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OZET

Personel segimi isletmeler i¢in oldugu kadar hizmet iireten organizasyonlar i¢in de 6nem arz
etmektedir.

Bu calismanin amaci, Ozel Turizm Anadolu Meslek Lisesi i¢in yapilacak matematik 6gretmeni
secimi lizerine bir vaka c¢alismasidir. Bu amacla calismada c¢ok Kkriterli karar verme
yontemlerinden CRITIC ve ELECTRE yontemleri kullanilmistir. CRITIC temelli ELECTRE
yontemi ile dgretmen seciminin yapilacagi bu calismada, Ozel Turizm Anadolu Meslek
Lisesi’ne matematik 6gretmenligi is basvurusu i¢in miiracaatta bulunan 8 aday ile ilgili okulun
yoneticileri tarafindan plansiz serbest goriisme teknigini kullanarak betimlenen kriterlerle ilgili
veriler elde edilmistir. Calismada, aday seciminde kullanilmak iizere 8 kriter tespit edilmistir.
Bu kriterler, literatiir taramas1 ve uzman goriisleri yardimiyla test edilmistir. Kriterler, CRITIC
yontemiyle agirliklandirilmigtir. Adaylarin performans siralamasi veya se¢imi ELECTRE
yontemi ile yapilmaistir.

Sonug¢ olarak is basvurusunda bulunan 8 aday arasindan 7 numarali aday ELECTRE
yontemiyle uygun bulunarak segilmistir.

Anahtar Kelimeler : Personel segimi, ¢ok kriterli karar verme yoOntemleri, ELECTRE
yontemi, CRITIC yontemi
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ABSTRACT

Personnel selection is important for businesses as well as service-producing organizations.

The purpose of this study is a case study on the selection of mathematics teachers for Private
Tourism Anatolian Vocational High School. For this purpose, CRITIC and ELECTRE
methods, which are multi-criteria decision-making methods, were used in the study. In this
study, in which teacher selection will be made with the CRITIC based ELECTRE method, data
regarding the criteria described by the administrators of the relevant school were obtained from
8 candidates who applied for a job as a mathematics teacher at the Private Tourism Anatolian
Vocational High School, using the unplanned free interview technique. In the study, 8 criteria
were determined to be used in candidate selection. These criteria were tested with the help of
literature review and expert opinions. Criteria are weighted using the CRITIC method. The
performance ranking or selection of the candidates was made using the ELECTRE method.

As a result, candidate number 7 was selected among the 8 candidates who applied for the job
using the ELECTRE method.
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1.GIRIS

Gegmisten giinlimiize egitime verilen 6nem ve deger artarak devam etmistir. Daha iyi ve
iist kalitede egitim alabilme arayis1 egitim veren kurumlar1 verdikleri egitim hizmetinde
kendini stirekli yenileme ve daha nitelikli egitim ortamini olusturmaya yoOneltmektedir.
Ancak, ogrenci — veli beklentileri ile egitim kurumunun fiziksel imkanlarin1 gelistirip yol
alma ¢abasi ve bu ¢abadaki baz1 yetersizlikler, istenen hedefe ulasmay1 engellemektedir.
Egitim sisteminin en 6nemli 68esi de Ogretmendir. Egitim faaliyetleri esasta dgrenci
ogretmen etkilesimiyle olusacagindan, egitim kurumlarinca verilecek hizmet kalitesinin en
onemli artirim politikas1 6gretmen niteligi lizerinde yapilmalidir.

Egitim — O6gretim kurumlar ellerindeki imkanlarimi azami 6lgiide kullanarak 6grenciye
ulusal uluslararas1 — her alanda — rekabete girebilecegi bir bi¢im verip sadece 6gretmen —
bilgi alan1 degil ayn1 zamanda bilgiye kendisi ulagan hatta bilgi lretebilen nesiller
yetismesine katki saglamalidirlar. Bu baglamda egitim kurumlarina alinacak 6gretmen
secimi olduk¢a 6nemlidir (Goktas ve Sad, 2014).

Cok kriterli karar verme (CKKYV) ile elde edecegimiz yaklasim, bu calismada bizim i¢in
cok degerli olacaktir. Ogretmen segimdeki kriterlere uygun bir karar olusturma, en biiyiik
yarar1 elde edebilecegimiz bir ¢alisan1 segme imkani saglayacaktir.

CKKYV yontemleri, karmagik goriinen ve ¢ok sayida kriteri iceren problemleri ¢ozmek i¢in
karar vericilere rehberlik etmekte kullanilan analitik ve matematiksel yaklagimlardir. Bu
yontemler, karar vericilere, karmasiklikla basa ¢ikma imkani verir. Hayatta karsilasilan
problemler genellikle, birbiriyle c¢elisen kriterleri barindirir. CKKV  ydntemleri, bu
karmagiklig1 ¢6ziimlemeye yardimci olur. Karar vericiler, kriterlerin birbiri arasindaki
iliskileri anlamak ve verecekleri kararlart optimize etmek i¢in CKKV yontemleri
kullanabilirler. CKKV yontemleri alternatiflerin degerlendirilme imkanini da verir. Karar
vericiler genellikle bir¢ok alternatif arasindan se¢im yapmak zorunda kalirlar. Alternatifler
arasinda karsilagtirmalar yapmak ve en uygun olanini belirlemek i¢cin CKKV yontemleri
kullanilir. Bu yontemler, her bir alternatifin ayri ayr1 kriterler icin performansini
degerlendirerek, en iyi segenegi belirlemeye yardimer olur. CKKV yontemleri, analitik ve
bilgi temelli kararlar almayi saglar. CKKV yontemleri, karar vericilere verecekleri
kararlar1 daha analitik bir ortamda almalarina imkan verir. Bu ydntemler ile, karar
vericiler, objektif verilere dayal1 kararlar alabilirler ve duygusal etkilerin kararlara etkisini

azaltir. CKKV yontemleri, risk ve belirsizlik ortamlarinda da karar alabilmeye yardimci



olur. Karar vericiler, alternatiflerin risklerini ve belirsizliklerini degerlendirerek, en uygun
alternatifi segcmek imkani kazanirlar. CKKV yontemleri, paydaslarin tercihlerini dikkate
almay1 kolaylagtirir. Bu yontemler, farkli paydaslarin tercihlerini dengelemek ve kararlarin
kabul edilebilirligini artirmak i¢in kullanilabilir. CKKV ydntemleri, karmasik karar
stireclerinde, karar vericilere rehberlik ederek ve bilgi temelli, objektif ve analitik kararlar
almay1 saglayan araglardir. Bu yontemler, kamu yonetiminde, isletmelerde, miihendislik
projelerinde ve birgok alanda kullanilabilir ve etkin kararlara ulagilabilmesini saglar.
Personeli belirleyici konumundaki egitim kurumu yoneticileri muglak ve net olmayan
bilgilerle kars1 karsiyadirlar. CKKV yontemleri, etkin, giivenilir, analitik bir bakis agis1
olusturarak Onyargilardan tamamen uzaklasip personel — 6gretmen belirleme durumunda
en saglikli sekilde degerli bir 6l¢me / degerlendirme yolu izlenmesini saglayarak yoneticiyi
en dogru secenege ulastirabilmektedir.

Toplumsal hayatta bir iilkenin kendine has degerlerini korumasinin yan1 sira bilimsel ve
teknolojik gelismeleri yakalamak icin egitim ¢ok Onemli bir olgudur. Egitim faaliyetini
gerceklestiren basroldeki dgretmenlerin aralarindaki etkinlikleri ve 6gretmelerin ¢alisma
performanslarinin yiiksek olmasi1 gerekmektedir.

Bu c¢alismanin amaci, Ozel Turizm Anadolu Meslek Lisesi’ne matematik Ogretmeni
seciminde en dogru tespitin yapilmasidir. Alaninda en 1yl Ogretmenin sec¢imi
amaglanmaktadir (Telli ve Ayg¢in, 2021).

Bu c¢alisma, yedi bolimden olusmaktadir. Birinci boliim olan Giris’ten sonra, iKinci
boliimde is bagvurulari toplama ve se¢iminin kavramsal gergevesi belirlenmistir. Personel
secimi kavrami verildikten sonra, 6gretmen sec¢imi siireci anlatilmis, egitim kurumlarinda
ogretmen se¢iminin detaylarma girilmistir. Uciincii boliimde karar verme ve CKKV
yontemleriyle ilgili kavramlar detayli olarak anlatilmistir.

Dordiincii boliimde ise arastirma siireci boyunca arastirilan makaleler hakkinda literatiir
taramas1 verilmistir. Her bir makalenin igerigi, kullanilan kriterler ve amaglar1 anlatilmistir.
Besinci boliimde, bu arastirmada kullanilan ELECTRE yontemi ve CRITIC yonteminin
teorisine  deginilmistir.  Kriterlerin ~ agriliklart  i¢in  uzman  goriislerinden
faydalanilamadigindan CRITIC yontemi kriter agirliklarinin tespitinde kullanilmstir.
ELECTRE yo6ntemi ile de her bir adayin kriterlerden aldig1 degerlendirme sonuglarina gore
aday degerlendirmeleri yapilmis ve en dogru aday belirlenmistir. Altincit boliimde de
CRITIC ve ELECTRE yontemlerinin uygulamasi yapilmistir (Aygin, 2020:117-121).
Yedinci bolimde ise, arastirmanin sonucu olarak adaylarin siralamasi iizerinden en uygun

aday belirlenmis ve yeni ¢aligsmalar i¢in 6neri sunulmustur.



2. PERSONEL SECIiM SURECI VE YONTEMLERI

Kavramsal olarak personel se¢imi, 6gretmen se¢imi, karar verme, ¢ok kriterli karar verme
kavramlari iizerinde durulacaktir. Personel se¢imi, basvuru toplama asamasi ile baslar. ise
alim testleri ve is goriismesinin yapilmasi, adaym ve referanslarinin gézden gegirilmesi,
saglik kontrolii, ilgili isletme yoneticisi ile is goriismesinin gergeklestirmesi, adaya is
hakkinda bilgi verilmesi asamasiyla devam eder. Ise alim kararmin verilmesi asamasiyla

tamamlanir.
2.1 Bagvuru Toplama Siireci:

Personel se¢iminin ilk agsamas1 "Bagvuru Toplama"dir. Insan kaynaklari yonetimini
(IKY) bir siire¢ olarak ele aldigimizda bu siirecinin en o6nemli asamalarindan ilKi
isletmenin ihtiyaci olan, nitelik, yetenek, bilgi diizeyi ve becerileri tasiyan personelin
seciminin basarili olmasi, “Basvuru Toplama” asamasinda gosterilecek basariya baglidir.
Bagvurulart toplama kavrami, yeni personelin saglanabilecegi kaynaklar, elde edilen
bilgilerin degerlendirilmesi ve nihayetinde personelin se¢imi asamalariyla sekil bulur

(Krause, Rinne ve Zimmermann 2012).
2.1.1 Basvurular Toplama Kavramm

Isletmelerde IKY siirecinin ilk adimi planlamadir. Is analizleri ve is tanimlari siireci
sekillendirmeyi saglar. IKY nin en kritik faaliyetlerinden biri de basvurulari toplama ve
personel secimidir. Bu faaliyet, IKY'nin en zor, ancak ayn1 zamanda en 6nemli temel
faaliyetlerindendir. Insan kaynagi, bir isletmenin stratejik nitelikte bir kaynagidir.
Isletmede verimlilik, rasyonellik ve etkililik kavramlarinin saglanabilmesi bu faaliyetin
dogru olarak yiiriitiilmesine baglidir. Teknolojik arag-geregler ve sistemler de isletmelerin
verimliliginde ve etkinliginde rol oynar ancak, bunlar insanlarin gelistirdigi tirtinlerdir. Bu
nedenle insanlar tarafindan verimli ve etkin metotlarla kullanilabildiklerinde fayda
saglarlar. Buna bagli olarak iyi bir egitim almis, motivasyonu yiiksek calisanlara sahip
olabilmek, isletme faaliyetlerinin basarisi i¢in temel bir gereksinimdir. Insan kaynag,
isletmenin bugiiniine ve gelecegine yon verir ve onu ya basariya ya da basarisizliga tasir.

Bu nedenlerle isletmelerin en énemli 6gesi insan kaynagidir ve IKY siirecinin en énemli ve



caba gerektiren iglevleri bagvuru toplama ve personel se¢imidir (Stone, Lukaszewski,
Stone, Johnson 2013).

IKY siirecinin planlamasi sirasinda ortaya cikan personel ihtiyacini karsilamak igin
gereken yetenekte, beceride ve motivasyondaki adaylar1 arastirmak ve isletmeye
kazandirabilmek igin gerekli faaliyetler, bagvuru toplama veya personel bulmadir. Yani,
bagvurulari toplama, isletmenin organizasyon yapisinda bos olan pozisyonlarda
gorevlendirmek amaciyla, istenen nitelik ve nicelikte kisilerin is bagvurularinin alinmasi
stirecidir. Bu siireg, yeni bagvurularin aranmastyla baslar, sonra adaylarin ige bagvurularini
yapmasiyla siire¢ tamamlanir. Bu siirecin tamamlanmastyla, isletmenin ihtiyaci olan yeni

personelden olusan bir bagvuru havuzu ortaya ¢ikar (Akyol ve Giiler 2017).

Temel IKY faaliyetleri olan is analizi, insan kaynaklar1 planlamasi ve personel se¢imi,
basvuru toplama faaliyeti ile dogrudan iliskilidir. Ozgen ve Yalg¢m (2015:100) bu iliskiyi
sekil 2.1°deki gibi anlatir.

Is Analizi
v
Insan

Kaynaklari ‘ Bagvurulari - Bagsvurulari l Personel

Toplama Degerlendirme Secimi
Planlamasi

Ise Alistirma
Egitim / Gelistirme

Sekil 2.1. Bagvuru Toplama ile Diger IKY Faaliyetlerinin Iligkisi
Kaynak: (Ozgen ve Yalgin, 2015:100)

Bagvuru toplama siirecinin temeldeki amaci, basvuru havuzu olusturma faaliyetini en az
maliyetle gergeklestirmek, basarili bir personel se¢iminin yapilabilmesini saglamak,
isletme kiiltiiri ile uyumlu adaylarin basvurularinin toplanabilmesini saglamak ve firsat
esitligine dayali bir bagvuru ortami olusturmaktir. Yani, bagvuru toplamanin temel amaci,

en az maliyetle, isletmenin ihtiyacini karsilayacak uygun adaylar1 temin etmektir. Bu



amaca ulasabilmek i¢in, ig arayan ¢ok sayida adayin basvurularini toplayip bir elemeden
gecirerek bir bagvuru listesinin ortaya koyulmasi ve bu basvuru listesindeki adaylardan
uygun olanlarin personel sec¢im siirecinden gegirilmesi gerekir. Boylece ise alinma faaliyeti
ger¢eklesmis olur. Basvuru toplama siirecinin bagarili olmasi, is analizi ¢alismalarinin ve
insan kaynaklar1 planlama c¢alismalarmin verimli ve etkin uygulanmasina baglhidir. Isletme
icindeki ve disindaki kaynaklardan temin edilen personel basvurular1 degerlendirilerek "Ise
Uygun Adam” prensibine gore basvurular i¢inden en uygun olan personelin se¢iminin

yapilir. Bu da bagvuru toplama siirecinin basarili olmasina baglidir.

2.1.2 Bagvuru Toplama Siirecinin Asamalari

Asagida verilmis olan Sekil 2.2°de sematik olarak gosterilen bagvuru toplama siirecinin
asamalarinda goriilebilecegi gibi, basvuru toplama fonksiyonunda gorevli olan insan
Kaynaklar (IK) yetkilileri, isletmede bos olan kadrolari, insan kaynaklar1 planlamas1 veya
birim y®oneticilerinin ihtiyaglar1 dogrultusunda belirlemektedir (Naktiyok, 2020). insan
kaynaklar1 planlamasi sonucunda ortaya ¢ikan IK planlari, hem mevcut durumda hem de
gelecekte olusacak bos kadrolar konusunda IK yetkililerine bilgi vermektedir. Mevcut ve
gelecekteki bos kadrolarin ortaya ¢ikmasindan sonra IK yetkilileri basvurulari toplar. Is
analizi ¢alismasinin sonucunda ortaya ¢ikan is tanimlar1 ve is gereksinimlerine bakarak her
is kadrosu personelde aranacak nitelikler belirlenir. Ise alinacak personelin sahip olmasi
gereken egitim, deneyim ve diger nitelikler ortaya ¢iktiktan sonra, uygun basvuru toplama

yontemleri kullanilarak isletmenin IK planlarma uygun bir basvuru havuzu ortaya ¢ikar.
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Sekil 2.2. Bagvuru Toplama Siirecinin Asamalari

Kaynak: (Ozgen ve Yalcin, 2015:101)

2.1.3 Basvuru Toplamaya Etki Eden Faktorler

Ozgen ve Yalgin’a (2015:101) gore isletme iginden veya disindan kaynaklanan sebeplerle
is bagvurularini toplamak zor bir faaliyet haline gelebilir. Isletme igi sebepler isletme
politikalarindan  kaynaklanabilecegi gibi  kurum kiltirii ya da
aliskanliklarindan kaynakli da olabilir. Isletme dist olumsuz etkenler de genellikle

isletmenin etki alaninda olmayan gesitli kurallardan gelen konulardir. Is basvurularm

toplamay1 zorlastiran ve olumsuz yonde etkileyen faktorler sunlardir:

yoneticililerin




Devlet kurumlar ve is¢i sendikalarinin koydugu kisitlar ve kurallar
Isgiicii arzinin durumu

Isletmenin stratejik planlar1 ve IK planlari

Is gereksinimleri

Isgiicii maliyetleri ve verilen tesvikler

Basvuru toplayan IK yetkililerinin aliskanliklar:

Dis ¢evrenin etkileri

Bagvuru toplama maliyetleri

Is arayan adaylara diger isletmelerin verdigi tesvikler

YV V.V V V V V V V VY

Isletmenin politikalari

Ayrimciligin engellenmesi, hiikiimlii ve engelli ¢alistirma gibi devletin koydugu kurallar
ile is¢i sendikalarinin talepleri, basvuru toplama siirecini zorlagtiran unsurlardir. Benzer
sekilde, ig arayan personel adaylarina diger firmalarin sagladigi tesvikler ve imkanlar,
isletmenin stratejik planlart ve IK planlari, isgiici doniisiim orani, is analizi sonucunda
ortaya konan is gerekleri, isletmenin faaliyet gosterdigi sektoriin issizlik oranlari, is giicii
pazarindaki personel adaylarinin nicelik ve nitelikleri, bagvuru toplama araglarinin
maliyetleri ve isletmenin insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve politikalari, bagvuru toplama
stirecini zorlagtirir. Bu nedenle, proaktif bir yaklasim cergevesinde gereken Onlemleri
almak {izere isletme {ist yonetiminin bilgilendirilmesi ve birim yoneticileriyle uyumlu
calisarak, isbirligi ortaminda, IKY yetkililerinin basvuru toplamasini zorlastiran ve
olumsuz yonde etkileyen yukarida sozii edilen faktorlerden gelecek olumsuzluklar

onlemesi gerekir (Ozgen ve Yal¢in, 2015:101).

2.2 i¢ Basvurular: Toplama Yontemleri

Isletmelerde bos olan kadrolara atanacak yeni personelleri temin edebilmek icin birim
yoneticilerin  gorlisleri alinarak insan kaynaklar1 planlamasi dogrultusunda dis
kaynaklardan ve i¢ kaynaklardan faydalanilir. Giinlimiizde dis kaynaklara oranla i¢
kaynaklardan personel temini daha fazla tercih edilmektedir (Budak, 2016:164). I¢

kaynaklardan personel temin etmenin faydalar1 sunlardir:

» Calisanlarin bos olan kadrolara bagvuru yapabileceklerini biliyor oluslar1 onlart motive



eder ve calisanlarin moralini ylikseltir.

» Calisanlarin sirket amaglarina ve hedeflerine olan inanglarini arttirir.

» Almacak kararlarda daha genis bir bakis agisiyla karar alma imkani saglar.

» Sirket kiiltiirii, prosediirleri, kurallari, politikalar1 ve ilkelerinin daha genis bir
kapsamda bilinmesini saglar ve bu konudaki egitim ihtiyaglarini azaltir ¢alisanlarin

gorev degisikliklerinde adaptasyon hizlarimi arttirir.

Yukaridaki nedenlerle isletmelerin, dis kaynaklara oranla i¢ kaynaklar1 daha fazla tercih
etmeleri dogaldir. I¢ kaynaklarin yetersiz oldugu durumlarda dis kaynaklardan faydalanma
yoluna gidilir. Giiniimiizde ise i¢ ve dis kaynaklarin dengeli bir sekilde basvuru kaynagi
olarak kullamlmasi tercih edilmektedir (Ozgen ve Yalgmn, 2015:102). i¢ kaynaklardan
personel basvurularini toplama yontemleri asagida siralanmistir (Saruhan ve Yildiz,
2014:212).

> I¢ transfer
> Terfiler
> Beceri envanteri (personellerin becerilerine gore olusturulmus envanter)

» Sirket i¢i agik ilan (e-posta ve benzeri yontemlerle yapilacak olan ilanlar)

a) I¢ Transferler: Bosalmis olan kadroya (pozisyona) atama igin ayn1 diizeydeki bagka bir
personelin tercih edilmesi durumuna i¢ transfer denir. Ornek olarak, bir birim y®neticisi
isten ayrildiginda, baska bir birimin y0neticisinin onun yerine atanmasi tercih edilebilir.
Atanan yoneticinin o is icin yeterli bilgi ve beceriye sahip olmasi gerekir. Boylece is

aksamadan personel acig1 kapatilmis olur (Isaam, Alzoubi 2020).

b) Terfiler: Bir personelin bulundugu kademenin daha istiinde bir kademeye (goéreve)
atanmasi islemine terfi (yiikselme) denir. Terfi, personelin hali hazirda bulundugu gorev
kademesinden, daha yiiksek iicretle daha fazla sorumluluk almasini gerektiren, daha fazla
yetkilere sahip olacag bir kadroya gelmesi ile gergeklesir. Insan, dogas1 geregi hep ayni
gorevde, ayn1 diizeyde veya kademede devam etmeyi istemez. Daha yiiksek bir ticret, daha
iyi c¢alisma kosullar1 vb. avantajlar1 elde etmek i¢in galisan, terfi etmek ister. Terfi
sayesinde hem calisanlarin bireysel istekleri ve hedefleri gergeklesir, hem de isletmeler,
personeli terfi ettirmek suretiyle personelin bulundugu kademedeki veya gorevdeki beceri

ve yeteneklerinden daha fazla istifade etmis olur. Terfilerin yapilabilmesi igin ¢esitli



kriterlerin dikkate alinmasi1 gerekir. Bunlardan birincisi liyakattir. Liyakata bakilmak
suretiyle personelin becerilerine, yeteneklerine gore bir terfiye tabi tutulmasi anlamli olur.
Ikinci kriter de kidemdir. Kidem, hizmet siiresi fazla olan personelin az olana tercih

edilmesi anlaminda olup terfilerde dikkat edilmesi gereken bir husustur (Chen Z. 2022).

c) Beceri Envanteri: Isletmedeki tiim personelin yeteneklerini, dzelliklerini ve bireysel
niteliklerini detayli olarak gosteren tablolardir. Is analizlerinde, insan kaynaklar1 planlama
siirecinde ve isletmenin mevcut personelin profillerini raporlamasi c¢alismalarinda
kullanilir. Isletmede bos kadro olustugunda beceri envanterine bakarak bu kadronun

gerektirdigi 6zellikleri tagiyan personelin belirlenmesi kolaydir (Budak, 2016:165).

d) Sirket I¢i Acik Ilan: Isletmede personel agig1 bulunan pozisyonlar, tiim personele ilan
panolar1 iizerinden veya e-postalarla ilan edilir. Ilan panolar1 herkesin ulasabilecegi
noktalarda yerlestirilir. E-postalar ise 1ilgili personele ulastirilacak sekilde gruplara
gonderilir. E-posta hesab1 olmayan c¢aliganlara hitap eden ilanlar i¢in ilan panolarmin

kullanimi daha dogru olur (Mansor, Halim, Yusuf, Abu (2014).

Yukarida anlatilan sekillerde personelin i¢ kaynaklardan temininin, asagida detaylari
verilecek olan dis kaynaklardan teminine kiyasla daha verimlidir. Hizli ¢6ziime
ulasilabilmesinin yan1 sira mali agidan da dis kaynak teminine kiyasla daha uygundur. Ig

kaynak kullaniminin sagladig faydalar sunlardir:

» Maliyetleri diisiik olan yontemlerdir.

» Calisanlara isletme icerisinde yiikselme veya yer degisikligi imkani verdigi i¢in
personelin motivasyonunu yliksek tutmay1 saglar.

> I¢ kaynaklardan temin yontemlerinin tercih edilmesiyle isletmenin ihtiya¢ duyacag
yonetici ve kilit personellerin isletme kiiltiirlinden gelmesi saglanir. Bu sekilde
yapilan personel temini dis kaynaklara oranla daha verimli sonuglar dogurur.

» Personelin ayni isletmede uzun yillar calisiyor olusu, is ortaminda yapilabilecek
hatalarin oranlarim diisiiriir ve ¢alisanlar aras1 uyumu artirir.

» Kurum kiiltiiriiniin yayginlasmasini saglar.
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2.3 D1s Basvurular: Toplama Yontemleri

Isletmenin personel ihtiyacinin tiimiinii i¢ kaynaklarmdan karsilanmas1 miimkiin degildir.
Ayrica isletmelerin i¢inde bulunduklari durumlara gore i¢ kaynak temin edemedikleri
zamanlarda yasanabilir (Pelit, Ak 2018). Ornek olarak yeni kurulan bir isletme, isletmenin
biliyiimesi, yeni teknoloji ve yeni yontemlerin ortaya ¢ikmasi gibi durumlarda i¢ kaynak
temini miimkiin olmaz. Ayrica ¢esitli nedenlerle dis kaynaklardan personel toplamak, i¢
kaynaklara oranla daha cazip goriilebilir. Ornegin, kalifiye personel ihtiyaci oldugunda,
mevcut personelde olmayan bilgi ve becerileri sahip personel arandigi zamanlarda,
disaridan egitimli personel alinmasinin daha az maliyetli olacagi durumlarda personel

ihtiyacin1 disaridan karsilamak daha uygun olur (Ozgen ve Yalgin, 2015:104).

Dis kaynaklardan personel karsilanmasi igin, isletmelerin basvurabilecegi, isletme disina
verilecek reklam ve ilanlar, dogrudan basvurular veya diizensiz bagvurular, gesitli egitim
kuruluslari, meslek kuruluslari, sendikalar, tageron (isgoren) kiralama, mevcut personelin
disarida tanidigr kisileri tavsiye etmeleri veya 6zel insan kaynaklari danigsmanligi yapan
biirolar ve internet kaynaklari gibi yontemlere bagvurulabilir. Bu yontemler asagida

verilmistir (Bayraktaroglu, 2014).

a) Isletme dis1 reklam ve ilan: Disaridan personel temininde, mesleki dergiler, gazeteler
gibi yazili iletisim araglari, televizyon ve radyo gibi sozlii iletisim araglari en g¢ok
kullanilan yontemlerdendir. Genis kitlelere ulasilmasini saglamasi nedeniyle, pahali
olmasina ragmen tercih edilen bir yontemdir. Ciinkii bu kaynaklara verilen reklamlar ve
ilanlar hem issiz kisilere hem de isi oldugu halde is arayan kisilere ulagsma imkani

vermektedir. Reklam ve ilanlarda asagidaki hususlara dikkat edilmesi gerekir:

> Isin ne oldugu acik bir sekilde net bir sekilde anlatiimalidir.

> Isletmenin calistig1 alanda (pazarda) mevcut durumu ve saygmlig: belirtilmelidir.

» Gorevin karsiligi ticret, yan haklar, sosyal faydalar ilanlarda miimkiin oldugu 6l¢iide
anlagilir olmalidir.

» Calisilacagi yer, brans, unvan, calisma kosullar1 ve sorumluk alani anlatilmalidir.

» Egitim diizeyi, yas, mesleki tecriibe, sahip olunmasi gereken yetenekler gibi adaylarin

sahip olmasi1 gereken ozellikler belirtilmelidir.
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» Teknik elemanlar gibi 6zellikli eleman arayiginda, gorevin diger gorevlere gore ayirt

edici yonleri, ¢ekiciligi vurgulanmalidir.

Bu hususlara dikkat edildiginde ise basvurmayi diisiinen adaylarin isteklilik diizeyleri
arttirllmig ve zihinlerinde olusacak sorular daha onceden giderilmis olur. Ayrica ilanlar ve
reklamlar 6nceden hazirlandigi igin igeriginde olabilecek hatalar en aza indirilmis olur

(Esen, Ozer, 2020).

b) Diizensiz-dogrudan basvurular: isletmenin personel ihtiyacin1 olmamasina ragmen i¢
bagvurular olabilmektedir. Bu bagvurular adayin, dogrudan isletmeye gelmesi veya mektup
yoluyla yapilabilmektedir. Bu tarz bagvurularda kullanilmak iizere iK béliimii tarafindan
hazirlanmis olan isletmeye 6zel bir is takip formu bulunmasi gerekir. Hem isletmeye
gelerek basvuruda bulunanlara hem de mektupla basvuruda bulunanlara uygun bir is
oldugunda davet edilecegi bildirilerek bu form doldurulur. Ozellikle halk arasinda

calisilabilir ve tercih edilir olan isletmeler i¢in bu bagvuru yontemi etkin bir yontemdir.

