amag, A ; ile A, arasindaki fark:

ayarlamaktir. Matematiksel ispatindan hareketle ¢ ayirici katsayisinin [0,1] araliginda
alacagr degerin olusan gri iligkisel derecenin siralamasimni degistirmeyecegi ifade

edilebilir. { =1 icin ayricilik en iist seviyedeyken, ¢ =0 i¢in zithgm olmadig: bir ortam

olusur. Veri farklarinin fazla oldugu durumlarda zithi§1 azaltmak igin ¢ ayirici katsayisi
olarak 0’a yakin degerler kullanilmaktadir (Pramanik). Literatiirde ¢esitli disiplinlerde
yapilan ¢alismalarda ayiric1 katsayi olarak ¢ =0,5 kullanildig1 goriilmektedir (Yildirim

ve Onder, 2015: 234-235).

Admm 6: Gri Iligkisel Derecelerin Hesaplanmasi:

Gri iliskisel dereceler, gri bir sistemde x’ serileri ile x; referans serileri
arasindaki geometrik benzerliklerinin 6l¢iisii olup serilerin karsilastirilmasina imkan
tanimaktadir. Gri iliskisel derecenin biiyiikliigii x; serisi ile x; referans serisi arasindaki
iliskinin kuvvetli oldugunu gostermektedir, oyle ki gri iligkisel derece 1 oldugu
durumda karsilastirilan serilerin ayn1 oldugu sonucuna varilir. Hesaplanan gri iligkisel
derece ile kargilastirilan x; serisinin x; referans serisine ne derece benzer oldugu
gortilebilir (Yilmaz ve Giingér, 2010: 9). Gri iligkisel dereceler kriterlerin esit 6neme

sahip olmasina ya da farkli 6nem derecelerini gostermek iizere agirliklandirilmasina

bagli olarak iki farkl sekilde hesaplanar.

1 . .
1_‘Oi :HZyOI(J) | :1121"'1m (716)
j=1
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Esitlik (7.16)’da Iy;,i. Serinin gri iligkisel derecesini gostermektedir ve
kriterlerin esit oneme sahip oldugu durumu ifade etmektedir. Sayet kriterler farkli
agirliklara (6nem derecesine) sahip ise,

n
=2 W) (] i=120,m (7.17)
i1
esitliginden faydalanilir. Esitlik (7.17)’de W (]), j. kriterin agirligin1 géstermektedir.

Gri iligkisel derecelerin hesaplanmasinin ardindan gri iliskisel dereceler referans

seriye (ideale) olan geometrik benzerligi gostermek iizere biiyiikten kiigiige dogru

siralanir. En yiiksek gri iliskisel dereceye sahip alternatif, karar problemi icin en iyi

alternatif olarak belirlenmis olur (Y1ldirim ve Onder, 2015: 236).

2.5.6. MOORA

MOORA (Multi-Objective Optimization On Basis Of Ratio Analysis) yontemi,
2006 yilinda Willem Karel M. Brauers ve Edmundas Kazimieras Zavadskas tarafindan,
“The MOORA Method And Its Application To Privatition In A Transition Economy”
isimli makale ¢alismas1 olup MOORA yéntemi &nerilmistir. Onerilen bu yeni yontem
tanmitilirken; ““ayrilik alternatiflerle ¢ok amagli optimizasyon i¢in Onerilen yeni bir
yontem: MOORA” seklinde ifade edilmistir. Bu yontem, oranlarin uygulandigi amaglar
i¢in alternatiflerin cevaplarmin matrisini ifade eder (Onay ve Cetin, 2012: 90).

MOORA yonteminin uygulanmasiyla yol tasarim alternatiflerinin ¢ok amagh
optimizasyonu (Brauers, vd., 2008: 541), bolgesel biiylime ¢alismalarinda saglamlik—
Litvanya ornegi (Brauers ve Ginevicius, 2009: 121), Litvanya’daki bolgesel biiyiimeyi
MOORA metoduyla ¢cok amaclh diisiinme (Brauers, Ginevicius ve Podvezko, 2010:
613) seklinde bazilar1 6rnek gosterilebilir.

Ulkemizde de MOORA yoéntemi kullanilarak yapilan c¢alismalar; “Turistik
Yerlerin Popiilaritesinin Belirlenmesi: istanbul Ornegi” (Onay ve Cetin, 2012: 109)
makale olarak, “Cok Kriterli Karar Verme Problemlerinde MOORA Yontemi” (Ers6z
ve Atav, 2011: 78-81) seklinde bir bildiri, “Proje Yonteminde Cok Kriterli Karar Verme
Tekniklerini Kullanarak Kritik Yolun Belirlenmesi” tez calismasi olarak Tiirkiye’de

yapilmis ¢alismalara 6rnek verilebilir (Karaca, 2011: 82).
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MOORA yonteminin CKKV teknikleri ile basitlik, giivenilirlik, hesaplama

zamani, matematiksel islemlerin miktar1 ve analizlerde kullanilan veri tiirleri a¢isindan

karsilastirilmas1 Tablo 4’teki gibidir.

Tablo 4: Baz1 CKKV Tekniklerinin Performanslarinin Karsilastirilmasi

Bt H;ZalflLaHTa Basitlik '\;';‘lieﬂif"lk Giivenilirlik | Veri Tiirii
MOORA Cok Az Cok Basit | Minimum Iyi Nicel
AHP Cok Fazla | Cok Kritik | Maksimum Zayif Karisik
TOPSIS Orta Orta Kritik Orta Orta Nicel
VIKOR Az Basit Orta Orta Nicel
ELECTRE Fazla Orta Kritik Orta Orta Karisik
PROMETHEE Fazla Orta Kritik Orta Orta Karisik

(Kaynak: Yildirim ve Onder, 2015: 246)

Literatirde MOORA-Oran metodu, MOORA-Referans
MOORA-Onem Katsayisi, MOORA-Tam Carpim Formu, MULTI-MOORA olacak
sekilde cesitli MOORA yontemleri oldugu bilinmektedir. Baz1 kaynaklarda MOORA

nokta yaklagimi,

yontemi ¢ogunlukla, oran metodu ve referans nokta yaklasimi olmak iizere iki bolim

halinde uygulanmaktadir. Yapilan analizlerin bazilarinda her iki yontem de
kullanilmakta, bazi calismalarda ise yontemlerden biri kullanilarak siralama yapildigi
goriilmektedir. Yontem, alternatiflerin satirlart ve kriterlerin (amagclarin) siitunlari
olusturdugu matris seklinde yazilmasiyla baglar ve agsagidaki gibi devam eder.

Oran Metodu: i =1,2,...,m alternatifin sayisi, j=12,...,n kriter sayist1 olmak
tizere her bir alternatifin karelerin toplamimin karekokii ile kriterler boliinerek
normalizasyon islemi yapilir. Bu islem;

1) m
| 2
i=1 Xij

ile gerceklestirilir.  xj;i.

(8.1)

esitligi alternatifin j. kriter icin olan degerlerinin

normallestirmis degeridir. x; €[0,1] dir. Baz1 durumlarda x; e[-11] olabilmektedir
(Onay ve Cetin, 2012: 91).
Bu normalizasyon isleminden sonra hazirlanan tabloda kriterler, maksimum

veya minimum olmalarina gore belirlenip, toplanirlar ve toplanan maksimum kriterlerin
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degerlerinden toplanan minimum kriterlerin degeri ¢ikartilir. Yani j=12,...,9
maksimize edilecek kriterler, j=g+1,g+2,...,n minimize edilecek kriterler olmak
tizere (Brauers, vd., 2008: 541).

g n

Vi = 2% = 2% (82)

=1 j=g+
seklinde yazilabilir.
y; ; i alternatifinin tiim kriterlere gére normallestirilmis degerlendirilmesidir.
y; ’lerin siralanmastiyla islem tamamlanmis olur (Onay ve Cetin, 2012: 92).

Referans Nokta Teorisi: Referans noktasi teorisinde (yaklasiminda), oran
metoduna ek olarak, her kriter i¢in; ama¢ maksimizasyon ise maksimum noktalar, amag
minimizasyon ise minimum noktalar olan, referans noktalart ( r;" ler) belirlenir.
Belirlenen bu noktalarin, her X; ile olan uzakliklar1 bulunur (Brauers ve Zavadskas,
2006: 445):

b (8.3)
Esitlik (8.3)’te gosterilen islem yapilir ve matris olarak yazilir.

buradan;

i =1,2,...,malternatiflerin sayisini,

j =1,2,...,nkriterlerin sayisini,

X; i. alternatifin j. kriterdeki normallestirilmis degerini,
r; J. kriterin referans noktasini,

gostermektedir.

Olusturulan yeni matrise, “Tchebycheff Min-Maks Metrik” islemi;
min, {maksj er - X; ‘)} (8.4)

uygulanir (Brauers ve Ginevicius, 2009: 121). Boylece siralama yapilir. Ornegin; eger

minimizasyon iglemi ise; x;'nin r;"den bilylik olmasi gibi durumlardan dolay1, |r; — X:‘
mutlak deger kullanilmasina gerek duyulur (Brauers ve Zavadskas, 2012: 25).
Onemliligi Verilmis Ama¢ Durumunda: Bazi durumlarda bir kriter bir
digerinden daha ¢ok veya daha az Oneme sahip olabilir. Boyle bir durumla
karsilagildiginda, bir kritere daha fazla 6nem vermek i¢in bir alternatifin normalize

edilmis degeri 6nem katsayisiyla carpilir (Brauers, Ginevicius ve Podvezko, 2010: 613):
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g n
2 :Z;SJ'X” - 8% (8.5)
=

j=g+1

bu esitlikte;

j =1.2,...,g minimize edilecek kriterlerdir,
j=9g+1,g+2,...,n minimize edilecek kriterlerdir.

y;i. alternatifinin 6nem katsayisiyla tim kriterlere gore normallestirilmis

degerlendirilmesidir.

‘sjrj

s;; j. kriterin onem Katsayisidir.

Referans nokta yaklasiminda ise Onem Kkatsayilari; esitlik (8.4) ifadesinde

—; XT‘ seklinde yer alir (Yildirrm ve Onder, 2015: 246-248).

2.5.7. ELECTRE

ELECTRE (Elimination And Choice Translating Reality) yontemi ilk kez Roy

1971 tarafindan ortaya atilmistir. ELECTRE yonteminin esasi, tercih edilen ve

edilmeyen alternatifler arasinda {istlinliik iliskisi kurulmasina dayanir. ELECTRE

yontemi yedi adimdan olugmaktadir (Ertugrul ve Karakasoglu, 2010: 27-28):

ustiinliikleri siralamak istenen alternatifler, siitunlarinda ise karar vermede kullanilacak

Adwm 1: Karar Matrislerinin (A) Olusturulmasi:

Bu yontemin ilk adiminda karar matrisi olusturulur. Karar matrisinin satirlarinda

kriterler yer alir. A matrisi karar verici tarafindan olusturulan baslangi¢ matrisidir:

a; A, A ay,

dy; 8y Ay 8y,
Aj =| a5 83 Ag as,

a a a a

Ajj matrisinde m karar noktasi sayisini, n degerlendirme faktorii sayisini verir.
Adim 2: Standart Karar Matrisinin (X) olusturulmasi:

Standart Karar Matrisi, A matrisinin elemanlarindan yararlanilarak hesaplanir.

« = % (9.1)
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Nihai X matrisinin olusturulmast:

Xip Xy X3 Xlnw
21 X Xpg Xon
><ij =1 X3 Xy Xy X3n
_Xml Xm2 Xm3 an

Adim 3: Agirlikly Standart Karar Matrisinin (Y) Olusturulmasi:
Degerlendirme faktorlerinin karar verici agisindan 6nemleri farkli olabilir. Bu

onem farkliliklarint ELECTRE ¢6ziimiine yansitabilmek i¢in Y matrisi hesaplanir.

WXy WoXp,,  WiXgg W, Xq,

WXy WoXy  WiXyg W, X5,

Yij =| WiXs  WyX; WXy, W, X3,
_W1Xm1 W2Xm2 W3Xm3 WnanJ

Adim 4: Uyum (Cy) ve Uyumsuzluk (Dw) Setlerinin Belirlenmesi:
Uyum setlerinin belirlenebilmesi i¢in Y matrisinden yararlanilir, karar noktalari
birbiriyle degerlendirme faktorleri agisindan kiyaslanir ve setler esitlik (9.2) kullanilarak

hesaplanir.

Cu= {J’ Yy = ylj} (9.2)

(9.2)’de yer alan esitlik, esas olarak satir elemanlarinin birbirlerine goére
biiytikliiklerinin karsilastirilmasina dayanir. Coklu karar problemindeki uyum seti sayisi
(m.m-m) tanedir. Clink{i uyum setleri olusturulurken k ve 1 indisleri igin: k#1 olmalidir.

Ornegin; k=1 ve 1=2 igin C12 Uyum seti icin Y matrisinin 1. ve 2. satir elemanlar
karsilikli olarak birbiriyle kiyaslanir ve eger burada 4 degerlendirme faktorii varsa Ci2
uyum seti en fazla 4 elamanli olacaktir. Verilen ornekte 1. ve 2. satir kiyaslanmasinda;

Y11= Y21

Y12< Y22

Y13< Y23

Y14 = Y24
sonuglariyla karsilagsma (9.2) esitlikle sarta ] = 1 ve j = 4 degerleri uyacak ve C12 uyum
seti C12 = {1,4} seklinde olusacaktir.

ELECTRE yonteminde her uyum setine (Cki) bir uyumsuzluk seti (Dw) karsilik

gelir. Diger bir deyisle uyum seti sayist kadar uyumsuzluk seti sayis1 vardir.
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Uyumsuzluk seti elemanlari, ilgili uyum setine ait olmayan j degerlerinden olusur.
Verilen drnekte Ci2 = {1,4} ise D12 = {2,3} elemanlarindan olusacaktur.

Adim 5: Uyum (C) ve Uyumsuzluk Matrislerinin (D) Olusturulmasi:

Uyum matrisinin (C) olusturulmasi i¢in uyum setlerinden yararlanilir. C matrisi
mxm boyutludur ve k=1 i¢in deger almaz. C matrisinin elemanlar1 esitlik (9.3)’teki gibi
hesaplanir.

Co =D W, (9.3)

jeCy
Omegin; Cw2 = {1,4} i¢in C matrisinde C12 elemaninin sonucu, C12 = W1 + Ws

olacaktir. C matrisi asagida gosterilmistir.

- C, GCs ... Cp
Cy1 - Crs - Gy
C=
_le L - |

Uyumsuzluk matrisinin (D) elemanlari ise esitlik (9.4)’teki gibi hesaplanir:

Z[ Yi =Yy D
__ Al (9.4)

oo

Ornegin; Y matrisinin 1. ve 2. satir elemanlarmin karsilastirilmasinda di2 (k=1

dkl =

y_kj - ylj
i

ve 1=2) elemanm elde edilir. di2 igin (9.4) esitliginin pay kisminda D12 = {2,3}
uyumsuzluk setini olusturan j=2 ve j=3 degerleri dikkate alinir ve |y12 — Y22| Ve |y13 — Y23]
mutlak farklarinin toplami bulunur. Esitliginin payda kismi i¢in ise Y matrisinin 1. ve 2.
satirlarindaki tiim elemanlarin karsilikli mutlak farklarinin toplami bulunur. C matrisi
gibi D matrisi de mxm boyutludur ve k = | i¢in deger almaz. D matrisi asagidaki gibi

ifade edilir:

m

d21 - 23 2m
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Admm 6: Uyum (C) ve uyumsuzluk (D) Esik Degerlerinin Belirlenmesi:

Uyum Esik Degeri C matrisi elemanlarinin, Uyumsuzluk Esik Degeri ise D
matrisi elemanlarinin aritmetik ortalamasidir.

