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PERSONEL SECIM PROBLEMININ COK KRITERLi KARAR VERME
TEKNIiKLERi ARACILIGIYLA COZULMESIi: MEDYA SEKTORUNDE BiR
UYGULAMA

OZET

I¢inde bulundugumuz bilgi caginda teknolojik, ekonomik, siyasal ve sosyal gelismeler
kurumlarin ve isletmelerin nitelikli insan kaynagina olan ihtiyacini artirmistir. Calismada,
personel segme ve yerlestirme siirecinde ¢ok kriterli karar verme teknikleri kullanilarak
ise en uygun adayin veya adaylarin secilebilecegi iki modelin 6nerilmesi amaglanmistir.
Oncelikle, medya iiretimi sektdriinde yer alan bir medya grubunda calisacak haber
editoriliniin hangi kriterlere gore ise alinacagi uzmanlarin goriisleri alinarak saptanmistir.
Sonrasinda ise bu kriterlerin 6nem dereceleri, alaninda tecriibeli insan kaynaklar
uzmanlarma ve sirket yoneticilerine anket araciligiyla sorulmus, elde edilen veriler
Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP) ile analiz edilmistir. Analiz sonucunda 6nem sirasina
gore ortaya ¢ikan deneysel 15 aday MAUT ve GRA yontemleriyle degerlendirilerek,
aralarindan en uygun olan kisi/kisiler belirtilmistir. AHP, MAUT ve GRA ¢ok kriterleri
karar verme teknikleridir. Genellikle karmasik karar problemlerinin analizinde
kullanimlar1 yaygindir. Ozellikle GRA ydnteminin personel seciminde karar vericiye ise
alim kriteri olusturma imkani1 vermesi hem isveren hem de adaylar agisindan siirecin daha
az maliyetle yiiriitiilmesine katkida bulunmaktadir. Ciinkii personel se¢im siireci sonunda
en iyi adaydan ziyade ilgili pozisyona en uygun adayin se¢ilmesi daha dogru bir yaklasim
olacaktir. Kullanilan bu yontemler, alternatiflerin siralanmasinda ve en uygun alternatifin
seciminde karar vericilere yardimci olmak adina kullanilabilir.

Anahtar Kelimeler: Personel Se¢imi, Analitik Hiyerarsi Prosesi, MAUT, GRA.



SOLUTION OF PERSONNEL SELECTION PROBLEM WITH
MULTI-CRITERIA DECISION TECHNIQUES: AN APPLICATION IN THE
MEDIA SECTOR

ABSTRACT

In today’s information era, technological, economic, political and social developments
have increased the establishments’ and businesses’ need for qualified human resources.
The aim of this study is to recommend two models by which best candidate or candidates
can be selected for a job by using multi-criteria decision techniques in the personnel
selection and placement process. Firstly, by which criteria a news editor is going to be
recruited in a media group active in the media production business was determined by
consulting experts’ views. Afterwards, human resources experts who are experienced in
their area and company managers were asked about the degree of importance of these
criteria by way of a survey and the acquired data were analyzed with the Analytic
Hierarchy Process (AHP). 15 experimental candidates who stood out as a result of the
analysis based on the degree of importance were evaluated with the MAUT and GRA
methods and the most suitable ones among them were indicated. AHP, MAUT and GRA
are multi-criteria decision techniques.

The fact that GRA method, in particular, allows the decision maker to create hiring criteria
for personnel selection contributes to the execution of the process with reduced costs both
for the employer and for the candidates. Because at the end of the personnel selection
process, it will be a more accurate approach to choose the most suitable candidate for the
position in question rather than the most qualified one. Generally they are widely used in
the analysis of complex decision problems. These methods can be employed to assist the
decision-makers in placing alternatives in an order or selecting the most suitable
alternative.

Keywords: Personnel Selection, Analytic Hierarchy Process, MAUT, GRA.



1. GIRIS

Mevcut rekabet ortaminda siirdiiriilebilirligin saglanabilmesi i¢in igletme g¢alisanlarinin
beceri, yetenek ve bilgilerinden olabildigince yiiksek diizeyde faydalanilmasi
gerekmektedir. Bu da calisanlarin ise dontik giidiilerinin saglanmasi ve randimanlarinin
arttirilmasi ile olanakl olacaktir. Isletmeler insan kaynaklar1 uygulamalari ile misyon ve
vizyonlarmi gergeklestirmede daha etkili olacaklardir. Bu sebeplerle giiniimiiz is

diinyasinda insan kaynaklar1 gitgide 6nem kazanmaktadir.

Isletmelerin yasamlarin1 devam ettirmeleri ve giiniimiiz kosullarinda rekabet iistiinliigii
saglayabilmeleri hali hazirda bulunan nitelikli insan kaynaklarina baghidir. Cevresel
kosullarin hizli ve kiiresel boyutta degismesi geleneksel personel yonetimi uygulamalarini
yetersiz kilmaktadir. Bu nedenle isletmeler insan kaynaklar1 uygulamalarinda stratejik

perspektife sahip olmak durumundadir.

Insanin 6nemi ydnetim biliminin baslangicindan bu yana vurgulanmustir ve anlagilmistir.
Ancak giinlimiize kadar gerek kendisine verilen isi yapacak calisanin gerekse isletmenin
yonetim kademelerinde bulunan ¢alisanlarin ehemmiyeti fark edilmeye baslanmistir. Bu
anlamda organizasyon i¢in 6nem tagtyan isgorenlerin temin ve se¢imi lizerinde durulmasi
oldukga gerekli bir insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonudur. Onem ihtiva eden
isgorenlerin isletmeye kazandirilmasinda yapilan is, ise en uygun isgorenin sec¢imidir.
Personel se¢im siirecinin bu sebeple sistematik, diisiik maliyet, yiiksek hiz, etkin, objektif
ve dogru olarak yapilmasi gerekmektedir. Se¢im siirecinin igveren ve isgoren agisindan

bir karar verme siireci oldugu goriilmektedir.

Cok kriterli karar verme teknikleri birden ¢ok disiplini bir araya getiren, karar vericiye
karar verme problemini birden fazla boyutta degerlendirme imkéni tantyan ve karar alma

firsat1 olusturan yontemlerin bir araya getirildigi tekniklerdir. Baska bir sdylemle ¢ok



kriterli karar verme problemleri birden ¢ok kriterin en uygun hale getirildigi olas1 ¢éziim

serileri igerisinden en iyi alternatiflerin segilebildigi problemler olarak tanimlanabilir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi biitiin bir organizasyonun isgdren temin ve se¢iminden bastan
sona sorumludur ve bilindigi gibi uygulayicisidir. Bu bakis agisiyla temin ve se¢imde
olusan herhangi bir hata ya da aksaklik isletmenin hedeflerine ulasmasinda birtakim

problemlere neden olabilecektir.

Calisma bes boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde personel yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi, is analizi ile ilgili kavramlarla beraber personel

secim siirecinin 6nemi, temin kaynaklar1 ve personel se¢im siireci incelenmistir.

Ikinci béliimde ¢alismaya konu olan medya sektdrii hakkinda bilgiler verilmis, medya
sektoriindeki isletmelerin dzelliklerine deginilmistir. Ugiincii boliimde ¢ok kriterleri karar

verme teknikleri tizerinde durulmus, AHP, MAUT ve GRA yo6ntemleri anlatilmstir.

Calismanin dordiincii bolimiinde medya grubumuzun haber editorii aliminda aktif rol
oynayan yoneticilerine ve haber editorlerine danisilarak ise alim kriterleri olusturulmus,
kriterlerin birbirleri arasindaki agirlik 6nem degerleri AHP yontemi ile belirlenmistir.
Adaylarin degerlendirilmesi karar verici tarafindan yapilmistir. Ilk olarak AHP ile
belirlenen degerler ¢ok kriterli karar verme tekniklerinden niceliksel ve niteliksel
kriterlerin temel alindig1 en uygun alternatifi bulmaya yonelik olan MAUT yontemi
uygulanmistir. Daha sonra karar verme ortaminda her bir faktor ile kiyaslama igin referans
kabul edilen faktor arasindaki iliskinin derecesinin belirlenmekte oldugu GRA yontemi
ile alternatifler arasinda siralama yapilarak en uygun adayin belirlenmesi saglanmaya
calisilmistir. Son olarak AHP yontemi ile belirlenen degerler kullanilarak GRA yontemi

tizerinde bir siralama daha yapilmustir.

Besinci boliimde ise AHP, MAUT ve GRA yoOntemlerinin uygulanmasi sonucunda elde

edilen sonuglar yer almaktadir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE TARIHSEL GELISiMi

Aragtirmanin  birinci kisminda Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimine
deginilmistir. Personel yonetiminin baslangicindan nasil ortaya ¢iktigina dair tanimlar
yapilmaya c¢alisilmis, bununla birlikte insan kaynaklari yOnetimine gegis siireci ele
alimmistir. Personel yOnetimi ve insan kaynaklar1 yoOnetiminde temin ve secim

stireglerinin lizerinde durulmustur.

2.1 Personel Yonetiminin Tarihi

Bilimlerin baslangicini tarihin ilk ¢aglarina gotiirmek genel bir yaklagimdir (Demirkaya,
2006). Bu diisiince personel yonetimini de kapsamaktadir. Yonetim ve personel
yonetimi kavramlarini ayni zamanda insanlik tarihine baglamak olasidir. Oysa, yonetim
ve orgiitlerle ilgili sistematik bilgi toplulugu niteligini tagiyan yonetim bilimi 20. yiizyilin

iriiniidiir (Baransel, 1979:5).

Amag ve hedeflerin gerceklestirilmesinde insanlar1 is birligine yonelten davranislar
biitiinii olan yonetim kavrami baska bir deyisle, iki ya da daha fazla insanin is ¢ikarmak
adina bir arada bulundugu tiim orgiitlerde insani iliskiler ve yonetim iligkileri olarak

konumlandirilmaktadir.

Basit bir tanimla, bir organizasyondaki isgdrenlerin tiimii o organizasyonun insan
kaynagimi meydana getirir. Yani her nerede olursa olsun insan ve organizasyonun
varolusu insan kaynaklar1 yOnetiminin varligini beraberinde getirir. Bundan dolay1
yonetim kavramini ilk c¢aglara dayandiran yaklagimlar, insan kaynaklar1 ydnetimi

orneklerinin, yonetimin oldugu her alanda var olmasi gerektigini savunurlar.

Ik ¢aglarda insan kaynaklarina Ornek teskil edebilecek davranislarla karsilasmak
mimkiindiir. “’Yontma Tas’’ devriyle beraber insanlarin ihtiyaglarini karsilayabilmek
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adma avcilik, toplayicilik, onderlik yetenegi, gruba baglilik; bu islerin yapilmasindaki

cinsiyet ve yas farkliliklarinin gézetilmesi de bu anlamda degerlendirilebilir.

Ayni sekilde ge¢ Neolitik donem, Bronz ve Demir ¢aginda ¢iraklik (apprenticeship),
babadan ogula gecen meslek, basit kayit tutmalar ve O6demeler, insan kaynaklari

yonetiminin ilk drnekleri olarak goriilebilir (Bass, 1994:3-5).

Bilinen orneklerden Eski Misir piramitlerinin insa edilmesinde var olan yonetim
diisiincesi, gilinlimiiz yonetim kavramina birtakim katkilarda bulunmustur. Bunlar
Firavun, Hiir Misir’ lilar ve esirler olmak tizere belirli bir hiyerarsinin mevcut olusu, ayni
zamanda piramit ingasi esnasinda tutulan gelir-gider kayitlar1 olarak goriilmektedir.
Tarihte askerlik denince akla gelen Roma Imparatorlugunun o dénemki organizasyon
yapis1 da giiniimiizdeki yonetim ve organizasyon alanina 11k tuttugu kabul edilmistir.
Adam Smith’in 1776 yilinda The Wealth Of Nations (Milletlerin Refahi) adli yapitinda
iskollarindan bahsetmesi ve diger olgular, yonetim kavramiyla beraber insan kaynaklari

yonetimi kavraminin meydana gelmesine zemin olusturmustur.

Yonetim tarihinin bilinen kaynaklarindan faydalanarak kiigiik isletmelerin yaygin oldugu
donemlerde “’kayit tutma’’ (Yiiksel, 2000:10) bazinda bir insan kaynaklar1 yonetimi
islevinin $6z konusu oldugunu ve bu haliyle orgiitlerde yer aldigini soyleyebiliriz. Bu
kayit tutma is1 Oncelerde isletme sahibinin sorumlulugundayken isletmedeki isgdren
sayisindaki artisla birlikte bu gorevi baska bir ¢alisana devretmesiyle beraber isgdrenlerin

kayitlar1 tutulmaya baslanarak orgiitlerde konumlanmaya baglamistir.

Avrupa’da 18. ve 19. Yiizyillarda baslayan endiistri devrimi neticesinde kisa zamanda

diinya iizerinde birtakim toplumsal degisikliler meydana gelmistir.

Buhar giicii ve makinelesme sebebiyle insanlar toplu olarak bir yerde ¢aligmaya bagladi ve
bu calisilan yerler nce atdlye daha sonra fabrika ismiyle anilmaya baslandu. Is gorenlerle
ilgili sorunlar da boylelikle giin yiiziine ¢ikti. Sorunlarla beraber insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarin1 gerektirecek bazi durumlar glindeme geldi. 1776’da Adam
Smith’in isleri basite indirgemeye yonelik c¢alismalari; 1786’da Philadelphia basim
is¢ilerinin ticret artis1 i¢in yaptiklar ilk grev; 1794 yilinda Amerika’da ilk kar paylasimi



planinin uygulanmasi ve ¢alisma yasamini diizenleyici yasalarin ¢ikarilmasi; 1850 yilinda
Londra Sanayi Sergisinin ag¢ilmasindan sonraki gelismeler, insan kaynaklari yonetimi

alaninda oncii olusumlara 6rnek olusturur (Baysal,1993:59).

Makinelesme ¢agmin fabrikalarin ortaya ¢ikmasina ve kiiglik isletmelerin biiyiimesine
zemin hazirladigini sdyleyebiliriz ve is¢i sinifina bakildiginda ise tarim isciliginden

fabrika is¢iligine dogru bir doniisiim yasanmasi kaginilmazdir. (Online, 1:2006).

Bu donemde ise alma, isten ¢ikarma ve kayit tutma gibi insan kaynaklari yonetimi

islevleri hat yoneticileri tarafindan yiiriitiilmistiir (Demirkaya, 2006).

Yine bu donemde isletmelerin biiylimesi ve fabrikalagsmasina paralel olarak, biiyiimenin
getirdigi bir takim organizasyon sorunlari da &nem kazanmaya baslamistir (Ulgen,
1993:11). Kotii g¢alisma kosullarinin var oldugunu ve isgdrenlerin dayanisma yoluna
gitmek durumunda kaldigir sOylenilebilir. Bunun sonucu olan sendikacilik, ilk kez
Ingiltere’de ortaya ¢ikmis ve kiiresellesmenin de etkisi ile diger iilkelere de yayilmistir

(Demirkaya, 2006).

Yasanan gelismelerle beraber, biiyliyen fabrikalarinda, ¢ok sayida iggorenleri ile yakin
iletisim kurmanin zorluklari ile karsilasan bazi sosyal biling sahibi isverenler, Amerikan
Sosyal Hizmetler Enstitiisii’niin tavsiyesi ile ‘’sosyal hizmet gorevlisi’’ diisiincesini
1889°da Amerika Birlesik Devletleri (ABD) nde pratige gecirmislerdir. Insan kaynaklar:
elemant sayilabilecek ilk uzmanlagma sosyal hizmet gorevlilerinin istihdami ile baglamis,

erken sanayi devrinde yayginlasmistir (Demirkaya, 2006).

Sosyal hizmet gorevlileri igveren ve isgorenler arasinda araci goérevi gormektedir.
Calisanlara finansal, barinak, saglik, egitim vb. sorunlarinin ¢6éziimiinde destek olmus ve
yonetimin ¢alisanlarina verdigi onemin temsil noktasinda birtakim roller almiglardir.
Isverenler ve isgorenler agisindan kabul géren sosyal hizmet gorevlisi uygulamalari, insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini yerine getiren donemin sosyal hizmet ¢alisanlarini is
diinyasina kazandirmistir. Oncelerde meslegin belirlenmis bir kosulu olmamakla birlikte,

1893’te Amerika’da ilk sosyal hizmet gorevlileri konferansi yapilmasi, 1913’te



Ingiltere’de ilk sosyal hizmet gorevlileri dernegi kurularak sosyal hizmet uzmanlig

meslegi kurumsallagsma siirecine girmistir (Baysal, 1993:59).

Yonetim ve organizasyon alanindaki ilerleyis sanayi devriminin ikinci agsamasinda hiz
kazanmis ve sosyal hizmet uygulamalarimin yami sira insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonunun  konumlandirilmasinda  yenilikler meydana gelmistir. Personel
yonetimindeki gelismeler, 19. yiizyillda ortaya c¢ikan bilimsel yonetim akimi ile

desteklenmistir (Bingol, 1997:10).

Bilimsel yonetim akiminin Onderlerinden Frederick W. Taylor yaptig1 calismalara
1911°de “’Isletmelerin Bilimsel Yénetimi’® adli eserinde deginmistir (Eren, 1991:16).
Bilimsel yonetim akimi, i boliimlerine ayrilma, ¢alisanin ise uygunlugu, ilgili ise uygun
isgorenin secilmesi, ticretin tesvik ediciligi (Kogel, 1989:122) vb. terimleri gilin yiiziine
cikararak, isin yapilmasi i¢in igsgérenlerden alinan verimi yiikseltmede gorev alacak
profesyonellere is alani olusturmustur diyebiliriz. Akimin da etkisiyle ilk olarak 1912
yilinda “’Personel Yonetimi’® orgiitlerde ayri bir birim olarak yerini almistir (Bingol,

1997:12).

1920 yilinda “’personel idaresi’’ isimli kitabin yayinlanmasi ile de (Baysal, 1993:60)

personel yonetimi kavrami gelismis ve yonetim literatiiriinde kendine yer bulmustur.

20. yiizyili baslarinda Elton Mayo ve F.J. Roethlisberger’in Harward Universitesinde
yaptig1 ¢alismalar ve Western Elektrik sirketinin Hawtorne Fabrikasindaki deneyleri,
“Organizasyonun en Onemli etmenini insanlarin olusturdugu ve sosyal bir sistem
oldugu’ goriisiini meydana getirmistir (Davis, 1988:11). Hawtorne Fabrikasindaki
arastirmalarla ortaya ¢ikan Orgiitiin sosyal sistem oldugu diisiincesi, sirasiyla ‘’beseri
iligkiler yaklagimi’’, “’beseri kaynaklarin yonetimi’’> ve ‘’organizasyonel davranis’’

olarak kendinden s0z ettirmistir.

