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OZET

BULANIK MANTIK YAKLASIMI iLE
INSAN KAYNAKLARI YONETiMI

Jale KONACOGLU

Matematik Muhendisligi Anabilim Dali

Ylksek Lisans Tezi
Tez Danismani : Dog. Dr. Fatma inci ALBAYRAK

insana yapilacak yatirimin dogru, sahip olunan isgiiciiniin verimli kullanilmasi; insan
kaynaginin degerlendirilmesi bakimindan giinimiz is diinyasinda énem kazanmistir.
insan Kaynaklari Yénetimi (iKY) ; organizasyonun amaclarina ulasabilmesi icin tiim
insan kaynaklarinin dogru, etkin ve verimli sekilde kullaniimasini saglayan bir
disiplindir. IKY; insan kaynaklari planlamasi , personel secimi, performans
degerlendirme, kariyer gelistirme, Ucret yonetimi , personel egitimi gibi pek c¢ok
fonksiyonu kapsamaktadir.

insan kaynaklari y®netiminin temel fonksiyonlarindan birisi de dogru personelin
organizasyona kazandirilmasidir. Organizasyonun ihtiya¢ duydugu alanlar igin gorev
tanimina uygun olarak calisabilecek , yetkinliklerini organizasyon icin dogru ve verimli
sekilde kullanabilecek adaylar arasindan personel secimi gergeklestirilir. Personel
secimi, isin gerekleri ile kisi yetkinliklerinin eslestiriimesine dayanir. Bu yaklasimla,
adaylar sahip olduklari vyetkinlikler ve organizasyonun talep ettigi kriterler
dogrultusunda degerlendirmeye tabii tutulurlar. Bu degerlendirmeler belirsiz ve kesin
olmayan bazi bilgiler icerebilir. Bulanik mantik yaklasiminin kullanilmasi , personel
secimi gibi belirgin olmayan bilgileri yansitmak icin daha uygundur.



Bu ¢alismada, personel segimi problemi ele alinmis ve problemin ¢6zim igin bulanik
mantik yaklasimi ile bir model 6nerilmistir. Deneyim , yas , egitim gibi personel segim
surecini etkileyen kriterler, Uggensel ve lineer s - sekilli bulanik sayilar kullanilarak
tanimlanmistir. Adaylarda hedeflenen ve adaylarin sagladigi kriterler dikkate alinmis ,
en azlama ve en goklama ydontemi kullanilarak uygun personel secimi yapilmistir.

Anahtar Kelimeler : Personel secimi, bulanik mantik , tyelik fonksiyonlari, en azlama
ve en ¢oklama yontemi

YILDIZ TEKNiK UNIVERSITESI FEN BiLIMLERi ENSTITUSU
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ABSTRACT

THE FUZZY LOGIC APPROACH
IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

Jale KONACOGLU

Department of Mathematical Engineering

MSc. Thesis

Adviser: Assoc. Prof. Dr. Fatma inci ALBAYRAK

In today's business world , “ evaluation of human resources ” points out using the
efficient and accurate workforce. Human resources management (HMR) is a discipline
that provides all human resources to be used in a correct, effective in order to reach to
aims of company. HMR includes many activities such as human resource planning,
personel selection, career development , performance evaluation, salary management
and training.

Determining the appropriate personnel for the company is the most important task of
the human resources management. Personnel selection is made real among the
candidates that will able to work according to the task definition and will able to use
their self competencies for the company. Personnel selection is based on matching of
work requirements with candidate’s competencies. According to this approach,
candidates are evaluated considering the criteria that comes from request of company
and the candidate’ s competencies or qualifications. The results of these evaluations
contain some indefinite and incomplete information. Using fuzzy logic approach is
more convenient to represent ambigious information for building models.

In this study, a personnel selection problem is considered and a fuzzy logic approach is
proposed for solving the personnel selection problem. Based on the determined

Xii



criteria such as experience, age, education etc. , an application is presented for
personnel selection from the alternative candidates.The criteria are determined as
triangular and linear s-shaped fuzzy numbers. Considering the criteria from request of
company, and the criteria that are satisfied of the candidates , the minimizing and
maximizing method is used to select an appropriate personnel .

Keywords : Personnel selection , fuzzy logic , membership functions ,
minimizing and maximizing method

YILDIZ TECHNICAL UNIVERSITY
GRADUATE SCHOOL OF NATURAL AND APPLIED SCIENCES
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BOLUM 1

GIRIS

1.1 Literatiir Ozeti

Literatlirde personel seciminin objektif bir sekilde yapilabilmesi icin farkli yontemler
kullanilarak ¢alismalar yapilmistir. Alliger vd. [1] , bulanik kiime yaklasimi kullanarak
personel secimi problemine ¢6ziim 6nermislerdir. Liang ve Wang [2] , personel secimi
probleminin ¢éziimlnde bulanik kiime teorisi kullanan bir algoritma gelistirmislerdir.
Geligtirilen algoritmada kisilik, liderlik, deneyim gibi 6znel kriterler ile genel yetenek, is
bilgisi, analitik diislinebilme becerisi gibi nesnel kriterler kullanmislardir. Hooper vd.
[3], Amerikan ordusundaki personel secimi icin riitbe, askeri egitim seviyesi, sivil
egitim seviyesi, boy uzunlugu, kilo, sicil gibi faktorleri kullanarak kural tabanh bir
sistem gelistirmisler ve bu sistemi uygulamislardir. Yaakob ve Kawata [4] , bulanik
metodolojiyi kullanarak isci yerlestirme problemini incelemislerdir. Daha iyi calisan
personeli bulmak icin hiz, kalite, liderlik, meslek bilgisi ve 6zgliven kriterlerini bulanik
Ucgensel sayilar kullanarak degerlendirme yapmislardir. Karsak [5] , personel se¢imi
icin bulanik kiime teorisini , bulanik dogrusal programlama teknigi ile birlestirererek
kullanmistir. Adaylarin 6zelliklerine iliskin 6znel faktorlerin dogasinda olan belirsizligi
hesaba katip bulanik cok amach programlama yaklasimiyla karar vermistir. Butkiewicz
[6] , bir turizm acentasindaki personel secimi icin dilsel ve sayisal degerli degiskenlerle
farkli t normlarinda bulanik operatorler kullanarak performansa endeksli bulanik bir
model 6nermistir. Ibadov [7] , insaat sektorlinde taseron bir firmanin secimini bir
algoritma ile tanimlamistir. Bu algoritmayr matematiksel agcidan secgim, itibar, teknik
yetenekler, finansal durum ve oOrgltsel beceriler gibi kriterler kullanarak siparis

teorisine ve bulanik kiimeler teorisine dayandirmistir. Orji ve Wei [8] , tedarik zinciri
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sistemlerinde surdurdlebilir  tedarikgi performansinin izlenmesi ve segimi igin
tedarikgilerin durumlarini uzun sire koruyacaklarini garanti edebilecek entegre bir
bulanik mantik ve sistem dinamikleri modellemesi yaklasimi sunmuglardir. Tavana vd.
[9] , futbolda oyuncu se¢imi ve takim olusumu igin dilsel degiskenler kullanarak bir
Fuzzy Inference System (FIS) 6nermislerdir. ilk olarak oyuncu secip , sonrasinda secilen

oyunculardan en iyi kombinasyonlarla ekip olusturabilmek igin FIS kullanmislardir.

Literatlrde personel seciminde, karmasik problemlerde cok sayida faktorin bir arada
degerlendirilmesinde etkin bir sekilde kullanilan ¢ok kriterli karar verme yontemleri de
kullanilmistir. Ruan and Cebeci [10] , bir tekstil firmasinda musteri memnuniyetini en
iyi saglayan en kaliteli danismani secmek icin analitik bir ara¢ sunmayi amaclayip, (¢
Tirk danismanlik firmasinin musterileri ile gorismus ve danisman firmalarini secerken
mdisterilerin dikkate aldigi en o6nemli Olgutleri bir anket ile belirlemislerdir. Bu
danismanhk firmalarini karsilastirmak icin bulanik Analitik Hiyerarsi Prosesini (AHP)
basariyla kullanmiglardir. Lazarevic - Petrovic [11] , bir is i¢in uygun bir personel ile
uygun olmayan bir personeli ayirt etme slirecinde 6znel yarglyl en aza indirgemek igin
bir bulanik AHP modeli sunmustur. Gingor vd. [12] , en uygun personeli segebilmek
icin egitim, yabanci dil, tecribe, yas , dis goriinim, zamani iyi kullanma, takim
calismasina yatkinlik gibi genel ve kisisel kriterleri dikkate alarak bulanik AHP tabanh
bir model onermislerdir. Bruno vd. [13] , cok paydash bir ortamda tedarik¢i secimi
sorununun Ustesinden gelmek icin en ¢ok kullanilan metodolojilerden olan AHP ile
bulanik kiime teorisinin entegrasyonuna dayanan bir model onererek teori ve
uygulama arasindaki ayrimi daha ¢ok anlamaya calismislardir. Ustiindag ve Budak [14],
varliklarin, kisilerin ve is akislarinin gercek zamanh olarak konumlandiriimasina izin
veren  Gergek Zamanli Konum Sistemi sec¢imi icin  bir karar verme modeli
gelistirmislerdir. Uzmanlardan yardim alarak ekonomik, teknik ve uygulama faktorleri
olmak Uzere Ug¢ ana kriter belirleyip uygun teknolojik sistemi segmek icin bulanik AHP
yontemi kullanmislardir. Kersuliene ve Turskis [15] , bir firmanin muhasebe sefi secimi
icin Ucgensel bulanik sayillardan , bulanik agirliklardan ve bulanik AHP ’nin
birlesiminden olusan bir karar verme yaklasimi gelistirmislerdir. Kelemenis ve Askounis
[16] , Ust diizey yonetim ekibi Uyesi secimi icin TOPSIS (Technique for Order

Preference by Similarity to Ideal Solution) tabanli yeni bir yaklasim énermis ve bulanik



TOPSIS yontemini veto esik degerleriyle dikkate almislardir. Dursun ve Karsak [17] ,
TOPSIS yontemi ve iki 6geli dilsel temsil modelini kullanarak personel se¢imine yonelik
bir bulanik model énermislerdir. Celik vd. [18] , akademik personel ise alim sireci igin
bulanik AHP ve bulanik TOPSIS modeli kullanmislardir. Sang vd. [19] , bilgi yogunlugu
olan kurumsal bir sirketteki personel segimi i¢cin Karnik—-Mendel algoritmasina dayall,
bulanik TOPSIS yontemi kullanarak analitik bir ¢6ziim 6nermislerdir. Boran vd. [20] , bir
imalat sirketinde satis mudiri secimi icin sezgisel bulanik TOPSIS yaklasimini
kullanmislardir. Kusumawardani ve Agintiara [21] , Endonezya ' da onemli bir
telekominikasyon sirketinde ydnetici segiminde bulanik AHP ve TOPSIS metotlarini
kullanmiglardir. Wang [22] , Arastirma ve gelistirme personeli secimi icin Gri iliskisel
Analiz (GRA) ve TOPSIS metotlarini kullanmistir. Calismada, kriter agirliklari ve adaylarin
niteliklerini gosteren dilsel degiskenler gri sayilarla ifade edilmis, siralama gri iligki
derecelerine gore yapiimistir. Kése vd. [23] , hem 6znel hem de nesnel kriterlerin yer
aldigr grup karar verme problemlerinin ¢6zimu igin GRA ve Gri Analitik Ag Sirecini
bitlnlesik olarak kullanmiglar ve 6rnek uygulama olarak egitim hizmetleri saglayan bir
kurum igin personel secim problemini ele almislardir. Zhang ve Lui [24] , bir yazilim
sirketinde sistem mihendisligi pozisyonu icin 4 adaydan uygun olaninin seciminde GRA
ile sezgisel bulanik ¢ok 6l¢itli bir grup karar verme yontemi énermislerdir. Dagdeviren
[25], Uretim sistemlerinde personel secimi sirecini desteklemek icin Analitik Network
Prosesi (ANP) ve modifiye TOPSIS kullanan bir hibrid modeli 6nermistir . Ayub vd. [26],
bulanik ANP ile personel secimi problemine ¢6ziim 6nermislerdir. Rouyendegh ve
Erkan [27] , on niteliksel kritere gore bes akademik personel arasindan en iyisini
se¢mek icin bulanik ELECTRE (Elimination and Choice Expressing Reality) algoritmasini
kullanmislardir. Kabak vd. [28] , keskin nisanci se¢ciminde kriter agirhklarini bulanik ANP
ile bulmus, siralamayi bulanik TOPSIS ve ELECTRE yontemleriyle yapmislardir. Chen vd.
[29], personel secimini dilsel degiskenler kullanarak PROMETHEE (Preference Ranking
Organization Method for Enrichment of Evaluations ) siralama yontemi ile
yapmislardir. Gilan vd. [30] , personel secimi problemini daha glivenilir ve akilli bir
sekilde ele almasi icin insaat faaliyetlerinde insan kaynaklarinin yetkinlik temelli secimi
icin Perceptual Computer ve dilsel agirlik ortalamalarinin 6zel mimarisine dayanan

kelimelerle hesaplama yaklasimini sunmuslardir. Balezentis vd. [31], bir isletmedeki



personel segimi poblemi igin istekli olan dort katiimcidan en iyi adayl segmek igin dort
karar vericiden olusan bir ylritme komitesi kurup , dilsel degiskenlerden olusan sekiz
aday kriteriyle adaylari degerlendirmislerdir. Grup karar verme yontemiyle basa
cikabilmek icin, deger olcimi ve referans seviye yontemlerini kapsayan , bulanik
agirhkli ortalamayr kullanan MULTI MOORA ydntemini genisletip uygulamiglardir .
Dereli vd. [32] , Matlab fuzzy tool ve gok kriterli karar verme yontemlerinden olan
PROMETHEE yontemini birlestirip personel secim prosediriini tanimlamislardir. Bir
isletmedeki 3 farkli yetkili tarafindan derecelendirilen yabanci dil bilgisi, bilgisayar
bilgisi, tecriibe, yas, askerlik, cinsiyet, sigara icmeyen personel , ehliyet ve egitim gibi
faktorleri goz 6nline alarak c¢alisanlarin 6zellikleri ile isveren ihtiyaglari arasindaki uyum

derecesini degerlendirmislerdir.

