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OZET

Bu ¢alisma, isletmelerin ¢alisan se¢imi ve degerlendirmesinde karsilasilan zorluklari ele
alarak ozel bir Karar Destek Sistemi'nin (KDS) gelistirilmesini ve etkinligini test etmeyi
amaclamaktadir. Insan kaynaklarinda ¢alisan uzmanlarin karsilastig1 artan bagvuru sayis1 ve
adaylarin niteliklerinin artmasi gibi zorluklar1 goz 6niine alarak, bu ¢alisma dogru ¢alisanin
ve insan kaynaklari uzmanlarinin is yilikiiniin azaltilmasi hedefini tasimaktadir. KDS sistemi,
isletmelerin bos pozisyonlar i¢in 6zel sorularla adaylara kriterler olusturabilmesini ve
ardindan bagvuran adaylart Cok Kriterli Karar Verme yontemlerinden biri olan DNMA
yontemi ile degerlendirebilmesini saglamaktadir. Mobil uygulama sektdriinde faaliyet
gosteren bir orta bliylikliikteki sirketin insan kaynaklari siireclerinde gerceklestirilen bir
uygulama ile sistemin etkililigi test edilmistir. Calismanin 6nemli asamalarindan biri,
isbirligi yapilan sirketin insan kaynaklar1 uzmana ile isbirligi icinde dokuz kriterden olusan
bir ilanin gelistirilmesidir. Sistemin kullanim dogrulugunu test etmek i¢in 10 adaydan olusan
bir 6rneklem aday seti olusturulmus ve uygulanan sistemle en uygun adaylar belirlenmistir.
Calismanin degerlendirme asamasinda, KDS sisteminin kullanic1 dostu, etkili ve memnun
edici oldugunu belirlemek amaciyla bir arastirma ekibi olusturulmus ve on iki goniilli
kullanic ile pilot test gerceklestirilmistir. s arayanlar ve isverenler arasinda genel olarak,
sistemin kullaniminin kolayligi, harcanan siire ve memnuniyet agisindan yiiksek bir dereceye
sahip oldugu raporlanmistir. Calismanin sonucunda, gelistirilen KDS sistemi ve DNMA
yonteminin ¢alisan se¢imi ve degerlendirmesinde basarili sonuglar verdigi gdzlemlenmistir.
Bu calisma, isletmelere calisan se¢imi konusunda yeni bir perspektif sunmakta ve insan
kaynaklar1 departmanlarinin etkinligini artirmaya yonelik degerli bir katki saglamaktadir.
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Anahtar Kelimeler : Cok kriterli karar verme, DNMA, insan kaynaklari, ise alim
stireci, karar destek sistemi, karar destek sistemi
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ABSTRACT

This study aims to develop and test the effectiveness of a special Decision Support System
(DSS) by addressing the difficulties faced by businesses in employee selection and
evaluation. Taking into account the difficulties faced by experts working in human
resources, such as the increasing number of applications and the increase in the qualifications
of candidates, this study aims to reduce the workload of the right employees and human
resources experts. The DSS system enables businesses to create criteria for candidates with
specific questions for vacant positions and then evaluate the applicants with the DNMA
method, one of the Multi-Criteria Decision Making methods. The effectiveness of the system
was tested with an application carried out in the human resources processes of a medium-
sized company operating in the mobile application sector. One of the important stages of the
study is the development of an advertisement consisting of nine criteria in cooperation with
the human resources specialist of the collaborating company. To test the accuracy of using
the system, a sample candidate set consisting of 10 candidates was created and the most
suitable candidates were determined with the applied system. During the evaluation phase
of the study, a research team was formed and a pilot test was conducted with twelve
volunteer users in order to determine whether the DSS system was user-friendly, effective
and satisfactory. Overall, the system is reported to have a high rating among job seekers and
employers for ease of use, time spent, and satisfaction. As a result of the study, it was
observed that the developed DSS system and DNMA method gave successful results in
employee selection and evaluation. This study offers businesses a new perspective on
employee selection and makes a valuable contribution to increasing the effectiveness of
human resources departments.
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KISALTMALAR

Bu calismada kullanilmis simgeler ve kisaltmalar, aciklamalar1 ile birlikte asagida

sunulmustur.

Kisaltmalar Aciklamalar

CKKV Cok Kriteri Karar Verme

DNMA A Double Normalization-based Multiple Aggregation
IK Insan kaynaklar1

KDS Karar Destek Sistemi



1. GIRIS

Calisan se¢imi, kurumsal insan kaynaklar1 yonetiminin karsilastifi en zorlayici
faaliyetlerden biridir. Bir isletmenin gelecekte basarili veya basarisiz olmasindaki en 6nemli
faktdrlerden biri insan kaynagidir. Insan kaynaklarinda karsilasilan en dnemli sorun (Paksoy
& Esnaf, 1995), is ihtiyaglarinin dogru tespit edilmesi ve bu ihtiyaglar1 karsilayabilecek
diizeyde en uygun adaylarin secilmesidir. Kurumsal se¢im, a¢ik pozisyonlar i¢in bagvuranlar
arasindan pozisyonun gereksinimlerini en iyi sekilde karsilayabilecek adaylarin belirlenmesi

surecidir.

Ise alim siirecinde kullanilan yontemler, nitelikleri isin gereklerinden ¢ok daha diisiik olan
adaylar1 degil, nitelikleri isin gereklerinden ¢ok daha yiiksek olan adaylar1 da segmemelidir.
Sadece isin gerektirdiginden ¢ok daha az kideme sahip adaylar1 secgerek, calisanlar islerini
anlayamadiklart ve kendilerini yetersiz hissedebilecekleri durumlarla karsi karsiya
kalabilirler. Is gereksinimlerinin ¢ok iizerinde 6zelliklere sahip adaylar igin segilenler isini
ciddiye almamakta, isini dnemsememekte, isteksiz davranmakta ve isten ayrilmak ic¢in her

firsat1 degerlendirmeye ¢alismaktadir (Yildiz, 1989).

Ise alim ve secim siireci, sirket ve ¢alisan acisindan ayr1 ayr1 degerlendirilmelidir. Sirket
acisindan bakildiginda, dogru ise dogru kisinin ise alinmamasi durumunda, isgiici
verimliliginde azalma, ¢alisma giinlerinde azalma, is kazalarinda artis, kesintiler ve islerin
eksik kalmasi kagimilmazdir (Korhonen vd., 1992). Bu durumun sonunda galisan isten
¢ikarilma veya is akdinin feshi ile kars1 karsiya kalabilir. Bu durumda eleman arama ve
secme siireci tekrar yasanacak ve maliyetler yiikselecektir. Insan kaynaklarina yatirim
yapmanin ve dogru c¢aligsan1 bulmanin bir bedeli vardir. Bu maliyetler; duyurular, miilakat
ve se¢im asamalari, yeni calisanlarin ise adaptasyonu, egitimin temel is¢ilik maliyetleri,
calisanlarin  kisa silirede ayrilmasindan  kaynaklanan maliyetler, yeni ¢alisanlarin

hatalarindan kaynaklanan maliyetler (Finnigan vd., 2009).

Calisan agisindan bakildiginda ise ise alim sirasinda alinan yanls kararlar gesitli sonuglara
yol agabilmektedir. Birincisi, ise alim siirecinde basarili goriilen bir aday, ise alindiginda
beklenen basariy1 gosteremeyebilir. Ikincisi, bagvuranin segim siirecinde basarisiz olmasi

nedeniyle basarili olabilecegi bir yerde gérevlendirilmemis olmasidir. Bu iki durumda insan



kaynaklar1 stratejileri iizerinde olumsuz etkisi vardir. Yukarida da belirttigimiz gibi ¢alisan
ise alma ve segme politikalar1 ve buna gore uygulanan teknikler c¢alisanlar ve sirketler
acisindan olduk¢a 6nemlidir. Gerekli 6nem verilmedigi takdirde hem calisan hem de sirket
acisindan oldukc¢a maliyetli bir siire¢ yaratilmaktadir. Ayrica bir c¢alisgani sirkete almak
kolaydir ancak sirketten ¢ikarmak oldukca zordur. Bu nedenle sirketlerin isin basinda galisan
ve secme sistemine yeterince dikkat etmesi, dogru ise dogru adami bulmaya yardimci olacak

etkili ve iyi isleyen bir sistem olusturup uygulamasi gerekmektedir (Kiicii, 2007).

Gliniimiizde "personel " ve "galisan" terimleri genellikle esanlamli olarak kullanilmakla
birlikte, giincel dilde genellikle "¢alisan" terimi tercih edilmektedir (Erséz & Ozmen, 2020).
Bu tercih, is diinyasindaki dilin evrimine paralel olarak ortaya ¢ikmistir. Calisan terimi, is
iliskilerini daha genis bir perspektife tasiyarak sadece bir sirketin personelini degil, genel

olarak isgiiciinii ifade etme egilimindedir.

Herhangi bir isletmenin bdliimlerinin etkin bir sekilde ¢alisabilmesi, yeni c¢alisan
ihtiyaglarini belirleme ve segme siirecini igerir. Bu siire¢, ardindan is siireglerini detayli bir
sekilde analiz etmeyi ve is modelini optimize etmeyi gerektirir... Basarili ise alim ayni
zamanda sirketin isgiicii piyasasinda dogru konumlandirilmasina da baghdir. Calisan
seciminin ve degerlendirilmesinin el ele gittigini hatirlamak o6nemlidir ve sirketin

gelecekteki basaris1 adaylarin kalitesine baglidir.

Her sirket gibi bilisim sirketlerinin de temel sorununun birisi bos bir pozisyona uygun
eleman bulmaktir. Bir sirketin bir agik pozisyon i¢in ise alim yaparken karsilastigi ana
zorluklardan biri, bir agik pozisyon ilan1 verildiginde, ¢ok sayida is arayan kisinin ya
0zgecmislerini o sirkete gondermesidir. Sirket i¢indeki insan kaynaklart uzmanlar1 agik
pozisyona bagvuranlar arasindan ise alim yapmak i¢in her bagvuranin 6zge¢misini inceler ve
o sirkete en uygun calisanlar toplantiya davet eder. Bir agik pozisyon i¢in basvuranlarin
sayist arttikga, sirketin aralarindan dogru ¢alisani segmesi zorlagsmaktadir. Bir pozisyon i¢in
bagvuranlarin tamamimin &zgegmislerini incelemek zaman alicidir (Yilmaz, 2009). Ilan
edilen pozisyon i¢in dogru kisinin secilmesi probleminin ¢6ziimii i¢in en 6nemli adim,
problemi tanimlamaktir. Bu adimin gegerli olabilmesi i¢in problemin tanimlanmasi
gerekmektedir. Iyi belirlenmemis bir problemle baslamak, ¢dziim asamasinda zorluklar
yaratmanin yani sira saglikli sonuglar elde edilememesine de neden olur. Bu nedenle,

baslangicta net ve belirli bir problem tanimlamak ¢ok énemlidir.



Bu tez ¢alismasinda, Bilisim Sistemleri alaninda ¢alisan se¢iminde tutarlilik ve giivenilirligi
artirmak, pozisyona uygun ¢alisan seciminde zamandan tasarruf saglamak amaciyla Cok

Kriterli Karar Verme metodolojisine dayali bir Web sistemi onerilmistir.

Arastirmanin Problemi

Bir ¢alisanin ise alinma siireci, insan kaynaklar1 boliimiiniin hizmetleri dahilinde gergeklesir.
Ise almacak calisanin arastirilmasi ve bulunmas siireci, bagvuru havuzundan is icin gerekli
niteliklere en uygun uzmanin se¢ilmesidir. Bu siire¢ kapsaminda yontem diizeyinde karar

vericiler agirlikli olarak kendi deneyimlerini ve klasik yontemleri kullanirlar.

Isyeri ¢alisan bliimii ve insan kaynaklari damismanlik firmalarinin karsilastigi en dnemli
sorun; kriterlere en uygun adayin belirlenmesi ve istihdam edilmesidir. Bu konuda daha dnce
yazilmis tezler ile yerli ve yabanci yazarlarin tecriibeleri alinarak isi sunan taraftan nitelikli

uzman se¢imi konusunda karsilasilan giigliikler ortaya konmustur.

Cok sayida is basvurusu

Bir is ilanina ¢ok sayida is bagvurusu gelmesi, ise alim siirecinde bazi dezavantajlara yol

acabilir. Bu durumun bazi olumsuz etkileri agagida verilmistir:

Zaman ve Kaynak Israfi: Ise alim ekibinin, ¢ok sayida basvuruyu incelemesi ve
degerlendirmesi zaman alici olabilir. Her basvuruyu ayrintili bir sekilde degerlendirmek ve
yanitlamak, ise alim ekibinin diger gorevlerini etkileyebilir ve siireci yavaslatabilir. Ayrica,

bagvurularin degerlendirilmesi i¢in daha fazla kaynak ve ¢alisan ihtiyact dogabilir.

Nitelikli Adaylar: Se¢mekte Zorluk: Cok sayida bagvuru oldugunda, nitelikli adaylar1 segmek
daha zor hale gelir. Ise alim ekibi, biiyiik bir havuz igerisinde dogru adaylar1 belirlemek igin
daha fazla ¢aba sarf etmek zorunda kalabilir. Bu durum, nitelikli adaylar1 gézden kagirma

veya secim siirecinde hatalar yapma riskini artirabilir.

Uyumsuz Basvurularin Filtrelenmesi: Cok sayida basvurunun oldugu durumlarda, ise alim

ekibi, uygun olmayan veya uyumsuz bagvurulari elemek i¢in daha fazla zaman ve gaba



harcamak zorunda kalabilir. Bu siire¢, degerli kaynaklarin israfina ve siirecin gecikmesine

neden olabilir.

Iletisim Zorluklari: Cok sayida bagvurunun oldugu durumlarda, ise alim ekibiyle basvuranlar
arasinda etkili iletisim saglamak zorlagabilir. Bagvuranlara geri bildirim vermek ve
iletisimde tutmak, zaman ve kaynak gerektirebilir. letisim eksikligi, aday memnuniyetini ve

isletmenin itibarini olumsuz etkileyebilir.

Bazi sirketler bir is ilani i¢in ¢ok fazla ise alim gorevlisi bulundurdugundan, ise alinmasi
gereken iscilerin 6zgeg¢mislerini incelemek ¢ok fazla zaman alir. Ornegin, bir bilisim sirketi
tarafindan bir kariyer sitesinde yaymlanan Yazilim uzmani ilanina 500'den fazla, daha , bir
bilisim sirketi tarafindan yayinlanan ilana ise 700'den fazla is basvurusu oldugu
goriilmektedir. Pozisyona en uygun calisam1 segmek IK departmani icin ¢ok fazla zaman
aliyor. Baz sirketler, sirketin resmi web sitesinde ilan yayinlar. Daha sonra talep sahipleri
O0zgegmislerini posta yoluyla veya sirketin calisan departmanina iletirler. Burada, her
basvuru sahibinin 6zge¢misini kagit olarak incelemek cok zaman alir ve karar vermeyi

zorlagtirir.

Calisan seciminde hatalar

Yanls Ilan veya Is Tammi: Yanlis veya eksik bir is ilam1 veya is tanimi olusturmak, uygun
adaylar1 ¢ekmeyi zorlastirabilir. Isin gerekliliklerini ve beklentilerini agik bir sekilde
belirlememek, yanlis adaylarin bagvurmasina veya nitelikli adaylarin bagvurularini

kagirmaya neden olabilir.

Onyargi ve Ayrimcilik: Onyargilar veya ayrimcilik temelinde adaylar1 degerlendirmek, adil
ve objektif bir ige alim siireci olusturmanin 6niindeki en biiyiik engellerden biridir. Adaylarin
cinsiyeti, yaslari, irklar1 veya diger demografik faktorler temelinde ayrimecilik yapmak, adil

bir se¢im siirecini zedeler.

Yetersiz Ise Alim Siireci: Ise alim siirecini yeterince planlamadan veya gereken adimlari
atlamadan hizlica tamamlamak, yanlig kararlar almani ve uygun adaylari kagirmasina yol
acabilir. Aceleci davranmak veya gerekli kontrolleri yapmadan adaylar1 segmek, sonugta

isletmenin verimliligini ve basarisin1 olumsuz etkileyebilir.



Etkin Iletisim Eksikligi: Ise alim siirecinde adaylarla iletisim eksikligi yasamak veya geri
bildirimleri yetersiz saglamak, isletme itibar1 ve aday deneyimi agisindan 6nemli bir hatadir.
Adaylara siire¢ hakkinda net bilgi vermemek veya sonuglar1 iletmemek, profesyonellik

eksikligi olarak algilanabilir.

Yetersiz Degerlendirme Yontemleri: Ise alim siirecinde yetersiz veya etkisiz degerlendirme
yontemleri kullanmak, adaylar1 objektif ve dogru bir sekilde degerlendirmenizi
engelleyebilir. Ornegin, yalmzca dzgegmise dayali degerlendirme yapmak veya tek bir
miilakata dayanarak karar vermek, adaylarin gergek yeteneklerini ve uyumlarini tam olarak

Olgemez.

Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin genel amaci, herhangi bir sirketin bos bir pozisyon i¢in is ilan1 yayimladiginda,
ise en uygun adayr Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV) yontemlerini kullanarak tespit
edebilecek uzman bir web tabanli sistemi gelistirmektir. Asagidaki sorularin cevaplari, bu

genel amag dogrultusunda aragtirilmastir:

1. DNMA yontemleri kullanilarak ise alimda Karar Destek Sisteminin gelistirilmesi i¢in
adimlar nelerdir?

2. CKKYV yontemiyle gelistirilecek sistem i¢in:
a. Kolay kullanim1 saglayan bilesenler nelerdir?

b. Kullanim1 sinirlayan bilesenler nelerdir?

Arastirmanin Kapsam ve Smrliliklan

Yeni olusturulan web sistemi, CKKV yontemi (Cok Kriterli Karar Verme) kullanarak
bilisim sektoriinde en iyi calisan se¢imini hedeflemektedir. Sistem, dinamik bir yapiya
sahiptir ve sirketlerin ilan olusturmasina ve ilanlarima basvuran adaylar i¢in 6zel ilan

kriterleri belirlemelerine olanak tanir.

Bu sistem, her sirketin kendi bos pozisyonlarina 6zel kriterler olusturabilmesini saglar.

Sirketler, aradiklar1 nitelikleri, deneyimleri, becerileri ve diger Onemli O6zellikleri



belirleyerek en iyi ¢alisan1 segmek igin etkili bir sekilde kullanabilirler. Bu 6zel kriterler,

isletmelere daha iyi aday eslesmesi ve daha dogru degerlendirme yapma imkani sunar.

Sistem, ilan olusturma ve basvurularin ydnetimi igin bir platform saglar. Isletmeler, ilanlarin
sisteme olusturabilir ve ilgili kriterleri tanimlayabilir. Bu sekilde, sirketlerin ihtiyaglarina ve

adaylarin yeteneklerine uygun bir eslesme saglanir.

CKKYV yontemi, karar verme siirecinde birden ¢ok kriteri dikkate alarak destekler. Sistem,
sirketlerin belirledigi kriterleri analiz eder ve adaylarin bu kriterlere ne kadar uydugunu
degerlendirir. Bu sayede, objektif bir sekilde adaylarin se¢imini ve degerlendirmesini

yapabilir.

Yeni web sistemi, bilisim sektoriinde en iyi ¢alisan se¢imi icin sirketlere ve adaylara 6nemli
avantajlar sunar. Sirketler, kendi 6zel kriterlerine dayali olarak nitelikli ¢alisan1 daha etkili
bir sekilde segebilirler. Bu sekilde ise alim siirecinde daha iyi bir deneyime sahip

olacaklardir.



2. LITERATUR TARAMASI

2.1. Cahisan Secimi ve Onemi

Calisan secimi, sirketlerin basarisi i¢in kritik bir adimdir. Dogru ¢alisanin segilmesi, sirketin
performansini etkiler ve rekabet avantaji saglayabilir (Ngo vd., 2019). Calisan se¢imi, bir
isletmenin hedeflerine ulagmasi ve siirdiiriilebilir bir biiylime saglamasi i¢in kritik éneme
sahiptir (Rynes & Cable, 2003). Ciinkii nitelikli ¢alisan, isletmenin rekabet giictinii artirir,

miisteri memnuniyetini yiikseltir ve inovasyon siireclerine katkida bulunur (Huselid, 1995).

Birgok arastirma, c¢alisan se¢iminde kullanilan farklt yontemlerin  etkinligini
degerlendirmistir. Ornegin, Smith ve Johnson (2010), miilakatin yaygin olarak kullanilan bir
calisan se¢imi yontemi oldugunu belirtmektedir. Ancak, miilakatlarin tek basina yeterli
olmadig1 ve objektifligin saglanmasi i¢in yapilandirilmis miilakatlar kullanilmas1 gerektigi

vurgulanmaktadir.

Diger bir 6nemli ¢alisan se¢imi araci ise psikometrik testlerdir. Jones (2015), psikometrik
testlerin bireylerin zihinsel yeteneklerini, kisilik 6zelliklerini ve yetkinliklerini 6lgmek ig¢in
kullanilan giivenilir ve gecerli bir ara¢ oldugunu ifade etmektedir. Arastirmalar, psikometrik
testlerin is performansiyla iligkili oldugunu ve basarty1r 6ngorebildigini gostermektedir

(Brown, 2012).

Gosterilen bazi caligmalara gore, calisan se¢iminde birden fazla yontemin bir arada
kullanilmas1 daha etkili sonuglar saglamaktadir. Ornegin, Schmidt ve Hunter (1998),
miilakat, referans kontrolii ve zihinsel yetenek testlerinin birlesimini 6nermektedir. Bu
kombinasyonun is performansini daha iyi ongordiigii ve yanliligi azalttigi (Inal, 1982)

belirtilmektedir.

Calisan se¢imi konusunda literatiirde birgcok 6nemli konu bulunmaktadir. Bunlardan biri,
kisilik 6zelliklerinin ¢alisan se¢imindeki roliidiir. Arastirmalar, belirli kisilik 6zelliklerinin
is performansiyla iliskili oldugunu géstermektedir. Ornegin, Conscientiousness (dikkatli

olma), Agreeableness (uyumlu olma) ve Emotional Stability (duygusal istikrar) gibi



Ozelliklerin i bagarisi lizerinde olumlu etkileri oldugu belirtilmektedir (Barrick & Mount,

1991).

Bununla birlikte, kiiltlirel uyum da c¢alisan se¢imi agisindan Onemli bir faktordiir.
Organizasyonlarin degerlerine, misyonlara ve is kiiltlirline uyum saglayabilen adaylarin
secilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir ve is tatmini diizeyini yiikseltebilir (Kristof,

1996).

Esitlik ve adalet de calisan secimi siirecinde onemli bir konudur. Ozellikle, ayrimciligin
onlenmesi ve gesitlilik saglanmasi gerekmektedir. Arastirmalar, cinsiyet, etnik koken veya
yas gibi demografik faktorlerin ¢alisan se¢imine etkisini degerlendirmistir. Bu ¢calismalarda,
objektif degerlendirme siireclerinin kullanilmasi ve cesitlilik hedeflerinin belirlenmesi

gerektigi vurgulanmaktadir (Dipboye & Colella, 2013).

Calisan se¢iminde kullanilan teknolojik araglar da literatiirde 6nemli bir konudur. Ozellikle
yapay zeka ve biiyiik veri analitigi gibi teknolojiler, ise alim siirecini optimize etmek i¢in
kullanilmaktadir. Bu araglar, adaylarin beceri, deneyim ve uyum diizeyini degerlendirmede

daha objektif bir yaklasim saglayabilir (Lambert & Newman, 2023).

Calisan seciminin Onemi, igletmelerin dogru yetenekleri ¢cekme ve elde etme cabalariyla
iligkilidir (Schmidt & Hunter, 1998). Nitelikli ¢alisan, organizasyonun hedeflerine uyum
saglamada daha etkili olabilir ve igletmenin biiylimesine katkida bulunabilir (Breaugh &
Starke, 2000). Ozellikle rekabetin yogun oldugu sektdrlerde, dogru yetenekleri cekmek ve
secmek, bir isletmenin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesi a¢isindan kritik 6nem tasir

(Compton vd., 2009).

Calisan secimi, bir organizasyonun basarist i¢in son derece onemli bir faktordiir. Dogru
kisilerin dogru pozisyonlarda ¢aligmasi, isletmenin performansin etkileyebilir ve rekabet
avantaji saglayabilir. Calisan se¢imi konusunda yapilan literatiir taramalari, isletmelerin en
iyi uygulamalar1 ve etkili stratejileri belirlemelerine yardimci olur. Iste ¢alisan se¢imi

konusunda literatiirde ortaya ¢ikan bazi1 6nemli noktalar:

1. Yetenek ve Becerilerin Eslestirilmesi: Bir igletme i¢in en uygun aday1 bulmak, pozisyonun

gerektirdigi yetenek ve becerilerle uyumlu bir aday1 segmek anlamina gelir. Literatiirde,



isletmelerin adaylarin niteliklerini degerlendirmek i¢in farkli araglar ve teknikler kullandig:
belirtilmektedir. Bu araglar arasinda miilakatlar, degerlendirme merkezleri, simiilasyonlar

ve kisilik envanterleri bulunur.

2. Kiiltiirel Uygunluk: Isletmeler, ise almacak kisinin organizasyonun degerlerine ve
kiltiiriine uyum saglamasina 6nem verir. Literatiirde, kiiltiirel uyumun calisan bagliligini
artirdigi, motivasyonu yiikselttigi ve isletmenin performansini olumlu yonde etkiledigi
vurgulanmaktadir. Kiiltiirel uyumu degerlendirmek icin isletmeler, miilakatlar, referans

kontrolii ve degerler bazli sinavlar gibi araglardan yararlanir.

3. Isletme Ihtiyaclarina Uygunluk: Calisan secimi, isletmenin mevcut ve gelecekteki
ihtiyaclarina uygun adaylar1 segcmeyi amagclar. Literatiirde, isletmelerin stratejik hedeflerini
g6z Onilinde bulundurarak ige alim kararlarin1 vermesi gerektigi belirtilir. Ayrica, isletmelerin
uzun vadeli yetenek planlamasi yapmasi ve dogru adaylar1 potansiyel olarak biiyiiyen roller

i¢in se¢meleri 6nemlidir.