Liderlik, motivasyon, davraniglar, organizasyondaki degismeler ve gelismelere dikkat
¢eken bu akim; tutumlarin ve orgiit ortamin kisisel verimlilikle iligkilendirerek personel
yonetimi fonksiyonuna ‘’calisma iligkileri’” terimi ile yeni bir boyuta tasimistir (Kogel,

1989:81). Bununla beraber donemin ¢alisma kosullari; kadin ve gocuk isgilerin istismari,



diisiik {icretler, uzun mesailer gibi toplumsal problemler devletin miidahalesini zorunlu
kilarak endiistri iligkileri yeni anlamlar kazanmaya baglamistir (Koksal, 2005:8). Boylece
oncelerde tizerinde durulan sendikacilik, sendikalarla alaka problemlerle beraber
(Kauffman, 2001:7), ilk asamada ¢alisma sorunlarina odaklanan fakat daha sonralarda
sendikal davranisa cevap olarak karsimiza ¢ikan “’endiistri iliskileri’” personel yonetimi

islevinin ana faaliyet konularindan biri olmustur.

Ikinci Diinya Savasi ile birlikte ilerleyen dénemlerde kalite ve verimlilik yasanan

gelismelerin sonucunda dnem kazanmustir diyebiliriz.

Mevcut insan kaynagindan azami fayda saglayabilmenin kalite ve verimlilik i¢in gerekli
oldugu, akabinde egitimle baglanti kurularak “’calisanlarin egitimi’’ islevi de personel

yonetimi birimlerinin gorevlerine eklendigini sdyleyebiliriz.

Tiim bu gelismelerle 20. ylizyilin ortalarinda A.B.D’ de, iggbren temini ve sec¢imi, licret
uygulamalari, egitim, performans yonetimi, igveren ve calisan iligkileri vb. konularda
yetkinligi olan ‘’personel yoneticisi’’ terimi konumlandirilmaya baslanmistir. Bireye
onem veren, akilci, acik kap1 politikasi gibi kavramlarla iliskilendirilen insan iligkileri
yaklasimi 1940’11 yillardan giiniimiize ulasmistir (Aykag, 1991:1). Bu degisimde sendika

hareketlerinin pozitif etkisinin yadsinamaz oldugu soylenilebilir.

Ingiliz Calisma Yonetimi Enstitiisii’niin yasanan gelismelerle 1946 yilinda ismini
“’Personel Yonetimi Enstitlisii’’ ile degistirmesi personel yonetimi alaninda personel
yonetimi  ¢alisanlarmin  Orgiitte  fonksiyonel gorevler almasini  kolaylastirip

yayginlagtirmigtir.

Tarihe bakildiginda yalnizca kayit tutmakla gorevli biiro ¢alisanlarinin gerek Ikinci
Diinya Savas1 gerekse kalite ve verimliligin etkisiyle biiro elemanligindan personel
yoneticiligine dogru goérev tamimlarinin egitim, ticret, performans, g¢alisan iliskileri,

endiistri iligkileri gibi daha islevsel oldugu soylenebilir.

Bu gelismeler giiniimiiz insan kaynaklar1 yonetimi diisiincesine giden yolda kilometre

taglaridir (Demirkaya, 2006).



2.2 Personel Yonetiminde Se¢cme ve Yerlestirme

Isletmelerin rekabet ortaminda yasamlarini siirdiirebilmeleri, gelismeleri ve amaglarina
ulagmalarinda isletmede gorev alacak insan kaynagmin isin gerektirdigi ozellikleri
tagimasi isletmeler agisindan dnemli olarak goriilmektedir. Personel segiminde amag isi
yapacak olan kiginin yetenek ve nitelikleri ile isin gerektirdigi yetenek ve nitelikler
arasinda uyum saglamaktir (Kepir, 1984:5). Personel secimi, ilgili is i¢in yapilan
basvurular arasindan o isi yapabilecek niteliklere sahip en uygun kisinin ya da kisilerin

belirlenmesi siirecidir (Mandy, 1987:108).

Personel se¢imi isveren ve iggoren adayr arasinda karsilikli olarak karar vermeyi
gerektirir. Isveren veya isletme yetkilisi ise alma kararmi verip vermeme ve ise alim
kararmin neleri icerecegi konusunda karar verir. Is géren aday ise isletmenin ise alma

kararinin kendisi i¢in uygunlugu konusunda karar verir (Stoner & Freeman, 1986:339).

Se¢im siireci personel ihtiyacinin belirlenmesi ile ortaya cikan ve ihtiyaca gore adayin
isletmeye kabulii ile sonlanan birtakim uygulamalar1 igerir. Personel sec¢iminden
bahsetmek i¢in Oncelikle eleman alinacak pozisyona birden fazla basvuru yapilmasi
gereklidir. Bir agik pozisyon i¢in basvuruda bulunan bir kisi ile ilgili personel se¢im
stirecinin islemedigi ve anlamli olmadig1 sdylenebilir. Acik pozisyon veya pozisyonlara
gelen basvurularda ne kadar fazla uygun aday olursa personel se¢im siirecinin
uygulanabilirliginden s6z etmek o kadar uygun olacaktir. Personel se¢im siirecindeki
amag birbirine denk olmayan yani farkli 6zelliklere sahip adaylarin adim adim elenerek

dogru adayin ise kabul edilmesidir (Bryan, Janner & Beach, 1988:108).

Personel yonetiminin baslangicindan beri 6nemliligi vurgulanan personel se¢im siireci,
isletmenin amaglarina ulagmasinda personel yonetiminin diger islevlerine katkida bulunur
ve onlardan yararlanir. Personel yonetiminde basarili olunmasi uygun personel veya
personellerin secilmesi ile saglanabilir diyebiliriz. Personel se¢ciminde yapilan yanliglarin
daha sonralar diizeltilmesi maliyetli oldugu i¢in en basindan siirecin saglikli devam

etmesi genel olarak isletme agisindan faydalidir.



Personel se¢me fonksiyonu uzmanlik gerektiren bir is oldugundan personel se¢gmede
yetkili kisilerin 6nemli islerinden biridir. Ilgili pozisyon igin secilen kisilerin uygun
olmasimin isletmenin yararina, uygun olmayan kisilerin ise isleyiste bazi problemlere
davetiye c¢ikaracagi anlasilabilir. Baska bir deyisle, calisanlar arasindaki etkilesimden
hosnut olmayan bir personel digerlerinin morali {izerinde de olumsuz etkide

bulunabilecektir (Pickle & Abrahamson, 1980:164).

Personelin nitelik ve bilgileri ile isin yapisinin uyumlu olmamasi isletmelerin beklenilen

performansi gosterememesine ve maliyet agisindan olumsuz etkilere sebep olabilir.

Personel se¢imi kisilerin bilgi ve yeteneklerinin isin gerektirdigi 6zelliklere uygun olmasi

ile sonlandirilir.

Bunun yani sira mevcut orgiit kiiltliriiniin de personel se¢im siirecinde énemli oldugu
sOylenebilir. Bundan dolay1 personel se¢iminde goérev alan kisilerin adayin sadece isle
olan uyumunun degil ayn1 zamanda orgiit kiiltliriine de uygunluguna gore se¢im isleminde

dikkatli olmalar1 beklenir (Oztiirk, 1994).

Gelismelerin ve degisimin hizli oldugu giinlimiizde isletmelerin yasamlarim
stirdiirebilmeleri i¢in bu degisim ve gelismelere uyum saglamalar1 gereklilik olarak
goriiliir. Bu gereklilik isletmelerdeki gorevlerin gerektirdigi niteliklerin de siklikla
degismesine sebebiyet vermektedir. Isin gerektirdigi niteliklerin ilk durumuna uygun
personelin degisen niteliklerle dogru orantili olarak uygunlugu saglayamayabilir,
basarisiz olabilir. Bundan dolay1 degisime agik gorevlerde personel alinirken gorevin ilk
anda gerektirdigi yeterliliklerden baska degismelerin gerektirdigi yeterlilikler de goz
oniine almarak daha nitelikli personel segmek gerekli olacaktir (Basaran, 1985:72). Isin
gerektirdigi nitelikteki elemanin secilmemesinden dolayr ortaya c¢ikabilecek olan

aksakliklar1 soyle siralayabiliriz;

Isletme olarak; is kazalarmmn artmasi, personel devir oraninin artmasi, kurum ici egitim
giderlerinin artmasi, orgiit ikliminin zarar gormesi, isletme verimliliginin azalmasi, genel

olarak maliyetlerin artmasi.



Bireysel olarak ise; is tatmininin saglanamamasi, ise bagliligin azalmasi, isin gerektirdigi
niteliklerin iistlinde veya altinda oOzelliklere sahip personel secildiginde isin

benimsenmemesi s6z konusu olabilir.

Bu agiklamalar dogrultusunda personel se¢iminin amaglar1 sdyle siralanabilir; (Lipinge,

1990:43).

o Gereksiz harcamalar1 6nlemek,

o Basvurulari elemek,

o Ise uygun aday bulmak,

o Karlilig1 artirmak ve maliyeti diistirmek,

o Adaylarm niteligini 6l¢erek adaylar segmek,

o Kurum i¢in egitim masraflar1 azaltarak is basarisina ulagmak.

Personel secim siirecinde ise alinacak olan kisi bircok yoniiyle degerlendirilerek
secilmeli, karsilikli uygunluk goézetilmelidir. Secim siirecinin istenildigi gibi gitmesi
belirli bir sistemin olmasi ile saglanabilir. Se¢im sistemi i¢in de bazi ¢aligmalarin yapilma

gerekliliginin oldugu sdylenebilir.

2.2.1 Se¢me ve yerlestirme 6ncesi ¢alismalar

Personel se¢gmede amaglara ulasabilmek icin isin gerektirdigi niteliklerin, kosullarin
belirlenmesi gereklidir. Segme ve yerlestirme Oncesi c¢alismalar sdyle siralanabilir
(Oztiirk, 1994:10);

e Isanalizleri
e Personel kadro planlamasi

e Personel bulma kaynaklarinin belirlenmesi

2.2.1.1 is analizi

Genel bir tanimla “’Is analizi, isin yapilacak 6zelliklerini ve o isi yapmakla gorevli kisinin

sahip olmas1 gereken oOzellikleri saptamak amaciyla isin temel 6gelerine ayirilip elde
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b

edilen bilgilerin anlamli ve kullanilabilir bir yontemle tekrar biitlinlestirilmesi islemidir.’

(Kaynak, 1990:142).

Personel se¢iminin siirecinin yiiriitiilmesinde is analizleri olduk¢a 6nemlidir. ise uygun
kisinin ise yerlestirilmesinde isin gerekliliklerinin bilinmesi, siirece olumlu katki

saglamaktadir. Uygun kisilerin se¢iminde ise;

e Islerin 6zelliklerinin bilinmesi,
e Isin yapilmasinda gereken bilgi, beceri ve yeteneklerin belirlenmesi siireg

agisindan 6nemlidir.

Uygulanan is analizleri ile isin gereklilikleri, se¢cim siireci ile de kisilerin uygunlugu
saptanabilir. Isletmedeki islerin 6zelliklerinin saptanmasi amaciyla yapilan bir dizi
calismaya is analizi denir. *’Is analizinden anlatilmak istenen, bir isletmede yapilmakta

olan tiim iglerin detaylartyla ortaya ¢ikarilmasidir (Timur, 1986:52).

Isin niteligi, isin yap1ldig1 ortam ile kosullar inceleme ve gdzlem yoluyla belitlenip ilgili
bilgiler is analizi formunda birlestirilmektedir. *’Is analizi ¢alismasiyla, isin unvam
saptanarak is Ozetlenir, personelin gorevi acik¢a belirlenir, isinde sorumlu oldugu
ozellikler belirlenir ve sonucunda personelde aranacak kisilik, bilgi, beceri, bedensel ve
zihinsel 6zelliklere ulasilir. Bu calismalarin baska bir sonucu olarak personelden beklenen

basar1 standartlar1 olusturulur (Erdogan, 1991:15).

Yukarida belirtilen tanimlar dikkate alindiginda, isletme yonetimi yoniinden is analizi

asagidaki yonetim siireglerinin gergeklestirilmesinde 6nemli rol oynar (Yoder, 1969:281).

e Personel bulma, segme ve yerlestirme,

e Yiikseltme ve yerinin degistirilmesi,

e Egitim uygulamalar diizenleme,

e Ucret ydnetimi diizenleme,

e Personel memnuniyetini saglama,

e (Calisma kosullarinin iyilestirilmesini saglama,

e Uretim standartlarini saptama,
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e Personel verimliligi i¢in is basitlestirme ve yontem gelistirmeyi miimkiin kilma.

Personel se¢iminin gerceklestirilmesinde ise, isin detaylica incelenmesinde ve kisilerin
uygunlugunun tespitinde dnemli rol oynar. Baska bir deyisle, personel se¢imi agigindan is
analizi, genel hatlartyla personelin yapacagi is icin gerekli olan 6zellik ve yeteneklerinin
belirlenmesi, kisinin alacagi sorumluluga gore 6zelliklerin saptanmasidir. Uygulanacak

olan is analizlerinde su sorular sorularak cevaplar aranir; (Erdogan, 1991:5)

e Isin gereklilikleri nelerdir?
e Isnedir?

e s nasil yapilir?

e s ne zaman yapilir?

e s nerede yapilir?

e s neden yapilir?

Is analizinin yapilmasindaki asil maksat personel se¢imi olsa da isle ilgili de detayl bilgi
verdigi gibi personel davranislarinin nasil olacagi konusunda da bilgi verir. Is analizinin

yapilmasinda organizasyon yapisinin yeteri kadar bilinmesi faydali olacaktir.

Isletmenin misyon, vizyon, temel amag ve hedeflerinin belirlenmesi, siirec girdi ve
ciktilariin neler olduguna dair bilgiler ve bunlarin analiz edilmesinin gerekli oldugu

sOylenebilir.

Is analizi temel iki dgeyi icerir. 1lki isi olusturulan parcalar yani ¢’Is tanimlar1’’, ikincisi
ise “’Isin gerektirdigi nitelikler’ dir. Isin gerektirdigi niteliklerden kasit isi yapacak olan

kiside aranan asgari diizeydi niteliklerdir (Oztiirk, 1994).

Is analizini yapmakla gorevli kisinin isi analizini yapmak icin &zel bir form olusturmasi
gerekir. Olusturulacak is analizi formunda asagidaki bilgilerin bulunmasi zorunludur

(Werther, William & Davis, 1985:111).

e Isletmenin unvani
e s analizini yapan kisi ya da Kisiler
e Isin yapildigi birim
12



e Isin unvam

e Personelin ilk amirinin unvani

e Genel anlamda isin 6zeti

e Isin yapilis sekli

e Isin yapilmasinda kullanilan ekipmanlar
e Gorev ve sorumluluklar

o Bireysel 6zellikler

e Isin gerektirdigi tecriibe

e Analizi kontrol edenler ve duzeltenler

Is analizi ile ilgili ¢alismalar sadece personel secimi icin olmamakla beraber, drgiitsel

diizenlenme, is degerlemesi ve norm kadro ¢alismalar i¢in de yiiriitiilebilir.

2.2.1.2 Personel planlamasi

Isletmenin ihtiya¢ duydugu isgiiciinii 6ngérme ve bu ihtiyaci karsilamada gerekli isleri
adim adim diizenleme siireci olarak tanimlanan personel planlamasi, siirecin unsurlari,
dogru sayida ve nitelikte isgorenin dogru zamanda ve dogru goérevde bulunmasi ile

orgiitsel ihtiyaglarin karsilanmasinin saglanmasidir (Aldemir, Ataol & Budak 2004:41).

Insan giicii ihtiyacinin planlanmasi, degisen kosullar ve gelisen is hacmi dogrultusunda

isletmelerin insan giici ihtiyacinin belirlenmesine yardimci olmaktadir (Erdogan

1991:30).

Insan giici planlamasi, isletmenin amaglarina katki saglayabilecek uygun nitelikteki
personelin, uygun zamanda isletmeye alimi, uygun isletme biriminde istihdam edilmeleri,

basarilarinin degerlendirilip 6l¢lilmesi, etkin ve verimli olarak calistirilmalaridir (Glueck,

1982:85-96).

Istenilen nitelik ve nicelikteki personel sayisinin sinirli olmasi isletmelerin insan giicii
planlamasi yapmalarina zemin olusturmaktadir ve insan giicii planlamasi ile kaynaklar

etkin kullanilmaya calisilmaktadir (Senatalar, 1978:88).
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Insan giicii isletmeler igin verimliligi ve karlilhg: etkileyen faktdrlerdendir. Dolayist ile
insan gilicii planlamasinin personel yonetimi agisindan olduk¢a Onemli oldugu
soylenebilir. Insan giicii planlamasi, sadece personel kadro sayisinda tasarrufu dngorerek
maliyet azaltic1 rol almaz, ayn1 zamanda isin niteligine uygun personel se¢iminde ve

istihdaminda etkin oldugu goriilebilir (Kaynak, 1990:7).

Bu bilgiler sonucunda insan giicli planlamasinin amaglarinin asagidaki gibi toparlanmasi

miimkiin;

e Insan giiciiniin planlamasinda 6ncelik mevcut kadro ve niteligi konusunda bilgi
edinmek,

e Mevcut insan giiciiniin amaglar dogrultusunda etkili ve verimli kullanilmasin1
saglamak,

e Isletmenin gelecegi i¢in gerekli insan giiciiniin belirlenebilmesine olanak tanimak.

Insan giicii ihtiyac1 i¢in plan yapmayan bir isletmenin personel ihtiyacini karsilayamamasi

ve amaglarina ulasamamasi olasidir (Stoner & Freeman 1986:330).

Insan giicii planlamas: yapilirken siiregte gorev alan kisilerin ¢evresel etmenleri ve olagan
degisimleri géz Oniinde bulundurmalari, isletmenin i¢ ve dis ¢evresine bakilarak insan
gicii planlamasinin  hangi sinirlar ¢ergevesinden uygulanacagimin belirlenmesi

gerekmektedir.

2.2.1.3 Personel tedarik kaynaklarmin belirlenmesi

Ise alim, bir isletmede herhangi pozisyonda istihdam edilecek kisilerin ilgisini gekme ve
bulma siirecidir (Jewell & Siegel 1990:123). Ise alim, saptanan zaman araliklar icerisinde

ithtiya¢ duyulan yeni personelin 6zelliklerinin ve sayilarinin belirlenmesi ile baslar.
Ise alim islemi icin aday bilgilerinin toplanmasinin gerekliligi oldugu sdylenebilir.

Aday toplamanin amaci; igletmede ihtiyag olarak ongdriilen 6zellik ve sayidaki personeli
secmek i¢in bir aday grubu olusturmaktir (Stoner & Freeman 1986:332). Yani isletmeye

secilmesi planlanan insan giiciiniin belirlenmesidir.
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Personel tedarikinde basvurulan gesitli kaynaklar mevcut olup bunlar i¢ ve dis kaynaklar

olarak iki temel grupta toplanabilir.

