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OZET

Yuksek Lisans Tezi

BULANIK ORTAMDA GOK KR iTERLi KARAR VERME TEKN IiKLERi
iLE PERSONEL SECIMi: KATILIM BANKACILI Gl SEKTRORUNDE BiR
UYGULAMA

Aleyna DEGERMENC i

istanbul Ticaret Universitesi
Fen Bilimleri Enstittisi
Endustri Muhendisli gi Anabilim Dali

Danisman: Yrd. Dog. Dr. Berk AYVAZ
2016, 110 sayfa

Personel secimi sireci, kiresglie diinyadasletmelerin ayakta kalabilmek, pazar
paylarl arttirmak ve rekabet avantajlarini korumatia en 6nemli sireclerdendir.
Personel sec¢imi sayisal ve sayisal olmayan kartarlerinin bir arada kullanilg
bircok kriterli karar verme problemidir. Bu ¢ghada, personel se¢imi problemi igin
bulanik ortamda c¢ok kriterli karar verme yontemiarol TOPSIS ve VIKOR
yontemleri kullanilmgtir. Calsmada geltirilen metotlar katihm bankacg
sektoriinde faaliyet gosteren bir firmada uygulatimiBankada uzman yardimcisi
pozisyonu ic¢in bg aday, belirlenen on kriter ve pgoneticiden olsan karar verici
grubu tarafindan derlendiriimistir. Onerilen secim metodu ile adaylarin siralamasi
yapilms ve en uygun aday secilgtir.

Anahtar Kelimeler: Personel secimi, ¢ok kriterli karar verme, bulamnantik,
TOPSIS, VIKOR.
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ABSTRACT

M.Sc. Thesis

FUZZY ENVIRONMENT MULT 1 CRITERIA DECISION MAKING
TECHNIQUES PERSONNEL SELECTION: PARTICIPATION IN AN
APPLICATION IN BANKING SECTOR

Aleyna DEGERMENC I

Istanbul Commerce University
Graduate School of Applied and Natural Sciences
Department of Industrial Engineering

Supervisor: Assist. Prof. Dr. Berk AYVAZ
2016, 110 pages

Personnel selection process is one of the mostriamoprocess for companies in
order to survive their life, to increase marketrshand to keep their competitive
advantages in a globalized economy. Personnelts#lds a multi-criteria decision
making problem because of including qualitative goentitative criteria at the same
time. In this study, Fuzzy Multi-Criteria Decisidvhaking method with TOPSIS and
with VIKOR is used for the personnel selection peoln. The developed methods are
applied to a participation banks operating in tharkish banking sector. Five
candidates for the position of assistant speciatisthe bank, are evaluated by
decision-makers group, including five executivegsubing ten selection criteria. The
ranking of candidates is made by the proposed mledhd selected the most suitable
candidate.

Keywords: Personal selection, multi-criteria decision makifgzzy logic, TOPSIS,
VIKOR.
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1 GIRIS

Gunumuzde sietmeler dgisen ve geken teknolojiye ayak uydurmak, kirese#a
ekonomide pazarda vatini sirdirebilmek, rekabet avantaji elde etmekazappayini
artirarak gekimini devam ettirebilmek icin etkinlik ve verimlklerini artirmak
zorundadirlar Isletmenin etkinlik ve verimligini belirleyen faktorlerin en énemlileri;
kullanilan Uretim arag¢ ve gerecleri, bilgi sisternbdt yapisi, teknolojik yeterlilikleri ve
is gUcudur. Capanlarin kalite ve performanslargletme performans ve verimigini
direkt olarak etkiledii icin personel secimisietmeler icin en kritik streclerden biri

haline gelmgtir.

Personel seciminde yalnizca teknik ve ghcak gle ilgili bilgi birikimi gibi sayisal,
olcilebilir faktorleri dikkate almak vyeterli olmaradir. insanin sosyal yoniini
etkileyen, olcilemeyen faktorleri de personel ségite dikkate almak gerekir. Aksi
takdirde d@ru bir secim yapiimamiolacaktir. Personel secimi problemietmeler igin
hayati 6nem tayan bir karar verme problemidir. Karar verilirkenitel ve nicel
faktorlerin bir arada kullaniimasinin gerelgilipersonel seciminin ¢ok kriterli karar

verme problemi olarak tanimlanmasinglaa

Bu calsmada, personel seciminde kullanilan kriterlerinirbilik icermesi ve karar
vericinin subjektif gorgine bgli olmasindan dolayl bulanik ¢ok kriterli karar mexr
yontemleri kullanilarak ¢6zim aramgnve en uygun personel secilmeye galstir.
Katihm bankacilgl sektdriinde faaliyet gosteren bir katilim bankd&inuzman
yardimcisi pozisyonu icin 5 personel adayinin; rleglen 10 kriter cercevesinde 5
yonetici tarafindan dgrlendirildigi bir uygulama gercekigirilmistir. Bulanik ortamda
cok kriterli karar verme yontemlerinden Bulanik T&®IB ve Bulanik VIKOR yontemleri

uygulanarak en uygun adayin belirlenmegiaamstir.

Calismanin geri kalan kisimlarindan ikinci bélimde in&aynaklari yonetimi ile ilgili

literatlr aratirmasi yapilmg ve insan kaynaklari yonetimi konusunagidémistir.



Uclincii boliimde, ¢ok kriterli karar verme yontemiaxiuygulamada kullanilan Bulanik
TOPSIS ve Bulanik VIKOR yontemleri ile ilgili bilgverilmistir. Dordiinct bolimde
Onerilen yontemin Turkiye’'de faaliyet gosteren katilim bankasinin uzman yardimcisi
secim slrecine uygulamasi yapgmie son bélimde c¢amalarin sonuclar

deserlendirilmistir.

10



2 LITERATUR OZETI

2.1 Personel Secimile Tlgili Literatiir Ara stirmasi

Calsmanin bu bolimunde personel secim problemi ileliiltieratir calsmalari

incelenmg ve gagidaki gibi aktariimgtir.

Kankili¢ (2005) ¢abmasinda; problemin ¢6zimu icin “Bulanik gglendirme” metodu
AHP 'ye dayanan Ikili Karsilastirma” tekngiyle beraber kullanngtir. Isin
yurutulebilmesi icin gerekli olan kriterlerin ggim, yabanci dil, tecribe, karakter testi,
kabiliyet testi, mulakat, referans ve 6zgegmionem dereceleri “ikili katlastirma”
teknigiyle hesaplanmg; adaylar bu kriterler baz alinarak alti-derecelulainik
desiskenlerle dgerlendirilmis, adaylarin sonu¢ puanlarl ise bulanikgetendirme
metoduyla hesaplangtir. istemi (2006) ¢cagmasinda; Finans sektoriindeki bir hizmet
isletmesinde mufetti yardimcisi secimlerine ¢ok kriterli karar vermenggmlerini
uygulamg ve secilen adaylarin sekiz ay sonundaki perfortaande sec¢im sireci
sonundaki siralamalarini kaestirmistir. AHP, TOPSIS ve ELECTRE yontemlerini
kullanmstir. Calsmada personel secimi i¢in kullanilan ana ve alteker gagidaki
gibidir: Beklenen temel 6zellikledy tecriibesi, Yabanci dil, @im durumu, Bilgisayar
bilgisi, Teknik bilgi, Sektor tecrtbesi), Beklengrtkinlikler ( Temel yetkinlikler,
Musteri odaklilik, Isinin sahibi olmak, Takim bilinci, Fonksiyonel yetlkikler),
Beklenen tamamlayici 6zellikler (Pgorunig/temsil diizeyi, Kongma, ifade, Tutarlilik,
Kurumda cakma istgi). Dagdeviren (2007) camasinda; personel performans
degerlendirme sureci icin Bulanik Analitik HiyegarProsesi yontemini kullanrtir.
Degerlendirme sirecinde kullanilan kriterler: Teknékforler;ise gosterilen dikkat ve
takip, Yaraticilik, Beceri, Ekip ¢amasina uyumnisiyatif kullanma, Birden fazla
operasyonda ¢ahbilme, Oneri. Davragsal Faktorler; Ozveri, Temizlik, Etkin ilgtim
kurabilme, Tertip,isyeri kurallarina uygunlukSirket kimligine uygunluk, Hizli ve
dinamik olma, Algilama. B¥er Faktorler; Bitim, Deneyim. Ozkan (2007) canasinda;

Manisa’da bulunan birsietmenin AR-GE muhendigli gorevi icin bgvuran 6 adaya
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uygulanan personel sec¢im surecini AHP, ELECTRE @P¥IS yontemlerini @tim,
tecribe, yabanci dil, &lik kriterleriyle kullanarak irdelemstir. Kucl (2007)
calismasinda; dletmede personel secimini incelgm¥abanci dil, bilgisayar, deneyim,
ifade becerisi, Ucret talebi, analitik g@iinme, durustlik kriterlerini kullanarak AHP ve
PROMETHEE yontemlerini uygulastir.

Gungo6r vd. (2009) calmalarinda, personel secimi icin bulanik AHP modeli
kullaniimglardir. Bulanik AHP yontemi nitel ve nicel kriterle degerlendiriimesiyle en
uygun personeli secmeyi @ar. Calsmada, Bulanik AHP yontemiyle elde edilen
sonugclar Yager'sgarlikli ama¢ yontemiyle elde edilen sonuclar ilergdastiriimistir.
Calsmada yukarida belirtilen yontemlere ek olarak, igrair bilgisayar tabanli karar
destek sistemi bulanik koallar altinda daha iyi kararlar daha fazla bilgi yardim
yoneticisi s@lamak icin tanitiimgtir. Kelemenis ve Askounis (2010), gahalarinda
bulanik TOPSIS yontemi kullanilarak, alternatiflersiralamg, alternatiflerin
degerlendirilmesi igin kriterler belirlenglerdir. Nihai karari en uygun ¢oziume yakgnli
degil, olumsuz ¢ézume olan uzaginin belirleyici oldgu bu ¢alsmada bulanik TOPSIS

metodu kullanilarak tst yonetim ekibine Uye segiygulamasi yapilngtir.

Boran (2009) cajmasinda; alternatifler arasindan uygun olan petsseeimi icin,
TOPSIS metodunun sezgisel bulanik ortama sigiimesini 6nermy ve bilisim
sektorinde faaliyet godsteren bigletme igin say uzmani seg¢im problemine
uygulamgtir. Calsmasinda diksiyon, deneyim, ifade yet@nes icin isteklilik, kendine
guven, ilk izlenim kriterlerini dikkate algtir. Bilen (2009) cakmasinda; veri
madencilgi yontemlerinden siniflandirma ve kimeleme ile letkir personel secim
mekanizmasi gefiirilerek 06zellikle personel secimi sirecinde faydalanmasini
amaclamgtir. Calsmada veri madencili yazilimi olarak WEKA kullanny ve banka

subelerinde saga yonelik calgan personeller igin bir uygulama gercekienistir.

Lin (2010) calsmasinda, Tayvan’ da faaliyet gosteren elektrik vakime firmasinin
personel secim problemi icin analitikg astireci ve bulanik veri zarflama analizi

yaklasimlarini 6nermgtir. Uygulamasinda mesleki bilgi ve uzmanlik, m&skariyer ve
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egitim durumu, ksilik ve potansiyel kriterlerini kullanngtir. Dursun ve Karsak (2010)
calsmalarinda, personel secimi problemine c¢6zim olangkekli olma, liderlik,
0zgiven, sozlu ilegim becerisi, Kilik, gecmis deneyimler, genel yetenek, potansiyel
kriterlerinin kullanildgi bulanik TOPSIS ydntemini 6nergterdir. Zhang ve Lui (2011)
calsmalarinda, personel secimi icin sezgisel bulanikaroda gri ilskisel analiz
yontemini kullanmglardir. Sezgisel bulanikgaliklandirilmis ortalama operat6ri ile
karar vericilerin gorgleri birlestirilmistir.  Sezgisel bulanik entropi yontemi ile
kriterlerin entropi  girliklar elde edilmgtir. Gri iligskisel analiz yontemi le de
alternatiflerin siralamasi yapilgtr. Unal (2011) c¢ajmasinda, personel secimi
probleminin ¢6zUmu igin AHP yodntemi Onegtmi. Kriter agirliklarinin belirlendgi,
sayisal ve sOzel faktorlerin berabegerdendirildigi karar modeli olgturularak personel
secimi uygulamasi yapilstir.

Ozcan (2012) caimasinda; Bulanik cok olcitlii karar verme teknikler{AHP,
TOPSIS, ELECTRE, VIKOR, bulanik mantik) “Hedef gekiessme performansi, Banka
diger Uruinler performansi, Aktif ngteri piramidi” kriterleriyle bankada ¢ahn portféy
yoneticilerinin performans g@erlendirmesinde kullangtir. Kabak vd. (2012)
calismalarinda, personel sec¢imi surecinin nitel ve nicgérleri icerdginden karmaik,
kompleks bir sure¢ oldiwnu belirtmglerdir. Bu kompleks problemin ¢6zimda igin nitel
ve nicel faktdrlerin kombinasyonunugayan bir bulanik melez ¢ok kriterli karar verme
yaklasimi  Onermglerdir. Bulanik ANP, Fuzzy TOPSIS, Bulanik ELECTRE
yontemlerinin kullanildil, nisanci secimi uygulamasini gerceitiemislerdir. Sener
(2011) calymasinda; bir entegre tekstletmesinde personel secimi probleminde AHP,
TOPSIS, ELECTRE, PROMETHEE yontemlerigegida belirtilen kriterleri kullanarak
uygulamstir: Beklenen temel 6zellikler (Teknik bilgi, Sekti@cribesi, Eitim durumu),
Beklenen sosyal yetkinlikledginin sahibi olmak, Takim bilinci, Esneklik, Yenjit ve
degisime aciklik). Beklenen teknik yetkinlikler (Renk 1ayni, Dikkat, El-g0z
koordinasyonu, Parmak becerisi, Raporlama beceBsiklenen tamamlayici 6zellikler
(Kendini ifade edebilme, Tutarliliisyerinde cakma istei, iletisim becerisi).

Balezentis vd. (2012) camalarinda, personel secimi surecinin belirsiz, Ifaggkillerde

yorumlanabilen ve net olmayan bir sure¢ olarakrtrelglerdir ve calgmalarinda bu
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belirsizliklerin 6niine gecebilmek icin Bulanik M@ydntemi kullaniimgtir. Ydntemin
uygulamasini doért karar verici, dort personel adag sekiz kriter kullanarak
gerceklatirmiglerdir. Altan (2012) cadmasinda; performans,sletme amaclarinin
gerceklatiriimesi icin gosterilen tim cabalarin gexlendirilmesi olarak da tanimlagni
ve performansi Be boyutta inceleyen cok kriterli ve c¢ok amach biaklesim
gelistiriimeye calsmistir. Calsmada, hastane performanszgdeendirmesi icin karlilik,
etkinlik, etkenlik, kalite, verimlilik kriterleriyp AHP ve TOPSIS yonteminin birlikte
kullanilaca&) performans odakli ¢ok kriterli karar verme modelllaniimaktadir. Ozcan
(2012) calsmasinda; cok kriterli karar verme yontemlerininguerel secimi sirecindeki
etkinliginin kasilastirmasini yapngtir. Bu kapsamda, otomotiv sektoriinde faaliyet
gosteren bir Uretimgietmesinde personel secimi gahas! yapilmgtir. Calsmasinda
mezun olunan boélim, cevreye uyum, bilgisayar hilgrabanci dil bilgisi kriterlerini
kullanarak AHP ve TOPSIS yontemlerini kullagtm. Behzadian vd. (2012)
calismalarinda, bikim sektériinde sattemsilcisi olarak ¢cagacak personelin secimi icin
anket vasitasiyla veriler AHP yontemiyle analizmdj, ortaya ¢ikan siralamaya gore 10

aday TOPSIS yontemiyle gerlendirilmistir.

Coban (2012) calmasinda; damla sulama imalati yapansbhkete miihendis aliminda
personel secimi problemini ele aknr. Problemin dgerlendiriimesinde “yabanci dil
seviyesi, yaraticl diinme, argtirma becerisi, mezuniyet derecesi, mesleki tesiibe
kriterleriyle AHP yodntemini kullanngtir. Kése vd. (2013) caimalarinda, personel
secimi probleminin ¢ozimu icin gri gkisel analiz yontemini ve gri analitikzaslirecini
birlikte kullanmslardir. Dort personel adayi, belirlenen sekiz katgore dort kiden
olusan grup tarafindan gderlendirilmislerdir. Bali (2013) cakmasinda, personel
probleminin ¢6zimu icin bulanik iki kafastirmali boyut analizi ve bulanik VIKOR
yontemlerini kullanarak bir model dfturmwlardir. Calsmada; yuksek gretim
kurumuna @retim gorevlisi olabilmek icin bauru yapan bgaday be kisiden olgan
komite tarafindan, “genel gorigtanlatma yeterg, liderlik, calisma disiplini, sosyal
durum, motivasyon, bilimsel yeterlilik kriterlerirgre dgerlendiriimilerdir. Dogan ve
Onder (2014) caymasinda; insan kaynaklari temin ve secim sureapodtekriterli karar

verme teknikleri kullanilarak en uygun adayin sdglecei bir model ortaya koymayi

14



amagclamgtir. Tecriibed deneyimi, gitim, mesleki gereklilikler, bireysel 6zellikler ve
dig gérinuim kriterleriyle AHP ve TOPSIS yontemlerinillanmstir. Petrescua vd.
(2015) calsmalarinda; cgn merkezine personel secimi problemine ¢ézum byéma
calisiimistir. Bunun igin simulasyon yontemini kullangtardir. 60 kgiden olgan ve
Bikres'te ulusal calanlari kapsayan pilot bir cana yapmglardir.

2.2 Bulanik TOPSIS ve Bulanik VIKOR Yodntemleriyle ilgili Literatiir
Arastirmasi

Kiclik ve Ecer (2007), camalarinda Bulanik TOPSIS yontemiyle tedarikgcilerin
degerlendiriimesi icin bir model o6nerstir. Erzurum’da bir m@azalar zincirinde
yapilan uygulamada; mal ve hizmet sunan dort tkdiabelirlenen 14 kritere gore dort
karar verici tarafindan g@erlendirilmistir. Eleren ve Ersoy (2007) ¢gitnalarinda, dokuz

mermer blok kesim yontemlerini Bulanik TOPSIS yadnitde dezerlendirilmiglerdir.

Ertugrul ve Karakaoglu (2008), Denizli makine imalat sanayinde faaligéisteren bir
isletmede Bulanik AHP ve Bulanik TOPSIS ydntemi kullarak nakliye firmasi segimi
icin kullaniimstir. Uygulamada ke alternatif firma; genel mudirin de icerisinde
bulund@gu bir komite tarafindan belirlenene “maliyet, dokimasyon yeterlifii,
zamaninda teslimat, firma guvenildilj ara¢ filosu, yikleme sonrasi takip, bdlgeye
hakimiyet, esneklik, servis kalitesi “ kriterleringbre be karar verici tarafindan
deserlendirilerek, en uygun nakliye firmasi secimi yamya calgilmistir. ic ve
Yurdakul (2008),imalat sektortindeki firmalarin fgetlerinin devam etmesi ve gglni
icin isleme merkezi secgiminin 6nemi Uzerine dustatdir. Isleme merkezi segimi icin
bulanik AHP ve bulanik TOPSIS yontemlerini 6nerdiklcalsmada, tamsayi, trapez ve
dcgen bulanik sayilar ile kriter galiklarinin belirlenebildéi esnek bir model

Uretmslerdir.

Cinar (2011) uzun yillardir faaliyet gosteren biankanin Glneydiu Anadolu
Bolgesi'nde higsubesi bulunmamaktadir ve alternatifshgehir arasindagube acilgl
yapmak icin birsehir sececektir. Bu ¢camada secimsleminin yapiimasinda bulanik

TOPSIS yontemi Onerilrgiir. Sube yeri alternatifleri, e karar verici tarafindan
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toplam nifus, ki basina digen GSMH, rakip bankalarin vagly ticari faaliyetler,

misteri potansiyeli” kriterlerine gore @erlendirilmislerdir.

Erginel vd. (2010) c¢ajmalarinda, numara d¢mabilirligi sonrasinda GSM
operatorlerinin beklenen Pazar paylarinin belirlesiyle ilgili bir calsma yapmglardir.
Numara tainabilirligi, operatoriin dg&smesi halinde bile telefon numarasinin ayni
kalmasinin ifade etmektedir. Uc karar verici tavdéin; Turkcell, Avea , Vodafone
operatorleri on yedi kritere gore gerlendirilmistir. Sonug olarak en biyuk Pazar payi

beklentisinin Avea operatoriine ait ofubelirlenmitir.

Ozdemir ve Secme (2010), Turkiye’ deki bir mobilygetmesinde tedarikgilerin
dezerlendirilmesi icin bir cabma yapmylardir. Ug tedarikci ti¢ kara verici tarafindan, “
maliyet, zaman, esneklik, kalite, kudltur, ski, teknoloji “ kriterleri cercevesinde

degerlendirilmislerdir.

Kaya ve Kahraman (2010) gahalarinda, yenilenebilir enerji planinin segimi rizde
Istanbul’da bir uygulama yapshrdir. Bulanik VIKOR yonteminin kullanilg

calismada, jeotermal, gugesu, rlzgar, biyokltle alternatifleri; “teknik, @komik,
cevre ve toplum” ana Bkklarinin icerdgi sekiz kriter tarafindan gerlendirilerek en

uygunu belirlenmeye ¢camistir.

Tayyar (2012) , pegise tedarikcileri secimini yapmak icin Bulanik AHP Bailanik
TOPSIS yontemlerini kullanarak bir ka#astirma yapmgtir. Gida sektérindeki bir
firmada yapilan uygulamada dort pete tedarikgisi, belirlenen ¢ ana kriter ve dokuz

alt kritere gore dgerlendirme yapmlardir.

Ozcakar ve Demir (2011), gida sektoriinde tedars#egimi icin Bulanik TOPSIS

yontemini kullanmylardir. Calgmada dort karar verici kalite, maliyet avantaji,
zamaninda teslimat, esneklik, guvenilirlik, 6dengukiar kriterleri cergevesinde dort
tedarikci alternatifini dgerlendirerek, en uygun tedarikciyi belirlegeirdir.
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Ayvaz vd. (2015) cagmalarinda, Turkiye' de faaliyet gosteren bir firnaadlektronik
imza tedarikcilerinin dgerlendiriimesi Uzerinde bir uygulama yagtardir. Yapilan
uygulamada Bulanik TOPSIS yontemini kullanarak,tédarikci firma t¢ kara verici
tarafindan belirlenen yedi kritere gorezddendirilmiglerdir.

Kabak (2011) cagmasinda, hava savunma sahasi geste belirlenmesinde Bulanik
TOPSIS yontemini kullanmglardir. Hava desf@ alacak alti birlik be karar verici

tarafindan ABD Hava Savunma Topc¢usu Referans HEfita gore belirlenen “kritiklik,
hassasiyet, onarim Kkabiliyeti, taarruza maruz kalderecesi” kriterlerine goére
degerlendirilmislerdir.

Akyuz (2012), tedarik¢i secimi probleminin ¢o6zungini Bulanik VIKOR ydntemiyle
bir 6neride bulunmgtur. Mobilya Ureten AGT firmasinda yapilan uygulataa be
alternatif tedarikgi firma bekarar verici tarafindan “fiyat, kalite, teslimaigum, teknik
yeterlilik, ge¢m$ donem performansi, gmafi konum, teknoloji kriterlerine gbére
degerlendirilmistir.

Yilmaz (2012) cakmasinda tedarik¢i seciminde Bulanik AHP ve BulakilkKOR
yontemlerini kullanarak, alternatifleri gerlendirmg ve en uygun tedarik¢iyi segcmeye
calismistir.

Bali(2013) calymasinda personel secimi probleminin ¢ézimu iginaBld VIKOR
yontemini  kullanmgtir.  YUksek@retim kurumuna @retim gorevlisi  segimi
uygulamasinin yapilg calsmada, bg aday genel gorugiianlatma yeteri, liderligi,
calisma disiplini, sosyal durumu, motivasyonu, bilimsedterliligi kriterleri dikkate

alinarak be karar verici tarafindan gerlendirilmistir.