Bu calismada ele alinan problemin ¢6zimi icin literatlirde yaygin olarak kullanilan
yontemlerden farkli olarak, kriterlerin Gyelik fonksiyonlari olusturularak en azlama ve
en c¢oklama yontemi kullanilmistir. Matlab fuzzy tool kullanilarak yapilan
degerlendirmelerde , dikkate alinmak istenen kriter sayisi arttiginda kural tabaninda
olusturulacak kural sayisi hizla artacagindan yaklasimin verimli olmayacagi aciktir.

Buda, 6nerdigimiz yontemin UstunlUginl gosterir.
Tezin birinci bélimiinde; literatlir 6zeti, tezin amaci ve hipotez sunulmustur.

ikinci béliimde; insan kaynaklari yénetimi , personel secimi kavramlari sunulmus ; iKY

ve personel seciminin 6nemi hakkinda degerlendirmeler yapilmistir.
Ugtincii bélimde; temel bulanik mantik bilgileri verilmistir.

Dordincl bolimde; kiglk olgekli bir firmada insan kaynaklari boliminde c¢alisan 3
kisiden 1 tanesinin yonetici olarak secilebilmesi icin yeni bir bulanik yaklasim ortaya

konulmus ve MATLAB kodu yazilmistir.

Son bolimde ise elde edilen sonuglar degerlendirilmis , yorumlanmis; gelecek

calismalara yonelik 6neriler sunulmustur.



1.2 Tezin Amaci

Cahsanlar , bir organizasyonun verimliligini ve karlihgini etkileyen 6nemli
unsurlardandir. ideal olmayan personelin istihdam edilmesi; kurum icin zaman, para
kaybina ve olasi firsatlarin kagirilmasina sebep olabilir. Dogru isler icin dogru adaylarin
secilmesi organizasyonel performansin ylkselmesini ve organizasyonun daha

rekabetgi bir konuma gelmesini saglayacaktir.

Bulanik mantik, personel segimi gibi belirgin olmayan bilgiler iceren problemlerinin
¢O6zliminde daha basarilidir. Bu tez calismasinda, bir firmada parametreleri bulanik
sayilar iceren modelle , insan kaynaklari boliminde calisan 3 kisiden 1 tanesinin

yonetici olarak secilebilmesi icin, bir uygulama yapilmistir.

1.3 Hipotez

Son yillarda dogru personelin segimi , firmalar icin énemli bir basar faktéri olmustur.
Bu faktor klasik yaklasimla, iki degerli sistemde incelenebilirken,karar ve aday
kriterlerinin derecelendirilmesi yapildiginda degerlendirme sonuglarinin daha basarih

oldugu gozlemlenmistir. Bu konuda , bulanik yaklasimlar devreye girmektedir.

Bu tez ¢alismasinda, bulanik mantik ile personel segimi arasindaki iliski incelenmis, en
azlama ve en g¢oklama yontemiyle adaylar arasindan uygun personelin segimi

yapilmistir.



BOLUM 2

INSAN KAYNAKLARI YONETiIMi VE PERSONEL SECiMI

2.1 insan Kaynaklar Yonetimi

Kiresellesme siirecinde organizasyonlar, teknolojik gelismeler ve degisen kosullar
karsisinda devamliliklarini saglamak icin kendilerini gelistirmek zorundadirlar. Bir
organizasyonun basarili olabilmesi igin gesitli kaynaklara ihtiyaci vardir. Bu kaynaklar ;
ekonomik kaynaklar, makine ve ekipmanlar gibi teknik kaynaklar, Urin ya da hizmetin

musterilere aktarilmasini saglayan pazarlama kaynaklari ve insan kaynaklaridir.

insan kaynaklari (iK) , bu kaynaklarin baslicalarindandir. Finansal kaynaklarin
bulunmasi ve kullanilmasi, yeni Grlin tasarimlarin olusturulmasi, teknoloji ihtiyacinin
belirlenip uygulanmasi, Grlnlerin pazarlanmasinda yeni yontemlerin bulunmasi gibi
fonksiyonlarin timi organizasyonun sahip oldugu insan kaynagi tarafindan
gerceklestirilir. Dolayisiyla insan faktoriniin 6nemi , tim sektorler agisindan giin
gectikce artmakta ve iK organizasyonlar icin en degerli sermayelerden biri olarak kabul

edilmektedir.

Ozetle kiresellesme, degisimin hizhligi ve karmasikligi, calisanlarin yapisal degisimi,
beceri gereklerindeki degisme, yonetim modellerinin degisimi, verimliligin 6nem
kazanmasi ve is hayatinda “ insan ” kavraminin 6neminin giderek daha ¢ok anlasiimasi
gibi faktérler insan Kaynaklari Yénetimi (iKY) yaklasiminin ortaya ¢ikmasini saglamistir
[33] . iKY, insan kaynaginin nasil elde edilecegine ve bu kaynaktan en etkili biciminde
nasil yararlanilacagina iliskin tim faaliyetleri kapsar [34] . IKY ; organizasyonun

ihtiyaclari dogrultusunda en uygun personeli en ekonomik sekilde temin etme, is



tanimlari hazirlama, gorev - yetki ve sorumluluklarini belirleme, isleri degerlendirme,
personel egitimi ve gelisimi, kariyer planlama, performans d6lgme, Ucret belirleme ve bu
baglamda personeli organizasyon amaclari dogrultusunda planlama, orglitleme,
yoneltme, koordine etme, kontrol etme ve yine bu personellere her agidan yatirim

yapma konularindaki ¢abalardir [35] .

iKY, organizasyonlarda diger departmanlar ile ayni seviyede bir departman olmayip ;
biitliin departmanlardaki calisanlarin planlanmasini, organize ve koordine edilmesini

sagladigl icin dogrudan tepe yoneticisine bagli olmalidir [36] .

Genel Middr

insan Kaynaklari

Departmani

Finansman

N Satis Bolim{i Tedarik Bolim
Bolumu

Sekil 2. 1 Bir organizasyonda iK ‘ nin yeri

iK kavrami isletmedeki en (st ydneticiden en alt kademedeki calisana kadar tiim

calisanlari kapsamaktadir. insan kaynaklari departmaninin bas sorumlusu insan

kaynaklari yéneticisidir , fakat idari agidan Genel miidiire baghdir . insan kaynaklari

yoneticilerinin temel faaliyet alanlarina iliskin 6zellikleri ve ugras alanlari daha genis

bir ifade ile su sekilde siralanabilir [37] :

e Personelin bilgi eskimesini dnlemek amaciyla egitim verilir , personelin gelisimleri
saglanir.

e insan iliskileri, personel ydnetimi, endistri iligkileri, personelin tatmini,
motivasyonu, kariyer planlamasi, performans degerlendirmesi, ise alim, uyum
programlari, egitim ve gelistirme calismalari gibi insan merkezli fonksiyonlari

kapsar.



e Personel yonetimi, endustri iliskileri ve davranis bilimlerinin verileri 1siginda

personelin yonetimiyle bir butin olarak ilgilenir.

* Organizasyonel kultir yerlestiriimeye galisilir.
e Personellerin organizasyonla ve devletle iligskilerini dizenlemekle kalmayip,
muhasebe, pazarlama, Ulretim gibi fonksiyonlara  kadar organizasyonun

yonetimine katkida bulunur.

e Personel iligkilerinde koordinasyon saglanmaya ¢alisilir.
e Personel ile organizasyonun farkli beklentiler ve menfaatler degil, ortak hedefler

etrafinda bulusmalari saglanir.

e Personelin motivasyonunu arttirmaya yonelik calismalar gerceklestirilir ve

organizasyonel degisime hazir hale getirilir.

e Organizasyon iginde saglikl bir iletisimin gerektirdigi bilgi akisi saglanir.

e Hem organizasyon icinde hem organizasyon disinda personelin beklenti ve
haklarinin takipgisi olur.

e Personelin organizasyona ve isine uyum saglamasini, optimal performans

dizeyine ulastiriimasini hedefler.

e Bilgi toplumuna ulasmak amaci ile toplumsal doniisimin kisi ve organizasyon

dizeyinde gerceklestirilmesine yonelik calismalar gergeklestirilir.

insan kaynaklari yonetimi kavraminin tarihsel gelisimine bakildiginda , sanayi
devrimiyle birlikte “ Personel Yonetimi *’ anlayisiyla baslamistir. Personel yonetimi ;
organizasyonlarda ise alma, isten cikarma ve personel kayitlarinin tutulmasi gibi
islemleri ifade etmekteydi. Bu sekliyle personel yénetimi, az sayida fonksiyonu
kapsamakla birlikte ; organizasyonlarda stratejik bir role de sahip degildi . insanin
onemli bir kaynak olarak dikkatleri lizerine cekmesi , kiiresellesmenin ve bilgi iletisim
teknolojilerinin getirdigi rekabet ortami nedeniyle personel olarak goren anlayisin
yerini kaynak anlayisi almis ve 1980 ’li yillardan itibaren farklhlasarak “insan Kaynaklari

”

Yonetimi anlayisina ulasmistir.  Sabuncuoglu [38] , bir cizelge halinde personel
yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki farkhliklari karsilastirmistir. Bu cizelge

asagida belirtiimektedir.



Cizelge 2. 1 iKY ve Personel Yénetimi farklhiliklari

Personel Yonetimi Insan Kaynaklari Yonetimi
is odakl olmasi insan Odakli olmasi
Operasyonel faaliyetler Danismanlik faaliyetleri
Kayit sistemli Kaynak anlayisli
' Statik Yapili ~ Dinamik Yapili
Insan maliyet unsuru Insan 6nemli bir girdi
Kaliplar ve normlar Vizyon, misyon
Klasik Yonetim Toplam Kalite Yonetimi
I§t_e aktif calisan isi ydnlendiren
I¢ planlama Stratejik planlama

Sabuncuoglu tarafindan olusturulan yukaridaki gizelge 2. 1 'de gorildugui gibi, personel

yonetiminin is odakh bir politika izleyen yaklagimina karsi insan kaynaklari yonetimi,

insan odakli bir politika izlemektedir. Ayni sekilde personel yénetiminin operasyonel
faaliyetlerine karsi insan kaynaklari yonetimi danismanlik seklinde faaliyet
gostermektedir. Diger taraftan statik bir yapiya sahip olan personel yénetimi , insan
kaynaklari yonetimi ile daha dinamik bir yapiya gecis yapmistir. Bununla birlikte
personel yonetimi yaklasimi klasik yonetim anlayisina gére faaliyetlerini
gercgeklestirirken , insan kaynaklari yonetimi yaklasimi toplam kalite anlayisi

cercevesindeki faaliyetlere odaklanmistir.

Bir g¢alisanin, ise baslamasindan isten ayrilmasina kadar gegirdigi stregte karsilagtigi
tim eylemlere insan kaynaklari fonksiyonlari denir [39] . insan kaynaklari ydnetimi
fonksiyonlarini  olusturan eylemler, birbirini tamamlamakta ve birbiri ile iligkilidir.
Sekil 2. 2" de insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlari bir dongl halinde verilmis ve bu

fonksiyonlarin izlemis oldugu sira ve déngliniin isleyisi acik bir sekilde gérilmektedir.



insan
Kariyer Kaynaklan
Gelistime Planlamasi

is Analizleri
Bilgi . Ye
Is Tanimlan
Sistemleri g

. Insan ]
I Gilvenligi Kaynaklar Ise alma ve
Yonetimi Yerlegtirme

Egitim Yonetim
Sistemi

S_ektérel
ligkiler

i
Degenzndime Performans
&Ucretlendime Degerlendimme

Sekil 2. 2 iKY fonksiyonlari [40]

insan kaynaklari yénetiminin amaclarina ulasmak icin sahip oldugu fonksiyonlar

donglideki sirasiyla asagida yer alan basliklar altinda ele alinmaktadir :

IK Planlamasi : Diger fonksiyonlarin ¢alismalari icin gerekli verileri saglayan bir
fonksiyondur . Organizasyon icin insan kaynagi ihtiyacinin nasil gelisecegini

belirlemeyi amaclar.

