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OZET

Insan kaynaklar1 yénetiminde personel se¢imi oldukca énemli bir karar verme siirecidir.
Dogru ise dogru personelin se¢imi isletmelerin uzun vadede devamliliklarinin
saglanmasina etki eden en 6nemli islemlerden biridir.

Bu calismada, ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden olan Bulanik TOPSIS ve
Bulanik TODIM’IN mavi yakali personel se¢imi siirecindeki sonuglarmin, performans
puanlartyla karsilastirilmasi amaclanmistir. Bu amagla, imalat sektoriinde faaliyet
gosteren bir iretim isletmesinde calisan altt1 mavi yakali personel arasindan ustabasi
olmaya en yakin olan adayin se¢ilmesi islemi Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM
yontemleri ile degerlendirilmis ve bu se¢im isleminde adaylarin son bir y1l icerindeki
performans puanlar1 sartt ile yontemler karsilastirilmistir. Karsilastirma sonucunda
performans puanlarmma en yakin sonucu veren yontemin Bulanik TOPSIS oldugu
belirlenmistir. Isletme icin bu kriterler ve alternatifler altinda Bulanik TOPSIS

yonteminin daha etkili oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Cok Kriterli Karar Verme, Bulanik TOPSIS, Bulanik TODIM
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ABSTRACT

Personnel selection is an important decision making process in human resources
management. Choosing the right personnel to the right job is the mest important task of

human resources management to ensure long term sustainability.

The aim of this thesis is to assess the performance of blue collar personnel selection
process by using two different multi criteria decision-making models, which are Fuzzy
TOPSIS and Fuzzy TODIM respectively. For this purpose, the process of selecting
personel who is in closest position to be the foreman to the staff through the staff who
works in a manufacturing company operating in them anufacturing sector is has been
evaluated by means of Fuzzy TOPSIS and Fuzzy TODIM methods and during these
lection process these methods are compared with the points that staff has had in the last

one year.

As a result, Fuzzy TOPSIS method has been determined to indicate the most proximate
results to the performance points. The findings of research highlight that Fuzzy TOPSIS
method is more effective than Fuzzy TODIM method, in terms of given criteria and

alternatives.

Key Words: Multi-Criteria Desicion Making, Fuzzy TOPSIS, Fuzzy TODIM
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GIRIS

Giliniimiiz kosullarinin rekabet¢i is hayatinda, ayakta kalabilmek ve omiirlerini
uzan vadeli siirdiirebilmek i¢in firmalar siirekli degisim ve kendilerini gelistirme
ihtiyac1 hissetmektedirler. Bu degisim ve gelisim arzusu firmalarin sahip olduklari tiim
kaynaklar1 yeniden gdzden gecirmelerine ve yapilarim1 bu hareketli siirece adapte
olmalarina yol agmaktadir. Bu kaynaklarin basinda da en 6nemli deger insan yer

almaktadir.

Insana yapilan yatirnmin diger kaynaklara yapilan yatimlara oranla geri doniisii
daha uzun olmasmna ragmen uzun vadede kiyaslanamayacak derecede fayda
saglamaktadir. Boyle bir 6nemin farkinda olan isletmeler, insan1 maliyet unsuru olarak
gormekten vazgecgerek organizasyonlarini ¢alisan odakli, performanslart dogrultusunda
yonetmeye baslamaktadirlar.

Performans degerleme, personelin isteki basaris1 ve isinde gostermis oldugu
tutum ve davraniglariyla bireysel oOzelliklerini saptamaya yonelik, calisanin isteki
basarisina olan katkilarini dlgen ve insan kaynaklari yonetiminin olmazsa olmaz
uygulamasint meydana getiren kariyer planlama; isletmede motivasyonu, kaliteyi, kisi
ve firmanin hedeflerini ortak bir noktada bulusturarak verimliligi arttiran ve insan
kaynaklar1 yonetiminde biiyiik 6nem tasiyan bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde personelin mevcut pozisyonundan bir {ist
pozisyona yiikselebilmesi veya atanabilmesi i¢in gostermis oldugu performans kadar
isletmenin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayabilmesi de olduk¢a 6nemlidir. Dogru ise
dogru personelin secilmesi ile firma o kisiden maksimum fayda elde edecektir. Boylece
yatiriminin geri doniisiinii de maddi ve etkinlik agisindan daha yiiksek o6lclide saglamis
olacaktir. Firmaya dogrudan yansitilamayan maddi avantajlar, dogru personel se¢imi
yontem bilimini uygulayan bir firmanin, rekabet ortaminda bir adim One gectigi
sOylenebilir.

Isletmede calisan mavi yakal1 personeller arasindan bir iist pozisyona yiikselme
secim siireci, isletmeler i¢in fazlasiyla zahmetli ve maliyet agisindan oldukca zorlayici

bir stirectir. Dogru ise dogru personel se¢imi kurallara uygun ve dogru personel se¢imi



icin gerekli diizglin ve etkin isleyecek sekilde olusturmalar1 gerekmektedir
(Kiicii,2007:4).

Calisanlarin gorev yaptiklar isletmede, bulunduklar1 pozisyondan bir bagka {ist
pozisyona ylikselme ve yerlestirilme siirecinde yasanan en biiyiilk olumsuzluklar ve
sikintilar belirsiz ve kesinligi olmayan bilgilerdir. isletme kendi politikalari ile personel
secim siirecindeki ihtiya¢ duydugu kendi personel se¢im kriterlerini kendi ihtiyaglar
dogrultusunda sekillendirmektedir. Bu degerlendirmeler giinlilk hayatta sikca
karsilagtigimiz  belirsiz ve kesin olmayan bilgilerin ¢6ziimiinii saglamak i¢in
kullanilmaktadir (Kankilig, 2005:1).

Personel se¢cim problemi de, her se¢im problemi gibi bir tiir karar verme
problemidir. Bu tarzdaki karar verme problemleri, kisisel yargi ve tekil 6zelliginden
dolay1 ¢6zliim dogrulugunun saglanmasi konusunda 6nemli riskler olugturmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden olan ve literatiirde
farkli alanlarda uygulanan Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM yo6ntemlerini mavi
yakal1 personelin mevcut pozisyonundan bir {ist pozisyona gegis se¢imi ¢oziimiine dahil
etmek ve bu iki yontemin sonuglarini, personel performans puanlariyla karsilagtirarak
olgmektir. Genel olarak Insan Kaynaklar1 Yonetimi literatiirde performans degerleme,
personel secim siirecinin etkinligini 6lgen yontemdir. Boylece uygulanan Bulanik
TOPSIS ve Bulanikk TODIM yontemlerinin sonuglart uygulamadaki etkinligi,
performans degerleme ifadeleriyle karsilagtirilarak belirtilmistir.

Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM yontemlerinin se¢iminde, yontemlerin
literatiirde farkli alanlarda olduk¢a fazla uygulanmis olmasi ve ¢6ziim asamalarinin
olast problem yapisina uygun olmasi etkili olmustur. Bulanik TOPSIS ve Bulanik
TODIM yontemlerinin farkli sektorlerin personel seciminde uyguladigi goriilmiistiir. Bu
diisiinceden yola ¢ikilarak imalat sektoriinde faaliyet gdsteren bir liretim isletmesinde,
alt1 mavi yakali personel pozisyonunda ¢alisan kisiler i¢in sirastyla Bulanik TOPSIS ve
Bulanik TODIM yontemleri ile bir {ist pozisyona yiikselme veya pozisyon degisikligi
konularinda personel se¢imi ¢alismasi yapilmis, elde edilen sonuglar da bu kisilerin

performans puanlariyla karsilastirilarak yontemlerin sonuglar1 karsilastirilmstir.

Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM yontemlerinin temel adimlarindan birisi

karsilagtirma matrisleri ile faktdr gruplart ve bu faktoér gruplarina bagl olarak alt



faktorlerin - onceliklerinin tespit edilmesidir. Incelenen literatiir calismalarinda
karsilastirma matrislerinin  bulanik sayilarla ifade edilmesi siirecinde farkh
konstriiksiyondaki bulanik sayilar kullanilmistir. Sunulan algoritma bulanik sayilarla

olusturulan farkli karsilagtirma matrisleri {izerinde denenmistir.

Bu ¢aligma ii¢ boliimden olugmustur. Birinci boliimde yonetimin kavramindan
yola ¢ikilarak ise uygun personel seciminin 6nemi, personel se¢im siireci ve kullanilan
metotlar anlatilarak performans degerleme gibi calismanin igerigiyle ayni hiikiimleri
tasiyan insan Kaynaklar1 Y&netimi fonksiyonlar: hakkinda bilgi verilmistir. Daha sonra
karar verme kavrami dahilinde karar verme siireci ve ¢ok kriterli karar verme agamalari

tizerinde durulmus, ¢ok kriterli karar verme ile personel se¢imi incelenmistir.

Ikinci béliimde 6ncelikle bulaniklik hakkinda bilgi verilmis, Bulanik TOPSIS
uygulama basamaklari1 hakkinda bilgiler aktarilmis, ardindan diger yontem olan Bulanik

TODIM yontemi detaylartyla ele alinarak anlatilmigtir.

Ugiincii boliimde ise bir imalat sektdriinde gorev yapan alti mavi yakali personel
arasindan ustabasi olmaya en yakin adaym se¢ilmesi calismasi Bulanik TOPSIS-
Bulanik TODIM yo6ntemleri yardimiyla yapilmis ve bu iki yontem sonuclari1 adaylarin
son bir yilsonundaki performans puanlarindan ¢ikartilmistir. Edilen sonuglar performans

puanlariyla karsilastirilarak hangi yontemin daha iyi sonug verdigi arastirilmistir.



BIiRINCi BOLUM
TEMEL KAVRAMLAR

1.1.PERSONEL SECIiMi VE PERFORMANS DEGERLEMESI

Personel secimi siirecinin asli gorevi kisi ile is arasindaki uyumu saglamaktir.
Kisi ile is arasindaki uyumun saglanabilmesi i¢in iki yontem uygulanmaktadir. Birincisi
is1 isgdrene uydurmak, ikincisi ise igsgoreni ise uydurmaktir. Mevcut ise uygun adayin
secilmesi personel secim siirecinin en temel amacidir. Kisiler yetenek ve vasiflarina
gore birbirinden farkli 6zellikler gostermektedirler. Gliniimiiz kosullarinda teknolojinin
gelismesiyle baz1 aracglar sayesinde bu farkliliklarin 6l¢iilebilme imkani elde edilmistir.
Boylece isletmeler calistirmak istedikleri adayin se¢imini rastlantiya birakmaktansa
kendi istedikleri bigimde bir sistem hazirlayarak diledikleri aday1 yetenek ve vasiflarina

gore segme arzusunu yakalamiglardir (Temir, 2002:133).

Personel secimi, isletmede bosalan ya da bosalacak pozisyonlara i¢ ve dis
kaynaklardan isletmeye basvuran adaylar arasindan, ¢esitli basamaklardan gecirilmesi
sonucu, isin gereklerine en uygun kisi ve kisilerin, ise alim kararinin alinmasi ve daha
sonrasinda gerekli tlim faaliyetlerin yiiriitiilmesini icermektedir. Nesnel ilkelere dayali
olarak yapilan bir personel se¢cimi hem is i¢in yararli kisinin se¢ilmesi, hem de

isletmeye kars1 glivenin olugmasini saglar (Alpugan vd. 1995:406).

Personel se¢imi; nitelikli adaylarin olusturdugu aday havuzu sonrasinda, ise en
uygun adayin bu havuzdan secilmesidir (Geylan, 1995:3). Baska bir tanima gore
personel secimi; personel saglama siireci sonunda yaratilan aday personel potansiyelinin
isin niteligine gore degerlendirilerek adaylarin ise alinip alinamama kararinin verildigi
yonetim siirecidir (Can vd. 2001:118). Personel se¢cim faaliyetinin amaci, isletmeye
basvuran adaylarin, eleman alinacak gorevin gerektirdigi niteliklere uygun 6zellikler ve
yetenekler tasiyan isgérenlerin secilmesidir. Se¢im kararmmin dogru verilmesi, insan
kaynaklar1 yonetimi ve isletme yonetimi bilirkisilerinin siirecin her agamasinda uyum ve

Ozveri gostermesi ile miimkiin olmaktadir.



Bu uyum ve Ozveri saglanmazsa, isletmenin etkilendigi kadar personelde
olumsuz yonde etkilenecektir. Isletme acisindan, personel bulma ve se¢me siireci uzun
ve pahali bir islemdir. Verilen deneme siiresi icersinde veya sonradan basarisiz
performans sergileyen personelin igten ¢ikarilmasi ya da uzaklastirilmasi durumunda bu
giderler, caligma siireleri boyunca ddenen {icretler, maddi kayiplar, zaman kaybi ve
yapilan hatalar iki katina ¢ikacaktir. Ciinkii isten ayrilan personelin yerine, yeni bir
personelin bulunmasi, secilmesi ve yerlesmesi organizasyona ek bir maliyet ¢ikaracaktir
(Bingdl, 1996:107). Personel seciminde istenilen basarty1 saglama, diger islevlerin

gerceklesmesinde yardimci olmaktadir.

Personel seciminde isletmelerin takip ettigi iki yaklasim vardir. Bunlardan biri
olan bicimsel yaklasim adaylarin belirli asamalardan gectikten sonra ilgili birim
tarafindan ige alinma siirecidir. Bi¢imsel olmayan yaklagimda ise, isletmeye basvuran
adaylarin isletmenin {ist diizey yoneticileri ve isverenleri tarafindan goriismeye alinarak
degerlendirilmesidir. isveren kendisine uygun aday: secmeyi hedeflerken, ise bagvuran
aday ise kendisine maddi ve sosyal imkanlar1 yeteri kadar saglayacak is imkani
yaratacak isletmeyi se¢meyi hedeflemektedir. Boylece personel seg¢im siirecinin iki

tarafli oldugu g6z ardi edilmemelidir (Kaynak vd. 1998:120-127).

Isletmelerde personel segiminin yanlis yapilmastyla isletmenin sosyal yapisi ve
ekonomik yapist zarar gormektedir. Kisinin isi ile uyumsuzluk yasamasi, calisma
arkadaslariyla sorun yasamasi, is kazalarinin giderek artmasi, isletmenin caligsma
verimliliginin azalmasina neden olmaktadir. Yanlis personel seciminin dezavantajlarinin
yaninda, personel se¢iminin dogru yapilmasiyla isletmeye bazi avantajlar saglayacaktir.

Giirbiiz (2002:73)’e gore bu avantajlar asagidaki gibi siralanmustir:

eise yeni alinan personel isletmeye ve mesai arkadaslarina rahatlikla uyum
saglayarak, isletme icindeki ¢atigmalarin yasanmasini 6nleyecektir.

e istenilen vasiflara sahip ya da bu vasiflarin iistiinde bir personelin egitimi daha
kisa siirede tamamlanarak, egitimle ilgili zaman kayiplar1 en aza indirilecektir.

eisinde basar1 gostererek, isletme tarafindan terfi ve odiillendirmeler alan

calisanin, isletmeye baglhiligi artarak, verimlilik diismeyecektir.



eBirim ya da st yoneticiler, yetenekli ve bilgi diizeyi yeterli isgorenler
sayesinde, isletmenin hedeflerini yiikselterek, yeni plan ve stratejiler
gelistirecektir.

eSaglam ilke ve temellere dayanilarak olusturulmus bir isletmenin insan
kaynaklar1 yonetimi politikasi personel se¢imi siirecinin 6nemli bir basamagidir.
Nesnel ve Onceden belirlenmis unsurlar personel se¢iminde isletmeye dogru

adayin se¢ilmesine yardimci olmaktadir.

Isletmeler hizla gelisen diinyada kiiresellesmenin giderek 6nem kazanmasiyla,
rakiplerine karsi tistlin performans sergilemek amaciyla yetenekli ve aktif isgdrenlere
sahip olmak istemektedirler. Bu baglamda performans degerleme giiniimiiz kosullarinda
onem kazanmigtir. Performans degerleme genel itibariyle; isgOrenlerin kariyer
gelisimine yardimer1 olan, gelisen teknoloji karsisinda yiikselmelerini saglayan ve iicret
degerleme fonksiyonlari gibi cesitli alanlarda isgdrenlere yonelik olusturulmus bir

sistem turidur.

Performans degerleme, isgorenin isyerinde gostermis oldugu verimliliginden
ziyade, isgorenin Oonemli gorlilen tim noktalarda basarisini 6lgmektir (Sabuncuoglu,

2005:184).

Performans degerlemesi; hangi kurum ya da kurulus olursa olsun isgérenlerin
gorev tanimlar1 fark etmeksizin, kisilerin sahip olduklar: Uistiin ya da eksik yonlerinin
belirlenip analiz edilme siirecidir. Ilk etapta yapilmasi gereken is standartlarin
belirlenerek, isgorenlerin performanslarimin  Olgiiliip istenilen is standartlariyla
karsilastirilip basarinin seviyesinin &l¢iilmesidir (Goksel,2013:2). Insan kaynaklari
yonetiminden en yiiksek faydayr saglamak amaciyla, isgorenin sahip oldugu
yetenekleriyle yakindan ilgilenilmeli ve bu yeteneklerden isin amaclarina uygun

faydalanarak basar1 elde edilebilmektedir.

1.1.1. ise Uygun Personel Se¢iminin Onemi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin asil amaci, isletmenin belirlemis olduklar:
vizyonuna ulagsmasini saglayacak iggorenleri 6zelliklerine gore dogru is yonetimlerine

yerlestirmeleridir (Bakan vd. 2006:613). Secim faaliyetlerindeki amag; var olan islere



basvuran adaylar arasindan, dogru ise dogru adayimn se¢ilmesi islemidir (Acar vd.

1998:14).

Isgoren bulma ve se¢me gorevi isinde uzmanlasmis kisiler tarafindan
gerceklestirilmektedir. Bu gorevde yetkilendirilen uzman kisi veya kisilerin objektif
temellere dayanarak, isbasvurusunda bulanan adaylari iste aranan Ozelliklere gore

egitim ve deneyim diizeyleri degerlendirilerek secerler.

Burada 6nemli olan isin yapisina gére dogru ise dogru eleman yerlestirmektir.
Personel secme islemi hizli ilerlemesi gereken bir siirectir. Isgdrenin se¢im siirecinin
uzamasi isletmenin islerinin aksayacagi gibi, maliyetlerinin de yiikselmesine neden
olacaktir.Bununla beraber isletmelerin is goren secimine gerekli 6zeni gostermemeleri
halinde, isletmeler olumsuz yonde etkileneceklerdir. Ayn1 zamanda ise dogru personeli
secmeleri ya da se¢cmemeleri halinde isgdrenleri psikolojik ve ekonomik c¢ikmaza
sokmaktadirlar. Yeteneklerinin ¢ok {istiinde ve ¢ok altinda ise alinmalart nedeniyle daha
sonra isten ayrilan ya da ayrilmaya zorlanan is goren moral diistikliigii ve asagilik

duygusu i¢ine girer (Sabuncuoglu, 2005:79).

Ise alman adayin vasiflar1 isin ilkelerine uymuyorsa yanlis personel se¢mek
kacinilmazdir. Yapilmis olan yanlis se¢im isletmeyi oldugu kadar personeli de olumsuz
etkilemektedir. Yanlis personel isletmenin egitim yiikiinii, is kazalarini artirdigr gibi
ayn1 oranda verimliliginde diisiirecektir. Yanlis secilmis personel kisa bir siire sonra
isten ayrilacagi i¢in ikinci kez personel bulma ve se¢gme islemi maliyeti arttiracaktir

(Geylan, 1995:84).

Isletmelerin iggdren seciminde oldukca dikkatli olmalari gerekmektedir. Ise
uygun elemanin se¢ilmemesi Oncelikle isgéren bulma ve secme asamasinda harcanmis
olan tliim zaman, para ve emegin bosa gittigi anlamina gelmektedir. Gorevine yeni
baslamis bir iggdrenin, isletmenin saglayacagi egitim destegiyle, kendisinin bilgi, beceri
ve performansinin artmasi saglanamayabilir. Bu yontem birgok isletmede kullanilan bir
uygulamadir. Is deneyimi olamayan ve ise yeni girmis adaylar1 isletme egitme
konusunda zorluk cekeceginden ve gereginden fazla detaylara ineceginden dolay1 bir
takim aksakliklar yasanacaktir. En basta isin gereklerine uygun ise ve isletmeye

secilecek olan kisinin saglayacagi avantajlar asagida belirtilmistir (Glirbiiz, 2002:5):



e Yeni ige alinan isletme ortamina uyum saglamasi kuskusuz zaman alacaktir.
Fakat bu kisi ne kadar iyi vasiflara sahipse, ger¢ek performans seviyesine
ulasmasinda o kadar az zaman alacaktir.

¢ Bir yoneticinin isin gerektirdigi standartlarin altindaki bir kisiyi, egitmek icin zor
zaman harcamasi gerekebilir. Oysa yonetici bu zamani, bir grup vasifli elemani
potansiyellerinin iist sinirlarina ¢ikarmak amaciyla kullanabilir.

e s basarimiyla iistlerini tatmin eden bir elemana isletme tarafindan saglanacak
parasal ve parasal olmayan odiiller de fazla olacagindan boyle bir isgérenin
firmaya kars1 olan baglilig1 da fazla olacaktir.

e Kendilerine bagl calisan isgorenlerin, islerini diizenli ve yeterince yaptiklarina
inanan yoneticiler kendilerini gelistirmek, yeni fikirler iiretmek, planla yapmak
ve stratejiler saptamak icin daha fazla zaman ayirabilirler.

e ise yeni baslayan bir eleman isin gerektirdigi vasiflar1 biinyesinde tasiyorsa, bu
ona giiven veren bir unsur olacagindan gevresini tanimak, astlar1 ve tistleri ile
iletisim kurmak i¢in rahat davranacak,firmaya uyum saglamasi daha kolay

olacaktir.

Personel se¢imi siirecinde, isin yapisina gore adayin isletmeye kazandirilmasi
icin asagidaki formiiliin isletilmesi 6nem tasimaktadir. Bu formiile gore (Yildirim,

2004:16):
Isin Gerekleri = Adaymn Nitelikleri

Personel se¢im siireci sonrasinda ise alinan adayin isin gereklerine uymamasi
halinde isveren tarafindan isten ¢ikarilabilir ya da isgéren isin c¢alisma kosullar
karsisinda zorlanarak kendisi isten ayrilabilir. Isten ayrilan isgdrenin yine baska bir
isgéren bulunmasi zaman ve maliyet agisindan isletmeyi olumsuz etkilemektedir

(Kozak, 1999:23).

Teknolojinin hizla gelistigi ve toplumun refah diizeyinin yiikseldigi bu giinlerde
rakiplerine oranla daha fazla basar1 gosteren iilke ve kuruluslarin temel nedeni;
blinyelerinde egitilmis, deneyimli ve yetenekli ¢alisanlari bulundurmalaridir. Diger bir
ifadeyle ise gore isgoéren segme ilkesini benimsemislerdir (Bingol, 1997:111). Burada

da gorildiigii gibi, personel se¢imi isletmeler agisindan 6nemli hayati bir durumdur.



Personel bulma gorevi isletmelerin personel boliimlerine oldugu kadar personel segme

gorevi de bu bolliime aittir (Geylan,1995:84).

1.1.2. Personel Se¢im Siireci

Bugiin insan kaynaklar1 boliimiiniin ugrasti1 personel se¢me islemi IKY (insan
Kaynaklar1 Yonetimi) ile ilgili yoneticiler ve departmanlarin ilgilendigi en 6nemli bir
konulardan biridir. Personel saglama ve secim siireci her isletmede farkli pozisyonlarda
yapilmaktadir. Orgiitsel ve gevresel faktdrler, aranan kriterler ve sahip olunan dzellikler
bu farkliliklar neden olmaktadir (Acar, 1998:115)." Isletmeye uygun elemanlarin
arastirtlmast ve segilmesi, igletmenin yasayp gelismesi icin ¢ok onemli bir insan
kaynaklari etkinligidir’® (Palmer ve Winters,1993:69). Personel se¢imi, insana verilen
onem dolayisiyla isletme icerisinde aktif bir goreve sahiptir. Isletme icerisindeki bos
pozisyonlara segilecek olan is gorenlerin personel yonetimini etkiledigini gérmekteyiz.
Hatta bu etki diizeyi sorun yaratacak seviyede dahi olabilmektedir. Her kademede
ithtiya¢ duyulan personelin, personel se¢me teknikleriyle ihtiya¢ duyulan goreve uygun

personelin se¢imi olduk¢a 6nemli bir siirectir.

Personel secim siireci; ‘s basvurusunda bulunan aday hakkinda gerekli tiim
bilgilerin elde edilebilmesi igin ¢esitli yontem ve araglar kullanilarak, elde edilen bu
bilgilerin ise isin kosullarina uygunlugunun aranmasidir. Bu siire¢, ayni zamanda aday
ve adaylar hakkinda bilgilerin toplaniimasina yardim edecek bir materyaldir” (Bingél,
1996:108). Baska bir ifade ile personel se¢im siireci; adaylarin ise davet edilmesiyle
baslayan ve isin amaglarina uygun is gorenin secilmesi ve kabulii ile son bulan yonetim
evresidir. Personel se¢im siirecini ise alinan elemanin se¢ilmesiyle ve kabulii ile
sonlandirilmastyla yapilan 06zel ¢alisma olarak adlandirmak dogru olacaktir.
Glinlimiizin  biiylik isletmelerinde ise personel alma ve se¢me konusunda
gorevlendirilmis birimler bulunmaktadir. Bu tarz isletmeler ise eleman alma ve segme
isleminin ayni1 anda uygulamaktadirlar. Bunun yaninda kiigiik isletmeler diger
gorevlerinin yaninda personel se¢me gorevini de diger gorevlerinin yani sira
yapmaktadirlar. Ancak ideal bir personel segme caligmasinin siralama olarak aday

davetinden 6nce bagladigini kabul etmeliyiz (Erdogan, 1991:10).



Temir (2002:133)’ e gore personel segim siireci; “Isletmenin amaglarinin elde
edilmesi, gerekli aday ve vasiflarimin belirlenmesi ve basvuran adaylarin bu nitelik ve
vasiflara sahip olanlarin ve olmayanlarinin ayristirilmasidir.” Bu tanim incelendiginde
secim sistemini li¢ basamakta inceleyebiliriz. Bu basamaklarin ilki; isin ve adayin
Ozellikleri ve niteliklerinin tespit edilmesi, ikinci basamak adayin niteliklerinin
Olclilmesi, yapilan islemin belirli araliklarla takip edilmesi ve sonuncu olarak bu

niteliklerin kontroliinlin yapilmasidir.

Personel se¢gme islemleri personel se¢me politikalart ile belirlenmektedir.
Personel se¢cme teknikleri isin niteliklerine ve isletmeye uygun olmamasi durumu
isletmeyi ve calisan personeli olumsuz etkileyecektir. Bu olumsuzlular is goreni
psikolojik ve ekonomik yonde etkilerken, isletme yapisini motivasyon ve verimliligin

diismesi yoniinde etkileyecektir (Palmer ve Winters,1993:72).

Tim bu aciklamalara dayanarak personel se¢im siireci amaclari asagidaki

sekilde siralanmistir (Oztiirk 1994°den akt.,Budak, 2008:152):

e Gereksiz harcamalar1 onlemek,

¢ Bagvurulari elemek,

e ise uygun aday bulmak,

e Kisilere uygun isler bulmak,

e Maliyetleri diistirmek,

e Karlilig1 arttirmak,

e Adaylar arasindan se¢im yapmalk,
e Adaylarin kalitesini 6l¢mek,

e [s basarisini tatmin etmek,

e Isletme i¢i giderleri azaltmak.

Isletmelerin verimliligi ve insan kaynaklarindan en yiiksek faydayi saglamalari
acisindan personel secim siireci politikasinin  hedeflenen sekliyle ge¢irilmesi
gerekmektedir. Bu da isletmenin insan kaynagi bulma siirecinde i¢ ve dis kaynaklari
yardimiyla saglanacaktir. Personel se¢cme siirecinde i¢ kaynaklar asagidaki gibi

stralanmistir (Tortop vd. 2010:128).
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e isletmelerde acik pozisyonlara personel bulma siireci ilk dnce isletme igerisinde
verilen ilanlarla ger¢ceklesmelidir,

e ise alma siirecinde personel kendi istegiyle gorev degisikligine gitmek istedigi
beyan ettigi takdirde ilk etapta bu beyan degerlendirilecektir,

e Cogu isletme is alma siirecini kolaylastirarak, tuttugu beceri envanterini agik
pozisyonlardaki gorevlere uygun envanteri tarayarak personel segmektedir,

e isletmelerde belirli bir kariyer sistemi uygulaniyorsa acik pozisyon icin kariyer
adaylar1 degerlendirilmektedir.

eisletmede calisanlar acik is icin yakin cevresindeki kisileri de tavsiye

edebilmektedirler.

Isletmelerin personel bulma siireci i¢ kaynaklardan ziyade en cok dis
kaynaklardan etkilenmektedir. Bu dis kaynaklar asagidaki gibi agiklanmistir (Yiiksel,
1997:93-95):

e Universite dgrencilerinin mezun olduktan sonra, {iniversite biinyesine bagli is
bulma orgiitlerine basvurmalar1 saglanmaktadir.

e Diger egitim kurumlarindan ( liseler, mesleki ve teknik okullar, cesitli meslek
kurslar1) yararlanmaktadirlar.

¢ Kendiliginden igletmeye is bagvurusu yapan kisilerden yararlanmaktadirlar.

e Resmi ve 6zel is bulma kuruluslarindan faydalanmaktadirlar.

e Yiiksek egitim gerektiren mesleklerden yararlanmak i¢in meslek birliklerine
basvurmaktadirlar.

e Kitle iletisim araglar1 sayesinde ¢ok fazla kisinin basvuruda bulunulmasini
saglamaktadirlar.

e Personel segmenin basarisi biiylik olciide iist yonetimin se¢ime verdigi 6neme
baghdir.  Personel  se¢im  siireci  uygun  kriterler = baglantisiyla
gerceklestirilemedigi takdirde isletme ici yOnetim ve is goren acgisindan

olumsuzluklarla sonuglanmasi ka¢inilmaz olacaktir.
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1.1.3. Personel Secim Asamalari

Personel sec¢imi siireci, isletmede bosalan ya da bosalacak gorevlere i¢ ve dis
kaynaklardan basvuran adaylar arasindan igin gereklerine en uygun kisi ya da kisileri
se¢mektir. Isletmenin gerek kendi calisanina gerekse disariya karsi, izledigi isgdren
politikasinin olumlu goriintiisii saglam temellere ve 6gelere dayali bir personel se¢cim
siireci isletmeye karsit giiven yarattigi gibi, adaylar arasindan en iyisini se¢gmekle

isletmeye daha verimli bir ¢alisma olanagi verir (Sabuncuoglu, 2005:94).

Isletmeler, personel secimini, biinyelerine ek bir fayda saglayacak mevcut
isgliciinii kendilerine yonlendirmek i¢in, uygulamis olduklar1 ise alma siireglerini
verimlilik agisindan ele alarak degerlendirmektedirler. Bu nedenle bir takim ise alma
teknikleri verimlilik agisindan degerlendirilmektedirler. Bu sebeple birbirinden farkli ise
alma yoOntemlerini uygulayarak verimlilige ve faaliyete katkida bulunmak

istemektedirler (Demirkol ve Ertugral, 2007:23).

Genellikle her isletmenin personel se¢im siirecinde kullandiklar1 yontemler ve
adimlar (basamaklar) isletmenin niteligine, biiyiikliigiine, insan kaynaklar1 politikasina
gorel farklilik gostermektedir. Isletmeler personel segiminde kendilerine has

degistirdigi bir yontem uygulamaktadirlar.

Isletmelerin uygulamalarina bakildiginda, segim siireglerinde kullandiklar:
metotlar degigsse de ayni yontem cercevesinde ayni metotlar1 uygulayan isletmeler
cogunlukta kalmaktadir. Bu tarz isletmeler se¢cim yoOntemlerinin kombinasyonundan

olusan bir se¢im siireci uygulamayi tercih etmektedirler ( Byars ve Rue, 2000:176).

Personel se¢cim konusunda isletmeler bicimsel ve bicimsel olmayan iki yontem
benimsemislerdir. Kiiclik isletmelerin ¢ogunlukla kullandigi bigcimsel olmayan
yaklasimda karar verici veya is goren adaylarla goriisiip onlar1 degerlendirerek se¢im
kararin1 alir. Genellikle isletmelerin benimsedigi se¢im siireleri asagidaki gibi

aciklanmistir (Erdogdu, 2013:97-117; Atalay, 2007:49-60).
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1.1.3.1. On Eleme Gériismesi

On goriisme, karsihikli konusma yoluyla aday ve personel secimini
gerceklestirecek uzman kisi arasinda, detaylara inmeksizin, bilgi edinme amaclh bir
goriigmedir. Amag icin nitelikleri ile adaymn fiziksel Ozellikleri, egitimi, askerlik
durumu, yas, is deneyimi gibi on bilgiler alinmakta ve uygun olmayan adaylar

elenmektedir (Sabuncuoglu, 1982:91).

On goriisme yapilmasinin nedenlerini asagidaki gibi siralanabilir (Erdogan,1991:47):
e Adayin 6zge¢misindeki bilgilerin dogrulugunun kontrol edilmesi,
e Aday 6zgecmisiyle ilgili detayl bilgi almak,
e Isletme, isin tamimim ve gerekleri hakkinda adaya bilgi vermek,
e Adayin tutum ve davraniglari, kisisel Ozellikleri ve motivasyonu
degerlendirmek,

e Adayin isten beklentileri hakkinda 6n bilgi almaktir.

On goriisme yiiz yiize yapilacagi gibi, adayin hakli mazereti gerekgesiyle
telefonla ya da internet aracihifiyla da gergeklesebilmektedir. On goriismeye alinan
tiim adaylarla goriismeler tamamlandiktan sonra, degerlendirici tarafindan goriisme
sirasinda ve sonrasinda tutulan biitiin notlar ve goriismede edinilen izlenimler

degerlendirilmeye alinmaktadir (Erdogdu, 2013:92).

1.1.3.2. Basvuru Formu

Cogu isletme, is istek belgesi ismi de verilen basvuru formunun doldurulmasini
isterler. Ciinkii bu istek belgesi, bagvuru sahibi hakkinda kisisel bir¢ok bilgi elde etmeye
yonelik oldukc¢a hizli ve sistemli bir yaklagim saglar. Bagvuru formlari, adayin isim,yas,
telefon, adres, cinsiyet, boy, agirlik gibi kimligini belirlemek ve onun ise yeterliligi
hakkinda miimkiin sonu¢ ¢ikarmak amaciyla yeterli bilgi elde etmek i¢in kullanilan ve
basvuru sahibinin kendi el yazisi ile doldurdugu formladir. Bu formlar, ayn1 zamanda,
aday hakkindaki bilgilerin isletmenin ilgili yerlerine aktarilmasinda rol oynar. Bu
bilgilerle ve diger kaynaklardan elde edinilenler sonucunda goriismeci, aday hakkinda

bir izlenim elde eder (Bingdl, 1996:110).
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Basvuru formu; adaym kimligi, egitim diizeyi, yasi, iletisim bilgileri ve mezun
oldugu okullari, katildig1 kurs ve ya seminerleri yabanci dil bilgisini, aldig1 sertifikalari,
askerlik durumu, iicret beklentisi ve isletmede calisan bir tanidiginin olup olmadig
hususunda detayli bilgi 6grenmeye yonelik hazirlanmis formdur (Harvey ve Bowin,

1996:100)

Basvuru formlarinin doldurulmasinda ki diger bir amag, formdaki bilgilerin
dogrulugudur. Bilgilerin dogrulugunun tespiti, adaymn bunu formda yer alacak bir
madde ve imza tasvip etmesi veya insan kaynaklari sorumlulari tarafindan referans
kontroliiyle geceklesmektedir. Adaya yonelik bilgilerin degerlendirilmesinde orgiitler

i¢in 6nemli olan bagvuru formudur (Aldemir vd. 1998:92).

