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OZET
ARALIK DEGERLI NOTROSOFIiK AHP VE ARALIK DEGERLI
NOTROSOFIK TOPSIS YONTEMLERI iLE PERSONEL SECIiMi

CETINER KARATAS, Pembegiil
Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans
Tez Yoneticisi: Dog. Dr. Aysegiil TAS
Eyliil 2019, 83 sayfa

insan kaynaklar1 yénetiminde personel se¢imi, bir firmanin mevcut ve/veya gelecekteki
yapisini koklii bir sekilde degistirebilir ve firmanin daha da biiylimesine veya kii¢lilmesine
neden olabilir. Dogru iste dogru kisinin se¢imi isletmelerin uzun vadede basaril
olmalarinin anahtaridir.

Bu calismada, ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP)
ve TOPSIS yontemi ile personel se¢imi yapilmistir. Bu yapilirken insan dogasina ve
secme kriterlerine daha yakin oldugu varsayildigindan aralik degerli notrosofik kiimelerle
caligtimistir. Bu kapsamda, giin gegtikce Onemi artan yazilim sektdriinde istihdam
edilmek iizere secilecek personelin etkin bir sekilde segimini yapmaktir. ilgili karar
vericileri desteklemek amaciyla, en uygun adaylarda aranacak kriterler yazilim firmalari
insan kaynaklar1 ile goriisiilerek saptanmis ve bu kriterlerin siralamasi aralik degerli
notrosofik AHP yontemi sayesinde bulunmustur. Bulunan agirlik katsayilari ile adaylarin
siralamast aralik degerli notrosofik TOPSIS yontemi ile yapilmigtir. Bulunan aday
siralamasi goriisme saglanan insan kaynaklar1 yoneticilerinin siralamasiyla birebir benzer
cikmis boylelikle yapilan ¢alismanin etkin bir bi¢imde kullanilabilecegi savunulmustur.

Anahtar kelimeler:

Insan Kaynaklari, Personel Se¢imi, Aralik Degerli, Nétrosofik Kiimeler, Cok Kriterli
Karar Verme , Analitik Hiyerarsi Prosesi, TOPSIS
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ABSTRACT
PERSONNEL SELECTION BASED ON INTERVAL VALUED
NEUTROSOPHIC AHP AND INTERVAL VALUED NEUTROSOPHIC TOPSIS
METHODS

CETINER KARATAS, Pembegiil
M.S., Department of Management
Supervisor: Associate Professor Dr. Aysegiil TAS
September 2019, 83 pages

Personnel selection plays an important role in human resource management. It may
change the current and/or future structure of a firm permanently and it may lead the firm
to grow or downsize. Selecting, hiring and placing the right employee in the right positions
is crucial for businesses for long term achievement.

In this respect, this thesis aims to apply Analytic Hierarchy Process (AHP) and TOPSIS
multi-criteria decision-making methods to the personnel selection process of software
companies by employing interval valued neutrosophic sets. The criteria for the optimal
candidates are determined by interviewing the human resource managers of each sample
software company. First, the ranking of the criteria is set by applying interval valued
neutrosophic AHP approach. Then, the candidates are ranked by using the observed results
of weighted coefficients and employing interval valued neutrosophic TOPSIS method.
Consequently, the calculated candidate rankings are found to be same as the ones obtained
from the software companies. Therefore, it is suggested that interval valued neutrosophic
sets is an effective approach that can be applied to personnel selection process in human
resource management.

Keywords:

Human Resource, Personnel Selection, Interval Valued Neutrosophic Sets, Multi-

Criteria Decision Making, Analytic Hierarchy Process, TOPSIS
\
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BIiRINCi BOLUM

1.1 GIRIS

Sirketlerin en O6nemli amaclarindan biri kar elde etmektir. Giiniimiiziin rekabetgi
pazarlarinda kar elde etmek ve hayatta kalabilmek icin sirketlerin tiim boliimleri
zamaninda ve dogru kararlar vermeleri gerekmektedir. Bir sirket, sadece hammadde,
finansal yap1 vb. insan dis1 faktorleri degil, ayn1 zamanda bu faktorleri yoneten
insanlart da 6zenle seger. Sirketler, bagvuru sahiplerini her pozisyon i¢in belirlenen

kriterlere gore dikkatlice degerlendirerek amaglarina en uygun personeli ise almalidir.

Tarih boyunca insanlar her zaman karar verme durumuyla karsi karsiya kalmistir.
Karar verme, bir duruma kars1 en iyi tarif edilenin belirlenmesi olarak tanimlanabilir.
Karar verme siirecinde tek bir kriter varsa, en uygun aday / adaylar kolayca segilebilir.

Ancak, cok kriterli durumlarda karar vermek zordur.

Her se¢im probleminde oldugu gibi personel se¢imi problemi de bir tiir karar verme
problemidir denilebilinir. Bu tiir karar verme problemleri kisisel yargilar1 ve 6znelligi
icermesinden Otiirii ¢6ziim dogrulugunun saglanmast konusunda ciddi riskler
olusturmaktadir. Bu da karar vericileri problem ¢6zme noktasinda sistemetik

yontemlere yoneltmektedir.

Bu c¢aligmanin amaci ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden olan ve literatiirde ¢ok
farkli alanlarda uygulanan Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP) ve Ideal Coziimle
Benzerlik Sirali Siparis Tercihi Teknigi (TOPSIS) yontemlerini personel se¢imi
probleminin ¢éziimiine dahil etmek ve gergek hayat problemlerinin dogasinda var olan
belirsizliklerin daha etkin bir sekilde ele alinmasini saglamak icin aralik degerli

ndtrosofik kiimeler kullanilarak problemi ¢6zmektir.

1



Aralik degerli notrosofik AHP yontemi ile pozisyona bagvuran adaylarda aranacak en
onemli kriterler siralanmig ve bu kriterlerin agirliklart aralik degerli notrosofik

TOPSIS yonteminde kullanilmis ve adaylar siralandirilmustir.

Aralik degerli notrosofik AHP ve aralik degerli notrosofik TOPSIS yontemlerinin
seciminde, yontemlerin literatliirde farkli alanlarda siklikla uygulanmis olmasi ve
¢oziim adimlarinin mevcut problem yapisina uygun olmasi etkili olmustur. Aralik
degerli nétrosofik AHP ve aralik degerli nétrosofik TOPSIS yontemlerinin gegmiste
farkl sektorlerin personel se¢imi siirecinde uygulandigi goriilmiis ancak bilinebildigi
kadariyla yazilim sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde proje yoneticisi se¢ilmesi
konusunda bir ¢alismaya rastlanmadig1 ve bu alanda yapilacak bir ¢alismanin bundan
sonraki ¢alismalara 151k tutabilecegi ongoriilmiistiir. Bu 6ngoriiden hareketle yazilim
sektoriinde faaliyet gosteren bir yazilim firmasinda, proje yoneticisi pozisyonunda
calisacak kisiler i¢in sirasiyla aralik degerli ndtrosofik AHP ve aralik degerli
notrosofik TOPSIS yontemleri ile personel se¢imi ¢alismasi yapilmis, elde edilen

sonuglar da bu kisiler igcerisinden pozisyona en uygun aday se¢ilmistir.

Bu calisma bes boliimden olusmaktadir. ikinci boliimde ydnetim kavramindan yola
¢ikilarak Insan Kaynaklar1 Y énetiminin tanimi yapilmis; Insan kaynaklar1 yonetiminin
onemi, amaglari, tarihsel gelisimi anlatilarak personel se¢imi ve performans
degerlendirme gibi ¢alismanin icerigiyle birebir ilgili olan insan kaynaklar1 yonetimi

fonksiyonlar1 hakkinda bilgi verilmistir.

Ucgiincii boliimde ¢ok kriterli karar verme ydntemi ve c¢alismada kullanilacak olan
AHP hakkinda bilgi aktarilmis, AHP’nin uygulama adimlar1 belirtilmis, AHP’ye
getirilen elestiriler tiim yonleriyle ele alinarak literatiirdeki uygulamalar1 iizerinde
durulmustur. Ardindan diger yontem olan TOPSIS detaylariyla ele alinarak genel bilgi,
uygulama adimlari, getirilen elestiriler ve literatiir uygulamalarina yer verilmistir.
Daha sonrasinda notrosofik kiimelerin tanimi yapilmis ve aralik degerli notrosofik

AHP ve aralik degerli nétrosofik TOPSIS detaylarryla incelenmistir.



Dordiincii boliimde ise aralik degerli ndtrosofik AHP ve aralik degerli ndtrosofik
TOPSIS yontemleri kullanilarak bir yazilim firmasinda ise alim siirecinde 6rnek
uygulama caligsmasi yapilmis ve pozisyona uygun en iyi aday secilmistir ve segilen
aday daha sonrasinda insan kaynaklari yoneticisinin karari ile karsilastirilmistir.

Besinci boliimde ise sonug, yorum ve Onerilere yer verilmistir.



IKiNCi BOLUM

2.1 INSAN KAYNAKLARI VE PERSONEL KAVRAMLARI

Orgiitlerin vizyon ve misyonlar1 dogrultusunda istedikleri hedefe ulasabilmeleri
icin gerekli kaynaklar; sermaye, personel, hammadde, yer ve zaman olarak
belirtilmistir. Bu kaynaklar igerinde en 6nemli ve muhakkak olmasi gereken ve
“personel” olarak adlandirilan insan kaynagidir. 1970’11 yillarda literatiirde yer almaya
baslayan insan kaynaklar1 yonetim kavrami giiniimiize gelene kadar degisim ve
gelisim saglamustir. insan kaynaklar1 ydnetimi, drgiitlerin yapi taslar1 olarak insanlari
tedarik etmek, onlar1 gelistirmek, motive etmek ve kurum bagliliklarini artirmak igin
yapilan stratejik yaklasim olarak tanimlanabilmektedir. Tanimdan ele alinacak en
onemli husus, insan kaynaklar1 yonetiminin bir stratejik yaklagimi ortaya
¢ikartmasidir. Bu acidan bakildiginda yapilan tanimda “Insan kaynaklari yonetimi
oOrgiitiin stratejik hedeflerini gergeklestirmede insan kaynagini en verimli yontemlerle
kullanabilme amaci “olarak tanimlanmistir. (Yiiksel 1997, s.6) Baz1 kaynaklarda insan
kaynaklari ile personel kavramlar1 ayni anlamda kullanilsa da baz1 kaynaklarda farkli
anlamlarda da kullanilmaktadir. Bu iki olgu icerik olarak benzerlik gosterse de giin

gectikee aralarinda ki farklilik artmaktadar.

Daimi degisen ve gelisen piyasa sartlarinda Orglitiin rekabet stiinliigii
saglayabilmesi ve hedeflerine erigsebilmesi i¢in insan kaynagi etkeni en tesirli kaynak
ve zenginliktir. Insan kaynagmin orgiitler acisindan ehemmiyetine bakildiginda 5M

isimi verilen girdilerden s6z edilmektedir (Sabuncuoglu 2011, s. 2):

e Machine (Makine)

e Money (Kapital)

e Material (Malzeme)
e Management (idare)

e Man (Insan)



Bu girdiler arasinda insan girdisinin tesiri digerleri arasinda ¢ok daha biiyiik ve
echemmiyetli bir yere sahiptir. Insan kaynagmin yeri baska bir kaynak ile
saglanamamaktadir. Zira insan, diger kaynaklar1 saglayict konumda olmakla beraber;
tasari, organizasyon, idare, eylem gibi girdilerin hepsinde edilgen degil, etkendir.
Insan kaynagi olmayan bir orgiitte diger girdiler de ehemmiyet ve tesirini
yitirmektedir. Insanin &rgiitte randimanli bir role sahip olmasi ve ideal ¢iktilara
erisilmesi i¢in de 3D ilkesinden s6z edilmektedir. 3D ilkesinde s6z edilen dogrular;
dogru is, dogru vakit, dogru yer’ dir. Bu girdiler ve ilkeler dogrultusunda, insan

kaynagindan maksimum yarar ele gecirilmis olur.

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI, PERSONEL YONETIMi VE
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE GECIS

Insan kaynaklar1 yénetimi 1970’li senelerde ortaya ¢ikmis gibi goriinse de
aragtirmalarin ¢ok daha eskilere dayandigini diisinmek zor olmayacaktir. Zira
mevzubahis insan ve topluluklarin grup olarak bir araya geldiginde ortak bir emel
dogrultusunda ilerleyecekleri goéz Oniinde bulunduruldugunda, insan kaynaklar
yonetiminin olmast gerekliligi kendi kendine ortaya ¢ikar. Bununla birlikte, insan
kaynaklarinin tarihsel gelisimi; ekonomik ve siyasi degisim siire¢lerinde yasanan insan
ve is iligkilerinin cesitlilik yaratmasiyla ortaya cikan vaziyetlerin insan kaynagina
sagladig bakis acgisinin farkindaligi ile de olusmustur.

Baglangigta sanayi devrimi ile beraber, ekonomik, siyasi, kiiltiirel ve sosyal
etkenler neticesi; globallesme, rekabet, hizli bilgi artisi, egitim, insanin degisen rolil
karsisindaki dontisiim gibi gelismeler insan kaynaklar1 yonetimini daimi olarak
gelismesinde ¢ok tesirli olmustur. Bu degisim ve gelisim; ¢alisan idaresinden personel
idaresinin, insan kaynaklar1 yonetiminden de stratejik insan kaynaklarma gegis ile

beraber insan kaynaklarinin bugiinkii anlayisa gelmesini saglamigtir.



2.2.1 PERSONEL YONETIMi

Uzun yillar igletmenin temel iglevleri arasinda yer alan personel yonetimi
islevi 1980°1i yillardan sonra yerini insan kaynaklar1 yonetimine birakmistir. Bazi
kaynaklarda insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetiminin bir uzantis1 olarak ele
alinmaktadir. (Sabuncuoglu 2018, s.8) Bunun yaninda insan kaynaklarinin kazandigi
boyut bugiin personel yonetimin islevlerini ¢ok iist diizeyine cikmistir. Iki kavram
arasinda en Onemli farklilik, personel yoOnetiminin daha cok isletme c¢ikarlarin
gbzetmis olmasi ya da isgiicili verimliligini temek ara¢ olarak segmesine karsilik insan
kaynaklar1 yonetiminin iggiicii verimliliginin yaninda bir i¢ miisteri olarak tanimlanan

caligsan insanin memnuniyetini de amag¢lamis olmasinda goriilebilir.

Onceleri personel yonetimi ¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak
goriillip personelin licreti, yan 6demeleri, sigorta kesenekleri, izinler, raporlu oldugu
giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi konularda kayit tutmadan oOteye
gitmiyordu. (Yiksel 1998, s.9) Daha sonraki siirecte personel yonetiminin gittikce

gelistigi ve genisledigi goriilmeye baslanmistir.

Personel Yénetiminin Islevleri;

o Personel se¢imi

o Ucret bordrolar1 hazirlama ve sicil dosyasi olusturma
o Yillik izin girigleri

o Personel ise devamsizlik izleme

o Avans ve ikramiye islemleri

o Isci saghigi ve is giivenligi

o Emeklilik, kidem ve ihbar islemleri

o Servis, vardiya ve yemek organizasyonlari
o Egitimler

o Devlet kurumlariyla alakali iliskiler



Personel ydnetiminden, insan kaynaklari yonetimine gegisteki en biiyiik etken;
orgiit cikarlart ve verimliliginden, isgiici verimliligi ile birlikte personel
memnuniyetinin amaglanmas1 ve olmasi1 gerekliligidir. Bununla birlikte insan
kaynaklar1 yonetimine ge¢isi hizlandiran diger etkenler ise globallesme, artan rekabet,
isgiicii ve idare anlayis1 olmustur. Orgiitlerde i¢ ve dis etkenlere dayal1 olan bir takim
farklik ve problemler ananesel personel yonetimi anlayisini yetersiz birakmistir. Bu
baglamda personel idaresi anlayigina birtakim yenilikler getirilerek; is birligine dayali,
personel ile iligkileri gelistirmeyi amaglayan, personel ve miisteri odakli bir yaklagim
ortaya ¢ikmustir. Orgiitlerin temek islevleri arasinda uzun yillar yerini almis olan
personel idaresi, bdylelikle 1980’li senelerin hemen pesinden insan kaynaklari

yonetimi isimi altinda yeni ¢aligmalarla hiz ve ehemmiyet kazanmistir.

2.2.2 INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1980’li senelerin hemen pesinden insan kaynagi etmeni ve insan kaynaginin
smirsiz yeteneklerini gelistirmenin negatif etkenleri azaltacagi yaklasimi oOrgiitler
tarafindan anlasilmis, bu islevlere daha ¢ok ihtisas gerektiren islevler ilave etmistir.
Yetersiz kalan personel yonetimi kavrami bu siiregte cagdas bir sekil alarak orgiitlerde

insan etmeni daha ¢ok On tasartya ¢ikmaya baslamigtir.

Bu yaklasimi1 benimseyen orgiitlerde, personel bdliimleri giderek yerini insan
kaynaklari boliimiine birakmustir. Insan kaynaklari idaresi, personel idarenine ilave
olarak patron-is goren baglaminda yeni bilgi ve donanimlarin ilave etmesi ve
personelin insan olma niteligine ehemmiyet verilmeye baslanmasi ile ortaya ¢ikan bir

yaklagimdir.

Insan Kaynaklar1 Idaresinin Islevleri (Sabuncuoglu 2011, s. 10);



- Fertlerin is kalitesini artirmak ve gelisimlerini saglamak emeliyle egitimlerine
destek vermek

- Miiessese kiiltiirii olusturmaya ¢alismak

- Orgiit emelleri ile fert emellerini ayirt etmeden beraber gézetmek

- Personellerin ideal performansa erigmelerini amaglamak ve altyap1 olugturmak

- lletisim kanallar1 uygun hale getirilerek bilgi akis1 saglamak

- Kariyer tasarilari, performans degerleme, uyum programlart gelistirmek

- Personellerin iligkilerinde koordinasyonu saglamak

Insan kaynaklari idaresi, personel idaresi islevlerini da kapsayan, lakin bununla
hudutlu kalmayan genis bir yelpazeye sahiptir. Oziinde ananesel personel idaresinin
bir uzantisi olan insan kaynaklar1 idaresi son zamanlarda degisik bir boyut kazanmistir.
Bu iki kavram arasinda benzerlikler olmasina karsin, ehemmiyetli farkliliklarin
gittikce artt1g1 gozden kagmamaktadir. Personel idaresi ile insan kaynaklar1 idaresinin

birbirinden degisik felsefeye sahip olduklar1 gériilmektedir.

Bu farkliliklar; personel yonetiminin is {izerinde durmasi buna karsin insan kaynaklari
yonetimi insan1 ele almasidir. Insan kaynaklar1 yonetimi insana énem verip is idin
onemli bir unsur ve girdi olarak bakmis fakat personel yonrtimi insan1 fiyat ve sadece
caligsan olarak ele almigtir.Personel yonetimi klasik yonetim anlayisini baz alirken
,personel yonetimi toplam kalite yaklsimini baz olarak kabul etmistir. (Erdogdu

2013).
2.2.3 STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Genel mana bakimindan taktik, bir orgiitiin vizyon ve gorevine paralel olarak
hedeflere erismek {izere izledigi metotlar, tasarilar, manevralar olarak dile
getirilebilmektedir. Stratejik idare, bir 6rgiitiin proaktif bir yaklasim sergileyerek uzun
vadede istedigi hedefe erismede kilavuzluk edecegi ve daimi olarak siirdiirecegi bir
idare anlayisidir. Orgiitlerin is tasarilari ile insan kaynaklar siireglerinde bir baglam

olusturan taktik, Orgiitlerin yasamasi ve gelisebilmesi acisindan mevcut olan



kaynaklarinin en randimanlt bir sekilde kullanarak rekabet tistiinliigii saglayabilecegi

genis kapsami genis bir tasaridir.

