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OZET
Yiiksek Lisans Tezi

BULANIK ORTAMDA COK KRITERLI KARAR VERME YONTEMI iLE
PERSONEL SECIMi: HAVACILIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Feyza SOFU

Istanbul Ticaret Universitesi
Fen Bilimleri Enstitiisii
Endiistri Miihendisligi Anabilim Dali

Danisman: Yrd. Dog. Dr. Ali Osman KUSAKCI

2018, 83 sayfa

Guntuimiizde isletmelerin rakiplerine karsi rekabet avantaji saglayabilmesi icin,
insan kaynag secimi goz ardi edilemez temel bir unsur olmustur. Isletmelerin
dogru ise dogru personel yerlestirmesi, zaman, para, enerji gerektiren énemli bir
maliyet kalemi olmasi nedeniyle alternatifler arasindan en uygun secenegin
belirlenmesi 6nem arz etmektedir. Isletmelerin istekleri ve ihtiyaclan
dogrultusunda en uygun personelin belirlenmesinin amag¢landigi personel se¢im
problemi, sozel ve sayisal kriterleri iceren bir ¢ok kriterli karar verme
problemidir.

Bu calismada, personel sec¢imi stirecinde belirsizlik ve subjektiflik durumlari
dikkate alinarak ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden bulanik MULTIMOORA
metodu o6nerilmistir. Isletmenin belirlemis oldugu ve calisanlarinda aradig
yetkinlikler kullanilarak havacilik sektériinde hizmet veren bir firmada, gesitli
departmanlarda istihdam edilmesi planlanan genel uzman personel sec¢imi
calismas1 yapilmistir. ilk asama olan yazih sinavlar1 gecen ii¢ aday, isletmede
personel aliminda gorevli li¢ uzman tarafindan ilgili pozisyon icin gerceklestirilen
goriismede degerlendirilmistir. Insan kaynaklar1 uzmanlarn ile gerceklestirilen
bu goriisme sonucunda ortaya c¢ikan veriler kullanilarak MULTIMOORA
yontemiyle en iyi aday belirlenmeye c¢alisiimistir. Bulgularin gecerliliginin test
edilmesi amaciyla biitiinlesik bir AHS-TOPSIS uygulamasinin sonuglarindan da
yararlanilmistir.

Bu ¢alisma neticesinde, klasik insan kaynaklar1 degerlendirme stirecinde farkli
kriterlerde en ¢cok beklenen diizeyde puani alan Aday 1’in degil, pozisyon icin
daha uygun oldugu MULTIMOORA yéntemiyle belirlenen Aday 3’iin segilmesi
gerektigi tespit edilmistir. Biitliinlesik AHS-TOPSIS yontemi uygulamasinin da bu
sonuglar1 destekledigi goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Bulanik mantik, ¢ok kriterli karar verme, havacilik sektort,
MULTIMOORA, personel se¢imi.
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Today, the selection of human resources becomes a non-negligible fundamental
factor for the companies in order to gain competitive advantage over their rivals.
As hiring the right person at the right job is a substantial effort that requires time,
money and energy, it becomes more of an issue to determine the most
appropriate option among the alternatives. The case of personnel selection
aiming to determine the most appropriate staff in accordance to demands and
needs of a company, contains various qualitative and quantitative criterion. Thus,
it is a challenging multi-criteria decision making problem.

In this study, the fuzzy MULTIMOORA method, as one of the prominent multi
criteria decision making methods, is applied due to the ambiguity and subjectivity
that the personnel selection processpossesses. By using the competencies
determined by a prominent aviation firm in Turkey, a fuzzy decision support
system aiding in hiring process in various departments at the firm is
implemented. In the first phase, the three applicants who passed the written
exam are assessed by three recruiters of the company. By using the data revealed
at the end of the interview that was implemented with the human resources
specialists, the best candidate is tried to be chosen with MULTIMOORA method.
Fort he sake of testing the reliability of the applied method, the same problem is
handled with an alternative multi-criteria decision making approach hybridizing
two very common methods, AHP and TOPSIS.

As a result of the study, in the usual human resources assessment process it was
decided to behoove not to assess the candidate 1 who got the most expected
points in different criteria, but the candidate 3 as more appropriate for the
position. Additionally, the hybridized AHP-TOPSIS approach approves the same
result.

Keywords: Aviation sector, fuzzy logic, multicriteria decision making,
MULTIMOORA, personnel selection.
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1. GIRIS

Gilinimuzde, isletmeler arasinda yasanan ulusal ve uluslararasi yogun rekabet ve
piyasa kosullar1 nedeniyle; sermaye, teknoloji veya kurulus yeri gibi geleneksel
kaynaklar, rekabet avantaji icin temel faktorler olma 6zelliklerini kaybetmekte,
isletmeler de bu kaynaklarin yerine yeni kaynaklara yonelmektedirler. Bu
kaynaklarin basinda ise insan kaynaklart gelmektedir. Teknolojinin
gelismesinden sonra kiiresellesmenin etkileri, ulastirma sektoru gibi isgiiciiniin
on planda oldugu isletmelerde insan kaynagi seciminin 6nemini daha da
artirmaktadir. Personel seciminde Oncelikle, 6lcme ve degerlendirmeye temel
olacak kriterler ve bu kriterlerin agirliklarinin belirlenmis olmasi gerekir.
Dolayisiyla, belirli kriter ve agirliklar1 temel almamis olan yontemler 6l¢cme ve
degerlendirme siirecinde subjektifliZe ve buna bagh olarak yanlis kararlarin
alinmasina neden olmaktadir. Bu nedenle de, insan kaynaginin secimi ile ilgili

olarak yoneticiler ve arastirmacilar yeni teknik ve metotlar gelistirmektedirler.

Bu calismada, havacilik sektoériinde personel se¢im problemi icin Balezantis vd.
(2012) tarafindan onerilen, hem s6zel hem de sayisal kriterleri dikkate alan,
personel seciminde c¢ok yaygin kullanilmamis olan “Multiple Objective
Optimization on the basis of Ratio Analysis plus Full Multiplicative Form”,
MULTIMOORA olarak bilinen ¢ok kriterli karar verme (CKKV) yontemi
kullanilmistir. Personel se¢cim probleminin 6znel yapisi bilimsel karar verme
yontemi kullanilarak daha nesnel bir degerlendirme sonucu elde edilmistir.
Calismada, ¢ok az sayisal veri icermesi, kesin bilgiler icermemesi gibi
ozelliklerinden dolay1 personel secim probleminin modellenmesinde ve
cozlulmesinde bulanik bir modelleme yaklasimi tercih edilmistir. Sonu¢ olarak

problemin ¢6ziimiinde bulanik MULTIMOORA kullanilmistir.

Calismanin devaminda; ikinci boliimde benzer ¢alismalara ait literatiir taramasi
gerceklestirilmis, l¢lincii boliimiinde isletmeler i¢in gerekli ve nitelikli insan
kaynag1 saglama stirecine deginilmis, dordiincii boliimde karar verme siireci
incelenmis, besinci bolimde uygulama yapilmis, son olarak da sonug¢ ve

degerlendirmelere yer verilmistir.



2. LITERATUR OZETi

Calismanin bu bolimiinde, insan kaynaklar1 se¢imi alaninda CKKV teknikleri
kullanilarak yapilan g¢alismalara yer verilmistir. Yapilan arastirmalarda
literatiirde personel seciminde sik¢a kullanilan yontemlerin, Analitik Hiyerarsi
Siireci (AHS), TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to Ideal
Solution), DEMATEL (The Decision Making Trial and Evaluation Laboratory),
ELECTRE, ORESTE (Organization, Rangement Et Synthese De Donnees
Relationnelles), VIKOR (Vise Kriterijumska Optimizacija I Kompromisno
Resenje) gibi yontemler oldugu gézlenmistir. Ayn1 zamanda literatiirde AHS-
TOPSIS, AHS-MOORA, AHS-VIKOR, AHS-BVZA, AHS-ELECTRE gibi biitiinlesik
uygulamalarin ve bunlarin bulanik versiyonlarinin uygulamalarinin yer aldigi

gorulmustiir.

TOPSIS yontemi; Hwang ve Yoon (1980) tarafindan olusturulmustur. Daha
sonralar1 bu distince Zeleny (1982) ve Hall (1989) tarafindan da uygulanmis ve
Lai ve Liu (1993) tarafindan gelistirilmistir. Chen (2000), bir yazilim sirketinde
ise alinmak tlzere sistem mithendisi se¢imini duygusal istikrar, so6zli iletisim
becerisi, 6zgliven, kisilik 6zellikleri ve ge¢mis deneyimler kriterlerini kullanarak
bulanik TOPSIS ile gerceklestirmistir. Saghafian ve Hejazi (2005), bir
tiniversitenin profesor secimi konusu ele almis; yayinlar ve arastirmalar, 68retim
becerileri, sanayi ve sirketlerde pratik deneyimler, 6gretim alaninda deneyimler
ve Ogretim disiplini kriterlerini kullanarak uygulamayi bulanik TOPSIS ile
gerceklestirmislerdir. Ghaemi Nasab ve Rostamy-Malkhalifeh (2010), bir yazilim
sirketine sistem analizi miihendisi secimi konusunu ele almistir. Iletisim
yetenegi, kisilik, deneyim, 6zgiiven ve duygusal istikrar kriterlerini kullanarak
bulanik TOPSIS metodu tlizerinde ¢alismislardir. Kelemenis ve Askounis (2010)
bilgi teknolojileri sektoriinde hizmet veren bir isletmede bilgi sistemleri grup
baskani secimi i¢in bulanik TOPSIS yontemini kullanmislardir. Stratejik karar
verme, degisim yonetimi, iletisim becerisi, liderlik, risk-kriz yonetimi, bilisim agj,
yazilim araclari, veritabani bilgisi, profesyonel deneyim, egitim gec¢misi, yeni

gelistirilen teknolojiler gibi kriterler degerlendirme siirecinde etkili olmustur.



Fathi vd. (2011) insaat sektoriinde hizmet veren bir firma icin personel se¢im
problemini irdelemistir. Calismada bulanik TOPSIS yontemi tercih etmislerdir.
Personel seciminde belirlenen kriterler; dis goriniis, yas, genel kiltir, genel
yetenek, karar verme, zaman yonetimi, takim ¢alismasina yatkinlk, isteklilik,
analitik diisiinme, mezuniyet durumu, yabanc dil bilgisi, is deneyimidir. Dogan
ve Onder (2014), bilisim sektériinde yer alan perakende zincir magazalarda
calisacak satis temsilcilerinin se¢iminde, tecriibe/is deneyimi, egitim, mesleki
gereklilikler, bireysel 6zellikler ve dis goriiniim ana kriterlerini kullanarak AHS
ve TOPSIS yontemleri iizerinde ¢ahismislardir. . Vatansever ve Oncel (2014)
tarafindan yapilan ¢alismada bir iiniversitenin 1iBF Isletme Boliimii’ne alinmasi
planlanan arastirma gorevlisi kararinin verilmesinde bulanik AHS-TOPSIS
tekniklerinden yararlanilmistir. Adaylar diksiyon, fiziksel goriniis, akademik
yeterlilik, is tecriibesi ve disa dontiiklik acilarindan degerlendirilmistir.
Kusumawardani ve Agintiara (2015) c¢alismalarinda bulanik AHS-TOPSIS
metodlarini kullanmistir. Kullanilan kriterler ise adayin degerlendirme merkezi
puani, egitim seviyesi, mezun oldugu boliim, performans gostergesi, kurum
kiiltiiric uyumu, is deneyim stresi, mevcut isindeki pozisyonu ve potansiyel
yetenek gostergesidir. Sang vd. (2015) gerceklestirdikleri ¢alismada yazilim
lizerine hizmet veren bir isletme i¢in sistem analizi miihendisi se¢iminde bulanik
TOPSIS methodunu kullanmislardir. En uygun aday1 belirlemede kullanilan
kriterler ise; duygusal istikrar, iletisim yetenekleri, kisilik 6zellikleri, is deneyimi,
ozgiivendir. Degermenci ve Ayvaz (2016) katilim bankasinda uzman yardimcisi
secim problemini analitik diisiinme yetenegi, 6zgiiven, takim ¢alismasina uyum,
kurum kiiltiiriine uyum, adayin yasi, bankacilik bilgisi, bilgisayar bilgisi, yabanci
dil bilgisi, adayin mezun oldugu tniversite/boliim, adayin is tecriibesi gibi

kriterleri dikkate alarak bulanik TOPSIS yontemiyle irdelemistir.

AHS yontemi, 1977 yilinda Thomas L. Saaty tarafindan gelistirilen CKKV
tekniklerinden biridir. Atan vd. (2008), yaptiklari calismada hazirladiklar1 Expert
Choice (EC) adl yazilim destekli AHS yontemini kullanarak, insan kaynagi segme
sistemi tasarimi gergeklestirmislerdir. Calismada kullanilan kriterler 6grenim
durumu, yabanc dil bilgisi, is tecriibesi ve bilgisayar bilgisidir. Adigiizel (2009)

calismasinda; bir isletmenin AR-GE birimine miihendis kadrosunda istihdam



edilmesi planlanan Kkisilerin se¢ilmesi konusunu ele almis, adaylari
degerlendirme kriterlerini; yaraticilik diizeyi, bilgide donanim, yetenek ile kisilik
olarak belirlemis ve AHS yontemini kullanilarak personel se¢cimini yapmistir. Lin
(2010) calismasinda, elektrik miihendisi secim siirecinde mesleki bilgi ve
uzmanlik, is deneyimleri ve egitim ge¢misi, kisilik 6zellikleri ve potansiyel gibi
kriterleri baz alarak AHS ve bulanik Veri Zarflama Analizi'nden olusan biitiinlesik
bir yontem tercih etmistir. Kabak ve Kazangoglu (2012) ¢alismalarinda bulanik
AHS yoOntemi ile oOgretmen se¢imi problemini ele almistir. Calismada
degerlendirme Kkriterleri olarak; kisisel faktorler (kendine glven, analitik
diisiinme, fiziksel goriiniim, saglik durumu), psikolojik yapi1 (olgunluk seviyesi,
sosyal uyum, ice kapanik olmamak, goniilliliik), anlama ve anlatma yetenegi
(sozlu ve yazili), bilimsel yeterlilik lisans, lisansiistii, 6gretmenlik deneyimi,
bilgisayar bilgisi, yabanc dil, akademik calisma), liderlik 6zelligi, aile ve sosyal
durum belirlenmistir. Omiirbek vd. (2014) calismalarinda bulanik AHS ile turizm
sektoriinde personel se¢cimini konu almistir. Calismada belirlenen ana kriterler;
dissal kriterler (askerlik, cinsiyet, ehliyet, medeni durum, seyahat durumu), igsel
kriterler (ikna kabiliyeti, iletisim becerisi, problem ¢6zme yetenegi, stresle basa
cikabilme, zamani etkin kullanma), mesleki yeterlilik (deneyim, egitim durumu,
yabanci dil, genel program bilgisi), sorumluluk (lider 6zelligi, miisteri odaklilik,
sonug odaklilik, sorumluluk alma ve takima uyum) olarak belirlenmistir. Ozbek
(2014) bir sivil toplum kurulusuna en uygun yoneticinin secilmesi konusunda
gerceklestirdigi calismada diiriistlik ve giivenirlik, egitim, genel kiiltiir,
gontlliliik, gorev bilinci, inisiyatif ve karar verme , sorumluluk, sosyal ve beseri
iliskiler, sozli ve yazili ifade, takim bilinci, tarafsizlik, uyumluluk kriterlerini
kullanarak bulanik AHS yontemi ile soyut ve somut kavramlar1 birlikte
degerlendirmistir. Koyuncu ve Ozcan (2014), otomotiv sektoriinde personel
secimi i¢cin AHS ve TOPSIS yontemlerini kullanmistir. Personel seciminde; 6n
degerlendirme siireci (mezun olunan boéliim, cografyaya uyum, bilgisayar bilgisi,
yabancl dil bilgisi), insan kaynaklar1 miilakati sonucu(is deneyimi, kurum
kiltirine uyum, yetkinlikler, vardiyall calismaya yatkinlik, ticret beklentisi),
teknik degerlendirme, referans kontrolii gibi kriterleri dikkate almiglardir. Yildiz
ve Aksoy (2015) otomotiv yan sanayinde faaliyet gosteren bir isletmede bes farkl

pozisyon (lojistik miihendisi, iiriin gelistirme miihendisi, kalite kontrol



mithendisi, AR-GE miihendisi, kalip tasarim uzmani) icin alinacak personel
seciminde AHS methodunu uygulamistir. Lojistik miihendisi icin; endistri
miithendisligi konusunda deneyim, lojistik deneyimi, aktif ara¢ kullanma durumu,
ingilizce bilgi diizeyi. Uriin gelistirme miihendisi i¢in; makine miihendisligi
konusunda deneyim, ¢izim programlari konusunda deneyim, ingilizce bilgi
diizeyi. Kalite kontrol miihendisi i¢in; ilgili mihendislik deneyimleri, hata tiirt
etkileri analizi, yeni Uriin devreye alma prosesi, 6l¢iim sistemi analizi, istatiksel
proses kontrol, proseslerin Uriini istenilen sartlarda tretebilecek potansiyeli
saglamasi ve 8-D problem ¢6ziimi konularina hakimiyet, ingilizce bilgi diizeyi,
adayin iletisim becerileri. AR-GE miihendisi; ilgili miihendislik deneyimleri,
ingilizce bilgi diizeyi, daha once proje siireclerinde bulunma durumu, iletisim
becerileri. Kalip tasarim uzmaninda ise; dnlisans ise makine mezunu, lisans ise
teknik boliim mezunu olmak, ¢izim programlarina hakimiyet, sac kalib1 ve aparat
deneyimi olmak gibi kriterler baz alinmistir. Erdem (2016) calismasinda bilgi
teknolojileri sektoriinde hizmet veren bir isletmeye personel sec¢imi icin bulanik
AHS yontemini ve program bilgisi, gecmis deneyimleri, egitim durumu, yabanci
dil bilgisi, analitik distinme, iletisim becerileri, isteklilik, ekip c¢alismasina

yatkinlik, kriz yonetimi, zaman yonetimi kriterlerini kullanmistir.

DEMATEL yontemi, karmasik problem gruplarinin ¢éziimiinde kullanilmasi
amaciyla 1972 ve 1976 yillari arasinda Cenevre Battelle Memorial Enstitiisii bilim
ve insan iliskileri programi tarafindan gelistirilmistir. Aksakal ve Dagdeviren
(2010), tarafindan uluslararasi bir firmanin Istanbul’daki fabrikasinda istihdam
edilmek tlizere endiistri mithendisi alimi, personel secimi problemi olarak ele
alinmis ve problemin ¢6ziimi icin DEMATEL yontemi, Analitik Ag Siireci ile
biitiinlesik bir algoritma gelistirilerek secim yapilmistir. Secimde tecriibe, yazili
ve sozli iletisim, yabana dil, bilgisayar bilgisi, takim oyunculugu ve stratejik
diistinme kriterleri kullanilmistir. Aksakal ve Dagdeviren (2015) personel se¢cimi
calismalarinda bulanik AHS ve bulanik DEMATEL yontemini tercih etmistir.
Calismada uygun personel seciminde kullanilan kriterler; bireysel bilgi ve beceri,
takim calismasi ve cesitlilige uyum, disiplinli ve yenilik¢i ¢alisma yaklasimi,

problem ¢6zme ve inisiyatif kullanma, teknik ve fonksiyonel niteliklerdir.



