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Yiiksek Lisans Tez Ozii

BULANIK TOPSIS YONTEMININ BIR KAMU HASTANESINDE iC
KAYNAKLARDAN HEMSIRE SECIMINE UYGULANMASI

Mehmet Kadir BINGOLLU
Isletme Anabilim Dal1
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kastm 2012
Danisman: Dog¢.Dr. Serap BENLIGIRAY

Orgiitler, amaglarma ulagmak igin ihtiya¢ duyduklar1 insan giiciinii i¢ ve
dis kaynaklarmi kullanarak karsilarlar. Kamu kurumlari, bos olan pozisyonlar
icin ihtiya¢ duyduklar: isgiictinii, gerekli niteliklere sahip olmalar1 durumunda,
kendi calisanlar1 arasindan se¢meye calisirlar. Calisanlar arasindan gerekli
niteliklere sahip aday sayisimin bos pozisyon sayisindan fazla oldugu
durumlarda, en iyi adaymn segilmesi, kaynaklarin etken ve verimli kullanilmas1
adima Onem arz etmektedir. Kamu kurumu niteliginde olan asker
hastanelerinde, orta vadede gorevlendirme yapilacak olan yiiksek hemsire
kadro sayisina gore gerekli niteliklere sahip aday sayisi fazla olacagindan, bu
kadrolara terfi sayilabilecek gorevlendirmeler icin personel seciminde adil ve
bilimsel bir sisteme ihtiya¢ duyulacaktir. Bu sebepten dolayi, bu ¢alismada, “en
iyi ¢oztimiin, pozitif ideal ¢oziime en yakin ve negatif ideal ¢6ziime en uzak
nokta olmasi” esasma dayanan “Ideal Céziime Yakinliga gore Tercih Siralamasi
Teknigi (Technique for Order Preference by Similarity to Ideal
Solution/TOPSIS)”, bir kamu kurumu olan Y Asker Hastanesinde ig
kaynaklardan hemsire secimine uygulanarak, karar vericilere yardima: olacak

etkili bir personel se¢im yontemine ulasilmaya ¢alisiimistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Secme, I¢ Kaynaklardan Personel Se¢imi, Bulanik

Mantik, TOPSIS, Bulanik TOPSIS, Hemsire Secimi.
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Abstract

APPLICATION OF FUZZY TOPSIS METHOD TO NURSE SELECTION
FROM INTERNAL SOURCES IN A PUBLIC HOSPITAL

Mehmet Kadir BINGOLLU
Department of Business Administration
Anadolu University, Social Sciences, November 2012
Advisor: Assoc.Prof.Dr. Serap BENLIGIRAY

Organisations compensate the manpower which they need for achieving
goals by means of using their internal and external resources. Public institutes
try to select the needed manpower for vacant positions among their employees.
In case the number of candidates who have the required qualifications among
employees exceeds the number of vacant positions, selecting the best candidate
has importance for effective and productive use of resources. In the military
hospitals, which have the characteristics of public institutes, since in mid-term,
the number of the candidates having the required qualifications will exceed the
number of charge nurse positions to which assignments will be made, a fair and
scientific system will be needed in personel selection for the assignments which
can be regarded as promotion to these positions. For this reason, in this study, it
is aimed to attain an efficient personel selection method by means of applying
Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution (TOPSIS), which
depends on the basis of “the best solution is the one which is at both the nearest
position to the positive ideal solution and the farthest position to the negative
ideal position”, to nurse selection in Y military hospital which is a public

institute.

Key Words: Personnel Selection, Personnel Selection From Internal Sources,

Fuzzy Logic, TOPSIS, Fuzzy TOPSIS, Nurse Selection.
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Etik Ilkelere Uygunluk Beyannamesi

Bu tez calismasmin bana ait zgiin bir ¢aligma olduguny; calismamin
hazirlik, veri toplama, analiz ve bilgilerin sunumunda bilimsel etik ve kurallara
uygun davrandigimi; bu gahsma kapsaminda elde edilen tim veri ve bilgiler
icin kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakcada yer verdigimi; bu
calismamin Anadolu Universitesi tarafindan kullanilan bilimsel intihal tespit

programlariyla tarandigim ve higbir gekilde intihal icermedigini beyan ederim.

Herhangi bir zamanda, ¢ahismamla ilgili yaptgim bu beyana aykir1 bir
durumun saptanmasi halinde, ortaya ¢ikacak tiim ahlaki ve hukuki sonuglara

razi1 olacagimu bildiririm.




Onsoz

Personel se¢imi, belirli bir is i¢in aday havuzundan en iyi adayin segilmesi
sirecidir. Bu stire¢, adaylar hakkinda bilgi toplamayr ve bu bilgileri
degerlendirerek adaylarin ise uygunlugunun belirlenmesini kapsar. Ig
kaynaktan personel seciminde adaylar, hali hazirda kurumda c¢alisiyor
oldugundan kurumun bilgi sistemi karar vericilere adaylar hakkinda daha fazla
bilgi sahibi olma ve onlar1 tanima olanag1 vermektedir. Personel se¢im
yontemine iligkin en 6nemli maliyetler, yanls kisinin seciminden kaynaklanan
ve maddi/manevi kuruma zarar veren maliyetlerdir. Uygulanmas: ve
degerlendirilmesi en pahali yontemlerin maliyeti bile, tiretken olmayan ve
basarisiz kisilerin ise alimindan ve onlarin yetenek ve becerilerini asan
kadrolarda istihdam edilmesinden dogan maliyetlerin yaninda oldukca kiigiik
kalmaktadir. Bu sebepten dolay1 biinyesinde gorev yaptigim ve ‘dogru ise,
dogru personel’ secilmesi goriisiine sahip bir kamu hastanesinde, hastane
idaresinin personel se¢iminde kullanabilecegi bilimsel bir personel secim
yontemini bilgilerine ve kullanimlarma sunmak c¢alismamm esasini

olusturmaktadir.

Uygulamali olarak gergeklestirilen bu calismamda, degerli katkilarmi
eksik etmeyen basta saygideger Damisman Hocam Dog.Dr. Serap BENLIGIRAY
olmak {tizere tiim hocalarima, siire¢ boyunca desteklerini esirgemeyen c¢alisma
arkadaslarima, Sosyal Bilimler Enstitiisii Ogrenci Isleri ¢alisanlarina ve ayrica

degerli zamanlarindan ¢aldigim esim ve ¢ocuklarima tesekkiir ederim.

Mehmet Kadir BINGOLLU

Kasim 2012
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Giris

“Dogru ise, dogru personel”in secilmesi, kamu kurumlariyla tiim ozel
sektor kurumlarmin, personel secim faaliyetlerinde i¢ ve dis kaynaklar:
kullanarak wulagsmak istedigi ancak ulasmakta zaman zaman zorlandigi
sorunlardan bir tanesidir. Ister i¢ kaynaktan isterse dis kaynaktan olsun “dogru
ise dogru personel secimi” bilimsel yontemlerle ele alinmasi gereken bir
konudur. Bu se¢im faaliyeti karar verme siireciyle paralellik gosterdiginden
etkin ve verimli bir se¢im yapma isi, etkin ve verimli karar verme faaliyetiyle es
anlamlidir. Etkin ve verimli karar verme ise, iyi bir yOnetimin temel
unsurlarindan  biridir. Ciinki  kararlar Orgiitiin  problemlerini nasil
¢oziimledigini, kaynaklarini nasil kullandigini ve hedeflerine nasil ulastigini
gosterir!. Globallesme ve bilgi cagma girisle karar kavraminin isletme
yonetimindeki rolii ve onemi daha artmistir. Glintimiizde artik “yonetici karar
verecek ve diger personel bunu uygulayacak” anlayis: yerine, kararlar isi fiilen
yapanlarin vermesi ya da en azindan calisanlarin karar siireglerine dahil
edilmesi yoniinde egilim kuvvetlenmektedir?. Kararlar bireysel ya da grup
olarak verilebilir. Bireysel karar adindan da anlasildig; {izere tek kisi tarafindan
verilen bir karar iken; grup karari, kararlarin birden c¢ok kisi tarafindan
verilmesini, farkli kisisel tercihlerin tek bir tercih halini almasin1 ya da karar
stirecine bircok kisinin katilmasii ifade eder. Karar verici kim olursa olsun
veya hangi kademede bulunursa bulunsun, karar verme isi bir se¢im yapma

isidir®. Karar tipleri literatiirde programlanabilen (rutin) ve programlanamayan

1 R.L. Daft (1991). Management. The Dryden Press, 2nd Edition, USA, s.179’dan aktaran F.Ecer
(2007). Uyelik fonksiyonu olarak iiggen bulanik sayilar m1 yamuk bulamk sayilar mi1? Ankara:
Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 9/2(2007). s.162.

2 T. Kogel (2010). Isletme yineticiligi (Genisletilmis 12'nci Baski). Istanbul: Beta, s.110.

3 Kogel (2010), s.110.



(rutin dig1) kararlar, stratejik ve operasyonel kararlar, alt ve iist kademe
kararlari, kisi ve grup kararlari, tek kriterli ve ¢ok kriterli kararlar, belirlilik ve
belirsizlik altinda verilen kararlar vb. seklinde siniflandirilmakla beraber bu
calismada i¢ kaynaktan personel temini ve se¢imi faaliyetinde belirsizlik
altinda, {ist kademe yoneticileri tarafindan verilen ¢ok kriterli bir grup karari

incelenecektir.

Karar verme isi, her zaman belirlilik ortaminda yerine getirilemez. Hatta
gercek hayatta cogunlukla kararlar hep bir belirsizlik ve bulaniklik altinda
verilir. Belirsizligin rastgele oldugu durumlarda sorunun ortaya c¢ikmasinda
sans kavrammin rol oynamasi nedeniyle sorun olasilik teorisi ve istatistikle
asilmaya calisilir. Belirsizligin rastgele olmadigi durumlarda, ornegin sozel
diisiinen insanin duygu, diislince ve yargilarm aktardig dilsel degiskenler
nedeniyle ortaya cikan belirsizlik durumlarinda sorun olasilik teorisi ve
istatistikle asilamaz. Ornegin ‘hava sicak’ dendiginde herkes hava kelimesinin
glinliik hayattaki kullanimini kesinlikle anlamakta, ancak ‘sicak’ kelimesinin
ifade ettigi anlami goreceli olarak anlamaktadir. Yani Erzurum’da bulunan bir
kisi 20 °C'yi sicak olarak algilarken, Adana’da bulunan bir kisi igin sicak
kelimesi 40 °C’yi ifade ediyor olabilir. Boylece sicak kelimesinin altinda
insanlarin ima ettigi sayisal algmin/anlayisin bir sonucu olarak bir belirsizlik
ortaya c¢ikar. Rastgele olmayan bu belirsizlife yani kelimelerde
subjektif/goreceli olarak ifade edilen anlamdan kaynaklanan belirsizliklere
bulaniklik (fuzziness) denir*. Giintimiizde, ¢ok kriterli karar problemlerinin
¢oziim stirecindeki belirsizlikleri ve sozel ifadelerin kullanimindan
kaynaklanan bulanikliklar1 asmada, Azerbaycan asilli Amerikali bilim adam

Liitfii Askerzade tarafindan temelleri ortaya konan bulanik mantik ile AHP ve

4 Z. Sen (1999). Miihendislikte bulanik (fuzzy) mantik ile modelleme prensipleri. Istanbul: Su Vakfi

Yayinlari, s. 7-10.



TOPSIS gibi ¢ok kriterli karar verme yontemlerinin birlikte kullanildig1 Bulanik
TOPSIS, bulanik AHP veya ELECTRE gibi ¢esitli karar verme yontemleri

kullanilmaktadir.

Grup karar1 vermede kullanilan ve ¢ok kriterli karar verme
yontemlerinden biri olan bulanik TOPSIS yonteminin yapisi, belirsizligin
egemen oldugu bulanik ortamlarda karar vermeye oldukca yatkindir®. Temeli
pozitif ideal ¢bziime en yakin ve negatif ideal ¢oziime en uzak mesafedeki
alternatifi secmeye dayanan TOPSIS yontemi, birden fazla kriter ve karar
vericiye dayali degerlendirmelerde basarili bir yontemdir®. Bulanik TOPSIS
yonteminde se¢im yapabilmek ic¢in karar vericilere, kriterlere ve alternatiflere
ihtiyag vardir. Her bir karar verici oncelikle her bir kriterin yapilacak se¢cimdeki
onem agirhigmi belirler. Bu islemin ardindan her bir aday belirlenen kriterlere
gore teker teker degerlendirilir. Karar kriterlerinin 6nem agirliklar: ile adaylarin
bu kriterlere gore degerlendirilmesi dilsel degiskenlerle olur. Dilsel degiskenler
kendilerine karsilik gelen bulanik sayilara dontstiirilerek TOPSIS
algoritmasina gore isleme sokulur. Elde edilen veriler, Bulanik Pozitif Ideal
Coziim (BPIC) noktasma en yakin ve Bulanik Negatif Ideal Coziim (BNIQ)
noktasma en uzak olma durumuna gore hesaplanan yakimnlik katsayilarma gore
bliylikten kiiciige dogru swralanir. Ayrica bu yakinhik katsayilarmna gore
adaylarin 6nerilme durumlarinin riskine iliskin bilgi de elde edilerek se¢imin
daha dogru yapilmas: saglanir. Bulanik mantik uygulamalarinda en ¢ok tiggen
ve yamuk bulanik sayilar kullanilmaktadir. Bu konuyla ilgili yapilan bir

calismada’, ayni Ornekte tiggen ve yamuk bulanik sayilar kullanilarak

5 Ecer (2007), s.166.
6 N. Ergiil (2010). IMKB'de islem giren enerji sirketlerinin mali performanslarinin TOPSIS yontemi ile
analizi. Istanbul: Beta, s.63.

7 Ecer (2007), s.161-180.



hesaplanan yakinlik katsayilarina gore, adaylarin siralamalarinin ayni oldugu,
hatta bir alternatifin her iki iiyelik fonksiyonunda da ayni skora sahip oldugu
digerlerinin ise ytlizde birler basamaginda farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Hesaplama kolaylig1 saglamasi bakimindan bu c¢alismada tiggen bulamk

sayilarin kullanim tercih edilmistir.

Personel se¢imi, belirli bir is i¢in aday havuzundan en iyi adayin segilmesi
siirecidir. Bu siire¢ adaylar hakkinda bilgi toplamayir ve bu bilgileri
degerlendirerek adaylarin is i¢in uygunlugunu belirlemeyi kapsar. I¢ kaynaktan
personel se¢iminde adaylar, hali hazirda kurumda c¢alisiyor oldugundan
kurumun bilgi sistemi bu bakimdan karar vericilere adaylar hakkinda daha
fazla bilgi sahibi olma ve onlar1 tanima olanagi vermektedir. Kurum ici
kaynaklardan personel se¢iminde Onemli olan hususlar se¢im yapilacak
kadrolarin gorev tanim formlarindan yola ¢gikarak olusturulan kriterlerin 6nem
agirhiginin belirlenmesi ve adaylarin bu kriterlere gore degerlendirilmesine
yonelik uygun bir yontem gelistirilmesidir. Personel se¢im yontemine iliskin en
onemli maliyet yanlis kisinin se¢iminden kaynaklanan ve maddi/manevi
kuruma zarar veren maliyetlerdir. Uygulanmasi ve degerlendirilmesi en pahali
yontemlerin maliyeti bile, iretken olmayan ve basarisiz kisilerin ise alimindan
ve onlarin yetenek ve becerilerini asan kadrolarda istihdam edilmesinden

dogan maliyetlerin yaninda oldukga kiigtikttir®.

Personel secim siirecinde iki asamada belirsizlik ve subjektiflik bulunur.
Bunlardan birincisi, se¢im yapilacak kadronun gerektirdigi niteliklerin ve bu
niteliklerin O0nem derecelerinin belirlenmesine iligkin belirsizlik ve
subjektifliktir. Is analiz yéntemleri ile ig gerekleri belirlenebilmesine ragmen bu

gereklerin  seviyelerini  belirlemek, degerlendiren kisilerin  subjektif

8 A.F. Ozkok ve O. Kozanoglu (2009). Takim lideri se¢ciminde bulanik kalite fonksiyonu aginim
modeli uygulamasi. Journal of Yasar University, 4(15). s.2403-2405.



degerlendirmelerine baghdir. Belirsizligin ve subjektifligin ortaya ¢iktig: ikinci
asama ise, adaylarin gerekli personel nitelikleri agisindan degerlendirilmesi
stirecidir®. Personel secim siirecinde bulunan bu belirsizlik ve subjektiflikleri
dilsel degiskenler yardimiyla iiyelik fonksiyonuna dontistiiren bulanik mantik
ile ¢ok kriterli ve ¢ok alternatifli se¢im siireglerinde grup karari vermede
kullanilan TOPSIS yontemi beraber kullanilarak ortaya konan bulanik TOPSIS
yontemiyle i¢ kaynaktan personel secimini kapsayan bu calisma dort boliimden

olusmaktadir.

Birinci boliimde i¢ kaynaktan personel temin ve se¢im stireci anlatilarak
karar verme siireci ve bulanik karar verme ile iliskilendirilmis, ikinci boliimde
belirgin ve bulanik mantik kavramlariyla TOPSIS yonteminden bahsedilerek
bulanik TOPSIS yontemi ornek uygulamasi igin altyapr olusturulmus, tiglincii
boliimde ise bulanik TOPSIS yontemi bir kamu hastanesinde i¢ kaynaklardan
hemsire se¢imine uygulanarak elde edilen sonuglar degerlendirilmis ve

Onerilerde bulunulmustur.

9 Ozkok ve Kozanoglu (2009), s.2406-2407.



Birinci Boliim
I¢ Kaynaktan Personel Temini ve Secimi
1. I¢Kaynaktan Personel Temini ve Segim Siireci
1.1. I¢ Kaynaktan Personel Temini ve Sec¢im Siirecinin Onemi

Insan kaynaklar1 (K) terimi glinlimiizde Orgiitlerin —liriin ve hizmet
tiretimi olarak tanimlanan- hedeflerine ulasmak amaciyla kullanmak zorunda
olduklar1 kaynaklardan bir tanesi olan ‘insan’1 ifade etmektedir. Bu terim bir
orgiitteki en iist yOneticiden en alt kademede bulunan niteliksiz personele
kadar tiim calisanlar1 kapsamaktadir. K terimi 6rgiit biinyesinde bulunan is
gliciini kapsamasinin yani sira orgiit disinda bulunan ve potansiyel olarak

yararlanilabilecek is giiclinii de ifade etmektedir'®.

“Herhangi bir orgiitsel ve gevresel ortamda insan kaynaklarinin orgiite,
bireye ve c¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak, etken
yOnetilmesini  saglayan islev = ve  calismalarin  timi”"  olarak
tanimlayabilecegimiz IK yonetimi, is yasaminin tiim siireclerinde gorev alan
calisanlarin dogru nicelikte ve nitelikte planlanmasindan baslayarak insan
kaynag1 temini ve se¢imi, ise alma, ise alistirma, performans degerleme, insan
kaynagmin gelistirilmesi, egitimi ve kariyer planlamasi ve yonetimi, 6diil ve
ticret yonetimi, ¢alisma iligkilerinin yonetimi (sendika yonetim iligkileri, ¢alisan
katilim1 ve galisan yonetim iligkileri) vb. uygulamalar1 kapsayan bir yonetim

islevi olarak karsimiza c¢ikmaktadir’>. Basta gelen amaci insan kaynagmni

10 C. Uyargil vd. (2008). Insan kaynaklar: yonetimi. Istanbul: Beta, s.2.

1 Uyargil vd. (2008), s.3.

12 ]. Bratton ve J. Gold (2007). Human resource management (4 th Edition). New York: Palgrave
Macmillan, 5.195-196; S.Gok (2006). 21. Yiizyilda insan kaynaklart yonetimi. Istanbul: Beta, s.35.



calistig orgiit igcinde en uygun bigimde degerlendirmek® olan IK y&netiminin
isletmelere katkilarim1 ve isletme igindeki varolus nedenlerini soyle
ozetleyebiliriz!*:

e Dogru ise dogru insan kaynag1 secmek ve yerlestirmek icin en uygun sistemi kurmak,

e Personelin temel gereksinimlerini karsilamak ve kariyer gelisimlerini saglamak,

e Isyerinde verimlilik diizeyini ve is hayatinin kalitesini yiikseltmek.

IK yonetimi yukaridaki katkilar1 saglamak igin, insan kaynagmin
planlanmasi, temini ve secimi, egitimi ve gelistirilmesi, performans
degerlemesi, ticret yonetimi, saglik ve giivenli§in saglanmasi ve endiistriyel
iliskiler islevlerini yerine getirmektedir ki, bunlara 1K y&netiminin temel

iglevleri ad1 verilmektedir®.

Insan kaynag1 temin ve secim islemi, ister i¢ kaynaktan olsun isterse dis
kaynaktan olsun, bu siire¢ 6ncesinde hem isin kendisine hem de ise alinacak
adaylara iligskin niteliklerin belirlenmesi, isletmenin bu stireci basarili bir sekilde

gecirmesi agisindan 6nemlidir.
1.2. I¢ Kaynaktan Personel Temini ve Secim Siirecinin Asamalar

Tipik olarak insan kaynag temin ve se¢imi siireci, insan kaynagi
ihtiyacinin nicelik ve nitelik olarak belirlenmesi; sonra bu ihtiyaci karsilayacak

adaylarin  ¢gesitli kaynaklardan arastirtlip bulunmasi (aday havuzu

13 D. Giiriiz ve G. Ozdemir Yaylac1 (2004). Iletisimci goziiyle insan kaynaklar: yonetimi. Istanbul:
MediaCat Yayimlari, s.23-24.

“ Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci (2004), 5.23-24.

15 D. Bingol (2006). Insan kaynaklart yonetimi. Istanbul: Arikan Yayim, s.87; Gok (2006), s.35;
Uyargil vd. (2008), s.3.



olusturulmasi) ve en son olarak da bu adaylar arasindan gesitli yontemlerle

uygun olanlarin secilmesi ve ise yerlestirilmesi evrelerinden olugsmaktadir?®.

Tablo 1. Sorun Cozme ve Karar Verme Eylemi Olarak Personel Temini ve Segimi

Adim | Sorun Cézme ve Karar Verme Personel Temini ve Se¢imi
Eylemi
1. | Sorunun tespiti ve tanimlanmas1 | Personel ihtiyacinin belirlenmesi
2. | Alternatiflerin belirlenmesi Aday arastirma ve bulma
3. | Uygun alternatiflerin secilmesi Uygun adaylarin secilmesi

Kaynak: Kaynak vd., 1998:113-114"ten uyarlanmuistir.

Yeni kurulan bir orgiitte her pozisyona, hali hazirda faaliyette bulunan bir
orgiitte ise cesitli degisiklikler veya genisletmeler nedeniyle yeni acilan
pozisyonlara, herhangi bir degisiklik veya genisletme olmadig1 durumlarda ise
mevcut is glicinden ayrilmalar nedeniyle bosalan islere veya pozisyonlara
uygun calisan adaylarimi bulmak igin yapilan faaliyetlerin toplamina insan
kaynag1 temini siireci adi verilir”. Insan kaynagi temini ve segiminden sdz
edebilmek i¢in, oncelikle isletmenin ya da kurumun is giici agigmnin var olmasi
ve bu agigin da ‘bos ve doldurulmas: gereken isler’ seklinde olmas: gerekir?.
Insan kaynag ihtiyacinin belirlenmesi siireci, var olan is giicii agig1yla bos olup
doldurulmas: gereken isleri belirlemeye yonelik faaliyetlerin kapsandig1 insan
kaynag1 temini ve secimi Oncesi ihtiya¢ duyulan hazirhk doénemini ifade

etmektedir. Bu hazirlik donemi sonunda elde edilen verilerden yola gikilarak

16 T. Kaynak vd. (1998). Insan kaynaklar: yénetimi. Istanbul: Dénence Basim ve Yaymn Hizmetleri,
s.113; Uyargil vd. (2008), s.100.

17 Bing0l (2006), s.153.

18 Kaynak vd.(1998), s.114.



adaylarin kurum ic¢i ve/veya kurum dis1 kaynaklarin hangisinden temin
edilecegine yonelik karar verilir ve kalifiye adaylar1 kapsayan aday havuzu

olusturulduktan sonra siire¢ uygun adaylarm secimiyle son bulur.

N
Personel ihtiyacinin belirlenmesi
Is Insan Kaynag1 % | Hazirhk stireci
Analizi Planlamasi
J
4
Aday temini Personel temin
v ve se¢im siireci
Aday segimi

Sekil 1. Is Analizi, Insan Kaynag: Planlamast ile Aday Temini ve Secimi Arasindaki
Iliski
Kaynak: Byars ve Rue, 1997:141’den uyarlanmugtir.
Ic kaynaktan personel temin ve segim siirecinin asamalarmi maddeler
halinde agsagidaki sekilde gosterebiliriz:
e Hazirlik stireci,
- Is analizi,
- Personel planlamasi,
e Temin stiireci,
- I¢ kaynaktan personel temin yontemleri,
- I¢ kaynak kariyer gegis yollari,
e Secim siireci,
- I¢ kaynaktan personel secme yontemleri,

- Secim karari.



2. Hazirlik Siireci

Personel temini ve seciminden Onceki siirecte bir hazirlik ¢alismasinin
yapilmasi gerekmektedir. Oncelikle, hangi isler igin personel temini ve
seciminin yapilacagi, bu islerin gereklerinin neler olacaginin belirlenmesi,
ardindan da bu islerle ilgili pozisyonlara/kadrolara almacak/secilecek olan
adaylarda bulunmasi gereken nitelik ve yeteneklerin saptanmasi
gerekmektedir. Bu kapsamda yapilacak olan faaliyetler, personel planlamas ile
is analizleridir. Bu kavramlara ge¢meden oOnce is, gorev ve pozisyon

terimlerinin tanimlarina bakmak gerekecektir!:

Gorev (Duty): Belirli bir kisi tarafindan yerine getirilen ve zamani, yeri,
neye gore yapilacag1 ve amaci saptanmus belirli bir islevdir. Kisaca, belirlenmis
bir takim amagclara ulagmak igin isi olusturan belli bash parcalar gorev olarak
adlandirilir.

Pozisyon (Position): Bir islev ya da gorevin onceden belirlenmis bir yer,
konum tizerinden kisilestirilmis seklidir. Bagka bir deyisle, isletmede belirli bir
zamanda belirli bir kisiye verilmis gorev ya da gorevlerdir. Ornegin genel
miidiir yardimciligl, pazarlama miidirliigii, satis temsilciligi, miisteri iligkileri
yoneticiligi isletmelerde bulunabilecek bazi pozisyon 6rnekleridir.

Is (Work, Job): En kisa tanimiyla bir kisiye yapmasi igin verilen gorevlerin
biitiintidiir. Detaylandiracak olursak is; kisinin bedensel ve zihinsel giiclerini
ortaya koyarak verilen pozisyonun gerekleri olan bilgi, beceri, yetki ve

sorumluluklarini kullanarak yerine getirmeye ¢alistig1 gorevdir.

19 L.L. Byars ve L.W. Rue (1997). Human resource management. Chicago: Times Mirror Higher
Education Group Inc., 5.84; S.C. Saruhan ve M.L.Yildz (2012). Insan kaynaklar: yonetimi teori

ve uygulama. Istanbul: Beta Bastm Yayim, s.132-133.
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2.1. Is Analizi

Orgiitler doldurulmasi gereken pozisyonlardan meydana gelirler. Is
analizi, bu pozisyonlara ait gorevlerle bu pozisyonlar icin istihdam edilecek
adaylarda bulunmas: gereken nitelikleri belirlemek amaciyla yapilan
faaliyetleri igceren prosediirdiir®. Is analizi, bir isin kapsadig1 faaliyetlerin
sistematik olarak arastirilmasi?® ve bu isi olusturan unsurlarin ¢6ziimlenmesi
yoluyla isin etken yapilmasinda belirleyici olan faktorlerin ortaya konulmasidir.
Ise iliskin verilerin toplandig1 ve incelendigi bir siire¢ olan is analizinde, elde
edilen veriler diizenlenerek is tanmimlar1 ve is sartnameleri haline
doniistiiriiliir2. Is analizi ile isin ne oldugu, ne gibi eylemler gerektirdigi ortaya
konulmakta boylece is ile is goren arasindaki uyumu saglayacak bilgiler elde
edilmektedir. Bu sebepten dolay: is analizleri is/gbrev tanim formlarmna ve is
sartnamelerine temel olustururlar ve goreve en uygun adaylarin secilmesini

veya yetistirilmesini saglarlar?.

Is analizinin sagladig1 faydalardan en énemlisi Sekil 2’de goriildiigii {izere
IK fonksiyonlarina temel olmasi yani IK faaliyetlerinin etkinliginin bir 6n

kosulu olmasidir?.

20 G. Dessler (1997). Human resource management. New Jersey: Prentice-Hall Inc., 5.83.

2 D.A. Decenzo ve S.P.Robbins (1999). Human resource management. New York: John
Wiley&Sons.Inc., s.139.

2 Uyargil vd. (2008), s.67.

% . Barutcugil (2004). Stratejik insan kaynaklar: yénetimi. Istanbul: Kariyer Yaymncilik, s.249.

2 Bingol (2006), s.87; Uyargil vd. (2008), s.60.
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A 4

IK Planlamasi

Is Gerekleri

A 4

IK Temini ve Secimi

> 1s/Gorev Tanumu [

A 4

Egitim ve Gelistirme

\ 4

Is Analizi [P Performans

A\ 4

Ucret Yonetimi

> IsSartnamesi [

y

Saglik ve Giivenlik

y

Sendikal Iliskiler

Sekil 2. Is Analizi ve [K Fonksiyonlar: ile Iliskisi
Kaynak: Bingol, 2004:87’den uyarlanmistir.

2.1.1. Is/Gorev tanimlar

Is/gorev tanimlari, isi olusturan gorevleri, sorumluluklari, raporlama
iligkilerini, ¢alisma kosullarini ve yonetsel sorumluluklar: igeren bir belgedir®.
Temelde is analizi sonucu elde edilen bilgilere dayanan is/gorev tanimi, gorevi
yerine getiren insanin ise iliskin davranis, eylem, prosediir, yetki ve
sorumluluklarin1 belirtir. Dogru hazirlanmis bir is/gorev tanumi gorevin
konusunu, amacmi, kisa bir Ozetini, gerektirdigi davramis ve c¢abalari,
ongordigii yetki ve sorumluluklary, gerekli kisisel nitelikleri ve Orgiitsel

iligkileri icermelidir?®.

% Dessler (1997), s.83.
2 Barutgugil (2004), s.250.
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Genel olarak is tanimlari ii¢ boliimden olusur. Bunlar?”:

e Isin adinmn, kodunun, bagh bulundugu bsliimiiniin ve is taniminin
hazirlandig1 tarih gibi bilgilerin bulundugu birinci boliim (is
kimligi),

e Isin amacinm, kapsaminin ve ise bagli gorevler ile isin ne
oldugunun, nasil ve nigin yapildigimin agik¢a ve herkes tarafindan
anlasilacak sekilde anlatildig: ikinci boliim (isin 0zeti),

e Kullanilan makine ve techizatin, isin kimin gozetim ve denetim
altinda bulunduruldugunun, ise iliskin mali sorumluluklarin,
calisma kosullarinin, is riskinin ve kisisel niteliklerin belirtildigi

tclinci bolimdiir.
2.1.2.Ts gerekleri

Is gerekleri diger bir deyisle is sartnamesi, isi uygun bi¢imde yapabilmek
icin adayda bulunmasi gereken niteliklerdir ve genellikle is tanimlarmin
hazirlanmasindan sonra bu tanimlardaki belirli gorev ve sorumluluklar esas
alarak hazirlanir®. Is gerekleri, ‘ise gore adam’ alinmasi konusunda énemli bir
Ol¢ii ortaya koyar®. Is gerekleri, bir isin en iyi bigimde yapilabilmesi igin
personelde bulunmasi gerekli olan nitelikleri ortaya koyan agiklayic1 bilgiler
olup acik olan pozisyonlarin doldurulmasi siirecinde nasil bir yol izlenmesi

gerektigi konusunda ilgililere rehberlik eder. Is tanimi isin bir profili iken, ig

77 N. Tortop,vd. (2010). Insan kaynaklar: yénetimi (3. Baski). Ankara: Nobel Yayin Dagitim, s.74-75.

28 Kaynak vd. (1998), s.52; Uyargil vd. (2008), s.70.

2 G. Budak (2008). Yetkinlige dayali insan kaynaklart yonetimi. 1zmir: Fakiilteler Kitabevi Barig
Yayinlari, s.97-98.
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sartnamesi isi yerine getirebilecek personelin sahip olmas1 gereken niteliklerin

bir profilidir®.