Yildiz ve Deveci (2013) calmalarinda personel secimi igin Bulanik VIKOR
yonteminin kullanmglardir. Be personel adayi U¢ karar verici tarafindaptécribesi,
egitim duzeyi, yabanci dil, al@ egitimler, sosyal ilgkiler” kriterlerine gore bg aday

degerlendirilerek, en uygun aday belirlenmeye ghhistir.
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Gorener (2013) , tedarik zinciri se¢cimgletmelerin gelecd icin 6éneminin vurgulans
ve imalat sektorinde tedarik zinciri stratejisirsacimi Uzerine uygulama yapgtr.
Strateji sec¢imi icin Bulanik VIKOR ydnteminin kuhddigi calsmada, bg alternatif

strateji on alti kritere gére derlendirilmistir.

Junior vd. (2014) cajmalarinda tedarikci secimiglétmeler icin énemli bir problem
oldugunu belirtmg ve bu problemin ¢6zimi icin Bulanik AHP ve BulaiiOPSIS
yontemlerini  6nermgierdir. Otomotiv sektdriindeki bir firmada 6rnek wygma
yapilmstir. Motor vites kablosu Ureten firmada lc¢ kararicigtarafindan beg alternatif
tedarikci; “kalite, fiyat, teslimat, tedarik¢i piibfve tedarikci iliskileri” kriterlerine gore

degerlendirilmistir.

Uludag ve Deveci (2013) havalimani kurglweri secimi probleminin ¢6zUmu igin
Bulanik TOPSIS ve Bulanik VIKOR yontemlerini kullamlardir. Calsmada ¢ kiiden
olusan karar verici grubu tarafindan dokuz angliktan olsan 34 alt kritere be

alternatif alan dgerlendirilmistir.

Bali vd. (2014), maliyetlerini azaltmak isteyegietmelerin lojistik faaliyetlerde g
kaynaklari kullandiinin, bu nedenle Ggtincl parti lojistikgtayicl seciminin ¢ok oneli
oldugunun tizerinde durnglardir. Onemli olan bu secimin yapilabilmesi ici@ Bulanik
TOPSIS yonteminin 6nerglerdir. Isinma sistemleriyle ilgili Gretim yapanrldirmada
yapilan uygulamada, bekargo sirketi ¢ karar verici tarafindan yedi kritere gore
degerlendirilmiglerdir. Yavuz ve Deveci (2014), Erzincan’da AVM yen secimi icin
alternatiflerin dgerlendirilerek, uygun yerin belirlenmesi i¢in BulenTOPSIS ve
Bulanik VIKOR yontemlerinin kullanilgg bir calsma yapngtir. Calsmada dort boélge
dort karar verici tarafindan, on dort kritere gdsgerlendirilmistir.

Ar vd. (2014), Rize'de kurulmasi planlanan bir otein yer secimi uygulamasi
gerceklatirilmistir. DOrt karar verici tarafindan “arazi buyukii, yakin ¢evre, ukam,

isletme maliyetleri, yonetmelik, ¢evre halkinin yaktal, konum” kriterlerine gore Ug¢
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alternatif konumu; Bulanik AHS ve Bulanik VIKOR y@mini kullanarak
deserlendirmilerdir. Yildiz (2014), gletmelerde 6nemli olan proje secimi probleminin
¢6zumda icin Bulanik VIKOR y6ntemini kullangtir. Calsmasinda, bekarar verici bg
alternatif projeyi “projenin net buginki gkyi, geri dong§lim orani, geri doniiim
suresi, risk, buyime beklentisi, uygulanabiirlifirma baarisina katkisi” kriterlerine

gore dgerlendirmilerdir.

Zalluoglu vd. (2014), sletmelerde buyimenin surdurilebilir olmasinin dnemarttis
gunimuzde lojistik faaliyetlerin tek noktada topdah lojistik kdy kurulumlarinin
onemi lizerine durmywe izmir'de bir uygulama gercekigrmistir. Calsmada bg karar

vericiden olgan komite bgalternatif alani yirmi alti kritere gore gerlendirmglerdir.

Vinodh vd. (2014), plastik Gretimi yapasldtmelerde plasgin geri dongiminin
yapilmasinin 6nemli oldiunu belirtmglerdir. Uygulamalarinda Bulanik AHP ve

Bulanik TOPSIS yontemini kullanaraksgé plastik dongum surecleri arasinda en lyi

kimyasal donglim surecleri belirlenen 20 kritere goérezgddendirilmislerdir.

Patil ve Kant (2014) camalarinda tedarik zincirindeki problemlerin Ustel&n
gelebilmek icin bilgi yonetim sisteminin secimi pfemine Bulanik AHP ve Bulanik

TOPSIS yontemlerini kullanarak ¢ozim arglandir.

Wood (2016) catmasinda petrol endustrisinde tedarik¢i secimindéamld TOPSIS
metodunu kullanngtir. Uygulamada Ug¢ karar verici tarafindang ladternatif tedarikci
otuz kritere gore deerlendirilmistir. Tadic vd. (2014) caimalarindasehir lojistik
konsept secimi problemini ele aktir. Sehirlerin gelsimin ve dizeninin, uaminin
sglanmasinda bu secimin 6nemli yeri vardir. Bu segapilirken Bulanik DEMATEL,
Bulanik AHP ve Bulanik VIKOR yontemlerini kullangtardir. Digenci (2016)
calismasinda, personel secimi probleminin ¢d6zumi icidafolk ortamda TOPSIS
yontemini Onermtir. Bir Uretim firmasinda pazarlama personelinige ialiminda

uygulama yapilnstir. Alti personel aday! U¢ insan kaynaklarindamah karar verme
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komitesi tarafindan, “yabanci dil, ilgtn becerisi, duygusal metanet, 6zgegme

O0zguven” kriterlerine gore gerlendirilmiglerdir.

Kang vd. (2016), caimasinda artan e-ticaret firmalarinda énemli ungan eveb sitesi
deserlendirmesini konu edingtir. Uygulamasinda Bulanik TOPSIS y6ntemini
kullanmstir. Hacigzlu vd. (2015), finansal pazarlarin bireysel veugasal yatirimcilar
icin rekabetci ve riskli bir ortam olguna dginilmistir. Guo ve Zhao(2015)
calismalarinda, elektrikli aragarj istasyonu yer sec¢imi problemi icin Bulanik TOBS
yontemini dnermiitir. Bes uzman tarafindan dort alternatif lokasyon; “top|uekonomi,
cevre” ana bgiklar altindaki on bir kritere gore derlendirilerek en uygun lokasyon

belirlenmeye cagtimistir.

Rostamzadeh vd. (2015) gahalarinda tedarik zinciri geerlendirmesinde Bulanik
VIKOR yontemini kullanmgtir. Dort alternatif dort karar verici tarafindadrt alternatif
“tasarim, dretim, ukam, geri donglim, satin alma, depolama” ana kriterleri

cercevesinde altmdort kritere gore dgerlendirilmistir.

Wu vd. (2016) cadtmalarinda makine ara¢ secimi problemi icin BulaMKOR
yontemini kullanarak ¢6zim bulmaya eatislardir. Uygulamada Bealternatif dort
karar vericiden olgan grup tarafindan “sermaye maliyeti, mili hizi, kapasite, gugc,
esneklik ve donme yolu” kriterlerine goregdelendirilmiglerdir. Chiu ve Hsieh (2016)
calsmalarinda havacilik sektorinde bakim sdreclerinielistiyilmesinde strateji
seciminde Bulanik TOPSIS metodunu kullaglandir.

Ghorabaee (2016), endustriyel robotlarin bircoktidrefirmalarinda kullanildiini ve
dolayisiyla firmalar icin robot seciminin énemlirbproblem oldgunu belirtmgtir.
Robot se¢iminde Bulanik VIKOR yontemini kullanadak uygulama gergeki@irmistir.
Uygulamada sekiz robot U¢ karar verici tarafindamjtyapi ile uyum, insan-makine
arayuzu, program esneili uyum, stabilite, destekleyici bienlerin performansi”

kriterlerine gore dgerlendirilerek, en iyi endustriyel robot secilmegaisiimistir.
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3 1INSAN KAYNAKLARI YONET iMi

3.1 insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi Ve Onemi

Insan kaynaklari; bir organizasyona tecriibe, bilgi yetenekleriyle yarar gmyan;
organizasyonun genel amacina uygun olaraksagalikkilerdir. Bir organizasyonda
personelin yonetimi; organizasyonun amaclarinaieh Ve iyi sekilde ulgabilmesi icin

personelin maksimum diizeyde katkglsanasini igin yapilan plan ve gahalardir.

Ekonominin globallgmesiyle rekabetin arfit pazarda organizasyonlarin yodnetimi
onemini arttirmaktadir. Organizasyonlarin yonetid@nblyik paya sahip olan insan
kaynaklarinin yonetimi de dolayisiyla hayati Onesminhaya balamistir. Yoneticiler
organizasyonlarin surdurulebilir rekabet avantagmitirmak ve payddarina daha iyi bir
hizmet verebilmek i¢in personelinin verimgini arttirarak daha etkin hale getirmek

amaclyla gitim, odul, tcret gibi araclarla motivasyonlarimtamaya ¢cakmaktadirlar.

Insan kaynaklarinin etkin yonetimi icin, insan kaktaa yonetim sistemini ve
etkilesimlerini olusturan insan kaynaklari yonetimi politika ve uygukarini
0zumsemek gerekir. Clinkt duygusal bir varlik ol@sanin yonetimi zor ve karmétir.
Bu karmalk ve zor gin yonetimi icin personel, ybnetici ve insan kayiaak

uzmanlarining birligi icerisinde cakmalari gerekir.

3.2 Insan Kaynaklari Yonetiminin Amagclari

Insan kaynaklarinin genel amaci, organizasyondaksopelin baarili olmasini,
dolayisiyla organizasyonun gaasinin arttiriimasini  geamaktir. insan kaynaklari
yonetimi, organizasyonlarin verimiiini ve gicini arttirmayr amaclar. “Gi¢” den
kastedilen organizasyonlarin butiin kaynaklarinineg@amaca ukanak icin maksimum

fayda sglayacaksekilde kullaniimasidir.
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Insan kaynaklarini etkin biekilde yonetmenin, organizasyonlarin genel yonelmi
elde edilen sonuclar Uzerinde olumlu bir etkisi drar Elde edilen sonuclar
organizasyonun yaminin devami, buyumesi, kardini arttirmasi, rekabetgini
arttirmasi ve esnelgini arttirarak yeni kgullara ayak uydurabilmesi anlamina gelir. Bu
sonuclari elde edebilmek icin insan kaynaklari yiomein 6zimsedii amaclar kisaca

sOyle aciklanabilir:

* Verimlilik
Organizasyonlarin cok énemli bir amacidir. Gununeliggsan kaynaklari yonetiminin
elinde verimliligi arttirmak icin uygun ve benzersiz bir firsat buhektadir ve bu
sadece ciktinin arttirilmasiyla ilgili gigdir. Bu, ¢iktinin 6ncekilerden ¢ok daha yuksek
kalitede olmasiyla da ilgilidir. Nitelik ve nicge yapilan bu yeni vurgu, etkili insan

yonetimine olan gereklig arttiran ¢gu nedenden biridir.

« Is Hayatinin Kalitesi

Insan kaynaklarinin ger bir onemli amaci da personelinin btiin ihtiyacim
saglanabildisi bir is ortami olgturabilmektir. GUnimuzde ¢aainlarin buytk bir bélimi
islerinde/calsmalarinda s6z sahibi olmak istemektedirler. gCala kendilerini daha
fazla kontrol edebilmek veletmeye daha fazla fayda kazandirabilmek istemaikeed
Bunun yanindagsverenler de ¢cadanlarina “cakan katilimi ve iletimler” yoluyla daha
fazla katihm ve kontrol hakki gemaktadir. Cadanlarla iletsim kurmak ve onlarin
fikirlerini sunmalarina firsat vermek oncelik swada verimlilikten hemen sonra

gelmektedir.

* Hukuksal Uyum
Organizasyonlar personellerini yonetirken cok saylkdinun, dizenleme, mahkeme
karari ve bgka organizasyonlarla uyum iginde olmalidirlar. Bimganizasyonda insan
kaynaklari yonetiminin hem ulusal hem de uluslaarganunlar ve dizenlemelere
uymadgl durumlarda bu organizasyon coksitle cezai yaptirimlarla kar kariya
gelebilmekte ve buylk ceza 6demeleri yapmak zorunKalabilmektedir.

Organizasyonlarda hukuksal acidan gergekiedeisimlerin tespit ve takibi, onlara
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uyum sglanmasi icin insan kaynaklari departmanlari aktidrak calsmaktadir.
Boylelikle hukuki yaptirnmlara uyulmamasi gibi duonlarda olgacak cezai

yaptirimlarin maliyetlerinden sakinilabilmektedir.

* Rekabet avantajl kazanmak
Organizasyonlar géli yollardan rekabet avantaji kazanabilir. Uzuiiredi rekabet
avantajl kazanmanin en etkili yollarindan biri Btkhsan kaynaklari yonetimidir.
Rekabet avantaji kazanmak ic¢in insan kaynaklaregiimni kullanmak, 6rgatler igin
etkili bir silahtir, ¢linkd bir rakip igin hizh vetkili bir yanit olgturabilmek ¢gu zaman
zordur. Sonucg olarak, rekabetin cok yilksek @ilduortamlarda firmalarin insan

kaynaklari yoluyla rekabet avantaji kazanacak y@tamasi oldukca etkilidir.

« s gliciniin uyum becerisi
Rekabetin ygun oldyu pazarlarda organizasyonlar esnek ve hizli olmardundadir.
Bu da organizasyondaki personelinggene hizli uyum sglama yeteng ve bunun
yaninda yeni teknolojilere, yeteneklere, strategilge insan kaynaklari uygulamalarina
uyum sglamalarini gerektirir. Gunumuzde ganlar bircok yetenek konusunda
egitmek is glclinin dgisen kaullara uyumlulgunu sglamak icin yapilan yaygin

uygulamalardan biri olarak belirtilebilir.

3.3 Insan Kaynaklar Yonetimi flkeleri

Insan kaynaklari yonetimi; faaliyetlerini buttinlitk istikrar icinde devam ettirebilmek
ve rakip organizasyonlar arasinda 6ne cikmak igimi lilkelere gerek duyailkeler,
yoneticilere kesin karar verme imkangkaken, ilkelere dayanan kararlar; daha tutarl,
faydali olup zaman kaybini minimize etmekte veil@hin aktariminin sglanarak bilgi
kaybini 6nlemektedir.

Insan kaynaklarinin yonetiminin etkili olmasi acgwin dikkat edilmesi gereken ilkeler,

su sekilde aciklanabilir:
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3.3.1 Yeterlilik ilkesi

En kisa ifadeyle hersfigorev icin en yetenekli personelin belirlenmesidu ilkenin
gerceklatirilebilmesi icin herkesin katilabilege sinavlar duizenlenerek, herkese

sinavlara bgvurma imkani sglanabilir.

Daha geni bir ifadeyle; etkin ve verimli personel sistemirkarulmasina imkan veren
kural ve uygulamalarin batinaddr. Dolayisiyla yitkrilkesi yalnizca organizasyona
giriste desil organizasyona girdikten sonra da verimlilik artt uygulamalari kapsar.
Organizasyona giie herhangi bir nedenden dolay! (irk, cinsg,ydin, dil, medeni
durum vb.) ayrim yapilmadan, sadegia/gorevin gerektirdii bilgi, beceri ve yetengn
secici oldgu bir yapi olgturulmali ve tcret dalimi haksizlik olgturmayacaksekilde
yapilmalidir (Bakan vd., 2014).

3.3.2 Kariyer ilkesi

Insan kaynaklarinin gérevi sadece bilgi, beceri gteryge sahip kileri ise almakla
sinirl degildir. Bunun yaninda personelin organizasyondael devam etmesini
sglamalidir. Bunu gercek$éirebilmek icinse caganlara uygun ¢calma ve yukselme
olanaklari sglanmalidir. Bu da ancak personele uyguortami sglanmasi, gesiminin

ve yukselmesinin desteklenmesiyle mumkuindur. Pelsoorganizasyonlarda kariyer
yapma imké&ni sunuldwunda onlari organizasyonda surekli tutabilmek ve

verimliliklerini arttirabilmek mimkun olur.

3.3.3 Eyitlik ilkesi

Gerek §e giriste gerekse yukselmede dil, din, irk, cinsiyet, siylisiince vb. nedenlerle

ayrimcilik yapilmamasi ve kimseye ayricalik tanimmaaidir.
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3.3.4 Gilvence ilkesi

Kariyer ilkesi ile iligkilidir. Kariyer yapabilmek; bir alandaste veya gorevde uzun sire
calisabilmek ile mumkuindir. Glavence ilkesinde, iksicglvence vardir;sive mevki

guvencesi.

Is glivencesi; personelin gerekli bir sebep olmamasurdunda gten cikarilmamasidir.
Mevki/makam guvencesi ise personelin buluhdumakamin korunabilmesi ve

yukselmesine imkan taninabilmesidir.

3.3.5 Yansizlik ilkesi

Yansizlik ilkesi, eitlik ilkesi ile benzerlik gostermektedir. Geneldgyasi nedenlerle
yapilan atamalardan uzak durulmasi anlamga.tBunun yaninda, yoneticileri herhangi
bir nedenden dolayl personeline gatutum sergilememesidir. Organizasyonlarda
yoneticiler, personelleri arasinda sahip olduk&yasi digtinceler veya kullandiklari oy

gibi nedenlerle taraf olmamalidir.

3.4 Personel Yonetimindeninsan Kaynaklari Yénetimine Tarihsel Gelsim

Toplum icinde insanlarin organize bgekilde calgmasi, endistri devriminden ve
endustriyel organizasyonlardan oncesléaistir. Piramitler ve Hindistan’ daki Taj
Mahal gibi yapilar yonetim teknikleri ve araclaullanilarak iga edilmitir. Bu yapilari
yapanlar planlama, drgitleme, yuritme ve kontrbl gonularda dngorulere sahiplerdi.
Erken donemde insanlarin organize gahsi askeri birliklerde gortlmektedir. Bununla
birlikte insanlarin organize camalarinin gercekigirildi gi Uretken sistemler olan
fabrikalar 17. ylzyilin ortalarindan itibaren giniye balanmstir (Cetin vd., 2014).
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Bilimsel yonetimin babasi olarak bilinen Taylor, dWale Steel Works’ te 1895 yilinda
bir calsma gerceklgtirmistir. Taylor, ydnetimin sorumlulgunun” isin yerine
getirilmesinin en iyi yolunu geftirmek” oldugunu, calsanin sorumlulgunun ise “en iyi
yoldan &i yerine getirmek” oldgunu ifade etmtir. Bu yaklgim “galisanlara ¢ok az
karar ve takdir yetkisi” verdi icin daha sonralari efg@rilmistir. Taylor, yonetimin
gorevinin “is icin uygun olan cajanlar sistematik olarakse almak” ve ardindan
“gerceklatirilecek olan gin ayrintilarini ortaya koymak” old@unu belirterek bu
konularda yoneticilere bilgi verstir. Ardindan ¢cakanlarin performansini inceleyerek
isin nasil yapilacana karar vermek icin ¢ahnlari gézlemlenstir. Taylor gozlemleri
sonucunda pik demirin vagona yuklenmesnin nasil daha iyi yapiimasi gerektie
yonelik olarak her bir kinin ne kadar yikleme yapmasi gergkti, rampa giminin ne
olmasi gerekfini, ise verilen aralarin surelerini ve siklik duizeylerioelirlemstir.
Taylor un yaklgiminda cakanlarin takdir edilmesi ve Bansizlik verilmesi stz
konusu dgildir. Taylor un bu yaklaiminin eksik yonu daha sonra Elton Mayo’ nun
Western Electric Hawthrone fabrikasinda yapoldusu calsmada ortaya konulngtur.
Elton Mayo bu cabmasinda, ¢ajma alaninda insanin dneminiskederek cakanlar
dikkate alindginda verimlilik artsi sgzlanac&ini ortaya cikarngtir. Hawthrone etkisi

olarak adlandirilan bu ¢caima sosyal ikkiler agisindan dnemli rol oynastir.

1950’li yillara gelindginde ise personel yoneticisinden dncelikle bekleggsnpersonele
iliskin olarak sorun ygwmnmamasiydi. Bu yillarda yonetim kurulu skanina gore
personel yoneticisi ¢glanlarla olan ikkilerin huzurlu ve dngdrulebiligekilde olmasini
salamaliydi. Yonetim kurulu Gyeleri beklenmedik bireg veya fazla mesai yagagibi
yaptinmlarla kagilasmak istemiyorlardi. Ust diizey hat yoneticileri, limstlari
zamaninda gercekggrmeyi engelleyecek kesintilerin olmamasini istigodi. Sendika
temsilcileri yoneticilerle bir problem yadiklarinda personel yoneticisine wieak
istiyorlardi. Gen¢ meslek{r ve onlarin caganlar, sik sik personel mudirtne
basvurmak zorunda kalmaktaydilar, ¢clnki sendikalatigkilere yonelik siki yazil
kurallar kendilerine ¢ok dar bir hareket alani kmaktaydi. Yasal organlar bireylerin
veya gruplarinsikayetleri veya olgan ihtilaflar d@rultusunda sik sik personel

yoneticisinin yap# islere muidahale etmekteydiler. Bunun yaninda sagalarin
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organizasyonursikayet surecleri gefgnce daima personel yoneticisi ile gémieleri
gerekmekteydi.1970’lerde de personel yoneticisigigimi olusturacak onerileri

yapmaktan ¢ok operasyonlarin sorunsuzékilde yerine getirilmesinden sorumluydu.

1970’lerin ortalarinda (bircok yoneticinin heniizhdabilgisayari yokken) personel
yoneticiligi operasyonel yoneticilik icin gerekli becerilerahip olmayan, daha cok
deneyimsiz personellerin segtibir isti. Nicin? Cunkl personel yonetimi genellikle
diger islere gore daha kolay goriilmekteydi. Personel yéitetinden beklenen, personel
dosyalarinin dgru bir sekilde tutulmasiydi ve cahnlarin kayitlarini tutarken,
organizasyonunsi sureclerinin yonetimine katilimlari ¢ok azdi. B&ybir cevrede
personel yonetiminin hizmetleris i bagvurularinin takibi, cakanlarin evraklarinin
tutulmasi ve performans gerlendirme raporlarinin doldurulmasi gibi faalipete
sinirliydi. Bu tlr organizasyonlarda personel depani bir maliyet merkezi olarak
goruliyordu. Maliyet merkezini, organizasyonda keelveya gelir getirmeyen bolim
veya departman olarak tanimlayabiliriz. Bu fonksiyosiurdirmek organizasyon igin
sadece bir maliyettir. Gorulegiegibi organizasyonda yardim edgowiz departmanlar
olmasini istemeyiz. Bunun vyerine gelir merkezlerifidiyacimiz vardir.  Gelir
merkezleri organizasyon icin parasal getirilersblvan departman veya bolum olarak
tanimlanabilir. Maliyet merkezleri var olan kaynakl kullanirken gelir merkezleri

organizasyonun gelegieicin kaynak olgturmaktadir.

Daha sonraki yillarda maliyet merkezleri olarakidén personel yonetimi anlgyndan
insan kaynaklari yonetimi anlgyna geg yasanmstir. Uzun seneler organizasyonlarin
temel Elevlerinden olan personel yonetimi,1980’li yillardasonra insan kaynaklari
yonetimi olarak dgismistir. insan kaynaklari yonetimi insanlari, organizasyanlar
calsanlara ve topluma fayda gluracak bir kaynak olarak géren, katilimgiliceren,
amaglarin birlikte belirlenmesini, sorumluluklakarsilikli olmasini, taraflarin birbirine
saygl icerisinde olmasini 6n plana cikaran bir yidmeanlaysl olarak gelmistir.
1990l yillarda ise insan kaynaklarinin strateghtegrasyonunu iceren bir yagiai

ifade eden stratejik insan kaynaklari yonetimi kawr, yazinda gortlmeye ganmstir.
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Gunumuzde yoneticilerin basit bigekilde calsanlara ne yapmalari gerektii

soyledikleri eski g yerleri artik geride kalmgtir. Bu giin bir takimin icerisinde olmak,
kararlari ve dier yonetsel kavramlari paglmak 6n plandadirinsanlar yénetime
katilmay isterken, organizasyonlar da gatlarin firma yonetimine katilmalarini ve

takimlarin igerisinde yer almalarini istemektedinsan kaynaklari departmanlari

verimlilik merkezleri olarak gorilmektedir. Verirfik merkezi, calganlarin verimlilgini

arttirarak organizasyonun karggini artiran gelir merkezidir. 21.yydéKY bir maliyet

merkezi dgildir. Onun fonksiyonu dier yoneticilerin oldgu gibi organizasyonlarin

gelir ve karllgini artirarak bir kar merkezi olmaktir.