MOORA yo6ntemi, Braures ve Zavadskas tarafindan 2006 yilinda gelistirilmistir.
Balezentis vd. (2012) CKKV methodlarindan bulanik MULTIMOORA'y1 kullanarak
personel secim problemi lizerine ¢alismislardir. Calismada en iyi personel secimi
icin yaraticilik-yenilik, liderlik, stratejik planlama, iletisim becerileri, ekip
yonetimi, duygusal kararlilik, egitim ge¢cmisi ve mesleki deneyim gibi nitel
ozelliklere dikkat edildigi go6zlenmistir. Tepe ve Gorener (2014), iletisim
sektoriinde ara kademe yonetici personel seciminde; mezuniyet, bilgisayar
kullanimu1 yeterlilik diizeyi, yabanci dil seviyesi, degerlendirme testi, is tanimu ile
ilgili uretilen projeler, tecriibe, referanslar, yiiz ylize miilakat, sosyal aktiviteler
gibi degerlendirme olgitlerini kullanarak biitliinlesik AHS-MOORA yodntemini
kullanmislardir. Ozbek (2015) Kirikkale ilinde gerceklesen bir uygulamada,
biitiinlesik bir calisma ile AHS ve MULTIMOORA yoéntemlerini irdeleyerek
akademik birim yoneticilerinin se¢iminde o6zgiiven, giivenilirlik, tarafsizlik,
durustlik, gonillilik, analitik diistinme yetenegi, risk yonetimi, vizyon, gorev
bilinci, takim bilinci, karar verme yetenegi, iletisim bilgisi, anlama ve anlatma
yetenegi, sosyal iliskiler gibi olciitleri kullanarak en uygun adayin secimi igin
calisma gerceklestirmistir. Akar ve Cakir (2016) c¢alismalarinda lojistik
operasyon elemani seciminde biitlinlesik bir yontem olarak bulanik AHS ve
MOORA kullanmisladir. Operasyon elemani i¢cin 6nem arz eden kriterler olarak;
temel dilizey bilgisayar bilgisi, lojistik bilgi teknolojileri bilgisi, deneyim,

raporlama becerisi, ingilizce bilgisi secilmistir.

ORESTE yontemi, M. Roubens (1979) tarafindan gelistirilmistir. Kidemli olma,
onemli olma, tercih edilme iliskisine dayanan siralama yontemlerinden biridir.
Eroglu vd. (2014) yaptiklar1 ¢calismada, analitik diisiinme, referans, bilgisayar
bilgisi, sosyallik, duygusal denge, takim oyunculugu, egitim durumu,
tecriibe/deneyim, fiziksel 6zellikler, temsil yetenegi, genel kiiltiir seviyesi, uyum,
giivenilirlik, yabanc dil, ilgi/beklenti, yaraticilik ve yenilik, mesleki yetkinlik,
yazili sozlii iletisim, 6zgliven, yorum ve analiz kriterlerini kullanarak ORESTE
yontemi ile muhasebe ve pazarlama departmanlar1 igin personel se¢im

Onerisinde bulunmuslardir.

ELECTRE yontemi; ilk kez Roy (1971) tarafindan ortaya atilmistir. ELECTRE

yonteminin esasi, tercih edilen ve edilmeyen alternatifler arasinda tstiinliik



iliskisi kurulmasina dayanir. Kabak vd. (2012) ise ¢alismalarinda profesyonel
nisanci se¢imi konusu ele almis; fiziksel faktorler (fiziksel gii¢ ve dayaniklilik,
madde bagimliligi olmamasi, iyi saglik kosullari), fonksiyonel faktorler (hizh
karar alma ve analitik diistinebilme, iyi nisanci olma, beden ve konsantrasyonunu
kontrol edebilme yetenegi) ve kisilik faktorleri (duygusal stabilite, bagimsiz
calisma yetenegi, sabir, sakinlik) ana kriterlerini kullanarak bulanik AHS, bulanik
TOPSIS  ve  bulamik  ELECTRE  hibrit metodlariyla  uygulamayi
gerceklestirmislerdir. Mojahed vd. (2013) telekominikasyon sirketine personel
secimi icin AHS ve ELECTRE yontemlerini kullanmislardir. Calismada kullanilan
kriterler; Farkl islerde ¢alisabilme yetenegi, is deneyimleri, ekip ¢alismasina
yatkinlik, akici yabana dil, stratejik diisiinebilme, iletisim becerileri, bilgisayar

becerisidir.

VIKOR yontemi, 1998 yilinda Opricovic tarafindan énerilmistir. Yontem, birbiri
ile celisen kriterler altinda alternatifleri siralayarak en uygun alternatifin
secimine odaklanmaktadir. El-santawy (2012) calismasinda uluslararasi bir
sirketin egitimlerini diizenleyecek personelinin secimi icin; yas, is deneyimi,
sirket tecrtibesi, insan kaynaklar1 sinavi sonucu gibi kriterleri baz alarak, VIKOR
yontemi ile adaylar arasindan en iyisinin se¢imi i¢in 6neride bulunmustur. Bali
(2013) ogretim gorevlisi secimi tizerinde yapmis oldugu calismada; adaylarin
genel goriinilis, anlatma yetenegi, liderligi, calisma disiplini, sosyal durumu,
motivasyonu, bilimsel yeterliligi gibi kriterlerine gore siralanarak en uygununun
secilmesine imkan sunan bulanik VIKOR yontemi ile personel se¢cim problemine
deginmistir. Yildiz ve Deveci (2013), ¢alismalarinda bir teknoloji firmasinin
personel secim stireci incelemis; is tecriibesi, egitim diizeyi, yabanac dil, aldig:
egitimler ve sosyal iliskiler kriterlerini kullanarak bulanik VIKOR ydntemini

uygulamislardir.

insan kaynagi secimi probleminin incelendigi CKKV yéntemlerine ait calismalar

Cizelge 2.1’de gosterilmistir.



Cizelge 2.1 Insan kaynag1 se¢imi alaninda yapilan “CKVV” ¢calismalari

Yazar(lar) Calisma Konusu Yontem(ler) Kriterler

Yazilim sirketine Sozlu iluetis'im bc.acerisi,'('jzgiiven,
Chen (2000) sistem miihendisi Bulanik TOPSis ~ Kisilik 6zelikleri, gegmis

secimi deneyim, duygusal istikrar

Yayinlar ve arastirmalar, 6gretim
Saghafian ve Hejazi Universite profesér . becerileri, pratik sektor
(2 go 5) : secimi P Bulanik TOPSIS deneyimi, 6gretim deneyimi,
6gretim disiplini

Yazilim ile bilgisavar o ~ Ogrenim durumu, yabanci dil
M. Atan, S. ,Atan ve s gisayar Analitik Hiyerarsi bilgisi, is tecriibesi, bilgisayar
Altin (2008) destekli insan kaynagi Siireci(AHS) 5

se¢me sistemi tasarimi bilgisi

B Bir isletmenin AR-GE Analitik Hiyerarsi Yaraticilik diizeyi, bilgi

Adigiizel (2009) béliimiine miihendis Siireci(AHS) donanmimy, yetenek, kisilik

se¢imi
Nasab ve Yazilim sirketine Iletisir.n ye“ten.?gi, kisilik,
Malkhalifeh (2010) sistem analizi Bulanik TOPSIS deneyim, 6zgiiven, duygusal

’ miihendisi se¢imi istikrar
Analitik Hiyerarsi r. ]

Elektrik mithendisi Siirecii(AHS) Meslel'q bllgj‘ ve uvzlrrllanllk, 5

Lin (2010) pozisyonuna personel  Bulanik Veri deneyimleri ve egitim gecmisi,

i;l(eorﬁﬁf‘sls(;’ o1 0 sektori bilgi sistemleri  Bulamk TOPSIS ~ bilisim agy, yazilim araclar,
grup baskan1 secimi veritabani bilgisi, profesyonel
deneyim, egitim gecmisi, yeni
gelistirilen teknolojiler
) Tecriibe, yazili ve sozlii iletisim,
Aksakal ve Eluslar aracsil"b'ir' DEMETAL yabanci dil, bilgivsayar bilg'isi,
Dagdeviren(2010) Irmaya endustri. takim oyunculugu, stratejik
mithendisi se¢imi diisiinme
Dis goriiniis, yas, geel kiiltiir,
. o genel yetenek, karar verme,
Ir_lsaat Sektorurtnde zaman yoénetimi, takim
Fathi vd. (2011) hlzmet veren bir Bulanik TOPSIS calismasina yatkinlik, isteklilik,
1$le.tm_ede personel analitik diisiinme, mezuniyet
seciml durumu, yabanci dil bilgisi, is
deneyimi
Gri Analitik Ag . . )
Kabak, Burmaoglu ve  Profesyonel nisanci Siireci (GANP) Fiziksel faktorler, fonksiyonel
Kazangoglu (2012)  secimi Bulanik TOPSis ~ faktorler, kisilik faktorleri
Bulanik ELECTRE
U.lusla_rarafl_bir Yas, is deneyimi, sirket tecriibesi,
El-Santawy (2012) sirketin egitim VIKOR insan kaynaklari sinavi sonucu
personeli se¢imi
Yaraticilik-yenilik, liderlik,
o stratejik planlama, iletisim
Balezentis vd. (2012) ©crsonel se¢imiicin MULTIMOORA  becerileri, ekip yonetimi,
akil yiiritme duygusal kararhlik, egitim
gecmisi, mesleki deneyim
o Kisisel faktorler, psikolojik yapi,
Kabak ve Kazancoglu  Ogretmen pozisyonu g?l:}:; Ainalltlk apl.ama ve anla.trna .yeterllegi,
(2012) personel secimi __Y ‘ $ bilimsel beterlilik, liderlik
Stireci(BAHS) ozelligi, aile ve sosyal durum

secim simiilasyonu

Bilgi teknolojileri

Zarflama Analizi
(BVZA)

kisilik 6zellikleri ve potansiyel

Stratejik karar verme, degisim
yoOnetimi, iletisim becerisi,
liderlik, risk-kriz yonetimi,



Cizelge 2.1 Insan kaynag1 secimi alaninda yapilan “CKKV” ¢alismalar1 (devam)

Yazar(lar) Calisma Konusu Yontem(ler) Kriterler
Farkli islerde calisabilme yetenegi, is
Moiahed vd Telekominikasyon ELECTRE deneyimleri, ekip ¢calismasina
2 0]1 3) ) sirketine personel Analitik Hiyerarsi  yatkinlik, akic1 yabanc dil, stratejik
secimi Siireci (AHS) diisiinebilme, iletisim becerileri,
bilgisayar becerisi
Bir Giniversitenin {iBF Bulanik Analitik
Vatansever ve isletme béliimiine Hiyerarsi Diksiyon, fiziksel goriiniis, akademik
Oncel (2014) arastirma gorevlisi Siireci(BAHS) yeterlilik, is tecriibesi, disa doniiklik
secimi TOPSIS
Mezuniyet, bilgisayar kullanimi
i fletisim sektoriinde ara  Analitik Hiyerarsi yet?rhh.k duvzeyl, ya.banc1 dll. .
Tepe ve Gorener e e seviyesi, degerlendirme testi, is
kademe yonetici Siirecii(AHS) PR .
(2014) - tanimu ile ilgili tiretilen projeler,
personel se¢imi MOORA N L
tecriibe, referanslar, yiiz yiize
miilakat, sosyal aktiviteler
Simsek, Catir ve Turizm sektoriinde g?;i?:g?nahtlk Dissal kriterler, i¢sel kriterler,
Omiirbek (2014) personel se¢imi Siireci(BAHS) mesleki yeterlilik, sorumluluk
Analitik Diisiinme, referans,
bilgisayar bilgisi, sosyallik, duygusal
denge, takim oyunculugu, egitim
durumu, tecriibe/deneyim, fiziksel
Mulesebe ve padgglama ozellikler, temsil yetenegi, genel
Erogluvd. (2014)  departmanlari igin ORESTE ey ) emsty gl gene’
ersonel secim siireci kiiltiir seviyesi, uyum, giivenilirlik,
p g su yabanci dil, ilgi/beklenti, yaraticilik
ve yenilik, mesleki yetkinlik, yazili
sozlii iletisim, 6zgiiven, yorum ve
analiz
Koyuncu ve Otomotiv sektoriinde A.I'lallt.lk Hiyerarsi On degerlend'llrme siireci, insan
Ozcan (2014) ersonel secimi Siireci (AHS) kaynaklar1 miilakat1 sonucu, teknik
P ¢ TOPSIS degerlendirme, referans kontrolii
Diiriistliik ve giivenirlik, egitim,
Sivil Toplum Kurulusu Bulanik Analitik g?r.ld .kglt}lr., go.nulluluk » Borev
p . . . . bilinci, inisiyatif ve karar Verme,
Ozbek (2014) icin en uygun yonetici Hiyerarsi .
secilmesi Siireci(BAHS) sorumluluk, sosyal ve beseri
iliskiler, sozlii ve yazili ifade, takim
bilinci, tarafsizlik, uyumluluk
Ozgiiven, giivenilirlik, tarafsizlik,
diriistlik, goniillilik, analitik
e Analitik Hiyerarsi  diisiinme yetenegi, risk yonetimi,
Ozbek (2015) Agigg?;lkek;lszil secimi Siirecii(AHS) vizyon, gorev bilinci, takim bilinci,
y p ¢ MULTIMOORA karar verme yeteneg, iletisim
bilgisi, anlama ve anlatma yetenegi,
sosyal iligkiler
IIgili b6liim mezuniyeti, mesleki
Yildiz ve Aksoy Otomotiv sanayi Analitik Hiyerarsi  deneyim, ingilizce dil bilgisi,
(2015) personel secimi Siirecii(AHS) bilgisayar program bilgisi, iletisim
becerileri
Degerlendirme merkezi puani,
. Telekomiinikasyon Bulanik Analitik egitim seviyesi, mezun oldugu
Kusumawardani . . . . . 1 . :
o sirketinde insan Hiyerarsi boéliim, performans gostergesi,
ve Agintiara K Kl e ireci(BAH K Kl tiiri is d .
(2015) aynaklar1 yoneticisi Siireci( S) urum kiltird uyumu, is deneyim
secimi TOPSIS stliresi, mevcut isindeki pozisyonu,

potansiyel yetenek gostergesi



Cizelge 2.1 Insan kaynag1 se¢imi alaninda yapilan “CKKV” ¢alismalar1 (devam)

Yazar(lar) Calisma Konusu Yontem(ler) Kriterler
. . . Duygusal istikrar, iletisim
Sangvd. (2015) ~ Lealmsirketinesistem g )0 TopsIS  yetenekler, kisilik dzellikleri, is
analiz miithendisi se¢imi .
deneyimi, 6zgiiven
Bulanik Analitik Bireysel bilgi ve_b(_egierl, takim
Hiverarsi Siireci calismasi ve gesitlilige uyum,
Aksakal ve Yetenek yonetimi ile (B}AHS) 3 disiplinli ve yenilik¢i ¢calisma
Dagdeviren(2015) personel se¢imi Bulanik yaklasimi, problem ¢6zme ve
DEMATEL inisiyatif kullanma, teknik ve
fonksiyonel nitelikler
Analitik diisiinme yetenegi, 6zgiiven,
takim calismasina uyum, kurum
Dedermenci ve Katilim bankas1 uzman kiiltiirtine uyum, adayin yasi,
g yardimcisi pozisyonuna  Bulanik TOPSIS bankacilik bilgisi, bilgisayar bilgisi,
Ayvaz (2016) o il
personel secimi yabanci dil bilgisi, adayin mezun
oldugu iiniversite/boliim, adayin is
tecriibesi
Bulanik Analitik Temel diizey bilgisayar bilgisi,
Akar ve Cakir Lojistik operasyon Hiyerarsi lojistik bilgi teknolojileri bilgisi,
(2016) elemani secimi Siirecii(BAHS) deneyim, raporlama becerisi,
MOORA ingilizce bilgisi
Bllgl..te..knOlO] L Bl.llamk Analltlk Genel teknik gereklilikler, kisisel
Erdem (2016) sektoriinde personel Hiyerarsi . A
.. L ozellikler, yan o6zellikler
secimi Siireci(BAHS)
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3. ISLETMEYE GEREKLI VE NITELIKLi INSAN KAYNAGI SAGLAMA

insan kaynag secimi isletmelerde insan kaynaklar1 biriminin sorumlulugunda
olarak goriilsede isletmenin tiim fonksiyonlarini etkileyen bir 6neme sahiptir. Bu
bolimde dogru ise dogru personel secimi ve personel se¢cim ydntemlerine

deginilecektir.
3.1. Gerekli Ve Nitelikli insan Kaynaginin Saglanmasinin Onemi

Cesitli faktorlerin etkisiyle hizlanan kiiresel rekabet, isletmeleri sanayi devrimi
oncesine dayanan insanlar1 makinelere ek bir 68e olarak goren, insanlarin
yetenek, ilgi ve kisisel niteliklerini 6nemsemeyen diisiince yapisinin etkisini
yitirmesini hizlandirmistir. Isletmelerin birbirine karsi rekabet iistiinliigii
saglayip fark yaratabilmesi i¢in yenilik¢i diisiinceler ile fark olusturabilen,
alaninda uzman esnek becerilere sahip, organizasyon kultiirii ile degisime ayak

uydurabilen personel ihtiyaci artmistir.

isletmenin yapisina ve ise uygun insan giiciinii temin etmesi zaman, para, enerji
gerektiren 6nemli bir maliyet kalemi olmasi nedeniyle alternatifler arasindan en
vasifli olan insanlarin secilmesi 6nem arzetmektedir. Bu nedenle gerekli ve
nitelikli insan kaynaginin saglanmasinda temel olan karar verme problemi
bilimsel yontemler ile ¢c6ziimlenmelidir. Karmasik ve bircok degiskene bagli olan
karar verme siirecinde bilimsel ol¢iitlerin dikkate alinmasi yoneticilerin dogru ve
giivenilir tahmin talebini kolaylastirmaktadir. Yanlis personel se¢imi isletmeye
ve personele, is-kisi veya kisiler arasindaki uyumsuzluk nedeniyle verimlilik
diistisi, isglini kayby, is kazalarinda artis, isten ¢ikarilma/¢ikma gibi psikolojik,
sosyolojik ve ekonomik sorunlar olusturacaktir (Kiigiikkaya, 2006). Personel
secim isleminin etkinliginin saglanamadig1 durumlarda diger birimlerin de etkin
bir sekilde islemesi sekteye ugramaktadir. Bu durum personel seciminde
yapilacak olan hatalarin diizeltilmesi gii¢ ve maliyetli sonuclar dogurabilecegini

gostermektedir (Yelboga, 2008).
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Modern is diinyasinda ideal ¢alisan anlayisi gecmiste benimsenmis olan her giin
erkenden isinin basinda olan, isten ge¢ cikan, izin dahi kullanmadan rutin
islerinde ¢alisan “iskolik” diye tanimlanan kisileri icermemektedir. Bu geleneksel
diistince yerini yeni sistemler kurarak isin kalite ve verimini arttiran, isletmeye
ve ise deger katan calisanlarin tercih edilmesine birakmistir (Silah, 2005).
Boylelikle ¢alisanlarin kuruma aidiyet duygusu arttirillarak ¢alisanlarin yetenek
ve becerilerini ortak amag ve hedefler dogrultusunda kullanmasi saglanir. Bunun

dogal bir sonucu olarak kurumun basarisinin artacagi sdylenebilir.