Insan kaynag1 temin ve segim siireci 6ncesinde is analizinin yapilmasi ve
yapilan bu analiz sonucunda is/gorev tanim formlar1 ve is sartnamelerinin
olusturulmasi, isin gereklerine en uygun bireylerin ise alinmasina veya
pozisyonlara secgilmesine temel olusturacaktir. Adaylarin ise ve orgiite uygun
olup olmadigini anlamak igin 6nceden yapilmis bir is analizinin ve is/gorev

taniminin olmas: biiyiik kolaylik saglayacaktir®.
2.2. Personel Planlamasi

Belirli mal veya hizmetlerin iiretilmesi amaciyla kurulan ve faaliyet
gosteren oOrgiitlerin en vazgecilmez girdisi, insan unsurudur. Bir Orgiitiin
basarisi, gerekli maddi ve de begeri kaynaklara yeterince sahip olmasma ve
bunlardan etkin olarak yararlanmasma baglidir. Maddi kaynaklardan etkin
bi¢cimde yararlanilmas: da temelde insan unsuruna bagli oldugundan, insan
kaynaklarmin yeterliligi ve etkin bi¢cimde yonetilmesi Orgtitsel basar1 agisindan
belirleyici faktordiir®2. Nitelikli insan kaynagin isttihdam etmenin ve bu kaynag:
etkin bicimde yoOnetmenin olmazsa olmaz unsurlarindan bir tanesi de
kadrolama diye de adlandirilan ve personel temini ve secimi fonksiyonuna
temel bilgi saglayan etkili bir personel planlamasi yapmaktir. Sekil 4’de
gosterilmis olan personel planlamasi, Orgiitiin gelecekteki personel talebi ile

arzini ve bu personelin becerilerini Orgilitsel hedeflere gore diizenleme

3% Tortop vd. (2010), s.75.
31 Barutcugil (2004), s.255-256.
%2 Uyargil vd. (2008), 5.99.
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siirecidir®. Bu siiregte, Orgiitte hangi pozisyonlarm doldurulmas: gerektigine ve

bunun nasil yapilacagina karar verilir3.

Orgiit stratejisi ve hedefleri

'

Orgiit uygulamalari ve yéntemleri

y

is gliciiniin gézden gegirilmesi ve analizi

ic kaynak Dis kavnak
l \ 4
Tahmin
Talep Arz

Dengenin saglanmasi

Personel temini  Durumun muhafazasi Azaltma

Sekil 3. Personel Planlamasina Rasyonalize Edilmis Bir Yaklagim
Kaynak: Bratton ve Gold:200'den uyarlanmigtir.

Personel temini ve se¢imi Oncesindeki hazirlik siirecinde, yapilan isin
iceriginin, isin icra edildigi fiziksel sartlarm ve is sorumluluklarmin yerine
getirilmesinde ihtiya¢ duyulacak olan niteliklerin sistematik bir arastirmasi olan
is analizleri®® sonucunda elde edilen is tamimlarn1 ve is gerekleri
degerlendirilerek ihtiya¢ duyulan toplam insan kaynag: ve tiirii (insan kaynag:
talebi) belirlenir. Is giicii talebinin belirlenmesine yonelik temel soru; “6rgiitiin
belirlenen hedeflerine ulasmasina yonelik is ve faaliyetleri gerceklestirmek igin

hangi islerde, hangi niteliklere sahip, ne kadar is giiciine/personele ihtiyac

3 Bratton ve Gold (2007), s.197.
3 Uyargil vd. (2008), s.101.

3% W.L. French (1994). Human resources management. Boston: Houghton Mifflin Company, s.166.
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vardir?” seklinde ifade edilebilir®. Thtiyag duyulan personel tiirii ve sayisi
(personel talebi), is analizleri ve talep tahmin yontemleriyle belirlenir. Talep
tahmin yontemleri yargisal yontemler ve sayisal yontemler olmak {izere ikiye
ayrilir. Orgiitiin personel talebi, yonetici tahmini, delphi teknigi, nominal grup
teknigi, senaryo analizleri ve kiyaslama gibi yargisal yontemler ve trend
analizleri, regresyon-korelasyon analizleri, oran analizleri gibi sayisal
yontemlerle belirlendikten sonra sira Orgiitiin mevcut ve beklenen insan
kaynaklarinin 15181 altinda bu verileri analiz etmeye yani Orgiitte halihazirda

bulunan ¢alisanlar1 goz oniinde tutarak is géren arzini belirlemeye gelir®.

Is giicii arz1 analizleri, IK planlamas: siirecinde 6nemli bir yere sahiptir.
Bu analizler, isletme i¢i ve disi ‘mevcut ve beklenen’ is gilicli arzinin
belirlenmesi amaciyla yapilir. Kurum/Orgiit ici isgiici arzini, mevcut veya
beklenen beceri ve verimlilik diizeyi ile gegerli ¢alisma kosullar1 altinda,
orgiuitin calismakta olan/olacak personeli olusturur. Dis is glicli arzini ise, is
piyasasindaki ¢alisma istek ve gilicline sahip kisiler olusturur. Arz analizleri,
mevcut i¢ arzin belirlenmesini ve gelecekteki i¢ ve dis arzin tahminini kapsar3.
Planlanan déneme iligkin isletmenin tahmin edilen is giicii talebi ile isletme igi
is giicli arz1 (olmasi gereken ve olmasi beklenen isgiicii/personel sayisi ve

nitelikleri) karsilastirilarak, net is giicii veya IK ihtiyaglari belirlenir.

Is giicii talebi ile is giicii arzinin belirlenerek karsilastirildig: IK planlamasi
siirecinde karsilasilabilecek {i¢ durum vardir ki bunlar takip eden sayfadaki

Sekil 4’de gosterilmistir.

% Uyargil vd. (2008), 5.109-110.
% Byars ve Rue (1997), 5.120-121; Uyargil vd. (2008), s.110-120.
3 Uyargil vd. (2008), s.123.
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isgiicii i¢ Kaynak Dis Kaynak

Uriin Talebi Verimliligi isglicti Piyasasi isglicti Piyasas!

v v v v

isglicti Talebi isglicti Arzi

v !

1. lisgiicii talebinin isgiicii arzini gegtigi durumlar;

- Egitim veya yeniden egitim,

- Yedekleme planlamasi,

- Kurum igi terfi,

- Kurum digindan temin,

- Alt yiklenici kullanma,

- Part-time veya gegici is gbren galistirma,

- Fazla mesai yaptirma.

2. lsgiicli arzinin isgiicii talebini gegtigi durumlar;

- Maas azaltma,

- Calisma saatlerini azaltma,

- Is paylasimi,

- Gonullb erken emeklilikler,

- isten ayrilmaya tesvik (6rnegin kidem tazminati),

- isten atmalar.

3. lsgiicii talebinin isgiicii arzina esit oldugu durumlar;

- s birakanlarin yerinin i¢ veya dig kaynaktan doldurulmasi,
- ¢ kaynaktan transferler veya yeniden diizenleme.

Sekil 4. Insan Kaynaklar: Planlamast

Kaynak: Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy, 2004:156’dan ¢evrilmistir.

Birinci senaryoda is glicii talebi is glicti arzindan fazladir ve orgiit mevcut
olandan daha fazla personele ihtiyac duymaktadir. Thtiya¢ duyulan personel
acig1 egitim, yedekleme ya da haleflik planlamasi, kurum ici kaynaklardan terfi,
kurum dis1 kaynaklardan temin, alt yiiklenici kullanimi, yar1 zamanli veya
gecici is¢i calistirilmasi veya fazla mesai yapilmas: yontemlerinden biri veya bir

kaginin birlikte kullanilmasiyla giderilebilir.

Ikinci senaryoda isgiicii arz1 iggiicii talebinden yani sahip olunan personel
sayist ihtiya¢ duyulandan fazladir. Bu durumda f{icretlerde azaltmaya

gidilmesi, c¢alisma saatlerinin azaltilmasi, is paylasimi, goniillii erken
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emeklilikler, isten ayrilmayr tesvik edici uygulamalar ve isten atma

yontemleriyle is giicli arzi1 fazlaligi sorunu ¢oziilebilir.

Uglincii senaryoda ise is giicii talebi ile is giicii arzi birbiriyle
ortiismektedir. Bu durumda isi birakanlarin yeri, kurum icinden terfi veya
kurum disindan is goren temini yOntemiyle doldurulabilir. Ayrica
kurum/firma, kurum i¢i kaynaklardan personel teminini destekleyecek tarzda
tasarlanmis egitim ve kariyer gelistirme programlariyla, personeli kurum iginde

transfer edebilir veya kurum icinde yeniden diizenlemeler yapabilir®.

Orgiitlerin personel istihdam1 konusunda kullanabilecekleri kurum igi ve
kurum disi olmak iizere iki kaynagi vardir. Bu kaynaklardan hangisini
kullanacaklar1 veya her ikisini de kullaip kullanmayacaklar1 daha IK
planlamast asamasinda belli olur. Kurumlar/Firmalar IK planlamas
asamasinda ihtiya¢ duyduklar1 personel tiir ve niteliklerini belirledikten sonra
hali hazirda isttihdam ettigi personeli ve niteliklerini goz oniinde tutarak net
personel ihtiyacini belirlemek icin derinlemesine bir analiz yapar. I¢ kaynaktan
personel arzini tahminleme olarak adlandirabilecegimiz bu analizde orgiitlerin
kullandig1 araglar oOrgiitten Orgiite degisiklik gostermekle beraber genellikle
isglicii genel envanteri, isgiicii beceri envanteri (skill inventory), yonetim
envanteri (management inventory), replasman semalar: (replacement charts),
yedekleme planlamasi (succession planning) ve gelecek tahminleri (future

forecasting) kullanilmaktadar.
2.2.1. Isgiicii genel envanteri

iggﬁdi genel envanteri, orgiitte belli bir donemde c¢alisanlarin gesitli

Olciitler esas almarak gruplandirilmasidir. Bunlar; cinsiyete, medeni duruma,

% L.R. Gomez-Mejia, D.B. Balkin ve R.L. Cardy (2004). Managing human resources. New Jersey:
Prentice-Hall Inc., s.156-157.
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yasa, alinan ticrete, meslek gruplarina ve egitim durumlarma gore calisan

sayilar1 gibi gruplandirmalardan olusur®.

ig.giicii genel envanteri calismasi, isletmenin her bolimi igin ayri ayri
yapilir ve sonradan birlestirilir. Bu ¢alisma mevcut isglicliniin kalitesinin ve
kapasitesinin belirlenmesine yoneliktir. Belli donemlerde isletmede c¢alisan
personele cesitli doldurtulan formlar yardimiyla personele ait yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, deneyim, aldiklar ticret vb. bilgiler toplanarak isgilicii genel
envanteri olusturulur*. Personelin egitim durumunu (ilkogretim, orta 6gretim,
yliksek Ogretim (meslek yiiksek okulu, on lisans, lisans), lisans {istii egitim
(ylksek lisans, doktora)), cinsiyetini (kadin, erkek), medeni durumunu (bekar,
evli ve cocuksuz, evli ve 1 ¢ocuklu, evli ve iki ¢ocuklu, evli ve ti¢ ve daha fazla
cocuklu), kidem durumunu (0-3 yil aras: ¢alisan, 3-6 yil arasi ¢alisan, 6-9 yil
arasi galisan, 9-12 yil arasi ¢alisan, 12- 15 yil arasi galisan, 15 yil ve daha tizeri
calisan), yasimi (21-25 yas, 26-30 yas, 31-35 yas, 36-40 yas, 41-45 yas, 46-50 yas,
51-55 yas, 56 ve iizeri yas) gibi Ozelliklerinin tablo seklindeki gosterimleri

isglicli genel envanterlerine 6rnek olarak verilebilir.
2.2.2. Isgiicii beceri envanteri

Isgiicii beceri envanteri, érgiitiin insan kaynaklar1 hakkindaki bilgilerini
bir araya toplayarak bize sunan bir aragtir. Beceri envanterlerinin en basitinde
bile, calisanlarin tamaminin isim listesiyle beraber belirli niteliklerini ve
becerilerini iceren bilgiler bulunur. Beceri envanterlerinde bulunan bilgiler
personelin terfisinde ve transfer kararlarinda girdi olarak kullanildigindan, bu
envanterler ¢alisanlarin sadece hali hazirdaki isine iliskin becerilerini degil tiim

beceri portfoytinii kapsamalidir. En onemli avantaji orgiitteki mevcut becerileri

4 U. Dolgun vd. (2010). Insan kaynaklar: yénetimi. Bursa: Ekin Basim Yaym Dagitim, s.44.
4 Ertiirk (2011), s.66-67.

19



hizli ve dogru olarak degerlendirmeye olanak saglamak olan beceri

envanterinde asagidaki bilgi kategorileri bulunmalidir:

- Kisisel bilgiler : Yas, cinsiyet, medeni hal.
- Beceriler : C)grenim durumu, is tecriibesi, egitim.
- Ogzel nitelikler : Profesyonel gruplara tiyelikler, 6zellik arz eden basarilar.

- Maas veis ge¢misi :Simdiki ve gecmis maasi, terfi tarihleri, yapilmais olan isler.
- Firma/kurum verileri: Sosyal yardim planlar verileri, emeklilik bilgisi, kidemlilik.
- Bireyin kapasitesi  : Psikolojik ve diger test sonugclari, saglik bilgisi.

- Bireyin 6zel tercih edilme sebepleri: Yerlesim yeri, is tiirii.

Isgiicii beceri envanterinin yapilmasiyla, drgiitiin hangi kademesinde, hangi
ticret diizeyinde ne kadar personel calistigi, bunlarin yas, kidem, beceri,
ogrenim, mesleki yetiskinlik durumlariyla bilinmeyen giiclii yonlerine dair bilgi
toplanir. Envanterin yapilmasi icin bazi bilgiler personel dosyalarindan alinir,
bir kismi ise personele doldurtulan formlarm amirlere denetlettirilmesiyle elde

edilir®.
2.2.3. YOonetim envanteri

Yonetimde bulunan personele yonelik olarak ihtiya¢ duyulan bilgi
tiriiniin  yonetimde olmayanlardan zaman zaman farklihk gostermesi
nedeniyle, baz1 Orgiitler beceri envanterinden farkli olarak yonetim envanteri
tutmaktadir. Yonetim envanteri, biyografik verilere ilaveten, yoneticinin ge¢mis
performansina, giiglii ve zayif yanlarma ve ilerlemeye iliskin potansiyeline dair

ozet (kisa) degerlendirmeler igerir®.

* Dessler (1997), 5.123; Byars ve Rue (1997), 5.122-125; French (1994), s.216.
4 Ertiirk (2011), s.67.
4 Byars ve Rue (1997), s.124.
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2.2.4. Replasman semalar1

Tiirkgeye ingilizceden ‘veniden yerlestirme semalar1” olarak* c¢evrilmis
olan replasman gemalari, tasarlanmis bir pozisyonda bosalma oldugunda
mevcut c¢alisanin yerini alacak personeli gosteren bir semadir. Replasman
planlamasi reaktif ve kisa vadeli bir planlama olup, ¢ok kere, insanlar1 mevcut

isleri yapmaya hazirlama seklini alir#.

Personel ve pozisyon replasman semalar1 olarak iki tiirti bulunan
replasman semalarini, isverenler kendileri i¢in ¢ok onemli olan pozisyonlar igin
kurum i¢i adaylarin kayitlarini tutmada kullanirlar. Personel replasman
semalar1 Onemli pozisyonlar igin her bir potansiyel adayin mevcut
performansini ve terfi edebilirligini gosterirler. Pozisyon replasman semalar: ise
her bir pozisyon icin 6zel olarak olusturulur ve muhtemel adaylarla beraber bu
adaylarin mevcut performansini, terfi potansiyelini ve ihtiyag duyduklari

egitimleri kapsar?.
2.2.5. Yedekleme planlamasi

Yedekleme planlamasi, iist yonetim pozisyonlar1 i¢in adaylar: belirleme ve
hazirlama c¢alismasidir. Bagka bir deyisle, onemli profesyonel veya yoOnetsel
pozisyonlar1 doldurmak icin yiiksek potansiyele sahip calisanlar1 hazirlamaya
odaklanan sistematik, uzun dénem kariyer gelistirme faaliyetidir. Yedekleme
planlamasi, yeniden yerlestirme planlamasmna benzemekle beraber, uzun
donemli, proaktif ve personeli gelistirmeye yonelik olmas1 bakimindan farklilik

gostermektedir. Yedekleme planlamasi, Orgiitiin gelecekte biiylimesini

4 Dolgun vd. (2010), s.46; Ertiirk (2011), s.72.
4 Bingol (2006), s.135.
47 Dessler (1997), s.123.
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desteklemek amaciyla ihtiyag duyulacak liderlik pozisyonlari i¢in aday havuzu

olusturmayla ilgilidir®.
2.2.6. Gelecek tahminleri

I¢ kaynaktan isgiicii arzindaki degisiklikleri tahmin edebilmek igin 1K
yOnetiminin isglicli tabaninda artis ya da azalis meydana getirecek olan

faktorlerin iyi incelenmesini gerektirmektedir.

Orgiitteki herhangi bir birimin insan kaynag1 arzindaki artis; ise yeni bir
kisi alinmas, istihdami zorunlu (kontenjan) ¢alisan sayisinda artis, birime yeni
transferlerin olmasi veya isten ayri olanlarin (licretsiz izin gibi) geri donmesi
gibi nedenlerin bir veya bir kagindan kaynaklanabilir. I¢ kaynak insan giicii
arzindaki azalislar ise, emeklilikler, isten ¢ikarmalar, baska birimlere
gerceklesen transferler, agiga almalar, kendi istegi ile isten ayrilmalar, ticretli
izinler, uzun stireli hastaliklar ve Oliimlerin bir veya bir kagndan
kaynaklanabilir. Meydana gelen bu olaylarin bazilarii (emeklilik gibi) tahmin
etmek nispeten kolay olmakla beraber kendi istegi ile isten ayrilmalari, uzayan
hastaliga sahip personel sayisini ve Oliimleri tahmin etmek zordur. Tahmini
imkansiz veya imkansiza yakin olan 6liim, uzayan hastaliklar ve kendi istegi ile
ayrilma ile tahmini kolay olan emeklilik gibi iki u¢ nokta arasinda kalan
transferler, isten uzaklastirmalar, ticretli izinler ve isten ayirmalar, yonetim
tarafindan baslatildiklarindan veya yonetimin bu konularda veto yetkisi
oldugundan dogrulukla tahmin etme orami kabul edilebilir smirlar icerisinde

kalmaktadir®.

4 Bingol (2006), s.137.
4 D.A. Decenzo ve S.P. Robbins (2007). Fundamentals of human resource management (Ninth

Edition). New York: John Wiley&Sons.Inc., s.129.
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Gelecek ile ilgili tahminlemede markov analizi gibi kantitatif/sayisal ve
yOnetici/uzman yargilar1 gibi kalitatif/ yargisal olmak tizere kullanilan iki tiir
yontem bulunmaktadir®. Cok siklikla kullanilmalarma karsin kantitatif
tahminleme modelleri iki kisita sahiptir. Bunlardan birincisi bu yontemlerin ¢ok
bliyiik oranda ge¢mis donem verilerine yani ge¢mis donem istthdam
(kadrolama) diizeyleri ile ¢ikt1 veya elde edilen gelir gibi diger degiskenler
arasindaki iliskiye dayaniyor olmasi, ikincisi ise bu tahmin modelleme
yontemlerinin 1950’1ler, 1960’lar ve 1970’ler boyunca gelistirilmis olmas1 ve o
donemin istikrarl (stabil) ¢evre ve isgiicii piyasasina sahip biiyiik firmalar1 igin
gecerli olmasidir. Degiskenler arasinda ge¢mis donemlerdeki iligkiler gelecekte
ayni sekilde gerceklesmeyebilir. Bu sebepten dolay1 onceki donem istihdam
(kadrolama) uygulamalarmni onlar1 stirdiirmektense degistirmek daha iyi
olabilir. Ayrica giiniimiizde oOrgiitler hizli teknolojik degisimler ve yogun
kiiresel rekabet gibi istikrar1 bozucu giiclerle miicadele i¢inde oldugundan bu

teknikler ge¢mise gore daha az uygundur®'.

Kalitatif yontemler ise uzmanlarin isgilicii talebi ve arziyla ilgili
muhakemelerine veya subjektif tahminlerine dayanmaktadir. Bu uzmanlar
konusunda uzman olan kisilerin yam sira tepe yoneticilerini ve IK yonetimi
uzmanlarmi da kapsayabilir®>. Bu yontemin en ©nemli avantaji, kantitatif
yontemlerde oldugu gibi ge¢mis donem bilgileriyle smirlandirilmamasi
olmakla beraber, subjektif degerlendirmelerin dogru ¢ikmamasi veya kantitatif
yontemlerle elde edilen tahminlerden daha kaba tahminlerde bulunulmasina

sebep olmas1 potansiyel dezavantajidir®.

% Uyargil vd. (2008), s.124.
51 Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy (2004), s.159.
52 Bingol (2006), s.126-128.
% Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy (2004), s.159.
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3. Temin Siireci

Bir orgiit ya da kurumun bagsarisi, oncelikle nicelik ve nitelik olarak hem
maddi hem de begeri kaynaklara yeterli olglide sahip olmasma, sonra da
bunlardan etkin olarak yararlanmasma baghdir. Maddi kaynaklarin
kullaniminin da insan unsuruna baglh olmasi, insan kaynaklar1 yonetimini daha
da onemli kilmaktadir. Bu baglamda; isletmenin ihtiya¢ duydugu nicelik ve
nitelikteki personelin temini ve secimi; insan kaynaklari yonetiminin diger
faaliyetlerini de etkileyen nemli bir islevi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Insan
kaynag1 temin stireci aday arastirmayi, bulmay1 ve aday havuzu olusturmay1
se¢im siireci ise havuzdaki adaylardan en kalifiye olanlar1 bulmak igin bu

adaylarin degerlendirilmesini kapsamaktadir.

IK planlamasi asamasinda net personel ihtiyacini belirledikten sonra,
orglit uygun/bos pozisyonlar: doldurmak igin en uygun adaylarin bulunmasina
ve bunlarin érgiite dahil edilmesine ihtiya¢ duyar. IK planlamasi ile nicelik ve
nitelik olarak belirlenen ‘insan giicti agigin1’ ve ‘insan giici agigim1 giderme
ihtiyacin1” karsilamak amaciyla zamani geldiginde bu ihtiyacin nereden, nasil

temin edilebileceginin aragtirilmasi ve adaylarm bulunmasi gerekir®.

Aday arastirma ve bulma, isletmedeki bos pozisyonlarin doldurulmas:
icin uygun ve nitelikli adaylarin bagvurmalarini saglama siirecidir®. Personel
temini olarak ta adlandiracagimiz bu siireg, belirlenmis olan bos/uygun isler
icin nitelikli (kalifiye) bireylerden olusan bir aday havuzu olusturmaya yonelik
faaliyetleri kapsar”. Orgiit kalifiye adaylarin bagvurmalarmi saglamak igin

uygun/bos olan ve alim yapilacak olan isleri duyurmalidir. Aday bulmada

1
B

Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy (2004), s.159.
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a

Kaynak vd. (1998), s.122.
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L. Bilgin vd. (2006). Insan kaynaklart yonetimi. Eskigehir: Anadolu Universitesi Basimevi, s.63.
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Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy (2004), s.159.
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temel amag; icinden isletmenin ihtiya¢ duydugu sayida ve bos islerin

gerektirdigi niteliklere sahip calisan segilebilecegi biiytikliikte ve bilesimde bir

‘aday havuzu’na sahip olmaktir®,

iggéren Aqig/
Bos Isler

Aday Arastirma

ve Bulma

I¢ Kaynaktan
Aday Bulma

|

Dis
Kaynaklardan
Aday Bulma

\ 4

Aday

Havuzu

Sekil 5. Aday Arastirma ve Bulma Siireci

Kaynak: Kaynak vd., 1998:121’den uyarlanmstir.

Her ne kadar aday temini akillara is ve is¢i bulma kurumlarini ve sari

sayfalar1 (gazete ilanlarini) getirse de, genellikle en genis aday kaynagi mevcut

personeldir®. Bir Orgiitte bos bulunan bir pozisyon, orgiitiin bir ¢calisan1 veya

orgiit disindan uygun nitelikteki bir bireyle karsilanabilir®. Giris seviyesinin

yani en alt seviyenin iizerindeki pozisyonlar icin en iyi bagvuru kaynag: yine

orgiitiin kendisidir. Orgiitlerde herhangi bir nedenle (6liim, emeklilik, terfi,

farkli bir yerde gorevlendirme vb.) bosalacak olan bir pozisyona getirilecek olan

calisanin Oncelikle orgiit icinden saglanmasi oldukc¢a Onemli ve gerekli bir

konudur®!. I¢ kaynaktan personel temini, bosalan islere isletmede calisan diger

elemanlarin yatay (transfer) ya da dikey (terfi veya tenzil-i riitbe) atanmalar:

% Kaynak vd. (1998), s.123.
% Dessler (1997), s.127.
¢ Byars ve Rue (1997), s.141.

1 Giirliz ve Yaylac (2004), s.111.
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yoluyla gerceklestirilir®?. Terfi yoluyla personel temininde mevcut personel agik
olan tiist pozisyona atandiriirken tenzil-i riitbede ise tam tersi durum
gecerlidir®®. Transfer yoluyla personel temininde ise mevcut personel
bulundugu pozisyona/yaptigi ise es deger baska bir pozisyona/ise

gorevlendirilir.
3.1. I¢Kaynaktan Personel Temin Yontemleri

Kalifiye adaylar1 orgiit iginden bulma, i¢ kaynaktan personel temini
cabasmin ana amacidir.® Bircok biiyiik oOrgiit, orgiitteki en alt seviyenin
tizerindeki pozisyonlar icin kendi Orgiit personelini gelistirmeyi hedeflerler®.
Bunu gergeklestirmek ise ancak ilani yapilmis is (posted job) i¢in basvuruda
bulunmus olan, ya da orgiitiin Insan Kaynaklar1 Yonetim Sistemi’nden
yararlanilarak belirlenen veya bir is arkadasi tarafindan 6nerilmis olan orgiitiin
mevcut personeline yonelmekle miimkiindiir®. Bu yontemlere ilaveten ig
kaynaktan personel temininin bazi avantajlarindan faydalanmak i¢in daha 6nce
calistirilmis ancak cesitli nedenlerle isten cikarilmis veya c¢ikmis olan eski

calisanlar ile kendi istegiyle bagvuranlar da bu kapsamda degerlendirilebilir®”.
3.1.1. Is ilan1 (job posting) ve is basvurular1 (job bidding)

Aday bulmada belki de en yaygin i¢ kaynaga bagvuru yontemi olan is

ilanlari, agik isleri tiim mevcut personele duyurmay1 ve bos olan bu ise bagvuru

[N
S}

Z. Sabuncuoglu (1997). Personel yonetimi. Bursa: Ezgi Yaymevi, s.97.

o
@

M. Ertiirk (2011). Insan kaynaklar: yénetimi. Istanbul: Beta, 5.91.

o

4 French (1994), s.215.

6% Decenzo ve Robbins (1999), s.159.

% French (1994), s.215; Decenzo ve Robbins (1999), s.159-161; Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy
(2004), s.164-165.

7 Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy (2004), s.164-165
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icin belirli bir siire verilmesini kapsar®. Duyuru panosu ilanlar1 veya basili
ilanlar bu amacla kullanilabilir. Giiniimiizde teknolojinin gelismesi ve
bilgisayar kullaniminin yayginlasmasi sonucunda firmalarin ve kurumlarin
biiytik bir kismi bilgisayar ortaminda is ilanlarmmi duyurma sistemleri
gelistirdiklerinden, mevcut ¢alisanlar kendi bilgisayarlarindan bu ilanlar1 takip

edebilmektedirler®.

Normal olarak is ilani, isin unvanini, 6deme oranimi ve gerekli diger
nitelikleri icermelidir. Tiim bagvuran adaylar icin olagan olan prosediir,
basvuranlarin 6n degerlendirme igin insan kaynaklar1 boliimiine gonderilmesi,
ardindan muhtemel yoneticisi tarafindan miilakata alinmas: ve bagvuran
adaymn niteliklerine, performansina, hizmet siiresine ve ilgili diger kriterlerine

bakilarak karar verilmesidir”°.
3.1.2. Kendiliginden basvurular

Kariyer yollar1 (career paths) Orgiitteki olasi yiikselme yonlerine ve
mevcut kariyer firsatlarina iliskin ¢ok degerli bilgiler sunan semalardir. Kariyer
ilerleme basamaklari olarak ta adlandirilan kariyer yollari, personele orgiitteki
potansiyel ilerlemeleri gozlerinde canlandirmada yardimc olmak ve belirli
kariyer hedeflerine ulagmak icin gerekli olacak olan egitim dizini ve is

tecriibesini planlamak amaciyla kullanilmaktadir”.

Kendiliginden bagvurular, kariyer yollarni gosteren semalarindan yola
cikarak orgiitte bos bulunan ve hentiz ilan edilmemis kadrolarla halihazirda

bos olmayan kadrolara iliskin is gereklerini karsilayan ve gerekli niteliklere

6 Byars ve Rue (1997), 5.143; G. Dessler (2000). Human resource management (Eigth Edition). New
Jersey: Prentice Hall, s.131.

©  French (1994), s.215.

70 Byars ve Rue (1997), s.143-144.

7t French (1994), s.256-257.
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sahip personelin yonetime veya insan kaynaklar1 departmanma bu kadrolar

icin aday oldugunu bildirmesi ve talepte bulunmasidir.
3.1.3. Insan Kaynaklar1 Yénetim Sistemi’nden yararlanma

Insan kaynaklar1 envanterini tutabilmek amaciyla, orgiitler Insan
Kaynaklar1 YOnetim Sistemi'ni gelistirmislerdir. Zaman zaman Insan
Kaynaklar1 Envanter Sistemi olarak ta adlandirilan insan Kaynaklari Yénetim
Sistemi, insan kaynaklar1 yonetiminde ihtiya¢ duyulan oOrgiitsel bilgi
ihtiyaglarma hizli bir sekilde ulasmak amaciyla tasarlanmistir. IK Yonetim
Sistemi, is gorenler hakkindaki onemli bilgileri merkezi olarak ulasilabilir bir
yerde muhafaza eden bir veri tabaru sistemidir”?. Bu sistemin teknik potansiyeli,
orgitiin personel ve Orgilitte yapilan islerle ilgili bilgilerin ¢ogunu takip
etmesine ve ihtiyag¢ duydugunda bu bilgilere ulasmasina olanak saglar”.
Olusturulan veri tabanlar1 duyulan ihtiyaca gore oOrgiitten Orgiite farklilik
gostermekte ve is giicli genel envanteri, is gilicli beceri envanteri, yonetim

envanteri, replasman semalar1 gibi farkli adlar almaktadir.
3.1.4. Personelin 6nerileri

Orgiit igerisinden aday bulma ydntemlerinden diger bir tanesi de diger
boliimler tarafindan yapilan yonlendirme ve tavsiyelerdir. Yoneticiler arasinda
resmi olmayan iletisim, agik bir pozisyon igin Orgiitiin farkli bir boliimiinde
calisan en uygun adayin bulunmasina sebep olabilir™.