Adim 7: Karar Noktalarinin Birbirlerine Gére Ustiinliiklerinin Belirlenmesi:
m adet karar noktasi i¢gin C ve D matrislerinin tiim elemanlar1 kendi esik degerleriyle

strastyla karsilagtirilir. p. Karar noktasinin q. Karar noktasi ile karsilagtirilmasinda eger,

Cp2 Cve D, < D ise p. Karar noktasi g. karar noktasindan {istiindiir.

2.5.8. TOPSIS

TOPSIS yontemi Hwang ve Yoon (1981) tarafindan ortaya konulmus CKKV
yontemlerinden birisidir. Alternatifi “n” sayida, kriterleri “m” tane olan CKKV “m”
boyutlu uzayda “n” noktalari ile gosterilebilir. Yontemde ¢6ziim alternatifi, pozitif ideal
¢Oziim noktasina en yakin mesafe ile negatif ideal ¢6ziim noktasina en uzak mesafe
olarak varsayimlar olusturulmaktadir. TOPSIS yontemi altt adimdan meydana
gelmektedir (Demireli, 2010: 104):

Adim 1: Karar Matrisinin (4) Olusturulmasi:

Karar matrisinin satirlarinda istiinliikleri siralanmak istenen karar noktalari,
siitunlarinda ise karar vermede kullanilacak degerlendirme faktorleri yer alir. A matrisi

karar verici tarafindan olusturulan baslangi¢ matrisidir. Karar matrisi agagidaki gibidir.

a;; a;, A ai,

dy; Ay Ay e 8y,

Aij =| a3 Qs Ag e Ay,
_aml amz am3 amn_

Ajj matrisinde m karar noktasi sayisini, n degerlendirme faktorii sayisini verir.
Adim 2: Standart Karar Matrisinin (R) Olusturulmasi:
Standart Karar Matrisi, A matrisinin elemanlarindan yararlanilarak esitlik (10.1)

ile hesaplanir.

1

ay; (10.1)
Yij :mij
kZ

[y
._Xs?)l\)"‘
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R matrisi asagidaki gibi elde edilir:

N N, Ny o I

PYR PY RN P¥ Mon

Rij =\ T3 Ty Ty I3
_rml r‘m2 rm3 rmn _

Adim 3: Agirlikly Standart Karar Matrisinin (V) Olusturulmasi:

Oncelikle degerlendirme faktorlerine iliskin agirlik degerleri (wi) belirlenir.

n
(Z W, =1)
i=1
Daha sonra R matrisinin her bir silitundaki elemanlar ilgili wi degeri ile

carpilarak V matrisi olusturulur.

Wil  W,oh, Wil W,
Wil Wyl Wil W, I,
Vi' = Wyl Wil Wil W, I,
j
_erml W2rm2 W3rm3 Wnran

Adim 4: Ideal A ve Negatif Ideal A” Céziimlerin Olusturulmasi:

Ideal ¢bziim, agirlikli normallestirilmis karar matrisinin en iyi performans
degerlerinden olusurken negatif ideal ¢dziim en kotii degerlerlerinden olusur. Ideal
¢oztimler (10.2) ve (10.3) numarali esitlikler kullanilarak hesaplanabilmektedir (Yayar
ve Baykara, 2012: 33).

A = {(mgx v;|i€d), (minvy|jed ')} (10.2)

(10.2)’deki esitlikten hesaplanacak set A" = {v},v;,...,v;} seklinde gosterilebilir.
Negatif ideal ¢6ziim seti ise, V matrisindeki agirliklandirilmis degerlendirme
faktorleri stitun degerlerinin en kiiciikleri belirlenerek meydana getirilir. Negatif ideal

¢Ozilim seti asagidaki (10.3)’teki esitlik ile gosterilmistir.

A = {(miin v,li€d), (maxy, |je \D) (10.3)

(10.3)’teki esitlik ile hesaplanacak set A= {vy ,v5,...,u, } seklinde ifade edilir.
Her iki esitlik ile hesaplanan J fayda (maksimizasyonu), J ise kayip
(minimizasyonu) degerlerini ifade etmektedir. Gerek ideal gerekse negatif ideal ¢oziim

seti, degerlendirme faktorii sayist “m” elemandan meydana gelmektedir.
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Adim 5: Ayirim Olgiilerinin Hesaplanmasi:

TOPSIS yonteminde her bir karar noktasina iliskin degerlendirme faktor
degerinin pozitif ideal ve negatif ideal ¢oziim setinden sapmalarinin bulunabilmesi igin
Euclidian Uzaklik Yaklasimindan yararlanilmaktadir. Buradan elde edilen karar

noktalarina iliskin sapma degerleri ise Ideal Ayirim (S;") ve Negatif Ideal Ayirim (S;")
Olgiisii olarak adlandiriimaktadir. Ideal ayirm (S;") lgiisii (10.4)teki esitlik ile negatif

ideal ayirim (S;) dl¢iisii ise (10.5)’teki esitlik ile gosterilmistir.

s - /_Zn:(vij V)2 (10.4)

S™ = i(vij _Vj—)Z (105)

=L
Adim 6: Ideal Coziime Goreli Yakinligin Hesaplanmasi:

Her bir karar noktasinin ideal ¢oziime goreli yakmliginin C’ hesaplanmasinda

ideal ve negatif ideal ayirim Olgiilerinden yararlanilir. Burada kullanilan 6lgiit, negatif
ideal ayirim 6lgiisiiniin toplam ayirim &lgiisii icindeki payidir. Ideal ¢dziime goreli
yakinlik degerinin hesaplanmasi asagidaki esitlikte gosterilmistir.
. S
C=——
S, +S;

(10.6)

Burada C; degeri 0 < C; < 1 araliginda deger alir ve C; = 1 ilgili karar
noktasinin pozitif ideal ¢oziime, C” = 0 ilgili karar noktasinin negatif ideal ¢6ziime

mutlak yakiligini gosterir.

2.5.9. PROMETHEE

PROMETHEE (Preference Ranking Organization Method for Encrichment
Evaluations) yontemi 1982 yilinda Brans tarafindan gelistirilmis ¢ok 6l¢iitlii bir dncelik
belirleme yontemidir. PROMETHEE’ nin uygulanabilmesi i¢in iki tip bilgi gereklidir.
Bunlardan birincisi, kriterlerin goreceli 6nem degerleri (agirliklart), ikincisi ise karar
vericinin tercihine gore (fonksiyonuna) gore alternatiflerin kritere iliskin degerleridir.

PROMETHEE yo6ntemi yedi adimdan olugmaktadir (Organ, 2013: 256-259):
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Adim 1: Karar noktalar1 ve degerlendirme faktorleri tanimlanir, degerlendirme

faktorlerinin dnem agirliklar1 belirlenir ve veri kiimesi Tablo 5°te gosterilen sekilde

olusturulur.

Tablo 5: Veri Kiimesi

Degerlendirme Faktorleri
f1 f2 f3 — fi
A f1(A) f2(A) f3(A) — fi (A)
Karar B f1(B) f2(B) f2(B) fc (B)
Noktalar C f1(C) 2(C) 3(C) === fk (C)
Agirhklar Wi W1 W2 W3 ---- Wk

Adim 2: Degerlendirme faktorlerinin i¢ iliskisini gosteren tercih fonksiyonlari

belirlenir. Alt1 tip tercih fonksiyonu vardir. Bunlar tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6: Tercih Fonksiyonlari

Fonksiyon Parametreler
Birinci Tip p(d) = 0 d<0
(Olagan) 1d~0 | T
Ikinci Tip P(d) = 0 d<q
(U Tipi) (@ {1 d>q q
) 0 d<o0
Ugiincii Tip P(d) = 0<d<
(V Tipi) (@ A) =a=P q
1 d>p
0 d<o0
Doérdiincii Tip _ <
1 d>p
dO d<q
Besinci Tip _)Ja-¢q <
(Dogrusal) Pd) p—q qeds<p P.q
1 d > p
Altiner Tip P(d) = 0 42 d<0 s
(Gaussian) 1-e 2 d>0

(Kaynak: Dagdeviren ve Eraslan, 2008: 71)
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PROMETHEE yontemi karar noktalar1 bazinda ve bagimsiz olarak, ne biitiinde
ne de her bir degerlendirme faktorii igin bir i¢csel mutlak fayda belirlemez. Bunun yerine
karar  noktalarmin  degerlendirme  faktorlerine  gbére  kiyaslamalarmi  ikili
karsilastirmalarla yapar. Tablo 4'te tanimlanan tercih fonksiyonlarini1 kullanir. Buradaki
parametreler, q: Farksizlik Degeri, p: Kesin Tercih Esigi, S: p ve q arasindaki ara deger
ya da standart sapma olarak tanimlanir. q degeri, degerlendirme faktorlerinin karar
noktalarina gore en biiyiik farki, p degeri en kiiciik farki ifade ederken, d degeri ise, bir
degerlendirme faktorii agisindan iki karar noktasi degerleri arasindaki fark:i ifade
etmektedir.

PROMETHEE yonteminin diger ¢oklu karar verme yontemlerine gére dnemli
bir avantaji, karar vericiye bir degerlendirme faktorii acgisindan belli bir tercihi
yapabilmesine ya da alternatifler arasindan siralama yapabilmesine imkan saglarken
Tablo 6’daki tercih fonksiyonlarindan yararlanilir. Karar verici i¢in ilgili degerlendirme
faktorii agisindan herhangi bir tercih s6z konusu degilse, o degerlendirme faktorii
acisindan secilecek tercih fonksiyonu Birinci Tip (olagan) tercih fonksiyonu olmalidir.
Karar verici ilgili degerlendirme faktorii agisindan kendi belirledigi bir degerin {istliinde
degere sahip karar noktalarindan yana tercihini kullanmak istiyorsa, secgilecek tercih
fonksiyonu Ikinci Tip (U tipi) tercih fonksiyonu olmalidir. Karar verici tercihini, bir
degerlendirme faktorii acisindan ortalamanin iistiinde degere sahip karar noktalarindan
yana kullanmak istiyorsa ancak bu degerin altindaki degerleri de ihmal etmek
istemiyorsa, segilecek tercih fonksiyonu Ucgiincii Tip (V tipi) tercih fonksiyonu
olmalidir. Karar vericinin bir degerlendirme faktorii agisindan tercihini belirli bir deger
aralig1 belirleyecekse, secgilecek tercih fonksiyonu Dordiincii Tip (seviyeli) tercih
fonksiyonu olmalidir.

Karar verici bir degerlendirme faktorii agisindan tercihini ortalamanin iistiinde
degere sahip karar noktalarindan yana kullanmak istiyorsa, secilecek tercih fonksiyonu
Besinci Tip (dogrusal) tercih fonksiyonu olmalidir. Karar vericinin tercihinde, ilgili
degerlendirme faktorii degerlerinin ortalamadan sapma degerleri belirleyici olacaksa,
secilecek tercih fonksiyonu Altinci Tip (Gaussian) tercih fonksiyonu olmalidir
(Yaralioglu, 2010: 29).

Adim 3: Tercih fonksiyonlari temel alinarak alternatif ¢iftleri i¢in, ortak tercih
fonksiyonlart belirlenir. Alternatifler icin belirlenen ortak tercih fonksiyonlarinin
sematik gosterimi i¢in A ve B iki karar noktasini gdstermesi durumunda ortak tercih

fonksiyonu icin (11.1)’teki esitlik kullanilir (Organ, 2013: 257).
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p(A B):{ 0 f(A)< f(B) (L)

plf(A)-1(B)] f(B)>1(B)

Burada karar noktalarinin ikili karsilastirmalarinda degerlendirme faktoriiniin
maksimizasyon ya da minimizasyon yonli olup olmadigina dikkat edilir.

Adim 4: Ortak tercih fonksiyonlar1 kullanilarak karsilagtirilan karar noktalarina
iliskin tercih indeksleri (11.2)’teki esitlik kullanilarak belirlenir. Bu esitlikteki k degeri
degerlendirme faktorii sayisin1 gosterir.

k
#(A B) = w.P(AB) (11.2)
i=1
Adim 5: Karar noktalar1 i¢in pozitif (®*) ve negatif (@) Ustiinliik degerleri

sirastyla (11.3) ve (11.4)’teki esitlikler kullanilarak belirlenir.

L
O = " _1Z7z(A, X) (11.3)

O = ilz;r(x, A) (11.4)

Burada her iki esitlikte de X, A disindaki diger karar noktalarini gostermektedir.
Dolayisiyla her iki esitlikte de n adet karar noktasi i¢in ustiinliik degerleri, (n-1)
degerinin toplamindan olusacaktir.

Adim 6: PROMETHEE 1 ile kismi siralama belirlenir. Kismi oncelikler:
alternatiflerin birbirlerine gore tercih edilme durumlarinin, birbirinden farksiz olan
alternatiflerin ve birbirleriyle karsilastirilmayacak olan alternatiflerin belirlenmesini
saglar. A ve B gibi iki alternatif i¢in kismi onceliklerin belirlenmesinde asagida verilen

durumlar s6z konusudur.

O (A)>D(B) ' ° @ (A)<d(B)
yada
O (A) > O (B) tha O (A= (B) =—=> A,B'den iistiindir.
y
O (A)=0'(B) ° @& (A)<d(B)
yada
ve
O (A)=0"(B) yada ® (A)=d (B) =——> A.,B’den farksizdir.
ve )
O (M>OB) O (A)>(B)
y?/ea ——> A ile B karsilagtirilamaz.
" (A)<d*(B) @ (A) <(B)
yada
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Adim 7: PROMETHEE 2 ile karar noktalarinin tam siralamasi belirlenir.
Asagidaki esitlik yardimiyla her bir alternatif icin tam Oncelikleri hesaplanir..
Hesaplanan tam oncelik degerleri ile biitiin alternatifler ayn1 diizlemde degerlendirilerek

tam siralama (11.5)’teki esitlik ile gdsterilir.
DO(A) =D (A)—D (A (11.5)
Bu esitlige gore A ve B gibi iki karar noktasi i¢in ®(A) >®(B), A karar noktasi
B karar noktasina gore tistiindiir. Buna karsilik deger ®(A) = ®(B), A karar noktas1 B

karar noktasina gore farksizdir.

2.5.10. VIKOR

VIKOR (Vise Kriterijumska Optimizacija | Kompromisno Resenje) yontemi,
1988°de Opricovic tarafindan gelistirilen bu yontemde karar vericilerin tercihlerini
belirleyemedigi durumda karar vermede yardimci olmak igin gelistirilmis, ¢oklu karar
verme yontemlerinden bir tanesidir (Opricovic ve Tzeng, 2007: 514).

VIKOR yoéntemi, uzlasmaci bir ¢6ziim yontemiyle maksimum grup faydasi ve
minimum bireysel pismanligi saglamada c¢ok kriterli en uygun uzlagik bir ¢dziim
bulmaktir (Y1ldiz ve Deveci, 2013: 3).