¢) Egitim Kuruluslari: Son yillarda, cesitli teknik ve meslek liseleri ile tiniversiteler
personel aliminda &nemli dis kaynaklar arasinda yer almaktadir. Isletmelerle egitim
kuruluslart arasindaki iletisim ve etkilesimin siirekliligi bu siireci gelistirmektedir. Egitim
kurumlarimin isletmelere teknik geziler diizenlemeleri, isletmelerin staj imkanlariyla
ogrencilerle kaynasmalari, ihtiyact olan ogrencileri destekleyerek burs vermeleri, son
zamanlarda yaygin olan insan kaynaklar1 fuar1 ve kariyer giinleri gibi uygulamalar bu
siirecin gelismesini saglamistir. Isletmelerde calisirken aymi zamanda yiiksek lisans veya

doktora yapan personel de bu siirecin gelismesine katkida bulunmaktadir.

d) Sendikalar: Isletmelerde calisan iiyelerinin hak ve sosyal ¢ikarlarina gelistirmeye

calisirken ayn1 zamanda disaridan isgiicii temininde bir koprii gorevi saglamaktadirlar.

e) Meslek Kuruluslari: Egitim, saglik, miithendislik, mali isler ve muhasebe gibi alanlarda
iiyelerinin mesleki gelisimlerini saglarken ayni zamanda sivil toplum Orgiitii olarak
topluma faydali gorevler de iistlenmektedirler. Bu kuruluslarin belli periyotlarla
diizenledikleri mesleki egitim seminerleri ve meslek kurslari ¢alisanlarin yetkinliklerini

arttirma anlaminda olumlu katkida bulunarak is bulmalarini kolaylastirmaktadir.
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f) Taseron (isgiicii Kiralama) Firmalari: Taseronluk, uzun siireli, gegici islerde isletme
disindan personelin istihdam edilmesidir. Personel taseron firmanin kadrolu elemanidir.
Taseron firmayla isletme arasinda kiralama sozlesmesi yapilarak ihtiya¢ duyulan
yeteneklerde ve sayida personel ise alinir. Bu yontemle isgiicii maliyetlerini diisirmek
miimkiin olmaktadir. Ozellikle teknik yeterlilikleri yiiksek seviyede olmayan vasifsiz
islerde veya isletmenin kendi caligma alanmmin disinda uzmanlik gerektiren temizlik

gorevlisi, glivenlik gorevlisi gibi alanlarda taseron ¢alismalarina bagvurulmaktadir.

g) Mevcut Personelin Onermeleriyle Disaridan Alinan Personel: Hali hazirda isletmede
caligsan personelin ¢evresinde ig arar durumda olan kisiler de isletme i¢in 6dnemli bir dis
kaynak olusturur. Isletme igerisinde uyumlu bir is ortaminin olusmasi i¢in de bu ydntem
avantaj teskil etmektedir. Ayrica ise alinacak personelin referanslar1 da giivenilir oldugu

icin igletme i¢in avantajli olan bir yontemdir.

h) Ozel insan Kaynaklari Damismanh@ Yapan Biirolar: Ozel insan kaynaklari
danismanlig1 yapan kurumlarda isletmelerin disaridan personel temini konusunda 6nemli
bir kaynak teskil etmektedir. Ayrica list diizey yoOnetici temini, vasifli teknik personel

temini gibi konularda bu yontem digerlerine gore daha bagarili olmaktadir.

i) Is Kurumu: Devletin bir kurumudur. Is arayanlarla personel arayan isletmeler arasinda

bir koprii vazifesi gormektedir. Pek cok isletmenin bagvurdugu bir yontemdir.

j) Isletmelerin Web Siteleri ve internet: Is ve personel temini konusunda galisan internet
siteleri (sanal is bulma ortamlar1) ve isletmelerin web siteleri, bilgisayar ve iletisim
teknolojilerinin gelismesi ile birlikte yayginlasarak gelisen personel temini yontemleridir.
Isletmelerin dis kaynaklardan personel temininin baslica yararlar1 sunlardir (Saruhan ve

Yildiz, 2014:218).

» Disaridan gelen personel ile isletmeye farkli bakis agilarina sahip kisiler kazandirilmis
olur.

» Basvuruda bulunan adaylar arasindan ise en uygun nitelikte personelin segilmesi
durumunda bu personel i¢in gerekli egitim ve gelisim faaliyetleri siradan bir personele
oranla daha az olur.

» Disaridan gelecek olan personel isletmeye dinamik bir bakis agis1 kazandirir.
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2.4 Basvuru Toplanmasina Alternatif Olarak Kullanilabilecek Yollar

Tam giin ¢alisacak daimi personel almak yerine “gecici is¢i”, “fazla mesai kullandirma”,
“caligan kiralama”, “yar1 zamanl ¢alisan temini” gibi alternatifler tercih edilebilir. Bunun
uygulanabilirligi isletmenin sosyal, yonetsel, teknolojik ve ekonomik sartlarina baglidir

(Ozgen ve Yalgin, 2015:108).

2.5 Is Basvuru Formu

Is basvuru formu ya da diger adiyla is istek formu, is basvurusu yapan adaylarin kisisel
bilgilerinin yer aldig1 yazili bir formdur. Bu formu kullanarak isletmeler adaylarin
nitelikleri ve 6zellikleri arasinda uyum seviyesini belirleyebilirler (Geng, 2005). Bu formda
yer alan sorular ile adayin bilgi ve beceri seviyeleri Ol¢giilebilir olmali, ayn1 zamanda
isletmenin ig gerekliliklerini ortaya ¢ikarmali ve is tanimlari ile ilgili bilgiler igermelidir.
Adaylarn siyasal egilimleri, diinya goriisleri vb. kisisel yonlerini yansitan, ayrimciliga yol
acacak sorular bu formlarda yer almamalidir (Giirbiiz, 2018:143). Sekil 2.3’de is bagvuru

formu 6rnegi verilmektedir.
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IS ISTEK FORMU
Fotograf
KISISEL BILGILER
Adi ve Soyadi Erkek [ ]
Dogum Yeri, Tarihi Kadin [ ]
Medeni Hali Uyrugu

Ev Adresi ve Telefonu

Cocuk Sayisi

Baba Adi, Meslegi

Esinin Adi, Meslegi
Caligiyorsa Adresi

Is Sigorta Sicil No

Askerlik Yaptiniz m1? Evet

[ ] Hayrr T Jlli [ ]

Sigara I¢iyor musunuz? Evet

[ ] Hayir [ ]

OGRENIM DURUMU

1S

Orta

Lise

Yiksekokul

Yiksek Lisans

Mesleginiz veya
Ozel Ihtisasiniz

Mesleginiz veya 6zel ihtisasinizla ilgili katildiginiz kurs ve seminerler

Yeri

Siire (Ay, Y1)

wWNE

BildiginizYabanci Dil Cok iyi

Iyi Orta

Cok az

1. Ingilizce

2.

IS TECRUBESI, BECERILER VE SAGLIK

Daha once ¢alistiginiz isyerlerini en sondan baslayarak yaziniz.

Isyerinin Adi-Adresi-Telefonu

Goreviniz

Aylik Aldigimiz
Net Ucret

Giris Cikis
Tarihleri

Ayrilis Nedeni

1.

2.

3.

Oto ehliyetiniz var m1?

Kullandiginiz biiro makineleri
(Bilgisayar, Daktilo vb.)var m1?

Bedeni bir ariza veya diger bir
hastaliginiz var m1?

Seyahate engel haliniz var m1?

Boyunuz |

Kilonuz

Sekil 2.3. Is Bagvuru Formu Ornegi




REFERANSLAR
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Hakkinizda bilgi alinabilecek kisiler

Adi ve Soyadi Isi, Meslegi Adresi Telefonu

Sirketimizde ¢alisan tanidiginiz var m1? Evet [] Hayir[_]
Adi ve Soyadi:

Sirketimize tavsiye ile mi basvurdunuz? Evet [ ] Hayir [_]
Adi ve Soyadi:

TALEP EDILEN UCRET VE GOREV

Talep ettiginiz gorevin adi Istediginiz Ucret (Net)
L TL/Ay
2. ] e TL/Ay
Baska geliriniz var mi1? Evet Hayir
Ise ne zaman baslayabilirsiniz? Hemen ... Giin / Ay sonra
DIGER BILGILER
i ?
Trafik sugu disinda bagka bir nedenle mahkemeye ¢iktiniz mi? Evet [] Hayir ]

Isnat olunan sug, alinan ceza:

Herhangi bir kurulusa mecburi hizmetiniz var mi?

Kurulusun adi, hizmet siiresi:

Evet (| | Hayir []

T _c . i P . . - . r)
Isiniz disinda sosyal-kiiltiirel-sportif faaliyetlerde bulunur musunuz® Evet [ Hayir []

Bu faaliyetler nelerdir?

Uyesi oldugunuz dernek var n?
Varsa ad1 ve yeri:

Evet [] Hayir []

— . FRTITIE Y 5
Herhangi bir sendikada iiyeliginiz veya faal géreviniz var mi1? Evet [] Hayir ]

Varsa sendikanin adi1 ve yeri:

Hakkimizda vermek istediginiz diger bilgiler varsa yaziniz

Bu istek formunda vermis oldugum bilgilerin eksiksiz ve dogru oldugunu, verdigim bilgilerin ise

alindiktan sonra yanlis veya eksik oldugunun tespiti halinde hizmet sézlesmemin feshedilecegini ve

isyeri caligsma sartlarina uyacagimi pesinen kabul ettigimi beyan ederim.

TARIH:

Sekil 2.3. (devam) Is Basvuru Formu Ornegi
Kaynak: (Ozgen ve Yalcin, 2015:110-111)

IMZA:
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2.6 Basvuru Toplama Siirecinin Kontrolii ve Degerlendirmesi

Basvuru toplama siirecinin etkin ve kaliteli bir sekilde yiiriitiilmesi, ise alinacak personelin
dogru sec¢imi i¢in gereklidir. Bu nedenle yeni personelin temin edilebilecegi en dogru
yontemin ne oldugu ortaya konmalidir. IK yoneticisi, basvuru toplama siirecine dair bir
degerlendirme yapmalidir (Ugur, Koéseoglu, 2017). Bu degerlendirmede basvurulari
toplama stirecinin etkili bir sekilde yapilmis olup olmadigi, kullanilan basvuru toplama
yontemleri, bagvuru toplamanin isletme olan maliyetleri, bagvuru toplanan kaynaklar ve bu
faaliyetlerin sonucunda uygun bir basvuru havuzunun olusup olusmadigina bakilir
(Saruhan ve Yildiz, 2014:257). Yani basvuru toplama siirecinin isletmenin amaglarina
ulagip ulasmadigi kontrol edilmeli, amaglardan sapma varsa gerekli diizeltmeler
yapilmalidir. Boylece ileriki siire¢lerde yapilacak basvuru toplama islemlerinde benzer

hatalarmn yapilmasimin 6niine gegilebilir (Ozgen ve Yalgin, 2015:113).

2.7 Personel Sec¢imi

Personel se¢imi, bagvuru yontemleriyle toplanan basvuru havuzu igerisindeki adaylardan
isletmenin taleplerine uygun adaylar1 belirlendigi bir siirectir. (Onder, 2014). Bu siireg
basvurularin toplanmasi ile baglar ve ise alma karariyla sona erer. Personel secim siirecine
baslamadan once i¢ bagvurularmin toplanmasi ve ilgili goreve dair i tanimlar1 ve
isletmenin amaglar1 dogrultusunda uygun adaylardan olusan bir bagvuru havuzu haline
getirilmesi elzemdir. Personel segimine baslanmadan &nce gerceklesen temel IKY
faaliyetleri, 15 analizi, insan kaynaklar1 planlamasi, bagvurularin alinmasi asamalari
personel se¢im siirecinin girdilerini olugturmaktadir. Personel se¢imi siirecini takip eden
yani bu siirece bagli olan IKY uygulamalar1 ise kisisel gelisim ve egitim, kariyer
planlamasi, performans 6l¢iimii, iicretlendirme gibi diger IKY faaliyetleridir (Ozgen ve

Yalgin, 2015:114).

Sekil 2.4 personel segim siirecinin girdilerini ve ¢iktilarim1 olusturan temel IKY
faaliyetlerini gostermektedir. Siirecten fayda saglanabilmesi i¢in girdi ve ¢iktilartyla biitiin
olarak degerlendirilmesi IKY faaliyetleri igin kritiktir. Girdilerin eksikligi personel
secimini sagliklt yapamamaya sebep olur. Siire¢ ¢iktilar1 goz ardi edildiginde ise segilen
personelin veriminin diismesine ve isletme faaliyetlerinin aksamasina sebep olacaktir

(Akyol, 2019).
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Is Analizi Ise alistirma

IK arz1 giigliikleri Yetistirme
Secim Gelistirme

IK Planlar >

A 4

Y

Ahlaki giicliikler Siireci Kariyer planlama
Performans

Orgiitsel giigliikler degerlendirme

Aday Toplama — Ucretlendirme

Toplu is goriigmeleri

Personel kontroli

Sekil 2.4. Personel Secimine Bagli Temel IKY Faaliyetleri
Kaynak: (Ozgen ve Yalcin, 2015:114)

Sekil 2.4’de goriilebilecegi gibi ise alistirma, kigisel gelisim ve egitimler, kariyer planlama,
iicretlendirme ve benzeri IKY faaliyetlerinin verimli bir sekilde yiiriitiilebilmesi igin bu
adimlarin Oncesinde yer alan personel se¢iminin basarili bir sekilde sonuglandirilmasi
gerekmektedir. Sekil 2.4°de ifade edildigi gibi personel se¢im siirecinde karsilagilan ¢ok

sayida zorluklar bulunmaktadir:

e Isletmede alisilagelmis uygulamalar

e Isgiicii pazarindaki daralmalar

e Firsat esitligi saglamaya doniik kurallar ve yasalar
e Yasal zorunluluklar

e Toplumun ahlaki degerleri

e Isletmenin planlar1 ve programlari

e Isin gereklilikleri

Bu zorluklarin iistesinden gelebilmenin kosulu, ise alma kararini veren isletme ydneticileri
ile IK yoneticileri arasinda temelde isbirligi ve anlayis ortamimin olusturularak is
tamimlarinin ve igin gerekliliklerinin dogru belirlenmesi ve bunun iizerinden uygun

adaylarin se¢iminin yapilmasi ile miimkiindiir (Ozgen ve Yal¢in, 2015:114).
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2.8 Personel Secimini Yapacak Olan Kisiler:

Kigiik olgekli isletmelerde birim yoneticileri miilakat veya is goriismesi yontemleri
kullanarak kimlerin ise alinacagini belitler. Orta ve biiyiik dlcekli isletmelerde ise, IK
yoneticileri isletme yoneticilerine personel se¢cimi konusunda destek saglamaktadir ve ise
alma karar1 isletme yoneticileri tarafindan verilmektedir. Bu destegi 1K yoneticileri su
sekilde saglar: Is analizi, is gereklilikleri, is tanimlarmnin gelistirilmesi, kisa ve uzun
donemdeki personel ihtiyacinin belirlenmesi, is bagvurularinin toplanmasi, bagvurularin
elemeden gecirilmesi ve miimkiin olan en az sayidaki aday ile olusturulan aday havuzunun
isletme yoneticileri bilgisine sunulmasi seklinde gerceklesir. Dogru ve saglikli ise alim
kararina ulasabilmek i¢in ¢ok fazla sayida kisinin degerlendirmeye tabi tutulmasi gerekir.
Bunun i¢in IK biriminin destegi altinda isletme yoneticilerinin iK ile diyalog ve isbirligi

cercevesinde verecekleri Kararlar en dogru karar olacaktir (Ozgen ve Yalgin, 2015:105).

2.9 Personel Secimi Olgiitleri

Personel se¢imin etkin olabilmesi igin personelin yetenek, deneyim, bilgi, beceri ve
benzeri niteliklerinin, dogru is analizleriyle ortaya konmas1 gerekir (Biiyiikcan, 2001). Is

basvurularinin toplanmasi sirasinda adaylarda bakilan olgiitler sunlardir:

e Mesleki egitim durumu
¢ Kigsisel deneyim ve bundan 6nceki calistig1 yerlerdeki performansi
o Fiziksel ozellikleri (goriinimii)

o Kisilik tipi ve kisisel 6zellikleri

Isletme ydneticileri personel secimi yaparken yukaridaki olgiitlerin gegerliligini tasdik
etmek amaciyla is istek formlari, miilakat formlari, psikolojik testler, saglik testleri, beceri
testleri gibi Olgiitleri kullanirlar. Ayrica personel secim Olglitleri igin "Orgiitsel uyum",

"ekip i¢i uyum", "ise uyum" yaklasimlar1 da dikkate alinir. Personel se¢imi yapan isletme

yoneticilerin asagidaki konulart dikkate almas1 gerekmektedir:

e Personel secimi "ise gore adam" ilkesi ile yapilmalidir.

e Adayin yetenekleri dogru tespit edilmeli ve degerlendirilmelidir.



e Adaylar aras1 ayrimcilik yapilmamalidir

e Adayin tiim bilgileri detayli olarak incelenmelidir
e Adayin referanslar1 kontrolden gegirilmelidir.

e Tiim kayitlar arsivlenmelidir.

e Dengesiz ve uyumsuz davraniglar gosteren adaylar elenmelidir.

2.10 Personel Se¢ciminin Asamalari
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Personel se¢im siireci, bagvurular1 kabul edilen adaylarin ¢esitli asamalardan gectikten

sonra ige alinip alinmayacagina karar verildigi bir siiregtir. Personel se¢im siirecinin belirli

bir standard1 olmay1p isletmelerin kendi kiiltiirleri igerisinde belirledikleri, genellikle

isletmenin biiylikliigi, is ve islerin karmasikligi, ise alinacak personel miktar1 gibi

faktorlerle isletmeye gore farklilik gostermektedir. Bu siirecin asamalar1 sekil 2.5°te

gosterilmistir.

. Ise Alma Karar Adim 8

Is Hakkinda Adayla Son
Kez Gorlisme Adim 7
[k Yéneticiyle Miilakat Adm 6
Saglik Kontrolii Adim 5
Referans ve Bilgi Kontrolii Adim 4
Sec¢im Miilakati Adim 3
Ise Alma Testleri Adim 2
Adaylarm Ilk Kabulii Adim 1

Sekil 2.5. Personel Secimi Siirecinin Asamalari

Kaynak: (Ozgen ve Yalgin, 2015:117)

Adaylarin 6n kabulii adimi ile baslayan siireg, ise alim testlerinin uygulanmasi, is

goriismesinin gergeklestirilmesi, adayla ilgili ve referanslarla ilgili kontroller, saglik

kontrolii, ilgili isletme yoneticisi ile is goriismesini gerceklestirmesi, adaya is hakkinda

bilgilerin verilmesi, ise alim kararinin verilmesi seklinde sekiz adimdan olusur.
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Adim 1: Adaylarin On Kabulii: Personel segimi siireci, hem isletmenin hem de adaym
karsilikli mutabakatlariyla yiiriitillen bir siiregtir. Yani isletme adayir seger, aday da
isletmeyi secer. Bu siirecin baslangicinda aday firmay1 ziyaret ederek yetkililerle goriisiir
ve isletmenin daha once hazirladig1 is bagvuru formunu doldurur. Bdylece is bagvuru
stirecinin ilk adim1 gerg¢eklesmis olur. Adayin isletmeye ilk ziyareti (6n kabul) sirasinda
isletmenin aday {izerinde biraktigi izlenim aday agisindan ¢ok onemlidir. Ayni sekilde
adayin IK yetkilileri {izerinde birakt181 izlenim de ¢ok dnemlidir. IK yetkilileri adayla yiiz
ylize goriisme teknigi uygulayabilirler. Bu goriisme sirasinda is basvuru formundaki
bilgileri inceleyerek aday1 tanima firsati bulurlar. Hem adaym hem de IK yetkililerinin
karsilikli pozitif bir yonde algi ile bu goriismeyi tamamlamalari ileriye doniik saglikli bir
temel olusmasii saglar. Bu asamada isletme yetkilileri aday ile 6n goériisme (miilakat)
yapma firsati bulabilirler. Bu yapilabilirse aday1 ilk goriismede daha iyi tanimak ve
degerlendirmeye tabi tutmak kolaylasir. Bu asamada yapilan yiiz yiize gorismeler, is
basvuru formundaki detaylar, yapilabilmigse miilakat sonucu, isletmenin ihtiyaci olan
kadrolar i¢in aradig: niteliklerde adaylar1 segme, uygun olmayanlar1 eleme imkani verir.
Bu adimin sonunda is basvurulari kabul eden adaylara yazili birer mektup gonderilerek,

personel sec¢im siirecinin ilerleyen asamalarina katilimi saglanmis olur.

Adim 2: Ise Ahm Testlerinin Uygulanmasi: Ise alim testleri, aday ile adaym sahip
oldugu nitelikler ve isletmenin aradig1 6zellikler arasindaki uyumu dlgmeyi saglar. Ise alim
testleri, adaylarin kisilik tipleri, ilgi alanlari, bilgi diizeyleri, zihinsel kabiliyetleri icin
Olcltim yapilmasini saglar (Hacibeyoglu, 2019). Adaya testlerin uygulanmasindaki amag,
isletmenin belirledigi is ile ilgili gerekliliklerde belirlenen deneyim, egitim diizeyi ve
niteliklere uyan adaylarin belirlenmesini saglamaktir. En ¢ok uygulanan test tiirleri
yetenek, degerlendirme merkezi, duygusal ve fiziksel motor, ilgi testleri, zeka testleri,
kisilik testleri seklinde siralanabilir. Her isin tanimina bagl olarak farkli tiirlerde testleri
gerektirmesi nedeniyle farkli testleri bir araya getirerek bir paket olusturmak seklinde

¢ozlim uygulanmaktadir(Giirbiiz, 2018:147). Test tiirleri agagida siralanmistir:

a) Zeka Testleri:
Diisiinme hizi, kavrayis yetenekleri, yaraticilik, 6grenme, zihinsel yetenekler, hafizanin
giicli, yenilik yapma yetenekleri gibi testleri kapsamaktadir. Genel anlamda zihinsel

yetenekleri olusturan ¢esitli fonksiyonlar1 6l¢gmek amaciyla zeka testleri kullanilir.
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b) Kisilik testleri:

Kisilik, bireylerin diger bireylere karsi ve kendilerine doniik temel yaklagimlari anlatan bir
ifadedir. Insanlarin ¢evrelerine karsi gosterdikleri tepkiler ve davranmislar, cevrelerinde
meydana gelen olaylar1 anlama ve yorumlama sekilleri, herhangi bir seyi se¢gme sekilleri,
sevdikleri veya sevmedikleri konulara gore farklilik ifade eden yaklasimlar, kisilik
farkliliklarindan kaynaklanir. Bireylerin diislinme bigimleri ve davramis sekilleri
kisiliklerine gore ortaya konur. Kisilik testlerinde adaylarin farkli kisilik yapilarina gore
siiflandirilmis kisilik tipleri ortaya ¢ikmakta, bdylece ise basvuran adayin uygunlugunun

kisilik acisindan kontrolii yapilmaktadir.

c) Yetenek Testleri

Yetenek, genel olarak bireyin 6zel bir egitim almadan once kisisel olarak sahip oldugu
niteliklerdir. Kisinin aileden geren potansiyeline, daha once aldigi egitimleri ve
tecriibelerine bagl olarak yetenekleri sekillenir. Yetenek testleri sayesinde adayin
egitilmeden Once, egitildigi zaman is verimliligi konusunda nereye gelecegini gorebiliriz.
Egitimlerin bireyler iizerinde ayni etkinligi gostermedigi, aym: verimliligi saglamadigi
bilinen bir gergektir. Bunun sebebi ise her bireyin aymi yeteneklere sahip olmamasindan
kaynaklanmaktadir. Yetenek testleri adaylarin isitme, gorme, denge gibi farkli duygusal

durumlarini ve 6zellikle fiziksel durumlarini 6lgmek i¢in de uygulanmaktadir.

d) Dikkat testleri

Dikkat, bireyin algilarin1 belli bir yéne yogunlastirmak suretiyle se¢ici oldugu durumlara
denir. Insanin duyu organlan ile algiladif1 sayisiz uyarilardan sadece belli bir birime
odaklandig1 duruma "konsantre dikkat" denilir. Dikkat testleri, isin gerektirdigi 6zelliklere
gore degerlendirilir. Baz1 isler genel olarak diger islere gore ¢ok daha fazla dikkat

gerektirebilir.

e) Duygusal ve Fiziksel Testler

Isletmelerde ihtiya¢ duyulan bazi isler belirli organlarin (bacak, kol veya el gibi) daha ¢ok
kullanilmasin1 ve bu organlarin daha fazla kuvvet uygulamasimi gerektirebilir. Ornegin el
kuvvetinin testi i¢in dinamometre kullanilmaktadir. Buna baglh olarak adaylarin cesitli

kosullarda tepkilerini 6lgen testler uygulanir.
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f) Projektif Testler

Bu testler adaylarin biling dist durumlarini 6lgmede kullanilir. Tematik algi testleri,
Rorscharc testi ornek olarak verilebilir. Tematik algi testlerinde adayin oniine konulan
kartlarda c¢esitli konularda resimler veya fotograflar yer alir. Bu test ile adayin resme
bakarak bir hikaye anlatmasi istenir. Amag¢ adayin bilingalt1 (korku, ¢atisma, endise, timit
gibi) durumlarinin anlasilmasidir. Rorscharc testlerinde ise iizerinde miirekkep lekeleri
olan kartlar adaya gosterilir ve bu lekenin kendisinde uyandirdigi his veya hayali anlatmasi

istenir.

g) Motor Testleri

Kaslarin kontrolii, el ¢cabuklugu, el ile yapilan islerdeki beceriler gibi hususlarda yapilan
testlerdir. Testlerde kullanilan araglarla ayaklar, eller, isitme ve gérme duygulari arasindaki
uyum ve adaylarm aksiyon siirelerini dlgme imkani elde edilir. Ozellikle el becerileri

isteyen igler i¢cin motor testleri, zeka testlerine gore ¢ok daha dikkatli bir sekilde uygulanir.

h) Bilgi Testleri
Adayin yapacagi is ile ilgili teorik veya pratik bilgi diizeylerinin dlgiimii i¢in uygulanan
testlerdir. Sadece sabit bir konu i¢in degil genel bilgi seviyelerinin anlagilmasi igin de bilgi

testleri uygulanir.

i) Yonetim Becerileri Testi

Yonetim, isletmenin belirledigi bir amag¢ igin, sosyal, politik vb. agilardan degisken
ortamlarda, oncelikle isgiicii igin, iiretime etki eden tiim faktorleri kendi aralarinda
uyumlu, etkin ve verimli kullanabilecek kararlar1 alma uygulatma siireglerinin biitiiniine

denilmektedir. Su maddelerden olusur:

e Belirlenmis bir amaca toplum halinde ulagsma

e Degisken ortamlarda faaliyetleri siirdiirebilme

e Insanlar aras1 uyum ve isbirligini optimum diizeyde saglama
e Karar alabilme ve insanlara is yaptirma

e Kisith kaynaklar1 verimli diizeyde kullanma
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Bu maddeler ¢ercevesinden bakildiginda tiretim siireci, yoneticilerin bilgi, beceri ve teknik
formasyon gerektiren bir siiregtir. Ozellikle yonetici pozisyonlar: igin adaylarin yonetim

becerileri testlerden gegirilmesi gereklidir.

j) gi Testleri

Adaylarin ilgisini ne tiir bilgi ve eylemlerin ¢ektigini anlamak icin kullanilir. Insanlarin bir
ise ilgi duyarak yapmalar1 kendilerini mutlu ettigi gibi baskalarini da olumlu yonde etkiler.
Ilgi duyularak yapilan islerde daha az hata yapilir, isin kalitesi ve verimliligi yiikselir. Bu
testler, personel se¢imi disinda, kariyer planlamasi, is doyumu analizi ve mesleki

danigmanlik gibi konularda da uygulanmaktadir.

Testlerin Degerlendirilmesi

Adaylara uygulanan testlerin amacina uygun olarak, ulasilmak istenenleri Ol¢iip
6lgmediginin kontrolii ve detayda incelenmesi gerekir. Yani testlerin giivenilir ve gegerli
sonuclar tliretmesi gerektigi gibi hassas ve ekonomik bir sekilde uygulanmasi
gerekmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2015:121). Testlerin sahip olmast gereken &zellikler

sunlardir:

Giivenilirlik: Testlerden farkli zamanlarda aynmi sonuclarin elde edilmesi gerekir. Ayni
testin, farkli bir zamanda ayni1 kisiye uygulanmasi durumunda ilk sonuca yakin bir sonug
iiretmesi beklenir.

Gecerlilik: Test sonuglarinin gergege uygun olmasi durumudur. Neye doniik bir test
yapiliyorsa onunla ilgili bir sonucun ¢ikmasi, testlerin gecerliligini belirler. Bu nedenle
testlerin gegerli olup olmadiklari da test edilmelidir.

Duyarhhk: Testlerin ne derece hassas yapildigini belirleyen konudur. Testler adaylarin
birbirlerine gore farkliliklarini ortaya koyabilmelidir.

Ekonomiklik: Testler minimum maliyetle gergeklestirilmelidir. Sadece parasal anlamda
degil zaman ve emek anlaminda giderler de en az diizeyde olmalidir. Ekonomiklik
acisindan birden fazla testin birlikte yapilmasi s6z konusu olabilir. Birden ¢ok yetenegi
veya genel anlamda nitelikleri 6lgen test gruplar1 ve farkli bakis acilariyla yapilan testler,
bu konuya katkida bulunur. Adaylarin ¢esitli niteliklerini ve yeteneklerini 6lgmek icin
farkl1 i gruplar1 bazinda, farkli testlerin birlikte adaya uygulanmasina test bataryasi

denilmektedir.
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Adim 3: Adaylarla Is Goriismelerinin Yapilmasi: Adaylarla yapilan is goriismeleri
(miilakatlar) personel se¢im siirecinde en ¢ok kullanilan se¢gme teknigidir. Is goriismesinde

asagidaki i¢ soruya cevap aranir (Saruhan ve Yildiz, 2014:283).

e Aday isi yapabilir mi?
e Aday isi yapabilecek midir?
e Aday, diger adaylarla ne sekilde karsilastirilabilir?

Bir onceki asamada yer alan testlerde adaylarin, zeka seviyeleri, bilgi diizeyleri, kisilik
yapilari, yetenekleri, bedensel ve zihinsel ozellikleri Ol¢imlenmistir. Personel alimi
yapilacak olan is i¢in isletme yoneticileri tarafindan belirlenen nitelikler ve yeteneklere
sahip olan adaylarla is goriigmeleri bu asamada gerceklestirilecektir. Personel se¢imi
slirecinin agsamalarindan biri olan is goriismesi, 6nceki agamalarda basarili olan adaylarin
uygunlugunun anlagilmasi ve adaylara is yeri hakkinda isletme hakkinda detay bilgilerin
verilmesi asamasidir (Bingdl, 2016:233). Bu asamada, Onceki asamalarda yapilan
degerlendirmelerin {izerine, adayin 6zge¢misi, isletmede aranan ozelliklere uygun olup
olmadigy, kisilik yapisi, davranis 6zellikleri, fiziki yapisi, ruhsal yapis1 gibi nitelikleri yiiz
ylize konusularak anlagilmaya gayret gosterilir. Bu asamada ayrica adaya yapacagi is ve
isletme hakkinda bilgiler verilir. Is goriismesi yiiz yiize yapildig1 icin adaym fiziki
goriiniisii, tepkileri, davramislar1 hakkinda dogrudan fikir sahibi olunmus olur. Is
goriigmesinden beklenen sonuclarin alinabilmesi, bu asamanin basarili bir sekilde
uygulanmasina baglidir. Bu nedenle goriismedeki uygulanacak goriisme tiirii, soru tipleri,
goriismede i¢inde bulunacak ortam, goriismecinin bu konuda yeterlilik durumu,
goriismenin degerlendirmesi seklinde adimlarin basarili bir sekilde hayata gecirilmesi

gereklidir (Giirbiiz, 2018:155).