1.1.3.3. Psikoteknik Testler

Personel se¢iminde psikoteknik yontemin kullanilmasindaki temel hedef kisileri
is ve is yerine uydurmak ve is gorenlere yapabilecekleri isler arsindan kendilerine en
uygun isi yaptirmaktir. Daha sonra is ile is¢i arasindaki dengeyi saglayici bir degerleme
yapmak, secim islevini objektif hale getirmek, islerin gelecekteki yapisina uyum
saglayacak isciler bulmak da psikoteknik yontemin amaglar1 arasindadir (Erdogan,

1990:14).

Cavdar ve Cavdar (2010:87)’a gore “Genel anlami ile psikolojik testler
bireylerin yetenekleri, becerileri, performanslari, gilidiileri, tutumlari, savunmalari
hakkinda bilgi verecek sorularin sorulmasina ortam ve olanak saglayan sistemli bir

yaklagimdir.”’

Psikoteknik O6l¢menin temel araci olan testlerle, kisilerin yetenekleri, kisisel
ozellikleri, bilgi ve becerileri analiz edilmektedir. Uygulamada test kavrami, kisilerin
psikomotor Ozelliklerini nitelendiren bilgilerini, tutum ve algi sekillerini anlamaya
yarayan kisa stireli 6zel uygulamalar olarak diisliniilmektedir. Bu durumda psikoteknik
uygulamada testin benzeri ortamlarda bulunan denklerin kendi aralarinda objektif ve
sayisal olarak karsilastirilabilmeleri icin gerceklestirilen her tiirlii sekillendirilmis
islemler oldugunu belirtmek gerekmektedir. Kisaca testler, sonucu sayisal olarak ifade

eden bir degerleme, mukayese ve karsilagtirma aracidir (Erdogan, 1980:52-53).
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Psikoteknik testler, 6rnek bir tutumun objektif ve bi¢cimlendirilmis bir kriterdir.
Bu testler, yetenek, uzmanlik, ilgiler ve kisilik gibi beseri 6zelikleri sayisal terimlerle
Olemek icin kullanilmaktadir. Bunlarin degerlendirilmesiyle, kisi diger bireylerle
karsilagtirildiginda, diger bireylere gore kendisinde var olan bir 6zelligin derecesinin ne
oldugunu belirlemek miimkiin olmaktadir. Boylece psikolojik testler, sadece personel

seciminin yaninda agagidaki belirtilen alanlarla da ilgilidir (Eren, 1984:251):

e isgorenleri meslege yoneltme,

e isgorenin is degisimini saglama

e isgorenleri terfi imkani saglama

e Egitim programlarinin etkinligini gelistirme
e [Egitim i¢in gerekli ihtiyaclar1 saptamak

e Personel i¢in tavsiyelerde bulunma

Bununla birlikte bu testler, genel olarak personel se¢iminde kullanilmaktadir. Bu
tiir testlerin personel se¢iminde kullanilmasinin amaci, kisilerin isinde ve is yerinde

uyumunu saglamak, isin 6zelliklerine gore isgorenlere en uygun isi segmektir.

Erdogan (1990:57)’a gore psikoteknik testler soyle siralanabilir:

Yetenek testleri

Yetenek, kisinin  belirli  iliskileri  kavrayabilme, analiz  edebilme,
¢Ozlimleyebilme, sonuca varabilme gibi zihinsel ve bedensel 6zelliklerdir. Bu durumda
yetenek, bireylerin becerileri ile bir beceriyi kazanma veya 6grenme kapasitesi olarak
diisiiniilebilir. Ote yandan yetenek egitim, tecriibe ve calismayla elde edilen veya

gelistirilen zihinsel ve fiziksel bir gii¢ oldugu belirtilmistir (Bingdl, 1996: 127).

Kisilerin mekanik ve matematiksel kavrama yeteneginden parmaklarini
kullanma yetenegine, olaylar1 kavrama yetenegine kadar ¢esitlendirilebilecek pek cok
yeteneklerini 6l¢meye yarayan diisiinsel be bedensel yetenek testleri vardir. Yetenek
testleri, bireylerin belli zamanda neyi yapabileceklerini veya belli bir egitimden sonra

neleri yapabilir hale geleceklerini analiz etmeye yarayan testlerdir (Erdogan, 1990:114).
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Zeka testleri

Zeka testleri ise basvuran adaylar arasinda se¢im siirecini kolaylastirmak adina
zihinsel farkliliklar1 6l¢gmek amacini tagimaktadir. Ancak isin belili 6zellikleri nedeniyle
zeka beklenti diizeyi faklilik gdsterebilir. Ornegin en cok zekdy: gerektiren meslekler
arasinda hekimler, ekonomist ve egitimciler gelirken ¢ok fazla zeka gerektirmeyen bant

ve temizlik iscileri gibi islerin en alt seviyede zeka gerektigi sOylenebilmektedir

(Telman, 1989:129).

Zeka testleri, bir seyleri tanima, ayirt edebilme, konsantre olma, bilgileri
hatirlama, hatirlanan bilgilerin siniflandirma, karmasik diisiinceler yaratarak bu
diisiinceleri baskalarina anlatabilme, sayilar1 kullanabilme gibi 6zellikleri dl¢gmektedir

(Sabuncuoglu, 2005:101).

Kisilik testleri
Kisilik, kisinin ve g¢evresindeki kisilerle iligskisinin 6zelligini yansitan intibak
yollari, savunma metotlart ve davranis sekilleri olarak tanimlanabilmektedir

(Sabuncuoglu,2005:103).

Kisiligi belirten faktorler; dig Goriiniim, faaliyet alanindaki rolii, bireyin zeka,
enerji, arzu,ahlak gibi potansiyel yetenekleri ve kisinin yasadigi toplumsal ortamdan
etkilendigi 6zellikler olarak belirtilebilir. Kisilik bu olgularin olusturdugu bir yapidir.
Bireyin sahip oldugu 6zelliklere dayanarak, kendini baskalarindan ayri tutmaya neden

olan unsurlari igerir (Anastasi, 1990:563).

Bireyin isteki performansin1 tahmin edebilme yetenegi, gecmisteki kisilik
testlerinde oldukca diisiliktiir. Ancak giiniimiizde, 6zenle sec¢ilmis, isin gerekleri ile
uyumlu bir iligkisi olan kisilik testlerinin, bireyin isteki basarisi iizerinde bir bilgi

aktarilacagi kanitlanmistir (Sabuncuoglu, 2005:104).
Ilgi testleri

Ilgi, bir kimsenin herhangi bir ugras gostermeden, dikkat ettigi,gézlemledigi,
tizerinde durup diislindiigli haz alarak siirekli olarak yaptigi davranislar seklinde
tanimlanabilmektedir. Bireylerin isteyerek bir seyler yapmalari, onlar1 olumlu yonde

etkiledigi kadar baskalarmi da olumlu ydnde etkileyen bir etken olmaktadir (Ozgiiven,
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1998:151). Bu bakimdan, ilgi testlerinin dnemi anlasiimaktadir. ilgi duyulan iste yapilan

hata sayis1 da azalacagindan dolay1 verimliligin yani sira kalitede artacaktir.

Bu testler, bir ig goren adaymnin ugraslarni, tutkularini, zevklerini,egitim
konularinda, okuma malzemelerinde, konusma bahsinde, etkinliklerde ve mesleklerdeki
tercihlerini ortaya koymaktadirlar. Bu bakimdan is dis1 ilgi ve ugraslarin mesleki
basaridaki gorevi ve Onemi nedeniyle, bir bireyin yapmakta oldugu veya yapacagi
goreve karsi ilgisi saptanmaya ¢alisilir. Béylece bu testler sayesinde meslege yoneltme
calismalarinda biiyiik dlciide fayda saglanmaktadir. Ornegin; 6gretmenlik, yoneticilik,
mithendislik,mimarlik, doktorluk gibi kisinin ¢esitli ¢alisma alanlarina ne 6lgiide ilgi

duydugu bu testler sonucunda anlasilir (Bingdl, 1996:129).

1.1.3.4. Sinav Uygulamasi

Secim sinavlar1 6zel bilgilerin analizi i¢in yapilan ‘bilgi dl¢lim sinavi’ veya
‘yeterlilik smavi’ adi altinda toplanan sinavlardir. Adaylarin zihinsel ve bedensel
ozelliklerini analiz etmek isteyen bazi isletmeler dogrudan bagvurmakta, bazilar1 da

goriisme yoluyla 6l¢meye ¢alismaktadir.

Isgoren seciminde cesitli testler kullanmanin amaci, adaylarin ise ve isyerine
uygunlugunu belirlemek ve onlara yapabilecekleri en uygun isi yaptirmakti. Adayin ise
uygunlugu, isin gerektirdigi diisiinsel ve bedensel niteliklere sahip olmasi ve ise iliskin
baz1 kisilik degiskenlerini tasimasi i¢in gerceklesir. Adayin, isyerine uygunlugu ise,
istek ve bekleyislerinin, deger yargilarinin ve psiko-sosyal yapisinin igyeri ile uyum

saglamasina baglidir (Geylan, 1996:88).

Secim sinavlarinin igeriginin sinirlayicist Olciilerek 6zelligin kendisidir. Aranan
pozisyon i¢in yabanci dil bilmek veya teknik bilgi gerekiyorsa smavin igerigini
sinirlayacak faktorler bu bilgiler olmalidir (Erdogan, 1990:93). Se¢im simavlar
yardimiyla adaylar arasindaki kisisel farkliliklar1 g¢ikarici, orgiit iklimine uyabilecek
kisilerin bulunmasini kolaylastirici nitelikler tasiyan ve diger personel se¢me teknikleri
ile birlikte degerlendirilmesi gereken bir se¢im aracidir. Sinavlar iki sekilde

uygulanabilmektedir (Aldemir vd. 2001:97).
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Yazili sinavlar

Adayin, isin niteliklerine uygunlugunu o6l¢mek iizere yapilan, adaymn bilgi
diizeyini belirlemeye yonelik adayin yazili olmayan cevaplandirma yaptig1 siavlardir.
Bu sinavlar test seklinde yapilacagi gibi, adayin sorulara detayli cevap vermesini
saglayict ya da sakatlik durumu kompozisyon yazmasina yonelik klasik yontem metodu

kullanilarak yapilabilmektedir.

Uygulamali sinavlar

Adayin fiziksel yetenegini 6lgmeye dayal1 ya da isin gerektirdigi cihaz ve
makineleri kullanabilirligini 6lgen sinavlardi. Fiziksel olarak adaym dayanikliligi,
hastalik ya da sakatlik durum, pratikligi 6lgme ¢alisilmaktadir.

Ise alma testleri, is gerekleri ile aday is gorenin nitelikleri arasindaki iliski
derecesini otaya koyar (Tokat ve Serbet¢i,2000:317). Secimi daha tutarli yapmak
isteyen isletmeler, isletmenin ve isin 6zelligine gore test uygulamasi yapmaktadirlar.
(Erdogan, 1999,s:49). Uygulanacak testler, igin gereklerine iliskin olarak adaylarin bir
veya birkag degisik yonden yeteneklerini gosterecek bicimde hazirlanmaldir. Is goren
sec¢iminde kullanilan testlerin baslica tiirleri sunladir (Askun,1978:54):

e Yetenek testleri
e Bilgi testleri
o Kisilik testleri

e ilgi testleri

Bir testin 1y1 sayilabilmesi i¢in giivenirliliginin ve gegerliliginin yiiksek olmasi
gerekir (Yalgin, 1985:80). Etkin bir se¢im sinavi uygulanir ve icerik acisindan bazi

ozellikler tasir. Bu 6zellikler sunlardir(Erdogan, 1999:52)

e Sinav ise ve isletmeye gerekli bilgileri dlgmelidir.

e Sorular a¢ik olmalidir.

e Sinav siiresinde ve ortaminda adaylar arasinda fark olmamalidir.

eSmav gegici yada kisa siirede elde edilecek bilgileri degil kalici ve temel

bilgileri 6l¢melidir.
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Secim smavlari, bilgi 6lgmeye yonelik olmasi nedeniyle, anlasilir olmali ve
adayin konuyla ilgili kavram kargasas1 yasamamasini 6nlemeli, sinavin yapilma bigimi,
simav ortami ve smav siiresi tim adaylara esit sekilde uygulanmali, isin gerektirdigi
ozellikleri kapsayan, is kiiltiirline ve ahlakina uygun, isletmeye yonelik bilgiler

icermelidir.

1.1.3.5. Miilakat (Goriisme)

Personel se¢iminde goériismenin temel amaci goriismeyi gergeklestiren yetkili
kisi veya yoneticinin adaya sorular sormasi ve elde edinilen bilgilerle de adayin isi
yapabilme yetenegini Olgmesidir. BoOyle bir calismada tiim adaylar birbiri ile
karsilastirilir ve gériismenin amacina uygun olanlar se¢imin bir sonraki asamasina dahil
etmek i¢cin veya ise almak i¢in belirlenir. Boyle bir sonucu gergeklestirmek amaciyla
yapilan miilakatlar uygulanig tekniklerine gore yontem fakliligini gosterebilirler

(Erdogan 1991:66).
Miilakat asamasi ilkeleri asagidaki sekilde 6zetlenebilir ( Zobu, 2000:39-40).

e isbirligi; miilakat asamasinda karsilikli giivenin saglanmasi ve konusma
ortaminin yaratilmasidir.

e Miilakatginin objektif olmasi; miilakat yapan uzman ya da yetkilinin, herhangi
bir baski, 6n yargi veya duygusal bir etki altinda kalmadan goriismeyi tarafsiz
olarak ytiriitmesidir.

e Dinlenme; miilakat esnasinda, adayin konusmasina firsat verilmeli, sorulara
stres altinda kalmadan cevap vermesi saglanmali ve adayin kendini ifade
etmesine izin verilerek aday taninmaya ¢alisiimalidir.

e Duygu ortaklig1; miilakati yapan goriismecinin kendini adaym yerine koyarak,
onun davranig ve fikirlerini irdelemeye ¢aligsmasidir.

Miilakat asamasinda, adaylarin farkli 6zellik ve yeteneklerini 6lgme derecesi,
goriisme yapilacak kisi sayisi, goriismenin icerigi bakimindan farkli yontemler

kullanilmaktadir.
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Plansiz (serbest) Miilakat

Oncesinde herhangi bir soru sekli hazirlanmaksizin yapilan gériisme tiiriidiir.
Goriismeci, gorigme aninda adayin duygu ve diisiincelerini, goriislerini her hangi bir
etki altinda kalmadan agiklamasina firsat verir (Sabuncuoglu 2005:107).

Bu goriisme yontemi, dostane bir yapi igerinde, goriisme bigimi ve sorular1 6zel
bir yapiya bagl kalmaksizin o andaki duruma gore ylriitiiliir. Adaylara sorulacak
sorular goriisme anindaki havaya gore, goriismeyi yapacak kisiler tarafindan saptanir
veya bu isin uzmanlari tarafindan daha 6nce saptanmis sorular1 kendilerine 6rnek alirlar

(Erdogan, 1991:).

Planli Miilakat

Goriismeyi gergeklestiren uzman kisi ya da kisiler daha onceden hazirlanmis
soru listesinden sorular sorarlar. Goriismeci, aday hakkindaki bilgileri, diisiince ve
fikirlerini standart bir forma gecirir. Eger goriismeciler birden fazla ise ve diigiince ve
fikirler ortak bir noktada bulusuyorsa bu adaylar yiiksek puan alarak degerlendirilirler.
Nesnellik agisindan planli gériigme daha giivenilirdir. Fakat sinirlayici bir yapisi vardir.
Belki de aday hakkinda ¢ok onemli oldugu diisiiniilen 6zel bilgilerin 6grenilmesini
engeller (Okakin ve Sakar, 2013:54).

Bu tir goriismelerde adaylar arasindaki karsilastirma nesnel olacagi gibi,
sonucun giivenilirliginin ¢oziimlenmesi daha kolay olur. Ancak sorular standart bir
formda oldugu icin adaylarin hususi ve yaratici yonleri ¢éziimlenemeyebilir, gorligmeyi
yapan Kkisilerin adaylar hakkindaki o6zel goriis sunmalarida anlamsiz olmaktadir.
Goriismenin yapildig1 yerden ayrilan adaylar ile goriisme i¢in bekleyen adaylarin hemen
temas kurmasi miimkiin oldugundan bir noktadan itibaren gorligmeye dahil olan
adaylardan alinan cevaplar ayni olamaya baglar. Karsilagilan bu tiir olumsuzluklara
karsin planli goriismede degerleme daha mekanik ve daha karsilastirma yapmaya

elverislidir (Altun ve Kovanci, 2004:58).
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Karma (Yar1 Planly) Miilakat

Bu tiir goriigmede, planli miilakat yontemine uygun olarak hazirlanan yapisi
standart sorulara verilen cevaplar yardimiyla, adaylarin birbirleri ile mevcut bulgulara
gore karsilagtirilmasi yapilir. Plansiz goriisme yontemlerinde de faydalanarak miilakatin
onemliliginin artmasi, adaylar hakkinda daha genis boyutlu bilgilerin elde edilmesi

saglanmaktadir (Erdogan, 1991:69).

Bireysel veya Grup Miilakat

Bazi durumlarda adayla tek tek degil grup olarak goriismeye alinabilirler.
Bundan amag¢ zaman kaybini engellemek ve karsilagtirma degerleme yetenegi ede
etmektir (Sabuncuoglu, 1982:101). Bu tiir goriismelerde adaylarin liderlik 6zelligi,
fikirlerini savunma ve yeni fikirler gelistirme yonleri, sorun ¢ézme yaklasimlari gibi
ozellikleri 6lgmeye ¢alisilir. Ancak ¢ok sayida adayin olmasi halinde her grup i¢in ayri
giincel sorun bulunmasi zordur, bazi kisilerin bu sorunlara yakin olabilecegi goz oniine
alimmalidir (Erdogan, 1990:71).

Diger bir goriisme sekli ise, yoneticilerden olusan bir grubun belirlenen konu ile
ilgili adayla goriisme yapmasidir. Degerlendirme, goriigmeye katilan yoneticiler aday
hakkinda ortak karar alinmasiyla sonuglanmaktadir. Adayin degerlendirilmesinde farkl
yargilarin olusmasi, adayin bir goriismeci ile miilakatini siirdiiriirken diger yoneticiler
tarafindan izlenmesini saglamasi nedeniyle avantajlari bulunmaktadir. Bununla birlikte
grup goriismelerinde standart bir degerlendirilme yapilmasi, ayn1 sorunlara yonelik

konularin bulunmasi zordur (C1g, 1993:60).

Stres (baskily) Miilakat

Bu tiir gériismenin amaci adayin dengesini nasil korudugun, uyum yetenegini ve
beklenmeyen olaylar karsisinda nasil davrandigin1 gormektir. Bu nedenle adaya dostca

bir davranis diismanca bir tutuma kadar cesitli hareket bicimleri gosterilerek tepkisi ve

savunma bigimleri gosterilir. Daha cok yonetici se¢iminde kullanilan bu goriisme
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tiirlinde adayin kendi kontrol yetenegi, olaylar karsisinda tutum ve sagduyusu Ol¢tliir
(Sabuncuoglu,2000:115).

Baskili miilakat yontemi genelde yonetici se¢imlerinde kullanilmakta, adayin
davranig ve tepkilerini kontrolii, sagduyulu olup olmadig1 degerlendirilmeye caligilir.
Stres goriismelerinde, deneyimli ve egitimi miilakat¢1 tarafindan yapilan gozlemler
sonucunda stresli durumlarin varliginda adayin verdigi tepkilere bakilarak adayin kisilik

Ozellikleri ortaya ¢ikarilmaya calisilir (Holley ve Jenning, 1987:218)

Sorun Cozmeye Yonelik Miilakat

Adaylarin bilgilerini ve mesleki deneyimlerini belirli satlar altinda nasil
kullandiklarina yonelik bir yontemdir. Adaylara bir sorun verilerek ¢oziim tliretmeleri
istenir. Adaymn onerdigi ¢oziim yoluyla birlikte degerlendirilir. Ancak bu yontemin
adaylar1 dar ¢ercevede degerlendirildigi unutulmamalidir (Erdogan, 1990:84).

Sorun ¢ozmeye yonelik miilakatta, gorligme daima yiiz yiize yapildig1 igin,
aday1 eylem halinde gérmeye imkan vermesi, onun tutumlari, davraniglari, goriiniisii ve
tepkileri hakkinda dogrudan fikir sahibi olamaya olanak saglamasidir. Goriismenin
sakincalar1 ise uzman olmayan kisilerce yapildiginda yanlis degerlendirmelere
gidebilmesi yapay ortamlarda, kisa siire i¢inde, sinirli bilgilerle, aday hakkindaki kesin
yargiya varilmak zorunda kalinmasi, goriismenin goriismeyi yiiriitenin aday hakkindaki
on yargilardan etkilenmesi, psikolojik baski nedeniyle adayin kendini yeterince tanitma

imkaninin kisitlanmasi gibi sonuglara yol agmasidir (Yiiksel, 1990:54).

1.1.3.6. Degerlendirme Merkezi

Genel itibariyle bir¢ok isletmelerde personel segme ve yerlestirme asamalar1 ve
kullanilan yontemler farklilik gostermektedir. Gegmisten giiniimiize kadar personel
seciminde isletmeler adaylar1 sinav, test ve goriismeden olusan farkli yontemlerden
gecirdigi gorlilmektedir. Son yillarda Diinyada, insan kaynaklar1 yonetiminde 6zellikle
ise bagvuran adaylarin ve isletmede ¢alisan personelin karsilastigi degerleme merkezi

yontemi, Tiirkiye’de ¢ok fazla kullanilmaktadir (Yelboga, 2012:10).
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Degerleme merkezi, agik olan pozisyonla alakali personel segme ve yerlestirme
asamasinda dogru ve etkin adaymn bulunmasi, etkili bir performans degerleme
caligmalarinda bulunulmasi ve aday ile ilgili ayrintili bir incelemenin yapilmasinda
kullanilan oldukga etkili bir yontemdir. Personel alim ve performans degerleme disinda
kalan insan kaynaklar1 yonetiminin isletmenin belirledigi dogrultuda hedeflere
ulagsmada degerlendirilmesi, kariyer planlamalarinin yapilmasi, egitim planlamasi
asamalarinda degerlendirme merkezinden yararlanilmaktadir. Bu yontemdeki esas
amag, adaylarin etkin ve giiclii yonlerini herhangi bir baski altinda kalmadan ortaya

cikarmaktir (Erdogdu, 2013:108).

Elde edilen arastirmalar sonucunda, degerlendirme merkezi uygulamalari,
yetkinlik baz1 degerlendirmelerde, yonetsel yetkinligin analizinde, gegerliligin ve tercih
edilmesinin, adaymn ise basladiktan sonra gostermis oldugu performans: ile
degerlendirme merkezinin aday se¢me asamasindaki tahmin asamasinda bagintinin

beklenenden fazla ¢iktig1 goriilmiistiir.

Gorligme sonrasinda uzmanlar tarafindan yetersiz goriilen adaylar elenip, yeterli
olan adaylar ise degerleme merkezi ¢alismalarina katilacakladir. Degerleme merkezi,
gerek isletme icerisinden gerekse isletme disindan personel se¢gme kurumunun
icerisinden olugmaktadir. Hicbir detayin atlanilmadan derinlemesine aday analizinin
yapildig1 bu merkezde izlenecek yol standarttir. Adaylarin olasi igleri yapmasi, boylece
ise ve isletmeye yakinliklarinin 6l¢timlenmesi amaclanmistir. Sorun ¢ézme ve olay
analizi yapmaya yonelik uygulamalar bir yontem olarak benimsenmistir. Bu
yontemlerle yapilan caligmalarla adaylar isletme ve is hakkinda daha detayli bilgi
ogrenmektedirler. Boylece bunlarin kendilerine uygun olup olmadigini anlayip karar

verebilecek hale gelmektedirler (Geylan,1992:120).

Degerlendirme merkezi isletme icerisinden birbirim tarafindan yapilacagi gibi
isletme disindan da alaninda uzmanlagsmis profesyonel kisiler tarafindan
yapilabilmektedir. Degerlendirme merkezi uygulamalari, isletmeye basvuran adaylarin,
8-12 kisilik degisebilen grup sayilarda uygulama icin olusturulmus mekéana alinmasi ile
gerceklestirilebilmektedir. Adaylarin katilacagr uygulamalar, uygulamanin 6zelligine
gore belirli zaman araliklar1 seklinde ya da ayni giin yapilabilmektedir (Atalay,
2007:57)
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Adaylarin sayis1 genel yapisiyla {igten fazladir ve oncelikle ¢alismak istedikleri
konuda yada genel yoneticilik yeteneklerini ortaya koyabilecekleri 6rnek olaylar verilir.
Belirli bir zaman sonrasinda uygulanan Ornek olay tartisilir ve adaylarin vermis
olduklar1 tepkiler degerlendiriciler tarafindan goézlemlenir. Uygulanmasi olduk¢a zor
olan ve uzmanlik gerektiren bir i olmasina ragmen sonuclar1 diisiiniilenden daha

basarilidir (Demirkol, 1999:74).

1.1.3.7. Referans Kontrolii

Personel secim stirecinde gerekli tiim asamalari tamamlayan adaylar, vermis
olduklar1 bilgilerinin dogrulugunu degerlendirilme amaciyla referans kontroliine tabi
tutulurlar. Referans kontrolii, adayin, deneyimleri, daha 6nce calistig1 is ve isletmelerde
ki basarisi, is performansi ¢alistigi siire, almis oldugu siireg, isten ayrilis nedeni, iistleri
ve mesai arkadaglar ile olan iliskisi, ise devam durumu hakkinda bilgilerin alinmasina
olanak saglamaktadir. Referans aday hakkinda dogru ve inandirict bilgi almak adina
giivenilirligi oldukca etkilidir. Dogrulayici tarzda bilgi almak adina, adayin eski is yeri
yoneticisi, ilk calistig1 is yeri amiri, insan kaynaklari uzmani veya adayimn referans
olarak gosterdigi kisiyle, aday yeni mezun ise adaym okul yOnetimi idarecileri ile
goriisiilmektedir. Referans kontrolii aday hakkinda tiim bilgilerin 6grenilmesine,
olumsuz Ozelliklerinin ortaya ¢ikmasina ve diger adaylar karsilagtirma yapimmasina

yardimc1 olmaktadir (Kéroglu ve Merter, 2012:224).

Bagvuruda bulunan adaylar ise girme ve kendini gdsterme nedeni ile sahip
oldugu veya kendisinde hi¢ bulunmayan Ozelikleri abartabilir veya yanhls bilgiler
verebilmektedirler. Bu bilgilerin dogrulugunu anlamak kontrol etmek adina adayin
referans olarak gosterdigi, kendileri hakkinda bilgi verebilecek kisilerden o6zel bilgi
toplama asamasidir. Bu kisiler adayin daha oOnce calistigi isyeri sahipleri veya
yoneticileri, son mezun oldugu okuldaki yoneticiler ve dgretim gorevlileri ya da aday1
herhangi bir sekilde taniyan karakteri hakkinda bilgi verebilecek kisilerdir (Bingdl,
1997:97).

Isletmeler, adaylardan kendileri hakkinda bilgi verebilecek kisileri bildirmelerini

isterler ve adayin verdigi bilgilerin 6§renmek icin bu kisilere irtibata gegerler. Telefonla
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gorliserek veya mektup gondererek ya da bilgi verebilecek kisileri ziyaret ederek
adaylar hakkinda bilgi toplarlar. Fakat bu kisilerden alinan ve Ogrenilen bilgilerin
dogrulu her zaman dogru sonuglar1 vermeye bilir. Ciinkii adaylar daha ¢ok tanidiklar1 ve
kendileri hakkinda olumlu seyler sdyleyecek kisileri referans olarak gosterirler (Cavdar

ve Cavdar, 2010:89).

1.1.3.8. Ise Kabul Karan

Ise alma karari, onceki asamalarda gesitli yontemlerle degerlendirilen adayin
hangilerinin ise en uygun adaylarin oldugunun se¢ilmesi siirecidir.Se¢im karar1 segilen

adaya bildirilir ve secim siireci adayin isi kabul etmesi ve ise baglamasi ile son bulur.

Personel se¢cim karari, uzman kisiler tarafindan c¢esitli asamalarla, c¢esitli
yontemlerle degerlenen adaylar arasindan en dogru adayin belirlenmesi islemidir.
Verilecek olan bu kararda isin uzmanlik yapisina en dogru adaymn secilmesi
planlanmistir. Se¢im kararinin etkinligi isgoren ihtiyacinin belirlenmesi, aday temini ve
diger secimler faaliyetlerinin basarisina baghdir. Bir adaym durum analizi yapilirken bir
yandan i§ tanimlanmasi 6te yandan adayin biitiin degerleri dikkate alinarak degerleme

yapilmalidir (Dereli ve Uzungarsili, 1990:44).

Eleman secimi siirecinde simdiye kadar yiiriitiilen calismalarda aday hakkinda
cok c¢esitli bilgiler elde edilmis ve yapilacak is, ulasilan sonuclar arasinda tercih
yapilmaktadir. Ancak bu personel se¢imine iliskin son karar1 vermemektedir. Bu kararin
daha dogru olmasimi saglamak i¢in adayr yonetecek olan ilk amirin de gorisi
alinmaktadir. Clinkii ilk amir, 151 teknik olarak daha iyi bilmektedir ve ise alinacak
kisinin ¢alismasindan basarisindan bizzat sorumlu tutulacaktir (Cavdar ve Cavdar,

2010:90).

1.1.3.9. Saghk Kontrolii

Personel secim kararinin verilmesinden Once adaylardan, fiziksel ve ruhsal
olarak ¢alisma hayatini etkileyecek herhangi bir engel bulunmadigina, saglikli olduguna

dair rapor istenmektedir. Saglik kontroliiniin yapilmasimin amaglari, adaylarin ise
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uygunlugunun degerlendirilmesi, ise baslama sonrasi ortaya ¢ikabilecek olasi sorunlara
kars1 is gilivenligi is saglig1r konusunda rapor bulundurma, adayda diger personelleri

etkileyecek bir rahatsizligin tespitini saglamaktir (Bing6l, 1996:100).

Saglik kontrolii igletmenin biinyesinde olusturdugu saglik kurumunca veya
kurumca belirlenmis yetkili bir birim tarafindan yapilmaktadir. Isci sagligi ve giivenligi
ile ilgili yapilan yasal diizenleme ile saglik raporunun alinmasinin zorunlu tuttugu
meslekler bulunmaktadir. Ayrica isletme engelli personel calistiracak ise bu personelin

durumunu belgelendiren rapor almasi zorunludur (Kaynak vd. 2000:162).

Saglik kontrolii, baz1 isletmeler tarafindan zorunlu olmakla birlikte Tiirkiye’deki
bir ok isletmede yasal zorunluluk durumunda saglik raporu isteme disinda, personel
aliminda saglik kontrolii istenmektedir. Gerekli kontrollerin yapilmasiyla saglik

problemi olmayan adaylar bir sonraki agsamaya ge¢cmektedirler (Geylan, 1992:104).

1.1.3.10. Teklif Verme

Sec¢im kararinin verilmesiyle, se¢ilen aday bir kez daha gorlismeye cagrilarak,
adaya daha once bahsedilmeyen isin detaylari, ¢alisma saatleri, sosyal imkanlar, is
ahlaki, alacag ticret, nasil bir bolgede calisacagi veya goreve baslayacagi sehir bilgisi
gibi kosullar anlatilmaktadir. Belirtilen bu kosullar sart1 ile adaya isletmede ¢alismak
isteyip istemedigi sorulmaktadir. Adaya yapilan is teklifi isletme tarafindan sozlii ve
yazili olarak yapilmaktadir. Isletmeye alinacak personel kadrosu igin is teklifi boliim
miidiirii ve diger gorevli kisi tarafindan, aday yonetici kadrosuna aliniyor ise insan

kaynaklar1 uzmani tarafindan yapilmaktadir (Lewison, 1997:234).

Adaya is teklifi yapildiktan sonra prosediirlerin tamamlanmas1 ve adaym ilgili
baz1 evraklarn isletmeye sunmasi istenmektedir. Ayni zamanda adayin ise baslama
tarthini ve gerekli kosullar1 belirten, aday ile isletme arasinda bir soézlesme
imzalanmaktadir. Personel se¢im siireci sonunda ise uygun adayin secilmesiyle adaylar
ise baslatilir. Ise uygun olmayan diger adaylar goriisme sonucu hakkinda
bilgilendirilmektedir. Bildirme islemi, telefon, e-posta, mektup araciligiyla
gerceklestirilebilir. Bu bildiride, adaylara isletmeye gosterdikleri ilgiden dolay: tesekkiir

edilerek, ilgili pozisyon kadrosunun dolduruldugu ve ileride olusabilecek agik
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pozisyonlar dahilinde bilgilerinin saklanilarak kullanilabilecegi yer almalidir (Erdogdu,

2013-117).

1.1.3.11. ise Yerlestirme ve Oryantasyon

Adayn isi kabul etmesi ve diger tiim prosediirlerin tamamlanmasi ile aday ise
baslar. Ise yerlestirme; ise baslayanlarinin bireysel yeteneklerini, bilgilerini, becerilerini,
tercihlerini, ilgilerini ve kisilik 6zelliklerini isle dogru algilama eylemidir (Schuller,

1995:252).

Ise uyumla ilgili yapilabilecek ilk calisma adaya isletmenin ve isin tanitilmasi
asamasidir. Daha sonra igin 6zellikleri ile ilgili gerekli yonlendirmelerin yapilmasi ve
isbaginda egitim faaliyetleri baslatilmalidir. Yeni personele uygulanacak egitim ve ise
alistirma (oryantasyon) faaliyetleri isletmede verimliligin saglanmasi, yeni personelin
motivasyonu artmasi i¢in olduk¢a Onemlidir. Egitim ve oryantasyon programlarinin
uygulanmasi, isletme kiiltiirline aligma, ¢aligma arkadaslartyla saglikli iletisim kurma,
isin getirdigi sorumluluk ve yetkileri tanima, kendine gliven duyma, devamsizlik
yapmama ve olusabilecek is kazalarini 6nlemeye yardimci olmaktadir (Giinay, 2010:36-

40).

Ise alistirma ilgili boliim  yoneticisi yada ilk amir tarafindan
gerceklestirilmektedir. Bu asamada yeni personele bilgi verecek yonetici; personelin
isindeki yiikiimliiligii, personel deneme donemindeyse bu donem igerisinde gostermesi
gereken performansi, mesai saatleri, fazla mesailer, vardiyalar, tatillerin siireleri, mesai
saatlerinde uymasi1 gereken kiyafet kurallari, olusacak bir sorun dahilinde kiminle
irtibata gecilece8i, gerekli materyallerin kullanimi ve sorumlulugu, isletmedeki
boliimlerin bilgileri ve dnemli yerler, vermesi gereken egitim igerigini olusturmaktadir

(Kocabacak, 2006:109-110).