2.2.1.4 i¢ kaynaklar

Ihtiya¢ duyulan pozisyonlarin doldurulmasinda isletme i¢i kaynaklarin kullanilmasimin
yarar1 adaylarin az zahmetle bulunmasi ve isletme i¢i kariyer firsatlarinin olabildiginin
diger calisanlara da gosterilmesi olarak tanimlanabilir (Armstrong, 2010:193). Baska bir
yarar1 ise i¢ kaynaklardan tedarik edilen personelin orgiitsel siireclerle beraber yapilacak
isten beklenenler konusunda yeteri bilgiye sahip olduklarindan isi 6grenmeleri, ise yeni
aliacak personellere gore daha hizlidir ve kisa donemde ise alismama gibi bir durum sz
konusu olmadigindan isten ayrilma ihtimalleri ise daha azdir (Taylor, 2005:167). i¢
kaynaklardan yararlanmada avantajlarin yaninda dezavantajlarda mevcuttur, 6rnegin;
pozisyona uygun personelin bulunamamasi ve drgiite “taze kan” saglanamamasi olarak
gosterilebilir (Armstrong, 2010:193). i¢ kaynaklar ile basvuru toplamada kullanilan belirli
yontemler, Orgiitsel veri tabanlari, orgiit i¢i is ilanlari (ilan duyurusu vb.), terfi ve

rotasyonlar olarak belirtilebilir.
Su sekilde agiklanabilir (Mathis & Jackson, 2006:204);
e Orgiitsel Veri tabanlar

Mevcut personellerin bilgilerinin oldugu veri tabanlarmin, personellerin niteliklerine,
kariyer hedeflerine, mesleki tecriibelerine gore ihtiyag duyulan pozisyonlar i¢in

karsilastirma yapmay1 kolaylastirdig: sdylenebilir.
e Orgiit I¢i Is lanlar

Herhangi pozisyonda ag¢ik olustugunda, pozisyonun gerektirdigi bilgi, beceri vb.
niteliklerin personellerin izleyebildigi panolarda ilan edilmesi veya igletmenin kullandig1

intranet bazli iletisim kanallarinda duyurulmasi ile bagvuru toplanabilmektedir.

e Terfi ve Transferler
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Isletmedeki acgik pozisyonlarm doldurulmasinda terfi ve transferlerden siklikca

faydalanilmaktadir.

Bir pozisyonda gorev verilen kisilerin basaril1 olarak terfi almasi veya transfer edilerek
acik olan baska pozisyona getirilmesi kisiler agisinda olumlu goriilmekte ancak bu
uygulamanin sadece isteki basari hesaba katilarak degil pozisyonun gerekliliklerinin

bilinci ile uygulanmasinin isletmenin yararina olacagi sdylenebilir.

2.2.1.5 Dis kaynaklar

Acik pozisyonlarin doldurulmasinda i¢ kaynaklardan sonra basvurulan yontemler dis
kaynaklar ad1 altinda toplanabilir. Orgiitler her zaman i¢ kaynaklardan personel tedarik

edemeyebilir bundan dolay1 dis kaynaklardan personel tedarik etme yontemine gidebilir.

Personel tedarikinde dis kaynaklari kullanmanin 6nemli avantajlarini isletmeye yeni

personellerle yeni bakis acilarinin kazandirilmasi ve is tecriibelerine sahip personellerin

tedarik edilebilmesi olarak agiklayabiliriz (William & Davis 2013:249).
Su sekilde incelenebilir;
e Is Duyurular (Ilanlar)

Orgiitlerde acik pozisyonlar: doldurabilmek icin gesitli kitle iletisim araclarini kullanmak

ve 1§ ilanlarini iletisim araglar1 yoluyla duyurmak veya yaymlamak yaygin yontemlerden
biridir.

Onemli olan ise kullanilan iletisim aracina bakilmaksizin agik pozisyon ve isletme ile
ilgili yeterli bilgilerin paylasilmasidir. Duyurulan veya yayinlanan is ilanlarinda isin
tanimi, gorevi, sorumluluklart, ticret araligi, isin bulundugu konumu ve basvuru siireci ile
ilgili tarihlerin yaninda adaylarda aranilan is tecriibesi vb. &zelliklerin bilgileri yer
almalidir (Mathis ve Jackson 2006:12).

e Bireysel Dogrudan Bagvuru
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S6z konusu bagvurular is arayisindaki kisilerin telefon, e-posta veya isletmeye dogrudan
bireysel olarak basvuruda bulunmalar1 olarak agiklanabilir. Bu basvurular beklenmeyen
bagvurular olarak da tanimlanabilecek ayrica mevcut ekonomik kosullara, isletmenin
degerine, is arayisindaki kisilerin ilgi duyduklar islerin o isletmede bulunduguna dair

algisina da baglanabilmektedir (David & Robbins 2005:155).
e Calisanlarin Tavsiyeleri

Calisan tavsiyesi isletmelerde acik pozisyonlarin doldurulmasinda basvurulan
yontemlerden biridir. Yontemin avantaji doldurulacak pozisyonda deneyimi olan kisilerin
bulunabilmesidir (Armstrong, 2010:193). Bu yontemde bazi isletmeler ise ¢alisan
tavsiyesini tesvik amacli tavsiye ile istihdam edilen kisi i¢in tavsiye eden personeline 6diil

vermektedir (Luecke, 2009:9).
e [s Kurumu

Is arayan kisiler ve isgoren arayan isletmeler ile iletisim kurup bunlar1 bir araya getiren
devlet tarafindan kurulan araci rollii kuruluslardir. Bu kurumlar daha ¢ok kalifiye
olmayan ve nitelik gerektirmeyen islerle mavi yaka personellerin istihdam edilmesini
amaglamaktadir. Kurumun amaci ilgili yasada soyle agiklanmistir (Sabuncuoglu,

2011:89-90).

“Bu kanun ile istihdamin korunmasina, gelistirilmesine, yayginlastirilmasina ve issizligin
Onlenmesi faaliyetlerine yardime1 olmak ve igsizlik sigortasi hizmetlerini yiiriitmek tizere

Tiirkiye Is Kurumu kurulmustur.”
e Ogzel Istihdam Biirolari

Ozel istihdam biirolari is arayan kisileri ve personel arayan isletmeleri bir araya getirerek
hizmet vermektedir. Bu isletmeler aday bulma ve se¢gme islemini yiiriiterek hizmet

vermekte ve karsiliginda komisyon almaktadir (Okakin, 2009:5).
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Bu igletmelerden yararlanilarak istenilen 6zellikteki adaylara ulasabilme, firmanin veri
tabanina erisim saglama, emek ve zaman tasarrufunda avantaj saglamaktadir (Armstrong,

2010:193).
e Egitim Kurumlari

Personel tedariki i¢in egitim kurumlarindan faydalanmak akademik ve uygulama
tecriibesi olan ve isletmede gelisim saglama sansi bulabilecek kisilerin istthdaminda
giivenilir bir kaynaktir. Ama bu kaynaktan faydalanan isletmeler daha ¢ok stajyer
pozisyonlarinda adaylara ulasabilmektedir (Armstrong, 2010:194).

o lsgoren Kiralama

Isletmelerde genelde kiigiilme uygulamalar1 ile personel ydnetiminin ise alim
fonksiyonunda dis kaynaklardan yararlanabilirler. Isletmeler belli periyotlar arasinda
personel ihtiyaglarini gidermek icin kiralama firmalarina bagvurabilirler. Bu is
iligkilerinde ise alinacak olan personel gercekte kiralama firmasimin elemani olmakta ve

karsilikli so6zlesme ile kiralama durumu s6z konusu olmaktadir.

Avantajlarindan biri istihdamin devamliliginda ve personel maliyetlerinin diislik
olmasinda igverene katkisi, digeri ise kiralanan personelin sigortasi, vergileri, tazminatlari
vb. ile degil sadece iicret deme zorunluluguyla avantaj saglamasidir (Simsek & Oge

2011:140).
e Internet ve Firma Web Siteleri

Acik pozisyonlart doldurmada faydalanilan bir diger arag ise internettir. Bu yolla eleman
bulma, standart ve genellesmis yollarla eleman bulmaya goére az maliyetli ve hizlidir.
Onemli dezavantajlari; pozisyonla ilgili olmayan basvurularin fazla olabilmesi, is arayan
kisileri ilk tercihlerinin internet olmamasi, internet erisimi saglayamayan ama uygun

sayilabilen elemanlara ulagilamamasi olarak sdylenebilir (Armstrong, 2010:193).
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2.3 Personel Se¢im Siireci

Ise alim, isletmenin diger fonksiyonlar1 gibi girdileri ¢iktilara cevirir ve diizenlidir. ise
alim siireci bir ig taniminin yapilmasi i¢in gereken bilgilerin toplanmasiyla baslamaktadir,

yapilan is tanimina gore bagvuruda bulunan adaylar i¢inden yapilan se¢ime gore bir sonug

tiretilmektedir (Luecke, 2009:3).

Temin ve sec¢im siireci birgok igletme i¢in bazi belirlenmis agamalardan olugmaktadir.
Isletme biiyiikliigii, isin gereklilikleri ve 6nemi, ihtiya¢ duyulan personel sayis1, vb. temin

ve secim siirecinin etkili faktdrlerinden olduklar1 séylenebilir (James, 2008:14).

Is goren acigmin belirlenmesi ile sirayla aday elemanlar arastirilir, aday havuzu
olusturulur ve ise uygun adaylar1 segme islemi yapilir. Bu islem genel olarak “personel

se¢imi” veya “ise alma” olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2011:92-93).

Se¢im siirecinin 6nemli bir karar verme problemi oldugu sdylenebilir. Karar vermenin ise
mevcut alternatifler arasindan en uygunun belirlenmesine dair bir se¢im siireci oldugunu
sdylemek olasidir. Is diinyasinda alternatiflerin git gide fazlalasmasi, se¢im kararimi
etkileyen kriterlerin sayisinin artmasi personel secim siirecinin karmasiklagtirmaktadir

(Vatansever & Ulukdy, 2013).

Isletme varligmin istenildigi sekilde siirdiiriilebilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan ise, uygun

personel se¢ilmesi onem arz etmektedir (Aksakal & Dagdeviren, 2010).

Se¢im islemi sonucunda alinacak kararin hem personeli hem de isletmeyi etkileyecegini
sOylemek miimkiindiir. Personel se¢imi, ise alinmasi diisiiniilen ¢alisan ya da ¢alisanlarin
orgilite faydasinin olacaginin tahmin edilmesi de denilebilir. Egitim, tecriibe, beceri, ¢esitli
kisilik 6zellikleri ve yeteneklerinin adaylarin se¢im siirecinde dikkate alinmasi gereken
ozelliklerinden bazilar1 ve incelenmesi gerekliligi oldugu sdylenebilir. Uzerinde durulan
degerlendirme oOlgiitleri kapsaminda, basvuruda bulunan adaylar icinden isin istenilen
nitelik ve niceliklerine gore en uygun olan personelin belirlenmesi gereklidir (Adigiizel,
2009).
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Literatiirde personel se¢imi icin yapilan cesitli ¢aligmalar bulunmaktadir. Personel
seciminde Ofluoglu vd. (2006) calismalari ¢ok 6l¢iitlii karar verme tekniklerini ele almis
ve etkilesimli beklenti diizeyi yaklasimini gelistirmislerdir. Oriicii (2002) ise uyguladig
Ki-kare testi ile kurum yoneticilerinin segimde kullandiklar1 temel dlgiitler arasinda giiglii
bir iligski oldugu yaklagimini savunmustur. Aksakal ve Dagdeviren (2010) Analitik Ag
Siireci (AAS) ve DEMATEL teknikleriyle se¢im problemine biitiinlesik bir yaklasim

sunmuslardir.

Dagdeviren (2007) ise c¢alismasinda personel se¢im problemi i¢in Bulanik Analitik
Hiyerarsi Siireci (BAHS) ile ¢6ziim sunmus ve onerilen modelde karar verme siirecindeki

Olciitler bulanik sayilar kullanilarak karsilastirmistir.

Dagdeviren (2007) uygulamasinda; uluslararas1 pazarda faaliyet gosteren bir isletmenin
ithalat-ihracat boliimiindeki tist diizey bir pozisyon igin 6n elemeden gegilerek belirlenen
adaylarin arasindan se¢im yapilacagini belirtmis, karar verme siirecinde faktor ve alt
faktorleri bulanik sayilar kullanarak karsilastirmigtir. Bu yontemle karar vericilerin

stirecteki belirsizlikleri daha kolay bir bigimde degerlendirebilmesi saglanmistir.

Ek olarak alt faktor temelinde degerlendirilme i¢in dilsel degiskenleri kullanarak da karar
vericilerin daha kolay karar vermesini saglamistir. Calismada uyguladigi durulastirma
islemi ile de farkli a-kesme seviyeleri kullanmis ve bu yolla durulastirilmis degerin

bulanik sayis1 temsil etme kademesini arttirmistir.

Ibicioglu ve Unal (2014) ¢alismalarinda insan Kaynaklar1 Yé&neticisi pozisyonunda
Analitik Hiyerarsi Prosesini karar verme araci modeli kullanmis ve bu pozisyonda karar
verme modeli gelistirmislerdir. AHP ile olusturduklari model sayesinde IK y®neticisinin
secimine etki eden yalnizca nice degil nitel 6zelliklerin de dikkate alinmasini olanakli hale
getirmiglerdir. Onerdikleri modelde, objektifligi saglamak adina se¢im siirecine dahil
edilen tlim adaylarin ayni siirece tabi tutuldugunu, nicel ve nitel kriterleri ayn1 hiyerarsi
cercevesinde ele alindigini, tiim adaylarin ayni kriterlerle degerlendirildigini, tutarl kriter
agirliklarina gore adaylarin puanlandigini, yapilandirilmis miilakat siireci uygulandigi ve

karar vericilerin goriislerinin modele dahil edildigi sdylenebilir.
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Mavi yaka personel se¢im probleminin ¢oziimiinde Eren ve Bedir (2015) kisisel nitelikler,
kisileraras1 yetenekler, is icin gerekli nitelikler, deneyim ve test sonucu kriterleri
kullanarak ¢ok kriterli karar verme teknikleriyle ¢6ziim yapmis, ¢ok kriterli karar verme
yontemlerinden AHP uygulayarak kriterleri agirliklandirmis ve PROMETHEE

yontemiyle de alternatifleri siralamislardir.

Safari vd. (2014) isletmelerdeki mevcut personelin farkli birimlerde goérevlendirme
ihtiyacim1 karsilamak i¢in ¢oziim sunmuslardir. TOPSIS ve Macar Gorevlendirme
yaklasiminin birlesimine dayanan bir uygulama yapmislardir. Yeni personel aliminin
aksine personelin direncinin diistiriilmesi i¢in karar kriterleri, nominal grup tekniginden

(NGT) ve karar verme siirecine dahil edilen birim yoneticilerinden elde edilmistir.

Sunulan ¢dziimde dort birimin yoneticisi birimleri i¢in dort adayin degerlendirilmesine
dahil edilmis, veri TOPSIS ile analiz edilmis ve sonug olarak personel ve eslesen birimi

arasinda etkili bir uyum olusturularak ¢6ziim onerilmistir.

Dagdeviren (2008) yaptigi ¢alismada imalat sistemlerinde personel se¢im siirecini
destekleyen hibrid bir model tanimlamistir. Model tanimlanirken hem ANP hem de
modifiye TOPSIS yontemleri kullanilmistir. ANP metodu, kriterlerin bagimlilik
agirliklarin1 elde etmede, TOPSIS ise adaylarinda siralamasinda kullanilmistir. Uzman
ekip tiyeleri ile her aday her kritere gore gelistirilmis ve gelistirmistir. Degerlendirmede

oOl¢iitler fayda kriterleri olarak saptanmuistir.

Onerdigi modelin isletmelere dzgii oldugu belirtilmis ve herhangi bir isletmede kiigiik

degisikliklerle basit yazilimlar kullanilarak uygulanabilecegine deginilmistir.

Karsak (2000) personel se¢iminde sistematik prosediirlerin arttigina deginmis ve karar
vericiler igin yontem Onermistir. Onerilen yontemde karar vericinin adaylarin; sdzlii
iletisim becerileri, kisilik, liderlik ve coklu nesnel programlama cergevesindeki yetenek
testi puani gibi nicel faktorler gibi 6znel faktorler hakkinda da dilsel bir degerlendirmeyle
biitlinlestirilmistir. Amaclarin 6nem dereceleri, amacin iiyelik fonksiyonu ve dilsel

degiskenler tarafindan tanimlanan bulanik onceligine karsilik gelen iiyelik fonksiyonu
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uygulanarak dikkate alinmistir. Sunulan karar yaklagimi ile yapilandirilmis bir

degerlendirme ile personel se¢imine ¢6zim sunulmustur.

2.3.1 Personel secim siireci asamalari

Personel se¢im siirecindeki asamalar pozisyonlara ve isletmelere gore genelde farklilik
gosterir. Isletme icerisinde de bazi degisiklikler séz konusu olabilir. Ornek olarak; {ist
diizey bir is i¢in uygulanacak goériisme ile alt diizey bir is i¢in uygulanacak goriisme,

goriisme igerikleri ve zaman agisindan degisiklikler igerir.

Personel se¢cim asamalarinin isletmeler arasinda degisiklik gostermesi, isletmenin biiyiik
ya da kii¢iik 6lgekli olusuna, doldurulacak pozisyonun énemine, gelen bagvuru sayisina

vb. nedenleri baglidir (Mathis & Jackson 1991:212).
Secim siirecindeki temel asamalar asagidaki gibidir (Mathis & Jackson 1991:213);

e Adayin goriismeye kabulii

e Bagvuru formunun doldurulmasi

e Ilk eleme goriigmesi

e (esitli sinav/test uygulamasi

o (Goriisme

e Gegmisteki tecriibe ve 6greniminin arastirilmasi
e Saglik durumunun incelenmesi

o s teklifi

Bu asamalar isletmelerin yapilarina, biiyiikliiklerine, aday sayisina, mali duruma ve

zamana gore genelde farklilik gosterir.

2.3.2 Adayin goriismeye kabul edilmesi

Doldurulacak pozisyon i¢in isletmeye gelen aday ile ilgili fiziksel goriiniisiinden elde
edilen ilk izlenim kendisine yansitilmamalidir. Heniiz basvuru sirasindaki adayin isletme
hakkindaki ilk izlenimi ilerleyen siireglere olumlu veya olumsuz bir etkide bulunabilir. Bu

yiizden adaym karsilanmasi esnasinda gorevli kisiler nazik olmalidir. Isletmede aday igin
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uygun pozisyon olmamasi durumunda aday bilgilendirilmeli ve istihdam olanaklar1 agik
bir sekilde soylenmelidir. Adayin goriismeye kabul edilmesi asamasinin
uygulanmasindaki dogruluk ve netlik, isletmenin hakkinda olumlu bir izlenim olugsmasina

katki saglayabilir.