Is Analizi : insan kaynaklar planlamasina yardimci olmak , gelecekte ihtiyacg
duyulabilecek isgiiciinii ve talep edilen isgiiciiniin 6zelliklerini belirlemektir. ise
ve pozisyona iliskin bilgileri net bir bicimde ortaya koymak ve personelin kariyer

planlarinin verimli bir bicimde yapilmasini saglamaktir.
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ise Alma ve Yerlestirme : Organizasyona en yararh olabilecek kisileri bulmak ve

secmektir.

Egitim ve Gelistirme : Egitimlerin amaci, personelin ginlik is yasaminda ihtiyag
duyabilecegi  bilgi, beceri ve davranislara sahip olmalarini saglamaktir.
Gelistirme ise personelin isini daha iyi yapabilmesi igin ihtiya¢ duyacag bilgi ve
becerileri edinmesine, sahip oldugu yeteneklerini daha st seviyeye gikarmasini
saglayarak kendisini gerceklestirmelerine ve istenilen seviyede verimli olmasina

katkida bulunacak faaliyetlerdir [41] .

Performans Degerlendirme : Segilen ve ise yerlestirilen personelin gergekten

basarili olup , olmadigini gésteren fonksiyondur.

Ucretlendirme : Ucret yénetimi ; personelleri organizasyon biinyesine cekmek,
nitelikli personelleri organizasyonda tutmak, personellerin organizasyona olan
baglliklarini, motivasyonlarini, performanslarini ve is tatminlerini artirmak ve
dolayisiyla organizasyonlarin karliigini ve toplumlarin yasam kosullarini
etkilemesi acisindan organizasyon igin ¢ok blylik bir 6nem tasir [42] .

Sektorel iliskiler : Calisma yasaminda isci ve isveren taraflarinin karsilikli istek
ve ihtiyaglari sonucunda glindeme gelen tim konulari kapsayan iliskiler
batunudur.

Is Givenligi : Calisma kosullarinin iyilestirilmesi, personelin saghgina énem
verilmesi ve is glvenligi icin gerekli tedbirlerin alinmasina yonelik

faaliyetlerdir.
Bilgi Sistemleri : insan kaynaklari bilgi sistemleri ; organizasyonlarin personel

ihtiyaglarini  karsilanmasi, personellerin gelistiriimesi , maas c¢eklerinin ve
bordrolarin dizenlenmesi , personel kayitlarinin dizeltilmesi, personel

kullaniminin analiz edilmesi gibi faaliyetleri destekler.

Kariyer Yénetimi: Ise baslama , atama , terfi , transfer ve is - alan

degisikliklerini kapsar.
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Her fonksiyonun icinde yer alan g¢alismalar , is yasaminin kalitesinde ve verimlilikte
olumlu gelismeler sagliyorsa , bu calismalarin iKY ’ nin amaglan agisindan etkin

oldugunu sdylenebilir.

2.2 Personel Segimi
Personeller bir organizasyonun verimini ve karliligini direk olarak etkileyen unsurlardir.

insan kaynaklari yénetiminde se¢im, organizasyondaki isin gerekliklerine ve

niteliklerine uygun calisanin belirlenmesi strecidir.

Personel secim siireci ; IK planlamasi ile belirlenen veya dénem igerisinde
kendiliginden meydana gelen personel agiginin giderilmesi amaciyla, is tanimlari
yapilmis gorevlere uygun kisilerin bulunmasi, se¢im yapilmasi, gorevin gerektirdigi

Ucret dlzeyi ile yerlestiriimesi ve oryantasyona tabi tutulmasi calismalarini kapsar.

Personel se¢im slirecini , dért asamada incelemek olasidir. Bu asamalar sirasi ile ; 6n
¢alismalar, insan kaynagini bulma, insan kaynagini se¢cme ve ise alistirmadir.
Personel secim siirecinin kapsadigi faaliyetler ve iKY’ nin diger fonksiyonlarla olan

iliskisi Sekil 2.3’ de verilmistir [43] .
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Sekil 2. 3 Personel Secim Sireci

adaylardaki dizeyini saptamak icin bilgi sinavi yaparak ,
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bazilari ise cesitli isci

Personel seciminde asamalar organizasyona ve organizasyon icinde doldurulacak
pozisyona gore degisiklik godsterebilmektedir. Bazi organizasyonlar yeni eleman

alirken , sadece bir 6n gériisme sonucuna gore , bazilari isin gerektirdigi bilgilerin

bulma kuruluslarinin 6nerilerine gére personel almaktadir [44] . Ayni zamanda bir




organizasyonda secim asamalarina verilen dnem farklilik gosterebilir. Alt diizey bir
gorev icin yapilacak gorisme ile Ust diizeyde bir gorev igin yapilacak gériisme hem
icerik , hem de siire acisindan farkhlik géstermektedir. Personel secme asamalarinin
organizasyonlar arasinda farklihk gostermesi ; organizasyonun buyukIGga,
doldurulacak pozisyonun niteligi, basvuranlarin sayisi ve dis gliglerin baskisina

baghdir [45] .

2.3 insan Kaynaklarinda Personel Segiminin Onemi

Organizasyonlarin faaliyetlerini yerine getirebilmeleri igin arag¢ ve ekipmanlarin
saglanmasi , organizasyonun amaglarina ulastiracak eylemleri yerine getirecek kisilerin
bulunup secilmesi yonetim fonksiyonlari arasinda 6nemli bir yer almaktadir. Bir
organizasyonun basarisinda veya basarisizliginda rol oynayan en énemli unsur , hig
siphesiz organizasyonun personelidir. Yapilacak isleri gorecek nitelikte personelin
saglanmasi kadar, gorevi geregince yerine getirebilecek nitelikte ve yetenekte olanlarin
ise alinmasi organizasyonun basarisi acisindan ayri bir 6nem tasimaktadir [46] . Bu
sebepten dolayl ise , is yerine , organizasyonun iklim ve yapisina en uygun adayi

se¢ebilmenin 6nemi artmistir.

Gunlmuzde kullanilan personel secme ve vyerlestirme yontemleri ; personelin is
ortaminda basaril, is doyumunun vyiksek ve verimli olmasini saglamayi
amaclamaktadir. Personel icin 6zelliklerine uygun bir iste calismak ; huzurlu bir ¢alisma
ortami, kendini gerceklestirebilecegi bir is ortami, basari duygusunu tadabilme firsati ,
verimli olma sansi demektir. ise uygun olmayan personelin secimi gerceklestiginde ,
personelin gelistiriimesi oldukca glic ve maliyetlidir. Diger taraftan iyi secilmis bir
personel , verilen egitimlerle daha da vyeterli hale gelip eksiklerini goriip bunlari
iyilestirip digerleriyle birlikte ve onlari atesleyerek ¢alisip uzun siire isyerinde kalarak is
glicli devrini ve bunun maliyetlerini distirmektedir. Boylece ise dogru alinmis personel,
eski grubun da verimi ylikseltip yeni bir is ortami meydana getirip organizasyona

olumlu etkide bulunmaktadir.
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is hayatinda énemli unsurlardan birisi de is ve personel arasindaki uyumdur. insanlar
yas , cinsiyet , bedensel ozellikler, ¢alisma hizi , zeka , Ureticilik , takim ¢alismasina
yatkinlk , iletisim ve problem ¢ozme becerileri ve sabir gibi hususlarda farkhlik
gosterirler. Dolayisiyla herkesin kendi nitelik ve yeteneklerine , karakter ve tutkularina

uygun bir meslek se¢gmesi uygun personelin ise yerlestirilmesi bakimindan dnemlidir.

Personel se¢iminde amag¢ ; se¢im hatalarini en aza indirgemek , organizasyonda
ihtiyaca gore is ve gorevlerin gereklerine uygun en dogru kisileri secmektir. ise uygun
kisi secilemediginde organizasyonda uyumsuzluklar, aksakliklar ve catismalar yasanir .
Bu durum diger personellerin de c¢alisma hizini ve hayatlarini da direk etkiler . is
kazalarinda artislar goriiniir, personel sirkiilasyonu artar ve butiin bunlarin sonucunda

organizasyonun verimi diser, kaynak ve firsat kayiplari ortaya gikar.
Personel seciminde asagidaki maddelere dikkat edilmesi tavsiye edilir :

e Basvuran kisi havuzunun nicelik ve nitelik olarak genis olmasi ,

e sle iliskilendirilmis kisilik test envanterlerinin uygulanmasi ,

e Personeli degerlendirmek icin kabul gérmus bazi testlerin uygulanmasi,

e Personeli daha iyi taniyabilmek adina daha genis ve farki alanlarin test edilmesi,

e ise alinacak personel ile 6n gériisme veya sozIi milakat yapilip bagvurusunun
dogruluguyla ilgili dlcimler yapilmasi,

o Dogru ve uygun personeli bulabilmek i¢in sartlarin esnek tutulmasi .

Personel secimindeki isabetli karar verme , diger insan kaynaklari fonksiyonlarinin
yerine getirilmesini etkileyeceginden organizasyona alinacak ya da alinmayacak adayin

dogru analiz edilmesi rekabet avantajini artirir.

Asagida Sekil 2. 4 gorildugu gibi , ylksek performansh bir kisinin yanhs ise
yerlestirilmesi ve dislik performansh bir kisinin yliksek performans gerektiren bir ise
yerlestirilmesi de kayip iken yiliksek performans gerektiren ise yiksek performansli
birinin yerlestiriimesi ve yiliksek performans gerektiren bir ise dlsik performans

gerektiren birinin yerlestiriimemesi de isabettir [47] .
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is Performansi
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Sekil 2. 4 Tahmin edilen basarinin is performansiyla iliskisi
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BOLUM 3

BULANIK MANTIK

3.1 Bulanik Mantik

Mihendislikte ve diger bilim dallarinda olaylar ve sistemler, belirgin matematiksel
modeller kullanilarak tanimlanmaktadir. Olusturulan bu modellerin kullaniimasi ile
olayin veya sistemin gelecekte alacagi durum veya gosterecegi davranis bicimi tahmin
edilmeye calisiilmaktadir. Halbuki glinliik yasantida karsilasilan problemlerin biyik bir
¢ogunlugu vya cesitli nedenlerden dolayl tam olarak modellenemeyebilmekte yada
kesin bir durumu ifade edilemeyebilmektedir. Bu tip problemlerin incelenmesinde ve
¢6zimlenmesinde “Bulanik Mantik ” yaklasimi kullanilabilmektedir [48] .

Bulanik mantik , bir sistemin girdi - cikti iliskilerini agiklamak icin insana dayah dili
kullanan tahmini sebep teknigidir. Baska bir deyisle, insanlarin kesin olmayan
ifadelerle disiinme yetenegiyle ortiisen mantik sistemidir. Bu baglamda bulanik
mantigin insan disinds tarzini taklit etmeye calistigl séylenebilmektedir [49] .

Bulanik mantik, bulanik kiime teorisine dayanan bir matematiksel disiplindir.
Dogrulugun ya da yanlishigin derecesini konu almaktadir. Klasik mantigin tersine,
herhangi bir ciimlenin dogrulugunun derecelendirilmesidir. Klasik mantigin oldukca
genellestirilmis hali olarak da disinilebilmektedir. Oyle ki dogru ve yanlis arasina,
kismen dogru ya da kismen yanlis kavramlari da eklenerek spektrum genisletilmistir

[50] .
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Bulanik mantigi , klasik mantik sistemlerinden ayiran dnemli 6zelliklerden birisi,
Uclinciinin olmazlig: ilkesi veya celismezlik ilkesi olarak adlandirilan , klasik
mantik sistemleri icin olduk¢a 6nemli olan iki 6zelligin , bulanik mantik icin gecerli
olmamasidir. Bulanik mantikta bir 6Gnerme ayni zamanda hem “dogru” hem de
“yanlis” olmaz denilememektedir. Bu durum, dogrulugun ¢ok degerli olusundan

ve bu cercevede “ve” baglaclarina yiklenen anlamdan kaynaklanmaktadir [51] .

Bulanik mantik yaklasimina uygun gelen modelleme problemleriyle karsilasildiginda,
genellikle bir uzman kisinin bilgi ve deneyimlerinden yararlanma yoluna gidilmektedir.

"

Uzman Kkisi ; dilsel degiskenler olarak tanimlanabilen uygun , cok uygun degil ,

2.

ylksek , biraz yiksek , fazla , ¢cok fazla ” gibi glinlik yasantida sikca kullanilan
kelimeler dogrultusunda derecelendirip esnek bir denetim mekanizmasi
gelistirmektedir. Boylece dilsel degiskenler , degisken degeri olarak bir dildeki
kelimeleri alip karmasik veya net olarak ifade edilemeyen kavramlarin ve karar
proseslerinin , yaklasik olarak nitelenebilmesini saglar [52] .Dilsel degiskenlerin

kullanimina izin vermesi , bulanik mantigi diger klasik mantik sistemlerinden ayiran

onemli bir farkhhktir.