2.11 Goriisme Tiirleri

Ise alim1 planlanan adaylarla yapilacak olan gériismelerde uygulanabilecek cesitli goriisme
tiirleri vardir. Bunlar, goriisme Oncesi yapilacak olan hazirliklara gore degiskenlik gosterir.
Bu gorlisme tiirleri, plansiz ve serbest goriisme, planli ve standart goriisme, planli ve
serbest goriisme, baskici ve grup goriismesi seklinde siralanir. Gorlismede, bu tiirlerden

biri segilerek uygulanabilir.
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a) Planh ve Standart Goériisme: Goriisme Oncesinde planli bir sekilde gelistirilmis ve
standart sorular, goriismede adaya yoneltir. Adaylarla birer birer ve daha onceden
belirlenmis bir plan dahilinde goriisme yapildigr i¢in, kisa siirede ¢ok sayida adayla
goriismenin planlandigi durumlarda bu goriisme tlriinlin uygulanmasi halinde zaman
tasarrufu saglanir. Belirlenen sorularin disina ¢ikilamamasi ve esnek davranilamamasi, bu

goriisme tiiriiniin negatif yonleridir.

b) Plansiz ve Serbest Goriisme: Bu goriisme tiirlinde, miilakati1 yapacak olan isletme
yetkilileri, daha dnce hazirlik yapmadan miilakata girerler ve aday1 tanimaya doniik sorular
sorarlar. Canli, esnek, sikict olmayan bir gériisme tiirtidiir. Fakat adaylara birbirinden farkli
sorularin soruluyor olusu, adaylarin degerlendirilmesini zorlastirir. Bu nedenle plansiz-
serbest gorlismede goriismecilerin  tecriibeli ve konu hakkinda bilgili olmalar

gerekmektedir (Bingdl, 2016: 259).

c) Planh ve Serbest Gériisme: Bu goriisme tiiriinde, adaylara yoneltilen sorularin bir
kism1 miilakattan dnce hazirlanmistir. Bir kismi1 da serbest konular iizerinden goriisme
sirasinda yonetilmektedir. Bu nedenle goriigmeciler adaylar1 degerlendirirken daha verimli

sonugclar elde edebilirler.

d) Baskiaa Goriisme: Ozellikle adayin galisacagi ortamin gerilimli, stresli, zorlayici bir
ortam olmasi halinde, gériismecilerin, adayin baski altindaki ruhsal ve fiziksel dengesi ve
davraniglarin1  Olgebilmeleri amaciyla, gerilimli ve baskict bir goériisme ortami

olusturmalar1 seklinde gerceklestirilir (Bingdl, 2016: 261).

e) Grup Goriismesi: Bu goriisme turunda, bir goriigmesinin, ayni1 zaman diliminde, birden
fazla adayla miilakat yapmasi1 s6z konusudur. Bu goriisme sirasinda farkli yontemlerin
izlenmesi miimkiindiir. Ornek verecek olursak, goriismeci ortaya bir konu atarak, adaylarin
tutum ve davraniglar: cevap verme tarzlari, cevaplart dogru verip vermediklerini izler ve
kayit altina alir. Farkli bir goériisme yontemi olarak, goriismesinin kontrolii altinda,
adaylarin belirlenmis bir konuyu kendi aralarinda konusmalari, tartismalar1 talep edilir.
Burada adaylarin birbirleri arasinda tartisma sirasinda tutum ve davraniglari, tepkileri
izlenerek adaylar hakkinda bilgi edinir. Ozellikle yoneticilik kademeleri gibi daha iist
diizey nitelikli personelin se¢iminin yapildigi goriismelerde bu yontemin kullanilmasi

goriismenin verimliligini arttiracaktir (Bingo6l, 2016: 259).
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f) Jiiri (Komisyon) Goriismesi: Bu goriisme tiirtinde birden fazla goriismeci bir araya
gelirler ve adaylarla tek tek goriistirler. Goriismeciler birbirlerinden farkli uzmanlik

konularinda olurlarsa adaylar hakkinda daha saglikli degerlendirmeler yapabilirler (Bingol,
2016: 259).

2.12. ise Yerlestirme

Bir adayin ise alinmasina karar verildigi zaman isletme igerisinde bos olan ve personel
ihtiyac1 olan ilgili kadroya yerlestirilmesi gerekir. Yeni personel isletme icinden veya
disindan temin edilmis olabilir. Isletme ici kaynaklardan temin edilen personel isletme
kiiltiirtine hakim oldugu i¢in isletmenin programlari, ¢alisanlara saglanan olanaklar, 6rgiit
yapist gibi konularda daha 6nceden bilgi sahibi olmustur. Bu nedenle i¢ kaynaklardan
temin edilen personelin ige alistirma programlarina sokulmasina ihtiya¢ duyulmaz. Yani i¢
kaynaklardan temin edilen personel, dis kaynaklardan temin edilenlere oranla daha hizli ise
adapte olabilirler. Dis kaynaklardan temin edilen personel, ise alistirma programlarina tam
olarak katilirken, i¢ kaynaklardan temin edilenler alistirma programina girmeden de yeni

islerine hizlica adapte olabilirler.

2.13. Egitim Kurumlarinda Ogretmen Se¢me Siireci

Ogretmenlik, 6zel bir ihtisas meslegi olup, egitim ve 6gretime dair tiim gorevleri iizerine
alan bir meslektir. Tiirk Milli Egitiminin temel amag ve ilkeleri dogrultusunda 6gretmenlik
meslegi ifa edilir. Ogretmenlik c¢alisma kosullari, egitimin {ist seviyede olmasmi
saglayacak sekilde diizenlenir. Genel kiiltiir, pedagojik formasyon ve 6zel alan egitimi ile
ogretmenlik meslegine hazirlik saglamir. Ogretmenlik meslegi; dénce aday ogretmenlik
donemi, sonra 6gretmen, uzman 0gretmen ve basdogretmen olarak {li¢ kariyer basamaginda

icra edilir.

Ogretmenlerde mesleki bilgi olarak gereken nitelikler, genel kiiltiir, 6zel alan egitimi,
pedagojik formasyon olup Milli Egitim Bakanliginca tespit edilir. Ogretmen yetistiren
yiiksekOgretim kurumlari ve bunlara denkligi kabul edilmis yurt disi yiiksekégretim
kurumlarindan mezun olanlar arasindan 6gretmen se¢imi yapilir (7354 sayili Ogretmenlik

Meslek Kanunu).
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Eskiden bilgiye ulasmadaki esas kaynak olan 6gretmen giiniimiizde ol gosteren bir rehber
roliindedir. Bu degisiklik 6gretmenin egitimdeki roliinii dnemsizlestirmek bir yana daha da
degerli hale getirmistir. Ogretmen Adaylarinin Milli Egitim Bakanligina Bagli Egitim
Ogretim Kurumlarinda Yapacaklari Ogretmenlik Uygulamasina iliskin Yonergede (Milli
Egitim Bakanligi [MEB], 1998a) 6gretmenlik uygulamasi ¢aligmalarinin amaci “6gretmen
adaylarinin, Ogretmenlik meslegine daha iyi hazirlanmalarii, 6grenimleri siiresince
kazandiklar1 genel kiiltiir, 6zel alan egitimi ve 6gretmenlik meslegiyle ilgili bilgi, beceri,
tutum ve aligkanliklarin1 gercek bir egitim Ogretim ortami i¢cinde kullanabilme yeterliligi
kazanmalarm saglamak” seklinde tanimlanmustir. Ozelde okul deneyimi dersinin amaci
“Ogretmen adaylarina, okul orgiitii ve yonetimi ile okullardaki giinlik yasami tanima,
egitim ortamlarini inceleme, ders dist etkinliklere katilma deneyimli 6gretmenleri gorev
basinda gozleme, Ggrencilerle bireysel ve kiiclik gruplar halinde calisma ve kisa siireli
ogretmenlik deneyimleri kazanma olanagi veren, onlarin 0gretmenlik meslegini dogru
algilaylp benimsemelerini” saglamak iken &gretmen uygulamasi dersi “Ogretmen
adaylarina, 6gretmeni olacagi alanda ve 6gretim diizeyinde, bizzat sinif i¢inde 6gretmenlik
becerisi kazandiran ve belirli bir dersi ya da dersleri planli bir sekilde 6gretmesini
saglayan; uygulama etkinliklerinin tartisthp degerlendirildigi bir ders” olarak
tanimlanmistir. Bu durumda egitimin en Onemli unsuru O&gretmen olarak ortaya

cikmaktadir (Goktas ve Sad, 2014).

2.13.1. Ogretmen Sec¢imi

Egitim inceleyen bilim insanlari, 6grenci, 6gretmen ve egitim programlarinin, egitimi
yonlendiren, sekillendiren ana unsurlar oldugunu belirlemistir. Ogretmen, dgrenci ve
egitim programlar1 arasinda egitimin yapisini en ¢ok etkileyen unsur, 6gretmendir. Bunun
nedeni, dgrencinin, dgretmen onun olusturdugu ortamdan etkilenmesidir. Ogretmen,
degisimlere, gelisimlere agik olmali; teknoloji ve bilgideki yeni yapilanmalar1 anlayip bu
gelismeleri takip edebilmelidir. Boylece, Ogretmen, O&grencilerin gereksinimlerini
karsilayacak nitelikte olacaktir. Ogretmen, sadece oturan, dinleyen, yazan degil, bilgiyi
arayan, neyi 6grenmek istedigini ve kendi farkindaliklarini bilen 6grencinin karsisindadir.
Ogretmen, 6grencinin bu ihtiyaglarina cevap verebilmelidir. Ogretmenin kendi alaninda
yeterli olmasi, sadece bilgi donaniminin olmasi dgretmenlik mesleginde basartyr olumlu
yonde etkiler ama tek basma bilgi yiikii yeterli degildir. Sinif i¢cinde ancak 6gretmenin

azmi ile olusacak takim ruhu egitimde basar1 igin onemli bir ihtiyagtir. Ogretmenler;
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caligarak, siirekli kendilerini yenilemelidir, Dinleme becerilerini her zaman yiiksek
olmalidir. Girigimleri, tesvik ederek olumlu tutumlarla 6gretmeyi devam ettirmelidir.
Ogrencilerin gereksinimlerine katkida bulunurken diger meslektaslarina da yardimci
olabilmelidir. En 6nemlisi de yaptig1 isten tatmin olmalidir. Bu nedenle okulda matematik
ogretmeni olarak ¢alismak iizere basvuranlar arasindan egitim kalitesini en iyi seviyeye

tasiyabilecek en dogru alternatifin belirlenmesi biiylik 6nem arz etmektedir (Atalay, 2007).

Kriterler, 6.1.3 boliimiinde anlatilmigtir. Kriterlerin, CRITIC yontemiyle agirliklarmin
belirlenmesinin ardindan adaylarin tamami degerlendirilmis ve aldiklari toplam puana gore

siralanmustir.

Okul yoneticileri, 6zel okullarda, yonetimde 6n plana ¢ikan 6gedir. Devlete ait egitim
Ogretim kurumlarinda 6gretmenler, Kamu Personeli Segme Simavi (KPSS) sonuglarina
gore atanmaktadir. Ozel egitim 6gretim kurumlarinda ise 6gretmen secimi, okul ydneticisi
tarafindan yapilir. Yani, 6zel okullarda karar verici, okul miidiir ve/veya miidiir
yardimcilaridir. Ozel okullardaki idarecilerin neredeyse tamami, 5580 sayili Ozel Ogretim
Kurumlar1 Kanunu’na gore egitici personel olan 6gretmenlerle ayni seviyede egitim almis
kisilerdir (5580 sayili Ozel Ogretim Kurumlari Kanunu). Yénetici olmalar vasfiyla
kurumun beklentilerini karsilayacak egiticilik vasiflariyla da 6gretmenligin nitelikleri ayirt

edebilecek bilgiye ve donanima sahip kisilerdir.

Ozel okullardaki yasal diizenlemelerle yoneticilerin vasiflart  devlet okulundaki
yoneticilerle esit sekilde diizenlenmistir. Fakat daha ¢ok fayda saglamak 6zel bir kurumda
on plana c¢iktigindan diger personel se¢iminde, Ozellikle 6gretmen se¢iminde okulun
niteligine ve beklentilerine en uygun olani tespit etmektir. Ozel okullarda veya devlet
okullarinda olsun, bu idari personel, egitim kurumlarindaki 6nemli ¢alisanlardir. Okullarda
ylriitiilen egitim 6gretim faaliyetlerinde egitimin tiim elemanlarina deger katan ve egitim

ogretim siirecindeki islerin siirekliligine yon veren 6ge, 6gretmenlerdir.

MEB’na bagli olarak c¢alisan devlet okullar1 gibi 6zel okullar da MEB’na bagh ve
bakanligin kontrolii altinda ¢alismaktadir. Bununla birlikte, 6zel okullarin kendine 6zgii
yonetmelikleri de vardir. Egitim Ogretimle ilgili her tiirli is ve islemden okul miidiirii
sorumludur. Bununla birlikte 6zel kurumlar, ticari bir igletme 6zelligi tagimalar1 nedeniyle

hem benzer kurumlarla rekabet halinde, hem de giiniin kosullarina uyum saglayarak egitim
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Ogretim niteliklerini gelistirmek iyilestirmek zorundadirlar. Bu gelisim ve iyilestirmeler,
egitici personel olarak da adlandirabildigimiz 6gretmenlerin, kurumlarin okulun amag ve

hedeflerine uygun se¢imlerle kadroya alinmasiyla miimkiindiir.

Egitici personel ihtiyacinin belirlenmesi, biitiin igletmelerde oldugu gibi, 6zel egitim
kurumlarinda da bir plan cercevesinde yiiriitiilmesi gereken bir siirectir. Ozel okullarda
calisacak o0gretmenin dogru egitici aday {lizerinde odaklanarak belirlenmesi, okulun fiziki
sartlari, egitim alacak Ogrenci sayist ve okulun vizyon-misyonuna gore diisiiniilerek

netlestirilir.
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3. KARAR VERME VE COK KRITERLI KARAR VERME
3.1.Karar Verme Kavrami

Insanoglu her zaman karsilastig1 durumlar ve olaylarla etkilesim igerisindedir. Bu durum
ve olaylar diisiiniir ve sorgular. Karsisina ¢ikan sorulara cevap bulabilecegi gibi cevapsiz
kalan sorular da yasamin geregidir. Sorular karsisinda tecriibelerinden faydalanabilecegi
gibi, cevabini bulamadigi sorulara karsilik tahminlerde bulunur veya sezgilerini kullanir.
Giiniimiiz bilgi caginda ise sorular ve olaylar karsisinda yargilara varmak ve bu yargilar
sonucunda karar vermek siirekli yasadigimiz durumlardir (Isikoglu,2015:1-2). Karar
vermenin tanimina ait ¢ok fazla goriis vardir. Bu farkli goriislerden ortak bir sonug

tiretecek olursak karar vermeyi soyle tanimlayabiliriz (Atan ve Yilmaz,2020:3).

Karar verme, olaylar veya sorunlarla karsilasildiginda dogru sonuca ulasabilmek amaciyla
bilgilerin toplanmasi, degerlendirilmesi, bu bilgilere bakarak akil yiiriitiilmesi, bunun
sonucunda secenekler olusturulmast ve bu segeneklerin iginden birinin segilerek

uygulamaya koyulmasi olarak tanimlanabilir.

Karar verme, hayatimiz boyunca karsilastigimiz herhangi bir alanindaki konular i¢in bir

amag ¢ercevesinde alternatifler iginden se¢im yapilmasina denir.
3.1.1. Karar Vermenin Onemi

Insan karsilastigi olaylar karsisinda ikilemde kalabilir. Ornegin, hangi iiriin tercih edilerek
hangisinden uzak durulmali gibi kararlar vermek zorunda kalmistir (Brugha,1998:46).
Ekonomik konularda, gegmis verilere bakarak muhtemel egilimler tahmin edilebilmektedir
Is diinyasinda, hangi isin ne zaman yapilacagi, nasil yapilacagi, hangi ekiple yapilacag
gibi bircok isletmeyi etkileyen konularda alinacak kararlar 6nemlidir. Bu kararlarin
verilere dayanarak istatistiksel analiz teknikleri kullanilarak alinmasi kararin dogru

olmasini sagladigi gibi etkinligini de arttirir (Aytag, 2015:4-7).
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3.1.2. Karar Vermeyi Etkileyen Faktorler

Karar verme elimizdeki segenekler arasindan se¢im yapmaktir. Segim Yyaparken
kararlarimiz1 etkileyen faktorler su sekildedir (Erdog,2019:14; Kuru,2011:11-13). Kurum
ve kuruluslarin karar alma sirasinda kullandig1 kurallart yazili ise, yazili kaynaklarin var
olusu karari etkileyen faktorlerden biridir. Onceki kararlar, sonraki, kararlar etkileyebilir.

Bu nedenle, kararlar da karar vermeyi etkileyen faktorler arasinda yer alir.

Karar verirken ne kadar fazla bilgiye sahipsek o kadar kolay ve dogru karar aliriz. Baska
bir deyisle, toplanilan bilgi miktari, alinacak karari etkiler. Karar vericinin elindeki bilginin
miktar1 karar1 etkileyen faktorlerdendir. Alinan karar dogru veya yanlis olur. Yanlis alinan
bir karar sonucunda ortaya ¢ikacak zararin diizeyi risk miktarin1 gosterir. Riskin varhigi,
genellikle istenmeyen bir durumdur. Cikan risk derecesinin katlanilabilir 6l¢iide olup

olmamasi belirleyicidir. Risk miktari, karar vermeyi etkileyen énemli bir faktordiir.

Karar verme isinde ne kadar zaman harcandig1 da 6nemlidir. Eger karar verici, zamani
etkin kullanamazsa smirli kaynaklarla etkin bir karar almasi s6z konusu olmayabilir.
Bundan nedenle, zaman faktorii de karar vermeyi etkiler. Ic ve dis cevre kosullar1 da
kararlar1 etkiler. Bu ylizden, karar vericinin nasil bir ortamda karar verdigi de énemli bir
faktordiir. Karar vericinin kisisel dzellikleri de karar etkiler. Ornegin, dis goriiniis, tutum
ve davraniglar1 degiskenlik gdstermesi, kiginin karar verdigi anda hemen harekete gegmesi
veya karar anindaki kisisel ¢ikar durumu, kisinin deneyimleri gibi kisisel 6zellikler, karar

etkileyen faktorlerdir.

3.1.3 Karar Vermenin Tiirleri

Karar verme tiirlerinin siniflandirilmasi, asagidaki sekilde yapilabilir (Lezki,2019:10).
A) Verildigi ortama gore karar tiirleri
B) Yonetim kademesine gore karar tiirleri
C) Yapilarina gore karar tiirleri
D) Baglantili olma durumuna goére karar tiirleri

E) Kriter agisina gore karar tiirleri



32

A) Verildigi Ortama Gére Karar Tiirleri:
Karar vericinin, bilgi diizeyi ve hangi ortamda karar gore karar tiirleri siniflandirilmaktadir
(Bulur, 2019:31). Kararin, belirlilik altinda, risk ortaminda veya belirsizlik altinda

verilmesine gore karar tlirleri ayrismaktadir. Asagida detaylandirilmistir:

1) Belirlilik Altinda Karar Verme:

Karar verici, karar verme siirecinde tek bir olayin tiim se¢eneklerini degerlendirebiliyorsa
ve sonuglarin ne olacagmi tam bir kesinlikle bilebiliyorsa belirlilik altinda karar
vermektedir. Her bir secenegin hangi sartlarda ortaya ¢ikacagi ve gerceklesme olasiliklari
bilinir. Ornegin: Karar verici, devlet tahvili fon tahvillerine yatirim yapiyorsa, getiri
miktarmi bildigi i¢in belirlilik altinda karar vermektedir (Kuru, 2011:8; Atan ve Yilmaz,
2020:5).

2) Risk Ortaminda Karar Verme:

Karar verici, karar siirecinde birden fazla olaya ait se¢enekleri gorebiliyorsa ve olasiliklar
da oOngorebiliyorsa risk altinda karar vermektedir. Her bir segenegin gergeklesme
olasiliklar1 bilinmektedir. Boyle bir ortamda, karar verici kar miktarmin veya maliyet
miktarmin riskini dl¢ebilmektedir. Ornegin: Bir yatirimci, yatirrm yapma karar aldiginda,
ekonomide durgunluk olup olmayacagin1 da dikkate alir. Bunu onceki deneyimleriyle
tespit eder. Yatirimci, 6ng6rdiigii olasilig karar alma siirecine uygular ve ne kadarlik riske
katlandigini 6l¢ebilir (Kuru, 2011:8; Lezki, 2019:34).Karar verici, gergeklesme olasiligi az
olan alternatifler icin sifira yakin degerler verirken gerceklesme olasiligi fazla olan
alternatifler i¢in bire yakin degerler belirler. Buna gore strateji matrisi olusturur ve bu

ortamda kullanilan iki yontem ile karar verir. Bu yontemler asagida siralanmistir (Lezki,
2019:34-35).

a) En lyi Beklenen Deger Olgiitii:

Karar verici, belirlemis oldugu alternatif degerleri ile ger¢eklesme olasiliklarini garpar.
Ornegin bir yatirimey, ii¢ farkli yatirim araci ve gelecek dénemdeki ekonominin olasilik
degerlerini en iyi ekonomik durum ve en kotii ekonomik durumlar igin belirlerse her bir
yatirim aracini dogal durum olasiliklariyla carparak en yiiksek degere sahip olan segenegi
secmelidir. Bu yontemle, risk altinda karar vermis olur. Problemler maliyet yonlii ise en

diistik olan1 seger, kazang yonlii ise en biiyiik olani seger (Lezki, 2019:34-35).
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b) En Biiyiik Olasihk Olgiitii:

Karar verici, risk ortaminda karar verirken olaylarin gergeklesme olasiliklarini biliyorsa,
her alternatif i¢in ayr1 ayr1 hesaplama yapmak yerine en yiiksek olasiliga sahip durum igin
hesaplama yapar. Karar verici, gergeklesme olasiligi en yiiksek olan dogal duruma gore
hareket etmektedir. Kazang yonlii bir ¢6ziim isteniyorsa en biiyiik olani secer (LezkKi,
2019:34-35).

3) Belirsizlik Altinda Karar Verme:

Karar verici, risk altinda karar verme durumunun tam tersi bir ortamda bulunuyorsa,
gerceklesmesi beklenen olaylarin gergeklesme olasiliklarini dngoéremiyor demektir. Karar
verici, olasilik degerlerini bilmeden karar verir. Kisisel bilgilerini, ge¢mis tecriibelerini
veya c¢evre durumunu dikkate alarak karar verme siirecini yiriitir (Atan ve Yilmaz,
2020:6). Belirsizlik altinda karar vermenin kriterleri agagidaki sekilde agiklanmak suretiyle
verilmistir (Avct, 2019:62; Aydin, 2019:13; Kuru, 2011:9).

a) Maximin Kriteri:
Kotiimserlik kriteridir. Belirsizlik durumunda olan karar vericinin, en kotiiyli diistinerek
secim yaptig1 yontemdir. Karar verici, alternatifleri arasindan en kotiiyii belirler. Boylece,

en diistik kazangtan en yiiksegini segebilir veya en yiiksek maliyetten en kiigiigiinii seger.

b) Maximax Kriteri:
Iyimserlik kriteridir. Belirsizlik durumunda olan karar vericinin, en iyiyi diisiinerek segim
yaptig1 yontemdir. Karar verici, mevcut alternatifler arasindan en iyiyi belirler. Boylece,

kazanabileceginin en iyisini ya da kaybinin en kiigiigiinii belirler.

c) Laplace Kriteri:
Esit olasilik ol¢iitiidiir. Belirsizlik ortaminda, olaylarin gergeklesme olasiliklarini esit kabul
eder. Karar verici, alternatiflerin aldig1 her bir degeri esit olasilik katsayisi ile ¢arparak en

iyi sonug belirler.

d) Minimax Kriteri:
Pigsmanlik olgiitidiir. Alinan karardan dolayr pismanlik duyuldugunda ya da kararin
alinmasiyla olusan firsat maliyeti i¢in kullanilir. Karar verici, en biiyiik pismanlig1 i¢in en

kii¢iigline kars1 gelen alternatifi seger.
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e) Hurwicz Kriteri:
Uzlagsma olgiitiidiir. Karar verici denge konumundadir. En koétiimser ve en iyimser
diistincenin  bir araya getirildigi bir kriterdir. Miximin ve maximax Kkriterleri

birlestirilmistir. Karar verici, iki kriteri uygulayarak bir denge saglamis olur.

B) Yonetim Kademesine Gore Karar Tiirleri

Yonetim kademesi iist diizey, orta diizey ve alt diizey olarak alt st iligkisine dayali bir
siniflandirmaya tabi tutulmustur. Bu kademelerinde aldiklari kararlar farklilik gosterir
(Lezki,2019:11). Yonetim kademesine gore karar tiirleri ii¢ adet olup asagidaki gibi

aciklanmaktadir.

1) Stratejik Karar:

Isletmeyi etkileyen en onemli kararlardir. Karmasik, gelecege doniik, yeni yatirimlarin
veya liretim metotlarinin se¢imi gibi uzun vadeli kararlardir. Bu kararlar belirsizlik altinda
alinan kararlardir. Isletmenin vizyonuna yon veren kararlardir. Bu nedenle iist yonetime
yiiklenmistir. Ust yonetimin yetkinligi ne kadar fazla ise alman kararmn etki alan1 da 0
kadar fazla olur. Tepe yonetimin bilgi diizeyi ve karar alma yetkinliginin fazla olmasi
tercih edilmektedir (Keysan,2018:7).

2) Taktiksel Karar:

Isletmeyi etkileyen Kararlar sadece {ist yonetime birakilmamaktadir. Orta ydnetimin
alacag kararlar1 da kapsamaktadir. Ust ydnetimin aldig: stratejik kararlara gore belirlenir.
Orta vadeli ve genellikle risk altinda alinan kararlardir. Biitge plant hazirlanmasi, yeni

anlagmalar imzalanmasi gibi kararlar bu kapsamdadir (Lezki, 2019:10).

3) Operasyonel Kararlar:
Ust ve orta yonetimin yeterince ayrmtili bakamayacagi konularda alt yonetime birakildig
kisa vadeli kararlardir. Belirsizlik ve risk diizeyi azdir. Giinliik is planinin hazirlanmasi,

stok kontrollerinin yapilmasi gibi kararlar1 kapsamaktadir (Morgiil, 2014:16-17).

C) Yapilarma Gore Karar Tiirleri
Tekrar edilme sikliklarina gore kararlarin siniflandirildigi karar tiirleridir. Yapilarina gore

karar tiirleri 3 tanedir. Durumlari asagidaki gibi agiklanmistir (Kogoglu, 2010:39-40).
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1) Yapilandirilmams Kararlar:

Bir ¢6ziim yolu izlenmeyen ve ilk defa karsilastigimiz olayin ¢éziimiiniin belli bir talimata
veya prosediire dayandirilmadigi kararlardir. Yeni bir ¢oziim aranmasi gereken ve karar
alinmasmin zor oldugu kararlardir. Belirsizlik ortaminda olmasindan dolay: stratejik

kararlardir ve ¢ozliimii list yonetime birakilmaktadir (Kogoglu, 2010:39-40).

2) Yapilandirnilmis Kararlar:

Onceden alman kararlarin tekrar1 olan kararlardir. Karar vericinin yoénteme miidahale
etmesine gerek kalmaz. Karar bir defa alindiktan sonra siirekli rutin olarak tekrarlanir.
Isletmelerin giinliik kararlar1 bu tiir kararlardir. Bu nedenle operasyonel Kararlar,
programlanms kararlar olarak degerlendirilir. Isletmede fazla mesai icin belirlenen iicret

politikasi 6rnek gosterilebilir (Morgiil, 2014:12; Lezki, 2019:11).

3) Yan Yapilandirilmis Kararlar:

Yapilandirilmamis ve yapilandirilmis kararlarin ¢éziim yontemlerinin karigimidir. Kararin
bir kismi daha Onceden alinan kararin tekraridir, bir kismi da yeni bir karar almayi
gerektirir. Bu karar orta yonetimin sorumlulugundadir ve taktiksel bir karardir. Karar agik
ve belirli oldugu gibi aym zamanda karmasik ve belirsizdir. Ornegin isletmenin belirledigi
satig rakamlar yapilandirilmis kararlardir. Eger satis rakamlarin diisiis varsa alinmasi
gereken yeni kararlar yapilandirilmamis karar olarak degerlendirilir (Boyraz, 2021:68;
Lezki,2019:11).

D) Baglantih Olma Durumuna Gére Karar Tiirleri

Karar problemleri, baglantili olma durumuna gore tek asamali ve ¢ok asamali olarak
degerlendirilir. Baglantili olma durumuna gore karar tiirleri 2 ¢esittir. Tek asamali ve ¢ok
asamali olarak degerlendirilen bu kriterler asagida anlatilmistir (Morgiil, 2014:26; Lezki,
2019:11).

1) Tek Asamah Karar Tiirii:

Sadece bir karar alinir ve bu karar yalnizca ilgili sonuglar1 etkiler. Baska bir karari
etkileyemeyecegi igin bir defa alinip uygulanir. Bir baska kararla baglantili olmadigi i¢in
statik karar da denir (Morgiil,2014: 26; Lezki,2019:11).
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2) Cok Asamah Karar Tiirii:

Alinan bir kararin sonucu ilk alinan karar problemini etkiledigi gibi ilerde ortaya ¢ikacak
bir karar probleminin sonuglarini da etkiler. Bu nedenle bir defa alinan kararlar degildir.
Bagka problemleri de etkilediginden isletmelerde bu karar tiiri daha ¢ok goriiliir. Birbiriyle
baglantili oldugu i¢in dinamik kararlar da denir (Morgiil, 2014:26; Lezki, 2019:11).