4. Coklu Degerlendirme Yaklasimi: Calisan se¢imi i¢in tek bir yontemin yetersiz olabilecegi
literatiirde vurgulanmaktadir. Isletmelerin, adaylar1 degerlendirmek igin birden fazla yontem
ve aract kullanmalar1 6nerilir. Bu, farkli perspektiflerden adaylar1 analiz etmeyi saglar ve

daha objektif bir karar verme siireci sunabilir.

5. Hizli ve Etkin Siire¢: Literatiirde, isletmelerin ¢alisan se¢imi siirecinin hizli ve etkin
olmasmin 6énemi vurgulanir. Uzun ve karmasik bir ise alim siireci, isletmenin yetenekli
adaylar1 kagirmasma veya adaylarin bagka isletmelere yonelmesine neden olabilir.
Isletmelerin adaylar1 hizli bir sekilde degerlendirmesi ve karar vermesi, rekabetgci bir avantaj

saglayabilir.

Literatlir taramalari, isletmelerin calisan sec¢imi siireglerini iyilestirmeleri ve en iyi
uygulamalar takip etmeleri i¢cin 6nemli bir kaynak saglar. Yukarida belirtilen noktalar,
calisan secimi konusunda yapilan literatiirde ortaya ¢ikan bazi 6nemli bulgulardan sadece

birkagidir.

Calisan se¢iminin  basarisi, isletmelerin  yetenek havuzunu etkili bir sekilde

degerlendirebilme yeteneklerine dayanir (Hausknecht & Day, 2004). Bu siireg, cesitli ise
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alma araclarinin kullanilmasini ve adaylarin yeteneklerinin, tecriibelerinin ve uyumlarinin
degerlendirilmesini igerir (Schmidt, 1998). Isletmeler, pozisyonun gerektirdigi kriterlere
uygun adaylar1 segme siirecinde objektif ve tutarli bir yaklasim benimsemelidir (Morgeson
& Campion, 2002). Ayrica, adaylarin yeteneklerini ve performanslarini degerlendirmek i¢in

giivenilir ve gecerli 6lgme aracglari kullanilmalidir (Borman, 2004).

Calisan se¢imi asamasinda yapilan hatali tercihler, isletmelere yiiksek maliyetler ve
verimlilik kayiplar1 getirebilir (Boudreau & Ramstad, 2005). Yanlis bir ¢alisan se¢imi,
calisan memnuniyetini azaltabilir, is performansint disiirebilir ve misteri iligkilerini
olumsuz etkileyebilir (Breaugh & Starke, 2000). Ayrica, yanlis segilen bir ¢alisan, egitim
maliyetlerini artirabilir ve isletmenin itibarin1 zedeleme riski tasir (Huselid, 1995). Calisan

secimi alanindaki aragtirmalar Cizelge 2.1'de sunulmustur.



Cizelge 2.1. Calisan se¢im arastirmalart

Yazar ve Yil
Ngo vd. (2019)

Rynes ve Cable
(2003)

Huselid (1995)

Compton ve
Nankervis (2009)
Breaugh ve Starke
(2000)

Morgeson ve
Campion (2002)

Hausknecht ve
Day (2004)
Borman (2004)
Boudreau ve

Ramstad (2005)

Schmidt ve Hunter
(1998)

Tahsin
CETINYOKUS
(2003)

Arastirma Adi
Insan Kaynaklar1 Esnekligi ve
Firmanin Performansi: Insan
Sermayesi Yatirnmi ve Cevresel
Dinamizmin Rolii

Yirmi Birinci Yiizyillda Ise Alim
Arastirmalari

Insan Kaynaklar1 Y Onetimi
Uygulamalarmm Isten Ayrilmalar,
Verimlilik ve Kurumsal Finansal
Performans Uzerindeki Etkisi

Etkili Ise Alma
Uygulamalari
Ise Alma Arastirmalar1 Uzerine: Cok

Sayida Calisma, Cok Sayida Soru

ve Se¢me

Calisan  Sistemlerinin ~ Sec¢iminde

Ticareti Azaltma

Kisilik ve Liderlik Yetkinligi: Kritik
Bir Inceleme, Teorik Biitiinlestirme
ve Arastirma Giindemi

Calisan Se¢imi
Gegerlilik Kavrami

Baglaminda

Yetenck, Yetenek Boliimleme ve
Stirdiirtilebilirlik: Yeni Bir Strateji
Tanimi I¢in Yeni Bir IK Karar Bilimi
Paradigmasi

Calisan Psikolojisinde Sec¢im
Y ontemlerinin Gegerliligi ve
Faydasi: 85 Yilhk  Arastirma
Bulgularinin Pratik ve Teorik imalar
Tedarikgei performansinin
degerlendirilmesi i¢in bir karar
destek sistemi
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Arastirma Katkisi
Insan kaynaklar1 esnekligi ve
performans iligkisini inceler
ve insan sermayesi yatirimi
ve c¢evresel dinamizmin
rollinli vurgular.

Ise alim arastirmalarini ele
alir ve ise alimmn Onemini
vurgular.

Insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarimin isten
ayrilmalar, verimlilik ve
kurumsal finansal
performans tizerindeki
etkisini inceler.

Etkili ise alma ve se¢me
uygulamalarini ele alir.

Ise alm arastirmalarini
inceleyerek kalan sorular
tartisir.

Calisan sistemlerinin
seciminde ticareti azaltmay1
ele alir.

Kisilik ve liderlik yetkinligi
arasindaki iliskiyi
degerlendirir ve arastirma
glindemine katkida bulunur.
Calisan se¢imi baglaminda
gegerlilik kavramini ele alir

ve tartigir.

Yetenek, yetenek
boliimleme ve
stirdiiriilebilirlik  iliskisini
inceler ve yeni bir IK karar
bilimi paradigmasina
katkida bulunur.

Calisan psikolojisinde se¢im
yontemlerinin gegerlilik ve
fayda agisindan Onemini
vurgular.

Tedarikei iligkileri yonetimi
ve tedarik¢i performansinin

degerlendirilebilmesi  igin
kullanictya verecegi
kararlarla ilgili alternatif

durumlart treten bir KDS
gelistirilmistir.
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Calisan secimi, bir isletmenin basarist ve rekabet avantaji agisindan hayati bir oneme
sahiptir. Dogru yetenekleri ¢ekmek, se¢mek ve degerlendirmek, isletmelerin siirdiiriilebilir
bliylime saglamasi i¢in kritik bir faktordiir. Objektif ve gecerli 6l¢gme araclar1 kullanilarak
yapilacak dogru calisan secimi, isletmelerin performansini artirabilir ve rekabet giiciinii

yiikseltebilir.

2.1.1. Geleneksel ¢calisan se¢imi siireci

Geleneksel calisan se¢imi siireci, sirketlerin bos pozisyonlar i¢in uygun adaylari belirlemek
icin yaygin olarak kullandigi bir yontemdir. Bu siire¢ genellikle aday basvurularinin
alimmasi, 6n elemenin yapilmasi, miilakatlarin gergeklestirilmesi ve referans kontroliiniin

yapilmasi gibi adimlari igerir (Smith, 2010).

Ise alim siireci, dogru yetenekleri, becerileri ve deneyimi olan adaylar1 segmek igin bir
organizasyonun kullandig1 stratejileri icerir. Asagida geleneksel calisan secimi ile ilgili

yaygin arastirma konular1 gosterilmistir.

1. Is IHanlar: ve Ise Alim Stratejileri: Bu alanda yapilan arastirmalar, etkili is ilanlar1 ve ise
alim stratejilerinin ise alim siirecindeki etkisini incelemektedir. Is ilanmm igerigi, dil
kullanimi, hedef kitleye uygunlugu ve ise alim stratejileri (6rn. i¢eriden yetistirme, digaridan

alim) gibi faktorler incelenmektedir.

2. Miilakat Teknikleri ve Siiregleri: Aragtirmalar, miilakatin dogrulugunu, gecerliligini ve
adaylarin performansint degerlendirmedeki etkisini analiz eder. Miilakat tiirleri
(yapilandirilmig, davranigsal, durumsal), miilakat¢ilarin yetkinlikleri, miilakat siirecinin

objektifligi gibi konular bu alanda incelenmektedir.

3. Ozgecmis Degerlendirme: Ozgegmislerin, adaylarin niteliklerini ve uygunlugunu
degerlendirmedeki etkinligi ve giivenilirligi iizerine yapilan arastirmalar bu alanda yer
almaktadir. Ozgegmislerin icerigi, formati, bilgilerin dogrulugu ve 6zge¢mis degerlendirme

teknikleri gibi konular ele alinir.
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4. Referans Kontrolleri: Bu alandaki arastirmalar, adaylarin referanslari lizerine odaklanir.
Referanslarin  dogrulugu, referans verenlerin giivenilirligi, referans kontrollerinin

objektifligi ve gegerliligi gibi konular ele alinir.

5. Degerlendirme Merkezi ve Yetenek Testleri: Bu alandaki arastirmalar, ise alim siirecinde
kullanilan degerlendirme merkezi ve yetenek testlerinin etkinligini ve gecerliligini
degerlendirir. Yetenek testlerinin tiirleri, degerlendirme merkezi egzersizleri, degerlendirici

egitimi ve degerlendirme siirecinin objektifligi gibi konular bu alanda incelenmektedir.

6. Kapsamli Degerlendirme: Bu alandaki arastirmalar, birden fazla degerlendirme aracinin
birlestirildigi kapsamli bir degerlendirme yaklasimini ele almaktadir. Bu yaklagim, ise alim
stirecindeki tiim adimlarin bir araya getirilmesini ve adaylarin en uygun olanlarin
secilmesini amagclar. Arastirmalar, kapsamli degerlendirme yontemlerinin etkinligi,

giivenilirligi ve gegerliligi lizerinde durmaktadir.

Calisan seciminin ilk adim olarak, sirket bos bir pozisyon ilam1 yayinlar ve adaylarin
bagvurularini alir (Jones, 2015). Bu basvurular genellikle 6zge¢mis, motivasyon mektubu ve
diger ilgili belgeleri igerir. Sirket, bagvurular1 degerlendirir ve bagvuranlarin 6n elemesini
yapar. Bu 6n eleme siireci, adaylarin temel nitelikleri, deneyimleri ve uygunluklarina gore

yapilir (Brown & Aydin, 2018).

Sonraki asamada, 6n elemeden gegen adaylar miilakat siirecine dahil edilir. Miilakatlar,
adaylarin yeteneklerini, kisilik 6zelliklerini ve uyumlarin1 degerlendirmek i¢in kullanilir
(Campion vd., 2023). Miilakatlar genellikle yoneticiler, departman temsilcileri veya insan
kaynaklart uzmanlar1 tarafindan gerceklestirilir. Adaylara c¢esitli sorular sorularak,

yetenekleri, deneyimleri ve motivasyonlar1 hakkinda daha fazla bilgi edinilir (Wilson, 2012).

Miilakatlar sonucunda, adaylarin performansi ve uyumu degerlendirilir ve en uygun adaylar
belirlenmeye c¢aligilir. Bununla birlikte, bu asamada subjektif degerlendirmeler ve kisisel
yargilar da rol oynayabilir, bu da siirecin bazen yaniltici veya hatali sonuglara yol agabilecegi

anlamina gelir (Smith, 2018).

Son olarak, secilen adaylarin referans kontrolleri yapilir. Referans kontrolii, adayin daha

once calistigr sirketlerden veya referans gosterebilecegi kisilerden alinan geri bildirimleri
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igerir (Jones, 2015). Bu geri bildirimler, adayin ge¢cmis performansi, yetenekleri ve ¢calisma

tarz1 hakkinda daha fazla bilgi saglar.

Geleneksel ¢alisan se¢imi siireci, birgok sirket tarafindan kullanilan yaygin bir yontem olsa
da, baz1 dezavantajlar1 da vardir. Ornegin, siirecin zaman alic1 ve maliyetli olabilecegi,
subjektif degerlendirmelerin yani sira hatali kararlar verebilme riskinin bulundugu
bilinmektedir (Brown, 2018). Bu nedenle, dinamik ve entegre bir ¢alisan se¢imi sistemi
kullanmak, geleneksel yontemlerin dezavantajlarini asmada yardimer olabilir. CKKV  gibi
yontemlerin entegrasyonuyla, sirketler daha objektif ve veriye dayali bir se¢im siireci
yuriitebilir, adaylar1 daha iyi degerlendirebilir ve en uygun calisani se¢gme konusunda daha
basarili olabilirler. Asagidaki Cizelge 2.2'de geleneksel ¢alisan se¢me siirecinin agsamalarini

gostermektedir.

Cizelge 2.2. Geleneksel ¢alisan segimi siirecinin asamalarini

Asama Acgiklama

1. Ilan Yayrmlama Sirketin bos pozisyon i¢in ilan yayimlamasi ve adaylarin
bagvurularini kabul etmesi.

2. On Eleme Basvurularin degerlendirilerek, adaylarin temel nitelikleri ve
uygunluklaria gore elemenin yapilmasi.

3. Miilakat On elemeden gecen adaylarm miilakata cagrilmas1 ve
yeteneklerinin, kisilik 6zelliklerinin degerlendirilmesi.

4, Performans Miilakatlar sonucunda adaylarin performansinin ve uyumunun

Degerlendirmesi degerlendirilmesi.

5. Referans Kontrolii Secilen adaylarin daha onceki is deneyimlerinin ve
referanslarinin kontrol edilmesi.

6. Karar Verme Degerlendirmeler ve referanslar gz oniine alinarak, en uygun
adayin secilmesi.

7. Is Teklifi Secilen adaya is teklifinin yapilmasi ve kabul edilmesi
durumunda, ise baglamast i¢in gerekli diizenlemelerin
yapilmasi.

Bu asamalar, genel olarak geleneksel calisan secimi siirecinde takip edilen adimlar
yansitmaktadir. Her bir asama, adaylarin degerlendirilmesi ve en uygun adayin

belirlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.
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2.1.2. Cahisan sec¢iminin islevleri

Calisan secimi, isletmelerin basarili bir sekilde ise alim yapmasini ve uygun adaylar1 segerek
isletme performansini artirmay1 hedefleyen kapsamli bir siiregtir. Bu siirecin islevleri,
isletmelerin yeni ¢alisanlarin se¢iminde, yeteneklerini degerlendirmesinde ve uyum

saglamasinda 6nemli avantajlar sunmaktadir.

Uygun Adaylarin Se¢imi:

Calisan segimi, isletmelere uygun niteliklere sahip adaylar1 segme imkani saglar. lyi bir
calisan se¢imi siireci, adaylarin igin gerektirdigi beceri, deneyim ve yeteneklere sahip olup
olmadigin1 degerlendirir. Bu sayede, isletme i¢in en uygun adaylar ise alinarak, isletmenin

performansini ve verimliligini artirir (Heneman vd., 2018).

Kiiltiire Uyum:

Calisan segimi siireci, isletmenin kiiltiiriine uyum saglama acisindan énemlidir. isletmenin
degerleri, is yapis sekli, liderlik tarz1 ve ¢alisma ortami gibi unsurlar, isletmenin kimligini
olusturur. Iyi bir calisan se¢imi siireci, adaylarm isletmenin kiiltiiriine uyum saglamalarini
ve degerlerini paylagmalarini saglar. Bu da calisanlarin igletmeye hizla adapte olmalarini ve

daha verimli bir sekilde ¢alismalarini saglar (Cascio & Aguinis, 2021).

Performans ve Verimlilik Artist.

Calisan secimi, isletmelerin performans ve verimliliklerini artirmada etkili bir aractir. Uygun
adaylarin se¢ilmesi, isletmelerin yliksek performans gosteren g¢alisanlarina sahip olmasini
saglar. Iyi bir ¢alisan segimi siireci, adaylarin yeteneklerini, becerilerini ve motivasyonlarimni
dogru bir sekilde degerlendirerek, isletmeye deger katan galisanlarin ige alinmasini saglar

(Rodjam vd., 2020).

Is Giicii Cesitliligi ve Yenilik¢ilik:

Calisan secimi siireci, isletmelerin ¢esitlilik ve yenilik¢ilik agisindan rekabet avantaji elde

etmesine yardimei olur. lyi bir ¢alisan se¢imi siireci, farkli yeteneklere, deneyimlere ve bakis
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acilarina sahip adaylar ige almay1 tesvik eder. Bu sayede isletmeler, ¢esitli fikirlerin ve
perspektiflerin bir araya gelmesiyle yenilik¢i ¢oziimler iiretebilir ve rekabetci bir avantaj

elde edebilir (Dessler vd., 2019).

Calisan se¢imi siireci, isletmelerin en iyi adaylar1 segmesini saglayarak, uyum, performans,
verimlilik, cesitlilik ve yenilikgilik gibi dnemli islevleri yerine getirir. Iyi bir ¢alisan se¢imi
siireci, isletmelerin basarili bir sekilde ¢alisanlar1 ise almasini ve isletme performansini

artirmasini saglar.

Her sirketin ise alim siireci ve belirledigi kriterler farklilik gosterebilir. Bu kriterler, sirketin
sektorii, buytikligl, kiiltiiri, oncelikleri ve hedefleri gibi bir¢ok faktére bagli olarak
sekillenir. Ayni meslegi icra edecek ¢alisan arayan sirketlerin bile farkli kriterler belirlemesi

su nedenlerden kaynaklanabilir.

Her sirketin kendine 6zgii hedefleri ve ihtiyaglar1 vardir. Ornegin, bir teknoloji sirketi
yazilim gelistiriciler ararken, bir perakende sirketi magaza ¢aligan1 arayabilir. Bu farkli
alanlardaki pozisyonlar i¢in belirlenen kriterler degisiklik gosterir. Farkli sektorlerde faaliyet
gosteren sirketlerin farkli gereksinimleri olabilir. Ornegin, finans sektdriindeki bir sirket,
muhasebe pozisyonlari i¢in belirli yasal ve finansal yeterliliklere ihtiya¢ duyabilir. Diger
yandan, reklam ajanslar1 yaratici yeteneklere daha fazla 6nem verebilir. Sirketlerin kiiltiirel
degerleri, is etigi ve ¢alisma ortami farkli olabilir. Bu nedenle, aday se¢imi siirecinde bu
degerlerle uyumlu olan kisiler aranabilir. Sirketlerin gelecekteki hedefleri ve stratejileri, ise
alim kararlarini etkiler. Ornegin, biiyiimeyi hedefleyen bir sirket, daha genis beceri
yelpazesine sahip adaylar1 tercih edebilir. Baz1 sektorlerde yetenekli is giicli bulmak daha
zordur ve bu nedenle sirketler daha esnek olabilir. Diger sektorlerde ise ¢ok sayida aday
bulunabilir, bu ylizden daha segici olabilirler. Belirli pozisyonlar igin yasal ve diizenleyici
gereksinimler olabilir. Ornegin, saglik sektdriinde calisan biri icin belirli egitim ve
sertifikalar gerekebilir. Teknolojik ilerlemeler, bazi pozisyonlarda belirli beceri setlerinin
onemini artirabilir. Ornegin, dijital pazarlama pozisyonlarinda dijital platformlara hakimiyet
onemli olabilir. Sonug olarak, her sirketin belirledigi kriterler, sirketin 6zgiin 6zelliklerine
ve ihtiyaclarina gore sekillenir. Bu nedenle, ayni pozisyon i¢in bagvuruda bulunan adaylarin

farkli sirketlerde farkli kriterlerle degerlendirilebilecegini unutmamak dnemlidir.
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2.1.3. Calisan secimi politikalar:

Calisan se¢imi politikalari, isletmelerin ¢alisan se¢imi siirecini yonlendiren ve belirleyen
stratejik yaklasimlar1 ifade eder. Bu politikalar, isletmelerin ¢alisan se¢iminde izleyecekleri
yontemleri, kriterleri ve degerlendirme siireglerini belirlemelerini saglar. Iyi bir calisan
se¢imi politikasi, isletmelerin uygun adaylar1 se¢gmelerini ve isletme hedeflerini destekleyen

calisanlar1 ise almasini saglar.

Calisan se¢imi politikalarinin bazi énemli unsurlari sunlardir:

Isletme Ihtiyaclarina Uygunluk:

Calisan secimi politikalari, igletmenin ihtiyaglarina ve stratejik hedeflerine uygun adaylar
se¢cme amacini tagir. Bu politikalar, isletmenin hangi pozisyonlarda hangi niteliklere sahip
calisanlara ihtiyag duydugunu belirler. isletme ihtiyaglarina uygun adaylarin segilmesi,

isletmenin verimliligini artirir ve basarili sonuglar elde etmesini saglar (Cascio, 2021).

Kiiltiirel Uyum ve Degerler:

Calisan se¢imi politikalari, isletmenin kiiltiiriine uyum saglamay1 6nemser. Isletmenin
degerleri, normlar1 ve is yapis sekli, bir kurumun kimligini olusturur. Politikalar, adaylarin
isletmenin kiiltiirel degerlerine uyum saglamalarint degerlendirir. Kiiltiirel uyum,
calisanlarin isletmeye hizla adapte olmalarin1 ve is ortaminda olumlu iliskiler kurmalarini

saglar (Yalgin & Caligir, 2021).

Cegsitlilik ve Kapsayicilik:

Calisan secimi politikalari, isletmelerin ¢esitlilik ve kapsayicilik ilkesini gozetmeyi amaglar.
Bu politikalar, adaylarin farkli yeteneklere, deneyimlere ve geg¢mislere sahip olmalarini
tesvik eder. Cesitlilik ve kapsayicilik, farkli bakis agilarinin bir araya gelmesini saglar ve

isletmelere yenilikgilik ve rekabet avantaji saglar (Merdan, 2022).
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Yetenek ve Potansiyel Degerlendirmesi:

Calisan sec¢imi politikalari, adaylarin yeteneklerini ve potansiyellerini degerlendirme
stirecine odaklanir. Bu politikalar, adaylarin isin gerektirdigi beceri ve yetkinliklere sahip
olup olmadigini objektif bir sekilde degerlendirir. Yetenek ve potansiyel degerlendirmesi,
isletmelere ise alinacak adaylarin gelecekteki performans potansiyelini 6l¢gme imkani saglar

(Yilmaz & Schiffer, 2021).

Etik Ilkeler ve Yasal Uyum:

Calisan se¢imi politikalari, etik ilkeleri ve yasal gereklilikleri gozetir. Bu politikalar,
adaylarin esit muamele gdrmesini, adaletli bir degerlendirme siirecinin saglanmasini ve
ayrimcilik yapilmasini Onler. Ayn1 zamanda, isletmelerin gegerli yasal diizenlemelere

uymasini ve ise alim siirecinde yasal sorunlarla karsilasmamay1 amaglar (Ozdemir, 2020).

Calisan secimi politikalari, isletmelerin uygun adaylar1 se¢melerini, isletme degerlerini

yansitan ¢aligsanlari ise almalarini ve isletmenin hedeflerine ulagmalarini saglar.

2.1.4. Yetenek diizeyinin olciilebilirligi

Yetenek diizeyinin dl¢iilebilirligi, calisan se¢imi siirecinde énemli bir faktdrdiir. Isletmeler,
adaylarin yeteneklerini ve becerilerini objektif bir sekilde degerlendirebilmek icin dlgme ve
degerlendirme yontemlerine bagvururlar. Bu sayede, isletmelerin iggiicii planlamasina ve ise

alim kararlarina daha iyi bilgi temelinde karar vermesi miimkiin olur.

Yetenek diizeyinin Olgiilebilirligi, farkli araglar ve yontemler kullanilarak saglanabilir.
Isletmeler genellikle asagidaki yontemleri kullanarak adaylarin yetenek diizeyini
degerlendirir:

Yetenek Testleri:

Yetenek testleri, adaylarin belirli becerilerini ve yeteneklerini 6lgmek i¢in kullanilan

standartlastirilmis testlerdir. Ornegin, matematiksel yetenek, dil becerileri, problem ¢6zme
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yetenegi gibi alanlarda yetenek testleri uygulanabilir. Bu testler, adaylarin yetenek

diizeylerini objektif bir sekilde degerlendirmeye yardimci olur (Cascio, 2021).

Davramigsal Simiilasyonlar:

Davranigsal simiilasyonlar, adaylarin belirli is gorevlerini gercekci senaryolarla simiile
etmelerine olanak tanir. Bu senaryolar, adaylarin is becerilerini ve karar verme yeteneklerini
gozlemlemek igin kullanilir. Ornegin, grup ¢aligmasi, rol oynama veya is yerinde karsilasilan
zorlu durumlar taklit eden senaryolar kullanilabilir. Davranigsal simiilasyonlar, adaylarin
yeteneklerini gergek is ortamina daha yakin bir sekilde degerlendirmeyi saglar (Heneman

vd., 2018).

Performans Degerlendirmeleri:

Performans degerlendirmeleri, adaylarin daha onceki is deneyimlerini ve basarilarin
degerlendirmek ic¢in kullanilir. Referans kontrolii, is deneyimlerinin ve basarilarinin
dogrulanmasi i¢in kullanilan bir yontemdir. Adaylarin 6nceki islerindeki performanslari,
yetenek diizeyleri hakkinda bilgi saglar. Bu degerlendirmeler, adaylarin ge¢mis

performanslarina dayanarak yeteneklerini degerlendirmeye yardime1 olur (Noe vd., 2020).

Yetenek diizeyinin Olglilebilirligi, calisan se¢imi siirecinde adaylarin is i¢in gerekli
yeteneklere sahip olup olmadiginin belirlenmesini saglar. Isletmeler, objektif ve giivenilir
degerlendirme yontemlerini kullanarak adaylar1 degerlendirir ve ise alim kararlarimi bu

bilgilere dayanarak verir.