2.3.3 Basvuru formunun doldurulmasi

Isletmede doldurulacak olan pozisyon i¢in adaym uygun bulunmasindan sonra basvuru
yapan kisi ile ilgili bilgi sahibi olmak adina kendisine basvuru formu doldurtturulur.
Basvuru formu isletmenin kamu ya da 6zel, biiyiik ol¢ekli ya da kii¢lik 6l¢ekli olmasina
bakilmaksizin ¢ogu isletmede kullanilir. Ciinkii bagvuru formlar1 aday hakkinda detayl
bilgi verebilir. Bagvuru formlar1 bazen is istek formu olarak da adlandirilabilir, adayin
tecriibesi, egitimi vb. bilgilerinin elde edilerek doldurulacak pozisyona uygun olup
olmadiginin anlagilmasina yardimci olur. Basvuru formlarinda su bilgilerin olmasi

personel sec¢im siirecinde 6nemlidir (Erdogan 1991:45);

¢ Kigsisel Bilgiler: Adayin adi ve soyadi, dogum tarihi, ev adresi, telefon numarast,
medeni durumu vb. bilgiler, ayrica fotografinin konulabilecegi bir alan
bulunmalidir.

e Cahsma Yasamina Ait Bilgiler: Acik pozisyona bagvuru yapan adayin daha
onceki is deneyimleri hakkinda detayl bilgi veren bir kistm bulunmalidir.

e Adaymn Egitimine Ait Bilgiler: Adayin egitimine ait bilgilerin bulundugu bir
boliim olmalidir, egitim durumu adayin degerlendirilmesi agisindan oldukga
onemlidir.

e Uyesi Oldugu Kuruluslar, Hobiler: Ozellikle iist diizey pozisyon adaylarinin
tiye oldugu kuruluslarin niteliklerinin anlasilabilmesi, orgiit iklimi agisindan da
hobilerinin ve varsa fobilerinin bagvuru formunda yer alarak bilinmesi 6nemlidir.

e Askerlik Durumu: Isletmenin agik pozisyon igin kisa veya uzun vadeli olarak
karar verebilmesinde erkek adaylarin askerlik durumunun bildirilmesi i¢in boliim
olusturulmasi gereklidir.

e Ad Soyad, Tarih ve Imza: Bilgilerini sunan adaym bu bilgilerin dogrulugunu

belirttigi kisimdir.
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2.3.4 Birinci eleme goriismesi

Genelde adaylarin bizzat basvurularini takiben yapilabilir. Bu gériisme adaylarin fiziksel
Ozelliklerinin ve niteliklerinin isletmeye uyup uymadiginin belirlenmesi amacini tagir.

Beden giiciiniin gerekli oldugu pozisyonlar i¢gin anlamlidir.

Adayim doldurdugu basvuru formundaki bilgilerin teyit edilmesi, varsa eksik bilgilerin
kontrolii ile saglanir. Adaym isletmede yapacag: isler ile ilgili bilgi verilir ve fiziki

durumu goz 6niinde bulundurularak uygun degilse ilk eleme burada gergeklestirilir.

Bu goriismede isletme anlatilir, adayin talip oldugu pozisyonun is ve gorev tanimlari
kendisine aktarilir. Bunun sonucunda aday kendisinin bu pozisyon i¢in uygun olup
olmadigm tartabilir ve ilerleyen siirecte bagvuruyu sonlandirma ya da devam ettirme

kararmi alabilir (Oztiirk, 1994).

Ik eleme, aday agisindan zaman kaybinin dnlenmesi, isletme agisindan hem zaman hem

de maliyet kayiplarinin 6nlenmesi bakimindan faydali bir yoldur.

Basvuru formu doldurmadan e-mail yolu ile basvuran adaylarin ise ilgili kisilerce
pozisyona uygun olup olmadigi incelenir, akabinde siirecin devamimna ya da

baslanmamasina karar verilir.

2.3.5 Smmava tabi tutma

Secim siireci birtakim engellerden olusur. Adayin ise uygunlugu basvuru esnasinda
belirlenebilir ve ilk eleme goriismesi gerekli goriilmeyebilir. Sayet adayr basvuru

esnasinda uygun goriilse bile ilk eleme goriismesinde elenme durumu mevcuttur.

Ik eleme goriismesinde siirece devam karar1 alinan adayla ilgili artik bilgi ve
niteliklerinin anlasilmas: gereklidir. Giliniimiizde bu siiregte aktif olarak testler
kullanilmaktadir. Personel se¢im siireci isletmeler arast ve pozisyonlar arasi farklilik

gosterebilir.

Bu siirece gerekli hassasiyete gosteren isletmelerde personel se¢im siirecinin tam olarak
uygulandig1 goriilmektedir.
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Personel se¢iminden Once is gereklerinde isin yapilmasi i¢in belirlenen niteliklerin ve
secim esnasinda adaylarda aranilan 6zelliklerin analizi i¢in sinav uygulayan isletmeler

mevcuttur. Bazi isletmeler ise sinav yerine miilakat yapmayi tercih etmektedirler.

Personel se¢iminde tutarli bir yol izleyen isletmeler ise, isletme ve is Ozelliklerini goz
Oniine alarak bir test uygulamasi yaparak, ardindan adayla miilakat da yapip se¢imin

nitelik degerlendirme kismini tamamlamaktadirlar (Erdogan, 1991:49-50).

2.3.6 Goriisme

Personel secim siirecinde goriismenin, en ¢ok kullanilmasi ve evrensel bir ara¢ olarak

kabul edilmesi yayginlikla goriiliir (Famularo, 1986:14-1).

Adayin fiziksel, zihinsel vb. niteliklerini belirlemek ve yapacagi disiiniilen is ile ilgili
yapabilirligini tahmin etme c¢alismalar1 goriisme catist altinda toplanabilir. Goriisme
asamast, isletmenin aday1 ise alip almama konusunda karar vermesi ve adayn isi kabul

edip etmemesi i¢gin olduk¢a dnemlidir.

2.3.7 Gecmis tecriibe, egitiminin ve referanslarinin arastirilmasi ve Kontrolii

Bu asamaya gelen aday hakkinda isletmenin, ge¢mis tecriibeleri, kisilik 6zellikleri ve

onceki calistigl isteki basarisi ile ilgili birtakim bilgiler istemesi olagandir.

Bagvuru formlarinda adaylar, egitim, deneyim ve diger konularda bazi bilgiler
vermiglerdir, fakat verilen bilgilerin dogrulugunun saglanmasi 6nemlidir (Famular,
1986:13-21). Isletmenin adayn verdigi bilgileri arastirmasimin ve dogrulamasinin sebebi

budur.

Referans arastirmasinda gesitli kaynaklardan yararlanilabilir. Bunlar (Mathis & Jackson
1990:230);

e Akademik referanslar,
e Onceki isyeri ve igyerleri,

e Aday tarafindan referans gosterilen kisiler,
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e Adli kayaitlar.

2.3.8 Akademik referanslar

Akademik referanslardan adayin Once basvuru formunda daha sonra da goriismede
belirttigi egitim bilgileri kontrol edilerek 6grencilik zamanindaki genel durumu hakkinda

bilgi elde edilir.

2.3.9 Son cahistig isyeri

Adayn ise alinmasinda ge¢mis is deneyimlerinin 6nemli rolii vardir. Daha 6nce ¢alistigt

isyeri ve amirlerinden gerekli bilgilerin alinmasi ise alim siirecinde etkili olabilir.

2.3.10 Aday tarafindan referans gosterilen Kisiler

Adayin bagvuru formunda belirttigi yakin arkadas ve akraba haricindeki kisilerden adaya

iligkin kisiligi, nitelikleri vb. hakkinda birtakim bilgiler almak olasidir.

2.3.11 Adli kayitlar

Adli kayitlarin incelenmesi ve adayin ise alinmasinda problem teskil edecek bir suca
karisip karismadigir kendisinden “Sabika Kaydi” istenerek Ogrenilebilir. Adayin is
tecriibeleri ve 6grenimi hakkinda bilgi saglarken su noktalara dikkat edilmesi siire¢ i¢in
saglikli olabilir. Adaym referans gosterdigi kisilerden alinan bilgilere bakilarak karar
verilmemelidir. Ciinkii bu kisiler genelde adayin tanidiklarindan olustugu igin olumlu
bilgiler verebilirler. Gegmis is deneyimleri ile ilgili aragtirma yapilirken adayin eski
amirlerinin goriisleri dikkate alinmali ancak sadece bu goriisler ise alim kararinda etkili
olmamalidir. Ciinkii adayin olumlu ya da olumsuz deneyimledigi durumlar sadece adayin
davraniglarindan kaynaklanmayabilir, referans noktasinda énceden hazirlanmis sorularin

kars1 tarafa yoneltilmesi siirecin saglikli ilerlemesine katki saglayabilir.
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2.3.12 Saghk durumunun incelenmesi

Se¢im siirecinin sonlandirilmasindan 6nceki bir diger 6nemli basamak adayin fiziki ve
saglig1 agisindan incelenmesi denebilir. Yapilacak iste adayin fiziksel sartlarinin uygun
olmasi gereklidir. Bu sebeple ise alinmadan 6nce adaydan saglik raporu istenmeli ve fiziki

acindan uygunlugu kontrol edilmelidir.

Saglik raporlar1 adayin saglig ile ilgili onemli bilgiler icererek se¢im kararinda yardimci
oldugu gibi, diger ¢alisanlar1 olasi hastalik durumlarindan ve isletmeyi haksiz tazminat
durumlarindan kurtarabilir. Ayrica kisinin ise baslamadan once saglikli oldugunu
kanitlamasi daha sonraki ortaya ¢ikabilecek olumsuz olaylarda ti¢iincii kisiler i¢in kanit
niteliginde olabilecektir. Adaym sagliginin isin yiiriitilmesi esnasinda bozulmasi

durumunda daha 6nce saglikli olduguna dair kanit olacaktir.

2.3.13 is teklifi

Sec¢im siireci belirtilen basamaklardan basar1 saglayarak gecen aday i¢in is teklifi ile son
bulacaktir. Is teklifi yapilirken kisinin alacag: iicreti, eger varsa ek gelirleri ve

faydalanabilecegi sosyal haklar belirtilir.

Bircok igletmede politika geregi var olan ise alistirma egitimleri uygulanabilir.
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3. MEDYA SEKTORU iLE ILGILi BILGILER

Calismanin ikinci boliimiinde medya kavrami, tanimi, kapsami, tarihsel gelisimi ve

medya sektoriindeki isletmelerin 6zellikleri ile ilgili bilgiler verilecektir.

3.1 Medya Sektorii ve Kapsami

Latince kokenli olan medya kavrami ingilizcede medium kavramindan gelmekte olup
Tiirk¢ede medya olarak nitelendirilmektedir. Kelime anlaminda iletisim araglari anlamina
gelen medya kavramina iliskin literatiirde farkli tanimlar bulunmakla birlikte
giiniimiizdeki medya kavramina uzakligi ile dikkat ¢ektigi ve bazi tanimlarda bu kavramin

iletigim yonii gibi baska boyutlarin 6n planda yer aldig1 goriilebilir (Akyol, 2014).

Medya; i¢inde kamusal olaylar1 barindan, topluma siirekli anlam sistemi sunan, olagan ve
dogal olan ile olagandis1 ve dogal olmayan olaylarin neler oldugunu gdsteren, normalin ne
oldugunu belirleyen bir alandir (Demir, 2006). Bir diger tanimda (Biilbiil, 2000), kapsam
yonii olarak medyanin; yazi, ses ya da goriintii araciligiyla iletisim kurma olanagi
saglayan yazili basin (gazete ve dergi), elektronik basin (radyo, televizyon ve film) ile
sinevizyon, miiltivizyon, hypermedia, internet, bilgisayar, telefon vb. Kkitle iletisim

araglarmin biitiinliik icerisinde oldugunu vurgulamistir.

Bahsedilen tanimlardaki gibi medya kavrami sadece kitle iletisimine yonelik araglari
degil ayn1 zamanda bu araglarin kullaniminda ekonomik faaliyetleri de i¢eren bir kavram
oldugu gozlemlenebilir. Ayn1 zamanda genis bir yelpazenin igerisinde televizyon, gazete,
kitap, radyo, internet vb. araglarla afisler, tiyatro oyunu da medya olarak kabul edilerek

yer almaktadir (Soylemez, 1998).

Avrupa Konseyi ise daha genel bir tanimla medyanin; dagitimda kullanilan arag ve
teknolojilere bakilmadan, kamunun biiytlik bir kismi tarafindan alinmasimin amaclandigi
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ve kamu tlizerinde etki olusturabilen igeriginin editoryal sorumluluk dairesinde diizenli
olarak olusturulmasindan ve yayilimindan sorumlu olanlara atif yapmaktadir. “Medya
kavrami, yazili medyay1 (gazeteler, dergiler, siireli yayinlar), yayincilik medyasi
(Televizyon, radyo ve diger program akisi olan gorsel ve isitsel medya hizmetleri) gibi
elektronik ortamda iletisim aglar1 araciligiyla yayinlanan medyayi, ¢evrimici gazete, dergi
hizmetlerini ve herhangi bir program akis1 olmayan gorsel isitsel medya hizmetlerini

(istege bagli hizmetler) kapsar” (Council of Europe, 2010).

[letisimin git gide yeni teknolojilerle gelismesi sonucu genis bir yelpazeye hitap edebilen
medya, modern toplumlarda toplumsal kurum olarak goriilmeyi bagarmistir. Medyanin
toplumsal olaylara yer vermesi ile kamusal yasamda gerc¢ek olanin ne oldugu yoniinden
olgulart olugturmasi, bu olgulari kamuya aktarmasi bir nevi tespit edici rol iistlendigini
aciklamaktadir. Agiklamalarin 1s18inda medya, normal ve normal olmayani topluma
gostererek bir anlam sistemi ortaya ¢ikarmakta ve bununla normalin ne oldugunun

belirleyicisi olmaktadir (Kaya, 1999).

Medya kavraminin ilk adimlart basinla beraber ortaya ¢iktigi i¢in dar anlamda bir¢ok
tanimin yapildigi goriilmektedir. Ne var ki giliniimiiz teknolojisinin tiim diinyaya hitap
etmesi medyanin sektor haline gelmesine yardimci olmustur. Personel se¢im probleminin
coziilmesinde Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir basim yayin kurulusu ele alinacagi i¢in

medya sektdrii tanimlamalar1 Tiirkiye’deki yap: tizerinden tanimlanacaktir.

Medya sektoriiniin Tirkiye’deki faaliyet alanlari; yazili medya yaymciligi, internet,
gorsel ve isitsel medya yayinciligi, haber ajanslari, basim yaym ve dagitim olarak
sOylenebilir. Yazili medya yayinciligindaki kuruluslarin 6nemli oldugu bilinmekle
birlikte; gazete, kitap, dergi vb. yayinlarin hazirlanmasi ve satisa sunulmasi islemlerini

gerceklestirmede rol oynarlar (Akyol, 2014).

Gorsel ve isitsel medya yaymnciligindan radyonun ise bulusundan giiniimiize kadar
kamuyu etkileyen, yonlendiren, iletilmek isteneni elektronik yolla iletebilen kolay ve
ucuz bir yontemle yayin yapabilen kitle iletisim araclarindan biri oldugu agikca

goriilebilir (Aziz, 2002). Diger yandan goriintii ve sesi beraber aktarabilen televizyon;
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egitim, haber, eglence gibi ihtiyaglar1 karsilayarak 20. Yiizyil itibari ile toplumlar i¢in
onemli bir kitle iletisim araci olmustur (Biiylikbaykal, 2006).

Medya kuruluslarinin medyatik bilgiye ihtiyaclar1 oldugu goriilmektedir. Bu medyatik

bilgiye ise haber ajanslar1 araciligiyla belli bir meblag karsiliginda erismektedirler.

Haber ajanslar1 sahip olduklari teknolojiyle habere ulasma ve dagitmada diger kitle
iletisim araclaria gore daha hizli, yayarken de daha ucuza mal edebilmektedir (Tokgoz,
1994). 1990’lardan sonra dikkat c¢ekmeyi basaran ve 21. Yiizyillda toplumlarin
ulasabildigi evrensel bir ara¢ haline gelen internetin ise medya kuruluslarini internet

yayinciligina ¢ektigini sdyleyebiliriz.

Internet yayinciligiyla televizyon, radyo, gazete vb. araglarla yapilan yayinlarin internet

tizerinden belirli sekillerde yapilmasina olanak taninmistir.

Medya sektoriinde 6nemli bir yeri olan basim; kagit, kumas vb. iizerine baz1 kaliplardan
faydalanilarak elle, bir aygitla veya makine ile yazi, resim, bezeme gibi basma isi olarak
tanimlanmaktadir (TDK). Kamuya aktarilmasi gereken diisiince, haber, fikir vb. bilgilerin
tiretimi basim yoluyla gergeklesir. Bu bilgiler dagitim yollar1 ile son tiiketiciye
ulagsmaktadir. Yayin dagitimi; basim siirecinin tamamlanmasindan sonra hazir olan
yayinlarin belirli merkezlerde toplanip ayrilistirilarak dogru yer, zaman, say1 ve goriiniir

durumda satisa olanak taniyacak sekilde bulundurulmasidir (MEB).

3.2 Medya Sektoriindeki Isletme Ozellikleri

Medya sektoriindeki isletmeler de diger sektorlerdeki isletmeler gibi ticari yapiya sahip
olmakla birlikte birtakim farkliliklar1 bulunmaktadir. Bu farkliliklar; iiriinlerin dayaniksiz
olup siirekli yenilik gerektirmesi, kamuoyu olusturma durumunun olmasi, halk
miidahalesine agik olmasi, ikili iirlin yapist vb. olarak sdylenebilir. Bahsi gecen ikili iiriin
yapisini (Sayilgan, 2010) su sekilde agiklanmustir: *’ikili {iriin yapisi, medya sektdriinde
faaliyet gosteren isletmelerin iki farkli iiriin ¢esidini tamamen birbirinden farkli iki alic

grubuna satmasidir.”
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Birinci grup, medya iiriinlerini tiikketicilere pazarlamak ve satmak icin tiretirler, ikinci grup
ise reklamcilara satilan tiiketicilere (izleyici, okuyucu) erisimi saglarlar (Albarran, 1996).
Bu iki gruba da hitap edebilen isletmeler tiiketici kitleyi ne kadar kendine g¢ekebilirse
reklamcilar1 da bir o kadar ¢ekmis olacaklari i¢in reklam pastasindan da ciddi bir paya

ulagabilecekleri sdylenebilir.

3.2.1 Medya sektoriindeki isletmelerin tiirleri

Kitle iletisim araglar1 giinlimiizdeki teknolojik gelismelerin etkisiyle bazi farkliliklarla

siiflandirilabilir.

Daha oncede bahsi gecen gazete, kitap, dergi vb. yazili basin, televizyon, radyo vb. i¢in
gorsel, isitsel ve elektronik basin terimleri kullanilmakta, internetle beraber ise dijital

medya kavrami kullanilmaya baslanmistir (Topguoglu, 2016:4).

Yazih Medya Isletmeleri: Dergi, gazete vb. iiriinler iireten yazili basin isletmeleri
edindikleri haber ve bilgileri bir dizi isleme alarak topluma aktarirlar. Yazili basin
isletmeleri, gazete ve dergilerin Odmiirleri kisa oldugu liretim siireglerine énem verirler.
Uriinlerin fiziki degeri degil kamuoyunda olusturdugu etki bu isletmeler i¢in cok daha

onemlidir (Topguoglu, 2016:15).