Mevcut ¢alisanlardan birinin is igin tavsiye ettigi kisi, isin etken bir sekilde
yerine getirilmesinde en 6nemli aday kaynaklarindan bir tanesidir. Bunun

sebebi ¢alisanlarin yeterli performans gosterecegine inanmadiklar1 bireyleri ¢ok

2 Decenzo ve Robbins (1999), s.133.
73 Decenzo ve Robbins (2007), s.127.
74 French (1994), s.216.
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nadir olarak aday gostermeleridir. Ayrica mevcut personelin 6nerdigi bireyler,
oneride bulunan personel tarafindan is hakkinda is ve is¢i bulma kurumlari ile
gazete ilanlarimin vermis oldugu bilgiden daha gercekci bilgi verilerek
bilgilendirildiklerinden, potansiyel isleri ile ilgili olarak daha dogru bilgiye
sahiptirler. Bu gercekgi bilgiler adayin gercek¢i olmayan beklentilerini azaltir ve
iste calisma stiresini artirir. Se¢im 6ncesindeki bu faktorler, personel tarafindan

tavsiye edilen adaylar1 daha kabul edilebilir yapmaktadir”.
3.1.5. Eski personel

Bir orgiit, kendisi i¢in daha once calismis olan eski personelini tekrar
temin etme ve ise alma yontemini tercih edebilir. Tipik olarak bu adaylar, daha
once isten ayrilmis olanlar, isten ¢ikarilmis olanlar ya da belirli donemlerde
sezonluk veya gecici olarak calistirilmis olan eski c¢alisanlari kapsamaktadir.
Isveren daha 6nce bu konumdaki kisilerle beraber calisip haklarinda bilgi sahibi
oldugundan ilk defa basvuru yapacak olan dis kaynaktan adaylara gore bu
kaynaktan personel temini daha giivenilirdir’®. Eski c¢alisanlar, Orgiitiin
kiiltiirtine, degerlerine ve beklentilerine asina olduklarindan uyum ve alistirma

siireci sorunu bu yontemle asilmis olur.
3.1.6. Kariyer adaylar

Yoneticilerin astlarmin ilerleme potansiyeline iliskin olarak verdikleri
kararlar1 kapsayan bir kariyer gelistirme faaliyeti olan terfi edebilirlik
tahminleri, orgiitte yiiksek ilerleme potansiyeline sahip olarak goriilen adaylar:
belirleme olanag1 saglar”. Amirleri tarafindan belirlenmis olan ve ytiksek

potansiyele sahip kariyer adaylari, yonetici egitim semineri gibi gelistirici

75 Decenzo ve Robbins (1999), s.160-161.
76 Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy (2004), s.164; Dessler (2000), s.131-133.
77 Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy (2004), s.307.
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programlara tabi tutularak ilerleme potansiyellerine ulasmalarina yardima

olunur.
3.1.7. Yedekleme planlamasi

Orgiitteki  yoneticilik pozisyonlarin1  dolduracak aday personelin
hazirlanmasi tizerine odaklanan bir kariyer gelistirme faaliyetidir. Yedekleme
planlamas1 Orgiitiin stratejik planlarmin gerektirdigi gelistirme ihtiyaclarinin
incelenmesi ve mercek altina almmasidir. Yedekleme planlamasi, Orgiitiin
gelecekteki yoniinii ve gorevlerini tanimlayan ve ardindan da gelecekteki
liderlerin ihtiya¢ duyacag1 yetenekleri bu yon ve tamimdan tiireten formel
yaklagimdir. Yedekleme planlamasi, orgiitlerin kilit pozisyonlarinin kesintiye
ugramadan doldurulmasmi istedikleri her durum igin gereklidir. Gelecekteki
yonlerini ve ihtiya¢ duyulacak liderlik niteliklerini belirleyen orgiitler, orgiit ici
ve disindan hedef adaylar1 belirler ve ihtiya¢c duyulan niteliklere yani
degerlendirme sahalarma uygun olarak bu adaylar1 degerlendirirler. Bu takip
ve degerlendirme siireci ta ki liderlik degisiminin kaginilmaz oldugu ana kadar

potansiyel aday listesi siirekli giincel tutularak ara vermeksizin devam eder?s.
3.2. I¢ Kaynak Kariyer Gegis Yollar1

Orgiitteki insan kaynaginin yer degistirmesi, drgiit digindaki insanlarin
temini ve secimi kadar onemlidir ve aym adil ve sistematik prosediirlerin
dikkatli planlanmasii ve kullanimi gerektirir. Orgiitte ¢alisan personel
orglitiin inisiyatifinde bos kadrolar1 doldurmak, isgiicii maliyetlerini azaltmak
veya calisanlar1 onlarin ilgilerine ve yeteneklerine daha uygun olan islerde
calistirmak amaciyla yeni pozisyonlara gorevlendirilebilirler. Ayrica is
calisanlar da kendi ilgileri ve becerileri tecriibeyle arttik¢a yeni pozisyonlara

gorevlendirilmek/atanmak isteyebilirler. Kendini gelistirme ve ilerlemeye

78 Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy (2004), s.307-308.
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yonelik bireysel ihtiyaglar ile orgiitsel ihtiyaglar1 Ortiistiirmek i¢ kaynaktan
personel istihdaminin en biiyiik hedefidir™. I¢ kaynaktan personel temini ve
secimine yeterli onem verilmemesi veya bu konuya iliskin uzak gorisli
olmayan yaklasimlar 6rgiitte moral ve verimlilik tizerinde negatif etkiye sahip
olacak, bunun Orgiite doniisii ise hedeflerine wulagsmasimi saglayacak
yeteneklerinde zayiflama olacaktir. I¢ kaynaktan personel istihdami (temin ve
secimi) transfer, iist pozisyona terfi, alt pozisyona indirme olmak iizere {ig

yontemle gerceklestirilmektedir.
3.2.1. Transfer

Orgiitte galisanlar, bir isten bir digerine, bir departmandan &tekine, bir
vardiyadan diger bir vardiyaya veya bir cografik bolgeden Oteki cografi
bolgeye yeniden gorevlendirilebilir/atanabilir veya transfer olmalari istenebilir.
Bu gorevlendirmeler/atamalar Orgiitler tarafindan yapilabildigi gibi (zorunlu
transfer) Orgilitiin onay vermesi sonucu personelin talebi dogrultusunda da
gerceklestirilebilir®. Gergeklestirilen transferler sonucunda genellikle maas

veya riitbe artis1 olmaz®.
3.2.2.Ust pozisyona terfi

Terfi, personelin daha yiiksek bir maas ve daha genis sorumluluklar,
imtiyazlar ~ ve  olast  firsatlar sunan  bir  pozisyona  yeniden
gorevlendirilmesini/atandirilmasini igeren bir transfer tiirtidiir. Genel olarak,
terfinin amaci, personelin mevcut durumda orgiitte doldurmus oldugu
pozisyondan orgiit agisindan daha degerli olan baska bir miisait pozisyonda

istihdam edilmesidir. Yeni pozisyonun oOrgiit agisindan daha degerli

7 French (1994), s.252-253.
80 French (1994), s.253.
81 Dessler (1997), s.399-400.

31



olmasindan kaynaklanan ilave deger, personele bazi durumlarda ilave 6deme

ve prestij, baz1 durumlarda ise sadece ilave prestij kazandirir®.
3.2.3. Alt pozisyona indirme

Bazen ‘asagi transfer veya tenzil-i riitbe’ olarak ta ifade edilen alt
pozisyona indirme, maasta azaltmanin yapildigs, statii, imtiyaz veya firsatlarda
kayiplarin yasandigr bir transfer tiirtidiir. Bu transfer sekli, orgiitte personel
istthdamimin azaltilmasindan veya disiplin cezalarindan kaynaklanabilir. Isini
yeteri derecede performansla yerine getiremeyen bir personelin bu transfer
sekline maruz kalmas: aslinda daha 6nce is goren temin ve se¢iminde yapilmis

olan bir hatanin diizeltilmesini ifade etmektedir®:.

3.3. I¢ Kaynaktan Personel Temininin Saglayabilecegi Yararlar ve Olasi

Sakincalarn

Orgiitiin ihtiyag duydugu personeli orgiit iginden temin etmesinin

saglayabilecegi faydalar1 maddeler halinde asagidaki gibi siralayabiliriz8:

e Orgiit icinden personel temininin en biiyiik avantaji personelin biliniyor
olmasidir. Bu sebepten dolayr i¢ kaynaktan temin edilen personelin
performans: dig kaynaktan temin edileninkine gore genellikle daha
tahmin edilebilirdir.

e I¢ kaynaktan temin edilen personel daha az genel bir egitime ve
oryantasyona ihtiya¢ duyar. Ayrica bu personelin is gevresine adapte

olmasi i¢in daha az zaman gerekir.

8 French(1994), s.254.

8 French (1994), 5.259.

82 H. Ozgen ve A. Yalcin (2010). [nsan kaynaklar: yonetimi. Adana: Nobel Yaymcilik, s.102-104;
Dessler (1997), s.127; French (1994), s.216.
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Ozellikle tepe yonetimindeki pozisyonlar igin dis kaynaktan is giicii
temini olduk¢a maliyetli ve zor olabilir. Bu sebepten dolay1 bu
pozisyonlarin i¢ kaynaktan doldurulmasi genellikle daha maliyet
etkindir.

I¢ kaynaktan personel temini, personelin moralinin yiikselmesine ve
orgiitsel iklimin iyilesmesine hizmet eder.

I¢ kaynaktan terfiler alisanlarin drgiitsel baghhigini artirir ve bu durum
yoneticilere karar verirken daha uzun vadeli bir perspektif saglar.

Hizli ve diisiik maliyetli personel temini saglanir.

Personel ihtiyacinin yanlis belirlenmesi, acelecilik ve diger nedenlerden
kaynaklanabilecek olan gereksiz alim hatalar1 engellenir.

Di1s kaynaklardan personel aliminda birkag kisilik personel agig i¢in ¢ok
fazla kisinin basvurmas: ve bunlarin ¢ogunun kabul edilmemesi
nedeniyle kuruma karsi olumsuz duygu ve diisiincelerin olusmasi

ortadan kaldirilir.

I¢ kaynaktan personel temininin saglayabilecegi yararlar1 olmasima karsin

ic kaynaktan personel temininin miimkiin olmadig1 veya faydali olmayacag:

yani

ters tepecegi olasi durumlar da bulunmaktadir. Bu durumlar1 asagidaki

sekilde maddeler halinde siralayabiliriz®:

Bos olan islere basvuran ancak secilmeyen personel bu durumdan
hosnut olmayacaktir. Bu sebepten dolay1 basarisiz adaylara neden
basarisiz olduklar1 ve gelecekte daha basarili olmalari i¢in ne gibi
diizeltici islemler yapmalar1 gerektigi konusunda bilgi verilmesi

onemlidir.

85 Decenzo ve Robbins (1999), s.161; French (1994), s.216.
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o Orgiitteki gruplar yeni patronlari veya amirleri kendi diizeylerindeki
personelden birisi arasindan atandiginda disaridan yeni gelen bir
patronun ya da amirin geldigi durumdaki kadar memnun ve tatmin
olmayabilirler. Ornegin yeni se¢ilmis olan bir liderin ‘ekipten biri olma’
imajindan kurtulmasi ¢ok zordur.

e Bir departmandaki acik pozisyonlu bir isi doldurdugunuzda aym
onemde bagka bir is icin pozisyon acig1 meydana geliyorsa bu durumda
en iyi temin yontemi dig kaynaktan temin ve secimdir.

e Terfi firsatlarimin sinirh oldugu durumlarda, agik bir sekilde en kalifiye
oldugu belli olmayan adayin secilmesi diger adaylar arasinda kirginliga
neden olacaktr.

o I¢ kaynaktan personel temini ve secimi, kariyer gelistirme agisindan
uzun donemli planlamayla ¢ok yakin iligki icerisinde olmalidur.

e Biytlk oOrgiitler agisindan i¢ kaynaktan personel temini ve sec¢imine
haddinden fazla bagh kalmak zararl olabilir. Dis kaynaktan ara sira taze
kan alinmazsa, yOnetim kademesi cansiz, rekabetten ve piyasadan
bihaber hale gelebilir. Ara sira mevcut fikirleri, bilgiyi ve coskuyu
artirmak ve ‘biz bunu bu sekilde yapiyorduk” mantalitesini sorgulamak
icin taze kanin orgiite girmesi gerekli olabilir.

e Bazi firmalar rakiplerinin c¢alisanlarim1 taze fikirler elde etmek ve
rakiplerinin ne yaptiklar1 konusunda fikir sahibi olmak amaciyla kasith

olarak ayartip kendi firmalarinda istihdam edebilirler.

Orgiitsel personel temin programlari érgiite yetenek havuzu kazandirmak
amaciyla tasarlanmistir. Bu havuzdan orgiitler agik isler icin en kalifiye aday
veya adaylar1 secmeyi umut etmektedir. Insan kaynaklar1 departmanlarinin

karsilastig1 bariz ve en Onemli sorun hangi personel temin yonteminin en
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yetenekli aday havuzunu sagladigidir.® Etkili bir personel temin programu tesis
etmede en basta gelen is, i¢ kaynaktan ve dis kaynaktan temin arasinda uygun

dengeyi kurmaktir®.
4. Secim Siireci

Aday arastirma ve bulma c¢abalar1i sonunda bir aday havuzu
olusturulduktan sonra sira ise alinacak uygun Kkisilerin ise alimina gelir®.
Personel temini, is arayan bireylerin Orgilite bagvurmalarini saglamay
ongoriirken, segim stiireci, bagvuran adaylar arasindan en nitelikli olanlar:
belirlemeyi ve ise almay1 veya ‘dogru yerde dogru insani ¢alistirmayi/istihdam

etmeyi’ 6ngormektedir®.

Personel secimi, yetenekleri, becerileri, ilgileri ile orgiitiin ihtiyaclarina en
iyi yanit verecek adaylarmn sistematik bir sekilde belirlenmesi siirecidir. Bu
siireg, gesitli yollarla Orgilite basvuranlar arasindan ¢ok sayida kisinin elenmesi
ve en uygun kisinin secgilmesini ifade eder®. Bu siirecte adaylarin, aday
olduklar: islerin goriilmesi icin gerekli olan bilgi, beceri ve diger 6zellikleri

tasiy1ip tasimadiklar: belirlenmeye calisilir.

Personel secimi, adaylarin bagvurularmin alinmasi ve kabulii ile baslar ve
ise alma kararinin verilmesi ile sona erer. Bu iki asama arasinda, ‘ise uygun’
adaylarin gesitli yontemlerle belirlenmesine yonelik ¢abalardan olusan diger
se¢im faaliyetleri yer alir. Personel secimi konusunda Orgiitler bicimsel
(sistematik) veya bicimsel olmayan yaklasimlar benimseyebilirler. Bigimsel

olmayan yaklasimlar daha cok kiiclik oOrgiitlerin tercih ettigi yaklasim olup

@®

¢ Byars ve Rue (1997), s.148.

®

7 French (1994), 5.216.

®
®

Kaynak vd. (1998), s.143.

®

° Bingdl (2006), s.185.
% Giiriiz ve Yaylaci (2004), s.127.
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genellikle karar verici isveren veya yoOnetici adaylarla goriistir, onlar:
degerlendirir ve se¢im kararmi alir”. Bigimsel veya sistematik se¢im siireci daha
cok biiyiik Orgiitlerin benimsedigi yaklasimdir ki, asagidaki basamaklar1
igerir®:

1. Basvurularin kabulii ve ilk goriisme,

Bagvuru formu doldurtma,

Sinav/Test uygulamasi, ise alma goriismesi,
Adayin ge¢misinin ve referanslarinin incelenmesi,
Saglik muayenesi ve diger islemler,

Ise alma karars,

N S g ok » DN

Ise yerlestirme.

Literatiirde gesitli kaynaklar incelendiginde sistematik yani bigimsel olan
secim siirecinin degiskenlik gosterdigi goriilmiistiir. Bu kapsamda bu
siralamanin degismez oldugunu soylemek c¢ok anlamli olmayacaktir. Se¢im
siirecinin basamaklarinin, personel se¢ciminde hangi kaynaga basvurulacagina
(i¢ ya da dis kaynak), orgiitiin biiyiikliigiine, adaylarin bagsvurdugu isin orgiit
acisindan 6nem diizeyine, Orgiit yoneticilerinin se¢im konusundaki algisina vb.

faktorlere bagh olarak degisiklik gosterecegi asikardur.

Aday secme siireci cogunlukla insan kaynaklar: boliimii, yoneticiler veya
secim komiteleri tarafindan gercgeklestirilir. Se¢im islemi kim veya kimler
tarafindan gercgeklestirilirse gerceklestirilsin, hangi yaklasim uygulanirsa
uygulansin (bigimsel veya bicimsel olmayan) silire¢ esnasinda su bes ilke

tizerinde durulmalidir®:

91 Kaynak vd. (1998), 5.143.
% Ertiirk (2011), s.105.
® F. Ecer (2007). Fuzzy TOPSIS yontemiyle insan kaynagt seciminde adaylarin degerlemesi ve bir

uygulama. Doktora Tezi. Afyonkarahisar: Afyon Kocatepe Universitesi, s.47.
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1. Uygun ise uygun eleman se¢mek,

2. Uygun olmayan adaylar1 eleyerek gelecekte ortaya c¢ikabilecek bir takim risklerden
kaginmalk,

3. Ayrimaliktan kaginarak adaylara esit sans tanimak,

4. Bagvuran adaylara is ve kariyer firsat1 vermek,

5. Hem isveren hem de adaylara menfaat saglamak.

4.1. I¢Kaynaktan Personel Se¢me Yontemleri

Personel se¢im stireci, orgiitlerin isleyisi ve gelecegi agisindan onemli
oldugundan, orgiitlerin dogru insan kaynagmi se¢mek amaciyla cesitli
yontemlere basvurdugu, bunlardan bazilarmnin ise psiko-teknik yontemler
(genel yetenek testi, puanlama yoOntemi, bes faktorlii kisilik modelleri vb.),
performans degerlendirme, degerlendirme merkezleri, miilakat vb. yontemler

oldugu goriilmektedir®.
4.1.1. Degerlendirme merkezleri

Kariyer merkezleri olarak ta bilinen bu merkezler, orgiitlerdeki kariyer
gelistirme siirecini baslatmak icin destek saglayan, calisanlarin kendi
kendilerine degerlendirmelerine katkida bulunan ve egitim-danismanlik
hizmeti veren Orgiit i¢i birimlerdir. Bu merkezler ¢alisanlara istihdam hizmeti
saglamanin yani sira; becerilerini gelistirmek igin gortismeler yapar, seminerler
diizenler, calisma gruplar1 olusturur ve kariyerlerini planlamalarina yardimc
olur®. Degerlendirme merkezlerinde, spesifik olarak adaylarin yonetsel
potansiyellerini degerlendirmek amaciyla tasarlanmis olan sepet egzersizleri
(in-basket exercise) ve is oyunlar1 (business games) gibi detayli performans

simiilasyon testleri uygulanir®.

% Glriiz ve Yaylac1(2004), s.127.
% Dolgun v. (2010), s.156.
% Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy (2004), s.307.
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Degerlendirme merkezlerinde grup ve bireysel egzersizler uygulanir.
Basvuru sahipleri bir dizi egzersizlere tabi tutulur ve performanslar
konusunda hat yoneticileri, uygulama gozetmenleri ve/veya egitimli
psikologlar tarafindan degerlendirilirler. Bazi durumlarda degerlendirme
merkezleri geleneksel kisilik ve yetenek testleri de yapar”. Degerlendirme
merkezleri, basta personel se¢cimi olmak iizere, yonetsel yetenegin tespiti,
gelisim planlamasi, egitim ihtiyaglarmin belirlenmesi ve terfi gibi amaclarla

kullanilmaktadir®.
4.1.2. Psiko-teknik testler

Gilintimiizde calisanlarin se¢ciminde en ¢ok kullanilan araglardan biri de
psiko-teknik testlerdir. Bu testlerle, adaylarin hem bilgileri hem de bedensel ve
zihinsel yetenekleri Ol¢lilmektedir. Is tanimlari ve is gerekleri de goz ontinde
tutularak ozellikle insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan uygulanan bu
testlerin amacy; calisanlarin bedensel ve diisiinsel yetenekleri, kisilik yapilari,
bilgi ve yetenek diizeyleri gibi alanlar1 Olgerek analiz etme yoluyla is-calisan

uyumunun saglanmasina yardimci olmaktir®.

Psiko-teknik testlere, calisanin belli bir is tiiriinii 6grenme kapasitesini ve
adayin yapmasi gereken bir isi ne Ol¢lide bagarabilecegini Olgmek icin
gelistirilmis olan yetenek testlerini (aptitude test), islerin gerektigi gibi
yapilabilmesi i¢in adayin yeterli bilgi birikimine sahip olup olmadiklarini
ortaya koyan bilgi testlerini (job knowledge test), adayin yapilmasi gereken isin
bir boliimiinii veya bir 6rnegini ne kadar iyi yaptigimi tespit etmeye yonelik

yeterlik testlerini (proficiency test), adaym belirtilen bir is i¢in belirtilen ilgi

97 Decenzo ve Robbins (2007), s.178.
% Bingol (2006), s.212.
% Dolgun vd. (2010), s.98.
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tiirtine sahip olup olmadiginin arastirilmasini saglayan ilgi testlerini (interest
test), adaylarin kisilik yapilarmi belirlemeye yarayan Kkisilik testlerini
(personality test) ve adaym giiciinii el becerisi ve koordinasyonunu olgmeye

yarayan psikomotor testleri (psychomotor test) 6rnek verebiliriz!'®.
4.1.3. Performans degerleme

C)rgﬁtlerde sik olarak kargilasilan baslica sorunlardan bir tanesi de,
calisanlara verilen islerin ne dlgiide basarildiginin ya da is gorme yeteneklerinin
ne oldugunun saptanmasidir. Yoneticiler, kendilerine bagli bulunan
calisanlarin yeteneklerini ve yapmalar1 gereken isler {izerindeki basarilarini
gormek igin, belirlenen amaglara uygun calisip calismadiklarini yakindan
izlerler. Gergi calisanin ise aliminda ve ftcretlendirilmesinde, bir bakima
yetenekleri de dolayli ya da dogrudan degerleme altina almmis demektir.
Ancak calisana iliskin bir karar alimirken, yeteneklerinin degerlemesi daha
sistematik bir sekilde yapilmalidir. Baska bir deyisle, oOrgiitte calisan
personelden en yiiksek verimin elde edilmesi igin yetenekleri yakindan
izlenmeli ve  gelisme  ¢izgisi  saglanan  basar1 = dogrultusunda

degerlendirilmelidir!.

Performans degerleme, kariyer gelistirme programlarma degerli bilgi
saglayan oOnemli bir kaynaktir. Ancak, degerlemelerin gelecege yoOnelik
performans iyilestirmeleri ve yonlendirmelerinden daha ziyade siklikla gegmis
performans: degerlendirmeye yonelik yapiliyor olmas: kisitlayici ozelligidir.

Gelecege yonelik performans degerlendirmeleri, calisanlara, onlarin giiglii

100 Byars ve Rue (1997), s.148-149; Dolgun vd. (2010), s.98-99.
101 Dolgun vd. (2010), s.168.
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yonlerine, zayif yonlerine ve kendileri i¢in mevcut olan kariyer yollarma iligkin

onemli bilgiler sunabilir'®.
4.1.4. Miilakat

Aday hakkinda derinlemesine bilgi elde etmek amaciyla kullanilan bir
arag olan is goriismelerinde, aday 1K yonetimi goriismecileri, orgiitteki kidemli
yoneticiler, adaymn kabul edildigi takdirde amiri olacak muhtemel yoOneticiler
veya is arkadasi olacak calisanlar veya bunlarin bir kagi tarafindan miilakata
almabilir'®. Cok yonlii bir sekilde gerceklestirilen miilakatlar, adayin isletmeye
uygunlukta yeterlilik, baski altinda calisabilme yetenegi ve motivasyon gibi
basvuru formu ile yapilan testlerin disinda kalmis olan hususlar1 arastirmak
tizerine sekillenir'™. Adayimn ge¢misteki davranislariin, onun gelecegini tahmin
etmede bir yol gosterici olarak rol oynayabilecegi diisiincesinden hareket
edilerek, miilakatta daym gecmisiyle ilgili belirli bilgiler elde edilmeye
calisilir'®. Miilakatta adaya soru sormanin yam sira bilgi diizeyi, egitimi ve
tiziksel goriintimii, sosyallik ve ekip ruhu, heyecanlilik durumu vb. hususlara

iliskin gozlemlerde bulunulur ve adayin viicut dili izlenir!®.

Is goriigmeleri ya da miilakat muhtemelen en yaygin segim araci olmasina
karsmm genellikle zayif givenirligi ve diisik gecerliligi nedeniyle
elestirilmektedir. Yapilan sayisiz ¢alisma aday degerlendirmelerinde

goriismecilerin bir digeriyle aymi goriiste olmadig1 bulgusuna ulasmistir. Diger

102 Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy (2004), s.307.
103 Decenzo ve Robbins (2007), s.178.

104 Dolgun vd. (2010), s.100.

105 Bingol (2006), s.204.

106 Dolgun vd. (2010), s.100; Bing6l (2006), s.204.
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elegtiriler ise goriismenin kigsisel yargilara dayanmasi ve goriismecinin on

yargilarindan etkilenmesidir!®.
4.1.5. i¢ referans kontrolii

Miistakbel calisanlarin baska bir deyisle adaylarin gelecekteki basarisini
tahmin etmenin en iyi yontemlerinden bir tanesi onlarin ge¢misteki ¢alisma
kayitlarina bakmaktir'®. I¢ referans kontrolii, personelin amirleriyle, dnceki
calistig1 birimlerdeki yoneticileriyle veya isle ilgili diger referans veren kisilerle,
is gecmisini teyit etmek ve onlarin personelin performansi ile ilgili

degerlendirmelerini almak i¢in iletisime ge¢mektir!®.

Adaylarin genellikle karakterine iliskin olarak is arkadaslar1 ve
yakinlarinca verilen ‘kisisel referanslar’ (personal references) ile adaym
isttihdam gec¢misine iligkin ‘istihdam referanslar1” (employment references) sik¢a
kullanilmalarma karsin ¢ogu isveren tarafindan kuskuyla karsilanmaktadir.
Bunun nedeni ise bu tiir referanslarda olumsuz bilgilere yer verilmemesidir.
Adayin getirdigi ‘referans mektuplar1’ ve kendisi hakkinda “bilgi verebilecekler’
olarak belirttigi kisilerden genellikle aday hakkinda olumsuz bilgiler elde
etmek ¢ok zordur. Bu yiizden, duruma gore sadece tavsiye yazilar1 ve
mektuplar ile yetinmeyip, tavsiye edenlerle ve diger ilgililerle bizzat goriisme

yoluna gitmek daha uygun bir yoldur!®.
42. ic Kaynaktan Personel Se¢me Asamasinda Karar Verme

Insan kaynaklar1 yonetimi drgiitiin ihtiyag duydugu isgiicii planlamasimnin

yapilmasi, nitelikli isgiicliniin ihtiyaglar dogrultusunda Orgiite alinmasi, bu

107 Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy (2004), s.177.
108 Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy (2004), s.182.
109 Decenzo ve Robbins (2007), s.181.

110 Uyargil (2008), s.173-174.
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isgiicliniin dogru kadrolarda calistirilmasi/gorevlendirilmesi, performansinin
degerlendirilmesi, tiicret yonetimi ve egitilmesi gibi islevleri yerine
getirmektedir.  Orgiitlerin  hedefledikleri  noktaya  varmalar1 igin
performanslarinin artirilmasi ve basarili olmalarin saglanmas: agisindan
hayati 6neme sahip olan bu IK yonetimi islevlerinin igerisinde en
onemlilerinden birisi de en nitelikli isgiicliniin 6rgiite kazandirilmasi ve uygun

kadroda gorevlendirilmesi noktasinda personel segimidir.

Personel se¢im siireci sonucunda ige alman bireylerin niteliklerine uygun
yerde istihdam edilmeleri/uygun kadrolarda gorevlendirilmeleri Orgiit
performansma dogrudan etki edeceginden, bu siirecin sistematik ve
profesyonel bir sekilde minimum maliyet, maksimum hiz, etkenlik ve
dogrulukta yapilmasi gerekmektedir!!l. Bu gereksinimlerin karsilanmasi icin
bilgisayarlardan faydalanarak yoneylem arastirmas: tekniklerinin kullanilmasi
ve Ozellikle bilgi eksikligine ve semantik bulanikliga bagli belirsizlik altinda bu

tekniklerin bulanik mantik ile birlestirilmesi etken bir yol olarak goriilmektedir.

Pek c¢ok alt yontemi bulunan yoneylem arastirmasinin destekledigi en
onemli unsur karar vermedir. Personel se¢iminin bir siire¢ sonunda yapildig:
hususu goz Oniine alindiginda, bir siirecin isletilmesi sonucunda yerine
getirilen karar verme islemi ile personel se¢im isleminin aslinda ayni nitelikte
oldugu yani personel se¢iminin de bir karar verme islemi oldugu goriilecektir.
Bulanik mantik ile sentezlenmis yoneylem arastirmasi tekniklerinin personel
seciminde ve gorevlendirilmesinde kullaniminin karar vericiler konumunda
bulunan yoneticileri karar verme konusunda bilimsel olarak destekleyecegi

acgiktir.

11 Q. Ozkan (2007). Personel seciminde karar verme yontemlerinin incelenmesi: AHP, ELECTRE ve

TOPSIS 6rnegi. Yiiksek Lisans Tezi. Izmir: Dokuz Eyliil Universitesi. s.xvii.
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4.2.1.Karar verme

Karar verme giinliik hayatimizin bir pargasidir. Sadece yoneticiler degil
her birey hayatin her alaninda siirekli karar vermektedirler. Ancak isletme
yonetimi agisindan etkin ve verimli karar verme iyi bir yonetimin temel
unsurlarindan  birisidir. Ciinkii kararlar oOrgiitiin problemlerini nasil
¢oztimledigini, kaynaklarmi nasil kullandigini ve hedeflerine nasil ulastigin
gosterir'2. Personel secim siirecinin temeline baktigimizda aslinda personel
se¢im stirecinin de bir karar verme siireci oldugunu gortiriiz'®. Personel se¢imi,
daha once baslatilmis olan bir siirecin (ki buna karar verme siireci diyebiliriz),
yoneticiler (karar vericiler) tarafindan alternatifler arasindan “se¢im” yapilarak

bir bagka deyisle ‘karar’ verilerek sonlandirilmasidir.

Sozliik tarumu itibariyle karar, ‘aralarinda bir se¢me zorunlulugu olan
olanaklardan birini se¢cme edimi ve bu edimin sonucu’ demektir.!* Isletme
yonetimi kavrami olarak karar bir ‘se¢im’i yani “tercih’i ifade eder. Yoneticinin
veya herhangi bir kisinin herhangi bir konuda yaptig1 se¢cim “karar”dir!®.
Sozliikk tanimindan da anlasilacagl iizere yoneticinin mevcut alternatiflerden

arasindan birini se¢mesi onun kararini ifade etmektedir.
4.2.2. Karar verme siireci

Personel se¢im siirecinin amact kurumun aradigi Ozelliklere uygun
bireyleri belirleyerek ise alinmalarina karar vermek ve niteliklerine uygun

kadrolarda gorevlendirmektir. Uygun nitelikte adaylarmn secimi temelde bir

12 R.L. Daft (1991). Management. The Dryden Press, 2nd Edition, USA, s.179’dan aktaran Ecer
(2007), s.162.

13- Ozkan (2007), s.xvii.

114 tdkterim.gov.tr/bts/ (Erisim tarihi: 11.08.2012).

115 Kogel (2010), s.109.
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karar verme siirecidir'’®. Kararin kendisi bir sonucu ifade etmektedir.
Dolayisiyla yoOnetici bir karar vermekle (tercihini belirtmekle), bir siirecin
sonucunu agiklamis olur. Bu nedenden dolay1 karar konusunu incelemek igin
sadece sonucu ifade eden ‘se¢im’ ya da ‘tercih’in incelenmesi yetmez. Bunun
gerisine giderek, secim yapmaya gelinceye kadar nelerin olup bittigine bakmak
gerekir. Bu agidan ele alindiginda, karar verme isini bir siire¢ olarak gormek
miimkiindiir'”’. Karar verme siireci Sekil 6’da belirtildigi gibi alt1 safthadan
olusmaktadir. Bes safha siirecin kendisini altinci safha ise siirecin sonucunu

yani ‘karar’i ifade etmektedir.

1.Safha 2.Saftha 3.Safha 4.Safha 5.Saftha

Veri ) Amag Amag ve Alternatif | Alternatifleri | Sec¢im

Belirleme Sorunlari | Belirleme | Irdeleme ve Kriterini
Sorun

veya frdeleme Degerleme Belirleme |—> KARAR
Bilgi
18! >- Sorun / ve
Gozlem Tanimlama Oncelik Se¢im

Belirleme

Uyar_) Yapma

Sekil 6. Karar Verme Siireci

Kaynak: Kogel, 2010:113’ten uyarlanmigtir.

Amag belirleme veya sorun tamimlama (Birinci safha): Hangi konuda
olursa olsun, karar vermenin baslangici amag belirleme ya da sorun
tanimlamadir. Sorun ya da problem amaca ulasmanin oniindeki engellerdir ve
ancak agikliga kavusturulduktan sonra ortadan kaldirilabilir'’®. Karar vermede

birinci safha kisinin veya yOneticinin, amag belirlemeye gerek oldugunu veya

116 Findiker (2003), s.209.
117 Kogel (2010), s.113.
118 Certo vd. (1989). Instructor’s manual for principles of modern management: a canadian perspective.

Boston: Allyn and Bacon Press, s.118.
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ortada bir sorun oldugunu kabul etmesidir. Bir bagka deyisle, yoneticinin karar
verme siirecini kullanmasi ve karar vermesi i¢in kurum acgisindan ulasilmasi
gereken bir amacin veya ortada halledilmesi gereken bir sorunun olmas: ve

yOneticinin de bdyle bir sorun oldugunu algilamasi gerekir!*’.

Amag ve sorunlart irdeleme (Ikinci safha): Amacm belirlenmis olmasi
veya sorunun tanimlanmis olmasi ‘karar’1 ifade eden segim igin yeterli degildir.
Bu amag veya sorunlarin nedenlerinin, 6zelliklerinin, ¢cdztimlenmemesi halinde
karsilasilacak durumlarin, bu durumlarin niteliklerinin incelenmesi ve analiz

edilmesi gerekir!?.

Coziim alternatiflerinin belirlenmesi (Uciincii safha): Amag¢ ve karar
kriterlerini belirleme asamasinda karar vericiler oncelikle sorunun nedenlerini
analiz ederek karara etki edecek nedensel faktorleri ortaya koyarlar®?'. Coziim
icin alternatifleri belirleme agamasi karar vericilerin yaraticiliginin,
yenilik¢iliginin ve olaylar1 degerlendirmedeki farkliligmmm ortaya c¢ktig:
asamadir'??2. Bu asamada ¢oziime yonelik olarak karar vericiler tarafindan

miimkiin olan en fazla sayida alternatif ¢oziim gelistirilir'?.

Coziim alternatiflerinin irdelenmesi (Dérdiincii safha): Bu safha
gelistirilmis olan ¢oziim alternatif ve segeneklerinin teknik agidan
uygulanabilirlik, maliyet, basar1 olasiliginin derecesi, muhtemel sonuclar vb.

acilardan degerlendirmeye tabi tutularak birbirleriyle karsilastirilmasin

119 Kogel (2010), s.116.

120 Kogel (2010), s.116.

121 Daft (1991), s.189.

122 Kogel (2010), s.127.

123 Certo vd.(1989), s.118.
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kapsar!?. Karar verici bu safhada her bir alternatifi ayr1 ayr1 degerlendirir'®. Bu
safthanin amaci, alternatifler arasinda uygulama sansi yiiksek olanlar1 6n plana
getirmektir. Diger bir deyisle, bu safhada, karar vericinin sahip oldugu
kaynaklarin bir nevi degerlendirmesi yapilir ve kaynaklara (para, insan giicti,

bilgi vs.) uygun olan alternatifler belirlenmeye ¢aligilir?.