Uzlagik ¢6ziim, ideale en yakin uygun ¢Oziimdiir ve uzlagsma, ortak kabul
lizerinde anlagmaya varmaktir. VIKOR yontemi, birbiri ile g¢elisen kriterlerin olmasi
durumunda alternatifler kiimesinden birinin secilmesi ya da alternatiflerin siralanmasini
ele alir. Her alternatifin her kriter icin degerlendirildigi varsayim altinda, ideal
alternatife yakinlik degerleri karsilastirilarak uzlasik siralamaya ulasir (Ertugrul ve
Karakasoglu, 2008: 21).

Yontem genel hatlartyla karar noktalarini, maksimum grup faydasi ve minimum
karar verici pismanlig1 dlgiitlerinde siralar. Yontem bes adimda ¢6ziim verir. Bu adimlar
asagida tammlanmistir (Yaralioglu, 2010: 38).

Adim 1: i degerlendirme faktorlerini (i= 1,2,3,...,n) ve j karar noktalarinin (j =
1,2,3,...,m) gostermek iizere her bir degerlendirme faktoriiniin karar noktalar1 bazinda
en iyi (f;") ve en koti (f;") degerleri belirlenir. Bu hesaplamalar (12.1) ve (12.2)
esitlikleri ile gosterilmistir.

7 = max f, (12.1)

f = mjin f; (12.2)
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Adim 2: Her bir karar noktasi icin Sj ve Rj degerleri hesaplanir. Burada Sj
ortalama grup degerini, R;j ise en kotii grup degerini gosterir. Sj ve Rj degerleri esitlik

(12.3) ve (12.4)’e gore hesaplanir.

0w (f7 - ;)

SFZ (fj fJ) (12.3)
i=1 i

R, =max (W;if'ff'j)) (12.4)

Esitlikteki wj degeri her bir degerlendirme faktoriiniin agirligini gostermektedir.
Adim 3: Her bir karar noktas1 i¢in degerlendirme faktorleri bazinda maksimum
grup faydasini gosteren Qj degerleri (12.5)’teki esitlik ile hesaplanir.
v(S;:-S) (1-V)R, -R
o - ¥5i=8) W-VR ~R)
S-S R"-R

(12.5) esitligindeki S™ minimum Sj degeri, S° maksimum Sj degeri, R™ degeri

(12.5)

minimum R; ve R” maksimum R;j degeridir. Bu esitlikteki v degeri maksimum grup
faydasini olusturacak strateji i¢in agirlik degerini, buna karsilik (1-v) degeri ise karsit
goriiste karar vericilerin minimum pismanhigint gosterir. VIKOR yonteminde
maksimum grup faydasi i¢in v<(.5 vetoyu temsil eder ve bu oran grup karar ile
belirlenir.

Adim 4: Karar noktalar1 i¢in hesaplanan Sj, Rj ve Q; degerleri kiigiikten biiyiige
dogru siralanir.

Adim 5: Karar vericiler i¢in kabul edilebilir avantaj (C1) ve kabul edilebilir
istikrar (C2) gruplart belirlenir. Bir karar noktasinin C; grubunda yer alabilmesi i¢in
(12.6)’teki esitlik ile verilen sart1 saglamasi gerekir.

Q(B)-Q(A)=DQ (12.6)

Bu esitlikteki DQ degeri, m karar noktasi sayis1 olmak tizere (1/1(1-m)) ile
hesaplanmaktadir. Q; Siralamasinda B karar noktasi A karar noktasinin bir alt sirasinda
yer alan karar noktasi ise ve (12.6)’teki esitlik saglaniyor ise A karar noktasi Ci
grubunda yer alir. Hesaplamanin mantig1 ardisik olarak Qj siralamasindaki tiim karar
noktalarina uygulanir. C; grubu ise Sj, Rj ve Qj siralamalarinin tiimiinde ayn1 sirada yer
almakta olan karar noktalarindan olusmaktadir. Her iki grupta da yer alan karar
noktalarinin siralama sonuglari ise siralama mantig1 agisindan istikrarl karar noktalarini

gosterir (Onel, 2014: 55-59).
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2.5.11. COPRAS

1996 yilinda, Vilnius Gediminas Teknik Universitesi arastirmacilart Zavadskas
ve Kaklauskas, karmasik oransal degerlendirme COPRAS (Complex Proportional
Assesment) adinda bir yontem kesfetmislerdir. Yontem kriterlerin 6nem ve fayda
dereceleri agisindan alternatifleri siralama ve degerlendirmesi i¢in uygulanmaktadir.
Kriter degerleri 6l¢iit degerlendirmesinde fayda kriterinin {iist diizeye ¢ikartilmasi ve
faydasiz kriterin en aza indirgenmesi i¢in kullanilir (Podvezko, 2011: 137).

COPRAS yo6nteminin avantajlar1 soyle siralanabilir (Mulliner vd., 2013: 274):

e TOPSIS ve AHP gibi diger karar verme metotlar ile karsilastirildiginda daha az
hesaplama zamani1 gerektiren kullanima oldukga basit bir yontemdir.

e COPRAS hem maksimize hem de minimize edilmek istenen kriterlerin her ikisi
icinde hesaplama yetenegine sahiptir. Degerlendirme siirecinde her iki kriterde
ayr olarak degerlendirilir.

e Baz acik kriterli karar verme yontemleri 6rnegin SAW gibi negatif degerlerin
degerlendirilmesi i¢in doniisiim gerektirmekte ve bu islem de karar verici igin
zaman almakta olup karmasik bir durum yaratir.

e COPRAS i¢in diger CKKV yontemlerinden istiinliigii alternatiflerin yarar
derecelerini gdsteriyor olmasidir. Alternatiflerin birbiriyle karsilastirilarak diger
alternatiflerden ne kadar iyi ya da ne kadar kotii oldugunu yiizde olarak ortaya
koyarak alternatifleri siralamada yardimci olur.

Sadeligi nedeniyle COPRAS yontemi konut bakim c¢aligmalari, emlak yonetimi,
ticaret ve eglence merkezi ingaat1 yeri se¢iminde oldugu gibi farkli alanlarda cesitli
problemlere uygulanmistir. Bunlardan bir tanesinde tekstil firmasi i¢in hava kompresor
seciminde COPRAS yontemi kullanilmistir (Kundakei ve Isik, 2016: 5).

COPRAS yonteminin modelindeki degiskenleri ve asamalar1 asagidaki gibi
siralanmaktadir (Aksoy, Omiirbek ve Karaatli, 2015: 11-14):

A, =i.alternatifi, i=123,..,m
C, = j.deger ol¢iitiing, j=123...,n
W, = j.deger dlgiitii 6nem diizeyini, j=123...,n

X;; = J.deger ol¢itii bakimindan i. alternatiflerin degeridir.
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Adim 1: Karar Matrisinin Olusturulmasi:
COPRAS Yonteminin birinci adiminda karar matrisi olusturulur ve esitlik

(13.1)’deki gibi gosterilir.

A1 _X11 X1 X130 Xy ]
Xa1 Xa2 Xpz++* Xy
D= Aqg| X3 Xgp Xg3++ Xgy (13.1)
Am _Xml Xn2 Xm3** Xmn i
Adim 2: Normalize Edilmis Karar Matrisinin Olusturulmasi:
Normalize edilmis karar matrisi esitlik (13.2) yardimiyla gergeklestirilir.
Xi =—n —V;=12,..n (13.2)
X
=1 il

Adim 3: Agirliklandirilmis Karar Matrisinin Olusturulmasi:
Agirliklandirilmis karar matrisi; normalize edilmis karar matrisi siitunlarinin

kriterlere verilen w,; agirhik degerleri ile carpilarak bulunur ve esitlik (13.3)’deki

denklem yardimiyla gergeklestirilir.

Adim 4: Faydali ve Faydasiz Olgiitlerin Hesaplanmast:

Bu asamada faydali dlgiitler, amaca ulagmada daha yiiksek degerlerin daha iyi
durumu belirttigi Olgtitleri ifade ederken; faydasiz Olgiitler ise amaca ulasmada daha

diisiik degerlerin daha 1yi durumu gosterdigi ol¢iitleri ifade etmektedir.

N k . -
S = Zj:k+1dij j=12,...k faydali 6lgiitler (13.4)
S, = Zr;:kﬂdij j=k+1k+2,..,n faydasiz ol¢iitler (13.5)

Adim 5:Q, Géreceli Onem Degerlerinin Hesaplanmasi:

m S,_
S, 'Zilsj

Adim 6: En Yiiksek Goreceli Onem Degerlerinin Hesaplanmasi:

En yiiksek goreceli oncelik degeri ise (13.7) numaral: esitlik ile bulunmaktadir.

Quex =Max{Q v, =12,..,m (13.7)
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Adim 7: Alternatifler i¢in performans indeksi P, olarak belirtilen performans

indeksi esitlik (13.8) yardimiyla hesaplanir.

p-2 1000 (13.8)

I
max

Bulunan P performans deger indeksi 100 olan alternatif en iyi alternatiftir.

Alternatiflerin tercih siralamasi performans indeks degerlerinin biiyilikten kiigiige dogru

siralanmasiyla sonuca vartlir.
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UCUNCU BOLUM
BANKA PERSONEL SECIMININ COK KRITERLi KARAR VERME
YONTEMLERINDEN ENTROPI TEMELLI MAUT, ARAS VE GRI ILISKiSEL
ANALIZ YONTEMLERI iLE DEGERLENDIRILMESI

3.1. Literatiir Taramasi

IKY temelini olusturan bilimsel ydntemin babasi olarak bilinen Taylor, Midwale
Steel Works’te 1895 yilinda bir g¢alisma gerceklestirmistir. Taylor, ydnetimin
sorumlulugunun, “isin yerine getirilmesinin en iyi yolunu gelistirmek” oldugunu,
calisanin sorumlulugunun ise “belirlenen en iyi yoldan isi yerine getirmek” oldugunu
ifade etmistir. Bu yaklasim, “calisanlar ¢ok az karar ve takdir yetkisi verdigi” i¢in daha
sonralart elestirilmistir. Taylor, yonetimin gorevinin “is igcin uygun olan ¢alisanlar
sistematik olarak ise almak” ve ardindan “gerceklestirilecek olan isin ayrintilarin
ortaya koymak” oldugu hakkinda bilgi vermistir. Ardindan “calisanlarin performansint
inceleyerek isin nasil daha iyi yapilacagina” karar vermek icin c¢alisanlari
gbzlemlemistir. Taylor’un bu yaklasiminin eksik yoniinii Elton Mayo’nun Western
Electric Hawthorne fabrikasinda yapmis oldugu ¢alismada ortaya konulmustur. Mayo
bu calismasinda, “calisma alaninda insanin énemini kesfederek”, “calisanlar dikkate
alindiginda verimlilik artisi kazanmildigini” ortaya ¢ikarmistir (Bakan, 2014: 43-44).

Ulkemizde personel segimi ile igili yapilan ilk calismalardan biri Buyruk’un
turizm sektoriinde Psikoteknik degerleme yontemi ile turizm sektoriinde kisi-is
uyumuna bagli personel se¢imi {izerine yaptifi anket calismasidir. Caligmada
personelin, bir isletmenin en 6nemli ve en vazgecilmez varligi oldugu belirtilmistir.
Ayni zamanda sermaye, tabiat gibi diger biitlin liretim elamanlariin varligi, insan
olmadan anlamsizdir diye tanimlanmistir (Buyruk, 1993: 11-12).

Psikolojik testlerin personel se¢imine dahil edilmesi noktasinda bir baska
calisma ise Kog’un 1996 yilinda yapmis oldugu iK degerlendirilmesinde psikolojik
testlerin kullanilmas1 yaklagimidir. Calismada ise alim siiregleri detaylandirilarak
personel seciminde kullanilan taslak bir plan {izerinden ¢alisma Orneklendirilmistir
(Kog, 1996: 1).

Nijerya Universite gibi kamu veya ozel sektérde olsun iist diizey insan giicii

gereksiniminin yetersizligi iizerine ¢alisma yapan Gberevbie, tilke genelindeki mali
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kaynaklar etkili ve verimli bir sekilde kullanabilecek personelin yiiksek 6grenim bilgisi
ve tecriilbeden yoksun oldugunu ifade etmistir (Gberevbie, 2006: 4-5).

Psikoteknik kapsamli ¢aligma ise Yildirim’in personel se¢iminde beden dilinin
etkisi lizerine yapmis oldugu c¢alismadir. Se¢im asamasinda dogru degerlendirme
yapmak acisindan ve adaylarin kendilerini yanlis bigimde ifade ederek degerlendiriciyi
yaniltmalarin1 6nlemek i¢in beden dilinden yararlanilmasi gerektigi vurgulanmistir. Bu
noktada adaylarin kendilerini oldugundan farkli gésterme egilimi dogru personeli segme
noktasinda ¢eliskiler ortaya ¢ikarmakta olup yoneticiler i¢in yanlis tercih yapmalarina
sebep olmaktadir. Bu noktada beden diline gore adaylarin tutumlari, tepkileri veya ifade
ettikleri ile ger¢egin uyumlu olup olmadig: tespit edilerek aday seciminde optimum
tercihin yapilabilecegi ¢alismada belirtilmistir (Yildirim, 2004: 9-10).

Bulanik mantik yontemi ile personel se¢imi ¢aligmasinda Kankili¢’in, sayisal
olarak ifade edilemeyen personel kriterlerinin degerlendirilmesi noktasinda bulanik
mantik 6nemli bir karar verme araci olarak goze ¢arpmaktadir. Calismada ayni1 zamanda
AHP tabanli ikili karsilastirma teknigi kullanilmis olup, adaylarin sonu¢ puanlar
bulanik degerlendirme metoduyla hesaplanmistir (Kankilig, 2005: 6).

Dereli’nin ¢alismasinda, ¢ok uluslu isletmelerin tanim ve tarihsel ge¢cmisinin
ardindan ¢okuluslu isletmelerde IKY: planlama, organizasyon, kontrol, personel se¢me
ve yerlestirme, egitim ve yonlendirme, iggoren motivasyonunun saglanmasi, yonetsel
degerler gibi gesitli konularla ele alinmistir (Dereli, 2005: 2).

Aksakal ve Dagdeviren’in personel se¢imi ¢alismasinda, CKKV yontemlerinden
ANP ve DEMATEL yo6ntemlerini Kullanarak personel se¢imi problemlerini biitiinlesik
bir yaklagim ile analiz etmeye calisilmistir (Aksakal ve Dagdeviren, 2010: 906).

Personel se¢imi ile ilgili Silah’in ¢alismasinda ise is hayatinda ¢alisanlarin ilgi,
yetenek ve iglerinden beklentileri ya da amaglar ile orgiit amaclart arasinda bir uyumun
saglanmasi ideal bir istthdam ya da yoneltme ilkesi olarak kabul edilmistir. Modern is
diinyasi, saatlerce calisan bu nedenle zaman sikintis1 ¢eken igkolikler yerine, verimi ve
kaliteyi 6n planda tutan, igine art1 deger katabilen, diisiinen, yaratan, kurdugu sistem
basartyla yiiriiyen ¢aliganlar tercih etmekte oldugu gozlenmistir (Silah, 2005: 132).