Calisan se¢imi siirecinde, isletmelerin uygun adaylar1 se¢mek icin is 6zelliklerini
degerlendirmeleri &nemlidir. Is &zellikleri, bir pozisyonun gerektirdigi yetkinlikler,
beceriler, deneyimler ve diger nitelikleri ifade eder. Ancak, is ozelliklerinin objektif bir
sekilde ol¢iilebilir olmasi, dogru adaylarin secilmesi ve isletmenin hedeflerine ulagmasi igin

gereklidir.
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2.1.5. Is 6zelliklerinin olciilebilirligi

Is dzelliklerinin 6l¢iilebilirligi, isletmelerin adaylar1 degerlendirirken objektif ve tutarl1 bir
yaklagim benimsemelerini saglar. Bu oOlgiim, is Ozelliklerinin somut verilerle ifade
edilmesini ve adaylarm bu &zelliklere uygunlugunu belirlemeyi kolaylastirir. Is

ozelliklerinin 6l¢iilebilir olmasi asagidaki avantajlar1 saglar:

Adil ve Tarafsiz Degerlendirme:

Is 6zelliklerinin Slciilebilirligi, adaylar1 objektif bir sekilde degerlendirme imkami sunar.
Isletmeler, is 6zelliklerini somut bir sekilde ifade ederek, adaylarin bu dzelliklere ne kadar
uygun oldugunu degerlendirebilir. Bu sayede, adil bir degerlendirme siireci saglanir ve

tarafsiz kararlar alinir (Cascio, 2021).

Is Performansinin Tahmini:

Is 6zelliklerinin &lgiilebilirligi, adaylarmn is performansini daha dogru bir sekilde tahmin
etmeye yardimci olur. Isletmeler, is 6zelliklerine dayali degerlendirmeler yaparak, adaylarin
is basarisin1 dngorebilirler. Ornegin, bir pozisyon igin gereken belirli bir beceri veya
deneyimin aday tarafindan ne kadar iyi sergilendigi Olciilebilir ve isletme, is basarisini

etkileyen faktorleri daha iyi degerlendirebilir (Noe vd., 2020).

Etkili Karar Verme:

Is ozelliklerinin 6lciilebilirligi, isletmelere daha etkili kararlar verme imkani saglar.
Isletmeler, belirli is &zelliklerine dayali verilere dayanarak, adaylarin uygunlugunu ve
performans potansiyellerini daha iyi degerlendirebilirler. Bu da isletmelerin daha dogru ve

bilingli kararlar almasini saglar (Yilmaz vd., 2017).
Performans Yonetimi ve Geligim:
Is ozelliklerinin Slgiilebilirligi, performans yonetimi ve gelisim siireclerinde de énemli bir

rol oynar. Isletmeler, is ozelliklerini temel alan performans degerlendirmeleri yaparak,

calisanlarin giiclii yonlerini ve gelisim alanlarim1 belirleyebilir. Bu sayede, isletmeler
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calisanlarin performansini daha etkili bir sekilde yonetebilir ve gelisimlerini destekleyebilir

(Y1lmaz vd., 2017).

Is ozelliklerinin 6lciilebilirligi, calisan se¢imi siirecinde objektiflik, dogruluk ve etkinlik
saglar. Isletmeler, is ozelliklerini net bir sekilde tanimlayarak, adaylar1 bu ozelliklere
uygunluk acisindan degerlendirebilir. Bu da isletmelere daha uygun ve yetenekli adaylar

segme ve isletme performansini artirma imkan1 sunar.

2.1.6. Dinamik ve entegre calisan secimi sistemleri

Is arama sistemleri boliimii, modern is diinyasinda giderek daha énemli hale gelen bir
alandir. Insanlarin is bulma siirecini kolaylastirmak, isverenlerin uygun adaylar1 bulmasin

saglamak ve is piyasasindaki egilimleri anlamak icin kullanilan g¢esitli teknolojileri igerir.

Bu alandaki calismalarin biiyiik bir kismi, bilisim ve iletisim teknolojilerinin gelisimiyle
birlikte ortaya ¢ikmustir. Is arama sistemleri, internetin yayginlagmasi ve dijital platformlarin
artmasiyla birlikte biiyiik bir doniisiim gegirmistir (Smith, 2017). Is arama sistemleri,
genellikle is ilanlarmin toplanmasi, siniflandirilmasi ve is arayanlarin igverenlerle
eslestirilmesi gibi iglemleri igerir. Bu sistemler, biiyilk miktarda veriyi isleyerek

kullanicilarin ihtiyaglarina uygun isleri bulmalarina yardimci olur (Johnson, 2020).

Gilintimiizde is arama sistemleri, yapay zeka ve makine 6grenimi tekniklerinin kullanimiyla
daha da gelismistir. Ornegin, algoritmalar, is ilanlarin1 ve CV'leri otomatik olarak
eslestirebilir ve adaylarin uygunlugunu degerlendirebilir (Brown, 2022). is arama
sistemlerinin basgarisi, kullanict deneyimi, dogruluk, hiz ve giivenilirlik gibi faktorlere
baghdir. Ayrica, veri gizliligi ve giivenlik gibi konular da 6nemli bir rol oynar. Bu nedenle,

is arama sistemlerinin siirekli olarak gelistirilmesi ve giincellenmesi gerekmektedir (Chen,

2019).

Is arama sistemleri, is arayanlar ve isverenler arasindaki etkilesimi kolaylastiran birgok
ozelligi icerir. Is arayanlar, genellikle kriterlerine uygun is ilanlarm arayabilir,
ozgecmislerini olusturabilir ve basvurularmi yapabilirler. Isverenler ise is ilanlari

olusturabilir, bagvurulart degerlendirebilir ve adaylari secebilirler.
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Is arama sistemlerinin kullanic1 dostu olmasi, kullanici deneyimini 6nemli dlgiide etkiler.
Kullanicilar, kolaylikla is ilanlarini arayabilmeli, basvurularini yonetebilmeli ve iletisim
kurabilmelidir. Ara yiiziin kullanic1 dostu ve sezgisel olmasi, i arama siirecini verimli hale
getirir (Lee, 2021). Veri analizi ve makine 6grenimi teknikleri, ig arama sistemlerinde biiyiik
bir rol oynamaktadir. Bu teknikler, is ilanlarin1 otomatik olarak siniflandirabilir, adaylarin
uygunlugunu degerlendirebilir ve igverenlere en 1yi adaylar1 6nerir (Garcia, 2018). Ayrica,
veri analizi, is piyasasindaki egilimleri belirlemek ve gelecekteki istihdam firsatlarini tahmin
etmek icin de kullanilabilir (Kim, 2020). Bununla birlikte, is arama sistemlerinin bazi
zorluklar1 vardir. Ornegin, is ilanlarinin ve CV'lerin nitelikli bir sekilde eslestirilmesi
karmasik olabilir. Ayrica, is arama siirecindeki gizlilik ve gilivenlik konular1 da dikkate

alinmalidir (Wang, 2019).

Is arama sistemlerinin yapay zeka ve veri analitigi gibi teknolojilerin ilerlemesiyle birlikte,
daha da gelismis ve kisisellestirilmis is arama deneyimleri sunmasi beklenmektedir. Ayrica,
mobil uygulamalarin ve diger dijital platformlarin kullanimiyla is arama siireci daha da

erigilebilir hale gelmektedir (Park, 2022).

Giiniimiizde birgok etkili ve popiiler is arama sistemi bulunmaktadir. Is arayanlar i¢in en iyi

is arama sistemleri sunlardir:

LinkedIn: LinkedIn, is arayanlar i¢in en biiyiik profesyonel agdir. Is arama 6zellikleri, is
ilanlarina erigim, igverenlerle iletisim kurma ve profesyonel aginizi genisletme imkani sunar
(Hughes vd., 2021). LinkedIn, kapsamli bir kullanici profili olusturma ve CV paylasma
secenegi sunar (Ployhart, 2008).

Indeed: Indeed, diinyanin en biiyiik is arama motorlarindan biridir. Kullanicilar, is ilanlarin
arayabilir, bagvurularini yonetebilir ve CV'lerini olusturabilirler. Indeed, genis bir is ilan1

veritabanina sahip olmasiyla ve kullanici dostu arayiiziiyle taninir.

Glassdoor: Glassdoor, is arayanlar i¢in hem is ilanlarina erisim saglayan hem de sirket
degerlendirmeleri ve maas bilgileri gibi ek bilgiler sunan bir platformdur. Glassdoor, is
arayanlarin sirketleri daha iyi anlamalarin1 ve dogru kararlar vermelerini saglamak icin

kullanigh bir kaynaktir.
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CareerBuilder: CareerBuilder, is arayanlar i¢in genis bir is ilan1 veritabani sunan bir ig arama
platformudur. Kullanicilar, arama filtreleri kullanarak istedikleri kriterlere uygun is ilanlarimi

bulabilirler. Ayrica, CV'lerini olusturabilir ve bagvurularini yonetebilirler.

Monster: Monster, uzun siiredir var olan ve giivenilir bir is arama platformudur. Kullanicilar,
sektorlere, konumlara ve tecriibeye gore filtreleyerek is ilanlarini arayabilir ve bagvurularini

yapabilirler. Monster, ¢esitli kariyer kaynaklar1 ve is arama ipucglar1 da sunmaktadir.

Bu ig arama sistemleri, kullanict dostu arayiizleri, genis is ilan1 veritabanlari, etkili arama
filtreleri ve ek ozellikler sunmalariyla 6ne ¢ikmaktadir. Her bir platformun kendine 6zgii
avantajlar1 ve giiclii yonleri bulunmaktadir. Is arayanlar, kendi tercihlerine ve ihtiyaglarina
en uygun olan1 secerek is arama siirecini kolaylastirabilirler (Li vd, 2020). Cok kriterli karar
verme yontemleri, is arama sistemleride siklikla kullanilan etkili araglardir. is arama siireci,
1§ adaylarinin farkli kriterleri dikkate alarak en uygun isleri bulmasina yardimci olurken,

igverenlerin de en uygun adaylar1 se¢gmelerine yardimci olur.

2.1.7. Cok kriterli karar verme yontemleri ile entegre calisan secimi sistemler

Cok kriterli karar verme yontemleri, is arama sistemlerinde ¢esitli faktorleri degerlendirmek
icin kullanilir. Ornegin, is arayanlar icin 6nemli faktorler arasinda maas diizeyi, sirket
kiiltiirii, is yeri konumu, is tatmini, kariyer gelisim imkanlar1 ve is yasam dengesi gibi
unsurlar yer alabilir. Isverenler iginse adayin deneyimi, yetenekleri, egitimi, referanslari ve
uyum saglama potansiyeli gibi faktorler 6nemlidir. Cok kriterli karar verme yontemleri, bu
faktorleri belirli 6lgiitler ve agirhiklandirma ydntemleri kullanarak degerlendirir. Ornegin,
Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS), TOPSIS (Teknikli Siralama Yontemi), ELECTRE (Cok
Kriterli Karar Verme Metodu) ve PROMETHEE (Iliski ve Agirliklandirma Metodu) gibi
yontemler, 1is arama sistemlerinde sik¢a kullanilan ¢ok kriterli karar verme
yontemlerindendir. Bu yontemler, is arama siirecini objektif ve sistematik hale getirerek, is
adaylarma ve isverenlere en uygun secenekleri belirlemede yardimecr olur. Is arama
sistemlerinin kullanimi, hem is adaylari hem de isverenler i¢in zaman ve caba tasarrufu
saglar, dogru kararlar alinmasina ve ise alim siirecinin verimli bir sekilde yonetilmesine

katkida bulunur.
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Dinamik ve entegre calisan se¢imi sistemleri, sirketlerin ise alim siirecini iyilestirmek igin
gelistirilen sistemlerdir (Johnson, 2020). Bu sistemler, is ilaninin yaymlanmasiyla baslar.
Sirket, bos bir pozisyon i¢in ilan yayinladiginda, ilana bagvuran adaylarin degerlendirilmesi
igin kriterleri ve segenekleri igeren bir form olusturur (Brown, 2019). Bu form, sirketin

ihtiyaglarina ve pozisyonun gerekliliklerine gore 6zellestirilebilir.

Kriterler ve segenekler, Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV) yontemi kullanilarak
hesaplanabilir (Jones & Brown, 2020). CKKYV yontemi, farkli kriterlerin agirliklandirilmasi
ve karar verme siirecinde kullanilmasi i¢in bir yontemdir. Sirket, ilana bagvuran adaylarin
bu formu doldurmasini talep eder. Adaylar, kriterleri ve secenekleri dikkate alarak formu
doldurur ve geri gonderir. Adaylarin performansi, ¢ift normallestirme tabanli ¢oklu toplama
(DNMA) yontemi kullanilarak hesaplanabilir (Smith, 2018). DNMA yo6ntemi, adaylarin
performansin1 degerlendirmek i¢in kullanilan bir yontemdir. Bu yontem, farkli kriterlerin

agirliklarini ve adaylarin performans degerlerini dikkate alarak sonuclar1 hesaplar.

Sonuglar, sirket adina sisteme kayit olan kullaniciya siralanarak gosterilebilir. Bu siralama,
adaylarin performansina dayanarak yapilir ve sirketin tercihlerine uygun olarak
Ozellestirilebilir (Johnson, 2022). Boylece, sirketin ¢alisan se¢imi siireci daha verimli ve

objektif bir sekilde gerceklestirilebilir.

Bu sekilde, dinamik ve entegre bir ¢alisan se¢imi sistemi, sirketlere daha iyi bir se¢im siireci
sunar ve en uygun aday1 se¢melerine yardimci olur. Ayni1 zamanda, adaylara da daha adil bir
degerlendirme stireci sunar (Brown, 2020). Bu nedenle, dinamik ve entegre calisan se¢imi
sistemleri, ise alim siirecini iyilestirmek i¢in 6nemli bir ara¢ olarak kullanilabilir. Cizelge
2.3'te Dinamik ve Entegre Calisan Sec¢im Sistemleri konusunda yapilan g¢alismalari

gosterilmektedir.
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Cizelge 2.3. Dinamik ve entegre calisan se¢im sistemi arastirmalari
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Bu sistemler, ise alim siirecinde objektif ve
etkili ~ kararlar = alinmasina  yardimci
olmaktadir. Ayrica, adaylarin daha iyi bir
aday havuzuyla degerlendirilmesini
saglayarak isletmelere avantajlar
sunmaktadir.

Dinamik calisan se¢imi, ise alim siirecinde
daha fazla esneklik ve uyarlanabilirlik saglar.
Bu yaklasim, isletmelerin hizli degisen
ihtiyaclara cevap vermesini ve en uygun
adaylar1 segmesini saglar.

Entegre calisan sec¢imi siireci, karmasik ve
zorluklarla doludur. Isletmeler, farkli veri

kaynaklarin1  yonetme, analiz etme ve
entegrasyon konularinda zorluklarla
karsilasabilir.

Dinamik yaklagimlar, isletmelerin ¢alisan
se¢imi siirecini iyilestirirken aynm1 zamanda
aday deneyimini de gelistirmektedir. Adaylar,
daha kisisellestirilmis bir degerlendirme
stireci ve geri bildirimlerle karsilasabilirler.
Entegre ¢alisan sec¢imi sistemleri, isletmelerin
daha dogru ve tutarli kararlar almasina
yardime1 olur. Bu sistemler, ise alim siirecini
daha verimli hale getirir ve adaylar1 daha
objektif bir sekilde degerlendirir.

Isletmeler, dinamik ¢alisan segimi siirecinde
etkili bir sekilde destek saglamalidir. Isletme
destegi, sistemlerin dogru sekilde
uygulanmasimi ve adaylarin degerlendirme
stirecinde ihtiyag duyduklar1 kaynaklara
erisimini saglar.

Entegre calisan secimi sistemleri, geleneksel
yontemlere kiyasla daha etkili ve verimli
sonuglar elde etmektedir. Bu sistemler,
adaylarin degerlendirme siirecinde daha
objektif bir yaklagim saglar.

Yonetici tutumlari, dinamik calisan se¢imi
sirecinde Onemli bir rol oynar. Olumlu
yonetici tutumlari, sistemlerin kabuliinii ve
etkin kullanimini artirirken, olumsuz tutumlar
sistemin bagarisini etkileyebilir.

Teknoloji, entegre calisan seg¢imi siirecinde
onemli bir role sahiptir. Isletmeler, dogru
teknolojik altyapiy1 kullanarak veri yonetimi
ve aday degerlendirme siirecini iyilestirebilir
ve daha dogru kararlar alabilir.
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Cizelge 2.3. (devam) Dinamik ve entegre ¢alisan se¢im sistemi arastirmalari

Karakaya 2020 Dinamik Calisan Se¢cimi Dinamik c¢alisan seg¢imi siirecinde adil bir

vd. Siirecinde Adil degerlendirme yaklasimi benimsenmelidir.
Degerlendirme Bu, adaylarin esit ve adil bir sekilde
Yaklagimi degerlendirilmesini saglar ve herhangi bir

ayrimcilik veya Onyargiya yer vermez.

Dinamik ve entegre calisan se¢imi sistemleri ile ilgili ¢aligmalarin bazi avantajlari ve

dezavantajlar1 asagida listelenmistir:

Avantajlar:

e Objektif Degerlendirme: Dinamik ve entegre sistemler, adaylarin performansini objektif
bir sekilde degerlendirmeye olanak saglar (Smith, 2018). Bu, 6znel yanliliklarin
azaltilmasina ve adil bir se¢im siirecinin olusturulmasina yardimci olur.

¢ Etkinlik: Bu sistemler, ise alim siirecini daha etkin hale getirebilir (Jones & Brown, 2020).
Kriterlerin ve segeneklerin belirlenmesi, adaylarin degerlendirilmesi ve sonuclarin
siralanmasi gibi siireclerin otomatiklestirilmesi, zaman ve maliyet tasarrufu saglayabilir.

e Kisiye Ozel Secim: Dinamik ve entegre sistemler, sirketin &zel ihtiyaclarina ve
pozisyonun gerekliliklerine gore kisiye Ozel se¢im imkani sunar (Johnson, 2019).
Kriterlerin ve seceneklerin ozellestirilebilmesi, adaylarin yeteneklerine ve uyumlarina

daha iyi bir sekilde odaklanmayi saglar (Aouam vd. 2023).

Dezavantajlar:

e Teknoloji Bagimliligi: Dinamik ve entegre sistemlerin kullanimi, teknolojiye bagiml
olabilir (Kim, 2020). Bu sistemlerin kurulmasi, bakimi ve giincellenmesi gerekebilir.
Sirketlerin bu teknolojik altyapiya sahip olmamasi veya siirekli giincelleme yapma
zorlugu yasamasi dezavantaj olabilir.

e Bilgi Eksikligi: Bu sistemlerin etkin bir sekilde kullanilabilmesi i¢in dogru ve giincel
bilgilere ihtiyag vardir (Black & Green, 2017). Sirketlerin dogru kriterlerin belirlenmesi
ve performans degerlendirmesinde kullanilacak verilerin saglanmasi konusunda sorunlar
yasamasi dezavantaj olabilir.

e Insan Dokunusunun Eksikligi: Dinamik ve entegre sistemler, bazen insan etkilesiminin

eksikligiyle sonuglanabilir (Miller, 2019). Ozellikle duygusal zeka gibi insan
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ozelliklerinin degerlendirilmesi gereken pozisyonlar i¢in bu sistemlerin sinirlamalar

olabilir.

Bu avantajlar ve dezavantajlar, dinamik ve entegre calisan se¢imi sistemlerinin kullanimini
degerlendirirken dikkate alimmalidir. Sirketlerin ihtiyaglari, pozisyonun gereklilikleri ve
mevcut kaynaklar g6z Onlinde bulundurularak, bu sistemlerin uygulanabilirligi

degerlendirilmelidir.

2.2. Cahisan Secimi ve Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri

Bu béliimde, "Calisan Sec¢imi ve Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri" konusunda detayli
bir inceleme yapilacaktir. i1k olarak, ¢alisan se¢imi siirecinin nemi ve bu siirecin igletmeler
icin tasidig1 deger ele alinacaktir. Ardindan, bu siirecin nasil etkili bir gekilde

yonetilebilecegi ve uygulanabilecek stratejiler tizerinde durulacaktir.

Cok kriterli karar verme yontemleri, calisan se¢im siirecinde kullanilan bir dizi teknik ve
yontemi igermektedir. Bu yontemler, adaylarin degerlendirilmesi ve sec¢ilmesi asamasinda
igverenlere rehberlik etmek i¢in kullanilir. Bu asamada, farkli ¢ok kriterli karar verme
yontemlerinin avantajlari, dezavantajlart ve uygulama alanlar1 detayli bir sekilde

incelenecektir.

Ayrica, ¢alisan se¢imi siirecinde hangi durumlarda hangi ¢ok kriterli karar verme yonteminin
daha etkili olabilecegi iizerinde durulacak ve bu yontemlerin nasil uygulanmasi gerektigi
aciklanacaktir. Bu boliim, isletmelerin ¢alisan se¢imi siirecini daha sistematik ve etkili bir

sekilde yonetmelerine yardime1 olacak temel bilgileri saglayacaktir.

2.2.1. Karar verme kavram ve tiirleri

Cok kriterli karar verme, karar alicilarin karmasik ve ¢esitli faktorleri dikkate alarak bir karar
verme slirecinde bulunmalarini saglayan bir yontemdir. Bu yontem, birden fazla kriteri
degerlendirmek, agirliklandirmak ve sonuglari analiz etmek i¢in kullanilir. Cok kriterli karar
verme, cesitli alanlarda uygulanabilir, 6rnegin isletme, miihendislik, finans, saglik ve
hiiktimet gibi. Cok kriterli karar verme siirecinde, karar vericilerin genellikle belirli bir amag

veya hedefi gerceklestirmek i¢in en iyi secenekleri belirlemeleri gerekmektedir. Bu siirec,
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cesitli faktorleri ve kriterleri dikkate alirken, bu faktorlerin 6nem derecelerini belirlemek ve
her bir kriteri degerlendirmek igin belirli bir yontem kullanir. Karar verme siirecinde
kullanilan yontemlerden bazilar1 sunlardir: Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP): Thomas L.
Saaty tarafindan gelistirilen bu yontem, karar vericilerin farkl kriterleri agirliklandirmasina
ve segenekler arasinda karsilagtirmalar yapmasina yardimer olur (Saaty & Vargas, 1980).
VIKOR (Vlse Kriterijumska Optimizacija | Kompromisno Resenje): Zeleny, Tzeng ve
Opricovic tarafindan gelistirilen bu yontem, ¢oklu amagli karar verme problemlerinde en iyi
uzlagma ¢6ziimiinii bulmay1 amaglar (Zeleny vd., 2004). TOPSIS (Technique for Order of
Preference by Similarity to Ideal Solution): Hwang ve Yoon tarafindan gelistirilen bu
yontem, karar vericilerin farkli kriterleri g6z Oniinde bulundurarak en iyi segenekleri
belirlemelerine yardimci olur (Hwang vd., 1981). Cok kriterli karar verme yontemleri, karar
vericilere sistematik bir yaklasim sunar ve karmasik karar verme siireclerinde rehberlik eder.

Bu yontemler, kararlarin daha tutarli, analitik ve objektif bir sekilde alinmasini saglar.

Karar verme, bircok kisinin giinliik hayatta siirekli olarak karsilastig1 bir siirectir. Insanlar,
cesitli secenekler arasindan birini segmek i¢in karar verme becerilerini kullanir. Karar verme
stireci, bilgi toplama, analiz etme, alternatifleri degerlendirme ve son olarak bir se¢cim yapma
asamalarini icerir. Karar verme kavrami, bireylerin veya gruplarin belirli bir durumda en iyi
secenegi secme slirecini tanimlar (Smith, 2018). Karar verme, genellikle iki temel tilirde

incelenir: bireysel karar verme ve grup karar verme.

Bireysel karar verme, tek bir kisinin kendi bagina kararlar almas1 anlamina gelir. Bu tiir karar
vermede, kisi tek basina bilgi toplar, alternatifleri degerlendirir ve sonunda bir se¢im yapar.
Bireysel karar verme, hizli ve etkili olabilir, ¢linkii kisi kendi tercihlerine gore hareket

edebilir. Ancak, sinirl bilgi veya kisisel onyargilar nedeniyle hatali kararlar alinabilir.

Grup karar verme, birden fazla kisinin bir araya gelerek ortak bir karar almasi anlamina gelir.
Grup karar vermede, farkli perspektifler, bilgi ve deneyimler bir araya getirilir. Bu stirecte,
grup iiyeleri farkl fikirleri tartigir, bilgi paylasir ve ortak bir karara varmaya calisir. Grup
karar verme, genellikle daha fazla bilgi ve ¢esitlilik saglar, ancak uzlasma siireci zor olabilir

ve karar alma siireci daha uzun siirebilir (Jones & Brown, 2020).

Karar verme kavrami iizerine yapilan c¢aligmalar, farkli teoriler ve modeller tarafindan

desteklenir. Bunlar arasinda rasgele karar teorisi, fayda teorisi, kisitli rasyonellik modeli ve
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prosediirel adalet teorisi gibi yaklagimlar yer alir. Bu teoriler, karar verme siirecini anlamak,
iyilestirmek ve kararlar etkileyen faktorleri belirlemek i¢in kullanilir (Clark, 2019). Karar
verme siireci, insanlarin hayatinin her alaninda 6nemli bir rol oynar. Is hayatinda, kisisel
yasamda, saglik kararlarinda ve daha pek ¢ok alanda karar verme becerileri gereklidir.
Dolayisiyla, karar verme kavramini ve tiirlerini anlamak, insanlarin daha bilingli ve etkili

kararlar almasina yardimeci olabilir

2.2.2. Cok Kriterli karar verme siireci ve bilesenleri

Cok Kriterli Karar Verme Siireci, karar verme siireclerinde birden fazla kriterin
degerlendirilmesini ve secenekler arasinda en iyi se¢imin belirlenmesini amaglayan bir
yontemdir. Bu yontem, ¢esitli disiplinlerde, 6zellikle isletme, miihendislik ve ekonomi
alanlarinda kullanilmaktadir. Cok Kriterli Karar Verme Siireci konusunda yapilan literatiir
taramasi, ¢esitli arastirmacilar tarafindan gergeklestirilen ¢alismalara dayanmaktadir. Bu
¢alismalardan biri, Keeney ve Raiffa (1979) tarafindan yayinlanan "Decisions with Multiple
Objectives: Preferences and Value Trade Offs" adli kitaptir. Bu kitap, ¢ok kriterli karar
verme slirecinin temel prensiplerini ve yontemlerini ele almaktadir. Baska bir 6nemli
kaynak, Saaty (1980) tarafindan yaymlanan "The Analytic Hierarchy Process" adli
makaledir. Bu makale, analitik hiyerarsi siireci (AHP) olarak adlandirilan bir ¢ok kriterli
karar verme yoOntemini tanitmaktadir. AHP, karar vericinin tercihlerini ve agirliklarim
belirlemek i¢in kullanilan bir yontemdir. Diger bir kaynak, Mardani, Jusoh ve Khalifah
(2015) tarafindan yayinlanan "Multiple criteria decision-making techniques and their
applications - a review of the literature from 2000 to 2014" adli makaledir. Bu makale, ¢ok

kriterli karar verme siireciyle ilgili ¢esitli teknikleri ve uygulamalar1 incelemektedir.