Tipik bir bulanik sistem ; kural tabanini, tyelik fonksiyonunu ve ¢ikarim prosedirini

icermektedir [53] . Bu durum asagidaki Sekil 3. 1’de gorilmektedir.
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Sekil 3.1 Tipik Bir Bulanik Sistem

Bulanik mantigin en gegerli oldugu iki durumdan birincisi , incelenen olayin ¢ok

karmasik olmasi ve bununla ilgili yeterli bilginin bulunmamasi durumunda

kisilerin goruslerine ve deger yargilarina yer verilmesi ; ikinci ise insan kavrayisina

ve yargisina gerek duyulan hallerdir [54] . incelenen sistemlerin karmasikhig

arttiginda, az veya yeterli miktarda veri bulunmadiginda bulaniklik, o kadar etkili

olacaktir. Bu sistemlerin ¢o6zlimlerinin arastiriimasinda bulanik olan girdi ve ¢ikti

bilgilerinden , bulanik mantik kurallarinin kullaniimasi ile anlamli ve yararl ¢6ziim

¢ikarimlarinin yapilmasi yoluna gidilmektedir [55].

Matematikgilerin elinde bir sistemin girdilerine yanit verecek 06zel algoritmalar

bulunmadiginda bulanik mantik , belirsiz niceliklere bagvuran “ sagduyulu ” kurallar

kullanarak sistemi denetleyebilmekte ve betimleyebilmektedir. Baska bir deyisle,

belirsiz bilgileri isleyebilme ve kesin rakamlar ile ifade edilemeyen durumlarda karar

vermeyi kolaylastirmaktadir [56] .

3.2 Bulanik Mantigin Tarihgesi

Gergek diinya olaylarindaki belirsizligi incelemek icin, genellikle olasilik kuraminin
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kavramlari ve yontemleri kullaniimaktadir. Fakat 1960 ’ i yillarda, giincel problemleri
modellemede kullanilan olasilik kuraminin kavramlari ve yontemleri tekrar gézden
gecirilmis ve bazi elestirilere maruz kalmistir. Daha sonralari, bu elestiriler
dogrultusunda olasilik kuraminin yerine kullanilabilecek yontemler gelistirmek igin
yogun calismalar yapilmistir [57] . Bulanik kiime kurami bu noktada devreye

girmektedir.

Bulaniklik kavrami, ilk olarak 1937 yilinda Amerikali filozof Black tarafindan ortaya
atilmis ve 1962 yilinda Azerbaycanl matematikci Zadeh tarafindan ele alinmistir.
Zadeh ' in 1965 yilinda yayinladigi makalede, bulanik kiime kuraminin temelleri
olusturulmustur [58] . Zadeh bu makalede, sistemdeki karmasikligin yarattig
belirsizligin farkli gértiinimlerini ve kisilerin algilama farkhliklarini ele almistir [59] .
1970’ lerde 6zellikle endistride , bir bulanik mantik sistemi olusturmak icin uzman
sistemlerle bulanik mantik birlestirilmistir.

Bulanik mantigin diinyanin degisik arastirma merkezlerinde kullaniimasi, 1975 yilinda
Mamdani ve dig. tarafindan bir buhar makinesi kontroliiniin bulanik sistem ile
modellenmesi ile baslamistir. 1980 sonrasinda bulanik kontrol birimlerini kurmanin
ne kadar kolay oldugu gorilerek, bulanik mantik yaklasimi bircok cihazin yapiminda

kullanilmaya baslanmistir.

3.3 Bulanik Kime Kurami

Belirsiz durumlarla ginlik hayatta oldukga sik karsilasildigindan belirsizligin
matematiksel ifadesi problemleri de 6nemli bir konu haline gelmistir. Bulanik kiimeler
kurami , bu 6nem vermenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Bulanik kiimeler ;
belirsiz ortamlarda dogru karar vermeyi saglayan ve elektronikten insan kaynaklarina
kadar genis uygulama alanina sahip bir kuramdir. ikiden fazla dogruluk degerine sahip
olan bulanik kiimeler , pek ¢cok bakimdan belirsiz olan se¢im siireclerine matematiksel
acidan bir kesinlik kazandiran kavram ve yontemler bitinaddr .

Klasik kiimelere bakildiginda , kiimeye liye olanlar veya olmayanlar olmak lzere iki
dogruluk degerli esnek olmayan ve sert bir yapidadir. Bulanik bir kiime , sinir kosullari
esnek olarak tanimlanabilen bir kiimedir. Bulanik kiime kurami, kismi Gyelige izin

vererek klasik kiime kuramini genellestirmekte ve kiime Uyeligi icin , [0,1] araliginda
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herhangi bir degeri kabul etmektedir. Baska bir deyisle , klasik kiimelerde kiime
Uyeligi arasindaki gecis , 0'dan 1’e ve 1’den 0’a kesikli bir durumken , bulanik
kiimelerde kiime Uyeligi arasindaki gecis , 0 — 1 arasi strekli bir durumdur. Boylece
klasik ve bulanik kiimeler, sinir kosulu ve Uyelik derecesi anlaminda birbirinden
ayrilmaktadir.

Tirksen’e gore [60] , bulanik kiime kuraminin amaci , belirsizlik ifade eden
tanimlanmasi gl¢ ya da anlami zor kavramlara Uyelik derecesi atayarak onlara
belirlilik kazandirmaktir. Bu nedenle bulanik yaklagim, iki degerli kiimeler kuraminin,
cok degerli kiimeler kuramina dontsimiinden dogmaktadir. Bulanik kimeler ,
belirlilik derecesi ya hep ya da hi¢c kavraminin Otesinde bir goristen ortaya

¢itkmaktadir.

Bulanik kiime kurami , tanimlamayi ve kesin sinirlari gerektirmeyen problemleri
¢6zmek igin gelistirilerek kismi Gyelik iligskilerini géz 6nline almaktadir. Bulanik kiime
kurami , basitlestirilmis modeli faydali hale getirmek icin gelistiriimekte ; bu ylzden
insani durumlari iceren gergek diinya sistemlerinin ¢6zimu sirasinda daha saglam ve

esnek model gelistirilebilmektedir [61] .

3.4 Bulanik Kiimeler igin Temel Kavramlar

Bulanik bir kime , tyeleri kesin olarak belirli olmayan fakat aday 6gelerin bu kiimeye
ait tyelik derecelerinin bilindigi bir kimedir.

Bulanik kiimeler de , klasik kiimelere benzer sekilde iki yontemle gosterilmektedir.
Bunlardan birincisi , kiime elemanlarinin lyelik derecelerine gore siralanmasi , digeri
de matematiksel olarak tyelik fonksiyonu tanimlamaktir.

Bulanik sistemler, bilgisayara O ile 1 arasinda dogru degerin nasil hesaplanacagini
gosterebilmek icin yelik fonksiyonlarina dayanmaktadir. Bir sistemin isleyisi veya bir
nesne icin , “ ne kadar ” veya “ hangi noktadan sonra ” gibi sorularin yanitlari ile
bulanik kiimelerin tyelik fonksiyonlari olusturulmaya calisiimaktadir.

Kime dyelerinin degerleri ile degisiklik gosteren egriye Uyelik fonksiyonu adi
verilmektedir. Diger bir ifadeyle , bulanik kiime tarafindan tanimlanan ve 0 ile 1
arasinda deger verebilen ilgili karakteristik fonksiyona Uyelik fonksiyonu

denilmektedir [62] .
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Uyelik derecesi ; Oile 1 arasindaki degisimin, her bir 6ge icin degeridir.

Uyelik fonksiyonu grafiginde ; x ekseni Uyeleri gosterirken , y ekseni Uyelik
derecelerini gbstermektedir.

X evrensel kimesinde tanimlanan , A bulanik kiimesi igin p, Uyelik

fonksiyonu soyle ifade edilmektedir :

wa:X - [0,1]

s Uyelik fonksiyonu, [0, 1] kapah araliginda gergek bir sayiyr gostermektedir.
Burada 0 sayisi , tanim uzayindaki her bir eleman igin bulanik kiimenin Uyesi
olmadigini ; 1 sayisi , tanim uzayindaki her bir eleman icin bulanik kiimenin tam

Uyesi oldugunu ve bu iki deger arasindaki herhangi bir sayi ise, tanim uzayindaki her

bir eleman igin bulanik kiimeye ait derecesini veya kismi Gyeligini belirtmektedir.
x € Xicin p,(x) degerinin 1 ’e yakin olmasi demek x’in A kiimesine daha fazla ait
olmasi demektir.

En genel hali ile yamuk seklindeki bir Gyelik fonksiyonu Sekil 3. 2’ de gorildigu gibi

degisik kisimlara sahiptir.

A Ozu

1

P>
= = .
:Slmr Sinir :
| & N
\ /
Davyanak

Sekil 3. 2 Uyelik fonksiyonunun kisimlari
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Goruldugu gibi verilen bir alt kimede bir degil , birden fazla 6genin Uyelik derecesi 1’e
esit alinabilmektedir. Uyelik dereceleri 1’e esit olan gelerin toplandig alt kiime
kismina, o alt kiimenin “ 6ziu” denmektedir. Burada pa(x) =1 ’dir.

Bir alt kiimenin tim Ogelerini iceren araliga , o alt kimenin “ dayanagl ” adi
verilmektedir. Dayanakta bulunan her 6genin az veya ¢ok degerde lyelik dereceleri
vardir. Gosterim olarak , pa(x) >0 dir.

Uyelik dereceleri 1 ’e veya 0 ’a esit olmayan 6gelerin olusturdugu kisimlara Gyelik
fonksiyonunun “sinirlari” veya “gecis bolgeleri ” denmektedir.

Gosterimolarak, 0 < pup(x) <1 ’dir. Genel olarak tim tyelik fonksiyonlarinda,
biri sagda digeri solda olmak tizere iki tane gegis bolgesi vardir.

Bulanik kiimelerin Uyelik fonksiyonlarinda tyelik derecelerinin 0,5 ‘e esit olmasi
durumundaki noktaya “ gecis noktasi ” denmektedir. Yani p,(x) = 0,5 ‘tir.

4

Bulanik kiimenin “ylksekligi ” , lGyelik derecesinin en blyik oldugu 6geye karsilik
gelmektedir. Normal bulanik kiimenin ( en azindan bir tane (yelik derecesi 1’e esit
olan 6ge bulunan kiime ) vyuksekligi , 1’e esittir. Normal olmayan (subnormal veya
normal alti kiime ) bulanik kiimeleri normal hale donistirmek icin disbikey (lyelik
fonksiyonunun surekli artan , siirekli azalan veya lg¢gen gibi olmasi durumu ) olmasi
sarti ile kidmenin Uyelik derecesinin , en blyiuk Uyelik derecesine bdlinmesi
gerekmektedir.

Bir bulanik kiimenin Uyelik fonksiyonu belirli bir x = ¢ noktasl igin simetrik
ise bulanik kime, “simetrik” olarak tanimlanmaktadir.

Ha (x+¢) = up (c —x) olarak gosterilmektedir. Uyelik fonksiyonlari simetrik olmak

zorunda degildir.

3.5 Bulanik Kiimeler Uzerindeki Bazi islemler

Bulanik kiimeler arasindaki cebirsel islemler, kiimelerin Gyelik fonksiyonlari yardimiyla
tanimlanmaktadir. Bulanik kiimeler arasindaki kesisme, birlesme ve tliimleyen

islemleri simdiye kadar bircok degisik bicimde tanimlanmistir.

e Birlesim islemi : iki tane A ve B gibi bulanik alt kiimenin birlesim
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fonksiyonu, AU B birlesiminin lyelik derecesi olarak hesaplanmaktadir. iki
tane bulanik alt kiimenin birlesimi durumunda her bir kiimeye ait 6genin , ait

olduklari  kiimelerdeki Uyelik derecelerinin en buyGglu alinmaktadir.

Vx € X igin payp (%) = pa(x) veya pg(x) = max [ pa(x), pg(x)]

Buradaki birlesim , “veya” birlestiricisine karsilik gelmektedir.

Sekil 3. 3 , iki bulanik kiimenin birlesimini gdstermektedir.

Sekil 3.3 A ve B Bulanik kiime birlesimleri

e Kesisim islemi : iki tane A ve B gibi bulanik alt kiimenin kesisim fonksiyonu , AN B
kesisiminin Gyelik derecesi olarak hesaplanmaktadir. iki tane bulanik alt kiimenin
kesisimi durumunda her bir kiimeye ait 6genin ait olduklari kiimelerdeki Uyelik

derecelerinin en kiictigli alinmaktadir.

VX € X igin panp(X) = Ha(x) ve pp(x) = min [ pa(x), pp(x)]

“"

Buradaki kesisim “ve ” birlestiricisine karsilik gelmektedir.

Sekil 3. 4, iki bulanik kiimenin kesisimi gosterilmektedir.
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Hang (%) ? ) B

Sekil 3.4 A ve B Bulanik kiime kesisimleri

e Kapsama : Ave B bulanik kimelerinde A < B ise bunun lyelik fonksiyonu,

Vx € X icin pp(x) < pg(x)

olarak ifade edilmektedir.

e Timleyen islemi: Tiimleme isleminde bulanik bir kiimenin tiimleyenini bulmak
icin bu kiimenin 6gelerinin lyelik dereceleri 1 ‘den ¢ikarilmalidir.