Isir’in calismasinda ise, Tiirk Silahli Kuvvetleri (TSK) nin bir birimi olan Kara
Kuvvetleri Komutanligi (KKK)’nin subay kaynagi ihtiyacinin temel ana kaynagini
olusturan Kara Harp Okulu (KHO)’nda okuyan ve buradan subay olarak mezun olan
personelin subaylik meslegini hangi sinif altinda yiiriiteceklerinin karar verildigi se¢im

siirecinin degerlendirilmesi, aragtirmanin temel konusunu olusturmaktadir. Arastirmada
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KHO 6grencilerinin siniflarinin se¢im siirecinin degerlendirilmesi, mevcut se¢im siireci
ile KKK’l1g1 biinyesinde gorev yapan subaylarin degerlendirmeleri 1s18inda yapilmistir
(Isir, 2006: 4).

Sarilar’in  Tirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi (TCMB)’min ise alim
siirecindeki yaklagimlarinin konu edindigi c¢alismasinda: bir kurumun basarisinin,
personelin sahip oldugu o6zelliklere bagli oldugu belirtilmistir. Calismada, ise alim
alanindaki gelismeleri ve yeni yontemleri incelenerek, ¢esitli kurumlarin IK birimlerinin
bu yontemlerden nasil faydalandigini ortaya koydugunu ve TCMB’nin ise alim siireci
i¢in gesitli iyilestirmeler onerilmektedir (Sarilar, 2006: 10).

Personel se¢imi ile ilgili bir diger calismada ise, turizm isletmelerinin, son
yillarda kiiresellesmenin ortaya c¢ikardigi yogun bir rekabet ortamiyla karsi karsiya
kalmasidir. Bu ¢aligmanin temel amaci seyahat isletmelerinde isgéren bulma ve segme
yontemlerinin belirlenmesi ve isletme iginde verilen egitim caligmalarinin igerigi
hakkinda bilgi elde etmektir. Bunun igin Istanbul’da faaliyet gdsteren 82 A grubu
seyahat acentesi yoneticisine anket uygulanmistir. Elde edilen verilere gore seyahat
isletmelerinin personel temininde yararlandiklar1 en 6nemli kaynagin internet oldugu
ortaya ¢ikmistir (Akova, Sarugik ve Akbaba, 2007: 1).

Kiicii’'niin yapmis oldugu personel seg¢im siireci probleminin birden ¢ok
alternatifin degerlendirilmesini gerektiren ¢ok kriterli zor bir karar problemi oldugu
varsayimindan yola ¢ikmistir. Bu calismada, bir isletmenin personel se¢im siireci
incelenmis ve PROMETHEE siralama yontemi ile alternatif bir se¢im yOntemi
gelistirilmistir (Kiici, 2007: 4).

CKKYV tekniklerinin kullanildig1 diger bir c¢alisma ise; Manisa’da bulunan bir
isletmenin AR-GE miihendisligi gorevi i¢in bagvuran alti adaya uygulanan personel
se¢im siireci: AHP, ELECTRE ve TOPSIS yontemleri kullanilarak irdelenmistir.
Uygulama sonucunda isletmenin ise aldigi aday AHP ve TOPSIS yontemleri tarafindan
birinci sirada olmasi gerektigi seklinde belirtilmis, ELECTRE yo6nteminde ise ayn1 aday
ticiincii siradan secilmelidir sonucuna ulasiimistir (Ozkan, 2007: 7).

Gokmener, personel se¢imine farkli bir bakis agisi ile ele almistir. Calismasinda
Grafoloji’nin personel se¢iminde etkin bir rol oynayabilecegini One siirmiistiir.
Giliniimiizde Grafolojiyi yazidan hareket ederek onu yazanin fiziksel-ruhsal kisiligini,
zeka yapisini huy ve karakterindeki egilimleri, hangi mesleklere yatkin oldugunu, hangi
hastaliklara yakalanma olasiligir bulundugunu vb. 6zellikleri ortaya koyan deneysel bir

bilim olarak tanimlamada arastirmacilarin goriis birligi ig¢inde oldugu belirtilmistir.
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Grafolojiden personel secimi ile endiistride, bazi hastaliklarin teshisi igin tipta,
suclularin belirlenmesi i¢in adli alanda, meslege yonlendirme ile egitimde, rehberlik ve
diger benzeri uygulamalarla sosyal yapinin her diizeyinde yararlanildigi belirtilmistir
(Gokmener, 2009: 6).

Personel se¢im siireci ile ilgili diger bir ¢alisma ise Boran’a ait olup, alternatifler
arasindan uygun olan personel se¢imi igin, ¢ok kriterli grup karar verme literatiiriinde
son zamanlarda popiiler bir metot olan TOPSIS metodunun sezgisel bulanik ortama
genisletilmesi Onerilmis ve bilisim sektdriinde faaliyet gOsteren bir isletme igin satis
uzmani se¢im problemine uygulanmistir (Boran, 2009: 4).

Ertugrul’un ¢alismasinda ise, uygun ve etkili bir karara ulagsmak icin, karar
vericinin hem bircok veriyi analiz etmesi ve hem de bircok faktorii dikkate alma
zorunlulugunu belirtmis ve Bulanik AHP ile bir tekstil isletmesinde makine sec¢imi
yapilmast ile ilgili CKKV yontemlerinden yararlanilmistir (Ertugrul, 2007: 172).

Ertugrul ve Karakasoglu ¢alismasinda, bir isletmenin bilgisayar se¢ciminde karar
verme yontemlerinden ELECTRE ve Bulanik Analitik Hiyerarsi Prosesi yontemlerini
bir arada kullanarak ¢oziim yolu itiretmistir. Bu yaklasimda, klasik AHP yonteminin
karar vericilerin subjektif yargilarii ele almada yetersiz olmasindan dolay1 kriterlerin
agirliklarinin  belirlenmesinde, BAHP yonteminden yararlanilmistir. Daha sonra
alternatiflerin  siralanmasinda ELECTRE yontemi kullanilmistir  (Ertugrul ve
Karakasoglu, 2010: 1).

Sener’in ¢aligmasinda ise biitiinlesmis bir tekstil isletmesinde yeni kurulacak bir
tiretim hattinda ortaya ¢ikan kalite kontrol personeli secim problemi AHP metodu ile
¢ozililmeye caligilmistir (Sener, 2011: 4).

Isletmelerin yogun rekabet ortaminda yasamlarm siirdiirebilmek igin nitelikli
personel istthdam etmeye ihtiyag duydugunun Onemini vurgulayan Coban’m
calismasinda, imalat sanayisinde faaliyet gosteren bir sirkete miihendis aliminda AHP
uygulanarak tercih yapilmaya ¢alisilmistir (Coban, 2012: 17).

Bulanik Analitik Hiyerarsi Siireci ve TOPSIS yontemleri ile Tiirkiye ¢imento
firmalarinin performans degerlendirmesinin yapildigi Ertugrul’un ¢aligmasinda, karar
mercilerin tarafindan kriterlerin 6nem derecelerinin belirlenmesinde bulanik AHP
yontemi kullanilmis daha sonra firma siralamalar1 TOPSIS yontemi ile belirlenmistir.
Sonug olarak 6nerilen yaklasim ile istanbul Menkul Kiymetler Borsasindaki on bes
Tiirk ¢imento firmasimmin mali tablolarmi kullanarak performans degerlendirmesi

yapilmustir (Ertugrul ve Karakasoglu, 2009: 1).
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Ozcan’in ¢alismasinda, otomotiv sektdriinde faaliyet gdsteren bir iiretim
isletmesinde, tliretim sorumlusu pozisyonunda c¢alisan kisiler i¢in sirasiyla AHP ve
TOPSIS ydntemleri ile personel se¢imi yapilmistir (Ozcan, 2012: 19).

Organ’in g¢alismasinda, bir tekstil firmasinin makine alimina iliskin bulanik
DEMATEL yontemi ile uygulama calismasi yapilmis ve nihai olarak ydntemin
sonuclarini ortaya koymaya calisilmistir (Organ, 2013: 158).

Bali’ nin ¢alismasinin sonucunda ise, personel se¢iminde onerilen bulanik kiime
temeli CKKV modelinin alternatiflerin siralanmasi ve en uygun olanin sec¢iminde
uzlasik ¢oziim sagladig1 goriilmektedir (Bali, 2013: 1).

Ekin’in ¢aligmasinda ise personel bulma ve se¢me siireci ¢ok kriterli ve ¢ok
alternatiften olusan zor bir se¢im problemi olarak tanimlanmistir. Optimuma en yakin
¢cozlimil saglayabilmek icin PROMETHEE yontemi kullanilmistir. Uygulanan yontem
ile bu ve benzeri se¢im ve siralama problemlerinin kriter temelinde en uygun adayin
belirlenmesi amaglanmistir (Ekin, 2014: 17).

Aksoy ve Karakuzu'nun calismasinda; Isparta ilinde faaliyet gosteren bes
yildizl1 bir otelin tur operatorii se¢iminde goz oniine aldigr kriterlerin agirlik dereceleri
AHP ile belirlenmistir. Elde edilen agirliklar CKKV tekniklerinden Bulanik TOPSIS
yonteminde kullanilarak tur operatorleri degerlendirilmis ve otel i¢in en iyi tur
operatorii tespit edilmistir (Aksoy ve Karakuzu, 2014: 1).

Ibicioglu ve Unal ¢aligmalarinda, karar verme ydntemi olarak AHP tercih
etmislerdir. Boylece IK ydneticisinin se¢imi icin karar verme modeli gelistirmis ve
uygulamislardir. Modelin nihai amaci ise dogal olarak yoneticilerin daha kolay, tutarli
ve objektif secim karar1 vermesine yardimci olmaktir (Ibicioglu ve Unal, 2014: 2).

Tepe ve Gorener icin personel secim karari, isletmeye nitelikli is giicli
kazandirma agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu secim siireci, gerceklestirilecek isin
niteliklerine en uygun calisanin belirlenmesi olarak ifade edilebilir. Alternatif adaylar
karsilastirilarak uyumun en yiiksek oldugu aday tercih edilmistir (Tepe ve Gorener,
2014: 1).

Organ ve Yalgin, COPRAS yontemini kullanarak, Tiirk Yiksekogretim
Sistemi’nde arastirma gorevlilerinin performans degerleme eksiklikleri iizerinde
durmuslardir. Yiiksekogretim kurumlarinin gelismesini ve kalitesini bilinyesindeki
ogretim {yelerinin performansinin belirledigini belirterek arastirma gorevlilerinin
performans degerlendirmesini analiz etmeye c¢alismiglardir (Organ ve Yalgin, 2016:
111).
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3.2. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Uygulamada finans sektoriiniin en 6nemli aktorlerinden birisi olan bankacilik
alanina alinacak personelin niteliklerinin 6nem dereceleri Entropi yontemi ile
belirlenip kriterler arasindaki agirliklandirma degerleri elde edilmistir. Elde edilen
sonuclarla birlikte CKKV yéntemlerinden MAUT, ARAS ve Gri iliskisel Analiz
yontemleri ile karar vericilerin gézlemleri dogrultusunda bankaya alinacak en uygun

personelin se¢iminin yapilmasi amaglanmistir.

3.3. Arastirmanin Kisitlar1 ve Sinirlari

Arastirmanin gerceklestirilmesi sirasinda bazi kisitlarla karsilagilmigtir:

e Arastirmada kullanilan veriler bankada c¢alisan st diizey yoOneticiler ve
uzmanlardan alinan cevaplara gore yapilmistir.

e Arastirmanin sonucu sadece Hatay ilinde bulunan 6zel ve kamu bankalar ile

smirlidir.

3.4. Arastirmanin Yontemleri

Bu g¢alismada CKKYV yontemleri arasindan Entropi, MAUT, ARAS ve Gri
Iliskisel Analiz yontemleri kullanilmistir. Uygulamada sayisal veriler kullanilarak,
bankada ¢alisan memur, yetkili ve yoneticilerden alinan bilgiler kullanilmigtir.

Caligmada, on ayri kriter lizerinden degerlendirme yapilmigtir. Daha sonra
belirlenen kriterler dikkate alinarak bes ayr1 personel aday iizerinden en uygun olani

tercih edilmistir.
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Ise alinacak personelde aranan kriterlerin ifade edilmesi:

Egitim Durumu: Isin gerektirdigi teknik ve teorik bilgiye sahip olup
olmadigiin, mezun olunan boliim ve iiniversite dikkate alinarak degerlendirilmesidir.

Yabanci Dil Bilgisi: Ozellikle turizm yorelerinde bireysel anlamda miisterilerin
ihtiyaclarina cevap verebilmek adina ve ithalat ihracat yapan kurumsal firmalar ile
yapilan ticari faaliyetlerde aracilik yapabilmek agisindan 6nem arz etmektedir. Ayrica
Anadolu’da pek cok yorede konusulan yerel dillerin (Arapga, Kiirt¢ce, Lazca vb.)

Bilgisayar Tecriibesi: Microsoft Office paket programlarina hakimiyetin yani
sira isletme kosullarina gore yazilim gelistirmeyi saglayan giincel programlama
dillerinden bilinmesi.

Deneyim: Adaymn o is i¢in ne kadar kalifiye oldugu hakkinda bilgi veren bir
kriterdir. Kuskusuz her isletmenin ¢alisma sekli farklidir ancak deneyim ise uyuma
ivme kazandiran 6nemli bir parametredir.

Referans: Kisinin daha once ¢alistigi kurum ya da onceden kendisini taniyan
insanlarin verdigi bilgiler dogrultusunda daha iyi taninmasini saglamaktadir.

Miisteri Odakli Calismak: Calisanlarin kendilerini miisterilerin yerine koymasi,
miisterilere ¢oziim sunma yetenegi ve miisterilere 6zel ilgi gostermesidir.

Giivenilir Olmak: Calisanlarin bilgili ve nazik olmalari, miisterilere giiven
verebilme yetenegi ve saglanan hizmetteki kesinliktir.

Yaratici-Yenilik¢i: Insanlarin, yeni bir bulus, icat, diisiince ya da goriise olan
ilgilerinin derecesi ile ilgili bir dzelliktir. Yeniliklere acik kisiler hayal giicti yiiksek,
sanat¢1 ruhlu ve akilli tiplerdir. Esnek diisiinebilen, yeni fikirlere agik, genis fikirli,
ogrenmeye istekli, vizyon sahibi olan personel kendisini ileriye tasiyabildigi gibi
bulundugu firmay1 da ileriye tagimaktadir.

Fiziksel Ozellikler: Meslek (is) agisindan 6nemli olabilecek, fiziksel sakatlig1 ya
da saglik sorunu olup olmamasi, genel goriiniimii, tavir ve konusmasi.

Calisma Arkadaslart Ile Uyum Igerisinde Olmak: Calisan ile is arasindaki
uyumun saglanabilmesi i¢in hem bireyin yeteneklerinin hem de bireyin kisilik yapisinin
calistig1 ise uygunlugu gereklidir. Eger isgorenin yetenekleri ile isin gerekleri arasinda
bir uyum yoksa kisi igini geregince yerine getiremeyecektir. Arkadaslarinin da calisma

temposunu ve dolayist ile verimliligi etkileyen bir unsurdur.
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Bu uygulama ¢alismasinda asagidaki kisaltmalar Kullanilmistir:

Karar Vericiler : KV, KV2, KV3
Kriterler : Ky, Ko, K3, Ky, Ks, Ks, K7, Ks, Ko, Kio
Alternatifler : Aa, Ag, Ac, Ab, Ak olarak kisaltilmustir.