E) Kriter Agisina Gore Karar Tiirleri
Karar problemleri kriterleri agisindan asagida tanimlanmaktadir (Boyraz, 2021:68;
Lezki,2019:11). Tek kriterli ve g¢ok kriterli olarak siniflandirilmis olup asagida gibi

aciklanmustir.

1) Tek Kriterli Karar: Karar problemi bir amag i¢in ortaya konmustur ve sadece bir tek
kriteri barindirmaktadir. Bu durumda, karar tiirli, tek kriterli karar tiirii olarak

isimlendirilir.

2) Cok Kriterli Karar: Karar problemi birden ¢ok amag i¢in tanimlanmistir ve birden
fazla kriteri igermektedir. Bu tip kararlar, ¢ok kriterli karar tiiriidiir. Karar problemlerinin

cogu bu tarzda olup birden fazla kriter igerir.

3.2. Cok Kriterli Karar Verme

CKKV yontemleri, problemin igerigine bagli olarak belirlenen kriterler araciligiyla
sorunun ¢oziimiine en uygun se¢imin yapilmasmna olanak saglayan ydntemlerdir. Bir
sorunun sahip oldugu 06zelligi en iyi ve uygun sekilde yakalayip sorunu belirlemeye
yardimci olacak alternatif, kriter ve karar degisken CKKV yontemleri ile belirlenmektedir.
CKKYV yontemleri, birgok kosulun degerlendirilmesiyle nesnel olarak en uygun secenege
ulasip en dogru karara ulagmayi amaglar. CKKV yontemleri sonucu elde edilen bulgu,
sinirlandirilmis  bir  se¢cimdir. Buradaki kisit, hedeflenen niteligin gergeklestirilip

secilmesinde ulasilan basariy1 temsil eder.

CKKV yontemleri, bilim, isletme, hiikiimet ve miihendislik diinyalarinda en yaygin
kullanilan karar metodolojilerinden biridir. CKKV ydntemleri, karar verme siirecini daha

acik, gercekei ve verimli hale getirerek kararlarin kalitesini ve gecerliligini artirmaya
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yardimer olabilir (Afshari, Mojahed, Yusuff, Hong, ve Ismail, 2010). Personel segimi
sorununun tarihgesi muhtemelen, 1863-1916 yillar1 arasinda yasayan Endiistriyel ve
Uygulamali Psikolog Hugo Miinsterberg’in elektrikli tren makinistlerinin isi i¢in bireyleri
se¢mek tlizere endiistriyel ortam igin personel se¢im siirecinde olusturdugu yetenek testinin
uygulanmasi ile baslamigtir. Boylece Hugo Miinsterberg CKKV yontemlerini uygulayan
ilk kisi olmustur. Personel sorunu yiiz yillik bilim olarak kabul edilebilir. Eski olmasina
ragmen, bazi tarihi uzmanlar, bu konunun daha da eskiye dayali olarak olarak teste bagl
personel seciminin, MS 605'te kurulan Cin calisan se¢me smavlarinda da kullanildigini
ifade etmislerdir. MS 605'te kurulan Cinli ¢alisan sinavlarinin, modern se¢im personel

testlerinin ilk belgesi olabilecegi sdylenmektedir (Khorami ve Ehsani, 2015).

Inceledigimiz makale ve diger kaynaklarda en ¢ok kullanilan CKKV yéntemlerine asagida
kisaca deginilmistir. Karar problemi birden fazla kriter igeriyorsa ¢ok kriterli karar verme
yontemleri ile karar vermemiz gerekir ve bunun i¢in kullanabilecegimiz bir¢ok yontem
vardir. Bu yontemlerin her biri i¢in ayr1 ayr1 uygulama agamalari vardir ve bu yontemlerin
kendi iginde avantaj ve dezavantajlart bulunur. Bu yontemlerden hangisi kullanilirsa
kullanilsin, karar verme siirecinde en Onemli faktor, karar vericinin kendisidir. CKKV
yontemlerinin hangisi kullanilirsa  kullanilsin, bir aragtir (Goéze, 2008:56). CKKV
yontemleri, karar probleminin ¢6ziimii igin yol gosterir ve alinacak kararin dogrulugunu ve
karar verme siirecinin verimliligini arttirmay1 saglamaktadir (Pamukgu,2004:10). CKKV
yontemleri, kriterlerin agirliklandirilmasi ve alternatiflerin siralanmasi amaciyla kullanilir.
CKKV yontemlerini agirliklandirma ve siralama olarak iki bélimde inceleyebiliriz

(Ecer,2020:7).

Kriter agirliklandirma i¢in kullanilan yontemler:

DEMATEL
ENTROPI
BWM
FUCOM
AHP
CRITIC
CILOS

YVVVYVYYVYYVY
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Alternatiflerin siralanmasi i¢in kullanilan yontemler:

ARAS
MAUT
EDAS
WASPAS
MABAC
OWA
MOORA
COCOSO
CODAS
TOPSIS
TODIM
COPRAS
DNMA
MAIRCA
PROMETHEE

Ecer (2020:7) ve Aygin (2020:52) yukarida verilen agirliklandirma ve siralama CKKV

VVVVVVVVVVVVVYVYY

yontemlerini asagidaki gibi agiklamigslardir.

3.2.1. Agirhiklandirma Y 6ntemleri

Bir CKKV probleminin kriterlerinin birbirlerine gore onem dereceleri agirliklariyla
belirlenir. Kriterleri 6nem diizeylerine bagli olarak siralamak igin gesitli agirliklandirma

yontemleri kullanilir (Keskin ve Delice, 2022).

DEMATEL Yéntemi: Gabus ve Fontela tarafindan gelistirilmis olup kriterler arasindaki
karsilikli iliskileri ortaya ¢ikarmak i¢in kullanilir. Faktorler arasindaki etkilesimlerin
analizindeki giici nedeniyle DEMATEL, web sitesi tasarim parametrelerinin dneminin
belirlenmesi, RFID'min benimsenmesini etkileyen faktorlerin degerlendirilmesi ve yesil
tedarik zinciri yonetimi performansi gibi birgok konuda kullanilir. Ancak DEMATEL'in,
personel se¢imi problemi de dahil olmak {izere, ger¢ek hayattaki birgok CKKV yontemi
durumunda var olan belirsizlik ve belirsizligi ele almada yetersiz oldugu bilinmektedir

(Kilig, Demirci, ve Delen, 2020).

ENTROPI Yéntemi: Miihendislik alanlarinda, fizikte, matematikte ve birgok bilim
dalinda kullanilan bir kavramdir. 1865’de termodinamik konusunda alaninda Rudolph
tarafindan ortaya atilmistir. 1948’de Claude E.Shannon’un arastirmalariyla bilgi entropisi
kavrami One siiriilmiistiir. Bilgi teorisi kapsaminda entropi, bir rastgele degiskenle iliskili

belirsizligin ol¢iimiidiir. Entropi yontemi objektif bir CKKV yontemidir. Hiyerarsik bir
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yapiya gerek duyulmadan, kriterlerin onem seviyelerinin ¢ikarilmasinda ve karar
vericilerin siibjektif goriislerine gerek duyulmadan dogrudan verileri kullanarak Kriter

agirliklarinin hesapladigi bir yontemidir (Karaatli, 2016).

BWM (Best Worst Method) Yontemi: Karsilastirmaya dayali bir CKKV yontemidir. Bu
yontemde, en iyi kriteri diger kriterlerle karsilastiririz. Diger tiim kriterleri de en koti
kriterle karsilastiririz. BWM yontemiyle, karar vericilerin tiim kriterler arasinda ikili
karsilagtirmalar yapmasina gerek kalmadan, 6nce en ¢ok istenen ve en az istenen Kriterleri
tanimlamalar1 gerekir. Sonra en iyi / en kot kriterle diger kriterler arasinda ikili
karsilagtirmalar yapilir. Kriterlerin agirliklarini gérmek i¢in matematiksel bir model ortaya
konmustur. Yontemin gilivenilirliginden emin olmak i¢in yeni bir tutarlilik orani1 tanimi
kullanilir. Ancak kriter sayis1 ¢cok fazla ise, hangi kriterin en iyi oldugunu veya en kotii
oldugunu anlamak zordur. Bu yiizden, en iyi veya en kotii kriteri belirlemek igin 6zel
yontemler kullanilir. Semalarin, Tablolarin, semalarin ve baz1 dogrusal araglarin
kullanimiyla, sema yonteminin diislinme ve analiz i¢in kolaylikla kullanilabilecegi goriiliir.
Ayrica, karar vericilerin 6nce en iyi ve en kotii kriterleri ortaya koymalar1 gerekir. Daha
sonra en 1yi ve en kotii kriterin diger kriterlerle aralarinda ikili karsilastirmalar yapilir

(Cakar, Can, 2019).

FUCOM Yénetimi: Ikili karsilastirmalar yaparak kriter agirliklarmin belirlendigi bir
yontemdir. Pamucar, Stevic ve Sremac tarafindan 2018 yilinda gelistirilmistir. AHP ve
BWM’ye oranla daha az ikili karsilagtirma yapilir. Bu sayede, kriter sayisi fazla oldugunda
daha az islemle sonu¢ almayi saglar. Analizin giivenilirliginin artmasina faydasi olur.
Ornegin; n kriter sayis1 olmak iizere AHP ile [n(n+1)/2] adet, BWM yontemiyle [2n-3]
adet ikili karsilasgtirma yapilir. FUCOM yo6nteminde sadece [n-1] ikili kargilagtirma yapilir.
10 kriterli bir CKKV problemi i¢in AHP ile 45, BWM ile 17 ve FUCOM ile de 9 tane ikili
karsilagtirma yapilir. Bu yontemde ikili karsilastirmalar yaparken tamsayilarin yaninda

ondalik sayilar1 da kullanma imkan1 olmaktadir (Gokler, 2022).

AHP Yontemi: Son arastirma sonuglaria gore CKKV yontemleri icinde uygulanabilirligi
en yiiksek yontemlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (KerSulienéa ve Turskis, 2014).

AHP (Analitik Hiyerarsi Prosesi), Saaty (1980) tarafindan gelistirilen CKKV yontemidir.
AHP, karar vericinin kendi karar verme yontemini olusturmasini saglar. Boylece 6znel ve

nesnel niteliklerin dnemsenmesi saglanir. Karar verme asamasinda somut veya soyut her
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tirlii karar bu yontemle elde edilebilir hale gelir. AHP, karmasik goriinen segimleri
kolaylastiran bir yontemdir (Ozder, Bedir ve Eren, 2019). Subjektifligin, bu yéntemdeki
rolii yontemin zayif tarafi olarak degerlendirilir (Aygin, 2020:1-10).AHP, karmasik
problemlerin ¢oziimiinde sik¢a kullanilabilir. Tedarik¢i se¢imi, tesis se¢imi, kaynak atama,
personel se¢imi, veritabani se¢imi, strateji belirleme, yatirim karar1 vs. gibi pek ¢ok alanda

problem ¢oziimiinde AHP bagvurulabilir bir yontemdir (Ozyol ve Albayrak, 2006).

CRITIC (Criteria Importance Through Intercritera Correlation) Yontemi: Verilerin
objektif agirliklandirilmasia dayalidir. Diakoulaki, Mavrotas ve Papayannakis tarafindan
bulunmus bir CKKV agirliklandirma yontemidir. Subjektif uzman goriisleri dikkate
alinmayarak objektif olan kriterlerin standart sapmalart ve her bir kriterin digerleriyle

etkilesiminin hesaplandigi korelasyonlar tizerinden agirliklar elde edilir(Fidan, 2021).

CILOS Yontemi: Agirliklandirma tekniginde dnce bir Kriter optimum olarak segilir. Bu
kriterle diger kriterler karsilastirmak suretiyle etkilerinin ne derecede azalacagini 6l¢iilir.
CILOS yonteminde bir kriter en iyi olarak kabul edildiginde, diger kriterlerin karsi karsiya
kaldig1 karsilagtirmali etki kaybi hesaplanmig olur. CILOS tekniginin en Onemli
avantajlarindan biri de ENTROPI yontemindeki gibi bir kritere gore diger kriterlerin
degerinin mesafelerinin yakin olmasi halinde ilgili Kriterin 6énem derecesinin azalmasi

problemini ortadan kaldirmaktir (Cilek, 2023).

3.2.2.Siralama Y ontemleri:

CKKYV problemlerinin ¢oziimiinde amag, alternatiflerin kendi aralarinda en iyiden en
kotiiye dogru siralanmasidir. Alternatifler, daha 6nceden belirlenmis olan kriterlere gore

siralanir. Asagidaki CKKYV yontemleriyle kriterler siralanir (Kogak ve Cogurcu, 2015).

ARAS Yontemi: Yeni Onerilen bir yontem olmasina ragmen etkili ve kullanim1 kolay bir
CKKYV yontemidir. Finansal kurumlarin siralamast gibi farkli alanlardaki birgok CKKV
probleminin ¢dziimiinde kullanilabilir (KarabaSevié, Stanujki¢ ve Urosevic¢, 2015). Diger
CKKYV yontemlerinden farkli olarak alternatiflerin yararlilik degeri ile karar vericinin
optimal alternatife ait fayda fonksiyon degerini karsilastirir. Kararla ilgili segeneklerin
fayda degerlerini belirlemeye yardimci olan ARAS ydntemi kararla ilgili her alternatifin

istenen (ideal) alternatife oransal benzerligini hesaplar (Arsu, 2020).
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MAUT Yontemi: Niteliksel kriterlerin yaninda niceliksel kriterleri kullanarak en dogru
alternatifi bulmay1 saglayan bir yontemdir. Bu yontemde subjektif veriler de kullanilarak
en ¢ok fayda saglayan alternatif bulunmaya calisilir. MAUT yonteminde nitel ve nicel
kriterlerin birlikte kullanilmasinin sagladigi avantajla karar verme asamasinda belirlenen
nitel kriterlerin kolaylikla degerlendirmeye dahil edilir. Bu kriterlerin degerlendirme
asamasinda herkes tarafindan kolaylikla anlasilir olmasi kolay degerlendirebilme amaciyla

5°1ik 10’luk veya 100°liikk puanlama sistemi tercih edilebilir (Konuskan, 2020).

EDAS Yontemi: Bazi celiskili kriterlerin oldugu durumlarda, karar vericinin etkin karar
almasi1 kolaylastirir. TOPSIS gibi uzlasmaci ¢6ziim Oneren CKKV yontemlerinde
¢oziimlere olan uzaklik hesaplanmasi yontemiyle en iyi alternatife ulasilirken EDAS
yonteminde en iyi alternatifin ortalama ¢oziime (AV) olan mesafesine bakilarak en iyi
alternatife ulasilir. Bu nedenle EDAS yonteminde ideal ¢oziimiin hesaplanmasina ihtiyag
duyulmaz. EDAS yonteminde, alternatifler degerlendirilirken ortalama ¢6ziime olan iKi
uzaklik hesaplanir. Bu degerlerden birincisi, ortalamaya olan pozitif mesafe (PDA)’dir.
Ikincisi deger de ortalamaya negatif mesafedir (NDA). PDA ve NDA degerleri, her bir
alternatifin ortalama ¢oziime gore farkini gosterir. En iyi alternatif igin, yiiksek PDA

degerine ve diisiik NDA degerine sahip alternatiflere bakilir (Ozmen, 2020).

WASPAS Yontemi: (Weighted Sum Model -Agirlikli Toplam Modeli) ve (Weighted
Product Model - Agirlikli Carpim Modeli) olmak tizere iki farkli modelin sonuglarini
birlestiren bir CKKV yoéntemi yaklasimidir. Bu yontem Chakraborty ve Zavadskas
tarafindan 2014yilinda gelistirilmistir. Bu iki modelin (Agirlikli Toplam Modeli ve
Agirlikli Carpim Modeli) sonuglarina bakilarak birlesik optimum kriterin degeri dikkate
aliarak yapilan hesaplamalarla alternatiflerin siralamasi yapilir. Bu yontem, duyarlilik
analizi yapmak suretiyle alternatif siralamalarindaki tutarliligi ortaya koymaktadir
(Yurdoglu, 2017).

MABAC Yontemi: (Multi-Attributive Border Approximation Area Comparison) yéntemi,
2015 yilinda, Pamucar ve Cirovic adh arastirmacilarca bulunmustur. CKKV
yontemlerindendir. Bu uygulamanin temelinde uzakliklara sinir yakinlik alanmi olarak
tanimlanmis alanlarin  hesaplanmast  vardir. Literatiire bakildiginda MABAC’1n

isletmecilik ve miihendislik gibi pek ¢ok kullanim alaninin oldugu ortaya ¢ikar. Demiryolu
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havayolu isletmeleri degerlendirmesi, ara¢ se¢imi, personel se¢imi, demiryolu ve havayolu
isletmelerinin secilmesi gibi ¢ok sayida karar seceneklerini barindiran ve kriter isteyen

problemlerin ¢6ziimiinde MABAC kullanilabilir (Telli ve Ayg¢in, 2021).

OWA Yontemi: (Ordered Weighted Averaging) yonteminde veyalik derecesi (orness
degree) kullanilir. O’Hagan tarafindan 1988’de gelistirilmistir. Sirasal agirliklarin toplami
1 olacak sekilde agirlik vektorlerine bakilir. [1,0,...,0] seklide bir agirlik vektori ig¢in en
biiylik puan sonug olarak alinir. [0,0,...,1] seklinde bir vektor i¢in de en kiigiik puan sonug
olarak kabul edilir (Afshari, Nicolic ve Cockalo, (2014). ilk agirhk vektdrii mantiktaki
“veya (or)”operatoriine ikinci agirlik vektorii de “ve (and)” operatoriine karsilik gelir.Bu
metot kullanilarak tiim vektorlerin 0 ile 1 arasindaki degisiminde veyalik derecesi (0rness

degree) elde edilir (Giil, 2021).

MOORA Yontemi: (Multi-objective Optimization By Ratio Analysis) yontemi
alternatifler ve kriterler aras1 tiim etkilesimleri ayn1 anda dikkate alir. Bunun i¢in tiim
etkilesimleri bir biitiin olarak gdzoniine alir. Bu yontemde tiim amaglar dikkate alinarak,
alternatifler ve amaglar arasinda biitiin etkilesimleri parga parcaalmak yerine, ayn1 anda
g0z Oniine almarak subjektif agirlikli normallestirme yerine subjektif olmayan yonsiiz

degerler kullanir (Ceyhan ve Demirci, 2017).

COCOSO Yontemi: Giincel olmasmin yaninda basit agirlikli toplam ve iissel agirlikli
carpim modellerini biitiinlestirmesi nedeniyle &ne c¢ikan bir yontemdir. Ug farkh
biitiinlestirme yontemi kullanarak basit agirlikli toplam ve tissel agirlikli ¢arpim metotlari
birlestirilir ve negatif degerlerin oldugu durumlarda dahi 6zel bir donisiime gerek

kalmadan karar verebilme imkani1 saglar (Yasar, 2023).

CODAS Yontemi: (Birlesik Mesafe Tabanli Degerlendirme -Combinative Distance-based
Assessment) yontemi, Ghorabaee vd., tarafindan 2016’da ortaya konmustur. Bu yonteme
gore en iyi alternatif, negatif ideal ¢6ziime en uzak olan alternatiftir. Karar alternatifleri
icin negatif ideal ¢oziim uzaklik degerlerleri Oklid ve Taxicab uzaklik formiilleri ile
bulunur. Once Oklid uzaklig1 dikkate alinir. Iki karar alternatifi, benzer Oklid uzakliklaria

sahip ise ikincil 6l¢ii olarak Taxicab uzakligi dikkate alinir (Cinaroglu, 2021).
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TOPSIS Yéntemi: (Technique for Order Preference by Similarityto Ideal Solution)
yontemi Hwang ve Yoon tarafindan gelistirilen, CKKV yontemlerinden biridir (Afshari,
Yusuff ve Ismail, 2011). Bu yontem, karar alternatiflerinin pozitif ideal ¢6ziim ve negatif
ideal ¢6ziim noktasina olan uzakliklarina bakilarak karar verilmesiyle uygulanir(Chang,
2015). Oncelikle pozitif ideal ¢dziime en yakin mesafede olan ve aymi zamanda negatif
ideal ¢oziime en uzak mesafede olan ¢6ziim noktasinin bulunmasi amaglanir (Ghorui ve
digerleri, 2021). Pozitif ideal ¢6ziime en yakin uzakliktaki alternatif, TOPSIS yonteminde
en uygun ¢dziimii sunan alternatiftir. Ideal ¢oziim veya en uygun alternatif olarak
degerlendirilecek olan alternatif, hem fayda kriterini maksimize eder, hem de maliyet

kriterini minimum yapar (Karmaker, 2015).

TODIM Yontemi: Kahneman ve Tverski tarafindan 1970’lerde bulunan “Beklenti
Teorisi” metodunu kullanir. Diger ¢ok kriterli karar verme tekniklerinde her zaman en
yliksek degere karsilik gelen ¢oziime bakilirken, TODIM yonteminde “Beklenti Teorisi”
kullanilmak suretiyle hesaplanabilen bir dl¢iim degeri elde edilmektedir (Unal, 2020).

COPRAS Yontemi: (Complex Proportional Assessment) yontemi Zavadskas ve
Kaklauskas tarafindan 1996’da ortaya konmustur. Yontemde goreceli degerlendirmeler
yapilarak alternatiflerin 6nem ve fayda dereceleri bulunur. Alternatiflerin 6nem ve fayda
dereceleri degerlendirilirken adim adim siralama yolu izlenir. Karsilikli ¢atigan kriterlerin
altinda, onem, fayda derecesi agisindan alternatiflerin birbirlerine dogrudan veya goreceli
olarak bagimli olduklar1 varsayilir. Kriterlerin nicel ve nitel degerleri dikkate alinir ve
karar asamasinda bu kriterler maksimize (fayda), minimize (maliyet) olarak gruplandirilir.
Gruplandirilmis kriterler degerlendirme sonucuna ayri ayri etki eder. Karar vericiler

tarafindan kriterlere agirliklar atanarak kriterlerin 6nem dereceleri belirlenir (Oztas,2016).

DNMA Yontemi: Liao ve Wu tarafindan 2020’de gelistirilen sonlu bir alternatifler
kiimesini siralama siirecidir. DNMA yontemi, dogrusal ve vektdr normalizasyonu
metotlarinin ikisini birlikte kullanir. Ancak, farkli birimlere sahip kriterler degerlerinden
daha giivenilir sonuglar elde edilmesini saglar. Normalizasyon yapildiktan sonra, DNMA
yonteminde ii¢ ayr1 fayda fonksiyonu kullanilmak suretiyle alternatifler igin {i¢ farkli
siralamaya elde edilir. Farkli yonlerden degerlendirilmeyle elde edilen siralamalar
birlestirilerek nihai bir siralama elde edilir. Bu sekilde alternatiflerin nihai siralamasinin

yiiksek bir giivenirlige sahip olmas1 saglanir (Sakarya, 2022).
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MAIRCA Yontemi: (MultiAttributive ldeal-Real Comparative Analysis) yontemi, 2014
yilinda Pamucar, Vasin, ve Lukovac tarafindan gelistirilen bir CKKV yontemidir.
Temelde, teorik degerlendirme ile deneysel olarak ulasilan veriler arasindaki farkin
belirlenerek her kriter i¢in bosluklarin toplami ve her bir alternatif i¢in toplam boslugun
hesaplanmasi yoluyla uygulanir. Hesaplanan farkin en diigiik oldugu alternatifin en dogru

alternatif oldugu teorisine dayanmaktadir (Yazgan ve Agamyradova, 2021).

PROMETHEE Yontemi:1982'de Brans tarafindan  gelistirilmistir. ~ YOntem,
PROMETHEE 1 (kismi siralama) ve PROMETHEE II'yi (tam siralama) igerir.
PROMETHEE yontemi, ikili karsilastirma faktoriine dayanir. Diger ¢oklu karar verme
stirecine gore farki, temel fark ve her bir degerlendirme faktoriiniin agirliklar1 arasindaki

iliskinin 5nem derecesinin belirtilmesinin gerekmesidir (Ozder ve digerleri, 2019).
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4. LITERATUR TARAMA

Bu béliimde CKKYV yontemleri kullanilarak yapilmis olan konumuzla ilgili calismalara yer
verilmistir. Ornegin Ozbek (2015) yapmus oldugu calismada ELECTRE yontemini
kullanarak, sosyal alanda faaliyet gosteren bir dernegin goniillii olarak c¢alisanlarinin
degerlendirilmesine yonelik bir karar verme modeli gelistirmek amacglanmistir. Diiriistliik
ve giivenirlik, egitim, genel Kiltiir, goniillilik, inisiyatif ve karar verme, sorumluluk,
sosyal ve beseri iliskiler, sozlii ve yazili ifade, takim bilinci, tarafsizlik kriterleri tizerinden
degerlendirme yapilmistir. Caligmanin sonucunda, "en Onemli faktoriin 0,260 ile
“durtstlik ve gilivenirlik”, ikinci 6nemli faktoriin ise 0,127 ile “takim bilinci” oldugu
goriilmistiir. “Egitim”, “genel kiltir” ve “sozlii ve yazili ifade” faktorlerin goniilliilerin
degerlendirilmesinde en az etkiye sahip faktorler oldugu anlagilmistir. Bu model farkli
alanlarda gorev yapan c¢alisanlarin performansini 6lgmede kullanilabilecegi, farkli faktorler
kullanilarak uygulama alani bulunabilecegi vurgulanmistir. Ozellikle sosyal alanlarda

faaliyette bulunan kuruluslarda gérev yapan elemanlarin performansini 6l¢gmek amaciyla

kullanilish bir model olarak farkli faktorlerle uygulanabilecegi goriilmiistiir.

Ozbek (2014) yapmis oldugu BAHS yontemini kullandigi ¢alismasinda, en uygun
yoneticiyi belirlemede, STK yonetim kurulu fiyelerinin kolayca uygulayabilecekleri
bilimsel bir modeli ortaya koymayi amaglamistir. Diiriistliik ve giivenirlik, egitim, genel
kiiltiir, gonillilik, gorev bilinci, inisiyatif ve karar verme, sorumluluk, sosyal ve beseri
iligkiler, sozlii ve yazili ifade, takim bilinci, tarafsizlik, uyumluluk kriterleri tizerinden
degerlendirme yapilmistir. Calismanin sonucunda, BAHS yonteminin temel alindig1 karar
modeli STK’larda yonetici se¢imi ve degerlendirilmesi konularinda rahatlikla

uygulanabilecegi vurgulanmistir

Afshari ve digerleri (2010) yapmis olduklar1 calismada telekominikasyon sektoriinde
calisanlar arasindan, organizasyonel bazi pozisyonlar icin ELECTRE yo6ntemi ile personel
secimi amaglanmistir. Farkli is birimlerinde calisabilirlik, ge¢mis tecriibe, takim
oyunculugu, akiskan yabanci dil, stratejik diisiinme, konusma becerisi, bilgisayar becerisi

kriterleri lizerinden degerlendirme yapilmistir.

Aygin (2020) ¢alismasinda, ELECTRE ydntemi ile personel se¢imi uygulamasi yapmistir.
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Bu c¢alismada 7 kriter iizerinden 5 aday degerlendirmeye alinmig, uygulama sonunda
CRITIC temelli ELECTRE yo6ntemi kullanilmasiyla en uygun aday 2. aday olarak tespit

edilmistir.

Khorami ve Ehsani (2015) yaptiklar1 ¢alismalarinda, TOPSIS, ADH, ELECTRE
yontemlerini kullanarak, ABD ordusu komuta ve genelkurmay okulu yonetiminin ihtiyag
duydugu subay personel kayitlarini taramak igin bir uzman Sistemin gelistirilmesini
amaglamislardir. Liderlik, duygusal istikrar, kendine giiven, sozlii iletisim becerisi, kisilik,
genel yetenek, gegmis deneyim, kavrama kriterleri lizerinden degerlendirme yapilmustir.
Calismada, personel se¢imi problemleri i¢in CKKV tekniklerinin uygulanmasina iliskin
literatlirlin giderek arttig1 goriilmiis, gelecek yillarda bulanik karar verme ve hibrit

yaklagimlarin kullaniminin artacagi sonucuna ulasilmstir.

Demirci ve Kilig (2019) yapmis olduklart ¢aligmada, personel se¢imi igin ti¢ farkli araci
birlestiren yeni bir metodoloji olarak DEMATEL, ANP ve ELECTRE yontemlerini bir
arada kullanmiglardir. Egitim, deneyim, kisilik ve kisisel yetenekler, teknik yetenekler ve
gereksinimler, yabanci dil, mesleki esneklik, sinav sonuglar1 kriterleri {izerinden
degerlendirme yapilmistir. Caligmanin sonucunda, bu yeni metodolojinin farkli karar
problemleri ve farkli sektorlerde kullanilabilecegi, bu konunun gelecekteki caligsmalar igin

kullanilabilecegi sonucuna ulasilmstir.

KerSulienéa ve Turskis (2014) yaptiklari caligmada ARAS-F ve AHP yo6ntemini
kullanarak, bas muhasebeci se¢imi i¢in CKKV yontemlerinden faydalanmay1
amaclamigtir. Profesyonel standartlar, dogruluk, verimlilik ve kendini gelistirme,
diiriistliik, gerekli isin tamamlanmasi, isin miktar1 ve 6nemi, deneyim, aktif katilim, egitim,
etik kriterleri iizerinden degerlendirme yapilmistir. Calismanin sonucunda, 2. Aday
secilmis ve uygun adaylar arasindan se¢im yapmasi gerektiginde bu modelin basarili bir

sekilde yardimci olabilecegi sonucuna ulagilmistir.

Ozder ve digerleri (2019) yaptiklar1 ¢alismalarinda, AHP ve PROMETHEE yéntemlerini
kullanarak, bir tiniversitede lisansiistii diizeyde arastirma projesinde yer alacak arastirmaci
secimi amaglamiglardir. ALES, iletisim becerisi, mezuniyet notu, GRE puani, s6zlii sunum

becerisi, teknik bilgi kriterleri iizerinden degerlendirme yapilmistir. Calismanin sonucunda,
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14 no.lu aday uygun olarak belirlenmis olup, bu kriterlerin dikkate alinmasi sonucunda
yiiksekogretim kurumlarinin belirli donemlerdeki basarilarinin kiyaslamasi yapilabilecegi

sonucuna ulagilmistir.