Cok kriterli karar verme siireciyle ilgili birgok farkli yontem ve yaklagim bulunmaktadir. Bu
yontemler arasinda analitik hiyerarsi siireci (AHP), TOPSIS (Technique for Order of
Preference by Similarity to Ideal Solution), PROMETHEE (Preference Ranking
Organization Method for Enrichment Evaluation), ELECTRE (Elimination and Choice
Expressing Reality) gibi yontemler yer almaktadir. Triantaphyllou (2000) tarafindan
yayinlanan "Multi-Criteria Decision Making Methods: A Comparative Study" adli
makaledir. Bu calisma, c¢ok kriterli karar verme yoOntemlerini karsilagtiran bir derleme
sunmaktadir. Makalede, farkli ¢ok kriterli karar verme yoOntemlerinin avantajlari,

dezavantajlar1 ve uygulama alanlar1 detayli bir sekilde incelenmektedir. Bir diger kaynak,
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Opricovic & Tzeng (2004) tarafindan yayimlanan "Compromise solution by MCDM
methods: A comparative analysis of VIKOR and TOPSIS" adli1 makaledir. Bu makalede,
VIKOR (VlseKriterijumska Optimizacija | Kompromisno Resenje) ve TOPSIS (Technique
for Order of Preference by Similarity to Ideal Solution) gibi ¢ok kriterli karar verme

yontemleri arasindaki karsilagtirmali analiz sunulmaktadir.

Cok kriterli karar verme stirecine iligkin yapilan ¢alismalar siirekli olarak glincellenmektedir.
Bu nedenle, literatiirdeki en yeni kaynaklara da bagvurmaniz 6nemlidir. Cok Kriterli Karar
Verme Siireci, karar verme siirecinin karmasikligini ele alarak, birden fazla kriter ve hedefin
degerlendirildigi bir yaklasimdir (Saaty & Vargas, 1980). Bu siire¢, karar vericilere

kararlarin1 daha sistematik ve analitik bir sekilde degerlendirme ve segme olanagi sunar.

Cok Kriterli Karar Verme Siireci genellikle asagidaki adimlardan olusur:

1. Problem tanimi: Karar verici, karar verilmesi gereken sorunu ve hedefleri net bir sekilde
tanimlar (Belton & Stewart, 2002).

2. Kriterlerin belirlenmesi: Karar verici, kararimi etkileyen Onemli kriterleri belirler.
Kriterler, kararin ¢esitli yonlerini temsil eder (Figueira vd., 2005).

3. Kiriterlerin agirliklandirilmasi: Karar verici, her bir kriterin dnemini belirlemek ig¢in
agirhiklar atar. Bu agirliklar, kriterlerin goreceli 6nemini yansitir (Triantaphyllou &
Mann, 1995).

4. Alternatiflerin degerlendirilmesi: Karar verici, mevcut alternatiflerin her bir kriter
acisindan performansint degerlendirir (Zhang & Li, 2010).

5. Sonuglarin agrega edilmesi: Karar verici, kriterlerin agirliklarini ve alternatiflerin
performansini birlestirerek genel bir degerlendirme yapar (Hwang vd., 1981).

6. Hassasiyet analizi: Karar vericiler, hassasiyet analizi kullanarak sonuglarin ne kadar

giivenilir oldugunu degerlendirebilirler. Bu analiz, kararlarin duyarhilik diizeyini ortaya

cikarir (Brans vd. 2006).

Cok Kriterli Karar Verme Siireci, karmasik karar verme problemlerini ¢ézmek ig¢in
kullanilan bir dizi yontem ve teknik igerir. Bu yontemler arasinda analitik hiyerarsi siireci
(AHP), TOPSIS, PROMETHEE, ELECTRE gibi yontemler bulunur (Kahraman, 2008). Bu
adimlarin takip edilmesi, karar verme siirecini daha yapilandirilmig ve biitiinsel bir sekilde

ele almay1 saglar. Cok Kriterli Karar Verme Siireci, karmasik kararlarla ilgilenen birgok
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alanda uygulanabilir, 6rnegin isletme, miihendislik, saglik ve finans (Brauers & Zavadskas,
2010).

Cok Kriterli Karar Verme Bilesenleri boliimii, karar verme siire¢lerinin karmasikligini ele
alan ve birden fazla kriterin dikkate alindig1 karar verme durumlartyla ilgili 6nemli bir
konudur . Bu boliim, ¢ok kriterli karar verme yontemlerini ve bilesenlerini ayrintili bir
sekilde agiklamay1 amaglamaktadir. Cok kriterli karar verme, karar verenin birden fazla
kriteri dikkate alarak en iyi veya en uygun karar1 verme siirecidir . Bu siirecte, karar verenin
degerlendirme yapmasi gereken bir dizi kriter veya hedef bulunur ve bu kriterlere gore
alternatifler degerlendirilir. Her bir kriter genellikle farkli agirliklarla 6nemlilik diizeylerine
sahip olabilir. Cok kriterli karar verme bilesenleri, karar verme siirecini etkileyen farkli
faktorleri igerir. Bu faktorler arasinda amaclar ve kriterlerin belirlenmesi, alternatiflerin
tanimlanmasi, agirliklarin belirlenmesi, karar matrisinin olusturulmasi, yoOntemlerin
secilmesi ve sonuglarin yorumlanmasi yer alir Amaglar ve kriterlerin belirlenmesi

asamasinda, karar verenin dnceliklerini ve hedeflerini tanimlamasi gerekmektedir.

Bu asamada, karar verenin deger verdigi faktorleri ve kriterleri belirlemesi, karar verme
siirecinin temelini olusturur. Alternatiflerin tanimlanmasi1 asamasinda, karar verenin
karsilastignr farkli secenekler veya ¢oziimler dikkate almir. Bu asamada, mevcut
alternatiflerin nitelikleri ve ozellikleri hakkinda ayrintili bilgi toplanir ve analiz edilir.
Agirliklarin belirlenmesi asamasinda, her bir kriterin 6nem diizeyi veya agirlig1 belirlenir.
Bu agirliklar, karar verenin oOnceliklerini yansitan faktorlerdir ve kriterler arasindaki
farkliliklar1 vurgular. Karar matrisinin olusturulmasi asamasinda, alternatiflerin her bir
kritere gore performansi degerlendirilir ve bir karar matrisi olusturulur. Bu matris, karar
verme siirecinin temel veri kaynagini olusturur. Yontemlerin se¢ilmesi agamasinda, ¢ok
kriterli karar verme yontemleri kullanilarak alternatiflerin degerlendirilmesi ve kararin
belirlenmesi saglanir. Bu yontemler arasinda analitik hiyerarsi siireci (AHP), TOPSIS,
PROMETHEE gibi farkli yaklagimlar bulunabilir. Sonug¢larin yorumlanmasi agamasinda,
karar veren elde edilen sonuglari analiz eder ve en iyi veya en uygun alternatifin

belirlenmesine yardimci olacak bir karar verir.
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2.2.3. Cok kriterli karar verme yontemleri

Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri boliimii, karar verme siire¢lerinde birden fazla kriterin
dikkate alindigi durumlarda kullanilan analitik ve matematiksel yontemleri kapsar. Bu
yontemler, karar vericilere objektif bir temel saglar ve karmasik kararlarinin

degerlendirilmesine yardimc1 olur.

Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri, bir dizi aday segenegin oldugu ve farkli kriterlerin
optimize edilmesi gerektigi durumlarda kullanilir. Bu yontemler, agirliklandirma, analitik
hiyerarsi siireci, TOPSIS (Teknikli Optimal Se¢im Modeli) gibi teknikleri igerir.
Agirliklandirma yontemi, her bir kriterin 6nem derecesine gore agirliklandirilmasini saglar.
Analitik hiyerarsi siireci, kriterlerin ve seceneklerin karsilastirilmasini yaparak bir 6ncelik
strast belirler. TOPSIS ise, seceneklerin pozitif ideal ¢éziime olan yakinligini ve negatif ideal

¢oziimden olan uzakligini hesaplayarak en iyi segenegi belirler.

Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri, isletme, miihendislik, ekonomi, lojistik, saglik gibi
bircok alanda kullanilmaktadir. Bu yontemler, karar vericilere sistematik bir sekilde
segenekleri analiz etme ve en iyi karar1 verme imkani saglar. Cok Kriterli Karar Verme
Yontemleri, karmasik kararlarla ilgilenen bir¢ok sektdrde yaygin olarak kullanilmaktadir.
Ornegin, bir sirketin yeni bir iiriiniinii piyasaya siirme karari, iiretim siirecinde kullanilacak
en uygun malzemelerin se¢imi, tedarik¢i degerlendirmesi, yatirim projelerinin
degerlendirilmesi gibi pek ¢ok alanda ¢ok kriterli karar verme yontemleri kullanilmaktadir.
Bu yontemlerin kullanimi, karar vericilere daha net ve bilingli kararlar vermelerini saglar.
Onceden belirlenmis kriterlerin dikkate alinmasi, objektif bir degerlendirme siireci sunar ve
subjektif etkileri minimize eder. Ayrica, ¢ok kriterli karar verme yontemleri sayesinde farkli
kriterlerin 6nem diizeyleri agirliklandirilarak karar verme siirecine yansitilir. Bu yontemlerin
kullanimi, karar verme siirecini sistematik ve yapilandirilmig hale getirir. Verilerin
toplanmasi, kriterlerin belirlenmesi, agirliklandirma ve karar matrislerinin olusturulmasi,
sonuclarin analiz edilmesi gibi adimlarin takip edilmesiyle daha saglam ve objektif kararlar
alinabilir. Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri, hem tek bir karar vericinin kullanimi i¢in
uygun olabilecegi gibi, bir grup karar vericinin katilimiyla da uygulanabilir. Grup karar
verme siirecinde, farkli perspektiflerin bir araya getirilmesi ve farkli paydaslarin goriislerinin
dikkate alinmasi énemlidir. Bu yontemler, katilimcilarin goriiglerini sistematik bir sekilde

toplamay1 ve tartismayi saglar. Coklu kriter karar verme yontemleri (CKKYV), karmagik karar
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verme siireglerinde  kullanillan  ve  ¢esitli  kriterlerin  agirliklandirilmas:  ve
degerlendirilmesiyle sonu¢ elde etmeyi saglayan yontemlerdir. Bu yontemler, gesitli

sektorlerde ve karar verme alanlarinda yaygin olarak kullanilmaktadir.

CKKYV yontemleri genellikle su sekilde siniflandirilabilir:

Agregasyon Yontemleri: Bu yontemlerde, farkli kriterlerin degerleri birlestirilerek tek bir
sonu¢ elde edilir. Agregasyon yontemleri arasinda agirliklandirilmis toplam yontemi
(weighted sum method) ve analitik hiyerarsi siireci (analytic hierarchy process) yontemi

bulunur (Keeney, 1993).

Karsilastirma Yontemleri: Bu yontemlerde, kriterler ciftler halinde karsilastirilir ve her bir
¢ift i¢in tercih edilen kriter belirlenir. Karsilastirma yontemlerinden biri olan analitik ag
siireci (analytic network process) yontemi, karmasik karar aglarin1 modeller ve ¢esitli

kriterler arasindaki baglantilar1 analiz eder (Saaty, 1996).

Fonksiyon Yontemleri: Bu yoOntemlerde, kriterlerin ve alternatiflerin matematiksel
fonksiyonlarla ifade edildigi bir model kullanilir. Bu yontemlerden biri olan ¢ok amacgh
genetik algoritma (multiobjective genetic algorithm), birden fazla amag¢ fonksiyonunu

optimize etmek i¢in genetik algoritma prensiplerini kullanir (Deb vd., 2002).

Bu smiflandirma, CKKV yontemlerinin ¢esitli 6zelliklerini ve kullanim alanlarini
kapsamaktadir. Ancak, yontemlerin kullanimi ve smiflandirilmasi1 konusunda farkl

yaklagimlar ve alt kategoriler de bulunabilir.

2.2.4. Cift normallestirme tabanh ¢oklu toplama (DNMA) yontemi

Liao ve Long tarafindan (Liao & Long, 2019) tanitilan Cift normallestirme tabanli ¢oklu
toplama (DNMA) yontemi, ¢ift normallestirme ve ¢oklu toplama tekniklerinden yararlanan
veri analizinde yeni bir yaklagimdir. Bu yontem, istatistik, makine 6grenimi ve sinyal isleme
gibi gesitli alanlardaki potansiyel uygulamalarla birlikte karmasik veri kiimelerini islemek

ve yorumlamak i¢in kapsamli bir ¢ergeve sunar.
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Liao ve Long arastirmalarinda, bir¢ok veri analizi gorevinde temel bir adim olarak veri
normallestirmenin 6nemini vurguluyor. Geleneksel normallestirme teknikleri genellikle
verileri 6nceden tanimlanmis bir araliga 6l¢eklendirmek veya verileri bir Gauss dagilimini
takip edecek sekilde doniistiirmek gibi tek bir normallestirme siirecine odaklanir. Bununla
birlikte, DNMA yontemi, veri kalitesini artirmak ve karmasik kaliplart etkili bir sekilde

yakalamak i¢in iki normallestirme turunu entegre ederek bir adim daha ileri gider.

DNMA'daki ilk normallestirme turu, verilerin standartlastirilmis bir forma dontstiiriilmesini
icerir ve her degiskenin sifir ortalamaya ve bir standart sapmaya sahip olmasini saglar. Bu
normallestirme adimi, Ol¢egin etkilerini ortadan kaldirmaya ve degiskenler arasinda
karsilastirilabilirligi saglamaya yardimei olur. Verileri standartlagtirarak, aykir1 degerler ve

asir1 degerler etkili bir sekilde azaltilir ve daha saglam bir analize yol agar.

DNMA'daki ikinci normallestirme turu, her degiskenin belirli bir aralik i¢inde, tipik olarak
sifir ile bir arasinda 6l¢eklendigi 6zellik Slgeklendirmeye odaklanir. Bu normallestirme
teknigi, tiim degiskenlerin benzer bir Ol¢ekte olmasini garanti ederek anlamli
karsilagtirmalar1 ve yorumlar1 kolaylastirir. Ayrica, farkli 6l¢li birimleriyle ilgili sorunlari

hafifletmeye yardimci olur, adil degerlendirmeler ve analizler saglar.

DNMA yontemi, yaklasiminin ayrilmaz bir parcasi olarak ¢oklu toplama islemlerini de
icerir. Yalnizca normallestirmeye gilivenmek yerine, coklu toplama teknikleri, yeni
bilgilendirici  6zellikler olusturmak i¢in farkli degiskenlerin veya bilesenlerin
kombinasyonunu saglar. Yontemin bu yonii, verilerin temsil giiclinii artirir ve altta yatan

kaliplarin daha kapsamli bir gdriiniimiinii saglar.

Genel olarak, Liao ve Long (Liao & Long, 2019)tarafindan 6nerilen Cift Normallestirme
Tabanli Coklu Toplama (DNMA) yontemi, veri analizi alanina degerli bir katki sunar. Iki
normallestirme turunu entegre ederek ve ¢oklu toplama islemlerini birlestirerek bu yaklagim,
cesitli alanlardaki karmagik veri kiimelerini kesfetmek i¢in saglam ve anlayigh bir ¢ergeve

sunar.

Adim 1. Normalizasyon: DNMA ydnteminin ilk 6nce lineer ve vektdr normalizasyonu

kullanarak karar matrisindeki degerler normalize edilecektir. Lineer normalizasyonu ile
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normalize edilmesi Esitlik (4) ile, vektor normalizasyonu ile normalize edilmesi ise

Esitlik(5) ile belirlenir.

#IN =1 sl (4)
Lj max{maxx¥,rj}-min{minxt,r;}
i i
~2N _ |Xij‘rj|
Xij =1- m ijy2 2 )
JER G

Adim 2: Kriter agirliklarinin belirlenmesi:

Kriter agirliklari, gelisen kriter arasinda bir denge saglamak icin diizeltilir. Bu ifadeden de
anlagilacagi gibi, yontem kullanilmadan 6nce Kriter agirliklart dnceden belirlenmelidir, veri
yapisina bagli olarak objektif veya siibjektif agirliklandirma yontemleri kullanilarak kriter

agirliklar1 hesaplanabilir. Yontemin bu ikinci adimi ii¢ asamada olusur.

(1) Esitlik 6’te karar problemindeki m kriterler sayisit ve Cj kriterlerin normalize sapmasi oj

ile belirlenmistir.

2

o, ion ()
i=1 \maxxt) m= 1=\ maxxti

o; = i L (6)

J m

(2) Kriterler normalize edilmesi igin ilisken(2)’de bulunan standart sapma degerleri kullanir.

wj = Yo (7)

(3) Sonra Esitlik (8) kullanarak agirliklar diizenlenir.

Ji (8)

(A)(J)]

Adim 3. Fayda fonksiyonlarimin hesaplanmasi. Her alternatifler i¢in asagidaki fayda

fonksiyonlart ile hesaplanir:
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CCM (complete compensatory model — tam telafi modeli) funksiyonu Esitlik(9) ile

hesaplanir.

uy(a;) = Xjo, @;. %5 /maxx (9)
i
UCM (un-compensatory model —tamamlanmamis telafi edici modeli ) funksiyonu

Esitlik(10) ile hesaplanir.

uy(a;) = maxa;(1 -z /maxx (10)
j i
ICM (incomplete compensatory model- eksik telafi edici model) fonksiyonu Esitlik(11) ile

hesaplanur.

us(a;) = [1;(& /maxxi)®i (11)

i

Adim 4. Fayda fonksiyonlarimin birlestirilmesi ve siralanmasi. Bu adimda onceki adimda

hesaplanmis olan CCM, UCM, ICM degerleri Esitlik(12), yani Oklid uzaklig1 ile birlestirilir.

DN, = wy. . (s (@) /max s (@) + (1 — ). (Z2212)

(12)

_ WZ.\/<p. (uy(a;)/max uy(a;))? + (1 — ). <%2(a'l)> 4

m—r3(a;) +1 2
m

+ w3y 9. (us(a;) /max uz(a))? + (1 - ). <
Burada ¢ fayda degeri arasindaki goreli 6nemini ifade eder ve ¢[0,1] arasinda olmalidir. ¢
degeri 0.5 olmasini yontemin mimarlar1 belirtmislerdir. Bu ¢alismada 6nerilen DNMA

yonteminin Sekil 1'de ¢alisma semasi gosterilmektedir.
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Nicel kriterler Alternatifler Nitel kriterler

» zmanlar
. Dilbilimsel
Sayisal degerler degerlendirmeler
Hedef bazli lineer Hedef tabanli vektor
normalizasyon degerleri normallegtirme degerleri

/ l

!

Diizeltilmis kriter Diizeltilmis kriter Diizeltilmis hedef tabanl vektsr
aguhiklar agirhklan normallestirme degerleri
Aguirlikh ortalama Agurhkl maksimum Agurlikh geometrik
operatorii operatdr operatdr
CcCM UCM ICM
‘ Ikincil fayda degerleri ‘ ‘ Ikincil fayda degerleri ‘ ‘ Ikincil fayda degerleri ‘
‘ tabi riitbeler ‘ ‘ tabi riitbeler ‘ ‘ tabi riitbeler ‘

Son swralar

I‘

Sekil 2.1. DNMA yontemin siire¢ semast

Son olarak alternatifler DN degerlerine gore azalan sekilde siralanir. Bir bagka deyisle, en
biiyiik DN degerine sahip olan alternatif en iyi ya da tercih edilen alternatiftir (Ecer &
Pamucar, 2020).
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3. YONTEM

Bu caligmada, Cok Kriterli Karar Verme (CKVV) yontemi olarak bilinen DNMA
kullanilmistir. Calisan se¢me siirecinde, farkli sirketlerin kendi gereksinimleri
bulunmaktadir. Bu gereksinimler, sirketin is siireci, kapasitesi ve ¢alisma alaniyla dogrudan
iligkilidir. Bu nedenle, bu arastirmada her sirketin yeni bir elemani secerken kendi

kriterlerini dikkate aldig1 belirtilmistir.

3.1. Uygulama

Bu ¢aligmanin odak noktasi, insan kaynaklar1 departmaninin analitik karar verme siirecini
kullanarak yeni bir ¢alisanin ise alimini ele almaktadir. Bu sekilde, kalifiye bir ¢alisanin ise
alimmasi, firmaya zaman kazandiracaktir. Alanyazimi inceledigimizde, bu alanda yapilan
caligmalarin bugiine kadar yalnizca belirli bir is yeri i¢in yapilan Cok Kriterli Karar Verme
yontemlerinin kullanildigr ¢alismalar oldugu goriilmistiir. Literatlir taramasinda, her is
yerinin gereksinimlerini dikkate alarak ¢alisan aliminda CKKV yontemlerini uygulayan bir
calismanin olmadigi belirlenmistir. Bu nedenle, bu arastirmada, dinamik bir sekilde ¢alisan
ve CKKV yontemlerine uygun olarak kriterleri belirleyen ve basvuran adaylari

degerlendiren bir is arama sistemi olusturulmustur.

Asagidaki Sekil 3.1, sistemdeki temel calisma prensibini gdsteren UML diyagramini

icermektedir.
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Bagvuru
+Bid: int

i 1 | + Adi: String

flan + SoyAdi: String
+ ilanid: int + llanAdi: String
+ilanAdi: String

__________________ + llanSahibi: String

+ BitigTarihi: int 0..* |+ BagVuruYap(): String

IlanaBasvurmak()

+ BagvuranlarSayis:: int
| + Bagvuru() Strllng
. <<arayiiz=>
lianYaynla() = Magteri
_S<arayuzs> .
llanlarListesi + Mid: Int

+ llanlar: Han_.-\rray[ | + IsListeGor(): void

+ llanAdi:String —r =

+ llanSahibi: String A Wz

+ BitigTarihi: int Exdends e

<<arayuz>> Kayitsiz
~ flamiSil): void Kayith =
: + Mid: int
+ [lanEKle(): ilanAray[] + Mid: Int
| + InaiYenile(): Strng ) + posta: Siring
h - + Siftre: String | + IsListeGor(): void
,."m... iy A — N
— ~| + Girig(): void =R
Sirket + Cikig(): void
+ IsListeGar(): void :

+ Mgt nt \ L5 FE 2
+ posta: String + Mid: int

+ Siftre: String

+ SirketAdi:String

+ KendiYayinListe: [lanArray[]
+ BagvuranlarListe:BagVuran(]

+ Girig(): void

+ Cikig(): void

+ ilanYayinla():void

+ BildiriGander(): void

+ llanKriterisiniOlustur(): void

Sekil 3.1. Karar destek sisteminin ¢alisma prensibini gésteren UML diyagramin.

Isveren, kaydolduktan sonra sirket i¢indeki bir bos pozisyon i¢in ¢alisan bulmak amaciyla
ilan yayimlayabilir. Ilan1 islemek icin gerekli bilgileri girmeniz gerekmektedir. Ornegin, isin
ad, tiiri, adres gibi detaylar1 belirtmelidir. Bu asamadan sonra isveren, bagvuran adaylar i¢in
belirli kriterler belirlemelidir. Ornegin, aylik maas beklentisi, is deneyimi gibi sorular
sorabilir. Bu sorular, adaylarin dzelliklerini belirlemek icin kullanilacaktir. isveren, yeni is
arayan adaylar icin 6zel kriter sorular1 olusturabilir. Sirketin doldurulacak pozisyonuna

yonelik olarak, kriter sorular1 ve kriter soru seceneklerini iceren bir form kullanabilir. Bu

Bildiri

+ llanid: int

+ SirketAdi: String

+ BasuranPer: String
+ Mesaj- String

+ Bildiri { mesaj ) : String

+ posia: Siring

+ §iftre: String

+ Adi: String

+SoyAdi: String

+ BagvuruBildirisi: BildiriArray]

+ Girig(): void

+ Cikig(): void

+ IsListeGor(): void

+ llanaBagvurmak(): void
+ AnketiDoldur{): void

forma iliskin bir 6rnek Sekil 3.2'de gosterilmektedir.
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Kriter
Sorusunu
eklecek yer

Fayda, bir faktériin
pozitif

etkilerini ve avantajlarim
ifade eder

Secenek I ‘ || | l
azacak yer

%f Segenek Ekle + ‘

Yeni Secenek
Ekle Kriter sorusunu ve

| Kriteri kaydet |—— secenekleri veri
tabanina kaydeder

Sekil 3.2. Kriter sorular ile segenekleri olusturma formu

CKKYV (Cok Kriterli Karar Verme) yontemleri, birden fazla kriteri dikkate alarak karar
verme siirecini analiz etmeyi ve en iyi se¢enekleri belirlemeyi amaglayan tekniklerdir. Bu
yontemler, ¢esitli veri tiplerine ve bilgilere ihtiyag duyar. Iste CKKV yéntemlerinde

kullanilan tipik veri tiirleri:

1. Kriterler: Karar verme siirecinde kullanilacak kriterler belirlenmelidir. Ornek olarak
maliyet, zaman, kalite, siirdiiriilebilirlik gibi kriterler belirlenir. Bu kriterler genellikle
sayisal veya Olgiilebilir degerler olmalidir.

2. Alternatifler: Karsilastirilacak olan secenekler veya alternatifler belirlenmelidir. Ornegin,
bir projenin farkli uygulama yontemleri veya bir yatirim i¢in farkl varlik siniflar1 gibi
alternatifler olabilir.

3. Agirliklar: Kriterler arasindaki 6nem derecelerini ifade eden agirliklar verilmelidir. Bu
agirliklar, karar vericinin tercihlerine veya onceliklerine gore belirlenebilir.

4. Performans Verileri: Her alternatif icin kriterlerin performans degerleri elde edilmelidir.
Bu veriler, alternatiflerin her bir kriter lizerindeki performansini gosteren sayisal veya
niceliksel degerler olabilir. Bu veriler genellikle gozlem veya dl¢iim sonuglarindan elde
edilir.