En Uygun Personelin Se¢imi

1. Kriter 2. Kriter 3. Kriter 10. Kriter

Alternatif A Alternatif B Alternatif C Alternatif D Alternatif E

Sekil 2: Hiyerarsi Modeli

Sekil 2’de goriilen hiyerarsi modeli farkli sekillerde verilebilir. Hiyerarsi
modelleri, tam hiyerarsi modeli ve tam olmayan hiyerarsi modeli olarak iki sekilde
tanimlanabilir. Tam hiyerarsi modeli, bir altta bulunan elemanlarin bir iistteki tim
elemanlan etkiledigi durumdur. Tam olmayan hiyerarsi modeli ise bir altta bulunan
kriterlerin bir iistte bulunanlarin hepsini etkilemedigi modeldir. Hiyerarsi modelinde en
ist basamakta yer alan amag; ¢ok kriterli, objektif kararlarin yaninda subjektif karar
vermeyi de gerektiren, kriterleri, alt kriterleri ve alternatifleri bulunan bir yapiya sahip

olmalidir.

3.5. Arastirmanin Tanitimi

Aragtirmanin ilk asamasinda Hatay ili banka sektoriinde 6zel ya da kamu
alaninda ¢alismakta olan 94 kisilik anket ¢alismas1 SPSS (Statistical Package For The

Social Sciences) programi ile analiz edilerek sonuglara asagidaki tablolarda yer
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verilmistir. Tkinci boliimde CKKV yéntemleri kullamlarak belirtilen kriterlerin dnem
dereceleri altinda en uygun alternatifin sec¢ilmesi saglanmaya caligilmistir.

Calismanin 6nemini arttiran bir 6zellik de Entropi temelli MAUT, ARAS ve Gri
Iliskisel Analiz ydntemleri kullanilarak banka personel se¢imi ile ilgili literatiirde
herhangi bir calismaya rastlanmamis olmasidir. Tablo 7.1 ile Tablo 7.7 arasinda
belirtilen sonuglar ankete cevap veren kisilerin demografik 6zelliklerini ifade etmekte
iken Tablo 8.1 ile Tablo 8.10 arasinda belirtilen sonuclar bankada calisan kisilerin

kriterleri lizerinden degerlendirme yapilarak, uygun olanlari iizerinde durulmustur.

Tablo 7.1: Katilimcilarin Cinsiyeti

Cinsiyet
Kisi Sayis1 Yiizde
Kadin 44 46,80
Erkek 50 53,20
Toplam 94 100,00
Tablo 7.2: Katilimcilarin Yas Araligi
Yas
Kisi Sayisi Yiizde
23-27 yas 17 18,10
28-32 yas 27 28,70
33-37 yay 21 22,30
38-42 yas 18 19,10
43 veya yukarisi yas 11 11,70
Toplam 94 100,00

Tablo 7.3: Katilimcilarin Medeni Durumu

Medeni Durum

Kisi Sayisi Yiizde

Bekar 25 26,60
Evli 69 73,40
Toplam 94 100,00




Tablo 7.4: Katilimcilarin Egitim Durumu
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Egitim Durumu

Kisi Sayisi Yiizde
Lise veya On Lisans 9 9,60
Universite 73 77,70
Yiiksek Lisans veya doktora 12 12,80
Toplam 94 100,00
Tablo 7.5: Katilimcilarin Yasadigi Sehir
Yasanilan Sehir
Kisi Sayisi Yiizde
Antakya 34 36,20
Iskenderun 21 22,30
Payas 13 13,80
Daortyol 15 16,00
Erzin 11 11,70
Toplam 94 100,00
Tablo 7.6: Katilimcilarin Bankada Calisma Siiresi
Calisma Siiresi
Kisi Sayisi Yiizde
1yl veya daha az 5 5,30
2-4 yil 17 18,10
5-7 yil 23 24,50
8-10 y1l 22 23,40
11 yil veya lizeri 27 28,70
Toplam 94 100,00
Tablo 7.7: Katilimcilarin Aylik Ortalama Gelir Araligi
Aylik Ortalama Gelir
Kisi Sayisi Yiizde
1500-2000 TL 5 5,30
2001-2500 TL 12 12,80
2501-3000 TL 15 16,00
3001-3500 TL 27 28,70
3501 veya daha fazla TL 35 37,20
Toplam 94 100,00




Tablo 8.1: Personel Segiminde Egitim Kriterine Verilen Onem

Kriter 1: Egitim Durumu

Kisi Sayisi Yiizde

Hi¢ Katilmiyorum 0 0,00

Az Katiliyorum 3 3,20

Orta Diizeyde Katiliyorum 21 22,30
Cok Katiliyorum 39 41,50
Tamamen Katiliyorum 31 33,00
Toplam 94 100,00

Tablo 8.2: Personel Se¢iminde Yabanci Dil Kriterine Verilen Onem
Kriter 2: Yabana Dil Bilgisi

Kisi Sayisi Yiizde

Hi¢ Katilmiyorum 3 3,20

Az Katiliyorum 20 21,30

Orta Diizeyde Katiliyorum 22 23,40
Cok Katiliyorum 29 30,90
Tamamen Katiliyorum 20 21,30
Toplam 94 100,00

Tablo 8.3: Personel Seciminde Bilgisayar Tecriibesi Kriterine Verilen Onem

Kriter 3: Bilgisayar Tecriibesi

Kisi Sayisi Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 0 0,00
Az Katiliyorum 3 3,20
Orta Diizeyde Katiliyorum 28 29,80
Cok Katiliyorum 31 33,00
Tamamen Katiliyorum 32 34,00
Toplam 94 100,00
Tablo 8.4: Personel Segiminde Deneyim Kriterine Verilen Onem
Kriter 4: Deneyim Sahibi Olmak
Kisi Sayisi Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 4 4,30
Az Katiliyorum 39 41,50
Orta Diizeyde Katiliyorum 31 33,00
Cok Katiliyorum 11 11,70
Tamamen Katiliyorum 9 9,60
Toplam 94 100,00
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Tablo 8.5: Personel Seciminde Referans Kriterine Verilen Onem

Kriter 5: Referans Bilgisi

Kisi Sayisi Yiizde

Hi¢ Katilmiyorum 21 22,30

Az Katiltyorum 43 45,70

Orta Diizeyde Katiliyorum 22 23,40
Cok Katiliyorum 6 6,40
Tamamen Katiliyorum 2 2,10

Toplam 94 100,00

Tablo 8.6: Personel Seciminde Miisteri Odaklilik Kriterine Verilen Onem

Kriter 6: Miisteri Odakh Calismak

Kisi Sayisi Yiizde

Hi¢ Katilmiyorum 0 0,00

Az Katiliyorum 3 3,20

Orta Diizeyde Katiliyorum 8 8,50
Cok Katiliyorum 48 51,10
Tamamen Katiliyorum 35 37,20
Toplam 94 100,00

Tablo 8.7: Personel Seg¢iminde Giivenilirlilik Kriterine Verilen Onem

Kriter 7: Giivenilir Olmak

Kisi Sayisi Yiizde

Hig¢ Katilmiyorum 0 0,00

Az Katiliyorum 0 0,00

Orta Diizeyde Katiliyorum 4 4,30
Cok Katiliyorum 35 37,20
Tamamen Katiliyorum 55 58,50
Toplam 94 100,00

Tablo 8.8: Personel Se¢iminde Yaratic1 - Yenilikci Kriterine Verilen Onem

Kriter 8: Yaratici - Yenilik¢i Olmak

Kisi Sayisi Yiizde

Hi¢ Katilmiyorum 11 11,70

Az Katiliyorum 43 45,70

Orta Diizeyde Katiliyorum 18 19,10
Cok Katiliyorum 14 14,90
Tamamen Katiliyorum 8 8,50

Toplam 94 100,00
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Tablo 8.9: Personel Segiminde Fiziksel Ozellikler Kriterine Verilen Onem

Kriter 9: Fiziksel Ozellikler

Kisi Sayisi Yiizde

Hig¢ Katilmiyorum 3 3,20

Az Katiltyorum 10 10,60

Orta Diizeyde Katiliyorum 21 22,30
Cok Katiliyorum 31 33,00
Tamamen Katiliyorum 29 30,90
Toplam 94 100,00

Tablo 8.10: Personel Se¢iminde Uyumluluk Kriterine Verilen Onem

Kriter 10: Calisma Arkadaslan fle Uyum I¢erisinde Olmak

Kisi Sayisi Yiizde

Hi¢ Katilmiyorum 0 0,00

Az Katilryorum 2 2,10

Orta Diizeyde Katiliyorum 23 24,50
Cok Katiliyorum 39 41,50
Tamamen Katiliyorum 30 31,90
Toplam 94 100,00

Kriterlerin belirlenmesinde Hatay ilinde kamu ve 6zel bankada ¢alisan 94 kisi ile
anket c¢alismasi yapilmistir. Calismanin  %53’tini  erkek, %47’sini  kadinlar
olusturmaktadir. Egitim durumu asgari lise veya on lisans olan, %69u evli, %25’1
bekarlardan olusan tecriibeli katilimcilarimizin yas araligi orta yas ve tzeridir. Anket
calismasi neticesinde on adet personel kriteri iizerinde durulmustur. Bunlardan one
¢ikan bulgulardan: egitim durumu kriterine “Cok Katiliyorum” diyenlerin oran1 %41.50,
yabanci dil bilgisi kriterine “Cok Katiliyorum” diyenlerin orant %30.90, bilgisayar
tecriibesi kriterine “Tamamen Katiliyorum” diyenlerin orani %34.00, deneyim sahibi
olunmasi kriterine “Az Katiliyorum” diyenlerin oran1 %41.50, referans bilgisi kriterine
“Az Katiliyorum” diyenlerin oran1 %45.70, misteri odakli olunmasi kriterine “Cok
Katiliyorum” diyenlerin orani %51.10, gilivenilir olunmast kriterine ‘“Tamamen
Katiliyorum” diyenlerin orant %58.50, yaratici-yenilikgi olunmasi kriterine “Az
Katiltyorum™ diyenlerin oram1 %45.70, fiziksel 6zellikler kriterine “Cok Katiliyorum”
diyenlerin oran1 %33.00, ¢alisma arkadaslar1 ile uyumu kriterine “Cok Katiliyorum”
diyenlerin orani1 %41.50 olarak belirlenmistir.

Calismanin bir sonraki agsamasinda, EK-1’de gosterilen elde edilen anket verileri
gergevesinde uygulamamizin kriterleri belirlenmistir. Daha sonra, bankaya alinacak bes

adet alternatiften EK-2’deki is bagvuru formunun doldurulmasi istenmis olup ti¢ adet st
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diizey karar vericiden bu formdaki bilgiler dogrultusunda puanlama yapilmasi
istenmistir. Son olarak da ¢ok CKKV yontemleri adimlari kullanilarak bu kriterler

dogrultusunda en uygun personelin se¢imi belirlenmeye ¢alisiimistir.

3.6. Entropi Yontemi ile Problemin Céziimii

Calismada, ti¢ adet karar vericiden on kriterin 6nem derecelerini belirlenmesi
istenmistir. Daha sonra karar matrisi olusturulurken her bir karar vericiden elde edilen
verilerin geometrik ortalamasi alinarak karar matrisi elde edilmistir. Tablo 9, 10 ve
11°deki veriler, karar vericilerin kriterler izerindeki degerlendirmesini ifade etmektedir.
Tablo 12°de karar vericilerin geometrik ortalamasi alinarak nihai karar matrisi
olusturulmustur. Kriterler arasindaki ortalama dagilim Tablo 13’te gosterilmistir. Tablo
14’de ortalamalara gore kriterlerin 6nem derecelerinin siralanmistir. Tablo 15, 16 ve
17°de karar vericiler alternatifleri kriterlerine gore degerlendirmistir. Boylece Tablo
18’de karar wvericilerin alternatifler {izerinden elde ettikleri karar matrisi
olusturulmustur. Son olarak Entropi yonteminin adimlari uygulanarak Tablo 22’de

kriterlerin 6nem dereceleri hesaplanmistir.

Tablo 9: Birinci Karar Vericinin Kriterler Uzerindeki Degerlendirmesi

KV1 K1 K2 Ks Ky Ks Ks K7 Ks Kg K1o

K1 1,00 400 200 300 700 200 017 4,00 3,00 5,00
K2 025 100 300 200 6,00 025 014 033 200 0,25
Ks 050 033 100 300 6,00 033 013 4,00 025 0,20
Ka 033 050 033 100 600 017 0,14 300 020 0,33
Ks 0,14 o017 o017 017 100 0214 013 050 020 0,25
Ke 0,50 400 300 600 700 100 050 500 4,00 6,00
K7 6,00 700 800 700 800 200 100 6,00 400 5,00
Ks 025 300 025 033 200 020 0,17 100 033 0,20
Ko 033 050 4,00 500 500 025 025 300 1,00 4,00
Kio 0,20 4,00 500 300 400 017 020 5,00 025 1,00




Tablo 10: Ikinci Karar Vericinin Kriterler Uzerindeki Degerlendirmesi
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KV: K1 K2 Ks K4 Ks Ke K7 Ks Ko K1o
K1 1,00 400 300 500 700 025 0,13 200 200 4,00
K> 02 100 300 033 700 014 013 025 500 0,33
K3 033 033 100 300 600 020 0,17 4,00 3,00 5,00
K4 020 300 033 100 400 0,17 024 300 025 0,33
Ks 014 0214 017 025 100 0,20 0,24 1025 0,17 0,20
Ke 400 7,00 500 600 500 100 200 500 400 6,00
K7 800 800 600 700 700 050 100 7,00 4,00 6,00
Ksg 050 400 025 033 400 0,20 0,24 100 033 2,00
Ko 050 020 1033 400 600 025 025 300 100 4,00
Ko 02 300 020 300 500 017 0,17 050 025 1,00
Tablo 11: Ugiincii Karar Vericinin Kriterler Uzerindeki Degerlendirmesi
KV3 K1 K2 Ks K4 Ks Ke K7 Ks Ko K1o
K1 1,00 300 050 500 700 033 025 6,00 200 5,00
K> 033 100 025 033 400 0,20 0,4 300 0,25 0,50
Kz 200 400 100 6,00 700 033 0,17 3,00 050 4,00
Ka 020 300 0,17 100 400 0,13 024 10,33 020 0,25
Ks 014 025 1014 025 100 0,17 0,24 033 020 0,50
Ke 3,00 500 300 800 600 100 200 500 3,00 6,00
K7 400 700 600 700 700 050 1,00 6,00 4,00 8,00
Ks 017 033 033 300 300 0,20 0,17 100 0,33 0,50
Ko 050 400 200 500 500 033 025 300 100 3,00
Ko 020 200 025 400 200 0,17 0,13 200 033 1,00
Tablo 12: Karar Vericilerin Kriterler Uzerinden Elde Ettikleri Karar Matrisi
KVort. | Ki Kz Ks Ka Ks Ke K7 Ks Ko K1o
K1 1,00 363 144 422 7,00 055 0,17 363 229 464
K> 028 100 131 061 552 019 014 063 1,36 0,35
Ks 069 076 100 378 632 028 015 363 0,72 159
Ka 024 165 026 100 458 015 0,14 144 0,22 0,30
Ks 0,14 1018 0,16 022 100 0,17 0,14 035 0,19 0,29
Ke 182 519 35 660 594 100 126 500 3,63 6,00
K7 577 732 660 700 732 079 100 6,32 4,00 6,21
Ks 028 159 028 069 288 020 0,16 100 0,33 0,58
Ko 044 0,74 139 464 531 028 025 300 100 3,63
Ko 022 288 063 330 342 017 016 1,71 0,28 1,00
Toplam| 10,86 24,95 16,63 32,06 49,29 3,78 357 26,71 14,01 24,60