Personel se¢im siirecinin tamamlanmasi, isletme ve secilen aday i¢in yeni bir
donemin baslangic1 sayilmaktadir. Isletmenin yeni personele, personelin isletmeye ve
isine alisma siireci, karsilikli ilk izlenimler, calisma iliskilerini etkilemektedir. Ise
alistirma programlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasi zaman alan bir iglemdir. Fakat bu

uygulamanin yani sira yeni personelin gerekli uyumu gosterip gostermedigi, yeni isinde
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basarili olup olmadigi, personel seciminde belirtilmis oldugu bilgi ve yetkinliklerle
mevcut durumunun ortiigiip ortiismedigi, ise alistirma programlarinda bir aksaklik ya da
hata olup olmadigi izlenmeli ve denetlenerek gerektigi takdirde yeni personelle goriisme

yapilmalidir (Sabuncuoglu, 2005:121).

1.1.4. Performans Degerlemesi

Performans degerlemesi, kimi kaynaklarda “‘isgoren degerlemesi’’, "‘basari
degerlemesi’’, ““verimliligin degerlendirilmesi’’, ““calismanin degerlendirilmesi’’, ya da
kamu birimlerinde oldugu gibi “‘tezkiye’’, "‘sicil’’ gibi isimlerle anlatilmaktadir.

(Akyiiz, 2001,s:82)

Performans degerlemeyle ilgili farkli kaynaklardan farkli tanimlarla karsilasmak
mimkiindiir. Genel tanimiyla performans degerlemesi, “Personelin gorev ve
sorumluluklari1 ne denli etkin yerine getirip getirmediginin oOl¢limlenmesidir’’

(Aldemir vd. 1998:2009).

Bagka bir agidan performans degerlemesi “Ger¢cek anlamda ortak bir calismaya,
bilgi aligverisine, gerek hatalar ve gerekse basarilar agisindan sorumlulugun
paylasilmasina ve egitim-gelismeye olanak saglayan dinamik bir sistem’ olarak

tanimlanmistir (Barutgugil, 2002:178).

Performans degerleme daha yalin bir ifadeyle belirli bir isin gorev ve tanimi
dahilin de kisinin bu is ve gorevi ne diizeyde basarabileceginin belirlenmesi ¢caligmasidir
(Findikg1, 2002:297). Halen c¢alismakta olan isgdrenlerin sahip olduklar1 basari
standardr ile basar1 seviyelerinin karsilastirilmasiyla onlarin tutum ve davranislarini

degerlendirerek 0l¢me siireci olarak da agiklanabilir (Dinger, 1997:271).

Genel bir tanimla performans degerleme, kisinin yeteneklerini, c¢aligma
potansiyelini, isteki davranislarini, tutumlarimi ve bunun gibi benzer 0Ozellilerini
digerleriyle karsilastirma yaparak sistematik bilgi edinme Ol¢limiidiir (Yiicel,

1999:110).

Uzun yillardir insan kaynaklar1 yOnetimi, organizasyon davranist ve

endiistriyel/organizasyonel psikoloji alaninda yapilan arastirmalarin ilgilerini
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performans degerlemesi ¢ekmektedir. Kapsamli bir goézden gegirme, performans
degerlemeleri konusunda yayinlanmis c¢alismalarin sayist ile ilgili bazi ipuglari
saglayabilir. Performans degerlemeleri organizasyon hayatinin onemli bir parcasidir
clinkii bunlar i¢lerinden performans problemlerinin ¢oziimlenmesinin, hedeflerin
belirlenmesi, ddiillerin ve disiplin yaptirimlarinin uygulanmasi ve isten atilmalarinda

yer aldig1 bir¢ok fonksiyona/amaca yardimci olurlar (Holbrook, 2002:101).

Isin konusu, calisanin diizeyi, firmanin biiyiikliigii ne olursa olsun performans
degerleme gerekli bir uygulamadir. Kisi sosyal bir varlik oldugu i¢in bu gereklilik
kisinin dogasinda vardir. Kisi ¢evresi ile girmis oldugu sistemli bir aligveris ortaminda
diger kisilerden siirekli onay almak cesaretlendirilmek, 6viilmek ihtiyact hissetmektedir.
Calisanin i¢inde bulundugu is basarilart konusunda psikolojik bir ihtiyag olan
bilgilendirilme duygusu kisinin kendisine olan giiveninin atmasina neden olmaktadir

(Findike1, 2002:299).

Performans degerleme siirecinde iste gosterilen performans firma tarafindan
dikkate alinmaktadir. Dogru iicretleme c¢alisanin igyerinde sarf ettigi caba ve
performansin karsiligi olmaktadir. Calisanlar boylece, kariyer basamaklarinda ilerleme,
terfi, is giivencesi ve licret gibi mesleki hedefleri ile uyumlu kariyer olanaklarina sahip
olmaktadirlar. Ikinci olarak, ise alma ve secme, egitim gelistirme, performans
degerleme ve ticretleme diger insan kaynaklar1 uygulamalari ile karsilastirmali olarak
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve isletme hedeflerine ulasma bakimindan daha

yiiksek dneme sahiptir (Ipgioglu ve Uysal, 2009:135).

Uyargil (2013:4)’e gore performans degerleme sisteminin gelistirilmesinde,

uygulanmasinda ve degerlendirilmesinde bir takim amaglar s6z konusudur. Bu amaglar:

¢ Objektif hedeflerin nesnel hedeflere doniistiiriilmesi,

e Herhangi bir pozisyon i¢in tanimlanan hedeflerin gergeklestirilmesinde gerekli
olan tiim performans kriterlerinin belirlenmesi,

e Onceden belirlenen kriterlere gore isgdrenlerin adil ve esit degerlendirilmesi ve

bilgilendirilmesi,
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e Calisanin gostermis oldugu performans ile gercekte beklenen performansin
karsilastirilabilmesi i¢in, ¢alisan ile iist yoneticinin iletisim giiclinlin saglanmast,

e Performansin gelistirilmesi i¢in isletme, isgdren ve st yoneticilerin is birligi
icinde olmalari,

e isgorenlerin basarilarinin édiillendirilmesi,

e isletmenin zayif ve giiclii yonlerinin belirlenmesi,

¢ Geri-besleme yolu ile ¢alisanlarin motive edilmesi,

e Gerekli egitimlerin verilmesi ve kariyer planlamasinin yapilmasi ile yonetime

gerekli bilgilerin saglamasidir

Performans degerleme sisteminin asil amaci bireysel performansin isletmenin
hedefleri igerisinde adil ve esit kriterler araciligryla belirlenerek dlciilmesidir. Olgiilen
kriterler hakkinda kisilere gerekli bilgilerin verilmesi ile kisisel performansin

gelistirilerek isletme etkinliginin arttirilmasi amaglanmaistir.

Performans degerleme, isverenler i¢cin 6nemli oldugu kadar isgoérenler icinde
onemlidir (Jant, 2002:137). Performans degerleme isini iyi yapan ve yapmayan
personelin ayrimini yapmak i¢in kullanilir. Degerleme sonucu elde edilen bilgiler
yOneticilerin ¢alisan personele yonelik kararlar1 hakkinda oOnemlilige sahiptir.
Performans degerleme sistemi, orgiitlerin insan kaynaklar1 boliimlerine gerekli verileri
saglayan ve bu siireclerin saglikli isletilmesi i¢in gerekli calismalar igerir. Performans
degerleme sistemi isletmelerdeki insan kaynaklar1 yonetiminin yaninda diger siireglerin

etkinligi ile de yakindan ilgilenmektedir.

Performans degerleme bilgileri sayesinde insan kaynaklar1 yoneticileri personele
ait ulagsmak istedikler1 tiim  bilgilere performans degerlemesi yoluyla
ulagmaktadirlar.(Uyargil, 2002:4-8). Performans degerlemesi bilgilinin baslica kullanim
alanlar1 asagidaki gibi siralanmistir (Sabuncuoglu, 1984:165):

e Stratejik planlama

e Ucret-Maas Y6netimi

e Kariyer gelistirme sistemi

¢ Egitim ihtiyacinin belirlenmesi

e isten ayrilma kararlari
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e insan kaynaklar1 programlarinin gegerliliginin belirlenmesi

Performans degerlemenin en yaygmn kullanildigi bolimler; isgoérenlerin
yiikseltilmesi, gorev tanimlarmin yeniden yapilmasi, gorevden ¢ikarilma ve {icret
politikasindaki degisimler gibi yonetsel kararlarin alindigi bdliimledir. Performans
degerlendirmeden elde edilen bilgiler isletmenin egitim ve gelisimine yardimci olacak
bilgilerin saglandigi bir sistemdir. Isgdrenin sahip oldugu zayif ve giiclii ydnleri
belirlenerek isgdrenin egitim ve gelisme aciklarimin belirlenmesinde kullanilmaktadir
(Kaynak vd. 1998:207; Findikg1, 2002:340-341). Belirlenen bu bilgilerden daha sonra

Orgiitiin egitim ve gelisme politikalarinin bi¢im kazanmasina yardimei olmaktadir.

Gecmisten giiniimiize gelinceye kadar orgiitler performans degerleme konusuna
gerekli 6zeni gostermemislerdir. Iyi bir degerlendirmenin ve amaglarin kendilerine
saglayacaklar1 faydalar1 hakkinda fazla diisiinmemislerdi. Fakat iyi bir performans
degerlemenin oOrgiite, yoOneticiye ve calisana saglayacagi yararlar oldukca fazladir.
Orgiitlerin bdyle bir degerlendirmeden bekledikleri yararlar, Barutcugil(2002:181-
182)’e gore su sekilde belirtilmistir:

e Performans degerlendirmesi, isgoren ve yaptiklari is hakkinda yoneticiye degerli
bilgiler verir.

e Isi beklentileri hakkinda yonetici ile calisan arasinda iyi bir iletisimin kurulmasi
yeni fikirlerin otaya ¢ikmasina neden olur.

e Bilingli bir sekilde degerlendirilen performans sayesinde islerin nasil yapildigini
bilirler ve endiselenmekten kurtulurlar.

e Calisanlar aldiklar1 geri bildirim sayesinde ise olan bagliliklar: artar.

e Calisanlar iki yonlii iletisim kuruldugu zaman amaglar aciklik ve netlik kazanir.

eDiizenli olarak yapilan performans degerlemesi gelecekte yasanacak
olumsuzluklarin 6nlenmesine 151k tutulmaktadir.

¢ Profesyonel olarak performans degerlemesi 6grenmek yonetim  becerilerinin

gelistirilmesi ve sorumlulugun artirilmasi i¢in miitkemmel bir hazirliktir.
e Ucret standartlarinin belirlenmesi ve basarilarin &diillendirilmesi daha objektif

olacaktir.
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e Yeni gorevler ve transferler i¢in bu pozisyonlara eleman se¢gmek daha kolay

olacaktir.

Yukarida belirtilen 6zelliklerin aksine performans degerlemesinin avantajlari
oldugu kadar dezavantajlarida vardir. Sistemin isleyisinden veya uygulayicilardan
kaynaklanan potansiyel dezavantajlar vardir. Bunlar asagidaki gibidir (Goksel, 2013:39-
40):

e Adil bir ig goren degerleme sisteminin olmamasi isgdrenlerin motivasyonunu
bozar.

e Elestiriye kapali olan c¢alisanlarin sahip olduklar1 tutumlar giinliikk g¢aligma
iliskilerine zarar verir.

e isgdrenlerin degerleme sistemleriyle ilgili olumsuz tecriibeye sahipse, olasi
degerlemelere slipheyle bakarlar.

e Degerlemeyi yapan kisiler puanlama sisteminde adil davranmadiklar siirece
degerleme sorunlar yaratirlar.

Performans degerlemeler isletme agisindan kolay ve eglenceli bir gorev degildir.
Bunun tizerine insan kaynaklari departmanlarinin ya da yoneticilerini yanlis tutum ve
davraniglart bu eylemi daha zor hale sokmaktadirlar. Burada, insan kaynaklari
departmanlarinin ve yoneticilerin planlamaya ve mevcut performansi goriismeye ayrilan

zamandan daha ¢ok zaman harcamalar1 gerekmektedir.

1.2. COK KRiTERLi KARAR VERME

Giliniimiiz kosullarinda insanlar gerek bireysel gerekse daha biiylik Slgekli
kararlar alirken, birden fazla kriteri gz niinde bulundurarak kararlari alirlar. Ornegin,
fiyat eksenli bir karar alirken sadece maliyet boyutunu diisiinmeden, birden fazla
degiskeni bilinyesinde bulunduran uzun donemli iliskileri gbz 6niinde bulundurarak bir

karar alma siireci isletilir (Turan, 2014:15).

Karar teorilerini kisa, orta ve uzun vadeli olarak zaman boyutunu ele alarak
inceleyebilir. Isletmeye yenilikler getirmeyi amaglayan kararlar uzun vadeli stratejik

kararlar olup, daha ¢ok yonetimin yapisini etkileyen kararlar ise orta vadeli kararlardir.
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Kisa vadeli kararla ise; her giin geceklestirilen performanslarin diizenlenmesine yonelik

yapilan ¢alismalardir (Ishizaka, 2013:2).

“Cok Kriterli Karar Verme, ¢ok sayida kritere gore alternatiflerin avantaj ve
dezavantajlarin1  degerlendiren analitik yontemler toplulugudur” (Hsieh vd.
2004:574).Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV), en az iki kriterin karar vericiler
tarafindan secilmesi islemdir. CKKV’ de kriterler arasindaki bezerlikler ve c¢eliskilere
dikkat edilerek bu kriterler arasindaki en uygun kriterin seg¢ilmesidir. Her bir kriter
sonuca olumlu katki saglayacak sekilde kriterleri degerlendirir ve CKKV teknikleri

alternatifleri sonuglara gore siralar (Stern vd, 2000-109).

Hizla degisen ¢evresel kosullar karsisinda isletmelerin ayakta kalabilmeleri igin
ve bu degisime paralel olarak etkin kararlar alabilmeleri i¢in bilimsel yontemler olarak
adlandirilan nitel ve nicel faktorleri bir arada degerlendirmeleri gerekmektedir

(Onursal, 2009:32).

CKKV yonteminin temel amaci karar vericilerin karar verme esnasinda
kendilerini glivenli ve rahat hissedebilmeleri i¢in, bilgiyi organize ve sentez etmek ve
tiim kriterlerin doyurulmasi ile karar sonrasi pismanlig1 en aza indirme ¢abasidir (Belton
ve Steward, 2002:2). CKKYV ile ¢oklu ve birbirleriyle celisen kriterler gz Oniinde
bulundurularak istenilen amaca ulasilmak istenir. CKKYV, alternatifler arasinda en

tyisinin se¢ildigi boliimdiir (Saaty, 2005:74).

1.2.1. Karar ve Karar Verme

Tim insanlar yasamlar1 boyunca belirli kararlar almak zorundadirlar. Kararlar
genellikle degigsmeyen ve sabit diisiinceler biitlintidiir. Kararlar bir is yada sorun
hakkinda tartisilarak yada mantikli sorun ¢ézme yoluyla ulasilan kesin yarg: hitkmiidiir

(Tekes, 2002:2).

Karar verme; hedef ve amagclarin gerceklestirilmesi isletmenin basarisinin devam
etmesi, yiiksek karlilik saglanmasi, verimliligin artmasi ve biiylimenin saglanmasi ancak

yoneticilerin dogru kararlar alip uygulamasi islemiyle gerceklesecektir (Can,2014:1).
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Insanlar yasamlarmi idame ettirebilmeleri igin cesitli kararlar vermek
zorundadirlar. Bilimsel ol¢iitler dikkate alinarak yapilan kararlar daha dogru kararlar
olacaktir. Karar verme kavrami i¢in farkli arastirmacilar farkli tanimlar yapmislardir.

Bunlardan bazilar1 agagida verilmistir:

““Karar verme, bir amaca ulasabilmek icin sahip olunan kosullara gore miimkiin

olabilecek ¢esitli faaliyetlerden en uygun olam se¢me islemidir.”” ( Oztiirk, 2004:14).

Karar verme, hedef ve amaclarin gerceklestirilmesi alaninda segeneklerden

birinin kabul edilmesidir (Kuruiiziim ve Atsan, 2001:84).

Yoneticilerin yada kisilerin karsilastigi her sorun, genel anlamda karar problemi
anlamma gelmemektedir. Karsilasilan bir sorunun karar problemi adini tasimasi ic¢in
baz1 6zellikleri tasimasi gerekmektedir. Bir problemin karar problemi olabilmesi i¢in su

sartlar1 birlikte tagimasi gerekmektedir (Demir, vd. 1985:82):

¢ Birden fazla davranis yollarinin bulunmasi,
e Her bir davranis bi¢imlerinin sonug¢larinin farkli olmasi,

o Gergeklestirilmesi istemen amaglarin olmasi

Tek bir davranis yolunun bulunmasinda karar vermeden soz edilmez. Ciinkii

boyle bir yapida ulagilmak istenen ¢6ziim tektir ve mutlaka uygulanacaktir.

Insanlar giinliik yasantilarini siirdiirebilmeleri i¢in bir takim kararlar vermek
zorundadirlar. Yoneticiler ise, isletme icerisinde karsilastiklar1 sorunlar1 ¢éziimlemede
ve gergeklestirilmek istedikleri amaglar icin her zaman karar vermek zorundadirlar
(Tiitek ve Gilimiisoglu, 2000:65). Karar verme karar vericiye birtakim sorumluluklar
yiikler. Gelecekle ilgili belirsizlikler ve karsilasilacak olan sorunlar karsisinda karar
vericilerin dogru karar vermeleri halinde isletme basaris1 artacaktir. Bu durum karar
vericilerin sorumlulugunu arttirmaktadir. Karar verme islevi beraberinde maliyet
unsurunu getirmektedir. Karar verme, verilen kararlarin niteliklerine gore farklilik
gostermekle birlikte isletme i¢in bir maliyet yaratmaktadir. Ciinkii karar verme gorevi
bir durumdan baska bir duruma gegis siirecidir. Ister istemez bu gecis siirecinde

kaynaklar kullanilacaktir (Yaralioglu, 2010:3).
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Karar verme sorunu bazen olduk¢a basit bir durum olmasina karsin bazen ise
olduk¢a karmasik ve icinden c¢ikilamaz bir hal almaktadir. Kendi aralarinda se¢im
yapilacak olan kriterler, karar vericiler tarafindan goz Oniine alinarak amaglar
sinirlarinda  degerlendirilmesi  sonucunda olusan durum, en temel segenegin

belirlenmesidir (Karakaya, 2003:8).

Matematiksel modeller, yoneticilere karar verme silirecinde destek saglamakla
birlikte, en son kararin verilmesi kolay ilerlenebilen bir yol degildir. Bunun temel
nedeni, verilen kararin alinacagi gelecegin sonuglarinin belirsizlik icermesidir. Modele
ilave edilemeyen faktorler ve modele ilave edilen faktorlerdeki beklenmeyen farkliliklar
modeli gelecek icin gegersiz sayabilmektedir. Diger bir neden ise karar siirecinde
ulasilmaya c¢alisilan ve birbiri ile celisen birden fazla gayenin olmasidir (Ulucan,

2004:305).

Karar verme islemi konunun kapsamui, islevi ve karmasikligina gore farkliliklar
gostermektedir. Karar verme islemleri baz1 ortak ozellikler tasimaktadirlar. Bunlar

(Dogan, 1985:2):

e Tiim kararlar sayesinde alternatifler ve secenekler arasinda se¢im yapilir,

e Tim kararlar bir amaca yoneliktir,

e Karar verme eylemi bir zaman siireci igcimde gergeklesir, ¢esitli zamanlarda

e Kararlar gelecegi tahmin etmeye yonelik eylemledir.

e Karar verici, gelecegin belirsizligi nedeniyle bazi risklere karsi onlem almak

zorundadir.

Sagliklt bir karar verme silirecinin uygulanmasi karar verme probleminin
basariyla yerine getirilmesine imkéan saglamaktadir. Karar verme bir dizi faaliyetler
biitiinii oldugu icin karar verme siirecinde kullanilan yontemleri ve izlenen yolu ifade
etmektedir. Bu yontemlerin takip edilmesiyle karar verme kalitesi ve verilen kararin

dogrulugu nesnellik kazanmaktadir.

Tekin (2004:20)’e gore, karar verme siirecinin temel Ogeleri asagidaki gibi

siralanmaistir:

e Problemin farkina varma
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e Problemin belirlenmesi ve tanimlanmasi
e Alternatiflerin belirlenmesi
¢ En iyi alternatifin belirlenmesi

e Kararin degerlendirilmesi

Karsilagilan problemin yapis1 ve 6zelligine gore yukaridaki kriterlerin bir ya da
bir kac1 kullanilabilmektedir. Karar verme siirecinde yukaridaki kriterlerin bir standart

seklinde uygulanmasi sart degildir.

Karar verme fonksiyonu bir siirectir. Isletmeler ve karar vericiler agisinda karar
verme fonksiyonu zamanin bir am1 olarak degerlendirilmemektedir. Kararin niteligine
gore faklilik gostermekle birlikte belirli bir zaman dilimini ve bu zaman diliminde
geceklestirilecek bazi faaliyetleri icerir. Boylece karar verme fonksiyonunun bir siirece
sahip oldugu kabul edilmektedir. Karar verici tarafindan dogru kullanilan bu siireg ile

karar verme siirecinin basarisi ortaya ¢ikmaktadir (Yaralioglu, 2010:3).

Bir dizi zihinsel faaliyeti iceren karar verme siireci,karar kalitesini arttirmak ve
en iyi karara ulasilmasini saglamak i¢in karar vermede kullanilan yontemlerin eylem

diizenini ve izlenilecek yollar1 sistematik bir sekilde incelemektir (Tekes, 2002:4).

Karar verme siireci pek ¢ok arastirmaci tarafindan farkli sekilde
asamalandirilmistir. Buna gore Simon (1960) karar verme siirecini li¢ temel evreden
olustugunu ve bu evrelerin birbirini etkiledigini belirtmistir. Ik evre sosyal, ekonomik,
politik ve teknik alanlarda arastirmalar yapilarak karar verme firsatin1 yaratmaktir.
Ikinci evredekarar icin gerekli olan problemin formiile edilmesi, davraniglarin
gelistirilmesi ve degerlendirilmesi i¢in olanak davranis bigimlerinin saptanmasidir.
Daha sonraki evrede yoneticilerin en az zaman harcadiklar1 davranis bi¢imleri arasindan

se¢cim yaparak karar verme firsatlarinin bulunmasini amaglamistir (Simon,1960:1-2).
Yaralioglu (2010:3-5)’na gore karar verme siireci agsamalar su sekilde belirlenmistir:

e Sorunun tanimlanmasi
e Soruna iliskin bilgi toplanmast
e Bilgilerin siiflanmasi,¢coziimlenmesi ve yorumu

e Seceneklerin ortaya konmasi
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¢ En uygun se¢enegin belirlenmesi

e Secenegi karar haline getirmek ve uygulamak

e Degerlendirme

Drucker (2001:3) ise karar verme siirecini su safthalardan olusturmustur:

Sorunu simiflandirmak,

Sorunu tanimlamak,

Sorunu kisisellestirmek,

Siir kosullarini, neyin kabul edilebilir oldugundan ¢ok neyin kabul edilebilir
oldugunu siirlamak,

Karar1 harekete gecirmek,

Kararin kabul edilebilirligini olaylarin ger¢ek akimina gore test etmek.

Dinger ve Fidan (1996:387)’1n karar ve mekanizmalari ise asagidaki asamalari

kapsamaktadir:
Hangi temelde karar verilecegi belirlenmelidir.
Karar vermek i¢in Grekli biitiin veriler toplanmalidir.
Mevcut veriler ¢oziimlenmelidir.
Alternatif ¢oziimler tanimlanmalidir.

Alternatiflerden biri segilip, uygulanmalidir.

Archer (1980:55); karar verme siireci ile ilgili yapmis oldugu calismasinda dokuz

asamal1 bir karar verme siireci ortaya ¢ikmis ve asamalar asagida belirtilmistir:
Karar ¢evresini izlemek

Karar sorunu veya durumunu belirlemek

Karar nenelerini acik¢a belirlemek

Sorun veya durum teshis etmek

Alternatif ¢oziimler olusturmak

En iyi alternatifi segmek

En iyi ¢6ziimii uygulamak
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Karar verme siireci bir¢ok faktérden etkilenmektedir. Bu faktorler arasinda, doga
kosullari, ulasilmak istenen hedefler, karar verici, alternatifler, alternatifler arasindan
secim yapilan kriterler ve bu alternatifin sonuglar1 yer almaktadir (Tekin, 2004-33).
Karar vericinin ozellikleri karar vermede 6nemli bir etkendir. Karar verme aninda karar
verici biitiin tarafsizliginin yaninda psikolojik ve biyolojik ozellikleri etkisi altinda
kalabilmektedir. Bu kisinin etkin bir kisilige sahip olmasi gerekmektedir. Boyle oldugu

siirece isletmenin biiyiimesine yonelik kararlar verilebilir.

Gilinimiiz kosullarinda karar mekanizmasi her zaman ayn1 degildir. Karar verme
stirecini ve karar verme problemlerini etkileyen karar ¢evresi karar verme siirecini ve
karar problemlerini etkilemektedir. Bu baglamda karar tipleri asagidaki gibi

siniflandirilmistir (Sezen, 2004:4):

Belirlilik altinda karar verme

Belirlilik karar vericinin istedigi tiim bilgilerin elde edilmesidir (Daft,1991-182).
Belirlilik altindaki kararlar ise, gergeklesmesi beklenen sonu¢ hakkinda bilgilerin
onceden bilindigi varsayimina dayanan kararlardir ( Demir vd. 1985-12).

Belirlilik altinda karar vermede karar verici, olasi sonuglar1 bilerek kendisine en
yiksek faydayr saglayan alternatifi secer (Zimmerman, 1991:241). Karar verici,
alternatiflerin fayda, maliyet ve sonuglar1 konusunda tamamiyla bilgi sahibidir. Ancak
bu tir belirli ortamlarla daha az karsilasildigr icin boyle ortamlarda verilen kararlara
daha az rastlanir (Bedeian, 1989:170).

Belirlilik ortaminda karar vermek igin, bu kararda kullanilacak tiim sonuglara
iligkin bilgilerin ve karara uygun seceneklerin bilinmesi gerekmektedir. Bu segeneklerin
ortaya konulmasinda bir takim olumsuzluklar yasanacagi gibi segceneklerin eksik ortaya
konulmasi da dogru karar vermeyi engellemektedir. Karar verici gelecekle ilgili pek ¢ok
dogru tanty1 elde etmesi gerekmektedir. Ancak bu durum her zaman miimkiin

olmamaktadir (Yozgat, 1990:21).
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Belirsizlik Altinda Karar Verme

Gergeklesmesi istenen olaylarin olasiliklarinin  tahmin edilemedigi karar
problemleri belirsizlik altinda karar verme problemi olarak tanimlanmaktadir.
Belirsizlik altinda karar veren kisi sonuglari yorumlamada ve tanimlamada
olasiliksizliklarla karsilasmaktadir. Gegmise yonelik tecriibe ve kayith bilgilerin
olmamasi olasilik hesaplamalarinin yapilmasini engellemektedir (Elgenkiran, 2001-28).

Isletme yoneticileri tarafindan genellikle belirsizlik ortaminda verilen kararlar en
zor ve en yaygin karar verme durumudur. Belirsizlik altinda karar verme durumunda
probleme iliskin az veya eksik bilgi vardir (Tekin, 2004:23). Karar vericiler karar
aninda bazen ihtiya¢c duyduklar1 bilginin tiimiine sahip olamamaktadirlar. Boyle
durumlarda verilmek istenen kararlar mevcut bilgiyle verilmek zorunda
kalinabilmektedir (Lin vd. 2005-490).

Giindelik yasamimizda verilen kararlarin belirsizlik halinde ve yeterli olmadigini
goriirliz. Karar seceneklerine iliskin tiim bilgilerin edinilmesi ve bu bilgileri

gecekliginin kontrol edilmesi ise ¢ogu zaman olanaksizdir (Harrison, 1999:328).

Risk Altanda Karar Verme

Risk altinda belirli bir kararin verilmesinde degisik sayida bir ¢ok kosul s6z
konusudur. Her segcenegin her kosul altinda varacagi sonuclar belirli bir olasilikla
olusur. Karar vermede belirli olasiliklar altinda yapilan calismalar risk altinda karar
vermeye Ornek gosterilmektedir (Oztiirk, 2004:16). Risk altinda verilen kararlarda
sonucun bilinemedigi gibi, doga kosullarmin belirli bir olasilikla meydana geldigini
kabul ederek, parasal degerlerin hesaplanmasiyla en iyi alternatif se¢ilmis olur (Tekin,
2004:28).Karar vermede gerceklesmesi beklenen olaylara ve karar vericinin i¢inde

bulundugu duruma gore farkl sekillerde karar verme gerceklesebilmektedir.

Kismi Bilgi Altnda Karar Vermek

Karar vericiler, gelecekteki doga durumlart hakkinda tam bilgiye sahip

degillerdir.Ek kaynaklardan yararlanarak doga durumlari hakkindaki olas1 tahminlerini
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tyilestirme hakkina sahiptirler. Bu ek kaynaklar; Pazar arastirmalari, anketler, iiriin
testleri, uzman goriisleri, 6rneklemeler, simiilasyon unsurlar1 seklinde siralanmaktadir.
Ek bilginin maliyeti oldugu kara verici bu maliyete katlanilip katlanilmayacagina karar
vermelidir. Farkli kaynaklardan saglanan ek bilginin doga durumlarin olasiliklarinda
yapacagi degisiklikleri hesaplamada istatistik yonteminden faydalanir.(Ulucan,

2004:323).

Rekabet altinda Karar Verme

Catismalarla dolu ekonomik hayatta rekabete dayali karar verme, diger karar
vericilerin veya rakiplerin davranisina baglidir. Rekabete dayali karar vermeye konu
olan bir¢ok isletme ve ekonomik problemler mevcuttur. Rakip firmalarin reklam ve
pazarlama planlarimin belirlenmesi, ikame iriinlerindeki artig, satin alma ve teklif
politikalarinin saptanmasi, sermaye biit¢celemeleri, rekabet ortaminda karar vermeye
ornek olarak gosterilebilir. Boyle bir durumda diger rakiplerin izleyecegi alternatifler ve
sonuclar mevcut isletmenin optimum alternatif sonuclarini  etkilemektedir

(Dogan,1985:197).

Yukarida agiklandigi gibi, karar vericiye ve karar vermenin sonunda ortaya
¢ikan sonuca gore karar vermede cesitli yollar izlenmektedir. Belirtilen her farkli karar
verme yontemlerinde birbiri ile ayni olmayan karar tipleri kullanilmaktadir. Bu
kararlarin gerceklestirebilmek icin duruma O6zel bir karar verme problemi c¢ozme
yontemi kullanilmalidir. Celisen kriterler, belirsiz ve degisken durumlar ve ¢ok sayida
alternatifin s6z konusu oldugu karar verme problemlerinde analitik yontemlerin
kullanilmasi, yiiriitiilen siire¢ en giivenilir ve gecerli sonuglar1 hizli sekilde elde
edebilmeyi saglamaktadir. Bu nedenle karar verme siireclerinde analitik yaklagimlara
sahip olan CKKV yontemlerinin kullanilmasi olduk¢a giivenilir ve sik kullanilan bir

yoldur (Sezen, 2004:5).
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1.2.2. Cok Kriterli Karar Verme Problemleri

Isletmeler ayakta kalabilmek ve devamliliklarini saglayabilmeleri adina birgok
farkli kararlar almak zorundadirlar. Bu kararlar1 alirken, karar vericilerin dogru ve
giivenilir verilere ihtiyaclari vardir. Bu ylizden karar verme siireglerine bilimsel
yontemlerin ilave edilmesi sonuglarin daha nesnel olmasina ve siibjektif kararlardan
uzaklagilmasina yardimci olur. Birtakim karar problemleriyle karsi karsiya kalan
yoneticiler i¢in zor problemlerden biri de, seceneklerin olusturdugu kiimeden uygun
olaninin secilmesidir. Bu secim yontemiyle celisen ve fazla sayida kriter dahil
oldugundan standart yontemin kullanilmas1 gergekei bir ¢o6ziim elde etmez. Bu nedenle,
CKKV yéntemleri giiniimiizde bircok calismada kullanilmaktadir (Soner ve Oniit,

2006:111).

Bazi karar problemlerinde birden fazla kriter goriilmektedir. Bu kriterlerin
birbiriyle ¢elismesi bu tiirdeki karar problemlerinin karmasikligini arttirmaktadir. Bir
alternatiften baska bir alternatife gecildiginde kriterlerin degerlerlerindeki degisiklik
secimin nasil yapilacagi sorusunu aklimiza getirmektedir. Birden fazla kriterin
bulundugu ve bu kriterler arasindaki benzerlikler s6z konusu oldugu durumlarda ¢ok
kriterli karar problemlerinde optimal kararlardan sz edilebilir. Cilinkii secilen alternatif
kriterin yapisina gore Ustlin ya da zayif bir hal alacaktir. Ancak, secilen alternatif karar
vericinin kriterlere verdigi oncelik siralamasina gore en birinci segenek olacaktir. Cok
kriterli karar verme yonteminde alinan son kararlar, kriterler i¢i ve kriterler arasi
karsilastirmalarla yapilmaktadir. Kriterler arasi karsilagtirma islemi kriterlerin birbiri ile
kiyaslanmasi yoluyla yapilir. Bu kiyaslamada asil amag, kriterleri Oncelik sirasina
sokarak kriterlerin karar verici i¢in Oncelik derecelerini belirlemektir. Kriterler igi
kiyaslamada ise, belirli bir kriter esas alindiginda, hangi alternatifin o kriterde daha
tercih edilebilir oldugunu belirlemek igin yapilir. bu iki biresimin sonucunda ise son

karar verilir (Aktas vd. 2015:181).

CKKYV yontemleri, 1960 yillarda karar vermeye yardimci olmak adina bir takim
araclar gelistirilmistir. Alternatif ve kriter sayisinin fazla oldugu ve karar verme
mekanizmasinin zorlandig1r durumlarda, sonucun kolay ve gilivenilir olmasini saglamak

amactyla CKKYV yontemleri kullanilmaktadir ( Balli, 2005:12).
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Vassilev vd. (2005:4) karar verme problemlerini ii¢ ana baglik altinda incelemisledir.

Bunlar:
Secim Problemi

Secim problemlerinde amag, en iyi alternatifin belirlenmesi ya da daha fazla
alternatifin bulundugu birbirleri ile kiyaslanmasi zor veya esit agirliklara sahip bir kiime
icerisinden iyi bir se¢cim yapmaktir. Bir yoneticinin 6zel bir proje i¢in se¢ecegi ¢alisan
bu tiir problemlere 6rnek olarak gdsterilebilmektedir. Buradaki amag¢ ortaya ¢ikan

problem i¢in, dogru alternatifin, alternatif kiime i¢erisinden se¢ilmesidir.

Swniflama Problemi

Bu tarz problemlerde alternatifler, belirli kriterlere gore simiflandirilirlar.
Buradaki asil amag, birbiri ile benzerlik gosteren alternatiflerin tekrar bir araya

getirilmesidir.
Stralama Problemi

Siralama problemlerinde, alternatifler iyiden kotiiye dogru olgiilebilir veya
tanimlanabilir seklinde siralandirilirlar. Bu boliimleme islemi gesitli sekillerden ¢ok

pargali olur.