Stratejik yonetimin 6zellikleri;

1.

Stratejik yonetim, bir orgiitiin vizyonuna yoneliktir; gelecege degin tasarilari
gelistirir, istenilen ¢iktiya erisebilmek icin izlenilmesi sart olan yolu belirler.
Stratejik yonetim, orgiitii bir biitiin olarak kabul ederken, bu biitiinii saglayan
tiim béliimler kapsam alam dahilindedir. Izlenen strateji ve beraberinde alinan
kararlarin yansimalarina gore biitiin-parca iliskisini géz 6niinde bulundurur.
Stratejik yonetim acisindan orgiit agik bir olusumdur. Bu dogrultuda etraf
etmeni goz ard1 edilemez bir etkendir ve takip gerektirir.

Stratejik yonetim, bir 6rgiitiin temel islev ve kaynaklarinin en verimli sekilde
kullanilmasi ve dagitimini saglar.

Stratejik yOnetim, Orgiitiin nabzi olarak nitelendirilip tiim birimlerin merkez

noktasini olusturmaktadir (Barutgugil 2004, s. 55).

Bir oOrgiitiin ana hedeflerini ve siyasetlerini uyumlu bir sekilde birbiriyle entegre

edecek bir kapsam olan strateji, insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin

benimsenmesiyle birlikte ‘‘insan kaynaklari’ kavramina ilave olmustur. Ananesel

personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin orgiitler i¢in ortak noktasi

olarak kabul edilen insan etmeninin zamanla stratejik bir belirte¢ olmasi bunda en

biiylik etkendir.

2.3 INSAN KAYNAKLARI YONETIMINIiN AMACI VE ONEMIi

2.3.1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMINIiN AMACI

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel hedefi elinde olan insan kaynagimi en etkili ve

verimli olarak kullanmaktir. Orgiitlerin basarrya ulasmalarinda personelin en éncelikli

etken oldugunu insan kaynaklar1 yonetimi ele almaktadir. Bu kapsamda personellerle



ilgili tum faaliyetleri ele almakta, hedeflere ulagilmasi igin orgiitlerin odak noktasi olan
personel secimi, ise alimi, egitimi ve yerlestirilmesi gibi konular titizlikle
yapmaktadir. Orgiitlerin amaglarim gergeklestirmesi igin elindeki insan kaynagini en

etkili sekilde kullanmakla onlar1 gelistirmekle sorumludur.

Insan kaynaklar1 yonetimi temelde iki amag iizerine kurulmustur bunlardan ilki
orgiitlerin amaglarina ulasabilmeleri i¢in ellerinde olan insan kaynagini en etkili ve
verimli sekilde kullanmak; digeri ise orgut icerinde yer alan insan kaynaginin

gelistirilmesi, motive edilmesi, orgiit bagliliginin kazandirmasi olarak siralayabiliriz.

Insan kaynaklar1 hedeflerine ulasilmasi igin evrensel olarak dort amactan soz
edilmektedir. Bu amaglar su sekilde siralandirilmistir; (Werther, Davis, Keith 1993
s.11)

Toplumsal Ama¢: Toplum tarafindan gelen istek ve baskilarin oOrgiit ilizerinde
saglayacagi negatif tesirleri asgariye indirerek, toplumun ihtiyaglarina yonelik ahlaki

ve sosyal mesuliyet yaklagimina sahip olmaktir.

Orgiitsel Amag: Insan kaynaklari ydnetiminin orgiit etkinligine katki saglamasi

emeliyle var oldugu kabul edilmektedir.

islevsel Amag: Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda insan kaynaklar1 ydnetiminin istenilen

katkiy1 saglamasi. Yapilan islemler 6rgiit icinde uyumsuzluk saglamamalidir.

Kisisel Amag: Orgiit icerinde yer alan personelin motivasyonu saglamak, kisisel
gelisimine katki saglamak gibi konularda talep olmasi durumunda gerekli yardim

saglanmalidir.

Insan kaynaklarina iliskin alinan her kararda bu dort amacin tiimiinii gerceklestirmek
pek miimkiin olmamaktadir. Fakat alinan kararlarin dogrulugunun kontroliinde ve
orgiit ici dengenin saglanmasinda bu amaclarin gerceklestirilip gergeklestirilmedigi

test edilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan yapilan ¢alismalar ne kadar
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dogru ve kusursuz yapilirsa bunun orgiit icerinde calisan personelin ihtiyaglarini

karsilamasi en yiiksek verimlilikte olacaktir. (Bingdl 1998, s. 16)

2.3.2 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMi

Son zamanlarda globallesme, ansizin fazla alanda tesirini yansitmis, Orgiitlerin
beynelmilel alanda biiylimesi ve gelismesi de bununla paralel olarak ehemmiyetli bir
hale gelmistir. Teknolojik degisimin hiz1 gibi baz1 yenilik ve farkliklar 6rgiit icinde
insan kaynagi kavraminin ehemmiyetini artirmis ve insan odakli yaklasim 6n tasariya
¢ikmustir. Insan kaynagimin tesirli bir sekilde kullanilmas ile 6rgiitiin varligini devam
ettirme ve gelistirmede ehemmiyetli bir iliski oldugu anlasilmistir. Son senelerde
yapilan arastirmalar ve degerlendirmeler neticesinde insan kaynaklar1 idaresi
faaliyetlerini gerceklestiren Orgiitlerin performanslarinda ciddi bir artis oldugu
gozlemlenmistir. Bu baglamda, saglanan yiiksek performansa erigmede, insan
kaynaginin dogru ve randimanl bir sekilde kullanilmaszi; 6rgiitiin amacladigi amaclar
ile ortak paydada bulusarak artan rekabet ortaminda avantaj saglamasi ve bunu
stirdiiriilebilir kilmasinda ¢ok biiyiik bir etken olmustur. Bu verimliligi artirmak,
kaynaklarin en randimanli bir sekilde kullanimini saglamak ve performansi daimi
iyilestirmek icin insan kaynaklar1 idaresinin ehemmiyeti biiyiiktiir. insan kaynaklar
idarenini taktiklerine ve emellerine uygun bir sekilde uygulayan orgiitler basarilarini

surdiiriilebilir kilmaktadir.

2.4 INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iSE ALIM

Uzun soluklu bir faaliyet alanini kapsayan insan kaynaklar1 yonetiminin en zor ve en
onemli islevi personel bulma ve se¢gme surecidir. Belirli kriterler ve hedefler g6z
oniinde bulundurularak en miikemmel personel secilmelidir. Orgiitiin gereksinimleri,
hedefleri ve secilecek personelden neler bekledigi gibi etmenler goz Oniine alinarak ise
alinacak personeller belirlenir.
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Ise alim, is giicii planlamasi ile olusan personel gereksiniminin giderilmesi amaci ile
gerekli olan pozisyonlara ilgili ise alim araglart uygulanarak uygun adaylarin

bulunmasi ve bu adaylar arasindan secim yapilmasidir.

Ise alim sureci en kabul gérmiis tanimlar arasinda su sekilde tanimlanabilir. Kurumun
ihtiyaclar1 dogrultusunda i¢ veya dis kaynaklardan, niteligi agik olan pozisyona en
uygun olan adaylarin alinmast i¢in tespit surecinin ger¢eklesmesidir. (Hellriegel 2002,

5. 353).

Adayin alim yapilacak olan pozisyon i¢in gerekli olan kabiliyetleri, ilgisi ve is yerine
karsi olan tutumu dikkate alinarak, sistematik bir degerlendirme sureci uygulanarak
belirlenmesinden olugsmaktadir. Bu pozisyona secilecek adayin yerlestirme sureci ise
acik olan pozisyona alinan adayin ise alimi ile sonuclanmasi olarak tanimlanabilir.

(Pekin 2001, s. 9)

Acik olan pozisyona gerekli personelin alinmasi i¢in uygulanan alternatif yontemler
mevcuttur. Pozisyona birden fazla bagvuru olabildigi gibi pozisyonu olusturan
kurumsallarin da alternatifleri ortaya ¢ikabilmektedir. Kisaca bu siire¢, en kisa
zamanda, en dogru adayin ise yerlestirme surecine karar verme iglemi olarak
tanimlanmaktadir. Firmalara bunu saglamak i¢in gerekli ¢aligmayr en verimli

yontemleri kullanarak yapmasi gerekmektedir. (Yetimaslan 2014, s. 4).

Personel se¢im sureci i¢in kullanilan temel degerlendirme yontemi “agik pozisyon
gerekleri = adayin nitelikleri’ seklinde Megginson tarafindan formuluze edilmistir. Bu
stirecte temel kistas adayin kabiliyet ve nitelikleri ile acik pozisyonun sonug verecek
bir uyumda olmasidir. Personel secim surecinde izlenmesi gerek bu yontem bu
esitliligi saglamaya yonelik olmasi gerekmektedir. Bu esitligin saglanmadigi kosullar
da yani bu uyumun olmadig1 diger durumlarda, gerekli olan pozisyona secim ¢abalari

gereksiz kalacaktir. (Megginson’dan aktaran, Kiiclikkaya 2006, s. 87).
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2.4.1 ISE ALIM SURECININ iSLETMELER ACISINDAN ONEMI

Eski zamanlardan bu yana kuruluslarin ve isletmelerin en 6nemli kaynag: insan
olmustur. Bu sebepten dolayr kurumun ihtiyaglarini karsilayabilecek diizeyde
personelin se¢cimi dnemli olmustur. Sabuncuoglu bunu su sekilde degerlendirmistir,
kurum i¢indeki bos pozisyonlart doldurmak i¢in en dogru yontem “uygun ise uygun
adam” oldugunu ifade etmistir (Sabuncuoglu, 2000). Uygun pozisyona, uygun nitelikli
adamin yerlestirilmesinin énemini belirtmistir. Cook aym sekilde, dogru pozisyona,
uygun nitelikli adam1 bulmanin, isletmelerin ¢ok dikkat etmesi gereken bir durum
oldugunu ve insan kaynaklarimin bu dinamik fonksiyonunun titizlikle yapmasi

gerektigini belirtmistir (Cook, 1993).

Giliniimiizde teknoloji her alanda hayatimizi olumlu yonde etkilememektedir.
Teknoloji ile beraber rekabet kosullar1 zorlagsmaya baslamis ve isletmelerin siire¢lerini
tekrardan tasarlamasina yol agmistir. Bu kosullar biiyiik kurumlardaki ise alimlardaki
personelin rekabet kosullarina uyum saglayabilecek personel temin etmesindeki karar
siireclerine de yansimaktadir. insan kaynaklarindaki yetkili birim personel aliminda bu
kosullara uyum saglayacak personeli bulmasi yiikiinii getirmistir. Bununla beraber
siirecin objektif ve standartlar dogrultusunda ilerlemesi gerekmektedir. Gok 2006
yilinda yaptig1 arastirmada, bu isleyis bu siirecin daha basit bir sekilde

sonlandirilmasini saglamaya yonelik oldugunun altin1 ¢izmistir.

Bu siirecin énemi su sekilde érneklendirilebilir. ise alim siireglerinde yanlis yapilan
tercihin, ilerleyen zamanlarda kurumun i, zaman ve maliyet kaybma yol agti1
goriilebilmektedir. Is veren ya da is¢i bu anlasmazliktan dolay1 bir siire sonra tekrardan
uygun personel bulma arayigina girmesi kurumu siire¢lerin tekrarlanmasi ve yukarida

belirtilen ig, zaman ve maliyet kaybina yol agmaktadir (Geylan, 1992, s. 101).

Bununla beraber kurumun bagarisina insan kaynaklarinin personel se¢imi dogrudan
etki etmektedir. Personel secimindeki uygulanan kriterlerin etkin, sistematik ve
bicimsel olarak uygulanmasi kurum basarisinda 6nemli bir etkiye sahiptir (Kaynak,
2000, s. 165).
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Dogru personel se¢imi kurum i¢inde etkinligin artirilmasi, verimliligin yiikseltilmesi,
iste kalim siiresinin uzunlugu, vs... durumlara pozitif etki etmektedir. Bu asamalar
kurum i¢in olumlu etkiye sahip oldugundan, personel se¢iminin Onemi
anlagilmaktadir. Bu agama kurumun her asamasina olumlu ya da olumsuz olarak etki
edebilmektedir. Negatif durumlarda yani yanlis personel seciminde, bu siireglerin
tekrarlanacagi ve bunun kurum i¢in is kaybina yol agacagi muhakkaktir. Uyargil’a
gore isletmenin gorevlerini etkin bir sekilde devam edebilmesi i¢in kuruma uygun
nitelikteki personelin se¢imi ise alma siirecinin temel amaci olmalidir (Uyargil, 1998,
s. 113). Bu siirecler, ise alim yapilacak birim yoneticileri ile ortak bir plan ve kolektif
bir is birligi icinde olmasina dikkat edilmelidir. Personelin dogrudan calisacag: yere
uygun nitelikte olmasi i¢in tespit edilen niteliklerini birim koordinatdrleri tarafindan
rapor edilmelidir. Sabuncuoglu’na gdre, ihtiyaclarin tespiti, siniflandirilmasi, nitelikli
adaylarin bulunup kaydedilmesi ve bulunan uygun nitelikli adaylar ile siirecin devam

ettirilmesi, bu siirecin etkinliginin bir gostergesidir (Sabuncuoglu 2011, s. 78).

Yukarida belirtilen kriterler ve durumlar olustugunda ise alim i¢in personel temin
stireci baglatilir. Bu siire¢ ise alim yapilan personelin kurumla harmonik bir bigimde
ise baglamasi ile sonra erer. Bingdl bu siirecin gerekliligini, ise alinacak personelin
kurum i¢in en etkili niteliklere sahip olanin ise alinmasi siireci olarak degerlendirmistir

(Bingdl 2006, s. 160).
2.4.2 ISE ALIM SURECININ ASAMALARI
2.4.2.1 INSAN KAYNAGI iHTiYACININ BELIRLENMESI

Kurumlarin is giiclinii olusturma ve bunlarin etkili kullanilmasini saglayan faaliyetler
biitiinii insan kaynaklar1 yonetiminin tanimini olusturur. Kurumlarin basarisini igin
sadece en list teknolojik gereklilikler yeterli olmaz. Bu gerecleri etkili kullanabilecek
personelin istthdami ve gelistirilmesi ve devamlilig1 insan kaynaklar1 yonetiminin bir
parcasidir. Akin, bu belirtilen sebeplerden dolay1 personel se¢iminin insan kaynaklari

yonetimin en zor ve en dnemli faaliyeti olarak belirtmistir (Akin, 2004, s. 150).
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Can ve Kavunbasi, isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlarinda ¢aligan personelin,
isletmenin insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi ve bos kalan pozisyonlara hangi
nitelikte personelin alinacagina, diger birim koordinatdrleri ile koordineli olarak,
saptanmast gerekliligini belirtmistir (Can ve Kavunbasi, 2002, s. 157). Buna gore
isletmelerin personel ihtiyact kurumun amaci ve hedeflerine gore degisiklik
gosterebileceginden insan kaynaklarin bu hedefler ve amag¢ dogrultusunda personel
sayisint belirlemesi gerekmektedir. Bu saymnin belirlenmesi i¢in analiz yapilmasi
gerekmektedir. Bu analiz ise alim yapilacak pozisyon i¢in nicelik ve niteliklerin
belirlenmesini ve bu dogrultuda nasil bir personel alinmasi gerektigine karar
verilmesini saglayacaktir. Bu sebeple analiz, insan kaynaklarindaki birime kag kisi ve
hangi nitelikte personel olmasi gerektigini belirlemesine yardimci olacaktir. Ayni
zamanda ise alinacak personelin sartlar1 (maas, sosyal giivenlik, ¢alisma ortami, ek
Odenekler, terfi ve vs....) incelenecektir (Arthur, 1998, s. 113). Bu analiz sonucunda

sistematik olarak belirlenen siirecler dogrultusunda ile alim siireci ger¢eklesmektedir.

2.4.2.2 INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Insan kaynaklari planlamasi kurum igin gerekli personelin niceligi ve niteligini
belirleyen ilk adimdir. Bu adim diger adimlara dogrudan etki ettigi i¢in ¢ok dnemli
oldugu belirtilmistir. Insan kaynaklar1 planlamasi, Palmer ve Winters tarafindan su
sekilde tanimlanmistir, stirekli olarak degisen c¢evresel, siyasi ve ekonomik kosullar
altinda kurumlarin personel ihtiyacinin saptanmasi ve bu saptamalar dogrultusunda
sistematik bir programin ve kurum politikasinin olusturulmasi siirecidir (Palmer and
Winters, 1993, s. 32). Bu planlama isletmelerin sayisal olarak alinacak kisi ve alinacak
bu kisilerin niteligini belirlendigi asamadir (Kaynak, 2000, s. 115). Danigman ise insan
kaynaklar1 planlamasini, kurumun hedefleri dogrultusunda mevcut is giiciinden
hedeflenen is giicline gecilmesini belirleyen sistematik bir program olarak
tanimlamistir (Danigman, 2008, s. 15). Bu planlamalarin nihai hedefi dogru sayida
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personelin, dogru islere alimini saglamaktir. Bu siire¢ bir program ve insan kaynaklar1
planlamast ile yapilmalidir. Siirecin yonetilme siireci ise gelecege yonelik oldugundan
bu siiregte zamanlama ve dogru pozisyona dogru personelin alinmasi yonetilmesi

saglanmalidir (Danigman, 2008, s. 15).

Giliniimiizde gelisen teknoloji ve rekabet insan kaynaklari planlamasi yapilmasina
sebep olmustur. Gegmiste bunun gibi sert rekabet ortaminin olmadigi donemlerde
personel yonetimi sadece ise personel alim1 ve belgelerin saklamasi ile ilgileniyordu.
Gliniimiizde ise personel yonetimi yerini insan kaynaklarinin yonetilmesine
birakmistir. Teknoloji 4.0 ve beraberinden gelen gelismelerle personelden maksimum
diizeyde verimlilikle faydalanmak ve benzeri durumlardan maksimum verim elde
etmek icin stratejik bir politika ve planin uygulanmasi kaginilmaz olmustur (Saylor,

2012, s. 38).

Bu siiregler tasarlanip kurumsal politika ve plan yapilirken en 6zen gosterilmesi gerek
ilk konu kurumun hedeflerinin ve amaglarinin belirlenmesidir. Plan ve stratejinin asil
amact bu hedeflere kolay ulasilmasini saglayacak adimlarin hazirlanmasini
saglamaktir. Palmer yaptig1 ¢alismada, bu planin kurumun hedeflerine ulagmasi i¢in
hazirlanmis bir kilavuz oldugunu belirtmistir (Palmer 1993, s. 31). Barutgugil ise
yaptig1 aragtirmada bu hedeflere ulasmada kullanicak amasglari listelemistir. Bunlar su

sekilde siralanabilir;

1. Kisa ve uzun vadeli planlar yapmak ve personel alimmi bu planlar
dogrultusunda alinmasini saglamak

2. Personel ihtiyacina gore egitim alinmasini saplamak ve kuruma, isletmeye
aidiyeti artirmak

3. Yapilan personel aliminda kurumunun ekonomik c¢ikarlarina gore geri
doniistimlii olmasini saglamak

4. Yapilan islemlerin hukuksal olarak yasalara ve mevzuata uygun

oldugundan emin olmak ve bunlara bagli kalinmasini saglamak
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5. Teknolojik ve sosyal yenilikleri takip edip, gelismeler dogrultusunda bu
yeniliklere uyum saglayacak planlar yapmak

6. Kurum ve personel ile ilgili faaliyetlerde uyumu gozetilmesini saplamak ve
bunlar1 faydali olacak sekilde kullanilmasini saglamak

7. Personel aliminda yapilan siireglerde yapilabilecek hatalart minimize edip,

denetim baskisini azaltmak.