5. Tercihler ve Hassasiyetler: Karar vericiye ait tercihler ve hassasiyetler belirlenmelidir.
Ornegin, bazi kriterler digerlerinden daha &nemli olabilir veya karar verici bazi

kriterlerdeki degisikliklere daha hassas olabilir.
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Bu veri tiirleri, CKKV yontemlerinde kullanilan ana veri girisleridir. Verilerin dogrulugu,
objektifligi ve giivenilirligi dnemlidir. Verilerin toplanmasi ve analizi, yontemin se¢ildigi

spesifik yonteme bagli olarak farklilik gosterebilir.

Calisma hayatinda, en uygun calisan1 bulmak i¢in kullanilan etkili yontemlerden biri olan
DNMA yontemi, CKKV yontemlerinin bir pargasi olarak uygulanmaktadir. Bu yontem,
isverenin belirledigi kriterlere dayanarak calisan secimi yapmay1 saglar. Isveren, DNMA
yontemine uygun bir sekilde kriterler olusturmak i¢in asagidaki Sekil 3.1.3'te gosterilen
kriter olusturma formunu kullanabilir. Bu form, yontemin dogru bir sekilde uygulanabilmesi

i¢in igverene rehberlik etmektedir.

| Kriter 1 Kriter 2 Kriter 3 Kriter 4
Alternatif ve Kriterler
| ‘ | l max max min min
‘ I—i 0.2 0.4 0.3 0.1
4 a0
Fayd a Q/ Alternatif 1
| ‘ | ‘ . Alternatif 2
| ‘ | F-_—l Alternatif 3
Segenek Ekle +
Kriteri kaydet

Sekil 3.3. DNMA yontemine uygun bir sekilde kriterler olusturma

Calisan sec¢imi i¢in bir mobil uygulama alaninda, 8 asamadan olusan bir siireg

uygulanacaktir. Bu siirecin adimlarini gosteren Sekil 3.4'te bulunmaktadir.
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Kullanicilar Sisteme Kayit Olmasi

RZ

flan ve kriter Olusturulmasi ve Yayimlamasi

RZ

Adaylarin {lana Basvurmasi

RZ

Adaylarm Kriter Sorulara Cevaplamast

7

Adaylarin DNMA Yontemi ile Degerlendirilmesi

7

Sonug Siralama Elde Edilmesi

RZ

En Iyi Adayin Belirlenmesi

RZ

flanin Durdurulmasi

Sekil 3.4. Calisan se¢imi i¢in Karar Destek Sistemi 8 asamasi

Bu asamalar, kullanicilarin sisteme kaydolmasindan, ilanlarin olusturulup yaymlanmasina,

aday bagvurularindan degerlendirmeye kadar olan siireci kapsamaktadir.

1. Kullanicilarin Sisteme Kayit Olmast: Isverenin, ¢alisan segim siirecini yonetmek igin bir
sistem olusturdugu ve kullanicilarin bu sisteme kaydolmas1 gerektigi adimdir. Bu kayit
islemi, igverenin adaylarla iletisim kurabilmesi ve basvurular1 takip edebilmesi i¢in
gereklidir.

2. Ilan ve Kriter Olusturulmasi ve Yayinlamasi: Isverenin, is pozisyonuyla ilgili bir ilan
olusturmasi ve bu ilanda aranan kriterleri belirlemesi gereken adimdur. ilan, isverenin is
tanimini, gerekliliklerini ve aranan Ozellikleri igermelidir. Olusturulan ilan, ilgili
platformlarda yayinlanarak potansiyel adaylarin dikkatini gekmesi saglanir (Dumni¢ vd.,
2022).

3. Adaylarin ilana Basvurmasi: Ilam1 géren adaylarm, isverenin belirledigi basvuru
yontemlerini kullanarak bagvuruda bulunmalar1 adimidir.

4. Adaylarin Kriter Sorulara Cevaplamasi: Isverenin, basvuran adaylara &nceden
belirlenmis kriter sorular1 gondererek adaylarin bu sorulari yanitlamalarimi istedigi
adimdir. Bu sorular, adaylarin yeteneklerini, deneyimlerini ve uygunlugunu 6lgmek
amaciyla hazirlanir.

5. Adaylarin DNMA Yontemi ile Degerlendirilmesi: Isverenin, adaylarin bagvurularmni ve

cevapladiklar1 kriter sorularint DNMA yontemi kullanarak degerlendirdigi adimdir.
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DNMA yontemi, adaylarin kriterlere gore puanlandirilmast ve degerlendirilmesi i¢in
kullanilir. Bu degerlendirme, adaylarin nitelikleri, deneyimleri ve performanslarina
dayanarak yapilir.

6. Sonug Siralama Elde Edilmesi: DNMA yontemi sonucunda adaylarin puanlarina gore bir
siralama olusturulur. Bu siralama, en yliksek puana sahip adaydan en diisiik puana sahip
adaya dogru bir siralamay1 ifade eder.

7. En lyi Adaym Belirlenmesi: Isverenin, adaylarin siralamasini inceleyerek en uygun ve en
yiikksek puana sahip adayr belirlemesi adimdir. Isveren, adaylarin niteliklerini,
deneyimlerini ve diger 6nemli faktorleri g6z 6nilinde bulundurarak en iyi adayi seger.

8. Ilanin Durdurulmasi: isverenin, en iyi aday1 sectikten sonra ilan1 durdurmasi ve ilana yeni
basvurulart1 kabul etmemesi adimidir. Bu adim, sec¢im siirecinin sonlandigini ve

pozisyonun dolu oldugunu ilan etmek i¢in gereklidir.

Bu adimlar, literatiirden tiiretilmis ve Calisan Se¢imi i¢in Karar Destek Sistemi gelistirmek
isteyen bir kurulusun izleyebilecegi temel asamalardir. Bu siireg, aday degerlendirme

slirecini otomatize etmek ve daha objektif kararlar almak i¢in tasarlanmastir.

3.2. Kullamilabilirlik Testi

Gilinlimiiz i§ diinyas1, insan kaynaklar1 yonetimi ve ise alim siiregleri, dijital doniigiimiin hizla
etkisi altinda evrilmektedir. Isverenler ve is arayanlar arasindaki etkilesim, dijital platformlar
araciligiyla gergeklesmekte ve bu platformlarin kullanilabilirligi, is bulma ve ise alma
siireclerinde kritik bir faktor haline gelmektedir. Bu baglamda, isverenlerin is ilanlari
olusturmasin1 ve is arayanlarin bu ilanlara bagvurmasini kolaylagtiran bir platformun

kullanict deneyimi son derece dnemlidir.

Bu tez c¢alismasi, igverenlerin ve is arayanlarin bu tiir bir platformu daha etkili bir sekilde
nasil kullanabileceklerini incelemekte ve bu amagla gerceklestirilen bir pilot kullanilabilirlik
testini detayli bir sekilde ele almaktadir. Test siireci, uygulanma asamalari, elde edilen
sonuglar ve bu sonuglarin igverenler ve is arayanlar acisindan nasil degerlendirilebilecegi

lizerinde yogunlasmaktadir.

Isverenlerin ve is arayanlarin bu platformu etkili bir sekilde kullanabilmelerini belirlemek

amaciyla Pilot Kullamlabilirlik Testi gerceklestirilmistir. Isverenler, is ilanlarmi
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olustururken adaylara kriterler belirleyerek, is arayanlar ise bu ilanlara basvuruda

bulunurken platformun sundugu deneyimi yasamaktadirlar.

Bu calismanin sonuglari, igverenler ve i arayanlar i¢in daha kullanici dostu bir platformun
nasil tasarlanabilecegi konusunda onemli rehberlik saglayacak ve isverenlerin is ilanlar
olusturma siireglerini daha verimli hale getirecek ipuglart sunacaktir. Ayrica, Pilot
Kullanilabilirlik Testi'nin dijital platformlarin gelistirilmesi asamasinda ne kadar degerli bir

ara¢ oldugunu vurgulayarak, gelecekteki benzer projeler i¢in ilham kaynagi olacaktir.

3.2.1. Teste katilacak gurubun belirlenmesi

Aragtirmanin yontemi bicimlendirici arastirma oldugundan dolayi, gelistirilen {iriin veya
kuram hakkinda en fazla bilgiyi almak i¢in farkli alanlarda calisan katilimci gruplari
arastirmanin ¢alisma grubu olarak segilmelidir. Bu ¢alisma, 6gretmenler (Tarih ve Ingiliz
dili), bilgisayar uzmanlari, dis hekimleri gibi farkli uzmanlik alanlarinda c¢alisan kisileri
icermektedir. Ek 9'da bulunan formu doldurarak goniillii olmay1 kabul eden ve daha 6nce
gelistirilen sistem veya benzer sistemlerde deneyimi olmayan kisiler bu c¢aligmanin
katilimcilari olarak belirlenmistir. Bu goniillii katilimcilara testi istedikleri zaman ve yerde
gergeklestirme firsati sunulmustur. Bu calismada, uygulama merkezlerinin kolay ulasilabilir
olmast ve bu merkezlerdeki katilimcilarin goniillii olmay1 kabul eden ve sistemi ilk kez

kullanan bireyler olmalari, olumsuz etkilerin olasiligini en aza indirmektedir.

Arastirmanin Pilot uygulamasi igin alt1 insan kaynaklar1 (IK) uzmani olarak ve alt1 is arayan
olarak teste katilacak katilimcilar ile kullanilabilirlik testleri yapilmistir. Pilot uygulamaya
katilan insan kaynaklar1 uzmanlar1 olarak ve is arayan olarak teste katilacak katilimcilarin

bilgileri Cizelge 3.1 ve Cizelge 3.2'de sunulmustur.
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Cizelge 3.1. Pilot Uygulamasi Katilimcilar - Insan Kaynaklar1 uzmanlari

Katilime1 No Cinsiyet Yas Egitim Durumu
1 Erkek 32 Lisans

2 Kadin 28 Yiiksek Lisans

3 Erkek 35 Doktora

4 Kadmn 30 Lisans

5 Erkek 34 Yiiksek Lisans

6 Kadin 29 Lisans

Cizelge 3.2. Pilot Uygulamasi Katilimcilari - Is Arayanlar

Katilime1 No Cinsiyet Yas Egitim Durumu
1 Erkek 27 | Lisans
2 Kadin 25 | Yiiksek Lisans
3 Erkek 30 | Lisans
4 Kadin 26 | Lisans
5 Erkek 28 | Yiiksek Lisans
6 Kadmn 24 | Lisans

Bu cizelgede Pilot uygulamasma katilan 1K uzmanlar ve is arayan katilmecilarin ilgi

alanlari, cinsiyetleri, yaglar1 ve egitim diizeyleri belirtilmektedir.

3.2.2. Katihmcilar gorevlerinin belirlenmesi

Arastirma siirecinin bir parcas1 olarak, IK uzmanlar1 ve is arayan katilimcilardan belirli
gorevlerin yerine getirilmesi beklenmektedir. Bu gorevler, arastirmanin amacina hizmet
edecek ve veri toplama siirecini saglikli bir sekilde yiiriitmemizi saglayacaktir. Asagida, her

iki grup icin belirlenmis olan gorevler listelenmistir:
IK Uzmanlarinin Test Gorevleri:
1. Sisteme Isveren olarak kayit olmak ve sisteme giris yapmak.

2. Sistemde profil olusturmak.

3. Mobil Uygulama Gelistirme uzmani i¢in is ilanin1 olugturmak.
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4. Ilan icin Sirketin 6zel sorulari ile anket olusturmak ve ilan1 yaymlamak.

Anket sorular:

4.1 Hangi platformlarda (iOS, Android, ve.) uygulama gelistirebilirsiniz?
Deger: 9 (maks)

Secenek 1: Android / Deger: 5

Secgenek 2: 10S / Deger: 7

Secenek 3: Capraz platform / Deger: 10

4.2 Hangi programlama dillerinde uzmanisiniz? Deger: 7 (maks)
Secenek 1: Java / Deger: 4

Secenek 2: Swift / Deger: 6

Secenek 3: Kotlin / Deger: 7

4.3 Kag yillik deneyiminiz var? Deger: 7 (maks)

Secenek 1: 0-2 yil / Deger: 5

Segenek 2: 3-5 yil / Deger: 8

Secenek 3: 5+ yil / Deger: 10

5. Ilanlar sayfasma gegip basvuran adaylari takip etmek.
6. ilan1 durdurmak.
7. Is icin uygun adaya onay vermek ve uygun olmayan adaylara red vermek.

8. Adaylar sectikten sonra sistemden ¢ikis yapmak.

Is Arayanlarin Test Gorevleri:

1. Katilimcilar is arayan olarak sisteme kayit olmali ve sisteme giris yapmali.
2. Sistemde kendi profilini olusturmali.

3. Is ara sayfasinda Mobil Uygulama Gelistirme uzmani ilanlarina aramali.
4. Mobil Uygulama Gelistirme uzmani ilanina bagvurmali.

5. Ilan yaylayan sirketten onay veya red duyurusunu beklemeli.

6. Duyuru aldiktan sonra sistemden ¢ikis yapmali.

Bu gorevler, arastirmanin veri toplama asamasinda katilimcilarin gerceklestirecegi temel
aktiviteleri belirtmektedir. Bu gorevlerin belirlenmesi, arastirmanin basarili bir sekilde

yiirtitiilmesini saglamak adina 6nemlidir.
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3.2.3. Veri Toplama ve Veri Analizi

Veriler, calisma grubundaki goniillii katilimcilardan "anket", "ekran kaydi", "gézlem" ve
"gbriisme" yontemleriyle toplanmistir. Arastirmaci, katilimeilarin uygun oldugu 6nceden
belirlenmis bir zamanda uygulama ve veri toplama siirecini yonetmistir. Veri toplama
araclarinin gelistirilmesi asamasinda ilk olarak alanda mevcut alanyazin incelenmistir.
Gelistirilen sistemler i¢in kullanilacak tasarim bilesenlerine uygun olarak, veri toplama
gorev listesi olusturulmustur. Gorev listesinin amacina hizmet edip etmedigini belirlemek
icin uzman goriigii alindiktan sonra, gézlem, goériisme ve veri tabani kayitlarinda kullanilacak

bilesenler belirlenerek bir liste olusturulmustur.

Elde edilen verilere dayanarak olusturulan liste, uzman goriisii alinarak revize edilmis ve
uygulamaya hazir hale getirilmistir. Arastirmada kullanilacak veri toplama araglarinin
gecerliligi ve gilivenirligi i¢in hazirlanan araglar, pilot calisma Oncesinde gercek
kullanicilarla okunabilirlik ve anlama agisindan test edilmistir. Bu uygulama
tamamlandiktan sonra, elde edilen verilerle slirecin tamamlanmasi i¢in bir kez daha uzman
goriisii alinmig ve arastirmay1 aksatabilecek diisiiniilen boliimlerde diizenlemeler yapilarak
formlar nihai durumlarina ulagmistir. "Anket", "ekran kaydi", "gozlem" ve "gOriigme"

yontemleri kullanilarak veri toplama islemi su sekilde gerceklestirilmistir:

1. Anket:
e Oncelikle katilimcilara ydnelik anket formlart hazirlanmistir.
e Belirlenen sorular, ¢alisan se¢imiyle ilgili kriterlere odaklanarak 6zenle secilmistir.
e Anketler, goniillii katilimeilara dagitilmis veya ¢evrimici olarak paylasilmistir.
e Katilimcilarin yanitlar1 anket formu iizerinde kaydedilmistir.
2. Ekran Kaydi:
e Ise alim siirecinde kullanilan Karar Destek Sistemi'nin kullanici arayiizii iizerinde
gerceklesen etkilesimler, ekran kayit yazilimlari kullanilarak kaydedilmistir.
¢ Bu kayitlar, sistemin nasil kullanildigini ve kullanic1 deneyimini degerlendirmek icin
analiz edilmistir.
3. Gozlem:
e Arastirmacilar, ¢alisan secimi siirecinde gerceklesen adimlart bireyleri gozleyerek

takip etmislerdir.
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e Katilimcilarin davraniglari, tepkileri ve etkilesimleri dikkatlice gozlemlenmis ve
kaydedilmistir.
4. Gorlisme:
¢ Belirlenen goniillii katilimcilarla birebir goriismeler diizenlenmistir.
e Gorligmelerde, katilimcilarin deneyimleri, geri bildirimleri ve sistemi kullanma
siirecinde karsilastiklar1 zorluklar detayli bir sekilde ele alinmistir.
e Bu goriismeler, nitel veri toplama siirecini desteklemistir.
Bu dort yontem bir araya getirilerek, Karar Destek Sistemi'nin kullanilabilirligi, etkililigi ve

kullanic1 deneyimi iizerine kapsamli bir veri seti elde edilmistir.
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4. BULGULAR

Onceki kisimda belirtildigi gibi, calisan secimi siireci 8 asamadan gegerek tamamland.
Senaryo geregi, mobil uygulama isi yapan orta biiytikligiinde bir sirketin ise alim siireci
kapsaminda "Mobil uygulama uzmani" aranmiyordu. Bu arayis1 en yetkin calisanla
sonuclandirmak ve firmanin kaynaklarint dogru kullanmak igin analitik yontemler
benimsendi. Tiim asamalarin ardindan elde edilen sonug¢, siralama yapacak kisiye
raporlanacaktir. Bu ¢aligmanin sonucunda, karar siireci dogrudan onerilen sistem tizerinde
gerceklesseydi, bir uzman sistem onerisi olarak degerlendirilebilirdi. Ancak, sonuglarin
siralamasinin Karar vericiye raporlandigi ve kararm ona birakildigi disiiniildiigiinde, bu
calisma bir Karar Destek Sistemi 6rnegidir. Sekil 4.1'de goriilen web tabanli Karar Destek

Sisteminde veri girisleri, veri akiglar1 ve siiregler yer almaktadir.

—_—

M=
isllanlarm  Is Arayanlarin

[ Siral Listesi

+

@ﬁ
1

ol ol

Aday Aday Aday
Girisi Cikig

+

Tim Is isilanina
ilanlar  Basvurmak
| Listesi

_@_ Kisisel Belgileri

+ —- Egitim belgileri
Yeni Aday Adres

Girig Telefon v.d @
* —

Yeni IK Girigi

o |
3

CKKV Siir

M
|

Personel Arayan

@‘ @ @ — @ — Sirketin insan Kaynaklari

Sirket hakkinda Yeni IK Girisi Kriterleri Belirleme ilan Olustur
bilgiler t
1

Sekil 4.1. Karar Destek Sistemi isleyis semasi

Karar Destek Sistemi, genel olarak model yonetimi, diyalog yonetimi ve veri yonetimi
olmak iizere ii¢ ana bilesenden olusur. Bu arastirma kapsaminda gelistirilen web tabanli
Karar Destek Sisteminin temel unsurlar1 ve alt basliklari, Sekil 4.2'nde detayli olarak

gosterilmistir.
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K:y,t":,z * Kullanicilarin sisteme kayit olabilmesi ve giris yapabilmesi icin gerekli olan islemler
Girig /
-
i§f;vﬂen"'e » is arayanlar kendi, is veren sirket hakkinda bilgiler ile profillerini olusturur
Profili )
lusturm
N
Olius-tlur:na * is verenler, bos pozisyonlar icin ilanlar ve Sirketindzel sorular iceren anketler olusturur.
ve Anket Y,
lusturm
N
e is arayanlar, ilgili ilanlara basvuruda bulunarak isverenin olusturdugu anketi doldurur
isBagvurusu )
N
phwia | ® Is arayanin doldurdugu anket, DNMA y&ntemi kullanilarak degerlendirilir
Yéntemi
Uygulamasi ~
N
sunitimasi | ® Isverenlerin siralanan adaylara onay veya red bildirileri génderdigi bir arayiiz
isverene
Sonuglarin ~

Sekil 4.2. Karar Destek Sistemi temel bilesenleri

Karar Destek Sistemi'nin temel tasi, kullanicilarin platforma erisim saglamasi ve etkilesimde
bulunabilmesi i¢in gereken Kullanici Kayit ve Giris siirecidir. Bu kritik asama, sistemin
islevselligini bagslatirken, kullanicilarin platformun sundugu olanaklardan yararlanabilmesi
icin zorunlu bir adimdir. Kullanict Kayit ve Giris, dijital se¢cim siirecinin ilk kapisini aralar

ve katilimcilara bu yenilik¢i platformun kapilarini agar.

Karar Destek Sistemineigveren olarak kaydolmak igin asagidakilere ihtiyaciniz vardir:

* IK galisaninin adi ve soyadi
+ Firmadaki pozisyon

* Firma Adi

* E-posta adresi

» Sifre
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Insan Kaynaklar1 ¢alisan1 sisteme kayit olduktan sonra giris kismindan sisteme giris yapar.
Sirketin Insan Kaynaklar1 uzmani sisteme giris yapmasinin sonra éncelikle kendisine ait
profil sayfasi agilacaktir. Profil sayfasinda sirket hakkinda daha fazla bilgi vermeli, sirket
logosunu vb. yiiklemeli. Daha sonra ilanlar boliimiine gidip sirketteki bos bir pozisyon i¢in

ilan olusturabilir.

Yeni is arayan aday Karar Destek Sistemine is arayan olarak kayit yaptirabilir. Bunun igin

ithtiyaciniz var:

* Adaym ad1 ve soyadi
» E-posta adresi
» Sifre

Is arayanlar sisteme kayit olduktan sonra e-posta adresi ve sifresini kullanarak sisteme giris

yapabilirler.

Karar Destek Sistemi'nin temel bileseni olan Kullanic1 Kayit ve Giris siirecini, Sekil 4.3'te

gostermektedir.

is Arayan Olarak Sirket Adina
Kayit Ol Kayit Ol
Is Veren
is Arayan Giris
Hizmet sartlanndaki {0 ifadeleri kabul ec)
Hizmet sartlanndaki tom ifadeleri kab
KAYDET

Sekil 4.3. Sistem kullanicilarin kayit ve giris web sayfalari
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Bu, kullanicilarin platforma erisim saglamalar1 ve etkilesimde bulunabilmeleri igin gereken
kritik adimdir. Kullanicilarin dogru bilgilerle kaydolmalar1 ve sisteme giris yapmalari,

sistemin islevselligini baslatmak i¢in hayati 6neme sahiptir.

Ise alim siireci i¢in bir Karar Destek Sistemi tasarimi kapsaminda veritaban1 gereksinimleri
belirlenmistir. Sistemin baslica bilesenleri, aday bilgileri, pozisyon bilgileri, kriter ve
segenek bilgileri, aday degerlendirme bilgileri, degerlendirme sonuglar1 ve siralama

mekanizmasi olarak belirlenmistir.

Aday Bilgileri Tablosu:

Adaylarin temel bilgilerini saklamak amaciyla "Adaylar" tablosu olusturulmustur. Bu tablo,
adaymn adi, soyadi, iletisim bilgileri, 6zge¢mis ve basvuru tarihi gibi temel bilgileri
igermektedir.

Pozisyon Bilgileri Tablosu:

Is pozisyonlarmin tanimlandig: "Pozisyonlar" tablosu olusturulmustur. Bu tablo, pozisyon

adi, aciklama, gereksinimler gibi bilgileri igermektedir.

Kriter ve Secenek Bilgileri Tablolari:

Adaylarin degerlendirilecegi kriterler ve bu kriterlere ait segenekler i¢in "Kriterler" ve
"Secenekler" tablolari olusturulmustur. "Kriterler" tablosu kriter adi, maksimum ve
minimum puan gibi genel bilgileri igerirken, "Secenekler" tablosu her bir kriter icin

belirlenen secenek degerlerini saklamaktadir.
Aday Degerlendirme Bilgileri Tablolari:
Her adayin her bir kriterde aldig1 puanlar1 saklamak amaciyla "AdayKriterPuanlar" tablosu

olusturulmustur. Bu tablo, aday ID, kriter ID, segenek ID ve alinan puan gibi bilgileri

icermektedir.
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Degerlendirme Sonuglar: ve Stralama Tablolar:

Adaylarin degerlendirme sonuglarini saklamak amaciyla "DegerlendirmeSonuclari" tablosu
olusturulmustur. Bu tablo, adaylarin pozisyonlara gore siralandigi bir tablo ile igverene

sunabilecek bir siralama mekanizmasi igermektedir.

Veritabani tasarimi, ise alim silirecinin gereksinimlerini karsilamak t{izere diizenlenmistir. Bu
yapi, adaylarin ¢esitli kriterlere gore degerlendirilmesini saglamak ve igverenlere etkili bir

karar destek mekanizmasi sunmak {izere kurgulanmstir.

4.1. isveren Sirketin Calisan Uzmanimnin Belirlenmesi

Yiiksek Lisans calismasi, sadece bilisim alanini degil, ayn1 zamanda insan kaynaklari
stireglerini de etkileyen bir yoniine sahiptir. Bu nedenle arastirmamda ihtiyag¢ analizi
kapsaminda c¢alisan se¢im siireglerini uygulayan sektor uzmanlariyla goriismeler yapildi.
Arastirma igin mobil uygulama isi yapan orta biiyiikliigiinde bir sirketin insan kaynaklari
uzmani ile bir toplanti yapildi. Toplantida sirketin Android ve 10S sistemleri igin mobil
uygulama gelistirme calismalar1 yapildigi ve bu sirketinin yeni ¢alisan alimi durumunda
belirledigi 6zel kriterleri konusuldu. Sirketin yeni calisanlara iliskin 10 kriteri Ek 1'de

sunulmaktadir.

Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 departmanlar tarafindan gergeklestirilen ise alim siireglerine
analitik bir yaklasim getirmeyi amaglamaktadir. Bu ¢ergevede, nitelikli ¢alisan in hizli bir
sekilde belirlenmesi, 6nemli bir kaynak ve zaman tasarrufu saglayacaktir (Siskos vd., 2019).
Modelin gelistirilme asamasinda, ilgili insan kaynaklari uzmanlariyla yapilan miilakatlar
dikkate alinmistir. Bulunabilir veya olabilir gibi belirsiz ifadeler yerine, kesinlikle bulunur

veya olur gibi net ifadeler kullanilmistir.