Secim kriterini belirleme ve secim yapma (Besinci safha): Secim kriteri,
alternatif veya segeneklerin 6zelliklerinden hangilerinin se¢im yaparken/karar
verirken kullanilacagini ifade etmektedir. Gelistirilmis ve irdelenerek bir siraya
konulmus olan alternatifler arasindan sec¢imin neye gore yapilacagini
belirlenmis olan bu kriter saglayacaktir. Ornegin ‘maliyet’ bir secim kriteri ise
en diisiik maliyetli olan, ‘gerektirdigi ek kaynak” kriter olarak alinirsa, en az ek
kaynak gerektiren alternatif secilecektir'?. Se¢cim yapma yonetsel anlamda karar
verme oldugundan, karar verme asamasinda alternatifler arasindan sorunun

¢Oziimiine en uygun olan alternatif segilir!?.
4.2.3. Karar tiirleri

Isletmelerde yonetim ve organizasyon uygulamalarinda verilen kararlari,
degisik kriterlere gore gruplamak ve tiirlere ayirmak miimkiindiir. Ancak bu
calisma, konusu itibariyle belirsizlik altinda ok kriterli bir grup kararmi
kapsadigindan, bu husus goz oniinde tutularak sadece bu ¢ farkli siniflamaya

yer verilecektir.

1

N
=

G. Karakaya (1998). Yonetici egitiminde karar verme becerileri gelistirilmesi. Yiiksek Lisans Tezi.
Sakarya: Sakarya Universitesi, s.27; Kocel (2010), 5.129-130.

125 H. Gokgen (2002). Yénetim bilgi sistemleri — analiz ve tasarim perspektifi. Ankara: Epi Yayincilik,
s.31.

1

N

6 Kogel (2010), s.130.
127 Karakaya (1998), s.27; Kogel (2010), s.130-131.

1

N

s Daft (1991), 5.192.
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4.2.3.1. Karar verici sayis1 bakimindan karar tiirleri

Bireysel kararlar: Bireysel kararlar, adindan da anlasilacag iizere tek kisi
tarafindan verilen kararlardir. Bireysel kararlarda karar verme siirecini tek
kisinin kullanmas1 s6z konusudur'?. Bireysel kararlar, grup kararlarina gore
daha ¢abuk almabilir ve yanhs karar verildigi anlagildiginda yanlistan doniip
kararin revize edilmesi daha kolaydir'®. Basit kararlar tek bagma yoneticiler
tarafindan alinabilir. Ancak onemli kararlar alinirken genellikle kidemli ya da

yasca biiytiik tecriibeli kisilerin fikirlerine ihtiya¢ duyulabilir!3.

Grup kararlari: Grup karari, karar siirecine birden ¢ok kisinin katilmasini
ve karar vericilerin farkli kisisel tercihlerinin tek bir tercih halini almasini ifade
etmektedir. Glintimiizde artik ‘yonetici karar verecek ve diger personel bu
kararlar1 uygulayacak’ anlayis1 yerine, kararlar1 isi fiilen yapanlarla birlikte
verme yoniinde bir egilim kuvvetlenmektedir’®2. Cok sayida karar alternatifinin
uretilmesine imkan vermesi, katilimcilig1 saglayarak grup tiyelerini tatmin
etmesi ve dolayisiyla kararlarin benimsenmesini kolaylastirmasi, karar
alternatiflerinin daha detayli degerlendirilebilmesine olanak saglamasi, karar
vericilerin bazi alternatiflere iliskin olarak tarafli egilimlerinin azaltilmasina
katkida bulunmasi grup kararlarinin sagladigi avantajlardandir’®. Ote yandan,
grubu olusturan her bir bireyin kendi boliimii/birimi goziiyle sorunu
degerlendirmesi anlasmazliga yol agabilir ve alian karar tizerinde oy birligine
varilamayabilir. Ayrica grup iiyelerini bir araya getirmek ve kisa zamanda

karar almak bireysel kararlara gore daha zordur.

129 Kogel (2010), s.142.

130 MLK. Imrek (2003).Yéneticiler icin karar verme teknikleri el kitabi. Istanbul: Beta Basim, s.131.
11 Ozkan (2007), 5.76.

132 Kogel (2010), s.110.

13 fmrek (2003), 5.132-133.
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4.2.3.2. Mevcut bilgi bakimindan karar tiirleri

Belirlilik altinda verilen kararlar: Belirlilik, karar vericinin ihtiyag
duydugu tiim bilgilerin elde edilebilmesini ifade eder'*. Belirlilik altinda
verilen kararlar, gerceklesecek olayla ilgili bilginin tam ve kesin oldugu
varsayimina dayanan kararlardir'®. Belirlilik altinda karar vermede karar
verici olas1 sonuglar1 bilerek kendisine en yiiksek fayday1 saglayan alternatifi
secer'®. Belirliligin ¢ok oldugu kararlar, genellikle yonetimin alt kademelerinde

alinan ve rutin 6zellikli kararlardir?®.

Belirsizlik altinda verilen kararlar: Belirsizlik, alternatifler hakkindaki
bilgilerin eksik olmasi, gelecekte gerceklesmesi muhtemel olaylarmn ise
bilinememesidir'?®. Belirsizlik altinda karar verme siklikla karsilasilan bir
durumdur. Belirsizligin iki boyutu bulunur. Bunlardan ilki eksik bilgiye sahip
olunmasi nedeniyle segilecek alternatifin ya da yapilacak tercihin sonunu
ongorememeden kaynaklanan belirsizliktir ki, buna ‘eksik bilgi kaynakli
belirsizlik’ diyebiliriz. Diger boyut ise karar vericilerin alternatiflerle ilgili
bilgilere sahip olmalarina karsin bunlar1 ifade etmek igin kullandig1 dilsel
degiskenlerden yani zihninde kavramlara yiikledikleri anlam farkliliklardan
kaynaklanan yorumlamalar nedeniyle ortaya ¢ikan belirsizlik tiirtdir ki, bu

belirsizlik tiirtine ‘bulaniklik” diyebiliriz.

1

©

4 Daft (1991), 5.182.

135 Harp Akademileri Komutanligi (2001).Karar verme ve problem ¢ozme. Istanbul: Harp
Akademileri Yayinlari, s.38.

136 Zimmerman (1991), s.241.

137 Karakaya (1998), s.32.

1

©

s Daft (1991), 5.182.
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Belirlilik

Belirsizlik

Bilgi

>

Sekil 7. Bilgi ile Belirlilik ve Belirsizlik Tliskisi

Kaynak: Ecer, 2007:25'den uyarlanmistir.

Bulanik ortamlar mevcut bilginin yorumlanmas: sonucunda farkl

sonuglarin ortaya ¢itkmasi nedeniyle olusur. Bagka bir deyisle, karar vericiler

karar alternatifleriyle ilgili bilgilere sahiptir, ancak bu bilgiler karar vericiler

tarafindan farkli yorumlanabilir ve farkli sonuglar ortaya ¢ikabilir!®.

Belirsizlik

Eksik Bilgi Kaynakl:

Belirsizlik

Bulaniklik Kaynakl1

Belirsizlik

Sekil 8. Belirsizlik Kaynaklar

139 Ecer (2007), s.26.
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4.2.3.3. Kriter sayis1 bakimindan karar tiirleri

Tek kriterli kararlar: Karar verme siirecinde tek bir kritere bagh kalarak
karar vericilerin karar vermesini ifade eder. CoOziim alternatiflerinin

degerlendirilmesi tek kritere gore yapilir'4.

Cok kriterli kararlar: Cok sayida kritere gore alternatiflerin avantaj ve
dezavantajlarinin degerlendirilerek karsilastirilmasi sonucu verilen kararlardir.
Cok kriterli karar verme problemlerinde karar vericiler (KV), belirlenmis olan

karar kriterlerine (K) gore alternatifleri (A) degerlendirerek sec¢im yaparlar.
4.2.4. Bulanik Cok Kriterli Karar Verme

Belirsizlik altinda kriter sayisimin en az iki veya daha fazla oldugu
durumlarda verilen kararlara belirsizlik altinda verilen ¢ok kriterli kararlar, bu
belirsizligin =~ kullanilan sozel ifadelerden kaynaklandigi ve sorunun
matematiksel olarak modellenemedigi durumlarda verilen kararlara bulanik

cok kriterli kararlar ad1 verilir.

Belirsizlik nedeniyle giinliik hayatta pek ¢ok sorun modellenememektedir.
Karar verme siirecimiz de bu durumdan etkilenmekte ve belirsizlik altinda
kesin olmayan ve sozel olarak ifade edilmis bilgiye dayanilarak karar vermek
zorunda kalmmaktadir. Karar verme siirecinde, degerlendirmelerin sayisal
degiskenlerle ifade edilemedigi durumlarda dilsel degiskenlerin kullanilmasi
uygun bir yaklagimdir'#!. Bulamik ¢ok kriterli karar verme yontemleri, giinliik
hayatta karar verme siirecinde kullanmak zorunda kaldigimiz ve bulanikliga
sebep olan dilsel ifadeler ile ¢ok kriterli karar verme yontemlerini kullanarak
karar vermemize yardimci olurlar. TOPSIS (Technique for Order Preference by

Similarity to Ideal Solution)) AHP (Analytic Hiyerarchy Process),

140 Ecer (2007), s.23.
141 Chen vd. (2006), s.300.
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PROMETHEE (Preference Ranking Organization METHod for Enrichment
Evaluations), ELECTRE (ELimination Et Coix Traduisant la Realite /
Elimination and Choice Translating the Reality), ANP (Analytic Network
Process) ornek olarak verebilecegimiz ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden

birkag tanesidir.
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Ikinci Béliim
Belirgin Mantik ve Bulanik Mantik
1. Belirgin ve Bulanik Mantik Kavramlari

Genel olarak mantik dogru diistinme yontemi veya dogru diisiinmenin
kurallarini inceleyen bilim olarak tanimlanir'2. Mantik denildiginde ilk akla
gelen isim, iki-degerli mantigin kurucusu Aristoteles (M.0O.384-322)dir!4.
Aristoteles’in iki degerli mantigini, Ingiliz Matematikgisi George Boole (1841-
1902) matematiksel temellere oturtarak simgesel mantifi gelistirmistir. Bu
mantiga, Boole mantigl, matematiksel mantik gibi adlar da verilmektedir.
Sembolik mantik klasik mantigin ortaya koydugu iki degerliligi korudugundan
bu mantikda da belirsizlik kavrami yoktur. Bulanik mantik, iki degerli klasik
mantigin tamamen dogru ve tamamen yanlis dogruluk degerleri arasinda yer
alan ‘kismen dogru’ ya da ‘kismen yanlis” kavramlarini da kapsayacak sekilde

genisletilmesi sonucunda ulasilan ¢ok degerli daha genis bir mantiktir'4.

Bulanik kiimeler teorisi temelde klasik kiime teorisine dayanir'®>. Bulanik
kiime teorisinde elemanlar kiimelere kismen ait olabilirler. Oysa klasik kiime
teorisinde bir eleman kiimenin ya elemamidir ya da degildir. Bir nesne bir

kiimeye kismi olarak ait olamaz!. Ornegin klasik (kesin-crisp) kiime teorisine

142 T. Griinberg (2000). Sembolik mantik el kitabr. Ankara: Metu Press, s.1.

14 E. Cavdar (2009). Kalite fonksiyonu yayiiminda bulanmk mantik tabanli degerlendirme: Yiiksek
dgretimde bir uyqulama. Doktora Tezi. Ankara: Gazi Universitesi, s.60.

W H.J. Zimmerman (1987). Fuzzy sets, decision making, and expert systems. Boston: Kluwer
Academic Publishers, s.1-14.

s RI Arda (2010). Tedarik¢i seciminde bulamk mantik ve dogrusal programlamamn birlikte

kullanilmasi. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul: Istanbul Universitesi, s.21.

1

'S

6 N. Citli (2006). Bulanik cok kriterli karar verme. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul: Yildiz Teknik

Universitesi, s.3.
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gore 35 °C'nin “sicak’ oldugu varsayilsin. Sekil 9’da kesin kiime teorisine gore

cizilen grafikte 35 °C ve tizeri sicakliklar ‘sicak’ olarak degerlendirilirken bu

sicakligin altindaki sicakliklar ‘soguk’ olarak degerlendirilmemektedir (35 °C

sicak, 34.9 °C soguk gibi).

p(x) 1.0
0.9
0.8
0.7
0.6
0.5
0.4
0.3
0.2
0.1
0.0

Soguk Sicak

>
>

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 °C

Sekil 9. Klasik (Kesin) Kiime Grafigi

Sekil 10’da bulanik kiime teorisine gore cizilen grafikte ise, 35 °C ve

tizerindeki sicakliklar ‘sicak’” olarak kabul edilmekte, bu sicakligin altindaki

degerler smiflandirilarak kademeli bir gecise izin verilmektedir!?’.

p(x) 44
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Sekil 10. Bulamik Kiime Grafigi

147 Ecer (2007), s.8-9.
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Matematigin gercek diinyaya uygulanmasi'* olarak tanimlayabilecegimiz
bulanik mantik ve bulanik kiimelerin daha iyi anlasilabilmesi icin oncelikle
geleneksel mantik yapisi olarak tanimlayabilecegimiz belirgin mantigin (Aristo
mantig1, sembolik mantik) ve klasik (kesin) kiime kavrami ve islemlerinin iyi

anlagilmasi gerekmektedir.
1.1. Belirgin Mantik

Geleneksel ya da klasik mantik sistemleri olarak degerlendirebilecegimiz
Aristo mantig1 ve sembolik mantik iki degerlidir. Tki degerli mantiklar sadece
belirli sartlarda olusan ve kesin dogruluk degeri tasiyan (dogru veya yanlis)
onermelerle ilgilenir'®. Klasik mantia dayanan kiimelerde bir birey o kiimenin
ya elemanidir ya da degildir. Bu ytizden bir bireyin hangi kiimenin elemani
oldugunu ayirt etmek, bu bireyin tiyeligi bu kadar kesin ve belirli simirlarla
ayrildig1 igin, ¢ok kolaydir. Klasik kiime teorisinde bir elemanin bir kiimede

ayni anda hem olmas1 hem de olmamasina izin verilmez!*.

Gergek hayat, klasik kiime teorisinin bir elemaninin kismen bir kiimeye ait
olmasmi kabul etmedigi icin problemler yeterince tanimlanamaz ve
¢oztimlenemez. Klasik kiimeden bulanik kiimeye gecis noktasi, kismen ait
olmaya elverigli olmasidir. Ornegin, bir eleman A Kiimesinin elemaniyken belli
ozellikleri dolayisiyla B kiimesinin de elemani olabilmektedir. Oysa klasik

kiime teorisinde bir eleman A kiimesine ait ise asla B’de yer alamaz. Bulanik

148 Cavdar (2009), s.60.

142 N. Baykal ve T. Beyan (2004). Bulanik mantik: Ilke ve temelleri. Ankara: Bigaklar Kitabevi, 5.9

150 G. Chen ve T.T. Pham (2001).Introduction to fuzzy sets, fuzzy logic, and fuzzy control. Florida:
CRC Press LLC, s.1.
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kiimelerdeki ‘kismen ne kadar ait?” sorusunun cevabi iiyelik fonksiyonu ve

tiyelik degeriyle verilir’!.

Beyaz Bolge Siyah Bolge

—— —

e
Beyaz Bolge Gri Bolgeler Siyah Bolge

Sekil 11. Kesin Kiime ile Bulanik Kiime ayrimi

Kaynak: Ecer, 2007:7’den uyarlanmustir.

Sekil. 11'de kesin kiime ile bulanik kiime arasindaki ayrim
gosterilmektedir. Kesin kiimelerde sadece siyah ve beyaz bolgeler mevcutken
bulanik kiimelerde siyah ve beyaz bolgelerin yami sira gri bolgeler de
mevcuttur. Siyah bolgeler bir elemanin kiimeye tam iiyeligini (u(x) = 1.0),
beyaz bolgeler tiye olmamasmi (u(x) = 0.0), gri bolgeler ise kiimenin kismi

tyeligini (0.0 < u(x) < 1.0) gostermektedir.

Geleneksel mantik (Aristo mantigi ve sembolik mantik) sistemleri
belirsizlikle ilgilenmez. Sadece belirli kosullarda gerceklesen, dogruluk degeri
olarak kesin dogru ya da kesin yanlhs degerlerinden birisine sahip énermelerle
ilgilenir. Ugiincii bir durumun gergeklesmesinin imkansiz oldugu kabul edilir
ve bu gibi durumlar paradoks olarak adlandirilir’®2. Mantikli diistinme, mantik
ilkeleri denen ilkelere uygun olan diisiinme bigimidir. Geleneksel mantik

sistemleri su {i¢ mantik ilkesine dayanmaktadir!:

151 Arda (2010), s.21.
152 Cavdar (2009), s.62.
153 Baykal ve Beyan (2004), s.9.
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Ozde§lik ilkesi: Bu ilke; ‘bir Onermenin dogruluk degeri, anlami
degismedigi siirece hep aymidir’ biciminde ifade edilir. Bu ilkeye gore akil
yuriitmenin tutarliligi igin, akil yiiriitmenin basinda bir terime verilen anlam ne
ise o terim hep ayni anlamu tasir’®. Bir seyin kendisiyle ayni olmasini ifade eden
ilkedir. Bu ilke ‘A, A’dir” seklinde ifade edilir ve diger iki ilke olan ‘gelismezlik

ilkesi’ ile “tiglincii halin imkansizlig1 ilkesi'nin temelini tegkil eder!*.

Celismezlik ilkesi: Bu ilkeye gore ‘bir sey, ayni zaman ve ayni sartlar
icerisinde hem kendisi hem de bagka bir sey olamaz’. Bu ilke Aristo'nun
tanimiyla ‘ayni niteligin, ayn1 zamanda, ayni 6zneye ayni bakimdan hem ait
olmasi hem de olmamasi imkansizdir’. Celismezlik ilkesi, ‘A, A’dan baska bir

sey degildir’ bigiminde ifade edilir'®.

Uciincii halin imkansizli ilkesi: Bir onermenin ya dogru ya da yanlis
oldugunu, ikisinin arasinda ftiglincii bir durumun olamayacagini belirten
mantik ilkesidir. Bu ilkeye gore ‘bir 6nerme dogru ya da yanhs dogruluk

degerlerinden birini yalnizca birini alir’.

Bu ii¢ geleneksel mantik ilkesini goz Oniine aldigimizda bu mantik
sistemleriyle bulanik mantik sisteminin uyusmadii ¢ok acik bir sekilde
goriilmektedir. Bulanik mantikta kullanilan bulanik kiimelerin tam tiye olma ve
olmama durumu haricindeki ara degerleri geleneksel mantik sistemleri
tarafindan kabul edilmemektedir. Bu nedenden dolay1 bulanik mantik kavrami
ilk defa Liitfi Askerzade tarafindan 1965 yilinda yayinladig1 makalesinde ortaya

atildiginda batili bilim gevreleri tarafindan soguk karsilanmis, bulanik kiime

154 7. Sen (2003). Modern mantik. Istanbul: Bilge Kiiltiir Sanat, s.34.
155 Cavdar (2009), s.62.

15 I, Emiroglu (2004). Klasik mantiga giris. Ankara: Elis Yayinlari, s.17.
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kavrami ancak 1970’li yillarin ikinci yarisindan sonra ozellikle Japonya’'da

yogun olarak kullanilmaya baglanmigtir’®.

Belirgin mantikla bulanuk mantigin karsilastirilabilmesi igin belirgin
mantik ilkelerinin yani sira bilinmesi gereken diger kavramlar ise belirgin
mantiga dayanan kesin (crisp) kiimeler ile bu kiimeler i¢in gegerli olan tiyelik

fonksiyonu ve tiyelik degerleridir.

Kesin Kiimeler: Modern mantikta bir kiimenin elemanlar1 kesin (crisp)
elemanlardir. Bu elemanlar kiimenin elemamidir ya da degildir. Bu tiir

elemanlardan olusan kiimeye kesin (crisp) kiimeler denir'®.

Kesin kiimelere iiyelik fonksiyonu ve iiyelik degerleri: Uyelik fonksiyonu,
elemanin kiimeye dahil olmasi sartin1 gdsteren matematiksel ifadelerdir. Uyelik
dereceleri ise bir elemanin ait oldugu kiimeye ne kadar ait oldugunu gosteren
bagka bir deyisle ozelliklerinin o kiimeye ne kadar yakin oldugunu gosteren

degerlerdir'®.

Kesin kiimelerde tiyelik dereceleri sadece 0 ve 1’dir. Bunun sebebi bir
elemanm o kiimeye ya tamamen ait olmas: ya da olmamasidir. A, kesin bir
kiimeyi, puy(x), A kesin kiimesine tiyelik derecesini gostermek {izere, eger x
eleman1 A kiimesine ait ise tiyelik derecesi p,(x) = 1, eger ait degilse tiyelik

derecesi py(x) =0'dir.

Kesin kiimelerde x € X ve A € X olmak tizere klasik bir A kiimesinin

tiyelik fonksiyonu asagidaki sekilde ifade edilir!®.

157 [ H. Altas (1999). Bulanik mantik: Bulaniklilik kavrami. Enerji, Elektrik, Elektromekanik-3e, Say1
62, 5.80-85; Sen (1999), Onsoz.

158 Y. Aksoy vd. (2003). Bulanmik mantiga giris. Istanbul: Yildiz Teknik Universitesi Yayinlar1.

159 Cavdar (2009), s.71; Sen (1999), s.24-27; Arda (2010), s.22.

160 Citli (2006), s.21-22.
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1, egerx €A
Ha(x) _{0, eferx ¢ A

1.2. Bulanik Mantik

Modelleme amaciyla kullanilan matematiksel dilin faydasi ve giicii
tartisilmazdir. Ancak, sosyal bilimlere 06zgii sistemlerin ve fenomenlerin
modellenmesinde, iki degerli kiime teorisine dayanan klasik matematiksel dilin
kullanimimin uygunlugunun yami sira faydasi konusunda da smirlamalar
vardir. Ciinkii gercek hayattaki olaylar, gercekci modellerde ya da modelleme
dillerindeki gibi iki degerli (crisp-kesin) ve deterministik degillerdir ve bu
olaylar eksiksiz bir sekilde tanimlanamazlar. Ayrica gergek bir sistemin eksiksiz
olarak tanimlanmasi, genellikle bir insanin ayn1 anda tanimlay1p, isleme sokup

anlayabileceginin ¢ok 6tesinde detayl bilgiyi gerektirmektedirs!.

Gercek hayattaki olaylar genellikle belirsiz (uncertain) veya muglaktir
(vague). Bilgi eksikliginden dolay1 bir sistemin gelecekteki davranisi/durumu
tam olarak bilinemeyebilir. Bu sekilde olan kesin olmama ya da belirsizlik
durumuna stokastik belirsizlik ad1 verilir ve bu belirsizlik tiirii olasilik teorisi ve
istatistik ile asilmaya galisilir. Stokastik belirsizligi asmaya ¢alisan Kolmogoroft
ve Coopman olasihik yaklasimlarinda olaylarn veya oOnermelerin iyi

tanimlandigini kabul edilmektedir!¢2.

Giinliik hayatta karsilasilan biitiin belirsizliklerin rastgele karakterde
oldugu diistiniilebilir. Rastgele karakterde olan olaylar genelde sans faktoriine
endeksli olarak yorumlanir. Fakat karsilasilan belirsizliklerin hepsi rastgele

karakterde degildir. Rastgele karakterde olmayan sozel belirsizliklerin incelenip

161 H.J. Zimmerman (2001).Fuzzy set and its applications.Boston: Kluwer Academic Publishers, s.2.

162 Zimmerman (2001), s.3.
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¢oztimlenmesi istatistik veya olasilik teorisi gibi yontemler kullanularak

yapilamaz!®.

Stokastik belirsizlikten farkli olarak giinliik hayatimizda karsilastigimiz
diger bir belirsizlik tiirii de olaylarin, fenomenlerin veya Onermelerin semantik
anlammimn tanimlanmasina iliskin muglakhktir ki, buna da bulanikhik
(fuzziness) adi verilir. Uzun adam, giizel kadm, soguk hava, ilik su gibi
orneklerde uzunlugun, giizelligin, soguklugun ya da ilikligin iletisimde
bulunan kisilerin zihninde ifade ettigi, bulunulan ortam, yetisilen kiiltiir,
yasanilan cografya vb. faktorlere baghh olarak degisiklik gosteren

goreceli/subjektif anlamlarmin yarattigt muglakliga ‘bulaniklik” denir!®.

Bulamik mantik, giinliik hayatta karsilastigimiz rassal olmayan bu
belirsizlikleri bulanik kiimeler ve bulanik sayilar vasitasiyla matematiksel
olarak ifade ederek karmasik olan bu gergek yasanti sorunlarina basitlestirilmis

¢Oziimler sunmaya calismaktadir.
2. Bulanik Kiimeler ve Sayilar

Bulanik mantik, iki degerli hesaplama yerine, ¢ok seviyeli hesaplama
teknigini kullanir. Temel yaklasim, iki kesin deger arasma sonsuz sayida tiyelik
degerini iceren bir fonksiyon yerlestirmektir. Bu fonksiyona tiyelik fonksiyonu
denir'®, Klasik (kesin) kiimelerde kiimeye iiyelik durumunda tiyelik degerinin
1, iiye olmama durumunda ise 0 oldugunu daha once belirtmistik. Oysa
bulanik kiimelerde, bu tam {iyelik ve tiye olmama durumu arasina yerlestirilen

fonksiyonla kismi tiyelik s6z konusudur. Yani bulanik kiime, degisik tiyelik

163 C. Erdal (2008). Bulanik mantik ve firmalarin basart kriterleri tamimlanarak bulanik mantik ile
dlciilmesinin bir uygulamas:. Yiiksek Lisans Tezi. Kirikkale: Kirikkale Universitesi, s.4.

164 Sen (1999), s.9-11.

15 Cavdar (2009), s.72.
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derecelerine sahip iiyeleri bulunan bir topluluktur. Ornegin, bulanik kiimelerde
bir 6ge kismen kiimeye dahil (mesela 0.4) kismen de kiime disinda (mesela 0.6)
olabilir. Diger bir deyisle 6ge kiimeye kismen aittir, kismen de degildir. 4

bulanik bir kiime olmak iizere iiyelik derecesi 0.4 olan bir x degiskeninin A

bulanik kiimesine olan iiyelik derecesinin gosterimi puz (x) = 0.4'd{ir.

X bir evrensel kiime olmak iizere, X'in bir A bulanik kiimesi; uz(x) degeri,
x'in A’daki tiyelik degerini temsil etmek {izere, bir x € X elemanma [0,1]
araliginda bir pj(x) reel sayisi atayan pz(x) : X — [0,1] tiyelik fonksiyonu ile
tanimlanir. pjz(x) degeri 1’e yaklastik¢a, x elemanimin A’daki tiyelik derecesi

artar!ee,

Bir A bulanik kiimesi, x eleman1 ve pz(x) derecesinin bir kiimesi olarak

s(x H(x s(x
/“‘A( 1) 4 HA( 2) + ﬂA( 3) n
X1 X2 X3

tamimlanabilir ve 4 = {(x, pz(x))|x € X} veya 4 =

...... + @ =iy @ seklinde ifade edilir'?’.

A

p(x) 1.0

0.9

0.8
0.7 SOEUk Sicak

0.6
0.5
0.4
0.3
0.2
0.1

0.0 >

Sekil 12. Klasik (Kesin) Kiime Grafigi

166 M. Sakawa (1993). Fuzzy sets and interactive multiobjective optimization. New York: Plenum
Press’den aktaran Citli (2006), s.22.
167 Citli (2006), s.22.
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Sekil 12'de verilen klasik kiime Ornegine gore eger sicaklik 25 °C altina
diiserse ortam sicak degildir ve iiyelik degeri (14 (x)) = 0’dir. Yani klasik mantik
kuramma gore 24.5 °C sicak degildir ve bu sicakligin 5 °C ya da 10 °C’den bir
farki yoktur. Dolayisiyla klasik mantik ve kullandig klasik kiime teorisi, gercek
diinyada ¢ok farkli olan 5 °C ya da 10 °C’lik sicaklik degeri ile 24.5 °C sicaklik

degeri arasindaki farki ifade edememektedir.

L

p(x) 1.0

0.9
0.8
0.6

0.5

0.4
0.3
0.2

i y A

A 4

Sekil 13. Bulanik Kiime Grafigi

Sekil 13’1 inceledigimizde 25 °C ile 40 °C aralarmnin tam tiyelikle sicak
oldugunu pz(x) = 1.0, 10 ile 25 °C arasindaki degerlerin iiyelik derecelerinin
0.0 ile 1.0 arasinda degisiklik gosterdigini (0.0 < pz(x) < 1.0) yani hem ‘sicak’
bulanik kiimesine hem de soguk bularuk kiimesine iiye olduklarim
gormekteyiz. Yani 11 °C ‘az sicak’, 20 °C ‘biraz daha sicak’, 25 °C “sicak’ olarak
ifade edilebilir. 10 °C’'nin sicak bulanik kiimesine tiyeligi pgcqr (10 °C) = 0.0,
soguk bulanik kiimesine tiyeli§i pso4 (10 °C) = 1.0°d1r. 20 °C’'nin sicak bulanik
kiimesine {iyeligi g0, (20°C)= 0.7, soguk bulanik kiimesine {iiyeligi
Isoguk (20 °C) = 0.3'diir. 25 °C’'nin sicak bulanik kiimesine tiyeligi pcqx (25 °C) =

1.0, soguk bulanik kiimesine {iyeli§i fsoz. (25 °C) = 0.0"dur.
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Klasik kiimelerin aksine bulanik kiimelerde elemanlarin tiyelik dereceleri
[0,1] araliginda sonsuz sayida degisebilir. Kesin kiimelerdeki soguk-sicak, hizli-
yavas, aydmnlik-karanlik gibi ikili degerler, bulanik mantikta biraz soguk, biraz
sicak, biraz karanlik gibi esnek niteleyicilerle gercek diinyaya benzetilir!é.
Bulanik kiimelerde, net olarak 0 ya da 1 olup olmadig: belli olmayan sozlii
ifadelere sahip elemanlara hi¢ istenmeyen ya da tam olarak istenen sonuca ne

kadar yakin olduklarmni gosteren tiyelik dereceleri verilir'®.

Bulanik mantik yaklagiminin temeli, tiyelik fonksiyonlarindan elde edilen
dilsel ~degiskenlerin  olusturdugu girdileri karar verme siirecinde
kullanmaktir'”. Bulanik kiimenin her elemani, bu kiime igerisinde bir tiyelik
derecesine sahiptir ve bulanik 4 kiimesinin fonksiyon haritasi 0 ile 1 arasindaki
gergek sayilardan olusur. Uyelik fonksiyonu, evrensel kiimeye ait bir x 8gesinin
A alt kiimesine ait olma derecesini veren bir fonksiyondur'”!. Bulanik kiime
elemanlar iyelik dereceleri ile birlikte gosterilebilecegi gibi kiime {iyelerinin
tiyelik dereceleri bir fonksiyon yardimiyla da gosterilebilir. Bu fonksiyonlar
t¢gen (triangular), yamuk (trapezoidal), gaussien, ¢an vb. sekilli olabilir. Bu

calismada sadece tliggen ve yamuk {iyelik fonksiyonlarma yer verilmistir.

168 D. Kuscu (2007). Karar verme siireglerinde bulamk mantik yaklagim. Yiksek Lisans Tezi.
[stanbul: Marmara Universitesi, s.14.

169 Arda (2010), s.22.

170 Kuscu (2007), s.16.

171 N.K. Kolemen (2001).Bulanik mantik ve iiretim yonetimi uygulamalari. Yiiksek Lisans Tezi,

s.10’dan aktaran Erdal (2008), s.10-11.
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B (x) I (x)

| /N

a) Uggen Uyelik fonksiyonu h) Yamuk tiyelik fonksiyonu
1 (x) B o(x)
1 1 / \
0 = 0
¢) Gaussian uyelik fonksiyonu d) Can sekilli tiyelik fonksiyonu

Sekil 14. Uyelik Fonksiyon Tiirleri
Kaynak: Cavdar, 2009:76'dan alinmistir.

Ucgen bulanik sayilar; (a, veyal, a, veyam, azveyau) gibi iiglii olarak
gosterilirler. a; (veyal), a, (veyam) ve az(veyau) parametreleri sirasiyla en
kiiclik degeri (lowest), alinabilecek en miimkiin degeri (medium) ve en biiyiik
(uppest) degeri temsil etmektedirler. Bagka bir deyisle A =(I, m, u) bulanik
sayisinda m bulanik saymin en miimkiin degerini, [ ve u degerleri ise sirasiyla

alt ve iist smirlar1 yani bulanikligin kapsamini gostermektedir!”2.