Aplak ve digerleri (2013) yapmis olduklar1 ¢alismada, GIA ve GANP yontemini
kullanarak personel se¢imi problemlerinin ¢6ziimiinde gri sistem teori tabanl
yaklagimlarin basari ile uygulanabilecegi Ornek bir uygulama olarak egitim hizmetleri
saglayan bir kurum i¢in personel se¢im problemini ele almislardir. Anlama ve anlatma
yetenegi, gorev bilinci, sosyal uyum, rol model olma, 6gretmenlik deneyimi (is tecriibesi),
bilimsel yeterlilik, yabanci dil bilgisi, akademik ¢alisma kriterleri iizerinden degerlendirme
yaptlmistir. Calismanin sonucunda 4.adayin en dogru aday oldugu anlasilmis olup,
personel se¢imi igin Onerilen biitiinlesik modelin, iiriin/ara¢ sec¢imi, tedarik¢i segimi,
ulagim politikalarinin belirlenmesi, enerji kaynaklarmin onceliklendirilmesi gibi bir¢ok

CKKYV probleminde uygulanabilecegi goriilmiistiir.

Alidrisi (2021) VIKOR yontemini kullandigi g¢alismasinda, uluslararasi bir havacilik
sirketindeki miihendislikle ilgili pozisyonlar, is degerlendirme ikilemini yonetmek i¢in
onerilen yaklasimin uygunlugunu analiz etmeyi amaglamistir. Teknik havacilik bilgisi,
yonetim bilgisi, egitim, mesleki gelisim diizeyi, is tecriibesi, iletisim becerileri, is
sorumlulugu, karar verme becerileri kriterleri iizerinden degerlendirme yapilmistir.
Calismanin sonucunda, 6nerilen algoritmanin is degerlendirme ikilemini yonetmede diger

cok kriterli karar verme tekniklerinden daha iistiin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Kelemenis ve Askounis (2010) TOPSIS yontemini kullandiklart ¢alismalarinda, personel
seciminde karar verme siirecini desteklemeyi amaglamistir. Strateji olusturma / stratejik
karar verme, degisim yonetimi / degisim uyumlulugu, iletisim / kisileraras1 beceri, liderlik,
risk / kriz yonetimi, bilgisayar aglari, yazilim / yazilim araglari, veritabanlari, mesleki
deneyim, egitim ge¢misi, gelisen / yeni teknolojiler kriterleri iizerinden degerlendirme
yapilmistir. Calismanin sonucunda 1 no.lu adayin an uygun aday oldugu goriilmiis ve ¢ok
uluslu bir firmanin CIO se¢im problemi konusunda bu yontemin kullanilabilecegi

sonucuna ulagilmistir.

Tuan (2017) yapmis oldugu calismada, FAHP yontemini kullanarak personel segimi ve
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degerlendirmesinde bulanik CKKV yontemini kullanmayi amaglamistir. Yayin sayist,
yayin kalitesi, personel kalifikasyonu, kisisel faktorler, profesyonel toplumda aktivite, sinif
ogrenmesi, 0grenci danismanlifi, arastirma aktivitesi, akici yabanci dil kriterleri iizerinden
degerlendirme yapilmistir. Caligmanin sonucunda 9 no.lu adayin en uygun aday oldugu
goriilmiis olup onerilen bulantk CKKV teknigi yonteminin pratik ve kullanigh oldugu,

benzer sartlarda olan diger yonetsel konularda kullanilabilecegi sonucuna ulagilmaistir.

Telli ve Aygin (2021) ¢alismasinda, MABAC yontemini kullanmis ve 6zel okulda sinif
Ogretmeni olarak gorev alacak olan aday Ogretmen alternatiflerinin segilmesini
amaclanmustir. Iletisim, duygudashk, olumlu kisilik &zellikleri, gii¢lii dgretmenlik
yetkinligi, meslegi sevme, teknolojik bilgi ve beceri kriterleri tizerinden degerlendirme
yapilmigtir. Calismanin sonucunda 4 no.lu adaym en uygun aday oldugu goriilmiis olup
kriterlerin 6nem siralamalarinin giicli 6gretmenlik yetkinligi, iletisim, meslegi sevme,

olumlu kisilik 6zellikleri, duygudaslik ve teknolojik bilgi ve beceri oldugu belirlenmistir.

Altin (2021) COPRAS yonteminin kullandigi calismasimda en yiiksek yasam Kkalitesi
indeksine sahip sehirlerin se¢imi igin bir vaka c¢alismasi yapmustir. Satin alma giicii
indeksi, giivenlik indeksi, saglik indeksi, iklim indeksi, yasam maliyeti indeksi, emlak
fiyat1 gelir orani, trafikte ise gidip gelme siiresi indeksi ve Kirlilik indeksi kriterleri
iizerinden degerlendirme yapilmistir. Caligmanin sonucunda en iy1 yasam kalitesine sahip
ilk bes sehir sirastyla Lahey (Den Haag), Eindhoven, Viyana, Ziirih, ve Diisseldorf oldugu
belirlenmis ve COPRAS yonteminin, karar vericiye tim alanlarda kullanilabilir bir

esneklik sagladig1 goriilmiistiir.

Orhan, Altin ve Aytekin (2020) galismalarinda, CRITIC ve TOPSIS yontemlerini
kullanarak Istanbul’da sehir i¢i toplu tasima alaninda faaliyet gdstermekte olan "Istanbul
Otobiis Isletmeleri Ticaret Anonim Sirketi’nin" (Otobiis AS) finansal performansini
degerlendirmislerdir. Cari Oran Donen Varliklar, Likidite Orani/Asit testi oran1 (Donen
Varliklar-Stoklar), Nakit Oran (Hazir Degerler + Menkul Kiymetler), Yabanci Kaynaklar,
Aktif Devir Hizi Net Satislar/Toplam Aktif, Alacak Devir Hizt Oran1 Net Satiglar/Ticari
Alacaklar, Oz kaynak Devir Hiz1 (Net Satislar/ Oz kaynak), Toplam Bor¢ Oran1 Toplam
Borg/Toplam Aktifler, Bor¢/Oz kaynak Orani, Kisa Vadeli Borg/Toplam Aktif Orani1, Kisa
Vadeli Borg/Toplam Bor¢ Orani, Oz kaynaklar /Toplam Varliklar, Net Kar/Net Satislar,
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Aktifler Karliigi Orani, Oz kaynak Karliigi Orami kriterleri {izerinden degerlendirme
yapilmistir. CRITIC agirlikli TOPSIS yontemi kullanilarak yapilanan analizler sonucunda,
Otobiis A.S.’nin 2015 yilinda en yiiksek performansa sahip oldugu tespit edilmistir.

Behzadi, Lotfi, Moayeri ve Shahvarani (2015) ise hazirladiklar1 ¢aligmalarinda egitim
kurumlardaki matematik 6gretmenlerinin se¢im siirecinde AHP ve TOPSIS yontemlerini
kullanmiglardir. Bilissel olmayan / biligsel motivasyon, disa dontiklik, nevrotiklik,
sempatiklik, uyumluluk, sorumluluk, is bagimliligi, is ve kariyer eslestirme, tasarim isi,
ortaklar, cevresel stres ve isin karmasikligi, kariyer ve aileyi dengelemek, egitim,
degerlendirme ve terfi, fiziksel kosullar kriterleri iizerinden degerlendirme yapilmstir.
Calismanin sonucunda bulanik TOPSIS metoduna gore 2 numarali aday uygun oldugu
sonucuna ulasgilmistir. Egitim kurumlarin, ig¢inde bulunduklari sorunun durumuna ve

yapisina gore sorunlarina uygun yontemi segmeleri gerektigi vurgulanmaistir.

Pehlivan (1999) calismasinda goriisme yontemini kullanmig, hem yontem hakkinda bilgi
vermek, hem de 6gretmenlerin segiminde kullanilabilecek goriisme sorularini 6rneklemeyi
amaglamistir. Ogretmen olmaya ne zaman ve nasil karar verdiniz; dgretmenlik meslegini
se¢menizde en etkili olan kisi kimdir; egitim felsefenizi nasil tanimlarsiniz; kendinize
ornek aldigimiz 6gretmen kimdir ni¢in; ii¢ kelime ile siz kimsiniz; her giin severek
caligabileceginiz bir okul tammlaymiz; g¢ocugunuzu gondermek istediginiz okulu
tanimlayimniz, tniversitedeki en sevdiginiz ders hangisi idi; hangi mesleki Orgiitlere
liyesiniz; mesleki deneyiminizi aciklar misiniz; sorular1 iizerinden degerlendirme
yapilmistir. Calismanin sonucunda goriisme yontemi hakkinda ¢esitli bilgiler verilerek,

ogretmenlerin se¢ciminde kullanilabilecek sorulara yer verilmistir.

Karakis (2014) ise, AHP ve TOPSIS yontemlerini kullandig1 ¢calismasinda 6zel bir okulda
ogretmen sec¢imini kolaylastirmayi1 amaglamistir. Alan bilgisi ve pedagojik yeterlilikler,
genel kiiltiir, iletisim yetenekleri, sosyal ve Kkisisel ozellikler kriterleri {izerinden
degerlendirme yapilmistir. Calismada karar vermede etkili olan kriterlerin 6nem agirliklar
bulanik AHP ile belirlenmis, alternatiflerin siralama ve se¢imi ise bulanik TOPSIS
yontemi ile yapilmistir. 2.adayin en uygun aday oldugunun belirlendigi calismanin
sonucunda, biitinlesik bir karar destek modeli olarak kullanilan yontemin nitel karar

kriterlerinin bulundugu bulanik karar problemlerinde uygulanabilecegi goriilmiistiir.
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Goktas ve Sad (2014) ise calismalarinda Nitel Durum Calismasi (desenlenme) amagh
ornekleme yontemlerinden kartopu-zincir Ornekleme teknigini kullanarak Egitim
Fakiiltesinde Okul Deneyimi ve Ogretmenlik Uygulamas: derslerinde gorev alacak
uygulama Ogretmenlerinin hangi Olgiitlere gore segildigini belirlemeye calismistir. Bu
stirecte karsilasilan sorunlarin tanimlanmasi ve se¢im siirecinin daha nitelikli olmasi igin
onerilerin gelistirilmesi amaglanmistir. Ogrenci ve uygulama dgretim elemaninin informal
doniitleri, Okul ve {iniversite koordinatoriiniin informal goriisleri, okulun ulasim kolayligi,
ogretmen basina diisen 6grenci sayisi, maddi gelirin 6n plana ¢ikmasi, daha once gorev
yapmamis olma, kidem, uygulama Ogretmenligi sertifikasina sahip olma Kriterleri
iizerinden degerlendirme yapilmistir. Calismanin sonucunda 6gretmenlerin se¢iminde daha
cok informal siireglerin etkili oldugunu ve nicel verilerin nitelikten daha ¢ok 6n plana

ciktig1 goriilmiigtiir.

Vural, Kose ve Bayam (2020) ise AHP ve VIKOR yo6ntemini kullandigi ¢alismasinda,
Kayseri ili Organize Sanayi Bolgesi icerisinde yer alan orta dlgekli bir isletmenin personel
se¢im problemi ele alinmistir. Egitim diizeyi, yabanci dil bilgisi, deneyim, yazili ve sozlii
iletisim becerisi, temel bilgisayar becerileri, ekip calismasina uygunluk, yaraticilik
kriterleri lizerinden degerlendirme yapilmistir. 7.adayin en uygun aday oldugunun
anlasildig1 calismanin sonucunda firma i¢in ¢ok dnemli bir faaliyet olan personel se¢iminin
analitik yontemler yardimiyla gerceklestirilmis olmasi, en dogru kisinin se¢imi hususunda
firmaya cok oOnemli katkilar saglayacagi degerlendirilmistir. Ayrica verilen kararlar
bilimsel bir yonteme dayali olacagindan seffaflik ve agiklanabilirlik agilarindan da ¢ok

onemli katkilar saglayacagi vurgulanmistir.

Kabak ve Kazangoglu (2012) da calismalarinda, BAHP yontemini kullanarak, egitim
sisteminin dgelerinden biri olan 6gretmenlerin se¢im siirecini ele almislardir. Caligmada
askeri okullarda Ogretmen adaylarda istenen oOzellikler literatiir taramasi ve uzman
gorlsleri yardimiyla tespit edilmis ve kriterler bulanik Analitik Hiyerarsi Yontemiyle
(BAHP) agirliklandirilmistir. Kisisel faktorler, anlama ve anlatma Yetenegi, liderlik
ozelligi, disiplin anlayisi, psikolojik yapisi, bilimsel yeterliligi, aile ve sosyal durumu
kriterleri lizerinden degerlendirme yapilmistir. 2 numarali adayin en uygun oldugunun
anlasildig1 ¢alismanin askeri okullardaki basarinin artirilmasinda yol gosterici olacagi

degerlendirilmistir.
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Ozmen ve Komiirlii (2010) iseadli ¢alismalarinda, niteliksel ¢oziimleme tekniklerini
kullanarak Milli Egitim Bakanligi’na bagli resmi egitim kurumlarina yonetici atama ve
yetistirme siirecine iliskin, okul miidiirlerinin goriisleri temelinde, sorunlarin belirlenmesi
ve bunlara karsi ¢oziim Onerilerinin gelistirilmesini amaglamiglardir. Performansi ve
basarilari, en az ii¢ yi1l deneyim, Segme sinavi sonucu, egitim durumu, aldig1 odiller,
cezalar, hizmet siireleri, 6gretmenlik deneyimi, liderlik alaninda bilgi ve beceri, yiiksek
lisans, sicil notu, bilisim teknolojisi alaninda egitim almig olma kriterleri {lizerinden
degerlendirme yapilmistir. Calismanin sonucunda egitim kurumlarina yonetici secimi,
yetistirmesi ve atanmasi ile ilgili uygulanan politikalara alternatifler olusturuldugu

vurgulanmistir.

Senel, Senel ve Aydemir (2018) calismalarinda, TOPSIS ve ELECTRE yo6nteminin
kullanmis ve otomotiv sektoriinde Tiirkiye'nin dnde gelen firmalarindan birinde, adaylar
arasindan verimli, minimum maliyetle ve kisa siirede bir personel segcmeyi amaglamistir.
Egitim durumu, mezun olunan boliim, dogum yili, cinsiyet, 6z disiplin, sosyallik, sigara
icme, ehliyet, talimat, mekanik- teknik egilim, bilgisayar yetenegi, genel tutum ve
davranis, isteklilik, dinleme ve anlama, giivenilirlik, goérev Sorumlulugu, hareketlilik,
kizginlik, medeni hal, ¢ocuk sayisi, direng, uyum, dikkat ve konsantrasyon, c¢alisma
belgesi, sabika kaydi, erkek adaylarin askerlik durumu, yabanci dil bilgileri, is deneyimi
kriterleri lizerinden degerlendirme yapilmistir. Calismanin sonucunda, uygulanan her iki
yontem birbirleri ile karsilagtirilmis ve sektordeki kullanim agisindan hangisinin en dogru

sonu¢ olacagi konusunda degerlendirmeler yapilmistir.

Ulutas ve digerleri (2020) iseyapmis olduklar1 ¢alismada, PIPRECIA-G ve OCRA-G
yontemlerini kullanmiglardir. Belirli bir is pozisyonuna basvuran adaylar i¢in aday segim
stirecini kolaylastiracak hibrit bir CKKV modelinin tanitilmasi1 amaglanmistir. Bir {iriin, bir
hammadde ve imalat bilgisi, tekstil imalat sektoriinde deneyim, takim ¢aligmasi
uyumlulugu, risk degerlendirme becerileri, talep edilen iicret, sektordeki teknolojik
gelismelerin farkindaligi, sektorde kullanilan bilgisayar programlari bilgisi kriterleri
tizerinden degerlendirme yapilmistir. Calismanin sonucunda elde edilen sonuglarin uygun
ve giivenilir oldugu ve Onerilen hibrit modelin yeterliligini ve uygulanabilirligini

dogrulamakta oldugu vurgulanmastir.



52

Geetha ve Sekar (2016) Grafik Teorisi Matris Yaklasimini kullandiklari ¢aligmalarinda
teknik enstitli i¢in akademik personeli siralama ve segmeyi amaglamiglardir. Yeterlilik,
Ogretim Kkalitesi, yaymlanmis arastirma makaleleri, deneyim, teknik yetenek, farkli
konular isleyebilme, 6gretim iiyesi tutma, beklenen maas, iletisim becerileri Kriterleri ile
degerlendirme yapilmistir. 7 nolu adayin en iyi se¢im oldugunun belirlendigi ¢aligmanin
sonucunda grafik teorisi matrisi yaklagiminin, en iyi alternatifi belirlemede ¢ok faydali

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Dung, Thuy, Mai, Dan ve Lan (2018) caligmalarinda personel segim siirecinde INS
(Interval Neutrosophic Sets - Aralikli Notrozofik Kiimeler) adli TOPSIS yaklagimini
kullanilmislardir. Yayin sayisi, yayin kalitesi, Kisilik faktorleri, profesyonel toplumdaki
etkinlik, smif ogretmenligi deneyimi, yabanci dilde akicilik kriterleri {izerinden
degerlendirme yapilmistir. Calismada yayin sayisi, yayin kalitesi, kisilik faktorleri,
profesyonel toplumdaki etkinlik, sinif 6gretmenligi deneyimi ve yabanci dilde akicilik
olmak {iizere alt1 kriter altinda dort akademik kadro degerlendirilmistir. Sonuglar en iyi

personelin yakinlik katsayis1 degeri en yiiksek olan A2 oldugunu gdstermistir.

Jasemi ve Ahmadi (2018), personel se¢imi problemi i¢in bulanik ELECTRE yontemine
dayali bir CKKV teknigi yaklasimi gelistirmislerdir. Dilsel degiskenlerin kullanildigi
calismada, duygusal istikrar, liderlik, kendine giiven, sozlii iletisimde yeterlilik, kisilik,
onceki deneyimler, yetkinlik ve genel yetenek, algilama ve anlama kriterleri tizerinden
degerlendirme yapilmistir. Calismanin sonucunda yeni ELECTRE tabanli yaklagimin daha
iyi oldugu kanitlanmustir. Ozellikle TOPSIS tabanli ydntemin yalmzca alternatiflerin basit
siralamasini dikkate aldig1, ancak ELECTRE yonteminin uygulandig: tiim farkli durumlari

kapsadig1 goriilmiistir.

Popovic (2021) galismasinda COCOSO yo6ntemini kullanarak personel se¢iminde CKKV
tekniklerinin kullanimin1 amaglamustir. lgili dnceki is deneyimi, egitim, miilakat hazirligi,
kisilerarasi becerileri, iletisim ve sunum becerileri, bilgisayar yetenegi kriterleri tizerinden
degerlendirme yapilmistir. Calismanin sonucunda Onerilen yaklasimin uygulanmasinin,
yoneticilerin personel se¢imi konusunda verimli ve etkili bir sekilde karar vermelerini
sagladigr vurgulanmigtir. COCOSO yonteminin ¢ok kullanigh ve gilivenilir oldugu
belirtilmistir.
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Karabasevi¢ ve digerleri(2015) ise SWARA ve ARAS yontemlerini kullanarak bir satis
yoneticisinin pozisyonu i¢in degerlendirme kriterlerine ait bir model Onermeyi
amagclamislardir. ilgili isteki deneyim, proaktivite ve genel yetenek, organizasyonel ve
analitik beceriler, egitim durumu, iletisim ve problem ¢dzme becerileri, bilgisayar
kullanma yetenekleri kriterleri dikkate alinmis olup bu kriterler iizerinden degerlendirme
yapilmistir. 2 nolu adayin en iyi alternatif oldugunun ortaya ¢iktig1 ¢alismanin sonucunda
adaylarin se¢imi ve degerlendirilmesindeki problemlerin ¢6ziimii amaciyla CKKV
yontemlerinden SWARA ARAS yontemlerine dayali model uygulanabilecegi

vurgulanmistir.

Chang (2015) calismasinda Bulanik Delphi, ANP, TOPSIS yontemlerinin kullanmus,
Tayvan'da turizm endiistrisi i¢in halkla iliskiler personelini se¢mek icin hibrit CKKV
yontemini uygulamislardir. Kisiler arasi beceri, baglilik, tecriibe etmek, miizakere, dilim,
siparis, bilissel yetenek, ¢evre, sirket, duygu, stres, davranis, tepki kriterleri tizerinden
degerlendirme yapilmistir. 2 nolu alternatifin en iyi ¢6ziim oldugunun anlasildig:
calismanin sonucunda bulanik Delphi yontemi, ANP ve TOPSIS modelleri uygulanarak
Tayvan'da turizm endiistrisi i¢in en uygun halkla iliskiler personelini se¢me imkani

saglandig1 gorilmiistir.

Karmaker ve Saha (2015) yaymladiklart ¢alismalarinda, AHP, FAHP, TOPSIS
yontemlerini kullanmis ve Banglades'teki egitim organizasyonunun ise alim panelinin,
gerekli gorevler i¢in en uygun akademik personeli se¢mesine yardimci olmay1
amaglamislardir. Caligmanin amaci, Banglades'teki egitim organizasyonunun ise alim
panelinin, gerekli gorevler i¢in en uygun akademik personeli se¢mesine yardimci olmaktir.
Ogretme yetenegi, 6grenci psikolojisini anlamak, problem ¢dzme yetenegi, agik fikir,
ulasilabilirlik, a¢iklama giicii, adil davranis, Iyi organize edilmis, iyi rehberlik, adanmas,
motivasyon, pozitif takviye, tutkulu, ilham verici kriterleri {izerinden degerlendirme
yapilmistir. Calismanin sonucunda 1 nolu alternatifin digerlerinden daha {istiin oldugu
gorilmistir. AHP, FAHP ve TOPSIS yontemlerinin basarili bir sekilde uygulanmasini, bir
akademik kurumda ¢esitli 6gretim elemanlarinin performansini1 degerlendirmek i¢in etkili

bir ara¢ sagladigi sonucuna ulasilmistir.
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Ghorui ve digerleri (2021)ise PIVN, AHP, TOPSIS yontemleri ile bir egitim enstitiisiinde
Ogretmenlerin ise alinmasi i¢in kapsamli ve bilimsel bir CKKV ortaya koymuslardir.
Kisilik, disiplin, motivasyon, iletisim, konu bilgisi, profesyonellik, teknolojiden
yararlanma kriterleri tizerinden degerlendirme yapilmistir. 2 nolu alternatifin digerlerinden
daha iyi oldugunun ortaya kondugu calismanin sonucunda &gretmenlerin siralamasinin

PIVN-TOPSIS yaklagimi kullanilarak yapilabilecegi gosterilmistir.

Ozgen ve Yalcm (2015) calismalarinda insan Kaynaklar1 Yonetimi temellerini anlatarak,
isletmelerin en Onemli kaynaklarindan olan personellerin se¢iminde etkin yoOntemleri

bularak verimliligi yiikselten, ¢calisanin is yasam kalitesini arttirict yollar1 anlatmislardir.

Kilig ve digerleri (2020) IF-DEMATEL ve IF ELECTRE yontemlerini kullandiklart
caligmalarinda karmasik ve kesin olmayan gercek diinya senaryolarinda personel se¢im
kararlarin1 ele alabilen entegre bir analitik metodoloji onermis ve orneklendirerek ilgili
literatiiriin teorik ve pratik kapsamina katkida bulunmayr amaglanmislardir. Egitim,
deneyim, teknik beceriler, kisilik ve Kisisel beceriler, yabanci dil kriterleri {izerinden
degerlendirme yapilmistir. Calismanin sonucunda, 4 numarali adaym en uygun oldugu
tespit edilmistir. Karar vericilerin aday havuzundan en 1y1 aday1 nesnel ve rasyonel olarak
belirlemesine ve ise almasina yardimci olan bdyle bir karar destek sisteminin, personel
se¢im problemini basit, bilimsel, sistematik, pratik ve organizasyonel hale getirebildigi

vurgulanmustir.



55

5. ARASTIRMA YONTEMLERI

Bu boliimde, ¢alismada kullanilan ELECTRE ve CRITIC yontemleri ayrintili olarak
incelenmistir. Ilk olarak CRITIC yéntemi verilip, ikinci olarak ELECTRE yontemi
aciklanmistir. Calismamizda detaylar1 verilen CRITIC yontemi, kriterlerin agirliklarinin

tespitinde, ELECTRE yo6ntemi de siralanmasinda kullanilmistir.
5.1. CRITIC YONTEMI

CRITIC yontemi, kriterlerin agirliklarinin (6nem derecelerinin) belirlenmesi i¢in kullanilan
bir yontemdir. Bu yontemde subjektif bir yorum yapilmadan, dogrudan elde edilen veriler,
analizlerde kullanilabilir. Kriterlerin agirliklarinin CKKV  yontemleri ig¢inde nesnel
tespitini  sagladigi igin, CRITIC yontemi tercih edilmektedir (Orhan ve digerleri,
2020).ELECTRE yonteminin 3.asamasinda ihtiya¢ duyulan agirliklandirma tablosu igin
CRITIC yontemi kullanilmistir. CRITIC, bir agirliklandirma yontemidir. Cok sayida kriteri
barindiran CKKV problemlerinde degerlendirilecek o6zelliklerin nesnel agirliklarinin
hesaplanmasinda kullanilir. Bu yontem ilk kez, 1995 yilinda Diakoulaki vd. tarafindan
yapilan bir ¢alisma ile gelistirilmistir. Objektif degerler, her verilerin kullanilmasiyla karar
verme problemindeki kriterlere ait agirliklar hesaplanir. Bu yontemin en degerli niteligi,
her bir kriterin hem standart sapmasi hem de diger kriterlerle arasindaki korelasyon

iliskisinin esas alinmasidir (Ayg¢in, 2020:76-83).
5.1.1. CRITIC Yonteminin Asamalari:

CRITIC yonteminin uygulama asamalar1 asagidaki gibidir (Aygin, 2020:76-83):
1) Karar Matrisinin Olusturulmasi

2) Karar Matrisinin Normalize Edilmesi

3) 1liski Katsay: Matrisinin Olusturulmasi

4) q Degerlerinin Hesaplanmasi

5) Kriter Agirliklarinin Hesaplanmasi
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Karar Matrisinin Olusturulmasi

Karar Matrisinin Normalize Edilmesi

Iliski Katsay1 Matrisinin Olusturulmasi

q Degerlerinin Hesaplanmasi

Kriter Agirliklarinin Hesaplanmasi

Sekil 5.1. CRITIC Yonteminin Asamalari
Kaynak: (Aygin, 2020:76-83)

Yontemin uygulama asamalarinda yer alan degiskenler:
® Ai:i. karar alternatifi (i=1,2, ..., m)
® (Cj:j. Degerlendirme kriteri (j = 1,2, ..., n)
® Xij: j. degerlendirme kriterine gore i. alternatifin aldig1 deger
e XM j. kritere gore karar alternatiflerinin aldig1 maksimum deger
e xj™": j. kritere gore karar alternatiflerinin aldigi minimum deger
® rij: j. degerlendirme kriterine gore i. alternatifin aldig1 normalize deger
® pjk: herhangi bir j kriteri ile k kriteri arasindaki iliski katsayilari
® 0j:j. kriterin standart sapma degeri (j = 1,2, ...,n)

® wj: j. degerlendirme kriterinin agirhig1 = 1,2, ..., n)

1. Asama: karar matrisinin olugturulmasi

Yontemin ilk asamasinda Xij degerlerinden olusan ve X ile simgelenen karar matrisi

Esitlik (1)'de gosterilen sekilde olusturulur.
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A; [X11 X12 .. X1n
Ay | X21 X22 .. Xa2p

X="2 (1)
Ap | Xm1 Xmz . Xmn

2. Asama: karar matrisinin normalizasyonu

Normalizasyon islemi yapilarak ( [0,1] araliginda), karar problemlerinde yer alan farkli
birimlere sahip kriterlerin degerleri, standardize edilir. Normalizasyon islemi fayda
(maksimizasyon) yonlii kriterler igin Esitlik (2), maliyet (minimizasyon) yonlii kriterler
icin Esitlik (3)'den faydalanilarak gergeklestirilir.

i — xmin
i, 5] ] ] —
rij = m e .- -] = 1,2; ey n (2)
X; X;
] ]
max
x i
i j lj -
rij - max _ xmin v il ] = 1,2, W, n (3)
j j

3. Asama: iliski katsay: matrisinin olusturulmasi

Dogrusal iligki katsayilarindan (pjk) olusan iliski katsayr matrisi olusturmak suretiyle,
degerlendirme kriterleri arasindaki iligkilerin derecesini 6l¢miis oluruz.

Iliski katsayilar Esitlik (4)'de gosterilen sekilde hesaplanr.

Y (rj — 1) (e — i)

Pjk = >
,’Zﬁ1(rij — 7)) B (e — T0)?

4.Asama: Cj degerlerinin hesaplanmasi

k=1,2..n (4

Degerlendirme kriterlerinde bulunan zitlik yogunlugu (contrastintensity) ve celigkiler
(conflicts) birlestirilerek j. kriterde bulunan toplam bilgiyi ifade eden Cj degerlerini

hesaplayabilmek igin Esitlik (5) ve (6)'dan yararlanilir.
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s (ny - 1)

m—1

(6)
5. Asama: kriter agirliklarinin hesaplanmasi
Yontemin son asamasinda her bir kriterin Cj degerini, tiim kriterlerin Cj degerlerinin

toplamina oranlayarak, kriterlerin agirlik degerleri (wj) elde edilir. Kriterlere iligkin agirlik

degerleri Esitlik (7) yardimiyla hesaplanir.

Cj
w; =
] n
Yk=1 Gj

(7

5.2. ELECTRE YONTEMIi

ELECTRE yontemi, ilk olarak 1968’de Roy tarafindan gelistirildi, Sonra bir¢ok
degisikliklerle ELECTRE I, I, 1ll, IV ve TRI halini aldi. Bu revizyonlar ayni temellere
sahip olmakla birlikte, farkli problemlerin ¢dztimiinde kullanilir. ELECTRE yontemi, telefi
etmeyen bir metot olarak adlandirilir. S6yle ki, diisiik skorlu bir kriter, yiiksek skorlu bagka
bir kriterle karsilastirilamaz. Bu metodun baska 6nemli bir 6zelligi, kiyaslanamazliktir.
Ormnegin, x ve y'nin iki alternatifi, birinin digerine iistiinliigii konusunda herhangi bir

kiyaslamaya alinmaz (Jasemi ve Ahmadi, 2018).