4.2. Is Arayan Adaylarin Belirlenmesi

Her sirketin ise alim siiregleri sektordeki degisikliklere bagli olarak farklilik gosterebilir. Her
sirketin yaptig1 isin etkinliginin dogrudan ¢alisanlara bagli oldugu bilinmektedir. Bu
caligmada mobil uygulama isi yapan orta biiytlikliigiinde bir sirketin tarafindan online iirlin

satisina yonelik bir mobil uygulamanin gelistirilmesine O6rnek olarak is basvurusunda
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bulunan 10 aday alinmigtir. Aday islemlerinin ¢evrimigi platform tizerinden akis1 Sekil 4.4'te

gosterilmektedir.

1 t :
0=—
o B —
—
o @ =
+ . L .

Aday +Ada\y - Aday Tam g Is llanina ilanina
Girigi Gikig Il.anlal.' Bagvurmak Basvurdugu
l Listesi Sirketten Geri

Bildirim

o=

’5//‘

@ Kisisel Belgileri

U

o=

=,
+ — Egitim belgileri Anketse;len‘ekl'eri o=
Yeni Aday  Adres Aday Bilgileri

Giris Telefon w.d

Anket Doldurmak

Sekil 4.4. Aday islemlerinin ¢evrimigi platform tizerinden akisi

Adaylarin profil olusturma islemi Ek 2'de, yayinlanan is ilanlarina iliskin arama web sayfasi
Ek 3'te, is ilan1 detaylarmin goriintiilenecegi web sayfasi Ek 4'de, is kriterleri ile olusturulan
anketin doldurulmas1 Ek 5'te yer almaktadir. Is basvurusu yapildiktan sonra Is Listesine
aktarilacak diyalog sayfas1 Ek 6'da yer almaktadir. Oncesinde basvurulan ilanlarin listesi Ek

7'de sunulmaktadir.

4.3. Yeni is ilam1 Olusturma ve Is Kriterlerin Belirleme

Is ilan1 yaymlama iglemi, bir isverenin bos bir pozisyon icin agik bir is firsatin1 genis bir
aday havuzuna duyurmasi anlamimna gelir. Bu, is arayanlarin ilgili pozisyon igin

basvurabilecegi ve isverenin uygun adaylar1 se¢gmesine olanak saglar.

Is ilaninin yay1lmas genellikle birkac farkli platformda gerceklesir. Bunlar arasinda is arama
web siteleri, sosyal medya platformlari, sirketin kendi web sitesi ve belki de endiistri
ozelindeki forumlar veya topluluklar yer alabilir. Bu sekilde, ilan bir¢ok potansiyel adayin

dikkatini ¢eker ve daha genis bir aday havuzu olusturulur.

Ayrica, is ilanmin etkili bir sekilde yayilabilmesi i¢in ilan metni 6nemlidir. Bu metin,
pozisyonun gereksinimleri, sorumluluklar1 ve sirket kiiltiirii gibi detaylari i¢ermelidir.

Adaylarin, pozisyonun uygunlugunu degerlendirebilmeleri i¢in net ve kapsamli olmalidir.
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Is ilanmin yayilmas: sirasinda hedef Kitleyi dogru belirlemek de énemlidir. Ornegin, bir
yazilim gelistirici pozisyonu igin ilan yapiliyorsa, ilanin teknoloji odakl: forumlarda veya is
arama sitelerinde yayinlanmasi daha etkili olacaktir. Bu sekilde, is ilanimnin dogru
platformlarda yayilmasi, uygun adaylarin bagvurmasini tesvik eder ve sirketin ihtiyaglarina

en uygun adaylar1 segmesini saglar.

Acik bir is pozisyonu i¢in IK uzmani tarafindan yeni is ilan1 olusturma siirecinin Ve 0 ise

ozel kriterlerin belirlenmesinin akis semas1 Sekil 4.5'te gosterilmektedir.

A
o —
— =
* —
N —
Tim is is ilanlarim  is Arayanlarin
ilanlar Siral Listesi

Listesi

205
L
@ @ T Caynaan caman

+*

CKKV Sireci

+ — + —

Kriterleri Belirleme ilan Olustur

Sekil 4.5. Yeni is ilan1 olusturma ve 0 igin Kriterlerin belirleme siireci

Is arama web sistemi, kullanicilar icin kullanic1 dostu bir arayiiz tasarimina sahiptir.
Isverenler igin is ilan1 olusturma sayfasinda, is ilaninn etkili bir sekilde tanitilabilmesi icin
gerekli olan temel bilgiler bulunmaktadir. Is ilam olusturma asamasinda isverenlerin

doldurmas: gereken alanlar sunlardir:
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1. Is Adu: ilanm icerigini 6zetleyen kisa bir baslik.

2. Sehir: Isin gergeklestirilecegi konumun belirlenmesi.

3. Adres: Is yeriyle ilgili detayli adres bilgisi.

4. Is Tipi: Tam zamanli, yar1 zamanli, uzaktan gibi isin niteligini belirten segenekler.

5. Pozisyon Seviyesi: Stajyer, yeni mezun, deneyimli gibi pozisyonun seviyesini tanimlayan
secenekler.

6. Departman: isin hangi departmana ait oldugunu belirten secenekler.

7. Genel Nitelikler ve Is Tanimu: Is arayanlarin is hakkinda daha fazla bilgi sahibi olabilmesi

icin gerekli olan detayli agiklamalar.

Bu is ilan1 olusturma sayfasi, giiniimiizdeki popiiler is arama web sitelerinin incelenmesi
sonucunda tasarlanmistir. Kullanicilarin is ilan1 olusturma siirecini daha kolay ve etkili bir

sekilde tamamlamalarini saglamak i¢in 6zenle diizenlenmistir.

Bu sekilde, isverenlerin ihtiyaglarina uygun ve kullanici dostu bir arayiizle gelistirilmis olan
bu is arama web sistemi, is ilanlarmin etkili bir sekilde tanitilmasini ve is arayanlarin daha
hizli bir sekilde uygun is pozisyonlarina ulagsmasmi saglamaktadir. Ise alim konusunda
danmismanlik yapan c¢alismada Onerilen sirketin insan kaynaklart uzmani ile yapilan
goriismeler sonucunda sirketteki agik pozisyon i¢in gerekli belgeler toplandi. Bunlar: isin

adi, Calisma Yontemi, Pozisyon Seviyesi vb.

Ise iliskin bilgiler Ek 8'de gosterilmektedir. Sistemdeki yeni is olusturma sayfas1 Sekil 4.6'da

sunulmaktadir.
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IsAra

sirket adina yeni ilan olustur
is hakkinda bilgi formu
Is Adi Olke/Sehir Adres

Is tipi Pozisyon Seviyesi Departman

GENEL NITELIKLER VE i§ TANIMI

Universitelerin 4 yillk Bilgisayar Mahendisligi, Yazihm Mahendisligi ve. ilgili balumlerinden mezun,
Android Studio ve Android SDK konulannda deneyimli,
En az 2 yil Java ile Native Andraid gelistime tecribesine sahip,

Web servisleri ve Rest Api kullaniminda tecribe sahibi,
TFS, GIT gibi kaynak kod yonetimi gozimler ile gahigmis,

DEVAM

Sekil 4.6. Sirketin ilan olugturma formu

Bagvuran adaylarin mobil uygulama gelistirme pozisyonu i¢in degerlendirilmesi amaciyla
gelistirilen anket, DNMA (A Double Normalization-Based Multiple Aggregation)
yonteminin ilk adimi olan veri hazirlama siirecini temsil etmektedir. Sirketin insan
kaynaklar1 uzmani, proje yoneticisi, teknik uzmanlar ve diger ilgili grup {iyelerinin
isbirligiyle olusturulan anket, belirlenen kriter sorulari, deger atamalar1 ve gesitli cevap
seceneklerini icermektedir. Bu degerlendirme siirecine katilmasi Onerilen grup {iiyeleri
arasinda insan kaynaklari uzmanlari, proje yoneticileri, teknik uzmanlar, is analistleri,
calisan temsilcileri ve ekip isbirligi ve kiiltiir uzmanlar1 bulunmaktadir. Anket, adaylarin
mobil uygulama gelistirme alanindaki bilgi, deneyim ve becerilerini dlgerken her bir sorunun
onem derecesini belirleyen, cevap seceneklerinin degerlendirmeye tabi tutuldugu bir yapiya
sahiptir. Bu siireg, DNMA yontemi i¢indeki veri hazirlama adimmin bir pargasi olarak
adlandirilmaktadir, ¢linkii anket araciligiyla elde edilen veriler daha sonraki adimlarda ¢ift

normalizasyon ve ¢oklu birlestirme yontemleri ile islenecek ve degerlendirilecektir.

Gelistirilmig ig arama web sistemi, igverenlerin ig ilan1 olusturma asamasinda temel bilgileri
girdikten sonra "Devam" butonuna tikladiklarinda, ise alim kriterlerini belirleyebilecekleri
bir sayfaya yonlendirilirler. Sirketin kriter olusturma sayfasi, adaylarin degerlendirilmesi
icin kritik bir ara¢ sunmaktadir. Bu sayede, isverenler, adaylar1 objektif bir sekilde
degerlendirebilmek i¢in belirli kriterler belirleyebilirler. Her kriter igin, 1 ile 10 arasi bir
puanlama yapma olanagi sunularak, isverenlerin 6nem verdikleri 6zellikleri net bir sekilde

belirtmeleri miimkiin olmaktadir.
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Ayrica, sirketin belirledigi kriter ve kriter degerlerinin ardindan, kullaniciya, kriter
secenekleri olusturma esnekligi saglanmigtir. Bu, dinamik bir yapiya sahip olup, istenilen
sayida kriter segenegi eklenip cikarilabilir. Her bir segenek i¢in, yan tarafinda deger
belirleme alan1 bulunmaktadir. Bu degerler, CKKV yontemlerinin etkin bir sekilde ¢alismast

icin 6zel olarak tasarlanmistir.

Bu sistem, isverenlerin basvuran adaylara 6zgiin ve sirketin ihtiyaglarina yonelik sorular
eklemesine olanak tanir. Bu sayede, sirket, en iyi adayi se¢me siirecinde maksimum
esnekligi elde eder. Bu cercevede, igverenlere, kendi gereksinimlerine ve hedeflerine en

uygun aday1 secme firsatt sunulmaktadir.

Sirketin kriter olusturma sayfasi, isverenlerin adaylari en iyi sekilde degerlendirmesi i¢in
son derece esnek ve etkili bir ara¢ sunmaktadir. Bu sayede, isverenler, kendi dnceliklerine
gore adaylar objektif bir sekilde degerlendirerek, en uygun aday1 segme siirecinde dnemli
bir avantaj elde ederler. Is ilani icin kriterler eklemek icin kullanilan web sayfasinin tasarimi

Sekil 4.7'de gosterilmektedir.

Hangi entegrasyenlar dal

9

OQAuth 7 X
API a X
Firebase Cloud Messaginc|9 X
= Segenek Ekle
Harikal Yeni kriter eklendi X

Sekil 4.7. Kriterleri olusturma formu

Bu ¢alisma kapsaminda, mobil uygulama isi yapan orta biiyiikligiinde bir sirketinin insan
kaynaklar1 uzmani ile gergeklestirilen miilakat sonucunda, sirketin yeni uygulama gelistirici
pozisyonu i¢in aday degerlendirme siirecine yonelik bir anket olusturulmustur. Anket,

uygulama testi i¢in belirlenen kriter sorular1 ve bu sorulara atanmis degerlerin yani sira, her
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bir kriterin alternatif cevap secenekleri ve bu segeneklerin degerlendirme puanlari tizerinden

sekillendirilmistir. Hazirlanan anket Cizelge 4.1.'de sunulmustur.

Cizelge 4.1. Anket sorulari, deger atamalar1 ve cevap secenekleri

Soru Degeri Secenek 1 Secenek 2 Secenek 3
(max/min) /degeri /degeri /degeri

Hangi platformlarda 9 Android /5 10S /7 Capraz
(i0S, Android, vs.) (max) platform /10
uygulama
gelistirdiniz?
Hangi  programlama | 7 (max) Java/ 4 Swift/ 6 Kotlin /7
dillerinde
uzmanisiniz?
Kag yillik deneyiminiz | 7 (max) 0-2yil/5 3-5y1l/8 5+ yil/ 10
var?
Daha onceki | 9 (max) Firebase / 6 React Native / 7 | Flutter / 8
projelerinizde
kullanilan teknolojiler
nelerdi?
Kullanici arayiizii (UI) | 6 (max) Evet/5 Hayir /0
tasariminda
deneyiminiz var mi1?
Hangi entegrasyonlar1 | 9 (max) OAuth /7 API1/8 Firebase Cloud
daha once Messaging / 9
gerceklestirdiniz?
Uygulama 9 (max) Bellek Asenkron Caching
performansini artirmak yonetimi / 7 programlama / 8 | teknikleri /9
icin hangi yontemleri
kullandiniz?
Hangi mobil uygulama | 8 (max) Android Xcode / 6 Visual Studio
gelistirme  araglarini Studio/ 8 Code /7
tercih edersiniz?
Net idcret beklenti | 7 (min) 11500- 15000-25000/7 | 25000+/4
araliginizi belirtin 15000/9

Bu kriterler, adaylarin mobil uygulama gelistirme alanindaki bilgi ve deneyimlerini

degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir. Her bir sorunun maksimum degeri, adayin verdigi

cevabin 6nem derecesini belirtirken, seceneklerin degerleri ise belirli bir cevabin ne kadar

degerli oldugunu ifade eder. Sirketin belirleyecegi kriterlere dayali olarak adaylari

degerlendirmek i¢in bir dizi soru ve degerlendirme kriteri olugturmak i¢in genellikle insan

kaynaklar1 (IK) uzmanlari, proje yoneticileri ve ilgili teknik uzmanlar gibi bir grup isbirligi

yapar. Arastirmada gelistirilen sistem i¢in bu siirecte yer almasi dnerilen grup tlyeleri:
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Insan Kaynaklar: Uzmam:

Insan kaynaklar1 uzmanlari, genel ise alim siireglerinde deneyimlidirler. Adaylarin genel
uygunlugunu degerlendirmek, miilakatlar diizenlemek ve ise alim siirecini yonetmek
konusunda uzmanlik saglarlar.

Proje Yoneticisi veya Takim Lideri:

Ilgili projenin lideri veya takim yoneticisi, pozisyonun teknik gereksinimlerini ve projedeki
thtiyaglari anlar. Bu kisi, adaylarin projeye uygunlugunu degerlendirmek i¢in 6nemli bir rol
oynar.

Teknik Uzmanlar veya Departman Yoneticisi:

Ilgili pozisyonda c¢alisacak kisilerin sahip olmas1 gereken teknik beceri ve yetenekleri

degerlendirmek i¢in ilgili teknik uzmanlar veya departman yoneticileri 6nemlidir.

Is Analisti:

Is analistleri, pozisyonun gereksinimlerini anlamak ve ise almacak adaylarda aranan

ozellikleri belirlemek konusunda yardimeci olabilirler.

Calisan Temsilcileri:

Var olan calisanlar veya ekip iiyeleri, ekip dinamikleri ve kiiltiir uyumu agisindan 6nemli bir
bakis acist sunabilirler. Ise almacak adaym mevcut ekibin ihtiyaglarma uygun olup
olmadigini degerlendirebilirler.

Ekip Isbirligi ve Kiiltiir Uzmant:

Sirket kiiltiirtinii ve ekip ici isbirligini yoneten bir uzman, adaylarin sirket degerlerine

uygunlugunu degerlendirebilir ve takim uyumu agisindan 6énemli bir rol oynayabilir.
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Bir grup olusturulduktan sonra, ise alim siirecinde kullanilacak sorular ve degerlendirme
kriterleri belirlenmelidir. Bu kriterler genellikle adayin tecriibesi, yetenekleri, kisisel
Ozellikleri, iletisim becerileri ve pozisyonun gereksinimlerine uygunlugunu icermelidir. Bu
bilgileri bir araya getirerek, adaylar1 objektif ve etkili bir sekilde degerlendirebilecek bir

sistem olusturabilirsiniz.

4.4. Aday Degerlendirmesinde DNMA Yonteminin Kullanilmasi

Daha once isveren sirket tarafindan yapilan ilan olusturulduktan sonra, anket olusturma
DNMA yonteminin ilk adimlar1 atilmisti. DNMA yontemi hesaplamalar1 ve en iyi aday1
bulmasi i¢in adaylara talep edilecek kriterler, kriter agirliklari, segcenekler ve segenek
degerleri gibi bilgilerle veri tabanina kaydedilmesi, DNMA ydnteminin sistemin arka
planinda calismasi i¢in ilk adimi olusturur. Bu asamada DNMA yontemi, sistemin arka

planinda hesaplama yaparak ise en uygun aday1 bulmus olur.

4.5. Karar Matrisinin Olusturulmasi

DNMA (A Double Normalization-Based Multiple Aggregation) yontemini kullanarak ise
alimda Karar Destek Sistemi gelistirmek i¢in ikinci adim, karar matrisinin olusturulmasidir..
Karar matrisi, farkli kriterlere dayali olarak adaylarin performansini nesnel bir sekilde
degerlendirmek icin kullanilir.. Onceki béliimlerde gosterilen anket olusturma kismindan
sonra veriler sistem iizerinden veri tabanina yazilir. DNMA yontemi, ¢alisma zamaninda
verileri veritabanindan geri cagirir ve yontemi c¢alistirmak i¢in verileri bir cizelgeye

yerlestirir. Asagidaki Cizelge 4.6.1'de karar matrisi sunulmaktadir.
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Cizelge 4.2. DNMA yontemi karar matrisi

Kriterler | K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9

Alternatifl
Maks | Maks | Maks | Maks | Maks | Maks | Maks | Maks | Min

Al 5 7 8 8 5 3 7 2 7
A2 10 4 5 7 5 9 7 2 3
A3 5 7 5 8 0 9 4 2 3
A4 7 6 8 6 5 3 5 3 7
A5 7 4 10 7 5 5 5 5 7
A6 10 7 10 8 5 9 7 5 7
A7 5 4 5 6 5 5 5 2 3
A8 10 6 8 7 0 3 4 5 10
A9 7 7 8 6 5 3 4 2 7
Al10 5 7 5 8 5 9 7 5 7

Bir CKKV (Cok Kriterli Karar Verme) siirecinde, karar matrisi ¢ok énemli bir bilesendir.
Karar matrisi, alternatiflerin kriterler tizerindeki performansini gosteren bir ¢izelgedir. Bu
matris, karar vericilere, farkli alternatiflerin farkli kriterlerdeki performansini gosterir ve

karar verme siirecini destekler.

4.5.1. Vektor ve lineer normalizasyon islemleri

DNMA (A Double Normalization-Based Multiple Aggregation) yontemi kullanilarak ise
alimda Karar Destek Sistemi gelistirme adimlarindan tglinciisi, vektor ve lineer
normalizasyon islemlerini igerir. Bu islem, farkli kriterlerin ve alternatiflerin bir araya

geldigi karar verme siireglerindeki verilerin uygun bir sekilde islenmesini saglar.

Cizelge 4.2'de sunulan karar matrisi verilerini lineer ve vektor normallestirme yontemlerini
kullanarak normallestirmek icin rj degerlerinin belirlenmesi gerekir. rj degerleri asagida

verilmistir.

ri = maks(K1) = 10
rz = maks (K2) =7
r3 = maks (K3) = 10
rs = maks (K4) =8
rs = maks (K5) =5
re = maks (K6) =9
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rz = maks (K7) =7
rs = maks (K8) =5
ro = min(K9) = 2

Sonraki adimda, her xij degeri lineer ve vektor normalizasyon yontemleriyle normalize
edilmektedir. Cizelge 4.3'te Lineer Normalizasyon sonuglar1 ve Cizelge 4.4'te Vektor

Normalizasyon sonuglar1 gésterilmistir.

$min_x = array();

$max_x = array();

for ($j = ©; $j < 5; $j++) {
$min_x[$j] = min(array_column($X, %j));
$max_x[$j] = max(array_column($X, $j));

}

$Y = array();
for ($1i = ©; $i < 5; $i++) {
for ($j = ©; $j < 5; $j++) {
$Y[$i][$7] = ($X[$11[$3] - $min_x[$j]) / ($max_x[$3] - $min_x[$j]);

1
J

Sekil 4.8. Lineer normalizasyon hesaplamak i¢in PHP kodu.

Cizelge 4.3. Lineer normalizasyon sonuglari

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9
Al 0.333 | 0.429 0.5 0.5 0.333 | 0.111 | 0.429 0 0.5
A2 0.778 | 0.143 | 0.333 | 0571 | 0.333 | 0.889 | 0.429 0 0.167
A3 0.333 | 0.429 | 0.333 0.5 0 0.889 | 0.143 0 0.167
A4 0.556 | 0.286 0.5 0429 | 0.333 | 0.111| 0.286 |0.333| 0.5
A5 0.556 | 0.143 | 0.778 | 0571 | 0.333 | 0.333 | 0.286 |0.667| 0.5
A6 0.778 | 0.429 | 0.778 0.5 0.333 | 0.889 | 0429 |0.667| 05
A7 0333 | 0.143 | 0.333 | 0.429 | 0.333 | 0.333 | 0.286 0 0.167
A8 0.778 | 0.286 0.5 0.571 0 0.111 | 0.143 | 0.333 1
A9 0.556 | 0.429 0.5 0429 | 0.333 | 0.111 | 0.143 0 0.5
Al0 0.333 | 0.429 | 0.333 0.5 0.333 ] 0.889 | 0.429 |0.667| 05
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$Z = array();
for ($3 = @; $j < 5; $j++) {
$norm = ©;
for ($i = 0; $i < 5; $i++) {
$norm += pow($Y[$i][%j], 2);

1
J

$norm = sqrt($norm);
for ($i = ©; $i < 5; $i++) {
$Z[$i][$j] = $Y[$i][$j] / $norm;

Sekil 4.9. Vektor normalizasyon hesaplamak i¢in PHP kodu.

Cizelge 4.4. Vektor normalizasyon sonuglari

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9

Al 0.178 | 0.304 | 0.22 0.25 0225 | 0126 | 0.21 | 0.113 | 0.25

A2 0.386 | 0.094 | 0.154 | 0.211 | 0.188 | 0.347 | 0.252 | 0.113 | 0.086

A3 0.226 | 0.304 | 0.154 | 0.25 0 0.347 | 0.084 | 0.113 | 0.086

A4 0302 | 0.141 | 0.22 | 0.188 | 0.225 | 0.126 | 0.168 | 0.176 | 0.25

A5 0.302 | 0.094 | 0.386 | 0.211 | 0.188 | 0.189 | 0.168 | 0.282 | 0.25

A6 0.386 | 0.304 | 0.386 | 0.25 | 0.225 | 0.347 | 0.252 | 0.282 | 0.25

A7 0.226 | 0.094 | 0.154 | 0.188 | 0.225 | 0.189 | 0.168 | 0.113 | 0.086

A8 0.386 | 0.141 | 0.22 | 0.211 0 0.126 | 0.084 | 0.176 | 0.25

A9 0.302 | 0.304 | 0.22 | 0.188 | 0.225 | 0.126 | 0.084 | 0.113 | 0.25

Al10 | 0178 | 0.304 | 0.154 | 025 | 0.225 | 0.347 | 0.252 | 0.282 | 0.25

4.6. Kriter agirhiklarimin diizeltilmesi

DNMA (A Double Normalization-Based Multiple Aggregation) yontemi kullanilarak ise
alimda Karar Destek Sistemi gelistirme adimlarindan tgilincii adim, kriter agirliklarinin
diizeltilmesini igerir. Once Esitlik (3) kullanilarak standart sapma hesaplamir. Standart
sapmalar IBM SPSS, Excel gibi programlar kullanilarak bulunabilir. Cizelge 4.5'te standart

sapma degerleri gosterilmektedir.
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Sekil 4.10. Kriter Sapmalarinin normalize edilmesi i¢in PHP kodu.

Cizelge 4.5. Kriter Sapmalarinin normalize edilmesi (o)

Standart

sapmalar
ol 0.0546
02 0.0559
03 0.0658
o4 0.0629
o5 0.0605
o6 0.0424
o7 0.0450
o8 0.0622
09 0.0553
Toplam 0.5046

Ikinci asamada, standart sapma degerleri Esitlik (4) gdre normalize edilmelidir. Bu

asamadaki degerler, Cizelge 4.6'da gosterilmistir.

$S_owa = array();

for ($1 = @; $i < 5; $i++) {
$score = 9;
for ($j = @; $j < 5; $j++) {

$score += $w[$j] * $Z[$i][$j] * $OWA[$]];

}

$S owa[$i] = $score;

Sekil 4.11. Normalize standart sapma degerleri i¢in PHP kodu.
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Cizelge 4.6. Normalize standart sapma degerleri

Kriterlerin Normalize
Edilmis Sapmalarinin
Agirliklar
(wf)
wy{ 0.1532
w3 0.1567
wd 0.1846
wg 0.1765
wg 0.1699
w? 0.1194
wd 0.1273
wg 0.1756
wg 0.1561

Son olarak, Esitlik (5) kullanilarak agirliklar belirlenir. Bu agirlik degerleri, Cizelge 4.7'de

gosterilmistir.

foreach ($numericalValues as $values) {
$meanValue = array_sum($values) / count($values);
$variance = @;
foreach ($values as $value) {
$variance += pow($value - $meanValue, 2);

31
J

$stdDeviation = sqrt($variance / count($values));
foreach ($values as $value) {
$vectorNormalizationvalues[] = $stdDeviation != @ ? ($value - $meanvValue) / $stdDeviation : @;

h
J

Sekil 4.12. Ayarlanmis agirlik degerleri i¢in PHP kodu.

Cizelge 4.7. Ayarlanmis agirlik degerleri

Agirliklarin
Diizenlenmesi
(@;)
W4 0.1386
W, 0.1494
W3 0.1629
@y 0.1654
@5 0.1441
W 0.1049
@~ 0.1129
Dg 0.1593
Wq 0.1424
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4.7. Fayda fonksiyonlarinin hesaplanmasi

DNMA (A Double Normalization-Based Multiple Aggregation) yontemi kullanilarak ise
alimda Karar Destek Sistemi gelistirme adimlarindan ti¢lincii adim, fayda fonksiyonlarinin
hesaplanmasidir. Bu adimda, CCM, UCM ve ICM fayda fonksiyonlari, sirastyla Esitlik (6),
Esitlik (7) ve Esitlik (8) kullanilarak hesaplanir. Bu adimda elde edilen CCM, UCM ve ICM

fayda fonksiyon degerlerine gore yapilan siralama, Cizelge 4.8’de gosterilmistir.