Asagida Cizelge 1 ve Cizelge 2'de 1920'lerden bu yaeaséhel /insan Kaynaklari

Yonetiminin

“odaklandgl dncelikli alanlara” yer verilmstir.

tarinsel gelim icinde vurguladii konular, stati ve roller

Cizelge 1. Personel/insan kaynaklari yonetiminirguladgl konular

ile

PERIYOD VURGU STATU ROLLER
1920-1930 Ucreti, Babacan Kayit Ucret yonetimi
Uygulamalar Kontrol
1940-1960 Isglcune, ucretlere, Idari Deserlendirici
endustriyel ilgkilere ve Dangman
personel idaresine gkin Arabulucu
genkleyen yol Yasal dargman
1970-1980 Verimlilik ve etkinlige Gelisimsel Degisim uzmani
ilave olarak insan Butunlsstirici
deserlerine, isteklerine ve Egitici
onuruna vurgu Ogretici
1990’lardan Insana daha ok ger Proaktif, Gelistirici
Bugune verme yoluyla verimlilik Gelisme odakli Kog¢
artisl kazanimlari Mentor

Problem ¢o6zicu
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Cizelge 2. Personel/insan kaynaklari yonetiminiakdandgi alanlar (Arthur, 2004:7)

Zaman Arali g

Personelinsan Kaynaklarinin Odaklandig

oncelikli alanlar

1920’ler

Cssitli calisanlarla ilgili gorevler

1930’lar

Bagvurulari dgerlendirme, §e alma
Kayit tutma
Kurallari yerine getirme
Eglence ve sosyal programlar
Spor takimlari
Piknikler ve akam yemekleri
Pazarlik gorgmeleri
Tahkim

2. Dinya Saval

Testler
Egitim
Ucretleme
Is hukuku
Faydalar
Guvenlik
Endustri ilskileri

2.Dlnya Saval Sonrasi

Ucret yonetimi
Saglanan faydalarin yénetimi
Performans dgerleme sistemleri
Isci isveren ilikileri
Egitsel firsatlar

1950’'ler

Politika ve proseddr el kitaplari
Calisan el kitaplari

1960-1970'ler

Esit calisma prensibi
Pozitif ayrimcihk

1980’'ler

Insan kaynaklari bilgi sistemleri
Orgit gelitirme
Kariyer planlama
Calisanlarinsikayetleri
Disiplin sorgturmalari

1990’lar

I§e alma ve sonlandirma
Is alanlarinda ¢gtlilik
Elektronik ke alim

2000'ler

Butlin yukaridakilere ek olarak
Is yasam programlari
Cesitlilik
Evden cakma
Calisanlarin okuryazargi
Taseron calganlar
Organizasyon ve yapilagler arasindaki
uyum
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3.4.1 Insan kaynaklari yonetiminin personel yonetiminden drklarn ve
benzerlikleri

Personel yodnetimin gecgtéki uygulamalari; personelin bircok aday arasindan
secilmesi, § tanimina gore gruplandiriimasi, Ucret dizenlenmefelyapiimasi, gitim
verilmesi, performanslarinin  gerlendiriimesi, yikselme imké&nin @anmasi,
organizasyonun kultirine ve disiplinine yonelik &larin belirlenmesi gibi

siralanabilir.

Personel yonetimine ¢kin yapilan tanimlamalarin birinde “personel yometi
personele yetenek kazandirma, yeteneklerinistiygtie ve bunlardan en iyjekilde
yararlanmak icin gerekli orgutsel qdlari salama sirecidir.” (Nigro, 1978:28)
denilerek, personel yonetiminin konu itibariyle okga statik ve sinirli bir gorevi yerine
getirmek amacinda olgu sdylenebilir. Ayrica personel yonetiminin dah& @it ve
orta derece yoneticilerinin gerceftieecesi gorevler ile ilgili dizenlemeleri kapsagl

anlailmaktadir.

Bitiin bunlara rgmen bilim adamlari,iKY ile personel yénetimi arasinda bir fark
bulunmadgini, bunlarin ayni anlama gelen ifadeler @diou kabul ederken, bazilari da

bunlarin icerik yontinden tamami ile farkli ofilunu belirtmglerdir (Ergeneli vd., 2014).

IKY, geleneksel personel yonetiminden farkli olarataha kapsamli bicimde
organizasyonun insan kayhindan maksimum yarar amayi hedeflemektedir. Fakat,
IKY ile personel yonetiminin tamamen kdrkavramlar oldgu séylenemez. Hatta bazi
kaynaklarda, personel yonetiminin iggri hakkindaki bilgilerle, iKY arasindaki

benzerlgin fazla oldgu sdylenebilir.

IKY, gunumiizde toplumsal, organizasyonel ve vyonetakinda meydana gelen

gelismelerin bir sonucu olarak, organizasyonun insam&kharina yeni bir yakkami
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getirdigi sOylenebilir. DolayisiylaiKY ile personel yonetimi arasinda benzerlikler

mevcut olupKY personel yonetiminin daha yenilikci ve ggmi benimseyen halidir.

IKY ile personel yonetimininsledigi konulari ¢gu ayni olup; bu konulari ele gl

bicimleri farkhdir. Bu farkliliklarin c¢@unlukla; konuya algilama, icerik, anlayi

degerlendirme ve yakkam farklihgl oldugu gortulmektedir. Farkhliklarisu sekilde

Ozetlenebilir:

Tim

Calisma iliskileri bakimindan personel yonetimi aykir bir totusergilerken,
Yon verme konusunda personel yonetimi tepkici ik€¥ etkin ve organizasyon
odaklidir.

Personel yonetimi, érgiitlenme siirecine ayri ayevier seklinde bakarkedkKyY
bunu batlnlgik bir yapida gérmektedir.

Is sahipleriyle ilikilerde personel yonetimi, yonetimi soz sahibi gkein, iKY
buna personeli de eklemektedir.

Personel yonetiminde emir nitelikli gerler oncelikli iken,IKY’de yoneticiler,
sorunlar Uzerinde duran, uyumlu ve ¢6zum vyollarierén Kkgiler olarak
gorilmektedir.

Personel yonetiminde uzmanlar diizenleyici role e, IKY'de sorunlara
duyarh ve ¢6zim arayici konumda olmaktadirlar.

Eylemci birimlerin personel yonetimdeki pagifli IKY’de aktiflik olarak
karsilik gormektedir.

Tum ciktilar personel yonetiminde kategaitésken, IKY’de organizasyon
ihtiyaclariyla bgmli degisik insan kaynaklari sistemleri devreye girmektedir.
Personel yonetiminde klasik hiyegér yapida orgit yonetiminin Ustirga s6z
konusu iken, IKY’de yonetimin ve personelin birlikte s6z sahibidesu

surecglerden yararlaniimaktadir.

bu farkliliklarin yaninddKY ile personel yonetimi arasinda benzerlikler de

mevcuttur vesu sekilde dzetlenebilir.
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« lkisinde de yonetim stratejileri organizasyon siilat@ile aynidir.

« Ikisi de personelin yonlendiriimesini, yoneticileriir sorumlulgu olarak
gormektedir ve yoneticilere bu konuda damanlik yapmaktadir.

+ Personel yonetimi velKY bireye saygl, organizasyonel ve bireysel
gereksinmelerin dengelenmesi, personelin maksimetarhlige kavigmasi
icin gelistirilmesi gibi konularda ortak diinceyi benimsemektedir.

* Personel yonetimindeksg analizi, personel gerlendirme, § dezerleme gibi
teknik faaliyetler,IKY’de de mevcuttur.

« Personel yonetimi véKY calisma iliskileri baglaminda yonetime katilma,
organizasyonla butinjme ve iletsim konularinda benzer prensipleri
benimsemilerdir.

3.4.2 Kamu ve 0zel sektérde insan kaynaklari yonetimi

Gerek kamu sektérinde gerekse 6zel sektorde ortsilrubir yonetim mekanizmasina
sahip olmalaridir. Burada ibirligine yonelik bir grup faaliyeti s6z konusu ofgluna
gore, hangi tirden olursa olsun, her organizasyohedefi, bu § birligini ve
koordinasyonu geftirmektir. Dolayisiyla her iki sektorde de insarykaklari yonetimi

organizasyonlarin insani taraflari ile ilgilenir.

Her iki sektorde de faaliyet alani ne olursa olsiwsan kaynaklari ile ilgili problemler ile
ilgilenmektedir. Hem kamu sektériinde hem de OZeitsde, § bolimu, hiyeragi, yazih
kurallar, tarafsizlik gibi birtakim geleri iceren bir yapr ve gkiler dizeni
bulunmaktadir. Fakat kamu sektdriinde 6zel sektofdddi olarak tim faaliyetlerde
temel gaye; kamu yararidir. Ozel sektor kar eldmekt icin cabalarken, kamu
kuruluslart kamu yararina gamak amaciyla etkin ve verimliliklerini arttirmaya
calsirlar. Bundan dolayl 6zel sektorin personel sisteimtlaha esnek iken, kamu
kuruluslarinda bu sistemler 6énceden belirlegry@azil kurallara bglanmstir.
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Ozel sektorde personelin sosyal ve maddi haklamsilkdi iletisim sonucunda
belirlenirken, kamu sektoriinde @mlukla iletsim s6z konusu olmadan, tek tarafli

olarak yasal dizenlemeler ile belirlenir.

Uygulamada kamu hizmetleri yasal ve bicimsel karall gére yuratilmektedir. Bir
kamu kurumunda yoneticilerin karar ve eylem sethgsbir firma yoneticisine gére
daha c¢ok kisitlanmtir. Kamu kesiminde kararlar, genellikle hiyaiam st
basamaklarindaki yoneticiler tarafindan alinir. &karin alinmasinda izlenecek yol ve
yontemlerin bicimsel esaslaraghiaolmasina dikkat edilir. Kamu sektoriinde personel
hizmet glvenki, 6zel sektére gore daha iyigdanmakta ve korunmaktadir. Bu nedenle

kisiler, genelde kamu sektérinde galayl segcmektedirler.

Bu nedenlerldKY uygulamalari, kamu ve 6zel sektorde tamamen sbmda farklilik
gostermektedir. Fakat son yillarda, piyasa kurallarkamu kurulglari tarafindan da
benimsenmesi ve 6zel sektdrde mevcut olagteniiodakli yaklaimin kamu kurulglari
tarafindan da 6nemseniyor olmasiyla birlikt€yY uygulamalari kamu kurulliarinda da
aktif bicimde gercekigiriimeye calsilmaktadir. Uygulamalarin 6zel sektdrdeslsaman
basariya kamu kurulglarinin da edmesi, kamu kurulglarinin tst yonetiminin yetege

gOsterecektir.

3.5 Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi

3.5.1 Stratejik yonetim

Stratejik yonetim, organizasyonlarin uzun dénemslifprmanslarini belirleyen yonetsel
karar ve faaliyetlerin tumudur. Stratejik yonetiorganizasyonlarin i¢ ve gdgevresini
gozlemleyerek vizyon ollurarak, amac ve hedeflerin belirlenmesine; belete amacg

ve hedeflere ukamak icin izlenmesi gereken yollari belirleyen bamgtim tekngidir.
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Yogun rekabetin ygandgl is diunyasinda oncelikle, yergli ilerlemeyi, sletmenin
devamli olarak cevresine uyumunu veya cevresi flélegimini sgilayarak, olgan
degisimleri kontrol altina alan yonetsel stratejinin bikéerini su sekilde siralamak

mimkidndur:

» Strateji belirleme sanatidir.

» Organizasyonlarin hedeflerinegbalir.

» Organizasyonlarin i¢ ve gdcevresiyle bglantisini yonetir.

» Daha ¢ok uzun vadeli amaglarla ilgilenir.

* Organizasyonun tum finansal ve insani kaynaklanywm icinde yonetir ve
uygulamaya alir.

* Hangi alanlarda faaliyet yapilagai belirler.

» Personelleri cesaretlendirme, motive etme ve héeakecirme aracidir.

Organizasyonlarda stratejik yonetim Ust yonetimiegedleri, cevre ve kaynaklarin
uyumunu gerektirir. Bunun yaninda stratejik yonetwnganizasyonun gigli ve zayif
yonlerinin belirlenerek, tehdit ve firsatlarin ggelendiriimesini de kapsar. Cevrede
meydana gelen dssikliklerin, i¢sel ve dgsal kaynaklarin yakindan takip edilmesi ile
hedefler/amaclar ortaya cikabilecek ggeliklere acik olmasi gerelgini savunan
Bratton ve Gold stratejik yonetim siurecingkesgamada aciklangtir:

* Misyon ve hedefler

* Cevresel incelemeler

» Strateji olyturulmasi (strateji formulasyonu)
» Stratejinin uygulanmasi

» Stratejinin dgerlendiriimesi

Birinci asamada, ust yonetimin gderleri ve felsefesi dgrultusundagletmenin var olma
nedenini ortaya koyan, gelegee yone veren, yapacaklarina temegkileeden misyonu
belirlenir. Belirlenen misyon dgultusunda 6rguti bu misyona go6turecek amaclar ve
hedefler ortaya konur (Kecegio, 2006).
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Ikinci asamada yer alan cevre c¢oziimlemesi; kendi i¢c cewesgenel di cevrenin
organizasyona sungu firsat ve tehditleri agrma, gozlemleme ve yorumlama
surecidir. Cevre ¢cozumlemesi yapilirken politik igvyasal cevre, ekonomik cevre,
sosyokultirel cevre, demografik cevre, teknolojgvig, uluslararasi cevre ve g
cevre gibi bircok alt cevre faktdériinin incelenmgsrekir. Organizasyonun gugli ve
zayif yanlarinin belirlenmesinde i¢ ¢evre analizldrisardan gelebilecek tehditlerin ve
olusabilecek firsatlarin analiz edilmesinde ises dievre analizlerinin yapilmasi
onemlidir.

Strateji olgturulmasi, yapilan analizler sonucunda organizasyonedeflerine
ulastiracak stratejilerin  okturularak bunlar arasinda sec¢im yapilmasini iceren,
yaraticilgin agir bastgi bir surectir. Bu gamada kurumsal duzeydgletme dizeyinde
ve fonksiyonel dizeyde stratejilerin glurulmasiseklinde bir hiyeragik yapilanma s6z
konusudur. Orngn; insan kaynaklari yonetimi, pazarlama, finansstama gelitirme

gibi faaliyetler fonksiyonel diizeyde yer almaktadir

Dordiincli gamada segcilen stratejiler faaliyete alirigetmenin birgok insani yonden
sorunlari olacg aciktir. Nitekim organizasyon, insanlardan solu Personeli &tip,
organizasyondaki yerini tespit edip benimsetmestsjiterin uygulanmasinin en énemili
tarafidir.

Stratejiler uygulandiktan sonra uygulama sonucdarinbakilarak  bunlarin
degerlendiriimesi gerekmektedir. Uygulama stratejgeiistenen sonuglar alinabilgni
midir, alinamadiysa nedenleri ghaillacaktir.  Stratejinin  dgerlendirilmesi
organizasyonda gercekbn deisim ve performansin, istenilen glgim ve performansa

ne kadar ulaldiginin belirlenmesini kapsayan bir strectir.

Bu aciklamalar dgrultusunda stratejik yonetim; “ bir organizasyorheiirlenen misyon
ve hedeflere ulmak amaciyla, kendi zayif ve gucli yonleri gddtusunda dy
cevresinden gelen tehdit ve firsatlari sirekli anadtmesi, stratejik secenekleri

olusturmasi, olgturulan stratejileri hayata gecirmesi ve bunlaonwgeunda gercekjen
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performansin arzu edilen performans ile ne kadawstugunun dgerlendirilmesi

surecidir “seklinde tanimlanabilir.

3.5.2 Stratejik insan kaynaklari yonetimi nedir?

Globallsme sonucu ortaya cikan ekonomik, teknolojik ve absglandaki bg
dondurict gegimeler, orgutlerin  hedeflerine ygkbilmeleri, yiksek performans
sergileyebilmeleri ve sirdarulebilir rekabet avantaelde edebilmeleri igin insan
kaynagina daha fazla 6nem vermeleri gergkgercesini ortaya ¢ikarmgtir. Guniumuzde
basarili isletmeler insani, bir maliyet unsuru olarak goreryriak temelli personel

yonetimi anlayi yerine, stratejik insan kaynaklari yonetiminiidemektedir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile ilgili litattir 6zellikle son otuz yildir garlik
kazanmg olsa da kokleri ABD’ de 1920'li yillara kadar gigktedir. Emek kavrami,
insan kaynaklari ve insan kaynaklar1 yonetimi ugguhlari ve politikalarina stratejik bir
baks acisi ile o donemde John Commons gibi ekonomisteenddstri ikkileri bilim
adamlari tarafindan aciklangrue tartgiimistir. 1920’ lerde 6nde gelegirketler bilingli
olarak, emek yonetiminde stratejik balacisini temsil eden yenilik¢i insan kaynaklari
uygulamalarini formile etmive benimsemnglerdir. Bu slre gverenlerden kicik ama
gOzle gorulur bir elit grup, geleneksel mal/komutakontrol sistemi yerine, farkl bir
yaklasimla, rekabet avantajinin kayhaolarak emgin; isbirligi ve yatirim yapilacak,
ilgilenilecek insan kayna oldugunu benimseyen bir yonetim anlgiyia sahiptirler.
Bdylece stratejik insan kaynaklari yonetimi yerifidir olmaktan 6te, insan kayganin

rolind, yararini ve 6nemini ortaya koymayglsgan bir yonetim anlaydir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi kavraminin, gt ve McMahan (1992), ve Schuler
(1995), Kamoche (1996) gibi yazarlarin konuysskilh kavramsal cajmalari ve
Interbational Journal of Human Resource Managerf#d87) ile The Human Resource
Management Review (1998) dergilerinin konuyla ilgikardiklari 6zel sayilar aracili

ile popularitesinde aglyasanmstir.

36



Stratejik insan kaynaklari yonetiminin tanimini gbpmek 6ncelikle insan kaynaklari
yonetimi ile stratejik insan kaynaklari yonetimiaamdaki farkliliklara d&nmek
gerekmektedir.insan kaynaklari yonetiminde fonksiyonlar birbirindere kletme
stratejisinden bamsiz olarak dgerlendirilmektedir. Stratejik insan kaynaklar yimi
ise insan kaynaklari uygulamalarinin hem kurumsategi ile uyumlatiriimasi (dikey
uyum), hem de insan kaynaklari uygulamalarinin kemdsinda uyum icinde (yatay
uyum) icinde olmasi gerekine isaret eder.insan kaynaklari yonetimi daha cok
calsanlar arasi ikkileri duzenlerken, stratejik insan kaynaklari ytme ic ve ds
misterilerle iligkilere daha c¢ok 6nem verir. Stratejik insan kayaaklydnetiminin
amaglari uzun vadelidirinsan kaynaklari yonetimi bireysel performansi remtya
odakl iken, stratejik insan kaynaklari yonetimganizasyon performansini arttirmaya

odaklanmaktadir.

Literaturde stratejik insan kaynaklari yonetimiilgli yapilan bazi tanimlagunlardir:

» Kurumsal performansi arttirmak i¢in insan kaynakkanksiyonunun stratejik
amac ve hedeflerle gkilendirme sureci (Bratton ve Gold, 2000),

* Bir kurumun operasyonel ve stratejik ama¢ ve hedeil desteklemek ve
gelistirmek igin insan kaynaklari eylem, politika ve wyamalarinda gerekli
degisiklikleri stirekli olarak yapmasi (Pynes,2009),

* Bir kurumun stratejik ihtiyacglarini formile etme weygulamalarinda insan
cabalarini etkileyen tumglemler (Schuler, 1992),

« Kurumsal amag¢ ve hedeflere giieaya yonelik planli insan kaynaklari

uygulamalaridir. (Wright ve McMahan, 1993),

Schuler stratejik insan kaynaklari yonetimini indaaynaklari yoneticilerinin stratejik
rol ve gdrevlerinin; insan kaynaklari yonetiminitnagejik planla ilgkilendirilmesi, tim
politika/uygulama alanlarini ve hiyegde kademeleri kapsayan insan kaynaklari
politikasi gelgtiriimesi ve insan kaynaklari uygulamalarinin birg@neticilerinin gunlik

uygulamalari haline getirilmesi konularina odaklasnolarak agiklamaktadir.
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Stratejik insan kaynaklari yonetimi insan kaynalklar sudrdurdlebilir rekabet
avantajinin anahtar faktori olglinu benimsemektedir. Bu g@itin dort dayana
vardir. Bunlardan ilki insanin fark yaratabilgadir. Basarili isletmeleri dgerlerinden
farkli kilan, insanlarin kapasitesi ve ghéi gidir. Dolayisiyla gletmeler insani maliyet
unsuru olarak d#l, degerli bir varlik olarak gormelidirikinci olarak insan kayrinin
yonetimi dnemsiz d#l, aksine stratejik 6neme sahiptir. Ugtincusl inkagnaklarinin
yonetimi sadece insan kaynaklari uzmanlarina bmalyiacak kadar dnemli olup, tim
yoneticiler tarafindan sahip c¢ikilmasi gerekeralsiivitedir. Son olarak insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari iceride birbirleri ile grida ise gletme stratejileri ile uyumlu
olmahdir. Bu dort maddeyi tam olarak benimseyesamkaynaklari yonetimi, stratejik

insan kaynaklari yonetimi iles@anlamli kabul edilebilir.

3.5.3 Stratejik insan kaynaklari yonetiminin 6zellikleri

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin en belirgirelligi, insan kaynaklari stratejisi ve
uygulamalariyla, sletme stratejisi arasindasii kurmasidir. Bunun yaninda stratejik
insan kaynaklari ydnetiminin bireysel glle drgut performansi lzerine odaklarsmi
olmasi bir bgka ozellgidir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin gér ozellikleri

sunlardir:

» Proaktif davrarglari tegvik eder: proaktif davranmak, geleéee bakarak
isletmenin vizyonunun gaeliiriimesi ve bu vizyonun gercekiriimesi amaciyla
insan kaynaklarinin nasil kullanilmasi gergiti belirleme anlamina gelir.
Reaktif davranmak ise sorunlarla éasildiginda bunlara tepki verilmesidir.
Proaktif organizasyonlar gelegedaha iyi hazirlanirlar.

+ Isletme hedeflerinin acikekilde paylaiimasini sglar: Stratejik insan kaynaklari
yonetimi, gletmenin kendi 06zel yeteneklerinden ve yodnetim ibilglen
faydalanilacg bir stratejik hedefler grubu geglirilmesini salar.

o Kiritik distinmeyi ve tahminlerin surekli incelenmesiniglea; yoneticiler,

problem ¢dzmede ve ikararlarini vermede genellikle kendisikel gorig ve
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deneyimlerinden vyararlanirlar. gér karar verdikleri konudaki tahminleri,
cevreleri ile uyumluysa Rarili olabilir, fakat tahminleri gecersizse ciddi
problemlerle kanlasabilirler.

» Makro ozelliklidir.

» Firma stratejisini uygulayan tepe yoneticileri igetme calsanlarinin bir ortak
gibi hareket etmesini gerektirir.

* Hem firmanin i¢ kaynaklarini hem de djelismeleri izlemek durumundadir.

+ Isletme calganlarinin  dger, tutum ve davraglarini  anlamayl ve
degerlendirmeyi gerektirir.

3.5.4 Stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasimlari

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin ne ofdy neleri gerektirdii ve Orgutin
basarisina nasil katkida bulungesar aciklamak amaciyla géi teorik modeller
gelistirilmistir. Ilgili yazin tarandginda Jackson ve girleri (1989); Brewster (1995,
1999); Delery ve Doty (1996)‘nun Stratejik insanykaklari yonetimi kavramini;
evrensel perspektif, kalsal perspektif, yapilandiriigi perspektif ve bgamsal
perspektif olmak Uzere dort temel yaftta bglaminda acgiklamaya caliklar
gorulmektedir. Farkl teorik bakacilari arasinda 6rg@n noktalar vardir. Bunlardan tek
bir baks acisi kendi bana her zaman gou olmayip, etkili bir stratejik insan kaynaklari
fonksiyonu geltirmek icin her bir sidrecin farkli yonlerinin birraya getirilmesi
gerekebilir. Stratejik insan kaynaklar yonetimivkamini agiklayan farkli bakiacilar
asagida kisaca anlatilrgtir.