1.2.3. Cok Kriterli Karar Verme Yontemlerinin Ozellikleri

Cok kriterli karar verme, insana 0zgi islevsel bir yetki oldugundan dolay:
araglar, yontemler ve algoritmalarla yiiriitiilmesi zor bir gorevdir. Problemle ilgili
kriterler Dbelirlenerek kriterler arasinda varsa Ol¢lim farkliliklar1 giderilmeye
calisilmaktadir. Ornedin nitel ve nicel kriterlerin 6lgiim birimi farklidir, AHP
yonteminde bu farklilik 1-9 o6lgegiyle sonu¢ bulmustur. Kriterlerin goreli 6nem
agirliklarimin - bulunabilmesi igin ihtiyag duyulan bilgiler CKKV problemlerinin
yardimcist niteligindeki bilgilerdir. Onem agiliklar1 ya karar verici tarafindan ya da

cesitli yontemler kullanilarak bulunur.
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Karar matrisi ad1 verilen CKKV problemleri satirlarda bulunan alternatifleri,

siitunlarda bulunan ise kriterleri kolaylikla ifade etmektedir.

Yilmaz (2010:28)’ a gore, CKKV problemlerinin ozellikleri asagidaki gibi

stralanmistir:

Karsilagtirllamama Durumu: Bir secenek baska bir secenekten belirli kriterlere
gore daha 1yi ise ve diger secenekler arasinda bunun tersi bir durum goriilmiiyorsa, ek
bir bilgi olmadan da karar verilmesi zor olacaktir. Bu nedenle bu yapidaki bilgiler karar
vericinin tercihine bagli kalarak, karar vericinin tercihlerini de yansitan ek bir

modellemeye ihtiya¢ duymaktadir.

Optimal Coziimiin Olmamast Durumu: Cogu karar sorunun da bir segenegin tiim
kriterlere gore diiger tiim seceneklerden iistiin oldugu bir durumla karsilagilmamaktadir.

Sorunlarin matematiksel olarak zor tanimladigini agikca gorebiliriz.

Uzlasma Coziimii Durumu: Yalnizca uyusan c¢oOziimlerin elde edildigi ve karar
analistinin karar verici ile etkilesimi sonucunda en iyi uyusan ¢oziimiin bulundugu

durumdur.

Uzlasma Coziimii Durumu: Sonug olarak sadece uyusan ¢oztimler elde edilir. En iyi
uyusan ¢ozliimiin bulunmasi ise karar analistinin karar verici ile etkilesimi yoluyla

olmaktadir.

Genel Bir Optimum Céziimiin Olmamast Durumu: Tek kriterden olusan problemlerin
herkes tarafindan kabul gormiis optimal c¢o6ziimleri vardir. Bu durum CKKV
problemlerinde s6z konusu olmadigindan uzlagsmayla elde edilen kararlar 6znel oldugu
gibi karar uzlasan karar vericilere baglidir. Uzlagmanin daha fazla kara verici tarafindan

saglanmasi verilen kararin giivenilirligini arttirmaktadir.

1.2.4. Cok Kriterli Karar Verme Yontemlerinin Siniflandirilmasi

Cok kriterli karar verme yontemleri, karar problemlerinin ¢oziimiinii iceren,
karara konu olan amag, karara etki eden kriterler, nitelikler, faktdrler ve tercihlere bagl
olarak siralama veya secim yapilacak alternatiflerden olugmaktadir. Cogu zaman

kriterler ayn1 oranda fayda saglamaktalar ve ayni1 oranda maliyet olusturmaktadirlar. Bu
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durumda kullanilacak CKKV yontemi maliyet kriteri i¢in minimizasyon uzlagik ¢6ziim
yaratirken, fayda kriteri i¢cin maksimizasyon uzlasik ¢Ozlim yaratarak, asil ¢oziime

ulagsmay1 hedeflemektedir (Aktas vd. 2015:191).

CKKV teknikleri konusunda bir¢ok yontem gelistirilmistir. Bu yontemlerin
birbirlerine gore istiinliikleri ve zayifliklar1 bulunmaktadir. Karar vericinin ¢dzlime
baslarken karsilastigi sorunlardan biri hangi yontemin uygun yontem olduguna karar
verememesidir. Burada karar verici problemin yapisina ve siirecin 6zelliklerine uygun
yontemi belirlemeye c¢alismaktadir (Aytiirk, 2006:8). CKKV yontemleri karara etki
eden kriterlerin belirlenmesi, alternatiflerin segilen kritere gore siralanmasi ve sonunda

alternatifler arasi se¢im yapilmasi amaciyla kullanilmaktadir.

Hwang ve Yoon (1981) CKKV problemlerini Cok Nitelikli Karar Verme
(CNKV) ve Cok Amagh Karar Verme (CAKYV) iki ana kategoride incelemistir. CNKV’
de nitelikler, CAKV’ de amaglar alternatiflerin arasindan se¢im problemi igin
gelistirilmis yontemleri kapsamaktadir. Bu sebeple, CNKV se¢im ve degerlendirmede,
CAKV tasarim problemlerinin Coziimiinde kullanilmaktadir (Aktas vd.2015:191).
CAKYV, alternatiflerin bir matematiksel yapisi i¢inde dolayli olarak sonsuz sayida
oldugu siirekli durumlarda karar vermeye dayanmaktadir. Matematiksel optimizasyon
teknikleri gerektiren tasarim problemidir. Hedef programlama, dinamik programlama bu
boliime dahil edilen yontemlerdir (Aytiirk, 2006:9). CNKV ac¢ik ve net bir sekilde
tanimlanmis, sayica az ve belirli alternatiflerin en iyisinin se¢imi i¢in kullanilan bir
yontemdir. Seceneklerin agikca sonlu sayida bir liste ile tanimlanabildigi kesikli
durumlarda karar verme islemidir. Tasarim probleminden daha ¢ok se¢im problemidir.
Matematiksel optimizasyon islemlerine gerek duyulmayabilir. Puanlama modeller, AHP
( Analitik Hiyerarsi Prosesi — Analytical Hierarchy Proses), ANP (Analitik Ag Prosesi —
Analytical Ntwork Prosess), TOPSIS (Ideal Coziimlere Yakinlik Yoluyla Tercihlerin
Siralanmasi1 Teknigi — Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution),
ELECTRE )Gerc¢egi Aciklayan Eleme ve Se¢cim — Elimination and Choice Translating
Reality), PROMETHEE yontemleri bu grupta sayilabilecek yontemler arasindadirlar
(Y1lmaz, 2010:30).

CKKYV yontemindeki temel amag probleme en uygun alternatifin secilmesidir.

Eger bir alternatif diger tiim alternatifler icinden daha {istiinse, bagka hicbir islem
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yapilmadan bu alternatif secilecektir. Ancak gercekte boyle bir durumla pek
karsilagilmamaktadir. Ciinkii alternatifler bazi1 Olgiitler agisindan bakildiginda daha

iistiin, baz1 Olgiitler acisindan ise daha diisiik deger almaktadirlar (Tiirker, 1986:11).

1.3. Cok Kriterli Karar Verme ile Personel Se¢imi

CKKV yontemleri 1960’11 yillarda yavas yavas gelismeye baslayan karar
vermeye yardimci olacak bir takim araglarin gerekli gorilmesiyle kullanilmaya
baslanmistir. Bu yontemi kullanmadaki asil amag alternatif ve kriter sayilarinin fazla
oldugu durumlarda hizli ve giivenilir karar vermeyi elde etmektir. Birgok alanda 6nemle
kullanilan CKKYV yontemleri personel se¢im problemlerinde de ¢ok sik kasimiza ¢ikan
problem c¢ozme siirecidir. Arastirmacilar uyguladiklart secim siirecleriyle farkl

siniflandirma sonuglar1 bulmuslardir.

Personel se¢im probleminde, karar vericiler i¢in se¢im kararini etkileyen bir ¢ok
kriter bulunmaktadir. Personel se¢iminin alternatifler arasindan se¢iminde ¢ok sayida
kriterden yararlanildigindan, personel secim problemi ¢ok kriterli karar verme problemi

olarak ele alinmaktadir.

Asagida, Tirkiye ve Diinya’da yapilmis TOPSIS ve TODIM uygulama
orneklerine yer verilmistir. Bu 6rnek uygulamalardan anlasilacag: iizere, TOPSIS ve
TODIM farkli sektorlerde ve cesitli karar verme uygulamalarinda ¢oéziim igin yol

gosterici olmakta ve literatiirde kabul gérmektedir.

Triantaphyllou ve Lin (1996:281-310), Bulanik TOPSIS yontemini bulanik
aritmetik islemlere dayali gelistirmisler ve yaptiklar1 calismada bulanik ¢ok kriterli
karar verme yontemlerinden AHP, agirlikli toplam yontemi, agirlikli {irtin modeli ve

TOPSIS yontemini ele alarak bu yontemlerin karsilagtirmalar: ¢caligsmasini yapmislardir.

Chen (2000:1-9), Bulanik TOPSIS yontemini ele alarak bu yontemi
gelistirmistir. Bu c¢alismada her alternatifin degerlendirmesi ve her kriterin agirligi,
licgen bulanik sayilarla islem yapilan sozel degiskenler ile tanimlanmustir. iki iggen
bulanik say1 arasindaki mesafeyi hesaplamak i¢cin VERTEX yontemini kullanmistir.

Bulanik pozitif ideal ¢6ziime ve bulanik negatif ideal ¢oziime uzakliklar1 hesaplanan
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alternatiflerin yakinlik katsayilar1 hesaplanmustir. Incelenen 6rnek, bir yazilim sirketi
icin sistem miihendisi se¢im problemidir. Basvuru yapan adaylar arasindan ii¢ kisi
secilmis, secilen adaylar 1iic karar verici tarafindan, bes kriter bazinda
degerlendirilmislerdir. Degerlendirme kriterleri, duygusal istikrarlilik, sozel iletisim

yetenegi, kisilik, gegmis tecriibeler ve kendine giiven olarak belirlenmistir.

Chu (2002:859-864), Fabrika kurulus yeri se¢imi i¢in, bazi siibjektif kriterler
bazinda c¢esitli alternatiflerin degerlendirmelerinin ve kriter agirliklarmin sézel
degiskenler yardimiyla ifade edildigi bulanik TOPSIS yontemini uygulamistir.
Uygulanan yontemde karar vericiler tarafindan atanan agirliklar ve degerlendirmeler
normalize edilerek kiyaslanabilmistir. Normalize edilmis agirlikli degerlendirmelerin
tiyelik fonksiyonu bulanik sayilarin aritmetigi ile elde edilir. Bulanik sayilarda karmagsik
islemlerden kaginilarak, sayilar normalize edilip islemler durulastirilmistir.
Alternatiflerin siralanmasini belirlemek alternatiflerin, pozitif ideal ¢6ziime en yakin ve
negatif ideal ¢oziime en uzak noktalarin hesaplanarak yakinlik katsayilari tanimlanir.
Onerilen yontem, farkli karar vericilerin derecelendirmeleri ve farkli kriterler igin

degerlendirmeleri dikkate alinarak daha dogru karar vermeyi saglar.

Tsaur vd (2002:107-115), uygulanan kiime teorisi ile hava yollarinin servis
kalitesinin degerlendirilmesi amaglanmistir. Kriter agirliklarinin elde edilmesinde AHP
yontemi ve derecelendirme TOPSIS yontemi kullanilarak, servis kalitesini etkileyen
faktorler belirlenmistir. Servis kalitesinin soyut Ol¢iitler tasimasindan dolay1 ve bir¢ok
faaliyetin bileske noktasi olmasindan dolay1 da Slgiilmesi olduk¢a zordur. Bu sebeple
performans Ol¢iimiinde bulanik kiime teorisinden yararlanilmistir. Bulanik sayilari,
kesin sayilara doniistiirmek i¢in durulama yontemlerinden biri olan agirlik merkezi

yontemi kullanilmastir.

Chu ve Lin (2003:284-290), robot se¢imi i¢in bulanik TOPSIS yonteminden
yararlanilmistir. Bu yontemde oncelikle siibjektif kriterlerin sdzel degerlendirmeleri ve
objektif kriterlerin degerleri, kiyaslanabilmeleri i¢in birimsiz sekle doniistiiriilmiistiir.
Bulanik sayilarin toplama islemlerinde yarattigi karigikliktan kaginmak i¢in durulama
islemi yapilmistir. Alternatiflerin siralamasini belirlemek i¢in pozitif ideal ¢dziime en

yakin ve negatif ideal ¢ozlime en uzak ¢oziimlerin hesaplanarak, yakinlik katsayilar
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bulunmustur. Sonrasinda alternatifler aldiklar1 yakinlik katsayilar1 sirasina gore

siralanmustir.

Abo-Sinna ve Amer (2005:243-256), cok kriterli dogrusal olmayan programlama
problemlerini ele almak i¢in Bulanik TOPSIS yontemi ele alinmistir. Uygulanan

yontemin, geleneksel simpleks yonteminden daha iyi sonug verdigi gozlemlenmistir.

Cheng vd (2005:557-567), internet sebeke alanlari ile ilgili alt yap1 sistemlerinin
belirlenmesi ve gelecege dair bunlarin planlanmasinda bulanik AHP kullanmistir.
Belirlenen kriterlerin uzmanlarca degerlendirilmesi klasik AHP ile yapilmis,
alternatiflerin kriterler ile degerlendirilmesi dilsel ifadelerle degerlendirilmis ve birlesik

agirliklandirma gergeklestirilmistir

Yurdakul ve Ipek (2005:171-181), TOPSIS yontemini malzeme tasima
sistemlerinin se¢imi iizerine yaptiklar1 ¢aligmalar1 dahilinde uygulamaya almiglardir.
Piyasada birbirinden farkli tipte ve modelde malzeme tagma sitemlerinin olmasindan
hareketle se¢im siirecinin zorlugundan yola ¢ikarak yasanan problemlere yardimci
olmasi agisindan bir karar destek sistemi tasarlamislardir. AHP ile birlikte TOPSIS
yontemini bu karar destek sistemine entegre etmisler ve tasiyici bant, forklift ve AGV
(Otomatik Yonlendirmeli Araglar) gibi farkli malzeme tasima sistemlerinin se¢imi igin
diisiiniildiiginde bu calisma, yontemin diger kara verme ve karar destek siiregleriyle

kolaylikla entegre edilebilmesi agisindan 6nem tagimaktadir.

Shyur ve Shih (2006:749-761), yeni gorev durumlarinda tedarik¢i se¢im stirecini
destekleyen bir melez model dnermislerdir. Calismada, tedarik¢i se¢im probleminin
¢Oziimii icin ¢ok kriterli karar verme yaklasimi ile AHP teknigini igeren, bes adimh
melez bir yaklagim formiile edilmistir. Kriterlerin bagil agirliklar ve kriterler arasindaki
i¢ baglilik nominal grup teknigi (NGT) ile belirlenmistir. Diizenlenmis TOPSIS yontemi

ile alternatiflerin tiim performanslar1 bakimindan siralanmalar1 saglanmistir

Chen vd. (2006:289-301), calismalarinda tedarik zinciri sisteminde tedarikei
secim problemi ele almak icin bulanik karar verme yontemini ele almigladir. Genel
olarak tedarik¢inin secilmesi ve belirlenmesinde kalite, fiyat, esneklik ve teslimat gibi
faktorler dikkate alindigindan, faktorlerin belirlenmesi ve derecelendirilmesinde sozel

degiskenlerden yararlanilmistir. Bu s6zel degiskenler yamuk ve {liggensel sayilar olarak
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ifade edilmistir. TOPSIS yonteminde alternatiflerin siralanmasinda pozitif ideal ¢oziim
ve negatif ideal ¢6ziim sonuglarindan yararlanilmistir. Calismanin sonucunda, yontemin

uygulanabilirligini géstermek amaciyla dnek bir ¢aligma yapilmaistir.

Jahanshahloo vd. (2006:1544-1551), c¢alismalarinda her alternatifin
degerlendirilmesi ve her kriterin agirligi Bulanik TOPSIS Yonteminde iiggen bulanik
sayilarla ifade edilmistir. o kavrami kullanilarak bulanik sayilar normalize edilerek

calismanin sonunda sayisal bir 6rnekle yontem siralamasi gosterilmistir.

Bottani ve Rizzi (2006:294-308), en uygun ii¢lincii parti lojistik (3PL) servis
saglayicilarinin belirlenmesinde TOPSIS yontemine ve bulanik kiime teorisine dayanan
bir yaklasim sunmuslardir. Uygulanan yontemi test etme amaciyla italya’da siit {iriinleri
endiistrisinde faaliyet gdsteren bir isletmede caligma yapilmis ve bu isletme igin en

uygun lojistik ortagin secilmesi ¢alismasini ele almisladir.

Yong (2006:839-844), fabrika kurulus yeri se¢imi icin bulanik TOPSIS
yontemini ele almistir. Uygulanan yontemde karmasik bulanik aritmetik islemlerden
kurtulmak i¢in liggen bulanik sayilarla ifade edilen sézel degiskenler kesin sayilara
donistiirilmiistiir. Uygulanan yontem, mevcut yontemlerle kiyaslandiginda daha az
karmagik islem igermektedir. Bulanik sayilarin, kesin sayilara doniismesi ile
karmagiklik ortadan kalkmustir. Yong, Bulanik TOPSIS yontemlerinin bulanik pozitif
ideal ¢oziim ile negatif ideal ¢oziimii elde etmek i¢in bulanik siralama yaklasimlarini

kullandiklarinda digerlerine oranla verimli olmadigini savunmusladir.

Mahmoodzadeh vd. (2007:275-270), proje se¢cim problemlerinde bulanik AHP
ve TOPSIS tekniginin kullanildig1 yeni bir metod 6nermislerdir. Bu yontemde bulanik
kiime teorisi AHP ile gelistirilmistir. Ik énce kriter agirliklar1 hesaplanmis sonra proje
degerlendirilmesinde TOPSIS algoritmas1 uygulanmistir. Bulanik kiime teorisi ile
gelistirilmis bu AHP metodolojisi ikili kiyaslama siirecinin degerlendirme yanliligim

azaltmustir.

Wang ve Lee (2007:1762-1772), grup karar vermede bulanik ¢ok kriterli karar
verme yOntemlerinden olan Bulanik TOPSIS yontemi kullanilmistir. Klasik TOPSIS
yonteminin, pozitif ve negatif ideal ¢6ziim disindaki tiim adimlann kolaylikla

uygulayabilecegi savunulmustur. Bu nedenle pozitif ve negatif ideal c¢oziimiin
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bulunmasinda kullanilmak i¢in iki islem varsaymislardir. Uyguladiklar1 yonteminin
dogrulugunu savunmak i¢in, uluslararasi havaalaninin operasyon performansini

degerlendiren sayisal bir 6rnekle ¢calismiglardir.

Ozkan (2007:162-163), calismasinda Manisa’da bulunan bir isletmenin AR-GE
Miihendisligi pozisyonuna basvuran alti adaydan birinin se¢imi i¢in AHP, ELECTRE
ve TOPSIS yontemlerinden yararlanilmistir. Calismanin sonucunda alt1 aday arasindan
gercekte secilen adayim AHP ve TOPSIS yontemleri sonucunda ilk sirada yer alan
adayla ayni kisi oldugu belirtilmistir.

Benitez vd. (2007:544-555), birbirinden farkli ii¢ otelin servis kalitesini
degerlendirmek icin bulanik ¢ok kriterli karar verme yontemlerini uygulamislardir.
Degerlendirmede bulunanlarin, karmasik yargilarini tanimlayabilmek i¢in {iggen bulanik
sayilardan yararlanmiglardir. TOPSIS yontemi yardimiyla da servis performansi indeksi
gelistirmislerdir. Siralanan indeksler otel yoneticilerine, goreceli siralamalar1 hakkinda

bilgiler sunmaktadir.

Wang ve Chang (2007:3-13)’in TOPSIS yontemini uygulayarak Tayvan Hava
Kuvvetleri Akademisi’nde kullanilacak egitim ucagmin se¢iminde onbes farkli karar
vericiyi, onalti farkli degerlendirme kriteri altinda ¢alistirmiglardir. Bulanik TOPSIS

yontemi ile yedi aday ugaktan belirli kriterler altinda en uygun olanini segmislerdir.

Amiri (2010:6218-6224) alternatif projelerin degerlendirilmesi i¢in yeni bir
metodoloji ile basit bir yaklasimda bulunmustur. Karar vericilerin AHP ve Bulanik
TOPSIS teknikleri kullanimiyla alternatif yatirim kiyaslamalarinda bazi kriterler
kullanarak en iyl yatirnmin segilmesine yardimci olmustur. Uygulamada, Bulanik
TOPSIS metodunda kriter agirliklarinin hesaplanmasiin 6nemli oldugu ve siralamay1

degistirebilecegi gosterilmistir.

Abali  vd. (2012:243-251), calismalarinda ¢ok Olgiitlii karar verme
yontemlerinden AHP ve TOPSIS yontemleri kullanilarak bursiyer &grenci se¢imi
yapilmistir. Elde edilen sonuglar Kirikkale Universitesi Mimarlik Fakiiltesinde verilen

destek bursuna uyarlanmistir.

Ozcan (2012:94-96), bir iiretim isletmesinin iiretim sorumlusu pozisyonunda son

bir yil igerisinde ise alinan alt1 miithendisin igse alim kriterleri dikkate alinarak yeniden
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degerlendirilmeleri yapmustir. Cok kriterli karar verme tekniklerinden olan AHP ve
TOPSIS yontemleriyle personel se¢im siireci ele alarak, alti aylik ¢alisma siireleri
sonrasindaki performans degerleriyle karsilastirilmistir. Karsilagtirma sonucunda AHP

ve TOPSIS yontemleri esit sonuglart vermislerdir.

Amile vd. (2013:128-138), bankalarin performansini karsilagtirmak {izere
bircokkriterli karar verme modeli Onermistir. Degiskenler Bulamik AHP ile

agirliklandirdiktan sonra bankalarin performansini TOPSIS teknigi ile siralamiglardir.

Tosun ve Akyliz (2014: 317-329),tedarik¢i se¢imi probleminde c¢alisma
yapmigladir. Bes tedarik¢inin oldugu ¢alismada yedi kriter Bulanik TODIM yontemine
gore degerlendirilmis ve degerlendirilme sonucunda alternatifler siralanmistir. Bulanik
TODIM sonuglar1 Bulanik VIKO ve Bulanik TOPSIS ile karsilastirilmis, Bulanik
TOPSIS ve Bulanik VIKOR birbirine yakin ¢ikmistir. Bulanikk TODIM ise daha
digerlerinden farkli ve akilcil siralama vererek iyi tedarik¢i se¢imi olarak birinci ve

ikinci alternatifleri vermistir.

Koyuncu ve Ozcan (2014:195-218), iiretim isletmesi olan bir otomotiv
sektorlinde faaliyet gosteren bir isletmede AHS ve TOPSIS yontemleri kullanilarak
personel se¢imi siirecindeki etkinliginin karsilastirilmast ¢aligmasi yapilmistir. Her iki
yontemde de performans degerleri birbirine yakin ¢ikmis ve karsilastirma sonucuna

gbre en az sapmay1 gosteren yontemin Analitik Hiyerarsi Siireci oldugu belirtilmistir.

Sahin ve Supgciller (2015:91-104), calismalarinda en iy1 tedarik¢iyi segmeden
once birbirine benzer Ozelliklere sahip tedarikgilerin belirli  kriterlere gore
kiimelendirilmesi konusu ele alinmistir. Oncelikle tedarikgi listesi ve belirlenen kriterler
AHP ve yontemi ile agirliklandirilmistir. Hipotetetik verilerle yapilan bu caligmada
AHP hesaplamalar1 neticesinde kriter siralamalar fiyat, kalite, teslimat ve servis olarak
belirlenmistir. Belirlenen bu siralama ile agirliklandirilmis TOPSIS karar matrisi
olusturulmustur. Ideal ¢dziime goreli yakinliklari belirlenen alternatifler ortalama
yontemi ile, A, B, C ve D siifi olmak iizere dort kiimeye ayrilmistir. Sonug olarak adet
tedarikg¢inin, {i¢ tanesi A sinifi, alt1 tanesi B simifi, on tanesi C sinifi ve bir tanesi D sinifi

olmak iizere alt kiimelere ayrilmistir.
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IKINCi BOLUM

BULANIK TOPSIS VE BULANIK TODIM YONTEMLERIi

2.1 Bulanik Ortamda Karar Verme

Karar verme bir¢cok secenek arasindan, kisinin istek ve gereksinimlerini
kargilamak amaciyla en uygun secenegi secebilmek adina diisiinme, kavrama ve analiz
etme siireci ¢alismasidir. Gergek hayatta karsimiza ¢ikan durumlarda, istenilen bilgilerin
eksikligi nedeniyle veriler kolay belirlenemediginden cogunlukla bulanik ve kesin
degillerdir.

Karar verme kisiler i¢in énemli oldugu kadar isletmeler ve kuruluslar iginde
onemlidir. Bircok masraf yapilarak elde edilen bilgilerin ardindan bunlarin
degerlendirilmesi ve bir sonuca baglanmasi, 6zellikle karmasik ve hayati kararlarin
verilmesinde modern ydntemlere bagvurulmasini giindeme getirmistir. Son yillarda
karar verme yontemlerinin kullanim alanlar1 giderek artmistir.

Karar verme kisiden kisiye degisiklik gosterdigi i¢in belirsizlik ve siibjektif
ozelliklerini tasimaktadir. Klasik karar verme yontemleri belirli ve kesin olan
durumlarda kullanildigindan bunun aksi yasanan durumlarda bulamik karar verme
yontemleri kullanilmaktadir ( Mete ve Manisali, 2007:1214). Belirlilik halinde karar
verirken karar verici ne bekledigini ve istedigini bildigi i¢in kendisine en yiiksek fayda
saglayacak olan alternatifi secer. Belirsizlik halinde ise karar verici nasil bir durumla
karsilagacagint  bilmedigi ve sadece durumlarin olasilik fonksiyonunu bildigi
durumlarda karar vermek olduk¢a zor olacaktir.

Giinlik yasamda karsilasilan karar problemleri, amag¢ ve parametrelerinin tam
olarak bilinememesinden dolayr iyi tanimlanamaz. Bu nedenle karar vericiler, kesin
olmamasindan kaynaklanan sorunlarla karsilasirlar. Ayrica, gergek hayatta var olan
problemleri ele almada olasilik uygulamalar1 yeterli sonuclar vermemektedir. Diger
yandan gercek hayatta karsilasilan karar problemlerinde bulanik kiime uygulamalari
daha akilcil ¢oziimler vermektedir. Bulanik karar vermenin asil gorevi, tam bilgiye

ulasilmada ¢ikan engelleri ortadan kaldirmasidir (Gu ve Zhu, 2006:400).
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Bulanik karar vermenin asil c¢alisma alami belirsizlik altinda karar vermektir.
Kriterler, adaylar ve sonuglara iliskin sayisal degerlerin olmadigr durumlarda sozel
degerler mevcuttur ve bu da belirsizlige neden olmaktadir. Karar verici adaylari
olustururken kisisel gorlslerine dayanarak belirsizlik igeren sozel degerlerde
kullanmaktadir. Karar verici tarafindan iretilen ve bu tarzdaki adaylarin mevcut
kriterlere gore siibjektif degerlendirilmesinden sonra kriterlerin tiimii siralamaya
konulur ve en yiiksek fayda saglayanin bulunmasi ile optimal ¢6ziim elde edilmis olur
(Eminov ve Balli, 2004:440).

1970’ de Bellman ve Zadeh klasik karar modelleri tlizerine bulanik ¢ergevede
karar vermeye yardimci bulanik karar verme modelini 6nermislerdir. Bu model bir¢ok
yazarin bulanik karar teorisine bakis acinin etkilenmesine yardimci olmustur. Bellman
ve Zadeh amag fonksiyonu ve ayrica kisitlarinda bulanik oldugu durumlarda belirlilik
alinda karar verme yapisii incelemislerdir. Inceleme sonucunda bulanik amag
fonksiyonunun ve bulanik kisitlarin kendi tiyelik fonksiyonlari ile karakterize edilecegi
kanisina varilmistir. Kisitlar altinda optimize edilmek istenen amag¢ fonksiyonu,
bulaniklik i¢eren bir kararin bulaniklik igermeyen bir karar gibi degerlendirilip, amag
fonksiyonunun ve kisitlarin es zamanli sagladigi durumlarin se¢imi seklidir. Yukaridaki
tanima bagl kalinir ve kisitlarin etkilesimli olmadigi kabul edilirse, bulanik ¢ercevede
karari, bulanik kisitlar ve bulanik amac¢ fonksiyonunun kesisimi olarak diisiinebiliriz
(Zimmermann, 1991:345).

Bulanik sayilar digbiikey, normallestirilmis, simirl siirekli tiyelik fonksiyonu
olan ve gercel sayilarla tanimlanmig bir bulanik kiime olarak ifade edilir. Bulanik
kiimeler tiyelik fonksiyonlariyla tanimlandiklar: i¢in bulanik sayilar da kendi tiyelik
fonksiyonlari ile ayn1 kavramlardir (Baykal ve Bayan, 2004:115).

Bulanik sayr terimi “10 a yaki”, “7 civarinda” gibi sayisal niceliklerin
belirsizligini ele almak i¢in kullanilir. Bulanmik sayr biyiikliigli kesin olarak

gostermediginden, kiimeye aitlik derecesini ifade eden liyelik fonksiyonlar ile verilir.
4z (X)ile gosterilen bu fonksiyon [0,1] araliginda deger alir. x;(X)=0ise, x sayisi
kiimenin eleman1 degildir. g;(X)=1ise x sayisinin kiimenin iiyesi olma derecesi de o

kadar giicliidiir (Ahlatgioglu, 2005:4).
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Bulanik sayilar farkli sekillerde ifade edilmistir. Uggensel bulanik sayilar burada
acgiklanmustir.

Her iicgen bulanik saymnin lineer gosterimleri sag ve sol iiyelik derecesi
degerlerine gore Sekil 2.1°degosterilmistir. Bir ticgen bulanik sayi (1 | m, m | u) veya (1,
m, u) seklinde gosterilir. Bir bulanik olay i¢in “l, m, u” ifadeleri, sirasiyla bulanik bir
olayda miimkiin en diisiik degeri, en net degeri ve miimkiin en yiiksek degeri temsil
etmek i¢in kullanilir. Sekil 2.1 de verilmistir (Kahraman vd. 2004:174).

u(x) 4

| m u

Sekil 2.1(1, m, u) Bulanik Uggen Say1
Kaynak: Ercan, 2012:19
Sekil 2.1° de gosterilen 1, m, u ifadeleri net sayisal degerlere sahip olmayan sozel
degerlerin bulanik sayilar olan karsiliklarinin hesaplanmasina yardimci olmaktadir.
1 ve u; bulanik kiime desteginin alt ve iist sinir degerleri ve m, tam iiyelikli tek

say1 olmak tizere tiggen bulanik saymin tiyelik fonksiyonu su sekilde tanimlanir:

0,x<1

p(x/ M) =

0,x>u

2.1)
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2.2. Bulanik TOPSIS

TOPSIS (Technigue for Order Preference by Similarity to Ideal Solution)
yontemi ilk olarak 1981 yilinda Hwang ve Yoon tarafindan ilk kez ¢ok kriterli karar
verme problemleri yontemini Pozitif ideal Coziime (PIC) en kisa mesafe ve Negatif
Ideal Coziime (NIC) en uzak mesafe ilkesine gore gelistirmislerdir. Pozitif ideal ¢dziim,
fayda kriterini maksimum maliyet kriterini minimum yapan ¢ozimdiir.Negatif ideal
¢dziim ise maliyet kriterini minimum yapar. Secilen adaylarin Pozitif ideal Céziime en
yakin ve Negatif Ideal Coziime en uzak uzaklikta olmasi mantigina dayanur.
Uygulamada, kar getirisi fazla olan ve riskten miimkiin mertebede en az etkilenen karar
verilmeye c¢alisilir. Buna ek olarak pozitif ve negatif ideal ¢oziimlerin referans noktasi
olarak gdsterilmeleri herkes tarafindan uzun zamandir onaylanmis bir yontemdir
(Hwang ve Yoon, 1981:81).

TOPSIS yonteminde, performans ratingleri ve kriterlerin agirliklart kesin
degerler olarak wverilir. Bir¢ok durumda, kesin veriler gercek diinyada durumlarinm
modellemede yetersiz kalir. Insanlarin tercihleri iceren fikirleri genellikle belirsizdir ve
tercihleri kesin sayisal bir deger ile tahmin edilemez.

Cok Kriterli Karar Verme problemlerini ¢ozmek i¢in uygulanan yontemlerden
TOPSIS yontemi daha wuzlasitk bir yol izlerken; hedef programlama, bulanik
programlama ve etkilesimli yontemler Pozitif ideal Coziime en yakin tek bir kriteri
benimsemektedirler (Lai vd. 1994:487). TOPSIS yonteminin saglam ve mantikl
temellere dayanmasi, ideal karsiti coziimleri de ideal ¢6ziimler kadar dikkate almasi ve
kolay hesaplanan bir metod olmasindan dolayr en yaygin kullanilan yontemlerden
biridir ( Karsak, 2002:3172).

Chen (2000:1-9) tarafindan gelistirilen Bulanik TOPSIS (Technique for Order
Preference by Similarity to Ideal Solutio) yontemi, bulanik ortamlarda karar vermede
kullanilan, dilsel degiskenlerle yapilan degerlendirmelere iiyelik fonksiyonu vererek
sayisal hale getiren ve algoritmasi yardimiyla adaylar1 degerlendirme imkani sunan bir
karar aracidir. Bulanik TOPSIS yonteminde, adaylarin yakinlik katsayilar1 hesaplanarak
siralama yapilir. Yakinlik katsayilar1 O ile 1 arasinda deger alir. Sonu¢ 1’e ne kadar
yakin ise adaylarin se¢ilme ihtimali o kadar artar. Bulanik TOPSIS yonteminin temelini,

secilen adaym Bulanik Pozitif ideal Céziime (BPIC) en yakin, Bulanik Negatif ideal
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Coziime (BPIC) ise en uzak mesafede olmasi olusturur. En belirgin 6zelligi ise karar
Olctitlerinin farkli 6nem agirligina sahip olabilmelerine imkan tanimasidir.

Gergek hayatta ulasilmasi zor ve tam elde edilemeyen bilgilerin sebebiyle,
veriler i¢cinde olasilik bulunmayan, hesaplanabilir degil bulaniktir. Cogu secilmis
kararlar belirsizdir ve secilen kararlarin sayisal deger ifadeleri oldukca zordur. Boylece
TOPSIS yonteminin amaci bulanik verilerin kullanilabilecek sekilde gelistirilmis
olmasidir (Jahanshahloo vd. 2006:1545). Bulanik TOPSIS yontemi esnek bir yapiya
sahip olmasindan dolay1 aday gruplarin da i¢inde oldugu problemler i¢in ¢ok uygundur.
Az karar vericinin bulanik ortamda ¢oklu kritere dayanarak belirsizlik altinda adaylarin
siralanarak dogru se¢imin yapilmasina olanak saglayan bir yontemdir.

Bulanik TOPSIS yéntemi, kisisel ya da grup kararlarin en dogru sekilde verildigi
yontemlerden biridir. Birden fazla kisi tarafindan olusan grup kararlarinda her bir karar
vericinin segenekleri belirlendikten sonra, belirlenen seceneklerin tek segenek haline
getirilmesi ve tek bir karar vericiye indirgenmesine imkan saglamaktadir. CKKV
yontemiyle agirliklandirilan kriterler, karar vericiler tarafindan kriterlerin agirliklarinin
belirlenmesini zorlastirmaktadirlar. Chen (2000) ise bu durumu, nitel ve nicel degerleri
birlikte degerlendirmek ve agirliklarina gore siralama yapilmak istendiginde Bulanik
TOPSIS yonteminin kullanilmasinin uygun oldugunu agiklamistir (Demir,2010:56).