$max linear norm matrix = max($mlinear norm matrix);
$a = $normalizedMatrix;
$ucm = array();

for ($1 = @; $1 < count(%$a); $i++) {
$ucm_row = @;

for ($j = @; $j < count($a[$i]); $j++) {
if (is numeric($max adjustedWeights) &% is numeric($max linear norm matrix) && is numeric($a[$i][%j])
$ucm_row += $max_adjustedwWeights * ((1 - $a[$1][$j]) / $max_linear norm matrix);

J
$ucm[] = round($ucm row, 3);

Sekil 4.13. UCM fayda fonksiyonu i¢in PHP kodu.

Cizelge 4.8. Fayda fonksiyonlarinin sonuglari

Alternatif CCM (ul) UCM (u2) ICM (u3)
Al 0.4979 0.6099 0.5006
A2 0.6615 0.7981 0.6132
A3 0.4512 0.6048 0.4898
A4 0.4809 0.6116 0.5025
A5 0.4518 0.6142 0.4959
A6 0.6562 0.7987 0.6177
A7 0.4569 0.6177 0.4997
A8 0.6196 0.7938 0.6021
A9 0.4869 0.6162 0.5039
Al0 0.4463 0.6093 0.4933

4.8. Fayda Fonksiyonlarinin Birlestirilmesi ve Siralanmasinin Elde Edilmesi

DNMA (A Double Normalization-Based Multiple Aggregation) yontemi kullanilarak ise
alimda Karar Destek Sistemi gelistirme adimlarindan ii¢lincii adim, fayda fonksiyonlarinin
birlestirilmesi ve siralanmasinin elde edilmesidir. Adim 4'te elde edilen sonuglar1 kullanarak,
alternatiflerin Esitlik (12) ile siralamasi yapilacaktir. Alternatiflerin performans degerlerini

belirledikten sonra, en yiiksek degere sahip olan alternatiften en diisiik degere sahip
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alternatife kadar bir siralama yapilacaktir. Bu performans degerleri ve siralamalar, Cizelge

4.9'da gosterilmistir.

$max_ccm=max($ccm);
$max_ucm=max ($ucm) ;
$max_icm=max($icm);

$m=0;

for($i=0; $i<count($ar);$i++){

$mi+;

1

;f‘;DI‘-J: [l

for($i=0;$i<($m);$i++){

$DN[ J=$w1*(sqrt{ $f* pow(($ccm[$i]/$max_ccm),2) + (1-%$F) * pow((($m-($i)+1)/$m),2)))-$w2*(sqrt($*
pow(($ucm[$i]+1)/($max_ucm+l),2)+ (1-$F) * pow((($1)/$m),2)))+3w3*(sqrt( $f* pow(($icm[$i]/$max_icm),2) +
(1-$F) * pow((($m-($i)+1)/$m),2)));

Sekil 4.14. Fayda Fonksiyonlarinin Birlestirilmesi i¢in PHP kodu.

Cizelge 4.9. Alternatiflerin performans degerleri ve siralamalari

Alternatif Oklid Uzaklig1 (DN) Siralama
Al 0.5252 4
A2 0.6257 2
A3 0.4958 5
A4 0.5152 6
A5 0.4963 10
A6 0.6287 1
A7 0.5092 8
A8 0.6103 3
A9 0.5116 7
Al0 0.4979 9

A6 toplam fayda fonksiyonu bakimindan diger adaylardan daha yiiksek bir degere sahip
olmustur. Dolayisiyla, bu degerlendirmeye goére A6, belirlenen kriterlere ve Onem
derecelerine dayanarak en iyi aday olarak se¢ilmistir. Bu sonug, A6'nin genel performansinin
diger adaylardan daha iistiin oldugunu gdosterir ve ise alim silirecinde 6ne ¢ikan bir aday
oldugunu ifade eder.Bu islem, sistem {izerinden bagvuran adaylarin niteliklerini DNMA (A
Double Normalization-Based Multiple Aggregation) yontemi ile degerlendirir. DNMA,
adaylarin beceri seviyelerini belirlemek icin kullanilan bir analiz yontemidir. Bu yontem,
verileri iki asamali bir normallestirme siirecine tabi tutar ve ardindan ¢oklu birlestirme

islemini uygular. Sonug olarak, adaylarin degerlendirme sonuglar1 veritabanina kaydedilir.
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Isverenler, bu veritabanindan alinan degerlendirme sonuglarma gore, is arayan adaylari
DNMA yontemiyle degerlendirilmis ve siralanmis bir liste seklinde goriintiiler. Bu liste,
adaylarin beceri seviyelerine gore oncelik sirasina konulmus bir siralamadir ve isverenlere

en uygun adaylar1 belirleme konusunda yardimet olur.

Bu sistem, isverenlerin is arama siirecini daha etkili bir sekilde yonetmelerini saglar ve
adaylarin beceri diizeylerini objektif bir sekilde degerlendirerek en uygun adaylar
belirlemelerine yardimci olur. Sekil 4.8'de, isverenin sistemde yayinladig: ilana bagvuran
adaylar DNMA yontemi kullanilarak degerlendirilmis ve igverene adaylarin siralama

listesinin yer aldig1 bir web sayfast sunulmustur.

# Puan By m
Aday6 ADAY 16.1 Detay

Aday2 ADAY 16.043 Detay

Aday8 ADAY 16,035

Aday1 ADAY 15.369

Detay

Aday3 ADAY 15.281

Adayd ADAY 13329

Detay

Aday10 ADAY 12701

=]
=] =] =] *
& & g by
& g & <
= = <

Aday5 ADAY 12635 ba

Sekil 4.15. {lana basvuran adaylar listesi

Isveren, ilgili platform iizerinden basvuran adaylarm siral listesine erisebilir. Bu liste, en

uygun adaydan en az uygun adaya dogru siralanmaistir, boylece en uygun aday ilk siradadir.

Isveren, her bir adayin detayl 6zge¢misini inceleyebilir. Ozgegmis, adayin egitim gegmisi,
is deneyimi, beceri seti ve iletisim bilgileri gibi 6nemli bilgileri igerir, bdylece isverene
adayin yetenek ve tecriibeleri hakkinda detayli bir bakis sunar. Bu bilgilerle isveren, her aday
igin bir degerlendirme yapar. Bu degerlendirme, adayin beceri setinin is pozisyonuyla ne
kadar uyumlu oldugunu belirler. Isveren, adayin niteliklerini degerlendirip, olumlu veya

olumsuz bir geri bildirim verir.
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- Olumlu Geri Bildirim (Onay): Eger aday, isverenin beklentilerine uygunsa, isveren onay
verir ve adayla iletisime gegerek is teklifini yapabilir.
- Olumsuz Geri Bildirim (Red): Eger adayin nitelikleri isverenin beklentileriyle

uyusmuyorsa, isveren red verir ve adayla iletisime gegcmeden geri bildirim verir.

Bu siirec, isverenin bagvuran adaylari etkili bir sekilde degerlendirmesini ve en uygun aday1
belirlemesini saglar. Ayni zamanda, isverenin adaylarla iletisime gegmesini ve is teklifi
yapmasini kolaylastirarak is stirecini daha etkili ve verimli hale getirir. Bu sayede, isverenin
is arama siirecindeki basar1 sansi artar ve en uygun adaylarla daha hizli bir sekilde bulusma

imkani1 saglanir.

Mobil uygulama gelistiren orta biiytlikliikteki bir sirket tarafindan yaymlanan Mobil
Gelistirme Uzmani1 pozisyonuna basvuran adaylarin degerlendirmesi, DNMA yontemi
kullanilarak gergeklestirilmistir. Oklid Uzakligia dayal olarak hesaplanan sonuglara gore,
adaylar siralanmistir. A6 numarali alternatif, bu pozisyon i¢in en uygun aday olarak

belirlenmistir.

Bu sonuglar, sirketin Mobil Gelistirme Uzmani pozisyonu i¢in bagvuran adaylar arasinda en
uygun olanin A6 oldugunu gostermektedir. Bu degerlendirme, sirketin dogru aday1 se¢cme

stirecine onemli bir katki saglayacaktir.

4.9. Sistemin Kullanilabilirligine Ait Bulgular

4.9.1. Gozlemler ve veri toplama

Bu agama, Pilot Kullanilabilirlik Testi sirasinda gergeklestirilen gézlemleri ve veri toplama
siirecini icermektedir. Isverenlerin ve is arayanlarin platformu nasil kullandiklarin
gozlemlemek ve bu deneyimi analiz etmek amaciyla bu asama gercgeklestirilmistir. Pilot
Kullanilabilirlik Testi asamasi, platformun isverenler ve is arayanlar tarafindan nasil
kullanildigin1 gézlemlemek ve bu deneyimi analiz etmek amaciyla hayata gecirilmistir.
Cizelge 4.10'da her gorevin katilimer sayisi, tamamlayan kisi sayisi, tamamlamayan kisi
sayis1 ve tamamlanma oranlar1 sunulmaktadir. Bu ¢izelgeler, gorevlerin ne kadar etkili bir

sekilde tamamlandigini gostermektedir.
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Gorev

Katilimet1
Sayis1

Tamamlayan
Kisi Sayis1

Tamamlamayan
Kisi Sayis1

Tamamlanma
Orant (%)

Ortalama

Siire
(Dakika)

Katilimcilar
1  arayan
olarak
sisteme
kay1t olmal
ve sisteme
giris
yapmali.

6

6

0

100

2.5

Sistemde
kendi
profilini
olusturmali.

100

1.5

Is ara
sayfasinda
Mobil
Uygulama
Gelistirme
uzmani
ilanlarina
aramali.

100

1.6

Mobil
Uygulama
Gelistirme
uzmant
ilanina
basvurmali.

100

3.5

Ilan
yayinlayan
sirketten
onay veya
red
duyurusunu
beklemeli.

83

3.2

Duyuru
aldiktan
sonra
sistemden
cikis
yapmall.

100

0.6

Cizelge 4.10'daki verilere gore, is arayanlar platforma kolayca kayit olup giris yapmislardir

(%100 tamamlama orani). Profil olusturma gorevi de yine %100 tamamlanma oraniyla

basariyla gerceklesmistir. Onemli adimlardan olan is arama ve ilanlara basvurma gibi
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gorevler de yine %100 tamamlama oranina sahiptir. Ancak, ilan onayini beklemek gorevinde

%83 tamamlama oran1 goriilmiistiir.

Cizelge 4.11. Isveren katilimeilar igin gérev tamamlama durumu

Gorev Katilime1 | Tamamlayan | Tamamlamayan | Tamamlanma | Ortalama
Sayisi Kisi Sayis1 Kisi Sayist Orant (%) Stire
(Dakika)

Sisteme Isveren 6 6 0 100 2.0

olarak kayit

olmak ve

sisteme  giris

yapmak.

Sistemde profil 6 6 0 100 1.2

olusturmak.

Mobil 6 6 0 100 4.9

Uygulama

Gelistirme

uzmani i¢in i

ilanini

olusturmak.

Ilan icin 6 6 0 100 7.0

Sirketin  6zel

sorular1 ile

anket

olusturmak ve

ilan1

yayinlamak.

flanlar 6 5 1 83 4.0

sayfasima gecip

basvuran

adaylar1  takip

etmek.

[lan 6 6 0 100 0.5

durdurmak.

Is icin uygun 6 6 0 100 1.7

adaya onay

vermek ve

uygun olmayan

adaylara  red

vermek.

Adaylar1 6 6 0 100 1.2

secgtikten sonra

sistemden ¢ikis

yapmak.
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Isverenlerin platformu kullanma siirecine dair Cizelge 4.11'den elde edilen verilere gore,
isverenler kolayca kayit olup giris yapmiglardir (%100 tamamlama orani). Profil olusturma
gorevi de %100 tamamlanma oraniyla basariyla ger¢eklesmistir. Onemli adimlardan olan is
ilan1 olusturma ve Ozel sorularla anket olusturma gorevleri de yine %100 tamamlama
orantyla gerceklesmistir. Ancak, bagvuran adaylar takip etme gorevinde %83 tamamlama

orani gorilmiistiir.

Her iki kullanici grubu icin gérevlerin ortalama siireleri ise su sekildedir: Is arayanlar
genellikle ortalama 2.5 ila 6.5 dakika arasinda gorevleri tamamlamuslardir. Isverenler ise

gorevleri ortalama 1.2 ila 7 dakika arasinda tamamlamislardir.

Her iki grup i¢in de goérevlerin genellikle basartyla tamamlandigini gézlemliyoruz. Ancak,
bazi gorevlerin digerlerine gore daha uzun siirebildigini ve bazi goérevlerin daha hizli

tamamlandigini goriilmektedir.

Ornegin, "[lan igin Sirketin dzel sorulari ile anket olusturmak ve ilan1 yaymlamak" gérevi
igverenler i¢in en uzun siliren gorev olarak dikkat ¢ekiyor. Bu gorevin sliresi ortalama 7
dakika olarak kaydedilmistir. Bu gorevin tamamlanma siiresini kisaltmak veya daha

kullanict dostu hale getirmek i¢in gelistirmeler yapilabilir.

Ayrica, "Is ara sayfasinda Mobil Uygulama Gelistirme uzmani ilanlarina aramali" gérevi is
arayanlar i¢in en kisa siirede tamamlanan gorev olarak one ¢ikiyor. Bu gorev ortalama 1.6
dakika slirmiistiir. Bu basari, kullanici arayiiziinin bu konuda etkili oldugunu

gostermektedir.

Genel olarak, her iki grup da platformu basariyla kullaniyor ve gorevleri hizli bir sekilde
tamamliyor. Ancak, belirli gorevlerin siiresi iizerinde c¢alisarak, kullanici deneyimini daha
da iyilestirmek miimkiin olacaktir.Pilot test sonuglari, platformun gelecekteki gelistirmeleri

icin 6nemli bir rehber saglamaktadir.

4.9.2. Kullamic geri bildirimleri

Isverenler igin hazirlanan anket, Pilot Kullamlabilirlik Testi sonrasinda platformun

igverenler tarafindan nasil degerlendirildigini anlamak amaciyla 6zel olarak tasarlanmistir.
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Bu anket, igverenlere deneyimlerini paylasma ve platformun sundugu islevselligi
degerlendirme firsat1 tanimistir. Ayrica, isverenlerin platformun arayiizi, is ilan1 olusturma
siireci, bagvuran adaylar1 yonetme gibi 6nemli 6zellikler hakkindaki goriislerini almak da
hedeflenmistir (Vaidya, 2006). Pilot Kullanilabilirlik Testine isveren olarak katilan
katilimeilara geri bildirimlerini sunmalari i¢in dzel olarak olusturulan Isveren Anket Formu,
Ek 10'da yer almaktadir. Cizelge 4.14'te, isveren olarak teste katilanlarin anket sonuglar

gosterilmektedir.

Cizelge 4.12. Isverenler i¢in anket sonuglar

Katili | Siste | Profil [lan | Ozel | Basvura | Ilam1 | Onay/ | Ciki | Genel
mcl me | Olustu | Olustu | Soru nlar1 Durdur | Red S Yoruml
Kayit | rma rma lar Takip ma Siireci | Siir ar
eCl
K1 5 4 4 5 4 4 4 5 | Sistem
oldukca
kullanic
1 dostu,
ancak
bazi
alanlard
a daha
fazla
rehberli
k
saglana
bilir.
K2 4 5 3 4 5 4 4 4 | 1lan
olustur
ma
siireci
cok
kolaydi,
ancak
basvura
nlar1
takip
etmek
biraz
karigik
geldi.
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Cizelge 4.14. (devam) Isverenler icin anket sonuglari

K3 4 3 4 4 3 3 4 3 | Profil
olusturma
agsamasinda
baz1 teknik
sorunlar
yasadim,
ayrica
onay/red
siireci daha
hizli
olabilirdi.
K4 5 4 5 5 4 5 5 5 | Sistem
olduk¢a
tatmin edici,
her adim
acik ve net.
Isverenler
icin harika
bir arag.
K5 3 4 4 3 4 4 3 4 | Ilam
durdurma
siireci daha
basit
olabilirdi.
Ayrica
basvuranlari
takip etmek
rahatti.

K6 5 4 3 4 4 3 3 4 | Genel
olarak iyi
bir deneyim
yasadim,
ancak 0Ozel
sorular bana
fazla uzun
geldi.

Katilimcilar genellikle platformun kullanict dostu oldugunu diisiinmekte ve en yiiksek puan

olan 5, katilimecilarin platformu oldukea kullanict dostu bulduklarini géstermektedir.

Is ilan1 olusturma siireci de genel olarak olumlu degerlendirilmistir; katilimcilar, ilan
olusturma siirecine ortalama olarak 4 puan vermislerdir. Ancak, bagvuranlari takip etme
stireci katilimcilar arasinda daha dengesiz bir sekilde degerlendirilmistir, en diisiik puan 3

iken en yliksek puan 5'tir.
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Katilimeilar arasinda platformun arayiizii hakkinda farkli gortisler bulunmaktadir. Bircogu
araylziin kullanic1 dostu oldugunu diisiinse de, bazilar1 daha fazla gelistirmeye ihtiyag
oldugunu belirtmistir. Katilimeilar, eklemek istedikleri oOzellikleri ve karsilastiklar
zorluklar1 paylasarak cesitli goriisler ortaya koymustur. Bu alanlardaki goriisler,

katilimcilarin bireysel deneyimlerine bagli olarak degismektedir.

Isverenler, platformu olumlu bir sekilde degerlendirmislerdir; kullanic1 dostulugu ve is ilan1
olusturma siireci 0zellikle olumlu geri bildirimler almistir. Ayrica, bagvuranlar: takip etme
stireci de genellikle olumlu degerlendirilmistir. Bu sonuglar, platformun isverenler icin etkili
bir ara¢ oldugunu gostermektedir. s arayan olarak teste katilan katilimcilarin is arayan anket
formu Ek 11'de gosterilmistir ve is arayanlar i¢in yapilan anketin sonuglar1 Cizelge 4.15'te

sunulmaktadir.
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Cizelge 4.13. Is Arayanlar igin anket sonuglar

Katilime1 | Sisteme Profil Is Basvuru Is Genel Yorumlar
Kayitve | Olustur | Arama | Sonrasi | Teklifi
Giris ma Bekleme | Siireci
K1l 5 4 5 4 5 "Sistem oldukga

kullanic1 dostu, is
arama silireci ¢ok
hizli ve etkili."

K2 4 3 4 4 4 "Sistemi
kullanmak kolay
ama arama
sonuclart  biraz
daha
filtrelenmeli."”

K3 5 5 5 4 5 "Profil olusturma

adimlar1 ¢ok acik
ve anlasilir."
K4 4 4 5 3 4 "flan  yaymlama
siireci biraz daha
hizl1 olabilir."

K5 5 4 4 5) 5) "Is teklifi siireci
oldukca seffaf ve
hizl1."

K6 4 5 5 4 4 "Sistemi
kullanmak
oldukca  kolay,
profil bilgileri
diizenleme
secenegi cok
islevsel."

Katilimcilar, platformun kullanici dostu olduguna dair olumlu bir goriise sahiptir. En yliksek
puan olan 5, katilimeilarin platformu oldukga kullanici dostu bulduklarini gstermektedir. Is
ilanlarina bagvurma siireci de genel olarak olumlu degerlendirilmis; katilimcilar, is

bagvurulari siirecine ortalama olarak 4 puan vermislerdir.

Katilimcilar, platformu kullanirken karsilastiklar1  zorluklar1 ve genel goriislerini
belirtmislerdir. Bu alanlardaki degerlendirmeler, katilimcilarin bireysel deneyimlerine bagh

olarak degismektedir.

Genel olarak, is arayanlar platformu olumlu bir sekilde degerlendirmislerdir. Kullanic

dostulugu ve is bagvurular siireci Ozellikle olumlu geri bildirimler almistir. Ayrica,
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platformun kullanicilar arasinda olumlu bir izlenim biraktigr goézlemlenmektedir. Bu
sonugclar, platformun ig arayanlar i¢in etkili bir ara¢ oldugunu gostermektedir.

4.9.3. Toplanan verileri degerlendirme

Bu calismanin ana amaci, isverenlerin ve is arayanlarin platformu etkili bir sekilde
kullanabilmesini saglamaktir. Bu amag¢ dogrultusunda gergeklestirilen Pilot Kullanilabilirlik
Testi sonuclar1, platformun kullanilabilirligi ve etkinligi hakkinda o6nemli bilgiler

saglamaktadir.

Gozlemler ve veri toplama

Veriler, calisma grubundaki goniillii katilimeilardan toplanmis olup, bu toplama siirecinde
"veri tabani kayitlar1", "ekran kaydi", "gozlem" ve "goriisme" yontemleri kullanilmigtir.
Aragtirmaci, katilimcilarin uygun oldugu oOnceden belirlenmis bir zaman diliminde

uygulama ve veri toplama siirecini gerceklestirmistir.

Veri toplama araglariin gelistirilmesi agsamasinda, dncelikle alan yazini detayl bir sekilde
incelenmistir. Gelistirilen sistemlerde kullanilacak olan tasarim bilesenlerine uygun olarak,
veri toplama igleminin nasil gergeklesebilecegini yansitan gorev formlar1 olusturulmustur.
Bu gorev formlari, uzman goriisleriyle degerlendirilerek amacina ne kadar hizmet ettigi

belirlenmistir.

Uzman gorisleri dogrultusunda, belirlenen gorev formlarina bagli kalinarak gozlem,
goriisme ve veri tabani kayitlarinda kullanilacak olan bilesenler belirlenmis ve bu dogrultuda
ilgili formlar olusturulmustur. Bu siire¢, veri toplama araglarinin etkili bir sekilde
tasarlanmas1 ve uygulanmasi i¢in titizlikle yiiritilmiistiir. Pilot Kullanilabilirlik Testi
siirecinde, hem 1is arayanlar hem de igverenler belirlenen gorevleri gergeklestirmislerdir.
Gorevlerin tamamlanma oranlar1 oldukc¢a yiiksek olup, her iki grup da platformu basariyla
kullanabilmistir. Ozellikle, profil olusturma ve is ilan1 olusturma gibi kritik gérevlerin

tamamlanma oranlar yiiksektir.

Ayrica, her iki grup icin belirlenen gorevlerin ortalama siireleri de analiz edilmistir. Is

arayanlar genellikle ortalama 2.5 ila 6.5 dakika arasinda gorevleri tamamlamiglardir.
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Isverenler ise gorevleri ortalama 1.2 ila 7 dakika arasinda tamamlamislardir. Bu veriler,

gorevlerin genellikle basariyla tamamlandigini gostermektedir.

Kullanici geri bildirimleri

Pilot test sonuglarina dayali1 olarak, hem igverenler hem de is arayanlar platformun kullanic
dostu oldugunu diisiinmektedir. Kullanic1 dostulugu ve is ilan1 olusturma siireci 6zellikle
olumlu geri bildirimler almistir. Bagvuranlar1 takip etme siireci de genellikle olumlu
degerlendirilmistir. Ancak, baz1 kullanicilar arayiiziin gelistirilmesi konusunda onerilerde

bulunmuslardir.

Ortalama siirelerin degerlendirilmesi

Is arayanlar ve isverenler i¢in belirlenen gérevlerin ortalama siireleri incelendiginde, her iki
grup da gorevleri genellikle hizli bir sekilde tamamlamistir. Baz1 gorevlerin digerlerine gore
daha uzun siirebildigi gozlemlenmistir. Bu veriler, belirli gorevlerin siiresi lizerinde

calisarak, kullanict deneyimini daha da iyilestirmenin miimkiin oldugunu gdstermektedir.

Toplanan veriler, platformun hem igverenler hem de is arayanlar i¢in etkili ve kullanic1 dostu
bir deneyim sunmay1 basardigini gostermektedir. Hem is ilanlar1 olugturma siireci hem de
basvuru siireci, kullanicilar tarafindan olumlu bir sekilde degerlendirilmistir. Bu sonuglar,
platformun basaril1 bir sekilde kullanilabilecegini ve igverenler ile is arayanlar arasinda etkili

bir iletisim sagladigin1 gostermektedir.






83

5. SONUC VE ONERILER

Sirketlerin insan kaynaklar1 departmanlari, en 6nemli sorunlarinin baginda aranan kriterlere
uygun c¢alisanin tespit edilmesinde yasadiklar1 giigliikler gelmektedir. Yanlis bir se¢cim, uzun
donemli basariy1 etkileyebilir ve maliyetleri (Vural vd., 2020) artirabilir. Bu nedenle, ise
alim siirecini dogru yonetmek ve adaylar1 objektif bir sekilde degerlendirmek biiylik 6nem
tagir. Sirketlerin karsilagtigi bu zorluklar ve gereksiz yere harcadigi kaynaklar (Lievens,
2017), ise alim siiregleri konusunda destek veren araci kuruluslarin ortaya ¢ikmasina sebep
olmustur. Bu kuruluslar, uzmanliklariyla sirketlere dogru adaylar1 bulma ve se¢me
konusunda yardimci olurlar. Bu sayede, sirketler ise alim siirecini daha etkin bir sekilde

yonetebilir ve dogru adaylar1 (Campion vd., 2023) zamaninda bulabilirler.

Bu calismada, ise alim siireci i¢in Karar Destek Sistemi gelistirilmistir. Gelistirilen Karar
Destek Sistemi alt1 ana bilesenden olusmaktadir. Ilk olarak, "Kullanict Kayit ve Girig"
asamasinda, sisteme erigsim icin gerekli olan kullanici kaydi ve giris islemleri ele
alinmaktadir. Ikinci asamada, "Is Arayan ve Isveren Profili Olusturma" siirecinde, is
arayanlarin kendi profillerini olusturabilmesi ve isverenlerin sirket hakkinda bilgi saglayarak

profillerini olusturabilmesi i¢in gerekli adimlar ele alinmaktadir.