172 M. Dagdeviren (2007). Bulanik analitik hiyerarsi prosesi ile personel se¢imi ve bir uygulama.
Gazi Uni. Miih. Mim. Fak. Dergisi. Cilt 22, No 4, 5.793; A. Kaufmann ve M.M. Gupta (1988).
Fuzzy mathematical models in engineering and management science. The Netherlands: North-

Holland’dan aktaran Citli (2006), s.4-5.
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A = (a; (), a; (m), as (w)) seklindeki iiggen bir bulanik saymnin iiyelik

fonksiyonu asagidaki sekilde tanimlanir!”.

( 0, x< a4
x—a
=4 a, <x < a,
— — a2-ay
Hg(x)_ - az—x < <
a
a3—a2, az =X = 3
0, X > as

Yamuk bulanik sayilar; (a;, a,, az,a,) gibi dortlii olarak gosterilirler.

A = (aq, a;, asz, a,) seklindeki yamuk bir bulamik saymin tyelik

fonksiyonu asagidaki sekilde tanimlanir'”.

r 0, x< a4

X—a

—2, a; <x < a,
a2—a1

uilx) =+« 1, a, <x < aj

X—a

—, a; <x < ay
a4—a3
\ 0, X > ay

2.1. Bulanik kiimelerin bazi1 6zellikleri

Normallik: Bulanik bir kiime tiyelik fonksiyonunun en az bir elemanimin

tiyelik derecesinin 1’e esit olmas1 demektir!'”.

173 H.J. Zimmerman (1990). Fuzzy set theory and its application. Boston: Kluwer Academic
Publisher, 5.35-85’den aktaran Dagdeviren (2007), 5.793; A.Kaufmann ve M.M.Gupta (1988).
Fuzzy mathematical models in engineering and management science. The Netherlands:North-
Holland,’dan aktaran Citli (2006), s.4-5.

174 C.T. Chen vd. (2006). A fuzzy approach for supplier evaluation and selection in supply chain
management. International Journal of Production Economies, volume 102, issue 2. 5.292.

175 7. Sen (2001). Bulanmik mantik ve modelleme ilkeleri. Istanbul: Bilge Kiiltiir Sanat, s.34; Sen

(1999), 5.28-29.
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1 (x) 1 (x)

a) Normal bulanik kiime b) Normal olmayan bulanik kiime

Sekil 15. Bulanik Kiimelerde Normallik
Kaynak: Sen, 2004:29 ve Cavdar, 2009:77’den alinmistir.

Konvekslik ya da disbiikeylik: Uyelik fonksiyonunun siirekli artan,
siirekli azalan veya iiggen tiyelik fonksiyonunda oldugu gibi 6nce artip sonra

azalan sekilde olmasidir'.

wo(x) ro(x)

a) Disbukey b) Disbiikey olmayan

Sekil 16. Bulanik Kiimelerde Konvekslik
Kaynak: Sen, 2004:29 ve Cavdar, 2009:78"den alinmistir.

a kesim kiimesi: X evrensel kiime olmak iizere, bularuk A4 kiimesi icin
kesim kiimesi tiyelik derecesi a’dan biiyiik veya esit olan elemanlarin

olusturdugu kiimedir. 4 kiimesinin a kesim kiimesi 4 ile gosterilmek tizere!”:

Ay ={x € X|puz(x) = a}, a € [0,1] olur.

176 Baykal ve Beyan (2004), s.84; Sen (1999), s.29.
177 G. Chen ve T.T. Pham (2006). Introduction to fuzzy systems. London: Chapman Hall/CRC, s.21;
Citli (2006), s.24.
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a,,a, ve az iyelerinden olusan bir {iggen bulanik saymin gosterimi A =
(a,,a,,az) ‘diir. Bu gosterimde a, normal degerli tiyelik olarak tanimlanmakta
ve bulanik mantik bu noktada bir a katsayismna bagl olarak a,’ye yakin

degerlerin, bu degere yiiklenen anlam ile temsil edilecegini varsaymaktadir.
2.2. Bazi Bulanik Kiime islemleri

Birlesim ézelligi: 1ki veya daha fazla bulanik kiimenin birbirlerine ‘veya’
manti$1 ile baglanmasi sonucunda alt kiimelerin kapsadigi degerlerin
tamamidir. Bu islem bulanik kiimelerde ‘V’ isareti ile gosterilir. Bulamik
kiimeler i¢in birlesme isleminde ortak degerler icin, en biiytiik tiyelik degerleri

alinir!’s,

ti v 5(x)={maxpz(x), us(x)}

Bu islemin grafik gosterimi asagidaki gibidir:

i (x)

0 X

Sekil 17. Bulanik Kiimelerde Birlesim
Kaynak: Sen, 2004:92 ve Cavdar, 2009:80’den alinmistir.

178 Sen (1999), s.47; G.J. Klir ve T.A. Folger (1988). Fuzzy sets, uncertainty and information. London:
Prentice-Hall, s.45.
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Ornegin;

Bu durumda;

ki v 50-{55 1000655 05 10705

Kesisim 0zelligi; 1ki veya daha fazla bulamk kiimenin birbirlerine ‘ve’
mantig1l ile birlestirilmesidir. Kesisim kiimesi alt kiimelerde ortak olan
elemanlarin iiyelik dereceleri en kiiciik olanlarindan olusur. Bu islem bulanik

kiimelerde ‘A’ isareti ile gosterilir'”.

Hi g (0)={minpz(x), up(x)}

i (x)

Sekil 18. Bulanik Kiimelerde Kesisim
Kaynak: Sen, 2004:92 ve Cavdar, 2009:81’den alinmistir.

Birlesim isleminde verilen 6rnek icin kesisim kiimesi asagidaki gibi olur:

(x) {3 4 5}
~ ~ x = = — — —'
Hi a B 02’03’01

179 Cavdar (2009), s.80; Sen (1999), s.30; Klir ve Folger (1988), s.49.
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2.3. Bulanik Sayilar

Iki deger arasindaki sayilarin farkli iiyelik dereceleriyle tamamini temsil
eden sayilara bulanik sayilar adi verilir’®. Bulanik bir kiimenin bulanik bir say1

olabilmesi i¢in asagidaki 0zelliklere sahip olmasi gerekmektedir!®!:

1. Bulanik kiime normal bir bulanik kiime olmalidir: Bulanik kiimenin en az bir
iiyesinin {iyelik degerinin 1.0 olmas: gerekmektedir.

2. Bulanik kiime dis biikey olmalidir: Bulanik bir kiimenin degisik elemanlar1 x, y, z
olsun. x <y < z kosulunu saglayan bu ii¢ elemandan y’'nin iiyelik derecesi, x ve z
arasinda ve kiiciik olan iiyelik derecesinden daima biiyiik ise dis biikeylik kosulu
saglanir.

3. Bulanik kiimenin her bir a kesimi, gergel say1 dogrusunun kapali bir araliginda

taniml1 olmalidar.

Ucgen bulanik sayilar; (a,,a,, a;) seklinde iiglii olarak gosterilen ve bu
parametrelerin sirasiyla, en kiiciik tiyelik degerini, alinabilecek en miimkiin

tyelik degeri ve en genis degeri temsil ettigi sayilardir.

llwil

Sekil 19. Uggen Bulanik Say:
Kaynak: Citli, 2006:5"den alinmistir.

180 Cavdar (2009), s.84.
1 Arda (2010), 5.25-26; Sen (2004), s.29.
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Yamuk bulanik sayilar; (a,,a,, az, a,) seklinde dortlii olarak gosterilen
ve daha once yamuk iiyelik fonksiyonu baglig1 altinda gosterilen fonksiyonla

ifade edilen sayilara yamuk bulanik sayilar denir.

w; (x)f

Sekil 20. Yamuk Bulanik Say:
Kaynak: Citli, 2006:6’dan alinmistir.

2.4. Bulanik Sayilarda Aritmetik Islemler

Calismada tiggen bulanik sayilar kullanilacagindan dolay:1 sadece tiggen
bulanik sayilarla aritmetik igslemlerden bahsedilecektir. 4 = (ay, a,, a3), B =
(by, by, b3) seklinde iki tiggen bulanik say1 olsun'®2. Bu iki say1 arasindaki

aritmetik islemler asagidaki gibidir:

Esitlik:A ve B bulanik sayilarinin esitligi kargihkli biitiin elemanlarimin

(tiyelik fonksiyonlarinin) esitligi anlamina gelir. Matematiksel olarak;
A=B <=>(a,, a,, a3) =(by, by, b3) <=>a,;=b,, a, =b,, az= b, ifade edilir.
Toplama islemi: A @ B = (a;, + by, a, + by, as + bs ) seklinde ifade edilir
ve sonug yine bir tiggen bulanik sayidir.
Cikarma iglemi: A © B = (a; — bs, a, — by, as — by ) seklinde ifade edilir

ve sonug yine bir tiggen bulanik sayidir.

182 Citli (2006), 5.6-7.
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Carpma iglemi: A © B = (ay.by, a,.b,, as.b;) seklinde ifade edilir ve
sadece pozitif reel sayilar igin tanimlidir. Islem sonucu yine {iggen bir bulanik

sayidir.

Bélme islemi: A © B = (a,/by, ay/b,, az/b;) seklinde ifade edilir ve
sadece pozitif reel sayilar igin tanimlidir. Islem sonucu yine iiggen bir bulanik

sayidir.

Simetriklik: A = (a;, a,, as) iiggen bulanik say1 olmak iizere simetrigi -A =

(—asz, —a,,—a,) olacaktir.

Bulanik aritmetik ortalama: A = (@,, @,, ds,..., ;),i=1,2,3, ..., n olmak
tizere n adet tiggen bulanik say1 olsun. Bu sayilarmn ortalamasi, toplamlarinin

n’ye boliinmesiyle elde edilir.

. dq,dz,d3,.., dn . -
Apre = formiiltinden elde edilir.
n

3. TOPSIS Yontemi

TOPSIS yontemi, ¢ok kriterli ve ¢ok alternatifli durumlarda kullanilan
karar verme yontemlerinden bir tanesidir. 1981 yilinda Hwang ve Yoon
tarafindan gelistirilmis olan bu yOntemin temel prensibi, secilecek olan
alternatifin pozitif ideal ¢oziime en yakin, negatif ideal ¢oziime de en uzak olan
alternatif olmasidir'®. Pozitif ideal ¢Oziim, kriterin ulasilabilir en iyi
degerinden, negatif ideal ¢Oziim kriterin ulasilabilir en kotii degerinden
olusturulur. En iyi alternatif, pozitif ideal ¢6ziime en yakimn, negatif ideal

¢Oziime en uzak olan olacaktir.

183 Chen (2000), s.1-2.
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TOPSIS, n adet kriter icin degerlendirilen m adet alternatifi kapsayan

asagidaki gibi karar matrislerinin degerlendirilmesinde kullanilmaktadir®.

Ki Kz K... Kn

A [X11 X12 " Xin
o

A;

Am Xm1i Xm2 " Xmn

Burada x,,,, m’inci alternatifin (4,,), n'inci kriter (K,,) i¢in performans

degerini gostermektedir.

3.1. TOPSIS Yontemi Uygulama Adimlar

TOPSIS yontemi, 7 uygulama adimindan olusmaktadir. Bu adimlar

sirastyla asagida gibidir:

1.
2.

Adim: Karar Matrisi olusturulur.

Adim: Karar matrisi normalize edilerek ‘normalize edilmis karar
matrisi” olusturulur.

Adim: Normalize edilmis karar matrisi agirliklandirilarak (kriter onem
agirliklar: ile garpilararak) ‘agirliklandirilmis normalize karar matrisi’
olusturulur.

Adim: Pozitif ideal ve negatif ideal ¢6ziim noktalar1 belirlenir.

Adim: OKlit Uzaklik Yaklasimi yardimiyla (Vertex Yontemi) her bir
alternatifin pozitif ideal ve negatif ideal ¢oziimden uzakliklari/sapma
mesafeleri hesaplanir.

Adim: Her bir alternatifin ideal ¢6ziime olan yakinlik katsayilari
hesaplanur.

Adim: Tercihler, ideal ¢o6ziime goreli yakinlik katsayisina gore

biiytikten kiigtige olacak sekilde siraya konulur'®.

184 Ozkan (2007), s.120-121.
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3.1.1. Karar matrisinin olusturulmasi

A matrisi karar verici tarafindan olusturulan baslangi¢ matrisidir. Karar
matrisinin satirlarinda Alternatifler (A), siitunlarinda ise karar vermede

kullanilacak Kriterler (K) yer alir. Karar matrisinin gosterimi asagidaki gibidir:

X111 X12 "t Xin
A = X21 X2 "t Xop
ij — : : :
Xm1 Xm2 " Xmn

A;j matrisinde m alternatif sayisini, n degerlendirme kriteri sayisin1 verir.
3.1.2. Normalize edilmis karar matrisinin olusturulmasi

Normalize edilmis karar matrisi, A matrisinin elemanlarindan
yararlanarak ve asagidaki formiil yardimiyla hesaplanir:

xij

Tij = —_— (l = 1,2, e, m; ] = 1,2, ’n)
1/ k=1"kj

R matrisi agagidaki gibi elde edilir:

"1 T2 "n
R.. = 1 T2 Ton
ij — H

Tmi Tm2 *° Tmn

Normalizasyonu bir 6rnekle anlatmak gerekirse;

4 tane karar vericinin 4 kriteri (1, 10) puan araliginda degerlendirmesiyle

olusan karar matrisi asagidaki gibi olsun’®.

185 JH. Huang ve K.H. Peng (2012). Fuzzy rasch model in TOPSIS: A new approach for
generating fuzzy numbers to assess the competitiveness of the tourism industries in Asian
countries. Tourism Management, volume 32 issue 2. 5.460-461; Ergiil (2010), 5.63-66; Ecer (2007),
s.29.

186 Arda (2010), s.42.
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4 10
8
Aij = 5

N S B O
N W oy O

8
4
10 6

Normalizasyon (vektor normalizasyonuna gore) islemi su sekilde olur:

X11 4

1= =
\/Eﬁlxﬁj J(42+ 8%+ 52+ 10%)

7 =0.27

027 04 045 0.68
- _055 032 055 0.54
J 034 064 027 027
0.69 056 0.64 040

R;

3.1.3. Agirliklandirilmis normalize karar matrisinin olusturulmasi

Oncelikle degerlendirme faktorlerine iliskin agirlik degerleri (w;)

belirlenir.

(2

Daha sonra R matrisinin her bir stitunundaki elemanlar ilgili degeri ile

carpilarak V matrisi olusturulur. V matrisinin gosterimi asagidaki sekildedir:

WiTi1 Waliz 0 Wplig
_ | Wil21  Walpp ot Wylhy

Vij - : : ves :
WiTm1i W2Tm2 - Wplmn

Degerlendirme faktorlerine iliskin agirliklar, Wy, W,, W3, ..., W, seklinde
belirlenir. Olusturulacak agirlikli normalize edilmis karar matrisi igin, R
matrisinin stitunlarindaki degerler ilgili kriterin agirlik degerleri ile carpilarak

V matrisinin siitun degerleri hesaplanur.
3.1.4. Pozitif ve Negatif Ideal Coziim noktalarinin belirlenmesi

TOPSIS yontemi, her bir degerlendirmenin monoton artan veya azalan bir

egilime sahip oldugunu varsaymaktadir.
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Pozitif ideal ¢oztim kiimesinin olusturulabilmesi i¢in V matrisindeki
agirhiklandirilmis normalize matris siitun degerlerinin en biiyiikleri segilir.

Pozitif ideal ¢6ziim kiimesini bulma formiilii su sekildedir:
A ={("Fvyli €1), ("Fvyli €1}
Yukaridaki formiilden hesaplanacak kiime A* = {vj,v;, ..., v} seklinde

gosterilebilir.

Negatif ideal ¢0ziim kiimesinin olusturulabilmesi i¢in V matrisindeki
agirliklandirilmis normalize matris siitun degerlerinin en kiigilikleri segilir.

Negatif ideal ¢6ziim setini bulma formdilii su sekildedir:
A ={(""yli €1), (MFvgli €7}

Yukaridaki formiilden hesaplanacak kiime A~ = {v{,v, ,...., v, } seklinde
gosterilebilir.

3.1.5. Ayrim 6l¢iilerinin hesaplanmasi

TOPSIS yonteminde her bir alternatife iliskin degerlendirme degerlerinin
Pozitif ve Negatif Ideal Céziim’den sapmalarinin bulunabilmesi i¢in Euclidian
Uzaklik Yaklagimi'ndan faydalamilmaktadir. Pozitif ideal Coziim’den sapma
degeri (S;), Negatif Ideal Coziim’den sapma degeri (S;) seklinde gosterilir ve

formiilleri asagidaki gibidir:

\/Z (VU j \/Z (vu

Bu formiillerden hesaplanacak (S;) ve (S;) sayisi dogal olarak alternatif

sayist kadar olacaktr.
3.1.6. Ideal ¢6ziime goreli yakinligin hesaplanmasi
Her bir karar noktasinin ideal ¢Oziime goreli yakmhgmm (C7)

hesaplanmasinda Pozitif Ideal ve Negatif Ideal C6ziim’den ayrim olgiilerinden
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yararlanilir. Burada kullanilan 06lgiit, negatif ideal ayrim oOlgiistiniin toplam

ayrim Ol¢iisii igindeki payidir.

i sT+ st
i i

Burada (C;) degeri 0 < C; < 1 araliginda yer alir ve (/=1 durumu ilgili
karar noktasmin pozitif ideal ¢6ziime, C;'= 0 durumu ise ilgili karar noktasinin

negatif ideal ¢oztime mutlak yakinligini gosterir.
3.1.7. Alternatiflerin siralanmasi

Bir onceki adimda elde edilen degerler biiyiikliik sirasina gore dizilerek

alternatiflerin 6nem siralar1 belirlenmektedir.

3.2. TOPSIS Uygulama Ornegi

Anadolu Universitesi Yonetim ve Organizasyon Bilim dalina 20xx yili igin
doktora icin bir kisi almnacaktir. Bahse konu bilim dalinda doktora yapmak
tizere bagvuran aday sayisi ise 5'tir. Bu secim igin ilgili yonetmelik geregi ALES
puaninin % 50’si, Yiiksek Lisans mezuniyet notunun % 20’si ve Miilakat
notunun % 30'u almarak degerlendirme yapilacaktir. YOnetmelik geregi
belirlenmis olan {i¢ degerlendirme kriteri ve bu kriterlerin agirliklari ile doktora
egitimi i¢in bagvuruda bulunmus olan bes adaya ait degerlendirme kriterleri

puanlar1 Tablo 2.1’de gosterilmistir.

Bahse konu se¢im islemi yukarda anlatilmis olan TOPSIS yontemi

uygulama adimlari izlenerek asagidaki sekilde ¢oziilmiistiir:
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1. Adim

Alternatiflerin ve kriterlerin yer aldig1 karar matrisi olusturulur

Tablo 2. Alternatiflerin Puanlart ile Kriterlerin Airliklarinin Gosterilmesi

Kriterler ALES Puani Yiiksel Lisans Miilakat Notu
Adaylar Mezuniyet Notu
Alperen 85 3.8/95 90
Fuat 80 3.5/87.5 90
Yigit 74 2.75/68.75 80
Ata 90 2.9/72.5 75
Furkan 76 3.6/90 78
Agirliklar 0.5 0.2 0.3
2. Adim

Normalizasyon igleminde her kriterin aldig1 en biiyiik deger (kritere ait

siitundaki en biiytik deger) belirlenerek ilgili kritere ait siitundaki biitiin

degerler bu en biiyiik degere boliiniir.

Tablo 3. Kriterler icin Normalizasyon Isleminin Yapilmast

Kriterler ALES Puan Yitlselc Lisans Miilakat Notu

Adaylar Mezuniyet Notu

Alperen 0.468 0.510 0.486
Fuat 0.440 0.470 0.486
Yigit 0.407 0.369 0.432
Ata 0.495 0.389 0.405
Furkan 0.419 0.483 0.421

Agirliklar 0.5 0.2 0.3
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3. Adim

Normalize edilmis olan kriterler kendilerine ait agirliklar ile carpilarak

agirliklandirilmis normalize matris elde edilir.

Tablo 4. Agrliklandirilmis Normalize Puanlar

Kriterler Yiiksek Lisans
ALES Puanu Miilakat Notu
Adaylar Mezuniyet Notu
Alperen 0.234 0.102 0.146
Fuat 0.220 0.094 0.146
Yigit 0.204 0.074 0.130
Ata 0.248 0.078 0.122
Furkan 0.210 0.097 0.126

4. Adim

Pozitif ve negatif ideal ¢6ziim noktalar1 belirlenir.

K1 K2 K3 K1 Ko Ks
A*=(0.248 0.102 0.146) A™=(0.204 0.074 0.122)
5. Adim

Alternatiflerin pozitif ve negatif ideal ¢oziimlerden uzakliklar1 hesaplanir.

\/Z (v - v 5= 2\/2}21(% — v’

A1 A2 A3 A4 As Al A2 A3z A4 As
S* =(0.014, 0.029, 0.055, 0.034, 0.043) ST =(0.048, 0.035, 0.008, 0.044, 0.024)

6. Adim

C;= S_Sj_s* formiilti kullanilarak yakinlik katsayilar: hesaplanir.
i toi

Ca,=0.774, C4,= 0.547, C4;= 0.127, C4,= 0.564 ve Cy,= 0.358.
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7. Adim

Yakimlik katsayilar1 siralandiginda A4,, A4, A, As, A seklinde siralama elde

edilir. Bu siralamaya gore secilecek aday A, yani Alperen’dir.
4. Bulanik TOPSIS Yéntemi

Belirli bir pozisyona gorevlendirme veya atama igin personel se¢cimi, coklu
kriter ortaminda gergeklestirilen bir grup kararidir. Olusturulacak olan
degerlendirme komitesinde karar verici sayisinin birden fazla olmasi ve bu
komite tarafindan bir¢ok karar kriterine gore adaylarin degerlendirilmesi, bu
se¢im isini ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden biriyle ¢6ziime uygun hale
getirmektedir. Personelin se¢im i¢in degerlendirilmesi asamasinda karar
vericiler tarafindan kullanilan dilsel degiskenler ve her bir karar vericiye gore
degisebilecek olan kriter onem agirliklar1 bu siireci bulanik hale getirmekte ve
sorunun ¢O0ziimi i¢in bulanik mantik ile beraber cok kriterli karar verme

yontemlerinin kullanilmasin gerektirmektedir.

Bulanik TOPSIS yontemi, yukarda anlatilmis olan TOPSIS ile bulanik
mantig1 birlestiren bir sorun ¢ézme teknigidir. Bu yontem, kriterlerin 6nem
derecelerinin belirlenmesinde ve karar vericilerin kullandiklar1 dilsel
degiskenlerin ifade edilmesinde bulanik sayilar1 kullanmaktadir. Kriter 6nem
agirliklarmin ve adaylarin kriterlere gore dilsel degiskenlerle degerlendirilmesi
bulanik TOPSIS’in birinci adimini olusturmakta, takip eden adimlar daha 6nce

bahsedilen TOPSIS adimlariyla benzerlik gostermektedir.

4.1. Bulanmik TOPSIS Yontemi Uygulama Adimlan

Bulanik TOPSIS, 8 uygulama adimindan olusmaktadir. Bu adimlar
sirastyla asagidaki gibidir:
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1. Adim: Kriterlerin énem agirliklarinin belirlenmesinde ve alternatiflerin
kriterlere gore degerlendirilmesinde kullanilmak tizere dilsel degiskenler

saptanir ve kriterler ve adaylar bu dilsel degiskenlere gore degerlendirilir.
2. Adim: Bulanik karar matrisi olusturulur.

3. Adim: Bulamik karar matrisi dogrusal olarak normalize edilerek

‘normalize edilmis bulanik karar matrisi’ olusturulur.

4. Adim: Normalize edilmis karar matrisi agirliklandirilarak (kriter 6nem
agirliklar: ile carpilararak) ‘agirliklandirilmis normalize bulanik karar matrisi’

olusturulur.

5. Adim: Bulanik Pozitif Ideal Coziim (BPIC) ve Negatif ideal Coziim
(BNIC) noktalar1 belirlenir.

6. Adim: OKklit Uzaklik Yaklagimi yardimiyla (Vertex Yontemi) her bir
alternatifin  pozitif ideal ve negatif ideal ¢O6ztim noktalarmdan

uzakliklari/sapma mesafeleri hesaplanir.

7. Adim: Her bir alternatifin ideal ¢0ziime olan yakimlik katsayilar:

hesaplanir.

8. Adim: Tercihler, ideal ¢oziime goreli yakinlik katsayilarina gore

biiyiikten kiiciige olacak sekilde siraya konularak degerlendirilir'®’.

4.1.1. Dilsel degiskenlerin olusturulmasi ve kriter agirliklar1 ile

adaylarin bu dilsel degiskenlere gore degerlendirilmesi

Segilecek adaylarda bulunmasi gerektigi diisiiniilen niteliklerden olusan
karar kriterlerinin 6nem agirliklar1 ve kriter degerleri, karar vericiler tarafindan
dilsel ifadeler kullanilarak degerlendirilir. Dilsel ifadelerle yapilan

degerlendirmeleri hesaplamalarda kullanabilmek amaciyla pozitif iicggen veya

187 Ergiil (2010), 5.63-66; Ecer (2007), 5.29; Citli (2006), 5.58-61.
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yamuk bulanik sayilardan yararlanilabilir. Calismada pozitif tiggen bulanik

sayilar kullanilmis oldugundan karar vericilerin karar kriterlerini ve adaylar:

degerlendirirken kullandiklar1 dilsel ifadelerle bunlarin pozitif iggen bulanik

say1 karsiliklar: Tablo 5 ve Tablo 6’da oldugu gibidir!$.

Tablo 5. Kriterleri Agirliklandirmada Kullanilan Dilsel Degiskenler ve Ucgen Bulanik

Sayi Olarak Kargiliklar:'®

Cok Yiiksek (CY) (0.9, 1.0, 1.0)
Yiiksek (Y) (0.7, 0.9, 1.0)
Ortanim Ustii (OU) (0.5,0.7, 0.9)
Orta (O) (0.3,0.5,0.7)
Ortanin Alt1 (OA) (0.1, 0.3, 0.5)
Diisiik (D) (0.0,0.1, 0.3)
Cok Diisiik (CD) (0.0, 0.0, 0.1)
Kaynak: Citli (2006), s.58'den uyarlanmustir.
(x )
¢ D oA 0 oU ¥ CY
1.0
0.5
0 0.1 0.3 0.5 0.7 0.9 1 ”

Sekil 21. Tablo 5'deki Dilsel Degerlerin Ucgen Uyelik Fonksiyonlar:

188 Ecer (2007), s.192.

Kaynak: Citli (2006), s.58’den uyarlanmstir.

189 Chen (2000), s.5; Ecer (2007), 5.31; Citli (2006), s.58.
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Tablo 6. Alternatiflerin Degerlendirilmesinde Kullanilan Dilsel Degiskenler ve Ucgen
Bulanik Say: Olarak Kargiliklar:'

Cok lIyi (CI) (9, 10, 10)
Tyi ) (7,9, 10)
Ortanin Ustii (OU) (5,7,9)
Orta (O) (3,5,7)
Ortanm Altt (OA) 1,3, 5)
Kotit (K) 0,1, 3)
Cok Kotit (CK) 0,0, 1)

Kaynak: Citli (2006), s.59’dan uyarlanmuistir.

1(x )
CK K OA 0 oU I CI
1.0
0.5
0 1 3 5 7 9 10 X

Sekil 22. Tablo 6'daki Dilsel Degerlerin Ucgen Uyelik Fonksiyonlar:
Kaynak: Citli (2006), s.59’dan uyarlanmuistir.

4.1.2. Bulanik karar matrisinin olusturulmasi

A matrisi karar verici tarafindan olusturulan baslangi¢ matrisidir. Cok

kriterli bir karar verme problemi olan ve degerlendirme komitesi {iyeleri

19 Chen (2000), s.5; Ecer (2007), 5.32; Citli (2006), 5.59; Ecer (2007), 5.192.
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tarafindan gerceklestirilen aday secimi igin degerlendirme yapilabilmesi i¢in su

unsurlar gereklidir!*":

e Karar vericiler (KVy, KV, ..., KVy),

e Adaylar veya Alternatifler (44, 4,, ..., Ap),

e Adaylar degerlendirildigi karar kriterleri kiimesi (K, K, ..., Ky,),

e Karar kriterleri bazinda adaylarin degerlendirildigi kriter degerleri

kiimesi.

k adet KV'nin karar kriterleri bazinda adaylara ve kriterlerin 6nem
agirhiklarina iliskin yaptigi degerlendirmeler sirasiyla X=(a;jk, bijk, Ciji) ve
W=(W;j1, Wij2, Wij3) olsun (i=1,2,...,m; j=1,2,...,n). KV’lerin kriterlere gore adaylari
degerlendirmesiyle elde edilen bulanik kriter degerleri X (a;j, b;j, ¢;j) seklinde
gosterilir ve bu degerler,

min

1 max
aij=" (i), bij=Xk=1biji, cij =", (cijic) 1)

formiilleri yardimiyla hesaplanir.

Karar kriterlerinin 6nem agirliklar1 w (wy, w,, w3) seklinde gosterilir ve

min 1 max
wip =" Wikr), Wiz =2 Zkea Wiz, Wiz = (Wjs) ()

formiilleri yardimiyla hesaplanir.’

Karar problemi matrisinin gosterimi asagidaki gibidir:

X11  X12 X1n
~ | X21 X22 Xon ~ ~ o~ ~
D= . veW = [, W, W]
Xm1 Xm2 Xmn

11 Chen vd. (2006), 5.294; G. Torlak vd. (2011). Analyzing business competition by using fuzzy
TOPSIS method: An example of Turkish domestic airline industry. Expert systems with
applications, volume 33, issue 2. s. 3402-3403.

192 Ecer (2007), s.191.
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Karar matrisinde X = (a;;, b;j, ¢;j) ve W = (wy, w,, w3) bulanik {icgen sayilar
olup, D bulanik karar matrisini ve W ise bulamk agrlhklar matrisini

gostermektedir.

4.1.3. Normalize edilmis bulanik karar matrisinin olusturulmasi

R=[fil,, ., )
Burada B fayda kriterini, C maliyet kriterini gostermek tizere;

aij bij Cij

fij = (d; ) d; ) d_j;), C;: m(%xcij,j € B, (4)
7= (a—j, 4 a—j) q-=mng.. jecC (5)
ij cij bij  cij s 4 i Aijs

seklinde bulunur®®.

41.4. Agirhiklandirilmis normalize bulamik karar matrisinin

olusturulmasi

v=[oy] .~ =12..m;j=12..,n (6)
seklinde olusturulur ve matrisin her bir elemant,

by =7 O W )
formiiliiyle hesaplanir.

4.1.5. Bulanik Pozitif Ideal Coziim ve Negatif ideal C6ziim noktalarinin

hesaplanmasi

Agirlikli normalize edilmis bulanik karar matrisinin belirlenmesinin

ardindan BPIC ve BNIC noktalar1 asagidaki sekilde belirlenir:
A" = (U], U3,...,Tp),

A =By, Ty, ., 7).

195 Citli (2006), 5.60; Ecer (2007), 5.193.
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Buradai=1,2,...,m;j=1,2,..., n olmak tizere,

v]f: mal-'x(vijg) ve vj_= mfn(vijl)'dir.

4.1.6. Bulanik Pozitif Ideal Coziim ve Negatif Ideal Coziim

noktalarindan uzakliklarin hesaplanmasi

d, iki bulanik say1 arasindaki uzaklig1 gostermek iizere vertex metodu
yardimiyla her bir adayin BPIC ve BNIC noktalarindan uzakliklar: sirasiyla

asagidaki sekilde bulunur:
dy=Yja1dy(Pyr V), i=12,..m (8)
dy =Yjady(®ipp V), =12,...m )

Vertex yontemine gore iki tiggen bulanik sayr arasindaki uzakhigmn

bulunmasi asagidaki formiil yardimiyla olur:

m= My, Mz M3z)vedi=(M1, Nz N3)olsun.

dy (i, )= [H0m = m)2+ (my = m)2 + (my = 1)) i (10)

4.1.7. Yakinlik katsayilarinin hesaplanmasi

Adaylarin BPIC ve BNIC noktalarina olan uzakliklar1 bulunduktan sonra
adaylarin siralamasmi belirlemek icin yakinlik katsayilar1 hesaplanir. Yakinlik

katsayiss,

__ 4 .
CCi= Gartar)” i=1,2,...,m (11)

formiilti yardimiyla hesaplanur.
4.1.8. Adaylarin siralanmasi ve degerlendirilmesi

Hesaplanan yakinlik katsayilarina gore adaylar en yiiksek puandan en

diisiik puana dogru siralanir.
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3.2. Bulanik TOPSIS Uygulama Ornegi

Kamuya ait bir X Hastanesinde Baghemsirelik kadrosuna yapilacak olan
gorevlendirme igin is analizi sonucu elde edilen is tanimlar: ve is gerekleri ile
Saglik Bakanliginin “Yatakli Saglik Kurumlari Isletme Y&netmeligimin ilgili
boliimlerinin  incelenmesi sonucu Bastabip, Bastabip Yardimcis1 ve
Bashemsire’den olusan {i¢ kisilik (KV;, KV,, KV3) ‘Se¢im Komitesi’ tarafindan
belirlenen ve asagida bulunan 5 kritere (K;, K,, K3, K, ve Ks5) gore sartlar1 tutan
5 aday (4;, A, As, A, ve As) bulanik TOPSIS yontemiyle degerlendirmeye

tutulmustur.