Sozel olarak ifade edilen diisiincelerin i¢inde bulundugu ortam bulanik ortam
olarak adlandirilmaktadir. S6zel olarak ifade edilen, sayisallastirmada zorlanilan ve
sayisallastirilmas1 gereken ifadelerde TOPSIS yontemi ile karar verilen kriterlerin
agirhiginin hesaplanmasi miimkiindiir.

Klasik TOPSIS yonteminde kriterlerin agirlik sayilar1 ve performans degerleri
kesin rakamlarla ifade edildigi i¢in insan algilamasindaki belirsizlik dikkate alinmaz.
Kesin verilerin, uygulama modellerinin ger¢ek hayatta agiklanma bigimleri yetersiz
kaldig1 icin nesnel nitelikler ve bu niteliklerin agirliklart cogu zaman sézel degiskenler
ile ifade edilmektedir (Yong, 2006:839). Ciinkii karar vericilerin 6znel yargilarina sozel
degerlendirmelerin daha uygun oldugu saptanmustir.

Chen tarafindan gelistirilen Bulanik TOPSIS yontemini uygulayabilmek igin,

oncelikle karar vericilerden olusan bir komite olusturulmasi gerekmektedir. N tane karar

vericiden olusan kiime ise E = {KVI, KV,,..., KVN} seklinde ifade edilmektedir. Karar
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vericilerden olusan komite olusturulduktan sonra, problem i¢in mevcut adaylar

A={A1,A2,...,Am} ve bu adaylar1 degerlendirmede kullanilacak olan kriterler

K :{Kl,Kz,...,Kn} belirlenmektedir. Daha sona adaylarin degerlendirilmesinde ve

kriterlerin  6nem agirliklarinin  belirlenmesinde  kullanilan  s6zel degiskenler
secilmektedir. Karar vericiler, bu sézel degiskenler yardimi ile mevcut adaylar1 ve
kriterleri degerlendirmektedir. Burada kullanilan s6zel degiskenlerin liggen say1 olarak
kullanilmasi, sistemdeki bulaniklig1 ifade etmektedir. Degiskenlerin bulanik karsiliklar
degistirilerek  sistemin  hassasiyeti  farklilagtirilabilir.  S6zel — degiskenlerin
belirlenmesinden sonra, karar vericiler tarafindan sozel degiskenler ile yapilan
degerlendirmeler bulanik sayilar seklinde ifade edilir.

Karar vericiler dilsel degiskenleri kullanarak karar olgiitlerinin 6nem diizeyini
belirlerler ve bu olgiitlere gore adaylar1 degerlendirirler. Degerlendirmede kullanilan
dilsel degiskenler ile bu degiskenlerin tliggen bulanik sayilar olarak Bulanik TOPSIS’
deki karsiliklar1 Tablo 2.1 ve Tablo 2.2’ deki gibidir.

Tablo 2.1. Bulanik TOPSIS Yo6nteminde Kriterlerin Degerlendirmesinde Kullanilan Dilsel
Ifadeler ve Uggen Bulanik Sayilarda Karsiliklari

Cok Yiiksek (CY) 09,1,1)
Yiksek  (Y) (0,7,0,9, 1)
Biraz Yiiksek (BY) (0,5,0,7,9)
Orta (O) (0,3,0,5,0,7)
Biraz Diisiik (BD) (0,1,0,3,0,5)
Diisiik (D) (0,0,1,0,3)
Cok Diisiik (CD) (0,0,1)

Kaynak:Chen, 2000:5
Tablo 2.1°’deBulanik TOPSIS yonteminde karar vericilerin kriterleri kendileri ve

isletme icin 6nem diizeylerine gore degerlendirirken kullanmis olduklar1 dilsel ifadeler

ve bu dilsel ifadelerin tiggen bulanik sayilardaki karsiliklar: verilmistir.
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Tablo 2.2.Bulanik TOPSIS Yonteminde Adaylarin Degerlendirmesinde Kullanilan Dilsel
Ifadeler ve Uggen Bulanik Sayilarda Karsiliklari

Cok lyi @) 9, 10, 10)
fyi (i) (7,9, 10)
Biraz lyi (BI) (5,7,9)
Normal (N) (3,5,7)
Biraz Kéti  (BK) (1,3, 5)
Kétii (K) 0, 1, 3)
Cok Kéti  (CK) 0,0, 1)

Kaynak:Chen, 2000:5

Tablo 2.2°de Bulanik TOPSIS yonteminde karar vericilerin adaylar kriterlere
bagli olarak degerlendirdikleri dilsel ifadeler ve bu dilsel ifadelerin iicgen bulanik
sayilardaki karsiliklar: verilmistir.

Bulanik TOPSIS yonteminin agamalar1 asagidaki gibidir (Onursal, 2009:45):
Adim 1: Karar vericilerin ve degerlendirme 6lgiitlerinin belirlenmesi

Adim 2: Olgiitlerin Agirliklarmin belirlenmesi

Adim 3: Normallestirilmis karar matrisinin olusturulmasi

Adim 4: Agirliklandirilmis karar matrisinin olusturulmasi

Adim 5: Pozitif ideal ve negatif ideal ¢ozlimiin belirlenmesi

Adim6: Segeneklerin pozitif ideal ve negatif ideal ¢dziimden uzakliklarinin
hesaplanmasi

Adim 7: Yakinlik katsayilarinin hesaplanmasi

Adim 8: Yakinlik katsayisina gore seceneklerin siniflandirilmasi
Adimm 1:K tane karar vericiden olusan ve W:;, i. Adaymn kriter degerini

gosterdigi bir grupta adaylarin kriter degeri asagidaki formiil ile hesaplanir.
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) = 1 K% X ]

(2.2)

. K « . . .. . - - . oy
Adim 2: w; ‘nin j. Karar kriterinin 6nem agirhigimi gosterdigi bu grupta, K tane
karar verici tarafindan belirlenen agirliklari bir degere indirgemek icin, (W ;) su sekilde

~ K . e o - - . -
hesaplanir ve buradaW;”, K. Karar vericinin onem agirhgini gostermektedir

— 1 ~1 2 7K
W ZE[Wj (HW (+)....(+H)W; ] (2.3)

Adim 3: Karar vericilerin aday degerlendirmelerinin ortalamasi alinir ve bulanik

karar matrisi (5) olusturulur.

Adim 4: Karar matrisinin olusturulmasindan sonra, karar matrisi normalize

edilmektedir. Bulanik karar matrisi esitlik 2.5 ve 2.6 yardimiyla normalize edilir ve

normalize bulanik karar matrisi R elde edilir:

§=hhn (2.4)

B ve C, kazang ve maliyet kriterleri olmak tizere:

r = o St , ], kazang olgiitii C;, = maksqj ,jeB (2.5)
IS I
-~ |ay a; a . e - .
B=——>— , J, maliyet ol¢iitii a; =mm a;, ] € C (2.6
c; by a;

seklinde hesaplanir. Burada, T;,(Vi, j) normalize edilmis iiggen bulanik sayilardir.

Adim 5: Normallestirilmis karar matrisi V faktor agirliklar: vektorii ¢arpilarak

agirliklandirilmis normalize bulanik karar matrisi (\7) hesaplanir.
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V=[] ,=12..m  =12..n 2.7)

i =W O, (2.8)

Adim 6:Agirlikli normalize bulanik karar matrisi olusturulduktan sonra Bulanik
Pozitif Ideal Céziim (BPIC, A") ve Bulanik Negatif Ideal Céziim (BNIC, A’) su
sekilde tanimlanir:

A =F",7,..V) (2.9)
A =F,7,.,7) (2.10)

Adim 7:Her adaym Pozitif Ideal Coziim(A") ve Negatif ideal Coziime (A7)

uzakliklar1 hesaplanir:

d; :Zn:d(v”,vj*),i ~1,2,..,m i=1,2,...,m 2.11)

J=

d7 =Y (.7 Ji=12,..,m i=1,2,...,m (2.12)

J=1

Burada d(.,.) iki bulanik say1 arasindaki uzakligi gostermektedir ve Vertex

metodu yardimiyla hesaplanir.

Adim 8: Yakinlik katsayis1 hesaplanmasi:

CC,=——"—,i=12,..,m
di +d (2.13)

formiiliiyle hesaplanarak belirlenmektedir. Yakinlik katsayilar1 O ile 1 arasinda bir deger
almaktadir. Her bir aday i¢in karar verme siirecinin sonucunda bir yakinlik katsayisi
degeri elde edilmektedir. Bu yakinlik katsayilari ile adaylarin siralamasi yapilmaktadir.
Coziim kiimesi igerisinde yer alan adaylarin birbirine benzer ozellikler tagimasi

sonucunda, yakinlik katsayist degerleri birbirine yakin ¢ikabilmektedir.  Boyle
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durumlarda; alternatifler arasinda, yakinlik katsayisi en biiyiik olan adayin ideale en

yakin anlamina gelmektedir.

2.3. Bulanik TODIM

TODIM (An Acronym In Potugues Of Interactive and Multicriteria Decision
Making) Etkilesimli ve Cok Kriterli Karar Verme,m adaylarinin bir dizi halinde
diistiniildiigi ve n kalitatif (nitel) kriterlerinin bir tanesinin referans kriteri olarak
diistintildiigi bir yontemdir. Bu degerlerin belirtilmesinden sonra kalitatif degeri C
olarak, adaylar ise I olarak belirlenmektedir. S6zel olarak degerlendirilen nitel degerleri
bu sistem ile rakamsal olarak tanimlayabilecegimiz harf birimleri ile ifade edilebilir.
Adaylarin tiim kriterlere gore degerlendirilmesi sonucunda tiim degerlerin sayisal
oldugu bir degerlendirme matrisi ortaya ¢ikmaktadir. Kriterlerin normallesmesi daha
sonra her bir kriterin kullanilmasiyla, yani bir adayin degerinin tiim adaylarin toplamina
boliinmesi ile saglanir (Tosun ve Akyliz 2015:318).

Bu normallestirme her bir kriter i¢in ayr1 ayr1 uygulanarak “0” ile “1” arasindaki

tiim degerler ile bir matris elde edilir. Buna da kriter karsisinda normallestirilmis aday
skorlarin matrisi denir. P = [Pmn] , m adaylarimin sayisi, n ise kriterlerin sayisini

gostermektedir.

Kriter agirligt ve normallestirme islemi yapildiktan sonra kismi baskinlik
matrisleri ve nihai baskinlik matrisi hesaplanmalidir. Karar vericiler hangi kriter 7
hesaplamasinin her bir kriterin goreceli nemine gore referans kriter olarak segilecegine
karar vermelidirler. Bu sekilde en yiliksek degere sahip kriter Onemine gore
uyumlastirilir ve genellikle referans noktast segilir. Her bir kriterin agirhiina karar
vericiler sayisal dl¢ek tizerinde karar vererek daha sonra normallestirirler.

Ucgen bulanik sayilar nitelik degerlerinin dilsel degiskenleri ifade etmek igin
kullanilir. Bu tiir bulanik sayilarin TODIM yontemi kavramina gére kullanilarak her bir
adaym kazanglar1 ve kayiplar1 birbirine gore degerlendirilir. Daha sonra her bir adayin
digerlerine baskinlik derecesi hesaplanarak, miinferit olarak adaylarin genel degeri

bulunur ve adaylar siralanir.
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Karar alicilarin 6nyargi etkilerini 6nlemek icin ve adaylarin siralanmasinda 6n
yargl bulanikligi vardir. Bunu gidermek i¢in BKT (Bulanik Kiime Teorisi) islemi
Orjinal TODIM’ e uygulanmaktadir. Oznitelikleri 6ne ¢ikarmak igin iiggensel BKT
numaralar1 ifade de kullanilmaktadir. Bu numaralar ile her agirligi belirtme amacinda
kullanilan degerler, aday birimlerin degerini ortaya slirme amact i¢in baskinlik
degerleme formiiliinde ortaya sunulur.

Karar vericiler dilsel degiskenleri kullanarak karar Olgiitlerinin 6nem diizeyini
belirlerler ve bu Olgiitlere gore adaylar1 degerlendirirler. Degerlendirmede kullanilan
dilsel degiskenler ile bu degiskenlerin liggen bulanik sayilar olarak Bulanik TODIM’ de
ki karsiliklar1 Tablo 2.3°deki gibidir.

Tablo 2.3. Bulanik TODIM Y onteminde Kriterlerin Degerlendirilmesinde Kullanilan Sozel

Degiskenler
Ucgen Bulanik

Sozel Degiskenler Sayilar

Cok Diistik (0.00, 0.00, 0.25)
Diisiik (0.00, 0.25, 0.50)
Orta (0.25, 0.50, 0.75)
Yiiksek (0.50, 0.75, 1.00)
Cok Yiiksek (0.75, 1.00, 1,00)

Kaynak: Tosun ve Akyiiz, 2015:324

Tablo 2.3’de Bulanik TODIM yo6nteminde karar vericilerin kriterleri kendileri ve
isletme icin 6nem diizeylerine gore degerlendirirken kullanmis olduklar dilsel ifadeler
ve bu dilsel ifadelerin iicgen bulanik sayilardaki karsiliklar1 verilmistir.  Onerilen
TODIM metodu asagida sunulmustur.

Bu boliimde Bulanik TODIM yaklagimi, Zhang bulucusuna gore sunulmaktadir
(Zhang vd. 2009:210).
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M ={,2,...m}
N ={,2,..n}
A={ALA ... A,

Ai aday setinde A’ nn i’ ye olan yiiksekligini kullanmaktadirC = {C,,C,....C, }
sonlu olsun.C =C; olur.

W= (W, W ..., W)

Agirlik vektori 6zelligi de bu birimdeki degerler ile ifade edilmektedir. Buradaki w;,
¢;’ nin derecelemesine destek verir.
=1
i
w; =1&0<w; <l,jeN

S={sf|f=0, 1, ..., T} buformiil ise dilsel terim seti olarak bildirilmektedir.

X = [’)?ij ]mxn karar matrisi, X;; katki degeri olarak bildirilir.

Adim 1: Dilsel Degiskenler
Bu adimda degiskenler dilsel terimler ile verilmektedir. S= {sf| =0, 1, ..., T}
Bu degerler tamamen sira degerinde olan dilsel degiskenler ile siralanmaktadir. Bu

konudaki f=S & T+1 olarak belirleyebiliriz.

Dilsel degiskenler liggensel bulanik sayilar ile kullanilmaktadir.

A= (max(u ,0], il ,min [ﬂ 1B (2.14)
T T T

Seklinde liggensel bulanik sayilar ifade edilmektedir.
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Adim 2: Kriterlerin ve Adaylarin Degerlendirilmesi
Dilsel degiskenlerin kriterlere gore degerlendirilmesi i¢in kullanilan adaylarin
stibjektifligini daha da azaltabilmek i¢in bir uzman anlaminda karar verici 6ge

uygulanmasi gerekmektedir.
d
cw, = —[chﬂ j=12,..,n (2.15)

X;;j degerine gore I degerini x” e gore bulmada kullanabiliriz.

e=1

o &, :
X ZE[ZX”} i=1,2,....m (2.16)
Bulanik X;; degeri kazang ve kayipta kullanilmaktadir.

Adim 3: Bulanik mantik kriter agirliklarinda (cw;) bulaniklagtirma yontemi

Bu yontemde bulanik mantik hesaplamalari i¢in, liggensel bulanik sayilara ait ii¢
parametre ( tam lyelik, sag ve sol tarafta yer alan kismi tiyelikle) kullanilmistir. Ayrica
siralama isleminde, iyimserlik endeksinden (o) faydalanilmistir. (a)’da ki daha yiiksek
degerler, iyimser bir karar alicty1 temsil ederken daha diisiik degerler kotiimser bir karar
alictyr ifade etmektedir. (o) parametresi, karar alicimin 6zelliklerini, risk alma
davramisin1 ve farkli cevresel kosullari yansitmak iizere kullanilmaktadir. Ornegin
yiiksek belirsizlik ortaminda riskten kaginma egilimindeki birer karar verici daha diistik
bir iyimser endeksini tercih etmektedir. Diger taraftan, kararin hassasiyetini tespit etmek
tizere, hesaplamalar, endeksin aldig1 farki degerler icin tekrar edilebilmektedir. Bu
calismada, iyimserlik ve kotiimserlik arasinda denge saglamak tlizere ndtr bir nokta

olarak iyimserlik endeksi (a) 0.5 seviyesinde kullanilmistir.

ae [0,1] optimizmin iyimserlik endeksi olarak verilmektedir. Ug¢gensel bir bulanik say1

i¢in, ,E\j =(l;,m;,u;) (=1.2,....,n) seklinde ifade edilmektedir.
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V(z\j ) degeri, Ki ‘nin degeri oldugunda, siralama soyle hesaplanabilir;

U. —Xin
(04
~ Xpmx ~ Xin +Uj —M;
V(A)=m (2.17)

+<1—a){1 e ) J

“max “min "]

Boylece;

X, =inf JS (2.18)
X =SUP S (2.19)
S= JLil S;(2.20)

S;=d,m,u,....I,m,u j=123,...n (2.21)

Siralama yontemi ile hesaplanan agirliklar, verilen formiil ile normalize edilir:
V(A
W, = G (2.22)
2V A

Adim 4: Fayda ve Maliyet Hesaplamalari
Digerleriyle iliskili her adayin kazancini ve kaybini hesaplamak i¢in, oOncelikle

adaylarin Oznitelik degeri, ¢ift ile kargilastinlmalidir. X;veX;, C;,i,keM,jeN
sembolityle iliskili olan aday A, ve A, ’nin 6znitelik degeri olarak verilmektedir. S; ve

Sy, C;,f,0=0,...,T simgesine iliskin olan adayA, ’nin sbdzel degeri olarak

verilmistir. Bu durumda, X

ij ve X, asagidaki gibi karsilagtirlir:
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LS >s,,%; > X,

9’ 'J

2.8¢ > 54, %; <Xy

g’ 'J

3.5; =54, %; =X,vei,keM, jeN

Burada X; ve X, denklemleri verilen liggensel sayilar tarafindan temsil edilmektedir.

Aralarindaki uzaklik, iki bulanik say1 arasindaki araligi 6lgmek i¢in kullanilir.

d(le’ kj) \/ [(le Xk]) +(XIJ _ij) +(X|]_ij) ] (223)

Bu durumda, C;semboliiyle bagl olan, A ile iliskili olan A, adaylarmin kazanci ve

kayb1 sOyle gosterilebilir:

Fayda niteligine gore,

A%, X ), X > R
Gl = {o( %)%y =Xy (2.24)
, X < Xigs
0,X: > X
i > Nij kj >
Li = { AR, %)X <X, (2.25)
ij > 7kj /o Nij kj

Maliyet niteligi gore,

o |0,%; = X,
Gy = - (2.26)
d (X, %) X < Xig»
= d (R, R = X
L = (- Xy =%, 2.27)
0,%; <Xy,

Yukaridaki denklemi kullanarak C; sembolii i¢in kazang matrisi G; = [Gif( L ve

] olusturulabilir.

maliyet(kayip) matrisi L; = [Lijk
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Adim 5: Her bir kriterin (C;), referans kriterine gore(C,), nispi agirliklarimin
belirlenmesi(W;, )

TODIM yontemi, referans degere aday olan herhangi iki degerin sonuglar1 arasindaki
farkin bir yansimasina (izdlistimiine) dayanir. En yiiksek degere sahip olan deger,

basarim Ol¢limleri arasindaki farklarin tiim ¢iftlerini, ayn1 boyuta ¢evirmek icin referans
deger olarak segilir. C, referans degerini simgeledigi durumda C;semboliiniin referans
degere C, olan bagil agirligt W, su sekilde verilebilir:

W, =w; /W, jeN, W, = maks{NJJ € N} (2.28)

Adim 6: Her bir kriter i¢in tstiinliik derecesi matris olusturmak (C;)

Oncelikle,C;  niteligi i¢in aday A ’ninA ’ya oranla istinlik derecesin
hesaplanmaktadir. Kazang(kar) ®)* igin iistiinliik derecesi ile zararm®)”~ igin

uistiinliik derecesi asagidaki sekilde hesaplanmaktadir

ol = [Glw (X W, )/w,. (2.29)

ol == FLCE ), 2:30)

j=1

Nerede 0 zayiflama(azalma) faktorii varsa, ozaman {stiinliikk derecesi i¢in kazang ve
kayip (@) ) matrisleri asagidaki gibi bulunabilir:

) =D + I (2.31)
Bunu kullanarak C;, ®; = [d)ijk]niteligi i¢in Ustlinliik derece matrisi olusturulabilir.
Adimm 7: Her bir adaymn toplam degerinin hesaplanmasi ve adaylarin siralanmasi

(A = [5ik ]mxm)

S =D, P (2.32)
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Adim 8: Tiim adaylarin toplam degerinin hesaplanmasi

A matrisine dayali olarak, A, £(A)adaylarinin toplam degeri hesaplanabilir:

E(A) = mzr‘laik_iem {Z:anlé‘ik}

o it }—,mM {Z:ﬁik} (2.33)
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UCUNCU BOLUM

BULANIK TOPSIS VE BULANIK TODIM YONTEMLERI ILE
PERSONEL SECIiMi UYGULAMASI VE SONUCLARININ
KARSILASTIRILMASI

Bu tezin uygulama boliimiinde Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM yontemleri
kullanilarak ele alinan iiretim isletmesinde g¢alisan altt mavi yakali personelin se¢im
stirecinde drnek uygulama ¢aligmasi yapilmis ve altt mavi yakali personelin performans
degerlendirme puanlar1 ile yontemlerin etkinligi  Olglimlenerek  sonuglarin

karsilastirilmaya calisilmistir.

3.1. Calismanin Amaci ve Uygulama Y éntemi

Calismanin amaci, CKKV yontemlerinden olan Bulamik TOPSIS ve Bulanik
TODIM yontemlerinin personel se¢iminde uygulanabilirligini agiklamak ve hangi
yontemin daha etkili sonug¢ verdigini belirlemektir. Bu ¢alisma, imalat sektoriinde Su
Aritma Cihazlar1 Uretimi ve Satis alaninda faaliyet gdsteren bir iiretim isletmesinde
gerceklestirilmistir. Firmada ayni statiide gorev yapan, altt mavi yakali personel
pozisyonunda goriisiilen ve belirlenen dokuz karar verici tarafindan, onbir se¢im kriteri
dogrultusunda Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM yontemleri uygulanmis ve Bulanik
TOPSIS-Bulanik TODIM yontemleri ile elde edilen sonuclar biiyiikliik sirasina gore
siralanmiglardir. Son asamada ise, aday personellerin donem sonu performanslar
Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM sonuglan ile karsilastirilarak performans puan

siralamasina en uygun yontemin secilmesi islemi yapilmustir.

Mavi yakali personel seciminde dikkate alinan kriterlerin yer aldigi karar
kriterinin 6nem agirhigini belirleme formu EK-lile EK-9 ve EK-19 ile EK-27
araliginda verilmistir. Karar vericilerin aday personelleri degerlendirdikleri aday
personel degerlendirme formu ise EK-10 ile EK-18 ve EK-28 ile EK-36 araliginda yer
almaktadir. TOPSIS yonteminde karar kriterinin énem agirligini belirleme formu; ¢ok

yiiksek, yliksek, biraz yiiksek, orta, biraz diisiik, diisiik ve ¢ok diisiik olmak iizere yedili
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bir olgekte hazirlanmistir. Aday personel degerlendirme formu da benzer sekilde ¢ok
1yi, iyl,biraz 1yi, normal, biraz kotii, koti ve ¢ok koti seklinde yedili oOlgekle
hazirlanmistir. TODIM yo6nteminde ise, kriter 6nem agirligir degerlendirme formu; ¢ok
yiiksek, yiliksek, orta, diisiik, cok diisiik seklinde verilmektedir. Aday personel

degerlendirme formuda; ¢ok iyi, iyi, orta, kotii, cok kotii dlgekleriyle siralanmaktadir.

Onbir kriter, dokuz karar verici tarafindan degerlendirilirken altt mavi yakali
personelin ige alinma esnasinda sahip oldugu ve kendisinde aranan 6zeliklerine ve son
bir y1l igerisindeki performans puanlarina gére, mevcut pozisyonundan, bir {ist pozisyon
olan ustabasi pozisyonuna ylikselebilmesi i¢in kriterler, karar vericiler tarafindan 6nem
diizeyine gore degerlendirilmistir. Yetkili karar verici pozisyonundaki dokuz karar
vericinin gorevleri; Faruk CAN: Yonetim Kurulu Baskani, Giingér CAN: Insan
Kaynakalar1 ve Halkla Iliskiler Miidiirii, Serkan DILIK: Uretim Miidiirii, Duygugiil
Can: Finans ve Dis Ticaret Sorumlusu, Géker GULCAN: Satinalma ve Sevkiyat
Sorumlusu, , Hiiseyin DOGAN: Montaj Béliimiinde Uretim Sorumlusu, Mesut SAHIN:
Enjeksiyon Béliimiinde Uretim Sorumlusu, Seval BIRINCI ve Nihal Tiirelik: Muhasebe

Sorumlusu olarak gorevlerini yerine getirmektedirler.

Personelin se¢ilmesi ve degerlendirilmesi siirecinde 6zgegmisler incelenmis ve
her aday personelle birden fazla miilakat yapilmistir. Bulanik TOPSIS ve TODIM
verilerinin belirlenmesi sirasinda ise tiim karar vericiler arasinda fikir birligi

saglanmustir.

Karar vericilerin degerlendirmis olduklari ilgili onbir kriter asagidaki gibi olup,
hiyerarsik yapisi Sekil 3.1 ‘de gosterilmistir. Ele alinan kriterler asagida verilmistir.

Koyuncu ve Ozcan (2014:210):
K, : Egitim Durumu

K, : Kendini Gelistirme Istegi
K, :Strese Dayaniklilik

K, : Vardiyaya Dayaniklilik

K : Ucret Beklentisi
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K, : Kurum Kiiltiiriine Uyum
K, : Programlama Dilleri Bilgisi
Ky : Tletisim Yetenegi

K, : Mesleki Yetkinlik

K, : Is Deneyimi

K,, : Analitik Diigiinme Yetenegi

Firma i¢in personel se¢imini etkileyen onbir kriterin ifade edilmesi asagida

belirlenmistir. Bunlar;

Egitim Durumu: Mezun oldugu egitim kurumundaki basar1 derecesini ve hangi

tiir mesleki egitime ve deneyime sahip oldugu kapsar.

Kendini Gelistirme Istegi:Is ortaminda kendini kabul ettirme ve ne 6lgiide

basar1 gosterecegini kapsar.

Strese Dayamkhihk:Hem dis etkenlerle, hem de kisinin kendi kendine yarattig1

faktorlerle basa ¢ikabilme 6zelligini kapsar.
Vardiyaya Dayamkhhk:Vardiyali calisma diizenine yatkinligini kapsar.

Ucret Beklentisi:Beklentisinin pozisyon icin belirlenen iicrete gére durumunu

kapsar.

Kurum Kiiltiiriine Uyum:Birimler arast koordinasyonu saglama noktasinda

birlestirici unsur olarak takimin pargasi olmay1 kapsar.

Programlama Dilleri Bilgisi: Giiniimiiz teknolojisini kullanabilecek ve firmayi

yonlendirecek seviyede bilgi sahibi olmay1 kapsar.
Iletisim Yetenegi:Yapilacak is geregi, iletisim aclarina sahip olmay1 kapsar.

Mesleki Yetkinlik:isin yapisina uygun mekanik yetisi ve gerekli makineleri

kullanabilme 6zelligini kapsar.
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Is Deneyimi:Personelin ge¢miste ¢alistig1 isleri, yaptig1 projeleri ve hayat boyu
edindigi bilgileri kapsar.
Analitik Diisiinme Yetenegi:Firmanin ge¢misteki hatalarindan ders alip

gelecege yonelik atilm ve yatirimlara yon verecek diisiince yapisina sahip olmayi

kapsar.
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Sekil 3.1°de alti mavi yakali personelin karar vericiler tarafindan
degerlendirildikleri onbirkriter gosterilmistir.

3.2. Firma Hakkinda Genel Bilgi

BMS adi altinda 1979 yilinda iiretime bagslayan firma, Mutfak Esyalar1 Su
Aritma Sistemleri Insaat Sanayi I¢ ve Dis Ticaret Anonim Sirketi olarak 2006 yilinda
faaliyete gegmistir. 2008 yilindan beri Tiirkiye’nin en biiylik firmalarindan bir¢ogunun
da bulundugu Manisa Organize Sanayi Bolgesinde 6000 m2 alan igerisinde faaliyet

gostermektedir.

Uriin gam1 paslanmaz celik mutfak esyalari, porselen yemek takimlari ve su
aritma sistemleri iiretimi olarak belirlenmis olup ayni zamanda plastik hammaddeden
kiigiik mutfak geregleri iiretimi de yapmaktadir. Uriinleri yetkili laboratuarlar da ve
tiniversitelerde test edilmektedir. Su aritma cihazlarindan ¢ikan aritilmig alkali sular yil
icerisinde diizenli olarak halk sagligi ve iiniversite arastirma laboratuarinda analiz
edilmektedir. Plastik iiriinler darbeye ve yiiksek 1siya karsit korumali hammaddelerden
tretilmektedir. Firmanin kullandigi hammaddeler i¢in sagliga uygun sertifikasyonu
alinmis, Total ve LG gibi diinya firmalarindan temin edilmektedir. Hammaddelerin ve
driinlerin plastigin icinde bulunan insan sagligina zarar veren bir madde olan BPA

(Biesphnol) icermedigine dair analizler yapilmis ve raporlanmistir.

Dinamik ve donanimli kadrosuyla miisteri odakli ve uzun siireli ticari baglantilar
kurmay1 benimseyen BMS; i¢ pazarda oldugu kadar dis lilkelerle de ticari iliskilerini
gelistirmeyi hedeflemektedir.Fabrikada toplam otuzbes c¢alisana ve yedi ana bayiye
sahip olan firma yaklasik besyiiz pazarlama gorevlisine sahiptir. Ozellikle Uzakdogu
iilkelerinden yapmis olduklari ithalatin yaninda, ihracat yaptiklart tig-dort Avrupa
iilkeside vardir. fhracat hacminin ¢ok biiyiikk olmamasi nedeniyle daha ¢ok yerel
piyasaya satis yapmaktadirlar. Yurtdisindaki en biiyilk bayiye sahip olduklar
Ingiltere’de dogrudan satis sistemiyle yapilan satislarda satislar yiiksek, miisteri

memnuniyeti fazladir.

Cihazlarin {retimi ise, enjeksiyondan ¢ikan parcalar montaj bdliimiinde

montajlanip kolilenerek stoklanmak iizere depoya kaldirilmaktadir. Yedi biiyiik bayiden
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Muhasebe boliimiine gelen siparigler satin alma boliimi ile hazirlanarak sevk

edilmektedir.
Vizyonu

“Saglikli Uretim, Saglikli Hizmet, Mutlu Calisan, Mutlu Miisteri” anlayis1 ile
etkili pazarlama kanallarinda ulusal ve uluslararasi pazarlarda lider ve giivenilir su

aritma iireticisi konumuna gelmektir.
Misyonu

Koklii bir firma olarak ¢alisanlarinin ve miisterilerinin memnuniyetini 6n planda
tutarak, teknoloji ve yenlikleri takip ederek; “Misterilerimiz ortaklarimizdir”
diisiincesiyle miisterileriyle giiclii, esnek ve uzun siireli baglantilar olusturmak ve
sektordeki en saglikli, kaliteli ve giivenilir iiretici olarak profesyonel bir anlayisla,

miisteri ve pazar ihtiyaclarini kargilamaktir.
Kalite Politikalar1 hakkinda ise;

Miisterinin istedigi iiriin ve hizmet standartlarina uymay1 amag edinmek,

Su aritma cihazlar1 ve mutfak esyalar1 liretimi konusunda lider olabilmek i¢in fiyat ve
rekabet ortaminda kaliteden 6diin vermeden, siirekli gelisme ve iyilesmeyi saglamak,
Ilke olarak miisteri memnuniyetini her seyden iistiin tutmak,

Mevcut yasal sartlara uymayi prensip edinmek stirekli, gibi politikalar ilke haline

getirmis ve hedeflemislerdir (http://www.bmsaritma.com).

3.3. BulamikTOPSIS Yéntemiyle Personel Se¢imi

Mavi yakali personel secim probleminin Bulanik TOPSIS yontemi ile
¢oziimiinde ilk etapta isletme biinyesindeki tecriibeli dokuz karar verici, mavi yakali
personel se¢im siirecinde dikkate alinacak kriter ve aday personelleri sdzel degiskenler
kullanarak degerlendirmistir. Karar vericiler tarafindan doldurulan formlar EK-1 ile
EK-18’de verilmistir. Sekil 3.2°deki (Chen, 2000:5) sozel degiskenler kullanilmistir.

Burada mevcut olan sézel degiskenlere karsilik gelen {iggen bulanik sayilar Tablo
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2.1°de gosterilmektedir. Dokuz karar vericiye ait bu degerlendirmeler ise Tablo 3.1°de

gorilmektedir.
A
n(x) cDh D BD O BY Y CY
1.0
0.5

Sekil 3.2. Bulanik TOPSIS Yo6nteminde Kriterlerin Degerlendirilmesinde Kullanilan Sozel
Degiskenler

Kaynak: Karakasoglu, 2008:169

Sekil 3.2°de karar vericiler tarafindan degerlendirilen kriterlerin sdzel degerleri
karsilig1 tiggensel bulanik sayilar olarak gosterilmistir. Burada CD: Cok Diisiik, D:
Diisiik, BD: Biraz Diisiik, O: Orta, BY: Biraz Yiiksek, Y: Yiiksek, CY: Cok Yiiksek

olarak verilmistir.
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9L

Tablo 3.1.Bulanik TOPSIS Yonteminde Kriterlerin Karar Vericiler Tarafindan Degerlendirme Sonuglari

Karar Vericiler

Kriter No Kriterler KV1 KV2 KV3 KV4 KV5 KV6 KV7 KV8 KV9
Kl Egitim Durumu O O O BY BY Y ) BD BD
K2 Kendini Gelistirme Istegi Y Y Y Y CY CY Y Y Y
K3 Strese Dayaniklilik Y BD Y BY Y Y O O O
K4 Vardiyaya Dayaniklilik CY O BY Y Y CY O Y BD
K5 Ucret Beklentisi 0 0 0 0 Y Y BD 0 0
K6 Kurum Kiiltiiriine Uyum 0) CY BY BY CY CY Y Y Y
K7 Programlama Dilleri Bilgisi O D BD D Y Y BD D BD
K8 fletisim Yetenegi BY Y 0 BY CY CY CY Y Y
K9 Mesleki Yetkinlik BY Y 0 BY Y Y Y Y Y

K10 Is Deneyimi 0 0 0 BY Y Y BY D BD
K11 Analitik Diisiinme Yetenegi CY 0) Y Y Y Y 0) 0) BD




Tablo3.1’dedokuz karar verici tarafindan 6nem diizeylerine gore degerlendirilen
kriterlerin sdzel degerleri gosterilmistir. Ornegin, birinci kriter olan Egitim Durumu,
karar vericiler tarafindan degerlendirildiginde ©Onem degerleri, KVI1: Orta (O),
KV2:0rta (O), KV3: Orta (O), KV4: Biraz Yiiksek (BY), KV5: Biraz Yiiksek (BY),
KVé6: Yiiksek (Y), KV7: Orta (O), KV8: Biraz Diisiik (BD), KV9: Biraz Diisiik (BD)
seklinde belirtilmistir.