Bir A kiimesinin timleyeni A ise bu soyle bulunmaktadir :

e () = 1— pa(® veya a(x) + pg (x) =1
Buradaki tiimleyen “ degil ” baglacina karsilik gelmektedir.

3.6 Bulanik Sayilar

Bulanik kurallarin dnciil ve soncul kisimlarinda bulunan “ disik hiz”, “sicak hava ”,
“yaklasik 3 7, “ 7 'den buyilk ve yaklasik ” gibi bulanik kiime kisimlari birer bulanik
saylyl ifade etmektedir. “ Bulanik sayilar ” ; disbikey , normallestirilmis , sinirh -
surekli Uyelik fonksiyonu olan ve gercek sayilarda tanimlanmis bir bulanik kiime
olarak ifade edilmektedir. Bulanik kiimeler, lyelik fonksiyonlariyla tanimlandigi icin
bulanik sayilar da kendi tyelik fonksiyonlariyla tanimlanmaktadir. Dolayisiyla Uyelik

fonksiyonu cesidi kadar bulanik sayi ¢cesidi vardir.
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3.7 Uyelik Fonksiyonu Tipleri

Cok sayida uyelik fonksiyonu olmakla birlikte pratikte en fazla kullanilanlar Gggensel,
yamuk ve s - sekilli fonksiyonlardir. Sistemin 6zelligine gére bunlarin disinda uygun bir

fonksiyon da kullanilabilmektedir.

3.7.1 Uggensel Uyelik Fonksiyonu

Bir lggensel Gyelik fonksiyonu a,, a, ve as olarak g parametre ile
tanimlanmaktadir.

( 0 , x<a
X -a;
a1 <x<a
B o, ’ L 2
ua(x;ag, az, a3)=1
az- X
a,<x<a
a3_a2 ) 2 3
\ 0 , X>aj

Sekil 3. 5’ te Uggensel liyelik fonksiyona bir 6rnek gosterilmektedir.

na (%)

Sekil 3.5 Ucggensel tiyelik fonksiyonlarinin gdsterimi
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3.7.2 Yamuk Uyelik Fonksiyonu

Bir yamuk dyelik fonksiyonu a;, a,, az ve a, olarak dort parametre ile

tanimlanmaktadir.

Aslinda li¢gensel Gyelik fonksiyonu , yamuk tyelik fonksiyonunun 6zel bir durumudur.

0 , x<aj
X-a;
a;<x<a
az-al ) 1 2
up(x;a;,ay asz,a,)=- 1 , a, <x <aj
el <x<
a3 <x<a
a,-as L . 4
\ 0 , X > ay

Sekil 3. 6’da yamuk fonksiyona bir 6rnek gosterilmektedir.

Sekil 3. 6 Yamuk tyelik fonksiyonlarinin gésterimi
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3.7.3 S - Sekilli Fonksiyon

Bu tip Uyelik fonksiyonu a; ve a, olarak iki parametre ile tanimlanan dizgln bir

uyelik fonksiyonudur.

Bu fonksiyonun adi, seklinin S harfine benzemesinden gelmektedir.

( 0 , x< aq
X —ag \? a,+a
2 ( ! ) , a; <x< ! 2
az - 31 2
ma(x; ay, az )=+
X —a, \? a, +a
1-2 ( 2) , L2 <x<a,
az 2 a1 2
\ 1 , X=a,
Sekil 3.7 ’de S tyelik fonksiyonuna bir 6rnek gosterilmektedir.
a (%)
1 _
>
a4 dz

Sekil 3.7 S—Sekilli tyelik fonksiyonlarinin gosterimi

3.8 Uyelik Derecesi Atama

Bulanik kiimelere daha da fazla Uyelik fonksiyonu uydurmak miimkiindir. Bulanik

kiimelerin gerek liyelik derecelerinin gerekse bunlarin timiini temsil edebilecek tyelik
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fonksiyonlarinin belirlenmesinde ; kisisel sezgi , cikarim , mertebeleme , mantik ,

uzman gorlsl , yapay sinir aglari, genetik algoritmalar ve tecrtbeler kullanilir.

3.9 Bulanik Mantigin Avantajlari ve Dezavantajlar

Bulanik mantik yaklasiminin klasik yaklasimlara gére bir takim avantaj ve dezavantajlari
bulunmaktadir.

Bu avantajlar kisaca su sekilde ifade edilebilir. Bulanik mantik kuraminin insan distnis
tarzina c¢ok yakin olmasi en biylk UstlnlGglini olusturmaktadir. Bulanik mantik
yaklasimi, dilsel degiskenler kullanarak insana 6zgu tecribe ile 68renme olayinin kolay
modellenebilmesi ve belirsiz kavramlarin bile matematiksel olarak ifade edilmesine
imkan tanimaktadir. Ayrica bulanik yaklasimda , sonug hayir ve evetten ibaret olmayip
bunlarin ara degerlerini de igerdiginden uygulamanin givenilirligi artmaktadir.

Bulanik mantigin avantajlarinin yaninda bir takim dezavantajlari da bulunmaktadir.
Bulanik mantikta kullanilan tyelik fonksiyonlari degiskenlerinin belirlenmesinde, kesin
sonuc veren bir yontem ve 6grenme yetenegi yoktur. En uygun yontem deneme -
yanilma yontemidir, bu da ¢ok uzun zaman alabilmektedir. Uzun testler yapmadan
gercekten ne kadar Uyelik fonksiyonu gerektirdigini onceden kestirmek cok gicgtiir.
Bunun yaninda bulanik mantik yaklasiminda lyelik fonksiyonu degiskenleri, kullanilan

sisteme Ozeldir ve baska sistemlere uyarlanmasi cok zordur .

3.10 Bulanik Mantik Uygulamalari

Bulanik kiime kurami, kesin olmamaya yol acan bazi problemler igin iyi bir ¢dzim
olarak goraldigia icin ; ekonomi, isletme, kontrol teorisi, karar ve bilgi sistemleri,
mantik, insan durumu, yapay zeka/uzman sistem, sosyal bilimler, yéneylem arastirmasi

vb. konularda uygulanabilmektedir.

Asagida bulanik mantik uygulamalarinin kullanildigi alanlar belirtilmistir [63] .

e Biyoloji ve Tip Biliminde : Bulanik mantik tabanl teshis sistemleri , kanser
arastirmalari bulanik mantik tabanli protez cihazlarinin islenmesi , bulanik mantik

tabanli hareket diizensizliklerinin analizinde.
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Yonetim ve Karar Desteklerinde : Akademik performans degerlendiriimesinde ,
Uluslarlarasi ihalelelerde risk priminin saptanmasinda , Proje planlamasinda ,
Bulanik mantik tabanli fabrika yeri segimi, bulanik mantik yardimli askeri karar

yapimlarinda, bulanik mantik tabanli market satis stratejilerinin belirlenmesi.

Ekonomive Finans : Kompleks satis sistemlerinin bulanik modellenmesinde ,
bulanik mantik tabanh ticaret sistemlerinde , bulanik mantik tabanli maliyet —

fayda analizlerinde , bulanik mantik tabanli yatirrm degerlendirmesinde.

Cevre Bilimi : Bulanik mantik tabanli hava tahmininde , bulanik mantik tabanh

su kalite kontroltnde.

Muhendislik ve Bilgisayar Bilimlerinde : Bulanik veri tabani sistemlerinde, bulanik
mantik tabanli deprem tahminlerinde ve niikleer isletmelerin otomasyonunun
kontroliinde , bulanik mantik tabanh bilgisayar aglari dizayninda ve mimari

dizaynlarin degerlendirilmesinde , bulanik mantik kontrol sistemlerinde.

Arastirma Gahsmalarinda : Bulanik mantik tabanli planlama ve modelleme |,

bulanik mantik tabanli kaynak ayrisiminda.

Kalip Tanima ve Siniflandinimasi : Bulanik mantik tabanli konusmalarin
taninmasinda, bulanik mantik tabanli el yazisi tanimalarinda , bulanik mantik
tabanli ylz karakterlerinin taninmasinda , bulanik mantik tabanli askeri komut

analizlerinde, bulanik resim arastirmasinda.

Psikoloji : Bulanik mantik tabanli insan davranislari analizinde , bulanik mantik

tabanli sug isleme ve dnleme sebeplerinin arastiriimasinda.

Guvenilirlik ve Kalite Kontroli : Bulanik mantik tabanli hata tahmininde , Uretim

hattinin izlenmesi ve denetimi.

Asansorlerden nikleer reaktorlerdeki sogutma (nitelerine, klimalardan elektrikli

siplrgelere, genetik algoritmalardan yapay sinir aglarina, personel seciminden

tedarik¢i degerlendirmesine, tasimacilik sektoriniin isleyis slrecinden mdsteri

isteklerinin siniflandirilmasina kadar bulanik mantigin uygulandigi bircok alan

bulunmaktadir.
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BOLUM 4

ONERILEN BULANIK YAKLASIM iLE MODELLEME

Bu boélimde bulanik mantik yaklasimi kullanilarak insan kaynaklari birimine yonetici
secimi icin bir matematiksel model ve bu modele dayanarak bir algoritma olusturulmus,

kodu yazilarak degerlendirme yapilmistir.

insan Kaynaklari birimlerinin personel secimi icin dikkate aldiklari kabul gérmiis kriterler
literatlrdeki kaynaklara dayandirilarak belirlenmistir. Deneyim, yas, egitim, paket
program bilgisi ve yabanci dil bilgisi kriterleri Dereli’'nin [64] makalesinden ; maas
beklentisi kriteri aday personel ile yapilan gérismeden ; bes blyuk faktor kurami
ozellikleri olan disadoniiklik, duygusal denge , uyumluluk, sorumluluk ve deneyime

acikhk kriterleri de envanter (EK-A) galismalari dikkate alinarak belirlenmistir.
4.1 Secim Kriterleri
4.1.1 Deneyim

is yasaminda basari, vizyoner bakis agisi, uzun vadeli ayni kurumda ¢alisma, kazanilan
deneyimler ve farkhliginizi ortaya koymakla mimkindir. Giniimizde sadece bilgi ve
egitime dayandirilan birikimler kilitli kapilari agmak igin yeterli degildir. Deneyim, bir
konuda zamanla elde edilen bilgi birikimidir. Belirli bir konuda deneyim sahibi olan

kisiler o alanda uzman olarak nitelendirilir.
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4.1.2 Yas

GUnumdiz is hayatinda yas ve kariyer iliskilidir. Profesyonel hayatta hangi pozisyon igin
ideal yas nedir, ast-Ust arasi yas sorunlari nasil asilir sorularina yanit aranmaktadir.
Turkiye’'nin en buyldk holdinglerinin insan kaynaklari direktorleri ve bu alanin
uzmanlarina gore, midir olma yasi 30’larda baslamaktadir. Grup direktorligi koltuguna
35-40 gibi , Genel muddurlerde ideal yas 40-50 arasi, CEO ise genelde 50-60 yaslarinda
olunabilmektedir. Reklamcilik, teknoloji ve hizmet sektori gibi geng yoneticileri seven

sektorlerde galisanlar yarisa bir adim onde baslamakta ve daha hizli yiikselmektedir.
4.1.3 Egitim

Hedeflenen kariyer plani icin gerekli donanima sahip olmaktir. Dogru is icin segilen
dogru is giicl, daha yliksek verim ve daha yliksek performans degerleri anlamina gelir.
lyi yetismis ve nitelikli insan giicii , egitim diizeyinin yiikselmesi ile gerceklesir. Emegin

niteligi artirtiginda Uretim kapasitesi de artmis olur.
4.1.4 Maas Beklentisi

Her adayin gercekte ihtiya¢g duydugu ve alt limiti olarak belirledigi bir maas beklentisi
mutlaka vardir. Alinan egitimin ya da yillarin deneyiminin karsihgi alinmak istenir. Ucret,
yan haklar veya pozisyona 6zgi statli gibi imkanlar (arag, cep telefonu, tablet, hayat
sigortasi, spor salonu uyeligi, benzin hakki vb. ) calisma motivasyonunu arttirmak icin

onemlidir.
4.1.5 Program Bilgisi

GUnumdizin teknoloji ¢agl oldugunu ve bilgi sistemlerinin kullanilmadigi sirketlerin yok
denecek kadar az oldugunu disinirsek yeterli sayida program ve kod bilgisine sahip

olmak ise alim strecinde adayi 6ne c¢ikaracak unsurlardan biridir.
4.1.6 Yabanc Dil Bilgisi