Gorsel — Isitsel Medya Isletmeleri: Televizyon ve gazetenin kitle iletisim araglari
arasinda yaygin olarak kullanildiklar1 goriilmektedir. Salt isitsel arag olan radyonun ise
ucuz, ulasma ve ulagilma durumu daha kolay olmasina ragmen kullanic1 olarak katilimin
diisiik oldugu soylenebilir (Berberoglu, 1991:22). Radyo ve televizyonun kamuoyu
yararina kullanilmaya baslanmasi ile birlikte kitle iletisimde 6nem kazanmalar1 sz

konusu olmustur (Aziz, 2013:6).

Dijital Medya Isletmeleri: Giiniimiiz kitle iletisim araglarindan internet, hizl
yayginlagan bir agik ag sistemidir (Demir, 2013:255). Haberlesme araci olarak da
kullanilan internet, temel gazetecilik yontemleri ile kamuoyunun teknoloji vasitasiyla
haberlere ulasmasimi saglayan bir yap1 oldugu sdylenebilir. Internet ortami iizerinden

dagitilan haberler; online habercilik, sanal gazetecilik ve internet haberciligi gibi isimlerle
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amlmaktadir (Alankus, 2003:139). internet ortaminin gelisen teknoloji 1s181nda bilgileri
dagitmak ve ulastirmak diginda bilgi iiretimine de zemin hazirladigini sdylemek
miimkiindiir. internetin bu 6zelligini Van Leuven vd. (2014:553), ‘internet gazeteciligi
haberlerin derlenip yorumlanarak dagitilan kapali bir sistem yerine, internet ag1 erisimi
olan her bireyin bu siirece dahil olacagi agik bir bilgi aligveris ortami olusturmustur’

sOylemi ile belirtmislerdir.

32



4. CALISMA METODOLOJiSI

4.1 Cok Kriterli Karar Verme Teknikleri

Gilinlimiizde bireysel ya da biiyiik kararlar almak durumunda olanlar bireyler birden fazla

kriteri g6z onilinde bulundurarak hareket etmektedirler.

Ornek olarak; fiyat odakli bir karar alinirken bu kararm yalniz maliyet boyutu degil
giniimiiz diinyasinda uzun Omiirli iliskileri dikkate alan, siirdiiriilebilirlik, cevre
duyarliligt vb. parametreleri de g6z Oniinde bulunduran birden ¢ok kriterin dikkate

alindig1 bir karar alma siireci yiiriitiiliir (Yildirim & Onder 2015).

Karar verme problemleri zaman eksenin incelendiginde kisa, orta ve uzun vadeli olarak
siniflandirabilir. Kisa vadeli kararlar; operasyonel baglamda her giin tekrar edilen
faaliyetlerin diizenlenmesine yonelik kararlardir. Orta vadeli kararlar; 6zellikle yonetim
sekillerini etkileyen uygulamalarin yontemlerine miidahale edebilen kararlardir. Uzun
vadeli kararlar ise, genelde stratejik kararlar olmakla birlikte organizasyonda yenilikler

getirmeyi amaglayan biiyiik 6l¢ekli kararlardir (Ishizaka & Nemery 2013).

Cok kriterli karar verme ise, matematik, enformatik psikoloji, yonetim ve organizasyon
vb. birden ¢ok disiplinin bir arada bulundurularak karar alicinin birden ¢ok boyutta karar
problemini degerlendirmesine ve karar almasina olanak taniyan yontemlerin bir araya

getirildigi yapidir (Yildirrm & Onder 2015).

Cok kriterli karar verme problemleri baska bir tanimla; birden fazla kriterin en uygun hale
getirildigi ve miimkiin olan ¢6ziim gruplart igerisinden en iyi alternatifin secildigi

problemlerdir diyebiliriz.
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Cok kriterli karar vermenin yakin tarihcesine kisaca deginecek olursak; ¢ok kriterli karar
verme siirecinin iki baglik altinda olustugu gozlemlenebilir (Koksalan, Wallenius &
Zionts 2011).

1. Karar Analizi/Fayda Teorisi

2. Cok Amagli Matematik Programlama

Cok kriterli karar verme ile ilgili kabul goren en eski ¢alismanin Benjamin Franklin
tarafindan ¢ok 6nemli kararlar alirken kullandig1 ¢ok basit bir kagit sistemidir. Joseph

Priestly’ye yazdigi mektupta bu sistemi detaylariyla anlatmistir (Yildirim & Onder 2015).

George Cantor (1845-1918), kiime teorisinin kurucusu ve gelistiricisi olarak
bilinmektedir. Cok kriterli karar verme i¢in kullanilan matematik kavramlarinin
gelistirilmesinde katkis1 oldugu bilinmektedir ve 1992 yilindan beri adina International
Society on Multiple Criteria Decision Making 6diilii verilmektedir (Yildirrm & Onder
2015).

Francis Edgeworth (1845-1926), matematik kavramlar1 karar vermede kullanilmistir.
Fayda teorisinin kurulmasinda katki saglamis olan Edgeworth’un farksizlik egrisi ve
Edgeworth kutusu olarak bilinen ¢alismalarinin notasyonlarini da tanimlamis ve bu
caligmalarin tamamin1 1881 yilinda yazdigi Mathematical Psyics: An Essay on the
Application of Mathematics to the Moral Sciences adli eserinde agiklamistir (Yildirim &
Onder 2015).

4.1.1 Karar analizi ve fayda teorisinin tarihgesi

Frank P. Ramsey (1903-1930), belirsizlik halinde getiriler arasindaki alternatiflere iliskin
se¢imin nasil yapilacagi ile ilgili ilk aksiyomlari ortaya ¢ikaran kisidir. 1931 yilinda yani
Oliimiinden 1 yil sonra Truth and Probability adli ¢alismasi yaymlanmistir (Yildirim &

Onder 2015).

Ramsey’in c¢aligmalarini takip ederek Leonard Savage (1917-1971)’n kurdugu teori,
kendi terminolojisini kullanarak 1954 yilinda Foundations of Statistics adli eserini

yayinlamistir.
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1944 yilinda, Jon von Neumann (1903-1957) ve Oskar Morgenstern biiyiik bir ihtimalle
Ramsey’in ¢aligmalarinin bilgisinde olmadan gelistirdikleri fayda teorisi ile ¢ok kriterli

karar vermeye biiyiik katkilarda bulunmuslardir (Y1ldirim & Onder 2015).

Gerard Debreu (1921-2004), 1959 yilinda yayinlanan Theory of Value: An Axiomatic
Analysis of Economic Equilibrium adli eseriyle ve 1960 yilinda yayinlanan Topological
Methods in Cardinal Utility Theory isimli makalesi ile bu konuda en onemli katki

saglayicilardan biri olmustur (Yildirim & Onder 2015).

Herbert A. Simon (1916-2001), A Behavioral Model of Rational Choice isimli eserinde,
smirl ve sinirsiz rasyonellik davranigina ait teorisini agiklamistir. Simon’a gore, insanlar
maksimum fayda istemez ama tatmin olmay ister. Iste bu durum insanlarin istek diizeyini

gostermektedir. Insanlarin istek diizeyi ise ¢ok kriterli karar verme tekniklerinde ana

rollerinde birini almaktadir (Y1ldirim & Onder 2015).

Yukaridaki isimlere ek olarak, J W ve R.D. Luce faydanin ol¢lilmesine yonelik
calismalariyla giiniimiizde cesitli alanlarda kullanilan teknikleri karar vericilerin

kullanimina sunmuslardir (Yildirim & Onder 2015).

4.1.2 Cok kriterli karar verme problemleri

Cok kriterli karar verme problemleri {i¢ temel baslik altinda incelenebilir. Bu problemler

sec¢im, siniflama ve siralama problemleridir (Vassilev, Genova & Vassileva 2005).

5 | Cokkriterli Karar Verme

Problemleri

Secim Problemleri Siralama Problemleri

(Choice) (Ranking)
Siniflama Problemleri

(Sorting)

Sekil 4.1: Cok Kriterli Karar Verme Problemleri
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4.1.2.1 Secim problemleri

Se¢im problemlerinde ulagmak istenilen sonug, alternatifler arasindan en iyisinin
belirlenmesi ya da birden ¢ok alternatifin bulundugu ve birbirleri ile kiyaslamada giicliik
cekilen veya esit onem diizeylerine sahip bir kiime i¢erisinden iyi bir se¢imde bulunmaktir
denebilir. Bir yoneticinin 6nemli bir proje ya da is igin segecegi calisan segim
problemlerine 6rnek gosterilebilir. Asil amag¢ mevcut problem ya da problemler igin, en

dogru alternatiflerin bir alternatifler kiimesi i¢erisinden se¢ilmesidir.

4.1.2.2 Siiflama problemleri

Smiflama problemlerinde alternatifler, belirlenmis kriter veya tercihlere gore
siniflandirilmaktadir. Buradaki amag, birbirine benzeyen Ozellik ve davranistaki
alternatiflerin tekrardan bir araya getirilmesidir. Ornek olarak bir is yerindeki ¢alisanlarin
ticret diizeylerinin, diisiik, orta ve yliksek olarak tasnif edilip buna gore calisanlarin
ticretlerinin herhangi bir konuda degerlendirilmesinin siiflama problemi oldugu

sOylenebilir.

4.1.2.3 Siralama problemleri

Bu tiir problemlerde ise mevcut alternatifler iyiden kdotilye dogru olgiilebilir ya da
tanimlanabilir sekillerde simiflandirilirlar. Bu tasnif islemi ise bir¢ok sekilde ve c¢ok

pargal1 olabilir.

Tiirkiye’deki isletmelerin siralamasinda dikkate alinan kriterle bahsi edilen ¢ok parcali

yapiya ornek gosterilebilir.

4.1.3 Cok kriterli karar verme teknikleri

Cok kriterli karar verme problemlerinin c¢oziimlenmesinde kullanilan teknikler
giiniimiizde oldukg¢a fazladir. Teknolojinin ilerlemesiyle bu tekniklerin uygulanmasi
amacl gelistirilen bilgisayar programlari karar verme probleminin ¢éziimiinde faaliyet

gosteren arastirmacilara, yoneticilere ve karar vericilere biiyiik kolayliklar saglamaktadir.
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Yukarida belirtilen problem tiplerine gore gelistirilmis mevcut teknikler bir ¢izelge

tizerinde gosterilerek tasnif yapilmaya calisilmistir.

Cizelge 4.1: Cok Kriterli Karar Verme Problemleri ve Teknikleri

Secim Problemleri Siniflama Problemleri Siralama Problemleri

AHP AHP AHPSort

ANP ANP UTADIS
MAUT/UTA MAUT/UTA FlowSort
MACBETH MACBETH ELECTRE-Tri

PROMETHEE PROMETHEE
ELECTRE | ELECTRE Il
TOPSIS TOPSIS
Hedef

Programlama

Kaynak: (Ishizaka & Nemery 2013)

4.1.3.1 Analitik hiyerarsi siireci

Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP) Thomas L. Saaty tarafindan Wharton School of
Business’da karmasik ¢ok kriterli karar verme problemlerinin ¢6ziimii i¢in gelistirilmistir.
Analitik Hiyerarsi Siireci biitliin  kriterler ile 1ilgili goreceli 6nem derecelerinin

belirlenmesinde karar vericinin (uzman) gortislerine ihtiya¢ duyan bir tekniktir.

Saaty’nin 1-9 6lgegi kullanilarak hazirlanmis olan anketler doldurularak karar vericiler
tarafindan kriterler ve alt kriterlerin karsilagtirilmast yapilir. Karar alternatiflerinin
oncelik sirasi tiim kriterlerin degerlendirilmesi ile elde edilir (Anderson, Sweeney &
Williams 2008).

Cok sayida ¢ok kriterli karar verme teknigi bulunmaktadir. Bu karar verme teknikleri
arasinda Analitik Hiyerarsi Siireci’nin en 6nemli oldugu noktalar; kullanimda kolaylig1 ve
objektif yargilardan bagka siibjektif yargilar1 da icerisinde barindirarak karmasik karar

problemleri lizerinde basari ile uygulanabilir olmasidir (Timor, 2011).

AHP’nin faydalarindan birinin de kriterlerin ve alt kriterlerin 6nem derecelerinin
belirlenmesi ile ¢ok boyutlu problemin tek boyuta indirgenmesine olanak saglamasidir.
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Olabilecek olan bir¢ok sonug igerisinde en iyisinin elde edilmesinde kararlar, siralamay1
olusturan &ncelik vektorleri ile tespit edilmektedir. Isletmelerde ise alim karar1 verilirken
bu karara katki saglayacak birden ¢ok karar verici (Ise alim personeli, birim ydneticileri,
genel miidiir vb.) bulunabilmektedir. AHP, farkli 6zellikler barindiran (tecriibe, egitim,
bilgi vb.) bireylerin veya gruplarin kararlarinin birlestirilmesine yardimei olarak tek bir
sonuca ulastirabilir (Saaty, 2008). Bir konuda uzman kisilerin kendi fikirlerini ortaya
koymada ve ortak bir yargi olusturmalarinda AHP nin etkili bir ara¢ oldugu soylenebilir.
Herhangi bir ortak amag¢ dogrultusu iizerinde olusturulmus gruplarda bulunan bireyler
kendi diisiincelerinin 6nemsenmesini isterler. Uzlasma ise fikir birligi ve karsilikli
mutabik kalma ile gergeklesir. Sonugta ulasilan ortak kararmn bireyin motivasyonuna

olumlu katkis1 olacagini sdylemek miimkiindiir.

4.1.3.2 Analitik hiyerarsi siireci yontemi

AHP daha 6nce var olan ve kullanilan birgok kavrami tek bir baglik altinda birlestirip

icinde barindiran teknik olarak bilinmektedir.

Sozii edilen kavramlar ise, karmagsik birimlerin hiyerarsik yapisi, ikili karsilastirma,
birgok kriter, agirlik katsayilarinin bulunmasinda 6zvektor ve tutarhilik katsayisidir. Bu
parcalart uyumlu bir sekilde birlestiren Saaty, pargalar arasinda gorevdeslik olusturarak
AHP yontemini ortaya ¢ikarmistir. Expert choice isimli paket programinin piyasaya
stiriilmesi AHP yontemi ile ¢oziimler gelistirilmesine ve buteknigi kullanan uygulamalarin
arttirtlmasina katki saglamistir. Uluslararast AHP Derneginin diizenlemis oldugu ilk

akademik toplanti Tianjin, Cin’de yapilmistir (Forman & Selly 2002).

AHP etkin olarak, karar verme problemlerinin degerlendirilmesi ve karar alternatiflerinin
degerlendirilmesinde kullanilir. Tahmin etme (pazar payi, siyasi se¢imler), kaynak tahsisi,
onem derecelerinde goreceli olarak degisen kriterler arasindaki siralama yapma ve bunun
gibi uygulamalarda AHP yontemine siklikla bagvurulur (Forman & Selly 2002).
Karmagsik karar verme problemlerinin ¢dziilmesinde AHP yontemi kullanilarak karar
alternatiflerine ve kriterlerine goreceli 6nem degeri verildigi sdylenebilir. Bunun

sonucunda yonetsel karar mekanizmasi isletilerek karar verme siireci tamamlanir (Timor,

2011).
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(Vaidya & Kumar 2006) AHP yontemini 6z deger yaklagimi kullanilarak kriterler
arasinda ikili karsilagtirmalar yapmaya imkan taniyan, kantitatif ve kalitatif performansin
Olclilmesinde kullanilan sayisal 6l¢egin kalibrasyonunu gergeklestiren ¢ok kriterli karar

verme araci olarak tanimlamislardir.

AHP yo6ntemi kullanilirken farkli paket programlar da kullanilabilmektedir. En ¢ok tercih
edilenler ise “Expert Choice” ve “Super Decision” isimli paket programlardir. Fakat bir

AHP modeli Ms Excel lizerinde de rahatlikla modellenebilmekte ve ¢oziilebilmektedir.

4.1.3.3 Analitik hiyerarsi siireci yonteminde kullamlan 6l¢cek

AHP teknigi kullanilirken kriterler ve alternatifler karar vericiler tarafindan ikili olarak
karsilagtirilmaktadir. Bu ikili karsilastirmada c¢ogunlukla Saaty’nin 1-9 0lgegi

kullanilmaktadir.

Cizelge 4.2: Karsilastirmalarda Kullanilan Onem Dereceleri Cizelgesi (Timor, 2010).

Onem . Tanmim Aciklama
Derecesi
1 Esit Derecede Onemli Her_ 1k{ faktor aym1 6neme
sahiptir.
) Tecriibe ve yargilara gore
3 Orta Derecede Onemli bir faktor digerine gore
biraz daha 6nemlidir.
Bir faktor digerinden

5 Kuvvetli Derecede Onemli kuvvetle daha onemlidir.

Bir faktor digerine gore
7 Cok Kuvvetli Derecede Onemli yiiksek derecede kuvvetle
daha 6nemlidir.
Faktorlerden biri digerine
9 Mutlak Derecede Onemli gore ¢ok yiiksek derecede
onemlidir.
Iki faktor arasindaki
tercihte yukaridaki
2,4,6,8 Ara Degerleri Temsil Etmektedir aciklamalarda bulunan
derecelerin ara
degerleridir.
Karsilikli 1, j ile karsilagtirilirken bir deger (x) atanmus ise; j, 1 ile karsilastirilirken atanacak
Degerler deger (1/x) olacaktir
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AHP yonteminde karsilagtirmalar yapilirken kullanilan “Onem Dereceleri” Cizelge 2’de
verilmistir. Olgek iizerindeki en diisiik deger 1/9°u, esit deger 1 degerini ve en yiiksek
deger ise 9 degerini almaktadir (Vaidya & Kumar 2006).

4.1.3.4 Analitik hiyerarsi siireci yonteminin ¢6ziim asamalari

Karar problemine ait hiyerarsik yapinin olusturulmasindan sonraki asamada hiyerarsinin
her bir seviyesindeki kriterlerin 6ncelik degerlerinin hesaplanabilmesi i¢in ilgili seviyede
yer alan elemanlarn ikili karsilagtirmalari yapilmasi gerekmektedir AHP yontemi
kullanilarak ¢oziilecek olan karar problemlerinde asagidaki adimlar izlenir [Timor,

(2011), Esen, (2008)]:

e Karar verme probleminin tanimlanmasi, amacin saptanmast,

e Amaci gergeklestirmek igin gerekli karar kriterlerinin listelenmesi,

e Muhtemel karar alternatiflerinin belirlenmesi,

e Karar probleminin hiyerarsik yapisinin olusturulmas,

e Hiyerarsinin her seviyesi igin kriterlerin ikili karsilagtirilmasi ve o6zdeger /
Ozvektorlerden yararlanarak kriterlerin nem derecelerinin belirlenmesi,

e Kiiterlere gore alternatiflerin ikili kargilastirilmasi ve dnceliklerinin hesaplanmast,

e Uyum oraninin hesaplanmasi,

e Goreceli Oncelik degerlerine gore alternatiflerin siralanmasi ve en yiiksek oncelik
degerine sahip alternatifin se¢ilmesi,

e Duyarlilik analizinin yapilmasidir.