Daha sonra dokuz karar verici, altt mavi yakali personeli sozel degiskenler
yardimiyla degerlendirmislerdir. So6zel degiskenlere karsilik gelen iiggen bulanik sayilar
ise Tablo 2.2°de gosterilmistir. Bu s6zel degiskenleri kullanarak dokuz karar vericinin

aday personele gore degerlendirdikleri sonuglar Tablo 3.2.” de verilmistir.

u(x) ‘CK K BK N BI I ci
1.0
0.5
0 1 3 5 7 9 10 x >

Sekil 3.3.Bulanik TOPSIS Yonteminde Adaylarin Degerlendirilmesinde Kullanilan Sozel
Degiskenler

Kaynak: Karakasoglu, 2008:170

Sekil 3.3’de verilen onbir kritere gore karar vericiler tarafindan degerlendirilen
aday personellerin sozel degerleri karsilig1 olan tliggensel bulanik sayilar gosterilmistir.
Burada ise, CK: Cok Kétii, K: Kotii, BK: Biraz Kotii, N: Normal, Bi: Biraz lyi, I: Iyi,
CI: Cok lyi seklinde verilmektedir.
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Tablo 3.2. Bulanik TOPSIS Yo6nteminde Adaylarin Kriterler Altinda Degerlendirme Sonuglari

Kriterler Adaylar Karar Vericiler
KV1 KV2 KV3 KV4 KV5 KV6 KV7 KV8 KV9

Al N N N N I I N N N

Egitim durumu A2 N N N N i I N N N
A3 Bi BI N I I I N N N
A4 Bl N N N i I N N N
AS N N N N i I N N N
A6 N N N N N N N N N
Al I ¢ 1 ¢ ¢ c¢i ¢ N 1
A2 Bi BIi N ¢ c¢i cCi i N i

Kendini . . . . .

Gelistirme A3 ¢l I BI I ¢ B Ci N Bi

Istegi A4 I BI BI 1 I I 1 N Bi
AS I BI BI ¢ ¢ 1 ¢ N 1
A6 N N BK BK BK BK Bi BK (i
Al N I N N CCI cIi Bl N
A2 N BI N N I I 1 BI BI

Strese . .

Dayaniklilik A3 N 4% I Bl Bi Bi 1
A4 Bi BI BIi N Bi BiIi Bi BI 1
A5 Bl N N N I BI BIi Bi BI
A6 BK BI N N I N BI I I
Al Bl 1 BI BI CI CI i N N
A2 BIi BK BIi N BI 1 1 N BI

Vardiyaya . .

Dayaniklilik A3 NN N D BEON B B
A4 I N BI I I BI I N (i
A5 BIi N BI Bi 1 BI Bi N BI
A6 N BI I N BI BI i i I
Al Bl I N N N N N N N
A2 B BK N BK N N N N N

Ucret .

Beklentisi A3 BL - BK BK N N N N N N
A4 Bl N N N N N N N N
AS Bl I N N N N N N N
A6 Bl I N N N N N N N
Al Bl I N N ¢ 1 ¢ N 1
A2 BIi BI N N c¢I 1 ¢iI N 1

Kurum . . .

Kiiltiiriine A3 BL N NN T BI ci N 1

Uyum A4 BIi I N BI 1 BI I N i
AS N I N N c¢I 1 1 N i
A6 N N N N i I I N i
Al K N CK CK ¢i 1 ¢I K N

~J
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A2 K N K CK I I ¢i BK N

Programlama .

Dillori A3 BK N BK CK CI N i N i

Bilgisi A4 Bi BK BK CK 1 BI i N i
A5 K BK K CK c¢i 1 1 BK BI
A6 K BK CK CK 1 I 1 K Bi
Al I i I BI ¢I ¢I ¢i BI BI
A2 I BIi 1 BI ¢i c¢i ¢i Bi Bi

Iletisim . . . .

Yetenegi A3 i BI BI BI 1 i ci N B
A4 ci ¢ i i I ¢i ¢i BI N
A5 I I I BI ¢I c¢I ¢i BI 1
A6 N BIi N BK N N BIi N I
Al N BIi N N ¢i 1 ¢ BI BK
A2 N BIi N N ¢ I ¢i N BK

Mesleki . .

Yetkinlik A3 NONGNGON DTG g N
A4 I I BI 1 I i ¢i BI BI
A5 N BI Bi N I BI i BI N
A6 N K K N N N Bi BK Bi
Al N BK N N N N N N B
A2 N BK N N I N BI N BI

Is Deneyimi A3 N BK N N [ N i N Bi
A4 I I BI N I N i BI BI
AS N BK N N BIi N BI N Bi
A6 N K K N N N N K Bi
Al Bi BI N BI CI CI ¢Ii BI BK
A2 Bi N N BI ¢i ¢ ¢i BI Bi

Analitik . : : : .

Diisiinme A3 Bi BIi BIi BIi 1 (i ci BI N

Yetenegi A4 I BI BI 1 I I ¢I BI N
AS Bi N N BI 1 I ¢i BI BK
A6 K K K BK Bi BIi N K K

Tablo3.2°de dokuz karar verici tarafindan onbir kritere gore degerlendirilen aday
personelin sozel degerleri gosterilmistir. Ornegin, birinci aday personel, birinci kriter
olan Egitim Durumuna gore karar vericiler tarafindan degerlendirildiginde ©nem
degerleri, KV1: Normal (N), KV2:Normal (N), KV3: Normal (N), KV4: Normal (N),
KV5: lyi (I), KV6: lyi (1), KV7: Normal (N), KV8: Normal (N), KV9: Normal (N),

seklinde verilmistir.
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Daha sonra Tablo 2.1 ve 2.2’deki dokuz karar vericiye ait sozel degerlendirmeler
ticgen bulanik sayilara doniistiiriilerek Tablo 3.3 ve Tablo 3.4olusturulmustur.Ornegin
bir karar verici, herhangi bir karar kriterine iligkin olarak “cok yiiksek”
degerlendirmesinde bulunmussa bu degerlendirmeye iiyelik fonksiyonu olarak (0.9,1,1)
degeri verilerek degerlendirme liggen bulanik sayiya doniistiiriiliir. Tablo 3.3” te her
kriterin dokuz karar verici tarafindan degerlendirilme sonuglar1 bulanik sayilar ile ifade
edilerek gosterilmistir. Karar vericiler kriterler dogrultusunda aday personelleri
degerlendirirken ise, “¢cok iyi” degerlendirmesinde bulunmussa bu degerlendirmeye
tiyelik fonksiyonu olarak (9, 10, 10) degeri verilerek degerlendirme iiggen bulanik
saytya donistiiriiliir. Tablo 3.4’te her aday personelin dokuz karar verici tarafindan

degerlendirilme sonuclar1 bulanik sayilar ile ifade edilerek gosterilmistir.
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Tablo 3.3. Bulanik TOPSIS Yonteminde Kriterlerin Dokuz Karar Verici Tarafindan Degerlendirme Sonuglarinin Uggen Bulanik Sayilar Seklinde ifadesi

KRITERLER KV1 Kv2 KV3 Kv4 KV5 KV6 Kv7 KV8 KV9
Egitim Durumu (0.3,0.5,0.7) (0.3,0.5,0.7) (0.3,0.5,0.7) (0.5,0.7,0.9) (0.5,0.7,0.9) (0.7,0.9,1) (0.3,0.5,0.7) (0.1,0.3,0.5) (0.1,0.3,0.5)
Kendini Gelistirme istegi (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.9,1,1) (0.9,1,1) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1)
Strese Dayaniklilik (0.7,0.9,1) (0.1,0.3,0.5) (0.7,0.9,1) (0.5,0.7,0.9) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.3,0.5,0.7) (0.3,0.5,0.7) (0.3,0.5,0.7)
Vardiyaya Dayaniklilik (0.9,1,1) (0.3,0.5,0.7) (0.5,0.7,0.9) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.9,1,1) (0.3,0.5,0.7) (0.7,0.9,1) (0.1,0.3,0.5)
Ucret Beklentisi (0.3,0.5,0.7) (0.3,0.5,0.7) (0.3,0.5,0.7) (0.3,0.5,0.7) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.1,0.3,0.5) (0.3,0.5,0.7) (0.3,0.5,0.7)
Kurum Kultirine Uyum (0.3,0.5,0.7) (0.9,1,1) (0.5,0.7,0.9) (0.5,0.7,0.9) (0.9,1,1) (0.9,1,1) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1)
Programlama Dilleri Bilgisi (0.3,0.5,0.7) (0,0.1,0.3) (0.1,0.3,0.5) (0,0.1,0.3) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.1,0.3,0.5) (0,0.1,0.3) (0.1,0.3,0.5)
iletisim Yetenegi (0.5,0.7,0.9) (0.7,0.9,1) (0.3,0.5,0.7) (0.5,0.7,0.9) (0.9,1,1) (0.9,1,1) (0.9,1,1) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1)
Mesleki Yetkinlik (0.5,0.7,0.9) (0.7,0.9,1) (0.3,0.5,0.7) (0.5,0.7,0.9) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1)
is Deneyimi (0.3,0.5,0.7) (0.3,0.5,0.7) (0.3,0.5,0.7) (0.5,0.7,0.9) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.5,0.7,0.9) (0,0.1,0.3) (0.1,0.3,0.5)
Analitik Duslinme Yetenegi (0.9,1,1) (0.3,0.5,0.7) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.7,0.9,1) (0.3,0.5,0.7) (0.3,0.5,0.7) (0.1,0.3,0.5)

Tablo 3.1° de karar vericiler tarafindan degerlendirilen kriterlerin sdzel degerlerinin liggen bulanik sayilar olarak karsiliklar1 Tablo 3.3’de
gosterilmistir. Sekil 3.2° de de sdzel degerlerin bulanik sayilar olarak karsiliklari verilmistir. Ornegin birinci kriter olan Egitim Durumu igin
KV1: Orta (0.3, 0.5, 0.7), KV2:Orta (0.3, 0.5, 0.7), KV3: Orta (0.3, 0.5, 0.7), KV4: Biraz Yiiksek (0.5, 0.7, 0.9), KV5: Biraz Yiiksek (0.5, 0.7,
0.9), KVé6: Yiiksek (0.5, 0.7, 0.9), KV7: Orta (0.3, 0.5, 0.7), KV8: Biraz Diisiik (0.1, 0.3, 0.5), KV9: Biraz Diisiik (0.1, 0.3, 0.5) seklinde

siralanmistir.
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Tablo3.4. Bulanik TOPSIS Yénteminde Adaylarin Dokuz Karar Verici Tarafindan Degerlendirme Sonuglarinin Uggen Bulanik Sayilar Seklinde Karsiliklart

Kriterler Adaylar Karar Vericiler
KV1 KV2 KV3 KVv4 KV5 KV6 KV7 KV8 KV9
Al (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (35,7) (7,9, 10) (7,9, 10) (3,5,7) (3,57) (3,5,7)
Egitim durumu A2 (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (7,9, 10) (7,9, 10) (3,5,7) (3,57) (3,5,7)
A3 (5,7,9) (3,5,7) (3,5,7) (7,9,10) (7,9, 10) (7,9, 10) (3,5,7) (3,5,7)  (3,5,7)
A4 (5,7,9) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (7,9, 10) (7,9, 10) (3,5,7) (3,5,7)  (3,5,7)
A5 (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (7,9, 10) (7,9, 10) (3,5,7) (3,5,7)  (3,5,7)
A6 (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (7,9, 10) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7)
Al (7,9,10) (9,10,10) (7,9,10) (9,10,10) (9,10,10) (9,10,10) (9,10,10) (3,5,7) (7,9, 10)
A2 (5,7,9) (57,9 (3,57 (9,10,10) (9,10,10) (9,10,10) (7,9,10) (3,5,7) (7,9, 10)
Kendini Gelistirme A3 (9,10,10) (7,9,10) (5,7,9) (7,9,10) (9,10,10) (5,7,9) (9,10,10) (3,5 7) (5, 7,9)
istegi A4 (7,9, 10) (5,7,9) (5,7,9) (7,9,10) (9,10,10) (7,9, 10) (7,9, 10) (3,57) (57,9)
A5 (7,9, 10) (5,7,9) (5,7,9) (9,10,10) (9,10,10) (7,9,10) (9,10,10) (3,5,7) (7,9,10)
A6 (3,5,7) (3,5,7) (1,3,5) (1,3,5) (1,3,5) (1,3,5) (5,7,9) (1,3,5) (9,10,10)
Al (3,5,7) (7,9,10) (3,5,7) (3,5,7) (9,10,10) (9,10,10) (7,9, 10) (5,7,9) (3,5,7)
A2 (3,5,7) (5,7,9) (3,5,7) (3,5,7) (7,9, 10) (7,9, 10) (7,9, 10) (5,7,9) (5,7,9)
Strese Dayaniklilik A3 (3,5,7) (5,7,90 (357 (357 (7,9, 10) (5,7,9) (5,7,9) (5,7,9) (7,9,10)
A4 (5,7,9) (3,57 (579 (357 (5,7,9) (5,7,9) (5,7,9) (5,7,9) (7,9,10)
A5 (5,7,9) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (7,9, 10) (5,7,9) (5,7,9) (5,7,9) (5,7,9)
A6 (1,3,5) (5,7,9) (3,5,7) (3,5,7) (7,9, 10) (5,7,9) (5,7,9) (7,9,10) (7,9, 10)
Al (5,7,9) (7,9,10) (57,90 (57,90 (9,10,10) (9,10,10) (7,9,10) (3,5,7) (3,5,7)
A2 (5,7,9) (1,3,5 (57,90 (3,5,7) (5,7,9) (7,9,10) (7,9,10) (3,5,7) (5,7,9)
Vardiyaya A3 (3,5, 7) (3,57 (3,57 (7,9,10) (5,7,9) (3,5, 7) (57,90 (3,57 (5, 79)
Dayaniklilik Ad (7,9,10)  (3,5,7) (5,7,9) (7,9,10) (7,9,10) (5,7,9)  (7,9,10) (3,5,7) (9, 10, 10)
A5 (5,7,9) 3,5,7) (57,9 (57,9 (7,910 (5,79) (57,9 (3,57 (5,79)
A6 (3,5, 7) (5,7,9) (7,9,10) (3,5,7) (5,7, 9) (5,7,9)  (7,9,10) (7,9,10) (7,9, 10)
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Al (57,90 (7,9,100 (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) 3,5,7) (3,5,7) (3,5,7)
A2 (5,7,9) (1,3,5 (3,5,7) (1,3,5) (3,5,7) (3,5,7) 3,5,7) (3,5,7) (3,5,7)
Ucret Beklentisi A3 (5,7,9) (1,3,5 (1,3,5) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) 3,5,7) (3,5,7) (3,5,7)
A4 (5,7,9) 3,5,7) (3,57 (3,57 (3,5,7) (3,5,7) 3,5,7) (3,5,7) (3,5,7)
A5 (57,90 (7,9,10) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) 3,5,7) (3,5,7) (3,5,7)
A6 (57,90 (7,9,100 (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) 3,5,7) (3,5,7) (3,5,7)
Al (5,7,9) (7,9,100 (3,5,7) (3,5,7) (9,10,10) (7,9,10) (9,10,10) (3,5,7) (7,9, 10)
A2 (5,7,9) (5,7,99 (3,5,7) (3,57) (9,10,10) (7,9,10) (9,10,10) (3,5,7) (7,9, 10)
Kurum Kiltiiriine A3 (5,7,9) 3,57 (3,57 (3,57 (79,100 (57,9  (9,10,10) (3,5,7) (7,9, 10)
Uyum A4 (5,7,90 (7,9,100 (3,5,7) (57,9 (7,9,10) (5,7,9)  (7,9,10) (3,5,7) (7,9, 10)
A5 (5,7,90 (7,9,100 (3,5,7) (3,5,7) (9,10,10) (7,9,10) (7,9,10) (3,5,7) (7,9, 10)
A6 (5,7,9) 3,57 (3,57 (3,57 (7,9,100 (7,9,10) (7,9,10) (3,5,7) (7,9, 10)
Al 0,1, 3) 3,5,7) (0,0,1) (0,0,1) (9,10,10) (7,9,10) (9,10,10) (0,1,3) (3,5, 7)
A2 (0,1, 3) 3,57 (0,1,3) (0,0,1) (7,9,10) (7,9,10) (9,10,10) (1,3,5) (3,5, 7)
Programlama Dilleri A3 (1,3, 5) (3,5,7) (1,3,5 (0,0,1) (9,10,10) (3,5,7) (9,10,10) (3,5,7) (7,9,10)
Bilgisi A4 (5,7,9) (1,3,5 (1,3,5 (0,0,1) (7,9,10) (5,7,9)  (7,9,10) (3,5,7) (7,9,10)
A5 0,1, 3) (1,3,5 (1,3,5 (0,0,1) (9,10,10) (7,9,10) (7,9,10) (1,3,5) (5,7,9)
A6 0,1, 3) (1,3,5 (0,0,1) (0,0,1) (7,9,10) (7,9,10) (7,9,10) (0,1,3) (5, 7,9)
Al (7,9,10)  (7,9,10) (7,9,10) (5,7,9) (9,10,10) (9,10,10) (9,10,10) (5,7,9) (5, 7,9)
A2 (7,9,10)  (5,7,9) (7,9,10) (5,7,9) (9,10,10) (9,10,10) (9,10,10) (5,7,9) (5, 7,9)
iletisim Yetenegi A3 (7,9,10)  (5,7,9) (57,90 (57,90 (7,9,10) (9,10,10) (9,10,10) (3,5 7) (5, 7,9)
A4 (9,10,10) (9, 10,10) (7,9,10) (7,9,10) (7,9,10) (9,10,10) (9,10,10) (5,7,9) (3,5,7)
A5 (7,9,10) (7,9,10) (7,9,10) (5,7,9) (9,10,10) (9, 10,10) (9,10,10) (5,7,9) (7,9, 10)
A6 (3,5,7) (57,99 (3,57 (1,3,5) (3,5, 7) (3,5,7) (9,10,10) (3,5,7) (7,9, 10)
Al (7,9,100  (5,7,9) (3,5,7) (3,5,7) (9,10,10) (7,9,10) (9,10,10) (5, 7,9) (1,3,5)
A2 (7,9,10)  (5,7,9) (3,5,7) (3,5,7) (9,10,10) (7,9,10) (9,10,10) (3,5 7) (1,3,5)
Mesleki Yetkinlik A3 (5,7,9) 3,57 (3,57 (3,57 (79,100 (7,9,10) (9,10,10) (57,9) (3,5,7)
A4 (9,10,10) (7,9,10) (5,7,9) (7,9,10) (7,9,10) (7,9,10) (9,10,10) (5,7,9) (5,7,9)



A5 (7,9, 10) (5,7,9) (5,7,9) (3,5,7) (7,9, 10) (5,7,9) (7,9, 10) (5,7,9) (3,5,7)

A6 (3,5,7) 0,1,3) (0,1,3) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (57,90 (1,3,5) (5,7,9)
Al (3,5,7) (1,3,5 (3,5,7) (3,5,7) (3,5, 7) (3,5,7) (3,5,7) (3,5,7) (579)
A2 (3,5,7) (1,3,5 (3,5,7) (3,57) (7,9,100 (3,5,7) (57,90 (3,57) (579)
is Deneyimi A3 (3,5,7) (1,3,5 (3,57 (3,57 (79,100 (357 (7,910 (3,57 (579)
A4 (7,9,10)  (7,9,10) (57,90 (3,5,7) (7,9,10) (3,5,7)  (7,9,10) (57,9 (57 9)
A5 (3,5,7) (1,3,5 (3,5,7) (3,5,7) (5,7, 9) (3,5,7) (57,90 (3,57) (579)
A6 (3,5,7) (0,1,3) (0,1,3) (3,5,7) (3,5, 7) (3,5,7) (3,5,7) (0,1,3) (5,79)
Al (5,7,9) (5,7,90 (3,57 (57,9 (9,10,10) (9,10,10) (9,10,10) (57,90 (1,3,5)
A2 (5,7,9) (3,57 (3,57 (57,9 (9,10,10) (9,10,10) (9,10,10) (57,9 (5 7,9)
Analitik Diisinme A3 (5,7,9) (57,90 (57,9 (57,9 (7,9,10) (9,10,10) (9,10,10) (57,9 (3,5, 7)
Yetenegi Ad (7,9,10)  (5,7,9) (5,7,9) (7,9,10) (7,9,10) (7,9,10) (9,10,10) (5,7,9) (3,5, 7)
A5 (5,7,9) 3,57 (3,5,7) (57,9 (7,9,10) (7,9,10) (9,10,10) (5,7,9) (1,3,5)
A6 0,1, 3) 0,1,3) (0,1,3) (1,3,5) (5,7,9) (5,7,9) (3,5,7) (0,1,3) (0,1,3)

Tablo 3.2° de karar vericiler tarafindan degerlendirilen aday personellerin s6zel degerlerinin liggen bulanik sayilar olarak karsiliklar1 Tablo 3.4°de
gosterilmistir. Sekil 3.3’ de de sozel degerlerin bulanik sayilar olarak karsiliklar1 verilmistir. Ornegin birinci kriter olan Egitim Durumu igin
KV1: Normal (3,5,7), KV2:Normal (3,5,7), KV3: Normal (3,5,7), KV4: Normal (3,5,7), KV5: lyi (7,9,10), KV6: lyi (7,9,10), KV7: Normal
(3,5,7), KVS: Normal (3,5,7), KVO: Normal (3,5,7) seklinde verilmistir.



Kriterler ~ve aday  personellerin  sozel  degiskenler  kullanilarak
degerlendirilmesinin ardindan dokuz karar vericinin kriterleri degerlemesi ve dilsel
degerler kullanilarak yapilan degerlemenin {iggensel bulanik sayilarak doniistiiriilmesi
sonucu elde edilen degerler esitlik (2.2) kullanilarak elde edilmistir. Ornegin birinci

karar kriterinin 6nem agirligt;
W, = é [(03,0.5,0.7) + (0.3,0.50.7) + (03,0.5,0.7) + (0.5,0.7,09) + (0.5,0.7,0.9) + (0.7.0.4,1) + (0.3,0.50.7) + (0.1,0.3,0.5) + (0.1,0.3,0.5)]
=(0.344,0.566,0,733) seklinde bulunur.

Her kritere iliskin agirliklar Tablo 3.5 de goriilmektedir.

Tablo 3.5. Bulanik TOPSIS Yonteminde Kriterlerin Onem Agirliklar:

Kriterler Agirhiklar

Egitim Durumu

Kendini Gelistirme Istegi
Strese Dayaniklilik
Vardiyaya Dayaniklilik
Ucret Beklentisi

Kurum Kiiltiiriine Uyum
Programlama Dilleri Bilgisi
[letisim Yetenegi

Mesleki Yetkinlik

Is Deneyimi

Analitik Diisiinme Yetenegi

(0.344, 0.566, 0.733)
(0.744,0.922, 1)

(0.477,0.677, 0.833)
(0.566, 0.744, 0.866)
(0.355, 0.566, 0.744)
(0.677, 0.844, 0.944)
(0.222, 0.388, 0.566)
(0.677, 0.844, 0.944)
(0.611, 0.811, 0.944)
(0.377, 0.566, 0.744)
(0.522,0.711, 0.844)

Tablo 3.5’de gosterildigi gibi kriterlere ait agirliklarin belirlenmesinin ardindan
bulanik karar matrisi hesaplanmaktadir. Bulanik karar matrisi, aday personellerin karar
kriterlerine gore degerlendirilmesi sonucunda elde edilen matristir. Matrisin elde
edilmesinde esitlik (2.13) ‘den faydalanilir ve Tablo 3.6’da gdsterilmektedir. Ornegin

birinci aday personelin ilk karar kriterine gore karar vericiler tarafindan
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degerlendirilmesi normal, normal, normal, normal, iyi, iyi, normal, normal, normaldir.
Bu dilsel degerler ~ Tablo 3.4 de gosterildigi gibi {iggen bulanik sayilara
dontstiirtilerek ve esitlik (2.13) ‘de yerine konularak birinci aday personelin kriter

degeri bulunmustur. Ornegin;

X, = %[(3,5,7) +(3,5,7)+(3,5,7) + (3,5,7) + (7.9,10) + (7,9,10) + (3,5,7) + (3,5,7) + (3,5,7)]

= (3.8, 5.8, 7.6) olarak bulunur. Benzer sekilde altinc1 aday personelinkriter degeri ise;

X5 = é[(3,5,7) +(3,5,7)+(3,5,7) + (3,5,7) + (7,9,10,) + (3,5,7) + (3,5,7) + (3,5,7) + (3,5,7)]

= (3.4, 6,7,3) olarak bulunur.

Bulanik karar matrisi olusturulduktan sonra normalize edilmis karar matrisi
olusturulur. Bu matrisin elde edilmesinde Tablo 3.6’da goriilen bulanik karar matrisi
esitlik (2.5) ve (2.6) ‘den yararlamilmistir. Matrisin elde edilmesinde bulanik karar
matrisinin kriter degerleri ve her bir proje se¢im kriteri i¢in liggensel bulanik sayilarin
maksimum degeri dikkate alinmistir. Normalize bulanik karar matrisi Tablo3.7°de
gosterilmistir. Ornegin K1 kriteri i¢in Tablo 3.6’ da goriilen Bulanik Karar Matrisi

verileri sirasiyla;
Al1:(3.8,5.8,7.6), A2:(3.8, 5.8, 7.6), A3:(4.7, 6.7, 8.4), A4:(4.1, 6.1, 7.8),

A5:(3.8, 5.8, 7.6), A6:(3,5,7)’dir. Bu verilerden aralarindaki en biiyiikk sayr diger
sayilara boliinerek Normalize Edilmis Karar Matrisindeki K1 kriteri elde edilmistir.

Diger kriterlerde ayn1 sekilde hesaplanmustir.

Normalize bulanik karar matrisi olusturulduktan sonra agirlikli normalize
edilmis bulanik karar matrisi olusturulur. Agirlikli normalize edilmis bulanik karar
matrisi, esitlik (2.8) kullanilarak elde edilir. Daha acik bir ifadeyle agirlikli normalize
edilmis bulanik karar matrisi, normalize edilmis bulanik karar matrisi ile bulanik

agirhiklar matrisinin  ¢arpimi  sonucu elde edilir.Bu matris ise Tablo 3.8’de
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gosterilmistir.. Ornegin ilk aday personelin birinci karar kriterine gore elde edilen

degerleri sirasiyla sOyledir:

~

=W, ®F, =(0.344,0.566,0.733) ® (0.460,0.697,0.907) = (0.158,0.394,0.664)

<
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Tablo 3.6. Bulanik TOPSIS Yo6nteminde Bulanik Karar Matrisi

Al A2 A3 A4 A5 A6
K1 (3.8, 5.8, 7.6) (3.8,5.8,7.6) (4.7,6.7,8.4) (4.1,6.1,7.8) (3.8,5.8,7.6) (3.4,6,7.3)
K2 (6.8,9.1,9.6) (6.3,6.8,9.1) (5.6,8,9.1) (5.8,7.8,9.3) (6.7,8.4,9.4) (2.4,4.6,6.4)
K3 (5.4,7.2,8.5) (5,7,8.6) (4.5,6.5,8.3) (9,6.2,8.8) (4.5,6.5,8.4) (5.2,6.5,8.2)
K4 (5.8,7.6,9) (4.5,6.5,8.3) (4.1,5.5,8) (5.8,7.7,9.1) (4.7,6.7,8.6) (5.4,8.2,9)
K5 (3.6,5.6,7.5) (2.7,4.7,6.7) (2.7,4.7,6.7) (3.2,5.2,7.2) (3.6,5.6,7.5) (3.6,5.6,7.5)
K6 (5.8,7.6,8.8) (5.6,7.4,8.7) (5,6.8,8.4) (5.4,7.4,9) (5.4,7.3,8.6) (4.7,6.2,8.3)
K7 (3.1,4.5,5.7) (3.3,4.7,6.2) (4,5.5,6.8) (4,5.7,7.3) (3.3,4.7,6.2) (3,4.3,5.7)
K8 (7,8.6,9.6) (6.7,8.4,9.5) (5.8,7.7,9.2) (7.2,8.7,9.5) (7.2,8.8,9.7) (3.8,5.8,7.6)
K9 (5.4,7.2,8.5) (5,6.8,8.3) (4.1,6.8,8.4) (6.7,8.5,9.6) (5.2,7.2,8.8) (2.5,4.3,6.3)
K10 (3,5,7) (3.6,5.6,7.5) (3.8,5.8,7.6) (5.4,7.4,9) (3.4,5.4,7.4) (2.2,3.8,5.8)
K11 (5.6,6.5,8.6) (5.8,7,8.8) (5.8,7.6,9.1) (6.1,8,9.3) (5,6.8,8.4) (1.5,3,4.4)

Tablo 3.6’ da tiim CKKYV yontemlerinde oldugu gibi TOPSIS yonteminde de oncelikle karar problemlerine ait ve aday personelleri
degerlendirmek tizere kullanilacak kriterler belirlendikten sonra aday personellerin kriterlere ait degerlerinin gosterildigi karar matrisi

olusturulmustur. Bu tabloda karar vericiler tarafindan degerlendirilen her bir karar kriterinin 6nem agirligi gosterilmistir.
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Tablo 3.7. Bulanik TOPSIS Yonteminde Normalize Edilmis Bulanik Karar Matrisi

Al A2 A3 A4 A5 A6

K1 (0.460, 0.697, 0.907) (0.460, 0.697, 7.666) (0.565, 0.802, 1) (0.513,0.723,0.934) (0.460, 0.697, 0.907) (0.407, 0.710, 0.869)
K2 (0.712,0.942, 1) (0.655, 0.712, 0.942) (0.586,0.827,0.942) (0.609, 0.873, 0.965) (0.701, 0.873, 0.977) (0.252, 0.482, 0.666)
K3 (0.604, 0.802, 0.950) (0.555, 0.777, 0.962) (0.506, 0.728, 0.987) (1,0.691, 0.987) (0.506, 0.728, 0.938) (0.580, 0.728, 0.913)
K4 (0.646, 0.841, 0.987) (0.499, 0.719, 0.914) (0.451, 0.609, 0.878) (0.646, 0.853, 1) (0.524,0.743,0.951) (0.597, 0.902, 0.987)
K5 (0.485, 0.749, 1) (0.367, 0.632, 0.897) (0.426, 0.632, 0.897) (0.426, 0.691, 0.955) (0.485, 0.749, 1) (0.485, 0.749, 1)

K6 (0.654, 0.851, 0.987) (0.629, 0.827, 0.975) (0.555, 0.765, 0.938) (0.604, 0.827, 1) (0.604, 0.814, 0.962) (0.530, 0.691, 0.925)
K7 (0.424, 0.621, 0.787) (0.454, 0.651, 0.848) (0.545, 0.757, 0.939) (0.545, 0.787, 1) (0.454, 0.651, 0.848) (0.409, 0.590, 0.787)
K8 (0.715, 0.886, 0.988) (0.693, 0.863, 0.977) (0.602, 0.795, 0.943) (0.738, 0.897, 0.977) (0.738,0.909, 1) (0.397, 0.602, 0.784)
K9 (0.563, 0.747, 0.885) (0.517,0.712, 0.862) (0.425,0.712, 0.873) (0.701, 0.885, 1) (0.540, 0.747, 0.919) (0.264, 0.448, 0.655)
K10 | (0.333,0.555,0.777) (0.407, 0.629, 0.839) (0.432, 0.654, 0.851) (0.604, 0.827, 1) (0.382, 0.604, 0.827) (0.246, 0.432, 0.654)
K11| (0.607,0.702,0.928) (0.630, 0.750, 0.952) (0.630, 0.821, 0.976,) (0.654, 0.857,1) (0.535, 0.738, 0.904) (0.166, 0.321, 0.476)

Tablo 3.7° de gosterilen sayilarin 0 ile 1 arasinda degerler aldig1 gosterilmistir. Tablo 3.6’ da verilen degerler ortak bir say1
sistemine gevrilmis ve Tablo 3.7> de gosterildigi gibi goreceli bir deger almigladir. Ornegin Tablo 3.6° da gosterilen ilk kriterin, ilk aday
personel ile degerlendirilmesi sonucu (3.8, 5.8, 7.6) degeri normallestirilerek (0.460, 0.697, 0.907) degerine doniistiirilmiistiir.
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Tablo 3.8. Bulanik TOPSIS Yo6nteminde Agirliklt Normalize Edilmis Bulanik Karar Matrisi

Al A2 A3 A4 A5 A6
Kl (0.158, 0.394, 0.664) (0.158, 0.394, 0.561) (0.194, 0.453, 0.733) (0.176, 0.666, 0.684) (0.158, 0.394, 0.664) (0.122, 0.335, 0.606)
K2 (0.529, 0.868, 1) (0.487, 0.656, 0.942) (0.435, 0.762, 0.942) (0.453, 0.804, 0.965) (0.521, 0.804, 0.977) (0.187, 0.444, 0.666)
K3 (0.288, 0.542, 0.791) (0.264, 0.526, 0.801) (0.241, 0.492, 0.822) (0.477, 0.467, 0.822) (0.241, 0.492, 0.781) (0.276, 0.492, 0.760)
K4 (0.365, 0.625, 0.854) (0.282, 0.534, 0.791) (0.255, 0.453, 0.760) (0.365, 0.634, 0.866) (0.296, 0.552, 0.823) (0.337, 0.671, 0.854)
K5 (0.172, 0.423, 0.744) (0.130, 0.357, 0.667) (0.151, 0.357, 0.667) (0.151,0.391, 0.710) (0.172, 0.423, 0.744) (0.172, 0.423, 0.744)
K6 (0.442, 0.718, 0.931) (0.425, 0.782, 0.920) (0.375, 0.645, 0.885) (0.408, 0.697, 0.944) (0.408, 0.687, 0.908) (0.358, 0.583, 0.873)
K7 (0.094, 0.240, 0.445) (0.100, 0.252, 0.479) (0.120, 0.293, 0.479) (0.120, 0.305, 0.566) (0.100, 0.252, 0.479) (0.090, 0.228, 0.445)
K8 (0.484, 0.747, 0.932) (0.469, 0.728, 0.922) (0.407, 0.670, 0.890) (0.499, 0.757, 0.922) (0.499, 0.767, 0.944) (0.268, 0.508, 0.740)
K9 (0.343, 0.605, 0.835) (0.315,0.577, 0.813) (0.259, 0.577, 0.824) (0.428, 0.717, 0.944) (0.329, 0.605, 0.867) (0.161, 0.363, 0.618)
K10 (0.125, 0.314, 0.578) (0.153, 0.356, 0.624) (0.162, 0.370, 0.633) (0.227, 0.468, 0.744) (0.144, 0.341, 0.615) (0.092, 0.244, 0.486)
K11 (0.316, 0.499, 0.783) (0.328, 0.533, 0.803) (0.328, 0.533, 0.803) (0.328, 0.583, 0.823) (0.279, 0.524, 0.762) (0.086, 0.228, 0.401)

Her bir karar kriteri farkli agirliklara sahiptir. Tablo 3.8 de tiim kriterlerin sahip olduklari agirliklar gosterilmistir. Ornegin tiim
aday personeller icin birinci kriterin almis oldugu agiliklar sirastyla; Al: (0.158, 0.394, 0.664), A2: (0.158, 0.394, 0.561),
A3:(0.194, 0.453, 0.733), A4: (0.176, 0.666, 0.684), A5: (0.158, 0.394, 0.664), A6: (0.122, 0.335, 0.606)dir.