Diindar yaptig1 arastirmada, hatalar1 en aza indirmek i¢in dogru personel aliminin ne
zaman ve ne dogrultuda ise alinacaginin bilinmesini gerekliliginin altini ¢izmistir. Bu
kurumda olusabilecek en temek hatalar1 ve riskleri ortadan kaldirmasini saglayacak
olan temel faktoriin insan kaynaklar1 planlamasi oldugunu sdylemistir (Diindar, 2010,

s. 101).

Bilgin ve bir grup akademisyenin yaptigi ¢alismada, kurumlarin ve isletmelerinin
basarist i¢cin ana etmenlerden birinin insan kaynaklari1 planlamasi oldugunu ve bu
planlamay1 diger siireclerden Once yapilmasinin diger siireclere olumlu etki
edeceginin, ayni zamanda kurumun basarisi i¢in stratejik bir dneme sahip oldugunun

altin1 ¢izmistir (Bilgin, 2007, s. 47).

Ozakman yaptig1 arastirmada, iyi ve akilci bir planlama, dogru zamanda, dogru
personel aliminin yapilmasi ve bunun i¢in bir stratejik planlamanin olmasi ile miimkiin
olacagimi belirtmistir (Ozakman, 1995, s. 49). Bu kurum ve isletmedeki insan
kaynaginin maksimum verimle kullanabilmesine olanak saglayabilmistir. Buna benzer
olarak, Saldamli, insan kaynaklarim1 maliyet olmaktan ¢ikarak bunu kurum igin

kazanca ceviren bir siire¢ oldugunu belirtmistir (Saldamli, 2008, s. 242).

2.4.2.3 IS ANALIZi

Is analizinin tanimi bir isin gerekliligini, niteliklerini ve kosullarmi yapilacak isin

temel Ozelliklerine ve isgiicli boliimlerine ayirarak inceleyen kavrama verilen addir
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(Sabuncuoglu, 2000, s. 54). Bu tanimdan is analizini yapilacak isin karakteristik
ozelliklerini inceleyen bir terim olarak ifade edilmesi yanlis olmaz. Hangi ise personel
gerekli oldugu ve bu isin niteliklerinin nasil saptanmasiyla is analizi ger¢eklestirilir.
Bu analiz ile gerekli olan pozisyon i¢in gerekli olan nitelik ve kosullar agikca

belirlenir.

Tortop ve digerleri is analizini su sekilde tanimlamstir, isletmenin varolan isleri i¢in
personel verdigi sorumluluklar, bu sorumluluklar i¢in personel verdigi calisma
kosullarini belirlemey yarayan siiregler is analizini olusturur. Bu siire¢ ayni1 zamanda

personelin bilgi, beceri, kabiliyetlerini belirlemeye yarar (Tortop ve dig., 2006, s. 55).

Is analizi yapilirken siirecler dikkatli ve titiz bir sekilde devam ettirilmeli ve dogru
sonuglar edinimi i¢in objektiflik ve tek noktadan hareket edilmesi gerekliliginden
ayrilmamalidir. Iyi bir is analizi bazi adimlardan olusmalidir. Is analizi siireci su
adimlardan olusur, hazirlik, veri toplanmasi ve sonug¢landirilmasi. Findiker su sekilde

listelemistir;

Is iceriginin belirlenmesi

Uretilecek isin sorumluluklari, tehlikeleri ve riskleri
Personelin ¢alisma kosullar1 ve ortami

Personelin ¢alismas i¢in gereken kabiliyetleri

Isin bireysel gereksinimleri

Isin bireysel olmayan gereksinimleri

A o A e

Isin sorumlulugu, gerceklesme siiresi ve gerekli yetkiler

F. Taylor kurumlarin sanayilesme déneminden bu yana yasadiklar1 ortak sorunlara
¢cozlimler aramistir. Kurumlarin verimliliklerini artirmak, metodolojilerini gelistirmek,
is verenin personel secimi, ise alinan personelin yeteneklerini degerlendirme,
iicretlendirilmesi ve daha bir siirii alt basliktaki konular1 bilimsel olarak analiz etmistir.
Bu analizler sonucunda siireglerin baslangicinin is analizi oldugunu belirtmistir

(Rhenman, 1968, s. 78).
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2.4.2.4 IS TANIMI

Is analiz sonuglarmin sistematik olarak toplanmasi ve degerlendirilmesi sonucu ortaya
is olarak nitelenen durum ¢ikmustir. Is analizinin sonucu olarak ortaya ¢ikan bu durum
Sabuncuoglu tarafindan su sekilde ayirt edilmistir, is analizi bilgi toplamak i¢in ortaya
koyulan sistematik yontemlere verilen mekanizma, is tanimu ise is analizi sonucunda

ortaya cikan verileri ortaya koyan bir tekniktir (Sabuncuoglu 2000, s. 65).

Geylan is tanimini igi yapmak i¢in sorumlu olan personelin, o is ile alakali olan
sorumluluk, yetki, kapsam ve davraniglari belirlemek olarak tanimlamistir (Geylan,
2004). Bu tanimla beraber, isin biitiin kapsamlarimin tanimi yapilmis olmali ve herkes
tarafindan anlasilabilir olmas1 gerekmektedir. Bu tanim okuyan kisinin yorumuna meal
birakmamali, her okuyanin ayni ifadeyi anlayabilecegi sekilde diizenlenmelidir (Can
ve Kavuncubasi, 2005, s. 62). Bu tanimlar sayesinde, personel ve ise alim yapilma
siirecinde olan adaylar, yapilacak olan is i¢in sorumluluklarini, yetkilerini ve nitelikleri
hakkinda bilgi sahibi olurlar. Bu sayede, ise alim siireclerindeki basar1 orani pozitif

yonli olarak etki edeceginden, kuruma ya da sirkete dolayli olarak olumlu bir etki

yapar.

Is tanimlamalari, personel segimi icin uygun adaylarm belirlenmesinde bir kilavuz
niteligi tasirlar. Is tanimi, dogru kisilerin secimini kolaylastirmas1 adina sunulan
onemli bir belgedir. Ayn1 zamanda pozitif olarak kuruma ya da sirkete etki
gostereceginden performans yonetiminde de yararlanilabilir. Miilakat siirecinde
secilecek adaya sorumluluklarini, yetkilerini kisaca is ile ilgili tanimlar1 dogrudan
aktarim sayesinde, adaymn pozisyon icin karsilastirilma yapilmasina olanak
saglanmasina, bu dogrultuda aday ile ilerleme yapilip yapilmayacagi tespit

edilebilmesine fayda saglayacaktir (Aslan, 2012).

Is tanimi kisaca s6yle bir tanim yapilarak sonlandirilabilir. Yapilacak olan is ile ilgili
gorevle, sorumluluklar, yetkiler, kosullar, donanimlar ile ilgili yoruma yer

birakmayacak yazili belgeye verilen addir.
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2.4.3 INSAN KAYNAGI BULMA TEKNIKLERIi

Insan kaynagi bulma faaliyetleri, cesitli arastirmalar gerektirmektedir. Tiim bu
faaliyetler isletmelere belirli bir maliyet yiiklemektedir. Maliyetler ve isletme
politikalart personel bulmada hangi kaynaklara basvurulacagini dogrudan
etkilemektedir. Isletmelerde aciga ¢ikan bos pozisyonlara ya orgiit icinden atama

yapilmakta ya da orgiit disindan personel alimi yapilmaktadir (Yiiksel 1998).”

2.4.3.1 IC KAYNAKLAR

Isletmelerin eleman ihtiyaclarini kendi mevcut olan elemenlerindan karsilamalarina i¢
kaynaktan karsilama denilir. Bos olan bir pozisyon i¢in, isletmenin 6ncelikle kendi
personeline bagvurmasi olmasi gereken bir insan kaynaklari politikasinin geregidir. Bu
durumda ilk Once isletmede o goreve uygun olan personelin olup olmadigi

arastirilmalidir.

I¢ kaynaklardan yararlanma, kurum yapisina bir hareketlilik getirir. Yeni yetenekli
calisanlar tespit edilmis olur ve alt kadrolarda calisanlara gelisim igin firsat verilir.
Isletme icinde yiikselme olanaklarmin bulunmasi, personel agisindan 6nemli bir
motivasyon unsurudur. Bireyler belirli bir siire calistiktan sonra yilikselme olanaklari
olabildigini ve bunun kendilerinin basarilarina bagli oldugunu bildiklerinde, islerinde
daha yiiksek bir performans gostermek i¢in siirekli ¢caba harcamaktadirlar (Findike1

20006, s. 172).

I¢ kaynak kullaniminin avantajlar1 ve dezavantajlar1 vardir (Decanzo ve Robbins 1996,

s. 155).

Avantajlari; “

20



e lsletme i¢i morali yiikseltir,

e Isletmede calisan personeli cesaretlendirir,

e ¢ kaynak kullanimi, dis kaynak kullanimina oranla oldukga diisiik maliyetlidir,

e Ayniisletmeden olan personel zaten isletmenin kiiltiiriinii, yapisini bilen kisidir
adaptasyon zorlugu ¢cekmez.

Dezavantajlar ise;

e lsletmeye yenilik getirme olasiligin azaltir,
e Isgiicii piyasasindaki nitelikli insan giiciinden yararlanma sansim yok eder,

e lsletme ici ikilesmelere neden olur.”

Isletmeler rotasyonu rahatlik ve kolaylik olarak algilamamalidir. Bu islemi
gerceklestirmeden Once transfer edilenin yerine de uygun kisinin bulunmasi
gerekmektedir. Aksi halde birbiri ardina yapilan transferler bir kisir dongii olusturur
ve sonug olarak yine dis kaynaklara ihtiya¢ duyulur. Bu yiizden her isletme isgiiciinii

yeterince incelemeden bu islemi yapmamalidir  Cig 1993, s. 10).

Isletmelerin ic kaynaklarini kullanmasi calisan elemanlarin motivasyonunun olumlu
yonde etkiler ve elemanin kurum ici bagliligini artirir. Terfi alma pozisyonunun acik
olmasi calisanlarin daha verimli calismasini saglar. Ic kaynak degerlendirme
yontemlerinde en alisila gelen yontem elemanlarin uygun beceri ve performanslarina

gore bir ust pozisyona terfi etmesi olabilir.

2.4.3.1.1TERFI (YUKSELME)

Bir elemanin iicret, yetki, statii ve sorumluluklarinin daha ust diizeyde bir pozisyona
cikartilmasina terfi denilebilinir. Terfi kararlari alinirken; personelin kidem durumu,
kurum i¢i basarisi ve potansiyeli dikkate alinarak verilebilmektedir (Acar ve dig. 2010,

116).
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Kurum igerisinde yukari yonlii yapilan degisimler terfidir ve terfi edilen personelin
caligma sartlarinda iyilesme ve statiisiinde artis olmasi beklenmektedir. Terfi edecek
kisileri belirleyen yoneticilerin 6n yargilardan uzak, nesnel bakis agisina sahip kisiler
olmas1 gereklidir. Personelin o giine kadar gosterdigi uyumluluk ve basarisinin
objektif degerlendirilmesi gerekmektedir. Bir iist pozisyonda agik olusmasiyla, alt
kadrolardan segilen personeller bu goreve getirilirler. Bu tip durumlarda personelin
toplam tecriibesi, sirkette calistigi siire ve son pozisyonundaki caligma siiresi

performansiyla beraber goz oniine alinarak degerlendirilir.

Cogunlukla hali hazirda bulunan isletmelerde bu yontem kullanilir. Kidem durumuna
gore terfi, bagsar1 durumuna (performansa) gore terfi olarak iki sekilde uygulanabilir

(Sabuncuoglu 2000, s. 77).

Kidem durumuna gore terfi (yiikselme), uzun yillar calisma yasaminin icinde
bulunulmasinin kazandirdigi deneyim sonucunda olurken; basari durumuna gore
yikkselme ise, personelin islerinde gosterdigi basar1 ve disiplin sonucu
gerceklesmektedir (Deniz ve dig. 2013, s. 13). Kidem ve basari durumlarina gore terfi
yapilmasinin isletmeler acisindan bazi dezavantajlarida vardir. Her personelin
bulundugu kurumda uzun sureler ¢alisarak kidem almasi veya performansinin ustunde
basarilar saglayip kidem almasi bir ust diizeye gegeceginde de performansinin yine iyi
olacagi anlamina gelmez. Sabuncuoglu kidemine gore terfi ettirilen bir kisinin tist
pozisyonun gerektirdigi nitelikleri tasimamasi bunu kurumlar ig¢in tehlikeli
olabilecegini vurgulamistir. (Sabuncuoglu 2011: 83). Bu nedenle terfi kararlarinda
personelin potansiyelinin de dikkate alinmasi1 gerekmektedir” (Oge ve Simsek 2012,

s. 131).
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2.4.3.1.2 iC TRANSFER (NAKIL)

Yuksel ve Kocak I¢ transfer (nakil)in tanimini soyle aciklamaktadirlar: “personelin
iicret, yetki, sorumluluk vb. bakimindan ayni diizeydeki isler i¢in yatay olarak yer

degistirmesi olarak tanimlanmaktadir(Kogak ve Yiiksel 2011, s. 77).

I¢ transferler, kurum icerisinde gerekli olan konuma yine isletme igerisinden aym
statiide calisan bir elemanin yerlestirilmesi olarak ifade edilir. Elemanin statiisiinde ve
maasinda onemli bir degisiklik beklenilmez. Personelin performansindan memnun
olunmasi ile diger birime katki saglayacagi diisiincesiyle ya da tam tersi durumlarda
performansi dusuk olan mevcut konumunda yetersiz olan personelin daha verimli
olacagi diisiincesiyle yatay rotasyonlar yapilabilinir. I¢ nakillerin amacilarini Gok
soyle aciklamistir; calisanlarin performansini artirmak ve kurumlarin insan

kaynaklarinin islevine katki saglamaktir. (Gok 2006, s. 111).

Isletmeler acisindan transfer yapiminin bir cok avantaji vardir bunlardan en basta olani
personel seciminin en maliyetsiz ve kisa olani olmasidir. Personelin kurumu
tanimasindan dolayi orgut kulturune adaptasyon problemi yasanmaz. (Tunger 2011, s.
129) Personel acisindan da kisilerin yetenekleri, performanslari ve becerilerine gore

uygun islere getirilmeleri saglanmis olur. (Acar ve dig. 2010, s. 118).

2.4.3.2 DIS KAYNAKLAR

Kurumlarda olugan personel ihtiyacinin ortadan giderilmesi igin oncelikli olarak ele
alinan ic kaynaklarin kullanilmasi bazi durumlarda yetersiz kalabilmektedir. Dig
kaynaklarin kullanimi, bu igletmede ¢alismak isteyen potansiyel sahibi kisilere ulagimi1
miimkiin kilmaktadir (Demirkan 2000, s. 84). O kurumda calisan personel, kuurmdan
ayrilan personel diginda, her sekilde saglanan elemanlar dis kaynaklardan saglanmis

olur.
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Isletmeler, personel bulmada 6nceligi i¢ kaynaklara vermesine karsin, tiim ihtiyacin
ic kaynaklardan saglanamamasi, isletmeleri dis kaynaklari kullanmaya da
yoneltmektedir” (Benli ve Sahin 2004, s. 118). Dis kaynaklarin kullanimi oncelikle
yeni kurulmalarda ve yeni projelerde daha fazla orataya cikmaktadir. Kurumlari alinan
yeni isler ve projeler sonucunda olusan gerekli insan gucu kaynagi isininuzmani
personele ihtiya¢ duyulmasina isletmeleri dis kaynaga yonlendirmektedir. Dis kaynak
kullanimina kurum igerinde adaletsizligi ve catismayi engellemek i¢inde bagvurulur.
Bu genellikle ayni pozisyonda ve yakinperformansta calisan bireyler arasindan bir ust
stati i¢in secim yapilamayinca karsimiza c¢ikar.En nitelikli ve kalifiye elemani
isteninen konuma alabilmek icin ne kadar cok basvuru olursa istenilen kriterleri
bulmakta o kadar rahat olmaktadir bu da dis kaynaklarla bagvuruyla
mumkundur(Akgiin ve dig. 2001, s. 115).

Findik¢t olusan ihtiyaglarin karsilanmasinda dis kaynaklarin kullanilmasinin belirli
avantajlar1 ve dezavantajlari oldugunu soylemis ve soyle siralamistir (Findikg¢1 2006,

s. 176);”

¢ Organizasyona yeni kan katilmasi,

e Kurumda vitrin degisikligi,

e Mevcut aliskanliklar ve yeteneklerin disinda farkli bakis agilar1 ve yaklagimlari
kuruma kazandirma,

e Kurum i¢inde bir hareketlilik saglanmasi.

Ihtiyacinin dis kaynaklardan karsilamanin dezavantajlari ise su sekilde siralanabilir;

e Ise almanm ve ise alistirma devresinin oldukc¢a masrafl1 bir uygulama olmast,

e Ise adapte olamayan is gdrenin veriminin ilk asamada istenilen diizeyde
olamayabilisi,

e [Eski calisanlarin ise yeni baglayan calisana cesitli nedenlerden dolay1 tepki

gosterebilmeleri.”
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Orgutler igerisinde dis kaynakl ise allimlardan dolay1 gesitli hareketlilikler meydana
gelir. Kurum igerinde kendine yer edinebilmek i¢in yeni baglayan personel rekabet
ortami yaratir ve kendinde var olan kurum kulturunu mevcut kurum kiiltiiriiyle
harmanlayarak dah 1y1 performans sergiler. Dis kaynaklar1 bircok kaynak
beslemektedir bunlar; is ilanlari, isletmeye yapilan direkt bagvurular, elemanlarin ve

tanidiklarin referanslari, internet vb.

2.4.3.2.1 DUYURULAR (ILANLAR)

Duyuru, dis kaynaklar arasinda en sik kullanilan kaynaklardan biridir. Gazete, dergi,
televizyon ve radyo gibi iletisim araglarin1 kullanarak pozisyonlara uygun is gorenin
aranmasi yontemidir ve siklikla kullanilir (Anthony ve dig. 1996, s. 233). Duyurular
yapilirken ihtiyag duyulan personel icin aranilan oOzellikler net bir sekilde
belirtilmelidir. Duyurularda yapilan is tanimlarinin da gercegi yansitmasi kurumun

giivenilirligi agisindan 6nemlidir.

Kurumlarin ilanlarindan acikca kendilerini tanitmalari oraya bagvuracak elemanlarin

kuruma olan giivenini artirmaktadir. (Kogak ve Yiiksel 2011, s. 78).