3.5.4.1 Evrenselci yaklasim

Evrenseli yaklaim, stratejik insan kaynaklari yonetimini aciklayam basit yaklamdir.
Delery ve Doty (1996) bu yalkdani, geleneksel insan kaynaklari uygulamalarimirisi
bir dizi dogru prosedur ve politikalara dosgtirme sireci olarak aciklamaya
calsmislardir. Becker ve Gerhart (1996)a gobre de evramseglaklasim; orgut
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performansini yukselten ve genellenebilen en iysam kaynaklari yodnetimi
uygulamalarini tanimlamaya ve yuksek performanalisma sistemlerini aciklamaya
calismistir. Evrenselci yaklamin ilk odak noktasi; d&sken ucretler, belirli segme ve
yerlestirme yontemleri, kapsaml ggim ve gelstirme programlar ve performans
deserlendirmeleri gibi ¢a$anlarin yeteneklerini gi¢clendirmeye yonelik uyguddandir.

Daha sonra bu odak noktasigdenis ve ilgi; calsan ba&hlig, calsan katilimi,

sorunlarin ¢6zimunde uztaa, takim caimasi, ge yonelik tgvikler, is tasarimi ve yeni

Ucretlendirme sistemlerinin ggiirilmesi gibi uygulamalara yonelmtir.

Evrenselci yaklgama gore insan kaynaklari yonetimi ile 6rgit perfans arasinda
dogrudan bir ilgki vardir. Literatirde en iyi insan kaynaklari ujgmalarinin orgut
performansini arttirdina iliskin bir ¢cok ampirik argtirma olmakla beraber, “en iyi
uygulamalarin” neler oldtu konusunda bir fikir birfii bulunmamaktadir. Cizelge 3'de
farkli argtirmacilarin 6rgut performansini arttiran en iysan kaynaklari yonetimi

uygulamalari yer almaktadir.

Cizelge 3insan kaynaklarinda en iyi uygulamalarin 6zeti
(Youndt ve dgerleri, 1996:840)

Uygulamayi Gergeklatiren Yapilan Uygulama
Freund ve Epstein (1984) I_s gengletme

Is rotasyonu

Is tasarimi

Formel itim/gelistirme
Kisisellestiriimi s calsma saatleri
Oneri sistemleri
Kalite cemberleri
Mavi yakali sciler icin maa
Tutum anketleri
Uretim takimlari
Isgiicti /yonetim komiteleri
Grup verimliliginin tesviki
Kar paylgimi

Hisse satin alma plani
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Arthur (1992)

Detayll tanimlanarsier
Calisan katilimi
Catsmalarin formel ¢6zimu

Bilgi paylasimi
Kalifiye ¢alisanlar
Kendi kendini yoneten takimlar
Kapsamli beceri gafliirme
Kapsamli hak ve yetkiler
Yuksek ucretler
Masasli isciler
Hisse sahipfii

Pfeffer (1994)

Is guvenli
Calisan bulmada segicilik
Yuksek Ucretler
Tesvik edici 6deme
Bilgi paylasimi
Katilim
Guclendirme
Isin yeniden tasarimi/takimlar
Egitim ve gelstirme
Karsilikh faydalanma
Karsilikh faydalanma
Karsilikli egitim
Sembolik sitcilik
Ucret baskisi
Icerden terfi

Delaney, Lewin, Ichniowski ve Huselid
(1994)

Personel se¢cme
Performans dgerleme
Tesvik edici 6deme
Is tasarimi
Sikayet mekanizmasi
Bilgi paylasimi
Tutum deerlendirme
Isguict/ yonetim katilimi
Calisan bulma ygunlugu
Egitim/gelistirme

Yukselme kriterleri (kidem-liyakat)

41



Macduffie (1995) Calisma takimlari

Problem ¢6zme gruplari
Calisan Onerileri

Is rotasyonu
Sorumluligun da&itiimasi

Calisan bulma ve segme
Kosullu 6deme
Statu farklilamasi

Yeni calsanlarin gitimi/gelisimi
Deneyimli ¢alganlarin gitimi/gelisimi

3.5.4.2 Durumsalci yaklasim

Evrenselci yaklgm, en iyi insan kaynaklari ydnetimi uygulamalaninidrgit
performansini dgrudan etkilediini savunurken, durumsalci yakien bu iligkideki
bazimli ve ba&imsiz dgisken arasindaki dugan kabul edilen ikkinin durumsal
degsiskenler tarafindan etkilengini varsaymaktadir. Durumsalci yakim, &rgut
performansini etkileyen en iyi insan kaynaklari giimi uygulamalarinin vagini
reddetmekte, insan kaynaklari yonetimi ile perfanmarasindaki gkinin uzun vadede

gecerli olmadiini ve durumsal dgskenlere bgl olarak dgisecesini savunmaktadir.

Martin — Alcazar ve gierleri(2005: 635-636) yakjanlarin caitlili gine rggmen yazinda

belirtilen durumsal d&éskenleri U¢ jenerik sinif @gaminda dgerlendirilmistir:

« Stratejik dgiskenler: insan kaynaklari uygulamalarinin performans diizeyine
katkisinin s6z konusu uygulamalarigleime stratejisiyle uyum dizeyi ile
dogrudan bglantili oldusunu ifade eder.

« Orgutsel dgiskenler: BuyuKklik, teknoloji, yapi ve icsel politiki skiler gibi
degiskenlerden olgur.

» Cevresel faktorler: Rekabetci, teknolojik, makroetmik ve ggucl bglami

cevresel dgiskenler olarak belirtilmtir.

Davrans teorisi durumsalci yakjama temel tekil etmistir. Davrangsal teoriye goére

belirli orgutsel hedefler, belirli ¢alan davramglari gerektirir; belirli insan kaynaklari
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stratejileri de belirli calan davrargarini dretir. Insan kaynaklari uygulamalari
isletmenin ihtiya¢c duydgu cesitli calisan davrarglarini sglamak ve gugclendirmek icin

kullanilan temel araclardir.

Miles ve Snow (1978), Schuler ve Jackson (1987) g#zarlar orgit performansini
arttirmak icin, gletme stratejisi ile insan kaynaklari uygulamalarasindaki uyuma
dikkat cekmglerdir. Bu gorige gore cakanlarin yetkinlgi ile strateji arasindaki uyum
orgut performansini arttirmaktadir. Yazarlar, fadtrateji tiplerinin farkh cakan rolleri
gerektirdgini vurgulayarak davragsal baks acisina ve stratejik insan kaynaklari

yonetiminde durumsalci yakjena temel olgturmuslardir.

Ozetle durumsalci yakjam, orglitiin ic ve gicevre kagullarinin etkisi altinda kalgini
savunmaktadir. Bu nedenle orgutin yapisi,sgalarin 6zellikleri, teknoloji, yapilan
isler, ekonomik ve sosyal ¢evre gibi i¢sel vesdl faktorlerin incelenmesi geregitii ve
insan kaynaklari stratejisinin bu sdlarda birlgtirildi ginde daha etkili olagani

vurgulamstir.

3.5.4.3 Bicimlendirme yaklasimi

Bicimlendirme yaklaimi durumsalci yakkamin devami nitefiinde olup, durumsalci
yaklasimdan daha karmg& bir nitelik tasimaktadir. Bicimlendirme yak$ami insan
kaynaklari fonksiyonunu ¢ok boyutlu, kargriave etkilgimli bir sistem olarak ele alir.
Insan kaynaklari fonksiyonlarinin orgitsel ve cestrdaktorlerle uyumlu olmasi bu
yaklasimda yeterli gérilmemekte, fonksiyonlar arasindselictutarlilik ve butinluk
aranmaktadir. Bicimlendirme yaklani insan kaynaklari biinyesindeki elemanlarin
farkli sekillerde bir araya gelerek drgut performansiniratilecegini ileri stirmekte, bu
yonuyle de durumsalci yakima oranla daha esnek yapi sunmaktadir. Ayrica
bicimlendirme yaklgimi, 6rgitin istenilen performansi elde edebilmgsi 6rgutin alt
sistemler arasindaki butugheeyi insan kayn&inin salayaca& disuncesiyle, insan

kaynaklarina strateji hazirlamgaanasi icinde yer verilmesi gerekti savunur.
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3.5.4.4 Baglamsal yaklasim

Bu yaklaim, stratejik insan kaynaklarina tanimlayici vedsé@l bir agiklama getirerek,
digerlerine nazaran daha kapsamli, farkigredi ve endustriyekartlara uygulanabilen
geng bir model Onernstir. Bu goru benimseyen yazarlara goére stratejik insan
kaynaklari yonetiminin sadece i¢sgleyise ve o6rgutiin hedeflerine ylaadaki rolliine
odaklanmasi yetersizdir. Bamsal yaklaim stratejik insan kaynaklari yonetimi ve
cevresi arasindaki gkiyi yeniden goézden gecirerek, orgut dizeyigara ve onu daha
blylk bir makro sistemin parcasi olarak géren biklama getirmgtir. Bu yaklgimda
insan kaynaklar stratejileri sadece orgutsel perémsa katkilar cercevesindegde

orgutun icsel unsurlari vegal cevresi Uzerine etkileri de agiklanmalidir.

Teorik temelleri endustri gkileri alanina daha 6nceki cgihnalarda goz ardi edilen
kamu gletmeleri, sendikalar, sosyal ve kurumsal geélerin etkisi gibi cevresel
faktorlerin 6nemine yeniden g@mistir. Baglamsal yaklaim, daha o©nce tastlan

evrensel, kgulsal ve yapilandirici yalkdanlar genel olarak dgerlendirildiginde, benzer

kuramsal temelleri icermekte olup, rasyonel ve rairhkurami elgtirmektedir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimini farkli acdan ele alan evrensel, durumsal,
bicimlendirme ve bglamsal yaklamlar yukarida ana hatlan ile aciklanmaya
calsiimistir. Daha oOnce de belirtilgi gibi stratejik insan kaynaklari ydnetimini
aciklamada her zaman tek bir yaktain dgru ve yeterli oldgu séylenemez. Her
yaklasim stratejik insan kaynaklari yonetimi kavraminiahd iyi anlalmasina ve
gelisimine katki sglamistir. Cizelge 2'de bu yaktamlarin benzer ve farkli yonleri bir

arada sunulnyiur.
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3.6 Insan Kaynaklari Yonetimineiliskin Yonetsel Ve Faaliyetsel Fonksiyonlar

Insan kaynaklari fonksiyonu bu giin gitas oldugu diizeye gelirken bircoksamadan

gecmitir. Cizelge 4’'de bu samalara yer verilngtir.

Gunumuiz kuresel rekabet diinyasinda gergtklen IKY fonksiyonlari yonetsel ve
faaliyetsel fonksiyonlardan aojmaktadir Sekil 1). Yonetsel fonksiyonlariK
yoneticilerinin IK departmaninin yonetimine gkin gerceklgtirdikleri fonksiyonlardir.
Butlin yoneticiler hangi departmanda olursa olsunfdnksiyonlari yerine getirirler.
Faaliyetsel fonksiyonlar ise 6zelliki& yoneticileri tarafindan organizasyondaki biitiin

departmanlar i¢in gercekirilen fonksiyonlardir.

Sekil 1. insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlari

IKY FONKSTYONLARI

YONETSEL FAAL IYETSEL
FONKSIYONLAR FONKSIYONLAR
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Cizelge 4Insan Kaynaklari Yonetiminin Fonksiyonel Getii

YAKLA SIM ICERIK

Emtia Yaklasimi Calisanlarin alinip satilacak bir emtia olarak
gorilmesi. Ucretler arz ve talebe goresaiu
Devlet, calsanlari korumakla ¢ok az ilgilidir.

Uretim Faktor Olarak Calisanlar para, malzeme, arazi vb. tretim
Gorme Yaklasimi faktorleri gibi gorulur. Cakanlara bir
makineymg gibi yaklasilir.

Iyi Niyet Yaklasimi Sosyal yaklsamlar, guvenlik, ilk yardim ve
dinlenme alanlar1 okiurmanin ¢cakanlarin
verimlili gini pozitif yonde etkiledii
disunulmektedir.

Babacan Yaklasim Yonetimin, ¢alsanlara babacan ve koruyucu
tarzda yaklgmasi. Yonetim, ¢ajanlarinin
gereksinimlerine tipki ¢cocuklarinin
gereksinimlerini kagilayan bir baba gibi
yaklasmaktadir.

Insancil Yaklasim Oncelikle calganlarin sosyal, psikolojik ve
fiziksel gereksinimleri dikkate alinmalidir.

Insan Kaynaklari Yaklasimi Calisanlar organizasyonun enghzli
varliklandir. Organizasyonel amaglarin
gerceklgtirilebilmesi icin calganlarin
gereksinme ve istekleri surekli 3ekilde
karsilanmalidir.

Insan Kaynaklari Gelistrme  Calisanlar sletmedeki ilerlemenin gganabilmesi
Yaklasimi icin partner olarak gorulmektedir. Cglnlara,
organizasyonun sahiplerinin kendileri olduklari
hissettirilmelidir. Bu amagla yonetim cgha
yasaminin kalitesini arttirmali, ¢cghnlara
potansiyellerini tam olarak ortaya ¢ikarmalari
icin firsatlar sunmalidir. Bu yakjan insan
kaynaklari geltirmeye odaklanir.
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3.6.1 Yonetsel fonksiyonlar

Planlama, orgutleme, personel alimi, ydneltme, ti®enegibi fonksiyonlar
organizasyonun cekirdek yonetsel fonksiyonlariddgagida bu fonksiyonlara yer

verilmistir.

3.6.1.1 Planlama

Gelecge yonelik, temel bir yonetimslevidir. Orgitsel amaclara wiaak icin gerekli
personel programlarinin dnceden belirlenmesiniriclieyin, nerede, ne zaman, nasil ve
kim tarafindan yapilaganin onceden belirlenmesi surecidir. Planlamgedibutin
yonetsel fonksiyonlar icin anahtar role sahip Onemit fonksiyondur. Planlamada

yapilacaklar:

* Basarilacak amaclar ofturma
» Kurallar ve suregler galirme

+ Plan ve tahmin tekniklerini belirleme

3.6.1.2 Orgitleme

Planlar formule edildinde ardindan gelens@ma insanlari ve materyali bu planlarda
belirlenen amagclara wmak icin organize etmektir. Orgiitleme amaglarasmkaya
yonelik faaliyetlerin, bu faaliyetleri gercekteecek personelin ve kullanilacak ara¢ ve
gereclerin belirlenmesi surecidir. Orgutleme butgalsanlarin lerine iliskin hesap
verebilirliklerinin, sorumluluk ve yeterliklerinibelirlendigi ve bunlara ilgkin streclerin

olusturuldugu safhadir. Orgiitlemede yapilacaklar:

» Her bir personelin yapacaklari goérevleri belirleme,
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Bolum ve departmanlari ajturma,
Yetki devri,
Yetki ve iletsim kanallarinin olgturulmasi,

Calisanlarin glerini koordine edecek sistem gturma.

3.6.1.3 Personel alimi

Bu fonksiyon §e alma, Ucretleme, ddillendirmegiten ve gelstirme ve endustriyel

iliskiler yoluyla insan kaynaklarinin afturulmasini ve sirdirilmesini iceriinsan

kaynaklari yonetimi politikalari, tcret dizenlemealisma kagullari ve muhtemel

calsanlar icin cezbedici firsatlar afturma konular dikkate alinarak gturulur.

Personel aliminda yapilacaklar:

Alinacak personel turlerinin belirlenmesi,

Potansiyel ¢caganlari bulma ve onlarin arasindan en uygunun secimi
Calisanlarin tcretlerinin belirlenmesi,

Calisanlarin gitimi ve gelitiriimesi,

Performans standartlarini eturma ve c¢akanlarin performanslarini
degerlendirme,

Calisanlara dagmanlik yapma.

3.6.1.4 YOneltme

Yoneltme, gletmenin maddi ve insan kaynaklarinin amaclar ydelirharekete

gecirilmesidir. Yoneltme ile§im, liderlik ve motivasyon gibi ¢&li faaliyetlerin

toplamidir. Yoneltme Onceden belirlenen amaclammék icin birey veya gruplari

isbirli gine istekli kilmayr amaclar. Yoneltmede yapilacaklanlardir:

Islerin calsanlarca yerine getiriimesi,
Calsanlar arasinda bilgi g@eimini saslamaya yonelik iki yonli etkin

iletisim salama,
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» Calsanlari daha iyi performans icin caba gostermeyevaatme,

e Grubun moralini stirdirme.

3.6.1.5 Denetim

Denetim  gercekien  sonugclarla, amagclanan  sonugclarin  silkagtirilarak
degerlendiriimesine yonelik bir fonksiyondur. Bireyleve gruplarin belirlenen dlgcekler
aracllglyla plan ve amaclara ulmadaki etkililiklerinin kontrol edildii surectir.
Yonetsel faaliyetlerde sirekli ilerlemeninginmasinin temelini okturur. Denetim

surecinde yapilanlar:

* Performans standartlari belirleme,
* Gerceklgen performansin dl¢cim,
» Standartla gercelkden performans arasindaki sapmanin belirlenmesi,

» Herhangi bir sapma s6z konusu ise dizeltici fadéy@ gerceklgtiriimesi.

3.6.2 Faaliyetsel fonksiyonlar

Gunumuz kuresel rekabet ortaminda insan kaynaklginetiminin faaliyetsel
fonksiyonlari; § analizi ve tasarimi, insan kaynaklari planlamaggren bulma, @tim
ve gelstirme, Ucretleme, performans yonetimi ve galarla ilgkilerin yartttlmesi

kapsar. Aagida bu konulara dgnilecektir.

3.6.2.1 s analizi ve tasarimi

Uriin ve hizmetlerin Uretilmesi iginsletmelerde birgok gorevin yerine getirilmesi

gerekir. Bu gorevler sin sekline gore farkh kombinasyonlarda gruplanabilBu
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fonksiyon § analizi ve § tasarimini igeriris analizi § hakkinda ayrintili bilginin elde
edilmesidir. Is analizi, belirli bir i gerceklgtirmek icin gerekli olan faaliyet ve
sorumluluklara ilgkin bilgi toplama siirecidir.is analizi organizasyondakislerin
gerceklatirilmesi icin gerekli olan bilgi, gorevler ve baderin belirlenmesi sirecidir.

Is tasarimi bir g§in verimi bir sekilde yerine getirilebilmesine yonelik olarak géree
sorumluluklarin organize edilmesidiis tasarimi §in nasil gercekigirilecegini ve isin
gerektirdgi gorevlerin tanimlanmasini icerir. Temel amaciggallarin gereksinimleri ile

organizasyonun gereksinimleri arasindaki uyumubi#énlemenin sglanmasidir.

3.6.2.2 Insan kaynaklari planlamasi

Insan kaynaklar planlamasi organizasyon icin beklit zamanda ihtiyac duyulan
personel gereksiniminin tahmin edilmesi sirecidinsan kaynaklari planlamasi
organizasyonun ihtiyac duygu isler icin istenen zamanda, yeterli dizeyde, gerekli
niteliklere sahip, tatmin dizeyi yuksek ve gereksdteri kagllanmg personelin
sglanmasini amagclar. Gerekli verilersei allm veya dier insan kaynaklar

fonksiyonlarindan gdanir.

3.6.2.3 Isgoren bulma ve secme

Is analizini ve tasarimini dikkate alarak organizasyo gereksinim duydiu personel
tirlerini tanimlar. Bu bilgi dgrultusundaisgéren bulma ve se¢cme fonksiyonunu yerine
getirir. Isgbren bulma, potansiyel c¢gdnlar arasindan kauruda bulunacak kileri
argtirir. Isgéren bulma, belirli bir zaman diliminde yeterliysdga uygun 6zelliklere

sahip ksileri is basvurusunda bulunmaya ¢cekme surecidir.

Secim sireci, bauruda bulunanlar arasindan organizasyonun amacglaaarmasina
yardimci olacak bilgi, beceri, yetenek vgeti 6zelliklere personellerin secilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Secim, pauruda bulunanlar icerisinden organizasyon ve pozns

icin en uygun olanin secilmesi surecidir. Orgarypas s guclne yeni personeller
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eklemeye ydnelik secim kararini verebilgicgibi var olan cakanlar arasindan yeni
pozisyona transferde yapabilir.

Isgoren bulma ve secim siirecisitk yollardan gerceklgtirilebilir. Bazi organizasyonlar
internet § ilanlari, gazete ekleri, tniversitede gerceglitidéen organizasyonlarlasgoren

bulma yoluna gidebilmektedir. Mevcut ganlarin dnerdikleri kilerden veya mevcut
calisanlar icerisinden gerekli becerilere sahip olaatasindan sec¢im yapilabilmektedir.

Is basvurusunda bulunanlarda en st diizeyde arangdzedlik sunlardir:

« lletisim becerileri ( yazil ve sozlu)
» Ddarustluk ve dgruluk

* Kisiler arasi beceriler

* Motivasyon/Girgkenlik

*  Guclu & etigi

Ozellikle teknoloji temelli §letmelerde iyi personelirgé alinmasi son derece 6nemlidir.
Bu tir kletmelerde cagacak olanlar ginimuiz dinamik organizasyonun tateye
karsilik verebilecek dizeyde yetenekli ve zeki olmalifllitelikli personelin sayisi azdir
ve bunlar icin cok sayida firsat sunulmasi gereki€Y, basvurular icerisinden
organizasyon kultirine en uygun olani se¢melidircdk internet araclari adaylari
kolay ve hizli birsekilde aratirabilmek igin imkan sgamaktadir.

Gunumuz organizasyonel gaminin gergg, informal takim ruhunun oldiu, projeleri

hizli ve zamaninda tamamlamaya yonelilgyo baskinin oldgu yedi gin yirmi dort

saat cakma mentalitesinin 6n plana cutiis ortamlaridir. insan kaynaklari secim
araclari takim oyuncusu olmayan, belirsizlik veesle baa ¢ikamayangirket kultirtine

uygun olmayan kileri elemektedir. Cgtli sirketler pozitif davrarg is baarisinin

Oonemli bir gostergesi olarak gérmekte, deneyimasmad;oksirket kultirine uyumu 6n
plana c¢ikarabilmektedir.
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Personelinge yerlatiriimesi ve oryantasyonu da insan kaynaklari yimigin baarisi
acisindan onem kazanan konular arasinda yer althakderletirme; ise bgvurusu
kabul edilenlerin kendi 6zellik, deneyim ve becmiihe en uygunse yerlatiriimesi
olarak tanimlanirken, oryantasyon; gahlarin yeni g§ine ve § ortamina akabilmesi,
arkadalariyla tangtiriimasi, uygulamalar ve politikalar hakkinda bilgerilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Cglnlara organizasyonu tanimlayan ve yodnlendirereikenisyon

ve deserler konusunda mutlaka bilgi verilmelidir.

3.6.2.4 Egitim ve gelistirme

Organizasyonlar secim kararlarini adaylarin van daelliklerine gore belirleseler de
bircok organizasyon cahnlarina daha derin bilgi beceri ve yetenek kazagoikar
sagzlamaktadir. Bunun icin organizasyonlar gahlarina @itim ve gelstirme imkani
sunmaktadirlar. gtim, calisanlarin organizasyonel veslgel amaglari daha ileriye
taslyacak sekilde bilgi, beceri, yetenek ve davrgari dgrenme sirecidir. gitim,
calsanlarin gle ilgili bilgi beceri ve davraglari 6grenmesini sglayan planli
faaliyetlerdir. Orngin bircok organizasyon cahnlara givenli cajma alskanliklarini

kazandirabilmek icin gtivenlikzgimi sunmaktadir.

Gelistirme ise bu guin yapilagin 6tesinde daha ¢ok uzun vadeli odaklanmayi iceren
ogrenmeyi icerir. Gelitirme miterilerin isten beklentilerini de icerenglerde ortaya
ctkan dgisimleri ve yeni gleri karilayabilecek davrag) bilgi ve becerilerin ¢ajanlara

kazandiriimasi olarak tanimlanmaktadir. Buradatiki gelstirmeden bahsedilecektir.

Bunlar yonetici gelitirme ve insan kaynaklari gglirmedir.

Yonetici gelstirme; yonetsel beceri ve yeteneklerin uygun prodaala sirekli olarak
gelistirilmesi strecidirinsan kaynaklari gglirme ise biitiin organizasyonu gélimeyi
amaglar. Her bir ¢calanin hem kendi amagclarini hem de organizasyonetlamirlikte

basarabilecgi yeteneklerinin gefitirilmesine yonelik bir iklim olgturmadir.
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Egitim ve gelstirmeye iliskin kararlar ¢cakanlarin mevcutsierine yonelik olabilecg

gibi, gelecektekislere hazirlamaya yonelik ya da her ikisine yonelé& olabilir. Bazi
organizasyonlar cahnlarinin bir kismina gtim imkani sunma anlayina sahip
olabilmektedirler. Daha ¢ok sayidaki organizasysm gok sayida kinin katilldigi sinif
egitimlerini iceren veya online gim programlarini iceren gim programlari
uygulamaktadir. Yine bazi organizasyonlar gailarini gletme dg1  egitim

programlarina yonlendirebilmektedir. Bunun yanirglmmimuiz gletmelerinde kariyer

planlama ve kariyer galirme konulari da 6nem kazanmaktadir.