ise ve isletmeye uygun personel se¢gmenin isletmeye saglayacagi avantajlar;

¢ Kisinin ise uygunlugu isi 6grenme performansini arttirarak ortama uyum
surecini kisaltacaktir.

e Isletmenin hedeflerine basariyla ulasmasina katkida bulunan personele
isletme tarafindan saglanacak imkanlar ile Kkisilerin motivasyonunun
artmasi ve kurumsal aidiyet kavraminin gelismesi saglanacaktir.

e Isi giivendikleri kisilere emanet edebilme serbestisine sahip yéneticilerin
yeni fikirler i¢cin daha fazla zamani olacaktir.

e Isin vasiflarina uygun oldugunu diisiinen personelin 6zgiiveninin
artmasiyla ¢alisma arkadaslar: ile olan iletisimi giiclenecektir (Giirbiiz,
2002).

e lIsgoren secim siirecinin objektif olmasi ve en iyi adayin secilmesi

isletmeye daha verimli calisma olanag verir (Sabuncuoglu, 2001).

isletmelerin pazardaki farklihginin insan giiciindeki farklihga dayanir hale
gelmesiyle, rekabet halindeki isletmeler kiiresel meydan okumalara karsi
calisanlarinin sahip olduklar1 yeteneklerin ortaya cikarilmasinin ve yetenekli
adaylarin se¢ilmesinin 6neminin farkina varmaktadirlar (Kegecioglu vd., 2005).
Yenilikci diisiince sistemine sahip olmak, ekip c¢alismasini giiclendirmek,
liretimde ve miisteri iligkilerinde fark yaratmak, yeni irtinler gelistirebilmek,
liretim maliyetleri diisiirebilmek gibi kritik unsurlarin temelininin insan kaynagi
yonetiminin etkin bir sekilde yiirtitiilmesine dayandigi ortaya ¢ikmistir (Dogan

ve Demiral, 2008).
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3.2. Insan Kaynagi ihtiyacinin Temin Kaynaklar:

isletmelerde kurulus safhasinin yaninda faliyette bulunulan siirede de insan
kaynagi ihtiyact bulunmaktadir. Yeni kurulan bir isletmede acgilan her pozisyon
icin personele ihtiya¢ duyulurken, faliyetteki bir isletmede de ¢esitli sebepler ile
bosalan pozisyonlar i¢in yeni adaylar bulmak gerekmektedir. Bu faaliyetlerin
hepsi personel tedariki olarak bilinmektedir (Inal, 1982). Ihtiya¢ duyulan
personelin tedarigi i¢in olusturulacak olan aday havuzunun buytkligi dogru

aday se¢im oranini arttiracaktir (Wexley and Yuki, 1977).

ihtiya¢ duyulan personelin tedarigi icin hangi kaynagin kullanilacag isletmeden
isletmeye degisebilmektedir. insan kaynaklar1 politikasinin belirleyecegi bu
tedarik siirecinde temelde iki kaynak bulunmaktadir. Disaridan istihdam ile
isletme dis1 kaynaklar tercih edilebilirken, bosalan pozisyonlar:1 doldurmak icin
yatay transferler veya dikey yiikselmeler seklinde atama da tercih

edilebilmektedir (Kiicii, 2007).

3.3. insan Kaynagi Secim Siireci

Genel anlamiyla herhangi bir secim siireci, 6nem veya tercih sirasina gore bir
nesneyi digerlerinden ayirma olarak tanimlanabilir (Sikula ve Mckenna, 1990).
insan kaynag1 secim siireci ise; ise basvuran adaylar arasindan isin gerektirdigi
niteliklere en uygun adayin belirlenmesi olarak tanimlanabilir (Yiiksel, 2004).
Personel secimi, isletmede 6liim, emeklilik, ayrilma, gecici gorevlendirme gibi
nedenler ile bosalan pozisyonun isin gerektirdigi niteliklere sahip adaylar ile
isverenin etkilesim icerisinde oldugu islemlerden olusmaktadir (Aldemir vd.,

2004).

Personel seciminine farkl bir yaklasim ise, ¢esitli metotlar ve araglar kullanilarak
is sartnamelerinde belirtilen gereklere uygunlugun 6l¢tldiigl, basvuran kisiler
hakkinda anlamli bilgileri toparlama siirecidir (Bingol, 1997). Secim siireci
isletmenin secim felsefesi, adaylar hakkinda bilgi toplamak i¢in kullanilan teknik

ve araglar ile secim kararini igeren ti¢ temel unsura sahiptir (Alpander, 1982).
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Etkili bir ise alim stireci biitiin adaylara karsi adil davranma, dogru insani ise alma
ve ortak diistince hedeflerini icermelidir. Hem adayin hem de degerlendiricilerin
secim siirecinin degerine inanmis olmasi ortak diistinceyi olusturmaktadir. En iyi
aday ektileme ve ise almada basarili olabilmek i¢in bu hedeflerin gerceklesmesi
onem arz etmektedir (Ozkan, 2007). insan kaynag secimi islemleri, uygulama
sirast isletmelere gore ve isletmedeki goreve gore degisiklik gosterebilir
(Aldemir vd., 2004). Gelismis bir bilimsel bir se¢im siireci 6rnegi Sekil 3.1 de

verilmistir.

is Analizi
insan KaynaklariPlanlamasi —  Personel Secim Merkezi (1)
|
— Basvuru Formu Doldurma (2)
ise Alim |
— Yazili Sinav (3)
— On Gorisme (4)
is ve Aday Arasindaki _ |
Uyumu Degerlendirme — Is Similasyonu (5)
|

— Test Uygulamalari(6)

- Gorlsme (7)

— Saghk Kontroli (8)

— Referans Kantroli (9)

— BO&IUm Yoneticisinin Karari (10)

— is Teklifi (11)

o ise Baslama (12)

Sekil 3.1 Personel secim stireci (Subba Rao, 2009)

Secim siirecleri kritik olarak degerlendirilen gériisme evresine gore safhalara
ayrilabilmektedir. Sekil 3.2’de se¢im siireci, goriisme dncesi, goriisme esnasinda,

goriisme sonrasi olarak sathalara ayrilmistir.
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4 : \
e [s Analizi (1)
Goriisme Oncesi e Secim Kriterleri Ve Kurallar (2)
e Sorular ve Goriisme Rehberi (3) )
“
Gorusme Esnasinda e Gorusmeyi Gergeklestirme (4)
J
“
o e Degerlendirme (5)
Goriisme Sonrasinda « Karar Verme (6)
\ J

Sekil 3.2 Gorlisme slirecine dayali secim safhalar1 (Petterson ve Durivage, 2008)

3.4. insan Kaynagi Secim Yontemleri

insan kaynag1 seciminde bir¢ok kaynaktan toplanan bilgilerin derlenerek biiyiik
bir resim olusturmasi degerlendirme siirecine Onemli oranda katki
saglamaktadir. Belirli standartlara ne kadar dikkat edilse de her isletmenin
kendine 0zgii bir degerlendirme yontemi anlayisi bulunmaktadir. Calisan
adayinin isin niteliklerine uygun olmadig1 tespit edilirse her asamada stirecten
elenme riski s6z konusudur (Atalay, 2007).

Nitekim literatiirde ve uygulamada bir ¢ok farkli personel secim yontemi ve bu
yontemlerin kombinlerini gérmek miimkiindiir. isletmenin 6lgegine, tercihine
bagl olarak yalnizca 6n goriisme ile bile istihdam yapilabilirken, daha kompleks
yapida ise alim stiregleri de diizenlenebilmektedir. Secim siirecinde bulunmasi
gereken asamalar, kullanilan yontem ve araglarda insan kaynaklar1 yonetim
felsefesinin de oOnemi vardir. Personel seciminde kullanilan metotlar icin
belirlenmis olan 6nemli ve dikkat edilmesi gereken degerlendirme standartlary;
ayirt etme, gecerlilik ve glivenilirlik, adalet/olumsuz etki, idari kolaylik, maliyet

ve gelistirme stiresi Cizelge 3.1’de belirtilmistir.
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Cizelge 3.1 Personel secim metotlari standartlari

Olgme yoéntemi, adaylar arasinda net bir farklilik ortaya
koyabilmeli.

Ayirt E
yirt Etme Adaylarin sonuglarinin benzer ¢itkmasi durumunda segim
karari alinamayabilir.
Gegerlilik ve Olgme ydnteminin teknik kalitesi degerlendirme icin
Giivenilirlik yeterli olmalidir.

Adalet/Olumsuz Etki Olg¢iim higbir haksiz ayrimcilik icermemelidir.

Yontem kurum ve galisan yapisina uygun olmalidir.
idari Kolayhk Kurulusun etkin idari yapisinin da etkin kullanabilecegi
bir yapiya sahip olmalidir.

Verilen se¢im karari, maliyet ve potansiyel faydalar elde
etmek adina uygun siregleri gelistirmek icin gerekli
zamani dikkate almal.

Maliyet ve Gelistirme
Suresi

Cizelge 3.2'de ise, personel seciminde kullanilan yontemlerin gecerlilik, dogruluk,

uygulanabilirlik ve maliyet agisindan genel bir degerlendirilmesi yapilmistir.

Cizelge 3.2 Personel secim metotlarinin standartlara gore karsilastirilmasi
(Muchinsky, 1996)

Degerlendirme Standartlari
Segim Yontemleri

Gegerlilik Dogruluk Uygulanabilirlik Maliyet
Zeka Testleri Orta Orta Yiiksek Dislik
Mekanik Yetenek Testleri Orta Yiksek Orta Dusuk
Psikomotor Yetenek Testleri Orta Yiiksek Distk Disuk
Kisilik Testleri Orta Yiiksek Orta Orta
Fiziksel Yetenek Testleri Yiiksek Orta Distk Disuk
Miilakat Orta Orta Yiksek Orta
Degerlendirme Merkezleri Yiksek Yiiksek Orta Yiksek
Ornek is Testleri Yiiksek Yiiksek Disiik Yiiksek
Durum Egzersizleri Orta Bilinmiyor Disuk Orta
Biyografik Bilgi Formlari Yiksek Orta Yiiksek Dusuk
Dikkat Degerlendirmesi Orta Orta Disuk Dusuk
Tavsiye Mektubu Disuk Bilinmiyor Yiiksek Disuk
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Degerlendirme merkezi uygulamalari, 6rnek is testlerinin gecerlilik ve
dogrulugunun yiiksek oldugu ancak bu uygulamalarin doguracagi maliyetin de
yliksek oldugu goriilmektedir. Bunun yanisira fiziksel yetenek testleri ve
biyografik bilgi formlar yiiksek dogruluk ve gecerlilige sahip olmasi ile birlikte
diisiik maliyet icermeleri nedeniyle daha ¢ok tercih edilebilmektedir.

Bu calismada personel secim siireci; goriisme oncesi, gorisme ve goriisme

sonrasi olarak incelenmistir.

3.4.1. Goriisme oncesi

Bu boéliimde gorisme 6ncesini kapsayan streclere yer verilmistir. Bu stiregler,
ilan ve aday kabuli, sinav ve testler, degerlendirme merkezi uygulamalari,
gorisme asamasl, referans kontroli, degerlendirme, secim karari, saglk
kontrolii, yonetim onayi, se¢cim sonucunuun adaya teblig edilmesi, ise

yerlestirmeyi icermektedir.

3.4.1.1. ilan ve aday kabulii

Secim siirecinin ilk adimi is analizi ve is tanimina gore isin genel ¢ercevesinin
belirlenmesidir. Isin gerektirdigi yetenek, beceri ve is deneyiminin neleri
kapsadiginin belirlenmesinin eleman seciminden o©nce geldigi soylenebilir
(Sabuncuoglu, 2001). isletmede olusan personel ihtiyaci sonrasinda personelde
bulunmasi gereken gereklilikler belirlenerek a¢ilan pozisyona ait ilan tercihe
gore isletmenin web sitesi, dergi, gazete, kariyer siteleri gibi ¢esitli mecralara

verilir.

Adaylarin basvurular olusturulan basvuru formlari ile toplanir. Bagvuru formu
ilan ile birlikte toplanabildigi gibi 6n goriisme esnasinda da adaylara
doldurtulabilmektedir. Basvuru formlarinda ve 0zge¢miste dikkat edilmesi
gereken hususlarin basinda insan haklarina aykir1 ve yasalarin esitlik ilkesine
uymasina Ozen gosterilmesidir. Basvuru formlarinda 6z bilgilerin alinmasi,

detayl bilgilerin goriisme asamasina birakilmasi gerekmektedir (Coll, 2009).
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Is basvuru formu adayin isin gerekliliklerine uygun olup olmadigini arastiran bir
tanima aracdir (Ozkan, 2007). Is basvuru formunun goriisme Oncesinde
dolduruldugu uygulamalarda form doldurulurken insan kaynaklar1 boliimiinden
bir c¢alisanin eslik etmesi adaylarin gereken durumlarda sorularini
cevaplayabilmesi ve ihtiyacini karsilabilmesi 6nerilmektedir (Kti¢likkaya, 2006).
Basvuru formlarinin miimkiin oldugunca kisa olmasi ve aday hakkinda en fazla
bilgiyi toplamasi gerekmektedir. Ciinkii sorulan sorularin ¢ok olmasinin aday
basvuru sayisin1 dustirebilecegi bilinmektedir. Bazi1 isletmeler basvuru
formlarinin o6zellikle el yazisi ile doldurulmasini istemektedir. Bunu da bir
degerlendirme stireci olarak goriip yazi analizi yapabilmektedirler (Bayir, 2007).
Basvuru formunda genel olarak, adayin kisisel bilgileri, egitim bilgileri, is

deneyimleri, dil ve bilgisayar yetkinlikleri, referanslar istenmektedir.

3.4.1.2. S1inav ve testler

isletmeler basvuru sayisina ve basvurulan pozisyona gére nihai goriismeden
once cesitli sinav ve testler ile 6n eleme yapabilmektedir. Ozellikle basvuru
sayisinin ¢ok oldugu durumlarda insan kaynagi se¢iminde sinavlar en g¢ok
basvurulan araglardandir (Yiiksel, 2004). Sinavlarin giivenilirligi ve gecerliligi
onem arz etmektedir. Adaylara ikinci kere uygulandiginda da aymi sonuglar
aliniyorsa guivenilirlikten, belli isler ile ilgilenen kisilerin yaklasik ayni puan

araliginda olmasi ise gecerlikigi kanitlar niteliktedir (Aldemir vd., 2004).

Secim sinavlarinda kisisel farkiliklar, bilgi, yetenek, adayin isin gerektirdigi
niteliklere uygun olup olmadigi, adayin kurum yapisina uygunlugu
Olcilmektedir. Bu sinavlar genel bir analiz icermekle birlikte bilgi 6lcimu veya
yeterlilik 6l¢ciimii seklinde yorumlanabilmektedir. Ornegin, pozisyon yabanc dil
bilgisini gerekli kiliyorsa smmavin igeriginin bunu o6l¢timliiyor olmasi
gerekmektedir. Bazi isletmeler bu nitelikleri goriisme asamasinda 6l¢meye
calissa da, 6ncesinde uygulanan sinavlarda yetkinlik ve niteliklerin 6l¢iimii daha
pratik ve gecerlidir. Goriismenin sinavlar ile desteklenmesinin karar vermede
daha etkin sonuglar dogurdugu gozlemlenmistir. Sinav asamasini basariyla gecen

adaylarin nitelik yonlinden pozisyona uygunlugundan s6z edilebilir.
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Secim siirecinde sinavlari; yazil ve fiziki olarak genel anlamda ikiye ayrilabilir.
Adayin bilgi ve yeteneginin belirlendigi, sorularin yazili olarak uygulandigi sinav
turudur (Yuksel, 2004). Analitik diisiinme yetenegi, ise karsi tutumu, muhakeme
giict, dil yetkinligi vb. cesitli 6zellikleri yazili sinav ile 6l¢gmek nitelikli aday
seciminde 6nemli rol oynamaktadir (Rao, 2009). Sinavlar genelde aday sayisinin

¢ok oldugu durumlarda én eleme amaciyla kullanilmaktadir (ishakoglu, 1998).

Kisinin herhangi bir vasifa sahip olup olmadigin1 6grenebilmek icin genellikle
birden c¢ok testten yararlanilmaktadir. Pek c¢ok vasif diger vasiflar ile iligki
icerisinde oldugu icin dl¢timler bir dizi farkl 6zelliklerin de 6l¢lilmesini gerekli
kilmaktadir. Tek bir testin kullanilmasi yeterli ve gerekli sonucu
vermeyeceginden dolay1 farkli ozellikleri 6lgen test kombinasyonalarindan

olusan bir stirec tercih edilmektedir (Anastasi, 1957).

Uygulanan testlerin gecerlilik, givenilirlik, nesnellik, standardizasyon ¢alismalari
tamamlanmis ve norm ¢alismalarinin muhakkak yapilmis olmasi gerekmektedir.

Psikoteknik testlerin tiirleri asagida aciklanmaya ¢alisilmistir.

¢ Yetenek testleri
Yetenek testleri ile kisilerin 6z yetenegi ve basarabilmesi degerlendirilir. Kisinin
birseyi basarabilmesi yalnizca 6z yetenek degil, sonradan kendisine verilen
ciraklik egitimi veya kurslarla gelistirebildigi 6grenme ve egitim deneyimlerinin
sonuglarin1  da kapsamaktadir. Oz, diger bir deyisle dogal yetenek ise Kisinin
herhangi bir beceriyi yapabilme potansiyelini kapsamaktadir. Dogal yetenek bir
kisinin karakteristik ozelligidir. Dogal yetenekler; zihinsel yetenekler, dogru
algilama, mekanik yetenekler ve kisiligi kapsamaktadir. Bu nedenle 6z yetenek
testlerinde kisinin verilen egitim, kazandig1 deneyim sonrasinda neleri

yapabilecegini gosterebilir (Glueck ve Milkovich, 1985).
Yetenek testleri yalnizca yeni istihdamlarda degil, isletme igerisindeki yatay-

dikey gecislerde de biiyiik fayda saglamaktadir. Bunun yanisira is siireglerinde

iyilestirme faaliyetlerinin olmazsa olmaz bir bilesenidir. (Finnigan, 1995).
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¢ Kisilik ve ilgi testleri
Literatiirde pek cok Kkisilik testi bulunmaktadir. Bu testler; objektif ve projektif
kisilik testleri olarak iki grupta toplanabilir. Genelde kagit-kalem yontemi ile
uygulanan objektif kisilik testlerinde degerlendirmeye katilanlardan kendi
durumlarini en iyi sekilde yansitan ifadeleri isaretlemeleri istenir. Projektif
kisilik testlerinde ise objektif kisilik testinden farkli olarak belirli bir uyariciya

karsi kisinin yorumu, algilamasi, tepkisi analiz edilir (Collu, 2009).