Uciincii bilesen olan "Is Ilan1 Olusturma ve Anket Olusturma" asamasinda, isverenler bos
pozisyonlar i¢in ilanlar olustururken ayni1 zamanda sirketin 6zel sorular igeren anketlerini de
hazirlarlar. Dordiincii asamada, "Is Basvurusu" siireci, is arayanlarm ilgili ilanlara basvuruda

bulunarak igverenlerin olusturdugu anketi doldurmalarini icermektedir (Rubery, 2018).

Besinci bilesen olarak "DNMA Y 6ntemi Uygulamasi", is arayanlarin doldurdugu anketlerin
DNMA yontemi kullanilarak nasil degerlendirildigini agiklar. Son olarak, "Sonuglarin
Isverene Sunulmasi" asamasi, isverenlerin siralanan adaylara onay veya red bildirimleri

gonderdikleri bir araylizii icerir.

Bu ¢alisma, mobil uygulama isi yapan orta biiyiikliigiinde bir sirketinin insan kaynaklar
stireclerinde, Karar Destek Sistemi'nin etkinligini test etmek amaciyla gergeklestirilmistir.
Sirketin insan kaynaklari uzmani ile birlikte, bos bir pozisyon i¢in adaylar1 degerlendirmek

amaciyla dokuz kriterden olusan bir anket gelistirilmistir. Bu anket, adaylarin ise alim
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siirecine daha etkin bir sekilde dahil olmalarint saglamis (Ingold, 2018) ve degerlendirme

stirecini objektif kilmistir.

Karar Destek Sistemi'nin basariyla uygulanabilecegini gostermisti. DNMA yontemi
kullanilarak yapilan degerlendirmeler sonucunda, ilana basvuran on aday icerisinden en
uygun adaym A6 oldugu belirlenmistir. A2 ve A8 adaylar1 da iyi performans sergilemis,
ancak A5 ve A10 adaylar, degerlendirme siirecinde ise en uygun adaylar olarak

belirlenmemistir.

Calismada, isverenler ve is arayanlarin platformu etkili bir sekilde kullanabilmesini
saglamaktir. Pilot kullanilabilirlik testi sonuglari, platformun kullanilabilirligi ve etkinligi
hakkinda olumlu bilgiler vermektedir (Y1ldiz, 2023). Hem is arayanlar hem de isverenler
belirlenen gorevleri basartyla tamamlamistir. Kullanict geri bildirimlerine gore, platform
kullanic1 dostu olarak degerlendirilmistir (Kara & Eren, 2023). Ortalama siireler
incelendiginde, gorevlerin genellikle hizli bir sekilde tamamlandig1 goriilmiistiir. Toplanan
veriler, platformun etkili ve kullanici dostu bir deneyim sunmay1 basardigini (Oziidogru &
Cakir, 2021) gostermektedir. Hem is ilanlari olusturma siireci hem de basvuru siireci olumlu
degerlendirilmistir. Ayrica, platformun basarili bir sekilde kullanilabilecegini ve igverenler
ile is arayanlar arasinda etkili bir iletisim sagladigini (Sevindik vd., 2012) gostermektedir.
Gelistirilen sistemle ilgili katilimecilarin genel memnuniyet goriisleri, elde edilen verilerin

aritmetik (Lievens & Sackett, 2017) ortalamas1 kullanilarak Cizelge 5.1'de sunulmustur.

Cizelge 5.1. Katilimcilarin sisteme yonelik memnuniyeti

Kolaylik Siire Destek Memnuniyet
Is arayanlar %91.2 %87.16 %73.8 %85.5
Isverenler %79.5 %83.3 %52.47 %87.4

Elde edilen verilere gore is arayanlar, genel olarak sistemden hosnut olduklarini ifade
etmisken, igverenler, sistemin destek konusunda eksiklik gosterdigini (Roth vd., 2016)
belirtmistir. Yapilan caligmalar, bilgisayar/teknoloji okuryazarligimin memnuniyet
goriisleriyle anlamli bir baglantisi oldugunu ortaya koymustur (Karabayir, 2023). Elde

edilen bulgular, memnuniyet goriislerinin bu sekilde ortaya c¢ikmasinin sebebini,
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uygulamaya katilan uzmanlarin %50'sinin daha once benzer sistemleri kullanmamis

olmalarina baglayabilir.

CKKYV (Cok Kriterli Karar Verme) yontemleri, ise alim siireglerinde (Albrecht vd., 2015)
Karar Destek Sistemleri (KDS) tarafindan kullanilmaktadir (Smith, 2018). ise alim
siirecinde adaylarin degerlendirilmesi ve se¢ilmesi karmasik bir siire¢ oldugundan, CKKV
yontemleri, gesitli kriterlere dayali olarak adaylar1 degerlendirmek ve karar vermekte

yardimc1 olmaktadir (Johnson vd., 2020).

Bu ¢alismada gelistirilen Karar Destek Sistemde isverenlerin 6zel sorular igeren anketler
olusturmasini ve bu anketler {izerinden CKKV ydntemlerini uygulayabilmesini saglayan bir
yap1l bulunmaktadir CKKV yontemleri kullanilarak ise alimda Karar Destek Sistemde
uygulanmasi igin sirketin is kriterleri sorular1 ve sorularin degerleri gibi temel unsurlarin

belirlenmesi gerekmektedir (White, 2021).

CKKYV yontemleri kullanilarak ise alimda Karar Destek Sistemde uygulanmast;

e ise bagvuran adaylar karar matrisindeki alternatiflerdir. Bu ifade, CKKV (Cok Kriterli
Karar Verme) yontemleri kullanilarak ise alim siirecinde (Uslu vd., 2021) adaylarin
degerlendirilmesini ve secilmesini ifade eder. Adaylar, c¢esitli kriterlere gore
degerlendirilir ve bu degerlendirmeler bir karar matrisinde kaydedilir.

e Anket sorular1 degeri, CKKV yontemlerini uygulamak i¢in karar matrisinde kriter degeri
olarak temsil edilecek ve igverene adaylar1 degerlendirme konusunda rehberlik edecektir
(Johnson et al., 2020).

o Kiriter segencklere atanmis degerleri karar matrisindeki alternatiflerin kriterlerdeki
degerlerini temsil eder (Black & Smith, 2018).

e Maksimum ve minimum optimizasyon degerleri, karar matrisindeki fayda veya maliyeti
gostermektedir (Jones, 2015). Bu degerler, igsverenin onceliklerine ve hedeflerine gore
belirlenir ve CKKV yontemlerinin etkin bir sekilde uygulanabilmesi i¢in dnemlidir

(Brown & Davis, 2020).

Bu sayede, isveren olusturdugu anketi is arayan adaylar doldurdugunda CKKV yontemleri

ile uyumlu bir karar matrisi olusturur. Boylece, ise bagvuran adaylar CKKV yontemleri
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kullanilarak objektif bir sekilde degerlendirilebilir ve igverenin en uygun aday1 segmesine

yardimci olabilmektedir (Smith, 2018).

CKKYV yontemiyle gelistirilen sistem i¢in kolay kullanim1 saglayan bilesenler;

e Sistemin igveren tarafindan olusturulan anketi, is bagvuru sahiplerinin yalnizca bir kez
doldurabilmesi, Cok Kriterli Karar Verme (CKKV) yonteminin dogru degerlerle ve
giivenilir sonuglar elde etmesini kolaylastirir.

e Sistemde, igveren tarafindan hazirlanan ankete katilan adaylarin sectikleri segenekler,
veritabanina belirli bir sayisal format i¢inde kaydedilir. Bu veriler, karar matrisi
olusturulabilmesi icin gerekli olan degerleri icerir. Ciinkii veritabanindaki bu veriler,

alternatifler haricindeki tiim kriterleri sayisal bir formatta icermektedir.

Bu durum, CKKV yontemi uygulanirken hesaplama islemlerini kolaylastirir. Sayisal
verilerin kullanilmasi, karar matrisinin olusturulmasimi ve CKKV hesaplamalarinin
yapilmasini daha etkin hale getirir. Bu yontem, igverenin belirledigi kriterlere dayali olarak
adaylar1 objektif bir sekilde degerlendirmesine (Dwivedi vd., 2020) olanak tanirken, sayisal
formatta verilerin tutulmasi da bu degerlendirmenin daha diizenli ve sistematik olmasina

katk1 saglar.

CKKYV yontemiyle gelistirilen web sisteminin kullanimini sinirlayan bilesenler;

e Isverenler, is ilanlarim1 hazurlarken olusturduklari anketlerde kisith sayida kriter
eklemeleri durumunda CKKYV yontemini etkili bir sekilde hesaplayabilmekte (McKinney
& Miles, 2009) smirliliklarla karsilastirir. Ciinkii kriterlerin azlhigi, is basvurularini
degerlendirmek icin yeterli ve ayrintili bilgi saglamayabilir, bu da dogru bir CKKV
sonucu elde etmeyi giiclestirir.

e Ayni sekilde, adaylarin ankette segtikleri seceneklerin benzer veya ayni olmasi
durumunda, CKKV ydnteminin hesaplanmasinda zorluklar ortaya ¢ikabilir. Bu durum,
adaylarin benzer niteliklere sahip oldugu veya tercihlerinin ayni oldugu durumlari ifade
edebilir. Bu durumda, sistem ¢esitliligi yeterince degerlendiremez ve kararlar arasinda

ayrim yapmak zorlastirir.
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e s ilanina sadece bir aday bagvurdugunda ise, CKKV ydénteminin kullanimi smirli hale
gelir. Ciinkii bu durumda kiyaslama ve secim yapma siirecinde alternatiflerin
bulunmamasi, ¢ok kriterli karar verme yontemlerinin uygulanmasini engeller. CKKV,
genellikle birden ¢ok alternatifin degerlendirilmesi ve kiyaslanmasi amaciyla etkili bir

sekilde kullanilir.

Calisan se¢cimi amaciyla web tabanli bir sistem gelistiren aragtirmalarda, cogunlukla sabit
calisacak, belirli bir sektor i¢in 6zel ve statik kriterlere dayali (Ada & Cakir, 2022) olarak
adaylar1 degerlendirecek ¢alismalar daha 6nce gerceklestirilmistir. Ancak, statik veya belirli
bir bransa odakli sistemler, belirli bir zaman diliminde teknolojinin ilerlemesinden dolay1
kendi etkinligini yitirebilir. Bu ¢alismada olusturulan web tabanli sistem, herhangi bir sektor
igin gegerli olup, isverenler ilan yayinlarken ihtiya¢ duyulan kriterlere gore (Celikbilek,
2018) anket olusturmakta ve degerlendirme siirecinde CKKV yodntemlerini dinamik bir
sekilde kullanmaktadir. Bu tiir dinamik kriter eklemeye olanak saglayan ve CKKV
yontemleriyle basvuran adaylari degerlendiren web tabanli sistem literatiir taramasinda

rastlanmamustir.

Karar Destek Sistemi'nin basarili bir sekilde uygulanabilmesi igin, sirketlerin ¢alisanlar1 bu
yeni sistemle etkin bir sekilde yonlendirecek egitimlere tabi tutulmalari 6nemlidir (Bassett
vd., 2012) . Ayrica, veri gizliligi ve giivenligi konularmin da titizlikle ele alinmasi

gerekmektedir.

Karar Destek Sistemi'nin daha genis bir sekilde kullanilabilmesi i¢in, sirketler arasi is
birliginin artirilmasi ve bu tiir otomasyon sistemlerinin endiistri standartlarina uygun olarak
gelistirilmesi  Onerilmektedir. Ayrica, gelecekteki caligmalarin, bu sistemlerin farkl
sektorlerde nasil uygulanabilecegini ve is diinyasindaki etkilerini daha detayli (Bali vd.,

2015) bir sekilde incelemesi de dnemlidir.

Bu c¢alisma, Karar Destek Sisteminin ise alim siireclerindeki 6nemini ve etkinligini
gostererek, sirketlerin daha etkin, objektif ve esnek bir sekilde ise alim yapmalarini

saglayabilecek bir ara¢ olarak degerlendirilmistir.
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Arastirmacilara yonelik Oneriler

Onceden arastirmaya katilan katilimcilarim, gelistirilen sistemin kullanilabilirliginin tekrar
degerlendirilmesi Onerilmektedir. Onceki arastirmada, katilimcilar calismanin kurgusu
geregi sistemi tekrar kullanma firsati bulamamistir, bu nedenle 6grenilebilirlik {izerine
detayli bir inceleme yapilamamistir. Ancak 6grenilebilirlik, kullanilabilirligin 6nemli bir
unsuru oldugundan, uygulama siirecinde bulunan katilimcilarin gelistirilmis sistemleri tekrar
kullanmalar1 saglanarak elde edilen veriler, 6nceden elde edilen verilerle karsilastirilabilir.

Bu sayede sistem Ogrenilebilirligi l¢iilebilir.

Revize edilmis sistemin tekrar kullanilabilirlik degerlendirmesinin yapilmasi, sistem
kullanilabilirliginin artirilmasi i¢in ¢ok dnemlidir (Oziidogru & Cakir, 2021). Arastirma
stirecinde kullanilabilirlik degerlendirmesi sadece uygulama siireci, pilot ve sistemin en iyi
calisan1 tespit etme testi ile sinirli kalmistir. Bu siiregte uygulanan her adimda
kullanilabilirlikle ilgili bir¢ok problem tespit edilmis olsa da, gézden kagan sorunlar olabilir.
Arastirma raporlarindan elde edilen verilere dayanarak, kullanimi sinirlayan bilesenlerin
revize edilmesi tamamlandiktan (S6nmez & Cakir, 2023) sonra ¢alismanin kullanilabilirlik

degerlendirmesinin tekrarlanmasi onerilir.

Arastirmada kullanilabilirlik testine katilan katilimcilarin farkli mesleklerden olmalari,
belirli bir bos pozisyon i¢in en iyi aday1 belirleme siirecinde kisitlamalara neden olmustur.
Ayn1 meslekten gelen katilimcilardan olusan bir grupla yapilan testler, sistemi meslek
spesifik olarak degerlendirmenin ve en iyi aday1 segmenin daha etkili bir yolunu saglayabilir.
Bu sekilde, sistemin belirli bir meslege yonelik gereksinimlere ne kadar uygun oldugu daha
kesin bir sekilde degerlendirilebilir (Woods vd., 2020). Arastirmaya, ayni meslekten gelen
katilimcilarla yapilan 6zel testler eklemek, sistem iizerinden en iyi aday1 segme siirecinde

daha anlamli sonuglar elde etmek i¢in 6nemli bir katki saglar (Yilmaz vd, 2017).

Uvygulayicilara vonelik Oneriler

Aragtirma kapsaminda CKKYV yo6ntemleri kullanilarak ¢alisan se¢imi igin bir Karar Destek
Sistemi gelistirilmis ve sistemin iglevselligi 6rnek kullanicilar ile test edilmistir. Ayrica,

sistemin kullanilabilirligi de degerlendirilmistir. Uygulanan adimlar analiz, tasarim, {iriin
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gelistirme, sistem testi, kullanilabilirlik degerlendirmesi ve raporlandirma seklinde

siralanmustir.

Analiz ve tasarim siirecinde, kullanict islemleri belirlenmis, CKKV ydntemi uygulanmais,
sistem kullanicilarin iglemleri analiz edilmis ve yazilim arayiiziinde kullanilacak &geler
belirlenmistir. Gelistirme siirecinde, belirlenen kullanici islemlerine yonelik uzman
goriismeleri yapilarak sistem olusturulmus, 6rnek ilanlar ve bagvurularla sistemin islevselligi
test edilmistir. Kullanilabilirlik testi ile sistemin degerlendirmesi gergeklestirilmis ve

sonuglar raporlanmstir.

Aragtirma kapsaminda gelistirilen CKKV yontemine yonelik Karar Destek Sistemi icin

uygulayicilara yonelik tasarim Onerileri sunlardir:

e Sistem sayfalarinda yer alan basliklar ve aciklamalar daha detayli olmalidir. Bu,
kullanicilarin sistemi daha iyi anlamalarin1 saglar. Ayrica, yazili agiklamalara ek olarak
coklu ortam 6geleri kullanilmasi, katilimcilarin sistemi daha kolay kullanmalarina katki
saglar.

e Veritabanina kaydedilecek verilere dikkat edilmelidir. CKKV ydntemlerinin
uygulanabilmesi igin kriter degerleri, alternatiflerin kriterdeki degerleri gibi veriler
veritabaninda dogru bir sekilde saklanmali ve g¢agrilmalidir. Bu verilerin uygun bir
sekilde kaydedilip ¢agrilmasi, karar matrisi olusturmak i¢in 6nemlidir.

e Arastirmada gelistirilen sistemde anket olusturma iglemi i¢in zaman alic1 ve karmasik bir
siire¢ oldugu belirtilmistir. Gelecekteki arastirmalarda, Google Forms API gibi araglar

kullanarak anket olusturma islemleri daha hizli ve etkili bir sekilde gergeklestirilebilir.

Bu o6neriler, gelistirilen Karar Destek Sistemi'nin daha kullanici dostu, verimli ve etkili hale

getirilmesine katki saglamay1 amaglamaktadir.
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EK 1. Mobil uygulama isi yapan orta biyiikliigiinde bir sirketin bos bir pozisyonu adaylari

icin sirket soru kriterleri

Soru Degeri Secenek 1 Secenek 2 Secenek 3

(max/min) /degeri /degeri /degeri

Hangi platformlarda 9 Android /5 10S /7 Capraz

(i0S, Android, wvs.) (max) platform /10

uygulama

gelistirdiniz?

Hangi  programlama | 7 (max) Java/ 4 Swift/ 6 Kotlin /7

dillerinde

uzmanisiniz?

Kag yillik deneyiminiz | 7 (max) 0-2yil/5 3-5y1l/8 5+ yil/ 10

var?

Daha onceki | 9 (max) Firebase / 6 React Native / 7 | Flutter / 8

projelerinizde

kullanilan teknolojiler

nelerdi?

Kullanici arayiizii (UI) | 6 (max) Evet/5 Hayir /0

tasariminda

deneyiminiz var m1?

Hangi entegrasyonlar1 | 9 (max) OAuth /7 API1/8 Firebase

daha once Cloud

gerceklestirdiniz? Messaging /

9

Uygulama 9 (max) Bellek Asenkron Caching

performansini artirmak yonetimi / 7 programlama /8 | teknikleri/9

icin hangi yontemleri

kullandiniz?

Hangi mobil uygulama | 8 (max) Android Xcode / 6 Visual

gelistirme  araglarini Studio / 8 Studio Code

tercih edersiniz? 17

Net dcret beklenti | 7 (min) 11500- 15000-25000/7 | 25000+/4

araliginizi belirtin 15000/9




EK 2. Sisteme kayit olan aday profili

iS ARAYAN PROFILI

Ad

Aday2

E-posta adresi
Uzmanlik
Yazilim uzmani

Adres

Hakkinizda daha detayl bilgi

Soyad

ADAY

Telefon numarasi

Egitim Seviyesi
Lisans

Askerlik Durumu

Evet
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EK 3. Is arama web sayfas1

IsAra

Is Ara Sayfasi

Mobil Yazilim Uzmani

AroSirket aO
: oloj




EK 4. ilan detaylarin gériintiileme sayfasi

Mobil Yazilim Uzmani
AroSirket
Plevne 19/18 1 giin 6nce gancellendi

Galisma Sekli Tecriibe Departman llan durumu

Tam zamanli Uzman Bilgi Teknolojileri / IT Aktif

GENEL NITELIKLER VE i$ TANIMI

Universitelerin 4 yillik Bilgisayar Mahendi

4, Yazilim Mihendisligi vb. ilgili bolamlerinden mezun, Android Studio ve Android SDK konularinda deneyimli, En az 2 yil Java ile Native
Android geligtirme tecriibesine sahip, W

servisleri ve Rest Api kullaniminda tecréibe sahibi, TFS, GIT gibi kaynak kod yénetimi gazamleri ile galismis, U

gulamalanin deployment
streglerinde deneyim sahibi, Uygulama market sireglerine hakim, Sorumluluk sahibi

nilikgi, sonug ve ¢ozam odakls, Takim calismasina yatkin ve farkh ekipler ile is birligi
icerisinde calisabilen, Literatiird takip edebilecek derecede Ingilizce bilen, Istanbul Avrupa yak

da ikamet eden, Erkek adaylar igin askerlik gérevini tamamlamis, “Mobil Yazilim
Uzmani" anyoruz.
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EK 5. Ilana basvuracak adaym anket doldurmasi

Mobil Yazilim Uzmani

AroSirket

Plevne 19/18

Aday Kriterleri

Hangi platformlarda (i0S, Android, vs.)
uygulama geligtirdiniz?

Android v

Hangi programlama dillerinde uzmanisiniz?

Java v

Kag yillik deneyiminiz var?

0-2yil v

Daha dnceki projelerinizde kullarilan
teknolojiler nelerdi?

Firebase v

Kullarie arawiizii (111 tacanminda




105

EK 6. Is Listesine aktarilacak diyalog sayfasi

Uyari

Siz bu ilana daha 6nce bagvuru
yaptiniz

| Kapat H Basvuranlar listesi
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EK 7. Oncesinde bagvurulan ilanlarm listesi

igadi ilveyailce  Adres Action Durum

Mobil Yazilim Uzmani ANKARA Plevne 19/18 Detay ilan hala agik siirecte




EK 8. ise iliskin bilgiler
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Is ad1 Mobil Yazilim Uzmani
Calisma Sekli Tam Zamanlh

Pozisyon Seviyesi Uzman

Departman Bilgi Teknolojileri / IT

GENEL NITELIKLER VE IS TANIMI

o Universitelerin 4 yillik Bilgisayar
Miihendisligi, Yazilim Miihendisligi
vb. ilgili boliimlerinden mezun,

e Android Studio, Android SDK ve
Xcode konularinda deneyimli,

e En az 2 yil Flutter (Dart) gelistirme
tecriibesine sahip,

e Web servisleri ve Rest Api
kullaniminda tecriibe sahibi,

e TFS, GIT gibi kaynak kod yonetimi
coziimleri ile caligmais,

e Android ve los deployment
stireclerinde deneyim sahibi,

e Android ve los uygulama market
siireclerine hakim,

e Sorumluluk sahibi, yenilik¢i, sonug
ve ¢Oziim odakli,

e Takim ¢alismasina yatkin ve farkl
ekipler ile is birligi icerisinde
calisabilen,

o Literatiirii takip edebilecek derecede
Ingilizce bilen,

o Istanbul Avrupa yakasinda ikamet
eden,

o Erkek adaylar i¢in askerlik gorevini
tamamlamus,

“Mobil Yazilim Uzmani” artyoruz.

IS TANIMI

Uygulamalarda ihtiyag duyulan
degisikliklerin ve yeni gelistirmelerin
yapilmasi,

Uygulamalarin yeni teknolojiler ile siirekli
giincel tutulmasi,

Uygulamanin kullanic1 arayiizii tasariminin
yapilmas1 ve belirlenmis donemlerde
yenilenmesi,

Uygulamada karsilagilan hatalarin
ayiklanmasi, uygulama performansinin
optimize edilmesi ve uygulama giivenliginin
saglanmas.
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EK 9. Gonullu Katilime1 Formu

Ad Soyad:

Cinsiyet: [ ] Erkek [ ] Kadin [ ] Diger
Yas:

Egitim Durumu:

Uzmanlik Alani (varsa):

Calisma Deneyimi (Y1l):

Daha 6nce benzer bir sistem kullanma deneyimi var m1? [ ] Evet [ ] Hayir

Eger evet ise, kullanilan sistem hakkinda kisa bir aciklama yapimiz:

Testi gerceklestirmek istediginiz zaman dilimi ve yer (tercihen Dbelirtiniz):

[letisim Bilgileri:

E-posta Adresi:

Telefon Numarasi:

Katilimci imzast: Tarih:
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EK 10. isverenler Geri Bildirimleri Anketi

1. Sisteme Isveren olarak kayit olma ve giris yapma siireci hakkindaki memnuniyetiniz
nedir?
Cok kotiil 2 3 4 5 Cokiyi

2. Profil olusturma islemiyle ilgili diisiinceleriniz nelerdir?

Cok kotiil 2 3 4 5 Cok iyi

3. Mobil Uygulama Gelistirme uzmani i¢in is ilan1 olusturma siirecini degerlendirin

Cok kétii1 2 3 4 5 Cok iyi

4. 1lan olustururken sirketin 6zel sorularmi yamtlama siirecini degerlendirin.

Cok kotii1 2 3 4 5 Cok iyi

5. Ilan1 yayiladiktan sonra basvuran adaylar takip etme siirecini degerlendirin.

Cok kotii1 2 3 4 5 Cok iyi

6. Ilam1 durdurma siireci hakkindaki diisiinceleriniz nedir?

Cok kotii1 2 3 4 5 Cok iyi

7. Is igin uygun adaya onay verme ve uygun olmayan adaylara red verme siirecini
degerlendirin.

Cok kétii1 2 3 4 5 Cok iyi

8. Adaylar sectikten sonra sistemden ¢ikis yapma siireci hakkinda diistinceleriniz nedir?
Cok kotii1l 2 3 4 5 Cok iyi

9. Genel olarak, sistemi kullanirken yasadiginiz herhangi bir zorluk veya 6neriniz var m1?
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EK 11. Is Arayanan Geri Bildirimleri Anketi

1. Sisteme kayit olma ve giris yapma islemi hakkinda diislinceleriniz nelerdir? (1-5 aras1
puan veriniz)
Cok kotii1 2 3 4 5Cokiyi

2. Profil olusturma siireci hakkinda diisiinceleriniz nelerdir? (1-5 arasi puan veriniz)
Cok kotii1 2 3 4 5Cok iyi

3. Is arama siireci hakkinda diisiinceleriniz nelerdir? (1-5 arasi puan veriniz)
Cok kotii1 2 3 4 5Cok iyi

4. Bir ilana bagvurduktan sonra bekleme siireci hakkinda diisiinceleriniz nelerdir? (1-5

arasi puan veriniz)
Cok kotii1 2 3 4 5 Cok iyi

5. Is teklifi alip almadigimiz1 6grendikten sonra siire¢ hakkinda diisiinceleriniz nelerdir?

(1-5 aras1 puan veriniz)
Cok ktii 1 2 3 4 5Cok iyi

6. Genel olarak sistemi kullanma deneyiminiz hakkinda eklemek istediginiz herhangi bir
yorumunuz var mi1?
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