Adaylarin duyurusu yapilan kuruma daha kolay ulasabilirligini artirmak i¢in duyurular
belirli ilkeler dogrultusunda hazirlanmalidir. Finnigan bu konuyu acik bir sekilde dile
getirmistir ve uygun olan duyuru bi¢imini elel almistir.”Duyurunun genel ¢ergevesi,
baslik ve kelime diizeni, bos alanin kullanimi, kurum adinin veya logosunun
sergilenisi, yazi bicimi ve ilanin uzunlugu, adaylarin ilan1 okumasin
kolaylastirmaktadir” (Finnigan 1997, s. 48). Gunumuzde is duyurulari cok kolay ve
pratik bir yol olmaktadir ve bunun sayesinde isletmeler gerekli pozisyonlar i¢in cok
sayida adaya ulasabilmektedir. Tabi ki bu kolayligin yaninda kendine uygun olamayan
nielikte elemanlarda bagvuru yapmakta ve boylelikle kurumda acisindan bu adaylarin

elenmesi problemi ortaya cikmaktadir. (Akgeyik 2011, s. 87).
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Duyuru sekilleri isletmelerin ihtiyaclari dogrultusunda olusturulmaktadir. Her is i¢in
ayni tip duyuru yapilmasi istenilen kriterlere ulasimi olumsuz etkiler. Buna bir ornek
vermek gerekirse cok fazla kritere ihtiya¢ duyulmayan isler i¢in basvurmasi istenen
is¢ilerin bulunmasinda yerel basindan faydalanmak istenilen etkiyi yaratabilir .Bunun
tam tersi durumlarinda yani ustun nitelik gerektiren elemanlarin bulunmasinda
temininde ulusal kaynaklardan yararlanmak daha etkili ve verimli sonug verir(Kaynak
2000, s. 134).Kriterler ne kadar artarsa o elemanlari bulmakta o kadar zorlasir ve aday

havuzunun o derecede de artmasi istenir.

2.4.3.2.2 DOGRUDAN YAPILAN BASVURULAR

Isletmelerin bir arayis1 ve duyurusu olmadan telefonla, email veya sahsen orgiite
gelerek is bagvurusunda bulunanlar dogrudan yapilan bagvurular olarak adlandirilir ve
dis kaynaklardan eleman se¢mekte kullanilan yontemlerden olarak adlandirilir (Acar
ve dig. 2010, s. 122). Ulke genelinde bilinirligi fazla olan , orgut kulturunun tam olarak
yerlestigi kurumlara dogrudaun bagvuru yapimi orani fazladir. Adaylar kendilerine ait
kriterlere uygun acik pozisyonun olup olmadigina bakmadan ilgili kurumlar i¢in
bagvuru formu doldurmak suretiyle basgvuru yaparlar.Yapilan bagvurular kurumun
iksinda degerlendirilir ve kriterlere gore ayrilarak daha sonra ihtiya¢ durumunda

kullanilmak uzere arsivlenir.

Kurumlarin bu sekilde olusturduklari arsivleri ihtiya¢ duymalari halinda kullanmalari
orgutlerin daha kolay is giiciine ulasmalarini saglamaktadir. (Tunger 2011, s. 135).
Ancak bu sekilde bagvuru kabul eden kurumlar bu arsivlerin niteligini artirmak i¢in

onemli bir alt yaoi olusturmali ve buna yatirim yapamalidir.
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2.4.3.2.3 ISLETME CALISAN TAVSIYELERI / REFERANS

Ise alinlarda tercih edilen diger bir yontemde kurum igerinde calisan elemanlarin
tavsiyeleri ve kurumu taniyan insanlarin tavsiyeleri ile ger¢eklesmektedir. (Kogak ve
Yiiksel 2011, s. 79). Daha cok kucuk olcekli isletmelerde ucuzlugundan ve
kolayligindan dolayi tercih edilir. Hali hazirda calisan elemanlarin kurum igerisinde
olusan ihtiyaclar dogrultusunda tanidiklarinin cv lerinin ik birimlerine vermeleri
olarak tanimlana bilinir. Referansi iyi olan adaylara pozitif ayrimcilik
yapilabilmektedir. Kurumsallasmanin tamamlandigi buyuk olcekli kurumlarda ise ust

diizey nitelikli personel ihtiyacinda referans olmasi 6nemli olmaktadir.

IK birimeleri referans ve tavsiye ile aday se¢imi yapmak durumunda kaldiklarinda
normale gore daha 6zen goOstermelidir. Referansin veya tavsiye sonucu yapilan
basvurularda kurumunun kulturune daha yakin olan ve igletmeyi daha iyi seviyelere
getirecek adayin tercih edilmesi gerektigi unutulmamalidir. Bu durumlar goz onune

alinarak tum adaylara esit davranilmali ve yapilan iglemler herkese uygulanmalidir.

Dezavantajlarindan bahsettigimiz gibi onemli avantajlarida mevcuttur. Bulunmasinin
zor oldugu personel ihtiyaclarinda uygun adaylar kolaylikla bulunulmus olur. Orgut
acindan yararinin yannda alinan personelin kurumu tanimasi ve kurum kiiltiiriine
hemen adapte olmasi kolay olucaktir bu da personelin isteklerinin karsilamada daha

kolaylik saglar.(Oge ve Simsek 2012).

2.4.3.2.4 INTERNET

Gliniimiizin en 6nemli basvuru kaynagi olarak internet gosterilebilinir. Kurumlar
bagvurular1 en cok internet aracilifi ile almaktadirlar. Cetin ve Ding 2013 yilinda
yayinladikalri kitaplarinda bunu su sekilde ele almislardir “Bu yontemde is ve orgiitle
ilgili bilgilerin detaylar internet sayfasinda verilmekte ve sonrasinda 6zgegmisler bu

detaylarla eslestirilerek bagvurular otomatik olarak yapilabilmektedir.”
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Internet ortaminin saat kisiti olmadigi i¢in hem bagvurular istenilen saatte
yapilabilmekte hem de is verenlerin kontrolii siirekli olabilmektedir (Giiler 2004).
Internetten basvuru yapilmasi hem kurumlar acisindan hem de basvuru sahipleri
acisindan kullanim kolayligi saglamaktadir. Isletmeler acisindan bakildiginda; daha

fazla adaya ulasabilme, maliyet dusuklugu, kolaylik olarak siralanmaktadir.

Internet tarafindan basvurulu alinmasi ve duyuru yapilmasinin en Onemli
ozelliklerinden biri sadece bulunulan yerle kisitlanmamak istenilen kriterlere uygun

adayi tum diinya genelinde arastirabilmetir.

2.4.4 INSAN KAYNAGI SECME TEKNIiKLERI

Personel se¢im siireci, aday basvurularinin alinmasi ile ise alma karar1 arasinda
gerceklesen bir siiregtir. Siire¢ ayni1 zamanda uygun basvurularin farkli yontemlerle
degerlendirilmesine iliskin faaliyetlerden olusan asamalar1 da kapsar (Ozcelik 1996, s.
95). Is bagvurusunda bulunmus olan adaylara iliskin bilgiler, isletmenin personel se¢im
politikas1 kapsaminda degerlendirilerek gerekli sartlarin saglanip saglanmadigi

belirlenmektedir.

Isletmeler personel segim siireglerini her ne kadar kendi politikalar1 cercevesinde
yiiriiterek degerlendirme asamasinda farkli yontemlere basvursa da, bir¢ok isletmenin
bu siiregte ¢esitli secim yontemlerinin birlikte kullanildigi uygulamalari tercih ettikleri
ifade edilmektedir. (Byars ve Rue 2000, s. 176). Test uygulamak, bagvuru formu
doldurtmak, 6n goriisme ve miilakat yapmak ve referans kontrolii, personel se¢im

yontemleri arasindadir.
2.4.4.1 TESTLER (PSIKOTEKNIK)

Personel secim siirecinde sik basvurulan tekniklerden biri test teknigidir. Testler,

“belirli konularda uzman olan kisilerin tanim ve igeriklerinden yola c¢ikarak o
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konularda kisilerin zihinsel kapasite, bilgi, beceri veya yeteneklerini dlgen araglar”,

seklinde tanimlanmaktadir. (Assess 2002° den aktaran Ataoglu 2009, s. 52).

Uygulanan testler, genellikle, adaym kisilik o6zelliklerini ortaya koyan, bilgi ve
becelerini dlgen nitelikteki sorulardan olusur ve adayin isin gereklerini yerine getirip
getiremeyeceginin tespitinde dnemli rol oynar. Testlerin gegerli ve giivenilir olmasi
ise, se¢im siirecinin amaca uygun sonlanmasi ve ise dogru personelin alinmasi

acisindan biiyiik 6nem arz eder.

Glinlimiizde ¢ogu isletmenin bagvurdugu test tekniklerinden biri psikoteknik testlerdir.
Psikoteknik testler, adaylarin giidii, yetenek, beceri, performans, tutum, ve
savunmalarma yonelik igverene fikir verecek nitelikteki sorularin yer aldig, sistemli
bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir. (Cavdar ve Cavdar 2010, s. 87). Zeka testleri,
yetenek testleri (sayisal/sozel), kisilik testleri, ilgi testleri baslica Baslica psikoteknik

testler arasinda yer almaktadir.

Psikoteknik testler, personel se¢imini tarafli degil objektif yapilmasini miimkiin kilan
bir se¢im teknigidir. Test sonucunda, adayin sorular1 cevaplama esnasinda gosterdigi
davraniglardan yola ¢ikarak gelecekte sergilemesi muhtemel davranislar hakkinda

genel bir kaniya varilir.

Personel secim siirecinde yaygin olarak kullanilan bu yontemde, testler her ne kadar
iyi gelistirilmis olursa olsun isletmeye 6zgli gecerlik ve giivenirlik ¢alismalarinin

tekrarlanarak gilincellenmesi gerekmektedir (Ergin 2005, s. 64).

2.4.4.2 BASVURU FORMU VE ON GORUSME

Bir iist bolimde de deginildigi iizere, personel se¢im siireci, adaylarin isletmeye is
bagvurusu yapmasit ile baslayan bir siiretir. Bagvurularin alinmasi ve
degerlendirilmesi insan kaynaklar1 esaslari bakimindan gizli yiiriitiilmesi gereken bir

asamadir. Bu agamada oOncelikle ihtiya¢ duyulan personel sayist ve nitelikleri insan
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kaynaklar1 birimi tarafindan resmi kanallar araciligiyla duyurulur. Ardindan, duyuruda
belirtilen siire igersinde yapilan bagvurularin kabul siireci baslar. Aday bagvurularinin
kabul asamasinda, is basvuru kabuliine yonelik hazirlanmis ve isletmeden isletmeye
farklilik gdsteren bir ¢alisan prosediiriiniin olmas1 gerekmektedir. (Kurtulus 2006, s.
36). Bu siire¢ icersinde, basvuru yapmis adaylarin 6zgegmisleri incelenir ve isin
gerekleri dogrultusunda degerlendirilir; gerekli kriterleri saglamayan bagvurular

elenirken, temel kriterleri saglayan adaylar 6n goriismeye ¢agirilir.

Basvuru formlari, adaylara iliskin yas, cinsiyet, egitim, dogum yeri, medeni durum
gibi demografik bilgileri ile adayin is deneyimleri, ilgi alanlari, mesleki donanim,
kisilik 6zellikleri, sosyal hayati gibi bilgileri icerir. Bu bilgiler 1s1ginda adayin, ise
yonelik miimkiin oldugunca tanimay1 amaglar ve yaygin olarak kullanilmaktadir. (Can

ve Kavuncubasi 2005, s. 130).

On goriisme asamasi, ilk elemeyi gecip goriismeye davet edilen adaylarm isin
niteliklerine uygun olup olmadigina, fiziksel anlamada ve is deneyimi bakimindan isin
temel kosullarini saglayip saglamadigina kanaat getirmek iizere uygulanir. On
goriisme, cagrilan aday ile isletmede 6n goriismeyi gergeklestiren yetkili arasinda
karsilikli konusma seklinde gergeklesir. Amagc, detaylara inmeden yapilan kisa soru ve
cevaplarla, adaym temel kosullar1 karsilayan nitelikte olup olmadigin1 anlamaktir.
Ornegin, 6n goriismede adaymn demografik bilgilerine yonelik sorulacak sorular
neticesinde, yas, egitim, cinsiyet ve askerlik durumu ise uygun olmayan adaylar
elenirken digerleri se¢im siirecinin diger agamasina alinarak degerlendirmeye devam

edilir.

2.4.4.3 GORUSME (MULAKAT)

Miilakat, personel secim siirecinde kullanilan en yaygin ve en eski yontemlerden
biridir. Miilakat, aday ile miilakat1 yapan isletme yetkilisi arasinda yiiz yiize yapilan

gorismedir. Giiniimiizde, farkli fiziksel ortamlarda bulunan adaylar ile internet
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aracilifiyla da cevrim i¢i miilakat yapilabilmektedir. Miilakat sirasinda, adaylar,
nitelikleri bakimindan ise uygun olup olmadiklar1 yoniinde degerlendirilirken,

miilakat1 yapan yetkiliden de is ve isletme ile ilgili bilgi edinir. (C1g 1993, s. 38).

Miilakat asamasinda, adaylar ilk olarak dig goriiniisleri ve kendini ifade etme bigimi
ile degerlendirilirler. Adayin, bilgi, deneyim ve becerilerini sozlii ifade edebilme
yetenegi ve igse yonelik isteklilik diizeyi miilakat sirasinda tespit edilebilir unsurlardir
(Telman ve Tiiretgen 2004, s. 47). Bunlarin yani sira, adayin kisiligine dair edinilen
bilgiler de degerlendirilir (Oztiirk 1995, s. 40). Bazi isletmeler, miilakat ydntemini
personel se¢im siirecinin agamalarindan biri olarak kullanirken, bazi isletmeler ise alim

kararin1 sadece miilakat yaparak gerceklestirir.

Miilakat personel secim siirecinin Onemli bir pargasidir. Bu asamada adaylarla
yapilacak karsilikli goriismeler, amaca uygun gerceklestirildigi takdirde, adayin ise ne
derece uygun olup olmadiginin belirlenmesinde, is i¢in en iyi ve en dogru adayin
saptanarak secilecek personelin s6z konusu iste ne kadar basarili bir performans
sergileyeceginin 6n goriilmesinde etkili ve dnemli bir rol oynamaktadir. (Palmer ve

Winters 1993, s. 79).

2.4.4.4 REFERANS KONTROLU

Referans kontrolii personel se¢im siirecinin son agamalarindan biridir. Bu asamada,
onceki tlim agamalardan basartyla gecen adaylarin isletmeye vermis oldugu bilgilerin
dogru olup olmadig1 kontrol edilir. Adayin beyan ettigi onceki is yerleri, ¢alisma
performansi, ast ve iistleri ya da diger calisanlarla olan iliskileri, isten ayrilis nedenleri

gibi bilgilerin dogrulugu, adayin referans gosterdigi kisilerle goriisiilerek teyit edilir.

Referans gosterilen kisiler, genel olarak, adayin belli bir siire ¢alismis oldugu eski is

yerindeki iist yoneticiler, egitim aldiklar1 kurumlardaki 6gretim tiyeleri ve yoneticiler
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ile aday hakkinda bilgi verebilecek nitelikteki kisilerdir (Bingol 1990). Adaya iliskin
daha kapsaml1 ve detayl1 bilgiler gerektigi durumlarda ise adaya referans olan kisilerle
yiiz ylize goriigmeler yapilabilmekte, adayin sabika kaydi, giivenlik sorugturmasi, mali

kay1t ve 6zel aile hayatina dair bilgiler de istenmekte ve arastirilmaktadir (Tolan 2006).

Referans kontrolii, cogunlukla, adaya referans olan kisilerle telefon ile goriigme
seklinde gerceklestirilir. Mektup veya yiiz ylize goriisme gibi yollarla da referans
olmus kisilerle iletisim kurularak referans kontrolii yapilabilir (Yetimaslan 2010, s.
34). Referans kontrol yontemi, adayin isletmeye beyan ettigi bilgilerin teyit edilmesi
konusunda kolaylik saglayan bir yontem olmakla birlikte referanslarla yapilan
goriismelerde edinilen bilgilerin dogrulugunun tam anlamiyla kanitlanamadigi, 6znel
yorum ve yargilara acik olmasi, edinilen bilgilerin gegerli ve giivenilir olusunun nesnel

olarak dl¢lilememesi gibi sakincalar1 da olan bir yontemdir.

Referans kontrolii sonucunda, adaya iligkin bilgiler adayin gorev alacagi birimdeki
ilgili yonetici tarafindan onaylanir. (Camgoz ve Alperten 2006, s. 192). Referans
kontrol agsamasinda, adaya iliskin her bilgi degerlendirilir, olast bir geliski veya
olumsuzluk halinde adayla ya da farkli referanslarla yeniden goriisiilerek bilgilerin

dogruluk ve netlik kazanmasi saglanir.

2.4.5 ISE ALMA KARARI VE iSE YERLESTIRME

Personel secim siirecinin en son asamasi ise en uygun adayin secilerek ise alma
kararmin verilmesi ve ise yerlestirme asamasidir. Bu son asamada karar verme yetkisi,
kiigtik isletmelerde, genellikle tepe yonetimine ya da igletmenin sahibine aittir. Daha
biiyiik 6l¢ekli isletmelerde ise ise alma karari, insan kaynaklar1 yoneticisi veya ilgili

birimin ydneticisi tarafindan verilir (Akin 2004).

Se¢im karar1 asamasinda, adaylarin biitiin bilgileri, is tanimlar1 ve adayin yetkinlikleri
Ozenle incelenmeli, yapilacak degerlendirme tarafsiz, 6n yargidan uzak ve titizlikle
yapilmalidir. Se¢im karar verilirken iki temel yontem kullanilir: Bunlar “basit” ve
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“karsilastirmal1” yontemlerdir. Basit yontemde; adaya iliskin elde edilen bilgi ve
fikirler degerlendirilerek puanlanir. Yapilan puan siralamasinda en yiiksek puana sahip
olan adayin is i¢in en uygun kisi olduguna kanaat getirilerek se¢im karar1 verilir.
Karsilagtirmali yontem de ise, adaylar belli referans kriterlere gore karsilagtirilarak
secilir. Ornegin adaym is basvuru formunda beyan etmis oldugu bilgiler, ayni isi
yiiksek performansla yapan bagka bir personelin bilgileri ile kiyaslanabilir ya da
adayn sinav basari puani gegmis donemlerde yapilan sinav sonuglariyla karsilastirilir.
(Aldemir ve dig. 1996, s. 108).

Ise alma karar1 verilmesinin ardindan segilen ve isi kabul eden adaya ige baslamasi i¢in
gereken evrak ve dokiimanlar ile yapmasi gerekli diger islemler bildirilir. Kisi, istenen
belgeleri insan kaynaklar1 birimine teslim ederek ise baslamus olur. insan kaynaklar
birimi, yeni personelin gorev alacagi birimin yoneticisini ve diger ¢alisanlar1 konuyla
ilgili bilgi verir.

Ise alma karari ardindan adayin isi kabul etmesi ve gerekli tiim islemlerin
tamamlanmasinin ardindan, ise yerlestirme siireci gelir. Ise yerlestirme; “ise
baslayanlarin bireysel yeteneklerini, bilgilerini, becerilerini, tercihlerini, ilgilerini ve

kisiliklerini isle eslestirme eylemi” olarak ifade edilir (Schuller 1995, s. 252).