Kisilik ve ilgi testleri isletmelerde 6zellikle yonetsel beceri gerektiren, yonetim
gorevleri kadrolarina kisiler secilirken tercih edilmelidir. Kisilik testleri kisilerin
sorumluluk, liderlik, 6z denetim mekanizmasi, uyumluluk, kararli davranislar
sergileyebilme gibi 6zelliklerini tespit edilmesi yonetim kadrosu seciminde
dogru karar vermede destekleyici olmaktadir. Bununla birlikte her isletmede
yoneticilerden beklenen 6zelliklerin farkli olmasi nedeniyle, yonetsel gorevlerin
ne tir ozellikler gerektigirdigini belirlemek zor olmaktadir. Bu testlerin
diizenlenmesi ve uygulanmasi da buna paralel olarak olguk¢a zordur (Yiiksel,

2004).

e Bilgi ve basari testleri
Bilgi testleri araciligiyla bir isin yapilmasi icin gerekli olan teknik ve mesleki bilgi
diizeyi tespit edilebilmektedir. Genelde c¢oktan se¢meli olarak hazirlanan bu
testler yaygin olarak egitim alaninda kullanilsa da ise alim stireglerinde uzmanlhk
bilgi diizeyini 6l¢cmeyi gerektiren durumlarda, yabanci dil bilgisi 6lciimiinde de

kullanilmaktadir (Ataoglu, 2009).

Sozli veya yazili olabilen basari testlerinde bireyin neler bildigi ve bu bilgiler ile
neler yapabildigi o6grenilebilmektedir. Olgiilen bilgiler; bireyin egitim, is
deneyimlerini icerebilmektedir. Testlerde amaglanan kisinin edinmis oldugu
bilgi veya becerilerdeki maksimum basarisini 6l¢gmektir. Testler yazili da olsa
sozlii de olsa sorularin agik olmasi, kavram karmasasina sebebiyet vermemesi

gerekmektedir (Yiiksel, 2004).
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3.4.1.3. Degerlendirme merkezi uygulamalari

Degerlendirme merkezlerinin temel isleyisi gercekte yasanmis bir takim
senaryolar lizerinden adaylarin aldig1 kararlar1 hayata gecirislerinin gézetmenler
tarafindan gozlenerek degerlendirilmesini kapsamaktadir. Degerlendirme
esnasinda gozetmenler herbir adayin davranisini ve sergiledigi performansi
inceler. Degerlendirme siirecinde adaylar cesitli maddelerden olusan yapilacak
isler listesini uygulayabilir, lidersiz grupta c¢alistirilabilir, bilgisayar
simiilasyonlarina katilabilir, bazi rolleri iistelenmeleri istenerek bu rolleri
oynayabilir, kendilerine verilen bir sorunu ¢6zmek zorunda kalabilir. Bu gibi
uygulamalar serisinden olusmasi nedeniyle degerlendirme merkezi calismalari
1-2 giin surebilmektedir. Bu nedenle ytliksek maliyet olusturmaktadir (Aldemir
vd., 2004). Gelen evrak sepeti uygulamasi, grup tartismasi, testler, gériisme ve
isletme oyunlar1 degerlendirme merkezi uygulamasinda kullanilan bazi

tekniklerdir (Can vd., 2001).

Degerlendirme merkezi uygulamasi 6ncesinde uygulanan Kkisilik testi, miilakat
gibi genel asamalardan ge¢mesi durumunda on ile on bes kisilik gruplardan
olusan aday gruplarinda verim alinabilmektedir. Ancak daha 6nemli ve risk
olusturan gorevlere aday segerken grubun bes Kkisiyi gecmemesine dikkat

edilmelidir (Strauss ve Sayles, 1972).

Pek cok isletmede degerlendirme merkezi bir yerin adi olarak kullanilsa da
aslinda bir metot adidir. Maliyeti ytliksek oldugu icin bircok isletmede daha ¢ok
isletme ici terfilerde, yonetici secimleri gibi kritik durumlarda kullanilmasi tercih
edilmektedir. Bireylerin gruplar halinde bir dizi test, sinav ve geribildirimleri
iceren toplamda onbes saate yakin slren bir degerlendirme olarak
tanimlanabilmektedir. =~ Adaylar  potansiyel yetenek ve  becerilerini
sergileyebilecekleri, deneyimsel egzersizlere, grup karar verme gorevlerine, vaka
analizlerine, rol oynama egzersizlerine tabii tutulurlar. Bunlara ek olarak kisilik

envanteri gibi bireysel testlere de katilirlar (Denisi ve Griffin, 2001).

21



Degerlendirme merkezi yontemiyle adaylarin yalnizca bilgi ve yetenegi degil ayni
zamanda tutumu, hangi alanlarda kendini gelistirmeye, egitime ihtiyaci oldugu
belirlenerek insan kaynaginin daha etkin kullanilabilecegi bir degerlendirme
stireci gerceklestirilmis olmaktadir. Adayin iyi yonleri tespit edilirken eksik
yonleri de ortaya c¢ikarilabilmektedir. Eksik yonlerin tespiti bunu vurgulamak
amaciyla degil, yapici bir sekilde degerlendirilmek {izere kullanilmahdir.
Avantajlarinin yanisira degerlendirme merkezinin olusturabilecegi sorunlar da
bulunmaktadir. Uygulamalar icin yoneticilerin de zaman ayirmasi
gerekebilmektedir. Ek is giicii gerektirmesi nedeniyle maliyeti yiiksektir (Yiiksel,

2004).

3.4.2. Gorusme asamasi

Goriisme metodu, uluslararasi organizasyonlarda insan kaynagi seciminde en sik
kullanilan metotlardan biridir. Hem isletmeler hem de adaylar tarafindan
benimsenmis olan bu metot, gériismeye cagirilan adaylar icin basarili bir is

arama siirecinin temeli olarak goriilmektedir (Macan, 2009).

Gorismenin temelde adayin isin gereklerine uygunlugunun tespiti, adaya isletme
ve is hakkinda bilgi vermek gibi iki amaci bulunmaktadir. Goériisme esnasinda
adayin 6zgecmisi, egitim durumu, yetenekleri, basarisi, gecmis is deneyimleri,
fiziksel ve ruhsal yapisi, davranis ve kisilik yapisy, ise ve isletmeye uygunlugu

tespit edilmeye ¢alisilir.

insan kaynagl secimine yénelik olarak yapilan gériismenin temel amaclar
asagidaki maddeleri icermektedir (Camp vd., 2001; Peterson, 2002):
e Adayin beceri diizeyini belirlemek,
e Adayn is i¢in uygun olup olmadigini belirlemek,
e Adaylarn birbirleriyle karsilastirmak,
e Secim siirecinde elde edilen adayin profiline iliskin eksik bilgileri
tamamlamak,

e Adaya dair kritik noktalar1 tespit etmek,
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Goriisme sirasinda adaylarin sunmus oldugu teorik bilgi birikimi, uygulamal
bilgi, becerileri, motivasyonlari gibi bireysel nitelikler adayin is i¢cin ne kadar ¢aba
gosterecegine dair degerlendiricilere 151k tutar. Goriisme, insan kaynagi se¢cim
siirecinde diger eleme asamalarina kiyasla nitelik agisindan, zihinsel yeterlilik,
kisilik 6zellikleri, deneyim ve amaglar konusunda daha fazla bilgi vermektedir.
Bu nitelikler genel olarak 6z nitelik olarak adlandirilmaktadir (Huffcutt vd.,

2011).

Bu 6z nitelikler, aday nitelikleri ve goriismecinin degerlendirmesi arasinda araci

bir yapi olarak aday performans modeli kapsaminda Sekil 3.3’te gosterilmistir.

4 ™y
Gorismeci-Aday Dinamikleri
« Adayin sosyal etkililigi
= Gérugmecinin kisiligi

L A

( Aday Durumunun Etkileri

Gérismenin &z etkisi
Gardzme motivasyonu

Tamamianc Hazairhklar
= Gdrisme EZitimi
= Gorisme Tecribesi

" Gorisme kaygisi )
Genel Nitelikler Temel Aday Nitdikleri
. Z.Ilhllr.'lEE| yetenek . TE.kmk bilgi . Aday
= Kisilik = Uygulamal bilgi ve Ho
= EEitim ve tecribe beceriler Performansi
= lgive amag = Motivasyon

DEE mgl rdi_lst; ]Hﬁfl Gorigmenin Yapisal Durumu
Kiiltiirel Gacmis Gariszmenin seviyesi Gorigmecinin
: Tz Hafiza kisit Puanlanmasi
= Cazibe

_ Sezgilerin basitlestirilmesi
= Irk ve cinsivet g :

1

Garagmecinin Bilgiyi
iglemedeki Verimliligi
Hafiza kisiti
Sezgilerin basitlestiriimesi
Onyargl ve hatalar

Sekil 3.3 Goriismede aday performans modeli (Huffcut vd., 2011)
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3.4.2.1. Goriisme tiirleri

Gorlismenin birden fazla tiirii bulunmaktadir. Cogu isletme goriismeye ¢agirdigi
adaylarin kurumun ihtiyaglarina, kiiltiiriine, ¢alisanlarina uyum saglayacagindan
emin olmak i¢in birden fazla goriisme diizenleyebilmektedir. Yaygin olarak
kullanilan goérisme tiirleri, yapilandirilmis goriisme,  yapilandirilmamis
gorisme, yar1 yapilandirilmis goriisme, panel goriismesi, sirali goriisme, grup
gorusmesi, bireysel goriisme, stres goriismesi ve davranigsal goriisme olarak

bilinmektedir (Jayaprakash, 2010).

e Yapilandirilmis goriisme

Geleneksel, gelisigiizel, yetenek ve nitelikler iizerinde analiz yapilmayan
goriismeler adayin gelecekteki is performansi tahmini konusunda yetersiz
kalmaktadir. Vakit kaybin1 6nlemek, secim stirecinin kalitesini arttirmak icin
gorismenin ana hatlarinin belirlenmesi, hangi noktalar tizerinde durulacaginin
belirlenmesi, yetenek analizinin istiinde durulmasi yapilandirilmis goriisme
tekniginin temelini olusturmaktadir. Adayin isin gereklerini karsilayip
karsilamayacagin1 6lgen sorular sorulmasi ve sonrasinda miilakata o6zel
gelistirilmis dereceli 6l¢cekler kullanilarak degerlendirme yapilmasi giivenilir ve

tutarli secim yapilmasina imkan vermektedir (Canman, 2000: 82).

¢ Yapilandirilmamis goriisme

Yapilandirilmamis goriismeler bir 6n hazirhigr olmayan, agirhikl olarak aday
tarafindan sekillendirilen goriismelerdir. Goriismecinin roli adayin fikir, bilggi
birikimi ve tutumunu ifade etmesini desteklemektir (Denscombe, 2010).
Yapilandirilmamis goriismelerde adayin kendini daha ¢ok ifade edebilme sansi
bulmas1 nedeniyle aday hakkinda daha zengin bilgi toplanmasina imkan
taninmaktadir. Tek bir adayin taninmasi icin uygun olsa da goriismenin bir
standardi olmadig1 icin birden fazla aday olmasi durumunda karsilastirma

yapmak zordur (Erkus, 2009).
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e Yar yapilandirilmis gériisme

Bu tiir goriismelerde daha 6nceden sorulacak sorularin hazirlanmasi ile bazi
boliimler yapilandirilmis, bazi boélimler ise dogaglama gelisen sorular ile
yapilandirilmamis olarak devam edebilmektedir. Yeni sorular sorma geregi
ortaya ¢ikan durumlarda degerlendiriler bu sorular1 da kaydeder (Erdogan,

2003).

e Panel

Farkl alanlarda uzmanlardan olusan yedi ile on arasindaki degerlendiricinin bir
aday ile goriistiigii bu yontemde elde edilen bilginin dogruluk oraninin yiiksek
olmasiyla birlikte bu tiir panellerin kurulumu, yonetimi ve maliyeti yiiksek

olabilmektedir (Timm vd., 1994).

e Sirali gériisme

Birden fazla aday ile sirayla tek tek goriismeyi icermektedir. Aday sayisinin az
oldugu, insan kaynagi ihtiyacinin acil tedarik edilmesi gerekmedigi durumlarda

uygulanabilir.

e Grup goriismesi

Birden fazla aday ile ayni ortamda ve ayni anda gorliismeyi icermektedir.
Adaylara sorular gorlismeci tarafindan sistematik olarak yonlendirilir ve
gorismenin amacina gore yapilandirilmis olarak veya yapilandirilmamis olarak

adaylar arasinda etkilesim olusturulur.

Grup goriismeleri amacina bagh olarak farkli bicimler alabilirler. Grup
gorismelerin tiirleri, boyutlar1 Cizelge 3.3’'te karsilastirilarak agiklanmistir

(Fontana ve Prokos, 2007).
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Cizelge 3.3 Grup goriisme tiirleri ve boyutlar1 (Fontana ve Prokos, 2007)

Tard Yapisi Degerlendirici Soru Formati Amag
Resmi,

Odak grup onceden Yonlendirir Yapilandirilmis On test, kesif
belirlenmis

Beyin firtinasi Resmi .. Yonlendirmez  Yapilandirilmamis Kesif
veya degil

Nominal/Delphi  Resmi Yonlendirir Yapilandiriimig On test, kesif

Dogal Resmi O"rta der.e'cede Yapilandirilmamis On test, kesif
olmayan yonlendirir

. Onceden Bir miktar
Resmi belirlenmis yonlendirir Yari yapilandirilmis  Algilamak

e Bireysel goriisme

Goriisme ile aday arasinda birebir olarak gecen bu gorlisme tiiriine 6zgiir
gorisme de denilebilmektedir. Gortismeci kendi istedigi sorulari, kendi istedigi
sira ile sorabilir, diledigi zaman goriismeyi sonlandirabilir. Aday hakkinda
derinlemesine bilgi alinmasi hedeflendiginde bicimsel olmayan bu esnek
goriisme tiru tercih edilebilir. Bireysel goriismeler goriismenin bir kilavuzdan
yararlanilarak yuritildigu kilavuzlu goriisme ve dogaglama gelisen dnceden

tasarlanmayan kilavuzsuz goriisme olarak ikiye ayrilir (Giiven, 2001).

e Stres goriusmesi

Adaylar tarafindan genelde en zor bulunan goériisme tiiriidiir. Goriisme yapisi
itibariyle aday1 strese sokacak, zorlayacak sorular ile adayin bu durumdaki
performansini, akil yiiriitmesini, cevap verme tarzin1 élgmektedir. Ornegin;

“Neden bu kadar uzun silredir is bulamiyorsun?” gibi sorular stres
goriismelerinde sorulabilecek sorulara o6rnek olarak verilebilir (Tahiroglu,

2002).
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e Davranigsal goriisme

Davranis bazli sorular konusunda egitilmis goriismeciler ile gerceklestirilmesi
gerekmektedir. Adaya bir durum sonulur ve bununla nasil basa c¢ikabildigi
Olgiilmeye calisilir. Aday verilen 6rnek durumla daha 6nce karsilasmamis olabilir.
Bu durumda 6nemli olan ne yaptig1 degil, ne yapmay bilip bilmedigidir. Adaya
“Zor bir musteriyi nasil ikna ettiginiz hakkinda bilgi verebilir misiniz?” gibi

spesifik sorular yoneltilebilir (Cook, 2008).

3.4.3. Goriisme sonrasi

Gorisme sonrasinda; adaylar hakkinda referans kontrolii yapilmasi,
degerlendirme, se¢cim karari, saghik kontrolii, yonetim onayi, degerlendirme
sonucunun adaylara tebligi, ise yerlestirme adimlari ile personel secimi siireci

tamamlanir.

3.4.3.1. Referans kontrolii, degerlendirme ve secim karari

Goriisme siirecini tamamlamis adaylarin insan kaynaklar1 birimi tarafindan
referans kontroli yapilabilmektedir. Adayin iletmis oldugu referans mektuplari
genelde adaya ait “iyi adam” profili ¢cizmeye yoneliktir. Bu nedenle gercekei sonug
olusturmaz. Kisinin referasnlari ile yiizyiize veya telefonda goriiserek gecmis is
deneyimleri, kisi hakkinda bilgi alinmasi yararhh bilgiler saglayabilir

(Sabuncuoglu, 2001).

insan kaynag seciminde birden ¢ok fazla faktériin, 6zelligin ¢cok sayida aday icin
dikkate alinmasi nedeniyle silirecte bilgisayar programlarindan yararlanilmaya
baslanmistir. Siirecin objektif, tarafsiz ve dogru yiiritiilmesi i¢in ¢esitli bilimsel
yontemlerden faydalanmak énemlidir. Isletmeler dogru zamanda dogru karaar
verme zorunlulugunu calisan seciminde de kullanmak durumundadir. Se¢im
stirecinde degerlendirme oOlgiltlerinin dogru segilmesi kadar, olciitlerin
oncelikleri ve Olciitlere verilecek degerler de 6nem tasimaktadir (Celikkol vd.,

1998).
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3.4.3.2. Saghk kontrolii

Secim siirecini tamamlayan adaylar genellikle ise baslamadan 6nce veya deneme
stiresi icerisinde saglik kontroliinden ge¢mektedir. Bu siire¢ yasal zorunluluk
olarak gercgeklesmektedir. Saglik kontrolii siireci ciddiye alinmali, gerekli
hassasiyet gosterilmeli, formalite olarak gériilmemelidir. Ornegin fiziksel bir
calsmay1 gerektiren ise alinacak kisinin saglik kosullari mutlaka detayl
arastirtlmalidir. Adaylardan istenen testlerin sonuglar1 dikkatlice incelenmeli,
varsa is yeri hekimi tarafindan isbasi yapmadan son kontroli

gerceklestirilmelidir (Kiict, 2007).

3.4.3.3. Yonetim onay1

ise alma evresine kadar gelen adaylar emir-komuta ve damisma iliskileri
kapsaminda ilgili yoneticilere onay icin sunulmaktadir. Baz1 kurumlarda bu
durum zorunlu olsa da, zorunlu olmayan isletmelerde de isbirliginin daha olumlu
etkileri oldugu sdylenebilir. Ayrica sonrasinda olusacak olumsuz kosullar, isten
cikarma durumlari i¢in yonetimin onayinin olmasi insan kaynaklari biriminin

tistiindeki sorumlulugu bir nebze azaltmis olur (Yalgin, 1985).