Tablo 13: Elde Edilen Karar Matrisinde Kriterler Arasindaki Ortalama Dagilimi
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K1 K>

Ks

Ka

Ks Ks K7 Ks

Ko

Kio |Ortalama

K1
K2
Ks
K4
Ks
Ks
K7
Ks
Ko
K1o

0,092 0,146 0,087
0,025 0,040 0,079
0,064 0,031 0,060
0,022 0,066 0,016
0,013 0,007 0,010
0,167 0,208 0,214
0,531 0,293 0,397
0,025 0,064 0,017
0,040 0,030 0,083
0,020 0,116 0,038

0,132
0,019
0,118
0,031
0,007
0,206
0,218
0,022
0,145
0,103

0,142 0,146 0,049 0,136
0,112 0,051 0,038 0,024
0,128 0,074 0,042 0,136
0,093 0,040 0,040 0,054
0,020 0,045 0,038 0,013
0,121 0,265 0,353 0,187
0,148 0,210 0,280 0,236
0,059 0,053 0,044 0,037
0,108 0,073 0,070 0,112
0,069 0,044 0,045 0,064

0,163 0,189
0,097 0,014
0,051 0,065
0,015 0,012
0,013 0,012
0,259 0,244
0,285 0,253
0,024 0,024
0,071 0,148
0,020 0,041

0,12802
0,04988
0,07694
0,03897
0,01781
0,22237
0,28530
0,03679
0,08799
0,05592

Tablo 14: Ortalamalara Gore Kriterlerin Onem Derecelerinin Siralanmasi

Ortalama

Kriterler

Kodlan

0,28530
0,22237
0,12802
0,08799
0,07694
0,05592
0,04988
0,03897
0,03679
0,01781

Giivenilirlik
Miisteri Odaklilik
Egitim
Fiziksel Ozellikler
Bilgisayar Tecriibesi
Uyum
Yabanci Dil Bilgisi
Deneyim
Yaraticilik-Yenilik¢ilik
Referans

K7z
Ke
K1
Ko
Ks
K1o
K2
Ka
Ks
Ks

Personel se¢im siireci asamasinda alternatiflerden Ek-2’deki is basvuru formu

doldurulmasi istenmistir. Daha sonra alternatifler ile tek tek goriisen karar vericiler,

doldurulan formlardan da yola ¢ikarak Tablo 14°teki kriterlerin 6nem dereceleri

cergevesinden bir puanlama yapmislardir ve bu sonuglar Tablo 15, 16 ve 17°de

gosterilmistir.

Tablo 15: Birinci Karar Vericinin Alternatifleri Kriterlere Gore Degerlendirmesi

KV1 K1 K> Ks K4 Ks Ks K7 Ks Ko Kio
An 800 700 6,00 500 6,00 500 400 500 6,00 6,00
As 700 400 800 400 700 400 500 400 8,00 7,00
Ac 700 700 6,00 6,00 500 6,00 400 7,00 6,00 8,00
Ap 800 6,00 800 400 500 800 800 400 8,00 6,00
Ae 800 500 700 300 800 700 800 7,00 900 7,00




Tablo 16: Ikinci Karar Vericinin Alternatifleri Kriterlere Gére Degerlendirmesi
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KV2 K1 K2 Ks K4 Ks Ke K7 Ks Ko K1o
An 700 500 600 400 6,00 4,00 500 500 6,00 6,00
As 6,00 6,00 500 500 700 500 600 800 7,00 8,00
Ac 700 700 600 700 300 400 6,00 6,00 900 500
Ap 800 700 900 500 600 800 800 600 7,00 7,00
Ae 700 6,00 800 500 800 700 800 500 800 6,00
Tablo 17: Ugiincii Karar Vericinin Alternatifleri Kriterlere Gére Degerlendirmesi
KV3 K1 K2 Ks Ka Ks Ke K7 Ks Ko K1o
An 9,00 8,00 500 400 500 300 4,00 300 6,00 7,00
As 800 700 600 600 500 600 700 4,00 7,00 6,00
Ac 700 800 600 600 500 700 500 700 900 6,00
Ap 800 800 700 200 300 600 900 6,00 800 8,00
Ae 800 700 600 600 700 800 700 500 800 4,00
Tablo 18: Karar Vericilerin Alternatifler Uzerinden Elde Ettikleri Karar Matrisi
KVort. | Ki K2 Ks K Ks Ke K7 Ks Ko Kio
An 1,019 0,326 0,434 0,168 0,101 0,871 1,229 0,155 0,528 0,353
As 0,890 0,275 0478 0,192 0,111 1,097 1,696 0,185 0,644 0,389
Ac 0,896 0,365 0,462 0,246 0,075 1,227 1,407 0,245 0,692 0,347
Ap 1,024 0,347 0,612 0,133 0,080 1,616 2,374 0,193 0,673 0,389
Ae 0,980 0,296 0,535 0,175 0,136 1,627 2,183 0,206 0,732 0,309
Toplam| 4,809 1,610 2,521 0,914 0,503 6,438 8,889 0,984 3,269 1,787
Adim 1: Karar Matrisinin Normalizasyonu:
Karar matrisinin normalize edilmesi i¢in (4.1)’teki esitlik kullanilmistir. Tablo
18’de normalize edilmis karar matrisi verileri gosterilmistir.
Tablo 19: Normalize Edilmis Entropi Degerleri
Entropi| Ki Kz Ks K4 Ks Ks K7 Ks Ko Ko
Aan |0,212 0,203 0,172 0,184 0,200 0,135 0,138 0,158 0,161 0,198
A 0,185 0,171 0,190 0,210 0,221 0,170 0,191 0,188 0,197 0,218
Ac 0,186 0,227 0,183 0,269 0,149 0,191 0,158 0,249 0,212 0,194
Ap |[0,213 0,215 0,243 0,146 0,159 0,251 0,267 0,196 0,206 0,218
Ae 0,204 0,184 0,212 0,191 0,271 0,253 0,246 0,209 0,224 0,173
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Adim 2: Entropi Degerlerinin Hesaplanmasi:
Normalize edilmis Entropi matrisindeki degerler igin (4.2)’teki esitlik

kullanilarak Tablo 19 olusturulmustur. Her bir r; degerinin In’i alinir ve kendi degeriyle

yani r, degeriyle carpilir.

Tablo 20: Normalize Edilmis Entropi Degerlerinin In Degerleri

Entropi| Ki K2 Ks Ka Ks Ks Kz Ks Ko K1o

Aa  |-1,552 -1,596 -1,759 -1,695 -1,610 -2,001 -1,978 -1,847 -1,823 -1,621
As |-1,687 -1,766 -1,663 -1,559 -1,507 -1,770 -1,657 -1,669 -1,625 -1,525
Ac |-1,680 -1,484 -1,698 -1,312 -1,902 -1,658 -1,843 -1,392 -1,553 -1,637
Ap |-1547 -1,535 -1,415 -1,926 -1,841 -1,382 -1,320 -1,630 -1,580 -1,525
Ae |-1591 -1,692 -1,551 -1,655 -1,306 -1,375 -1,404 -1,565 -1,496 -1,756

Tablo 21: In Degerleri Alinan Entropi Degerlerinin Kendi Degerleri Ile Carpimi

Entropi| Ki K2 Ks K4 Ks Ks Kz Ks Ko K1o

Aa |-0,329 -0,324 -0,303 -0,311 -0,322 -0,271 -0,274 -0,291 -0,294 -0,320
As [-0,312 -0,302 -0,315 -0,328 -0,334 -0,302 -0,316 -0,315 -0,320 -0,332
Ac [-0,313 -0,336 -0,311 -0,353 -0,284 -0,316 -0,292 -0,346 -0,329 -0,318
Ap |[-0,329 -0,331 -0,344 -0,281 -0,292 -0,347 -0,353 -0,319 -0,325 -0,332
Ae |-0,324 -0,312 -0,329 -0,316 -0,354 -0,348 -0,345 -0,327 -0,335 -0,303

Toplam|-1,608 -1,604 -1,602 -1,589 -1,585 -1,583 -1,579 -1,599 -1,604 -1,606

k Entropi katsayisi degeri asagidaki esitlik yardimiyla hesaplanir.

k =[In(n)]™ n=5i¢in ——> 5 adet alternatif deger i¢cin (A,B,C,D,E)

In(5)= 1,609

[In(n)]* =-0,621

Her bir kriter igin toplam r;*In(r;) ile k Entropi katsayisi degeri carpilir e
Entropi degerleri hesaplamir. Daha sonra tiim kriterler igin (1—e;) degerleri bulunur.

Tim e;ve (1—e;) degerleri Tablo 22”de verilmistir.

Tablo 22: Entropi Degerleri

Entropi K1 K2 Ks Ky Ks Ks K7 Ks Ko Ko

ej degeri | 0,999 | 0,997 | 0,995 | 0,988 | 0,985 | 0,983 | 0,981 | 0,993 | 0,996 | 0,998

1-¢j degeri| 0,001 | 0,003 | 0,005 | 0,012 | 0,015 | 0,017 | 0,019 | 0,007 | 0,004 | 0,002
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Adim 3: Agirlik Degerlerinin Hesaplanmasi:

Tim kriterler igin (1—e;) degeri bulunur ve esitlik (4.3) kullanilarak w; degeri

hesaplanir. Tiim w; degerleri Tablo 23’de verilmistir.

Tablo 23: Kriterlerin Nihai Entropi Agirliklari

Entropi | Ki K2 Ks Ka Ks Ks K7z Ks Ko K1o

wj degeri| 013 | 0038 | 0,056 | 0,147 | 0,176 | 0,197 | 0,224 | 0,080 | 0,042 | 0,026

Elde edilen Tablo 23’°deki nihai Entropi agirliklar1 ile uygulamamizdaki diger

CKKYV yontemlerinde kullanilarak alternatiflerin se¢imini belirlenmistir.

3.7. MAUT Yontemi ile Problemin Céziimlenmesi

MAUT yontemi uygulanitken 5 adet alternatifimiz mevcut iken 10 adet
belirleyici kriter yer almaktadir. Mevcut verilerden (5x10) boyutlu standart karar matrisi
olusturulmustur ve karar matrisi verileri daha Once belirtilen Tablo 18’den
yararlanilarak hazirlanmistir.

Adim 1: Normalize Edilmis Fayda Degerlerinin Hesaplanmasi

Karar matrisindeki her bir kriter i¢in en iyi ve en kotii degerler belirlenmistir ve
Tablo 24’°de gosterilmistir.

Ornegin; K1 icin, en iyi deger “Ap” alternatifine ait deger iken en kétii deger ise

“Ag” alternatifine ait degerdir.

Tablo 24: Karar Matrisinde En Iyi ve En Kétii Degerlerin Belirlenmesi

MAUT K1 K2 Ks K4 Ks Ks K7 Ks Ko K1o

Aa 1,019 0,326 0,434 0,168 0,101 0,871 1,229 0,155 0,528 0,353
As 0,890 0,275 0,478 0,192 0,111 1,097 1,696 0,185 0,644 0,389
Ac 0,896 0,365 0,462 0,246 0,075 1,227 1,407 0,245 0,692 0,347
Ap 1,024 0,347 0,612 0,133 0,080 1,616 2,374 0,193 0,673 0,389
Ae 0,980 0,296 0,535 0,175 0,136 1,627 2,183 0,206 0,732 0,309

En lyi

g 1,024 0,365 0,612 0,246 0,136 1,627 2,374 0,245 0,732 0,389
Deger

En Kotii

< 0,890 0,275 0,434 0,133 0,075 0871 1,229 0,155 0,528 0,309
Deger
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Normalizasyon isleminde Oncelikle her nitelik i¢in en iyi ve en kotii degerler
belirlenerek en iyi degere 1, en kotli degere 0 degeri atanmistir ve diger degerlerin

hesaplanmasi i¢in esitlik (5.2)’den yararlanilarak Tablo 25’deki veriler elde edilmistir.

Tablo 25: Normalize Edilmis Fayda Degerleri

MAUT | Ki K2 Ks K4 Ks Ks K7 Ksg Kg Kio
Aa 0,960 0,569 0,000 0,307 0,416 0,000 0,000 0,000 0,000 0,557
As 0,000 0,000 0,246 0,522 0,594 0,299 0,408 0,338 0,568 1,000
Ac 0,046 1,000 0,153 1,000 0,000 0,471 0,155 1,000 0,803 0,486
Abp 1,000 0,796 1,000 0,000 0,077 0,985 1,000 0,421 0,712 1,000
Ac 0,668 0,237 0,565 0,366 1,000 1,000 0,833 0,566 1,000 0,000

Adim 2: Toplam Fayda Degerlerinin Hesaplanmasi
Toplam fayda degerinin hesaplanmasindan once kriter agirliklar

hesaplanmalidir. Bunun i¢in Entropi yonteminden elde edilen Tablo 21°deki Entropi
agirlik degerlerinden yararlanarak problemin ¢oziimiine devam edilmistir.

Normalizasyon isleminden sonra fayda degerleri esitlik (5.2) ile hesaplanir.
Entropi yoOntemiyle belirlenen agirliklar ile normalize edilmis fayda degerlerinin
carpilmasiyla elde edilen toplam fayda degerleri esitlik (5.3)’e gore hesaplanmis ve
Tablo 26’da gosterilmistir.

Tablo 26: Normalize Edilmis Toplam Fayda Degerleri

MAUT | Ki K2 Ks Ka Ks Ke K7 Ks Ko K1o
Aa 0,013 0,022 0,000 0,045 0,073 0,000 0,000 0,000 0,000 0,014
As (0,000 0,000 0,014 0,077 0,105 0,059 0,091 0,027 0,024 0,026
Ac 0,001 0,088 0,009 0,147 0,000 0,093 0,035 0,080 0,034 0,013
Ap |0,013 0,030 0,056 0,000 0,014 0,194 0,224 0,034 0,030 0,026
Ae |0,009 0,009 0,032 0,054 0,176 0,197 0,187 0,045 0,042 0,000

Adim 3: Alternatiflerin Siralanmasi:
Her bir kriter igin belirlenen toplam fayda degerleri alternatif bazinda

toplanmuistir ve siralamasi Tablo 27°de yer almistir.
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Tablo 27: MAUT Yontemi Ile Alternatiflerin Siralanmasi

Alternatifler MAUT Siralama
Aa 0,167 5.
As 0,423 4,
Ac 0,448 3.
Ap 0,621 2.
Ae 0,751 1.

MAUT yontemi ile CKKV analizi sonucunda personel seciminde en iyi tercih
Ac olacaktir. Tum alternatiflerin tercih siralamasi Ag>Ap>Ac>As>Aa oOlarak

bulunmustur.