Ise yeni baslayan kisinin 6ncelikli olarak is ortamina, gorev alacagi birime ve ¢alisma
arkadaslarina adaptasyonu saglanir. Ise yerlestirilen personel, isletme, ¢alisacag: birim
ve yapacagi is ve siiregler konusunda bilgilendirilir. Bu, yeni personelin, kendisini yeni
isine adapte eden, ¢alisacag birim ve Orgiite olan aidiyet duygusunu gelistiren faydal
bir uygulamadir (Cetin 2012, s. 34). Personel se¢im siirecinde gecirdigi asamalar
sonucunda kendisi i¢in dogru ve uygun ise yerlestirilen ve gelisimi insan kaynaklar
stirecleri ile desteklenerek motive edilen bir personel isini severek yapar, gorev aldigi
kuruma ve birime baglilik hisseder (Salahur 2012, s. 1). Ise yerlestirme sonrasinda
s0z konusu aidiyet duygusu ve baglilig1 saglayacak en Onemli faaliyetlerden biri

oryantasyon yapmaktir.
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Oryantasyon programlarini planlanarak uygulanmasi zaman alan; fakat ayn1 zamanda
yeni personelin kendisi ile ise ve kuruma adaptasyonu konusunda fikir veren degerli
bir siirectir. Oryantasyon sliresince, yeni personelin ise uyumu, is arkadaglari ve
yoneticileriyle olan iliskileri ve iletisim sekli, calisma performansi ve bu performansin
basvuru ve miilakat asamalarinda beyan etmis oldugu bilgi ve yetkinliklerle dogru

orantili olup olmadig1 gozlenir ve degerlendirilir.
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UCUNCU BOLUM

3.1. COK KRITERLI KARAR VERME YONTEMLERI

Karar, insanin her an kars1 karsiya kaldig: alternatifler igerisinden yaptig1 se¢imlerin
genel bir ifadesidir (Ersdz ve Kabak, 2010:98). Insanlar hayatin her asamasinda karar
vermek zorundadir. Bir is ne zaman, kim tarafindan ya da nasil gergeklesebilecegi
kararin1 verirken karar verici birgok alternatifi degerlendirmekle ve kisa bir zamanda
en basarili/etkili cevap ulagmaya caligmaktadir. Bununla birlikte, gelecekle ilgili
belirsizlik ve hizla gelisen rekabet ortami karar verme siirecini zorlagtirir. “Karar
verme” ve “karar” tanimlari birbirleriyle karigtirtlmasina ragmen aralarinda kesin olan
bir fark vardir. Bu fark karar verme davranisinin bir siirece sahip olmasidir (Kuru ve
Akin, 2012:129). Buna gore karar verme, genel olarak se¢enek kiimesinden, en az bir
ama¢ dogrultusunda ve bir kritere dayanarak en uygun, miimkiin bir ya da birkac
secenegi secme siirecidir (Kutlu, Abali ve Eren, 2012:6). Karar verme problemi
cozebilmesi i¢in gerceklestirilen karar verme siireci alti asamadan olusmaktadir

(Ozcan, Musaoglu ve Seker, 2009:2; Tozlu, 2016:37):

e Karar Probleminin Tanimlanmasi: Karar verme gerekliligini tanimlanmasi.

Karar kriterlerinin tespit edilmesi: Hedeflere uygun degerlendirme kriterleri tespit

edilmelidir.

(Coziim alternatiflerinin belirlenmesi: Olas1 alternatiflerden havuz olusturulmalidir.

Karar Verme: Havuzumdaki segenekler karar kriterlerine gore degerlendirilmelidir.

En iyi alternatifin secilmesi.

Secilen alternatifin uygulanmasi: Alinan kararlar1 uygulanip uygulama sonuglari

tartisilmalidir.
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Karar analizi (KA) ilk olarak 1960 yillarda petrol ve dogalgaz arastirmalarindaki
problemleri incelemek i¢in Huang tarafindan uygulanmig, daha sonra da kamu

sektoriinde kullanilmaya baslamistir.

Tek Kriterli Karar Verme (TKKYV), tek bir kriter i¢in belirsiz sonuglar1 olan karar

verme siirecini anlatan bir yontem olarak tanimlanabilir.

Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV), karar verme siirecinin onemli basliklarindan
biridir. CKVV 1960 yillarin basinda karar verme siirecine yardimci olmasi, karar
verme siireglerinin iyilestirilmesi ve hizlandirilmast amaci ile arastirma ve

gelistirilmesine baslanmustir.

Birden fazla kriterin mevcut bulundugu durumlarda karar verme siirecini Yoneylem
Aragtirmasi altinda uygulayan modelin bir yapisidir. Bu siireg ile problemler ve karar
verme durumlarmin sonlu karar uzayindaki problemlerin ¢oziim kiimelerine
ulagilabilir. CKKV birkag¢ farkli unsur iceren bir yontemdir. Unsurlar problemlerin
¢Oziimii icin amag, kriter, kosullar ve alternatifler arasindan ulasilabilecek sonug veya

sonuglar kiimesidir.

3.1.1CKKV YONTEMLERININ OZELLIiKLERIi

Her CKKYV probleminin kendine has ortak 6zellikleri vardir (Hwang ve Yoon, 1981:2,
Xu ve Yang, 2001:4-5):
- Coklu amaglar/nitelikler- Her problemin birden fazla kriteri vardir ve KARAR
VERME her problemin diizenlemesi i¢in uygun kriterler olusturmalidir.
- Kiriterler arasindaki c¢atigma — Coklu kriterler genelde birbiriyle catisir.
Ornegin, bir araba tasarimi yaparken, az benzinle daha uzaga gidebilmesi
nedeniyle arabanin daha az yolcu sigabilecegi alani vardir, bu ise konfor

derecesini diisiirebilir.
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- Tasarim / Se¢im — CKKV problemi ya sayilamaz, dnceden belirlenmeyen
alternatiflerden en iyisini dizaym etmek ya da daha once tespit edilmis, belli
bir alternatif kiimesinden en uygun olanini secerek ¢oziime ulastirilir. Bu
stirecte her tiirlii kriter ve boyut degerlendirilir.

- Melez doga

l. Uyumsuz birimler i¢ermeleri- Biitiin amaglar ve nitelikler birbirinden farkli
ol¢ii birimlerine sahiptirler. Ornegin, buzdolap se¢imi durumunda, buzdolabin
fiyat1 para birimi ile dl¢iiliirken, ekonomiklik harcadig: elektrik ile dlciilebilir.

2. Kalitatif ve kantitatif kriterlerin karisimi- Bazi kriterlerin sayisal olarak
oOl¢iilebilmesi miimkiindiir ve diger kriterler sadece 6znel olarak tanimlanabilir.
Ornegin, bir arabanin fiyat: sayisal, konfor derecesi ise kalitatif olmaktadir.

3. Rasgele olmayan/belirleyici ve rasgele olan kriterlerin karigimi Ornegin,
otomobil se¢iminde, araba fiyati belirleyici ve yakit ekonomisi rasgele olabilir.
Yakit ekonomisi, yol kosullarina, trafik kosullarina ve hava durumuna bagl
olarak degisir.

- Belirsizlik

1. Subjektif yargilarda belirsizlik- Insanlar 6znel yargilar verirken %100 emin
olmayabilirler.
2. Veri eksikliginden veya eksik bilgiden kaynaklanan belirsizlik

3. Bazen bazi kriterlerin bilgileri tamamen ya da hi¢ mevcut olmayabilir.

- Kriter sayisinin ¢ok olmasi- Gergek diinyada bir CKKV problemi yiizlerce kriterden

olusabilir.

- Degerlendirme kesin bir sonu¢ vermeyebilir — Yeterli olmayan bilgi, kriterler
arasindaki uyumsuzluk, 6znel kararlardaki belirsizlikler ve farkli karar vericiler

arasindaki farkli tercihler, nihai degerlendirme sonuglar1 kesin olmayabilir.
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3.1.2. CKKV SURECI

CKKYV yontemlerin esas amaci kriterlere dayanarak alternatiflerin arasindan amaca
gbre en uygun bir alternatifi tespit etmektir (Orak¢1 ve Ozdemir, 2017-62), bunun
icinde asagidaki verilen asamalarinin gergeklestirilmesi gerekmektedir (Dooley,
Sheath ve Smeaton, 2005:3; Sabaei, Erkoyuncu ve Roy, 2015:31):
1. Problemin ve MCDM yaklasimini yonlendirmek i¢in karar verici ya da
karar vericilerin tanimlanmast.

2. Aragtirma amacinin olusturmast

3. Kriterlerin ve bunlarin nasil degerlendirileceginin belirlenmesi.

4. Alternatiflerin belirlenmesi.

5. Alternatiflerin her  biri  i¢in  kriterlerin Olciilenmesi
veya puanlanmast.

6. Probleme uygun karar verme yonteminin/aracinin se¢ilmesi.

7. Her bir kriter i¢in dnem agirliklarinin hesaplanmasi.

8. Karar verme yonteminin uygulanmasi.

9.“En iyi uzlagma” alternatifini veya alternatiflerinin siralanmasi

Genel olarak, CKKV problemleri asagidaki denklem ile ifade edilebilir (Brans ve
Mareschal, 2005:164):

max{gi(a), gr(a), ..., gj(a), s gg(a)la € A}

Bu denklemde A ({ay,a5....,a;,....a} olasi alternatiflerin sonlu bir kiimesidir ve

{910, 92()-.gj ()s.-..gk ()}

ise bir degerlendirme kriterleri kiimesidir. Karar vericinin ana amaci da tiim kriterleri

optimize eden bir alternatifin tespit edilmesidir.

Biitiin CKKV yontemleri ayn1 degerlendirme tablosundan baslar, ancak talep ettikleri
ek bilgilere gore degisir. Ayrica CKKV problemlerinin ¢oziilmesi sadece karar

matrisinin igeridekilere degil, ayrica her bir karar vericinin kendi tercihlerine de

38



baglidir. Bundan dolay1 kesin en iyi karar verilmez ve karar verme en iyi ¢oziimiine

en yakin olan alternatifi seger.

CKKYV yontemlerinde kullanildig1 karar verme ve performans 6l¢iim problemlerinde
ortaya ¢ikan en onemli sorunlardan birisi degerlendirme kriterlerinin agirliklarinin (j.
kriterin agirlig1 (j = 1, 2, ...n)) belirlenmesidir (Cakir ve Pergin, 2013:450). Onemli
olan konu tiim agirlik degerler toplaminin 1’e esit olmasidir (Z]k:l W; = 1). Bir kriterin

agirhigy, tiim kriterler arasindaki goreceli onemini temsil eder ve karar verme'den tercih
bilgisi toplayan c¢esitli yontemlerle hesaplanabilir. Ayni problem ig¢in farklh
agirliklandirma  yontemlerin - kullanildigt  durumlarda sonuglart da  farkli
cikabilmektedir ve c¢ogu durumlarda uygulamadaki hatalari1  buradan
kaynaklanmaktadir. Bundan dolay1 agirliklandirma yonteminin dikkatli seg¢ilmesi
dogru bulgulara ulasmaya kolaylasir. Agirliklandirmada yontemleri KARAR
VERME’nin katilmasina gore siibjektif, objektif ve biitiinlesik olmak iizere ii¢ gruba
ayrilabilir. Oznel agirliklandirma olarak bilinen subjektif yontemlerinde
degerlendirme kriterleri karar verme’nin yargilari, tercihleri, sahip oldugu bilgi ve
deneyimlerini dikkate alinarak agirliklandirilmaktadir (Delphi, AHP ve vs.). Nesnel
agirhiklandirma  yontemi  olarak  bilinen objektif yonteminde kriterlerin
agirliklandirilmas: karar verme’nin yargilarinin géz oniine almadan sadece eldeki
veriyi ve matematiksel modeller kullanilarak ger¢eklesmektedir (Entropi, CRITIC ve
vs.). Diger agirliklandima yontemi olan biitiinlesik modellerde ise karar verme’nin
sahs1 fikirleri ile karar matrisinin sayisal verileri birlestirilerek agirliklandirma
yapilmaktadir (Cakir ve Per¢in, 2013:450). Baz1 durumlarda karar vericiler esit

agirlikli yontemi de kullanirlar ve her bir kritere esit agirlikli degeri verirler.

Onceden belirlenmis bir problem ¢ézmesinde CKKV yéntemlerinden problemine
uygun ydnteminsegme konusunda bazi 6zellikleri dikkate alinmalidir. Oncellikle, en
iyi alternatifin secilmesi, alternatiflerin siralanmasi, alternatiflerin bir alt kiimesi veya
gruplanmasi, sorunun arastirilmasi, baskalarinin kararlar1 hakkinda bilgi edinilmesi,
ilgili taraflar arasindaki iletisim konularindan analizin amacinin belirlenmesi gerekir.
Sonra da, alternatiflerin sayis1 sonsuz mu yoksa sonlumu oldugunun; oznel kriterlerin
kullanilip kullanilamayacagi; sabit bir modelin mevcut olup olmadigive bu model igin
gereksinimlerin neler oldugu; kriterler ve alternatifler i¢in bilginin mevcut olup
olmadigi; yontemin kullanim kolayligi, anlasilabilirlik ve saglamligi, var olan

zamanda gerceklesebilme imkani; analitik beceri ve yazilim sistemin mevcut olmast;
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karar verici ve analist arasindaki etkilesimin saglanabilecegi; secilen yontem,karar
vericilerin birey mi grup olmasi gerektigi; grup karar vericilerin benzer / ayn1 veya
farkl1 hedeflere sahip olup olmamasi, bir karsilastirma veya bir uzlasma gerekli
olmast; problem ile uygunluk; risk veya belirsizlige izin verilip verilmeyecegi; karar
vericinin kriterler agirliklarini tanimlamada en rahat nasil oldugu gibi konularin

CKKYV yonteminin se¢ciminde mutlaka géz oniline alinmasi gerekmektedir.

3.2. COK KRITERLi KARAR VERME YONTEMLERI

Karar verme tarafindan kriterleri degerlendirerek en uygun olan alternatifin secilmesi
3 asamali olarak gerceklesebilir. ilk olarak kriterlerin saptanmasi ve bunlarm 6nem
derecelerinin olusturulmasidir. Ikinci olarak her kriter icin tek tek biitiin alternatif
sonuclarinin saptanmasidir. Son olarak alternatifler arasinda ilgili yonteme gore en
yiiksek veya en diisiik degerin se¢ilmesidir. Kriterlerin saptanmasi ve bunlarin 6nem
derecelerinin olusturulmasi ile ilgili kendi i¢lerinde birtakim iistiinliikleri olan birgok
CKKYV yontemi gelistirilmistir. Sabaei, Erkoyuncu ve Roy bununla alakali olarak
yaptiklar1 calismada CKKV yontemlerini ii¢ ana baslik altinda toplamistir. Bunlar,
“Telafi Edici ve Telafi Edici Olmayan, Sonlu ve Sonsuz, Bireysel ve Grup karar verme
yontemleridir.” (Sabaei, Erkoyuncu ve Roy, 2015:32). Bunlardan en temeli ikinci
yontem grubudur ve sonlu sayida alternatif ¢6ziimii ile sonsuz sayida alternatif ¢oziimii
kapsayan iki alt grubu icermektedir (Xu ve Yang, 2001:4). Gregory tarafindan bu iki
grup Cok Amagh Karar Verme (CAKV) ve Cok Nitelikli Karar Verme (CNKYV)

Yontemleri olarak adlandirilmistir ve Sekil 1..’deki gibi siniflandirmistir.
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Sekil.1 Cok Kriterli Karar Verme Yontemlerinin Siniflandirilmasi

Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri

Cok Amach Karar Verme

Karar Vericiden (KV) Bilgi
istemeyenler:

Srinivasan ve Shocker Yontemi

Toplu Kriter Yontemi

KARAR VERME’den On Bilgi
isteyenler: Deger Fonksiyonu
Yontemi Sinirlanmis Amaglar

KV’den Etkilesimli Olarak Bilgi
isteyenler:

Etkilesimli Hedef Programlama

STEM Yontemi STEUER

Yontemi

Yedek Deger ikame Yéntemi
Etkilesimli Uzlasik Programlama
(ICP)

Cok Nitelikli Karar Verme

Deger / Fayda Temelli
Yéntemler:

Cok Olgiitlii Deger Teorisi-
SMARTS

Basit Toplamali Agirhklandirma
Agirhkl Carpim Yontemi TOPSIS

Analitik Hiyerarsi Sureci (AHP)

Ustiinliik Yontemleri:
ELECTRE (I-1V)
Diger (Basit) Yontemler:

Leksikografik Model
Kotumserlik (Maksimin)

Kaynak: Gregory, 1998; aktaran Ersoz ve Kabak, 2010:100-101

CAKYV yoOntemleri matematigin cevap veremedigi durumlarda kullanilan yontemdir

yan1 genelde tasarim sorunlariin ¢éziimiinde kullanilir.
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CNKYV, belli sayida se¢enegin secilme, siralanma, siniflandirma veya onceliklendirme
amaciyla genellike agirliklandirilmis, birbirine uyusmayan ve farkli 6l¢ii birimini
kullanan, bazilar1 da sayisal olmayan degerleri alan ¢ok sayida nitelik kullanilarak
degerlendirilmesi siirecidir (Hwang ve Yoon, 1981:3). Ornegin, bir firma i¢in tedarikgi
se¢cimi, en uygun otomobil secimi, sirketlerin performanslarini degerlendirerek en
cekici/karli firmanin tespit edilmesi c¢ok nitelikli karar verme problemi olarak
gosterilebilir. Bunun nedeni de her birinde sinirlt sayida alternatif olmasi ve onlarin
degerlendirilmesi i¢in en az iki kriter alinmasi ihtiyacidir. CNKV yontemleri de {i¢
gruba ayrilmaktadir. Birinci olan deger/fayda temelli yontemleridir (AHP, TOPSIS).
Bu yontemlerde, her alternatif belirledigi kriterlere gore tek tek degerlendirilir, aldig:
deger o kriterin agirlig ile carpilir. Boylelikle her bir kriter i¢in tespit edilen sonuglar
toplanarak alternatifin genel puan elde edilir ve buna gore sirada kendine ait bir yer
almaktadir. Diger bir ifadeyle, s6z konusu yontemlerde, her bir kriterin katkilarinin
toplamiyla sonuca ulagsmaya calisilmaktadir. Farkli birimler oldugu durumlarda veriler
normalize edilmis bir sekilde verilmektedir. Ustiinliik yontemleri ikinci grupta yer
almaktadir (PROMETHEE). Bu yontemler her bir degerlendirme faktorii icin
alternatif karar noktalar1 arasinda ikili Gistlinlik kiyaslamalarina dayanir (Ers6z ve
Kabak, 2010:111). Kriterler kantitatif ya da kalitatif olabilir ve agirliklar1 amaca gore
verilmektedir. Son yer alan grup ise diger (basit) yontemlerdir. Burada en
giiclii/glicsliz  kriter tespit edilir ve hangi alternatif bu kritere gore daha

biiytikse/kiiciikse o alternatif ele alinir.
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Tablo 1. CNKV - CAKV Karsilagtirma Tablosu

Cok Amach
Karar Verme

(CAKY)

Cok Nitelikli
Karar Verme
(CNKYV)
Kriterler (tammmlanmaya|  Niteliklere gore
gore)
Amagc Ortiik/Belirsiz
Nitelik Acik/Belirgin
Kisitlamalar Aktif degil
(Niteliklere  dahil
edilmis)
Alternatifler Sonlu sayida,
ayrik(Onceden
tanimlanmis)
KV lle Etkilesim Cok fazla degil
Kullanim Secim/Degerlendi
rme

Kaynak: Hwang ve Yoon, 1981:4

Amaglara gore

Acik/Belirgin
Ortiik/Belirsiz
Aktif

Sonsuz sayida, devamli
(Siire¢ esnasinda tespit
edilir)

Cogunlukla

Tasarim

3.2.1ANALITIK HIYERARSI SURECI (AHP) YONTEMI

AHP, 1968 yilinda Myers ve Alpert tarafindan gelistirilmis ve sonra da 1970’li

yillarda Pensylvania Universitesindeki Wharton Okulundaki profesér Thomas

Saaty tarafindan bir model olarak olusturarak c¢ok kriterli karar verme

problemlerinin ¢dziimiinde uygulanabilir duruma getirilmistir (Mutlu ve Sari,

2017:183). Gergeklesen diinya olaylarindan esinlenmig T. Saaty ayni

zamanlarda Arms Control ajansinda ¢alismis ve silah ticareti, kaynak tahsisi

gibi konularda karar verme siirecini nasil kolaylasabilecegini konusunda

AHP’ni bagaril1 bir cevap olarak bulmustur.
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Bilginin, tecriibenin, bireyin fikirlerinin ve Onsezilerinin mantiksal bir sekilde
birlestiren (Gtliner ve Yiicel, 2006:74) AHP, en geng¢ ve matematiksel olarak en genel,
kuvvetli karar teorisi (Saaty, 2016:3) ile ¢ok kriterli karar verme problemlerinin; ana
hedef, kriterler, alt kriterler ve alternatifler arasindaki iligkisini gosteren, hiyerarsik bir
yaptda modellenebilmesine olanak veren (Dinger ve Gorener, 2011:111);
alternatiflerin ortak bir kritere gore ikili karsilagtirilmasina dayanan bir 6lglim
yontemidir (Omiirbek, Tunca ve vs., 2016:204) ve ii¢ temel prensip iizerine

kurulmustur (Giiner ve Yilicel, 2006:74):

= Hiyerarsilerin olusturulmasi prensibi;
»  Ustiinliiklerin belirlenmesi prensibi;

= Mantiksal ve sayisal tutarlilik prensibi.