Yabanci dil bir cok pozisyon icin asgari bir kriterdir . Basta ingilizce olmak (izere, en az 2

diinya dilini iyi bilmek global sirketlerde ¢alisabilmek icin 6nemli bir tercih nedenidir.
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4.1.7 Disadoniikliik
Olumlu duygular, digerlerinin tesvik ve ortakliklarini arama egilimi olarak tanimlanir.
Disadonuklik, dis diinyayla agik bir etkilesim ile kendini gosterir. Disaddnukler insanlarla

olmaktan eglenirler, genellikle enerji dolu olarak tanimlanirlar. Heyecan olanaklarina
karsihk 'Evet!" ya da 'Hadi gidelim!" diyebilecek olan; coskulu, hareket-odakli bireyler
olma egilimindedirler. Grup icinde, konusmayi severler, kendilerini 6éne g¢ikarirlar ve ilgi

cekerler.
4.1.8 Duygusal Denge

Ofke, endise, bunalim gibi olumsuz duygulari yasamaya egilim olarak tanimlanir.
Duygusal dengesizlik olarak da adlandirilir. Duygusal dengede yiiksek puan alanlar
duygusal olarak duyarl ve strese egilimlidirler. Olagan durumlari tehdit edici ve ufak
hayal kirikliklarini umutsuzca zor olarak nitelemeye daha egilimlidirler. Onlarin olumsuz
duygusal tepkileri olagandisi sekilde uzun sirer, bu da genellikle kot bir ruh halinde
olduklari anlamina gelir. Duygusal dengedeki bu sorunlar bu bireylerin acik diistinmesini,
kararlar vermesini ve stresle etkili bir sekilde bas etmesini engelleyebilir. Diger
tarafindan, duygusal denge puani az olan bireyler daha zor Gzilir ve duygusal olarak
daha az tepkilidirler. Sakin, duygusal olarak dengeli ve kalici olumsuz histen uzak olma
egilimi gosterirler. Olumsuz hislerden uzak olmalari, daha ¢cok olumlu hisleri tecriibe
edecekleri anlamina gelmez. Olumlu hislerin sikligl, disadoniklik boyutunun bir

bilesenidir.
4.1.9 Uyumluluk

Baskalarina karsi kuskulu ve zit olmaktan ziyade merhametli ve yardima hazir olmaya
egilimli olmak olarak tanimlanir. Uyumluluk, sosyal denge Uzerine ilgiyi ve kaygiyi
yansitir. Uyumlu bireyler digerleriyle kolay gecinir. Genel olarak saygili, arkadasca,
coOmert, yardimsever ve digerlerinin istekleriyle uzlasmaya hazir olarak gorilirler.
Uyumlu bireyler insan dogasi hakkinda iyimser bir goriise sahiptirler. Onlar, insanlarin

dirist, saygin ve glvenilir olduguna inanirlar.
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4.1.10 Sorumluluk

Oz-disiplin gdsterme egilimi, gérev bilinciyle hareket etme ve basari icin azim gdsterme
demektir. Sorumluluk, planli hareketi tercih etmeyi gosterir. Diirtlilerimizi yonlendirme,
diizenleme ve kontrol etme egilimimizi belli eder. Sorumluluk , basariya ihtiya¢c duyma
etmenini igerir. Sorumluluk sahibi bireyler kasith planlama yaparak ve bunda sireklilik
gostererek yliksek basari diizeyine ulasirlar ve sorunlardan kagarlar. Digerleri tarafindan
glvenilir ve zeki olarak adlandirilirlar. Diger taraftan, zorlayici mikemmeliyetgiler ve
iskolikler olabilirler.

4.1.11 Deneyime Aciklik

Duygulara, maceraya, siradisi fikirlere, hayal glicline, meraka ve cesitli deneyimlere acik
olma egilimi olarak tanimlanmaktadir. Deneyime acik olan insanlar, entelektliel olarak
merakli, sanati takdir eden ve estetige duyarl kisilerdir. Kapal insanlara kiyasla, daha
yaratici ve arzularinin daha fazla ayirdinda olan insanlardir.Agiklikta dlisiik puanlara
sahip insanlar daha geleneksel, basmakalip ilgilere sahip olmaya egilimlidirler.. Kapali
insanlar asina olduklari seyleri yeni yollara karsi tercih ederler. Degisime karsi tutucu ve

direnglidirler.
4.2 Matematiksel Model

Model , yonetici secimi icin organizasyonun istedigi kriterlerle adayin kriterlere
uyumunu dikkate alarak ‘en azlama’ ve ‘en ¢oklama’ yontemine gére hesaplama yapar.

Adaylarin skorlarini belirleyip uygun adayi belirtilen pozisyona atar.

Bu model uygulanirken, organizasyonun istedigi her bir kriter igin talebinin Uyelik
fonksiyon degerinin degili ile adayin bu kriter icin sagladigi Uyelik fonksiyonundaki
degerinin birlesimi hesaplanir. Her bir kriter icin bulunan degerlerin kesisimi adayin
skorunu , her aday icin belirlenen bu skorlarin maksimumu secilecek adayi belirler.

Asagida bu modelin matematiksel ifadesi verilmistir.
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Organizasyonun 1. kriter i¢in Adayin 1. kriter i¢in
max talebinin iiyelik fonksiyon |, sagladigi ,
degerinin degili iiyelik fonksiyon degeri
Organizasyonun 2. kriter icin Adayin 1. kriter i¢in
max talebinin tiyelik fonksiyon |, sagladigi ,
(Aday skoru ); = min { degerinin degili iyelik fonksiyon degeri +i=1,23,...,N
Organizasyonun N. kriter i¢in Adayin N. kriter icin
max talebinin iiyelik fonksiyon |, sagladigi
degerinin degili iiyelik fonksiyon degeri

Segilecek aday = max[(Aday skoru); , (Aday skoru), , (Aday skoru)s, ...., (Aday skoru)y |

4.3 Matematiksel Modelin Kodu

Organizasyonlarin eleman sec¢imi igin belirledikleri kriterleri yansitan Uyelik
fonksiyonlarina dayanarak olusturulan matematiksel modelin algoritmasi ve kullanilan

uyelik fonksiyonlarinin MATLAB kodu asagidadir :
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BITIR
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SKORA SAHIP
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HAYIR

BITIR
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|
SECIM

KRITERLERINI
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HER BIR KRITER
ICIN OVELIK
FONKSIYONLARINI

OLUSTUR

L 4

ADAY BILGILERINI
AL

MODELI UYGULA

ESIT SKORA S&HIP

5 BOYOK FAKTOR KISILIK

EVET KURAMINI OLU STURAN

ADAY VAR M7 | KRITERLERI DIKKATE ALARAK

EN YUK SEK
+—| SKORA SAHIP
ADAYI SEC

MODEL] YEMIDEN UYGLLA

l

ESIT SKORA S&HIP
ADAY VAR MI?

l EVET

SECIM| KARAR
VERICIYE BIRAK

HAYIR

Sekil 4.1 Personel secimi is akis diyagrami
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Cizelge 4.1 Ucgensel liyelik fonksiyon kodu

function [y] = fonksiyon ucgen( x,a,b,c)
% Ucgensel iiyelik fonksiyonu
$ x : Girilen veri
%a,b ve c : dyelik fonksiyonunun parametreleri
if x<=a
y=0;

elseif x<=Db
y=(x-a)/ (b-a);

elseif x<=c
y=(c-x)/ (c-b);

else

y=0;
end

Cizelge 4.2 S - Sekilli iyelik fonksiyon kodu

function [y] = fonksiyon linears shaped(x,a,b)
% Dogrusal S-sekilli tiyelik fonksiyonu
$ x : Girilen veri
%a ve b : Uyelik fonksiyonunun parametreleri
if x<=a

y=0;

elseif x<=Db
y=(x-a)/ (b-a);
else
y=1;
end
end

Bir sirketin insan Kaynaklari béliimiinde ¢alisan 3 kisiden 1 tanesi , yénetici olarak
4.1 bolimiinde verilen kriterler dogrultusunda secilecektir.
3 kisi i¢in hazirlanan uygulamanin konsoldan girilen genel kodlari ve kodda kullanilan

kisaltmalar asagidadir :
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Cizelge 4.3 Adaylardan birinin segimi icin gerekli uygulamanin kodlari

function PARAMETERS =

fprintf (' PARAMETRE SECIMI:\n');

PARAMETERS = zeros (3, KRITER);
for k = 1:KRITER
if k ==

parametreler (KRITER)

fprintf ('Deneyim yilinin parametreleri:\n');

elseif k==

fprintf ('Yas bilgisinin parametreleri:\n');

elseif k==

fprintf ('Egitim bilgisine karsilik gelen parametreleri

elseif k==

:\n');

fprintf ('Aylik maas beklentisinin parametreleri (TL) :\n');

elseif k==

fprintf ('Bilinen paket program bilgisine karsilik gelen

parametreler:\n') ;
elseif k==
fprintf ('Ingilizce
parametreler:\n') ;
elseif k==

fprintf ('Envanter sonucu
parametreleri:\n'");
elseif k==
fprintf ('Envanter sonucu
parametreleri:\n');
elseif k==
fprintf ('Envanter sonucu
elseif k==10
fprintf ('Envanter sonucu
elseif k==11
fprintf ('Envanter sonucu

parametreleri:\n');

bilgisine karsilik gelen

cikan disa dontklik

cikan duygusal denge

cikan uyumluluk parametreleri:\n');

cikan sorumluluk parametreleri:\n');

cikan deneyime aciklik

end
a d = input('l. parametre dederini giriniz: ', 's');
PARAMETERS (1,k) = str2double(a d);
b d = input('2. parametre dederini giriniz: ', 's');
PARAMETERS (2, k) = str2double(b d);
if k<=4
c d = input ('3.parametre dederini giriniz: ', 's');
PARAMETERS (3, k) = str2double(c_d);
end
end
function output = info(k, n, PARAMETERS)
if n ==

fprintf ('Personelden istenen
else
fprintf ('$d.personel icin ',

')

n);
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Cizelge 4.3 Adaylardan birinin secimi icin gerekli uygulamanin kodlari (devami)

end
if k ==

fprintf ('deneyim yilini giriniz');
elseif k==

fprintf ('yas bilgisini giriniz');
elseif k==

fprintf ('editim bilgisine karsilik gelen dederi giriniz');
elseif k==

fprintf ('aylik maas beklentisini giriniz (TL)"'");
elseif k==

fprintf ('bilinen paket program bilgisine karsilik gelen dederi
giriniz');
elseif k==

fprintf ('Ingilizce bilgisini giriniz');
elseif k==

fprintf ('envanter sonucu ¢ikan disa dontiklik dederinizi giriniz');
elseif k==

fprintf ('envanter sonucu ¢ikan duygusal denge degerinizi giriniz');
elseif k==

fprintf ('envanter sonucu g¢ikan uyumluluk dederinizi giriniz');
elseif k==10

fprintf ('envanter sonucu g¢ikan sorumluluk dederinizi giriniz');
elseif k==11

fprintf ('envanter sonucu ¢ikan deneyime agiklik degerinizi giriniz');
end

x d = input(': ', 's');
x = str2double (x d);
if k<=4

output = fonksiyon ucgen (x, PARAMETERS (1, k), PARAMETERS (2,Kk),
PARAMETERS (3, k) ) ;

else
output
end

fonksiyon lineers shaped (x, PARAMETERS (1, k), PARAMETERS (2, k) ) ;

function P Calculate P (P, bas kriter, KRITER, index, COM, PER)

for n = index
Pmin = max (COM(bas_ kriter), PER(bas kriter, n));
for k = bas_kriter+1:KRITER
temp = max (COM(k),PER(k, n));
if temp < Pmin
Pmin = temp;
end
end
P(n) = Pmin;
fprintf ('P%d = $f\n', n, P(n));
end
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Cizelge 4.3 Adaylardan birinin secimi icin gerekli uygulamanin kodlari (devami)

N str input ('Personel Sayisi: ', 's');

N = str2double (N_str) ;
KRITER = 11;

PER zeros (KRITER, N);
COM = zeros (KRITER, 1) ;

PARAMETERS = parametreler (KRITER) ;
% Personeller icin...
for n = 1:N
for k = 1:KRITER
PER (k, n) = info(k, n, PARAMETERS) ;
end
end
%$Sirket ig¢in...
for k = 1:KRITER
Pin = info(k, 0, PARAMETERS); % 0 sirketi temsil etsin...
COM (k) =1-Pin;

% APid : Personelden istenen deneyim yili dyelik fonksiyonunun
skorunun timleyeni
end
P = zeros (1,N);
P = Calculate P(P, 1, KRITER, 1:N, COM, PER);
P max = max(P);
binary max P = (P max == P);
max_ index = find(binary max P); % max elemanlarin indislerini tutar.
if length(max index) == 1

fprintf ('Secilen personel = P%d = $f\n', max index, P(max index));
else

fprintf ('Yeniden secim...\n'")

P = Calculate P(P, 7, KRITER, max index, COM, PER);

P max new = max (P (max_index)) ;

binary max P new = (P _max new == P);

max index new find (binary max P new); % yeni durumda max
elemanlarin indislerini tutar.

fprintf ('SON KARAR:\n');
for tt = l:length (max index)
fprintf ('P3d ', max index (tt));
end
fprintf ('nolu olan personellerin skoru esit oldugundan dederlendirme
kriterleri yeniden belirlenerek tekrarlanmistir.\n');

if length(max index new) == 1
fprintf ('Secilen personel = P%d = %f\n', max_ index new,
P (max index new)) ;
else
for tt = l:length(max index new)
fprintf ('P%d ', max index new(tt));
end

fprintf ('nolu olan personellerin skoru yeniden esit
cikmistir.Secilecek personel karar vericiye birakilir.\n'");
end

end
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Bu algoritmaya dayanan kodla ; istenen sayida aday bilgisi girilebilir , parametreler

degistirilebilir, kriterler istenildigi gibi dnceliklendirilebilir ve degistirilebilir.