Tablo 7. Bulanik TOPSIS Uygulama Ornegi icin Kriterler

KRITERLER
1. Kriter (K;) Mesleki Bilgi
2. Kiriter (K3) Mesleki Beceri
3. Kriter (K3) Ozgﬁven Sahibi Olma
4. Kiriter (K,) Ekip Calismasina Yatkinlik
5. Kriter (K5) Tletisim Kurma Becerisi

Adim 1. Karar kriterleri ile adaylarin degerlendirilmesinde kullanilan

dilsel degiskenlerin belirlenmesi

KV’ler kriterlerin oOnemini belirlemek igcin Tablo 5'deki dilsel
agirliklandirma degiskenlerini kullanmiglardir. Yapilan degerlendirmeler Tablo

8'de gosterilmektedir.
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Tablo 8. Kriterlerin Onem Agirliklar:

K K, K, K, Ks
KV, Y Y Y CY CY
KV, Y CY QY QY Y
KV, Y CY Y QY QY

KV’ler her bir kritere gore alternatifleri yani adaylar1 degerlendirmek igin

Tablo 6’da bulunan dilsel degiskenleri kullanmiglardir.

Amag
K, K, K; K, Ks
Mesleki Bilgi Mesleki Beceri Ozgiiven Ekip Calismasi Kaynak Kullanimi
A, Ay Az Ay As

Sekil 23. Problemin Hiyerarsik Yapis
Kaynak: Citli, 2006:63 ve Ecer, 2007:197’den uyarlanmistir.
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Tablo 9. Degerlendirmelerin Toplu Gosterimi

Kriterler Adaylar Karar Vericiler (KV)

(K) (A) KV, KV, KV,
A, I I I
A, i Ci i

K, A, I I ou
A, I ou 0]
As I ouU 0]
A, I Ci i
A, I I Ci

K, A; I I I
A, Ci i ouU
As Ci ou ou
4, i Ci Gl
A, i i i

K A, I I I
A, CI ouU ouU
As Ci I 0
A, ouU 0] I
A, I ou ou

K, A; ouU ou e)
A, CI I @)
As Ci I ou
A, i i i
A, I i e)

K Az I i ouU
A, CI Ci ouU
As Ci OU 0]
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Adim 2. Bulanik karar matrisinin olusturulmasi

Degerlendirmenin ardindan dilsel ifadeler {iggen bulanik sayilara
dontistiirtlir. (1) numarali formiil kullanilarak bulanik karar matrisi elde edilir.

Bulanik karar matrisi Tablo 10’da gosterilmistir.

Tablo 10. Bulamik Karar Matrisi

K, K, K, K, Ks

A (7,9, 10) (7,9.3, 10) (7,9.7,10) 3,7,10) (7,9, 10)
4, (7,9.3, 10) (7,9.3, 10) (7,9, 10) (5,7.7,10) 3,7.7, 10)
As (5, 8.3, 10) (7,9, 10) (7,9, 10) 3,6.3,9) (5,823, 10)
A, 3,7,10) (5,8.7, 10) (5,8, 10) (3,8,10) (5,9, 10)
As 3,7, 10) (5, 8, 10) @3, 8, 10) (5, 8.7, 10) (3,7.3,10)

(2) numarali formiil kullanilarak bulanik agirliklar matrisi elde edilir.

Bulanik agirliklar matrisi Tablo 11’de gosterilmistir.

Tablo 11. Bulamik Agirliklar Matrisi

Kriterler Agirhiklar
K, (0.7,0.9,1.0)
K, (0.7,0.97, 1.0)
K3 (0.7,0.93, 1.0)
K, (0.9, 1.0, 1.0)
Ks (0.7,0.97, 1.0)

Adim 3. Normalize edilmis bulanik karar matrisinin olusturulmasi

Normalize edilmis bulanik karar matrisi (3), (4), (5) numarali formiiller
kullanilarak ve bulanik karar matrisi yardimiyla elde edilir. Normalize edilmis

bulanik karar matrisi Tablo 12’de gosterilmistir.
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Tablo 12. Normalize Edilmis Bulanik Karar Matrisi

K, K, K K, Ks
Ay (0.7,0.9, 1.0) (0.7, 0.93, 1.0) (0.7,0.97, 1.0) (0.3,0.7, 1.0) (0.7,0.9,1.0)
A, (0.7,0.93, 1.0) (0.7, 0.93, 1.0) (0.7,0.9, 1.0) (0.5,0.77,1.0) (0.3,0.77,1.0)
As (0.5,0.83, 1.0) (0.7,0.9, 1.0) (0.7,0.9, 1.0) (0.3,0.63, 0.9) (0.5,0.83,1.0)
Ay (0.3,0.7, 1.0) (0.5,0.87, 1.0) (0.5, 0.8, 1.0) (0.3,0.8,1.0) (0.5,0.9,1.0)
As (0.3,0.7, 1.0) (0.5, 0.8, 1.0) (0.3,0.8, 1.0) (0.5,0.87, 1.0) (0.3,0.73,1.0)
Adim 4. Agirhiklandirilmis normalize bulanik karar matrisinin
olusturulmas:

Agirliklandirilmis normalize bulanik karar matrisi, normalize edilmis

bulanik karar matrisi ve bulamik agirliklar matrisi yardimiyla, (6) ve (7)

numarali formiiller kullanilarak elde edilir. Bu matris, Tablo 13’de verilmistir.

Tablo 13. Agirliklandirilmis Normalize Bulamik Karar Matrisi

K K, K3 K, Ks
Aq (0.49, 0.81, 1.0) (0.49, 0.90, 1.0) (0.49, 0.90, 1.0) (0.27,0.7, 1.0) (0.49, 0.87,1.0)
A, (0.49, 0.84, 1.0) (0.49, 0.90, 1.0) (0.49, 0.84,1.0) (0.45,0.77,1.0) (0.21, 0.75, 1.0)
As (0.35,0.75,1.0) (0.49, 0.87,1.0) (0.49, 0.84,1.0) (0.27,0.63,0.9) (0.35,0.81, 1.0)
Ay (0.21, 0.63, 1.0) (0.35,0.84,1.0) (0.35,0.74, 1.0) (0.27,0.8, 1.0) (0.35,0.87,1.0)
As (0.21, 0.63, 1.0) (0.35,0.78, 1.0) (0.21, 0.74, 1.0) (0.45, 0.87, 1.0) (0.21,0.71, 1.0)

noktalarinin hesaplanmasi

Adim 5. Bulanik Pozitif Ideal Coéziim ve Negatif Ideal Coziim

BPIC ve BNIC noktalarina agirliklandirilmis normalize bulanik karar

matrisine gore karar verilir. Buna gére BPIC ve BNIC degerleri sirasiyla,

A" =[(1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0)],

A~ =[(0.21, 0.21, 0.21), (0.35, 0.35, 0.35), (0.21, 0.21, 0.21), (0.27, 0.27, 0.27), (0.21,

0.21, 0.21)] seklinde belirlenir.
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Adim 6. Bulanik Pozitif Ideal Coziim ve Negatif Ideal Coziim
noktalarindan uzakliklarin hesaplanmasi

Her adayin BPIC ve BNIC noktalarindan olan uzakliklar1 (8), (9) ve (10)

numarali formiiller yardimiyla hesaplanir. Uzakliklar Tablo 14’de

gosterilmistir.
Tablo 14. BPIC ve BNIC Noktasindan Olan Uzakliklar

d; di
A, 1.67 2.84
A, 1.74 2.77
As 1.88 2.66
A, 2.11 2.67
As 2.20 2.62

Adim 7. Yakinlik katsayilarinin hesaplanmasi
Her adayin yakinlik katsayilar1 (10) numarali formiil kullanilarak bulunur.

Tablo 15. Adaylarin Yakinlik Katsayilar: ve Siralamadaki Yerleri

Adaylar CCy, Siralamadaki Yeri
A, 0.629 1
4, 0.614 2
A, 0.586 3
A, 0.559 4
A 0.544 5

Adaylar yakinhk Kkatsayilarma gore A;, A, As;, A, ve Asolarak

siralanmaktadir.
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Adim 8. Adaylarin yakinlik katsayilarina gore siralanmasi ve

degerlendirilmesi

Tablo 16. Adaylarin Yakinlik Katsayilarina gore Degerlendirilmesi

Yakinlik Katsayis1 (CC,,)

Degerlendirme

CCy, €10,0.2)

Onerilmez

CCy, €10.2,0.4)

Yiiksek riskle onerilir

CCy, €[04, 0.6)

Diistik riskle onerilir

CCy, €10.6,0.8)

Kabul edilebilir

CCy, €10.8, 1.0]

Kesinlikle kabul edilir

Kaynak: Chen, Lin ve Huang, 2006:296’dan ¢evrilmistir.

A;ve A, adaylar1 kabul edilebilir olarak degerlendirilirken, Az, A, ve As

adaylar diisiik riskle onerilmektedir.
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Uciincii Boliim

Bulanik TOPSIS Yénteminin Bir Kamu Hastanesinde i¢ Kaynaktan

Hemsire Secimine Uygulanmasi
1. Calismanin Amaci

2002 yilma TSK’daki asker hastanelerinde ihtiya¢ duyulan hemsireler
GATA biinyesinde bulunan ve 2 yillik 6n lisans egitimi veren GATA Saghk
Meslek Yiiksek Okulu (MYO) ile yine GATA biinyesinde 4 yillik lisans egitimi
veren ve mezunlarmin Hemsire bransh saglik sinift subay olarak mezun oldugu
GATA Hemsirelik Yiiksek Okulu mezunlarindan karsilanmaktaydi. GATA
Hemsirelik Yiiksek Okulu 1998 yilina kadar yiiksek hemsire bransinda saglhk
sinifi subay kaynagi i¢in 6grenci alimina devam etmis ve en son Ogrencilerini
2002 yilinda yiiksek hemsire bransh saglik sinifi subay olarak mezun etmistir.
2002 yilindan itibaren GATA Saghk MYO'nun egitimi lisans seviyesine
cikarilmis ve tiim ordu hemsireleri artik bu okuldan 4 yillik lisans mezunu
yliksek hemsire (sivil memur) olarak gorev yerlerine atanmaya baglamislardir.
Dolayistyla 2002 yilindan itibaren hemsire bransh saglik sinifi subay mezun
olmadigindan bu smiftan subay sayis1 azalmaya baglamis ve ayn1 zamanda bu
smiftan olan subaylarin diger subay smiflara gecirilmeleriyle bu mevcut daha

da azalmistir.

Halihazirda asagida verilen ornek tegkilat semasinda goriildigu {izere
ayaktan tani ve tedavi hizmetleri sorumlu hemsireligi disindaki hemsire
kadrolar1 hemsire bransli saglik smifi subay kadrosudur. TSK Saglik
Komutanli§1 biinyesindeki hastanelere yiiksek hemsgire brangh saglik smifi
subay atamasi yapil(a)madiginda, bu eksiklikler bu kadrolarin is/gorev
gerekliliklerini  tastyan sivil memur yiiksek hemsirelerden yapilan
gorevlendirmelerle karsilanmaktadir. Ilgili kadro gorev yerlerinin TMK ve ilgili

dokiimanlarda gorev tanimlar1 ve is gerekleri incelendiginde; hemsire branslh
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saghk smifi subaylar atandirilamadiginda, bu kadrolara tercihen lisansiistii
egitimini tamamlamis sivil memur yiiksek hemsirelerden gorevlendirme veya
atama yapilabilecegi goriilmiistiir. Keza kadrosu sivil memur yiiksek hemsire
olan ayaktan tami ve tedavi hizmetleri sorumlu hemsireligi ve egitim
hemsireligi kadrolarina da tercihen lisansiistii egitimini tamamlamis olan sivil

memur yiiksek hemsgirelerin gorevlendirilebilecegi veya atandirilabilecegi

gorilmiistiir.
Baghemsirelik
|
| I | ]
Dahili Hastaliklar Cerrahi Hastaliklar Yogun Bakim Sorumlu Ayak'tan. Tam ve.
Sorumlu Hemsirelisi Sorumlu Hemsirelii Hemsirelisi Tedavi Hizmetleri
orumlu Hemsireligi orumlu Hemsireligi emsireligi Sorumlu Hemsirelii

Sekil 24. Ornek Teskilat Semast

Su ana kadar asker hastanelerinde gorev yapan hemsirelerden lisansiistii
egitim yapanlarin sayist mevcut kadrolara yapilan gorevlendirmeleri
karsiladigindan gorevlendirmeler konusunda bir sikintiyla karsilasilmamastir.
Ancak son birka¢ yilik donem igerisinde yasam boyu Ogrenme ve egitim
kapsaminda Erzurum Atatiirk Universitesinin iki yillik Saglik MYO mezunu
hemsireler icin a¢mis oldugu Uzaktan Lisans Tamamlama Egitimiyle
(ATAUZEM) bir ¢ok hemsire lisans seviyesi egitimini tamamlamistir. Keza
bahse konu Erzurum Atatiirk Universitesi Uzaktan Yiiksek Lisans Tamamlama
Egitimi de vermeye baslamistir. Dolayisiyla orta vadede yani 5 ile 10 yil
arasinda hemsire bransh saglik smifi subaylarin sayilarinin emeklilik, istifa vb.
nedenlerden dolay: azalmasi durumu ile hemsire bransh saghk smifi subay

kadrolarina gorevlendirilecek olan sivil memur (yiiksek hemsire) aday sayisinin
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artmas1 oniimiizdeki donemde bu kadrolara gorevlendirilecek ya da atanacak

uygun nitelikte aday se¢imini onemli kilmaktadar.

Bugiine kadar dis kaynaktan yiiksek hemsire subay temini karsilagilan bir
durum olmadigindan, Oniimiizdeki donemlerde bahse konu kadrolara
atamalarin hali hazirda gorev yapan sivil memur yiiksek hemsirelerden asker
hastaneleri bastabipliklerince yapilacak olan intibak atama teklifleri sonucunda
yapilacagi veya bu kadrolarda calishirmak igin ihtiyac duyulacak olan
personelin, yapilacak olan (terfi sayilabilecek) kurum igi gorevlendirmeler gibi

i¢ kaynaktan personel temin yontemiyle karsilanacagi degerlendirilmektedir.

Asker hastanelerinde kadrosu sivil memur yiiksek hemsire olan Ayaktan
Tanm1 ve Tedavi Hizmetleri Sorumlu Hemsireligi ve Egitim Hemsireligi
kadrolar1 ile ayni zamanda orta vadede sivil memur yiiksek hemsire
kadrolarina dontstiiriilecek olan yiiksek hemsire bransh saghk smifi subay
kadrolar igin yapilacak olan gorevlendirmelerde kullanilacak se¢im kriterleri
belirleyerek bu kadrolara yapilacak gorevlendirmelerde kullanilmak tizere
daha dogru ve daha etkin se¢im yapmay1 saglayacag1 degerlendirilen Bulanik
TOPSIS ile daha adil ve daha seffaf bir seg¢im siireci ortaya koymak bu

calismanin 6zel amacini teskil etmektedir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin ya da personel seciminde rol alan karar
vericilerin adaylar arasindan ‘dogru ise, dogru personel secimi'ni daha hizli,
daha esnek ve daha objektif yapabilmelerini saglamak amaciyla ‘cok kriter, cok
alternatif ve birden ¢ok karar verici iceren karar verme stirecini kolaylastirici bir

model olusturmak’ ise bu ¢calismanin genel amacidir.
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2. Calismanin 6nemi

Literatiir aragstirmasi yapildiginda, tilkemizde bulanik TOPSIS yontemiyle
yapilan arastirmalarin sayisinin smirli oldugu ve genel olarak ta dis kaynaktan
personel temini ve secimine odaklandig1 goriilmiistiir. Yapilan bu ¢alisma ig
kaynaktan personel se¢iminde bulanik TOPSIS yonteminin kullanilmasina
yonelik ilk calisma olmasi nedeniyle bu anlamda literatiire katkida

bulunmaktadir.

Bu calisma, ayni zamanda bulanik mantikla matematiksel ifadelere
dontistiiriilen dilsel degiskenlerin TOPSIS algoritmasinda isleme sokulmasi
sonucunda elde edilen adaylar arasindaki siralamayla beraber karar verici
konumunda bulunan iist kademe yOneticilerine yapacaklar1 aday tercihlerinde

alacaklar: riskleri de gostermektedir.

Ayrica ¢alismada kullanilan kriterler, temelde is analizi sonucu elde edilen
is/gorev tanim formlar1 ve is gereklerinden yola ¢ikilarak belirlendiginden, bu
kadro gorev yerlerine benzer sekilde diger kadro gorev yerlerine ait is/gorev
tanim formlar1 ve is gereklerinden de yola ¢ikilarak belirlenen kriterlerle, bu
kadro gorev yerleri icinde TOPSIS algoritmasi kullanilarak calisma yapilmasinm

miimkiin kilmaktadir.
3. Calismada izlenen Siireg

Sivil memur yiliksek hemsire kadrolar: ile hemsire bransh saglik sinifi
subay kadrolarma gorevlendirme yapilmasina iliskin sorun tespitinden sonra Y
Asker Hastanesi Personel Sube Miidiirliigii ile koordineli olarak bahse konu
kadrolarin ig/gorev tanim formlari, is/gorev gereklilikleri, Yatakli Tedavi

Kurumlar Isletme Yoénetmeligi, Subay/Astsubay Sicil Yénetmelikleri, Uluslar
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arast Hemsirelik And1 ve hemsirelik ile ilgili literatiir'®* taranarak bahse konu
kadrolara gorevlendirme icin secilecek olan personelde bulunmasi gereken
kriterler tespit edilmistir. Bahse konu kriterler; on eleme kriterleri, kisisel
ozelliklere iligskin kriterler, meslek ve gorevle ilgili 6zelliklere iliskin kriterler ve
yonetimle ilgili Ozelliklere iligskin kriterler olarak smiflandirilmis ve bu
kriterlerin tanimlar1 ve standartlar1 olusturulmustur. Kriterlerin belirlenmesinin
ardindan yapilacak calismayla ilgili olarak Y Asker Hastanesi Etik Kurulu'na
basvurularak gerekli izin alinmis ve bu izni takiben Bastabip, Bastabip
Yardimcisi, Bashemsire Vekili ve Personel Sube Miidiirii'nden olusan bir
degerlendirme komitesi olusturulmustur. Degerlendirme Komitesi bulanik
mantik, TOPSIS yontemi, ¢calismanin amaci ve kriterler ile ilgili olarak yapilan
bir toplanti ve sunumla bilgilendirilmistir. Kriterler ve ¢alisma konusunda
degerlendirme komitesinin de fikirleri ve onay1 alindiktan sonra adaylarin bu
kadrolar icin degerlendirmeye alinabilmesi/on eleme igin belirlenmis olan {i¢
temel kriter temel alinarak muhtemel adaylar belirlenmistir. Ardindan
degerlendirme komitesine adaylar1 degerlendirebilmeleri icin 1 hafta siire
verilmis ve 1 hafta sonrasinda komite {iyelerinin degerlendirmeleri
toplanmigtir. Calismada, Bashemsire Yardimcaligi konumunda bulunan
sorumlu hemsireliklerden Cerrahi Hastaliklar Sorumlu Hemsireligi kadrosu
icin belirlenmis olan 24 kriterin (K;), 6nce Tablo 5de bulunan dilsel kriter

agirhiklandirma degiskenleriyle bu kadro gorev yeri icin agirliklar: belirlenmis

194 http://www.turkhemsirelerdernegi.org.tr/Upload/hemsire%20brosur.pdf (Erigim tarihi:
22.08.2012);
http://www .norosirurjihemsireleri.org.tr/index.php/deerleri/hemsirelik-andi.html(Erisim
tarihi: 22.08.2012);
http://hemsirelersitesi.com/hemsirelikand.htm(Erisim tarihi: 22.08.2012);
http://www .acibademhemsirelik.com/e-dergi/yeni_tasarim/files/%C3%B6rnek%20hem%
C5%9Firenin%20%C3%B6zellikleri.pdf (Erisim tarihi: 22.08.2012).
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akabinde de 5 aday (4;) Tablo 6’da bulunan alternatiflerin
degerlendirilmesinde kullanilan dilsel degiskenlerle her bir kriter icin komite
tiyeleri (KV;) tarafindan tek tek degerlendirilmistir. Bu degerlendirmeler
sonucunda elde edilen dilsel degiskenler ti¢ggen bulanik sayilara dontistiirtilerek
TOPSIS algoritmasinda isleme sokulmus ve gerekli degerlendirmeler

yapilmustir.

Yapilan ¢alismaya daha dogru ve hassas sonu¢ kazandirmak amaciyla
yukarida belirtilen kaynaklardan yola c¢ikilarak 27 adet degerlendirme kriteri
belirlenmis ve bu kriterler 6n eleme kriterleri, kisisel 6zelliklere iliskin kriterler,
meslek ve gorevle ilgili kriterler ve yoOnetimle ilgili kriterler olarak
siniflandirilmistir. Belirlenen bu kriterlerin altinda bulundugu sinifa ait genel
bir 6nem veya agirliklandirma kat sayisindan ziyade kendine ait bir 6nem veya
agirhiklandirma katsayma bagli olarak hesaplamaya sokulmasinin daha dogru
sonug verecegi ve ayrica hiyerarsik yapi igerisinde fazla olan kriter sayisinin
ikili ~ karsilastirmalar esnasinda tutarlilik sorununa neden olacag:
degerlendirildiginden calismada AHP teknigi tercih edilmemistir. i1k iki adim1
TOPSIS yontemiyle ayni olan ancak daha sonraki adimlar1t AHP teknigindeki
gibi ikili karsilagtirmalara dayanan ELECTRE yontemi de yukarda belirtilen
nedenlere ilaveten kriter sayisinin az, alternatif sayismin ¢ok oldugu karar
problemlerinin ¢oztimii i¢in uygun oldugundan bu c¢alismada tercih

edilmemistir.

Bu calismada karar kriterlerine farkli 6nem agirliklar: verebilme imkani
tanimas1 nedeniyle problem ¢oziimii siirecinde daha hassas ve dogru sonugclar
elde edilmesine imkan veren bulanik TOPSIS yontemi kullanilmis ve elde
edilen yakinlik katsayilari ile onerilme araliklar1 kullanilarak adaylar arasindan

se¢im yapma isi kolaylastirilmistir.
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3.1. Calismada Kullanilan Kriterler Ve Degerlendirme Standartlar:
3.1.1.0n eleme kriterleri

Hizmet yili: Hemsire olarak hizmet siiresi 5 (bes) yildan daha az olanlar

degerlendirmeye alinmamuistir.

Egitim durumu: Hemsirelik meslegiyle iligkili lisanstistii egitim yapmis

olan hemsgireler degerlendirmeye alinmigtir.

Is icin isteklilik: Bahse konu kadro gorev yeri icin talepte bulunan
hemsireler degerlendirmeye almmistir (Bu c¢alisma ig¢in bu kriter

kullanilmamagtir).
3.1.2. Kisisel 6zelliklere iliskin kriterler

D1s goriiniis (K4): Giyime gosterilen 0zen, sadelik, temizlik ve diizenlilik

gibi ozelliklerdir. Aday;

- Giyimine kusamina 6zen gosterir, kiyafetleri sade, temiz ve tutiiliidiir.
- Giyim, makyaj, taki kullanimi, sa¢ sekli ve rengi konusunda asiriliktan
kacginir.

- Saclar1 isini yapmasini engellemeyecek sekilde diizenli ve topludur.

Sozlii iletisim (K3): Fikirlerini, goreviyle ilgili iirettigi diger diistincelerini
sozlii olarak amirlerine, astlarina, hastalara, hasta yakimnlarma vb. agik, sade,

anlasilabilir sekilde ve kirmadan aktarabilmedir. Aday;

- Kendisine verilen emirleri ve aktarilan diisiinceleri 6n yargisiz bir
bicimde, dikkatle ve karsisindakinin s6ziinii kesmeden dinler.

- Fikirlerini ve goreviyle ilgili tirettigi her tiirlii diistinceyi sozlii olarak
amirlerine, astlarma ve diger kisilere acik, sade ve anlasilabilir sekilde

aktarir.
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- Sozli olarak ifade ettigi diistincelerini mantikh acgiklamalarla savunur ve

karsisindakini kirmadan ikna eder.

Sézsiiz iletisim (K3): Postiir, durus, bireylerle iliskide arada birakilan

mesafe, yiiz ifadesi, jestler gibi 6zelliklerdir. Adayin;

- Viicut postiirii diktir ve kendinden emin bir goriintii sergiler.
- Konusurken karsisindaki ile goz temasi kurar, bakiglar: rahattir.

- Neyi nigin yaptigmi bilir ve kargisindakine giiven telkin eder.

Yazilr iletisim (K,): Goreviyle ilgili yazili emirleri, talimatlar1 vb.
dokiimanlar1 okuyup anlayabilme ve fikirlerini, goreviyle ilgili tirettigi diger
diistincelerini yazili olarak acik, sade ve anlasilabilir sekilde aktarabilmedir.

Aday;

- Kendisine verilen/iletilen yazili emirleri ve diger yonerge, yonetmelik vb.
talimatlar1 dikkatle okur ve anlar.

- Fikirlerini ve gorevle ilgili tirettigi her tiirlii diistinceyi yazili olarak agik,
sade ve anlasilabilir sekilde aktarir.

- Sozlii olarak ifade ettigi diisiincelerini mantikli agiklamalarla yazili

olarak ifade eder ve onlar1 savunur.

Sogukkanlilik (Ks): Adayin is basinda veya gorevine yonelik faaliyetlerde

ani ve beklenmedik durumlar karsisinda duygularma hakim olmasidir. Aday;

- Ani ¢ikan veya kontrol edemedigi durumlar karsisinda ortaya ¢ikmasi
olasi heyecan, ofke, kizginlik, korku, kaygi, endise vb. duygularmna
hakim olur.

- Benlik (ego) savunma mekanizmalarimi kullanarak bu durumla bas

etmeye ve Oonlem almaya calisir.

ézgiiven sahibi olma (K¢): Adayin kendisiyle ve gevresiyle barisik olmasi,

olumlu ve olumsuz y6nlerinin farkinda olmasidir. Aday;
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- Ustlendigi gorevleri ve hizmetleri en iyi bigimde yapmak icin sahip
oldugu zihinsel, fiziksel ve sosyal yeteneklerini bilir.

- Neyi yapip neyi yapmayacaginin farkindadir.

- Sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerini gerektigi zaman c¢ekinmeden

kullanir.

Elestiriye aciklik (K,): Ustler ya da meslektaglar tarafindan bireye

sOylenen hatalar1 ve eksiklikleri olgunlukla kabul etme ve diizeltmedir. Aday;

- Kendisine yoneltilen elestirileri yapic1 olarak degerlendirir ve bunlar
kendini gelistirme firsat1 olarak goriir.
- Soylenen hatalarini ve eksiklerini olgunlukla kabul eder, diizeltir ve

tekrarlamaz.

Ekip ¢alismasina yatkinlik (Kg): Bir veya birden fazla kisiyle uyumlu,

yardimlasma ve dayanisma iginde ¢calismadir. Aday;

- Etkili grup calismasi yapabilir; bireysellikten daha ¢ok kolektif calismay1
Onemser ve tesvik eder.

- “Ben” yerine “biz” duygusunu hisseder ve hissettirir.

- Bulundugu ortamlarda stres yaratmaz, zor kosullarda bile huzuru
saglamaya gayret eder.

- Bulundugu ortamda uyumlu tutum ve davranislariyla arkadaglarmm ve
tstlerinin takdirini kazanmustir.

- Onunla birlikte bulunmak ve beraber calismak diger arkadaslarina haz

Verir.

Arastiricilik ve kendini gelistirme cabast (Ko): Bireysel ya da mesleki
alanlarda gerekli bilgi ve beceri eksikliklerini tespit etme ve bu eksikliklerini

giderme amaciyla gesitli kaynaklardan arastirma yapma gayretidir. Aday;
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Hemsirelik meslegi andina sadik kalarak meslegiyle ilgili konularda
kendisini gelistirmek ve gilincel gelismeleri izlemek igin cesitli
kaynaklardan arastirmalar yapar.

Meslegiyle ilgili kitap, yazi, makale, web sitesi ve bloglari izler.

Kendisini kisisel olarak gelistirme ¢abasi igindedir.

Tertip ve diizen (Kq4): Goreviyle ilgili konularda kendisine ve kurumuna

ait bilgileri, belgeleri ve malzemeleri gruplayip diizenlemek, kolayca

bulunabilecek sekilde depolamak, arsivlemek ve muhafaza etmektir. Aday;

Goreviyle ilgili bilgi ve belgeleri gruplandirir, diizenler ve uygulama
sonuglarini not eder.

Belgeleri hem kendisinin hem de ilgili diger kisilerin anlayabilecekleri
bir sistemde kolayca bulunabilecek sekilde arsivler.

Goreviyle ve kendisiyle ilgili malzemeleri dagmiklik yaratacak sekilde
ortada birakmaz, diizenli sekilde depolar ve muhafaza eder.

Goreviyle ilgili bilgi, belge ve malzemelerin nerede oldugunu bilir ve
kolayca bulur.

Yaptig1 her faaliyetinde titiz, tertipli ve diizenlidir.

Genel kiiltiir diizeyi (K,,): Sanatsal, bilimsel ve giincel konularda genel

bilgi sahibi olma, tartismalarda goriis bildirebilme, yurt ici ve yurt disinda

meydana gelen sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve bilimsel olaylar1 takip etmeyi

ifade eder. Aday;

Genel kiiltiirtinti gelistirici sanat, bilimsel ve aktiialiteye dair konular:
izler. Bu amagcla kitap okur; sinemaya, tiyatroya, sergilere gider;
konserlere katilir.

Yurt i¢inde ve yurt disinda meydana gelen sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve
bilimsel olaylar1 takip eder. Bu amagcla diizenli olarak giinliik basin ve

yaymn organlarmni izler.
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Degisim ve yeniliklere aciklik (Kq;): Her tiirlii yenilie acik olma ve

kiiciik ve biiytiik her tiirlii degisikliklere kolayca uyum saglayabilme 6zelligidir.

Aday;

Her tiirlii yenilige aciktir; karsilastigi yeniliklere tutucu ve onyargih
davranmaz.

Gorevin icrasina yonelik kaliteli bir fikrin daha onceden {iretilmis olan
cok sayida fikir arasindan ¢iktigini bilir.

Karsilastig1 problemlere ¢oziim {iiretirken salt mevzuatg, salt rasyonel ve
salt mantikli olma kaygisi tasimaz. Bunlarin diistincelerini sinirladigimin
bilincindedir.

Bagsarinin ¢ogu zaman c¢agdas gelismelerle ve degisimlere ayak
uydurularak miimkiin olacagin bilir.

Ogrendigi yenilikleri gdrevine uyarlar ve gevresine aktarir.

Inisiyatif kullanma (K,3): Zaman kaybmna tahammiil gostermeyen,

miidahalenin gecikmesi halinde vahim sonuglar dogabilecek ve/veya emir

komuta zincirinin bozuldugu durumlarda, yetkisi dahilinde veya (duruma

gore) haricinde kararlar alarak olaya miidahale etmektir. Aday;

Gorevin  basarilmasin1  saglamak igin gerektiginde sorumlulugu
tistlenerek inisiyatif kullanur ve bu yeni duruma uygun planlamayi
yapar.

Kullandig: inisiyatifi (nedenleri ve sonuglariyla birlikte) en kisa zamanda

ustlerine bildirir.

Empati yapma (Kq,): Kendini karsidaki insanin yerine koyarak onun

icinde bulundugu kosullar1 ve bu kosullarin yarattign duygularmi ve

diistincelerini dogru anlamadir. Aday;
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- Profesyonel bir hemsirenin en gelismis 6zelliklerinden birinin empati
yapma yetkinligi oldugunun bilinciyle, hastalari, hasta yakimnlarmi ve
birlikte calistig1 kisileri anlamaya ¢alisir ve ona gore davranir.

- Hastalarm, hasta olduklari i¢in duyduklari fiziksel ve ruhsal aciy1 da goz
oniinde tutarak onlar1 anlayisla karsilar ve yardime1 olmaya ¢alisir.

- Mimkiin oldugunca kendi kisisel ve mesleki haklar: ile hasta haklarim

g0z oniinde tutarak uygun tavir ve davraniglar: sergiler.
3.1.3. Meslek ve gorevle ilgili 6zelliklere iliskin kriterler

Mesleki (Temel hemsirelik hizmetlerine iliskin) bilgi (K,s): Hasta bakimi,
tedavi uygulama, enjeksiyon, tansiyon 06l¢iimii, pansuman yapilmasi, cerrahi

islemler vb. temel konulara iligkin teorik bilgileri kapsar. Aday;
- Meslegiyle ilgili temel bilgilere hakimdir.

Mesleki beceri (Kq¢): Yapilan cerrahi islemler ile temel hemsirelik
hizmetlerinin gerektirdigi islemlere yatkinlik ve bunlar1 gerektigi diizeyde

yerine getirebilme becerisidir. Aday;

- Katildig1 cerrahi islemler ile temel hemsirelik hizmetlerinin gerektirdigi

islemleri istenen bicimde yerine getirir.