Son donemde, CKKV Yontemleri arasinda en sik kullanilan AHP Yontemi yaklagik
20 iilkede proje planlanmasinda ve karar verme ile ilgili neredeyse tiim uygulamalarda
kullanilmaktadir (Senger ve Albayrak, 2016:238). Matematik ve psikolojiye dayanan
AHP hem derecelendirmeyi hem de karsilastirma yontemlerini icerir ve temel olarak,
alternatifler ve alternatiflerin degerlendirmesinde kullanilan kriterler i¢in dncelikleri
belirlemeye amag¢lamaktadir. AHP, bir karar probleminde, belli sayidaki secenegi en
az iki Olglite gdre, varsa niteliksel olanlariyla birlikte degerlendiren ve alternatifleri
onem derecelerine gore siralayan bir tekniktir (Caliskan ve Eren, 2016:89). Genellikle,
karar vericinin anlayisinin merhametinde olan kriterler, agirlik ve siire gibi farkl
dlceklerde oOlgiilen ya da heniiz dlgeklerin olmadign 6lgiitlerdir. Olgeklerin farkli
oldugu durumlarda Sl¢limlerin dogrudan birlestirilmesi imkansizdir. Birinci olarak,
hedefe ulagmak icin oncelikler, onemleri agisindan kriterlerden kaynaklanmaktadir ya
da her bir kriter igin alternatiflerin performanslarindan saglanmaktadir. ikinci olarak
ise, alternatiflerden tiim 6ncelikleri elde etmek i¢in agirliklandirma yontemi kullanilir.
Agirliklandirma, AHP'de genel bir sonuca ulagsmaya ¢alisan ayn1 dlgege sahip olan
birka¢ kriter altinda o6lgiilen alternatifleri birlestirmek icin aritmetik olarak ne
yapilacag: ile paraleldir. Boylece, AHP kullanilarak ¢ok boyutlu bir dlgekleme

problemi, tek boyutlu bir 6l¢ekleme problemine doniistiiriiliir.

Karar problemini tanimlamak i¢in dahil edilmesi gereken karar vericinin istedigi tiim

faktorleri dikkate alan AHP, hiyerarsik ve ag yapilarinin kullanimiyla karar vermede
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kullanilan hedefleri, kriterleri, aktorleri, zaman dilimlerini ve alternatifleri birlesmeyi
caligir. Problemin ¢6zmesinde AHP nin ii¢ temel ilkesi vardir: ayristirma, kararlarin
karsilastirilmas: ve Onceliklerin sentezi (Saaty, 1987:166). Ayristirma ilkesine gore
AHP bir problemi alt problemler olarak boler, sonra da elde edilen tim alt
problemlerin ¢oziimlerinin karsilastirilmasint yapip Onceliklerin senteziyle bu
kararlar1 genel bir sonuca doniistiiriir. Kii¢iikk problemlerle ilgili dogru kararlar

verebilmek i¢in ise insanin dogustan olan yetenegine dayanir.

AHP Yontemi, Maliyet/Fayda analizi, stratejik planlama, Ar-Ge 6ncelik gelistirme ve
secimi, teknoloji se¢imi, yatirim kararlari, turizmi gelistirmek ic¢in oncelik, yeni
telekomiinikasyon ~ hizmetlerinin ~ degerlendirilmesi,  alternatiflerin ~ diger

degerlendirmeleri gibi alanlarda uygulanmaktadir.

Karar problemini tanimlamak i¢in dahil edilmesi gereken karar vericinin istedigi tiim
faktorleri dikkate alan AHP, hiyerarsik ve ag yapilarinin kullanimiyla karar vermede
kullanilan hedefleri, kriterleri, aktOrleri, zaman dilimlerini ve alternatiflerini
birlestirmeye c¢alisir. Problemin ¢6ziimiinde AHP’nin ii¢ temel ilkesi vardir:
ayristirma, kararlarin karsilastirllmasi ve onceliklerin sentezi (Saaty, 1987:166).
Ayrigtirma ilkesine gére AHP bir problemi alt problemler olarak béler, sonra da elde
edilen tiim alt problemlerin ¢dzlimlerinin karsilagtirilmasin1 yapip Onceliklerin
senteziyle bu kararlar1 genel bir sonuca doniistiiriir. Kiiciik problemlerle ilgili dogru

kararlar verebilmek i¢in ise insanin dogustan olan yetenegine dayanir.

AHP Yontemi, Maliyet/Fayda analizi, stratejik planlama, Ar-Ge 6ncelik gelistirme ve
secimi, teknoloji se¢imi, yatirim kararlari, turizmi gelistirmek ic¢in Oncelik, yeni
telekomiinikasyon ~ hizmetlerinin ~ degerlendirilmesi,  alternatiflerin ~ diger

degerlendirmeleri gibi alanlarda uygulanmaktadir.

3.2.1.1AHP YONTEMININ AVANTAJ VE DEZAVANTAJLARI

AHP’nin 6nemli avantajlar1 asagidaki gibidir:

- Problemin ¢6zme hedefine odaklanmaktadir. Ancak iligkiler ve etkilerinin

belirlenmesi i¢in problemle ilgili yeterince bilgi sahip olmas1 gerekmektedir.
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AHP’de hiyerarsik bir yapt olarak problemin modellenmesi miimkiindiir.
Boylece karmasik problemlerin alt problemler olarak ayrilarak karisikliklar
giderilir ve dogru sonucu daha kolayca ulasilabilir.

Karar verici, ikili karsilagtirmalar1 kullanarak problemin her bir kismina daha
fazla dikkat edebilir. Bu durumda sadece iki eleman goz oniine tutuldugundan
dolay1 verilecek kararlar kolaylagsmaktadir (Yilmaz, 1999:23-24).

AHP’de objektif ve subjektif degerlendirme Olgiitlerinin ayni anda birlikte
kullanilmasint miimkiin olmaktadir (Eraslan ve Algiin, 2004:98). Baska bir
degisle, kriterlerin ikili karsilagtirmalar1 yapilirken sadece sayisal verilere
dayali ¢oziimleri degil, karar vericinin subjektif goriisleri de kullanilir.

Karar vericinin subjektif goriisleriyle yaptig1 ikili karsilagtirmalarin
tutarliligini, baska bir ifadeyle dogru olup olmadigini test edilebilir ve
uyusmazlik ¢iktiginda verilen kararlarin tekrar diizeltilme imkanini saglar.
Yapidaki elemanlar arasindaki etki ve baskinligin (6nem, tercih veya hedefe
uygunluk) onceligini degerlendirmek igin yeterince bilgi ve tecriibe sahibi
olmakta, ayrica digerlerinin sahip oldugu bilgi ve tecriibeye erisme imkani da
saglamaktadir (Saaty, 2016:7).

AHP, en iyi uzlagsmay1 gelistirme yetenegi ile diistince farkliliklarina izin verir.
AHP, kantitatif ile kalitatif faktorleri goz Oniine alarak alternatifleri
degerlendirilir ve en iyi alternatifin tespit edilmesine yardimci olur.

AHP, cok sayidaki Olglitlere gore degerlendirilmis alternatiflerinin genel
oncelik siralamasini ortaya koyarak en uygun alternatifin secilmesi yaninda,
onunla yakin olan alternatifleri de belirleyerek farkli senaryolar olusturma
imkan1 da saglamaktadir.

AHP, siralama ve puanlama teknikleri kullanarak zor veya imkansiz olan
problemlerin ¢dziilmesinde basta gelen yontemdir.

AHP, CKKYV problemlerinde tek basina kullanilabilirken farkli yontemlerle de
kolayca uygulanabilir. Bu gibi durumlarda genellikle AHP ile tespit edilen
agirliklar, farkli yontemlerde girdi olarak elde alinir (Uludaga ve Dogan,
2016:19).

AHP’de problemin ¢oziilmesi i¢in hesaplanabilirlik, anlagilabilirlik agisindan
kolaylik saglayan Excel programi ve ‘Expert Choice’isimli bir bilgisayar

programi mevcuttur.
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Literatiirde AHP Yontemiyle ilgili bazi elestiriler vardir. AHP nin dezavantajlar

asagidaki gibidir:

- AHP genellikle tutarli bir sistematige sahiptir. Buna ragmen, sonuglarin
gercekeiligi dogal olarak karar vericinin kriterler arasinda yaptigi ikili
karsilastirmadaki tutarliliga bagli olacaktir (Mutlu ve Sar1, 2017:183). KARAR
VERME tarafindan 1-9 skala ile yapilan ikili karsilagtirmalarda kullanilan
sozel ve sayisal kriter dlgekleri birbirini tam karsilamaz. Ornek olarak, “orta
onem” sozel kararinin 1-9 6lgegine gore sayisal deger olarak karsilig: olan 3
degerinin ¢ok yliksek oldugunu tartigilabilir.

- 1-9 skala her zaman kesin bir cevap vermeyebilir ve yapilan ikili
karsilastirmalar karar vericiyi tutarsizhga da diisiirebilmektedir. Ozellikle
ticten fazla kriter veya alternatif i¢in tutarlilik sorunu ¢ikarmasi yaygin bir
sorundur. AHP’de tutarlilik denince tercihler arasinda gecisli olma ve
tercihlerin 6dnem iligkileri anlasilmaktadir. Gegisli tercih denince eger A’y1
B’ye tercih ederse ve B’y1 de C’ye tercih ederse, o zaman A, C’ye tercih
edilmelidir. Bagka bir ifadeyle, eger A, B’den 2 kez 6nemliyse ve B, C’den 3
kez 6nemliyse, o zaman A, C’den 6 kez énemli olmalidir. Cogu karar verme
problemlerinde  karar verme bu tip iliskileri dogru = sekilde
degerlendiremeyebilir. Sonug¢ olarak bu iligkinin ihlal edilmesi tutarsizligin
sebebi olmaktadir (Vila ve Beccue, 1995:992-993).

- Kiiterleri segerken hangisinin maksimum, hangisinin de minimum olmasinin
daha oldugu dikkate alinmaz.

- Sira koruma ve sira degisimi AHP ile ilgili elestirilerinden birisidir ve
probleme yeni alternatifleri ekleyerek ya da baska bir¢ok nedenden dolay1
kriter eklemeden veya silmeden alternatiflerin tercih sirasinda olusabilecek
degisme anlamma gelmektedir. Ornek olarak, Alternatif C’nin dikkate
alinmadig1 durumunda AHP analizinin sonucu Alternatif A’nin Alternatif B’ye
tercih edilmesi olurken, analize Alternatif C dahil edildiginde Alternatif B’nin
Alternatif A’ya tercih edilmesi sonucuna ulasilabilecektir (Y1lmaz, 1999:22).

Yukarida deginilen elestiriler neticesinde yillar icerisinde daha iyi sonuclar elde
edilmesi icin farkli sayi kumeleriyle calisilmis ve daha net sonuclar elde edilmeye

baslanmistir. AHP’nin tarihsel gelisimine bakildiginda Bulanik AHP literaturune
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cokca rastlanmaktadir. 1983 yilinda Van Laarhoven ve Pedrytcz tarafindan ilk ¢calisma
gerceklestirilmistir. Daha sonrasinda tam olarak hayata entegre edebilmek icin
notrosofik kiimelerden yararlanilarak dogru, ektisiz ve yanlis olan parametrelerde goz
oniine alinmis ve bununla beraber gunumuzde nétrosofik kumelerin kullaniminda artis
gozlemlenmektedir. Bir sonraki bolumde detayli olarak kiimeler ve ndtrosofik AHP

iizerinde detayli olarak durulacakair.

3.2.2.TOPSIS YONTEMI

TOPSIS yontemi, Hwang ve Yoon (1981) tarafindan olusturulmus ve sonra da Chen
ve Hwang (1992) tarafindan gelistirilmistir. TOPSIS yonteminin temel amaci, pozitif
ideal ¢oziimden en kisa mesafedeki ve negatif ideal ¢oziimden en uzak mesafedeki
alternatifin secilmesidir. Sonrasinda bu prensip Zeleny (1982) ve Hall (1989)
tarafindan da Onerilmis ve Yoon (1987) ve Hwang, Lai and Liu (1993) sayesinde
zenginlenmistir (Yoon ve Hwang, 1995:38).

Yogun rekabet ortaminda, literatiirde ticaret, insaat, gida, teknoloji gibi farkli
sektorlerde iglem goren firmalarin finansal performans siralarinin belirlenmesinde
kullanilmakla  birlikte (Uygurturk ve Korkmaz, 2012:97), isletmelerin

performansdurumlarinin degerlendirilmesinde ve karsilagtirilmasinda, sayilamaz

saylda finansal oranlari g6z Online alarak cok kriterli karar verme
problemlerinin ¢éztimunde kullanilan TOPSIS Ydénteminde (Akylz, Bozdogan,
Hantekin, 2011:77), AHP VE PROMETHEE ydntemlerden farkli olarak kriter
degerleri ve kriter agirliklari sadece sayisal olabilmektedir ve sayilarla ifade
edilebilen alternatifleri siraya koymada en etkin ve kolay kullanilabilen

ydntemlerden biridir (Ozen ve Organli, s. 292).

3.2.2.1 TOPSIS YONTEMININ AVANTAJ VE DEZAVANTAJLARI

Y onteminin temel avantajlar1 asagidaki gibidir:

- Rasyonelligi, kolay kavranabilirligi ve hesaplamadaki basitligi saglamak nedeniyle
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TOPSIS yo6ntemi literatiirde en sik kullanilan yontemler arasinda yer almaktadir.

Bu yo6netimin en ¢ekici tarafi ¢ok az bir siibjektiflik icermesidir. Yontemde bulunan
tek subjektif nokta kriterler agirliklaridir (Geng ve Masca, 2013:543).

TOPSIS yonteminde degerlendirmeler Microsoft Office Excel 2007 programi
kullanilarak kolayca gerceklestirilmektedir.

Y onteminin temel dezavantajlar1 asagidaki gibidir:

TOPSIS Yontemi ile karar vermede nitel degerler degil sadece sayisal degerler goz
oniine alinabilmektedir. Boylece, farkli dilsel degerlerinin agirliklar1 hesaplanmak ve
en etkili sonug elde edebilmesi i¢in ¢ok kriterli bir fuzzy karar verme metodu (Fuzzy
TOPSIS) gelistirilmistir (Diindar, Ecer, Ozdemir, 2007:292). Bu durum ise daha ¢ok
caba gostermeyi gerektirir.

Eger bir alternatif pozitif ideal ¢oziimden en yakinsa ama ayini1 zamanda diger
bir alternatif negatif ideal ¢oziimden en uzaktaysa se¢im yapmak zor olabilir,
clinkil alternatifler cogunlukla birbirleriyle uyusmazlar.

TOPSIS yénteminin diger siibjektif tarafi da kriterlerin agirliklandirmasidir.
Bunun nedeni ise agirliklandirmanin kriterlerin 6nem derecesine gore
yapilmasidir (Gersil ve Palamutguoglu, 2016:62).

Kriterleri segerken hangisinin maksimum, hangisinin de minimum olmasi
gerektigi dikkate alinma karar matrisinin igeridekilere degil, ayrica her bir
karar vericinin kendi tercihlerine de baglidir. Bundan dolayi kesin en 1iyi karar

verilmez ve KV en iyi ¢ézlimiine en yakin olan alternatifi secer.

Yukarida deginilen elestiriler neticesinde yillar igerisinde daha iyi sonuclar elde

edilmesi icin farkli say1 kiimeleriyle ¢alisilmis ve daha net sonuclar elde edilmeye

baglanmistir. TOPSIS’in tarihsel gelisimine bakildiginda bulanik AHP literatiiriine

cokca rastlanmaktadir. Daha sonrasinda tam olarak hayata entegre edebilmek icin

nbtrosofik kiimelerden yararlanilarak dogru, ektisiz ve yanlig olan parametrelerde goz

Oniine alinmig ve bununla beraber gunumuzde ndtrosofik kiimelerin kullaniminda

artis gozlemlenmektedir. Bir sonraki boliimde detayli olarak nétrosofik kiimeler ve

notrosofik TOPSIS uzerinde detayli olarak durulacaktir.
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3.3. NOTROSOFiK KUMELER

Bulanik kiimelerin ve sezgisel bulanik kiimelerin genellestirilmesi olarak, gergek
diinyada var olan belirsiz, kesin olmayan, eksik ve tutarsiz bilgileri temsil etmek i¢in
notrosofik kiimeler gelistirilmistir. Ve sadece belirli bir say1r degil, ger¢ek birim
araligindaki bir dizi say1 ile ilgili sorunlar1 ¢6zmek i¢in tam aralikli nétrosofik kiimeler

Onerilmistir.

Noétrosofik kiimeler literatiiriinde, bir ndtrosofik kiime i¢in ortak bir spesifik sembol
simdiye kadar kullanilmamis. Notrosofik kiime A i¢in  semboliinii 6neriyoruz, ii¢
nokta bir nétrosofik kiimenin 6gelerini temsil ediyor; T, I, F ve tilde bunun da bulanik

bir kiime oldugunu gdsteriyor.

Tanim 1. (Smarandache, F. (1998)) E bir evren olsun. E'deki bir ndtrosofik kiime, bir
dogruluk {iyeligi fonksiyonu TA, bir belirsizlik iiyeligi fonksiyonu IA ve bir yanlis
iiyeligi FA ile karakterize edilir.

TA (x), IA (x) ve FA (x), [0,1] 'in gercek standart elemanlaridir.

Bir nétrosofik kiime:

A={<x,(T (x),I(x),F(x)>x€E, (T (x),I(x),F (x)e]0,1["} (3.1)

TA (x), IA (x) ve FA (x) toplami hakkinda herhangi bir kisitlama yoktur, boylece
0~ <TA(x)+1A(x) + FA (x) < 3™ .

Tanim 2. (Biswas, P., Pramanik, S., and Giri, B.C. (2014)) E bir evren olsun. E'deki
tek degerli bir nétrosofik kiime A, dogruluk iiyeligi fonksiyonu T, belirsizlik iiyeligi
fonksiyonu [ ve yanliglik tiyeligi F ile tanimlanir. T; I ve F [0,1] 'in ger¢ek standart

elemanlardir.