4.1.3.5 Analitik hiyerarsi siireci yonteminin matematiksel altyapisi

Kriterlerin agirliklart (w) ikili karsilastirmalara sonucu elde edilmektedir ancak karar
vericiler sayisal karsilastirmalar yapma zorunda degillerdir. Goreceli sozli kiyaslamada
kullanilabilmektedir (Ishizaka & Nemery 2013). Literatiirde ikili karsilagtirmalarda
cogunlukla Saaty’nin 1-9 skalasi1 kullanilir. Karsilastirma degerlerinin timii pozitiftir.
Kargilagtirma matrisinde kosegen elemanlar 1 degerini almaktadir, bunun sebebi ise

kriterin kendisiyle karsilastirilmasidir.
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Kriterler a4, a,, as, ...

, ap ve agirliklart wy, w,, ws,

...w, olacak sekilde n adet

kriterin goreceli 6nem agirliklarina gore ikili karsilastirilmasi istenirse ikili karsilagtirma

matrisinin genel yapisi asagidaki sekildeki gibi olur (Tzeng & Huang 2011):

[an aij aln]
A= a:il a:ij a:in (D
o @yl
Burada a, = aiﬂ (karsilik olma ozelligine gore) ve a;; =% olmaktadir. Gergek

problemlerde genellikle = sonucu bilinmemektedir. Bu nedenle Analitik Hiyerarsi

J

. . oo RS . Wi . - ..
Strecinde ¢Oziilmesi gereken a;; = W—‘ olacak sekilde a;; degerinin bulunmasidir

(Tzeng & Huang 2011).

Agirlik matrisinin genel formu asagida gosterilmistir.

wq |rW1 /Wl

W = Wi|Wi/W1

Wnlwy /wy

W ve w degerleri ¢arpilarak

wq |rW1/W1

Wow = wi|wi/w,

Wn lwy /wy

J

wi/w;
Wl/Wj

wy, /W

wy/w;
WL/W]

Wy /W;
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Veya asagidaki sekilde gosterilir.
(W-nl)w=0 4)

Yukaridaki denklemin ¢oziimii bir 6zdeger bulma problemidir. Nispi agirliklar
AW= @, qks W denklemini saglayan a,,.,s €sas alinarak bulunan w ozvektori ile
hesaplanir. Burada a,,,xs A matrisinin en biiyiik 6zdegeridir ve w 6zvektorii @, qxs

bagli olarak (A - apqks!)W=0 denklemi ile elde edilir.

Ek olarak, siibjektif algilarin tutarliligini ve goreceli agirliklarin dogrulugunu saglamak
adina Tutarliik Indeksi (CI) ve Tutarlilik orami (CR) olmak iizere iki katsay:
kullanilmaktadir. Tutarhilik Indeksinin (CI) hesaplanabilmesi igin asagidaki formiil
kullanilmaktadir.

_(amaks—m)
Cl=—ete= (5)

Burada a,,,xs en biiyiikk 6zdeger olmakla beraber n toplam 6zellik (kriter) sayisidir.
Giivenilir sonug elde edebilmek icin CI degerinin 0,1’i agmamas1 gerekmektedir (Tzeng

& Huang 2011).

Tutarlilik oraninin hesabinda ise asagidaki formiil kullanilir:

CI
RI

CR= (6)

RI “Rastgele Deger Indeksi’ni temsil etmektedir. Rastsal iiretilen karsilikli kiyaslama
matrisinin biiylik Ornekleminden elde edilmistir. 1/9, 1/8, ..., 1, ..., 8, 9 0lcegi
kullanilmigtir. Farkli eleman sayilarina (n) gore RI degerleri asagidaki cizelgede

gosterilmistir (Tzeng & Huang 2011).

Cizelge 4.3: Rastgele Deger Indeksi

n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Rastgele

Deger 0 0 052 089 111 125 135 14 145 149
Indeksi
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Glivenilir ve gercekei sonuglara ulasmak icin tutarlilik oraninin (CR) 0,1’in altinda olmasi
beklenir. Bazi arastirmacilar ise bu sinir degerinin maksimum kabul edilecek iist degeri

0,2 sayisini belirtmektedir (Tzeng, G. H., Huang, J.J., 2011).

Hiyerarsik yapinin olusturulmasi konusuna caligmanin ilerleyen bdliimlerinde yer

verilecektir.

4.1.3.6 MAUT (Cok nitelikli fayda teorisi)

Bu caligmada kriter (adaylarda aranan 6zellikler) agirliklart Analitik Hiyerarsi Siireci ile
belirlenmis, alternatifler (adaylar) ise Cok Kriterli Karar Verme yontemlerinden MAUT

ile siralanmustir.

MAUT (Multi Attribute Utility Theory) birbiri ile c¢atisan birden fazla olgiitii olan
problemlere maksimum faydanin elde edilmesini amaclamaktadir (Kul, 2012:34). MAUT
yontemi, dnceden maksimum ve minimum olma durumuna karar verilmis kriterlere ait
verilerin, 0 ila 1 arasinda orantili olarak tekrar dagilimi ile siralanmasi olarak

disiiniilebilir.

MAUT yonteminde hem niteliksel hem de niceliksel kriterler baz alinarak en faydal
alternatifi bulmaya yonelik kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde Oznel veriler
hesaplanabilir hale getirilerek en ¢ok fayda saglayan alternatifin bulunmasi amaclanir
(Loken & Botterud 2007). Bu yontemde fayda, istenilen bir dlgiittiir. Somut ve somut
olmayan kriterleri karsilastirmak ve / veya birlestirmek i¢in bir fonksiyon olarak
olusturulur. Tek bir kritere (x) gore, fayda u (x') ile gosterilmektedir (Keeney & Raiffa
1993). Genel toplam fayda asagida gosterilmis olup istenen Ui degerinin maksimum

olmasidir.

m
j=1
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U; = Her bir alternatifin toplam fayda degeri
Uj = Her bir alternatifin fayda degeri

n = Kriter sayist

m=Alternatif sayisi

Bu yontem kisaca agagidaki temel basamaklari igerir,

Adim 1: Kriter ve alternatifler belirlenerek karar matrisinin olusturulmasi

Adim 2: Normalize edilmis faydanin belirlenmesi icin her bir fayda degeri ui(xi)

maksimum ya da minimum olma durumuna gore farkli sekilde normalize edilir

u;(x;) = x’;—_x"_'_ (Maksimize edilmesi igin) (8)
l 14
+_
u;(x;) = xx;_xx__ ( Minimize edilmesi i¢in) (9)

Burada ;
x; = Eniyi alternatif degeri
x; = En koti durumdaki alternatif degeri

Adim 3: Toplam fayda hesaplanir.

m
j=1

Adim 4: Alternatifler toplam fayda puanina gore siralanir.
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4.1.3.7 GRA (Gri iligkisel analiz)

Gri Sistem Teorisi (GST) bilim diinyasina 1980°lerde girdi. 1982°de Cinli Profesor Deng
Ju Long Gri sistemlerin kontrol problemi meselesi hakkindaki makaleye dikkat ¢ekmistir.
Bu makale GST’de bahsedilen ilk makaledir. Bilim diinyasinda ilgi toplayan GST pek ¢ok
arastirmacinin ¢alismasinda yer almis ve bu arastirmacilar tarafindan gelistirilmistir. GST
belirsiz durumlar1 sayisallastirmay1r amaglayan bir tekniktir. Temel yaklasim, bulanik
tekniklerle basarilamayan kararsiz sistemlerin yanitlarini 61¢tim ve analizlerini yapmaktir.
GST’nin bulanik mantiktan daha kolay ve ac¢ik adimlar1 vardir. Veri sinirliysa, boyle

yapmakta yontem avantaji vardir (Aydemir ve digerleri 2013:188).

Gri teorisi mevcut, sayilabilir, uzatilabilir, bagimsiz, ¢izgili numaralar ve nitelikli seriler
arasmdaki iliskinin analizini saglar (Sofyalioglu, 2011:159). GST’nin Gri Iliskisel Analiz,
Gri Modelleme, Gri Tahmin ve Gri Karar Verme gibi alt boliimleri vardir (Biiytikgebiz,
2013:18).

GST’nin alt boliimlerinden biri olan Gri Iliskisel Analiz (GRA) pek ¢ok farkli alanda
uygulanabilir olan en popiiler olamidir. Gri olay analizi (GIA) bir degerlendirme,
siniflandirma ve karar verme metodudur. Cizgili veri setleri arasindaki iliskiyi analiz
etmede ve eksik bilgi 1s18inda problem ¢d6zmede kullanilan bir metottur (Sofyalioglu,
2011:159).

GIA’nin karmasik ve uzun siireli hesaplamalara ihtiyaci yoktur, yalnizca agik sonuglara
gotiirdligli ve uygulamasi kolay oldugu igin tercih edilen arastirma metodudur
(Biiyiikgebiz, 2013:19). GIA’da deger ve her bir kriter arasindaki iligki incelenebilir ve
kriterler aras1 degerlendirme yapilabilir (Tayyar ve digerleri 2014:29).

Metotta bahsedilen gri kavrami bir sistemdeki bilginin tamamen bilinmedigini ifade etse
de beyaz renk tam bilgiye sahiptir ve siyah renk de bilgi hi¢ bilinmemektedir. Gri
teorisindeki amag sistemde siyah olan bilgiyi gri duruma getirmektir (Celebi, 2008:23).

Literatiire baktigimizda GRA metodu, TOPSIS metodunda oldugu gibi performans
Olctimiinde ve tedarik¢i seciminde kullanilmaktadir. Asagida bu ¢alismalardan bazilari
mevcuttur;
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e 2009°da Ozdemir ve Deste Gri iliskisel analiz metodunu otomotiv sektdriinde
tedarik¢i segmek igin uyguladilar (Ozdemir & Deste 2009).

e Peker ve Birdogan tarafindan 2011°de yapilan ¢aligmada gri iliskisel analiz
metodu Tiirk sigorta sektoriinlin performansini 6lgmek i¢in kullanilmigtir (Peker
& Birdogan, 2011).

e (Cakmak ve Bas Metin tarafindan 2012’de kullanilmist1 ve Gri iligkisel analiz ve
Uyumluluk analizi sirketin karsilastig1 tiretim hatalarinda kullanilmisti (Cakmak
& Bag Metin 2012).

e [Ecer tarafindan 2013’te yapilan ¢caligsmada gri iliskisel analiz metodu Tiirkiye’deki
0zel bankalarin finansal performanslarini karsilastirmak icin kullanilmisti (Ecer,
2013).

e (ri iliskisel analiz metodu Fatih ve Giinay tarafindan 2015°te yapilan ¢aligmada
Istanbul Menkul Kiymetler Borsasi’nda alim satrmi1 yapilan turizm firmalarinin
finansal performanslarini degerlendirmek ic¢in kullanilmisti (Fatih & Gilinay

2015).

Yuan (2007) tarafindan tasarlanan Gri Iliskisel Analiz Siireci Sekil 2’de verilmistir.
(Yuan, 2007:42).

Belirsiz
Sistem

Anahtar
Faktorler

Yetersiz
Bilgi

Sekil 4.2: Gri Iliskisel Analiz Siireci (Yuan, 2007:42)
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GRA metodu 6 adimdan olusur. Bu adimlar (Cakir, 2017);

e Birinci adimda; baslangi¢c karar matrisi olusturulur. Karar matrisinde ‘m’
alternatiflerin sayisi, ‘n’ de varsayilmasi gereken kriterlerin sayisidir.

e Ikinci adimda; referans serileri ve karsilastirma matrisi olusturulur. Referans
serileri ideal bir alternatif olacak degerleri vererek olusturulabilir veya diger
mevcut alternatifler arasindan her bir kriter i¢in en iyi skoru kullanarak
belirlenebilir.  Karsilagtirma matrisine bir onceki adimda olusturulan karar
matrisindeki referans serilerinin ilk satir1 eklenerek ulasilir.

e Uciincii adimda; Verinin {iniform olmas1 icin normalizasyon gereklidir.

Normalizasyon stireci kriterlerin karakteristigine gore ii¢ farkli formda yapilir.

Normalizasyon siirecinde en biiyiik degerin daha 1yi katkis1 olmasi i¢in asagidaki denklem

kullanilir.

xi() = "6 )]
S (D] = B ()]

x () = (11)

Normalizasyon siirecinde en kiiciik degerin katkisi olmasi i¢in asagidaki denklem

kullanilir.

maks]- [x; ()] — x;(j)
maksL, [x;()] — minl, [x;()]

x () = (12)
Ideal degerin katkisinin en uygun diizeyde olmasi igin, normalizasyon siirecindeki
mini— [x;(j)] < x;q1 () < maksjL[x;(j)] sart1, sartli normalizasyon siirecinde sarti

saglamak i¢in asagidaki denklem kullanilir.x;4; (j),nin kriteri i¢in hedef deger.

_ [x; () — % (]
maks{maks], [x;(j)] — x;a:(j); xi0: () — miniL[x; (]}

e Dordiincii adimda; x; ve xjarasinda mutlak fark tablolar1 bulunur ve bir mutlak

X() =1

(13)

deger tablosu olusturulur.
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e Besinci adimda; gri iliskisel katsayr matrisi olusturulur. Bunun i¢in, matristeki

her bir unsur asagidaki esitlikleri kullanarak hesaplanir.

. Amin + 6Amaks
Yo () = . (14)
Ol(] Aoi(]) + 6Amaks

ksmaks .
Apaks= ma S j Aot(]) (15)
minmin .
Apmin= i AOi(]) (16)

e Altinc1 adimda; gri iliskisel oranlar hesaplanir. x; Serisinin hesaplanan gri
iligkisel derecesine kiyasla nasil xj referans serisine benzer oldugu

goriilebilir.

r0i=_zin(j) i=1,2,3,...,m 17)

Kriterlerin farkli agirliklar varsa, serinin gri iliskisel seviyesi agagidaki formiil kullanarak

hesaplanir.

n

1
rm.:;z[qj@m(,-)] i=1,23....,m (18)

j=1
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5. UYGULAMA

5.1 MAUT ve AHP ile Personel Secim Probleminin Coziilmesi

Calismanin uygulama kisminda ilk olarak AHP ile degerlendirmeye alinacak adaylarin
degerlendirme kriterleri bir uzman goriisii alinarak tek tek degerlendirilir. Calismada

dikkate alinan kriterler asagidaki gibidir;

e Alan ici tecriibe

e Uygulama sinavi
e Alan dis1 tecriibe
o Referans

e Egitim

e Yabanc dil bilgisi

Ancak en temel sorun bu 6 kriterin esit dneme sahip olmamasidir. Ilk islem bizler icin her
bir kriterin birbiriyle nispi 6neminin degerlendirilmesidir. AHP ile degerlendirmenin

temel adimlar1 tek tek anlatilacaktir.

Cizelge 5.1: Kiriterlerin Kiyaslanmasi

Alanici Uygulama Alan dist Yabanci

KRITERLER tecriibe  simavi tecriibe Referans  Eitim dil bilgisi
Alan igi 1 3 5 7 9 9
tecribe

Uygulama 0,33 1 2 3 7 7
Sinavi

Alan digi 0.2 05 1 2 7 5
tecribe

Referans 0,14 0,33 0,5 1 3 3
Egitim 0,11 0,11 0,11 0,33 1 2
Yabanc dil 0,11 0,14 0,2 0,33 0,5 1

bilgisi

49



Cizelge 5.1°1 olusturabilmek i¢in medya sektoriinde ¢cok uzun yillar ¢alismis ve haber
koordinatorliigli pozisyonu yliriitmekte olan bir uzmanimizdan her bir kriterin
birbirleriyle nispi 6éneminin kiyaslanmasi istenmistir. Bu ¢alisma bir 6rnek teskil etmesi
amaci ile olusturulmustur. Cizelge olusturulurken temel kurallar dikkate alimmuistir;
Ornegin alan i¢i tecriibe uygulama sinavinin 3 kat1 6nemlilik arz ederken uygulama sinavi

alan i¢i tecriibenin 1/3 (0,33) i kadar 6nemli oldugu diistiniilmiistiir.

Cizelge 5.2: Kriter Siitunlarinin Toplanmasi

KRITERLER Alanisi  Uygulama: Alan distpoco oo pajy  Yabana
tecriibe simavi tecriibe dil bilgisi

S 1 3 5 7 9 9

tecriibe

Uygulama 0,33 1 2 3 7 7

Sinavi

Alan disi 0,2 0,5 1 2 7 5

tecriibe

Referans 0,14 0,33 0,5 1 3 3

Egitim 0,11 0,11 0,11 0,33 1 2

Yabancrdil 44 0,14 0,2 0,33 0,5 1

bilgisi

Toplam 1,89 5,08 8,81 13,66 27,5 27

Her bir kriterin yiizdesel olarak ne kadar bir 6neme sahip oldugunu bulabilmek i¢in 6nce
Cizelge 5.2’¢ gore sirasiyla siitun toplamlari: 1,89, 5,08, 8,81, 13,66, 27,5, 27 elde

edilmistir.
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Cizelge 5.3: Kriterlerin Agirliklarinin Bulunmast

KRITERLER Aaniei  Uygulama: Alandist g pajy  Yabanct
tecriibe smavi tecriibe dil bilgisi

Alan ici 0,53 0,59 0,57 0,51 0,33 0,33

tecriibe

Uygulama 017 0.20 0.23 0.22 0.25 0.26

Sinavi

Alan dig: 0,11 0,10 0,11 0,15 0,25 0,19

tecriibe

Referans 0,08 0,06 0,06 0,07 0,11 0,11

Egitim 0,06 0,02 0,01 0,02 0,04 0,07

Yabanct dil 0,06 0,03 0,02 0,02 0,02 0,04

bilgisi

Cizelge 5.3’te Cizelge 5.2°deki her bir kriterin kendi sititunun toplami ile boliinmesi
sonucunda ilgili kriterin agirhig: bulunmustur. Ornegin; Alan ici tecriibe igin 1/1,89=

0,5285 yani 0,53.

Cizelge 5.4: Satir Toplamlarinin Bulunmasi

. Alan ici Uygulama Alan Yabanci
KRITERLER ‘raniet Uyg dist  Referans Egitim  dil  Toplam
tecribe sinavi > A
tecriibe bilgisi
Alan ici 0,53 0,59 0,57 0,51 0,33 033 286
tecribe
Uygulama 017 0.20 023 022 025 02 133
Sinavi
Alan dig: 0,11 0,10 0,11 0,15 0,25 019 0,90
tecribe
Referans 0,08 0,06 0,06 0,07 0,11 011 049
Egitim 0,06 0,02 0,01 0,02 0,04 007 023
g{i‘i‘gias?‘“ dil 0,06 0,03 0,02 0,02 0,02 004 019

51



Cizelge 5.4°te Cizelge 5.3’ten yararlanilarak satir toplamlar1 bulunmustur. Ornegin; 1.
satir  igin:  0,528541226+0,59055181+0,5675369+0,512445095+0,327273+0,33333=
2,85968.