3.4.3.4. Secim sonucunun adaylara teblig edilmesi

Saglik kontroliinii gecen ve ise alim karar ¢ikan adaylara gecikmeden sonugla
ilgili bilgi verilmelidir. Gecikme durumlarinda adaylar baska firmalarin
tekliflerini kabul edebilir ve elden kagirilabilir. Bu da hem se¢im siireci icin hem
de pozisyonun bos kaldigi siire zarfinda zaman ve maliyet kaybina sebebiyet

vermektedir (Sabuncuoglu, 2001).

ise alim teklifinin tebligi pozisyona ve isletmeye gore degisiklik
gosterebilmektedir. Yonetici kadrolan icin genellikle teklif insan kaynaklari
birim yoneticisi tarafindan yapilmaktadir. Diger pozisyonlar icin insan kaynaklari
birim ¢alisilarina kisinin ise baslayacagi boliim yoneticisinin de katilmasi olumlu

bir baslangig icin tavsiye edilmektedir (Decenzo ve Robbins, 2002).
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Secim siirecinin sonunda olumlu olan adaylara is teklifi yapilirken olumsuz olan
adaylar da unutulmamalidir. insan kaynaklar1 departmani olumsuz olan adaylara
genel olarak kuruma gosterdikleri ilgi icin tesekkiir edilen, aday bilgilerinin
kurum hafizasinda yer alacagini belirten, gerek duyulmasi ve yeni pozisyon
acilmasi halinde bilgilendirme yapilacagini iceren bir geri donlis yapmalidir.
Bircok isletme bunu geciktirir ya da hi¢ yapmaz. Bu durum kurumun imaj1 ve
insanlara verilen deger bakimindan isletme i¢cin olumsuz bir imaj

olusturmaktadir (Findikgi, 2003).

3.4.3.5. ise yerlestirme

Saglik siirecini basariyla tamamlayan ve is teklifini kabul eden adaylarin son
asama olarak ise yerlestirmesi yapilir. Genelde isletmeler kisiyi bir slire deneme
siresi olarak calistirdiktan sonra ise yerlestirmeyi tercih etmektedir

(Sabuncuoglu, 2001).

ise yerlestirilecek olan adaya sigortasi, calisma saati aralig, calisma kosullary, is
givenligi ve sirket politikasi ile ilgili soylii yada yazili bilgilendirme yapilir

(Telman ve Tiretgen, 2004).

ise baslayacak kisinin ¢alisacagi departmana gotiiriilmesinde insan kaynaklar
departmanindan bir goérevli rol almaktadir. Bazi isletmelerde ise yeni baslayan
kisiler birlikte is yapacag: tniteler ile de tanistirilir ve buralarda kisa siire

calistirilir (Telman ve Tiiretgen, 2004).
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4. KARAR VERME SURECI

Bu béliimde karar verme kavramindan yola ¢ikarak karar verme siireci, karar

verme bilesenleri ve CKKV hakkinda bilgi verilmistir.

Karar, genel anlamiyla kisinin her an karsi karsiya kaldig1 secenekler arasinda
yaptig1 se¢imleri ifade etmektedir. Karar, “gercek hayata iliskin bir problemde
mevcut kaynaklarin kalici olarak tahsisidir” seklinde de tanimlanabilir. Yonetim
bilimleri acisindan irdelendiginde karar, kurumsal, stratejik, yonetsel ve
operasyonel olarak ele alinir ve bu ana béliimlerin 1s18inda modellenerek

¢oziimlenir (Oz ve Baykog, 2004).

Karar kavramini daha agiklayabilmek i¢in karar verme isleminin o6zellikleri

asagida sunulmustur (Cetin, 2008):

e Sorunu ¢6zmeye yoneliktir,

e Bir degerlendirmenin sonucu iken yeni bir olayin baslangicidir,
e Gelecek icin yapilmis bir islemdir,

e Plan ve program isidir,

e Bireysel ya da grupca yapilan bir islemdir,

e Sonucu kesin olarak saptanamayan bir islemdir,

e (Cesitli mantiksal analizler islemidir.

Karar verme sureci organizasyonlar icin biliyiikk miktarda para ve zaman
harcamay1 icerdigi icin is diinyasinda o©nemli etkinliklerden birisidir.
Yoneticilerin karar almadan 6nce dogru ve giivenilir tahmin ihtiyaci nedeniyle
bilimsel o6lciitlerin dikkate alindig1 karar verme stregleri gelistirilmistir. Karar
verme prosesinin birden fazla proses ile etkilesim halinde olmasi nedeniyle
yanlis bir kararda tiim sistem etkilenebilmektedir (Ozyoruk ve Ozcan, 2005). Is
diinyasinda karar siirecinde seceneklerin ¢ok sayida ve alinacak karar etkileyen
Olclitlerin ¢cok olmasi nedeniyle siire¢ daha karisik hale gelmektedir (Vatansever

ve Ulukoy, 2013).
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Karar verme, bir amaca ulasmak i¢in sahip olunan imkan ve kosullarin igerisinde

en uygun olanini se¢gmek olarak tanimlanabilmektedir. Bir bagka tanima gore ise;

Hedef ve amaglar1 gerceklestirmek i¢in alternatif eylem planlari arasinda se¢im

yapmaktir (Karakasoglu, 2008).

Karar verme, kararin siniflandirilabilmesi amaciyla kendi icerisinde ¢ok sayida
saylilabilen, sayillamayan kriterler ve alt kriterler icermektedir. Sayillamayan
faktorler ¢ogu zaman insan algisim1 zorlasa da, sayilarin ve o6l¢iimlerin
matematigin ve bilimin kaynagi olmasi ve matematigin varsayimlarina gore
herseyin arti sonsuz ve eksi sonsuz arasinda deger alabilecegi kabuliiyle
modellemeler ile tanimlanmaya calisiimaktadir. Bu tanimlamadan yola ¢ikarak
sayllamayan faktorlerin nasil ve sekilde 6l¢gtimlenecegi belirlenerek gorecelilik

kavrami ¢oziimlenebilir (Ozcan, 2012).

Bir baska tanimlama ile karar verme faaliyetinin baslica 6zellikleri (Aydin, 2008):

e Karar verme, psikolojik ve maddesel giicliikler tasir,

e Karar verme siireci, etkinlik ve rasyonellige dayanur,

e Karar verme faaliyetinin maliyeti ytliksektir,

e Karar verme, bir sorun ¢6zme islemidir,

e Karar verme, irade ve yetkiye dayanir,

e Karar verme, gelecege doniik ve 6ngoriiye dayanir,

e Kararin verilmesi ve uygulanmasi bir zaman araligini gerektirir,
e Karar verme, alternatif giderler dogurur,

e Karar verme, bir planlama islemidir.

Sekil 4.1'de karar verme siirecinin hem bilimsel yontem hem de problem ¢6zme

yonteminin asamlarini kapsadigi gorilmektedir.
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Sekil 4.1 Karar verme siireci (Oztiirk, 1997)

Artan kiiresel rekabet kosullar1 nedeniyle isletmelerin karar verme
uygulamalarinin bilimsel yontemler ile ¢6ziim yollar1 aranmaya baslanmistir.
Karar almadaki belirsizligin etkisini azaltmak icin nasil bir yol izlenmesi
gerektigi, hangi yontemlerin kullanilmas1 gerektigi giinimtzde birgok bilim
dalinin konusuna girmistir. Karar alicilar acgisindan iyi bir kararin olgiitleri
asagida siralanmistir (Turanl, 1988):

e Karar kendi yargilarina gore iyi olmahdir,

e Karar tstlerce iyi olarak degerlendirilmelidir,

e Kararin etkinligi miimkiin oldugu kadar fazla kabul gérmelidir,

e Karar alicinin ¢evresindeki baska kisiler de bu karari iyi bulmaldir.
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4.1. Karar Verme Siireci

Karar verme siirecinde karar verici karsisina ¢ikan bir takim faktorleri dikkate
alarak problemin ¢oziimiinii gerceklestirmektedir. Ideal bir karar verme

stirecinin bilesenleri ve adimlar: Sekil 4.2’de agiklanmistir.

Problemin
tanimlanmasi
Gereksinimlerin
belirlenmesi

v

Hedeflerin
olusturulmasi

v

Alternatiflerin
belirlenmesi

v

Kriterlerin
olusturulmasi

v

Yontem segimi

v

Alternatiflerin
degerlendirilmesi

v

Karar verme

Sekil 4.2 Karar verme siireci (Yilmaz, 2008)

4.2. CKKV Ve CKKV Yontemleri

Karar analizinin ¢ok bilinen bir kolu olan CKKV, yoneylem baslig1 altinda ayni
zamanda, birden fazla karar kriterinin var oldugu problemlerin ¢6zimi igin
gelistirilmis bir modeldir. Karar yaklasiminda karar alternatifleri sonlu sayida
tanimlanarak Kkarar wuzayinin siirekli oldugu problemlere ¢6ziim saglar

(Triantaphyllou vd., 1998).

CKKV, belirlenmis olan kriterler ¢ercevesinde alternatifler icerisinde en iyisinin

sec¢ilmesine dayanan giiclii bir karar verme aracidir. Karar vericinin birden fazla
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amag ya da kriter dogrultusunda se¢cim yapmasi gerekmektedir (Mendoza ve
Prabhu, 2000). Karar vericinin bu durumda ¢eliskili hedeflere ragmen 6lgtilebilen
ve Olcilemeyen c¢oklu kriterler arasindan se¢cim yapmasi gerekmektedir. Burada
¢ozim Kkarar vericinin tercihine bagli olmaktadir. CKKV uygulama alanlarina
entegre Uretim sistemleri, teknoloji yatirimlarinin degerlendirmesi, su ve tarim
yonetimi, enerji planlama gibi alanlar o6rnek verilebilir (Pohekar ve
Ramachandran, 2004). Karar verme yontemlerinin genel bir siniflandirmasi Sekil

4.3’te verilmistir.

Karar Analizi Metotlari

Tek Amacli Karar Verme Karar Destek Sistemleri Cok Kriterli Karar Verme
I [

I I I |

. . Cok Nitelikli Cok Amagli

Karar Agaclar Etki Diyagrami Karar Verme Karar Verme
I
I I I I I I
AHP ELECTRE PROMETHEE MAUT TOPSIS UTADIS

Sekil 4.3 Karar verme yontemlerinin siniflandirilmasi (Zhou vd., 2004)

CKKYV yaklasimlarinin gelisimi, bilgisayar teknolojisinin sistematik analiz imkani
sunmasl ve gelismesiyle birlikte yakin zamana dayanmaktadir. Boylece CKKV’'nin
karar siirecindeki etkinligi artmis ve daha fazla fayda saglanmistir. CKKV
problemleri birbirinden icerik olarak ne kadar farkli olsa da bir takim genel
ozelliklere sahiptir. Bu 6zellikler asagida listelenmistir (Sener, 2011).

e (Coklu nitelikler genellikle bir hiyerarsi olusturur.

e Kiriterler arasinda genelde bir ¢atisma vardir.

e Karnisik yapidadirlar. Kiyaslanamayacak o6lciide birimler, niteliksel ve
niceliksel 6zelliklerin karisimi, deterministik ve olasiliksal 6zelliklerin
karisimi, belirsizlik vb.

CKKV yontemleri ile karar analizi asamasinin genel siireci dort asamadan

olusmaktadir (Akyildiz, 2006):
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e Kriter ve alternatiflerin belirlenmesi,
e Kriterlerin 6nemini gosteren sayisal dl¢litler atanmasi,
e Her bir kritere gore alternatiflere sayisal dl¢iitler atanmas,

e Alternatifleri siralamak icin sayisal degerlerle islemler yapilmasi.

CKKV siirecinde segenek formiilasyonu ve kriter seciminin ardindan karar
modelinin secilmesiyle devam eden, performans degerlendirme, Kkarar
parametrelerinin belirlenmesi, yOontemin uygulanmasi, sonucun

degerlendirilmesi ve karar ile sonulanan karar basamaklar1 se¢imi, Sekil 4.4’te

gosterilmistir.
4 N\
Segeneklerin Karar modelinin . -
.. . - Kriter secimi
formiilasyonu secimi

f w 4 4
| e ~
I Performans |,
| degerlendirme
I N y
| - ' \
| Karar
| parametrelerini [«
I \___ belirleme )
| v
I ( )
| Metodu
| uygulama
| \ J
l Y
I Sonucu
| degerlendirme
I N /

Sekil 4.4 CKKV siireci (Pohekar ve Ramachandran, 2004)
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Birden fazla kriteri dikkate alarak bir 6rnek kiimesi icerisinde objektif
siniflandirma gergeklestirmeyi amaglayan CKKV yaklasimi, baslangi¢ olarak
yoneylem arastirmasi ve karar teorisi alanlarinda kullanilmaya baslanarak
1970’li yillardan giiniimiize kadar gelismistir. Ilerleyen yillarda iktisadi ve mali

alanlarda da kullanilmaya baslanmistir (Kilig, 2005).

CKKV yontemlerinin genel anlamda; kriterlere gore alternatiflerin
siralamasini(nitel-nicel) ve kriterlerin siralamasini(yok-nitel-nicel) icerecek

sekilde siniflandirilmasi Sekil 4.5’te sunulmustur.

CKKV Yontemleri

/\

Nicel Nitel

Y Y

Yok Nicel Nitel Yok Nicel Nitel

& / AN / NN

-Hedef -ORESTE || -AHS -ELECTRE IV | | -ARGUS -ELECTREl
programlama -MELCH -ELECTREE 1lI -Maximax -QUALIFLEX -ELECTRE Il
-IDRA -Maximin -REGIME
-MACHBETH -NDS
-MAPPAC hesaplama
-MAVT
-Degistirilmig AHS
-PACMAN
-PRAGMA
-PROMETHEE |
-PROMETHEE Il
-TACTIC

-TOPSIS

-UTA

-AC

Sekil 4.5 CKKV yontemlerinin siniflandirilmasi (Yilmaz, 2008)

Bu baslhk altinda Sekil 4.5'te belirtilen CKKV yontemlerinden en yaygin kullanilan
ve bu c¢alismada saha g¢alismasi siirecinde yararlanilan AHS, TOPSIS ve heniiz

kullanimi ¢ok yaygin olmayan MOORA yontemleri agiklanacaktir.
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4.2.1. Analitik hiyerarsi siireci

Birden fazla amag¢ oldugunda, alternatifler arasinda se¢im yapmak Kkarar verici
icin zor olabilmektedir. 1990’1 yillarda Saaty tarafindan gelistirilen AHS, ¢ok
amacli problemlerde karar vericiye yardimci olmak i¢in gelistirilmis bir aractir.
AHS kisileri nasil karar vermeleri gerektigi konusunda bir yontem kullanmaya
zorunlu kilmak yerine, onlara kendi karar verme mekanizmalarini tanima olanagi
saglayip bu sekilde daha iyi kararlar vermelerini amac¢lamaktadir. AHS, karmasik
kararlarin analiz edilmesinde siklikla kullanilmaktadir. Teknik, alternatiflerin
siralanmasinda ve en uygun alternatifin tespit edilmesinde ikili karsilastirmalari
kullanarak karar vericiye yardim etmektedir (Liberatore ve Nydick, 1997; Yoo ve

Choi, 2006). AHS yonteminde hedef, kriter, alt kriter ve secenek iliskisini gdsteren

hiyerarsik modeli Sekil 4.6’da gosterilmistir.

Sekil 4.6 Hiyerarsi modeli (Saaty, 1994)
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AHS’de uygulanacak adimlar asagida belirtilmistir (Ozdagoglu, 2011):
Adim 1: Kriterler icin onem skalasina gore oOlgceklendirme yapilarak ikili
karsilastirma matrisi olusturulur. Onem skalasi Cizelge 4.1'de, ikili karsilastirma

matrisi esitlik 4.1’de gosterilmistir.

Cizelge 4.1 Onem skalasi

Onem Deger Tanimlari
Degerleri
1 Her iki faktoriin esit 6neme sahip olmasi durumu

3 1. Faktoriin 2. faktérden daha 6nemli olmasi durumu

5 1. Faktoriin 2. faktérden ¢ok 6nemli olmast durumu

7 1. Faktorin 2. faktore nazaran ¢ok gii¢lii bir 6neme sahip olmasi durumu

9 1. Faktorin 2. faktore nazaran mutlak {istiin bir 6neme sahip olmasi durumu
2,4,6,8 Ara degerler

Cl CZ “en C4_
Cl 1 Plz e Pln
A: CZ P21 1 e P2n 4.1
Cp P11 P .. 1
Burada;

n = Degerlendirilecek 6l¢iit sayisi,
Ci = i. 6lguti,
Pjj = i. 6l¢iitiin j. 6l¢lite gére 6nemini belirtmektedir.

Adim 2: Her alternatifin 6nem dtizeyi hesaplanir.

Adim 2.1: Her stitundaki degerler toplanir.

4.2

Adim 2.2: Karsilagtirma matrisindeki her eleman ait oldugu stitunun toplamina

bolintr. Esitlik 4.3’te islem gosterilmistir.
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Olgiit Alternatif 1 Alternatif 2 Alternatif n

Alternatif 1 P14 Py Pin
71'1=1Pi ?=1Pi ?zlpln
Alternatif 2 P Py, Py 43
2?:1 Pil Z?=1 Piz ?:1 Pm .
Alternatif n Ppy P, Bun
Z?=1 Pil Z?=1 Piz Z?=1 Pin

Adim 2.3: Her siitundaki elemanlarin ortalamasi hesaplanir. Bu islem sonucunda

bulunan 6nem diizeyleri esitlik 4.4’deki gibidir.

Olgiit Onem Diizeyi
P11 P12 Pin
. + oot
Alternatif 1 Tiz1Pin YieqPiz Lie,Pin _
=W
n
P21 P32 Pan
. + +eoot 4.4
Alternatif 2 TieiPin Y Piz X Pin _
= W2
n
nPnl L _Pn2 . Pnn
Alternatif n Ziz1Pir Xi=1 Pi2 Ziz1Pin _ Wt
n

Adim 3: Tutarlilik orani hesaplanir.

Adim 3.1: Agirlikh toplam vektor degerleri esitlik 4.5’teki gibi hesaplanir.

Py [Vom

. WSz |

im1| Wir | P2i| | = | | 4.5
P '
K o
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Adim 3.2: Amax degeri hesaplanir.

Elwy

4.6

}\max =
n

Adim 3.3: CI olarak ifade edilen tutarhlik indeksi hesaplanir. CI degerinin nasil
bulundugu esitlik 4.7°de gosterilmistir.

_Amax-n

Cl 4.7

n-1

“w_.n

Bu formiildeki “n” sembolii karsilastirilan alternatiflerin sayisini vermektedir.