Kariyer planlama surekli bir stirec olup, bireylekiariyer hedeflerinin belirlenmesini ve
onlara nasil ukacainin ortaya konulmasini icerir. Yapilan bir giramaya goére
gunumuz cabanlari § yasamlari boyunca ortalama dokugetmede cabmaktadirlar.
Yine bir bgka argtirmaya gore ise bireyler sadegterini degil, is yasamlari boyunca
kariyerlerini ortalama olarak U¢ kez ggtirmektedirler. Cakan sadakati gunumuz i

cevresinde azalmaktadir.

Kariyer gelstirme, organizasyonda ihtiya¢ duyufginda uygun ozellikte ve uzmanlikta
insanlar sglamaya yonelik formal bir yakiamdir. Bireysel kariyerler ve orgutsel
ihtiyaclar birbirinden ayri deldir. Orglitler, kagilikli olarak memnuniyet ggamak icin
calisanlarinin kariyer planlamalarina yardimci olmaladir

Kariyer planlama ve galirme hem kginin kariyerinin planlanmasi, ggim ve is
deneyimlerinin kazandirilmasi yoluyla kariyer pkmhin uygulamaya konulmasi
faaliyetlerini iceren hem de yodnetsel pozisyonlgn ianahtar ¢ajanlari izlemeyi ve

onlari gelgtirmeyi amaclayan bir surectir.

Teknoloji insan kaynaklari yoneticilerinin ¢ggnlara yonelik oryantasyongigm ve
gelistirme faaliyetlerinde ve kariyer yonetimlerinde ame degisiklikler olusmaktadir.
IKY personelin talebine yonelik olarak, zamaniniguy oldgu sirecler icerisinde web
temelli esitim ve gelstirme programlari uygulayabilmektedir. Bazi firmalanline

olarak dil gitimi ve yonetim geftirme &sitimi imkanlari sunmaktadir. Telekonferans
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yontemi calganlarin  bulunduklari yere bakmaksizingiten almalari imké&nini

saglamaktadir.

3.6.2.5 Performans yonetimi

Performans yonetimis ideserlendirme ve performans gerlendirme konularini iceriis
degerlendirme, gin diger isler arasindaki 6nem dizeyinin belirlenmesidir. Benfans
deserlendirme ise ki is icin secildikten, g icin egitildikten ve belirli bir periyoddasi
yerine getirdikten sonraki performansinin gedendiriimesidir.  Performans
degerlendirme kantitatif ve kalitatif yonlerdens iperformansina #kin olarak
calsanlarin §i ne duzeyde yaptiklarinin belirlenmesidir. Gahlarin gyerindeki
davranglarinin deerlendirmesi surecidir. Calnlarinin potansiyellerinin velée ilgili
davranglarinin sistematik ve objektif biekilde dgerlendiriimesidir. Cakanin ki nasil
yerine getirdginin belirlenmesi vesini daha iyi yerine getirebilmesi igin bir ggie
planinin ortaya korgmasidir. Daha iyi performans dizeyinesalglmek icin oédil vb.

yontemler kullanilabilmektedir.

Performans deerlendirme, bireysel veya takim gérev performamsdgserlendiriimesi
ve gozden geciriimesine yonelik resmi bir sistemdierformans dgrlendirme,
calisanlarin gucli yonlerini 6n plana ¢ikarmak ve ekklklinin tGstesinden gelmek igin
ve daha verimli ve mutlu personel olmalarina yamimlmaktir. insan kaynaklari
departmani performans 6lgcme araclarinin ve sormléomin elde edilmesinden ve
gelistirilmesinden sorumludur. Olgme araglari gozlerieigvranslari (6rnesin telefona
ikinci kez caldginda cevap verme), ciktilari (gtéri sikayetleri ve ovgtleri) veya her
ikisini birden dikkate alabilir. Dgerlendirme kisa veya uzun vadeli ve birey veya
gruplara yonelik olarak gercekt@ilebilir. Genel olarak dgerlendirmeyi cakanin bgli
oldugu Ustu gercekigirmekte bunun yaninda kendi performanslarini kendi
degerlendirebilmekte veya bazilarinda ggdendirmeye meslekiar ve astlar da

katilabilmektedir.
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3.6.2.6 Ucret yonetimi

Calsanlarin kazangh ucret ve faydalar onlari motive etmekte 6nemlr lool
ustlenmektedir. Ozellikle 6dil, birey veya grubumsarsiyla bglantiliysa dgru
sonuglar olsturmaktadir. Ucret yonetimine gkin alinan Kararlar organizasyon
stratejisinin farkli yonlerini de desteklemelid®rnezin st dizeyde hizmet gamayi
veya inovatif olmayi isteyergsletme en iyi personelleri cekmek icin rakiplerindggha
fazla 6deme yapma yolunagbarabilir. DisUk maliyet stratejisini benimseyen birska

isletme ise dierlerinden daha fazla 6deme yapma yoluna gitmeyebil

Gunumuz organizasyonunda teknik ve profesyonelsagdhri bulmak ve bunlari
isletmede tutmak cok daha zor hale ggtmiBircok sirket bu tir cakanlari sletmeye
cekebilmek icin cazip twikler ve avantajlar sunmaktadir. Opwe bonus, hisse senedi
opsiyonlari, arag, Ucretsiz @k kulibu tyelikleri, cep telefonu faturalariniménmesi
gibi imkéanlar sunulmaktadir. Bunlar bazi faydalaglamakla birlikte dikkat edilmesi
gereken konulardir. Organ bitin cakanlara ayniseyler sunulmadyinda aitsizlik
duygusu olgmaktadir. Dger bir 6rnek ise hisse senedi opsiyonlaridir. Hsseedinin
deseri yukseldginde calganlar bundan mutlu olmakta, gh¥i distiglinde ise
calisanlarin morali de diimektedir.

Ucret ve faydalarin planlanmasingkin kararlar, yasal gereksinmeleri de iceren birgok
kompleks konuda sletmenin bilgi sahibi olmasini gerektirir. Canlar da sgik

planlari, emeklilik planlari ve ger konularda bilgiye ihtiya¢ duyarlar.

3.6.2.7 Calisanlarla ili skiler

Organizasyonlarda caanlarla pozitif ilgkiler strdirdlmesini gdayacak faaliyetler
insan kaynaklari departmaninaghdir. Bu fonksiyon, gletme politikasi hakkinda
detayli bilgilerin yer aldii calsan el kitaplarinin hazirlanmasini vegddmasini icerir.
Bunun yaninda gegi organizasyonlarda aylik biltenler organizasyonumtraneti
Uzerindeki web sitesi yoluyla gerceftieilebilmektedir. Bu iletsimlerin dtzenli bir

sekilde gercekigtirilmesi icin gerekli hazirliklarin yapilmasi insa kaynaklari
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departmaninin gorevidir. Ceséin katilimi ve guglendirmeyi gamak calganlarla

ili skiler agisindan 6nem kazanan konular arasindalyeksadir.

Calisan katilimi, organizasyonlarda galnlarin da uygun birsekilde karar alma
sureclerine katihmini ifade eder. Galmlar, biydk resmi gorebildikleri ve kendi
faaliyetlerinin genel olaraksletmenin blylumesi Gzerindeki etkisini gorebildikler
takdirde kararlara katilabilmektedirler. Galmlar, kendi deneyimlerine dayali olarak ve
karar kalitesini artirmaya yonelik olarak hizli bigekilde geri bildirim
sglayabilmektedirler. Caganlar, kendilerine busekilde davranildiinda ve saygi
gosterildginde ki ve organizasyonu sahiplenip, organizasyonel aanecl

gerceklatiriimesine yonelik daha ¢ok katki glurmaktadirlar.

Batin insan kaynaklarn faaliyetleri, darustlik, et kararlar ve onemli kayitlarin
tutulmasini gerektirir. Organizasyonlageialma, disiplin, promosyonlar ve faydalara
iliskin politikalarin olgturulmasi konusunda insan kaynaklari departmanaghdir.
Isletmede herkese uygulanacak olan politikalaristetie ve bununla ilgili ilegimi
sglama insan kaynaklari departmaninin gorevidir. defiu politikalarin dnemini bilir.
Herhangi bir kimse bu politikalara aykir harekdtignde yonetici buna hemen
mudahale etmelidir. Cahnlar yaptiklarinin olumlu veya olumsuz sonuclarilitgkin
olarak herkese sé¢ davranilacgina inanmalidir. Bu tir politikalar durtst karantar
alinmasina katki gtayaca gibi isyeri guvenlgini ve mdisteri hizmetlerini de

artiracaktir.

Organizasyonlarda caéinlarin sendikaya uyelikleri, ¢cgdinlarla ilgkiler acisindan ek
sorumluluklar olgturmaktadir. Bu tur organizasyonlar periyodik okaraendika
yetkilileriyle toplu pazarlik gorgmeleri gercekigirmektedirler. insan kaynaklari
departmani, problem djtugunda ¢ézum sgamak icin sendika temsilcileriyle surekli

iletisim halindedir.

Isveren ve gglicl arasindaki kilerin uyumu endustriyel galine ve yiiksek verimliie

ulasmanin temelidir. Hgnutsuzluk ve cagmalar ortaya cikmsa iliskiler samimi
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olmayacaktir. Bu nedenle yonetim ve gahlar gunlik faaliyetlerinde acikhk, dirustluk

ve isbirli gini saglamalidir.

Organizasyonlarda caainlarla ilskilerin etkin birsekilde yuratilmesi acisindan dikkate
alinmasi gereken konular arasindayet ve disiplin konulari da yer almaktadiikayet
konularina 6rnek olarak ceéinlarin Ucretleri, saatleri ve §dlarina iliskin isverene
karsi sikayetleri gosterilebilir.insan kaynaklari yoneticigikayet strecini yapici bir
sekilde deerlendirmelidir.  Yonetici, sikdyet resmiyete dokilmeden &nce
memnuniyetsizliklerin farkina varmali,stés etmeli hatta proaktif bir yakjamla daha
sonra ortaya cikabilecek, olasi memnuniyetsizliklar nedenlerini dgru bir sekilde
belirleyebilmelidir. Disiplin ise bireylerin veyargbun kurallara, dizenlemelere ve

sureglere uymasina yonelik zorlayici gu¢ olarakndemmaktadir.

Belirtilen konularin yaninda dikkate alinmasi gemekonemli bir dier husus ise
uyulmasi gereken yasal zorunluluklardir. Hikimetiahisanlara, nasil davraniimasi
gerektgine iliskin gcok sayida kanun ve yonetmelikler ¢ikarirlan. ¥asalar gt istihdam
firsatlarini, cakanlarin sgligina iliskin konulari, 6denen ucretleri ve guvenlgi gibi

konulari dizenlemektedir.

Guvenlik, calsanlari § kazalarindan korumay! icerir. 8& ise calganlarin fiziksel ve
duygusal rahatsizlarinin olmamasinglaemaktir. Guvenli bir cevrede ¢ghin ve salikli
olan bir personel organizasyon icin daha verimlacak ve uzun vadede fayda
sglayacaktir. Bu konuda gunumuzdeki yasal mevzuat avean toplumsal ilgi,
organizasyonlarin gunun calganlarin sglik ve guvenlgi konusunda daha duyarli
olmalari sonucunu ortaya ¢ikagtmi.

Yasal gereklilikler ise raporlarin doldurulmasi,iskdfrin asilmasi ve yasal olmayan
davranglardan kaginilmasi gibi konulari icerir. Bircok \giiti bu gerekliliklere ikkin
olarakiKY profesyonellerine bgidir. insan kaynaklari yoneticileri yasal gerekliliklere
uyum s&lamak icin surekli dg@sen yasal gerekliliklere uyum gamak icin surekli

degisen yasal gereklilikleri izlemek zorundadir (Tortegh, 2013).
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Insan kaynaklari departmani butiin bu fonksiyonlardaruniu olmakla birlikte bu
gorevlerden bazilari dagmnalar tarafindan bazilari isglatme icinden veya gindan
diger kisiler tarafindan yerine getirilebilmektedir. Hichinsan kaynaklari departmani
diger bir insan kaynaklari departmaniyla tam olaraki aglleri yerine getirmemektedir.
Cunkd her bir organizasyonun buyugli) calsan sgicunin ozellikleri, endustrisi ve
yonetsel dgerleri ayni dgildir. Bazi isletmelerde insan kaynaklari departmani bitin
fonksiyonlar1 kendisi yerine getirirken, bazilarange gorev ve rollerini yoneticilerle ve
diger finans, Uretim veya bgim teknolojisi gibi departmanlarla pagkbilmektedir.
Bazi sletmelerde insan kaynaklari departmani aktif @kilde Ust diizey ybnetime
Onerilerde bulunurken, bazi insan kaynaklari depant ise gletme politika ve
stratejileri giginda se alma, @itim ve Ucretleme faaliyetlerinde lst diuzey yonétim
almis  oldugu kararlar  ve uygulamalar  gaultusunda  faaliyetlerini
gerceklatirebilmektedir. Cizelge 5'de insan kaynaklari dgmaninin genel

sorumluluklarina yer verilrgtir.
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Cizelge 5Insan kaynaklari departmaninin sorumluluklari

Fonksiyon Sorumluluklar

Is Analizi ve Tasarim Is analizi, § tasarimi, § tanimlamalari

Isgéren Bulma ve Secme Isletmeyi cekici hale getirme cainalari, § ilanlari,
gorlsme, testler, gecicici kullaniminin
koordinasyonu

Egitim ve Gelistirme Oryantasyon gtimi, beceri itimi, kariyer
gelistirme programlari

Performans Yonetimi Performans 6lgimu, performanssddendirmeye
hazirlanma ve yonetimi, disipligleri

Ucretleme Ucret ve mag tesvik edici Ucret, sigorta, tatil izni,
emeklilik planlari, kar paykami

Calisan iliskileri Tutum anketleri,sci-isveren ilgkileri, calisan el
kitaplari, gletme yayinlari,g hukukuna uyum, yer
desistirme ve yenidense yerlatirme

Personel Politikalari Politika olusturma, politikaya ilkin iletisim
olusturma, kayitlari tutma, insan kaynaklari bilgi
sistemleri
Yasalara Uyum Yasal davrani sgslayacak politikalar, raporlama,

bilgi gdnderme, guvenlik sogturmalari

Stratejiyi Destekleme Insan kaynaklari planlamasi,giigm yonetimi

Bunun yaninda bitin insan kaynaklari fonksiyortiéhirleriyle iligkilidir. Yonetim bir
fonksiyonda alinacak kararlarin gér fonksiyonlari da etkileyegmin farkinda
olmalidir. Orngin bir firma yiiksek kaliteli adaylarisé almayl 6n plana cikarirken
tatmin edici bir Gcretleme yapmay dikkate almaradkt Boyle bir Ucretleme anlagy!
calsanlari gletmeye cekmekte yetersiz kalacaktir. Firmanin tlemee sistemi pazar
fiyatlarinin altinda kalirsa firmage aldgl ve esittigi yeni ¢alsanlarinin daha yuksek
ucret veren rakip firmalara gigini gérecektir.insan kaynaklari fonksiyonlari arasindaki
bu iligkiler batin fonksiyonlari kapsayan bir insan kayaakargtirma fonksiyonunu
gerekli kilmaktadir.
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3.6.3 Insan kaynaklari arastirma

Insan kaynaklari agarma, ayri bir insan kaynaklari fonksiyonu olardkitiin
fonksiyonel alanlar kapsamaktadir vestirmacilarin ¢cakma alani butiingicevresidir.
Ornegin ise alim konusunda cahn bir aratirmaci hangi tir ¢ajanin firmada daha
basarili olabilecgini 6nerebilir. is guvenlgi konusundaki bir agtirma, ke iliskin
kazalarin nedenlerini tanimlayabilir. Fazla devatisi veya sikdyet olwturan
problemlerin nedenleri agik bigekilde gorulmeyebilir. Bununla birlikte bu tur
problemler meydana geffinde insan kaynaklari atarma, problemlerin nedenlerine

Isik tutabilir ve tatmin diizeyi yuksekgicu gelgtirilmesinde dnemli bir role sahiptir.

3.6.4 Etkili insan kaynaklari fonksiyonunun olusturdu gu faydalar

Insan kaynaklari fonksiyonlarinin etkili biekilde yerine getirilmesisietme icin gok

c¢esitli faydalar olwturacaktir. Bu faydalagu alanlarda olgmaktadir:

* Yetenekleri cekme valetmede tutma,

+ Insanlari daha giic rollerin tstesinden gelmeye yegitme,
» Beceri ve yetenekler gstirme,

* Takim ruhunu gejtirme,

» Bagllik ve sadakati artirma,

» Verimlilik ve karllligi artirma,

s tatminini artirma,

* Yasam standardini gstirme,

 Istihdam firsatlari okturma.
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3.6.5 Insan kaynaklari fonksiyonunun gelecgi

Insan kaynaklari fonksiyonuggiciinin boyutlar, kompozisyonu, beklentilerisam

tarzlarindaki ve teknolojideki gesimler acisindan 6nemli dsimler gostermektedir.

Is guicunuin boyutlari: isletmeler son yillarda biitiin alanlardaki kiiresekbiek
nedeniyle dikkat cekici birsekilde buylumglerdir. Isgucinin boyutlari
genglemis ve insan kaynaklari yoneticileriniggliciiniin daha iyi tcret, faydalar
ve is kosullarina iliskin beklentilerini surekli olarak kaamalari gerekliii
ortaya cikngtir.

Isgliciiniin kompozisyonu:Is giiciiniin kompozisyonu yillar iginde ggmistir.
Esit ise ait Ucret, cinsiyet gtsizligini ortadan kaldirmak, cam tavan etkisinin
sonlandiriimasi talepleri séz konusudinsan kaynaklari yoneticilerinin farkli
Ozelliklerine sahip cajanlari batinlgtiren bir yaklgima sahip olmasi

gerekmektedir.

Calisanlarin beklentileri: Gelecgin yodneticileri ¢alganlari bir kaliba sokmaya
calsmaktan daha c¢ok insanlar arsindaki farklilklarhalacok dikkate
alacaklardir. Gunumuz csdinlar daha @timli, daha talepkar, beklentileri
kargilanmadginda seslerini daha cok cikaran ve protesto edéagéardir.

Calsanlarin finansal ve finansal olmayan talepleri gigtctikce artmaktadir.
Yazilim, telekom, glence ve ila¢ sektorlerindeger IKY beklentileri pozitif bir

sekilde kasllayamazsa sporen devir hizi, isgéren bulma ve galirme

maliyetleri giderek artmaktadir. Etkili organizasyalgsru Ucret politikalari,

insan kaynaklari planlamasi vgitem yoluyla isgéren devir hizinin tahmin ve
y6netimini gerceklgtirebilmelidir.

Yasam tarzlarindaki degisimler: Calisanlarin yaam tarzlarindaki d@simler
son zamanlarda agtgostermgtir. Onceki nesle benzemeysekilde klerini sik

bir sekilde deistirmeye, yeni yerlere tanmaya, yerlgmis isletmelerde cagmak
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yerine balangi¢ gamasindaki firmalarda kendi fikirlerini uygulamakaymaya
daha isteklidirler.

Teknolojideki degisimler: Bilgisayarlarin, modernizasyonun ve otomasyonun
artmasi glerin geleneksel yollardan yapiimasklini degistirmistir. Calisanlarin
bilgi ve becerileri  sitrekli olarak gsetirimezse  gekmelerini
surdirememektedirler. Bu dasieé dizeylerde gitim ve yeniden gitimleri
gerekli kilmaktadir. Bunlar yapilmagl takdirde calanlar yeni teknolojilerle
karsilastiklarinda kariyerlerinde ilerleme konusunda gu e
karsilasmaktadirlar.
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4 KARAR VERME

4.1 Karar Verme Ve Sorun C6zme

Sorun kisaca amagclarin planlangekilde ve zamanda gerce#tieilmesini engelleyen
istenmeyen olgumlar olarak tanimlanabilir. Sorunlar ortaya giktenda ve yerde
¢cozilemedii takdirde yeni sorunlarl dmoirur ve sonucta karnga ya da kaos ortami
ortaya cikar. Oier bir deysle sorunlar kanlikh etkilesim halindedir. Sorunlarin
birbirini dogurmasi ya da bir yumak haline gelmesinin ¢6zum afiredaha da
zorlsstirmanin otesinde sorunu ¢ozmeye gl Ksi agisindan ortaya cikan bir geir
dezavantaj, bir alkanlik ya da olgan bir durum haline gelmesidir.g&r sorun
¢cozilemezse ki sorunla birlikte ygayacak ve sorunun bir parcasi haline gelecektir. Bi
sure sonrada sorungkicin bir rutin olusturacaktir. Bu durum literatirdglétme korligi

olarak adlandiriimaktadir.

Sorunun temel 6zellikleri, katasan Kisi icin bir guclik yaratmasi, kinin onu ¢cozmeye
ihtiyac duymasi ve kinin bu sorunla daha dnce kdasmams olmasi, ¢cozumle ilgili bir
hazirlgin bulunmamasgeklinde siralanabilir. Bu, 6zellikle sorun kavrafaylgili bazi
sinirlamalar getirmektedir. Bunlar, bir kez g&asilp ¢6zildukten sonra ayni durumun
sorun olmadii, bazi kgiler icin sorun olan bir durumun gBr bazilarina gore sorun

olmadgl, ¢6zUmun aniden ortaya ¢ikmadve bir caba gerektirdidir.

Kuruluglar amacglarina ufgna dgrultusunda yuruttukleri faaliyetlerde her gun bkco
sorunla kagilasmaktadirlar. Bu sorunlari ¢cozmekle yukumlisiler ise karar verici
olarak adlandirimaktadir ve bu sker verilen kararin nitefiine gore kurulgun
devamlilgini salarlar. Cunkl karar vericilerin sorunlari ¢oziim estindeki verdikleri
kararlarin ya geri dorgia yoktur ya da geri dongikurulus icin yuksek bir maliyet
unsurunu yaratmaktadir (Yaragia, 2004).
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Sorunlarin  bir kismi organizasyon ici skilerden kaynaklarinken, ger kismi
organizasyon di etkenlerden ortaya c¢ikarlar. Organizasyon iciustar karar verici
acisindan kontrol edilebilir nitelik g¢aken organizasyon ¢li sorunlarin kontrol
edilebilmesi zordur. Bu noktada karar vericilerierdikleri kararlari gagidaki gibi

siniflamak mimkuanddar.

Hiyeragiye dayanan kararlar
Tepe yonetim kararlari
Orta kademe yonetim kararlari
Alt kademe ydnetim kararlari

» Sdirec acisindan kararlar

Uzun donemli kararlar

Orta dénemli kararlar

Kisa donemli kararlar

 Kurulus ici faaliyet alanlar (pazarlama, Uretim, satinrma) stoklama,

finansman vb.)
» Bireysel ya da gruplarin veggdikararlar
+ Onceliklerine gore kararlar
Birincil kararlar
Ikincil kararlar
» Verilis bigcimlerine gore kararlar
Sozel kararlar

Yazil kararlar
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4.2 Cok Kriterli Karar Verme

Gunimuiz dunyasinda gerek bireysel, gerekse dahkdiligekli kararlar almak zorunda
olan insanlar karar verirken birden fazla kriteiklkcite alarak hareket ederler. Ogire
fiyat eksenli bir karar alinirken sadece maliyeylta yerine gtinimuiz dinyasinda uzun
donemli iligkileri dikkate alan, surdurulebilirlik, ¢cevre duydig vb. parametreleri de
g0z onunde bulunduran birden fazlagigkenin dikkate aldi bir karar alma sireci
isletilir.

Karar problemlerini zaman boyutunu dikkate alanageiedgimiz zaman kisa, orta ve
uzun vadeli olarak siniflandirabiliriz. Uzun vadddararlar; stratejik kararlar olup,
organizasyona yenilikler getirmeyi amaclayan buyilgekli kararlardir. Orta vadeli
kararlar; daha ¢ok yonetim bicimlerini etkileyengujamalarin yontemlerine miidahale
eden Kkararlardir. Kisa vadeli kararlar ise, opesasy anlamda her gun yapilan

faaliyetlerin diizenlenmesine yonelik kararlardir.