4.4 Model igin Ornek Uygulama

Ornek uygulama icin organizasyonun belirledigi kriterlerle tyelik fonksiyonlari asagida

tanimlanmistir :

Deneyim yili kriteri igin belirlenen Uggensel iyelik fonksiyonun parametreleri 5, 15 ve 25

dir.

HDeneyim (x) =+

0 , x<5
i 5<x<10
10 =
25 15 < x < 25
10 ’ =28
0 , x> 25

Cizelge 4. 4 Deneyim yili kriteri icin G¢gensel Uyelik fonksiyonu grafik ¢izim kodu

x=0:1:30;
mD=trimf (x, [5 15 25]);

plot (x,mD, 'b', 'LineWidth', 5)

title('Deneyim kriteri icin dyelik fonksiyonu

xlabel ('Deneyim yili')
ylabel ('Uyelik degderi')

")
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Deneyim kriteri igcin dyelik fonksiyonu

0.9

T
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02F

0.1F

1
o 5 10 15 20 25 30
Deneyim yili

Sekil 4. 2 Deneyim yili kriteri igin tGggensel liyelik fonksiyonu

Yas kriteri icin belirlenen tc¢gensel lyelik fonksiyonun parametreleri 25, 35 ve 45 dir.

) , X < 25
L 25 < x < 35
X
7 ’ =X=
a0 = 45— 35 <x < 45
10 =Xx=
. 0 , X > 45

Cizelge 4. 5 Yas kriteri icin G¢ggensel lyelik fonksiyonu grafik ¢izim kodu

x=0:1:50;

mY=trimf (x, [25 35 45]);
plot(x,mY, 'b', 'LineWidth',5)

title('Yas kriteri icin dyelik fonksiyonu ')
xlabel ('Yasi'")

ylabel ('Uyelik dederi')
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Yag kriteri icin Oyelik fonksiyonu

09

0.8
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Sekil 4. 3 Yas kriteri icin G¢gensel tiyelik fonksiyonu

Egitim bilgisi kriteri icin belirlenen lggensel Gyelik fonksiyonun parametreleri 0.5, 0.7 ve
0.9 ‘dur. Burada egitim icin Gyelik fonksiyonunda 0.5 lisans egitimine , 0.7 ylksek lisans

egitimine, 0.9 doktora egitimine karsilik gelmektedir.

( 0 , x < 0.5
x—0.5 0.5 < x < 0.7
o2 D=x=
Megitim (X) = 0.9 — x

0.2
0 , x>09

Cizelge 4. 6 Egitim bilgisi kriteri icin licgensel lyelik fonksiyonu grafik ¢izim kodu

x=0:0.1:1;

mE=trimf (x, [0.5 0.7 0.9]1);

plot (x,mE, 'g', 'LineWidth',5)

title('Egitim kriteri icin idyelik fonksiyonu ')
xlabel ('Egitimi'")

ylabel ('Uyelik degeri')
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Egitim kriteri igin Gyelik fonksiyonu
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Sekil 4. 4 Egitim bilgisi kriteri icin Gggensel Giyelik fonksiyonu

Ayhk maas beklentisi kriteri icin belirlenen lggensel lyelik fonksiyonun parametreleri

3000, 4000 ve 5000 TL'dir.

0 , x < 3000
x — 3000 3000 < x < 4000
_ ] 1000 ’ =X=
P-Maas(x) = 5000 —x
2000 —x <x<4
oo~ 3000 < x < 4000

0 , x> 5000

Cizelge 4. 7 Maas kriteri igin tGggensel Uyelik fonksiyonu grafik ¢izim kodu

x=0:1:6000;

mMB=trimf (x, [3000 4000 50007) ;

plot (x,mMB, 'r', 'LineWidth',5)

title('Maas beklentisi kriteri ic¢in tyelik fonksiyonu ')

xlabel ('Beklenen aylik maas miktari (TL)')

ylabel ('Uyelik degderi')
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Maasg beklentisi kriteri igin Oyelik fonksiyonu
1 T T T T
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Sekil 4.5 Aylk maas beklentisi kriteri icin licgensel lGyelik fonksiyonu

Bilinen paket program bilgisi kriteri icin belirlenen s-sekilli Uyelik fonksiyonun
parametreleri 1 ve 5 tir. Paket program bilgisi icin adaylardan Ofis programlari, SAP,
SQL, Gams, Lingo gibi bildigi programlar sirasiyla 1 den 5 e kadar karsilik getirilmistir.

Aday bildigi programlarin en blylk puana karsilik geleni segilecektir.

0 , x<1
x—1
HpaketProgram x) = 4 ) 1<x<5
1 , Xx>5

Cizelge 4.8 Program bilgisi kriteri icin s-sekilli Gyelik fonksiyonu grafik ¢izim kodu

x=1:4:10;

mPPB= 1-zmf (x, [1 51);

plot (x,mPPB, 'r', 'LineWidth', 5)

title ('Paket program bilgisi kriteri ig¢in tiyelik fonksiyonu ')
xlabel ('Bilinen paket program bilgisine karsilik gelen deger')
ylabel ('Uyelik degeri')
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Paket program bilgisi kriteri igin Oyelik fonksiyonu

Uyelik degeri

D 1 1 1 1 1 1 1
1 2 3 4 5 5] 7 8 8

Bilinen paket program bilgisine karsiik gelen deder

Sekil 4. 6 Bilinen paket program bilgisi kriteri igin s-sekilli tiyelik fonksiyonu
ingilizce bilgisi kriteri icin belirlenen s-sekilli Giyelik fonksiyonun parametreleri 1 ve 5 tir.
ingilizce bilgisi icin Yok, Zayif, Orta, lyi ve Cok iyi seviyeleri sirasiyla 1 den 5 e kadar

karsilik getirilmistir.

0 , x<1
x—1
Hingilizce x) = 4 ) 1<x<5
1 , x>5

Cizelge 4.9 ingilizce bilgisi kriteri icin s-sekilli Gyelik fonksiyonu grafik cizim kodu

x=1:4:10;

mISB=1-zmf (x, [l 5]);

plot (x,mISB, 'r', 'LineWidth', 5)

title('Ingilizce bilgisi kriteri icin {iyelik fonksiyonu ')
xlabel ('Ingilizce seviye bilgisine karsilik gelen degder')
ylabel ('Uyelik degeri')
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ingilizce bilgisi kriteri igin Gyelik fonksiyonu

Uyelik degeri

D 1 1 1 1 1 1
1 2 3 4 5 5] 7 =] 9

ingilizce seviye bilgisine kargilik gelen deger

Sekil 4. 7 ingilizce bilgisi kriteri icin s-sekilli tGiyelik fonksiyonu

Disadonuklik kriteriicin belirlenen s-sekilli Giyelik fonksiyonun parametreleri -1 ve 3

tar.
0 , x< -1
x+1
MDlsadanﬁklﬁk(X) = 1 ) -1<x<3
1 , x>3

Cizelge 4. 10 Disadoniklik kriteri icin s- sekilli tiyelik fonksiyonu grafik ¢izim kodu

x=-1:4:7;

mDD=1-zmf (x, [-1 3]);

plot (x,mDD, 'r', 'LineWidth', 5)

title('Disaddniiklik kriteri ic¢in itiyelik fonksiyonu ')
xlabel ('Disadoniikliik faktdorleri')

ylabel ('Uyelik degeri')
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Digaddnuaklik kriteri igin Oyelik fonksiyonu

Uyelik dederi

D 1 1 1 1 1 1 1
-1 o 1 2 5] 4 5 B 7
Digadoniaklak faktorleri

Sekil 4. 8 Disadoniklik kriteri icin s -sekilli Gyelik fonksiyonu

Duygusal denge kriteri icin belirlenen s-sekilli Gyelik fonksiyonun parametreleri -4 ve 0

dir.
0 , x< —4
X+ 4
uDuygusalDenge(X) = 2 , —-4<x<0
1 , x>0

Cizelge 4. 11 Duygusal denge kriteri igin s-sekilli Giyelik fonksiyonu grafik ¢izim kodu

x==4:4:7;

mDU=1-zmf (x, [-4 0]);

plot (x,mDU, 'r', 'LineWidth',5)

title ('Duygusal denge kriteri ic¢in dyelik fonksiyonu ')
xlabel ('Duygusal denge faktorleri')

ylabel ('Uyelik dederi')
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Duygusal denge kriteri igin Uyelik fonksiyonu

Uyelik dedjeri

D 1 1 1 1 1
-4 -3 -2 -1 o 1 2 3 4
Duygusal denge faktdrleri

Sekil 4. 9 Duygusal denge kriteri icin s-sekilli Gyelik fonksiyonu

Uyumluluk kriteri icin belirlenen s-sekilli Gyelik fonksiyonun parametreleri 0 ve 4 tir.

0 , x<0

X
P-Uyumluluk(x) = Z ’ 0<x<4
1 , X>4

Cizelge 4. 12 Uyumluluk kriteri igin s-sekilli Giyelik fonksiyonu grafik ¢izim kodu

x=0:4:10;

mU=1-zmf (x, [0 4]);

plot(x,mU, 'r', 'LineWidth',5)

title ('Uyumluluk kriteri ig¢in dyelik fonksiyonu ')
xlabel ('Uyumluluk faktorleri')

ylabel ('Uyelik degeri')
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Uyumluluk kriteri igin Gyelik fonksiyonu

Uyelik degeri

D 1 1 1 1 1
(] 1 2 3 4 5 =} 7 8

Uyumluluk faktorleri

Sekil 4. 10 Uyumluluk kriteri icin s-sekilli Gyelik fonksiyonu

Sorumluluk kriteri icin belirlenen s- sekilli Giyelik fonksiyonun parametreleri -1 ve 3

tar.
0 ; x<-—1
x+1
Hsorumluluk (X) = 2 , —-1<x<3
1 , x> 3

Cizelge 4. 13 Sorumluluk kriteri igin s-sekilli tGiyelik fonksiyonu grafik ¢izim kodu

x==1:4:7;

mDD=1-zmf (x, [-1 3]);

plot (x,mDD, 'r', 'LineWidth',5)

title('Sorumluluk kriteri ic¢in iyelik fonksiyonu ')
xlabel ('Sorumluluk faktorleri')

ylabel ('Uyelik dederi')
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Sorumluluk kriteri igin Oyelik fonksiyonu

Uyelik degjeri

D 1 1 1 1 1
-1 (] 1 2 3 4 5 B 7

Sorumluluk faktarleri

Sekil 4. 11 Sorumluluk kriteriigin s- sekilli Gyelik fonksiyonu

Deneyime agiklik kriteri igin belirlenen s-sekilli Gyelik fonksiyonun parametreleri - 1 ve

3 tilr.

0 , x<—1
x+1
uDeneyimeAglkllk(X) = 2 ) —-1<x<3
1 , x> 3

Cizelge 4. 14 Deneyime aciklik kriteri icin s-sekilli Giyelik fonksiyon grafik ¢izim kodu

x=-1:4:7;

mDD=1-zmf (x, [-1 3]);

plot (x,mDD, 'r', 'LineWidth', 5)

title('Deneyime aciklik kriteri ic¢in dyelik fonksiyonu ')
xlabel ('Deneyime acgiklik faktorleri')

ylabel ('Uyelik degeri')
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Deneyime agikhk kriteri igin Oyelik fonksiyonu

08

Uyelik degeri
0 0o o o o O
(1] E=N (8] o | o

o
[N

01

D 1 1 1 1 1
-1 0 1 2 3 4 5 B 7
Deneyime agiklik faktarleri

Sekil 4.12 Deneyime aciklik kriteri igin s -sekilli Gyelik fonksiyonu

Kiguk olgekli bir sirket ; 3 ¢alisani arasindan, 12 yil tecribeli, 30 yasinda, Lisans mezunu,
3800TL maasa razi, SQL bilgisine sahip , lyi seviyede ingilizce bilen , Sosyal , Duygusal ,

Nazik, Ozdisiplinli ve Yaratici bir insan kaynaklari Yéneticisi atamak istemektedir.
Adaylarin saglamis oldugu kriterler asagida sunulmustur:

Birinci aday ; 3 yil tecriibeli , 24 yasinda , Lisans mezunu, 4000 tl maas beklentisinde ,
SAP program bilgisine sahip , lyi derecede ingilizce bilmektedir. Atak , Kaygili , isbirlikgi ,
itaatkar ve Yiksek hayal giiciine sahip bir adaydir.

ikinci aday ; 16 yil tecriibeli , 36 yasinda , Lisans mezunu, 4500 t| maas beklentisinde ,

Gams program bilgisine sahip , lyi derecede ingilizce bilmektedir. Sosyal , Duygusal ,

Nazik , Ozdisiplinli ve Yaratici bir adaydir.

Uglincii aday ; 10 yil tecriibeli , 34 yasinda , Doktora derecesine sahip , 4200 tl maas
beklentisinde , Lingo program bilgisine sahip , Cok iyi derecede ingilizce bilmektedir.