Karar kriteri sayis1 kadar Pozitif Ideal Cdziim noktasi ve Negatif ideal Coziim

noktas1 bulunur. Mavi yakal1 aday personeli onbir kritere gore degerlendirdigimiz igin

sirastyla onbir kriter i¢in Pozitif (d,") ve Negatif (d;") ideal ¢6ziimleri belirlenir.
d"= [(1,1,1), (1,1,1), (LL1),(1,L1),(0,0,0), (1,1,1), (1,1,1), (LLL),(1,1,1), (1,1,1), (l,l,l)]

d” = [(0,0,0), (0,0,0),(0,0,0),(0,0,0), (L1,1),(0,0,0),(0,0,0),(0,0,0,),(0,0,0), (0,0,0), (0,0,0)]

Tablo 3.8’deki agirlikli normalize edilmis karar matrisi kullanilarak, BPIC ve
BNIC’ten olan uzakliklar1 hesaplanir. BPIC’ten olan uzaklig: hesaplamak icin agirlikli
normalize edilmis bulanik karar matrisindeki elemanlar (1,1,1)’den ¢ikartilir.
Hesaplama yapmak icin Vertex metodu ile esitlik (2.11) kullanilir. BNICten olan
uzaklig1 belirlemek i¢in ise agirlikli normalize edilmis bulanik karar matrisindeki
elemanlar (0,0,0)’dan ¢ikartilir. Hesaplama yapmak i¢in ise vertex metodu ile esitlik
(2.12)’den yararlanilir. Her bir karar kriteri icin hem BPIC’ten hem de BNIC’ten olan
uzakliklar toplanir. Ornegin ilk altenatifin ilk karar kriterine gére BPIC ve BNIC ten

olan uzakliklar1 sirasiyla:

d(A,A")= \/é [(1 —0,158)% + (1-0,394)* + (1 -0,664)* ] =0,63

d(A,A )= \/é [(0-0,158)> + (0-0,394) + (0— 0,664)* | = 0,455

d(A,,A") = \/% [(1 ~0,158)> +(1-0,394)* + (1-0,561)° ] =0,651

d(A,A )= \/é [(0-0.158)> + (0-0,394)* + (0 - 0,561)* | = 0,407

d(A,A")= \/% [(1 —-0,194)* + (1-0,453)> + (1-0,733)° ] =0,584

d(A,,A")= \/é [(0 —0,194)* +(0-0,453)* +(0-0,733)" ] =0,51

91



d(A,,A") = \/% [(1 —-0,176)% +(1-0,666)* + (1 — 0,684)2]= 0,545

d(A,, A7) = \/é [(0-0.176)> + (0-0,666)> + (0 — 0,684)* | = 0,56

d(A,A")= \/é [(1 —-0,158)° + (1-0,394)> + (1— 0,664)2]= 0,63

d(A,A )= \/% [(0-0.158)> + (0-0,394)* + (0 - 0,664)* | = 0,455

d(A,A)= \/é [(1 -0,122)* +(1-0,335)* +(1—0,606)2] =0,0,676

d(A,A)= \/é [(0-0,122)> + (0-0,335)> + (0-0,606)* | = 0,405

olarak bulunur. Diger aday personellerin BPIC ve BNIC’ten olan uzakliklarida
benzer sekilde hesaplanir. Bu hesaplamalarin sonuglari Tablo 3.9 ve Tablo 3.10°da

gosterilmigtir.

Tablo 3.9.Bulanik TOPSIS Yénteminde Tiim Kriterlere Gére A; (1 =1,2,3,4,5,6) ve A" Arast
Uzaklik

d(ALA)| [d(A,,ADH| |[d(A,AD| [d(A,,AD| |[dALAD| [d(ALAD

K1 0,63 0,651 0,584 0,545 0,63 0,676
K2 0,283 0,358 0,356 0,337 0,3 0,6
K3 0,532 0,518 0,538 0,443 0,54 0,53
K4 0,434 0,509 0,552 0,431 0,493 0,434
K5 0,504 0,444 0,445 0,477 0,504 0,504
K6 0,363 0,359 0,42 0,386 0,391 0,444
K7 0,483 0,465 0,513 0,459 0,489 0,546
K8 0,334 0,347 0,397 0,325 0,321 0,531
K9 0,453 0,478 0,503 0,37 0,457 0,647
K10 0,686 0,652 0,642 0,561 0,663 0,744
K11 0,503 0,486 0,486 0,468 0,518 0,773
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Tablo 3.9° da Pozitif ideal Coziim sonuclar1 verilmistir. Burada Pozitif Ideal

Coziime en yakin sonug altinci aday personelin onbirinci kritere gore 0,773, daha uzak

sonug ise, besinci aday personelin ikinci kritere gore 0,3 ¢iktig goriilmiistiir.

Tablo 3.10.Bulanik TOPSIS Yénteminde Tiim Kriterlere Gore A, (1 =1,2,3,4,5,6) ve A” Arasi

K1
K2
K3
K4
K5
K6
K7
K8
K9
K10
K11

Uzaklik
d(ALA)| [d(A,L A [d(AL AT [d(A,, A )| [d(AL AT [d(A,,AT)

0,455 0,407 0,51 0,56 0,455 0,405
0,824 0,72 0,744 0,771 0,79 0,474
0,569 0,573 0,57 0,612 0,55 0,546
0,647 0,574 0,531 0,654 0,598 0,657
0,602 0,653 0,645 0,626 0,602 0,602
0,726 0,74 0,668 0,718 0,698 0,641
0,296 0,318 0,331 0,378 0,318 0,294
0,745 0,73 0,685 0,746 0,759 0,54

0,628 0,603 0,56 0,727 0,64 0,425
0,387 0,425 0,434 0,523 0,415 0,318
0,567 0,588 0,588 0,613 0,558 0,271

Tablo 3.10° da Negatif Ideal Céziim sonugclar1 verilmistir. Burada Negatif Ideal

Coziime en yakin sonug altinci aday personelin onbirinci kritere gére 0,271, daha uzak

sonug ise, birinci aday personelin ikinci kritere gore 0,3 ¢iktig1 goriilmiistiir.

Aday personellerin tiim kriterler i¢in Bulanik Pozitif ideal C6ziime ve Bulanik

Negatif Ideal Coziime olan uzakliklar1 hesaplandiktan sonra alt1 aday personel igin

pozitif uzaklik (d;")ve negatif uzaklik (d; )degerleri hesaplanir. Bu hesaplamalarin

sonuclar1 Tablo 3.11° da gosterilmektedir.
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Tablo 3.11. Bulanik TOPSIS Yonteminde d;,d; ve CCnin Hesaplanmast

d’l 5,205 5,267 5,436 4,802 5,306 6,429

d-| 6,446 6,331 6,266 6,928 6,383 5,173

di*+di‘ 11,651 11,598 11,702 11,73 11,689 11,422

0,553 0,496 0,535 0,591 0,546 0,445

.. ) . d .
Her aday personel i¢in goreceli uzaklik degeri CC, = e ' E i=1,2,....
i 70
formiiliinden yararlanilarak su sekilde hesaplanir:
=00 _gss3cc, =01 496
5,205+ 6,446 6,446 + 6,331
= 0200 _gs3scc, = 9B 501
5,436 + 6,266 4,802+ 6,928
s = __638 0,546 CC, = _ B 0,445
5,306+ 6,383 6,429+ 5,173

Aday personellerin goreceli uzaklik degerlerine bakilarak aday personeller
biiyiikten kiiclige siralanir. Buna gore altt mavi yakali personel arasindaki siralama
sonuglart sirasiyla, A1:0,553, A2:0,496, A3:0,535, A4:0,591, A5:0,546, A6:0,445° dir.
Boylece A4>A1>A5>A3>A2>A6 olarak belirtilir. Bagka bir ifadeyle, iiretim isletmesi

mavi yakali aday personeller arasinda en yiiksek goreceli uzaklik degerine sahip A4

siralamasina sahip aday personeli segmelidir.
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3.4. Bulamik TODIM Yontemiyle Personel Se¢cimi

Bulanik TODIM yontemi, Bulanik TOPSIS yonteminde oldugu gibi dokuz karar
verici tarafindan alti mavi yakali personel se¢im siirecinde dikkate alinacak kriter ve alt1
aday personelleri sozel degiskenler kullanarak degerlendirmistir. Karar vericiler
tarafindan doldurulan formlar EK-19 ile EK-36 arasinda verilmistir. Burada sozel
degiskenlere karsilik gelen {iiggen bulanik sayilar Tablo 3.12 ve Tablo 3.13’de

verilmistir.
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Tablo 3.12 Bulamk TODIM Y 6nteminde Kriterlerin Dokuz Karar Verici Tarafindan Degerlendirilme Sonuglarinin Uggen Bulanik Sayilar Seklinde

Ifadesi

KRITERLER

KV1

KV2

KVv3

Kv4

KV5

KV6

Kv7

KVv8

KV9

Egitim Durumu

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.00, 0.25, 0.50)

Kendini
Gelistirme Istegi

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

Strese Dayaniklilik

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25,0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

Vardiyaya
Dayaniklilik

(0.75, 1.00, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.25, 0.50)

Ucret Beklentisi

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

Kurum Kdlttriine
Uyum

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1.00)

(0.75, 1.00, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

Programlama
Dilleri Bilgisi

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.00, 0.25, 0.50)

iletisim Yetenegi

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1.00)

(0.75, 1.00, 1.00)

(0.75, 1.00, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

Mesleki Yetkinlik

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

is Deneyimi

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.00, 0.25, 0.50)

Analitik Duginme
Yetenegi

(0.75, 1.00, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)
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Tablo 3.13 Bulanik TODIM Y énteminde Adaylarin Dokuz Karar Verici Tarafindan Degerlendirilme Sonuglarmin Uggen Bulanik Sayilar Seklinde

Karsiliklar

Kriterler

Adaylar

Karar Vericiler

KV1

Kv2

KV3

Kv4

KV5

KV6

KV7

KV8

KV9

Egitim durumu

Al

A2

A3

A4

A5

A6

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

Kendini
Gelistirme

istegi

Al

A2

A3

A4

A5

A6

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.75, 1.00, 1,00)

Strese
Dayanikhhk

Al

A2

A3

A4

A5

A6

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

Al

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)
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Vardiyaya

Dayanikhhk

A2

A3

A4

A5

A6

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

Ucret Beklentisi

Al

A2

A3

A4

A5

A6

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

Kurum Kultirine

Uyum

Al

A2

A3

Ad

A5

A6

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(9, 10, 10)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

Programlama
Dilleri

Bilgisi

Al

A2

A3

A4

A5

A6

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

Al

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)
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iletisim Yetenegi

A2

A3

A4

A5

A6

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

Mesleki Yetkinlik

Al

A2

A3

A4

A5

A6

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

is Deneyimi

Al

A2

A3

Ad

A5

A6

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

Analitik Dustinme

Yetenegi

Al

A2

A3

Ad

A5

A6

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.50, 0.75, 1.00)

(0.75, 1.00, 1,00)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.25, 0.50)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.25, 0.50, 0.75)

(0.00, 0.00, 0.25)

(0.00, 0.25, 0.50)




Kriterler ~ve aday  personellerin  sozel  degiskenler  kullanilarak
degerlendirilmesinin ardindan dokuz karar vericinin kriterleri degerlendirmesi ve dilsel
degerler kullanilarak yapilan degerlendirmenin {iggen bulanik sayilara doniistiiriilmesi
sonucu elde edilen degerler Tablo 3.14’de gosterilmistir. Sekil 2.1°deki verilen liggen
bulanik sayilardaki I, m, u degerleri sirasiyla en diisiik deger, en net deger ve en yiiksek
degeri ifade etmektedir. Kriterlerin bulanik agiliklarinin hesaplanmasinda esitlik

(2.15)’den yararlanilmis ve Tablo 3.15°de verilmistir. Ornegin:

oy = 1[(025.0.50.0.75) +(0.25,0.50.0.75) +(0.25.0.50.0.75)+(0.25.0.50,0.75) +
' 9/(0.25,0.50,0.75) + (0.50,0.75,1.00) + (0.25,0.50,0.75) + (0.00,0.25,0.50) + (0.00,0.25,0.50)

=(0.222,0.472,0.722) olarak hesaplanmaktadir.

Tablo 3.14. Bulanik TODIM Y 6nteminde Kriterlerin Bulanik Agirliklari

Ucgen Bulanik Sayilar

1 m u
Kriterler
K1 0,222 0472 0,722
K2 0,527 0,777 1
K3 0,333 0,583 0,833
K4 0,416 0,666 0,861
K5 0,777 0,527 0,277
K6 0,5 0,75 0,916
K7 0,138 0,388 0,638
K8 0,5 0,75 0,916
K9 0,416 0,666 0916
K10 0,25 0,5 0,75
K11 0,361 0,611 0,833

Tablo 3.14° de tiim kriterlerin en diisiik degeri (1), en net degeri (m) ve en

yiiksek degeri (u) sirastyla gosterilmistir.
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Kriterlere ait agiliklarin belirlenmesinin ardindan aday personellere ait bulanik
karar matrisi hesaplanmaktadir. Bulanik karar matrisi, aday personellerin
degerlendirilmesi sonucunda elde edilen matristir. Dokuz karar vericinin onbir kritere
gore degerlendirdikleri aday personellerin dilsel terim karsiliklari olan tiggensel bulanik
sayilarin ortalamasinin alinmasi ile elde edilmektedir. Matrisin elde edilmesinde esitlik
(2.16)’dan yararlanilir. Ornegin karar vericilerin ilk kritere gore ilk aday personeli

degerlendirme sonuglari;

o _ 1[(0.250500.75)+(0.25.0.50.0.75)+(0.25.0.50.0.75) +(0.25.0.50,0.75) +
"7 91(0.50,0.75,1.00) + (0.50,0.75,1.00) + (0.25,0.50.0.75) + (0.25,0.50.0.75) + (0.25,0.50,0.75)
=(0.305, 0.555, 0.805) seklinde verilmektedir.
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a0l

Tablo 3.15. Bulanik TODIM Y 6nteminde Adaylarin Bulanik Karar Matrisi

Al A2 A3 A4 A5 Ab
1 m u 1 m u 1 m u 1 m u 1 m u 1 m u

K1 0.305 0.555 0.805 ]0.305 0.555 0.805 |0.333 0.583 0.833 |0.305 0.555 0.805 ]0.25 0.5 0.75 0.25 0.5 0.75

K2 0.611 0.861 0.972 [0.472 0.722  0.888 [0.472 0.722 0.888 |[0.388 0.583 0.888 [0.166 0416 0.75 [0.166 0416 0.638
K3 0416 0.666 0.861 |0.361 0.611 0.833 [0.305 0.555 0.805 [0.305 0.527 0.777 [0.305 0.583 0.805 [0.305 0.555 0.805
K4 0416 0.666 0.816 |0.277 0.583  0.833 |0.277 0.527 0.777 10416 0.666 0.861 |0.361 0.611 0.861 [0.361 0.611 0.861
K5 0.777 0.527 0277 10.694 0.444 0.194 10.694 0416 0.194 |0.75 0.5 025 [0.777 0527  0.277 |0.777 0.527  0.277
K6 0.444 0.694 0.888 |0.416 0.666 0.861 |0.361 0.611 0.833 |0.361 0.611 0.861 [0.333 0.583  0.833 [0.361 0.611 0.861
K7 0277 0472 0.666 |0.277 0.5 0.722 10.25 0.527 0.722 ]0.222 0472 0.722 |0.222 0.444 0.722) |0.194 0.388  0.638
K8 0.5 0.75 0916 [0.472 0.722 0.888 [0.361 0.638 0.861 [0.555 0.805 0.944 [0.527 0.777 0944 [0.277 0.527 0.777
K9 0.388 0.638  0.833 |0.388 0.638 0.833 |0.394 0.611 0.833 |0.472 0.722 0916 |0.305 0.527 0.722 |0.166 0.416  0.666
K10 0.222 0472 0.722 ]0.25 0.5 0.75 10277 0527  0.777 [0.361 0.611 0.861 [0.222 0.44 0.722 [0.166 0.416  0.666
K11 0.388 0.638 0.805 |0.416 0.555 0.833 |0.388 0.583 0.833 |0.416 0.666 0.888 |0.333 0.583 0.805 |0.083 0.333  0.583




Bulanik karar matrisi olusturulduktan sonra normalize edilmis karar matrisi
olusturulur. Bu matrisin elde edilmesinde Tablo 3.15’da goriilen bulanik karar matrisi esitlik
(2.24), (2.25), (2.26) ve (2.27)’den yararlanilir. Fayda saglayan kriterler esitlik (2.24) ve
(2.25) ile ¢oziimlenirken, maliyet kriterleri ise esitlik (2.26) ve (2.27) yardimiyla ¢oziiliir.

W,, oldugu durumda yani birinci kriterin ikinci aday personele goére hesaplanmasi

durumunda esitlik kriterin fayda niteligi tasimasi sebebi ile esitlik (2.24) ve (2.25) yardimiyla
ikinci ady personelin, birinci aday personel ile esitligi nedeni ile sonug “0” olacaktir. Diger bir
ifade ile ikinci aday personelin, {igiincii aday personel ile iliskisi karsilastirildiginda ikinci
aday personelinilk kritere gore liglincii aday personelden kiigiik olmasi nedeni ile esitlik
(2.24)’e gore sonu¢™ 0 olacaktir. Formiil temel olarak satir elemanlarinin birbirlerine gore

biiytikliiklerinin karsilastirilmasina dayanir. Asagida tiim kriterlere ait sonuclar gosterilmistir.

0 0 0 0 0055 0055 0 0 -0028 0 00
0 0 0 0 005 0,055 0 0 -0028 0 00
G _|0:028 0028 0 0028 0083 0083 | _ 0 0 0 0 00
! 0 0 0 0 0055 0,055 0 0 -0028 0 00
0 0 0 0 0 0 ~0,055 —0,055 —0,083 —0,055 0 0
| 0 0 0 O 0 0 | |-0,055 -0,055 -0,083 -005 0 0
[0 0,123 0123 0,211 0,385 0,385] 0 0 0 0 0 0 |
0 0 0 0,093 0262 0,288 -0123 0 0 00 0
o0 0 0 0093 0262 0288 L= -0123 0 0 0 0 0
2700 0 0 0 0179 0,215 -0,211 -0,093 -0,093 0 0 0
0 0 0 0 0 0 -0385 -0,262 -0262 —0,179 0 -0,064
0 0 0 0 0 0 |-0411 -0288 0288 -0215 0 0 |
[0 0,047 0,096 0,113 0,086 0,096 | [0 0 0 0 0
0 0 0,048 0,066 0,039 0,048 ~0,129 0 0 0 0
6 [0 0 0 002 0 0 L ~0,096 -0048 0 0 -0016 0
oo 0 0 0 0 -0,113 -0,066 —0,022 0 -0,036 —-0,022
0 0 0016 0036 0 0016 ~0,086 —0,039 0 0 0
0 0 0 002 0 0 | | 0 0 0 0016 0 |
[0 0,093 0,115 0 0,051 0,051] [0 0 0 0 0 0
0 0 0045 0 0 0 -0093 0 0 -0094 -005 -0053
c 0 0 0 0 0 0 L. -0115 -0,045 0 -0123 -0,084 -0,084
*710 0,094 0123 0 0,044 0,044 Y10 0 0 0 0 0
0 0,053 0,084 0 0 0 ~0051 00 -0044 0 0
0 0,053 0,084 0 0 0 =001 00 -0051 0 0 |




[0 0 0 0
0,08 0 0 0056
0,093 0,017 0 0,066
0406 0 0 0
0 0 0 0
0 0 0 0
[0 0,027 0,074 0,069
0 0 0,047 0,044
0 0 0 0016
0 0 0016 0
0 0 0 0
0 0 0 0
0 0 0047 O
0,036 0 0,022 0,035
0 0 0 0,035
0 0 0 0
0 0 0 0
| 0 0 0 0
[0 0 0107 0
0 0 0,08 0
0 0 0 0
0,047 0,075 0,155 0
0,027 0,055 0,133 0
0 0 0 0
0 0 0 0
0 0 0 0
0,015 0,015 0 0
0,083 0,083 0,091 0
0 0 0 0
| 0 0 0
0 0 0 0
0,028 0 0 0
0,055 0,027 0 0
0,39 0111 0,084 0
0 0 0 0
0 0 0 0

0
0,083
0,093
0,406

0,096
0,069
0,022
0,028

0,028

0,048
0,045
0,050
0,016

0,022

0,102
0,102
0,095
0,185

0,018
0,041
0,067
00150

0

[0 0,083
0 0
0 0
“lo -0,056
0 —-0,083
0 -0,083
[0 0
—0027 0
-0074 0
1-0,069 0,044
0,096 0,069
0069 0,044
0 -0,03%6
0 0
~0,047 -0,022
[-0,045 0,035
~0,048 0,045
-0,070 -0,093
0 0
—0028 0
~0,113 0,086
0 0
0 0
0,198 0,171
[0 0
0 0
0 0
0 0
~0,102 -0,102
-0205 0,203
0 -0028
0 0
0 0
0 0
~0,018 -0,041
|-0,056 0,084
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~0,093 —0,027 0 0
0 0 00
0 0 00

~0066 0 0 0

~0,093 -0,027 0 0

~0,093 —0,027 0 0
0 0 0 0]
0 -0016 0 -0016
0 0016 -002 0
0 0 0 0

002 -008 0 -0028
o 0 0 0 |
0 0 0 0]
0 0 0 0
0 0 0 0

~0.035 0 0 0

~0,050 -0016 0 0

~0,09 0,070 -0,060 0]
0 —0047 -0027 0
0 —0075 —0055 0
0 -0l61 -0140 0
0 0 0 0
0 -002 0 0
~0,093 -0246 -0225 0
~0105 0083 0 0
~0105 -0083 0 0
0 0091 0 0
0 0 0 0
~0,095 -0185 0 0
~0198 -0,288 -0,107 0

-0,055 -0139 0 0

~0,027 0411 0 0
0 008 0 0
0 0 0 0

~0,067 -0150 0 0

~0111 =095 -0,047 0




0 0 0,035 0 0,044 0,280] 0 0053 0 0053 0 0 |
0,053 0 0022 0 0053 0272 0 0 0 0071 0 0
00 0 00035 0269 |-005 -002 0 0060 0 0

710,053 0,071 0,059 0 0083 0323 "0 0 0 0 0 0
0O 0 0 0 0 0241 0,045 0053 -0035 -0083 0 0242
00 0 0 0 0 | 0281 0272 -0269 0324 0242 0 |

Tablo 3.16° de verilen kriter agiliklar1 (w;) , (2.17) ve (2.22) denklemleri
kullanilarak standardize edilmektedir. Goreceli kriter agirliklarmin (w;,) (2.28) formiilii

ile ¢oziimlenmesiyle K2 kriterinin referans kriteri oldugu saptanmistir.

Tablo 3.16. Bulanik TODIM Y 6nteminde Kriterlerin Nispi Agirliklar

Wj er
Kriterler

K1 0,053 0,367
K2 0,144 1

K3 0,082 0,562
K4 0,104 0,725
K5 0,062 0,427
K6 0,132 0,921
K7 0,035 0,246
K8 0,132 0,922
K9 0,107 0,736
K10 0,060 0,411
K11 0,089 0,612

Tablo 3.16°de verilen kriter agiliklarinda K2 kriterinin nispi agirhig diger
kriterlerin nispi agirliklarindan yliksek olmasi siralamada en yiiksek agirhigin 1

olmasiyla K2 kriteri referans kriteri olarak belirlenmistir.

Normalize edilmis karar matrisinin olusturulmasindan sonra ilgili baskinlik
derecesi matrisi olusturulmaktadir. Fayda niteligine goére normalize edilmis karar

matrisinde bulunan her kritere ait fayda ve maliyet hesaplamalar1 sonuglar1 toplanarak

105



hesaplanmaktadir. Her bir kriter agirhiginin, karakok icerisinde matristeki sayir ile

carpilarak, Tablo 3.16° de gosterilen goreceli kriter agirliklarimin (w;) toplamina

boliinmesiyle hesaplanmaktadir. Maliyet niteligine gore ise islem (-)

hesaplanacaktir. G,ve L, i¢in (X;;)hesaplanmasi

% _ %
G._ 070,367 =0vel,_ —0,028%6,529 =—0,797 seklinde hesaplanmaktadir.
6,929 0,367

Toplamlar1 ise -0,797’yi vermektedir. Diger tiim kriterlerde benzer

hesaplanmuistir.

fgili baskinlik derecesi matrisleri asagida verilen niteliklerdir:

F 0 0 =079 0 0053 0053] [0 0134 0134 0174 0236 0236 |
0 0 0797 0 0053 0053 -0924 0 0 0115 019 0,203
o - 0,038 0038 0 0038 0066 0,066 ol -0924 0 0 0115 019 0203
1 0 0 -0797 0 0053 0053 ° |-1209 -0802 -0802 0  0l6l 0176
-L116 -1116 1370 1116 0 0 -1,633 -1348 1348 1114 0 -0,6065
-LI16 ~1116 -1370 -L116 0 0 | |-1688 -1412 -1412 -1221 0 0 |
[0 0061 008 009 0,084 0,088 ] [0 009 0109 0 0074 0,074 ]
-1261 0 0063 0074 0056 0,063 -0943 0 0009 -0947 0,711 -0,711
o - -1087 -0,770 0 0,042 -0445 0 o - -1049 -0656 0 -1084 -089% -0896
TOI-L180 -0903 -0520 0 -0666 -0520] 0 009 o114 0 0067 0067
-1,029 -0,693 0036 0055 0 0036 -0,699 0075 0094 -0649 0 0
| 0 0 0 0042 -0445 0 | 1-0,699 0,075 0,094 -0699 0 0 |
) -1160 -1229 0,661 0 0 ] [ 0, 0,060 0,100 0,096 0,112 0,096_
0072 0 0 0059 0072 0072 -0451 -0594 0080 -0273 0,09 -0273
o _ 0075 0030 0064 0075 0075|, \OHE 0003 00
710159 -0954 -1035 0 0159 0159| © <0721 <0576 0047 0 002 0
0 -L160 -1229 -0,661 0 0 -0850 -0,721 -0406 -0459 0 -0459
| 0 -1160 -1229 -0661 0 0 | [-0m1 -0576 0 0 0062 0 |
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0 1007 0041 0 0041 0,049] 0 0 0I19 -0594 -0451 0163]

0,035 0 0,028 0,035 0040 0,057 -0458 0 0,104 -0,751 -0,642 0150
~1151 -0,788 0 0 0035 0042 B < -0921 -0803 0  -1010 -1025 0111

®, = S1125 -0993 -0993 0 0023 0,050 10079 0010 0143 0 0055 0181
—1163 -1125 1186 -0671 0 0,046 0,060 0086 0133 -0406 0 0173
-1405 1619 -1670 -1405 -13 0 | -1219 1133 -0836 -1360 -1301 0 |

0 0 -0994 —0884 0105 0,47] [0 0,688 0962 -1530 0,033 0,057]

0 0 -0994 —0884 0,105 0,147 0040 0 -0675 -1368 0050 0071

o | 000 0040 00926 0100 0145 o | 008 0ML 0 -1190 0063 081
P71 0,094 0094 009 0 0140 0,174 "10090 0081 0071 0 -1095 0,108
~0979 0979 -0,095 -1319 0 0,107 ~0551 -0832 -1063 -1590 0 0,053
|-1389 -1389 -1365 1,646 -1004 0 | -0972 -1190 -1368 1813 -0891 0 |

0 -0774 0056 -0774 0062 0158 ]
0,069 0 0,044 -0897 0,069 0,155
-0,630 -045 0  -0824 0,056 0154

= 0069 0080 0073 0 008 0169
-0,714 -0,774 -0,630 -0970 0  -1656
|-1784 -1755 1746 -1916 -1656 0 |
0 -3435 -3335 -2,755 0349 1121 _8,055
-3821 0 -0484 -4837 -0,618 -0,076]|9.836
Ae -6,471 -3315 0 -3223 -2128 -0,019(/15.,156

-3744  -3864 36 0 0956 0,617 | 9,635
-8,674 -8587 -7064 -89 0 -2365/35,59
1-10993 -11,275 -10902 -11,795 -6535 0 |51,5

Yukarida verilen matris ile her bir aday personelin degeri esitlik (2.32)

yardimiyla hesaplanmistir. Bu hesaplama ise;

n

— J
é‘[k - J=1 (Dik

esitliginde birinci aday personel;

8, = [(0) +(=3,435) + (=3,335) + (~2,755) + (0,349) + (1,121)] = 8,055
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ikinci aday personel,

Oy = [(—3,82 1)+(0) + (-0,484) + (—4,837) + (—0,618) + (—0,076)] =9,836
Ucgiincii aday personel;

S, =[(=6,471) + (=3,315) + (0) + (=3,223) + (-2,128) + (-0,019) | = 15,156
Dordiincii aday personel;

O, = [(—3,744) +(-3,864) +(-3,6) +(0) +(0,956) + (0,617)] =9,635
Besinci aday personel;

S, = [(=8,674) + (~8,587) + (—7,064) + (=8,9) + (0) + (-2,365)| = 35,59
Altinct aday personel;

8, = [(=10,993) +(=11,275) + (=10,902) + (—=11,795) + (—6,535) + (0)] = 51,5 seklinde

hesaplanmaktadir.

Tiim aday personellerin toplam degeri ise esitlik (2.33) ile hesaplanarak bulunmustur.

Ornegin:

Zrknzlé‘ik_:; {Zrzlé‘ik}
E(A) = et e
ieM {Zkzlé‘ik}_ieM {ZK:1§”<}

esitliginde birinci aday personel & =

8,055-8,055

= 0 seklinde hesaplanir.
51,5-8,055

Boylece ;

E(A) =0,£(A2) =0,041,£(A3) =0,164,£(A4) = 0,036,5(AS) =0,634,£(A6) =1
bulunmustur. Aday personellerin siralanmasi ise A6>A5>A3>A2>A4>A1 seklinde

olmaktadir.
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3.5 Yontemlerin Sonuclarinin Karsilastirilmasi

Bulanik TOPSIS ve Bulanmik TODIM yoOntemlerinin uygulama adimlar ile
gerceklestirilen siralama islemlerinden sonra, en son asamada bu yontemlerin
uygulamadaki sonuglarin karsilagtirllmasi amaglanmistir. Bunun i¢in, her aday
personelin firmada g¢alistig1 bir yillik siire sonrasinda gostermis olduklar1 performans
diizeyleri Tablo (3.17)° da gosterilmistir. Insan kaynaklar1 literatiirinde se¢me ve
yerlestirme  siirecinin  etkinliginin  performans  degerlendirme  siireci  ile
Olciimlendirilmesi kabul gormektedir. Bu c¢aligmada da, Oncelikle performans
degerlendirme formlar1 olusturulmus, daha sonra olusturulan bu formlar ¢alisanlarin ilk
amirleri tarafindan doldurulmus ve her aday personelin performans puam elde
edilmistir. Belirlenen performans kriterlerinin ise alim kriterleriyle dogru orantili
olmasma 6nem verilmistir. Ozetle, aday personellerin performans degerlendirme

puanlarina gore siralamasi yapilmistir

Tablo 3.17. Adaylarin Performans Degerleme Sonuglari

Performans
Siralama Adaylar Puanlan
1 Aday-4 75
2 Aday-1 70
3 Aday-5 66
4 Aday-3 65
5 Aday-2 64
6 Aday-6 56

Tablo 3.17°deaday personellerin performans puanlari gosterilmistir. Aday
personellerin almis olduklar1 performans puanlari en yiiksekten baglanarak en diisiige
dogru siralanmistir. En yliksek performans puanina sahip aday personel 75 puanla
dordiincii aday, en diisiik performans puanina sahip aday personel ise 56 puanla altinci

aday personelin oldugu belirtilmistir.
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Performans puanlarina gore yapilan siralamaya gore ilk ve son siradaki aday
personellerinin Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM sonuglarindaki ilk ve son siradaki
bulunan aday personellerle farklilik gosterdigi goriilmektedir. Genel olarak bakildiginda
performans siralamasinin Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM siralamalariyla iliskisi
Ol¢iilmiistiir. Performans siralamalariyla yontem siralamalari arasindaki iliskiyi 6lgmek
adina, her yontem i¢in performans puanlar1 karsilastirilmistir. Buna gore performans
puanlar1 ile yontem puanlar1 arasindaki benzerligin yiiksek ¢iktigr yontem, firmadaki en
iyi mavi yakali personelin belirlenmesi i¢in Onerilen en uygun yontem olacagi kabul
edilir. TOPSIS yontemi sonuglarinin siralamalar1 esitlik (2.13), TODIM yontemi
sonuclarinin siralamalart ise esitlik (2.33) yardimiyla hesaplanarak bulunmustur.
Bulanik TOPSIS-Bulanik TODIM sonuglarin1 ve performans puanlar1 genel olarak
Tablo (3.18)’de gosterilmistir

Tablo 3.18. Adaylarin Bulanik TOPSIS-TODIM ve Performans Puanlari

Bulanmik
Adaylar Bulanik TOPSIS TODIM Performans
Puam Puan Puanm
Aday-1 0,553 0 70
Aday-2 0,496 0,041 64
Aday-3 0,535 0,164 65
Aday-4 0,591 0,036 75
Aday-5 0,546 0,634 66
Aday-6 0,445 1 56

Tablo 3.18’da gosterilen Bulanik TOPSIS ve Bulamik TODIM puanlariyla
performans puanlarinin karsilastirilmasinda Bulanik TOPSIS ve Performans Puanlarinin
sonuclar1 sirasiyla, Aday personel 1 icin; 0,553-70, Aday personel 2 i¢in; 0,496-64,
Aday personel 3 i¢in; 0,535-65, Aday personel 4 i¢in; 0,591-75, Aday personel 5 i¢in;
0,546-66, Aday personel 6 icin; 0,445-56 seklinde siralanmis ve birebir benzerlik

gosterdigi goriilmektedir.

Son asamada yontem puanlariyla performans puanlart arasindaki iliski
karsilastirilmis ve Tablo (3.19) de Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM yéntemlerinin

performans puanlarina gore olusturulmus siralama degerlerleri gosterilmistir.
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Tablo 3.19. Yontemlerin Performans Degerlerine Gore Siralamalari

Bulanik Bulanik
Adaylar TOPSIS TODIM Performans
Puani Puani Puani
Aday-1 2. Sirada 6. Sirada 2. Sirada
Aday-2 5. Sirada 4. Sirada 5. Sirada
Aday-3 4. Sirada 3. Sirada 4. Sirada
Aday-4 1. Sirada 5. Sirada 1. Sirada
Aday-5 3. Sirada 2. Sirada 3. Sirada
Aday-6 6. Sirada 1. Sirada 6. Sirada

Tablo 3.19performans puanlarinin, Bulanik TOPSIS puanlariyla birebir
benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Siralamada 1. sirada; Aday personel 4, 2. sirada;
Aday personel 1, 3. sirada; Aday personel 5, 4. sirada; Aday personel 3, 5. sirada; Aday
personel 2, 6. sirada; Aday personel 6 yontemlerin performans degerlerine gére Bulanik

TOPSIS ve performans puanlari arasinda benzerlik sonucunda olugsmustur.

Performans degerlendirme ¢iktilarindan elde edilen siralama sonuglarina gore
Bulanik TOPSIS yonteminin bire bir Ortiistiigli saptanmistir. Degerlerin birbirine yakin
¢ikmis olmasi her iki yonteminde uygulanabilirliginin miimkiin olmasinin yaninda,
Bulanik TOPSIS ile elde edilen siralama sonuglarina gore firmanin en iyi mavi yakali

personel seciminde Bulanik TOPSIS yontemini degerlendirerek se¢mesi belirtilmistir.
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SONUC

Gliniimiiz kosullarinda artan rekabet kosullar1 firmalarin insan kaynaklart
yonetimi kavramimi daha ¢ok inceleme ihtiyacin1 meydana getirmistir. insan kaynaklar
yonetimi bir zincir olarak diisiintildiiglinde bu zincirin ilk ve en 6nemli halkasim
personel se¢imi siireci tamamlamaktadir. Eger firma personel se¢imini etkili bir bigimde
gerceklestiriyorsa; egitim, performans degerleme, kariyer planlama, iicret yonetimi vb.
diger insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindaki standartlarinda ayni dl¢lide artmasi
beklenmektedir. Boylece, insan kaynaklar1 departmanlarinin basarisi dogrusal yonde
personel secimindeki basariyla benzerlik gostermektedir. Personel se¢imi siirecinin
basarist da en belirgin sekliyle performans degerlendirme c¢iktilarindan elde

edilmektedir.