Cok kriterli karar verme ise, matematik, yonetimfaematik psikoloji, sosyal bilimler
ve ekonomi gibi birden ¢ok disiplinin bir araya igekarar aliciya birden fazla boyutla
karar problemini dgerlendirme ve karar alma imkanigtsyan yontemlerin bir araya

getirildigi yapidir.

Cok kriterli karar verme problemleri, birden faaterin optimize edildéi mumkin
¢bzum setleri icerisinden en iyi alternatifin sdigl problemler olarak da tanimlanabilir.
Cok kriterli karar vermenin yakin taringesine kesdr g6z atacak olursak; cok kriterli

karar verme surecinin temelde ikishlatan olutugunu goririz:
» Karar analizi/ Fayda teorisi

» Cok amach matematik programlama

Cok kriterli karar verme ile ilgili kabul edilen esski calgmanin, Benjamin Franklin
tarafindan ¢ok 6nemli kararlar alirken kullagidgok basit bir k@it sistemidir. Bunun

detaylarini Joseph Priestly’ ye yagdmektupta detaylari ile anlatsgtr.
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Marquis de Condorcet (1743-1794), Essay on the iéggpbn of Analysis to the
Probability of Majority Decisions adli eserinde @encet jri teoremi ile birlikte
Condercet paradoksu ve methodunu ankitmiBu calsmlar icerisinde en ¢ok bilinen

Condercet paradoksu’dur.
George Cantor (1845-1918), kiime teorisinin kuruotesgelstiricisi olarak bilinir. Cok
kriterli karar verme icin kullanilan matematik kawmlarin gektiriimesine katkida

bulunmuytur. 1992’ den beri adina International Society I@ultiple Criteria Decision
Making 6dull verilmektedir.

4.2.1 Cok kriterli karar verme problemleri

Cok kriterli karar verme problemleri G¢ temekbkta incelenebilir §ekil 2):

Sekil 2. Cok Kriterli Karar Verme Problemleri

Cok Kriterli Karar Verme
Problemleri

| |

Secim Siniflama Siralama
Problemleri Problemleri Problemler

e Secim Problemleri
Secim problemlerinde amag, en iyi alternatifin tefimesi ya da bircok alternatifin
bulund@gu birbirleri ile kiyaslamasi zor veyaitagirliklara sahip bir kiime igerisinden
iyi bir se¢imin yapilmasidir. Bir yoneticinin spBkibir proje igin secec# calisan bu tur
problemlere bir drnek olarak gdsterilebilir. Burkdamag ortadaki problem icgin, ga

alternatifin, alternatif kimesi igcerisinden secibmelen ibarettir.
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* Siniflama Problemleri
Bu tur problemlerde alternatifler, belirli kriterayda tercihlere goére siniflanirlar.
Buradaki ana amag, benzer Ozellikleri ve dawtani gosteren alternatiflerin tekrar bir
araya getirilmesidir. Orrgn bir is yerinde cakanlarin performanslarini giiclii, ortalama
ve zayif olarak tasnif edip, buna gore gahlarin dgerlendiriimesi bir siniflama

problemidir.

» Siralama Problemleri
Siralama problemlerinde, alternatifler iyiden kalydgru oOlcllebilir ya da
tanimlanabilir birsekilde siniflanirlar. Bu tasnifslemi csitli sekillerde ¢ok parcali
olabilir. Ornesin; dunyadaki Gniversitelerin siralamasinda dikkataan kriterler bu gok

parcal yapiya ornek olarak verilebilir.

4.2.2 Cok kriterli karar verme teknikleri

Gunumuzde c¢ok kriterli karar verme problemleriniszigminde kullanilan ¢ok fazla
sayida teknik bulunmakla birlikte, getn teknoloji sayesinde bu tekniklerin
uygulanmasi igin geftirilen bilgisayar programlari problemi c¢dzmeye igah

argtirmacilara, yoneticilere ve karar vericilere olgakotyik kolayliklar getirmektedir.

Kullanilan bazi teknikler Cizelge 6’ da belirtilgtir.

Cizelge 6. Cok kriterli karar verme problemleri

Secim Problemleri Siniflama Problemleri Siralama Poblemleri
AHP AHP AHPSort
ANP ANP UTADIS
MAUT/UTA MAUT/UTA FlowSort
MACBETH MACBETH ELECTE-Tri
PROMETHEE PROMETHEE
ELECTRE 1 ELECTRE 3
TOPSIS TOPSIS
HEDEF
PROGRAMLAMA
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4.2.3 AHP yontemi

AHP, cok sayida alternatif icinden secim yapmadeananilan ve birden fazla karar
vericinin slrecte yer alabilgii cok kriterli karar verme ydntemlerinden biridBecim

sirecinde yer alan kriterler nice ya da nitel diabKarar vericilerin tecriibe ve bilgileri
AHP sayesinde karar verme sirecinde yer alabiltPAbir problemi kugik parcalara
ayirir, ikili karsilastirmalara tabi tutar, her hiyegaicin dncelikleri belirler ve bdylece

belli bir mantiksal siireci diizenler.

AHP’ de karar vericinin amaci @oultusunda kriterlerin ve bu kriterlere skin alt
kriterlerin belirlenip hiyeragik yapinin olgmasi ilk adimi meydana getirir. g#r bir
ifade ile AHP de Oncelikle amag belirlenir ve antmgrultusunda her bir kriter ortaya
konulur. Daha sonra her bir kriter icin alternaiflbelirlenir. Sonucta karar igin

hiyerasik bir yapi olgturulmus olur.

AHP’ nin ikinci temel adimini ikili kagilastirmalar olyturmaktadir.ikili karsilastirma
terimi iki faktorin/kriterin birbirleriyle kaplastirilmasi anlamina gelir ve karar vericinin
kisisel yargisina dayanir. Daha acik bir ifade ildiikiarsilastirmalar hiyeragideki
elemanlarin bir Ust kademedeki elemana gore gd@medéimlerinin belirlenmesi igin
gerceklstiriimektedir.

Amag icin n tane kriter (faktor) olgunda (nxn) boyutlu bir A matrisi odturulur. Bu
matriste, i.sira elemaninin j.sttun elemanina g@ér&kadar 6nemli oldiunu gosteren
degerler yer alir. Bu dgerler gagidaki Cizelge 7' de verilen 1-9 arasindaki tek
sayllardan olgan 6nem 0Olcg degerleridir. Farkli kriterlerin Cizelge 8’ de gosteligi
gibi ikili karsilastirilmalar yapilarak bir matris ofturulur. Eser hiyeraginin belirlenen
diuzeyi, kagilastirilacak n eleman iceriyorsa [n(n-1)]+2 adetiikérsilastirma yapilmasi

gerekir. Bu kagilastirmalar matrislegeklinde dizenlenir.
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Cizelge 7. Onem 0lge

Olcek Tanim Aciklama
1 Esit Onemli Iki faaliyet amacasgt sekilde katkida bulunur.
3 Birinin digerine gbre ¢cok  Tecrube ve yarg: bir faaliyeti gitrine ¢cok az
az onemli olmasi derecede tercih ettirir.
5 Kuvvetli derecede 6nemli  Tecrlbe ve yargi bir fgetii digerine kuvvetli

derecede tercih ettirir.

7 Cok kuvvetli derecede Bir faaliyet guclu birsekilde tercih edilir ve
onemli baskinlgl uygulamada rahatlikla goralir.
9 Asiri derece onemli Bir faaliyetin glerine tercih edilmesine gkin
kanitlar cok buyuk guvenige sahiptir.
2,4,6,8 Ara deserler Uzlama gerekiinde kullanmak tzere
yukarida listelenen yargilar arasinaeti
degerler.

Cizelge 8’ deki matriste ¥wj; terimi, amaca ukamak icin i.kriterin j.kriterden ne kadar
daha onemli oldgunu ifade etmektedir. Bu gerlendirmede Cizelge 7’ de gosterilen
olcek kullanilmaktadir. Orrgn bu deger 5 ise, i kriterin j kritere gore kuvvetli dereiee

onemli old@gu anlgiimaktadir. Bu durumda benzggkilde j kriter de i kritere gore 1/5

duzeyinde olmaktadir.

Cizelge 8. Kriterler igin ikili kagilastirma matrisinin olgturulmasi

J
1 Kriter 1 Kriter 2 Kriter n
Kriter 1 W1/w1 W1/Wo Wn/W>
Kriter 2 Walw1 WolW> Wn/W2
Kriter n Wn/W1 Wn/W2 .. Wh/Whn

Kriterlerin goreli 6nemleri bulunarak matrisin tdig hesaplanir. Bir karastirma
matrisinin tutarli olabilmesi icin, en blylk 6z ggeinin matris boyutunasg olmasi

gerekmektedir. Yankmax =n olmalidir. Kriterlerin goéreli dnemlerini hesaptak igin,
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her bir satirin geometrik ortalamasi alinarak’“siitun vektora olgturulur. Oluturulan
sutun vektori normalize edilerek, goreli 6nemlegtiel “W;” hesaplanir. Matristeki her
bir satir goreli dnlemler vektoru ile gcarpilarak $titun vektort elde edilir. Daha sonra
bu vektérin her elemani, goéreli nemler vektorikaegl gelen elemana bélinereks V

olan£max 1 vermektedir.

Son adim, tutarlilik go6stergesinin ve tutarhlikaoemin bulunmasidir. Tutarlihk
analizinde amag sadece “A, B’den daha 6nemli; Etden daha dnemli ise, A, C’ den
de dnemlidir.”Seklinde bir tutarlilgl desil ayni zamanda “A, B’den 2 kat, B'de C’'den 3
kat 6nemli ise A, C’ den 6 kat 6nemlidigéklinde oransal bir tutarlg da s&lamaktir.

Tutarlhilik orani gagidaki formule gére hesaplanmaktadir.

o Tutarhlik gostergesi (Cl)
» Rassallik gostergesi (RI)
e Tutarhlk orani (CR) = (Tutarlihk gosterg@$Rassallik géstergesi) = (CI) / (RI)

Tutarhilik oraninin 0.1’ den kiguk ¢ikmasi halinehatrisin tutarli oldgu kabul edilir.
Yapilan bir gagma sonucu 1-5 boyutundaki matrisler icin rasgetaerblik gostergeleri
Cizelge 9’ da goruldgil gibi rasgele tutarliik en ¢ok 15 boyutlu magisligin
hesaplanabilmektedir. Ele alinan problemlerde kisteyisinin ¢oklgu kriterlerin timu

birlikte getirildiginde tutarli sonug elde etme ihtimalini de zayrflaktadir.

Cizelge 9. Rasgele tutarlilik gostergeleri

N 1 2 3 4 5 6 I 8

RI 0.00 0.00 0.58 0.90 1.12 1.24 1.32 1.41
N 9 10 11 12 13 14 15

RI 1.45 1.49 1.51 1.48 1.56 1.57 1.59
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AHP’ nin son @amas! karar probleminin ¢dzimlenmesaraasidir. Bu gamada,
problemin ana hedefinin gercelieilmesinde karar alternatiflerinin siralamasi cadl
bir karma 0Oncelikler vektori ofturulur. Bu vektort olgturulmak igin her dgskene
uygun belirlenen oncelik vektorleriningalikh ortalamasi alinir. Elde edilen nihai
oncelikle karar alternatif puanlari olarak da adiamabilir ve karar vericinin alternatif

tercihlerine ilgkin yargisal algilamalarinin gonlugunu temsil eder.

4.2.4 ELECTRE yo6ntemi

ELECTRE (ELimination Et Choice Translating REalitypntemi cok olcekli karar
verme yontemleri arasinda yer almaktadir. Bu yontkmlarak Bernard Roy tarafindan
1965 yilinda bir konferansta sunulgnue 1968 yilinda da bu konu ile ilgili ilk yazisi
yayinlanmgtir. ELECTRE yontemi kriterler i¢in alternatiflerasindaki ikilik Ustunlik
karsilastirmalarina dayanmaktadir. Bu yontem sayesinderkagaci ve aratirmacilar,
cok sayida nicel ve nitel kriteri, karar verme sime dahil edebilmekle birlikte kriterleri
amagclari dgrultusunda grlandirilabilmekte ve @rliklarini toplayarak en uygun
alternatifi secebilmektedir. Bu yOdntem cevre yOmeéti enerji, tarim ve orman, Su
yo6netimi, finans, ihale, medya ve reklam planlamasim, askeriye ve proje se¢cme gibi
bircok alanda gercek diinya problemleringdoeu bir sekilde uygulanmaktadir. Bununla
birlikte, ortaya cikan yeni problemler veya problerm farklilasmasiyla birlikte hala

gelismekte olan bir yontemdir.

ELECTRE yoOntemi, problemin ele algma gore kendi icinde; secim, siralama ve

siniflama olmak lzere U¢ P& altinda ele alinmaktadir.

Ilk ELECTRE yontemi olan ELECTRE | ve tirevleri ELRE Iv ve ELECTRE s,
secim sorununa cevap bulabilmek icin giefimislerdir. Bir secim problemi karar verici
icin, verilen segenek grubu iginden en iyi secemekteren en kigik alt kiime arasindan
secim glemini yapabileceksekilde duzenlenmgtir. ELECTRE | ve ELETRE Iv
arasindaki tek fark veto kavramindan kaynaklannthktaser bir alternatif bgka bir

alternatife gore, tek bir kriter Gizerinde kotu performans sergiliyorsa, ger kriterlerin

71



performansina bakilmaksizin, alternatif daha uUstyede olarak kabul edilmektedir.
ELECTRE Is’ deki yenilik ise yapay kriterle kulldmasidir. Bu yakl@amin 6zellgi veri
setinin mukemmel olmagh durumlarin ele alinmasina izin vermesidir ve ael@si
nedeniyle de, secim problemleri igin gélilen ELECTRE yontemleri arasinda en geni

kullanim alani bulandir.

Altmisli yillarin sonlarinda medya ve reklam planlama iilgli ilk gercek diinya
problemi ile birlikte ELECTRE 2 yontemi gelirilmi stir. Bu yontem en iyi alternatiften
en kotu alternatife dgu alternatiflerin siralanmasi problemleriyleshagikmaktadir.
Sadece birka¢ yil sonra yine siralama problemilerigbziminde kullanilmak Uzere
ELECTRE 3 yontemi onerilngiir. Bu yontem yapay-kriterler ve siralama derecesi
kullanilmasiyla ELECTRE 2 yonteminden farklilik gésnektedir. Ozellikle ELECTRE
3, cevre ve enerji yontemi sorunlari ile strateplanlamada kullanilan siralama
yontemidir. Siralama ydntemleri arasinda siralamablpmlerinde en c¢ok kullanilan
yontem ELECTRE 3 yontemidir.

ELECTRE Yontemlerinin Temel Ozellikleri:

iki kriterden daha fazlasina sahip cok olcekli kavarme problemlerindesagidaki
kosullardan en az biri gganiyorsa problemin ¢6zimu icin ELECTERE ydnteminin

kullanilmasi yararli olaga soylenebilir:

» Kiriterlerin performanslarinin farkli birimlerle ifi@ ediliyor olmasi ve karar
vericinin bu performanslari hesaplamasi zor ve kauknbir ortak olgcekle
tanimlamak istememesi,

» Kuguk farkhliklarin 6nemsiz olmakla birlikte, kiku farklarin toplami
belirleyici oluyorsa,

» Alternatiflerin, siralarinin sunulgu olcek de farkhliklarin karlastirilmasinin
zor oldwgu, zayifliklarinin aralik dlcekte derlendiriimesi gerekgi durumlar,

ELECTRE yonteminin kullaniimasinin karar vermemszslayacak kgullar arsinda

siralanabilir.
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4.2.5 MOORA yontemi

MOORA ( Multi Objective Optimization on the basi§ Ratio Analysis ) yontemi iki
veya daha fazla cajan nitelgi veya amaci belirli kisitlar altindas 2amanli olarak
eniyileme surecidir. MOORA yontemi g#i nitelikler ya da amaclara gkin farkh

alternatiflerin performansini gosteren bir karatnisaile balar.

Bu yontem uygulanirken alternatifleri kdastirmada kullanilan dlcitler érnek olarak
bir makine secim problemi i¢in dinuld(giinde makinenin maksimum sac kesme
kalinhgi, uyguladgr maksimum basing, birim zamandg#edigi parca sayisi gibi sayisal

olarak dlculebilir dgerlerdir.

4.2.6 PROMETHEE yontemi

“ The Preference Ranking Organization Method Faidament Evulation” olarak ifade
edilen PROMETHEE yontemi, 1982 yilinda Brans tauddin gektirilen ve 1985 yilinda
da Vincke ve Brans tarafindan ggatilen birgcok Olcutli bir siralama yontemidir.
Yontemin ayirt edici noktasi normalizasyolemi yapmanin yani sira, ikili
karsilastirmalarda her bir dgerlendirme Oolgutt igin farkli  fonksiyon tiplerinin

kullanilabilmesidir. Yontensu adimlardan okmaktadir:

Adim 1. k dlgcut sayisini gostermek gwduyla, w airliklan ile k o6lgut tarafindan

deserlendirilen alternatiflere gkin veri matrisi olgturulur.
Adim 2. Olctler igin tercih fonksiyonlari tanimlanir.

Adim 3. Olgutler icin belirlenen tercih fonksiyonlari kahilarak alternatif ciftleri icin

ortak tercih fonksiyonlari belirlenir.

Adim 4. Ortak tercih fonksiyonlarina gore her alternatifti gigin tercih indeksleri

belirlenir.
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Adim 5. Alternatifler igin pozitif Gstiinlik ve negatif (istluk hesaplanir.
Adim 6. PROMETHEE-I ile kismi 6ncelikler belirlenir.

Adim 7. PROMETHEE-II ile alternatifler icin tam oncelikldresaplanir. Hesaplanan
tam o6ncelik dgerleri ile batun alternatifler ayni diizlemdegddendirerek tam siralama
belirlenir.

4.2.7 VIKOR yontemi

Cok kriterli karar vermede kullanilan VIKOR ydnterbirbiri ile ¢elisen kriterler altinda

alternatifleri siralayarakken uygun alternatifingiseine odaklanmaktadir. Yontemin
amacl, siralamada ve secimde gztect ¢c6zimui bulabilmektir. Opricovic ve Tzeng
(2004), VIKOR yontemini ideal ¢ozime yakinlk dhgii temeline dayanan ¢ok kriterli

karar siralama indeksi olarak tanigtardir.

Cok kriterli dlciim i¢in uzlak siralamanin temelini, uzlikk programlamada toplama
fonksiyonu olarak kullanilan dél¢uti olgturur. VIKOR ydntemi bir toplam fonksiyon
Ai...... , A ile
gosterildgini varsayarsak, Aalternatifinin performans skoru ve i.krites ile ifade

kullanan L, — metrgi ile baslar. Uygun alternatiflerin A Az

edildiginde w i. Kriterin agirhigl (goreli 6nem) olur. Burada i=1,2,....,n ve n kriter

sayisini gostermektedir.

VIKOR yonteminin balangi¢ noktasini okiuran L,— metrik formu gagida verilmitir:

Lp,j = Ziswi(fi" = fi)/(fi" - fi_)]p}%; Isp=o;j=12,...,j (1)

VIKOR yontemini kisaca Ozetlemek gerekirsesagadaki adimlar takip edilerek

gerceklatirilir:
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» i 0lgut sayisi ve j alternatif sayilarini gosterneekr. Her i dgeri icin en iyi ve
en kotu dgerleri belirlenir.

* Herjicin ortalama ve en kotu grupgieleri belirlenir

* Her j icin olcutler cercevesinde maksimum grup fsidi veren dgerler
hesaplanir.

« Onceki 3 adimda hesaplanangeder kiiclikten biyie siralama yapilarak;
alternatifler icin siralama o$turulmus olur.

Cok kriterli karar verme problemlerinin VIKOR yomteile ele alinabilmesi igcinsagida

belirtilen genel 6zellikleri tamasi gerekir:

* Fikir ayrihklarinin ¢dzume uklirilmasinda uzlgna kabul edilebilir olmalidir.
» Karar verici, ideal ¢cdziime en yakin ¢6zimu kaboieste istekli olmalidir.

» Karar verici icin fayda ile her kriter fonksiyonusanda dgrusal bir iligki
olmaldir.

» Alternatifler, belirtilen tim kriterler icin dgerlendirilmelidir.

» Karar vericilerin tercihleri @grliklar ile ifade edilir.

VIKOR yontemi, karar vericinin etkigmli katilimi olmadan bglar fakat karar verici
nihai ¢ozimi onaylamaktan sorumludur. Karar vdsicnihai ¢ézime kendi tercihlerini
de dahil edebilir.

4.2.8 TOPSIS yontemi

Gunlik hayatimizda hemen hemen her an insanlamfakolmadan bigeyler optimize
etmeye cabmaktadir. Kagi kariya kaldgimiz olaya gore genellikle kazancimizi
maksimize, kaybimizi da minimize etmeye gah Her gun ceitli alternatifler
arasindan bizim i¢cim en iyi olani/en uygun olangrseye caklir ve bu secimleri

gerceklatirirken de ¢eitli kararlar alinir.
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Gergek hayat problemleri igin veremaiz kararlarda ve hatta ¢sel kararlarimizda
birden fazla amac¢ ve hedef galtusunda hareket edebilir. Ogie bir insaat firmasi

bina irsa ederken,;

* Maliyet
o Karhhk
e Gulvenlik

* Cevre duzenlemesi
gibi kriterleri dikkate almak durumundadir.

Benzersekilde Ust yonetimde yer alan yieket biinyesine yeni bir firma katmak isteyen
bir sirket yOneticisi icin isesirket bunyesine katilacak firma ile ilgilsasidaki amaclar

ve hedefler s6z konusu olabilecektir:

e Sirketin karhlik durumu

o Sirketin buyime durumu

» Sirketin pazar pay!

» Sirket bilinirli gi ve sirket imaji
» Sirketin beseri sermayesi

e Know-How

Karar verme sirecinde kullanilan yontemlerden biotan TOPSIS, alternatifler
arasindan en iyi se¢imin yapilmasina imkan tanljarekniktir. TOPSIS 1981 yilinda
Hwang ve Yoon tarafindan ggirilmis cok kriterli karar verme problemlerinden

birisidir.

TOPSIS yontemi kompleks algoritmalar ve kagrkanatematiksel modeller icermeyen
oldukca basit bir yontemdir. Anjdmasinin kolay olmasi ve sonuclarinin
yorumlanmasinda zorlaniimamasi nedeniyle hemen hebigok alanda TOPSIS

tekniginden yararlaniimaktadir.
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TOPSIS yontemi ile gercek hayat problemlerinin ¢émsinde tedarik zinciri yontemi,
tedarikci secimi, lojistik, muhendislik, Uretim ®mleri, kletme ve pazarlama
uygulamalari, insan kaynaklari yonetimi, finansgjuiamalar, enerji yonetimi, kimya

mihendisigi, su kaynaklari yonetimi gibi bircok farkli alanéydalaniimaktadir.

TOPSIS yontemi kullanicisindan az sayida girdi metaesi alirken ciktilarinin
anlgilmasi oldukca kolaydir. TOPSIS yontemi ile kararikken secilen bir alternatifin

ideal ¢c6zume yakin olmasi ve ideal olmayan ¢ozUpad olmasi beklenir.

Eger amacimiz getiri ise ideal ¢6zime yakinlik demetrinin maksimizasyonu, negatif
ideal ¢cozume uzaklik ise maliyetin minimizasyonudaamna gelir. Arzulanan alternatif
ideal ¢ozume yaking beklenirken bir o kadar da negatif ideal ¢c6zimdeak olmasi

beklenir. Bir baka ifade ile TOPSIS ile alternatifler icinden idedan ¢c6zime yakin,

negatif ideal c6ziime uzak olan secilir.

TOPSIS yontemi ile alternatiflerin  belirli kriterle dogrultusunda siralamasi
yapilmaktadir. Bu yontemin ilksamasi karar matrisinin giturulmasidir. Daha sonra
ise karar matrisinden hareketle normalize edilkarar matrisi elde edilerek bu karar
matrisi &irliklandirilir. ideal coziime ve negatif ideal ¢dziime olan uzaklisaplanir.