Sosyal , Duygusal , Nazik , Basarili ve Yiksek hayal glicline sahip bir adaydir.
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Ornek olarak ; birinci aday excel paket program bilgisine karsilik olan 2 tiyelik derecesine
sahiptir. Bu Uyelik derecesiyle adayin yukarida belirlenmis olan ilgili Gyelik
fonksiyonundan 0.25 (yelik degerine sahip oldugu hesaplanmistir.

Birinci adayin disadoniikliik 6zelligi ise , envanter ¢alismasinin disadénikliik
degerlendirmesinden elde edilmistir. Yani,

Disaddniiklik = 20+ (1) 5 -(6) 3 +(11) _5 -(16) 2 +(21) 4 -(26) _3_+
(31) 5 -(36) 4 +(41)5__ -(46) 1 =32

ilk yazilan puan baslangic puanidir. Parantez icinde yazilanlar soru numaralaridir.
Oniindeki isaretler ise ilgili sorudan alinan puanla hangi islemin vyapilacagini
gostermektedir. Hesaplanan skorlar O ile 40 arasinda olmalidir.

Diga donuikliik igin ;

0-8 arasl puan “Geri planda kalma”’ Uyelik derecesi : -1
9-16 aras! puan “Sessiz Durma” Uyelik derecesi : 0
17-24 arasi puan “Konuskan ” Uyelik derecesi  : 1
25-32 arasl puan “Ataklik ” Uyelik derecesi  :2
33-40 arasl puan “Sosyallik ” Uyelik derecesi :3

olarak tanimlanmistir. Belirlenen lyelik derecelerine gére 32 puan alan adayin, 2
Uyelik derecesiyle Ataklik 6zelligine sahip oldugu aciktir. Bu tyelik derecesiyle adayin
yukarida belirlenmis olan ilgili Gyelik fonksiyonundan 0.75 lyelik degerine sahip
oldugu hesaplanmistir .

Diger tim kriterler icin benzer hesaplamalar yapilarak, adayin her kriterle ilgili sahip
oldugu lyelik degerleri bulunmus ve olusturulan modelde her aday icin skorlar

belirlenmistir ve 2 nolu adayin pozisyon i¢in en uygun oldugu tespit edilmistir.
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BOLUM 5

SONUC VE ONERILER

Kiresel rekabette insan kaynagl en oOnemli parametrelerden biridir. Teknolojik
gelismelere ve degisime ayak uydurabilmek icin dogru personeli dogru pozisyon igin
secmek dnemlidir. Bircok sirket, bu sorunun Ustesinden gelebilmek icin profesyonel iK
departmanlarina sahiptir. iK departmanlarinin en 6nemli faaliyetlerinden birisi de dogru
isglclinln isletmeye kazandirilmasi faaliyeti olan personel secimidir. Personel secimi,
organizasyon ve isin gerekleri ile kisi 6zelliklerinin eslestirilmesine dayanir. Bu eslestirme
sirasinda adaylar, isin basariyla yurutilebilmesi icin gerekli olan kriterler dogrultusunda
degerlendirmeye tabi tutulurlar. Bu degerlendirmeler belirsiz ve kesin olmayan bir takim
bilgiler icerir. Klasik istatistik araglari, bu gesit bilgilerle bir sonuca ulasma konusunda
yetersiz kalmaktadir. Bulanik mantik ile olusturulan modeller belirsizlikleri dikkate
alarak degerlendirme yapabildiginden tartismasiz bir Ustlinlige sahiptir.

Bu calismada, gercek hayat probleminde bulanik mantik yaklasimi kullanilarak, insan
kaynaklari birimine yonetici secimi icin organizasyonun istedigi kriterlerle adayin
kriterlere uyumunu dikkate alarak ‘ en azlama ’ ve ‘ en ¢oklama ’ yontemine gore
hesaplama yapan ve adaylarin skorlarini belirleyerek uygun adayi belirtilen pozisyona

atayan bir model dnerilmistir.

Sonuc¢ olarak calismamizda kullanilan bu yaklasim, bundan sonraki calismalarda
isletmelerin personel secimi, makine secimi, tedarikgi secimi, yazilim secimi gibi farkli

secim problemleri icin de uygulanabilir.
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EK-A

ENVANTER

A-1 Envanter Test Sorulari

5 Biiyiik Faktor Kisilik Envanteri
Bu bir kisilik testidir, davranislarinizin sebeplerini agiklamamiza ve kisiligine ait 6zellikleri
anlamamiza yardim edecektir. Kendinize gére en uygun oldugunu diisindigliniiz

secenegi isaretleyiniz. ( Bu Envanter http://personality-testing.info/tests/IPIP-BFFM/

adli siteden yararlanilarak terclime edilmistir. )

1. Tam bir parti insaniyim. 2. Baskalari igin az ¢ok endiselenirim.
¢ A) Tamamen Yanlis ¢ A) Tamamen Yanls
i i
B) Katilmiyorum B) Katilmiyorum
C C) Kismen Katiliyorum ¢ C) Kismen Katiliyorum
i i
D) Katiliyorum D) Katiliyorum
i i

E) Tamamen Katiliyorum E) Tamamen Katiliyorum
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3. Her zaman hazirlikhiyimdir.
A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

4. Cabuk stres olurum.

A) Tamamen Yanlig

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

5. Zengin bir kelime dagarcigim vardir.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

6. Cok konusmam.
A) Tamamen Yanls
B) Katilmiyorum
C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

7. Insanlarla ilgilenmeyi severim.

A) Tamamen Yanls

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

8. Esyalarimi etrafta birakirnm.
A) Tamamen Yanls
B) Katilmiyorum
C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum
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9. Genel olarak rahatimdir.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

10. Soyut fikirleri anlamakta giclik
cekerim.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

11. Baska insanlarin yaninda
rahatimdir.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

12. insanlar kiigiik diistiriiriim.
A) Tamamen Yanls

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum

D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

13. Detaylara 6nem veririm.
A) Tamamen Yanls

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

14. Endiseli bir yapim vardir.
A) Tamamen Yanls

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum



16. Onplanda olmayi sevmem, genelde

. Hayal glicim gugludur.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

arka planda dururum.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

17. Diger insanlarinin duygularini
dnemserim.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum
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18. Her seyi elime ylzime bulastiririm.
A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum

D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

19. Cok nadir tizgiin hissederim.
A) Tamamen Yanhs

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum

D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

20. Soyut distincelere ilgim yoktur.
A) Tamamen Yanhs

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum

D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum



21. Bagkalariyla konusmalari ben
baslatirim.

A) Tamamen Yanlis

C B) Katilmiyorum
C C) Kismen Katiliyorum
-
D) Katiliyorum
-

E) Tamamen Katiliyorum,

22. Diger insanlarin problemleriyle
ilgilenmem.

— A) Tamamen Yanlis
B) Katilmiyorum
C) Kismen Katiliyorum

D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

23. Gunluk ufak tefek isleri
bekletmeden hallederim.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum
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24. Cok kolayca bir seylerden rahatsizlik

duyabilirim.

A) Tamamen Yanls

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

25. Mikemmel fikirlerim vardir.

26. Konusabilecegim cok fazla sey

A) Tamamen Yanls

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

yoktur.

A) Tamamen Yanls

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum



27. Sevgi dolu bir kalbim vardir.
A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum

D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

28. Genellikle aldigim bir seyi yerine
koymay! unuturum.

C A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum
C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

29. Cok ¢cabuk GzalGrim.
A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum
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30. Hayal giiciim iyi degildir.
A) Tamamen Yanls
B) Katilmiyorum
C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum
E) Tamamen Katiliyorum
31. Bir partiye gittigimde bircok farkli
insanla muhabbet ederim.
A) Tamamen Yanls
B) Katilmiyorum
C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

32. Diger insanlari gok Gnemsemem.
A) Tamamen Yanlis
B) Katilmiyorum
C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum



33. Duzeni severim.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

34. Ruh halim ¢ok fazla degisir.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

35. Cabuk 6grenirim.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum
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36. ilginin benim izerimde olmasi
hosuma gitmez.

A) Tamamen Yanls

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

37. Yogun programim olsa bile
insanlara zaman ayiririm.

A) Tamamen Yanls

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

38. Yapmam gereken islerden
kaytaririm.

¢ A) Tamamen Yanls
B) Katilmiyorum
C) Kismen Katiliyorum

D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum



39. Ruh halim ¢ok ¢abuk degisir.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

. Bilinmedik, zor kelimeler kullanirim.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

41. ilgi merkezi olmak benim igin sorun
degildir.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum
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42. Diger insanlarin ne hissettiklerini
anlarim.

A) Tamamen Yanls

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

43, islerimi yaparken bir takvime bagl
kalirim.

-

A) Tamamen Yanls

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

44. Cok cabuk rahatsiz olurum.

A) Tamamen Yanls

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum



45. Kendimi sorgulamaya zaman
ayirirom.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

46. Yabanci kimselerin yaninda
konusmam.

-

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

47. Insanlarin rahat hissetmelerini
saglarim.

A) Tamamen Yanlis

B) Katilmiyorum

C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum
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48. isimde istedigimi koparirim.

A) Tamamen Yanls

O B) Katilmiyorum

O C) Kismen Katiliyorum
O D) Katiliyorum

-

E) Tamamen Katiliyorum

49, Sik sik Gzglin hissederim.
A) Tamamen Yanls
B) Katilmiyorum
C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum

50. Cok fazla fikrim var.
A) Tamamen Yanls
B) Katilmiyorum
C) Kismen Katiliyorum
D) Katiliyorum

E) Tamamen Katiliyorum



A-2 Envanter Test Sonucu Hesaplama

Talimatlar

Adayin her soruya katilimi 1 ile 5 arasinda puanlanmistir.
Tamamen Yanlis : 1 puan

Katilmiyorum: 2 puan

Kismen Katiliyorum : 3 puan

Katiyorum : 4 puan

Tamamen Katiliyorum : 5 puan

Skor Hesaplama

Disadonikluk = 20+ (1) -(6) ___ +(11) __ -(16) __ +(21) __ -(26) __+
(31) - (36) +(41) - (46) =

Uyumluluk =14-(2) __ +(7) ___ -(12) __+(17) __ -(22) __ +(27) _ -
(32) __ +(37)_+(42) __+(47)_ =

Sorumluluk=14+(3) __ -(8) ___ +(13) __ -(18) __ +(23)__ -(28)__+
(33) - (38) +(43) +(48) =

Duygusaldenge=38-(4) ___ +(9) ___ -(14) __ +(19) __ -(24) __ -(29) __ -
(34) -(39) - (44) - (49) =

Deneyime Ac¢ikhk =8 +(5) ___ -(10) ___ +(15) __ -(20) __+(25) __ -(30) ___
+(35) ___ +(40) ___ +(45) __ _+(50) _ =

ilk yazilan puan baslangi¢ puanlaridir. Parantez icinde yazilanlar soru
numaralaridir. Oniindeki isaretler ise ilgili sorudan alinan puanla hangi islemin

yapilacagini géstermektedir. Hesaplanan skorlar O ile 40 arasinda olmahdir.
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Degerlendirme

ise alimda genis kabul géren bes faktor kisilik 6zellikleri ve Uyelik dereceleri

asagida sirasiyla verilmistir.

Diga doniklik igin ;

0- 8 arasi puan
9-16 arasi puan
17-24 arasi puan
25-32 arasl puan
33-40 arasl puan

“Geri planda kalma”’

“Sessiz Durma”
“Konuskan ”
“Ataklik ”
“Sosyallik ”

Duygusal denge i¢in ;

0-8 arasi puan
9-16 arasi puan
17-24 arasi puan
25-32 arasl puan
33-40 arasl puan

Uyumluluk igin ;
0-8 arasi puan
9-16 arasl puan
17-24 arasi puan
25-32 arasl puan
33-40 arasl puan

“Duygusal”
“Endise”
“Kayg!”
“Bunalim”

“Sinirlililik ”

“Affedici”

“Tolerans”
“Isbirlikgi ”
“Esneklik”

“Nezaket ”

Uyelik derecesi :

Uyelik derecesi
Uyelik derecesi
Uyelik derecesi

Uyelik derecesi

Uyelik derecesi :

Uyelik derecesi
Uyelik derecesi
Uyelik derecesi

Uyelik derecesi

Uyelik derecesi :

Uyelik derecesi
Uyelik derecesi
Uyelik derecesi

Uyelik derecesi

w N B O

A W N



Sorumluluk igin ;

0-8 arasi puan
9-16 arasi puan
17-24 arasi puan
25-32 arasl puan
33-40 arasl puan

“Daginik”
“Itaatkarlik”
“Azim”
“Basar1”

“Ozdisiplin ”

Deneyime Agiklik igin ;

0-8 arasi puan
9-16 arasi puan
17-24 arasi puan
25-32 arasl puan
33-40 arasl puan

“Kapali fikirli”
“Merakh”

“Hayal glicl yuksek ”

“Yaratic”

“Entellekttel ”
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Uyelik derecesi :

Uyelik derecesi
Uyelik derecesi
Uyelik derecesi

Uyelik derecesi

Uyelik derecesi :

Uyelik derecesi
Uyelik derecesi
Uyelik derecesi

Uyelik derecesi

-1

w NN, O

-1
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