Adim 3.4: CR olarak ifade edilen tutarlilik orani hesaplanir. Tutarlilik oraninin
bulunmasina iliskin formiil esitlik 4.8’de gosterilmistir.

_c
" RI

CR 4.8

Bu formiildeki “RI” degeri rassal indeksi ifade etmektedir. Rassal indeks,
karsilastirma matrisinden rassal olarak turetilen tutarlilik indeksi degeridir.
Rassal indeks degeri karsilastirma yapilan 6l¢iit ya da alternatif sayisina gore
degerler almaktadir. Bu degerler tabloda verilmistir. Daha 6nce deginildigi tizere,
tutarlilk orani 0,10 ya da daha disiik olmasi kabul edilebilir diizeyi
gostermektedir. Eger oran bu degeri sagliyorsa bu verilerle calismaya devam
edilebilir. Rassal olarak tutarlilik indeksini ifade eden rassal indeks degerlerini

iceren degerler Cizelge 4.2’de belirtilmistir.

Cizelge 4.2 Rassal indeks degerleri

n 3 4 5 6 7 8
RI | 058 | 090 | 1,12 | 1,24 | 1,32 | 1,41

Problemin tanimlanmas1 ile baslayan, en iyi secenegin belirlenmesiyle

sonug¢lanan AHS yonteminin adimlar Sekil 4.7’de gosterilmistir.
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Problemin tanimlanmasi

Alternatiflerin Baslangig seviyesinin
siralanmasi belirlenmesi

\./

Kabul edilebilir alternatiflerin belirlenmesi

Y

Kriterlerin belirlenmesi

A 4

Hiyerarsik yapinin olusturulmasi

Alternatiflerin ikili Kriterlerin ikili
karsilastirilmasi karsilastirilmasi
A 4 A 4
Alternatiflerin Alternatiflerin onem
oncelikleri dereceleri

— =

Alternatif dnceliklerinin hesaplanmasi

Y

Duyarlilik analizi

Y

Sonug:
En yiksek oncelikli alternatif
secilir.

Sekil 4.7 AHS yontemi adimlar: (Kogak, 2008)
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4.2.2. TOPSIS

TOPSIS yontemi Chen ve Hwang tarafindan Hwang ve Yoon'un c¢alismalari
referans  gosterilerek ortaya konulmustur. TOPSIS yontemi CKKV
yontemlerinden biridir. Yontem kullanilarak alternatif segeneklerin belirli
kriterler dogrultusunda ve kriterlerin alabilecegi en biiyiik ve en kii¢iik degerler
arasinda ideal duruma gore karsilastirilmasi gerekmektedir (Yurdakul ve Ig,
2003). Alternatifi n sayida, kriterleri m tane olan CKKV problemi m boyutlu
uzayda n noktalari ile gosterilebilir (Eleren ve Karagiil, 2008). TOPSIS yontemini
alternatifin, pozitif ideal ¢6ziim noktasina en kisa ve negatif-ideal ¢6zim
noktasina en uzak mesafede olacagi varsayimina gore olusturmuslardir. Asagida

TOPSIS yonteminin adimlar1 tanimlanmistir (Ozdagoglu, 2011).

Adim 1: Karar Matrisi (D) olusturulur. Karar matrisinin satirlarinda i, i=1, 2, ...,
m alternatifler, siitunlarinda ise j, j=1, 2, ..., n 6élgiitler yer almaktadir. D matrisi

karar verici tarafindan olusturulan veri matrisidir. Karar matrisi esitlik 4.9’da

gosterilmistir.
X11 X12 - Xin
Djj = X21  X22 - Xon 4.9
Xm1 Xm2 - Xmn

Adim 2: Normalize karar matrisi (R) olusturulur.

Normalizasyon isleminin gerceklestirilmesinde farkli yontemler mevcuttur. En
sik kullanilanlar vektér normalizasyonu, dogrusal normalizasyon ve monoton
olmayan normalizasyondur. Dogrusal normalizasyon icinde farkl yaklasimlar

bulunmaktadir.

Vektor normalizasyonu;

M= —L— i=12..m j=120..n 410

m 2
1,2i=1xij
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Dogrusal normalizasyon (1)

rij = 2” i=12,..,m j=12.., n x;j=max;(x;) 4,11
J

(6lgtlit icin en iyi durum maksimizasyon ise)

== m =12 cx; = ming(x;;) 4.12
1 xi]’l &y eeny p) ] gLy eeny n} j - 1 5] )

(6l¢iit icin en iyi durum maksimizasyon ise)

Xii
rij = 1-—

— i=12...m j=12,..., n xj=max;(x;) 413
j

(6lgiit icin en iyi durum maksimizasyon ise)

Dogrusal normalizasyon (2)

_ Xij=Xj
lij = !

—= i=12,...m; j=1,2,..., n; x}‘: max;(x;;); x; = min;(x;;) 4.14

J7%j
(6lgtlit icin en iyi durum maksimizasyon ise)

i _ _
Fij = == l_’ i=12,...,m; j=12,.., n x=max;(x;); X7 = min;(x;;) 415
J J

(6lgiit icin en iyi durum maksimizasyon ise)

Dogrusal normalizasyon (3)

= ead— i=12..m j=12,..n 416

i=1%ij

Monoton olmayan normalizasyon;

2 * 0
xJ, xjp, J olgutine iliskin en uygun deger ve o, j olgiitine iligkin

degerlerin standart sapmasi.
Monoton olmayan normalizasyon literatiirde digerlerine goére daha nadiren

kullanilmaktadir. Normalize edilmis karar matrisi (R) i¢cin vektér normalizasyonu

siklikla kullanilan bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Burada normalize edilmis karar matrisi (R) i¢in vektér normalizasyonu formiilii

esitlik 4.17’de belirtilmistir.

M= ——d—, i =12,...m; j=12,...n 417

m 2
i=1%ij

R matrisi esitlik 4.18’deki gibi elde edilir:

1 T2 - Tin
21 T2 .« Ty

Rij= 4.18
Tm1 Tm2 - Tmn

Adim 3: Agirhklh Normalize Karar Matrisi (Y) olusturulur. Oncelikle

degerlendirme faktorlerine iliskin agirlik degerleri (w;) belirlenir.

(Zitiwi=1) 4.19

Daha sonra R matrisinin her bir siitunundaki elemanlar ilgili w; degeri ile

carpilarak Y matrisi olusturulur. Y matrisi esitlik 4.20’de gosterilmistir.

Wiri1 Wil . WpTig
WiTy1  Walay . WypThy

Yij= 4.20
W1Tm1 WoTm2 - Wntmn

Adim 4: Pozitif ideal ( A*) ve Negatif Ideal ( A-) ¢éziimler olusturulur.

ideal ¢oziim setinin olusturulabilmesi icin Y matrisindeki agirhklandirilmis
Olcttlerin yani siitun degerlerinin en biytikleri (ilgili 6l¢ciit minimizasyon yonlii
ise en kiictiigii) secilir. Pozitif ideal ¢6zlim setinin bulunmasi esitlik 4.21'de
gosterilmistir.

A"={(max;y;;|j € ]), (minyy;j|j € ')} 421

Esitlik yardimiyla hesaplanacak olan set A* = {y;, y;,..,yn} seklinde

gosterilebilir.
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Negatif ideal ¢c6ziim seti ise, Y matrisindeki agirliklandirilmis 6l¢iitlerin, bir baska
deyisle, sltun degerlerinin en kiiglikleri (ilgili degerlendirme faktori
maksimizasyon yonlii ise en biliyiigl ) secilerek olusturulur. Negatif ideal ¢6ziim

setinin bulunmasi esitlik 4.22’de gosterilen formiil ile saglanmaktadir.

A= {(mingy;j € J), (maxyy;;|j € J')} 4.22

Esitlik yardimiyla hesaplanacak olan set A~ = {y{,yz"‘ - yn_} seklinde
gosterilebilir. Her iki formiilde de ] fayda (maksimizasyon), ]’ ise kayip
(minimizasyon) degerini gostermektedir. Gerek pozitif ideal gerekse negatif ideal

¢Ozim seti, 6l¢iit sayis1t m eleman olusmaktadir.

Adim 5: Her alternatifin pozitif ideal ¢6ziim ve negatif ideal ¢6ziime uzakliklar:

hesaplanir.

TOPSIS yonteminde her bir alternatife iliskin oOl¢iit degerinin pozitif ideal ve
negatif ideal ¢6ziim setinden uzakliklarinin belirlenmesinde o6klit uzakligi
hesaplanir. Buradan elde edilen alternatiflere iliskin uzaklik degerleri ise Pozitif
ideal ¢oziime uzakhk ( s; ) ve Negatif Ideal ¢oziime uzaklik (s;) olarak
adlandirilmaktadir. Pozitif ideal ¢oziime uzaklik (s;") degerinin hesaplanmasi

esitlik 4.23’te sunulmustur.

s; = \/Z?ﬂ(}’ij —¥/)? 4.23

Negatif ideal ¢oziime (s; ) uzakligin hesaplanmasi ise esitlik 4.24’teki gibidir.

ST = \/Z?zl(yij —y7)? 4.24

Burada hesaplanacak s; ve s; sayisi karsilastirilan alternatif sayis1 kadardir.
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Adim 6: Ideal ¢oziime goreceli yakinlik hesaplanr.

Her bir alternatifin ideal ¢6ziime goreceli yakinliginin hesaplanmasinda pozitif
ideal ve negatif ideal ayrim olciitleri kullanilmaktadir. Burada kullanilan 6lgiit,
negatif ideal ¢oziime uzaklik degerinin pozitif ideal ¢6ziime uzaklik degeri ile
negatif ideal ¢6ziime uzaklik degerinin toplamina oranidir. ideal ¢6ziime goreceli

yakinlik degerinin hesaplanmasinda esitlikte sunulmustur.

Cr=—L 4.25

Burada €] degeri 0 <C; <1 araliginda deger alir ve C; = 1 ilgili alternatifin
pozitif ideal ¢dzlim noktasinda bulundugunu, C; = 0 ilgili alternatifin negatif

ideal ¢6ziim noktasinda bulundugunu gosterir.

4.2.3. MOORA

MOORA yontemi, Braures ve Zavadskas tarafindan 2006 yilinda gelistirilmistir
(Yilmaz, 2017). MOORA yonteminin diger CKKV yontemleri ile hesaplama
zamani, matematiksel islemler, basitlik, glivenilirlik, veri tiri agisindan

karsilastirilmasi Cizelge 4.3’te gosterilmistir.

Cizelge 4.3 CKKV yontemlerinin karsilastirilmasi (Brauers ve Zavadskas, 2012)

Yéntem H(;saanﬁlaanr:'!a Mait;;nnizltgl:sel Basitlik | Giivenilirlik -:-Ij:,
MOORA Cok az Minimum Basit Iyi Nicel
AHS Cok fazla Maksimum | Cok kritik Zayif Karma
TOPSIS Makul Makul Normal Orta Nicel
VIKOR Az Makul Basit Orta Nicel
ELECTRE Fazla Makul Normal Orta Karma
PROMETHEE Fazla Makul Normal Orta Karma
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Literatiirde gecen MOORA yontemleri;
e MOORA-Oran Metodu
e MOORA-Referans Noktasi Yaklagimi
e MOORA-Onem Katsayis1 Yaklasimi
e MOORA-Tam Carpim Formu
e Multi-MOORA

olarak bilinmektedir.

4.2.3.1. MOORA-Oran yontemi

MOORA-Oran yoOnteminin adimlar1 asagida tanimlanmistir (Brauers ve

Zavadskas, 2006).

Adim 1: Amaglarin belirlenmesi ve alternatiflerin performans degerlerinin

belirlenmesi

Bu adim amagclarin belirlenmesi ve farkl alternatiflerin farkli amaclara gore
performans degerlerinin bir matriste bir araya getirilmesi ile baslar. Esitlik
4.26’da bu matris gosterilmektedir. Burada xij;, i. alternatifin j. amaca ya da nitelige
gore performans degerini gostermektedir. M alternatiflerin, n ise amaglarin

sayisini gostermektedir.

X11 X12 X1in
X21 X22 - Xop

X= 4.26
Xm1 Xm2 Xmn

Adim 2: Matrisin normallestirilmesi
Esitlik 4.26 kullanilarak her bir alternatifin her bir amaca gore gosterdigi

performans degeri, performans degerlerinin karelerinin toplaminin karekokiine

boliinmesiyle matris normallestirilir.
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4.27

xij*, 1. alternatifin j. amaca gore normallestirilmis performans degerini
gostermektedir. Bu deger [0-1] araliginda olabilecegi gibi bazi durumlarda [-1,1]

araliginda da olabilmektedir.

Adim 3: Normallestirilmis maksimizasyon performans degerleri toplamindan
minimizasyon performans degerleri toplami ¢ikarilir.

Bu islemin formiilii 4.24’te gosterilmistir.

*

* g n *
Yij = Ljm1Xij — Lj=g+1%Xij 4.28

g, maksimize edilecek amaclarin sayisini, (n-g), minimize edilecek amaglarin
sayisinl ve yi* ise i. alternatifin tiim amaclara gore normallestirilmis degerini
gostermektedir. yi* degerleri buytikten kiigige dogru siralanir. yi* siralamasina

gore birinci siradaki alternatif en uygun secenek olarak degerlendirilir.
4.2.3.2. MOORA-Referans noktasi yaklasimi

MOORA-Referans noktasi yaklasimi yonteminin adimlar1 asagidaki sekilde

tanimlanmistir (Brauers ve Zavadskas, 2006).

Bu yaklasimda MOORA-Oran Yontemi ile elde edilen normallestirilmis veriler
temel alinir. Referans Noktasi1 yaklasiminda alternatiflerin her bir amaca gore
maksimizasyon durumunda en iyi degeri, minimizasyon durumunda ise en distik
degeri referans noktasi (ri) olarak alinir. Bu bir nevi fiktif bir ideal alternatif
olarak degerlendirilebilir. Esitlik 4.29 kullanilarak alternatiflerin her bir amaca
gore referans noktasina olan uzakliklari bulunur.

4.29

— *
dij = |r; — x5
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Alternatiflerin siralamasi esitlik 4.30 kullanilarak yapilir. Her alternatifin en
ylksek degeri bulunur (Pi). Alternatifler kiiglikten bliytige dogru siralanir. Birinci

siradaki alternatif en iyi secenek olarak kabul edilir (Stanujkic vd., 2012).

P; = min(maxd;;) 4.30
i J

4.2.3.3. MOORA-Onem katsayis1 yaklasimi
Bu yaklasimda MOORA-Oran Yontemi ile elde edilen normallestirilmis veriler
temel alinir. Bazi durumlarda amaglarin 6ncelikleri farkli olabilir. Amaglarin

onceliklerinin dikkate alindig1 zaman alternatiflerin performans degerleri esitlik

4.31’e gore hesaplanir.

Yij =i wixij — Ljege1 W) 4.31
W;j, amaglarin 6nceliklerini gostermektedir.

Amaglarin 6nem agirliklarinin referans noktasi yaklasiminda da kullanilmasi
etkili bir yoldur. Bu durumda esitlik 4.29 gelistirilerek énem agirliklarinin da
dikkate alindig esitlik 4.32 olusturulur (Stanujkic vd., 2012).

4.2.3.4. MOORA-Tam ¢arpim formu

Brauers ve Zavadskas, 2010 yilinda MOORA y6nteminin tam carpim stirimiinii
gelistirmistir. Bu yaklasimda, her bir alternatifin maksimizasyon amach verileri

carpimi Ai, minimizasyon amagli verilerin ¢arpimina Bi boéliiniir. Bu yaklasim

esitlik 4.33 ile ifade edilmektedir (Brauers ve Zavadskas, 2010).

U, =% 4.33
i
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Burada;
A; =TT xy 4.34

i=1, .., m; m, alternatiflerin sayisini, j ise maksimizasyon (fayda) élgiitlerinin

sayisini ifade etmektedir.
B; = [1k=ji1 Xk 4.35

n-j, minimizasyon (maliyet) Olglitlerinin sayisini ifade etmektedir. Uj
alternatiflerin skorlarini gostermektedir. Ui degerleri biiylikten kiiciige dogru

siralanir ve birinci siradaki alternatif en uygun secenek olarak degerlendirilir.
4.2.3.5. Multi-MOORA

Multi-MOORA yontemi ilk kez 2010 yilinda Brauers ve Zavadskas tarafindan
ortaya atilmistir. Bu yontem MOORA ve Tam Carpim Formu Yonteminin bir 6zeti
seklindedir. Bu yontemdeki temel amag dncelikli secenekleri belirleyerek karar

vericiye destek olmaktir.

Multi-MOORA yo6ntemine ait karar matrisi, oran yontemi, referans noktasi

yaklasimi, tam ¢arpim formu iliski ve akisin1 gosteren diyagram Sekil 4.8’de

gosterilmektedir.
Karar Matrisi, Xij N Oran Yontemi

1) (@ <

g Amagl. Amacg2...Amagn 1 MOORA N nO:

© Alternatif 1 ) O ) S X Referans o
_g | Alternatif 2 ) S ) SRR X Noktasi L >
© - Yaklagimi (3) H

T Alternatifj Keveerreen ) SR X 2
Alternatif m ORI ) SR X =

> Tam Carpim Formu (4) B

Sekil 4.8 MULTIMOORA yontemi diyagrami (Brauers vd., 2014)
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4.3. Bulanik Mantik

Gunlik hayatta konusmalar, bir ¢ok olay1 ayirmada kullandigimiz
gruplandirmalar kesinlik, netlik icermemektedir. Ornegin bir fiyatlandirmayi ele
alirken kullandigimiz “pahali giyecekler” ifadesi veya bir hastaliktan
bahsederken “tehlikeli hastalik” seklinde ifade edisimiz net sinirlara sahip
degildir. Bunun gibi bir¢ok olayi, durumu ifade ederken sinir degerler bulunulan
cevreye ve Kisiye gore degiskenlik gosterebilmektedir. Bu durum gergek hayatin
karmasikliginin sebeplerindendir. Bu karmasiklik bazen sosyal, bazen ekonomik
ve bazen de teknik problemler olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Insanlar bu
karisikligin ¢6ziimi igin problemleri belirli sistemler olarak kabul etmis ve

¢ozum teknikleri gelistirmistir (Abdel-Kader ve Dugdale, 2001).

Bulanik mantik Lotfi A. Zadeh’in 1965’te yayinladig1 “Fuzzy Sets” calismasi
sonrasl gecen yillar icinde geliserek bilim diinyasinda genis bir uygulama alani
bulmustur. Iki degerli(O ve 1) klasik mantigin genel ve donaniml hali olarak ifade
edilebilen bulanik mantikta énermeler ¢ok degerlidir. Bulanik mantigin diger
sistemlerden 6nemli bir farklilig1 s6zel degiskenlerin kullanimina izin vermesiyle
sozel ifadelerin matematiksel ifade edilmesine imkan sunmasidir (Sengiil vd.,
2012). Karar vermenin anahtarinin kiime tiyeligi oldugunu belirten Zadeh, “uzun,
kirmizi, duragan” gibi ifadelerin ikili tiyelik fonksiyonuyla ifade edildigi klasik
kiimeler yerine, dereceli tyelik fonksiyonuyla birlikte bulanik kiime
tanimlamasini énermistir. Sekil 4.9’da bulanik mantik ve uygulamalari i¢in bir

siniflama Onerisi gorilmektedir.