Gorev sorumlulugu (K,7): Kendisine verilen veya durumdan cikarilan
gorevleri tam ve zamaninda yapmak i¢in kendini zorunlu hissetme ve yaptig1

faaliyetin sonuglarma katlanabilmedir. Aday;

- Gorevinin geregi olarak yapmasi gereken veya iistleri tarafindan verilen
gorevleri tam ve zamaninda yapmak igin kendisini zorunlu hisseder ve
azami gayreti gosterir.

- Yaptif1 isler ve faaliyetler sonucunda degerlendirme yaparak

eksikliklerini ve hatalarini tespit eder.
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- Bagkalarinin ikazma gerek duymadan hatalarmi diizeltmek igin gayret
gosterir.

- Yaptig1 her igin olumlu veya olumsuz sonuclarma katlanir, sorumlulugu
astlarina, amirlerine veya bagkalarina yiiklemeye ¢alismaz.

- GOrev veya emir yerine getirilmedigi siirece kendisini rahat hissetmez.

Hemsire etigine uyma (Kig): Gorevini yerine getirirken hemsirelik etik
ilkelerine (zarar vermeme/yararlilik ilkesi, bireye saygi ilkesi, adalet ve esitlik

ilkesi ile mahremiyet ve sir tutma ilkesi) uygun hareket etmedir. Aday;

- Hemsirelik ilkelerini tiim faaliyetlerinde uygular.

- Meslegiyle ilgili riskleri bilir ve bunlardan baskalarmin etkilenmemesi
icin gerekli Onlemleri alir.

- Insan hayatina ilgisizlik, deneyimsizlik ve ihmal nedeniyle zarar
verilmesini Onleyecek tedbirleri alir ve bu konuya gereken hassasiyeti
gosterir.

- Hastalar1 ve hasta yakinlarini anlayabilecekleri bir bi¢cimde bilgilendirir.

- Irk, dil, din, yas, cinsiyet, inang, sosyal ve ekonomik durum ayrimi
yapmaz; hizmet verirken zaman, emek ve tiim kaynaklarin adil
dagilimin saglar.

- Goreviyle ilgili konularda gizlilik arz eden 6nemli bilgilerin ilgisiz ve
yetkisiz kisilerin eline ge¢mesini Onleyecek tedbirleri alir; hasta

mahremiyetine 6zen gostererek sir saklar.
3.1.4. Yonetimle ilgili 6zelliklere iliskin kriterler

Planlama (K49): Goreve iliskin hangi faaliyetlerin, nerede, ne zaman,

ni¢in, nasil ve kim tarafindan yapilacagimimn 6nceden belirlenmesidir. Aday;

- Zihinsel ya da yazili olarak planlama yapar.

- Bulundugu birimin amag ve hedeflerini tespit eder.
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- Bu amag ve hedeflere ulasmak icin gerekli olan kaynaklari (insan,
zaman, donanim, techizat vb.) tespit eder.

- Ihtiya¢ duyulan kaynaklarin nereden temin edilecegini ve bu
kaynaklarin nerede ve nasil bir araya getirilecegini ayrmtili bigimde
belirler.

- Daha Onceki faaliyetlerden edinilen tecriibeleri ve bunlarin sonuglarmi
planlarina aktarir.

- Hazirladigr planlari, degisikliklerden miimkiin oldugu kadar az
etkilenecek sekilde esnektir.

- Planin zayif noktalarin tespit eder ve bunlara dikkat ¢eker.

- Hazirladigr planmn alternatiflerini diistintir ve yedek planlar1 da
hazirlayarak esas planini destekler.

- Kurumun tiim birimlerinin amaglar1 ve yaptiklari igler itibariyle birbirine
bagli bir biitiin olusturmasi gerektigini bilir.

- Paralel planlamaya 6nem verir.

Koordinasyon (K,g): Gorevle ilgili konular1 her zaman ilgili sahislarla ve

makamlarla koordine etme durumudur. Aday;

- Goreviyle ilgili faaliyetleri ilgili birim ve kisilerle yer ve zaman olarak
uyumlastirir.
- Koordine edilmeden sonuglandirilan bir faaliyetin eksik kalacagini,

yanlis uygulamalara ve verimsizlige neden olabilecegini bilir.

Takip ve kontrol (K,;): Goreviyle ilgili konulari, emirleri ve astlarinin
hizmetlerini gerekli yer ve zamanda takip ve kontrol etmek, boylece gorevlerin

tam, zamaninda ve en iyi bicimde yerine getirilmesini saglamaktir. Aday;

- Goreviyle ilgili konulari, emirleri ve varsa astlarimnin hizmetlerini her

zaman gerekli dl¢tide takip ve kontrol eder.
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Gordugi eksiklikleri yapici bir tislupla diizeltir, gerektigi yerde yardimci
olur.

Giivenin kontrole mani olmadigim bilir.

Olgiiliidiir, agir1 takip ve kontrolle de astlarmin gérevlerini yapmalarina

engel olmaz.

Karar verme (K3;): Herhangi bir konuda sonuca ulasmak igin (alternatifler

ureterek) etkili kararlar vermektir. Aday;

Problem alanlarin1 dogru tespit eder.

Her yoniiyle problemin nedenlerini arastirir.

Cozlim igin alternatifler iiretir; bunu yaparken ongortistinden, ayrintilh
diistinme yeteneginden ve analitik tekniklerden yararlanir.

Alternatifler arasindan durum igin en uygun olanini belirler.

Yapilacak segimden etkilenmesi olas1 kisilerin gortislerini alarak
katilimlarini saglar.

En dogru ¢oziimii seger ve uygular.

Sonuglar degerlendirir.

Kaynaklart kullanma verimliligi (K,3): Hazirlanan plana uygun ve

gorevin basarilmasmi saglayacak sekilde kaynaklari bir araya getirmek,

organize etmek ve etkili, ekonomik ve verimli bir sekilde kullanmak, israfa yol

agmamaktir. Aday;

Kaynaklar1 (zaman, insan giicii, malzeme, donanim vb.) etken ve verimli
bir sekilde kullanir.

Insan giicii, malzeme ve ihtiya¢ duyulan donanim ve techizati uygun yer
ve zamanda bir araya getirerek organize eder. Insan giiciiniin uygun

gorevlendirilmesini saglar.
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- Gereksiz kaynak kullanimindan kaginarak tasarrufa riayet eder; ancak
tasarrufa riayet ederken sonuctaki kaliteyi gozden kagirmaz, kalite
bilinciyle hareket eder.

- Calisma siiresini etkin ve verimli kullanir.

Motive etme (K;4): Cevresinde bulunan personeli ve/veya astlarim
gorevin basarisi ve kuruma baglilik agisindan etkileyebilme ve olumlu sonuglar

alabilmedir. Aday;

- Beraber calistig1 personeli Onemser ve insan merkezli yaklagimi
benimseyerek bunu davranisa dontistiiriir.

- Her bir c¢alisanimin ayr1 bir birey oldugunun; farkli bireylerin
kisiliklerinin ve gereksinimlerinin de farkli oldugunun farkindadr.

- Kurumsal cikarlar ile bireysel beklentiler arasinda denge saglamaya 6zen
gosterir.

- Kurumsal bagliligin saglanmasina olumlu katkilar saglar.
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Sorunun tespit edilmesi

_I |<.= Gerekli izinlerin

alinmasi

Kriterlerin belirlenmesi

J

Degerlendirme komitesinin olusturulmasi

=

Degerlendirme kriterlerinin kesinlestirilmesi

=

Kriterlere gore adaylarin belirlenmesi

-

Komiteye calisma ve bulanik mantik, TOPSIS ve
bulanik TOPSIS ile ilgili brifing verilmesi

=

Aday ve kriter degerlendirmelerinin yapiimasi

=

Degerlendirme sonuglarinin TOPSIS

algoritmasinda isleme sokulmasi

U

CGalismanin degerlendiriimesi ve Sonug¢

Sekil 25. Uygulama Siireci
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3.2. Bulanik TOPSIS Yontemiyle Adaylarin Degerlendirilmesi
Daha 6nceki boliimde anlatildig: tizere 8 adimdan olusan bulanik TOPSIS

yonteminin her bir adimi bu ¢alismada da uygulanmastir.

3.2.1. Dilsel degiskenlerin belirlenmesi ve karar kriterleri ile adaylarin
bu dilsel degiskenlere gore degerlendirilmesi

Karar vericiler, kriterlerin agirligini belirlemek icin Tablo 2.4’deki dilsel
agirhiklandirma degiskenlerini kullanmislardir. Karar vericiler (KV;, KV,, KV3 ve
KV,), tarafindan kriterleri agirliklandirma islemi Ek 1'deki form kullanilarak
yapilmigtir. Karar vericiler tarafindan yapilan kriter agirhklandirma
degerlendirmeleri Ek 1.1 ile Ek 1.4 arasinda gosterilmistir. Kriter agirliklarmin

toplu olarak degerlendirilmesi Ek 6’da bulunmaktadr.

Karar vericiler alternatifleri her bir kritere gore degerlendirmek icin Tablo
6’da bulunan dilsel degiskenlerle Ek 2’deki formu kullanmislardir. Her bir
karar vericinin adaylarin her biri i¢cin yapmis oldugu degerlendirmelere iligkin
formlar, Ek 2.1 ile Ek 220 arasinda sunulmustur. Yapilan aday

degerlendirmeleri toplu olarak Ek 3’de gosterilmistir.
3.2.2. Bulanik karar matrisinin olusturulmasi

Degerlendirmenin ardindan dilsel ifadeler {iggen bulanik sayilara
dontstiiriliir. (1) numarali formiil kullanilarak bulanik karar matrisi elde edilir.

Bulanik karar matrisi Ek 4’de verilmistir.

(2) numarali formiil kullanilarak bulanik agirliklar matrisi elde edilir.

Bulanik agirliklar matrisi Ek 5'de gosterilmistir.

Ornek hesaplama: K; kriteri igin karar vericiler sirasiyla Yiiksek (Y),
Ortanin Ustii (OU), Yiiksek (Y), Ortanin Ustii (OU), Yiiksek (Y) &nem
agirhiklarmi versinler. Tablo 6’daki iiggen bulanik say1 degerleri Yiiksek
secenegi icin (7,9,10), Ortanin Ustii icin ise (5,7,9) dur. Bu durumda K; ‘in 6nem
agirligy;
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(7,9,10), (5,7,9), (5,7,9), (7,9,10) tiggen bulanik sayilar1 i¢in (5,8,10) olur. Onem
agirhigmi gosteren tiggen bulanik saymmn birinci yani en kiiciik degeri tiim
tiggen bulanik sayilarin birinci yani en kiiglik degerinin en kiigigii yani 5 olur.

Ortanca yani en muhtemel deger ortanca sayilarin aritmetik ortalamasi yani

((9+7+7+9)

” ) = 8 olur. En biiyiik say1 ise tiggen bulanik sayilarn en biiyiik

sayisinin yani {gilincli elemanlarinin en biiyiigii yani 10 olur (Bulamk
TOPSIS'de BPIC ve BNIC noktalarini hesaplamak igin en biiyiigiin en biiyiigii

ve en kii¢ligiin en kii¢ligii hesaplanir ve isleme alinir).
3.2.3. Normalize edilmis bulanik karar matrisinin olusturulmasi

Normalizasyon, karar matrisinde yer alan adaylara verilen puanlarin bir
standarda konulmasi i¢in yapilan bir islemdir. Normalize edilmis bulanik karar
matrisi (3), (4), (5) numarali formiiller kullanilarak ve bulanik karar matrisi
yardimiyla elde edilir. Normalize edilmis bulanik karar matrisi Ek 6’da

gosterilmigtir.

Ornek hesaplama: K; siitununda tiggen bulanik sayilarin {igiincii bileseni
icerisinde en biiyiik deger 10’dur (Fayda yani en biiyiikleme kriteri oldugu
icin). Bu stitunda bulunan tiim {iggen bulanik sayilara ait her bir bilesen bu
say1lya yani 10’a boltinerek bu siitun i¢in normalizasyon islemi yapilmais olur.

Bu siitunda ¢;= "{"¢;; = 10’dur. (4) no.lu formiil kullanilarak;

r11= (0.7, 09, 1.0), 71= (0.7, 0.93, 1.0), r31= (0.5, 0.83, 1.0) olarak hesaplanir.
Siitunlardaki her bir sayi, o siitundaki en biiyiik tiglincii bilesene boliinerek her
bir siitun normalize edilir. Bu siitunlarin birlestirilmesiyle de normalize edilmis

bulanik karar matrisi elde edilir.
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3.24. Agirhiklandirilmis normalize bulanik karar matrisinin

olusturulmasi

Agirliklandirilmis normalize bulanik karar matrisi, normalize edilmis
bulanik karar matrisi ve bulanik agirliklar matrisi yardimiyla, (6) ve (7)

numarali formiiller kullanilarak elde edilir. Bu matris, Ek 7’de verilmistir.
Ornek hesaplama:
U;j = fjj © W; formiiliinden;

U, =7 © Wy =(07,09,1.0) © (0.7, 0.9, 1.0) = (0.49, 0.81, 1.0),

Uyp =Ty O Wy = (0.7,0.93, 1.0) O (0.7, 0.9, 1.0) = (0.49, 0.84, 1.0) seklinde bulunur.
Normalize edilmis karar matrisinde her bir kritere ait stitunda bulunan tiggen
bulanik sayilar (7;;) bu kritere ait agirbk degeri (W;) ile carpilarak
agirhiklandirilir ve siitunlar birlestirilerek agirliklandirilmis normalize karar

matrisi elde edilir.

3.2.5. Bulanik Pozitif Ideal Coziim ve Negatif ideal Coziim noktalarinin

hesaplanmasi

BPIC ve BNIC noktalarina agirliklandirilmis normalize bulanik karar
matrisine gore karar verilir. Her bir kritere ait iggen bulanik sayilarin tigtincii
bilesenlerinin en biiyiigii o kriter icin (dolayisiyla o siitun igin) BPIC, birinci
bilesenlerinin en kiiciigii ise BNIC olarak belirlenir. Kriter sayis1 kadar BPIiC ve
BNIC bulunacaktir. Buna gore BPIC ve BNIC degerleri sirasiyla,

A* =[(1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0),
(1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0,
1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0,
1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0), (1.0, 1.0, 1.0)],
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A~ =[(0.25, 0.25, 0.25), (0.25, 0.25, 0.25), (0.25, 0.25, 0.25), (0.15, 0.15, 0.15), (0.25, 0.25,
0.25), (0.21, 0.21, 0.21), (0.15, 0.15, 0.15), (0.27, 0.27, 0.27), (0.35, 0.35, 0.35), (0.25, 0.25,
0.25), (0.25, 0.25, 0.25), (0.35, 0.35, 0.35), (0.25, 0.25, 0.25), (0.25, 0.25, 0.25), (0.35, 0.35,
0.35), (0.35, 0.35, 0.35), (0.45, 0.45, 0.45), (0.63, 0.63, 0.63), (0.35, 0.35, 0.35), (0.35, 0.35,
0.35), (0.35, 0.35, 0.35), (0.25, 0.25, 0.25), (0.25, 0.25, 0.25), (0.35, 0.35, 0.35)] seklinde

belirlenir.
3.2.6. Bulanik Pozitif Ideal Coziim (BPIC) ve Negatif Ideal Coziim

(BNiC) noktalarindan uzakliklarin hesaplanmasi

Her bir aday igin BPIC ve BNIC noktalarindan olan uzakliklar (8), (9) ve
(10) numarali formiiller kullanilarak hesaplanir. Uzakhiklar Ek 8'de

gosterilmistir.

Ornek hesaplama:

d(4;, A%) = \E [(my — )%+ (my; — ny)2 + (m3 — n3)?] formiilii yardimiyla;

K, kriteri igin A,’in BPIC noktasina uzakligs;

d(A,, A%) = \/g [(0.35 — 1.0)2 + (0.76 — 1.0)2 + (1.0 — 1.0)2 ] = 0.40,

K, kriteri i¢in A,’in BPIC noktasina uzakhigs;

d(A,, A%) = \/g [(0.35 — 1.0)2 + (0.88 — 1.0)2 + (1.0 — 1.0)2] =0.382,

Kj kriteri i¢in A;’in BPIC noktasina uzakhigs;

d(4,, A") = \/g [(0.35 — 1.0)2 + (0.88 — 1.0)2 + (1.0 — 1.0)2]=0.382,
> d} =7.513

K, kriteri icin A,’in BPIC noktasina uzakhigy;

d(A,, A*) = \E [(0.49 — 1.0)2 + (0.93 — 1.0)2 + (1.0 — 1.0)2 ] =0.297'dir/
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d(4;, A7) = \/g [(my — ny)?+ (my — ny)?%2 + (M3 — n3z)?] formiilii yardimiyla;

K; kriteri icin A,’in BNIC noktasina uzakhigy;

d(4,, A7) = \E [(0.25 — 0.35)2 + (0.25 — 0.76)2 + (0.25 — 1.0)2 | = 0.527, \\

K, kriteri icin A,’in BNIC noktasina uzakhigy;

d(4,, A7) = \E [(0.25 — 0.35)2 + (0.25 — 0.88)% + (0.25 — 1.0)2 ] = 0.568,

K; kriteri icin A,’in BNIC noktasina uzakhigy; >

|1 _ 2 _ 2 — 21=
d(4,, A") J3[(0.25 0.35) +(0.25 — 0.88)? + (0.25 — 1.0)* ] = 0.568, dy =13.126

K, kriteri icin A,’in BNIC noktasina uzakhgy;

d(A,, A%) = \E [(0.35 — 0.49)2 + (0.35 — 0.93)2 + (0.35 — 1.0)2 ] = 0.509'dly
Her bir adayin her bir kriter i¢in BPIC ve BNIC noktalarindan uzakliklar
hesaplanarak Ek 9’daki tablo olusturulmustur.
3.2.7. Yakinlik katsayilarinin hesaplanmasi
Her adaymn yakinlik katsayilar1 (11) numarali formiil kullanilarak bulunur.

Ornek hesaplama:

__di s _
CC; = (@ +d)) formiilii yardimiyla;
cc, 13126 _ 0636,

 (13.126+7.513)

12.079

=——=(.554,
(12.07949.714)

C;
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12.085
CC;=—""—=0.562,
(12.085+9.433)
12.354

=——=(.567,
(12.354+9.432)

cc,

12.496

Cls = (12.496+8.564)

=0.593 olarak hesaplanur.

3.2.8. Adaylarin yakinlik katsayilarina goére siralanmasi ve

degerlendirilmesi

Tablo 17. Adaylarim Yakinlik Katsayilar: ve Siralamadaki Yerleri

Adaylar cc A Siralamadaki Yeri
Aq 0.636 1
A, 0.554 5
As 0.562 4
Ay 0.567 3
As 0.593 2

Tablo 17'ye  gore A adayr  kabul  edilebilir  olarak
degerlendirilmekteyken, A,, A3, A, ve As adaylar ise yakinlik katsayilaria gore
biiytikten kiiciige olmak {tizere sirasiyla As, A,, Az ve A, olmak tizere diisiik

riskle onerilmektedir.
3.3. Degerlendirme

Y Asker Hastanesinde bulunan Cerrahi Hastaliklar Sorumlu Hemsireligi
kadrosuna yapilacak olan se¢im igin bes aday karar vericiler tarafindan
belirlenmis olan kriterlere gore degerlendirilmis ve yapilan degerlendirme
sonucunda birinci aday kabul edilebilir risk araliginda Onerilmistir. Aday
degerlendirmelerinin TOPSIS algoritmasinda isleme tabi tutulmasi sonucu

ulasilan bulgular1 ele alirken daha agiklayici olmas: bakimindan segim
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yapilacak kadro icin belirlenen kriterlerle, se¢im icin aday olarak belirlenen

personele iligkin bulgular1 ayr1 ayr1 incelemek daha uygun olacaktir.
3.3.1. Kiriterlere iliskin bulgular ve degerlendirme

Calismada kullamilan kriterler, Cerrahi Hastaliklar Sorumlu Hemsireligi
kadrosuna ait gorev tanim formlari, is gerekleri, Yatakli Tedavi Kurumlari
Isletme Yonetmeligi, Subay/Astsubay Sicil Y&netmelikleri, Uluslar arasi
Hemsirelik And1 ve hemsirelik ile ilgili literatiir taranarak belirlenmis olan 3 6n

eleme kriteri ile 24 ana kriterden olugsmaktadar.

Komite tiyeleri, “Bu kadro igin bu kriterin énem agirligi veya onem
derecesi nedir?” sorusuna, 7 secenekli (¢ok yiiksek, yiiksek, ortanin {istii, orta,
ortanin alt, diisiik, ¢cok diisiik) bir Olcekte, en diisiik “ortanin {istii” segenegini
isaretlemislerdir. Komite iiyelerinin bu degerlendirmeleri, Cerrahi Hastaliklar
Sorumlu Hemgireligi kadrosu igin degerlendirme kriterlerinin dogru

belirlendigine isaret etmektedir.

Degerlendirme kriterlerinden “ekip c¢alismasina yatkinlik”, “gorev
sorumlulugu” ve “hemsire etigine uyma” kriterlerinin 6nem agirliklar: biitiin
komite fyeleri tarafindan ‘cok yiiksek’ seviyede olmali olarak

degerlendirilmistir.

“Oz gliven sahibi olma”, “arastiricibik ve kendini gelistirme c¢abas1”,
“degisim ve yeniliklere aciklik”, “mesleki bilgi” ve “mesleki beceri”,
“planlama”, “koordinasyon”, “takip ve kontrol” ile “motive etme” kriterlerinin
onem agirliklar1 komite iiyeleri tarafindan en az ‘yiiksek’ 6nem agirhiginda

olmas1 gereken kriterler olarak belirlenmistir. Kalan diger 12 kriter ise en az

‘ortanin tistli” 6nem agirhiginda degerlendirilmistir.

Yapilan degerlendirmede dikkati ¢eken husus, meslek ve gorevle ilgili

kriterlerden “gorev sorumlulugu” ve “hemsire etigine uyma” kriterleri, ‘cok

115



yliksek’, “mesleki bilgi” ve “mesleki beceri” kriterleri ise en az “yiiksek” onem
agirhgr diizeyinde degerlendirilmistir. Bu durum, komite tiyelerinin Cerrahi
Hastaliklar Sorumlu Hemgireligi kadrosunda gorev almak icin biiyiik oranda
ana kriterler olarak meslek ve gorevle ilgili kriterleri goz ontinde tuttuklarina
isaret etmektedir.

Komite {iyeleri tarafindan yonetimle ilgili kriterlerden “planlama”,
“koordinasyon”, “takip ve kontrol” ile “motive etme” kriterleri en az “yiiksek’,
“karar verme” ve “kaynaklar1 kullanma verimlilii” kriterleri ise en az ‘ortanin
tistli” onem seviyesinde olmali seklinde degerlendirilmistir. Cerrahi Hastaliklar
Sorumlu Hemsireligi kadrosunun orta diizey bir yonetici kadrosu oldugu

disiiniildiigii takdirde sonuglar bu diizey yonetici seviyesine gore uygun

olarak degerlendirilmektedir.

Kisisel ozelliklerle ilgili kriterlere bakildiginda, “ekip c¢aligsmasma
yatkinlik” kriterinin ‘¢ok yiiksek’, “0zgiiven sahibi olma”, “arastiricilik ve
kendini gelistirme ¢abas1” ile “degisim ve yeniliklere agiklik” kriterlerinin en az
‘yiiksek” Oonem derecesi ile agirliklandirildigr goriilmektedir. Diger Kkisisel
ozelliklerle ilgili kriterler genel olarak ‘ortanin {istii’ (OU) ve iizeri 6nem

dereceleriyle agirhiklandirilmistir.

Kriterlerle ilgili genel bir degerlendirme yapildiginda, degerlendirme

komitesi, bu kadroda gorev alabilmek igin;

e (Cok yiiksek gorev sorumluluguna sahip olunmasiny,

e Hemysire etigine ¢ok yiiksek diizeyde uyulmasini,

e (Cok yiiksek diizeyde ekip ¢alismasina yatkin olunmasini,

e Yiiksek seviyede mesleki bilgi ve beceriye sahip olunmasins,

e Yiiksek seviyede 6z gilivene sahip olunmasini,

e Yiiksek planlama, koordinasyon, takip ve kontrol ile motive etme

becerisine sahip olunmasiny,
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e Yiiksek diizeyde arastiricilik ve kendini gelistirme ¢abasi ile degisim
ve yeniliklere agiklik ozelligine sahip olunmasi gerektigini
ongormektedir.

3.3.2. Adaylara iliskin bulgular ve degerlendirme

Cerrahi Hastaliklar Sorumlu Hemsireligi kadrosunda gorevlendirilmek
tizere secilen adaylar, lisansiistii egitimlerini tamamlamis ve en az 5 yilhk
mesleki tecriibeye sahip olan hastane personelidir. Bu personelin komite tiyeleri
tarafindan degerlendirilmesi sonucu elde edilen veriler TOPSIS algoritmasinda
isleme sokuldugunda, ADAY 1, C(C4, = 0.636 yakinlik katsayisi ile ‘kabul
edilebilir” risk araliginda degerlendirilmis, diger adaylar ise yakinlik katsayilar:
biiytikten kiictige olmak tizere sirasiyla As, A4, A3 ve A, olarak ‘diisiik riskle

onerilir’ olarak degerlendirilmistir.

Bulanik TOPSIS yonteminin karar vericilerin diistincelerini dogru yansitip
yansitmadigini anlamak igin her bir karar vericinin kriterleri agirhiklandirma ve
adaylar1 degerlendirme sonuclar1 ayr1 ayri TOPSIS algoritmasinda igleme
sokularak degerlendirmesi yapilmis ve elde edilen sonugclar ortak grup karari
ile karsilastirilmistir. Bagka bir deyisle se¢im isleminin grup karar1 olarak degil,
sadece bir karar vericinin gergeklestirecegi bir sec¢im islemi oldugu
varsayimindan yola c¢ikilarak degerlendirme sonuglar1 TOPSIS algoritmasina

gore isleme sokuldugunda takip eden paragraflardaki sonuglara ulasilmistir.

Tablo 18. Birinci Karar Vericinin Degerlendirme Sonucu

SIRALAMA
1 ADAY 1 0,62385
2 ADAY 2 0,57022
3 ADAY 3 0,54292
4 ADAY 5 0,53754
5 ADAY 4 0,47439
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Birinci karar vericiye ait degerlendirme sonuclarinin gruptan bagimsiz
degerlendirilmesi sonucunda elde edilen siralamada, Tablo 3.2’de gorildugii
tizere ADAY 1, grup karar1 olarak yapilan degerlendirmede oldugu gibi ‘kabul
edilebilir’ risk araliginda degerlendirilmis, diger adaylar ise diisiik riskle

Onerilmigtir.

Tablo 19. Ikinci Karar Vericinin Degerlendirme Sonucu

SIRALAMA
1 ADAY 1 0,68704
2 ADAY 2 0,64992
3 ADAY 5 0,64183
4 ADAY 4 0,63902
5 ADAY 3 0,61006

Ikinci karar vericiye ait degerlendirme sonuglarmm gruptan bagimsiz
degerlendirilmesi sonucunda elde edilen siralamada, Tablo 19’da gorildiigi
tizere ADAY 1, ilk sirada yer almig, ancak diger tiim adaylar grup kararindaki
sonuctan farkli olarak ADAY 1’le beraber ‘kabul edilebilir’ risk araligina

ylikselmistir.

Tablo 20. Uciincii Karar Vericinin Degerlendirme Sonucu

SIRALAMA
1 ADAY 4 0,66697
2 ADAY 1 0,64162
3 ADAY 5 0,58629
4 ADAY 2 0,55416
5 ADAY 3 0,49843

Uciincii karar vericiye ait degerlendirme sonuglarmimn gruptan bagimsiz
degerlendirilmesi sonucunda elde edilen siralamada, Tablo 20’de goriildiigi
tizere ADAY 4, cok biiyiik olmayan bir farkla ADAY 1'i gecerek siralamada ilk
sirada yer almis, ADAY 1 ise ikinci olmustur. ADAY 4 ve ADAY 1’in
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degerlendirme sonucu elde ettigi yakinlik katsayis1 degerleri ‘kabul edilebilir’

risk araliginda iken diger ti¢ aday diisiik riskle 6nerilme araliginda kalmastir.

Tablo 21. Dérdiincii Karar Vericinin Degerlendirme Sonucu

SIRALAMA
1 ADAY 1 0,79840
2 ADAY 4 0.70618
3 ADAY 5 0,67148
4 ADAY 3 0,62386
5 ADAY 2 0,47079

Dordiincii karar vericiye ait degerlendirme sonuclarmin gruptan bagimsiz
degerlendirilmesi sonucunda elde edilen siralamada, Tablo 21'de goriildiigii
tizere ADAY 1, neredeyse ‘kesinlikle kabul edilir’ risk araligina ulasmis, ADAY
4, ADAY 5 ve ADAY 3 ‘kabul edilebilir’ araliginda, ADAY 2 ise ‘diisiik riskle

onerilir’ araliginda kalmagtir.

Genel olarak degerlendirme komitesi tiyelerinin yapmis oldugu
degerlendirmeler goz oOntine alindiginda, dort tiyeden de ‘kabul edilebilir’
araliginda yer alabilecek degerler alan ve bu dort adaym tigliniin bagimsiz
degerlendirmesinde birinci, diger {iyeninkinde ise ikinci sirada yer alan ADAY
1'in toplu degerlendirmede birinci ¢ikmasi yontemin aday secimindeki

basarisina isaret etmektedir.
4. Sonug ve Oneriler

Genelde tiim oOrgiitlerde, ©zellikle de kamu kurumlarinda, yapilacak
tercihlerle ilgili son s6zii tepe yOneticisi yani kurum amiri sdylemektedir. Tepe
yoneticilerine alacaklar1 kararlarda yardimcr olmak ve daha dogru tercihlerde
bulunmalarma katki saglamak amaciyla verilecek kararlarin ilgi alanina girdigi
ozellikle orta kademe ve daha iizeri yoOneticilerin ve personelin karar alma

siirecine dahil edilmeleri onem arz etmektedir. ilgili personelin karar verme
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stirecine dahil edilmesi, onlarin goriislerini alma mekanizmalar1 gelistirme veya
olusturulacak bir degerlendirme komitesinde yer almalarimi saglama seklinde
olabilir. Bu ¢alismada da, i¢ kaynaktan personel secimi konusunda “katilimli
yonetim” ilkesini uygulama adina karar verme siireci i¢in hastane yonetiminde
yer alan yoneticileri kapsayan bir “degerlendirme komitesi” olusturulmustur.
Bu degerlendirme komitesinin Cerrahi Hastaliklar Sorumlu Hemgireligi
kadrosu icin belirlenmis olan adaylar1 degerlendirmesini kapsayan bu

calismada ulasilan sonuglar takip eden paragraflarda anlatilmigtir.

Ic kaynaktan personel segiminde bulanik mantikla beraber TOPSIS
yonteminin grup karari verilmesinde kullanimina odaklanan bu galismanin
uygulama boliimiiniin, personel se¢ciminde bulanik TOPSIS yonteminin etkili

ve kullanilabilir bir yontem oldugunu ortaya koydugu degerlendirilmektedir.

Bu calismada, elde edilen sonuglarin bireysel bazda yapilan subjektif
degerlendirmelere nazaran kararlara daha fazla objektiflik (en azindan subjektif
kararlarin bile bir grup tarafindan ayni objektiflikte verilmesini) saglayacag:
degerlendirildiginden, bulanik TOPSIS yonteminin, gelistirilecek karar destek
sistemi mahiyetindeki bir paket programla, i¢ kaynaktan veya dis kaynaktan
personel temini ve segimi siirecinde kullanilmasinin faydali olabilecegi on

goriilmektedir.

Bulamik TOPSIS yontemi kullanilarak yapilacak olan i¢ kaynaktan
personel se¢im faaliyetinin basariya ulasmasi igin kriterlerin ve agirliklarinmn
belirlenmesi siirecinde secim yapilacak kadroyu/pozisyonu iyi bilen
uzmanlarin veya yoneticilerin siirece dahil edilmesi ve ayrica degerlendirme
komitesinde yer alacak olan yoneticilerin adaylar1 miimkiin oldugunca objektif
degerlendirmesinin ~ yOntemin  basaris1  i¢in Oonem = arz  edecegi
degerlendirilmektedir. Bahse konu hususlarda yasanacak olan olumsuzluklar,

karar kriterlerinin énem agirliklarinin subjektif olarak belirlendigi ve ayrica
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adaylarin da bu kriterlere gore degerlendirildigi TOPSIS yontemi kullanilarak
yapilacak se¢im siirecinin manipiilasyona acik ve gercekleri yansitmayan bir

se¢im siirecine sebep olabilecegi degerlendirilmektedir.

Bulanik TOPSIS yonteminde kriterlerin kurumun ihtiyaglarma ve sartlarin
gereklerine gore giincellenebilmesi yonteme esneklik kazandiracagindan, bu
ozellik yontemin kullanim alanini genisletecektir. Bagka bir deyisle, bu yontem
paket program olarak bir karar destek sistemi haline getirildiginde, asker
hastanelerinde sadece i¢ kaynaktan personel se¢ciminde degil, ii¢ aym ve alt1
aym basarili personelinin ve Ustiin Hizmet Odiilii icin teklif edilecek adaylarmn
belirlenmesi stirecinde olusturulacak degerlendirme komitesi tarafindan

personel se¢iminde kullanilabilecektir.