Son olarak ise her bir alternatifin goreceli puanl@esaplanarak alternatiflerin

siralamasi gercekgerilir (Yildirnm vd., 2015).
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TOPSIS yonteminin adimlari:

Adim 1: Karar matrisinin (A) olu sturulmasi: karar matrisinin satirlarinda tstunltkleri
siralanmak istenen alternatifler, sdtunlarinda ikarar vermede kullanilacak
deserlendirme kriterleri yer alir. Karar verici tamafian olgturulan D karar matrisi
asagidaki gibi gosterilir:

G G ... C,
A [ %11 X2 o Xp

p=f2| T T T @, W=[w,w,...w] ®
A3 |y Fmz o X

Adim 2: Normalize edilmis karar matrisi (R)'nin olu sturulmasi: Karar matrisi D’
nin elemanlarindan yararlanarak,

_ %

hy == (4)
[Es

esitli gi kullanilarak

r11 r12 r1n
r21 r22 r2n
R =| | 5)
_rml | (R rmn_

biciminde elde edilir.

Adim 3: Agirlikli normalize edilmis karar matrisinin (V) olu sturulmasi: Oncelikle

kriterlere iliskin agirhk degerleri (w) belirlenir (ZWI =1). Daha sonra R matrisinin her
i=1

bir situnundaki elemanlar ilgili \eseri ile carpilarak V matrisi okgurulur.
Burada; w i.kriterin ggirligini gostermektedir.
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Adim 4: Pozitif ideal ¢c6zim (A") ve negatif ideal (A")¢cozUmUn olusturulmasi: ideal
¢6zum kimesinin olturulabilmesi icinV matrisindeki &irliklandirimis degerlendirme
kriterlerinin yani sdtun deerlerinin - maksimumlari (ilgili dgerlendirme kriteri
minimizasyon yonld ise minimumlari) secilir. Pokiteal kiimesi,

A ={(max, [ 02) i1 03 ®

esitli ginden yararlanilarak bulunur v& ={V1V2)/n} seklinde gosterilir. Negatif ideal

¢ozum kumesi iseV matrisindeki @irliklandirilmis degerlendirme kriterlerinin yani
sutun dgerlerinin en kugukleri (ilgili dgerlendirme kriteri maksimizasyon yonlu ise en
blysi) secilerek olgturulur. Negatif ideal ¢6zim kiimesi,

A° = {(ming | 03) (a1 0} %

esitli ginden yararlanilarak bulunur vé\ ={V1_,V;,...,V;} seklinde gosterilir. Pozitif
ideal ¢6zim (Ktlik 6) ve negatif ideal c¢ozimlerde ¢k 7) J fayda
(maksimizasyon),J ' ise kayip (minimizasyon) @erini gostermektedir. Gerek pozitif

ideal, gerekse negatif ideal c6zum kimesi, kriggns kadardir.

Adim 5: ideal ¢oziimlerinin hesaplanmasi TOPSIS yonteminde her bir alternatife
iliskin degerlendirme kriteri dgerinin pozitif ideal ve negatif ideal ¢6zime
uzakliklarinin bulmak igin 6klid uzalgh kullanilir. Buradan elde edilen alternatiflere

iliskin sapma dgerleri, pozitif ideal ¢6ziime uzaklik i{d) ve negatif ideal ¢oziime

uzaklik ( d) olarak adlandiriimaktadir. Pozitif ideal cozunmakiik (d°) dezeri,
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d = /Zn: (v, —=V))? (8)

negatif ideal cozime uzaklik ( Y deseri,

d’ ﬂ/Zn:(Vii -v))* ©

esitliklerinden hesaplanir.idve d; sayisi, alternatiflerin sayisi kadardir.

Adim 6: Ideal ¢oziime goreli yakinigin hesaplanmasi Her bir alternatifin ideal
cozime goreli yakinii (CC) hesaplanirken pozitif ideal ¢ozim ve negatif idea
¢bzume uzaklik olgutlerinden yararlanilir. Buraddldnilan 6lgut, negatif ideal ¢6zime
uzaklik 6lgustnin (d) toplam uzaklik 6lgust (d+ d;) icindeki payidirideal ¢oziime

goreli yakinlik dgeri,

cC = (10)

esitli ginden hesaplanir. Burad&C deseri 0<CC <1 aralginda dger alir ve

CGC =1ise ilgili alternatifin pozitif ideal ¢cozimeG =0 ise ilgili alternatifin negatif

ideal ¢c6zume mutlak yakigini gosterir.
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4.3 Bulanik Mantik

Karmsik bir sistemde eksik bilgi ve olaylar olmasindaasik matematik yeterli
olmamaktadir. Bulanik kiime kurami, tanimlanmayi kesin sinirlarin belirlengi

durumlardaki problemlerin ¢c6zimunde kullaniimaknigelstirilmistir. Bulanik kiime
kurami; gercek hayatta var olan belirsizlik, karArk, kesin olmama durumlarinin
matematiksel modellemeyle ifade edilmesini 6ngd@inkd gercek hayatta birinin
uzun dediine digeri kisa diyebilir, bu goéreceli bir kavramdir ya @ainin ¢ok iyi

dedgine digeri ¢cok kotl diyebilir. Tum bu problemlerin ¢ozundéén bulanik kiime

kurami yardimci olmaktadir.

Bulanik kiime kurami; yoneylem atamasi, yapay zeka/ uzman sistem, yonetim bilimi,

kontrol teorisi, karar verme problemleri gibi bikcalanda kullaniimaktadir.

Bulanik kiime teorisi, L.A. Zadeh tarafindan Kalifiya’ da 1960 yilinda ileri strtlnga
ve Uzak Dg@u bata olmak Uzere tim dinyada ilgi gorgtiir. Zadeh bulanik kime
kavramini bir kiime icerisindeki reel bir gtadaki araliklar olarak belirtrgi ve
boylelikle gercek hayattaki Dbelirsizliklerin kolakla modellenerek ¢o6zilmesini
saglamistir.

Gunlik hayatimizda bazi ifadeler kesindir. (¥ine Al’ nin boyu 1.78 cm, bir
damacanada 20 litre su bulunmakta, havanin sggakt derece, Age’ nin sinavdan
aldigi puan 76 gibi ifadeler kesindir, belirsizlik iceemekte oldgu gibi yoruma da agik
degildir. Ancak hava Rusya’ da yams birine gore sicak olabilege gibi, Gana’ da
yasams birisi i¢in sguk olabilir ya da Age herkesin 60 puanin altinda puan @ldbir
ortamda gore Barili sayilabilirken, herkesin 90 puanin Uzerindampaldgl bir ortamda
basarisiz sayilabilir.

Bulanik mantik, tim bu kesinlik icermeyen, yorumgkabelirsiz olan problemleri

tanimlamak ve ¢ozmek icgin ggirilmistir. Bulanik mantik problemlerin ¢6zimunde
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belirsiz durumlari tanimlayabilmek icin sozel(dl}sedesiskenleri bir ara¢ olarak
kullanir.

Bulanik mantik gunumuzde birgok alanda kullaniimdkt Uygulama alanlarini
asagidaki gibi drneklendirmek mimkundur:

» Fujitec/Toshiba Mitsubishi Hitachi markasi,” asansdenetimi’ alaninda
bulanik mang kullanarak; yolcu trafiini degerlendirerek bekleme zamaninin
azaltmstir.

* Sanyo-Fisher, Canon, Minolta markalart “SLR fg#f makinasi” alaninda
bulanik mangi kullanarak; ¢cekim yapilan ekranda birden fazla ojmasi
durumunda en iyi oda belirlemitir.

« Nissan markasi, “ ABS Fren sistemi” alaninda bddamantgl kullanarak;
tekerleklerin kilittenmeden frenlenmesinigsamistir.

* Sony markasi da “televizyon” alaninda bulanik mankullanarak ekranin
kontrastinin, renginin ve parlaginin ayarlanmasini gamistir.

* Goongzjhou, “hata diyagnozu” alaninda bulanik m@arkullanarak; hatanin
nerden geldiini tespit etmgtir.

Bu orneklerin yaninda uretim planlamasinin yapiimasa uygun fabrika yerjgminin
belirlenmesi, en uygun Uretim hattinin tespit eédéin se alim sirecleri, $hk
endustrisi, bankacilik sektori gibi bircok alandaldnilmaktadir. Bulanik margin

kullaniminin avantajlarisagidaki gibi siralanabilir:

* Minimum miktarda dger, karar ve kurallarin gerekli olmasi,
» Fazla sayida gozlemlenengiigkenin belirlenebilmesi,

« Insanin diinme mekanizmasina ve yapisina benzeyen dilsdl/séagsal
olmayan dgiskenlerin kullaniimasi,

» Girdiler ve c¢iktilar arasinda rahatliklaskinin kurulabilmesi,
» Basitligi ve 6nceden ¢dziimlenemeyen problemleri ¢ozebilmesi
» Daha ucuz ve gicli olmasi,

» Bilginin daha kolay elde edilebilmesi ve gdsterimiolayhigindan dolayi
prototip tretmenin daha hizli ve kolay olmasi.

82



4.3.1 Bulanik AHP y6ntemi

AHP yontemi, uzmanlarin bilgilerini ele alsa da, sani dgunme tarzini
yansitamamaktadir. Ayrica, ikili kalastirma strecinde, belirsizlik ve karasizlik
durumlarini ele almada yetersiz olmasindan dolayeldtiriimektedir. Bu nedenlerden
dolayr Onerilen, Bulanik Analitik Hiyergir sureci (BAHP)'nde kesin derlerin
kullanildigi  AHP’ den farkli olarak, kiyaslama oranlari bir gée aralginda
verilmektedir. BOylece karar verme surecindeki isetligin daha kolay Ustesinden

gelinebilmektedir.

Literatirde cegitli arastirmacilar tarafindan onerilen bircok BAHP yontemi
bulunmaktadir. Bu yontemler, bulanik kiime teorigivdamlarini kullanarak alternatif
secimi ve gerekce problemlerine sistematik ygkidaridir. Karar vericiler genellikle
aralik degerlendirmeleri sabit dgerlendirmelerden daha guvenli bulmaktadirlar. Bunun
nedeni, kagilastirma yonteminin bulanik d@si gergi karar vericilerin tercihleri

hakkinda kesin olmamalaridir. Bulanik AHP’ de olegriydntemlerden bazilari:

+ Van Laarhoven ve Pedrcyz (1983)Ucgen tiyelik fonksiyonlari ile tanimlanan
bulanik oranlari karlastirmislar ve Saaty (1980)' nin onegi klasik AHP
yonteminin uzantisi olan bir yéntem gélimislerdir. Bu modelde, Gi¢cgen bulanik
sayilarla ifade edilen bulanik oranlar kiyaslanradkt Hesaplama adimlari AHP
yontemi ile aynidir. Bulanik@rliklar ve bulanik performans gerleri, Lootsma’

nin logaritmik en kicik kareler yontemi kullanilerelde edilmektedir.

* Buckley (1985): Yamuk uyelik fonksiyonlari ile kadastirma oranlarinin
bulanik 6nceliklerini belirlengi ve yamuk bulanik sayilari kullanarak yeni bir
model gelgtirmistir. Yeni modelde, Saaty (1980) nin onefdiklasik AHP
yonteminin bgka bir uzantisi olanjabulanik kiyaslama oranlarini kullangtr.
Ayrica Van Laarhoven ve Pedrcyz (1983) nin yonteRidsorunlara dikkat

cekmitir.
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* Chang (1996): kasilastirmalar icin U¢gen bulanik sayilari kullargrwe ikili

karsilastirmalar icin geniletme analizi yontemini dnergtir.

Bulanik AHP’ de teorik yapilan 6nemli farkliiklaiceren ceitli yaklasimlar

bulunmaktadir. Bu yakiamlarin temel 6zellikleri ile avantaj-dezavantajl@izelge 10’

da verilmitir.
Cizelge 10. Bulanik AHP yalkgamlarinin kiyaslanmasi
Kaynaklar Yontemin Temel Avantajlari Dezavantajlari
Ozellikleri
Van Ucgen bulanik Coklu karar verici  Dogrusal denklemlere
Laarhoven sayilar icermektedir.  gorisler, matriste her zaman ¢6zim
ve Pedrcyz Lootsma 'nin modellenebilmektedir. bulunmayabilmektedir.
(1983) logaritmik en kiguk Klcuk problemler igin
kareler tekngi bile cok fazla
kullaniimustir. hesaplama
gerektirmektedir.
Sadece ti¢cgen bulanik
sayllar igin
kullanilabilmektedir.
Buckley Dortgensel bulanik Bulanik duruma Cok fazla hesaplama
(1985) sayllar icermektedir. gengletmek kolaydir. gerektirmektedir.
Bulanik &irliklar ve  Karsilagtirma matrisi
performans skorlari igin bir tek ¢6zimi
icin geometrik garantilemektedir.
ortalama
kullaniimaktadir.
Chang Bulanik standartlar Hesaplama ihtiyaci Olasilik d&gilimi
(1996) olusturmaktadir. cok fazla dgildir. bilindiginde entropi

Performans
skorlarini tyelik
fonksiyonlari ile
ifade etmektedir.
Nihai agirliklari
hesaplamak igin

entropi kavramini it
kullaniimaktadir.

kullaniimaktadir.
Teknik hem olasilik
hem de olabilirlik
Olcltlerine
dayanmaktadir.
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4.3.2 Bulanik VIKOR ydntemi

Diger ¢cok amacli karar verme tekniklerinde dduwgibi klasik VIKOR y6nteminde de
alternatif ve kriterlerin g@rhklarinin kesin bilindgi varsayiimaktadir. Ancak, gercek
hayatta bir takim siralama veya kiyaslama yapakiesim olmayan bilgilerin var olgiu
da bir gercektir. Bu tarz durumlarda karar vericirbelirsiz olan sotzel ifadeleri
niceleyici degerlere cevirmesi gerekmektedir. Bulanik mamti klasik VIKOR
yontemine uygulanmasiyla ortaya cikan Bulanik VIK@shtemi bahsedilen durumun
¢bziminde kullanilabilir. Bulanik VIKOR yontemininygulama adimlari sagida

belirtilmistir.

Adim 1: Uygun alternatifler (j) olgturulur ve dgerlendirme kriterleri (i) ve karar
vericiler belirlenir.

Adim 2: Degerlendirmede kullanilacak sozel gigkenler ve onlarin bulanik derleri
belirlenir. Bulanik VIKOR yonteminde kullanilan s#izdesiskenler ve onlarin bulanik

degerleri ticgen veya yamuk ifadelgrklinde tanimlanabilir.

Adim 3: Karar vericilerin secimleri ve dunceleri birlgtirilir. Her bir kriterin (i)

batunletiriimis bulanik &irligl bulunur:

W=~ [En, W], =12 .. m (1L

i. kritere gore |. alternatifin onengmli g1 asagidaki gibi bulunur:

3 DA LA I R (12)

xl-j=n
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Adim 4: &;; , C; kriterine gore4; alternatifinin derecesi v#; , i. kriterin 6nem girh g
olmak Uzere normalize edilgibulanik karar matrisinin ofturulmasi icin gagidaki

formdl kullantlir:

c, C ... G
A [ X112 X2 o Xig
p=fz| T T T (13) W= (W, Wy, W (14)
A3 Jz‘ml fmz imk
Adim 5: En iyi bulanik ve en kot bulanik glerlerin hesaplanir.
., max
fr=" i (15)
_ _min
fr=" g (16)
Adim 6: S; ve R; deserleri bulunur:
%)/ (f = £ (17)
(18)

S=xr wi (f -
- maxg_ , .. . . .
Ri=" [w:( fi = %)/ (fF = £

, A; alternatifinde, kriter dgerlerinin bulanik en iyi dger olan uzakliklarinin

5]’
toplamini ifade etmektedi®; , i kritere gored; alternatifinin bulanik en kéta dere

olan maksimum uzaldini ifade etmektedir.

Adm7: S§*, 85 ,R*, R~ , Q; deerlerinin bulunmasi
(19)
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=" (20)
B :mj"” g, 21)
- max -

= ] Rj (22)
gy=a) 4 (- g E2) (23)

S* , maksimum grup faydasini ifade eder.
Sj deserinin minimum dgerini ifade eder.
R* , minimum kagit gorisleri ifade eder.
Rj dezerinin minimum dgerini ifade eder.

Qj endeksi grup faydasinin ve minimumsrpanlgin birlikte deserlendirilmesiyle

bulunur. q dgeri ise maksimum grup faydasi stratejisingwigini ifade eder.

Adim 8: S, R ve Q degerleri kiiglkten bUyge siralanarak alternatifler arasinda 3

siralama listesi okturulur.

Adim 9: Uzlastirict ¢6zUmdin tespit edilmesi.sagida belirtilen iki kgul sglanirsa, Q;

indeksi kullanilarak hesaplanan ¢6zim, gizteci ¢coztm olur.

Kosul 1: Kabul edilebilir avantaj:

Q(a’) - Q@) =DbQ (24)
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Buradaki a  deseri Q tarafindan siralanan listede ikinci enalternatiftir. J.

alternatifler sayisini gosterirken, DQ=1/(J-1) ‘dir

Kosul 2: Karar vermedeki kabul edilebilir istikrar.

a' alternatifi ayni zamanda S ve/veya R’ye goralaman listede de en iyi alternatiftir.
Buradaki uzlaik ¢6zim, ¢gunluk oyu (g>0,5), konsensus (g=0,5) veya veto (§<0
kararlari arasinda istikrarlidir.gér Q@™) — Q@') < DQ ise ve 1. Kqul sglanmiyor
ise a’ ve a™ benzer uzkurici cozimlerdir. Uzlgtirici ¢ozimler a’ ,a’, ..., a™
benzer oldgundan, a' kasilastirmall bir Ustinlge sahip dgildir. Eger 2. Kaul
sglanmiyorsa, a’ kasilastirmal bir Gstinlge sahip olmasina gemen karar vermede

istikrar yoktur. Bu nedenle’ ve a’ ‘nin uzlastirici ¢ozumi aynidir.

4.3.3 Bulanik TOPSIS yontemi

Insan vyargilari genelde belirsizdir ve sayisalgedlerle ifade etmek mumkin
olmayabilir. Daha gercekci bir yallan, sayisal dgerler yerine dilse dgerlerin
kullanilmasi ile olabilir. Dger bir ifadeyle, problemdeki karar kriterlerinin &m
duzeyleri S6zel dgskenlerle ifade edilebilir. Bulanik TOPSIS yonterem nitel hem
de nice karar kriterlerinin kriter g@erleriyle ilgilenen esnek bir yapiya sahip bulanik
ortamlarda grup karari vermeye yardimci olan bmtgéndir. Yéntem uygulanabilmesi
icin karar vericilere, karar kriterlerine ve altatiflere ihtiya¢c duyulur. Karar vericiler,
karar kriterleri ve alternatiflerle ilgili diiincelerini sdzel olarak ifade eder. Bulanik
TOPSIS yonteminin temelinde, karar vericilerin aitgifleri deserlendirirken
kullandiklari karar kriterlerinin farkh @rliklara sahip olmasi yer alir. Bulanik TOPSIS
yontemi yardimiyla karar vericilerin karar kriteileve alternatifler hakkindaki
degerlendirmeleri U¢ggen veya yamuk bulanik sayilanaighiirtlerek, her bir alternatifin
yakinlik katsayisi hesaplanir. Hesaplanan yakikétsayilari yardimiyla alternatifler

siralanir. Yontem, alternatiflerin gerlendiriimesiyle ortaya cikan subjektffln grup
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karari vermede ortaya ¢ikan sorunlari ortadan kalmkta ve daha dgou kararlar verme

imkani sglamaktadir.

Bulanik TOPSIS yontemi, Sozel belirsgh oldusu ve grup karari vermeyi gerektiren
problemlerin ¢6zimuinde oldukca kullgndir. Karar vericiler, karar kriterlerinin 6nem

dizeyini ve bu karar kriterlerine gore her bir aitgifi dezerlendirirler.

Bulanik TOPSIS yonteminde, g arastirmacilar tarafindan énerilen karar kriterlerinin
deserlendiriimesinde kullanilan sozel gigkenler ve lcgen bulanik sayi keuklar
Cizelge 11’ de, alternatiflerin gerlendiriimesinde kullanilan s6zel gigkenler ve

Ucgen bulanik sayi olarak kdrklar Cizelge 12’ de verilngir.

Cizelge 11. Kriterlerin 6nemgaliklari icin s6zel dgiskenler ve bulanik karigi

Sozel Dgisken Ucgen Bulanik Sayi
Cok DGstk (CD) (0,0,0.1)
Dusik (D) (0,0.1,0.3)
Biraz Dikiik (BD) (0.1,0.3,0.5)
Orta (O) (0.3,0.5,0.7)
Biraz Yiksek (BY) (0.5,0.7,0.9)
Yiksek (Y) (0.7,0.9,1.0)
Cok Yuksek (CY) (0.9,1.0,1.0)

Cizelge 12. Dgerlendirmeler icin sozel geskenler ve bulanik karig

Sozel Dgisken Ucgen Bulanik Sayi

Cok Koti (CK) (0,0,1)
Kotl (K) (0,1,3)

Orta Kotu Arasi (OK) (1,3,5)
Orta (O) (3,5,7)
Ortalyi Arasi (O) (5,7,9)
Tyi (D) (7,9,10)
Coklyi (CI) (9,9,10)
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Bulanik TOPSIS ydntemi algoritmasina ait adimlar gagida verilmistir:

Adim 1: Z]—K =i. Alternatifin kriter dgerini gostermek Uzerel tane karar vericiden

olusan bir grupta, alternatiflerin kriter gerleri,

~ 1~ =~ ~
X, = ?[xij1 + X7+ xin] (25)

esitli ginden hesaplanir.

Adim 2: VT/UK= J. karar kriterinin 6nem @rligini gostermek lzereK tane karar
vericiden olgan bir grupta karar kriterlerinin 6nergidiklari,

W, = [+ W+ (26)

esitli gi kullanilarak hesaplanir. Bir bulanik ¢cok amacghrdr verme probleminin matris

olarak gosterimi,

Kl K2 ... Kn

Alx X o %,
Al Xy X oo X

D= (27)
Al X Ko Xon |

W =%, W,... W ] (28)

bicimindedir.
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Burada X; (0, j)ve W, (j=1,2,.,n) sozel dgskenler olmak tlizereAs, Ao, Am
alternatifleri; Ki, Kz, Kn karar kriterleri;)?j =K; kriterine goreA alternatifinin bulanik

kriter deserini ve V~\/J = K; kriterinin bulanik 6nemgarligini gostermektedir.

Bu s6zel dgiskenler X, = (i, by, Gj) ve W = (a1, b2, g3) seklinde ticgen bulanik sayilar

ile ifade edebilmektedirD matrisine bulanik karar matrisiy matrisine ise bulanik

agirhklar matrisi adi verilir.

Adim 3: Bulanik karar matrisinden elde edilen normalizéngid bulanik karar matrisi,

R=[7],, (29)
olarak ifade edilir. Buradzii,:- ,

P o= (z—ji—:z—i) jO0B.c ="c (30)
ya da

fg:(:—j,z—j,:—{;),jms,aj—zm{"% (31)

esitliklerinden hesaplanmaktadir. B fayda kriter kigime C ile maliyet kriterini
gostermektedir. Normalize edilgnbulanik karar matrisi, karar kriterinin fayda lerit
olmasi durumunda her siutundaki elemanlarin Ggurit#sebleri bazinda en buyuk
degere bélinmesiyle elde edilir. Maliyet kriteri séariusu oldgunda ise, her situndaki
ilk elemanlarin minimum dgeri dikkate alinir. Normalizasyoglémi, normalize edilni

Ucgen bulanik sayilarin [0,1] arainda olmasi 6zeliini korur.
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Adim 4: Her bir kriterinin farkh &irliklari bulundurularak grlikh normalize edilmg
bulanik karar matrisi,

V= M ]mxn (32)
seklinde olyturulur. Burada,

Vij =r X

=l

(33)

esitli ginden hesaplanir. @rlikh normalize edilmg bulanik karar matrisi, normalize

edilmis bulanik karar matrisi ile bulanikgaliklar matrisinin carpilmasiyla elde edilen

matristir. Agirlikli normalize edilmg bulanik karar matrisine gbr&i,jigin Vij’ nin

elemanlari normalize edilmiicgen bulanik sayilardir vfoa]aralginda yer alirlar.
Adim 5: Bulanik pozitif ideal ¢bzim,
A=\, V) (34)

ve bulanik negatif ideal ¢c6zim,

A=V, V) (35)

olarak tanimlanir.
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Burada,V, = (I1)ve Vv, = (000) dir. Karar kriteri sayisi kadar (1,1,1) ve (0,0v@xdir.

Her bir alternatifin bulanik pozitif ve negatif idle cozimlerden olan uzakliklar

siraslyla,

d =Y d(v,,V))i=12..,m (36)
ve

df =Y d(@,,v)i=12,..,m (37)

esitliklerinden hesaplanir. Burad.,.) iki bulanik say! arasindaki uzagiigostermekte

ve Vertex metodu yardimiyla hesaplamaktadir.

iki tcgen bulanik sayi@=(a,8,8) ve b=(b,b,,b,)olmak izere bu sayilar

arasindaki uzakiin Vertex metodu ile hesaplani

@6 = [ 3fa ) + (a5, +(a,-b.F] @)

bicimindedir.