Bulanik Kiime Teorisi

Bulanik Bulanik Mantik Bulanik Siniflama ve Bulanik Karar
Matematik ve Yapay Zeka Sistemler Gruplama Verme
BulanlkOI;“umler, Y;.a.k!.aglkAkll Bulanik Bulanik Bulanik Sinyal
Bulanik Baglantilar, Ylritme, ) :
o ' Modelleme Denetim Isleme
Bulanik Topoloji Uzman Sistemler
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Bir sistem hakkinda ne kadar ¢ok bilgiye sahip olunursa karmasiklik seviyesi
azalmaktadir. Boylece modelleme sistemlerinin sagladigi hesaplama
yontemlerinin kesinligi daha kullanigh bir hal almaktadir. Sistem az karmasik ise
ve az belirsizlik igeriyorsa kapali formdaki matematiksel ifadeler ile tanimlama
yapilmasina imkan sunmaktadir. Sistemin biraz daha karisik oldugu, ancak
verilerin daha kesin oldugu yapilarda ise yapay sinir aglar1 gibi bagimsiz
modelleme yontemleri belirsizligin dusirilmesinde giigli bir yardim
saglamaktadir. Eger sistem ¢ok karmasik, bunun yanisira ¢ok az sayisal veriye
sahip ise bulanik mantik kullanilarak giris-¢ikis durumlari hesaba katilarak
sistemin davranislarinin aciklanmaya calisilmasi ile ¢oziilmesi
saglanabilmektedir. Kesinlik goriilen durumlarda bulanik mantik iceren
sistemler kesin algoritmalardan daha az etkili olmaktadir. Ancak belirsiz bilgiler
ile olusturulmus problemlerin modellenmesi ve ¢6ziimiinde bulanik sistemler

oldukea etkili ve basarilidirlar (Pakdamar, 2009).

Klasik kiimelere benzer sekilde gosterilebilen bulanik kiimelerin iki gésterim
sekli vardir. Birincisi; kiime elemanlarinin tiyelik derecelerine gére siralanmasi,
ikincisi ise matematiksel olarak tiyelik fonksiyonu seklinde gosterilmesidir.
Ogeler bulanik kiimeye kismi derecede aittir. Bulanik kiimelerde klasik
kiimelerdeki karakteristik fonksiyon, pa(x): X — {0,1} yerini liyelik fonksiyonuna
birakir. Bu da esitlik 4.36 gibi gosterilir (Eslamihan Shiraz, 2014).

ui (x): X-1[0,1] 4.36

Genel olarak kiime Tyelerini degerleri ile gosteren egriye ityelik
fonksiyonu(énem egrisi) adi verilir. Uyelik fonksiyonu grafiginde x ekseni iiyeleri
gosterirken, y ekseni iiyelik derecelerini gésterir. 4 bulanik kiimesi pz (x): X >
[0,1] A'nin iiyelik fonksiyonu ve pz (x) € [0,1] x € X'in A’da ki iiyelik derecesi

olmak tizere;

A = ((z(x), ) 437

olarak yazilabilir.
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Bu durumda X’deki bulanik kiime olan A4;
A = {(uz(x0),0)} = { pz(x)/x}

patxa)  pa(x2) o HaGen)

A =/{
X1 X2 Xn
ve bu da;
A =3 pa(x)/x; 4.38

seklinde gosterilir. Bulanik kiimenin stirekli olmas1 durumunda gosterim;

A={[pa(x)/x;} 4.39
seklinde olacaktir.

Sekil 4.10’da klasik ve bulanik kiimenin grafigi gosterilmektedir. Her iki sekilde
de a ve b elemanlar:1 A kiimesinin tam elemani oldugundan tiyelik dereceleri de
1’dir, c ise sinir bolgesinde yer aldig: icin klasik kiimede iiyelik derecesi 0 ve
bulanik kiimede 0.5 olarak bilinmektedir. d elemani A kiimesinden ¢ok uzak

oldugu icin hem klasik hem de Bulanik kiimede tiyelik derecesi 0’dir.

A A
C. C
d. d
1,5 Ha 15 Ha
1 1
0 -_— =] X 0 I - X
a b [ d a b C d
Klasik kiime Bulanik kiime

Sekil 4.10. Klasik ve bulanik kiimenin grafik gosterimi (Eslamihan Shiraz, 2014)
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Bulanik kiimelerin alt kiimeleri olarak bilinen bulanik sayilar, sayisal miktarlari
yaklasik olarak daha dogru sekilde ifade etmektedirler. Zadeh (1965)’e gore
bulanik sayilar, uyelik dereceleri [0,1] araligindaki sayilar olarak
bilinmektedirler. Uyelik fonksiyonlari; tekil, ticgen, yamuk, Gaussian, ¢can seKilli,
Sigmoidal gibi isimler verilerek adlandirilabilir. Uyelik fonksiyonlarinin diger bir
siniflandirma sekli ise; kesikli-siirekli, parametrik-parametrik olmayan ve
simetrik-asimetrik seklindedir. Bulanik sayilar kendi tiyelik fonksiyonu cesitligi
kadar cesitlidirler. Ele alinan konuya gore degisik bulanik sayilar kullanmak
miimkindir. Genel olarak pratik uygulamalarda daha ¢ok kullanilan ti¢ggen ve
yamuk olmak tzere iki tane bulanik say1 s6z konusudur (Eslamihan Shiraz,

2014). Bu calismada “liggen bulanik say1” kullanilmistir.

e Ucgen bulamk sayr: Ucggen iiyelik fonksiyonu ii¢ parametre ile
tanimlanmaktadir. Bu parametreler |,m,u olarak alinirsa tiggen tyelik
fonksiyonunun bilesenleri esitlik 4.40, sekli ise Sekil 4.11'de verilmistir
(Eslamihan Shiraz, 2014).

(

(x=D
(m-D)
pa(x, Lm,u) = m<x<u ise 2 4.40
(u-m)

kx>uveyax<1 ise 0

1<x<m ise

pg(x)

A

/

{ m u

Sekil 4.11. Uggen iiyelik fonksiyonu (Eslamihan Shiraz, 2014)

> x

Eger licgen lyelik fonksiyonu s6z konusu ise verilen bir bulanik alt kiimede
sadece bir 6genin tiyelik derecesi 1’e esit olacak diger 6gelerin liyelik derecesi ise

[0,1] araliginda degisecektir.

54



Gergek hayatta durumlarin modellemesinde kesin degerlere ait bilgiler yeterli
olmamaktadir. insan faktorii géz oniine alindiginda muhakemelerin, yargilarin
belirsiz ve muglak olmasi gercek hayata ait durumlarin kesin sayilar ile
sunulmasin1 zorlastirmaktadir. Bu nedenle kesin degerler yerine, “sozel
degiskenler” kullanilmasi1 daha gergekgi bir yaklasim saglamaktadir. Bulanik
mantik teorisinde, bulanik kiimeler tanimsal sozciiklerle ifade edilerek degisime
ugradiginda sozel degiskenlerden olusmaktadir. Muhakeme siirecinde ¢ikarim
yapilirken “civarinda”, “asag1 yukar1”, yaklasik iki deger arasinda” gibi sozel
ifadeler kullanilmaktadir. Bulanik kiime teorisinde, s6zel degiskenlerin bulanik
sayllara donistiiriilmesi icin doniisim skalalar1 uygulanmaktadir. Sozel

degiskenler icin bulanik degerlere ait grafik calismasi Sekil 4.12’'de, dilsel

ifadelerin bulanik say1 gosterimleri ise Cizelge 4.4’'te gosterilmistir.

Sekil 4.12. Sozel degiskenler i¢in bulanik degerleri (Chen vd., 2006)

I 3
Cok zayif Orta zayif Orta iyi Cokiyi

Zayif Orta iyi

A J

Cizelge 4.4. Dilsel ifadelerin bulanik say1 gosterimleri (Chen, 2001)

Dilsel ifade Bulanik Say1
Cok Zay1if(CZ) (0,0,1)
Zayif(Z) (0,1,3)
Orta Zay1f(0Z) (1,3,5)
Orta(0) (3,5,7)
Orta lyi(0I) (5,7,9)
Iyi() (7,9,10)
Cok Iyi(CI) (9,10,10)
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4.3.1 Bulanik MOORA

Calismada kullanilan temel yontemin Bulanik MOORA olmasi nedeniyle bu
boliimde yalnizca Bulanik MOORA yontemine yer verilmistir. Bu yontemin
uygulama adimlarn asagida yer almaktadir (Karande ve Chakraborty, 2012 ;
Stanujkic vd., 2012; Vatansever ve Ulukdy, 2013).

Adim 1: Uggensel iiyelik fonksiyonlar1 yardimiyla, karar vericilerin goriisleri

dogrultusunda bulanik karar matrisi olusturulur.

lx%lr le) x?lJ lx%z' xran, x?ZJ o lx%n' x11nn' x111nJ
X = : : 441
lxrlnp X1 x&1] lx11n2' X2 x&z] lxrlnn' Xmns x#n]

Matriste xlj, xmj;, x%; degerleri; j. Kriter agisindan i. Alternatif i¢in licgensel bir
tiyelik fonksiyonundaki sirasiyla kiigiik, orta ve biiyiik degerlere sahip bulanik

sayilar1 gostermektedir.

Adim 2: Vektor normalizasyonu ile normalize bulanik karar matrisi olusturulur.

rl = 2y 4.42

rm = y 4.43

rt = L 4.44

Adim 3: Agirlikli normalize bulanik karar matrisi olusturulur.
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vg-‘ = erg'l 4.46
v}} = wjrg- 4.47

Adim 4: Fayda ve maliyet kriterleri agisindan her bir alternatifin siralamalari

hesaplanir. Fayda kriterleri i¢in asagidaki esitlikler kullanilmaktadir.

St =Xkwy }iejm 4.48
Sim=3r,v }joejm 4.49
Sit=Yrwp }joejm 4.50

Maliyet kriterleri i¢in asagidaki esitlikler kullanilmaktadir.

Sit=Yrw }jejmn 4.51
Sim =Yl }joejmn 4.52
Sit=Yrwl }joejmn 4.53

Adim 5: Her bir alternatifin performans degerleri olusturulur. Bunun i¢in, vertex
metodu kullanilarak alternatifler icin fayda ve maliyet kriter degerleri

durulastirilir.
Si(S7,57) = ﬁ (St = S7D% + (Si™ = §7™)2 + (5{" - 57™)?] 4.54

Adim 6: Performans indeks rakamlarina gore alternatifler siralanir. En yiiksek

performans indeks puanina sahip alternatif tercih edilmesi gereken secenektir.
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5.UYGULAMA

Bu ¢alismada, istanbul’daki bir hava yolu firmasi i¢in uzman se¢imi problemi ele

alinmistir. Bu baglamda ti¢ aday ve ti¢ degerlendirici uzman belirlenmistir. Aday

seciminde kullanilacak sekiz kriter bulunmaktadir. Kriterler isletmedeki insan

kaynaklar1 tarafindan pozisyonlar icin gerekli yetkinlikler calismasi ile

belirlenmistir. Isletmede halihazirda personel seciminde uygulanan bu kriterler;

kurum kiiltiirtine uyum, iletisim becerisi, takim ¢alismasina yatkinlik, 6grenme

motivasyonu, problem c¢6zme yaklasimi, planlama ve organizasyon, kariyer

gelisimi ile bilgi ve deneyimdir. Cizelge 5.1’de degerlendirme kriterleri

aciklamalari ile belirtilmistir.

Cizelge 5.1 Degerlendirme kriterleri

Degerlendirme
Kriterleri

Aciklama

Kurum Kiiltiiriine
Uyum(K1)

Kurumu tanima, kurumun kiltiirel degerlerine uygunluk,
adaptasyon, profesyonel durus sergileme, kurumu
basariyla teslim etme

Iletisim Becerisi(K2)

Kendini acik ve 6z sekilde ifade etme becerisi, 6zgiiven,
ifadelerin tutarliligi, beden dilinin etkin kullanimi

Takim Calismasina

Ekip halinde ¢alisma arzusu, isbirligine yatkinlig, farkh

Yatkinlik(K3) goruslere tolerans, dayanisma ve koordinasyon
Ogrenme Kisisel bilgi ve becerilerini ya da is bilgisini artirma
Motivasyonu(K4) konusunda istekli olma, 6grenmeye acik olma

Problem Cozme
Yaklasimi(K5)

Dikkat, farkindalik, algilama, sorunlari analiz etme, ¢c6ziim
teknikleri ve dnleyici davranis gelistirme

Planlama ve

Zamani ve diger kaynaklari etkin kullanma, yogun is

Organizasyon(K6) temposunda performansini stirdiirme
Is/calisma motivasyonu, kariyer hedefi, is/staj deneyimini
Kariyer Gelisimi(K7) tutarliligy, pozisyonun adayin beklentilerini karsilama
durumu
Bilgi ve Deneyim(K8) Mesleki deneyim, mesleki bilgi

isletmenin insan kaynaklar1 departmaninin uygulamis oldugu gériisme siirecine

ait degerlendirme skalasi Cizelge 5.2’de gosterilmistir.
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Cizelge 5.2 Gortisme stireci degerlendirme skalasi

Degerlendirme Skalasi Degerlendirme Puani
Beklenenin Cok Ustii 5
Beklenenin Ustii 4
Beklenen 3
Gelismeye Agik 2
Zayf 1

Gorlisme sonrasi her bir aday, degerlendiriciler tarafindan belirlenen kriterler
bazinda Cizelge 5.2'deki skala kullanilarak degerlendirilmistir. Bu

degerlendirmeye ait sonuclar Cizelge 5.3’te yer almaktadir.

Cizelge 5.3 Goriisme sonrasi aday puanlari

K1 K2 K3 K4 K5 Ké6 K7 K8
Aday 1 2 3 3 3 3 3 2 2
Aday 2 2 2 2 2 2 2 1 1
Aday 3 3 2 2 2 3 2 3 3

5.1. Bulanik MULTIMOORA Yontemi

Bu béliimde yukarida uygulama adimlari verilen bulanik MULTIMOORA y6ntemi
uygulamasina yer verilmistir. Cizelge 5.4’te calismada kullanilan dilsel ifadeler ve

bu ifadelerin bulanik ticgensel say1 karsiliklar1 gosterilmistir.

Cizelge 5.4 Kullanilan dilsel ifadeler ve bulanik tiggensel say1 karsiliklari
(Balezentis vd., 2012)

Dilsel ifade Gosterim 1 m n
Cok zayif VL 0 0 0,16
Zayif L 0 0,16 0,34
Orta zayif ML 0,16 0,34 0,5
Orta M 0,34 0,5 0,66
Orta iyi MH 0,5 0,66 0,84
iyi H 066 0,84 1
Cok iyi VH 0,84 1 1
Ideal (UORP) 1 1 1

Degerlendiriciler tarafindan her bir adaya ait belirlenen degerlendirme
sonuglarinin dilsel ifadeler ile gdsterimini iceren baslangi¢ karar matrisi Cizelge
5.5’te gosterilmistir.
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Burada; D1: birinci degerlendiriciyi, D2: ikinci degerlendiriciyi, D3: tg¢iincl
degerlendiriciyi, Al: bir numaralar1 adayi, A2: iki numarali adayi, A3: li¢ numarali
aday1 gostermektedir.

Cizelge 5.5 Baslangi¢ karar matrisinin dilsel ifadeler ile gosterimi

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8

Al L M M MH M M M M

D1 A2 L ML ML L L L VL VL

A3 MH M ML ML M ML M M

Al L L L M MH MH ML ML

D2 A2 L ML L VL VL VL VL VL

A3 M M ML L M L ML ML

Al ML M M M MH MH ML ML

D3 A2 ML ML ML ML ML ML L L
A3 H MH M ML M ML

Cizelge 5.6 Siralama sonuglari ve en iyi bulanik olmayan performans degerleri

Oran Yontemi Tam Carpim Formu b
Yaklasimi
En iyi En iyi En iyi
performans Siralama performans Siralama performans Siralama

degeri degeri degeri
Aday 1 2,8676 1 0,001032042 2 0,84078965
Aday 2 1,2454 3 9,47E+07 3 0,921010626 3
Aday 3 2,8484 2 0,001034369 1 0,788515175 1

Cizelge 5.7 Bulanik MULTIMOORA siralama sonuglari

Bulanik
MULTIMOORA
Aday 1 2
Aday 2 3
Aday 3 1

Uygulama adimlarinin detaylarn EK A’da, uygulamanin ¢6ziimiine ait MATLAB
kodlar1 EK C’de verilmistir.

insan kaynag1 secimi problemini ¢6ziimleme amaciyla bulanik ortamda
MULTIMOORA yontemi ile gerceklestirilen calismada aday 3’lin isletme i¢in en

uygun aday oldugu gorilmustir.
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5.2. Biitiinlesik AHS-TOPSIS Yontemi

Bu bolimde yukarida uygulama adimlarn anlatilan butiinlesik AHS-TOPSIS
yontemi uygulamasi gercgeklestirilmistir. AHS yontemi ile kriter agirliklandirmasi
gerceklestirilerek, belirlenen kriter agirlhiklarina gére TOPSIS ile en uygun adayin
secimi uygulamasi yapimistir. Calismada izlenen adimlar sekil 5.1'de

gosterilmistir.

Amacim belirlenmesi

v

Degerlendirici uzman kadronun belirlenmesi

|

Adaylarin belirlenmesi

|

Ana kriterler ve alt kriterlerin belirlenmesi

|

AHS Yontemi ile kriterlerin agirliklarinin
hesaplanmast

|

Adaylarin TOPSIS Yontemi ile degerlendirilmesi

!

Aday sonuclarinin siralanmasi

|

En iyi adayin secilmesi

Sekil 5.1 AHS-TOPSIS yontemi adimlari

Uygulamanin adimlarina ait; AHS ikili karsilasirma matrisi Cizelge B.1'de,
alternatiflerin 6nem diizeyleri Cizelge B.2’de, agirlikh toplam vektor degerleri
Cizelge B.3’te, Amax, CI, Rl ve CR degerleri Cizelge B.4’te, normalize karar matrisi
Cizelge B.5’te, agirlikli normalize karar matrisi Cizelge B.6’da, pozitif ideal (A*) ve
negatif ideal (A-) ¢ozlimler Cizelge B.7’de, pozitif ve negatif ¢6ziim uzakliklari

Cizelge B.8'de gosterilmistir.
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AHS ile belirlenen kriter agirliklar: Cizelge 5.8’de yer almaktadir.