Bu yontemi, sadece kamu kurumlarmin degil 6zel sektorde faaliyet
gosteren kuruluglarn  da, -uygun kriterler belirleyip bu kriterleri
agirliklandirarak- personel secimi, tedarik¢i se¢imi, catering sirketi se¢imi vb.
secim  faaliyetlerinde  kullanabilecegi  degerlendirilmektedir.  Ayrica,
olusturulacak karar destek sisteminin, periyodik olarak (ihtiya¢ halinde, biiyiik
kriter degisiklikleri oldugunda ya da en fazla ii¢ yilda bir) yapilacak olan
kriterleri degerlendirme ve agirliklarmi giincelleme ¢alismalariyla dinamik bir

yapiya kavusturulabilecegi degerlendirilmektedir.

Bugiine kadar TOPSIS yontemiyle ilgili yapilan ¢alismalar, genel olarak
dis kaynaktan personel temini ve secimine odaklandigindan, bu ¢alismada ig
kaynaktan personel temini ve se¢imi siirecine odaklanilarak literatiire katkida
bulunmak da hedeflenmistir. Literatiir incelemesi stirecinde, TOPSIS
yonteminin ve uygulama adimlarimin karistk ve atlanarak anlatildig:
goriildiigiinden, bu calismada TOPSIS yontemi adim adim ve c¢ok basit

seviyede ayrintili olarak anlatilmistir.
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Bulanik mantikla beraber yoneylem arastirmasi yontemlerinden olan
AHP, ELECTRE ve TOPSIS gibi ¢ok kriterli karar verme tekniklerini birlikte
kullanarak se¢im yapma veya karar verme siireci tizerine ¢alisma yapmak
isteyenler i¢in hibrid bir ¢alisma yapmalar1 -Ornegin kriter sayisi ile alternatif
sayisini goz Oniinde tutarak kriter agirliklarmmi AHP ile belirleyip ¢6ziim

islemini TOPSIS yontemiyle gerceklestirmeleri- onerilmektedir.

Sonug olarak; kriter ve degerlendirilecek aday sayisinin ¢ok oldugu
bulanik ortamlarda, “pozitif ideal ¢bziime en yakin ve negatif ideal ¢dziime en
uzak noktanmn en iyi ¢oziim olacag1” esasmma dayanan bulamik TOPSIS
yonteminin, i¢ veya dis kaynaktan personel se¢ciminde, uygun niteliklere sahip
(pozisyonu/kadroyu ve bu pozisyon/kadro icin hangi kriterlerin ne kadar
onemde oldugunu iyi bilen, degerlendirilecek personeli taniyan ve kendince de
olsa objektif degerlendirmeye calisan ve belki de en 6dnemlisi bu ¢alismada yer
alma konusunda goniillii) bir degerlendirme komitesi tarafindan gegerli ve

glivenilir bir yontem olarak kullanilabilecegi degerlendirilmektedir.
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Ek 1. Kriter Agirliklarini Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;

Ady, Soyad1
Gorevi
—~ - = —
G S S g
. 4 |~ | B = 4
K/N | Kriterler Lu% = | D | = A =]
S =4 g ©) = <z | =B
> 18 e | T |E |# |9
< 2 |2 |E | £ | & |
o | = O O O A o
K; | Dis goriiniis
K, | Sozli iletisim
K3 | Sozsiiz iletisim
K, | Yaziliiletigsim
Ks | Sogukkanlilik
Ks | Ozgiiven sahibi olma
K7 | Elestiriye agiklik
Ks | Ekip calismasma yatkinlik
K Aragtiricilik ve kendini
? gelistirme cabasi
Kio | Tertip ve diizen
K11 | Genel kiltir diizeyi
K Degisim ve yeniliklere
12 agklik
K5 | Inisiyatif kullanma
K14 | Empati yapma
Kis | Mesleki bilgi
K16 | Mesleki beceri
Ki7 | Gorev sorumlulugu
Kig | Hemsire etigine uyma
Ki9 | Planlama
Ko | Koordinasyon
K3, | Takip ve kontrol
K, | Karar verme
K Kaynaklar: kullanma
3 | verimliligi
K74 | Motive etme
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Ek 1.1. I"inci KV'nin Kriter Agirliklarin1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;

Ady, Soyadt  : KV

Gorevi
— D ) .
G c J g
. 4 |~ | B = 4
K/N | Kriterler Lu% = | D | = A =]
S =4 g ©) = <z | =B
> 18 e | T |E |# |9
< 2 |2 |E | £ | & |
o | = O O O A o
K; | Dis goriiniis X
K, | Sozli iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletigsim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Aragtiricilik ve kendini
? gelistirme cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel kiiltiir diizeyi X
Degisim ve yeniliklere
K1z aciklik X
K5 | Inisiyatif kullanma X
K1, | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K3, | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
Kaynaklar: kullanma
K23 e qeqeus X
verimliligi
K74 | Motive etme X
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Ek 1.2. 2’'nci KV'nin Kriter Agirliklarini Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;

Ady, Soyadr  : KV,

Gorevi
— D ) .
G ° J g
. 4 |~ | B = 4
K/N | Kriterler Lu% = | D | = A =]
S =4 g ©) = <z | =B
> 18 e | T |E |# |9
< 2 |2 |E | £ | & |
o | = O O O A o
K; | Dis goriiniis X
K, | Sozli iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletigsim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
Aragtiricilik ve kendini
Ko L X
gelistirme cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel kiiltiir diizeyi X
Degisim ve yeniliklere
K1z aciklik X
K5 | Inisiyatif kullanma X
K1, | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K3, | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K Kaynaklar: kullanma
3 | verimliligi
K74 | Motive etme X
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Ek 1.3. 3’tincti KV'nin Kriter Agirliklarini Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;

Ady, Soyadr  :KV;

Gorevi
— D ) .
G ° J g
. 4 |~ | B = 4
K/N | Kriterler Lu% = | D | = A =]
S =4 g ©) = <z | =B
> 18 e | T |E |# |9
< 2 |2 |E | £ | & |
o | = O O O A o
K; | Dis goriiniis X
K, | Sozli iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletigsim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Aragtiricilik ve kendini
? gelistirme cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel kiiltiir diizeyi X
Degisim ve yeniliklere
K1z aciklik X
K5 | Inisiyatif kullanma X
K1, | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K3, | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
Kaynaklar: kullanma
K33 TR X
verimliligi
K74 | Motive etme X
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Ek 1.4. 4tincti KV'nin Kriter Agirliklarii Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;

Ady, Soyadt  : KV,

Gorevi
— =) =
< —
& Q S 5l
~ ] ~ Nt
. 4 |~ | B = o~
K/N | Kriterler Lu% = | D < ~ =]
5 |~ g |0 |8 |Z |=&
> 18 e | T |E |# |9
2 | E|E|E | & |3
: — = et :
o | = O O O A o
K; | Dis goriiniis X
K, | Sozli iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletigsim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
Aragtiricilik ve kendini
Ko L X
gelistirme cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel kiiltiir diizeyi X
Degisim ve yeniliklere
K X
12 agklik
K5 | Inisiyatif kullanma X
K1, | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K3, | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
Kaynaklar: kullanma
K33 TR X
verimliligi
K74 | Motive etme X
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Ek 2. Kriterlerin Bulanik Agirliklarinin Gosterilmesi

KI:Ii(t:r Kriterler Kriterlerin Agirliklarn
K Dig goriiniis (0.5,0.8, 1.0)
K, Sozlii iletisim (0.5,0.9,1.0)
Kj Sozsiiz iletisim (0.5,0.9, 1.0)
K, Yazil iletigim (0.5,0.9, 1.0)
Ks Sogukkanlilik (0.5,0.9, 1.0)
K Ozgiiven sahibi olma (0.7,0.95, 1.0)
K, Elestiriye agiklik (0.5,0.85,1.0)
Kg Ekip ¢alismasina yatkinhk 0.9, 1.0, 1.0)
K, Arastiricilik ve kendini gelistirme ¢abasi (0.7,0.975, 1.0)
Kio Tertip ve diizen (0.5, 0.875, 1.0)
Kiq Genel kiiltiir diizeyi (0.5,0.875, 1.0)
K, Degisim ve yeniliklere aciklik (0.7,0.975, 1.0)
Ki3 Inisiyatif kullanma (05,09, 1.0)
K4 Empati yapma (0.5, 0.925, 1.0)
Kis Mesleki bilgi (0.7, 0.975, 1.0)
Kis Mesleki beceri (0.7,0.95, 1.0)
K7 Gorev sorumlulugu (0.9, 1.0, 1.0)
Kig Hemysire eti§ine uyma (0.9, 1.0, 1.0)
Kio Planlama (0.7, 0.975, 1.0)
Ky Koordinasyon (0.7,0.975, 1.0)
K3, Takip ve kontrol (0.7, 0.975, 1.0)
K, Karar verme (0.5,0.9,1.0)
K3 Kaynaklar1 kullanma verimliligi (0.5,0.925, 1.0)
K4 Motive etme (0.7, 0.975, 1.0)
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Ek 3. Adaylar1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;

Adi, Soyad

Gorevi

Degerlendirilen Aday:

:8 2
: ~ = = O

K/N | Kriterler 5 5 f:' =
= c ®) = S
Bl 8|28 = |4
% =S 8 g |8 |8 |
S |5 |6 |6 |6 |98 |G

K; | Dig goriniig

K, | Sozlii iletisim

K3 | Sozsiiz iletisim

K, | Yaziliiletisim

Ks | Sogukkanlilik

Ks | Ozgiiven sahibi olma

K7 | Elestiriye agiklik

Ks | Ekip calismasina yatkinlik

K Arastiricilik ve kendini gelistirme
? | cabasi

Kio | Tertip ve diizen

K11 | Genel killtiir diizeyi

K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik

Ki3 | Inisiyatif kullanma

K14 | Empati yapma

Kis | Mesleki bilgi

K16 | Mesleki beceri

Ki7 | Gorev sorumlulugu

Kig | Hemsgire etigine uyma

Ki9 | Planlama

Ko | Koordinasyon

K1 | Takip ve kontrol

K3, | Karar verme

K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi

K34 | Motive etme
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Ek 3.1. I'inci KV'nin 1'inci Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr KV
Gorevi

Degerlendirilen Aday: 4;

:8 2
= C <z
. —~ = = O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.2. I’inci KV’'nin 2'nci Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;

Adi, Soyadr KV

Gorevi

Degerlendirilen Aday: 4,

:8 2
ot C <
. —~ b=t B O
K/N | Kriterler Q :é R ;E - :_.5
= c o < < 5
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
Ky | Arastiricilik ve kendini gelistirme X
cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.3. I"inci KV'nin 3'tincli Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr KV
Gorevi

Degerlendirilen Aday: A3

:8 2
ot C <
. —~ b=t B O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.4. I'inci KV'nin 4'tincti Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;

Adi, Soyadr KV

Gorevi

Degerlendirilen Aday: 4,

:8 2
ot C <
. —~ b=t B O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme X
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.5. I’inci KV'nin 5'inci Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr KV
Gorevi

Degerlendirilen Aday: A4s

:8 2
ot C <
. —~ b=t B O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme X
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.6. 2'nci KV’nin 1'inci Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr KV,
Gorevi

Degerlendirilen Aday: 4;

:8 2
= C <z
. —~ = = O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
Arastiricilik ve kendini gelistirme
Ko X
cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.7. 2'nci KV’'nin 2'nci Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr KV,
Gorevi

Degerlendirilen Aday: 4,

:8 2
= C <z
. —~ = = O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme X
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.8. 2'nci KV'nin 3’tincti Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr KV,
Gorevi

Degerlendirilen Aday: A3

:8 2
= C <z
. —~ B =] O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.9. 2'nci KV'nin 4’tincti Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr KV,
Gorevi

Degerlendirilen Aday: 4,

:8 2
= C <z
. —~ = = O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.10. 2'nci KV’'nin 5’inci Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr KV,
Gorevi

Degerlendirilen Aday: A4s

:8 2
= C <z
. —~ = = O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme X
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.11. 3’tincii KV'nin 1’inci Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr  : KV;
Gorevi

Degerlendirilen Aday: 4;

:8 2
= C <z
. —~ = = O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme X
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.12. 3’tincii KV'nin 2'nci Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr  : KV;
Gorevi

Degerlendirilen Aday: 4,

:8 2
ot o) )
. —~ b=t B O
K/N | Kriterler Q 2 R = _ :_.:’/
Bl |E |22 |2 €
x | |8 | g | &8 | B |
Sz 8|88 |8 8
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme X
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.13. 3’tincii KV'nin 3’tincti Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;

Adi, Soyadr  : KV;

Gorevi

Degerlendirilen Aday: A3

:8 2
ot C <
. —~ b=t B O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
Bl |E |22 |2 €
% =S |8 | g |8 | B |
=25 |5|5 & |8
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.14. 3’tincii KV'nin 4’tincti Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr  : KV;
Gorevi

Degerlendirilen Aday: 4,

:8 2
= C <z
. —~ = = O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme X
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.15. 3’tincii KV'nin 5inci Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr  : KV;
Gorevi

Degerlendirilen Aday: A4s

:8 2
= C <z
. —~ = = O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme X
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.16. 4’tincii KV'nin 1’inci Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr  : KV,
Gorevi

Degerlendirilen Aday: 4;

K/N | Kriterler

Iyi (@)

Ortanin Ustii (OU)

Orta (O)

Ortanin Alt1 (OA)

Kétii (K)

Cok Kotii (CK)

K; | Dig goriniig

K, | Sozlii iletisim

K3 | Sozsiiz iletisim

K, | Yaziliiletisim

Ks | Sogukkanlilik

Ks | Ozgiiven sahibi olma

K7 | Elestiriye agiklik

Ks | Ekip calismasina yatkinlik

Arastiricilik ve kendini gelistirme
cabasi

Kio | Tertip ve diizen

K11 | Genel kiiltiir diizeyi

K1, | Degisim ve yeniliklere agiklik

K3 Inisiyatif kullanma

K14 | Empati yapma

Kis | Mesleki bilgi

Ki6 | Mesleki beceri

Ki7 | Gorev sorumlulugu

Kig | Hemsgire etigine uyma

Ki9 | Planlama

Ko | Koordinasyon

K1 | Takip ve kontrol

K,, | Karar verme

K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi

{3 |3 [ I |32 |3 [ [ | 3 [ [ < [ |3 |3 | 3¢ << [ | < | < | < | < | < | Gok Lyi (CT)

K,4 | Motive etme
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Ek 3.17. 4'tincii KV'nin 2'nci Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;

Adi, Soyadr  : KV,

Gorevi

Degerlendirilen Aday: 4,

:8 2
ot C <
. —~ b=t B O
K/N | Kriterler Q :é R ;E - :_.5
= c o < < 5
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme X
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.18. 4’tincii KV'nin 3’tincti Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr  : KV,
Gorevi

Degerlendirilen Aday: A3

:8 2
ot C <
. —~ b= = @
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme X
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.19. 4'tincii KV'nin 4’tincti Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr  : KV,
Gorevi

Degerlendirilen Aday: 4,

:8 2
= C <z
. —~ = = O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
Arastiricilik ve kendini gelistirme
Ko X
cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 3.20. 4’tincii KV'nin 5inci Aday1 Degerlendirme Formu

Komite tiyesinin;
Adi, Soyadr  : KV,
Gorevi

Degerlendirilen Aday: A4s

:8 2
= C <z
. —~ = = O
K/N | Kriterler Q 5 R = _ :_.5
2Bl |E |22 |2 €
X =S |8 | g |8 | B |
AEAERERERERE
K; | Dig goriniig X
K, | Sozlii iletisim X
K3 | Sozsiiz iletisim X
K, | Yaziliiletisim X
Ks | Sogukkanlilik X
Ks | Ozgiiven sahibi olma X
K7 | Elestiriye agiklik X
Ks | Ekip calismasina yatkinlik X
K Arastiricilik ve kendini gelistirme X
? | cabasi
Kio | Tertip ve diizen X
K11 | Genel killtiir diizeyi X
K12 | Degisim ve yeniliklere aciklik X
Ki3 | Inisiyatif kullanma X
K14 | Empati yapma X
Kis | Mesleki bilgi X
K16 | Mesleki beceri X
Ki7 | Gorev sorumlulugu X
Kig | Hemsgire etigine uyma X
Ki9 | Planlama X
Ko | Koordinasyon X
K1 | Takip ve kontrol X
K, | Karar verme X
K>3 | Kaynaklari kullanma verimliligi X
K4 | Motive etme X
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Ek 4. Aday Degerlendirmelerinin Toplu Gosterimi

Kriterler

K)

Adaylar
(A)

Karar Vericiler (KV)

KV,

KV,

KV,

KV,
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Ek 4.1. Aday Degerlendirmelerinin Toplu Gosterimi (Kriter 1-6)

Kriterler Adaylar Karar Vericiler (KV)
(K) (A) KV, KV, KV, KV,
Ay i ci i Ci
A, i Ci i i
Ky A, i i ou i
A, i i i i
As i i i i
A, Ci Ci i Ci
A, i i i ou
K, A, i i i ou
Ay ouU I I Ci
As ou i i I
Ay Ci Ci I Ci
A, ouU I I ou
Ks As I I I ou
A, ou i Ci I
As ou i i I
Ay ou Ci I Ci
A, 0 i i I
K, As ouU I I ou
Ay ouU I ouU Ci
As ou i Ci I
Ay I Ci I Ci
A, ouU I ouU ou
Ks A, i I ouU ou
Ay ouU I I Ci
As ou i i i
A, i Ci I Ci
A, i i i 0
K As ou i i i
A, ouU ci i ci
As i Ci Ci Ci
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Ek 4.2. Aday Degerlendirmelerinin Toplu Gosterimi (Kriter 7-12)

Kriterler Adaylar Karar Vericiler (KV)
(K) (A) KV, KV, KV, KV,
A, i ci ou ci
A, i Ci I )
K, As i I ouU ou
A, ou i i i
As ou Ci I i
A, Ci Ci Ci Ci
A, i Ci ou 0
Kg As ou Ci I Ci
Ay ouU Ci Ci Ci
As I Ci Ci i
A, Ci Ci I Ci
Ay Ci Ci I i
K As ou Ci I Ci
Ay ou Ci I I
As ou i I Ci
Ay I Ci Ci Ci
A, I Ci Ci i
Kio As I Ci ouU Ci
A, ou Ci Ci Ci
As i I I Ci
Ay I I Ci Ci
A, i I Ci I
Kis A, i I ouU Ci
Ay ouU I Ci Ci
As i i i ci
A, i Ci I Ci
A, i Ci i ou
Kyy As i I ouU Ci
A, ou Ci Ci i
As i Ci i Ci
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Ek 4.3. Aday Degerlendirmelerinin Toplu Gosterimi (Kriter 13-18)

Kriterler Adaylar Karar Vericiler (KV)
(K) (A) KV, KV, KV, KV,
Ay i i i ci
A, i i i i
Ki3 As ou i ouU i
Ay ou i ci I
As ou i i i
Ay i i i ci
A, i Ci i ouU
Kia A, i i ou i
Ay i i i ci
As I Ci I i
A, i Ci ci i
A, I Ci ou I
Kis As I Ci ouU Ci
Ay ouU Ci Ci Ci
As i Ci I I
Ay I I Ci Ci
A, i i I I
Kig As I I I Ci
A, ou Ci Ci Ci
As i Ci I I
Ay Ci Ci Ci Ci
A, Ci Ci I ouU
Ky7 A, ouU I I Ci
Ay i Ci Ci Ci
As i Ci i i
A, Ci Ci Ci Ci
A, Ci Ci I i
Kig As i ci i i
Ay i Ci Ci i
As i Ci i Ci
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Ek 4.4. Aday Degerlendirmelerinin Toplu Gosterimi (Kriter 19-24)

Kriterler Adaylar Karar Vericiler (KV)
(K) (A) KV, KV, KV, KV,
Ay ci Ci Ci Ci
A, Ci Ci i ou
Ko A, i Ci i i
Ay ou Ci Ci i
As i Ci i i
Ay ci Ci Ci Ci
A, ci Ci i ouU
Koo As ci Ci i I
Ay ou Ci Ci I
As i Ci I I
Ay Ci Ci Ci Ci
A, Ci Ci I ou
Koy As I I I ou
Ay ouU Ci Ci i
As i Ci I I
Ay I Ci Ci Ci
A, I I I ouU
Koy As I I ouU ou
A, ou i Ci I
As ou i I I
Ay I Ci Ci Ci
A, I Ci I ouU
Koz A, i I I i
Ay i Ci Ci i
As i Ci i i
A, i I Ci Ci
A, ou i i ou
Kas As i i I Ci
A, ouU i ci I
As i i i i
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Ek 5. Bulanik Karar Matrisi

K, K, K, K, Ky Ke
A, (7, 9.5, 10) (7,9.75, 10) (7,9.75, 10) (5,9,10) (7,9.5, 10) (7, 9.5, 10)
A, | (7,9.25,10) (5, 8.5, 10) (5,8, 10) (3,8,10) (5,7.5, 10) (3,8,10)
As (5, 8.5, 10) (5, 8.5, 10) (5, 8.5, 10) (5,8,10) (5,8, 10) (5, 8.5, 10)
A, (7,9,10) (5,8.75, 10) (5,8.75, 10) (5,8.25,10) (5,8.75, 10) (5,9,10)
As (7,9,10) (5, 8.5, 10) (5, 8.5, 10) (5,8.75, 10) (5, 8.5, 10) (7,9.75, 10)
K, Kq Kq Kio K1y K1z
Ay (5,9, 10) (9, 10, 10) (7,9.75, 10) (7,9.75, 10) (7,9.5, 10) (7, 9.5, 10)
A, | (3,825,10) (3,7.75, 10) (7, 9.5, 10) (7,95, 10) (7,9.25,10) (5,8.75, 10)
As (5,8,10) (5,9, 10) (5,9, 10) (5,9, 10) (5,8.75, 10) (5,8.75, 10)
A, | (5,875,10) (5,9.25, 10) (5,8.75, 10) (5,9.25, 10) (5,9,10) (5,9,10)
As | (5,8.75,10) (7, 9.5, 10) (5,8.75,10) (7,9.25,10) (7,9.25,10) (7, 9.5, 10)
Kis Kia Kis Kig Ky7 Kig
A, | (7,9.25,10) (7,9.25,10) (7,9.75,10) (7, 9.5, 10) (9, 10, 10) (9, 10, 10)
A, (7,9,10) (5,8.75,10) (5,8.75,10) (7,9,10) (5,9,10) (7, 9.5, 10)
As (5,8,10) (5, 8.5, 10) (5,9,10) (7,9.25,10) (5,8.75, 10) (7,9.25,10)
A, | (5,875,10) (7,9.25,10) (5,9.25,10) (5,9.25, 10) (7,9.75, 10) (7, 9.5, 10)
As (5, 8.5, 10) (7,9.25,10) (7,9.25,10) (7,9.25,10) (7,9.25,10) (7, 9.5, 10)
Kiq Koo Koq Koy Ky3 Kyy
Ay (9, 10, 10) (9, 10, 10) (9, 10, 10) (7,9.75, 10) (7,9.75, 10) (7, 9.5, 10)
A, (5,9, 10) (5,9, 10) (5,9, 10) (5, 8.5, 10) (5, 8.75, 10) (5, 8,10)
A; | (7,9.25,10) (7, 9.5, 10) (5, 8.5, 10) (5,8, 10) (7,9, 10) (7,9.25, 10)
A, (5,9, 10) (5,9, 10) (5,9, 10) (5,8.75, 10) (7,9.5, 10) (5,8.75, 10)
As | (7,9.25,10) (7,9.25,10) (7,9.25,10) (5, 8.5, 10) (7,9.25, 10) (7,9,10)




Ek 6. Bulanik Agirliklar Matrisi

Kriterler Kriterlerin Agirliklar
K (0.5, 0.8, 1.0)
K, (0.5, 0.9, 1.0)
K3 (0.5, 0.9, 1.0)
Ky (0.5, 0.9, 1.0)
Ks (0.5, 0.9, 1.0)
Ko (0.7, 0.95, 1.0)
K7 (0.5, 0.85, 1.0)
Kg (0.9, 1.0, 1.0)
Ky (0.7, 0.975, 1.0)
Kio (0.5, 0.875, 1.0)
K1y (0.5, 0.875, 1.0)
Ki, (0.7, 0.975, 1.0)
K13 (0.5, 0.9, 1.0)
Kis (0.5, 0.925, 1.0)
Kis (0.7, 0.975, 1.0)
Kie (0.7, 0.95, 1.0)
K7 (0.9, 1.0, 1.0)
Kig (0.9, 1.0, 1.0)
Kio (0.7, 0.975, 1.0)

K30 (0.7,0.975, 1.0)
K3, (0.7, 0.975, 1.0)
K>, (0.5,0.9,1.0)

K>3 (0.5, 0.925, 1.0)
K34 (0.7, 0.975, 1.0)
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Ek 7. Normalize Edilmis Bulanik Karar Matrisi

Ky

K;

K3

K,

Ks

K¢

A, | 07,095,100 | (0.7,0975,1.0) | (07,0975,1.0) | (0.509,1.0) | (0.7,0951.0) | (0.7,0.95,1.0)
4, | (0.7,0925,1.0) | (05,085, 1.0) (0.5,0.8,1.0) (03,08,1.0) | (050751.0) | (0308, 1.0)
As | (05085100 | (050851.0) | (0508510 | (0.5 08 1.0) (0.5,08,1.0) | (0.5,0.85,1.0)
A, | (07,09,1.0) | (050875 1.0) | (0.5,08751.0) | (0.5 0825 1.0) | (0.5 0.8751.0) | (05,09, 1.0)
As | (07,09,1.0) | (05,085 1.0) | (0.50851.0) | (0.508751.0) | (0.50851.0) | (0.7,0.975,1.0)
K, Kg Ko K1o K1 Ky
A | (05009 1.0) 09,1.0,1.0) | (0.7,0975,1.0) | (0.7,0975,1.0) | (0.7,095,1.0) | (0.7,0.95,1.0)
4, | 03,0825,1.0) | (0.3,077510) | (0.7,0951.0) | (0.7,0951.0) | (0.7,0.9251.0) | (0.5 0.875,1.0)
As | (05,08,1.0) (0.5,0.9, 1.0) (0.5,0.9, 1.0) (0.5,09,1.0) | (0.5,0.8751.0) | (0.5 0.875,1.0)
A, | (05,0875,1.0) | (0.5,09251.0) | (0.5,0.8751.0) | (0.50.9251.0) | (0.5, 0.9,1.0) (0.5,0.9, 1.0)
As | (05,0875,1.0) | (0.7,095,1.0) | (0.5,0.8751.0) | (0.7,0.9251.0) | (0.7,09251.0) | (0.7,0.95,1.0)
Kis Kia Kis Kue Ky Kig
A, | 07,0925,1.0) | (0.7,0925,1.0) | (0.7,0975,1.0) | (0.7,0.95,1.0) (0.9, 1.0, 1.0) (0.9, 1.0, 1.0)
4, | 07,0910 | (0508751.0) | (05 08751.0) | (07,09 1.0) (0.5,0.9, 1.0) (0.7,0.95, 1.0)
A; | (05,0810 (0.5, 0.85, 1.0) (05,09,1.0) | (0.7,0925,1.0) | (0.5, 0.8751.0) | (0.7,0.925,1.0)
A, | (05,0875,1.0) | (0.7,09251.0) | (0.509251.0) | (0.5 0925 1.0) | (0.7,0.9751.0) | (0.7,0.95,1.0)
As | (05,085,1.0) | (0.7,09251.0) | (0.7,09251.0) | (0.7,09251.0) | (0.7,0.9251.0) | (0.7,0.95,1.0)
Kio Ko Ko Ka; Ky Kys

4 | 09,1010 (0.9, 1.0, 1.0) 0.9,1.0,1.0) | (0.7,0975,1.0) | (0.7,0.975,1.0) | (0.7,0.95, 1.0)
4, | (05,0910 (0.5,0.9, 1.0) (0.5,0.9, 1.0) (0.5,0.85,1.0) | (0.5,0.875,1.0) | (0.5,0.8 1.0)
A; | (07,0925,1.0) | (0.7,0951.0) | (0.5, 0.85,1.0) (0.5,0.8, 1.0) (0.7,09,1.0) | (0.7,0.925,1.0)
A, | (05,0910 (0.5,0.9, 1.0) (05,09,1.0) | (0.5,0875,1.0) | (0.7,0.951.0) | (0.5 0.875,1.0)
As | (0.7,0925,1.0) | (0.7,0925,1.0) | (0.7,09251.0) | (0.50.851.0) | (0.7,09251.0) | (0.7,0.9,1.0)
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Ek 8. Agirliklandirilmis Normalize Bulanik Karar Matrisi

K, K, Ks K, Ks Ke
4, | (035,0.76,1.0) | (0.35,0.88,1.0) | (0.35,0.88,1.0) | (0.25,0.81,1.0) | (0.35,0.86,1.0) | (0.49,0.90, 1.0)
4, | (035,0.74,1.0) | (0.25,0.77,1.0) | (0.25,0.72,1.0) | (0.15,0.72,1.0) | (0.25,0.68,1.0) | (0.21,0.76, 1.0)
As | (025,0.68,1.0) | (0.25,0.77,1.0) | (0.25,0.77,1.0) | (0.25,0.72,0.9) | (0.25,0.72,1.0) | (0.35,0.81, 1.0)
A, | (035,072,1.0) | (0.25,0.79,1.0) | (0.25,0.79,1.0) | (0.25,0.74,1.0) | (0.25,0.79,1.0) | (0.35,0.86, 1.0)
As | (035,072, 1.0) | (0.25,0.77,1.0) | (0.25,0.77,1.0) | (0.25,0.79,1.0) | (0.25,0.77,1.0) | (0.49,0.93, 1.0)
K, Ke K, Kzo K11 Kra
A; | (025,077,1.0) | (0.81,1.0,1.0) | (0.49,0.95,1.0) | (0.35,0.85,1.0) | (0.35,0.83,1.0) | (0.49,0.93,1.0)
4, | 0.15,070,1.0) | (0.27,0.78,1.0) | (0.49,0.93,1.0) | (0.35,0.83,1.0) | (0.35,0.81,1.0) | (0.35,0.85,1.0)
A; | (0.25,068,1.0) | (0.45,09,1.0) | (0.35,0.88,1.0) | (0.250.79,1.0) | (0.25,0.77,1.0) | (0.35,0.85,1.0)
A, | 025,074,1.0) | (0.45,093,1.0) | (0.35,0.85,1.0) | (0.25,0.81,1.0) | (0.25,0.79,1.0) | (0.35,0.88, 1.0)
As | (0.25,074,1.0) | (0.63,0.95,1.0) | (0.35,0.85,1.0) | (0.35,0.81,1.0) | (0.35,0.81,1.0) | (0.49,0.93,1.0)

KlS

K14—

Kis

K16

K17

KlS

(0.35,0.83, 1.0)

(0.35, 0.86, 1.0)

(0.49, 0.95, 1.0)

(0.49, 0.90, 1.0)

(0.81, 1.0, 1.0)

(0.81, 1.0, 1.0)

(0.35,0.81, 1.0)

(0.25, 0.81, 1.0)

(0.35, 0.85, 1.0)

(0.49, 0.86, 1.0)

(0.45, 0.9, 1.0)

(0.63, 0.95, 1.0)

(0.25,0.72, 1.0)

(0.25,0.79, 1.0)

(0.35, 0.88, 1.0)

(0.49, 0.88, 1.0)

(0.45, 0.88, 1.0)

(0.63,0.93, 1.0)

(0.25,0.79, 1.0)

(0.35, 0.86, 1.0)

(0.35, 0.90, 1.0)

(0.35,0.88, 1.0)

(0.63, 0.98, 1.0)

(0.63, 0.95, 1.0)

(0.25,0.77, 1.0)

(0.35, 0.86, 1.0)

(0.49, 0.90, 1.0)

(0.49, 0.88, 1.0)

(0.63,0.93, 1.0)

(0.63, 0.95, 1.0)

K19

KZO

K21

KZZ

K23

K24-

(0.63, 0.98, 1.0)

(0.63, 0.98, 1.0)

(0.63,0.98, 1.0)

(0.35, 0.88, 1.0)

(0.35,0.90, 1.0)

(0.49, 0.93, 1.0)

(0.35, 0.88, 1.0)

(0.35, 0.88, 1.0)

(0.35, 0.88, 1.0)

(0.25,0.77, 1.0)

(0.25,0.81, 1.0)

(0.35, 0.78, 1.0)

(0.49, 0.90, 1.0)

(0.49, 0.93, 1.0)

(0.35, 0.83, 1.0)

(0.25,0.72, 1.0)

(0.35,0.83, 1.0)

(0.49, 0.90, 1.0)

(0.35,0.88, 1.0)

(0.35,0.88, 1.0)

(0.35,0.88, 1.0)

(0.25,0.79, 1.0)

(0.35, 0.88, 1.0)

(0.35,0.85, 1.0)

(0.49, 0.90, 1.0)

(0.49, 0.90, 1.0)

(0.49, 0.90, 1.0)

(0.25,0.77, 1.0)

(0.35, 0.86, 1.0)

(0.49, 0.88, 1.0)
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Ek 9. BPIC ve BNIC Noktalarma Olan Uzakliklar

d; d;
A 7.513 13.126
A, 9.714 12.079
As 9.433 12.085
A, 9.432 12.354
As 8.564 12.496
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