Bu calismada, bir iiretim isletmesinin mavi yakali personel pozisyonunda ise
alman altt mavi yakali personel, olusturulan ise alim kriterleri dogrultusunda tekrar
degerlendirilmistir. Imalat sektdriinde gdrev yapan altt mavi yakali personel arasindan
ustabasi olmaya en yakin adayin seg¢ilmesi ¢alismast Bulanik TOPSIS-Bulanik TODIM
yontemleri yardimiyla yapilmis ve bu iki yontem sonuclari adaylarin son bir
yilsonundaki performans puanlariyla karsilastirilarak hangi yontemin daha iyi sonug
verdigi arastirilmistir Literatiirde ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden olan Bulanik
TOPSIS ve Bulanik TODIM yontemleriyle firmadaki personel se¢imi siireci ele
alinmistir. Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM sonuglarindan elde edilen siralama, bu
kisilerin bir yillik ¢aligma siireleri sonrasindaki performans sonuglariyla

karsilastirilmistir.

Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM uygulamalarindan elde edinilen 6nem
siralamalart birbirine ¢ok yakin c¢ikmamistir. Performans degerleme sonuclarindaki
siralamada ise en yiiksek ve en diisiik Onem derecesine sahip olanlar farklilik
gostermistir. Buradan ¢ikilacak sonu¢ Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM’in 6nem
stralamalarmin farkli olmasindan dolay1 bu yontemlerin birbiri yerine uygulanabilirligi
zordur. Ancak hangi yontemin daha etkili sonu¢ verdigini anlamak ic¢in ¢iktilarin
performans sonuglariyla karsilastirilmasi1 gerekmektedir. Bunun i¢in ise alim kriterleri

ornek alinarak bir performans degerlendirme formu olusturulmus ve bu formun ilgili
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yonetici tarafindan doldurulmasi ¢alismasi yapilmistir. Doldurulan formlardaki puanlar
ile Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM yontemleri sonucunda elde edinilen ¢iktilar

karsilastirilarak Bulanik TOPSIS yonteminin daha iyi sonug verdigi goriilmiistiir.

Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM insan faktdriine Onem veren, grup
caligmalarin1 destekleyen, calisanlarin kararlarina ve haklarina saygi duyan bir
yontemdir. Bunun yaninda igeriginin anlasilir olmasi, degerlendirme smiflarinin
matematiksel olarak basit olmasi ve aday personellerin her kriter i¢in farkli skalalarda

degerlendirilme olanagi sunmasi da bu yontemin olumlu yanlari olarak sdylenmektedir.

Bu calismamizda performans degerleme siireci ¢ok kriterli karar verme
yontemleri ile ele alimmis ve degerlendirme siireci i¢in farkli kriterlerden
yararlanilmistir. Sunulan ¢ok kriterli modellerde karar verme ydntemleri ve bulanik
kiime teorisi alti farkli personelin performanst degerlendirilerek uygulama

tamamlanmaistir.

Onerilen yontemlerin performans puanlar1 ile karsilastirilmalar1  aday
personellerin performans puanlar1 dogrultusundaki siralamalar1 sonucunda se¢ilmesinin

daha etkin olacag1 belirtilmistir.

TOPSIS ve TODIM vyapisindaki problemlere; iligkiler, veriler ve
degerlendirmelerdeki bulanikligi yansitan Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM
modelleri Chen, Chu ve Triantaphyllou-Lin gibi bir¢cok arastirmaci tarafindan
gelistirilmistir.  Bunlarin birbirlerine gore iistiin ve zayif yonleri vardir. Ancak

uygulamada, genis bir agilim saglamiglardir.

Chen (2000:1-9), calismasinda bir yazilim sirketi i¢in sistem miihendisi se¢im
problemini ele almistir. Bulamik TOPSIS ve VERTEX yontemlerinin uygulandigi
calismada, basvuru yapan adaylar arasindan ii¢ kisi se¢ilmis ve segilen adaylar {i¢ karar
verici tarafindan, bes kriter bazinda degerlendirilmislerdir. Degerlendirme kriterleri,
duygusal istikrarlilik, sozel iletisim yetenegi, kisilik, gecmis tecriibeler ve kendine
giiven olarak belirlenmistir. Bu c¢alismamizda ise farkli olarak benzer bir se¢im
problemi olan mavi yakali personel se¢ciminde Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM
yontemleri ele alinarak hesaplama yapilmis ve sonuglar, personel performans

puanlariyla karsilastirilarak en iyi personelin secilmesi saglanmuistir.
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Chu (2002:859-864), fabrika kurulus yeri se¢ciminde, Chu ve Lin (2003: 284-
290), ¢alismalarinda robot se¢imde, Chen vd. (2006: 289-301) ise ¢aligmalarinda tedarik
zinciri sisteminde tedarik¢i se¢cim problemini Bulanik TOPSIS yontemiyle ele almiglar
ve pozitif ideal ¢oziime en yakin ve negatif ideal ¢6ziime en uzak olan sonuglar
neticesinde se¢imlerini gergeklestirmislerdir. Bu ¢alismamizda ise mavi yakali personel
seciminde belirlenen kriterler, karar vericiler tarafindan degerlendirildikten sonra,
Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM yontemleri ile hesaplama yapilmistir. Daha iyi
sonu¢ alinabilmesi i¢in ise performans puanlariyla karsilastirilma yapilarak en iyi aday
secimi gegeklestirilmistir. Boylelikle bu yontemlerin ¢esitli se¢cim problemlerinde

kullanilabilirligi gortilmiistiir.

Literatiirdeki calismalarin biiyiik cogunlugunda karar verici grubu iiyelerinin
tiim Gzelliklerinin homojen oldugu kabul edildigi belirtilmekte, bunun igin temel sebep
olarak ise matematiksel islemlerin sadelestirilmesi ve azaltilmasi gosterilmektedir ve bu
yaklagim elestiriye acik bir yaklasimdir. Ciinkii yapilan calismalarda ortaya konulan
caligmalar birer gergek diinya problemini ¢6zme amacini gilitmektedir. Oysaki karar
verici grubunun {iiyesi olan kisilerin gercek hayatta birbirlerinin tipki 6zelliklere sahip
olmasi pek miimkiin olamayacagi gibi bu durumda her bir karar verici grubu iiyesinin
karar siirecine katkisi da farkli olacaktir. Bu anlamda yapilan ¢aligmalarda ortaya ¢ikan

sonuglarin gercek problem icin ¢oziim iirettigi onermesi tam manastyla dogru degildir.

Isletme sahip oldugu oOzellikler geregi fazla sayida aday personelin
degerlendirilmesi olanak dis1 oldugundan degerlendirme siirecinde alt1 aday personel
tizerine ¢ikilamamigtir. Boylelikle elde edinilen bulgularin genellestirilmesi pek s6z
konusu degildir. Diger yandan, benzer ¢alismalarin gelistirilmesi ve bu alanda ¢alisacak

arastirmacilara 151k tutmasi amaciyla gerekli 6nerilerde bulunmak faydali olacaktir.

Bu calismanin Tiirkiye’de imalat sektoriinde faaliyet gosteren bir {iretim
isletmesinde genel haliyle mavi yakali personel sorumlusu pozisyonu igin
gerceklestirilen ¢aligmalardan biri olarak diisiiniildiiglinde; farkli isletmelerdeki benzer
gorevlerde ve benzer degerlendirme kriterleri altinda anlatilan yontemlerin uygulanmasi
ve sapmalarin hesaplanmasi ile literatiirde bu alandaki personel se¢imi konusunda

Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM yontemlerinin fonksiyonlartyla ilgili kapsamli bir
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veri dizisi olusturulacaktir. Bu yontemin sonucunda, isletmelere maliyet ve zaman

tasarrufu konusunda iyilestirme ¢alismalarina baslanilmasi gerektigi ileri siirtilmektedir.

Yontemlerin sonuglarinin basarili olmast icin ise uygulamaya gerceklestirecek
karar vericilerin yeterli tecrilbeye ve dngoriiye sahip olmalart sartidir. Sayisal olmayan
ve Ongoriiye dayanarak puanlanan personel se¢im kriterleri agisindan Bulanik TOPSIS
ve Bulanik TODIM 6n plana ¢ikmaktadir. Uygulanmis olunan konu Bulanik TOPSIS ve
Bulanik TODIM yontemlerinden farkli AHP, DEMATEL, SAW Test Teknigi, VIKOR,
WERTEX gibi yontemlerin kullanilmasiyla da sonug elde edecektir. Ayrica fabrika yeri
seciminden enerji ve endiistri projeleri secimine kadar pek ¢ok farkli alanda
uygulanilmaktadir. Isletmenin yapisma ve ozelligine gore de, farkli kriterler

uygulanabilmektedir.

Yontemler bir karar destek sistemi ile de entegre edilebilir. Bagka ¢aligmalarla
desteklendik¢e, Bulanik TOPSIS ve Bulanik TODIM yoéntemlerinden olusan bir karar
destek sistemi gelistirilebilir. Bu sisteme her pozisyon i¢in gerekli olan kriterler ve aday
personeller tanimlanarak personel se¢imlerinin ¢ok daha sistematik ve hizli sonuglar

vermesi saglanmaktadir.

Sonu¢ olarak c¢ok kriterli karar verme yontemleri belirsiz ve karmagik
durumlarin ¢oziimiinde oldukga sik kullanilan yontemlerdir. Bu tiir problemlerin
¢ozlimiinde kullanilan yontemlerden Bulanik TOPSIS ve Bulanmik TODIM modelleri
karmasik karar verme problemleri ¢oziimiinde kullanilmaktadirlar. Bulanik TOPSIS ve
Bulanik TODIM yontemlerinin en 6nemli asamast faktor onceliklerinin belirlenerek,
matrislerinin bulanik sayilarla diizenlenmesi yontemlerin etkinliini bir kat daha
arttirmistir. Boylece performans puanlari ile karsilastirma yapildiginda Bulanik TOPSIS

yonteminin daha iyi sonug verdigi saglanmustir.
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EKLER

EK-1 TOPSIS Yéntemi Ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Birinci Karar Verici

Tarafindan Degerlendirme Formu

Cok Biraz Biraz Cok
KRITERLER Yiksek | Yiiksek |Yiiksek | Orta |Dusuk | Dusuk |Diistik
Egitim durumu X
Kendini Gelistirme istegi X
Strese Dayaniklilik X
Vardiyaya Dayanikhhk X
Ucret Beklentisi X
Kurum Kaltiriine Uyum X
Programlama Dilleri Bilgisi X
iletisim Yetenegi X
Mesleki Yetkinlik X
is Deneyimi x
Analitik Dislinme Yetenegi X

EK-2 TOPSIS Yéntemi Ile Kriterlerin Onem Diizeyinin ikinci Karar Verici Tarafindan
Degerlendirme Formu

Cok Biraz Biraz Cok
KRITERLER Yiiksek | Yiiksek |Yiiksek | Orta |Diisiik | Diisiik | Diisiik
Egitim durumu X
Kendini Gelistirme istegi x
Strese Dayanikhlk X
Vardiyaya Dayanikhlik X
Ucret Beklentisi X
Kurum Kalttrine Uyum X
Programlama Dilleri Bilgisi X
iletisim Yetenegi x
Mesleki Yetkinlik X
is Deneyimi x
Analitik Distinme Yetenegi X

129



EK-3 TOPSIS Yontemi Ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Ugiincii Karar Verici
Tarafindan Degerlendirme Formu

Cok Biraz Biraz Cok
KRITERLER Yiiksek | Yiiksek |Yiiksek | Orta |Diisiik | Diisiik |Diisiik
Egitim durumu X
Kendini Gelistirme istegi x
Strese Dayaniklilik X
Vardiyaya Dayanikhhk X
Ucret Beklentisi X
Kurum Kaltiriine Uyum X
Programlama Dilleri Bilgisi X
iletisim Yetenegi x
Mesleki Yetkinlik X
is Deneyimi X
Analitik Dislinme Yetenegi X

EK-4 TOPSIS Yéntemi Ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Dérdiincii Karar Verici
Tarafindan Degerlendirme Formu

Cok Biraz Biraz Cok
KRITERLER Yiiksek | Yiiksek |Yiiksek | Orta |Diisiik | Diisiik |Diistik
Egitim durumu X
Kendini Gelistirme istegi x
Strese Dayanikhlik X
Vardiyaya Dayaniklihk X
Ucret Beklentisi x
Kurum Kaltiriine Uyum X
Programlama Dilleri Bilgisi X
iletisim Yetenegi x
Mesleki Yetkinlik X
is Deneyimi X
Analitik Dislinme Yetenegi X
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EK-5 TOPSIS Yo6ntemi Ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Besinci Karar Verici
Tarafindan Degerlendirme Formu

Cok Biraz Biraz Cok
KRITERLER Yiiksek | Yiiksek |Yiiksek | Orta |Diisiik | Diisiik |Diisiik
Egitim durumu X
Kendini Gelistirme istegi x
Strese Dayaniklilik X
Vardiyaya Dayanikhhk X
Ucret Beklentisi x
Kurum Kaltiriine Uyum X
Programlama Dilleri Bilgisi X
iletisim Yetenegi x
Mesleki Yetkinlik X
is Deneyimi x
Analitik Dislinme Yetenegi X

EK-6 TOPSIS Yéntemi Ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Altinci Karar Verici

Tarafindan Degerlendirme Formu

Cok Biraz Biraz Cok

KRITERLER Yiiksek | Yiiksek |Yiiksek | Orta |Diisiik | Diisiik |Diistik
Egitim durumu X

Kendini Gelistirme istegi x

Strese Dayanikhlik X

Vardiyaya Dayaniklihk X

Ucret Beklentisi x

Kurum Kaltiriine Uyum X

Programlama Dilleri Bilgisi X

iletisim Yetenegi x

Mesleki Yetkinlik X

is Deneyimi X

Analitik Dislinme Yetenegi X
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EK-7 TOPSIS Yoéntemi Ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Yedinci Karar Verici
Tarafindan Degerlendirme Formu

Cok Biraz Biraz Cok
KRITERLER Yiiksek | Yiiksek |Yiiksek | Orta |Diisiik | Diisiik |Diisiik
Egitim durumu X
Kendini Gelistirme istegi x
Strese Dayaniklilik X
Vardiyaya Dayanikhhk X
Ucret Beklentisi X
Kurum Kaltiriine Uyum X
Programlama Dilleri Bilgisi X
iletisim Yetenegi x
Mesleki Yetkinlik X
is Deneyimi X
Analitik Dislinme Yetenegi X

EK-8 TOPSIS Yéntemi ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Sekizinci Karar Verici

Tarafindan Degerlendirme Formu

Cok Biraz Biraz Cok
KRITERLER Yiiksek | Yiiksek |Yiiksek | Orta |Diisiik | Diisiik |Diisiik
Egitim durumu X
Kendini Gelistirme istegi x
Strese Dayanikhlik X
Vardiyaya Dayaniklihk X
Ucret Beklentisi x
Kurum Kilttrine Uyum X
Programlama Dilleri Bilgisi X
iletisim Yetenegi x
Mesleki Yetkinlik X
is Deneyimi X
Analitik Dislinme Yetenegi X
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EK-9 TOPSIS Yéntemi Ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Dokuzuncu Karar Verici

Tarafindan Degerlendirme Formu

Cok Biraz Biraz Cok
KRITERLER Yiiksek | Yiiksek |Yiiksek | Orta |Diisiik | Diisiik |Diisiik
Egitim durumu X
Kendini Gelistirme istegi X
Strese Dayaniklilik X
Vardiyaya Dayanikhhk X
Ucret Beklentisi X
Kurum Kaltiriine Uyum X
Programlama Dilleri Bilgisi X
iletisim Yetenegi x
Mesleki Yetkinlik X
is Deneyimi X
Analitik DUslinme Yetenegi X

EK-10 TOPSIS Yontemi Ile Mavi Yakali Personellerin Performanslarinin Birinci Karar

Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

[}
€ = ) — o
Els | 2 z| £ A :
2 D s ~ 5 3 g ) 3 = = 2
5|6 | o= =| S 8 & 9 2 El 3
a | = sl g=| 3| = Ea| T| = 3| =%
€ 5 i 9 = € - € g S = E o} c 52
= 29 I o 35| 9 Z K 8|3 ¢e
gl IR 2| S8 S| 23| &8 =2 s 2| &8
1.
Personel 4 6 4 5 5 5 2 6 6 4 5
2.
Personel 4 5 4 5 5 5 2 6 6 4 5
3.
Personel 5 7 4 4 5 5 3 6 5 4 5
4.
Personel 5 6 5 6 5 5 5 7 7 6 6
5.
Personel 4 6 5 5 5 4 2 6 6 4 5
6.
Personel 4 4 3 4 5 4 2 4 4 4 2
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EK-11 TOPSIS Yontemi Ile Mavi Yakali Personellerin Performanslarinin ikinci Karar

Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

Q
2| £ E z| & 2| % :
2l s Sl x| 52 |Eg| B| 3| |2
Sl | S| 83| 2|%.|52| | 3| E|z%
= 2% A 3 ol 35| 2o z 7 81 58
ol BRI 5|1 S8 S| 23| &3 2 s o &2
1.
Personel| 4 7 6 6 6 6 4 6 5 3 5
2.
Personel| 4 5 5 3 3 5 4 5 5 3 4
3.
Personel| 5 6 4 4 3 4 4 5 4 3 5
4.
Personel| 4 5 5 4 4 6 3 7 6 6 5
5.
Personel| 4 5 4 4 6 6 3 6 5 3 4
6.
Personel| 4 4 5 5 6 4 3 5 2 2 2

EK-12 TOPSIS Yo6ntemi Ile Mavi Yakali Personellerin Performanslarinin Ugiincii

Karar Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

()]
£ i ) — ]
E| 2 = z| § | £ £
2| 3 5 512 | 8=| £| E| |3
5|6 z| = = =| 5 & W 9 S E| &
2| ol g=| | = EE| | = S| =%
€ = ()] 2> c - 13 £ © = § S 2 = g
2| 2% I o 35| 29 =z 2 2l T8
ol AN 51 38 S| 23| &8 2 s | £ 2
1.
Personel| 4 6 4 5 4 4 1 6 4 4 4
2.
Personel| 4 4 4 5 4 4 2 6 4 4 4
3.
Personel| 4 5 4 4 3 4 3 5 4 4 5
4.
Personel| 4 5 5 5 4 4 3 6 5 5 5
5.
Personel 4 5 4 5 4 4 2 6 5 4 4
6.
Personel 4 3 4 6 4 4 1 4 2 2 2
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EK-13 TOPSIS Yontemi Ile Mavi Yakali Personellerin Performanslarinin Dordiincii

Karar Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

Q
2| £ E z| & Bl = :
SlE_| S| 53| 2|Z_|c2| =| 3| #|:%
B 2% A -3 v 35| 2o Z i 3|1 58
ol R ol - S| 23| &3 2 s o &2
1.
Personel| 4 7 4 5 4 4 1 5 4 4 5
2.
Personel| 4 7 4 4 3 4 1 5 4 4 5
3.
Personel| 6 6 4 6 4 4 1 5 4 4 5
4.
Personel| 4 6 4 6 4 5 1 6 6 4 6
5.
Personel| 4 7 4 5 4 4 1 5 4 4 5
6.
Personel| 4 3 4 4 4 4 1 3 4 4 3

EK-14 TOPSIS Yoéntemi Ile Mavi Yakali Personellerin Performanslarinin Besinci

Karar Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

g x ]
g £ z z | & gl = £
2l s s| x| 5|2 |8=| E&| 3| |2
a8z | &|g3| 3|2 |f2| 2| 3| 3|%w
Elss| 3|ss| ®|%e|Ss| &| 3| 5|%:
w| &2 Sl 57 5| 53| ¢= 2 @ ol 2%
w | v.0 bl >0 Dl 5| aid = = 2| S >
1.
Personel| 6 7 7 7 4 7 7 7 7 4 7
2.
Personel| 6 7 6 5 4 7 6 7 7 6 7
3.
Personel| 6 7 6 5 4 6 7 6 6 6 6
4,
Personel 6 6 5 6 4 6 6 6 6 6 6
5.
Personel| 6 7 6 6 4 7 7 7 6 5 6
6.
Personel| 4 3 6 5 4 6 6 4 4 4 5
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EK-15 TOPSIS Yontemi Ile Mavi Yakali Personellerin Performanslarinin Altinci Karar

Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

g = o

Sl | E|.z| =|2 |Ez| 2| E| |2

s 2% A o 23| v Z v T

ol BRI 5| Sd S| 23| &5 2 s o | &2
1.

Personel| 6 7 7 7 4 6 6 7 6 4 7
2.

Personel| 6 7 6 6 4 6 6 7 6 4 7
3.

Personel| 6 5 5 4 4 5 4 6 6 4 7
4,

Personel| 6 6 5 5 4 5 5 7 6 4 6
5.

Personel| 6 6 5 5 4 6 6 7 5 4 6
6.

Personel| 4 3 4 5 4 6 6 4 4 4 5

EK-16 TOPSIS Yontemi ile Mavi Yakali Personellerin Performanslarinin Yedinci

Karar Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

g = ]

SlE | S|E%| 8|%. 55| =| 3| %|z%

s 2% g B S e 23| ¥ Z - gl T8

w25 Z| S8 S| 23| &3 2 s o | 22
1.

Personel 4 7 6 6 4 7 7 7 7 4 7
2.

Personel| 4 6 6 6 4 7 7 7 7 5 7
3.

Personel| 4 7 5 5 4 7 7 7 7 6 7
4.

Personel| 4 6 5 6 4 6 6 7 7 6 7
5.

Personel| 4 7 5 5 4 6 6 7 6 5 7
6.

Personel| 4 5 5 6 4 6 6 6 5 4 4
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EK-17 TOPSIS Yontemi Ile Mavi Yakali Personellerin Performanslarinin Sekizinci

Karar Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

g — o

2l | E z| & 7| § :

elE.| S| EE| 2|%.|52| 2| 3| &%

B 2F 3| B S o 35| o Z v R

ol RN o - S| 23| &5 2 s | &2
1.

Personel| 4 4 5 4 4 4 2 5 5 4 5
2.

Personel| 4 4 5 4 4 4 3 5 4 4 5
3.

Personel| 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5
4,

Personel| 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5
5.

Personel| 4 4 5 4 4 4 3 5 5 4 5
6.

Personel| 4 3 6 6 4 4 2 4 3 2 2

EK-18 TOPSIS Yontemi Ile Mavi Yakali Personellerin Performanslarinin Dokuzuncu

Karar Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

& = ]
=2 2% 2| TS el 23| e Z - -
w| gh 5| S8 S| 23| &5 2 s o] g2

1.
Personel| 4 6 4 4 4 6 4 5 3 5 3
2.
Personel| 4 6 5 5 4 6 4 6 3 5 5
3.
Personel| 4 5 6 5 4 6 6 5 4 5 4
4,
Personel| 4 5 6 7 4 6 6 4 5 5 4
5.
Personel 4 6 5 5 4 6 5 6 4 5 5
6.
Personel 4 7 6 6 4 6 5 6 5 5 2
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EK-19 TODIM Yéntemi ile Kriterlerin Onem Diizeyinin BirinciKarar Verici

Tarafindan Degerlendirme Formu

. Cok Cok
KITERLER Yiksek |Yiiksek Orta Diisiik | Dusuk
Egitim durumu X
Kendini Gelistirme istegi x
Strese Dayaniklilik x
Vardiyaya Dayaniklilik x
Ucret Beklentisi x
Kurum Kiltlriine Uyum x
Programlama Dilleri Bilgisi x
iletisim yetenegi x
Mesleki Yetkinlik x
is Deneyimi X
Analitik Dislinme Yetenegi x

EK-20 TODIM Yéntemi ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Ikinci Karar Verici Tarafindan

Degerlendirme Formu

Cok Cok
KITERLER Yiiksek | Yiiksek Orta Diisiik | Diisiik
Egitim durumu X
Kendini Gelistirme istegi x
Strese Dayaniklilik x
Vardiyaya Dayaniklilk x
Ucret Beklentisi x
Kurum Kiltiriine Uyum x
Programlama Dilleri Bilgisi x
iletisim yetenegi %
Mesleki Yetkinlik X
is Deneyimi x

Analitik Dlslinme Yetenegi
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EK-21 TODIM Yéntemi ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Ugiincii Karar Verici

Tarafindan Degerlendirme Formu

. Cok Cok
KITERLER Yiksek |Yiiksek Orta Diisiik | Dusuk
Egitim durumu X
Kendini Gelistirme istegi x
Strese Dayaniklilik x
Vardiyaya Dayaniklilik X
Ucret Beklentisi x
Kurum Kiltlriine Uyum x
Programlama Dilleri Bilgisi x
iletisim yetenegi x
Mesleki Yetkinlik x
is Deneyimi X
Analitik Dislinme Yetenegi x

EK-22 TODIM Yéntemi ile Kriterlerin Onem Diizeyinin DordiinciiKarar Verici

Tarafindan Degerlendirme Formu

Cok Cok
KITERLER Yiiksek | Yiiksek Orta Diisiik | Diisiik
Egitim durumu X
Kendini Gelistirme istegi x
Strese Dayaniklilik x
Vardiyaya Dayaniklilik x
Ucret Beklentisi x
Kurum Kdlttrine Uyum x
Programlama Dilleri Bilgisi x
iletisim yetenegi x
Mesleki Yetkinlik X
is Deneyimi x
Analitik Dlslinme Yetenegi x
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EK-23 TODIM Yéntemi ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Besinci Karar Verici

Tarafindan Degerlendirme Formu

. Cok Cok
KITERLER Yiksek |Yiiksek Orta Diisiik | Dusuk
Egitim durumu X
Kendini Gelistirme istegi x
Strese Dayaniklilik x
Vardiyaya Dayaniklilik x
Ucret Beklentisi x
Kurum Kiltlriine Uyum x
Programlama Dilleri Bilgisi x
iletisim yetenegi x
Mesleki Yetkinlik X
is Deneyimi %

Analitik Dislinme Yetenegi x

EK-24 TODIM Yéntemi Ile Kriterlerin Onem Diizeyinin AltinciKarar Verici

Tarafindan Degerlendirme Formu

Cok Cok

KITERLER Yiiksek | Yiiksek Orta Diisiik | Diisiik
Egitim durumu x

Kendini Gelistirme istegi X

Strese Dayaniklilik x

Vardiyaya Dayaniklilk x

Ucret Beklentisi x

Kurum Kiltiriine Uyum x

Programlama Dilleri Bilgisi x

iletisim yetenegi x

Mesleki Yetkinlik X

is Deneyimi x

Analitik Dlslinme Yetenegi x
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EK-25 TODIM Yéntemi ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Yedinci Karar Verici

Tarafindan Degerlendirme Formu

KiTERLER

Cok
Yiiksek

Yiiksek

Orta

Dusik

Cok
Diisiik

Egitim durumu

Kendini Gelistirme istegi

Strese Dayaniklilik

Vardiyaya Dayaniklilk

Ucret Beklentisi

Kurum Kultiirine Uyum

Programlama Dilleri Bilgisi

iletisim yetenegi

Mesleki Yetkinlik

is Deneyimi

Analitik Dislinme Yetenegi

EK-26 TODIM Yéntemi ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Sekizinci Karar Verici

Tarafindan Degerlendirme Formu

Cok Gok
KITERLER Yiiksek | Yiiksek Orta Diisiik | Diisiik
Egitim durumu x
Kendini Gelistirme istegi x
Strese Dayaniklilik x
Vardiyaya Dayaniklilk x
Ucret Beklentisi x
Kurum Kiltlriine Uyum x
Programlama Dilleri Bilgisi x
iletisim yetenegi x
Mesleki Yetkinlik x
is Deneyimi x
Analitik Disiinme Yetenegi x
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EK-27 TODIM Yéntemi ile Kriterlerin Onem Diizeyinin Dokuzuncu Karar Verici

Tarafindan Degerlendirme Formu

KiTERLER

Cok
Yiiksek

Yiiksek

Orta

Dusik

Cok
Diisiik

Egitim durumu

Kendini Gelistirme istegi

Strese Dayaniklilik

Vardiyaya Dayaniklilk

Ucret Beklentisi

Kurum Kultiirine Uyum

Programlama Dilleri Bilgisi

iletisim yetenegi

Mesleki Yetkinlik

is Deneyimi

Analitik Dislinme Yetenegi

EK-28 TODIM Yontemi ile Mavi Yakali Personellerin Performanslarinin Birinci Karar

Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

= o o
2| ®| 3 z| & 8| % :
Sl 2| &| «| E|2 |Ez| &| 3| g|Z
= - o TS el 23| 22 Z - gl T8
ol B 5| S8 S| 23| &5 2 s ol 22
1.
Personel| 3 4 3 3 3 2 4 3 2
2.
Personel| 3 3 3 3 3 2 4 3 3
3.
Personel| 3 5 3 3 3 2 3 3 3
4.
Personel| 3 4 4 3 3 3 5 4 4
5.
Personel 3 4 3 3 3 2 4 3 3
6.
Personel 3 3 3 3 3 2 3 3 2
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EK-29 TODIM Yontemi Ile Mavi Yakali Personellerin Performanslarininikinci Karar

Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

= o
el ®| 2 7| 3 2| £ £
Slef| S| 83| 2|%.|%=| :| 3| T|:=%
2| 2L 3| TS ol 23| %o Z K 8|1 T &
ol AR z| S8 S| 23| &5 2 s o] &2
1.
Personel| 3 5 4 4 4 4 3 4 3 2 3
2.
Personel| 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3
3.
Personel| 3 4 3 3 2 3 3 3 3 2 3
4,
Personel| 3 3 3 3 3 4 2 4 4 4 3
5.
Personel| 3 3 3 3 4 4 2 4 3 2 3
6.
Personel| 3 3 3 3 4 3 2 3 2 2 2

EK-30 TODIM Yéntemi ile Mavi Yakal1 Personellerin Performanslarmm Ugiincii

Karar Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

= o
g 53 Z | 5 i = £
E E g ~ ?) § g @ § "x: ‘e a‘
al-¢| Z| 2| 3|2 | <2 2| 2| £|8g4
e| E=| S| S| =|ec| 82| | 3| g|&%
s 22 s| B8 el 23| po £ 3 8| =8
wl eS8 5|1 S8 S| 23| &8 2 s ol g2
1.
Personel| 3 4 3 3 3 3 1 4 3 3 3
2.
Personel| 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3
3.
Personel| 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3
4,
Personel 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3
5.
Personel 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3
6.
Personel 3 2 3 4 3 3 1 3 2 2 2
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EK-31 TODIM Yontemi ile Mavi Yakali Personellerin PerformanslarininDérdiincii

Karar Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

= o ]
E| | = z| 5 B £ £
Slef| S| E%| B|3.|s5| 2| 3| #|z%
= - A -3 0| 25| vg = @ gl T8
w26 5|1 38 S| 23| &8 2 s | g2
1.
Personel| 3 5 3 3 3 3 1 3 3 3 3
2.
Personel| 3 5 3 3 2 3 1 3 3 3 3
3.
Personel| 4 4 3 4 3 3 1 3 3 3 3
4,
Personel| 3 4 3 4 3 3 1 4 4 3 4
5.
Personel| 3 5 3 3 3 3 1 3 3 3 3
6.
Personel| 3 2 3 3 3 3 1 2 3 3 2

EK-32 TODIM Yoéntemi ile Mavi Yakali Personellerin Performanslarinin Besinci Karar

Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

= ) — ~ Q

SlEf| S| g3| 2|%.|%E| e| 3| %|:%

= - o TS ol 23| 22 Z - gl T8

@l e8| | 88| S|33| 88| 2| S| S| &8
1.

Personel| 4 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5
2.

Personel| 4 5 5 3 3 5 4 5 5 4 5
3.

Personel| 4 5 4 3 3 4 5 4 4 4 4
4.

Personel| 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4
5.

Personel| 4 5 4 4 3 5 5 5 4 3 4
6.

Personel 3 2 4 3 3 4 4 3 3 3 3
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EK-33 TODIM Yontemi ile Mavi Yakali Personellerin PerformanslarininAltinc: Karar

Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

= o [}

el B| 2 | 5 g £ E

Sles| S|E%| 2|i_|%=| z| 3| #|z%

2| 2L A -3 ol 23| 2o Z K 81 T8

w26 5|1 38 S| 23| &8 2 s o g2
1.

Personel| 4 5 5 5 3 4 4 5 4 3 5
2.

Personel| 4 5 4 4 3 4 4 5 4 3 5
3.

Personel| 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 5
4,

Personel| 4 4 3 3 3 3 3 5 4 3 4
5.

Personel| 4 4 3 3 3 4 4 5 3 3 4
6.

Personel| 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3

EK-34 TODIM Yontemi Ile Mavi Yakali Personellerin PerformanslarininYedinci Karar

Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

x o
=l 2| §| x| &2 |Ez| &| | =|Z
2| 22 A -8 0| 35| g z A gl T 8
ol R - S| 23| &8 = s o | &2
1.
Personel| 3 5 4 4 3 5 5 5 5 3 5
2.
Personel 3 4 4 4 3 5 5 5 5 3 5
3.
Personel| 3 5 3 3 3 5 5 5 5 4 5
4.
Personel| 3 4 3 4 3 4 4 5 5 4 5
5.
Personel| 3 5 3 3 3 4 4 5 4 3 5
6.
Personel| 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3
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EK-35 TODIM Yontemi ile Mavi Yakali Personellerin PerformanslarininSekizinci

Karar Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

= ) — ~ o
2 i = 2| § v z £
S i c | 5 o _ S = =]
S| o] f|ez| 2|Z |5E| E| E| E|Z
e|EE| S| E%| 8| .|52| &| 3| F|z®
= - A -3 9| 25| »g = @ gl T 8
w26 5|1 38 S| 23| &5 2 s o g2
1.
Personel| 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3
2.
Personel| 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
3.
Personel| 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
4,
Personel| 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
5.
Personel| 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3
6.
Personel| 3 2 4 4 3 3 2 3 2 2 2

EK-36 TODIM Yontemi Ile Mavi Yakali Personellerin PerformanslarininDokuzuncu

Karar Verici Tarafindan Degerlendirme Formu

= o o
2| g 3 z| 2 gl 2 £
Sl 2| & «| E|2 |Ez| &| 3| |2
= - o TS ol 25| 22 Z - 8l &8
ol B 5| S8 S| 23| &5 2 s ol 22
1.
Personel| 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 2
2.
Personel| 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3
3.
Personel| 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3
4.
Personel| 3 3 4 5 3 4 4 3 3 3 3
5.
Personel| 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 2
6.
Personel 3 5 4 4 3 4 3 4 3 3 2
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EK-37 Birinci Mavi Yakali Personelin Performans Puani




EK-38 ikinci Mavi Yakali Personelin Performans Puani
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EK-39 Ugiincii Mavi Yakal1 Personelin Performans Puani




EK-40 Dordiincti Mavi Yakali Personelin Performans Puani
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EK-41 Besinci Mavi Yakali Personelin Performans Puani




EK-42 Altinct Mavi Yakali1 Personelin Performans Puam
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