Cizelge 5.5: Satir Agirliklarinin Bulunmasi

Alan Alan Yabanci

KRITERLER  ici Uygulama disi1  Referans Egitim  dil  Toplam vsam
- sinavl . S agirliklar
tecriibe tecriibe bilgisi

Alan igi 0,53 0,59 057 051 033 033 2,86 0,48
tecribe

Uygulama 017 0.20 023 022 025 026 133 022
sinavi

_— 011 010 011 015 025 019 090 015
tecriibe

Referans 0,08 0,06 006 007 011 011 0,49 0,08
Egitim 0,06 0,02 001 002 004 007 023 0,04
g(i‘i‘gi"}s?“ dil 0,06 0,03 002 002 002 004 019 0,03

Cizelge 5.5°te Cizelge 5.4’ten yararlamlarak satir agirliklart bulunmustur. Ornegin; 1.

satir igin: 2,8596805/6= 0,476613 yani 0,48

Degerler buraya kadar Analitik Hiyerarsi Siireci ile bulunmus olup bir sonraki adimda

MAUT yo6ntemi kullanilacaktir.

MAUT yontemine gegcmeden Once 15 aday kriterler acisindan degerlendirilmistir.
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Cizelge 5.6: Adaylarin Kriterler A¢isindan Degerlendirilmesi

Haber ..
o Alani¢i Uygulama Alan dist e Yabanci
editorii . i, Referans  Egitim S
tecriibe smavi tecriibe dil bilgisi
adaylari
X1 Olumlu Olumlu Kararsiz Olumlu Lise Kararsiz
X5 Kararsiz ~ Olumsuz Olumlu Olumlu Lise Olumsuz
Cok .
X3 Olumsuz Kararsiz  Olumsuz Lisans Olumsuz
olumsuz
ok ok .
Xa ¢ Olumlu Olumsuz ¢ Lise Kararsiz
olumlu olumlu
Xs Olumsuz Kararsiz Olumlu Kararsiz Lisans Olumlu
Yiiksek
Xe Kararsiz Kararsiz Olumlu Olumlu I;lsa?les Olumlu
ok ok
X7 Olumlu ¢ Kararsiz Kararsiz Doktora ¢
olumlu olumlu
ok . ok
Xs ¢ Kararsiz Olumlu Olumlu Lise ¢
olumsuz olumsuz
Xg Kararsiz Olumlu Olumsuz  Kararsiz Lisans Olumsuz
ok ok ok .
X1 ¢ ¢ Olumlu ¢ Lisans Olumlu
olumlu olumlu olumlu
Cok .
X11 Olumsuz Kararsiz Kararsiz Lise Kararsiz
olumsuz
Cok .
X1 Olumsuz  Olumsuz  Olumsuz Lisans Olumsuz
olumsuz
X13 Kararsiz Kararsiz Olumsuz Kararsiz Lisans Olumsuz
Yiksek
X1a Olumlu Kararsiz Kararsiz Olumlu I;lsa?lz Kararsiz
ok ok .
X15 ¢ Olumlu ¢ Olumlu Lise Olumlu
olumlu olumlu
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Sirketimiz 1997 yilinda Limited sirketi olarak kurulmus olup, kisa zamanda biinyesine
katt1g1 diger sirketlerle girdigi sektdrlerde biiyiiyerek sirketler grubu haline gelmistir. Tk
dergimizin yaym hayatina baslamasiyla yayimncilik sektoriine adim atmis olan sirketler
grubumuz, sonraki yillarda genglik ve aile dergilerinin okuyucu karsisina ¢ikmasiyla
sektorde kisa siirede kendine gii¢lii bir yer edinmistir. Sirketler grubumuz biinyesine bagli
olan dokuz yayinevi markasi altinda, kiiltiirel, edebi, tarihi ve ¢ocuk edebiyat tiirlerinde
500’den fazla yayimlanan segkin eser okurlarin begenisini kazanmis; Takvimimiz ise

milyonlarca ailenin evlerindeki yerini almistir.

2003 yilinda dinleyenlerin huzuruna ¢ikan radyomuz, kazandigi 6diillerle radyoculukta
kendinden soz ettirmistir. Sirketler grubumuz, radyoculukta yakaladigi basarisinin

ardindan, 2009 yilinda televizyonculuk sahasina adimini atmistir.

Grubumuza haber editorii pozisyonunda g¢alismasi i¢in 1 personel alinmasi gereklidir.
Mevcut 15 aday ile miilakat yapilmis olup miilakatlari yapan uzmanimizdan daha once
uzman gorusleri ile kararlastirilan alt1 kriterin Cizelge 5.7°deki Olgiitler dikkate alinarak
bir degerlendirme yapilmasi istenmistir. Degerlendirme sonuclarina gore degerler Cizelge

5.6 lizerinde belirtilmistir.
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Calismada ilk olarak aday haber editorlerinin siralanmasi MAUT yontemi ile
gergeklestirilecektir. Bu yontemin uygulanabilmesi i¢in asagidaki ¢izelgedeki gibi Uzman

gorlsi alinarak minimum maksimum olacak kriterler belirlenmis olup asagidaki gibidir;

Alan i¢i tecriibe Maksimum
Uygulama sinavi Maksimum
Alan dis1 tecriibe Maksimum
Referans Maksimum
Egitim Maksimum
Yabanci dil
bilgisi Minimum

Adaylarin degerlendirmesindeki karsilig1 ise asagidaki gibidir;

Cizelge 5.7: Adaylarin Degerlendirme Karsiligi

KRITERLER 1 2 3 4 5
Alar} 1 ok Olumsuz Kararsiz Olumlu  Cok olumlu
tecriibe olumsuz
Uygulama ok Olumsuz Kararsiz Olumlu  Cok olumlu
smavi olumsuz
Alar} dist ok Olumsuz Kararsiz Olumlu  Cok olumlu
tecriibe olumsuz
Cok

Referans Olumsuz Kararsiz Olumlu  Cok olumlu

olumsuz
Egitim Lise Lisans Yiksek 4 iora

lisans

Y_ab_a et dil Gok Olumsuz Kararsiz Olumlu  Cok olumlu
bilgisi olumsuz
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Cizelge 5.8: Adaylarin Miilakat Degerlendirmelerinin Puan Karsilig
Haber

editora anicl Uygulama - Alan dist - pogeane gy - Yabane
adaylarr tecriibe smavi tecriibe dil bilgisi

X1 4 4 3 4 1 3

X2 3 2 4 4 1 )

X3 1 2 3 2 2 )

X4 5 4 2 5 1 3

Xs 2 3 4 3 2 4

X 3 3 4 4 3 4

X7 4 5 3 3 4 5

Xa L 3 4 4 1 1

X 3 4 2 3 2 )

X0 5 5 4 5 2 4

Xu 2 3 3 1 1 3

X12 1 2 2 2 2 2

X13 3 3 2 3 2 )

X1a 4 3 3 4 3 3

Xis 5 4 5 4 1 4

Cizelge 5.8’de ornegin; Xjadli adayin alan i¢i tecriibesi olumlu degerlendirilmis olup

puan olarak 4 ile gosterilmistir.
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Adaylarda aranan kriterlerin maksimum ve minimum degerleri Cizelge 5.9’da

gosterilmistir;

Cizelge 5.9: Maksimum ve Minimum Degerlerin Belirlenmesi

Haber

editorii Alanigi  Uygulama — Alan disi e oo Egitim Yabanct
adaylan tecriibe sinavi tecriibe dil bilgisi
X1 4 4 3 4 1 3
X2 3 2 4 4 1 5
X3 1 ) 3 2 2 5
X4 5 4 2 5 1 3
Xs 2 3 4 3 2 4
X 3 3 4 4 3 4
X7 4 5 3 3 4 5
Xe L 3 4 4 1 1
X 3 4 2 3 2 5
X0 5 5 4 5 2 4
X1 2 3 3 1 1 3
X12 1 2 2 2 2 5
X3 3 3 2 3 2 5
X1a 4 3 3 4 3 3
X5 5 4 5 4 1 4
Maksimum 5 5 5 5 4 5
Minimum 1 2 2 1 1 1

Cizelge 5.9’da goriildiigii gibi adaylarin arasindan alan igi tecriibe kriteri i¢in mevcutta

maksimum deger 5, minimum deger ise 1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Cizelge 5.10: Puanlarin Normalize Edilmesi

Haber

editora  ~anici  Uygulama  Alan dist— popo oo Egitim ) 20anct

adaylarr tecriibe smavi tecriibe dil bilgisi
X1 0,75 0,67 0,33 0,75 0,00 0,50
X3 0,50 0,00 0,67 0,75 0,00 0,75
X3 0,00 0,00 0,33 0,25 0,33 0,75
X4 1,00 0,67 0,00 1,00 0,00 0,50
Xs 0,25 0,33 0,67 0,50 0,33 0,25
Xs 0,50 0,33 0,67 0,75 0,67 0,25
X7 0,75 1,00 0,33 0,50 1,00 0,00
Xs 0,00 0,33 0,67 0,75 0,00 1,00
Xg 0,50 0,67 0,00 0,50 0,33 0,75
X10 1,00 1,00 0,67 1,00 0,33 0,25
X1 0,25 0,33 0,33 0,00 0,00 0,50
X1z 0,00 0,00 0,00 0,25 0,33 0,75
Xi3 0,50 0,33 0,00 0,50 0,33 0,75
Xi4 0,75 0,33 0,33 0,75 0,67 0,50
Xis 1,00 0,67 1,00 0,75 0,00 0,25

Cizelge 5.10’da 6rnegin X; ile belirtilen aday i¢in alan igi tecriibe kriterinin normalize

edilmis puan1 Cizelge 5.9’dan yararlanilarak alan i¢i tecriibe maksimum istendiginden;
X1 i¢in alan i¢i tecriibe; 4

Minimum deger; 1

Maksimum deger; 5

Kriter (alan i¢i tecriibe) — minimum deger / maksimum deger — minimum deger;

(4-1) / (5-1) = 0,75 olarak bulunur ve 5 kriter 15 aday i¢in uygulanir. X; adayi ile ilgili
yabanci dil kriteri normalizasyon islemi sonucunda [5] — 3 / ((5) — (1)): 0,50 olarak

bulunmustur.
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Satir agirliklart ile ilgili islem yapilacagi icin bahsi gecen kriterlerin satir agirliklart

asagida hatirlatilmastir;

Cizelge 5.11: Satir Agirliklariin Hatirlatilmasi

Alan i¢i Uygulama Alan dis1 et Yabanci
tecriibe smavi tecriibe Referans Egitim dil bilgisi
0,48 0,22 0,15 0,08 0,04 0,03

Cizelge 5.12: Puanlarin Satir Agirliklari ile Hesaplanmasi

eHditt)'gi Alar.l. ici Uygulama Alan..dl$1 Referans  Egitim S_(ab_ang_

ada i tecriibe smavi tecriibe dil bilgisi
X1 0,36 0,15 0,05 0,06 0,00 0,02
X2 0,24 0,00 0,10 0,06 0,00 0,02
X3 0,00 0,00 0,05 0,02 0,01 0,02
X4 0,48 0,15 0,00 0,08 0,00 0,02
Xs 0,12 0,07 0,10 0,04 0,01 0,01
Xs 0,24 0,07 0,10 0,06 0,03 0,01
X7 0,36 0,22 0,05 0,04 0,04 0,00
Xs 0,00 0,07 0,10 0,06 0,00 0,03
X 0,24 0,15 0,00 0,04 0,01 0,02
X10 0,48 0,22 0,10 0,08 0,01 0,01
X1 0,12 0,07 0,05 0,00 0,00 0,02
X1z 0,00 0,00 0,00 0,02 0,01 0,02
Xi3 0,24 0,07 0,00 0,04 0,01 0,02
Xi4 0,36 0,07 0,05 0,06 0,03 0,02
Xis 0,48 0,15 0,15 0,06 0,00 0,01

Cizelge 5.1.12°de Cizelge 5.1.10°da belirtilen normalize edilmis degerler ile Cizelge
5.1.11°de belirtilen satir agirliklar1 arasinda AHP’ne gore normalize edilmis degerler

belirtilmistir.
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Ormnegin; X; alan ici tecriibe Cizelge 5.10°da 0,75, Cizelge 5.11°de 0,476613 bu iki deger
arasinda carpim islemi uygulanarak Cizelge 5.12’deki 0,35745975 degeri elde edilmis ve

6 kriter 15 aday i¢in ayr1 ayr1 uygulanmistir.

Cizelge 5.13: Satir Toplamlarinin Bulunmasi

Haber Alan Yabanci

editorii Alar}. i¢i Uygulama dist  Referans Egitim dil Satir
tecriibe  simavi . ... toplamlar

adaylar tecriibe bilgisi
X1 0,36 0,15 0,05 0,06 0,00 0,02 0,63
X 0,24 0,00 0,10 0,06 0,00 0,02 0,42
X3 0,00 0,00 0,05 0,02 0,01 0,02 0,11
Xa 0,48 0,15 0,00 0,08 0,00 0,02 0,72
Xs 0,12 0,07 0,10 0,04 0,01 0,01 0,35
Xe 0,24 0,07 0,10 0,06 0,03 0,01 0,51
X7 0,36 0,22 0,05 0,04 0,04 0,00 0,71
Xs 0,00 0,07 0,10 0,06 0,00 0,03 0,27
Xo 0,24 0,15 0,00 0,04 0,01 0,02 0,46

X10 0,48 0,22 0,10 0,08 0,01 0,01 0,90
X11 0,12 0,07 0,05 0,00 0,00 0,02 0,26
Xi2 0,00 0,00 0,00 0,02 0,01 0,02 0,06
Xi3 0,24 0,07 0,00 0,04 0,01 0,02 0,39
X1a 0,36 0,07 0,05 0,06 0,03 0,02 0,58

Xis 0,48 0,15 0,15 0,06 0,00 0,01 0,84

Adaylarm siralanmasi icin satir toplamlar1 Cizelge 5.13 iizerinde gosterilmistir. Ornegin
Xi ile belirtilen adayin MAUT’A gore puani 0,63 olarak bulunmustur. Bu islem 15 aday

i¢in ayr1 ayr1 uygulanmistir.
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Cizelge 5.14: Adaylarin Siralanmasi

Haber editori adaylari Degerlendirme puani
X10 0,90
Xis 0,84
X4 0,72
X7 0,71
X1 0,63
X4 0,58
Xs 0,51
X 0,46
X 0,42
X3 0,39
Xs 0,35
X1 0,27
Xs 0,26
X3 0,11
X12 0,06

MAUT analizi sonucunda Cizelge 5.14’de adaylar en yiiksek puan alandan en diisiik puan
alana dogru siralanmigtir, X0 haber editorliigii pozisyonu i¢in en uygun aday olarak

gorilmektedir.

5.2 GRA (Gri iliskisel analiz) ile Personel Secim Probleminin Coziilmesi

Gri iligkisel analiz uygulamasinda adaylar en ideal alternatiften ideale en uzak alternatife
dogru siralanmistir. ideal ise 6nceden belirlenmis olan ve referans olarak alman yani
istenen kriterlerdir. ik olarak tiim kriterlerin esit agirlikta oldugu diisiiniilerek bir
siralama yapilacaktir, ardindan AHP ile bulunan agirliklar uygulanarak ikinci bir siralama

yapilacaktir. Bu uygulamada istenen kriterler;
e Alan ici tecriibe kriteri i¢in olumlu olmasi,
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e Uygulama smavi kriteri i¢in olumlu olmasi,
e Alan dis1 tecriibe kriteri i¢in olumlu olmast,
e Referans kriteri i¢in olumlu olmast,

e Egitim kriteri i¢in lisans mezunu olmasi,

e Yabanci dil bilgisi kriteri i¢in kararsiz olmasi1 yoniindedir.
Istenen kriterlerin puan karsiligs;

Cizelge 5.15: Istenen Ideal Kriterler (Referans serisi)

Yabanci
Referans Egitim dil
bilgisi

Alan igi Uygulama Alan dis1
tecriibe sinavi tecriibe

4 4 4 4 2 3

Cizelge 5.16: Ayn1 Adaylar i¢in Miilakat Degerlendirme Puanlari

Haber

editori

adaylar1
X1
X
X3
Xa
Xs
Xs
X7
Xsg

Alani¢i Uygulama Alan dist e Yabanci
tecriibe smavi tecriibe Referans  Egitim dil bilgisi

SN
N
w
w

X
R WRPRNOWRDNWNO P W
RLWWNWUODRNWOAWWHRDNN
CWNNWANRPMWDDREAND WA
EBDONRPUUWRARWDMWOOAONDSD
RPWNNRPNNRPDNWONRPRNREPR
RWOMNMNNWRANRPOMNDWNON
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Cizelge 5.17: Referans Serisinin Veri Setine Eklenmesi
Haber
editori
adaylari
X (RS)
Xy
X2
X3
Xa
Xs
Xs
X7

Alani¢i Uygulama Alan dist e Yabanci
tecriibe smavi tecriibe Referans  Egitim dil bilgisi

S

4

o
w

X
g A W FLEDNOOTWEFE OODNOOTEFE WP
A W WO DN WO ™~ WO WW>~DNDDND S
GO W DN W BN PEEPEDNNDNOPEEW
A DA WODNPEFE O W PO oWoaNmMDB~Dd
P W DN PEFEP NMNDNPFEP B~ ODNMNPEDNMNPEPERDN
A W NDNDNWPEEDNPE OB WDNDDNDW

Cizelge 5.17°de goriildiigii tizere X (RS) ile belirtilen referans serisi veri setine
eklenmistir. Referans seri ideal bir alternatifin kriterlerde alacagi degerler belirtilerek
olusturulacagi gibi mevcut alternatifler arasinda her bir kriter icin en skorlarin
kullanilmast ile de olusturulabilir. Ornegin personel se¢im probleminde medya isletmesi
icin haber editorii adayr ideal alternatifi Cizelge 5.15°de gosterilmistir. Uzman goriisi
alinarak minimum maksimum olacak kriterler degismemis olup GRA uygulamasi igin

tekrar asagida belirtilmistir;

Alan i¢i tecriibe Maksimum
Uygulama siavi Maksimum
Alan dis1 tecriibe Maksimum

Referans Maksimum
Egitim Maksimum
Yabanci dil bilgisi Minimum
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Cizelge 5.18: Normalizasyon Isleminin Yapilmasi

eHd?ttt)Silri Alan i Uygulama  Alan dist g g Egitim ) 20anct

adaylarr tecriibe smavi tecriibe dil bilgisi

X (RS) 0,75 0,67 0,67 0,75 0,33 0,50
X1 0,75 0,67 0,33 0,75 0,00 0,50
X 0,50 0,00 0,67 0,75 0,00 0,75
X3 0,00 0,00 0,33 0,25 0,33 0,75
X4 1,00 0,67 0,00 1,00 0,00 0,50
Xs 0,25 0,33 0,67 0,50 0,33 0,25
Xs 0,50 0,33 0,67 0,75 0,67 0,25
X7 0,75 1,00 0,33 0,50 1,00 0,00
Xs 0,00 0,33 0,67 0,75 0,00 1,00
Xo 0,50 0,67 0,00 0,50 0,33 0,75
X10 1,00 1,00 0,67 1,00 0,33 0,25
X1 0,25 0,33 0,33 0,00 0,00 0,50
X1z 0,00 0,00 0,00 0,25 0,33 0,75
Xi3 0,50 0,33 0,00 0,50 0,33 0,75
Xi4 0,75 0,33 0,33 0,75 0,67 0,50
Xis 1,00 0,67 1,00 0,75 0,00 0,25

Referans serisi olusturulduktan ve wveri setine eklendikten sonra alternatiflerin
karsilastirilabilir olmasini saglamak icin birimlerinden arindirmak, biiyiikliiklerini daha
diisiik seviyelere g¢ekerek islem kolayligi saglamak i¢in normalizasyon isleminden

faydalanmistir.