ELECTRE, CKKV yontemlerinden biridir. Avrupali arastirmacilardan olusan bir ekip
tarafindan 1965 yilinda Danismanlik Sirketi SEMA'da gelistirilmistir (Demirci ve Kilig,
2019). ELECTRE yontemi, pek ¢ok segenek iginden tercih siralamasina gore kiyaslayarak
en istendik se¢cimin yapilmasi i¢in temellendirilmis bir yontemdir. ELECTRE yontemi, en
cok uygulanan siralama metotlarindandir. Alternatifler, niteliklerine gore iliskilendirilir ve
karsilastirtlir. Bu iligkiler alternatifler arasindaki baskinligi temsil eder (Demirci ve Kilig,
2019). ELECTRE yonteminde alternatifler arasindaki baskinligi 6lgebilmek igin uyum ve

uyumsuzluk indekslerinden faydalanilmaktadir (Senel ve digerleri, 2018).
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ELECTRE yontemi, SEMA ismindeki danismanlik firmasinin 1965 yilinda gelistirdigi bir
uygulama ile taninmistir. Cok kriterli bir problemi ¢6zmek igin ¢alisan bir grup
arastirmact, MARSAN (Method of Analysis, Research and Selection of News Activities)
yontemini gelistirmislerdir. Bu yontem agirlikli toplam tabanli bir tekniktir. Ancak
problem ¢dziimiinde bu yontem uygulandiginda, dnemli eksiklikler goriildiigii icin Bernard
Roy baskanligindaki grup, ELECTRE yontemi ortaya atilmistir. Bu yontem daha sonra
ELECTRE I adim1 almistir. 1965 yilinda ELECTRE yonteminin gelistirilmesinden sonra
"Cok Kriterli Karar Verme Avrupa Calisma Grubu" olusturulmus ve ELECTRE yo6ntemi,
birgok gercek diinya probleminde uyarlanmistir. ELECTRE yo6nteminin uygulanmasi
sirasinda, her bir Kriter i¢in ayri ayri olacak sekilde, alternatiflerin kendi aralarinda ikili
olarak karsilastirmalart kullanilmaktir. (Ai ve Aj)isminde iki alternatifin iistiinliik iliskisi
Ai -->Aj seklinde gosterilir. Eger i. alternatif j. alternatife niceliksel olarak baskin
gelemezse karar verici, Ai'nin Aj'ye gore daha iyi oldugu riskini alir. Bir alternatif,
digerlerinden daha iyiyse ve kalan kriterlere gore de hesaplandiginda digerlerine esit ise,
diger alternatiflere baskin oldugu sonucuna varilir. Fiziksel veya parasal degerlerin
karsilagtirilabilir. Karsilastirma, Ai alternatifi igin gi(Ai), Ak alternatifi i¢in gi(Ak) olarak
ifade edilir. gi(Al) - gi(Ak) farki i¢in esik degerlerinin ortaya ¢ikarilmasi ile birlikte, karar
verici alternatifler arasinda kayitsiz kaldigin1 veya birinin digeri i¢in zayif veya tam bir
tercihe sahip oldugunu ya da bu iliskilerden higbirine sahip olmadigini agiklamaktadir.
ELECTRE yonteminde, temelde iist derecelendirme yaklasimi yer alir. Ust derecelendirme
iligkisinin ortaya ¢ikisi, ¢esitli somut problemlerde karsilasilan zorluklarla olmustur. Bu
kavramin gelistirilmesi ile tercihler ikili iist derecelendirme iligkileri ile modellenmektedir.
Ust derecelendirme iligkisi "S" sembolii ile gosterilir. "En az o kadar iyi" anlamina gelir. a

ve b gibi iki alternatif i¢in dort ayr1 durum olusabilmektedir.

e (aSh)iseve (bS a) degilse a, b'ye listiin ama b, a'ya istiin degil demektir. Bu
durumda a, b'ye giiclii bir sekilde tercih edilir.

e (b Sa)iseve (aS b)degilse b, a'ya listiin ama a, b'ye istiin degil demektir. Bu
durumda, b gii¢lii bir sekilde a’ya tercih edilir.

e (aSbh)ve(bSa)isehemaenazhb kadar iyi hem de b en az a kadar iyi demektir. Bu
durumda, karar verici a ve b'ye karsi kayitsizdir.

e (aSh)degilse ve (b S a) degilse, hem a en az b kadar iyi degil hem de b en az a kadar

iyi degil demektir. Bu durumda, a ve b karsilastirilamaz.
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Ust derecelendirme iliskisi olusturma sirasinda temel olarak iki kavramla karsilasiriz:

e Uyum: a'nin en az b kadar iyi oldugunu dogrulayabilmek i¢in kriterlerin yeterli
cogunlugu, bu iddia lehine olmalidir.
e  Uyumsuzluk: Uyum durumu olustugunda, azinliktaki kriterlerin hi¢biri a'min en az b

kadar iyi oldugu iddiasinin karsisinda giiglii bir sekilde olmamalidir.

Bu iki kosul yerine geldiginde a’nin en az b kadar iyi oldugu iddias1 dogrulanmis olur.
Eger iki kosul da ayni anda saglanmiyorsa, a ile b alternatifleri karsilastirilamaz demektir.
ELECTRE yontemi, iki ana siiregten olusur. Birinci siireg, bir veya birkag {ist
derecelendirme iliskisinin kuruldugu siirectir. ikinci siirec de uygulama siirecidir. Ilk
siirecte her bir alternatif digerleriyle kapsaml bir sekilde karsilastirilir. Tkinci siirecte ise,
ilk siirecte bulunan sonuglardan faydalanilarak ayrintili Oneriler sunulur. Yapilacak
oneriler, problemin siralama, se¢im veya siniflama problemi olusuna gore degisiklik
gosterir. Ust derecelendirme iliskisine &rnek olarak alt1 adet alternatifi diisiinelim. A1 =
A3, A2 > A5, A3 > A4, A5 > A4, A6 > A2, Al > A5 ve A3 > A2, olarak bir iliski
oldugunda asagida Sekil 5.2'deki goriiniim elde edilecektir.

Sekil 5.2. Alternatiflerin Karsilastirilmasi
Kaynak: (Aygin, 2020:114-129)
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5.2.1. ELECTRE Yoénteminin Avantajlar1 ve Dezavantajlari

ELECTRE yonteminin diger yontemlere gore bazi avantajlar1 vardir (Ayg¢in, 2020:114-

129). Bu avantajlar su sekilde siralanir:

e ELECTRE yonteminde, kriterler nitel olarak dikkate alinabilmektedir. Nicel
kriterler bile nitel olarak degerlendirilebilmektedir. Bu nedenle tim kriterlerin nicel
olmasina gerek yoktur.

e ELECTRE yonteminde kullanilan kriterler farkli 6lgeklerde olabilir. Ornek olarak
gecikme, maliyet, giiriiltic gibi birbirlerinden ¢ok farkli 6lg¢eklerle 6lgimlenen
kriterler kullanilabilir.

e ELECTRE yonteminde CKKV yontemleri siirecinin temeli "telafi” kavramina
dayanmaz. Kriterler arasindaki performanslarin, birbirlerini telafi etmesine izin
verilmez. Ornegin, bir kriterin performans degerindeki kotii durum, diger kriterin
performansindaki i1yi durum ile telafi edilemez. Kriterler kendi baslarina
degerlendirilir ve boylece daha tutarli bir degerlendirme elde edilir. Uyum ve
uyumsuzluk indeksleri yardimiyla problemler ¢oziilebilmektedir.

e ELECTRE yontemi, yetersiz bilgi ile ¢alistirilabilmektedir. Kriterlerin yapisini
olustururken karar verici, probleme bagli olarak esnek bir yap1 olusturabilmektedir.
Bu durum kayitsizlik ve tercih esik degerleriyle modellenebilir.

e ELECTRE yonteminde, alternatifler her bir kritere gore birbirleriyle
karsilagtirilmak suretiyle uyum ve uyumsuzluk kiimeleri elde edilmektedir. Bu da

yontemin telafi edici olmayan yoniinii gliclendirmektedir.

Ancak her yontemde oldugu gibi ELECTRE yonteminin de bazi dezavantajlart

bulunmaktadir. ELECTRE yonteminin dezavantajlari sunlardir:

e ELECTRE yontemiyle problem ¢oziildiiglinde, sonugta alternatiflerin puanlar
hesaplanmaz. Alternatifler karsilikli olarak karsilastirilarak uygun bir ¢oziim
kiimesi elde edilir. Yeni bir alternatif problem igin problem tekrar bastan ele
alinarak karsilastirmalar yapilir.

e Eger tim kriterler nicel ise diger yontemleri kullanarak daha iyi sonuglar elde

edilebilmektedir.
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e ELECTRE yontemi, iist derecelendirme iliskisini kullandig1 i¢in "gecissizlik”
kavrami ortaya ¢ikar. Ust derecelendirme iliskisini kullanan tiim ydntemler
gecislilik  Ozelligine ihtiyag duymaz. Bunun nedeni, tiim alternatiflerin

birbirleriyle karsilastirilirken farkli sonuglar ortaya ¢ikabilmesidir.

5.2.2. ELECTRE Yonteminin Cesitleri

[lk ELECTRE yontemi 1965‘de ELECTRE 1 adiyla gelistirildikten sonra, kriterlerin
anlamlilik derecesine gore ¢esitli ELECTRE yontemleri bulunmustur. 1971°de B. Roy ve
P.Bertier tarafindan ELECTRE II yontemi bulunmus, 1978’de B. Roy tarafindan
ELECTRE 111, 1982°de B. Royve J.C. Hugonnard tarafindan ELECTRE IV, 1985 yilinda
da B. Roy ve J. M. Skalka tarafindan ELECTRE IS ve 1991-1992’de B. Roy, D. Bouyssou
ve W.You tarafindan ELECTRE TRI yontemi bulunmustur (Aygin, 2020:114-129).

ELECTRE | yonteminde amag, alternatifleri ikili olarak karsilastirip, alternatiflerden bir alt
kiime belirlemek ve ¢ekirdek kiimeyi bulmaktir. ELECTRE II yontemi, ilk olarak medya
planlamasi amaciyla kullanilmig ve alternatiflerin siralamasini saglamistir. ELECTRE |1
yonteminin ¢oziim siireci ELECTRE I'e benzemekle birlikte, farkli olarak alternatifleri
lyiden kotiiye dogru siralamaktadir (Aygin, 2020:114-129).ELECTRE III yonteminde de
ELECTRE II’de oldugu gibi alternatifler iyiden kotiiye dogru siralanabilmektedir. Bu
siralamay1 yaparken farkli matematiksel islemler kullanilir. ELECTRE II yonteminde
kriterler arasindaki puan farklart kullanilir. ELECTRE III yonteminde ise bu farklarin
biiyiik ya da kii¢iik olmasi da dikkate alinir. ELECTRE III yontemi, esik fonksiyonu, uyum
ve uyumsuzluk indeksleri, giivenilirlik diizeyini dogrulama ve alternatiflerin siralamasi
asamalarint igerir (Aygin, 2020:114-129).ELECTRE III yonteminin islem adimlari
karmagiktir. Bu nedenle kullanim alani kisithdir ve bu yodnteme alternatif olarak
ELECTRE IV yontemi gelistirilmistir. ELECTRE IV yontemi ilk olarak Paris metro ag1 ile
ilgili bir problemin ¢oziimiinde kullamilmistir. Bu yontem, diger ELECTRE
yontemlerinden farki Kkriterlerin agirliklarina ihtiya¢ duyar. ELECTRE IS yontemi 1985
yilinda Roy ve Skalka tarafindan gelistirilmistir. ELECTRE I yontemine benzemektedir.
ELECTRE TRI yontemi de, 1970’lerin sonunda bankacilikta kredi degerlendirme amaciyla
uygulanan karar agacina dayali bir yaklasimdir. ELECTRE I ve IS yontemleri, se¢im
problemlerinde, ELECTRE II, I, IV yontemleri siralama problemleri i¢in, ELECTRE
TRI yontemi ise atama problemlerinde kullanilmaktadir (Aygin, 2020:114-129).
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5.2.3. ELECTRE Yoénteminin Uygulama Asamalari

ELECTRE y&nteminin uygulama asamalar1 sunlardir (Ozbek, 2015;Afshari ve digerleri,
2010).

1) Karar Matrisinin Olusturulmasi

2) Karar Matrisinin Normalizasyonu

3) Agirlikli Karar Matrisinin Olusturulmast

4) Uyum ve Uyumsuzluk Kiimelerinin Belirlenmesi

5) Uyum ve Uyumsuzluk Indekslerinin Hesaplanmasi

6) Net Uyum ve Uyumsuzluk Indekslerinin Hesaplanmas1

7) Alternatiflerin Net Uyum ve Uyumsuzluk Indekslerine Gore Siralanmasi

Karar Matrisinin Olusturulmasi

Karar Matrisinin Normalize Edilmesi

Agirlikl Karar Matrisinin Olusturulmasi

Uyum ve Uyumsuzluk Kiimelerinin Belirlenmesi

Uyum ve Uyumsuzluk Indekslerinin Hesaplanmasi

Net Uyum ve Uyumsuzluk indekslerinin Hesaplanmasi

Alternatiflerin Net Uyum ve Uyumsuzluk indekslerine Gére Siralanmasi

Sekil 5.3. ELECTRE Yo6nteminin Asamalari
Kaynak: (Afshari ve digerleri, 2010)
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Yontemin uygulama asamalarinin detaylari ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.
1. Asama: karar matrisinin olusturulmasi
Ilk adimda karar matrisi olusturulmaktadir. Karar matrisinin satirlarinda alternatifler,

stitunlarinda ise karar vermede kullanilacak kriterler yer almaktadir. A matrisi baslangi¢

matrisidir ve Esitlik (8)'de gosterilmistir (Aygin, 2020:117-121).

a1 Az «. Qin
a1 Azo e Ay

Ag=|" T T ®)
am1 Am2 Amn

Esitlik (8)'de yer alan:

m, alternatif sayisini ifade etmektedir.
n, kriter sayisini gostermektedir.

aij, m. alternatifin n. kriter ag¢isindan degerlendirme puanidir.

2.Asama: normalize karar matrisinin olusturulmasi

A karar matrisinin olusturulmasindan sonra asagidaki formiil yardimiyla Xij normalize
(standart) karar matrisi olusturulur. Fayda kriterleri igin Esitlik (9)’da gosterilen
normalizasyon formiilii kullanilir. Maliyet kriterleri i¢in de Esitlik (10)'da gdsterilen

normalizasyon formiilleri kullanilmalidir (Aygin, 2020:117-121).

Xji = m” —i=12,K,...m; j=12K,...n (9)
k=1ak]
1/a;;
X = _ ey i=12K,...m;j=12K,...,n  (10)

Esitlik (9) ve (10) kullanilarak Xij matrisi Esitlik (11)'te gosterilen sekilde elde edilir.
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X11  X12 . X1n
X21 X22 X2n

Xg= " (11)
Xm1i Xm2 . Xmn

3. Asama: agirliklandwriimis normalize karar matrisinin olusturulmast

Degerlendirme kriterlerinin karar verici agisindan Onemleri ayni olmaz. Bu Onem
farkliliklarint V' matrisini  kullanarak ELECTRE yontemi ¢oziimiine yansitabiliriz.
Oncelikle degerlendirme kriterlerinin agirhiklarnin (Wi) belirlenmesi gerekir. Daha sonra
normalize edilmis X matrisinin her bir siitunundaki elemanlar ilgili Wi degeri ile ¢arpilarak
agirliklandirilmis normalize karar matrisi (V) elde edilir. V matrisi Esitlik (12)'de
gosterilmistir (Aygin, 2020:117-121).

Vij = WjXi; (12)

Wj, j'inci kriterin agirhigidir, Kriterlerin agirliklart toplami 1 olmalidir (Mojahed M.,
Marjan, M.E., Afshari A., Marjani S., 2013).

?21 w;=1 olmalidir.

WiX11  WyXi2 ... WpXin
WiX21 WX22 ... WpXon

V=1 ", C e (13)
WiXm1 W2Xm2 ... WpXmn

4. Asama: uyum ve uyumsuzluk kiimelerinin belirlenmesi

Uyum ve uyumsuzluk kiimelerinin belirlenebilmesi i¢in V matrisinden faydalaniriz. Karar
noktalar1 birbirleriyle degerlendirme faktorleri yoniiyle karsilastirilir. Her ikili alternatif
kiyaslamasi i¢in kriterler iki ayr1 kiimeye boliiniir. Ap ve Aq (1,2, ...,mve p#q)

uyum kiimesinde, Ap alternatifi Aqg'ya tercih edilir. Uyum kiimesi Esitlik (14)'de
gosterildigi sekilde olusturulur (Aygin, 2020:117-121).
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Coq = {j|ij = qu} (14)

Ap alternatifi Aq’dan daha kotii bir alternatif ise "uyumsuzluk kiimesi" Esitlik (15)'de

gosterildigi gibi olusturulur.

Dp,q) = {j|ij S ti} (15)

ELECTRE yonteminde her uyum kiimesine, bir uyumsuzluk kiimesi karsilik gelir. Yani,

uyum kiimesi sayis1 kadar uyumsuzluk kiimesi sayisi olur.
5. Asama: uyum ve uyumsuzluk indekslerinin hesaplanmasi

ELECTRE yonteminde elemanlarin iliskisini gérmek i¢in kullanilan uyum ve uyumsuzluk
endeksleri adinda iki endeks vardir. Uyum endeksi C(a,b), amin en az b kadar iyi olup
olmadigin1 Olger. Benzer sekilde, uyumsuzluk indeksi D(a,b) b'min kesinlikle a'ya gore
tercih derecesini gosterir. Uyum matrisinin (C) olusturulmasi igin uyum kiimelerinden
faydalanilir. C matrisinin elemanlar1 Esitlik (16)'da gosterilen formiil ile hesaplanir (Aygin,
2020:117-121).

Cpq = ZW} (16)

Burada Cpg uyum indeksi, ikili karsilastirmanin sonucundan ne kadar emin oldugumuzu
gosterir. j* uyum kiimesi C(p,q)'de yer alan faktorlerdir. Ornegin
Ciz = {3,5} ise C matrisinin Ciz elemaninin degeri Ci2 = W3 + Ws olacaktir.

C matrisi Esitlik (17)'de gosterilmistir.

Clz C13 pen Clm
Cz3 pen sz

C= | 7




67

Uyumsuzluk kiimesinden yararlanilarak uyumsuzluk matrisi (D) olusturulur. Uyumsuzluk

matrisinin elemanlar1 ise Esitlik (18) ‘de gosterildigi sekilde hesaplanir.

= 18
pa (Zjlvpi=vajl) (18)

Burada jo, uyumsuzluk kiimesi D(p,q)'de yer alan faktorlerdir. D matrisi Esitlik (19)'da
belirtilmistir.

- d12 d13 dlm
d21 - d23 dzm

D= ) (19)

6.Asama: iistiinliik karsilagtirmasinin yapilmasi

Uyum ve uyumsuzluk indeksleri hesaplandiktan sonra bunlarin elemanlar1 denetlenerek
uygun olmayan alternatifler elenmelidir. Ap alternatifinin Aq'ya ne kadar baskin oldugu,
uyum indeksi Cpg'nun ne kadar biiylik olduguna bakilarak ve ayn1 zamanda uyumsuzluk
indeksi Dpq'nun ne kadar kiiciikk olduguyla anlasilmaktadir. Bunun ig¢in énce C ve D
degerlerinin ortalamalari(C ve D) hesaplanmalidir (Ayg¢in, 2020:117-121).

Eger C,; = Cve D,, < Dise Ap alternatifi Aq alternatifine tercih edilir.

Secilen alternatifler ile bir ¢ekirdek (K) olusturulmaktadir. Cekirdek (K) asagida belirtilen

iki duruma gore belirlenir.

1. K'daki bir karar noktasi (alternatif), K'daki diger bir karar noktasina (alternatife)
gore daha baskin degildir.
2. K'nin disindaki bir karar noktasi (alternatif), tercih siralamasinda K'nin igindeki en

az bir noktanin daha gerisinde demektir.



68

7. Asama: net uyum ve uyumsuzluk indekslerinin hesaplanmasi

Cekirdekte birden fazla alternatif olmasi durumunda se¢imin nasil yapilacagi, net uyum ve
uyumsuzluk indeksleri hesaplanarak belirlenir. Bu indeksler ile hangi alternatifin digerine

daha baskin oldugu anlagilir.

Net uyum indeks degeri en biiyiik olan, ayn1 zamanda net uyumsuzluk indeksi en kiigiik
olan alternatif ¢6ziim kiimesini olusturur. Cp'ler biiylikten kii¢iige, Dp’ler kiigiikten biiyiige
siralanir ve net uyum ve uyumsuzluk indeksleri Esitlik (20) ve (21)‘de gosterildigi sekilde
hesaplanmaktadir (Aygin, 2020:117-121).

m m
Cp — Z Cpk - Z Ckp (20)
k=1 k=1

k:_tp k+p
m m
Dp = Z Dpk - Z ka (21)
k=1 k=1
k+p k#p

Son olarak en biiyiik "C” ve en kiigiik "D" degeri se¢ilerek nihai siralama elde edilir.
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6. CRITIC TEMELLI ELECTRE YONTEMININ UYGULAMASI

Bu baslik altinda CRITIC temelli ELECTRE yontemiyle, is basvurusunda bulunan
matematik Ogretmenleri arasindan en uygun olanin segimine iliskin uygulamaya yer
verilmigtir. Calismanin amaci ve kullanilan yontemlerin agiklandigi bu bdliimde,

problemin ¢6ziimii uygulamali olarak agiklanacaktir.

6.1. Cahsmanin Amaci Kapsam ve Yontemi

Calismanin amaci, CKKV yontemlerinden CRITIC yontemi ile ELECTRE yontemlerinin
uygulamasint anlatmaktir. Bu baghk altinda, CKKV yo6ntemlerinden CRITIC ve
ELECTRE yontemleri kullanilarak 6gretmen se¢imi problemine ¢éziim olusturulmaktadir.
5.boliimde anlatilan adimlarin her birinin tek tek uygulandigi boliimde her adimin
sonucunda elde edilen sonuglar, bir sonraki adimin girdisini olusturarak adim adim ¢6ziime

ulagilmaktadir.

6.1.1. Amag

Ozel Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Lisesi i¢in matematik dgretmeni ihtiyacini
karsilamak tizere okul yoneticileri bir duyuru yapmis ve duyuru {izerine bagvuran adaylarla
plansiz serbest goriisme teknigiyle goriisme gerceklestirmislerdir (Ozgen ve Yalcin,
2015:123). Egitici personel ihtiyacinin belirlenmesi, biitiin isletmelerde oldugu gibi, 6zel
egitim kurumlarinda da bir plan gergevesinde vyiiriitilmesi gereken bir siiregtir. Ozel
okullarda g¢alisacak 6gretmenin dogru egitici aday1 iizerinde odaklanarak belirlenmesi,
okulun fiziki sartlari, egitim alacak Ogrenci sayisi, okulun vizyon ve misyonuna gore
diistintilerek netlestirilir. Okul yoneticileri, 6gretmen adaylariyla yaptiklar1 plansiz serbest

goriismelerle adaya dair bilgileri not almigslardir.

Bu yoneticilerle goriiserek, bagvuru yapan adaylarla ilgili yoneticilerin 6nemsedigi bilgi ve
kriterler alindi. Literatiir taramasiyla elde edilen kriterler ve okul yoneticilerinin 6n plana
cikardig1 ortak kriterler belirlendi. Bu bilgiler kullanilarak bir aday degerlendirme formu
olusturulmustur. Bu formdaki kriterler, literatiir arastirmasi ve uzman goriisleri ile

belirlenmistir. Formu, her bir aday i¢in, yoneticilerin verdigi, aday &gretmen
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basvurularindan elde edilen bilgiler 1s18inda, ayr1 ayr1 dolduruldu. Plansiz serbest goriigme

tiiriini kullanarak adaylarin kriterlerine dair sonuglar, Cizelge 6.1°deki gibi elde edilmistir.

Bu kriterler, Cizelge 6.1°de belirtildigi gibi uzman goriisleri ve literatiirden yararlanilarak

olusturulmustur.

Cizelge 6.1. Adaylara Ait Veri Tablosu

Adaylar | Alternatifler K1 K2 K3 | K4 K5 K6 K7 K8
Bilai Merkezi dil
ADAY ) K Il?lsayar Sadece smavi1 puani yok
Al Lisans | Kutianmayl 15| 38 . .. | Var |veya MEB onayl | 8 adet
1 bilmiyor Sozli .
yabanci dil
sertifikas1 yok.
Merkezi
ADAY Bilgisayar So7lii smavdan aldig1 10
A2 Lisans | kullanimi 15 | 48 var gegerli puani var | adet
2 sertifikas1 var Yazili ve Halk Egitim ve
Merkezinden lizeri
aldigi belge var
Sertifikast Merkezi dil
ADAY Yiiksek |yok, Sozla smavi puani yok
3 A3 s bilgisayar 17 40 Yazl Var | veya MEB onayli | 6 adet
kullanabiliyor yabanc dil
sertifikas1 yok.
. Merkezi dil
ADAY ) E : Il?lsayar Sadece smavi1 puani yok
A4 Lisans | kutianmayl 13 | 36 . .. | Var |veya MEB onayl | 8 adet
4 bilmiyor Sozli .
yabanci dil
sertifikas1 yok.
Sertifikasi Merkezi dil
ADAY ] yok, Sozla smavi puani yok
5 A5 Lisans bilgisayar 15| 47 Yazih Var | veya MEB onayli | 8 adet
kullanabiliyor yabanci dil
sertifikas1 yok.
- Merkezi dil
ADAY Yiiksek E Ill?lsayar Sadece smav1 puani yok
A6 . utanmayl 25 49 . 1. | Var | veya MEB onayli | 8 adet
6 Lisans | bilmiyor Sozlii )
yabanci dil
sertifikas1 yok.
Adaylar | Alternatifler K1 K2 K3 | K4 K5 K6 K7 K8
Merkezi
ADAY Bilgisayar Solii smavdan aldig1 10
A7 Doktora | kullanimi 25 | 50 Var gegerli puani var | adet
7 sertifikasi var Yazil ve Halk Egitim ve
Merkezinden tizeri
aldig1 belge var
I Merkezi dil
ADAY E : Il?lsayar Sadece smavi puani yok
A8 3 yillik | cutianmayl 38 | 58 Yok | veya MEB onayli | 2 adet
8 bilmiyor Yazil :
yabanci dil
sertifikas1 yok.
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Bu adaylar arasindan okul i¢in en uygun matematik dersi 6gretmeni segmek istenmektedir.
Bagvuran 8 aday arasindan okulun amaglarina ve hedeflerine en uygununu tespit etmek
icin okul yoneticilerinin daha once belirledikleri kriterlere en ¢ok uyan adayin tespiti
yapilacaktir. Bu ¢alismanin amaci, sekil 6.1°de gosterildigi gibi bagvuran adaylar arasindan

en dogru aday1, CKKV yontemleri ile segmektir.

AMAC

Kriterler
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Sekil 6.1. Ogretmen Se¢me Probleminde Hiyerarsik Yapi
Kaynak: (Cakir,2016)

6.1.2. Kullamilan Yontemler

Yukarida anlatilan en dogru adaymn tespiti amacim gergeklestirebilmek igin
uygulanabilecek en uygun yontem ise ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden ELECTRE
yontemidir. ELECTRE yontemini uygularken kriterlerin agirliklarinin belirlenmesi ihtiyact
dogmaktadir. Kriterlerin agirliklarini belirlemek amaciyla c¢ok kriterli karar verme
yontemleri arasinda yer alan CRITIC yontemi kullanilmistir (Aygin, 2020:76-83; Orhan ve
digerleri, 2020).
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6.1.3. Kriterler

Calismada, adaylar1 degerlendirmek igin uzman goriisleri ve literatiirdeki makalelerden
faydalanarak kriterler belirlenmistir. Kriterler, egitim durumu (K1), bilgisayar bilgi
seviyesi (K2), is tecriibesi (K3), yas araligi (K4), aktarim yontemi (K5), pedagojik
formasyon (K6), yabanci dil bilgisi (K7), sertifika adedi (K8) olarak belirlenmistir.

“Egitim durumu’” kriteri:

Istenen o6zelliklere sahip bir egiticinin varhg giiniimiizde, ¢agin gereklerine ve
ihtiyaglarina uygun insan yetistirmek i¢in en énemli hususlardandir. Ulkemizde daha evvel
ogretmenlik egitimi, Milli Egitim Bakanligi’nin (MEB) sorumlulugundayken 1982°den bu
yana iiniversitelerde Yiiksek Ogretim Kurumu’na (YOK) baglh Egitim Fakiiltelerince
yapilmaktadir (Uyulgan, 2014). Universiteler mesleki bilgi, alan bilgisi ve genel kiiltiir

bilgisi gibi alanlarda basarili olanlar1 6gretmenlik i¢in uygun kabul etmektedir.

Ogretmenin her konusmasi, anlattif1 ve davramsindan etkilenip onu 6rnek alan 6grenci
i¢in nitelikli bir 6gretmen varlig1 ¢ok degerlidir. YOK e ait egitim kurumlarindan mezun
olan ogretmenler, lisans mezunudur. Lisans sonras1 yiiksek lisans ve doktora alanlarinda
caligarak bir 6gretmenin egitim niteligini artirmast miimkiindiir. Ancak bunlarin disinda,
ogretmenlik meslegini icra edenlerden bazilar1 egitim fakiiltesi harici alanlardan mezun
kisilerdir. Ozel kurumlarda calisma hayatina baslayabilen, bolim mezunu olarak
adlandirilan bu 6gretmenler, calisma hayatlarina basladiklar1 ilk y1l pedagojik formasyon

eksikligini tamamlama sartiyla 6gretmenlik gorevlerine devam edebilmektedirler.

“Bilgisayar bilgi Seviyesi” kriteri:

Teknolojinin her alanda kullanildigi ve giderek daha st seviye kullanimlara ihtiyag
duyulan global bir diinyada bireylerin egitiminde teknoloji kullanimi, bilgisayar bilgisine
olan ihtiyag¢ giderek artmaktadir. Bu kosullarda bir 6gretmenin hem bilgiyi ulastirmak hem
de bu bilgiyi daha kolay anlasilir ve cekici hale getirip sunabilmesi i¢in teknolojinin en
yaygin araglarindan bilgisayar kullaniminda da belli bir ustalik seviyesinde olmasi
gerekmektedir. Bu nedenle egitici se¢iminde bilgisayar kullanim seviyesi onemli bir

kriterdir.
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“Is tecriibesi” kriteri:

Egitim fakiiltelerinden mezun olan 6gretmenler, yiiksek 6grenim kurumlarindaki egitim
stirelerinin 6nemli bir bolimiinde “Ogretmenlik staji” yaparlar. Boylece Ogretmenlik
mesleginin icrasinda degerli bilgi ve deneyimler edinmeye baglarlar. Ancak, 6gretmenlik
egitimindeki bu siireg i¢in yetersiz denemese de her meslekte oldugu gibi 6gretmenlikte de
daha uzun siireli deneyimler karsilagilabilecek konu ve olaylara kars1 hazirlikli olma ve

sorun ¢6zme yetenegini gelistirecektir (Ersdz, Yiiziikirmizi, Tirker ve Birgoren, 2009).