Cizelge 5.8 Degerlendirme kriterleri ve agirliklar

Kriterler Agirhik
Kurum Kiiltiiriine Uyum (K1) 0,320238
lletisim Becerisi (K2) 0,030655
Takim Calismasina Yatkinlik (K3) 0,030655
Ogrenme Motivasyonu (K4) 0,030655
Problem Cozme Yaklasimi (K5) 0,030655
Planlama ve Organizasyon (K6) 0,185714
Kariyer Gelisimi (K7) 0,185714
Bilgi ve Deneyim (K8) 0,185714
Toplam 1,00

TOPSIS uygulama adimlari sonrasinda bulunan ideal goreceli yakinlik degerleri

Cizelge 5.9’da gosterilmistir.

Cizelge 5.9 Ideal ¢oziime goreceli yakinlik degerleri

Alternatifler Pozitif ideal Negatif ideal ideal Coziime
Cozlime Uzaklik  Coziimii Uzakhik  Goreceli Yakinlik
Degerleri
Aday 1 0,104688156 0,084643201 0,44706383
Aday 2 0,167267178 0 0,00000000
Aday 3 0,046847022 0,160572929 0,774144088

Biitiinlesik bir AHS-TOPSIS yontemi tercih edilerek ele alinan insan kaynagi
secim probleminin ¢oéziimiinde elde edilen bulgulara gore; Aday 3’iin diger
adaylara gore ilk sirada yer aldig1, Aday 1’in ikinci sirada yer aldig1 ve Aday 2'nin

liclincii sirada yer aldig1 sonucuna ulasilmistir.

62



6. SONUC VE DEGERLENDIRME

Glnimiizde artan ulusal ve uluslararasi rekabet isletmeler icin yeni ¢oziimler
tretilmesini zorunlu kilmistir. Bu ¢6ziimlerin, isletmelere rekabet avantaji
olusturabilecek, sektordeki diger isletmelere gore one ¢ikabilecekleri yenilikleri
icermelidir. Teknolojik gelismelerin ¢abuk kopyalanabilmesi, uyarlanabilmesi
nedeniyle isletmeye rekabet avantaji saglamada ge¢mise gore daha az kritik
onem tasidigl soylenebilir. Gliniimiizde avantaj kavraminin temelini insan
kaynaginin olusturdugu kabul edilmis bir gergektir. Bu durum, dogru ise dogru
kisiyi se¢me, alternatifler arasindan en iyisinin se¢ilmesi gibi problemler ile insan

kaynaklari departmanina énemli bir karar sorumlulugu ytklemektedir.

Cok sayida ve genellikle biribiri ile ¢celisen kriterlere gore, cok sayida alternatifin
degerlendirilmesi karar verme siirecini zorlastirmaktadir. Insan kaynag
seciminde karar verme ise, nicel ve nitel pek ¢ok kriteri birlikte icerdigi icin daha
da karmasik bir problem haline gelmektedir. Bu ¢calismada genis bir boyutta yer
verilen literatiir g6z 6niinde bulunduruldugunda, insan kaynagi secimi aralarinda
iliski bulunan pek ¢ok kriter iceren bir CKKV problemidir. Bu sorunun iistesinden
gelmek icin pek cok yontem gelistirilmistir. Yapilan arastirmalara gore
literatlirde personel se¢iminde sik¢a kullanilan yontemleri AHS, TOPSIS,

DEMATEL, ELECTRE, ORESTE, VIKOR gibi yéntemler oldugu gorillmiistiir.

Bu c¢alismada personel secim probleminin ¢dziimiinde yaygin kullanilmayan
ancak yeni bir karar verme yaklasimi olarak 6ne ¢ikan MULTIMOORA y6ntemi
kullanilmistir. MULTIMOORA yonteminin sagladig1 avantajlarin; diger CKKV
yontemlerine gore daha az hesaplama zamani igermesi, karar vermede
amaglarin, kriterlerin, seceneklerin birbiri ile baginin olusturulmasinin karmasik
bir yapida olmamasi, nitel veriler elde edebilen veya nicel verilere
dontstirilebilen kriterler ile karar problemlerinde uygulanabilir olmasi,

matematik islemlerinin az olmasinin oldugu gérilmiistiir.
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Calismada, bulanik MULTIMOORA yontemi kullanilarak bulanik ortamda
personel se¢cimi probleminin modellenmesi ve en dogru alternatifin belirlenmesi
saglanmistir. Boylece sozel veriler bulanik sayiya dontstiiriilerek secilecek
adaylara ait veri seti olusturulmus ve modele dahil edilerek daha gercekci

sonuglara ulagilmistir.

Bulanik ortamda MULTIMOORA yontemi ile bulunan sonug, calismadaki
bulgunun gecerliligi icin biitiinlesik AHS-TOPSIS yontemi degerlendirmesi
sonuglariyla karsilastirilmistir. Kriterlerin AHS yontemi ile agirliklandirildigy,
TOPSIS yontemi ile en uygun adayin secildigi bu ¢alismanin sonucunun da
MULTIMOORA ile ayni sonucu verdigi gozlenmistir. Bulanikk MOORA-Oran
yontemi, Tam carpim formu yontemi, Referans noktasi yaklasimi yontemi ve
MULTIMOORA c¢é6ziimlerine gore aday degerlendirmelerinin sonuclari sekil
6.1’de gosterilmistir. iki numarali adayin tiim ¢oziimlerde 3. Sirada yer aldig
goruliirken, bir numarali adayin MOORA-Oran yonteminde birinci tercih iken
diger yontemlerde 2. Sirada yer aldig1 gériilmektedir. U¢ numaral adayin ise

MOORA-Oran yontemi disindaki tiim yontemlerde birinci oldugu goriilmektedir.

Aday Derecesi —4—Aday 1 —l—Aday? Aday 3
3 B L L I
2 < + +

BULANIK MOORA-ORAN BULANIKMOORA-TAM BULANIK MOORA- BULANIKMULTIMOORA
YONTEMI CARPIMFORMU REFERANS NOKTASI
YAKLASIMI

Sekil 6.1 Bulanik MOORA aday degerlendirme sonuglari

Bulanik MULTIMOORA y6ntemi ve biitiinlesik AHS-TOPSIS yontemi ¢éziimlerine
gore aday sonuclarinin siralanmasi sekil 6.2’de gosterilmistir. Her iki ¢6ziimde de

sonuglar benzerlik gostermektedir.
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Calisma neticesinde li¢c numarali adayin en iyi alternatif oldugu belirlenmistir.
Klasik insan kaynaklar1 siirecinde sozel kriterlerin agirlikli olmasi nedeniyle
birinci adayin se¢ilmesi 6nerilmektedir. Sayisal degerleri de iceren bu uygulama

sayesinde daha iyi bir alternatif se¢imi gerceklestirilmistir.

Aday Derecesi

3

2
0

Aday 1 Aday 2 Aday 3

® Bulanik MULTIMOORA Uygulamasi m Biitiinlesik AHS-TOPSIS Uygulamasi

Sekil 6.2 Bulanik MULTIMOORA yo6ntemi ve biitiinlesik AHS-TOPSIS y6ntemi

aday degerlendirme sonuglar1 karsilastirmasi

Isletmeye iist diizey yoneticilere karar destegi saglayacak bu sistem maliyet,

zaman tasarrufu, uygulama kolaylig1 gibi 6zellikleri vurgulanarak dnerilmistir.

Calismada isletme yapisi geregi fazla alternatif aday degerlendirilememistir. Elde
edilen bulgularin genellestirilebilmesi icin bundan sonraki ¢alismalarda daha

fazla alternatif karar problemine eklenebilir.

Calismanin gerceklestirildigi isletmede “uzman” ¢alisan grubunda performans
yoOnetimi sistemi olmamasi nedeniyle secilen adayin ise alim sonrasi gerceklesen
performansina yonelik bulgular elde edilememistir. Daha sonraki ¢alismalarda
arastirma bulgularinin performans yo6netimi verileriyle karsilastirilarak

bulgularin gecerliliginin test edilmesi saglanabilir.
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EK A. MULTIMOORA Yontemi

EKLER

Cizelge Ek A.1 Baslangi¢ karar matrisi bulanik say1 gosterimi

c1 c2 c3 C4 c5 Ccé6 c7 c8
(0,0, (0.34,05, (0.34,0.5, (0.5,0.66, (0.34,0.5 (0.34,0.5, (0.34,0.5, (0.34,0.5,
A1 0.16) 0.66) 0.66) 0.84) 0.66) 0.66) 0.66) 0.66)
- (0,0, (0.16, (0.16, (0,0, (0,0, (0,0, (0,0, (0,0,
£ A2 0.16) 0.34,0.5)  0.34,0.5) 0.16) 0.16) 0.16) 0.16) 0.16)
(0.5,0.66, (0.34,0.5, (0.16, (0.16, (0.34,05, (0.16, (0.34,0.5, (0.34,0.5,
A3 0.84) 0.66) 0.34,0.5)  0.34,0.5)  0.66) 0.34,0.5)  0.66) 0.66)
(0,0, (0,0, (0,0, (0.34,0.5, (0.5, 0.66, (0.5, 0.66, (0.16, (0.16,
A1 0.16) 0.16) 0.16) 0.66) 0.84) 0.84) 0.34,0.5) 0.34,0.5)
~ 0,0, (0.16, (0,0, (0,0, (0,0, (0,0, (0,0, 0,0,
£ A2 0.16) 0.34,0.5)  0.16) 0.16) 0.16) 0.16) 0.16) 0.16)
(0.34,0.5, (0.34,0.5, (0.16, (0,0, (0.34,05, (0,0, (0.16, (0.16,
A3 0.66) 0.66) 0.34,0.5)  0.16) 0.66) 0.16) 0.34,0.5)  0.34,0.5)
(0.16, (0.34,05, (0.34,0.5, (0.34,0.5, (0.5,0.66, (0.5,0.66, (0.16, (0.16,
A1 0.34,05) 0.66) 0.66) 0.66) 0.84) 0.84) 0.34,0.5)  0.34,0.5)
or (0.16, (0.16, (0.16, (0.16, (0.16, (0.16, (0,0, (0,0,
£ A2 034,05 034,05) 0.34,05) 0.34,05) 0.34,05) 0.34,05) 0.16) 0.16)
(0.66, (0.5,0.66, (0.34,0.5, (0.16, (0.34,05, (0.16, (0.34,05, (0.34,0.5,
A3 0.84,1) 0.84) 0.66) 0.34,0.5) 0.66) 0.34,0.5) 0.66) 0.66)
Cizelge Ek A.2 Normalize karar matrisi ve Utopik ideal referans noktasi
Al A2 A3
K1 (0.0397,0.1639,0.2931)  (0.0397,0.1639,0.2931) (0.3726, 0.4968, 0.6210)
K2 (0.1654, 0.2822,0.4038)  (0.1186,0.2481, 0.3649) (0.2871, 0.4038, 0.5255)
K3 (0.1984, 0.3384, 0.4843)  (0.0934, 0.2450, 0.3909) (0.1925, 0.3442, 0.4843)
K4 (0.3312,0.4659, 0.6063)  (0.0449, 0.1403,0.2807) (0.0898, 0.2358, 0.3761)
K5 (0.3069, 0.4168, 0.5358)  (0.0366, 0.1145,0.2290) (0.2336, 0.3435, 0.4534)
K6 (0.3524,0.4786,0.6153)  (0.0421,0.1315,0.2630) (0.0841, 0.2209, 0.3524)
K7 (0.2003, 0.3581, 0.5038) (0, 0.0486, 0.2003) (0.2549, 0.4067, 0.5523)
K8 (0.2003, 0.3581, 0.5038) (0, 0.0486, 0.2003) (0.2549, 0.4067, 0.5523)
UORP (1,1,1) (1,1,1) (1,1,1)
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EK B. Biitiinlesik AHS-TOPSIS Yontemi

Cizelge B.1 AHS ikili karsilastirma matrisi

Kisisel Mesleki Diger
Yeterlilikler Yeterlilikler Yeterlilikler
Kisisel Yeterlilikler 1,00 0,25 0,33
Mesleki Yeterlilikler 4,00 1,00 2,00
Diger Yeterlilikler 3,00 0,50 1,00

Cizelge B.2 Alternatiflerin 6nem diizeyleri

Kisisel Mesleki Diger Ortalama-
Yeterlilikler Yeterlilikler Yeterlilikler Onem
Diizeyi
Kisisel Yeterlilikler 0,125 0,143 0,100 0,122619
Mesleki Yeterlilikler 0,500 0,571 0,600 0,557143
Diger Yeterlilikler 0,375 0,286 0,300 0,320238

Cizelge B.3 Agirlikli toplam vektor degerleri

Kriterler Agirlikli Toplam
Vektor Degerleri

Kisisel Yeterlilikler 0,368651

Mesleki Yeterlilikler 1,688095

Diger Yeterlilikler 0,966667

Cizelge B.4 Amax, CI, RI ve CR degerleri

Amax 3,018325

Cl 0,009162397

RI 0,58

CR 0,015797236
Tutarlilik durumu CR<0,1 Tutarlidir

Cizelge B.5 Normalize karar matrisi

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7

K8

Aday1 0,4850 0,7276 0,7276 0,7276 0,6396 0,7276 0,5345
Aday2 0,4850 10,4850 10,4850 10,4850 04264 0,4850 0,2672
Aday3 0,7276 0,4850 0,4850 04850 0,6396 0,4850 0,8017

0,5345
0,2672
0,8017
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Cizelge B.6 Agirlikli normalize karar matrisi

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8
Aday1 0,15534 0,02230 0,02230 0,02230 0,01961 0,13513 0,09927 0,09927
Aday2 0,15534 0,01487 0,01487 0,01487 0,01307 0,09008 0,04963 0,04963
Aday 3 0,23301 0,01487 0,01487 0,01487 0,01961 0,09008 0,14890 0,14890

Cizelge B.7 Pozitif ideal (A*) ve negatif ideal (A-) ¢oziimler

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8
A* 0,23301 0,02230 0,02230 0,02230 0,01961 0,13513 0,14890 0,14890
A 0,15534 0,01487 0,01487 0,01487 0,01307 0,09008 0,04963 0,04963
Cizelge B.8 Pozitif ve negatif ideal ¢6ziim uzakliklar:
Alternatifler Pozitif Ideal Coziime Negatif ideal Coziimii
Uzaklik Uzaklik

Aday 1 0,104688156 0,084643201
Aday 2 0,167267178 0
Aday 3 0,046847022 0,160572929
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EK.C MULTIMOORA Yontemi MATLAB Kodlar:

%% FUZZY MOORA

% We used the work by Balezentis et al. entitled MULTIMOORA-
FG: A Multi-Objective

%Decision Making Method for Linguistic Reasoning with an
Application to

%Personnel SelectionApplication of multi-objective
optimization on the basis

%0f ratio analysis

%Personal Selection EXAMPLE

%There are 8 criteria:creativity, leadership, strategic
planning,

%communication skills, team management, emotional steadiness,

%educational background, professional experience

clc
close all

clear all

prompt = {'Karar Verici Sayisi:','Kriter Sayisi:','Alternatif
Sayisi:', 'Pozitif Kriter Sayisi:', 'Excel Dosya Adi:',};

dlg title

'"Type 2 Fuzzy TOPSIS i¢in girdiler';

num_lines [1 50];

def = {'3','8','3",'8", '"MOORA_feyza.x1lsx"'};

answer = inputdlg(prompt,dlg title,num_lines,def,'on');

k = str2double(answer{1});% number of DMs

78



n = str2double(answer{2});% number of criteria (objectives)
m = str2double(answer{3}); % number of alternatives
g = str2double(answer{4}); % number of beneficial objectives,

so n-g number of non-beneficial objectives

dosyaAdi=answer{5};

% sozel tanimlarin bulanik sayilara cevrilmesi icin kullanilan
matris

LT=[@ © .16; © .16 .34; .16 .34 .5; .34 .5 .66;.5 .66 .84; .66
.84 1;.84 1 1];

raw=zeros(n,m*k);

prompt = {'Excel Range (i.e.; B3:E5):', 'Spreadsheet:'};

dlg title "Alternatiflerin sozel agirliklari';

num_lines [1 50];
def = {'C3:318', 'Input'};

answer = inputdlg(prompt,dlg title,num_lines,def, 'on');

x1Range=answer{1};

[~, txt, ~] = xlsread(dosyaAdi,answer{2},x1Range);

txt=txt"';

VLind=ismember(txt, 'VL");
raw(VLind)=1;

Lind=ismember(txt,'L"');
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raw(Lind)=2;
MLind=ismember(txt, 'ML");
raw(MLind)=3;
Mind=ismember(txt, 'M");
raw(Mind)=4;
MHind=ismember (txt, '"MH");
raw(MHind)=5;
Hind=ismember(txt, 'H');
raw(Hind)=6;
VHind=ismember (txt, '"VH");

raw(VHind)=7;

aggscr = zeros(n,3,m); %toplam skorlar (aggregated scores)
Xstar = zeros(n,3,m);% normalized fuzzy scores

BNP2

zeros(1,m); % best non fuzzy performance scores

BNP3 zeros(1,m); % best non fuzzy performance scores in full
multiplicative form

for i=1:n
for j=1:m;
LTind=raw(i,j:m:k*m);
aggscr(i,:,j)= mean(LT(LTind,:));
end

end

for i=1:n
for j=1:m;

denote = sqgrt(sum(sum(aggscr(i,:,:).”2)));
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Xstar(i,:,j)= aggscr(i,:,j)./denote;
end

end

ystar = sum(Xstar,1); % fuzzy performanca scores

% crisp performance values (Best non fuzzy performance)
calculated with Centre of Area method

BNP = (ystar(:,3,:)- ystar(:,1,:)+ ystar(:,2,:)-
ystar(:,1,:))/3 + ystar(:,1,:);

for i=1:m
BNP2(i) = BNP(1,1,i);

end

% reference point approach
RF=ones(n,3); % reference point (Utopian Objective Vector)

Dist=zeros(1,m); % maximum distances from reference point

for i=1:m

Dist(i)= max(sqrt(((RF(:,1)-Xstar(:,1,i)).”2 +(RF(:,2)-
Xstar(:,2,i)).72 +(RF(:,3)-Xstar(:,3,1i)).72)./3));

end
% full multiplicative form
Ustar = prod(Xstar, 1);

BNP = (Ustar(:,3,:)- Ustar(:,1,:)+ Ustar(:,2,:)-
Ustar(:,1,:))/3 + Ustar(:,1,:);

for i=1:m
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BNP3(i) = BNP(1,1,1i);

end

[~,I]=sort(BNP2, 'descend');
ind=(1:1:m);

sortl=[I;ind];

%Ranking with full mult form

Rystar=sortrows(sortl,1)

[~,I]=sort(BNP3, 'descend');
ind=(1:1:m);

sortl=[I;ind];

%Ranking with reference point

Rmultform=sortrows(sortl,1)

[~,I]=sort(Dist, 'ascend’');

ind=(1:1:m);

sortl=[I;ind];

Rp=sortrows(sortl,1);
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