Veriler Cizelge 5.17’den alinmis olup Cizelge 5.18’¢ gore drnegin; maksimum olarak

belirtilen alan i¢i tecriibe kriterleri ile ilgili; (11) numarali denklem uygulanmastir.

X1 aday ile ilgili alan igi tecriibe kriteri normalizasyon islemi sonucunda 4 — [1] / [5] —
[1]: 0,75 olarak bulunmus ve yabanci dil kriteri hari¢ diger kriterlere 15 aday i¢in ayn1

denklem uygulanmistir.

Yabanct dil kriteri minimum olarak belirlendigi icin (12) numaralart denklem

uygulanmigtir.
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X1 aday ile ilgili yabanci dil kriteri normalizasyon islemi sonucunda [5] — 3/ ((5) — (1)):
0,50 olarak bulunmus ve 15 aday igin ayri ayri hesaplanmis olup Cizelge 5.18’de

gosterilmistir.

Cizelge 5.19: Mutlak Deger Tablosunun Olusturulmasi
Haber

ediorii Aaniei - Uygulama  Alan dist g oo Egitim b

adaylar! tecriibe siavi tecriibe dil bilgisi

X (RS) 0,75 0,67 0,67 0,75 0,33 0,50
X1 0,00 0,00 0,33 0,00 0,33 0,00
Xa 0,25 0,67 0,00 0,00 0,33 0,25
X3 0,75 0,67 0,33 0,50 0,00 0,25
X4 0,25 0,00 0,67 0,25 0,33 0,00
Xs 0,50 0,33 0,00 0,25 0,00 0,25
Xs 0,25 0,33 0,00 0,00 0,33 0,25
X7 0,00 0,33 0,33 0,25 0,67 0,50
Xs 0,75 0,33 0,00 0,00 0,33 0,50
Xo 0,25 0,00 0,67 0,25 0,00 0,25
X10 0,25 0,33 0,00 0,25 0,00 0,25
X11 0,50 0,33 0,33 0,75 0,33 0,00
X12 0,75 0,67 0,67 0,50 0,00 0,25
X3 0,25 0,33 0,67 0,25 0,00 0,25
X4 0,00 0,33 0,33 0,00 0,33 0,00
X5 0,25 0,00 0,33 0,00 0,33 0,25

Mutlak deger tablosunun olusturulmasinda X (RS) degismedigi i¢in Cizelge 5.18’den
oldugu gibi aktarilmstir.

X1 adayi i¢in alan igi tecriibe degeri su sekilde bulunmustur; |0,75]-]0,75] = 0

Normalize edilmis referans serisi degeri ile normalize edilmis alternatif degerinin mutlak

farklarinin hesaplandigi bu adimda elde edilen veriler Cizelge 5.19°da gosterilmistir.
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Cizelge 5.20: Gri Iliskisel Katsayilar Veri Tablosu

Haber editori Alar?' ici  Uygulama Alan"dlsl Referans  Egitim S_(ab_an_m_
adaylar1 tecriibe smavi tecriibe dil bilgisi

Maksimum 0,75 0,67 0,67 0,75 0,67 0,5
Minimum 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Agirhk 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17
X1 1,00 1,00 0,50 1,00 0,50 1,00

X 0,60 0,33 1,00 1,00 0,50 0,50

X3 0,33 0,33 0,50 0,43 1,00 0,50

X4 0,60 1,00 0,33 0,60 0,50 1,00

Xs 0,43 0,50 1,00 0,60 1,00 0,50

Xs 0,60 0,50 1,00 1,00 0,50 0,50

X7 1,00 0,50 0,50 0,60 0,33 0,33

Xs 0,33 0,50 1,00 1,00 0,50 0,33

X 0,60 1,00 0,33 0,60 1,00 0,50
X1 0,60 0,50 1,00 0,60 1,00 0,50
X1 0,43 0,50 0,50 0,33 0,50 1,00
X1z 0,33 0,33 0,33 0,43 1,00 0,50
X3 0,60 0,50 0,33 0,60 1,00 0,50
Xia 1,00 0,50 0,50 1,00 0,50 1,00
Xis 0,60 1,00 0,50 1,00 0,50 0,50

Mutlak deger tablosunun olusturulmasinin ardindan Cizelge 5.19°’dan yararlanilarak
maksimum ve minimum degerler belirlenmistir. Ornegin; alan ici tecriibe kriteri
stitununda maksimum degerin 0,75, yine aynmi kriterin slitununda minimum degerinin 0

olarak bulunmugstur. Ayirici katsay1 olarak literatiirde 6nerilen €= 0,5 kullanilmistir.

Gri iliskisel katsayilarin bulunmasinda Cizelge 5.20°ye goére 6rnegin; X aday1 i¢in (14)
numarali denklem uygulanmistir. (0,00 + 0,5*0,75) / (0,00 + 0,5%0,75): 1 olarak

bulunmus olup 6 kriter 15 aday i¢in ayni islemler yapilmistir.

[k siralamada tiim kriterlerin esit agirlikta oldugu diisiiniilerek kriterlerin agirlig
bulunmus ve Cizelge 5.20°de gdsterilmistir. Kriter agirlig1 1/6 isleminin sonucunda 0,17

olarak gosterilmistir.
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Cizelge 5.21: Gri Iliskisel Derecelerin Hesaplanmasi

Haber .. Yabanci
editorii Alar.l.lgl Uygulama Alan"d1§1 Referans  Egitim dil Gl
tecriibe sinavi tecriibe o
adaylari bilgisi
Maksimum 0,75 0,67 0,67 0,75 0,67 0,5
Minimum 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Agirhk 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17 0,17
X1 1,00 1,00 0,50 1,00 0,50 1,00 0,83
Xo 0,60 0,33 1,00 1,00 0,50 0,50 0,65
X3 0,33 0,33 0,50 0,43 1,00 0,50 0,51
X4 0,60 1,00 0,33 0,60 0,50 1,00 0,67
Xs 0,43 0,50 1,00 0,60 1,00 0,50 0,67
Xe 0,60 0,50 1,00 1,00 0,50 0,50 0,68
X7 1,00 0,50 0,50 0,60 0,33 0,33 0,54
Xg 0,33 0,50 1,00 1,00 0,50 0,33 0,61
Xg 0,60 1,00 0,33 0,60 1,00 0,50 0,67
X0 0,60 0,50 1,00 0,60 1,00 0,50 0,70
X1t 0,43 0,50 0,50 0,33 0,50 1,00 0,54
X1 0,33 0,33 0,33 0,43 1,00 0,50 0,48
X3 0,60 0,50 0,33 0,60 1,00 0,50 0,58
X4 1,00 0,50 0,50 1,00 0,50 1,00 0,75
X5 0,60 1,00 0,50 1,00 0,50 0,50 0,68

Hesaplanan gri iligkisel katsayilar kullanilarak gri iliskisel dereceler saptanmaktadir.
Analiz, gri iligkisel derecelerin siralanmasi ve en ideal alternatifle ideale en uzak

alternatifin belirlenmesi ile sonlanmaktadir.

Uygulamamizda kriterlerin 6nem dereceleri farklilik olusturdugu, diger bir tanimla karar
verici tarafindan agirliklandirildigr igin gri iligkisel dereceler, kriter agirliklart (w;) ile

ilgili gri iliskisel katsayilarin ¢carpim toplamina esittir.

Cizelge 5.21°de ornegin X; adaymnin gri iliskisel derecesi (18) numarali formiil

kullanilarak asagidaki sekilde bulunmustur;

Microsoft Excel hesap tablosu paket programi yardimi ile X; aday1 i¢in TOPLA.CARPIM
formiiliinde agirhik satir1 ve X; adaymna ait satir arasinda islem yapilmis, sonucunda

0,8333 gri iligkisel derecesi bulunmustur. Bu islem 15 aday i¢in yapilmistir.
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Cizelge 5.22: Gri Iliskisel Derecelere Goére Adaylarin Siralanmasi

Haber editorii adaylari Gri iliskisel derecesi
X1 0,83
X4 0,75
X10 0,70
Xe 0,68
Xis 0,68
Xy 0,67
X 0,67
Xs 0,67
X5 0,65
Xs 0,61
X3 0,58
X7 0,54
X11 0,54
X3 0,51
X12 0,48

Cizelge 5.22°de GRA yo6ntemi sonucunda personel se¢im probleminin ¢oziilmesinde
karar vericinin belirledigi kriterler i¢in kriterlerin esit agirlikta oldugu diisiiniilerek en
ideal aday alternatifi X; aday1 olmustur. idealden en uzak aday ise Xy, ile belirtilen aday

olmustur.
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Cizelge 5.23: AHP ile Elde Edilen Agirliklara Gére Gri Iliskisel Katsayilar Veri Tablosu
Haber

editora ~ Alaniei  Uygulama - Alan dist oo oo Egitim ) 20anct
adaylarr tecriibe smavi tecriibe dil bilgisi
Maksimum 0,75 0,67 0,67 0,75 0,67 0,50
Minimum 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Agirhk 0,48 0,22 0,15 0,08 0,04 0,03
X1 1,00 1,00 0,50 1,00 0,50 1,00
X2 0,60 0,33 1,00 1,00 0,50 0,50
X3 0,33 0,33 0,50 0,43 1,00 0,50
X4 0,60 1,00 0,33 0,60 0,50 1,00
Xs 0,43 0,50 1,00 0,60 1,00 0,50
Xe 0,60 0,50 1,00 1,00 0,50 0,50
X7 1,00 0,50 0,50 0,60 0,33 0,33
Xs 0,33 0,50 1,00 1,00 0,50 0,33
X 0,60 1,00 0,33 0,60 1,00 0,50
X10 0,60 0,50 1,00 0,60 1,00 0,50
X1 0,43 0,50 0,50 0,33 0,50 1,00
Xi2 0,33 0,33 0,33 0,43 1,00 0,50
Xi3 0,60 0,50 0,33 0,60 1,00 0,50
Xia 1,00 0,50 0,50 1,00 0,50 1,00
Xis 0,60 1,00 0,50 1,00 0,50 0,50

Cizelge 5.20°deki katsayilar veri tablosu kullanilmis olup Cizelge 5.23°da AHP ile
bulunan kriter agirliklar1 katsayilar tablosuna eklenmistir. Ornegin; Alan igi tecriibe

kriteri i¢in agirligin 0,48 olarak belirtilmistir.
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Cizelge 5.24: Gri Iliskisel Derecelerin AHP ile Elde Edilen Agirhiklara Gére

Hesaplanmast
Haber Alanici Uvaulama Alan Yabanci .
editorii Lier Lyg dist  Referans Egitim dil GI
tecriibe siavi - L
adaylar1 tecriibe bilgisi

Maksimum 0,75 0,67 0,67 0,75 0,67 0,50
Minimum 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Agirhk 0,48 0,22 0,15 0,08 0,04 0,03

X1 1,00 1,00 0,50 1,00 0,50 1,00 091
X2 0,60 0,33 1,00 1,00 0,50 0,50 0,63
X3 0,33 0,33 0,50 0,43 1,00 0,50 0,40
X4 0,60 1,00 0,33 0,60 0,50 1,00 0,66
Xs 0,43 0,50 1,00 0,60 1,00 0,50 0,57
Xe 0,60 0,50 1,00 1,00 0,50 0,50 0,66
X7 1,00 0,50 0,50 0,60 0,33 033 0,74
Xs 0,33 0,50 1,00 1,00 0,50 0,33 0,53
Xo 0,60 1,00 0,33 0,60 1,00 0,50 0,66
X10 0,60 0,50 1,00 0,60 1,00 0,50 0,65
X11 0,43 0,50 0,50 0,33 0,50 1,00 0,47
X12 0,33 0,33 0,33 0,43 1,00 0,50 0,37
X13 0,60 0,50 0,33 0,60 1,00 0,50 0,55
X4 1,00 0,50 0,50 1,00 0,50 1,00 0,80
X5 0,60 1,00 0,50 1,00 0,50 0,50 0,70

Hesaplanan gri iligkisel katsayilar kullanilarak gri iliskisel dereceler saptanmaktadir.
Analiz, gri iliskisel derecelerin AHP ile elde edilen agirliklara gbre siralanmasi ve

ardindan en ideal alternatifle ideale en uzak alternatifin belirlenmesi ile sonlanmaktadir.

Veriler, Cizelge 5.23’den alinmis olup Cizelge 5.24’de AHP ile belirlenen agirliklar ile

islem yapilmigstir.

Microsoft Excel hesap tablosu paket programi yardimi ile X; aday1 i¢in TOPLA.CARPIM
formiiliinde agirlik satir1 ve X; adayma ait satir arasinda islem yapilmis, sonucunda

0,9050 gri iliskisel derecesi bulunmustur. Bu islem 15 aday icin yapilmistir.
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Cizelge 5.25: AHP Sonucundaki Kriter Agirliklari ile Gri iliskisel Derecelere Gore

Adaylarin Siralanmasi

Haber editorii adaylar Gri iligkisel derecesi
X1 0,91
X4 0,80
X7 0,74
X5 0,70
Xe 0,66
Xo 0,66
X4 0,66
X10 0,65
Xz 0,63
Xs 0,57
X3 0,55
Xsg 0,53
X1 0,47
X3 0,40
X12 0,37

Cizelge 5.25°de AHP ile elde edilen agirliklarin GRA yontemine uygulanmasi sonucunda
personel se¢im probleminin ¢oziilmesinde karar vericinin belirledigi kriterler icin
kriterlerin farkli agirliklarda oldugu disiiniilerek en ideal aday alternatifi X; aday1
olmustur. Idealden en uzak aday ise Xy, ile belirtilen aday olmustur. Burada 6zellikle X7
ile belirtilen adaymn AHP ile belirlenen kriterler goz 6niine alindiginda kriterlerin esit
oneme sahip oldugu siralama ile arasinda biiylik bir fark oldugu goriilmektedir. Alan ici
tecriibe kriterinin agirligimin 0,48, Xy ile belirtilen adayin alan igi tecriibe kriterinin ve
referans kriterinin olumlu olmasindan dolay1 Cizelge 5.25 {izerinde anlamli bir sonug elde

edildigi anlagilmaktadir.
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6. SONUC

Personel temini ve se¢imi isletmeler i¢in 6nemli bir karardir. Adaylarin se¢iminde bir¢ok
farkli kriter bulunmakla beraber bu kriterler birbiri ile alakali ya da birbirinden farkli
olabilmektedir. Adaylar bazi kriterlerde iyi olabilirken bazi kriterlerde daha geride
olabilmektedirler. Bu yiizden bdyle durumlar karar vericinin isini zorlastirmaktadir.
Adaylarin degerlendirilmesinde nitel ve nicel tiim kriterlerin sayisallagtirilmasi siirecin
objektif olarak ilerlemesine katkida bulunur. Bu caligmada medya iiretimi sektorii i¢in
haber editorii se¢iminde AHP, MAUT ve GRA ¢ok kriterleri karar verme tekniklerinin

etkin bir sekilde kullanilabilecegi deneysel bir 6rnek iizerinde gosterilmistir.

Haber editorii olarak ise alinacak personelin niteliklerinin iyi belirlenmesi gerekir. Ciinkii
ise alinacak personel haberlerin olusturulmasindan yayinlanmasina kadarki siiregte yer
alacagi i¢in herhangi bir olumsuz durumda yayincilik imajinin zedelenecegi gibi maddi ve
manevi kayiplarin da olabilecegini sdylemek yerinde olur. Yaymnin aksamasina veya
yanlis bilgilerin halka iletilmesine sebep olan personelin isten ¢ikarilmasi kaginilmazdir.
Personel kadro planlamasinda yetersiz olan igletmelerin gercek personel gereksinmesi
ortaya ¢ikacak ve zaman harcama, maliyetin artmasi, iglerin aksamasi gibi durumlar s6z
konusu olacak, amacina ulasmada zaman kayb1 yasayarak zorluk ¢ekecektir. Bu ve bunun
gibi olumsuzluklarla karsilasmamak adma ¢ok kriterli karar verme tekniklerinden
yararlanilabilir. Bu siiregte ise alimda dnceden belirlenen kriterler aktif rol oynayacagi
icin yaym kurulusunu ciddi kayiplardan kurtarabilir. Caligmada, AHP analizi sonucunda
haber editdrii se¢imi i¢in alt1 kriter; “Alan i¢i tecriibe” (0,48), “Uygulama sinav1” (0,22),
“Alan dis1 tecriibe” (0,15), “Referans™ (0,08), “Egitim” (0,04), “Yabanci dil bilgisi”
(0,03) 6nem dereceleri olarak belirlenmistir. Medya iiretimi sektdriinde yer alan medya
grubunda calisacak haber editorlerinin ise alim kriterlerinin 6nem derecelerinin uzman
goriigleri dogrultusunda belirlenmesinin ardindan, analitik hiyerarsi siireci modeli,

MAUT ve GRA yontemleri birlikte kullanilarak deneysel 15 aday, kriterler dikkate
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alinarak siralanmistir. Temel sorun kriterlerin esit dneme sahip olmamasidir. Bu iki
uygulama sonucunda olusan siralamalar birbirinden farklilik gostermistir. MAUT
uygulamasi sonucunda Xjo ile belirtilen aday en iyi alternatif olurken, GRA yontemi
sonucunda kriter agirliklarinin esit olmasi halinde de yukarida belirtilen AHP analizi
sonucundaki agirliklarin uygulanmasinda da X; ile belirtilen aday en uygun alternatif
olmustur. Bundan dolayi, isletmelerin personel temin ve se¢im siireglerinde, onem
dereceleri ve agirliklar1 belirlenmis kriterler dogrultusunda personel se¢im siirecini
yonetmeleri isletmeler agisindan olumlu sonuglar elde edilmesinde faydali olabilecegi

sOylenebilir.

AHP, MAUT ve GRA ¢ok kriterli karar verme tekniklerinin birlikte etkin kullanimi, insan
kaynaklar1 yoneticilerine ve karar vericilere, siibjektif ve objektif kriterlerin kantitatif
olarak degerlendirilebilmesinde kolaylik saglayacaktir. Calismada da ayrica iizerinde
durulan GRA yo6nteminin personel se¢im siiregleri goz oniine alindiginda seg¢im siireci
sonunda daha anlamli bir sonuca erismede oldukca etkili oldugu goriilmektedir. Onerilen

bu yontem insan kaynaklar1 yonetimi konusunun diger alan/pozisyonlardaki siireglerinde

de kullanilabilir.
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