“Yas aralig1” kriteri:

Her is kapsaminda belli bir yas aralifinin daha verimli oldugu diistiniilmektedir. Genel
olarak hi¢ kimse mesleki tecriibesi diisiik olan bir adayla ¢aligmak istemez. Bunun yani
sira mesleki tecriibenin fazlaligina ragmen yasi biiyiik bir adayla ¢aligmak dogru bir se¢im
sayllmamaktadir. Bu nedenle belli bir is tecriibesine sahip ve gene belirli bir yas
araligindaki adaylar (bu yas araliklar1 ve is tecriibesi durumu her meslek grubu ig¢in

degiskenlik gostermektedir) tercih edilir (Drigas ve digerleri, 2004).

Is tecriibesi fazlaligi 6gretmen seciminde olumlu bir nitelik olmasma ragmen fiziki
yeterliliginin de 6gretmenlikte onemli olmasi, belirli bir yas araligi araliginin {izerindeki
adaylarin se¢iminde olumsuz durum yaratmaktadir. Bu durum CKKYV yontemlerinden
ELECTRE yontemi ile yapilan degerlendirme sonucunda en uygun adayin segiminin

belirlenmesi ile berraklasmasidir.

“Aktarim yontemi” kriteri:

Giinlik yasamin hizt bilgi aktarimini daha hizli ve kalici sekilde yapilmasi ihtiyacini
arttirmaktadir. Bu bilgi aktariminda kaliciligini saglanmasi i¢in 6gretmenlik mesleginde
ogrenci icin pek cok kez dersin islenisine ve icerigine uygun pekistirecek yontemler
kullanilmas1 gereklidir. Ozellikle matematik dersinde soyut kavramlarin somutlastiriimasi
acisindan s6zlii anlatimin yani sira yazili anlatimin yer almasi hatta uygun malzemelerin
kullanimiyla gorsel olarak da bilginin kavranmasi ve kalicilagtirilmast saglanmalidir

(Biiyiikozkan, Kahraman ve Ruan, 2003).
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“Pedagojik formasyon” kriteri:

Ogretmen adaylar1 yiiksek 6grenim kurumlarinda 6gretmenlik mesleki egitimi dersi
almaktadirlar. Bunun bir diger ad1 da pedagojik formasyondur. Formasyon, birden ¢ok ders
icerigini kapsamaktadir. Pedagojik formasyon almaksizin 6zel kurumlarda géreve baslayan
ogretmenler vardir. Ancak bu 6gretmenlerin 6gretmenlik mesleginin ilk bir yili i¢inde
egitim fakiiltesi mezunlar1 gibi pedagojik formasyon egitimini tamamlayarak 6gretmenlik
meslegine devam edebilirler. Bu egitim 6gretmenlerin ve dgretmen adaylarinin 6grenciye
yaklagimlart agilar1 ve alan egitimini icra edislerini olumlu yonde etkileyecek igeriklere

sahiptir. Bu nedenle her 6gretmenin bu egitimi almis olmasi1 gereklidir.

“Yabanci dil bilgisi” kriteri:

Glinlimiiziin kiiresellesen diinyasinda anadil disindaki baska bir dile hakim olmak her tiir
meslekte kisinin islevselligine ve prestijini artiran bir unsurdur. Ozellikle 6zel okullarda bir
ogretmenin yabanci dil bilgisinin varlig1 ona ¢alistig1 kurumunda sayginlik ve deger katar.
Ozellikle Ozel Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Lisesi’nde gorev yapan bir 6gretmenin
yabanci dil bilgi seviyesi ne kadar iyiyse dgrencilerinin okullarindaki mesleki egitimlerine

olumlu katkis1 artacaktir.

“Sertifika adedi” kriteri:

Egitim, omiir boyu siiren, bireyi degistiren, gelistiren, siireklilik arz eden bir kavramdir.
Her yas, alan, konum igin egitim siirekli var olmalidir. Ogretmenlik mesleginde de bir
egiticinin kendini daima yenilemesi ve gelistirmesi, verecegi egitimin kalitesini yiikseltir.
Bunun yani sira 6grenci ile bagini giiclii bir sekilde olusturmasina imkan tanir.

Egitim alaninda ger¢eklesen degisim ve yeniliklerin yayginlastirilmas: i¢in MEB,
ogretmenlere yonelik egitim igerikleri hazirlayarak oOgretmenlerin kendi kendilerini
yenileyip gelistirmesine katkida bulunmaktadir. Hizmet i¢i egitim olarak degerlendirilen
bu egitimlere 6gretmenin katilimi ve ne oranda bu egitimlerden yararlandiklari, egitim

sonunda aldig: sertifikalarla kanitlanabilir.
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S6z konusu kriterler ve neden kullanildiklar1 asagida kriter bazinda kisaca agiklanarak

kriterlerin hangi literatiirden elde edildigi Cizelge 6.2’de belirtilmistir.

Cizelge 6.2. Kriter Literatiir Tablosu

K1

Egitim Durumu

(Ozbek, 2015)(Ozbek, 2014)

(Demirci ve Kilig, 2019)

(KersSulienéa ve Turskis, 2014)

(Alidrisi, 2021)

(Kelemenis ve Askounis, 2010)

(Behzadi, Lotfi, Moayeri ve Shahvarani, 2015)
(Vural ve digerleri, 2020)

(Popovic, 2021)

(Karabasevi¢ ve digerleri, 2015)

(Pehlivan, 1999)

K2

Bilgisayar Bilgi Seviyesi

(Vural ve digerleri, 2020)
(Kabak ve Kazangoglu, 2012)
(Ulutas ve digerleri, 2020)
(Popovic, 2021)

(Karabasevi¢ ve digerleri, 2015)
(Ghorui ve digerleri, 2021)
(Kilic ve digerleri, 2020)

K3

Is Tecriibesi

(Popovic, 2021)

(Karabasevi¢ ve digerleri, 2015)
(Goktas, 2014)

(Ozmen ve Komiirlii, 2010)

K4

Yas Aralig

(Khorami ve Ehsani, 2015)

K5

Aktarim Y Ontemi

(Karakis, 2014)

(Vural ve digerleri, 2020)
(Kabak ve Kazangoglu, 2012)
(Jasemi ve Ahmadi, 2018)
(Ozbek, 2015)

(Ozbek, 2014)

(Khorami ve Ehsani, 2015)

K6

Pedagojik Formasyon

(Goktag, 2014)

K7

Yabanci Dil Bilgisi

(Afshari ve digerleri, 2010)
(Demirci ve Kilig, 2019)
(Aplak ve digerleri, 2013)
(Tuan, 2017)

(Vural ve digerleri, 2020)
(Kabak ve Kazangoglu, 2012)
(Dung ve digerleri, 2018)
(Kilic ve digerleri, 2020)
(Senel vedigerleri, 2018)

K8

Sertifika adedi

(Goktas, 2014)
(Senel ve digerleri, 2018)

Kriterlerin puan karsiliklar1 asagida verilmistir (Aygin, 2020:122; Altin, 2021; Geetha ve
Sekar, 2016):
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K1 olarak belirtilen egitim durumu kriteri 3 yillik mezunlar i¢in 1 puan, lisans mezunlarina
2, yiksek lisans mezunlarmma 3 puan, doktorasi olan adaylar i¢in 4 puan olarak

degerlendirilir.

K2, bilgisayar bilgi seviyesini gosteren kriterdir. Bilgisayar kullanimi sertifikasi olan
adaylar i¢in 3 puan, sertifikasi olmayip bilgisayar kullanabiliyorsa 2 puan, bilgisayar

kullanmay1 bilmiyorsa 1 puan olarak degerlendirilmistir.

K3 olarak 6gretmenlik mesleginde kag yillik tecriibesi oldugu belirtilmektedir.

K4 kriterinde adaylarin yaslar1 kullanilmistir.

K5 olarak ifade edilen aktarim yontemi kriteri, sadece yazili aktarim yontemi kullanan
adaylar i¢in 1 puandir. Sadece s6zlii aktarim yontemi kullanan adaylara 2 puan, hem yazil

hem de sozlii adaylar i¢in de 3 puandir.

K6 kriteri pedagojik formasyon belgesi olup olmadigina gore soyledir: Pedagojik

formasyon belgesi varsa 2 puan yoksa 1 puan olarak degerlendirilmistir.

K7 yabanci dil bilgisi kriteridir. Merkezi sinavdan aldig1 gecerli puani varsa veya Halk
Egitim Merkezinden aldig1 belge varsa 2 puan, merkezi dil sinavi puani yoksa veya MEB

onayl1 yabanci dil sertifikasi yoksa 1 puan olarak degerlendirilmistir.

K8, sahip olunan hizmet i¢i egitim sertifika adedini gosteren kriterdir. Adayin sahip oldugu
sertifika sayis1 olarak puanlanir. 10 adetten az sertifikasi olan adaylara, sertifika adedi

kadar, 10 adet ve lizeri sertifikaya sahip adaya 10 puan verilmistir.

6.2. CRITIC Yonteminin Uygulamasi

Boliim 5.1°de anlatilan CRITIC y&nteminin uygulamasi bu boliimde gergeklestirilecektir. 5

uygulama asamasi ayr1 ayrt MS Excel programinda formiile edilmis ve tablolar halinde

diizenlenmis olup asagida sunulmustur (Aygin, 2020:76-83).



6.2.1. CRITIC Yontemi 1. Asamanin Uygulamasi

Agirliklarin belirlenmesinde ilk asamada karar matrisi olusturulur. Kriterlerin tamami
fayda yonlii oldugu igin kriter yonleri maks olarak belirlenmistir. Boliim 5.1°de anlatildig:
gibi kriterler fayda yonlii ise kriter yonii maks, maliyet yonlil ise kriter yonii min olarak
uygulanmaktadir. Esitlik(1)’de gosterilen karar matrisinin tablolastirilmis hali Cizelge
6.3’de gosterilmistir. Esitlik(1)’de m degeri aday sayisim1 gostermekte olup, aday sayimiz
8’dir. Adaylar, Cizelge 6.3’de satirlarda gosterilmistir. Esitlik(1)’de n degeri kriter sayisini
ifade etmekte olup, 10’dur. Kriterler Cizelge 6.3’de siitunlarda gosterilmistir (Aygin,

2020:76-83).

Cizelge 6.3. CRITIC Karar Matrisi

Kriter maks Maks maks maks | maks maks maks maks
Y onii
Egitim | Bilgisayar | Is Yas Aktarim | Pedogojik | Yabanci | Sertifika

Adaylar | Durumu | Bilgi Tecriibesi | Aralig1 | Yontemi | Formasyon | Dil adedi
[Kriterler Seviyesi Bilgisi

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8
ADAY 1 2 1 15 38 2 2 1 8
ADAY 2 2 3 15 48 3 2 2 10
ADAY 3 3 2 17 40 3 2 1 6
ADAY 4 2 1 13 36 2 2 1 8
ADAY 5 2 2 15 47 3 2 1 8
ADAY 6 3 1 25 49 2 2 1 8
ADAY 7 4 3 25 50 3 2 2 10
ADAY 8 1 1 38 58 1 1 1 2

6.2.2. CRITIC Yontemi 2. Asamanin Uygulamasi

Ikinci asamada normalize karar matrisi olusturulur.

[0,1] araliginda normalizasyon islemi yapilarak, farkli birimlere sahip kriterlerin degerleri,
standardize edilir. Normalize karar matrisi, Cizelge 6.4’de sunulmustur. Kriterlerin tamami
fayda yonli oldugu icin Esitlik(2) kullanilmistir. Maliyet yonlii kriterlerimiz olsaydi
Esitlik(3)’t kullanmamiz gerekecekti (Ay¢in, 2020:76-83).




Cizelge 6.4. CRITIC Normalize Karar Matrisi
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g;rtg maks maks maks maks maks maks maks maks

Egitim | Bilgisayar |Is Yas Aktarim | Pedogojik Yabanci | Sertifika
Adaylar |Durumu|Bilgi | Tecriibesi | Araligi | Yontemi | Formasyon | Dil | adedi
[Kriterler Seviyesi Bilgisi

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8

ADAY 1 0 0 0 0 1 1 0 1
ADAY2 | 0 1 0 1 1 1 1 1
ADAY3 | 1 1 0 0 1 1 0 1
ADAY 4 0 0 0 0 1 1 0 1
ADAY5 | 0 1 0 1 1 1 0 1
ADAY6 | 1 0 0 1 1 1 0 1
ADAY 7 1 1 0 1 1 1 1 1
ADAY 8 0 0 1 1 0 0 0 0

6.2.3. CRITIC Yontemi 3. Asamanin Uygulamasi

Bu asamada iliski katsay1 matrisi olusturularak Cizelge 6.5’de sunulmustur.

Bunun i¢in Esitlik(4)’den faydalanilir. Her bir kriterin diger kriterlerle dogrusal iligki

katsayilari belirlenmis olur(Aygin, 2020:76-83).

Cizelge 6.5. CRITIC Iliski Katsay1 Matrisi

Egitim Bllg!sa_yar Is Yas Aktarim Pedogojik Yaba_1n01 Sertifika
Bilgi S - N . | Formasyo Dil -
. Durumu .2 . | Tecriibesi | Arahigi | Yontemi 2| adedi
Kriterler Seviyesi n Bilgisi
K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8
Egitim 1 0,4838 | -0,1307 |-0,1334 | 0,6026 | 0,6064 | 0,4211 | 0,5779
Durumu
Bilgisayar
Bilgi 0,4838 1 -0,1943 | 0,1875 | 0,8123 | 0,3419 | 0,8704 | 0,5658
Sevivyesi
fs Tecriibesi | -0,1307 | -0,1943 1 0,8391 |-0,6126 | -0,8377 |-0,0272 |-0,6588
Yas Araligi | -0,1334 | 0,1875 | 0,8391 -0,2694 | -0,6776 | 0,2746 |-0,3738
Aktarm | o6 | 0,8123 | -0,6126 |-02694| 1 | 0,7467 | 0,5185 | 0,7116
Y ontemi
Pedogojik | ) cnea | 0,3419 | -0,8377 |-0,6776 | 0,7467 1 0,2182 | 0,8669
Formasyon
Yabanci Dil
Bilgisi 0,4211 | 0,8704 | -0,0272 | 0,2746 | 0,5185 | 0,2182 1 0,6019
Szgg(;'i‘a 0,5779 | 0,5658 | -0,6588 |-0,3738|0,7116 | 0,8669 | 0,6019 | 1
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6.2.4. CRITIC Yontemi 4. Asamanin Uygulamasi
Bu asamada Cj degerleri hesaplanmaistir.
Degerlendirme kriterlerinde bulunan zithik yogunlugu (contrastintensity) ve celiskilerden

(conflicts) ozelliklerini birlestiren ve j. kriterde bulunan toplam bilgiyi ifade eden Cj
degerleri Cizelge 6.6’de gosterilmistir (Aygin, 2020:76-83).

Cizelge 6.6. CRITIC Cj Degerleri Matrisi

Egitim Bllg!sayar Is Yas Aktarim | Pedogojik Yab2.1n01 Sertifika

i Durumu Bilgi Tecriibesi | Aralig Yontemi | Formasyon Dil adedi

Kriterler Seviyesi ecrubesi raligi ontemi Y Bilgisi
K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8

Egitim 0 0,5162 | 1,1307 | 1,1334 | 0,3974 | 0,3936 | 0,5789 | 0,4221
Durumu
Bilgisayar

Bilgi 0,5162 0 1,1943 | 0,8125 | 0,1877 | 0,6581 | 0,1296 | 0,4342
Sevivyesi
is Tecriibesi | 1,1307 | 1,1943 0 0,1609 | 1,6126 | 1,8377 | 1,0272 | 1,6588
Yas Aralig1 | 1,1334 | 0,8125 | 0,1609 0 1,2694 | 1,6776 | 0,7254 | 1,3738
Aktarm | 3974 | 01877 | 1,6126 | 1,2694 0 0,2533 | 0,4815 | 0,2884
Y oOntemi
Pedogojik
Formasyon | 3936 | 06581 | 18377 | 16776 | 0,2533 0 0,7818 | 0,1331
Yabanci Dil

Bilgisi | 5789 | 01206 | 1,0272 | 07254 | 04815 | 0,7818 0 0,3981
Szgg;'i‘a 04221 | 04342 | 16588 | 1,3738 | 0,2884 | 01331 | 0,3981 0

oi 0,3054 | 0,4432 | 0,3400 | 0,3320 | 0,3720 | 0,3536 | 0,4629 | 0,3204

Cj 1,3963 | 1,7429 | 2,9319 | 2,3750 | 1,6705 | 2,0277 | 1,9084 | 1,5088

6.2.5. CRITIC Yontemi 5. Asamanin Uygulamasi

4.asamada elde edilen Cj degerleri Esitlik(7)’de gosterilen sekilde Wj degerlerine
doniistirtlir (Aygin, 2020:76-83).

Cizelge 6.7. Agirliklar Tablosu

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8
‘ Wj| 0,0897 | 0,1120 0,1884 0,1526 0,1073 0,1303 0,1226 0,0970

Cizelge 6.7°de Wj agirlik degerleri gosterilmektedir (Afshari ve digerleri, 2010). Bu agirlik
degerleri ELECTRE yonteminin 3.asamasinda kullanilmaktadir.
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6.3. ELECTRE Yonteminin Uygulamasi

Problemin ¢oziimiinde faydalanilan ELECTRE ydnteminin uygulamasi asamalarinda
kullanilacak olan sekiz adet Kriter belirlenirken uzman goriislerine ve ¢esitli makale ve
kaynaklara bagvurulmustur (Ozbek, 2015; Ozbek, 2014; Afshari ve digerleri, 2010; Tuan,
2017). ELECTRE yonteminin 1.asamasinda kullanilan kriterler bolim 6.1.3°de

anlatilmist.

6.3.1. ELECTRE Yontemi 1. Asamanin Uygulamasi

1. asamada her bir 6gretmenin kriter puanlari ile olusturulan karar matrisi Cizelge6.8’de
gosterilmektedir (Afshari ve digerleri, 2010; Jasemi ve Ahmadi, 2018). Esitlik (8) de
gosterilen A matrisinin tablolastirilmis hali olan karar matrisinde, satirlarda alternatifler,
stitunlarda ise karar vermede kullanilacak kriterler yer alir (Aygin, 2020:122).Esitlik 8’de
yer alana matriste, m, alternatif sayisim1 ifade etmekte olup, 8 alternatif adayimiz
mevcuttur. Adaylarin isimleri gizlenerek Cizelge 6.8’de alternatifler halinde gosterilmistir.
n, kriter sayisint gostermekte olup, 6.1.3 bolimde anlatilan 8 kriter iizerinden adaylar

degerlendirilecektir.

Cizelge 6.1°deki veri tablosunun, boliim 3.1.6’da anlatilan puanlamaya gore puan

karsiliklar1 asagida cizelge 6.8’deki Karar Matrisinde verilmistir.



Cizelge 6.8. Karar Matrisi

Alternatifler| K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8
Al 2 1 15 38 2 2 1 8
A2 2 3 15 48 3 2 2 10
A3 3 2 17 40 3 2 1 6
A4 2 1 13 36 2 2 1 8
A5 2 2 15 47 3 2 1 8
Ab 3 1 25 49 2 2 1 8
A7 4 3 25 50 3 2 2 10
A8 1 1 38 58 1 1 1 2

Ornegin:

ADAY 1’in Egitim Durumu lisans ve puani 2’dir.

ADAY 4’iin 13 yillik is tecriibesi vardir ve Is Tecriibesi puan1 13°diir.
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ADAY 7’nin Halk Egitim Merkezinden aldig1 yabanci dil sertifikas1 vardir ve Yabanci Dil

Bilgisi puani1 2°dir.

6.3.2.ELECTRE Yontemi 2. Asamanin Uygulamasi

2.asamada Cizelge 6.8'de gosterilen karar matrisine iliskin veriler Excel'e aktarilarak

Cizelge 6.9’dagosterilen normalize karar matrisi olusturulmustur. Normalizasyon islemi

sirasinda kriterlerin fayda veya maliyet yonlii olup olmadiklari dikkate alinmistir (Afshari

ve digerleri, 2010; Jasemi ve Ahmadi, 2018; Aygin, 2020:114-129).

Fayda kriterleri i¢in Esitlik (9) uygulanir.

Maliyet kriterleri i¢in de Esitlik (10) uygulanir.

Calismamizda kullanilan kriterlerin tamami fayda yonlii oldugu icin Esitlik (9)

uygulanmigtir.

Cizelge 6.9. Normalize Karar Matrisi

K1

K2

K3

K4

K5

K6

K7

K8

ADAY 1

0,2801

0,1826

0,2425

0,2904

0,2857

0,3714

0,2673

0,3592

ADAY 2

0,2801

0,5477

0,2425

0,3669

0,4286

0,3714

0,5345

0,4490

ADAY 3

0,4201

0,3651

0,2748

0,3057

0,4286

0,3714

0,2673

0,2694

ADAY 4

0,2801

0,1826

0,2101

0,2752

0,2857

0,3714

0,2673

0,3592

ADAY 5

0,2801

0,3651

0,2425

0,3592

0,4286

0,3714

0,2673

0,3592

ADAY 6

0,4201

0,1826

0,4041

0,3745

0,2857

0,3714

0,2673

0,3592

ADAY 7

0,5601

0,5477

0,4041

0,3822

0,4286

0,3714

0,5345

0,4490

ADAY 8

0,1400

0,1826

0,6143

0,4433

0,1429

0,1857

0,2673

0,0898
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6.3.3.ELECTRE Yontemi 3. Asamanin Uygulamasi

3. Asamada agirliklandirilmis normalize karar matrisi olusturulmaktadir. Bu asamada

once, agirliklar CRITIC agirliklandirma yontemiyle belirlenmistir.

6.3.2. boliimiiniin basinda belirtildigi gibi ELECTRE yonteminin 2.asamasinda elde edilen
normalize karar matrisinin her bir siitunundaki normalize kriter degerleri, yukarida elde
edilen agirliklarla garpilarak Cizelge 6.10’dagésterilen agirliklandirilmis normalize karar
matrisi elde edilir (Jasemi ve Ahmadi, 2018).

Cizelge 6.10. Agirliklandirilmis Normalize Karar Matrisi

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8

ADAY 1 |0,0251|0,0204 | 0,0457 | 0,0443 | 0,0307 | 0,0484 | 0,0328 | 0,0348
ADAY 2 |0,0251|0,0613 | 0,0457 | 0,0560 | 0,0460 | 0,0484 | 0,0656 | 0,0435
ADAY 3 |0,0377|0,0409 | 0,0518 | 0,0467 | 0,0460 | 0,0484 | 0,0328 | 0,0261
ADAY 4 |0,0251|0,0204 | 0,0396 | 0,0420 | 0,0307 | 0,0484 | 0,0328 | 0,0348
ADAY 5 |0,0251|0,0409 | 0,0457 | 0,0548 | 0,0460 | 0,0484 | 0,0328 | 0,0348
ADAY 6 |0,0377|0,0204|0,0761 | 0,0572 | 0,0307 | 0,0484 | 0,0328 | 0,0348
ADAY 7 |0,0503|0,0613 |0,0761 |0,0583 | 0,0460 | 0,0484 | 0,0656 | 0,0435
ADAY 8 |0,0126|0,0204|0,1157 |0,0677 | 0,0153 | 0,0242 | 0,0328 | 0,0087

6.3.4. ELECTRE Yontemi 4. Asamanin Uygulamasi

4. Asamada Uyum ve Uyumsuzluk Kiimelerinin Belirlenmektedir. 3. Asamada elde edilen
agirliklandirilmis normalize karar matrisinde yer alan alternatifler bir kritere gore ikili
olarak karsilagtirilarak, uyum ve uyumsuzluk kiimeleri Cizelge 6.11 ve Cizelge6.12’deki
gibi olusturulur (Afshari ve digerleri, 2010; Jasemi ve Ahmadi, 2018;Ay¢in, 2020:114-
129).

Uyum kiimeleri, bir kriterin digeriyle karsilastirma sonucunda tercih edilip edilmeyecegi
ortaya cikmaktadir.1.kriter 2.yle karsilastirildiginda tercih ediliyorsa uyum kiimesinde,
tercih edilmiyorsa uyumsuzluk kiimesinde deger olusmaktadir. ELECTRE yonteminde, her
uyum kiimesine, bir uyumsuzluk kiimesi karsilik gelir. Yani uyum kiimesi miktar1 kadar,
uyumsuzluk kiimesi olusur. Cizelge 6.11’de uyum kimeleri, Cizelge 6.12’de uyumsuzluk

kiimeleri gosterilmistir.
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Cizelge 6.11. Uyum Kiimeleri

C(X,Y) UYUM KUMELERI

(1,2)
(13)
(14)
(1,5)
(1,6)
(1.7)
(1,8)
(2,1)
(2,3)
(2,4)
(2,5)
(2,6)
(2,7)
(2,8)
(3.1)
(3.2)
(34)
(3.5)
(3.6)
3.7)
(3,8)

(4,1)

1
0
1

1
1
0
1
1
0
0

1
1
1
1
1
1

1
1

1
0

1

0

1

1
1
1

1
1

1

0
0

0
0

(4,2)
(4,3)
(4,5)
(4,6)
(4,7)
(4,8)
(5.1)
(5.2)
(5,3)
(5.4)
(5.6)
(5.7)
(5.8)
(6,1)
(6,2)
(6,3)
(6,4)
(6,5)
(6.7)
(6,8)
(7,1)
(7,2)
(7,3)

(7,4)
(7,5)
(7,6)
(7.8)
(81)
(8.2)
(8.3)
(8,4)
(8,5)
(8,6)
(8.7)
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Cizelge 6.12. Uyumsuzluk Kiimeleri

D(X,Y) UYUMSUZLUK KUMELERI

(1.2)
(1.3)
(14)
(1,5)
(1,6)
(1,7
(1,8)
(2,1)
(2,3)
(2,4)
(2,9)
(2,6)
(2,7)
(2,8)
(3.1)
3.2)
(3.4)
(3,9)
(3.6)
(3.7
(3.8)

(4,1)

0
1
1
0

1
0
0
1
1
0
0

0
0

0
0

0
0
0
1

1
1
0

0
0

0
0

0
0
0
0

1
1

1
1

(4.2)

(4,3)
(4,5)
(4,6)

(4,7)

(4,8)
(5.1)

(5.2)
(5.3)
(5.4)
(5,6)
(5.7)
(5.8)

(6,1)

(6.2)
(6,3)
(6,4)
(6,5)
(6.7)
(6,8)
(7,1)
(7,2)
(7,3)
(7,4)
(7,5)
(7.6)
(7,8)

(81)

(8.2)
(8,3)
(8,4)
(8,5)
(8.6)
(8.7)
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Omegin; 1. ve 2. alternatif (aday) karsilastirildiginda K3 kriterinde 1. alternatif 2.
alternatife tstiinken, K1, K2, K3, K4, K5, K6, K7, K8 kriterlerinde (tiim kriterlerde) 2.
alternatif 1. alternatife daha tstiindiir. Tiim alternatifler ikili olarak karsilastirilarak uyum

ve uyumsuzluk kiimeleri elde edilir.

6.3.5.ELECTRE Yontemi 5. Asamanin Uygulamasi

6.Asamada Uyum ve Uyumsuzluk Indeksleri hesaplanmaktadir. Uyum endeksi C(a,b)
a’nin en az b kadar iyi olup olmadigini 6lger. Uyumsuzluk endeksi D(a,b) de b’nin a’ya
gore tercih derecesini belirler.4. asamada elde edilen uyum ve uyumsuzluk kiimelerini
kullanarak, Esitlik (16) ve (18) uyum ve uyumsuzluk indeksleri elde edilir. Uyum
indekslerinin hesaplama sonucu asagidaki Cizelge 6.13’de gosterilmistir (Aygin,
2020:114-129).