3.8. ARAS Yontemi ile Problemin Céziimlenmesi

CKKV yontemlerinde oldugu gibi ARAS yonteminde de ilk olarak karar
problemine ait alternatifler belirlenmistir. Alternatifleri degerlendirmek {izere

alternatiflerin kriterlere ait skorlarin gosterildigi karar matrisi olusturulmustur.

Tablo 18: Karar Vericilerin Alternatifler Uzerinden Elde Ettikleri Karar Matrisi

ARAS K1 K2 Ks Ks Ks Ks K7 Ks Kg K1o

Aa (1019 0326 0434 0,168 0,101 0,871 1,229 0,155 0,528 0,353
As |0,89% 0275 0478 0,192 0,111 1,097 1,696 0,185 0,644 0,389
Ac |089% 0365 0,462 0,246 0,075 1,227 1,407 0,245 0,692 0,347
Ao |[1024 0347 0,612 0,133 0,080 1,616 2,374 0,193 0,673 0,389
Ae 0980 0,29 0,53 0,175 0,136 1,627 2,183 0,206 0,732 0,309

Toplam| 4,809 1,610 2,521 0,914 0,503 6,438 8,889 0,984 3,269 1,787

Adim1: Karar Matrisine Ait Kriterlerin Ideal Degerlerinin Hesaplanmasi:

Karar probleminde kritere ait en uygun deger bilinmiyorsa, Kriterin fayda (daha
yiiksek-daha 1yi) ya da maliyet (daha diisiikk-daha iyi) 6zelligi gdstermesi durumuna
gore en uygun deger esitlik (6.2) ve (6.3) kullanilarak hesaplanmistir.

Belirlenen karar matrisindeki kriterlerin ideal degerleri iki asamadan
olusmaktadir. Birincisi fayda durumu olup: egitim durumu, yabanci dil bilgisi,
bilgisayar tecriibesi, deneyim sahibi olunmasi, miisteri odakli olunmasi, giivenilir
olunmasi, yaratici-yenilik¢i olunmasi, alternatiflerin fiziksel 6zellikleri, c¢aligsma

arkadaglar1 ile uyum igerisinde olunmasi daha belirleyici ve istiin olarak nitelendirilir.
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Ikinci olarak referans bilgisinin aldig1 degerlerin maliyet durumu olarak nitelendirilerek

minimizasyon yonlii kabul edismis ve Tablo 28’de ifade edilmistir.

Tablo 28: Karar Matrisine Ait Kriterlerin ideal Degerleri

Max. Max. Max. Max. Min. Max. Max. Max. Max. Max.

[deal Deger I 024 0,365 0612 0246 008 1627 2374 0245 0732 0,389

Adim 2: Normalize Karar Matrisinin Olusturulmasi
Hesaplanan en uygun degerlerin veri setine eklenmesi ile olusturulan karar

matrisi lizerinden alternatiflerin kiyaslanabilir olmasini saglamak i¢in normalizasyon

isleminden faydalanilarak esitlikle (6.4), (6.5) kullanilmig ve Tablo 29°da gosterilmistir.

Tablo 29: Normalize Edilmis Karar Matrisi

Max. Max. Max. Max. Min. Max. Max. Max. Max. Max.

ARAS
K1 K> Ks K4 Ks Ks K7 Ks Ko Ko

Aan |0175 0,165 0,139 0,145 0,191 0,108 0,109 0,126 0,132 0,162
As |[0153 0,139 0,153 0,166 0,172 0,136 0,151 0,151 0,161 0,179
Ac |[0154 0,18 0,147 0,212 0,256 0,152 0,125 0,199 0,173 0,160
Ao | 0176 0,176 0,195 0,115 0,240 0,200 0,211 0,157 0,168 0,179
A |0168 0,150 0,171 0,151 0,241 0,202 0,194 0,168 0,183 0,142

Adim 3: Agirliklt Normalize Karar Matrisinin Olusturulmast:

ARAS metodunda de diger CKKV yontemlerinde oldugu gibi karar probleminde
her bir kriterin ne derece 6nem arz edecegini belirlemek ilizere uzman goriisii alinarak ya
da bizzat karar verici tarafindan saptanan kriter agirliklart kullanilarak islem yapilir.
Uygulama karar problemi i¢in karar verici konumunda bulunan yoneticilerin kriter
agirhiklarini Entropi yonteminden elde ettigimiz veriler ile analiz ederek normalize karar

matrisi esitlik (6.9) ile olusturulmus ve Tablo 30°da gosterilmistir.

Tablo 30: Agirlikli Normalize Edilmis Karar Matrisi

ARAS| Ki Kz Ks Ka Ks Ks Kz Ks Ko Ko

Ana
A
Ac
Ap
Ae

0,0024 0,0063 0,0078 0,0213 0,0337 0,0212 0,0245 0,0101 0,0056
0,0021 0,0053 0,0086 0,0244 0,0304 0,0267 0,0337 0,0121 0,0068
0,0021 0,0070 0,0083 0,0312 0,0451 0,0299 0,0280 0,0159 0,0073
0,0024 0,0067 0,0110 0,0169 0,0424 0,0394 0,0472 0,0125 0,0071
0,0023 0,0057 0,0096 0,0221 0,0248 0,0397 0,0434 0,0134 0,0078

0,0042
0,0046
0,0042
0,0046
0,0037
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Adim 4: Optimallik Fonksiyon Degerleri Ile Alternatiflerin Belirlenmesi:
Agirlikli normalize karar matrisi olusturulduktan sonra her bir alternatif i¢in bir

sonraki adim olan optimallik fonksiyon degerleri hesaplanmaktadir. Bu asamada

alternatiflerin kriterlerden aldigi hesaplanmus skorlar S; degerlerine ve K, degerlerine

dontistirilmistiir. Esitlik (6.11) ve (6.12) ile hesaplanan S,, K, degerleri ve alternatifler

Tablo 31’da siralanmustir.

Tablo 31: ARAS Yontemi ile Alternatiflerin Siralanmasi

Alternatifler ARAS Siralama
Aa 0,167 5.
As 0,186 4,
Ac 0,215 2.
Ap 0,228 1.
Ae 0,207 3.

ARAS yontemi ile CKKV analizi sonucunda personel se¢iminde en iyi tercih Ap

olacaktir. Tiim alternatiflerin tercih siralamasi1 Ap>Ac>Ae>Ag>AAx olarak bulunmustur.

3.9. Gri Iliskisel Analiz Yontemi ile Problemin Céziimlenmesi

Gri iliskisel analiz yonteminde Oncelikle karar problemine ait alternatifler ve
alternatifleri degerlendirmek {izere kullanilacak kriterlerin alternatiflere gore maksimum
ve minimum degerleri belirlenmistir.

Adim 1: Veri Setinin ve Karar Matrisinin Olusturulmasu.:

Alternatiflerin kriterlere ait skorlarinin gosterdigi karar matrisi daha Once

belirlenen Tablo 18’den yararlanilarak olusturulmustur.

Tablo 18: Karar Vericilerin Alternatifler Uzerinden Elde Ettikleri Karar Matrisi

Grillis.| Ki K> K3 Ka Ks Ko K7 Kg Ko Ko

Aa 1019 0,326 0434 0,168 0,101 0,871 1,229 0,155 0,528 0,353
As 0890 0,275 0478 0,192 0,111 1,097 1,696 0,185 0,644 0,389
Ac |0896 0,365 0,462 0,246 0,075 1,227 1,407 0,245 0,692 0,347
Ap |[1,024 0,347 0612 0,133 0,080 1,616 2,374 0,193 0,673 0,389
Ae 0980 0,296 0,535 0,175 0,136 1,627 2,183 0,206 0,732 0,309

Mak. | 1,024 0,365 0,612 0,246 0,136 1,627 2,374 0,245 0,732 0,389
Min. [0,890 0,275 0,434 0,133 0,075 0,871 1,229 0,155 0,528 0,309
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Adim 2: Normalizasyon Matrisinin ve Referans Sisteminin Olusturulmas:

Normalizasyon islemi serinin amag¢ fonksiyonuna etki noktasinda gdsterdigi
Ozellige gore siralanir. Esitlik (7.8), (7.9) ve (7.10)’a gbére normalizasyon isleminde
farkli yontemlerin izlenmesinin 6ziinde serinin 6zelligi bulunmustur.

Uygulamamizin bu agamasinda alternatiflerin seciminde biiyiik pay sahibi olan
kriterlerin fayda ve maliyet durumlari tespit edilerek referans sistemi serileri
olusturulmustur ve Tablo 32°de belirtilmistir. ilk olarak fayda durumu: egitim durumu,
yabanci dil bilgisi, bilgisayar tecriibesi, deneyim sahibi olunmasi, miisteri odakli
olunmasi, gilivenilir olunmasi, yaratici-yenilik¢i olunmasi, alternatiflerin fiziksel
ozellikleri, calisma arkadaslari ile uyum igerisinde olunmasi daha belirleyici ve iistiin
olarak nitelendirilir. Ikinci olarak referans bilgisinin aldig1 degerlerin maliyet durumu
olarak nitelendirilerek minimizasyonunun personel segimini olumlu ydnde
etkileyebilecegi Ongoriisinde bulunulmustur. Son olarak belirlenen serilerde fayda
durumunu ifade eden kriterlerin maksimum degerleri ile maliyet durumunu ifade eden

kriterlerin minimum degerleri karsilastirilarak referans bilgisi olusturulur.

Tablo 32: Normalizasyon Matrisi ve Referans Sistemi

Grillis. | Ki K2 Ks K4 Ks Ks K7 Ks Ko K1o

Ana 0,963 0,567 0,000 0,310 0,426 0,000 0,000 0,000 0,000 0,550
As 0,000 0,000 0,247 0,522 0,590 0,299 0,408 0,333 0,569 1,000
Ac 0,045 1,000 0,157 1,000 0,000 0,471 0,155 1,000 0,804 0,475
Ap 1,000 0,800 1,000 0,000 0,082 0,985 1,000 0,422 0,711 1,000
Ae 0,672 0,233 0,567 0,372 1,000 1,000 0,833 0,567 1,000 0,000

Referans| 1,000 1,000 1,000 1,000 0,000 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000

Adim 3: Mutlak Deger Tablosunun Olusturulmasi:
Normalize edilen karar matrisinin referans serilerine gore mutlak degerleri

esitlik (7.12) ile tespit edilerek Tablo 33’de gosterilmistir.

Tablo 33: Normalize Edilmis Karar Matrisinin Mutlak Deger Serileri

Grillis.| Ki K> K3 Ky Ks Ko K7 Kg Ko  Kio

Aa 0,037 0,433 1,000 0,690 0,426 1,000 1,000 1,000 1,000 0,450
As 1,000 1,000 0,753 0,478 0,590 0,701 0,592 0,667 0,431 0,000
Ac |0,955 0,000 0,843 0,000 0,000 0,529 0,845 0,000 0,196 0,525
Ap |[0,000 0,200 0,000 1,000 0,082 0,015 0,000 0,578 0,289 0,000
Ae 0328 0,767 0,433 0,628 1,000 0,000 0,167 0,433 0,000 1,000
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Adwm 4: Gri lliskisel Katsay: Matrisinin Olusturulmas::
Gri iliskisel katsay1r matrisinin elemanlar1 asagidaki esitlikler kullanilarak tim

kriterler arasindaki maksimum ve minimum degerler hesaplanmistir. Ayirict katsayisi
¢ =1 i¢in ayricilik en iist seviyedeyken, { =0 igin zithgin olmadig1 bir ortam olusur.
Literatiirde cesitli disiplinlerde yapilan caligmalarda ayirici katsayr olarak ¢ =0,5

kullanildig1 goriilmekte oldugundan uygulamamizda da ayni oran kullanilarak ve esitlik

(7.14) ve (7.15)’ten de yararlanilarak Tablo 34 olusturulmustur.

Tablo 34: Gri lliskisel Katsay1 Matrisi

omax 1,000
omin 0,000
S 0,500

Adim 5: Gri lligkisel Derecelerin (Kriterlerin Ayni Onem Derecesine Sahip
Oldugu Duruma Gore) Hesaplanmasi:

Gri iliskisel derecenin biiyiikligii x serisi ile x; referans serisi arasindaki
iliskinin kuvvetli oldugunu gostermektedir, dyle ki gri iliskisel derece 1 oldugu
durumda karsilastirilan serilerin ayn1 oldugu sonucuna varilir. Hesaplanan gri iligkisel
derece ile karsilastirilan x; serisinin x, referans serisine ne derece benzer oldugu esitlik
(7.16) ile hesaplanarak Tablo 35°te ifade edilmistir. Gri iliskisel dereceler kriterlerin esit
oneme sahip olmasmma ya da farkli Onem derecelerini gostermek iizere

agirliklandirilmasina bagl olarak iki farkl sekilde hesaplanmistir.

Tablo 35: Gri lliskisel Derece (Kriterlerin Ayn1 Onem Derecesine Gore)

Grillis.| Ki K2 Ks Ka Ks Ke K7 Ks Ko Kio

Aa |0931 0536 0,333 0,420 0,540 0,333 0,333 0,333 0,333 0,526
As |0,333 0,333 0,399 0,511 0459 0,416 0,458 0,429 0,537 1,000
Ac 0344 1,000 0,372 1,000 1,000 0,486 0,372 1,000 0,718 0,488
Ao |1,000 0,714 1,000 0,333 0,859 0,972 1,000 0,464 0,634 1,000
Ae |[0,604 0395 0,536 0,443 0,333 1,000 0,750 0,536 1,000 0,333

Adim 6: Gri Iligkisel Derecelerin (Kriterlerin Farkli Onem Derecesine Sahip
Oldugu Duruma Gore) Hesaplanmasi ve Alternatiflerin Belirlenmesi:
Gri iligkisel derecelerin hesaplanmasinin ardindan gri iligkisel dereceler referans

seriye (ideale) olan geometrik benzerligine gore biiyiikten kiiciige dogru siralanmastir.
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En yiiksek gri iliskisel dereceye sahip alternatif hesaplanirken Entropi yontemi
ile tespit edilen kriterlerin agirliklarindan yararlanmistir ve karar problemi ig¢in esitlik
(7.17) ile hesaplanan ve Tablo 36’te gosterilen farkli 6nem dereceleri tespit edilmistir.

Son olarak alternatif lerin siralamasi Tablo 37°da gosterilmistir.

Tablo 36: Gri iliskisel Derece (Kriterlerin Farkli Onem Derecesine Gére)

Grillis.| Ki K2 Ks K4 Ks Ks K7 Ks Ko Ko

Aa 0,013 0,020 0,019 0,062 0,095 0,066 0,075 0,027 0,014 0,014
As |0,004 0,013 0,022 0,075 0,081 0,082 0,103 0,034 0,023 0,026
Ac |0,005 0,038 0,021 0,247 0,176 0,096 0,083 0,080 0,030 0,013
Ap |0,013 0,027 0,056 0,049 0,151 0,191 0,224 0,037 0,027 0,026
Ae (0,008 0,015 0,030 0,065 0,059 0,197 0,168 0,043 0,042 0,009

Tablo 37: Gri iliskisel Analiz Yontemi Ile Alternatiflerin Siralanmasi

Alternatifler Gri lliskisel Siralama
Aa 0,040 5.
Ag 0,046 4,
Ac 0,069 2.
Ap 0,080 1.
At 0,064 3.