A={<x,(T (x),I (x),F(x))>:x€E,(T (x),I(x), F(x)€[0,1])} (3.2)

TA (x), IA (x) ve FA (x) toplam1 hakkinda herhangi bir kisitlama yoktur, boylece
0~ <TA(x)+1A (x) + FA (x) < 3™ .
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Tanim 3. (Wang, H., Smarandache, F., Zhang, Y.Q., and Sunderraman, R. (2010)) X,

X'te genel bir 6geye sahip olan bir nokta (nesne) boslugu olsun.

x ile gosterilir. X, A kumesinde bir dogruluk iiyelik islevi T,, bir belirsizlik tiyeligi
islevi Iyve F, bir yanlis liyelik islevi ile karakterize edilen bir ndtrosofik kiime. T, I ve

F]107,1% ['in gergek standart veya standart olmayan altkiimeleridir. Bunlar

Ty:X—]07,1% [(3.3)
Ii: X>107,1% [(3.4)

F;: X—]07,1% [(3.5)

3.3.1. Aralik Degerli Notrosofik Kiimeler

Tanim 4. X= < [TjL, TjU], [I L IjU], [F]L , F}U] > araliklarla degerlenen bir koleksiyondur

ve notrosofik sayilar j= 1,2, ..., n ve n karar vericilerin sayisidir.
Tanim 5. Notrosofik olma durumundan cikarma

Asagida verilen bir aralik degerinde nétrosofik saymin: ndtrosofik olma durumundan

¢ikarma formuludur.

o = (FE+ (-85 an - (). a-m) 00

Xj = ([TvaTxU]: [1912'19151]: [FerFxU])

Tanim 6. (Li, Y., Wang, Y., and Liu, P. (2016)) X bir sdylem evreni olur. Aralikli degerli bir
notrosofik kiime X, X in bagimsiz olarak bir dogruluk-iiyelik fonksiyonu tarafindan
tanimlandig1 T (x), birbelirsizlik iiyeligi islevi I (x) ve bir sahte iiyelik islevi F (x)her biri i¢in,

burada

TN(x) = [Tlf]l(x)l T]\l[](x)] c [011] ’ IN(x) = [IIL\}(x)' Ill\]](x)] c [011] ’ FN('X) =

[F¥ oy Fr ool € [0,1]
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Ayrica 0< T,G(x) +1 If,(x) + F,ﬁ(x) < 3kosulunu yerine getirirler. Bu nedenle, aralik-

degerli nétrosofik kiime N verilebilir.
N={(x, [Th ey TN o) Uy o ) [Fa ey FN oD 1x € X} (3.7)

Tamm 7. &= ([T, TV, [1%, 1V], [FL, FU]) ve b = (g, Y] [1E, 12], [FE FY ]y iki
aralik-degerli n6trosofik sayi. Bunlar arasindaki iliski ve aritmetik islemler asagida

verilmistir. Zhang, H.Y., Wang J.Q. and Chen, X.H. (2014)
at=([FL, FV1,[1 — 19,1 — IL], [TE, TV]) (3.8)

a@ b ancak ve ancak T} <TLTY <TV; 1k > 151V > 1Y; FF > FEL EY > FY

9)

~
w
\O

a = b ancak veancak @d S bve b C a'.

a®b = ([Tt + 1 —TETETY + 1Y — TYTY ), [1L1E, 1Y 1Y), |[FEFE, FUFY ) (3.10)

G®b = ([TETE, TYTY Ik +1k — 1L1E, 19 + 1Y — 1V1Y][FE + Ff -

FEFE PV +FY — EYFY)) 3.11)

Tanim 8. iki aralikli degerli ntrosofik kiimenin ¢ikarma islemi asagida verilmistir

(Karasan, A., and Kahraman, C ):

dob =1t - FY. 1Y - F{) [Max(1h, 1), Max (12, 1Y), [FF - TY, EY = TE])
(3.12)

3.3.1.1 Aralik Degerli AHP Methodunun Adimlar:

Bu yontemin avantajlart klasik AHP yontemine benzerligi ve hesaplama
adimlarindaki basitligidir. Bununla birlikte, ge¢ adimlarinda bir notrosofik
olma durumunda ¢ikarma formiiliine ihtiyaci vardir. Asagida, aralik degerli
notrosofik AHP Metodunun adimlarini ele alinmustir. (Bolturk, E., Kahraman,

C. (2018))

Adim 1. Aralikli degerli n6trosofik degerlendirme dlgegini belirlenir.
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Adim 2. Sorun bir hedef, 6l¢iit, alt 6lgiit ve alternatiflere ayirilir.

Adim 3. Aralikli degerli nétrosofik kiimeleri kullanarak ikili karsilagtirma
matrislerin (P) olusturulur. ikili karsilastirma matrislerinin tutarlilig,
Denklemde verilen nétrosofik olma durumunundan c¢ikarma denklemi
kullanilarak ol¢tilmiistiir. (3.6). Eger ciftli ntrosofik olma durumunundan
cikarma karsilagtirma matrisi tutarli ise, notrosofik ¢iftli karsilagtirma matrisi

de tutarhdir.

Hedefe iliskin kriterler i¢in ikili karsilastirma matrisleri Denk. (3.13).
Kriterlere gore alternatifler i¢in ikili karsilastirma matrisi Denk. (3.14).

C, C,
— Cl ([TlLli Tlul]u [1%11 Ilul]' [FlLli Flul]) ([Tanl Tlgl]' [I%nv I{jn]l [FlL‘nl qul])
o= : :

Cn ([T‘rlllll Trs,ll]i [111{11 Irlljl]i [FrlllliFrlljl]) o ([Trfnl Tnl;l]l [Iﬁn,lrll]n], [FnLnﬁ Fnlil])
(3.13)

Adim 4. Onerilen aralikli degerli nétrosofik degerlendirme 6lgegini kullanarak

normalize edilmis kriter agirliklarini hesaplanir.

Adim 4.1. Her siitundaki degerleri Denklem'deki gibi toplanir. (3.14):

§}j=([z?=1T1ch' 2”:17"1?]"]’[2?:111%]'» ?:111%']'[22211:15]'» ?:11:15}1"])(3-14)
j=1,2....m

Adim 4.2. Esitlikteki her parametre i¢in (x.14) kullanilarak toplama islemi yapilir ve

Denklemde ﬁl ;jelde etmek igin her bir terimi kargilik gelen eleman ile bolinur.

L U L u L U
Tkj Tkj ] [ ij ij ] [ ij ij
) )

Ry =1
i m U’rym U m U rym U m Uym U
J k=1 Tij L= Tijd 1Bkz1 Iy Ze=1 il | Xk=1 Fij Xk=1 Fij

) (3.15)

Adim 4.3. Denklemlerdeki (3.16) oldugu gibi alternatiflerin nétrosofik oncelik

vektoriini elde etmek i¢in her bir siranin ortalamasini hesaplanir.
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L. U, L. 1Y, FL. FU.
Zm 1 Zm 1 Zm 1 Zm 1 Zm 1 Zm 1
k=12m TU , k=12m TU k=12m IU . k=1zm IU k=12m FU . k=12m FU
W _ k=1"kj k=1"kj k=1"kj k=1"kj k=1"kj k=1"kj
= L , L , L (3.16)

Adim 4.4. Her kritere gore yukaridaki adimlar1 tekrarlayin ve tiim alternatifler igin
notrosofik agirlik vektorleri edinin. Kriterlerdeki 6ncelikli agirliklart elde etmek igin

ayn1 islem tekrarlanir.

Adim 5. Esitlik degeri kullanilarak nihai birlesik aralik-degerli notrosofik alternatif
agirliklarini edinilir. (3.17).

i, - ([ Tl [ 15, [0 il D
(L N O N S

[Ty T s 1) [Py, il D

(o T o) e W) [Pl Pl +

[ T Wi 151 U 8 DX T T ) U ] )

(3.17)

Adim 6. Denkleminde n formiilii uygulayin. (3.6) Denklemde belirtilen alternatiflerin
net agirliklarini elde etmek icin. (3.18).

QA]- = (Wa1, Waz, Wy3)
Adim 7. Alternatiflerin net agirliklarin1 normallestirilir.

Adim 8. Alternatifleri siralayin ve en biiylik agirliga sahip olan alternatifi segin.
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3.3.1.2 Aralik Degerli Notrosofik TOPSIS Methodunun Adimlari

TOPSIS 6nemli bir karar verme yontemi oldugundan ve aralikli nétrosofik kiimenin
eksik, belirsiz ve tutarsiz bilgileri agiklamak daha kolay olabileceginden, aralik degerli
genisletilmis bir TOPSIS yontemi olusturmak 6nemlidir.Liu ve Chi 2013 yilinda
yayinladiklar1 bir makaleyle aralik degerli notrosofik TOPSIS ydntemine ait adimlar
belirtmisleridir.

. ADIM: Karar matrisinin olugturulmasi
Karar matrisi olusturulurken TOPSIS yonteminin AHP yonteminden farki ortaya
cikmaktadir. Bu fark AHP yonteminde ikili karsilastirma seklinde olup TOPSIS

yonteminde puanlama ve deger atama seklinde olmasidir.

. ADIM: Ozellik Agirliklarnin Bulunmasi
Bu asama daha 6nceki uygulamamiz olan AHP metodunun analizi sonucu ulastigimiz

degerlerin kullanilmas1 agamasidir.

. ADIM: Agirlikli Normalize Matrisinin Olusturulmasi

Bu asamada karar matrisinin her bir eleman ilgili agirliklarla ¢arpilarak agirliklh
normalize karar matrisinin olusturulur. Bu asagidaki formiile gore yapilir. Ilgili agirlik
degerleri matrisin o siitununda bulunan tiim degerlerle ¢arpilir. Notrosofik TOPSIS

uyguladigimiz i¢in bu islemi asagidaki formiile gore yapmaktayiz.

W11 W7o WnT1in

W11y WyT7o Wn"on
V'=0mm = | e | G

WiTm1 W2Tm2 *° WnTmn

Yij = ([TLL,TH] [ILLJ 15] [F%j' FLU]] )

. ADIM: Pozitif ideal Céziimiin Ve Negatif Ideal Coziimiin Belirlenmesi

Tiim alternatiflerden her bir 6zellik i¢in en iyi degerleri segerek sanal pozitif ideal
¢coziimii ve negatif ideal ¢oziimii segebiliriz. Daha genis olarak anlatacak olursak her
bir kriter i¢in en yiiksek TL ve TU degerleriyle en diisiik LL, LU, FL ve FU degerleri

sanal pozitif ideal degerleri olustururken en diisiik TL ve TU degerleriyle en yiiksek
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LL, LU, FL ve FU degerleri sanal negatif ideal degerleri olusturur. Bu degerlerin

hesaplanmasinda asagidaki formiilden yararlanilmistir.

- L

Vi ([maxile' 7

max; T}, [min; 1}, min;1[}], [min; F};, min;Flj] ) (3.20)

jl

L

U-,maxl-IU-], [maxiF-L

yj = ([min; TS, min, TY], [max;1 ij b

L Y max;F{[]) (3.21)

j=12..,n

. ADIM: Alternatif Ai ile Pozitif ideal Céziim / Negatif ideal Céziim Arasindaki
Mesafenin Hesaplanmast
Asagida yer alan formiile gore, alternatif Ai ile pozitif ideal ¢6ziim / negatif ideal

¢ozlim arasindaki mesafeyi agsagidaki gibi gosterebiliriz.
df = Xj1d@iy ) 322)

di = Xj-1dijy;) (3.23)

. ADIM: Bagil Yakinlik Katsayisin1 Hesaplanmasi
Asagida yer alan formiile gore, asagida gosterilen goreceli yakinlik katsayisini

hesaplayabiliriz.

+

dl_ .
RCC = iz (1=12,..,m) (3.24)

ADIM: Alternatifleri Siralanmasi
Goreceli yakinlik katsayisina gore siralamayr en iyiden en kotiiye alabiliriz.
Alternatifleri siralamak i¢in goreceli yakinlik katsayisini kullanip. RCC’i ne kadar

kiigtik olursa, Ai o kadar iyi bir alternatiftir.
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DORDUNCU BOLUM

4. ARALIK DEGERLI NOTROSOFIK AHP VE ARALIK DEGERLI
NOTROSOFIK TOPSIS YONTEMI ILE PERSONEL SECIM UYGULAMASI

Bu boliimde aralik degerli notrosofik AHP ve aralik degerli né6trosofik TOPSIS
kullanilarak yazilim sektoriin de faaliyet gOsteren bir isletmenin proje yoneticisi

pozisyonunun ise alim siirecinde drnek uygulama ¢aligmasi yapilmstir.

4.1. Cahismanin Amaci ve Uygulama Yontemi

Bu ¢alismada insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli alt bagliklarindan biri olan ise
alim siireci lizerinde durulmustur. Caligmanin amaci, CKKV yontemlerinden olan
AHP ve TOPSIS yontemlerinin personel se¢ciminde uygulanabilirligini ortaya koymak
ve bu yontemlerin aralik degerli notrosofik kiimeler olarak ele alarak en nitelikli

personel se¢imini yapabilmektir.

Bu ¢alisma, yazilim sektoriinde faaliyet gosteren ve bu konuda tilke ¢apinda isim
yapmis 5 yazilim firmasinda ger¢eklesmistir. Firmalardan proje yOneticisi pozisyonu
icin gerekli nitelikler yiiz yiize yapilan goriigmeler sunucunda saptanmuistir. Secilen bir
firmada proje yoneticisi pozisyonunda goriisiilen 4 aday belirlenen se¢im kriterleri
dogrultusunda aralik degerli ndtrosofik AHP ve aralik degerli nétrosofik TOPSIS
yontemleri ile degerlendirilmis ve sonucunda adaylar siralanarak en nitelikli proje

yoneticisi se¢ilmistir.
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4.2. Aralik Degerli Notrosofik AHP Yontemiyle Kriterlerin Agirhklarinin

Belirlenmesi

Uygulamanin ilk asamasinda aralik degerli ndtrosofik AHP yontemiyle firmalarda
yapilan gorligmeler sonucunda alinan verilerle kriterlerin agirliklart belirlenmistir.
Yazilim sektoriinde ¢alisan elemanlarin se¢ciminde Oncelikli olarak aranan 6zellikler
saptanmig ve firmalarin IK birimleriyle yapilan goriismeler sonucunda 6zelliklerin o
firmalar i¢in Onem dereceleri nétrosofik olarak olusturulmustur. Yapilan ikili
goriismeler sonrasinda yabanci dil bilgisi, egitim, kisisel 6zellikler, sertifika ve tecriibe

yazilim sektoriinde galisacak proje yoneticileri i¢in kriter olarak belirlenmistir.

4.2.1 Kriterlerin Karsilastirilmasi

Kriterlerin karsilastirilmasi yapilabilmesi i¢in firmalardan yapilan gériismeler sonrasi
alinan degerler notrosofik 6nem agirliklarina gevrilmistir. Bu asamada aralik degerli
notrosofik 6nem agirliklart yararlanilmistir. Tablo 2°de aralik degerli ndtrosofik 6nem

agirliklar bilgileri verilmistir.

Tablo 2. Notrosofik dnem agirliklari

Dilsel Terimler Noétrosofik Set

Esit 6nem ([0.5,0.5],[0.5,0.5], [0.5, 0.5] )

Cok daha fazla 6nem ([0.50, 0.60], [0.35, 0.45], [0.40, 0.50] )
Orta 6nem ([0.55, 0.65], [0.30, 0.401, [0.35, 0.45] )

B dereccdgdahandoshy ( [0.60, 0.70], [0.25, 0.35], [0.30, 0.40] )

onem

Giiglii 6nem ([0.65, 0.75], [0.20, 0.30], [0.25, 0.35] )
Cok daha 6nem ([0.70, 0.80], [0.15, 0.25], [0.20, 0.30] )
Cok giiglii 6nem ([0.75, 0.85], [0.10, 0.20], [0.15, 0.25] )
Cok daha fazla 6nem ([0.80, 0.90], [0.05, 0.10], [0.10, 0.20] )
Asir1 6nem ([0.90, 0.95], [0, 0.05], [0.05, 0.15] )
Son derece yiiksek dnem ([0.95,1.0], 0.0, 0.0], [0.0, 0.10] )
Kesinlikle daha fazla 6nem ([1.0,1.0],[0.0,0.0],[0.0,0.0])

Tablo 2. Notrosofik dnem agirliklart (E. Bolturk, C. Kahraman)
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Yapilan goriismeler sonucu olusan verilerin aritmetik ortalamalar1 alinarak tek bir veri
haline getirilmis ve bu veriler Tablo 2 aracilifiyla nottrosofik olarak ikili
karsilastirilma matrisi olusturulmasinda kullanilmistir. Olusan karar matrisi verileri ile

tablo 3 de belirtilmistir.

Netrosophic AHP’nin bir diger asamasi olan matrisin normallestirilmesi icin ilk
karsilagtirma matrisindeki her siitun kendi arasinda toplanarak tek tek satirdaki
degerlere boliiniir. Bu asagida formiile edilmistir ve tablo 4 de gosterilmistir. Formiiliin

uygulanmastyla beraber normalize matris olusturulmustur ve tablo 5 de gosterilmistir.

Sy =X T X T L i I X I8 ) [0y B ZRe  F L ) (414)

L U L U L U
Tk]' Tkj ] [ ij Ik]' ] [ Fk]' ij
) ’ U

F = ([
4 m U’rym U m U rym U m U»ym
J k=1 Tj Zk=a Tijd 1 Bkz1 iy Ze=1lijl | Xk=1 Fj Xk=1 Fij

]) (4.15)
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Tablo 3. Ikili karsilastirma matrisi

Egitim

TL TU LL LU FL FU

Egitim 05 05 05 05 05 05

Tecrube 03 04 025 035 06 0,7

K.