Cizelge 6.13. Uyum Indeksi

C(X,Y) UYUM INDEXI C
(1,2)| 0,0897 | 0,00000.,1884 | 0,0000 | 0,0000]0,1303 | 0.0000 | 0,0000 0.4084
(1.3)| 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000(0.0000/0.1303 [ 0.1226 | 0.0970 0.3499
(1.4)] 0.0897 10.11201/0.1884 [0.1526 {0.107310.1303 | 0.1226 | 0.0970 1.0000
(1,5)] 0,0897 | 0,00000.,1884 | 0,0000 | 0,0000]0,1303| 0.1226 | 0,0970 0.6280
(1.6)| 0.0000 10.1120|0.0000|0.0000(0.107310.1303 [ 0.1226 | 0.0970 0.5692
(1.7)] 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 [ 0.0000/0.1303 | 0.0000 | 0.0000 0.1303
(1.8)] 0.0897 10.11200.0000 [0.0000(0.107310.1303| 0.1226 | 0.0970 0.6590
(2.1)]0.0897 10.112010.1884 10.1526 {0.107310.1303 [ 0.1226 | 0.0970 1.0000
(2.3)]| 0.0000 |0.1120|0.00000.1526 {0.107310.1303 | 0.1226 | 0.0970 0.7219
(2.4)] 0.0897 10.1120/0.1884 [0.1526 [ 0.107310.1303 | 0.1226 | 0.0970 1.0000
(2,5)] 0,0897 10,1120/ 0,1884 | 0,1526 | 0,1073 10,1303 | 0.1226 | 0.0970 1.0000
(2.6) | 0.0000 10.1120|0.0000|0.0000(0.107310.1303 [ 0.1226 | 0.0970 0.5692
(2.7)] 0.0000 |0.1120|0.0000 | 0.0000(0.107310.1303 | 0.1226 | 0.0970 0.5692
(2.8)] 0.0897 [0.11200.0000 [ 0.0000(0.107310.1303 | 0.1226 | 0.0970 0.6590
(3.1)| 0.0897 10.112010.1884 10.1526 {0.107310.1303 [ 0.1226 | 0.0000 0.9030
(3.2)| 0.0897 |0.0000|0.1884 | 0.0000(0.1073/0.1303 | 0.0000 | 0.0000 0.5158
(3.4)] 0.0897 [0.11200.1884 [0.1526 [ 0.107310.1303 | 0.1226 | 0.0000 0.9030
(3,5)] 0,0897 [ 0,11200.1884 | 0.0000 | 0,1073]0,1303 | 0.1226 | 0.0000 0.7504
(3.6) ] 0.0897 10.1120|0.0000 | 0.0000(0.107310.1303 [ 0.1226 | 0.0000 0.5620
(3.7)] 0.0000 | 0.0000|0.0000[0.0000(0.107310.1303 | 0.0000 | 0.0000 0.2376
(3,8)] 0,0897 [0,1120 0.0000 | 0,0000|0,1073]0,1303| 0.1226 | 0,0970 0.6590
(41)] 0.0897 10.1120|0.0000 | 0.0000(0.107310.1303 [ 0.1226 | 0.0970 0.6590
(4,2)| 0.0897 |0,0000 | 0,0000 | 0,0000 [ 0,0000|0,1303 | 0.0000 | 0.0000 0.2200
(4,3)| 0,0000 |0.00000.0000|0.0000[0.0000]0,1303| 0.1226 | 0.0970 0.3499
(4.5)| 0.0897 |0.0000 | 0.0000 | 0.0000 ({0.0000/0.1303 [ 0.1226 | 0.0970 0.4396
(4,6) | 0.0000 |0,11200,0000 |0,0000(0,107310,1303 | 0,1226 | 0.0970 0.5692
(4,7)] 0,0000 | 0.0000|0.0000 |0.0000[0.0000]0,1303| 0.0000 | 0.0000 0.1303
(4,8)] 0,0897 [0,1120| 0.0000 | 0,0000|0,1073]0,1303| 0.1226 | 0.0970 0.6590
(5.1)] 0.0897 10.112010.1884 10.1526 {0.107310.1303 [ 0.1226 | 0.0970 1.0000
(5,2)| 0.0897 |0,0000|0,1884 | 0,0000(0,1073 10,1303 | 0,0000 | 0.0000 0.5158
(5.3)] 0,0000 [0,1120/0.00000.1526 {0.1073 10,1303 | 0.1226 | 0.0970 0.7219
(5.4)| 0.0897 10.112010.1884 10.1526 {0.107310.1303 [ 0.1226 | 0.0970 1.0000
(5,6) | 0.0000 |0,11200,0000|0,0000(0,107310,1303 | 0,1226 | 0.0970 0.5692
(5.7)] 0,0000 | 0.00000.00000.0000(0.,107310,1303| 0.0000 | 0.0000 0.2376
(5,8)] 0,0897 [0,1120 0.0000 | 0,0000|0,1073]0,1303| 0.1226 | 0.0970 0.6590
(6.1)] 0.0897 10.1120/0.1884 [0.1526 {0.107310.1303 | 0.1226 | 0.0970 1.0000
(6,2)| 0,0897 [ 0.0000/0.1884 | 0.1526 [ 0.0000] 0,1303 | 0.0000 | 0.0000 05611
(6,3)| 0,0897 | 0.0000)0.,1884 | 0,1526 | 0.0000]0,1303 | 0.1226 | 0.0970 0.7806
(64)]0.0897 10.1120/0.1884 [0.1526 {0.107310.1303 | 0.1226 | 0.0970 1.0000
(6,5)] 0,0897 [ 0.0000/0.,1884 |0,1526 [ 0.0000]0,1303| 0.1226 | 0.0970 0.7806
(6,7)] 0,0000 | 0.0000/0.1884 | 0.0000 [ 0.0000]0,1303 | 0.0000 | 0.0000 0.3187
(6,8)] 0,0897 [0,1120 0.0000 | 0.0000|0.,1073]0,1303| 0.1226 | 0.0970 0.6590
(7.1)] 0.0897 10.1120/0.1884 [ 0.1526 {0.1073 10,1303 | 0.1226 | 0.0970 1.0000
(7.2)] 0,0897 10,1120/0.1884 | 0.1526 [ 0.1073 10,1303 | 0.1226 | 0.0970 1.0000
(7,3)| 0,0897 10,1120 0.,1884 | 0,1526 | 0,1073]0,1303 | 0.1226 | 0.0970 1.0000
(7.4)]0.0897 10.1120/0.1884 [0.1526 {0.1073 10,1303 | 0.1226 | 0.0970 1.0000
(7.5)] 0,0897 10,11200.1884 10,1526 [ 0,1073 10,1303 | 0.1226 | 0.0970 1.0000
(7.6)] 0,0897 10,1120/0.1884 | 0.1526 [ 0.1073 10,1303 | 0.1226 | 0.0970 1.0000
(7.8)] 0.0897 10.11200.0000 [ 0.0000(0.107310.1303 | 0.1226 | 0.0970 0.6590
(8,1)| 0,0000 [0,11200,1884 | 0,1526 | 0,0000| 0,0000| 0.1226 | 0,0000 0.5757
(8,2) | 0,0000 | 0.0000/0.1884 | 0.1526 | 0.0000 | 0,0000 | 0.0000 | 0.0000 0.3410
(8,3)| 0,0000 | 0.0000)0.,1884 | 0,1526 | 0.0000] 0,0000] 0.1226 | 0.0000 0.4637
(8.4)] 0.0000 [0.11201/0.1884 [ 0.1526 [ 0.0000|0.0000| 0.1226 | 0.0000 0.5757
(8,5)| 0,0000 | 0,0000/0,1884 | 0,1526 | 0,0000] 0,0000]| 0,1226 | 0,0000 0.4637
(8,6) | 0,0000 [0,1120/0.1884 | 0.1526 | 0.0000] 0,0000] 0.1226 | 0.0000 0.5757
(8.7)1 0.0000 [ 0.000010.1884 10.1526 [ 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 0.3410

CORT 0.6539

86



87

Cizelge 6.14. Uyumsuzluk Indeksi
D(X,Y) UYUMSUZLUK iNDEXI | D(X,Y) |DTOPL. [D
(1.2) 10.0000|0.0409[0.0000|0.0117 10.0153 | 0.0000 | 0.0328 | 0.0087 | 0.1094 [ 0.1094 1.0000
(1.3) [0.012610.0204 | 0.0061 | 0.0023 | 0.0153 | 0.0000 [ 0.0000 | 0.0000 | 0.0568 | 0.0655 0.8670
(1.4) 10.0000 | 0.0000 [ 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 [ 0.0084 0.0000
(1.5) 10.0000 | 0.0204 [ 0.0000 | 0.0105 [ 0.0153 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0463 [ 0.0463 1.0000
(1.6) [0.0126]0.0000 | 0.0305 |0.0128 | 0.0000 [ 0.0000 [ 0.0000 | 0.0000 | 0.0559 | 0.0559 1.0000
(1,7) 10,0503 ]0,0613 10,0761 | 0.0583 | 0.0460 | 0,0000 | 0,0656 | 0,0435 10,4012 | 0.1673 2.3979
(1.8) 10.000010.0000[0.0700 | 0.0233 [ 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0934 [0.1716 0.5442
(2.1) [0.0000|0.0000 | 0.0000 |0.0000 |0.0000 [ 0.0000 [ 0.0000 | 0.0000 |0.0000 [0.1094 0.0000
(2,3) 10,0126 ] 0,0000 | 0,0061 | 0.0000 | 0.0000 | 0,0000 [ 0,0000 | 0,0000 |0.,0187 | 0.0986 0.1892
(2.4) 10.0000 | 0.0000 [ 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000(0.1178 0.0000
(2.5) 10.0000 | 0.0000 [ 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0631 0.0000
(2.6) [0.0126]0.0000 | 0.0305 |0.0128 | 0.0000 | 0.0000 [ 0.0000 | 0.0000 | 0.0559 | 0.1419 0.3936
(2.7) 10.0251 1 0.0000 [ 0.0305 | 0.0140 [ 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0696 [ 0.0579 1.2014
(2.8) 10.0000 | 0.0000 [0.0700 | 0.0233 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0934 [ 0.2576 0.3624
(3.1) [ 0.0000|0.0000 | 0.0000 | 0.0000 |0.0000 [ 0.0000 [0.0000 | 0.0087 | 0.0087 | 0.0655 0.1330
(3,2) 10,0000 0,0204 | 0.0000 | 0.0023 | 0.0000 | 0,0000 | 0,0000 | 0,0087 | 0.0315 | 0.0986 0.3193
(3.4) 10.0000 | 0.0000 [ 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 [0.0739 0.0000
(3.5) 10.0000 | 0.0000 [ 0.0000 | 0.0105 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0105 [ 0.0355 0.2955
(3.6) [0.0000|0.0000|0.0305|0.0128 | 0.0000 [ 0.0000 [ 0.0000 | 0.0000 |0.0433 [0.0794 0.5455
(3.7) 10.0251 1 0.0409 [ 0.0305 | 0.0140 [ 0.0000 | 0.0000 | 0.0328 | 0.0087 [ 0.1520 [ 0.1192 1.2745
(3.8) 10.0000 | 0.0000 [0.0700 | 0.0233 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0934 | 0.2028 0.4604
(4.1) [ 0.0000]0.0000 | 0.0000|0.0117 {0.0000 [ 0.0000 [ 0.0000|0.0000 |0.0117 [ 0.0084 1.3847
(4,2) 10,0000 0,0204 | 0.0061 | 0.0023 | 0.0153 | 0.0000 | 0,0000 | 0,0087 | 0.0529 | 0.1178 0.4492
(4.3) 10.0000]0.0000[0.0061 | 0.0023 [ 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0084 [ 0.0739 0.1140
(4,5) 10.0000]0,0204 | 0.0000|0.0105 |0.0153 [ 0.0000 [ 0.0000 | 0,0000 | 0.0463 [ 0.0547 0.8460
(4,6) 10,0126 ]0,0000 | 0.0305 |0.0128 | 0.0000 | 0,0000 | 0,0000 | 0,0000 | 0.0559 | 0.0643 0.8689
(4.7) 10.0251 10.0409 [0.0305 | 0.0140 [ 0.0153 | 0.0000 | 0.0328 | 0.0087 | 0.1673 [ 0.1757 0.9521
(4.8) 10,0000 |0.0000 [0,0700 | 0.0233 | 0.0000 | 0,0000 | 0.0000 | 0,0000 | 0.0934 [ 0.1800 0.5187
(5.1) [0.0000|0,0000 | 0.0000 |0.0000 |0.0000 |0.0000 [0.0000 ] 0,0000 |0.0000 [0.0463 0.0000
(5,2) 10,0000 0,0204 | 0.0000 | 0.0023 | 0.0000 | 0,0000 | 0,0000 | 0,0087 | 0.0315 | 0.0631 0.4991
(5.3) 10.0000 | 0.0000 [ 0.0061 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0061 [ 0.0355 0.1714
(5.4) 10.00000,0000 | 0.0000 |0.0000 |0.0000|0.0000 [0.0000]|0,0000 |0.0000 [0.0547 0.0000
(5,6) 10,0126 ]0,0000 | 0.0305 | 0.0128 | 0.0000 | 0,0000 | 0,0000 | 0,0000 | 0.0559 | 0.0811 0.6884
(5.7) 10.0251 10.0409 [ 0.0305 | 0.0140 1 0.0000 | 0.0000 1 0.0328 | 0.0087 | 0.1520 [ 0.1210 1.2557
(5.8) 10,0000 |0,0000[0,0700 | 0.0233 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0,0000 | 0,0934 [ 0.1969 0.4743
(6.1) [ 0.0000|0,0000 | 0.0000 |0.0000 |0.0000|0.0000 [0.0000|0,0000 |0.0000 [0.0559 0.0000
(6.2) [0.0000|0.0204 | 0.0000 |0.0000 10.0153 [0.0000 [0.0000|0.0087 | 0.0445 [0.1419 0.3135
(6.3) [ 0.0000|0,0000 | 0,0000 |0.0000 |0.,00000.0000 [0.0000]0,0000 |0.0000[0.0794 0.0000
(6.4) 10,0000 0,0000 | 0.0000 |0.0000 |0.0000|0.0000 [0.0000]0,0000|0.0000|0.0643 0.0000
(6,5) 10,0000 | 0,0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0,0000 |0.0000 |0.,0811 0.0000
(6.7) 10.0251]0.0409 | 0.000010.014010.0153[0.0000 [0.032810.0087 |0.1368 [0.1114 1.2279
(6.8) [0.00000,00000,0700|0.,0233 |0.0000|0.,0000 [0,0000]0,0000 |0,0934 |0.1409 0.6629
(7.1) | 0.0000 ] 0,0000 | 0.0000 | 0.0000 |0.0000 | 0.0000 [0.0000]0,0000 |0.0000/0.1673 0.0000
(7.2) 10.0000|0.0000 | 0.0000 |0.0000 |0.0000 [0.0000 [0.0000 | 0.0000 |0.0000 [0.0579 0.0000
(7.3) [ 0.0000 | 0,0000 | 0,0000 |0.0000 |0.0000|0,0000 [0,0000]0,0000|0,0000/0.,2192 0.0000
(7.4) 10,0000 0,0000 | 0.0000 |0.0000 |0.0000|0.0000 [0.0000]0,0000|0.0000|0.1757 0.0000
(7.5) 10,0000 | 0,0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0,0000 |0.0000(0.1210 0.0000
(7.6) [0.0000|0.0000 |0.0000 |0.0000 |{0.0000[0.0000 [0.0000|0.0000|0.0000(0.1114 0.0000
(7.8) [0.0000]0,0000|0.0700|0.0233 |0.0000 | 0.0000 [ 0.0000 | 0,0000 |0.0934 [ 0.2500 0.3735
(8,1) | 0,0000 | 0,0000 | 0.0000 | 0.0000 |0.0153 | 0.0000 | 0.0000 | 0,0087 | 0,0240 | 0,1716 0.1401
(8.2) 10.01260.0204 | 0.0000 |0.0000 {0.0153 [0.0000 [0.0000|0.0087 | 0.0571 [ 0.2576 0.2214
(8,3) 10,0000 | 0,0000 | 0,0000 | 0,0000 |0.0000 |0,0000 [0,0000]0,0000 |0.,0000|0,2028 0.0000
(8.4) | 0.0000 ] 0,0000 | 0.0000 |0.0000 |0.0153|0.0000 [ 0.0000 ]| 0,0000 |0.0153 [0.1800 0.0852
(8,5) 10,0126 | 0,0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0.0000 | 0,0000 | 0.0000 | 0,0000 |0,0126 | 0,1969 0.0638
(8.6) [0.0251]0.0000 | 0.0000 |0.0000 |0.0153 [0.0000 [0.0000|0.0087 | 0.0492 [ 0.1409 0.3490
(8,7) 10,0126 10,0000 | 0.0000 | 0.0000 |0.0153[0.0242 [ 0.0000] 0.0261 | 0.0782 [ 0.2500 0.3129
DORT _ [0.4278 |
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6.3.6. ELECTRE Yontemi 6. Asamanin Uygulamasi

6.Asama, Ustiinlik karsilastirmasmin yapildigi asamadir. Burada, uyum ve uyumsuzluk
indeksleri, ortalamalar1 ile karsilastirilarak alternatiflerin birbirlerine karsi Ustinliikleri
analiz edilmektedir. Uygun olmayan alternatifler elenmektedir. Bunun i¢in uyum ve
uyumsuzluk ortalamalart hesaplanir. Uyum indeksinin uyum ortalamasindan biiyiik
oldugu, uyumsuzluk indeksinin de uyumsuzluk ortalamasindan kiiciik oldugu alternatifler
tercih edilir. Cizelge 6.15°de istiinliik karsilastirmasinin sonug¢ tablosu goriilmektedir
(Aygin, 2020:114-129).



Cizelge 6.15. Alternatiflerin Ustiinliik Karsilastirmasi

C(X.Y) C C>CORT | D(X.,Y) D D<DORT SONUC
(1.2) 0.4084 0 (1.2) 1.000 0 0 HAYIR
(1.3) 0.3499 0 (1.3) 0.867 0 0 HAYIR
(1.4 1.0000 1 (1.4 0.000 1 1 EVET
(1.5) 0.6280 0 (1.5) 1.000 0 0 HAYIR
(1.6) 0.5692 0 (1.6) 1.000 0 0 HAYIR
(1.7 0.1303 0 (1.0 2.398 0 0 HAYIR
(1.8) 0.6590 1 (1.8 0.544 0 0 HAYIR
(2.1) 1.0000 1 (2.1) 0.000 1 1 EVET
(2.3) 0.7219 1 (2.3) 0.189 1 1 EVET
(2.4 1.0000 1 (2.4 0.000 1 1 EVET
(2.5) 1.0000 1 (2.5) 0.000 1 1 EVET
(2.6) 0.5692 0 (2.6) 0.394 1 0 HAYIR
(2.7 0.5692 0 (2.7 1.201 0 0 HAYIR
(2.8 0.6590 1 (2.8 0.362 1 1 EVET
(3.1) 0.9030 1 (3.1) 0.133 1 1 EVET
(3.2) 0.5158 0 (3.2) 0.319 1 0 HAYIR
(3.4 0.9030 1 (3.4 0.000 1 1 EVET
(3.5) 0.7504 1 (3.5) 0.295 1 1 EVET
(3.6) 0.5620 0 (3.6) 0.545 0 0 HAYIR
(3.1 0.2376 0 (3.7 1.275 0 0 HAYIR
(3.8) 0.6590 1 (3.8 0.460 0 0 HAYIR
(4.1) 0.6590 1 (4.1) 1.385 0 0 HAYIR
(4.2) 0.2200 0 (4.2) 0.449 0 0 HAYIR
(4.3) 0.3499 0 (4.3) 0.114 1 0 HAYIR
(4.5) 0.4396 0 (4.5) 0.846 0 0 HAYIR
(4.6) 0.5692 0 (4.6) 0.869 0 0 HAYIR
(4.7 0.1303 0 (4.7 0.952 0 0 HAYIR
(4.8) 0.6590 1 (4.8 0.519 0 0 HAYIR
(5.1) 1.0000 1 (5.1) 0.000 1 1 EVET
(5.2) 0.5158 0 (5.2) 0.499 0 0 HAYIR
(5.3) 0.7219 1 (5.3) 0.171 1 1 EVET
(5.4) 1.0000 1 (5.4 0.000 1 1 EVET
(5.6) 0.5692 0 (5.6) 0.688 0 0 HAYIR
(5.7) 0.2376 0 (5.7 1.256 0 0 HAYIR
(5.8) 0.6590 1 (5.8) 0.474 0 0 HAYIR
(6.1) 1.0000 1 (6.1) 0.000 1 1 EVET
(6.2) 0.5611 0 (6.2) 0.314 1 0 HAYIR
(6.3) 0.7806 1 (6.3) 0.000 1 1 EVET
(6.4) 1.0000 1 (6.4) 0.000 1 1 EVET
(6.5) 0.7806 1 (6.5) 0.000 1 1 EVET
(6.7) 0.3187 0 (6.7) 1.228 0 0 HAYIR
(6.8) 0.6590 1 (6.8) 0.663 0 0 HAYIR
(7.1) 1.0000 1 (7.1) 0.000 1 1 EVET
(7.2) 1.0000 1 (7.2) 0.000 1 1 EVET
(7.3) 1.0000 1 (7.3) 0.000 1 1 EVET
(7.4) 1.0000 1 (7.4) 0.000 1 1 EVET
(7.5) 1.0000 1 (7.5) 0.000 1 1 EVET
(7.6) 1.0000 1 (7.6) 0.000 1 1 EVET
(7.8 0.6590 1 (7.8 0.374 1 1 EVET
(8.1) 0.5757 0 (8.1) 0.140 1 0 HAYIR
(8.2) 0.3410 0 (8.2) 0.221 1 0 HAYIR
(8.3) 0.4637 0 (8.3) 0.000 1 0 HAYIR
(8.4 0.5757 0 (8.4 0.085 1 0 HAYIR
(8.5) 0.4637 0 (8.5) 0.064 1 0 HAYIR
(8.6) 0.5757 0 (8.6) 0.349 1 0 HAYIR
(8.7 0.3410 0 (8.7) 0.313 1 0 HAYIR

CORT 0.6539 DORT | 0,4278
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Her iki degeri "1" olan alternatif ¢ifti icin karsilastirma yapilmustir. Ornegin; (2,1)
alternatifini inceledigimizde uyum indeksi, uyum indeksi ortalamasindan biiytiktiir. Ayn1
sekilde uyumsuzluk indeksi de uyumsuzluk indeksi ortalamasindan kiicliktiir. Bu nedenle

"2. alternatif, 1. alternatife tstiindiir” diyebiliriz.

6.3.7. ELECTRE Yoéntemi 7. Asamanin Uygulamasi

7.Asamada net uyum ve uyumsuzluk indeksleri hesaplanmaktadir. Bu asamada ise Esitlik
(20) ve (21)'den faydalanilarak her bir alternatifin uyum ve uyumsuzluk indeksleri
hesaplanarak alternatiflerin en iyiden en kotiiye dogru siralanmasi saglanmaktadir. Bu
hesaplamada Cizelge 6.16 elde edilmistir (Ay¢in, 2020:114-129).



Cizelge 6.16. Net Uyum ve Uyumsuzluk indekslerinin Hesaplanmasi

C(X.Y) D(X,Y)
(1.2) 0.4084 (1.2) 1.0000
(1.3) 0.3499 (1.3) 0.8670
(1.4 1.0000 (1.4) 0.0000
(1.5) 0.6280 (1.5) 1.0000
(1.6 0.5692 (1.6 1.0000
(1.7 0.1303 (1.7) 2.3979
(1.8) 0.6590 (1.8) 0.5442
(2.1) 1.0000 (2.1 0.0000
(2.3) 0.7219 (2.3) 0.1892
(2.4 1.0000 (2.4) 0.0000
(2.5) 1.0000 (2.5) 0.0000
(2.6) 0.5692 (2.6) 0.3936
(2.7 0.5692 (2.7) 1.2014
(2.8 0.6590 (2.8) 0.3624
(3.1) 0.9030 (3.1) 0.1330
(3.2) 0.5158 (3.2) 0.3193
(3.4 0.9030 (3.4) 0.0000
(3.5 0.7504 (3.5 0.2955
(3.6) 0.5620 (3.6) 0.5455
(3.1 0.2376 (3.7) 1.2745
(3.8 0.6590 (3.8) 0.4604
(4.1) 0.6590 (4.1) 1.3847
(4.2) 0.2200 (4.2) 0.4492
(4.3) 0.3499 (4.3) 0.1140
(4.5) 0.4396 (4.5) 0.8460
(4.6) 0.5692 (4.6) 0.8689
(4.7 0.1303 (4.7 0.9521
(4.8 0.6590 (4.8) 0.5187
(5.1) 1.0000 (5.1) 0.0000
(5.2) 0.5158 (5.2) 0.4991
(5.3) 0.7219 (5.3) 0.1714
(5.4) 1.0000 (5.4 0.0000
(5.6 0.5692 (5.6) 0.6884
(5.7 0.2376 (5.7) 1.2557
(5.8 0.6590 (5.8) 0.4743
(6.1) 1.0000 (6.1) 0.0000
(6.2) 0.5611 (6.2) 0.3135
(6.3) 0.7806 (6.3) 0.0000
(6.4) 1.0000 (6.4) 0.0000
(6.5) 0.7806 (6.5) 0.0000
(6.7 0.3187 (6.7) 1.2279
(6.8) 0.6590 (6.8 0.6629
(7.1) 1.0000 (7.1 0.0000
(1.2 1.0000 (7.2) 0.0000
(7.3) 1.0000 (7.3) 0.0000
(7.4) 1.0000 (7.4 0.0000
(7.5) 1.0000 (7.5) 0.0000
(7.6) 1.0000 (7.6) 0.0000
(7.8 0.6590 (7.8) 0.3735
(8.1 0.5757 (8.1) 0.1401
(8.2) 0.3410 (8.2) 0.2214
(8.3) 0.4637 (8.3) 0.0000
(8.4 0.5757 (8.4) 0.0852
(8.5 0.4637 (8.5) 0.0638
(8.6) 0.5757 (8.6) 0.3490
(8.7 0.3410 (8.7) 0.3129
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Net uyum ve uyumsuzluk indeksleri hesaplandiktan sonra, net uyum indeksleri biiyiikten
kiicige dogru siralanir. Net uyumsuzluk indeksleri de kiigiikten biiyiige dogru siralanir.

Sonugta en iyi alternatifin goriilebilecegi Cizelge 6.17 elde edilir.

Cizelge 6.17. Alternatiflerin Siralamasi

Net Uyum Net
Endeksleri Uyumsuzlu_k CP DP
(CP) Endeksleri | Siralama | Siralama
(DP)
ADAY 1 -2,393 5,151 7 8
ADAY 2 1,957 -0,656 2 4
ADAY 3 0,143 1,687 4 6
ADAY 4 -3,452 5,048 8 7
ADAY 5 -0,359 0,884 5 5
ADAY 6 0,685 -1,641 3 3
ADAY 7 4,694 -8,249 1 1
ADAY 8 -1,276 -2,224 6 2

Cizelge 6.17 incelendiginde; en iyi alternatifin 7. alternatif, en kot alternatifin de
4.alternatif oldugu goriilmektedir. ELECTRE yontemi ile 6gretmen se¢imi uygulamasi ile
AT>A2>A6>A3>A5>A8>A1>Adsiralamasi elde edilmistir (Aygin, 2020:114-129).
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7. SONUC VE ONERILER

Kurumlarin  varlik amaci, topluma yararli eylemlerle toplumsal gereksinimleri
gerceklestirmek, aym1 zamanda kazang saglamaktir. Isletme sahibi veya yoneticinin
varligin1 devam ettirebilmesi her alanda dogru ve giivenilir kararlar1 alabilmesiyle
miimkiindiir. Personel se¢imi problemi de alinmasi gereken 6nemli bir karardir.

Literatiirde birden fazla kriterin ve birden fazla alternatifin bulundugu karar verme
problemlerinde ¢ok kriterli karar verme yoOntemleri Onerilir. Personel segimi
problemlerinde ¢ok kriterli karar verme yontemleri kullanilarak en iyi personelin
belirlenmesi amaglanmustir.

Bu calismada, stratejik bir karar olan personel se¢imi problemi i¢in ELECTRE ydntemi
kullanilmigtir. Personel seciminde ELECTRE yontemi, adaylarin secilmesi ve
degerlendirilmesi asamasinda birden fazla kriterin dikkate alinmasina yardimci olur.
ELECTRE yontemi, oncelikle adaylarin performansini degerlendiren bir CKKV modeli
olarak gelistirilmistir. Personel se¢imi siirecinde adaylar1 degerlendirirken sadece tek bir
kriter degil, performans, deneyim, egitim, uyum gibi birden fazla kriter dikkate alinabilir.
Bu da daha kapsamli ve objektif bir degerlendirme saglar. Boylece, adaylar arasindaki
farklari daha net bir sekilde gorebilir ve degerlendirme siireci daha etkin hale getirilebilir.
ELECTRE yontemi, personel se¢imi i¢in, i pozisyonlar:t veya organizasyondaki farkl
gereksinimlere gore ozellestirilebilme ve uyarlanabilme imkani saglar. Bu sayede, farkli
personel se¢imi senaryolari miimkiin hale gelecektir. Boylece, yoneticiler objektif verilere
dayanan kararlar alabilir. Bu da karar verme siirecinin giivenilirligini artirtr.  Farkli
adaylar1 karsilagtirmali olarak analiz etme imkani dogar. Karar vericiler, ELECTRE
yontemi ile, adaylarin gii¢lii ve zayif yonlerini daha iyi anlayabilirler ve karar verme
stirecinde daha bilingli segimler yapilabilir.

Bu arastirmada, Ozel Turizm ve Anadolu Meslek Lisesi’'nde 6gretmen olarak secilecek
personel, literatiir taramasi ve uzman gortisleri ile belirlenmis olan kriterlere uygun olarak
CKKYV yontemleri ile tespit edilmistir. Calismada kullanilan kriterlerin agirliklart CRITIC
yontemiyle tespit edilmistir. Buna gore egitim durumunun agirligt % 8,97, bilgisayar bilgi
seviyesinin agirhigir % 11,2, is tecriibesinin agirhigi % 18,84, yas kriterinin agirhigi %15,26,
aktarim yonteminin agirligi % 10,73, pedogojik formasyonun agirligi % 13,03, yabanc dil
bilgisinin agirligi % 12,26, sertifika adedinin agirlig1 %9,7 olarak tespit edilmistir.

Kriterlerin agirliklarinin tespit edilmesinden sonra, ELECTRE yontemi kullanilarak is
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bagvurusunda bulunan 8 matematik 6gretmeni, net uyum endekslerine ve net uyumsuzluk
endekslerine gore siralanmistir. Bu siralamada birinci olan aday ise alinmistir. ELECTRE
yontemine goére 7 numarali aday siralamada ilk siraya yerlesmistir. 7 numarali aday,
doktora mezunu olusu, 10 ve iizeri sertifikaya sahip olmasi, sozlii ve yazili anlatim
kabiliyetini tasimasi ve digerlerine gore daha tecriibeli olmasi sebebiyle ilk siraya
yerlesmisgtir.

Bu ¢alismada, 6gretmen se¢iminde CKKV yontemlerinin uygulanabilecegi sonucuna
ulagildi. ELECTRE yonteminin 6gretmen se¢iminde kullanilabilecek olan giivenilir bir
metot oldugu gosterildi. Kullanilan kriterler ve ELECTRE yo6nteminin sonug ve analizleri
dikkate alinarak beklenen / istenen egitim sonuclarini saglayict 6gretmen se¢imi miimkiin
olabilecektir.

“ELECTRE Yontemi Ile Personel Sec¢imi Uzerine Bir Vaka Calismasi” konusundaki
yaklasim literatiire katki saglayacaktir. Bu ¢aligma, egitimin ve egitimin amacina en uygun
ogretmen / personel se¢iminin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Daha da 6nemlisi CKKV
yontemlerinin kullanimiyla giinliik hayatin her asamasinda karar vermede giicliigii ¢ekilen
her duruma uyarlanabilecek bir yontemin gegerliligi ve basaris1t meydana ¢ikarilmis oldu.
Bu aragtirma sonucunda ELECTRE yo6nteminin veya diger CKKV yontemlerinin hemen
her sektorde kriterlerin  uygun sekilde adapte edilmesiyle benzer c¢aligmalarin
yapilabilecegi ortaya konmustur. Bu o6zellikleri sayesinde, yapilmis olan bu calisma,

benzeri ¢ok kriterli se¢im problemlerinin ¢éziimiine kaynaklik edecektir.
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