Gri Iliskisel Analiz yontemi ile CKKV analizi sonucunda personel seciminde en
Iyi tercih Ap olacaktir. Tiim alternatiflerin tercih siralamast Ap>Ac>Ae>Ag>Anx olarak

bulunmustur.

3.10. MAUT, ARAS ve Gri Iliskisel Analiz Yontemlerinin Karsilastiriimasi

Tablo 18’e gore karar vericiler tarafindan elde edilen veriler neticesinde,
alternatiflerin ortalama puanlar belirlenmistir. Bu tabloya gére en uygun alternatifin
belirlenmesinde rol oynayan kriterlerle ilgili olarak su sonuglar ortaya ¢ikmugtir:

Alternatif C: yabanci dil bilgisi, deneyim ve yaraticilik-yenilikgilik kriterlerinde,
Alternatif D: egitim, bilgisayar tecriibesi, giivenilirlik ve arkadaslar ile uyum igerisinde
olunmasi kriterlerinde, Alternatif E: referans, miisteri odaklilik ve fiziksel 6zellikler
kriterlerinde en yiiksek puanlari almislardir. Boylece, Tablo 14’teki kriterlerin dnem
dereceleri siralamasi da dikkate alinarak en uygun personel se¢imi problemi MAUT,

ARAS ve Gri Iliskisel Analiz yontemleriyle ¢6ziilmiis ve Tablo 37’ de gdsterilmistir.
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Tablo 38: MAUT, ARAS ve Gri Iliskisel Analiz Yontemlerinin Karsilastiriimasi

MAUT
ARAS

Gri lliskisel Analiz

Ae>Ap>Ac>As>AA
Ap>Ac>Ae>As>AA

Ap>Ac>Ae>As>AA

Bu yontemler neticesinde: Ap alternatifinin ARAS ve Gri Iliskisel Analiz

yontemlerinde en uygun alternatif, Ac alternatifinin en uygun ikinci alternatif, Ae

alternatifinin en uygun {i¢iincii alternatif oldugu gozlenmektedir. MAUT yonteminde ise

Ae alternatifinin en uygun alternatif, Ap alternatifinin ise en uygun ikinci alternatif ve

Ac alternatifinin en uygun iiclincii alternatif oldugu saptanmistir. Bu verilere gore; Ap,

Ae ve Ac alternatiflerinin Aa ve Ag alternatiflerine gére daha uygun alternatifler oldugu

gozlemlenmistir.
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SONUC

Giliniimiiz artan rekabet kosullar1 g6z 6nlinde bulunduruldugunda, isletmelerin i¢
ve dis pazarlarda rekabet giicliniin arttirilmasi ve siirekliliginin saglanmasi, isletmenin
dogru personel se¢imi ile miimkiindiir. Clinkii personel se¢im karar1 firmaya uzun siire
hizmet edecek insan faktoriiniin degismez bir pargasidir.

Isletmeler igin personel segim siireci, isletmenin amaglarmi en iyi sekilde temsil
edebilecek, isletmenin maliyetini en diisiik seviyede tutabilecek, kurum kiiltiiriinii ve
gelirlerini en yliksek seviyeye cikarabilecek bir yapi tasidir. Dogru secilmis bir
personelin isletmeye yiiksek oranda fayda saglar. Finans sektoriinde biiylik bir rol sahibi
bulunan bankacilik anlayisinda da bu kriterler gegerlidir.

Bankaya alinacak personelin se¢im siirecinde yapilan arastirmalarda oncelikle
alternatiflerin 6z ge¢misleri incelenmektedir. Gerek goriildiigiinde alternatifler
arasindan igin gerekliligini igeren yazili bir sinav yapilir. Daha sonraki asamada
alternatifler arasindan miilakat yapilir. Diger bir adimda alternatifler hakkinda detayli
bir arastirma yapilir. Ornegin; referans bilgisi ya da adli sicil kaydmin bulunup
bulunmadiginin arastirmasinin yapilmasidir. Bu arastirmalar neticesinde detayl
incelemeler yapildiktan sonra alternatiflerin saglik durumlar isin gerektirdigi becerileri
yerine getirmede herhangi bir sorun teskil etmiyorsa is teklifi yapilir. Isi kabul eden
personele belirli bir siire isin tanimini anlatan egitim verilerek egitim sonunda sinava
tabi tutulur ve basarili olmalar1 durumunda ise yerlestirmeleri yapilir.

Mevcut sartlar altinda bankaya alinacak personelin niteliklerinin ¢ok 1yi
belirlenmesi gerekmektir. Ciinkii ise alinacak personel bir nevi bankayr temsil
niteliginde olacagindan aksi bir olumsuz durumda personelin bagli bulundugu kurum
imaj zedelenmesi yasayabilecegi gibi maddi ve manevi kayip vermesi de kaginilmaz
olacaktir. Bankaya zarar veren personelin isten ayrilmasi ya da ¢ikartilmasi kaginilmaz
olacaktir. Boyle bir olumsuz durum karsisinda banka isten ¢ikan personelin yerine
yeniden ise alimlart yapmak zorunda kalacagindan gereksiz zaman ve maliyet
kayiplarina neden olacaktir. Artan rekabet ortaminda banka mevcut konumunu koruyup
ilerletebilmek adina, yaratict ve yenilik¢i yatirnmlara kaynak ayirmasi gerekirken bu
gibi olumsuz durumlar karsisinda zaman kayiplar1 yasayarak amacina ulasmakta zorluk
cekecektir. Hedefe ulagabilmek adina oncelikle insan faktoriinii goz ardi etmeden dogru

bir personel se¢imine yatirim yapmak zorundadir.
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Biitiin bu olumsuzluklarla karsilasmamak icin bankaya alinacak personelin
secimi yapilirken CKKV yontemlerinden faydalanabilinir. Banka bu ydntemler
sayesinde personel se¢imini secerken biitiin kriterleri géz Oniinde bulunduracagi icin
ciddi boyutlu kayiplardan kurtulabilir.

Bankaya alinacak en uygun personel adayinin belirlenmesini amagladigimiz
calismada CKKV yontemlerinden, Entropi yontemi ile alternatiflerin kriterlerinin
agirliklar: belirlenmis ve MAUT, ARAS ve Gri iliskisel Analiz yontemleri ile en uygun
alternatifin se¢imi yapilmistir. Kullanilan yontemlerde aymi karar vericilerden alinan
bilgiler kullanildig1 i¢in yontemler arasi kiyaslama yapilabilmistir.

Hatay ilinde yapmis oldugumuz bu c¢alismada alternatiflerin sirasiyla:
giivenilirlik, miisteri odaklilik, egitim durumu, fiziksel 6zellikler, bilgisayar tecriibesi,
calisma arkadaslar1 ile uyumu, yabanci dil bilgisi, deneyimi, yaratici-yenilik¢i olmast ve
referans bilgisi kriterleri 6n plana ¢ikmustir.

MAUT yontemi ile siralama :Ae>Ap>Ac>As>An

ARAS yiontemi ile siralama : Ab>Ac>Ae>As>An

Gri Tliskisel Analiz yontemi ile siralama . Ap>Ac>Ae>As>An

Alternatif E, MAUT yonteminde birinci sira da yer alirken ARAS ve Gri
lliskisel Analiz yonteminde {i¢iincii sirada yer almistir. Bunun temel nedeni ise MAUT
yonteminde kriterlerin agirlik degerleri Entropi yontemi sonucunda ¢ikan degerler ile
birebir olarak yonteme dahil ediliken ARAS ve Gri Iliskisel Analiz yonteminde
alternatiflerin kriter degerlerinden referans bilgisi degeri minimize edilerek yonteme
dahil edilmistir. Bu nedenle ARAS ve Gri Iliskisel Analiz ydonteminde en uygun
Alternatif D olarak tespit edilmistir. Ciinkii belirlenen on adet kriterden dokuz tanesini
kantitatif yontemler ile gozlemlemek miimkiin iken referans bilgisinin dogrulugu
liglincli  sahislar  tarafindan temin edildiginden dolaytr minimum seviyede
yararlanilmagtir.

Sonu¢ olarak Hatay ilinde faaliyette olan bir bankaya alinacak personelin
se¢iminde bilimsel yontemlerden biri olan CKKV yontemlerini kullanarak alternatifler
arasindan bir tercih yapilmasi istendiginde Ap ile Ag arasindan Ap’nin tercihinin

yapilmasi en uygun tercih olacaktir.
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edilmesi amaglanmistir. Vereceginiz cevaplarin dogru ve igten olmasi ¢aligmanin basarist i¢in 6nemli oldugunu bildirir
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Egitim Durumu

Isin gerektirdigi teknik ve teorik bilgiye sahip olup olmadigini, mezun olunan
boliim ve tiniversite dikkate alinarak degerlendirilmesidir.

Yabanct Dil Bilgisi

Ozellikle turizm yorelerinde bireysel anlamda miisterilerin ihtiyaglarina cevap
verebilmek adma ve ithalat ihracat yapan kurumsal firmalar ile yapilan ticari
faaliyetlerde aracilik yapabilmek agisindan 6nem arz etmektedir. Ayrica
Anadolu’da pek ¢ok yorede konusulan yerel dilleri (Arapga, Kiirt¢e, Lazca vb.)

Bilgisayar Tecriibesi

Microsoft Office paket programlarina hakimiyetin yani sira isletme kosullarina
gore yazilim gelistirmeyi saglayan giincel programlama dillerinden bilinmesi.

Adayin o is icin ne kadar kalifiye oldugu hakkinda bilgi veren bir kriterdir.

Deneyim Kuskusuz her isletmenin calisma sekli farklidir ancak deneyim ise uyuma ivme
kazandiran 6nemli bir parametredir.
Kisinin daha once calistigi kurum ya da onceden kendisini taniyan insanlarin
Referans ; " A Y y

verdigi bilgiler dogrultusunda daha iyi taninmasini saglamaktadir.

Miisteri Odaklhilik

Calisanlarin kendilerini miisterilerin yerine koymasi, miisterilere ¢6ziim sunma
yetenegi ve miisterilere 6zel ilgi gostermesidir.

Giivenilirlik

Calisanlarin bilgili ve nazik olmalari, miisterilere gliven verebilme yetenegi ve
saglanan hizmetteki kesinlik.

Yaratici-Yenilik¢i

Insanlarin, yeni bir bulus, icat, diisiince ya da goriise olan ilgilerinin derecesi ile
ilgili bir ozelliktir. Yeniliklere acik kisiler hayal giicii yliksek, sanat¢i ruhlu ve
akilli tiplerdir. Esnek diigiinebilen, yeni fikirlere agik, genis fikirli, 6grenmeye
istekli, vizyon sahibi olan personel, kendisini ileriye tasiyabildigi gibi bulundugu
firmay1 da ileriye tasimaktadirlar.

Fiziksel Ozellikler

Meslek (is) acisindan 6nemli olabilecek, fiziksel sakathi§i ya da saglik sorunu
olup olmamasi, genel goriiniimii, tavir ve konugmasi.

Calisma Arkadaslar: Ile
Uyum Igerisinde Olmak

Calisan ile 1§ arasindaki uyumun saglanabilmesi i¢in hem bireyin yeteneklerinin
hem de bireyin kisilik yapisinin ¢alistig1 ise uygunlugu gereklidir. Eger isgdrenin
yetenekleri ile igin gerekleri arasinda bir uyum yoksa kisi isini geregince yerine
getiremeyecektir. Arkadaslarinin da calisma temposunu ve dolayis1 ile
verimliligini etkileyeceginden, beraber c¢alistigi isgorenlerin verimlerini ve
morallerini olumsuz yonde etkileyebilecektir.
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Asagidaki tabloda atama yapilacak personele ait ozelliklerin ikili karsilastirmali olarak (sizin a¢inizdan) imaj iistiinliik

degerleri nelerdir?
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Ek-2: is Basvuru Formu

(http://www.cvornekleri.com/is-basvuru-formu-ornekleri.html):
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FOTOGRAF
Basvuru Tarihi )
Basvuru Pozisyonu ve llan Kodu
A. KISISEL BILGILER
Adimiz ve Soyadiniz
Dogum Yeriniz ve
Tarihi
Cinsiyetiniz
Uyrugunuz
Ikametgah Adresiniz
Telefon Numaraniz
E-posta adresiniz
Tamamlandi...........
. Terhis Tarihi...........
Pl DuRImnLZ Tecilli .............. ’e kadar
Muaf............... NEdeNi.......cceoveiiiieireie e
Medeni Durumunuz Evli........ Bekar..........
B. EGITIM BILGILERI (Sondan basa dogru)
Okul Adi Yeri Béliimii BESEIEE | e | MIFRAIDGE
Tarihi Derecesi



http://www.cvornekleri.com/is-basvuru-formu-ornekleri.html
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C. YABANCI DIL BILGISI
Okuma Yazma Konusma Anlama
. Cok . Cok . Cok ¢ . Cok
Dil Orta | lyi iyi Orta | lyi iyi Orta | lyi iyi Orta | lyi iyi
Yabanci Dili Nerede Ogrendiniz?
D. BILGISAYAR BILGISI
Program Cok Iyi Tyi Orta Az

Bilgisayar Bilgisiyle ilgili Ayrica Eklemek Istedikleriniz:
E. iS TECRUBESI (Sondan basa dogru)

Firma/Kurum Adi | Goreviniz | Giris Tarihi | Cikis Tarihi Ayrilma Sebebi Algﬁlel;lz

Is Tecriibesi ile ilgili ayrica eklemek istedikleriniz:




F. KATILDIGINIZ KURS/SEMINER/SERTiFIKA PROGRAMLARI
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Kursun Konusu

Kursu Veren Kurum Siiresi

Tarih

G. UYE OLDUGUNUZ DERNEK ve KURULUSLAR

1.
2.
3.

H. HOBILERINiZ
1.

2.
3.

I. DIGER BiLGIiLER

Siiriicii belgeniz var m?

Hakkimizda kanuni ve/veya
cezai takibat yapildi m1?

Evet........ Hayir........
Herhangi bir saghk Varsa aciklaymiz:
probleminiz var m?

Evet........ Hayur........

Bakmakla miikellef oldugunuz
kimse var m?

Size ulasamadigimizda haber
verilecek kisilerin Adi, Soyadi,
Telefonu




J.REFERANSLAR
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Adi, Soyadi

Cahstign Kurum

Gorevi

Telefon Numarasi

EKLEMEK ISTEDIKLERINiZ

Yukarida vermis oldugum bilgilerin eksiksiz ve dogru oldugunu beyan ederim.

Ad, Soyadi

Imza

Tarih
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OZGECMIS

Murat Deniz KENGER

Isletme Ana Bilim Dal1
Egitim
Lisans 2010-Pamukkale Universitesi, Isletme, Denizli
Lise 2004-Mehmet Akif Ersoy Siiper Lisesi, Osmaniye
Is/istihdam
2015- Tiirkiye Is Bankas1 A.S. / Bireysel Miisteri Temsilcisi, Osmaniye

2011-2015  Tiirkiye is Bankasi A.S. / Bireysel Miisteri Temsilcisi, Antakya

Kisisel Bilgiler
Dogum Yeri ve Tarihi : Osmaniye, 1986
Cinsiyeti : Erkek

Yabanci Dil : Ingilizce (Iyi)