Ozellikler 0,25 0,35 0,2 03 0,65 0,75

Sertifika 0,1 02 005 0,1 08 009

Yabanci Dil 0,4 0,5 0,35 045 05 0,6

Tecrube
TL TU
09 095
0,5 0,5
035 045
0,1 02
02 03

LL

0,5

0,3

0,05

0,15

LU

0,05

0,5

0,4

0,1

0,25

FL

0,05

05

0,55

0,8

0,7

FU

0,05

0,5

0,65

0,9

0,8

K.Ozellikler
TL TU LL
0,55 0,65 0,3
08 09 0,05
0,5 05 0,5
0,25 0,35 0,2
03 04 0,25

LU FL
04 035
01 0,1
05 05
03 0,65
0,35 0,6

FU

0,45

0,2

0,5

0,75

0,7

Sertifika
TL TU LL
0,95 0,75 0,85
1 1 0
06 07 025
05 05 0,5
09 095 0

LU

0,1

0,35

0,5

0,05

FL

0,2

0,3

0,5

0,05

FU

0,15

0,4

0,5

0,15

TL

0,95

0,4

0,8

0,5

Yabanci Dil

TU LL

1 0

0,5 0,35

0,9 0,05

0,5 0,5

LU

0,45

0,1

0,5

FL

0,5

0,1

0,5

FU

0,1

0,6

0,2

0,5
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Tablo 4. Ikili Karsilastirma Matrisinin Siitunlarinin Toplam1

Egitim

Tecrube

TL

0,5

s

0,3

K. Ozellikler 0,25

Sertifika

Yabanci Dil

Toplam

TU

0,5
0.4
0,35
0,2

0,5

1,95

Egitim

LL LU FL
0,5 0,5 05
0,25 035 0,6
02 03 0,65
0,05 0,1 08
0,35 045 0,5
135 1,7 3,05

FU

0,5

0,7

0,75

0,9

0,6

3,45

TL

0,9
0,5
0,35
0,1

0,2

2,05

TU

0,95
0,5
0,45
0,2

0,3

2,4

Tecrube

LL LU

0 0,05
0,5 0,5
03 04

0,05 0,1

0,15 025

FL FU
0,05 0,05
0,5 0,5
0,55 0,65
0,8 09
0,7 08
2,6 29

TL

0,55
0,8
0,5

0,25

0,3

2,4

TU

0,65
0,9
0,5

0,35

0,4

2.8

K.Ozellikler
LL LU FL
03 04 0,35
0,05 0,1 0,1
0,5 05 05
02 03 0,65
0,25 0,35 0,6
1,3 1,65 22

FU

0,45
0,2
0,5

0,75

0,7

TL

0,95

0,6
0,5

0,9

3,95

TU

0,75

0,7

0,5

0,95

3,9

Sertifika

LL

LU

0,85 0,1

0,25 0,35

0,5

1,6

0,5

s

0,05

FL FU
0,2 0,15
0 0
03 04
0,5 0,5
0,05 0,15
1,05 1.2

TL

0,95

0,4

0,8

0,5

3,65

TU

0,5

0,9

0,5

3,9

Yabanci Dil

LL

LU

0,35 0,45

0,05 0,1

0,5

s

0,9

0,5

s

1,05

FL

0,5

1,1

FU

0,1

0,6
0,2
0,5

s

1.4
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Tablo 5. Normalize Matris

Egitim

TL TU LL LU FL

Egitim 0,32
Tecrube 0,19
K. Ozellikler 0,16
Sertifika 0,06

Yabanci Dil 0,26

0,26

0,21

0,18

0,10

0,26

0,37

0,19

0,15

0,04

0,26

0,29

0,21

0,18

0,06

0,26

0,16

0,20

0,21

0,26

0,16

FU

0,14

0,20

0,22

0,26

0,17

Tecrube

TL TU LL LU FL FU

0,44

0,24

0,17

0,05

0,10

0,40

0,21

0,19

0,08

0,13

0,00

0,50

0,30

0,05

0,15

0,04

0,38

0,31

0,08

0,19

0,02

0,19

0,21

0,31

0,27

0,02

0,17

0,22

0,31

0,28

K. Ozellikler

TL TU LL LU FL FU

0,23

0,33

0,21

0,10

0,13

0,23

0,32

0,18

0,13

0,14

0,23

0,04

0,38

0,15

0,19

0,24

0,06

0,30

0,18

0,21

0,16

0,05

0,23

0,30

0,27

0,17

0,08

0,19

0,29

0,27

Sertifika

TL TU LL LU FL FU

0,24

0,25

0,15

0,13

0,23

0,19

0,26

0,18

0,13

0,24

0,53

0,00

0,16

0,31

0,00

0,10

0,00

0,35

0,50

0,05

0,19

0,00

0,29

0,48

0,05

0,13

0,00

0,33

0,42

0,13

TL

0,26

0,27

0,11

0,22

0,14

Yabanci Dil

TU LL LU FL FU

0,26

0,26

0,13

0,23

0,13

0,00

0,00

0,39

0,06

0,56

0,00

0,00

0,43

0,10

0,48

0,00

0,00

0,45

0,09

0,45

0,07

0,00

0,43

0,14

0,36
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Kriter agirliklarinin belirlenmesinde normalize matrisin tek bir parametreye
diisebilmesi i¢in normalize matriste yer alan degerler asagidaki formiil

uygulanarak bulunur.

W, =

( i 1 e s 1 | s o e

=l m

Tablo 6. Normalize matrisin tek degerli matrise doniistiiriilmiis hali

TL TU LL LU FL FU

Egitim 0,30 0,27 0,23 0,14 0,11 0,11
Tecrube 0,26 0,25 0,14 0,13 0,09 0,09
K.
Ozellikler 0,16 0,17 0,28 0,31 0,28 0,28
Sertifika 0,11 0,13 0,12 0,18 0,29 0,28
Yabanci Dil 0,17 0,18 0,23 0,24 0,24 0,24

Bu calismada kullanilacak olan aralik degerli nétrosofik AHP nin son agamasi olan
kriter agirliklar i¢in Tablo 7 de ki matris notrosofik olma durumundan cikarma

formulu uygulanarak elde edilir.
L U L, U L U
D(X) = (”"T”" +(1-EE) g - () 1 - qu)> (4.6)

X; =Ty, T7), [0z, I 1 e FED)
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Tablo 7. Kriter agirliklari

Egitim 0,49009102
Tecrube 0,482097461
K.

Ozellikler 0,397284276
Sertifika 0,371380288
Yabanci

Dil 0,409146954

Tablo 7’nin sonucuna gore en yiiksek deger ilk sirada olup bunu takip eden degerlerde
arka arkaya siralanacaktir. Buna gore yapilan analiz sonucu Egitim en énemli kriter
olarak dnlimiize gelmektedir ve bunu tecriibe, yabanci dil, kisisel 6zellikler ve sertifika
takip etmektedir. Burada bir proje yoneticisi alinirken aranan oncelikli kriterlerin
agirliklar belirlenmis olmakta. Bu sonuglar1 kullanarak bir sonraki agama olan aralik
degerli notrosofik TOPSIS methodunu uygularken burada bulunan agirlik degerlerini

kullanarak en iyi alternatifi bulmus olacagiz.

4.3. Aralik Degerli Notrosofik TOPSIS Yontemiyle Personel Secimi

Aralik degerli notrosofik TOPSIS uygulamasinda gerekli olan agirlik vektorleri bir
onceki adimimiz olan aralik degerli ndtrosofik AHP uygulamasindan saglanmistir.
TOPSIS’in tiim uygulama adimlar1 Excel’de formiilize edilerek bulunmustur. AHP
hiyerarsisinde ele alman yapi, TOPSIS’de matris formatina uyarlanmis ve
kriterterlerin 6nem dereceleri aralik degerli ndtrosofik AHP yonteminde elde edilen

Onem dereceleridir.

4.3.1 Karar matrisinin olusturulmasi

Karar matrisi olusturulurken TOPSIS yonteminin AHP yonteminden farki ortaya
cikmaktadir. Bu fark AHP yonteminde ikili karsilastirma seklinde olup TOPSIS
yonteminde puanlama ve deger atama seklinde olmasidir. En uygun proje

yOneticisinin belirlenmesi ve adaylarin en iyi Ozellikte siralanmasi i¢in TOPSIS
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yonteminin ilk adimi olan karar matrisi tablo 8 de olusturulmustur. Bu matris
olusturulurken IK yoneticileri ile goriigmeler saglanmis ve bu goriismelerde onlara
alternatiflerin cvlerinde belirttikleri 6zelliklerin derecelendirilmesi istenmis ve bu
derecelendirilmeler alinarak tablo 2 aracihigiyla aralik degerli nétrosofik TOPSIS

karar matrisi olusturulmustur.
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Tablo 8. Aralik Degerli Notrosofik TOPSIS Yontemine Uygun Karar Matrisi

Al

A2

A3

A4

Egitim

TI Tu
04 05
0,9 0,95
0,7 0,8
0,55 0,65

II

0,35

0,15

0,3

Tu

0,45

0,05

0,25

0,4

FI

0,5

0,05

0,2

0,35

Fu

0,6

0,15

0,3

0,45

Tecrube

TI

0,9

0,2

0,4

0,3

Tu

0,95

0,3

0,5

0,4

II

0,15

0,35

0,25

0,05

0,25

0,45

0,35

FI

0,05

0,7

0,5

0,6

Fu

0,15

0,8

0,6

0,7

Kisisel

TI

0,8

0,9

0,7

0,7

Tu

0,9

0,95

0,8

0,8

I Uu

0,05 0,1

0 005

0,15 0,25

0,15 0,25

FI

0,1

0,05

0,2

0,2

Fu

0,2

0,15

0,3

0,3

Sertifika
TI Tu
0,35 0,45
03 04
0,5 06
02 03

II

0,3

0,25

0,35

0,15

0,4

0,35

0,45

0,25

FI

0,55

0,6

0,4

0,7

Fu

0,65

0,7

0,5

0,8

Yabanci dil

TI Tu 1II Uu FI

0,75 0,85 0,1 02 0,15

09 095 0 0,05 0,05

02 03 015 025 0,7

0,1 02 005 0,1 08

Fu

0,25

0,15

0,8

0,9
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4.3.2. Ozellik Agirliklarinin Bulunmasi

Bu asama daha 6nceki uygulamamiz olan aralik degerli ndtrosofik AHP metodunun
analizi sonucu ulagtigimiz degerlerin kullanilmas1 agamasidir. Burada 6nemli olan
personel se¢iminde kullandigimiz kriterlerin 6nem siralamasidir yani hangi kriterin
diger bir kriterden 6ncelikli oldugunun bilinmesidir. Tablo 7°daki verilere gore egitim,

tecriibe, yabanci dil, kisisel 6zellikler ve sertifika olarak siralama olugsmaktadir.

4.3.4. Agirhkh Normalize Matrisinin Olusturulmasi

Bu asamada karar matrisinin her bir eleman ilgili agirliklarla ¢arpilarak agirlikli
normalize karar matrisinin olusturulur. Bu asagidaki formiile gore yapilir. Ilgili agirlik
degerleri matrisin o siitununda bulunan tiim degerlerle ¢arpilir. Aralik degerli
ndtrosofik TOPSIS uyguladigimiz i¢in bu islemi asagidaki formiile gore yapmaktayiz.

Bu islem basamaklarinin yapilmasiyla olusan agirlikli normalize matrisi Tablo 9 de

gosterilmistir.
WiT11 WaT12 WnT1in
WiT21  Walp2 WnT2n
Y = ij)man = 419
WiTm1 W2Tm2 WnTmn
_ L U [1L (U L U
vi; = ([Th 1] [ 15 ][Ry FE D
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Tablo 9. TOPSIS Yonteminde Agirlikli Normalize Matrisi

Al

A2

A3

A4

Cl1

TI

0,22

0,68

0,45

0,32

Tu

0,29

0,77

0,55

0,40

II

0,60

0,00

0,39

0,55

Tu

0,68

0,23

0,51

0,64

FI

0,71

0,23

0,45

0,60

Fu

0,78

0,39

0,55

0,68

C2

TI

0,67

0,10

0,22

0,16

Tu

0,57

0,10

0,18

0,13

II

0,00

0,40

0,60

0,51

Iu

0,24

0,51

0,68

0,60

FI

0,24

0,84

0,72

0,78

Fu

0,40

0,90

0,78

0,84

C3

TI

0,47

0,60

0,38

0,38

Tu

0,60

0,70

0,47

0,47

II

0,30

0,00

0,47

0,47

0,40

0,30

0,58

0,58

FI

0,40

0,30

0,53

0,53

Fu

0,53

0,47

0,62

0,62

C4

TI

0,10

0,18

0,06

Tu

0,16

0,13

0,23

0,10

II

0,71

0,68

0,74

0,58

Iu

0,77

0,74

0,80

0,68

FI

0,84

0,87

0,77

0,90

Fu

0,89

0,90

0,82

0,94

(O]

TI

0,43

0,61

0,09

0,04

Tu

0,54

0,71

0,14

0,09

II

0,39

0,00

0,46

0,29

0,52

0,29

0,57

0,39

FI

0,46

0,29

0,86

0,91

Fu

0,57

0,46

0,91

0,96
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4.3.5 Pozitif ideal Céziimiin ve Negatif ideal Coziimiin Belirlenmesi

Tim alternatiflerden her bir 6zellik i¢cin en iyi degerleri segerek sanal pozitif ideal
¢coziimii ve negatif ideal ¢oziimii segebiliriz. Daha genis olarak anlatacak olursak her
bir kriter i¢in en yiiksek TL ve TU degerleriyle en diisiik LL, LU, FL ve FU degerleri
sanal pozitif ideal degerleri olustururken en diisiik TL ve TU degerleriyle en yiiksek
LL, LU, FL ve FU degerleri sanal negatif ideal degerleri olusturur. Bu degerlerin

hesaplanmasinda asagidaki formiilden yararlanilmistir.

yj+ = ([maxl-Tiﬁ-,maxiTil}], [miniliLj,miniIiL]’-], [miniFiﬁ-,miniFil}] ) (4.20)

yi = ([miniTL miniT-q], [main-L maxilg-], [maxiFis-,maxiFiLj’] ) (4.21)

ij’ ij ij’

j=12,..,n
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Tablo 10. Pozitif ideal ve Negatif ideal Degerleri Matris

Egitim Tecrube Kisisel Sertifika Yabanci dil
TI Tu LI Lu FI Fu |TI Tu LI Lu FI Fu|TI Tu I Uu FI Fu |TI Tu II Uu FI Fu|TI Tu I Uu FI Fu
Y+ 09 095 0 0,05 0,05 0,15{04 0,5 0,15 0,25 0,5 0,609 0,95 0 0,05 0,05 0,15|0,5 0,6 0,15 0,25 04 0,509 0,95 0 0,05 0,05 0,15

Y- 0,55 0,65 03 04 035 04502 03 035 045 0,7 08]0,7 0,8 0,15 0,25 0,2 03 |02 03 035 045 0,7 08(0,1 0,2 0,15 0,25 0,8 0,9
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4.3.6 Alternatif Ai ile Pozitif Ideal Coziim / Negatif Ideal Coziim

Arasindaki Mesafenin Hesaplanmasi

Asagida yer alan formiile gore, alternatif Ai ile pozitif ideal ¢oziim / negatif

ideal ¢6zlim arasindaki mesafeyi asagidaki gibi gosterebiliriz.
df = Xj-1d(ij v} (4.22)

di = Xj-1dQijy;) (4.23)

d17=0,178332665, d27=0,111195387, d3"=0,298459928 d4 =0,329961849

d17=0,202233774, d27=0,269371051, d37=0,08210651,d4 =0,05060459

4.3.6 Alternatif Ai ile Pozitif Ideal Coziim / Negatif Ideal Coziim

Arasindaki Mesafenin Hesaplanmasi

Goreceli yakinlik katsayisina gore siralama yapmak aralik degerli ntrosofik
TOPSIS yonteminin en son asamasidir. Bunun i¢in agagida yer alan formiile

gore, asagida gosterilen goreceli yakinlik katsayisini hesaplayabiliriz.

af

+ -
di+d;

RCC = (i =12, ...,m) (4.24)

RCC-0,467438601, RCC»=0,301557565, RCC3=0,776307832, RCCy
=0,864844285
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4.3.8 Alternatifleri Siralanmasi

Goreceli yakinlik katsayisina gore siralamay1 en iyiden en koétiiye alabiliriz.
Alternatifleri siralamak i¢in goreceli yakinlik katsayisini kullanip. RCC’1 ne
kadar kiigiik olursa, Ai o kadar iyi bir alternatiftir.Buradan ¢ikan sonuglara

gore adaylar arasinda siralama kolayca yapilabilmektedir. Buna gore;
Aday2> Adayl1> Aday3> Aday4 seklinde bir siralama yapabiliriz.

Tablo 11. Alternatiflere gore goreceli yakinlik katsayis1 degerleri

Aday 1 0,467438601
Aday 2 0,301557565
Aday 3 0,776307832
Aday 4 0,864844285

Tablo 11 deki degerler sonucunda en iyi aday Aday 2 olmustur ve bu aday IK
yoneticileri i¢in de pozisyona en uygun aday olarak belirlenmis ve siralama
birebir benzer ¢ikmistir. Bununla beraber yapilan analizlerin dogrulugu IK

yoneticileri sayesinde saglanmustir.
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BESINCIi BOLUM

5.SONUC

Giiniimiizde artan rekabet kosullar1 firmalarin insan Kaynaklar1 Y®&netimi
kavramii daha ¢ok énemsemeleri ihtiyacini dogurmustur. insan Kaynaklar:
Yonetimini bir zincir olarak diisiindiiglimiizde bu zincirin ilk ve en 6nemli
halkasini personel se¢imi ve ise alim siireci olusturmaktadir. Eger firma
personel secimini etkili bir bicimde gergeklestiriyor ise; egitim, performans
degerlendirme, kariyer planlama, iicret yonetimi vb. diger Insan Kaynaklar
Yonetimi fonksiyonlarindaki etkililik diizeyinin de aymi olciide artmasi
beklenmektedir. Dolayisiyla, insan kaynaklari departmanlarinin basarist bir

anlamda personel se¢imi ve ise alimdaki basarilartyla dogru orantilidir.

Bu ¢alismada insan kaynaklar1 yonetiminin en dnemli alt basliklarindan biri
olan ise alim sureci iizerinde durulmustur. Calismanin amaci, CKKV
yontemlerinden olan AHP ve TOPSIS yoOntemlerinin personel se¢iminde
uygulanabilirligini ortaya koymak ve bu yoOntemlerin ndtrosofik kiimeler

olarak ele alarak en nitelikli personel se¢cimini yapabilmektir.

Bu calisma, yazilim sektoriinde faaliyet gosteren ve bu konuda iilke ¢apinda
isim yapmig 5 yazilim firmasinda gerceklesmistir. Firmalardan proje
yOneticisi pozisyonu ig¢in gerekli nitelikler yiiz yiize yapilan gorlismeler
sunucunda saptanmustir. Segilen bir firmada proje yoneticisi pozisyonunda
goriigiillen 4 aday belirlenen se¢im kriterleri dogrultusunda aralik degerli
notrosofik AHP ve aralik degerli notrosofik TOPSIS yontemleri ile
degerlendirilmis ve sonucunda adaylar siralanarak en nitelikli proje yoneticisi

secilmistir.
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AHP ve TOPSIS uygulamalarindan elde edilen 6nem siralamalar1 bire bir ayni
cikmistir. Performans degerlendirme sonuclarindaki siralamada ise en yiiksek
ve en diisiik puan alan kisiler AHP ve TOPSIS siralamalarindaki en yiiksek ve
en diigiikk 6nem derecesine sahip olanlar ile ayni kisilerdir. Buradan ¢ikarilacak
sonu¢ AHP ve TOPSIS’in 6nem siralamalarmin ayni olmasindan dolay: bu
yontemlerin birbirleri yerine uygulanabilecegi yoniindedir. Ancak hangi
yontemin daha etkili sonu¢ verdigini anlamak i¢in ¢iktilarin performans

sonuclariyla karsilastirilmasi gerekmektedir.

Uygulamada gortilmistiir ki, AHP kisisel yargilar1 direkt hesaba katan, grup
kararlariin verilmesine olanak tantyan, degerlendirme sonucunun tutarliligin
g0z Oniine alan bir yontemdir. Bunun yaninda TOPSIS’in igeriginin yalin
olmasi, degerlendirme adimlarinin matematiksel olarak basit olmast ve
altenatiflerin her kriter i¢in farkl skalalarda degerlendirilme olanagi sunmasi
da bu yontemin olumlu yanlarmi olusturmaktadir. Ote yandan, benzer
caligmalarin gelistirilmesi ve bu alanda ¢alisacak arastirmacilara 1s1k tutmasi

maksadiyla birtakim 6nerilerde bulunmak faydali olacaktir.

Bu ¢aligmanin Tiirkiye’de yazilim sektoriinde faaliyet gosteren bir igletmenin
proje yoneticisi pozisyonu i¢in gerceklestirilen ilk ¢aligmalardan biri oldugu
goz Oniine alindiginda; farkli yazilim isletmelerindeki benzer pozisyonlarda
ve benzer degerlendirme kriterleri altinda s6z konusu yOntemlerin
uygulanmasi ve sapmalarin hesaplanmasi ile literatiirde bu alandaki personelin
secimi konusunda AHP ve TOPSIS yontemlerinin etkililigiyle alakali
kapsamli bir veri seti olusacaktir. Bunun sonucunda, isletmelere maliyet ve

zaman tasarrufu konusunda ciddi bir iyilestirme saglanmas1 miimkiindiir.

Bir diger Oneri, yontemlerin bir karar destek sistemi ile entegre edilmesi
konusundadir. Farkli c¢alismalarla desteklendikce, AHP ve TOPSIS
yontemlerinden olusan bir karar destek sistemi gelistirilebilir. Bu sisteme her
pozisyon ic¢in gerekli olan kriterler ve alternatifler tanimlanarak personel
secimlerinin ¢ok daha sistematik ve hizli sonuglar vermesi saglanabilir.
Boylece, hem sozel olarak yapilan degerlendirmeler sayisallagtirilmis olur;

hem de zaman ve maliyet etkin bir bicimde kullanilmis olur.
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