Adim 6: Yakinhk katsayisl,

CC =—— i=1,2,...m (39)

esitli ginden hesaplanir. Yakinsaklik katsayilari O ilerdsanda bir dger alir ve yakinhk
katsayisi ile alternatiflerin siralamasi yapilirakmlik katsayisinin blyik olmasi
alternatifin karar vericiler tarafindan tercih eddsinin bir gostergesi olarak

tanimlanabilir.
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5 ARASTIRMA BULGULARI VE TARTI SMA

5.1 Bulanik TOPSIS Yoéntemiile Personel Secimi Uygulamasi

Turkiye’de onde gelen Katilim Bankalarindan biriflzman yardimcisi” pozisyonu

icin personel aliminin gercekt@ilmesinde Bulanik TOPSIS yontemi kullanilgtr.

Pozisyon icin 5 aday, 5 yOnetici tarafindarg@idendirilmistir. Degerlendirmek igin 10

kriter belirlenmgtir (Sekil 3).

Sekil 3. Personel Sec¢iminin Hiyekgdk Yapisi

PERSONEL SECiMi J

et | e
e S ——

2N

K10

Adim 1: is basvurusu yapan personel adaylariningeidendirmek tizere karar verme

yetkisine sahip 5 yonetici belirlengtir. Karar vericiler Cizelge 13'deki 10 kritere gor

degerlendirme yapilnstir.

Cizelge 13. Dgerlendirme kriterleri

Kriter Numarasi

Kriterlerin Agiklamasi

K1
K2
K3
K4
K5
K6
K7
K8
K9
K10

Analitik Dusiinme Yetengi
Ozgiiven
Takim Calgmasina Uyum
Kurum Kdlttriine Uyum
Adayin Ya!
Bankacllik Bilgisi
Bilgisayar Bilgisi
Yabanci Dil Bilgisi
Adayin Mezun Oldgu Universite/Bélim
Adayinis Tecriibesi
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Yoneticiler oncelikle kriterlerin @rliklarini sdzel ifadeler kullanarak (Cizelge 1ve
bulanik sayilar kullanarak (Cizelge 15) belirlglaidir.

Cizelge 14. Onemgnrliklarinin deserlendirilmesi (sozel ifadeler ile)

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5
K1 Y BY cY cY CY
K2 Y BY BY cY o)
K3 cY Y Y Y (%
K4 cY cY Y Y BY
K5 Y cY BY BY Y
K6 BY Y o) BY BY
K7 Y o) BY BY cY
K8 BY BY o) o) Y
K9 o) BY BY Y Y
K10 0 Y Y cY Y

Cizelge 15. Onemgwliklarinin deserlendirilmesi (bulanik sayilar ile)

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5

K1 (0.7,09,1.0) (050.7,009) (0.9,101.0) (0.91@ (0.9,1.0,1.0)
K2 (0.7,09,1.0) (0.50.7,0.9) (0.50.7,0.9) (0.91L® (0.3,0.50.7)
K3 (0.9,1.0,1.0) (0.7,0.9,1.0) (0.7,0.9,1.0) (0.7D®, (0.9,1.0,1.0)
K4 (0.9,1.0,1.0) (0.9,1.0,1.0) (0.7,0.9,1.0) (0.7D®, (0.5,0.7,0.9)
K5 (0.7,09,1.0) (0.9,1.0,1.0) (0.5,0.7,0.9) (0.5@9), (0.7,0.9,1.0)
K6 (0.5,0.7,0.9) (0.7,09,1.0) (0.3,050.7) (0509, (0.5,0.7,0.9)
K7 (0.7,09,1.0) (0.3,050.7) (0.50.7,09) (0509, (0.9,1.0,1.0)
K8 (0.5,0.7,0.9) (0.50.7,0.9) (0.3,050.7) (0.3@B, (0.7,0.9,1.0)
K9 (0.3,050.7) (0.50.7,0.9) (0.50.7,0.9) (0.7D8, (0.7,0.9,1.0)
K10 (0.3,050.7) (0.7,0.9,1.0) (0.7,0.9,1.0) (0.91®, (0.7,0.9,1.0)

Adim 2: Yoneticiler her

(Cizelge 16). Cizelge 17 de sozel ifadelerle yapildgerlendirmelerin bulanik

karstliklar belirlenmitir.

kriter icin adaylari dilsel ifadele
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Cizelge 16. Yoneticiler tarafindan adaylarin dildeliskenlerle dgerlendiriimesi

Degerlendirme Degerlendiren yoneticiler

i . Adaylar
e YL Y2 Y3 VY4 Y5
Al Ci Ci ci d i
A2 oi K o d o)
K1 A3 oi o i di oi
A4 i i i i Oi
A5 i ci G oK i
Al Ci O 1 OK ci
A2 i K o d o
K2 A3 Ci o d di i
A4 Ci Ci Ci i i
A5 i K O O i
Al Ci 0 o0 1 i
A2 Ci Ci ci i
K3 A3 o o 1 di oi
A4 i (0] i (0] i
A5 Oi i i 0 o
Al i i i i Oi
A2 i 0] i ci i
K4 A3 Oi i i ci 0
A4 oi K O O a
A5 i Ci Ci K i
Al Ci i a oK ol
A2 Ci ci C oK oi
K5 A3 OK O O OK ol
A4 oK o i i o
A5 o o i K o
Al oK ©O0 o d oK
A2 o K o i oK
K6 A3 oK i i oK o)
A4 o CK O O o
A5 i o d cK o)
Al o) K o d o)
A2 o o o d oK
K7 A3 oi o i di o
A4 i (0] i (0] o
A5 i ci G cK i
Al i G C ol i
A2 K K O oi K
K8 A3 OK CK c di CK
Ad Ci i c K i
A5 Ci i i K i
Al oi 0 1 O o)
A2 o K o i o
K9 A3 O CK K d o
A4 i 0 i i ol
A5 Ci (0] i CK Oi
Al K CK K I CK
A2 K CK K i CK
K10 A3 i i i ci oK
A4 i i i (0] i
A5 o o i cK oK




Cizelge 17. Adaylarin geerlendirilmesi sonucu elde edilen bulanikgkdaklar

Kriterler Adaylar Degerlendiren yoneticiler
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5
Al (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.)
A2 (5.0,7.0,9.0) (0.0,1.0,3.0) (3.0,5.0,7.0) (9.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0)
K1 A3 (5.0,7.0,9.0) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (5.0,7.0,9.0)
A4 (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (5.0,7.0,9.0)
A5 (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (1.0,3.0,5.0) (7.0,9.0,10.)
Al (9.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (1.0,3.0,5.0) (9.0,9.0,10.)
A2 (7.0,9.0,10.) (0.0,1.0,3.0) (3.0,5.0,7.0) (9.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0)
K2 A3 (9.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0) (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.)
A4 (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.)
A5 (7.0,9.0,10.) (0.0,1.0,3.0) (3.0,5.0,7.0) (5.0,7.0,9.0) (7.0,9.0,10.)
Al (9.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.)
A2 (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.)
K3 A3 (3.0,5.0,7.0) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (5.0,7.0,9.0)
Ad (7.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.)
A5 (5.0,7.0,9.0) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0) (9.0,9.0,10.)
Al (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (5.0,7.0,9.0)
A2 (7.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.)
K4 A3 (5.0,7.0,9.0) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0)
Ad (5.0,7.0,9.0) (0.0,1.0,3.0) (3.0,5.0,7.0) (3.0,5.0,7.0) (5.0,7.0,9.0)
A5 (7.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (0.0,1.0,3.0) (7.0,9.0,10.)
Al (9.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (1.0,3.0,5.0) (5.0,7.0,9.0)
A2 (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (1.0,3.0,5.0) (5.0,7.0,9.0)
K5 A3 (2.0,3.0,5.0) (3.0,5.0,7.0) (3.0,5.0,7.0) (1.0,3.0,5.0) (5.0,7.0,9.0)
Ad (2.0,3.0,5.0) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0)
A5 (3.0,5.0,7.0) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (0.0,1.0,3.0) (3.0,5.0,7.0)
Al (2.0,3.0,5.0) (3.0,5.0,7.0) (3.0,5.0,7.0) (9.0,9.0,10.) (1.0,3.0,5.0)
A2 (3.0,5.0,7.0) (0.0,1.0,3.0) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (1.0,3.0,5.0)
K6 A3 (2.0,3.0,5.0) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (1.0,3.0,5.0) (3.0,5.0,7.0)
Ad (5.0,7.0,9.0) (0.0,0.0,1.0) (3.0,5.0,7.0) (3.0,5.0,7.0) (3.0,5.0,7.0)
A5 (7.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0) (9.0,9.0,10.) (0.0,0.0,1.0) (3.0,5.0,7.0)
Al (3.0,5.0,7.0) (0.0,1.0,3.0) (3.0,5.0,7.0) (9.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0)
A2 (3.0,5.0,7.0) (3.0,5.0,7.0) (3.0,5.0,7.0) (9.0,9.0,10.) (1.0,3.0,5.0)
K7 A3 (5.0,7.0,9.0) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0)
A4 (7.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0) (5.0,7.0,9.0)
A5 (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (0.0,0.0,1.0) (7.0,9.0,10.)
Al (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (5.0,7.0,9.0) (7.0,9.0,10.)
A2 (0.0,1.0,3.0) (0.0,1.0,3.0) (3.0,5.0,7.0) (5.0,7.0,9.0) (0.0,1.0,3.0)
K8 A3 (2.0,3.0,5.0) (0.0,0.0,1.0) (9.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (0.0,0.0,1.0)
A4 (9.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (0.0,1.0,3.0) (7.0,9.0,10.)
A5 (9.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (0.0,1.0,3.0) (7.0,9.0,10.)
Al (5.0,7.0,9.0) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (5.0,7.0,9.0) (3.0,5.0,7.0)
A2 (3.0,5.0,7.0) (0.0,1.0,3.0) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0)
K9 A3 (3.0,5.0,7.0) (0.0,0.0,1.0) (0.0,1.0,3.0) (9.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0)
A4 (7.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (5.0,7.0,9.0)
A5 (9.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (0.0,0.0,1.0) (5.0,7.0,9.0)
Al (0.0,1.0,3.0) (0.0,0.0,1.0) (0.0,1.0,3.0) (7.0,9.0,10.) (0.0,0.0,1.0)
A2 (0.0,1.0,3.0) (0.0,0.0,1.0) (0.0,1.0,3.0) (7.0,9.0,10.) (0.0,0.0,1.0)
K10 A3 (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (9.0,9.0,10.) (1.0,3.0,5.0)
A4 (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (7.0,9.0,10.) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.)
A5 (5.0,7.0,9.0) (3.0,5.0,7.0) (7.0,9.0,10.) (0.0,0.0,1.0) (1.0,3.0,5.0)
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Cizelge 18’ de ise bulanik karar matrisi glurulmustur.

Cizelge 18. Bulanik karar matrisi ve adaylarin bhikasgirliklar

Al A2 A3 A4 A5 Agirliklar
K1  (8.69.0,10) (4.05472) (587.490) (6688 (7.0,7.8,9.0) (0.78,0.92,0.98)
K2  (5.87.084) (4.4587.4) (7.4829.4) (8280, (4.46.2,7.8) (0.58,0.76,0.90)
K3  (5.87.488) (8.69.0,10.) (5.4,7.086) (5.498) (6.27.8,9.2) (0.78,0.94,1.00)
K4  (6.68.69.8) (6.68.294) (6.27.89.2) (3.2BMm, (6.47.48.6) (0.74,0.90,0.98)
K5  (6.2,7.488) (6.6,7.488) (2.64.66.6) (4258 (3.25.0,6.8) (0.66,0.84,0.96)
K6  (3.45.06.8) (2.84.66.4) (3.85.87.4) (2.882) (4.456,7.0) (0.50,0.70,0.88)
K7  (3.65.06.8) (3.8547.2) (54,7.086) (5096, (6.87.2,82) (0.580.76,0.90)
K8  (7.88.69.8) (1.63.050) (3.84.254) (6.498), (6.0,7.48.6) (0.46,0.66,0.84)
K9  (4.66.6,8.4) (3.25.06.8) (3.04.056) (5898 (4.86.0,7.4) (0.54,0.74,0.90)
K10 (1.4,2.23.6) (1.42.23.6) (6.2,7.89.0) (6.284, (3.24.8,6.4) (0.66,0.84,0.94)

Adim 3: Cizelge 20’ de bulanik karar matrisindeki her kiitere iliskin sttundaki

bulanik sayilari, dgrudan bu situnda yer alan en biyik Ust sinira &dleormalize

edilmis karar matrisi olgturmustur. Her bir karar kriteri sttunu igirmakéqj)'ler

Cizelge 19’ da verilnstir:

Gizelge 19Kriter sutunlari icinmakgg; )

Kriterler makéqj )
K1 10
K2 10
K3 10
K4 9.8
K5 7.8
K6 7.4
K7 8.6
K8 9.8
K9 9.2
K10 9.4
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Cizelge 20Normalize edilmg bulanik karar matrisi

A2

A3

A4

A5

(0.40,0.54,0.72)
(0.44,0.58,0.74)
(0.86,0.90,1.00)
(0.67,0.84,0.96)
(0.85,0.95,1.13)
(0.38,0.62,0.86)
(0.44,0.63,0.84)
(0.16,0.31,0.51)
(0.35,0.54,0.74)
(0.15,0.23,0.38)

(0.58,0.740D.9
(0.74,0.8249.9
(0.54,0.76D.8
(0.63,0.84p.9
(0.33,0.5%p.8
(0.51,0.78)).0
(0.63,0.81).0
(0.39,0.4%D.5
(0.33,0.43,.6
(0.66,0.8®.

(0.66,0.86,0.98)
(0.82,0.90,1.00)
(0.54,0.74,0.88)
(0.33,0.51,0.71)
(0.54,0.79,1.00)
(0.38,0.59,0.84)
(0.58,0.81,1.00)
(0.65,0.76,0.88)
(0.63,0.85,1.00)
(0.66,0.87,1.00)

(0.70,0.78,0.90)
(0.44,0.62,0.78)
(0.62,0.78,0.92)
(0.65,0.76,0.88)
(0.41,0.64,0.87)
(0.59,0.76,0.95)
(0.79,0.84,0.95)
(0.61,0.76,0.88)
(0.52,0.65,0.80)
(0.34,0.51,0.68)

Al
K1 (0.86,0.90,1.00)
K2 (0.58,0.70,0.84)
K3 (0.58,0.74,0.88)
K4 (0.67,0.88,1.00)
K5 (0.79,0.95,1.13)
K6 (0.46,0.68,0.92)
K7 (0.42,0.58,0.79)
K8 (0.80,0.88,1.00)
K9 (0.50,0.72,0.91)
K10 (0.15,0.23,0.38)
Adim 4:

normalize edilmj bulanik karar matrisi okturulmustur (Cizelge 21).

Normalize edilmy karar matrisi ile kriter @rliklari carpilarak girlikl

Cizelge 21. &irhklh normalize edilmg bulanik karar matrisi

Al

A2

A3 A4

A5

K1
K2
K3
K4
K5
K6
K7
K8
K9
K10

(0.67,0.83,0.98)
(0.34,0.53,0.76)
(0.45,0.70,0.88)
(0.50,0.79,0.98)
(0.52,0.80,1.08)
(0.23,0.48,0.81)
(0.24,0.44,0.71)
(0.37,0.58,0.84)
(0.27,0.53,0.82)
(0.10,0.20,0.36)

(0.31,0.50,0.71)
(0.26,0.44,0.67)
(0.67,0.85,1.00)
(0.50,0.75,0.94)
(0.56,0.80,1.08)
(0.19,0.43,0.76)
(0.26,0.48,0.75)
(0.08,0.20,0.43)
(0.19,0.40,0.67)
(0.10,0.20,0.36)

(0.45,0.68p.8 (0.51,0.79,0.96)
(0.43,0.65).8 (0.48,0.68,0.90)
(0.42,0.669.8 (0.42,0.70,0.88)
(0.47,0.729.9 (0.24,0.46,0.70)
(0.22,0.50,p.8 (0.36,0.67,0.96)
(0.26,0.58).8 (0.19,0.41,0.74)
(0.36,0.629.9 (0.34,0.62,0.90)
(0.18,0.28.4 (0.30,0.50,0.74)
(0.18,0.35D.5 (0.34,0.63,0.90)
(0.44 0.70,0.94P.44,0.73,0.94)

(0.55,0.72,0.88)
(0.26,0.47,0.70)
(0.48,0.73,0.92)
(0.48,0.68,0.86)
(0.27,0.54,0.84)
(0.30,0.53,0.84)
(0.46,0.64,0.86)
(0.28,0.50,0.74)
(0.28,0.48,0.72)
(0.22,0.43,0.64)

Adim 5-6: Her bir alternatifin bulanik pozitif ve negatifédl ¢c6ziimlere olan uzakliklari

ve yakinlik katsayilari hesaplargtnr (Cizelge 22). Yakinlik katsayilarina goére sarab

yapilarak pozisyon i¢in en uygun aday belirlegtmi

Cizelge 22. Sonug cizelgesi

di* (Pozitif ideal ¢ozime olan  di(Negatif ideal gozime olan  CCj(Yakinlik
uzaklik) uzaklik) katsayisi)
Al 4.552 6.237 0.578
A2 5.212 5.5 0.513
A3 4.751 6.008 0.558
A4 4.392 6.489 0.596
A5 4.616 6.06 0.568
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Adaylar yakinhk katsayilarina goére A4>A1>A5>A3>AZeklinde siralanir. Bu

siralamaya gore pozisyon i¢in en uygun aday "A4irak belirlenir.

5.2 Bulanik VIKOR Yéntemi Ile Personel Secimi Uygulamasi

Bulanik TOPSIS yodntemiyle c¢dzulen personel secimobfemi, Bulanik VIKOR
yontemiyle de ¢ozUlmgiir. Her iki yontem de @rhikli normalize edilmg bulanik karar
matrisinin olgturulmasina kadar aynisamalar icermektedir. Dolayisiyla Bulanik

VIKOR yonteminin ¢6zimune, altinci adimdan itibabeglanilacaktir:

Adim 6: Tum alternatiflerin en iyi bulanik ve en kotlu bulla dezerleri belirlenmgtir

(Cizelge 23).

Cizelge 23. Kriterlerin bulanik en iyi ve bulanik deserler

fi* fi
Al (0.86, 0.95, 1.13) (0.15, 0.23, 0.38)
A2 (0.86, 0.95, 1.13) (0.15, 0.23,0.38)
A3 (0.74,0.83,1.00) (0.33,0.43,0.55)
A4 (0.82, 0.90, 1.00) (0.33,0.51, 0.71)
A5 (0.79, 0.84,0.95) (0.34,0.51, 0.68)

Adim 7: S; ve R; formiilleri kullanilarak her bir alternatifin egiibulanik ve en kotii

bulanik dgerlere uzakliklari hesaplangtir (Cizelge 24).

Cizelge 24 Alternatiflerin  S; ve R; deserlerinin belirlenmesi

AL (2.29, 2.49, 3.02) (0.66, 0.84, 0.94)
A2 (3.21, 3.64, 4.17) (0.66, 0.84, 0.94)
A3 (1.72, 1.61, 2.17) (0.54, 0.73, 0.84)
A4 (2.36, 2.28, 2.32) (0.74, 0.90, 0.98)
A5 (1.96, 2.14, 2.55) (0.66, 0.84, 0.94)
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Adim 8: Maksimum grup faydasi S; , S*ve minimum bireysel pmanlik , R*

formdalleri kullanilarak hesaplangve Cizelge 25 'de gosterilgtir.

Cizelge 25.5;, §*, R; ve R* deserleri

$*(min) 1.72 1.61 2.17
S; (max) 3.21 3.64 4.17
R* (min) 0.54 0.73 0.84
R; (max) 0.74 0.90 0.98

Adim 9: Bu son adimda uzlek ¢coziim veren Q; deserleri hesaplanir (Cizelge 26) ve

alternatiflerin siralamasi yapilir (Cizelge 27).

Cizelge 26Her bir alternatif icin elde edileB, Rve Q dezerleri

Al A2 A3 A4 A5
S 2.60 3.67 1.83 2.32 2.22
R 0.81 0.81 0.70 0.87 0.81
Q 0.47 0.17 1.00 0.36 0.57

Cizelge 27S, Rve Q degerlerine gore alternatiflerin siralanmasi

1 2 3 4 5
S A3 A5 A4 Al A2
R A3 Al A2 A4 A5
Q A2 A4 Al A5 A3

Adim 10: Uzlastirici ¢6zUmuiun bulunmasi: gér aagidaki iki kosul sglaniyorsa, Q
indeksi kullanilarak belirlenen (Q indeksine goigngi sirada olan alternatif) ¢6zim

uzlastirici ¢cézumdur, denir.
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Q indeksine gore siralamada en iyi alternatif A2kieci en iyi alternatif ise A4’ tir.

1.Kosul: Kabul edilebilir avantaj; (Q(a”)=0.36, Q(a’)=0.17
A2 alternatifi icin Q(a”)-Q(a’»0,25 kaulu salanmiyor.

2.Kosul: Karar vermede kabul edilebilir istikrar;A2 altetifia S ve R icinde yapilan
siralamada en iyi alternatif olur ise uglaci ¢c6zim olur. Ancak A2 alternatifi S ve R
icin yapilan siralamada en iyi alternatif gddir. Dolayisiyla A2 alternatifinin A4

alternatifine gore bir Ustungii yoktur. Bu nedenle iki adaydan biri de secilebili
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6 SONUC VE ONERILER

Bir isletmenin en Onemli faaliyetleri arasinda insan lekyari yonetimi gelmektedir.
Hizla dgisen ve geken teknolojiye uyum sggayabilmek, kireselleen ekonomide
varhigini koruyarak rekabet avantaji kazanabilmek antliek smsan kaynaklari yonetimi
ile gerceklgmektedir.

Insan kaynaklari yonetiminin afgli en 6nemli kararlarin lganda personel secimi
gelmektedir. Uygunse, pozisyona uygun personeli secmek énemli ve giawordur.
Cunkd personelinge uygunlgunu yalnizca teknik ve de bilgi anlamindaki fakedrl
degil; kurum kudltirine uyum, takim camasinda etkili olmasi gibi sayisal olarak
Olcimlenemeyen faktorler s6z konusudur. Nitel vecehifaktorlerin bir arada
degerlendiriimesini gerektiren personel secimi karancak c¢ok kriterli karar verme

yontemleriyle dgru bir sekilde gerceklgtirilebilecektir.

Bu calsmada, personel secimi probleminin ¢ozumu igin Bidadrtamda Cok Kriterli
Karar Verme yontemlerinden bulanik TOPSIS ve B#anIKOR yontemleri
Onerilmistir. Katilim bankacilgl sektoériinde faaliyet gosteren Katilim Bankasinateel
bir uygulama gercekigrilmistir. Uygulamada bankada uzman yardimcisi pozisyanun
calsacak personele karar verilgtit. Pozisyon icin 5 aday, belirlenen 10 kriter
cercevesinde 5 yonetici tarafindan geeendiriimistir. Degerlendirmeler sdzel
desiskenlerle yapilmy olup, daha sonra bulanik karar matrisine c¢evstimiKriterlerin
de yoneticiler tarafindan sozel gigkenlerle g@irliklandirilmasi yapilmy olup bulanik
agirhklandiriimis hale cevrilmgtir. Bulanik TOPSIS ydntemi kullanilarak pozitif ve
negatif ideal ¢6zime uzakliklari belirlenerek, bar aday icin yakinsaklik katsayilari
hesaplanmtir. Yakinsaklik katsayisi 0.596 ghi ile A4 kodlu aday en yuksek
yakinsaklik katsayisina sahip olghur. Yakinsaklik katsayisi en yiksek cidandan
bankada uzman yardimcisi pozisyonuna en uygun paisoA4 kodlu aday oldguna
karar verilmgtir. Ayni uygulama igin Bulanik VIKORyontemi kullaniimgtir. Yapilan
calismada uzlgtirict ¢6ziman bulunmasi igin alternatiflerin Qgdderi hesaplanarak

siralama yapilngtir. Yapilan siralamada A2 kodlu aday ilk siradawitur ancak birinci
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ve ikinci kasullarin sg&lanmamasindan dolayi; ikinci sirada olan A4 adaygdee bir
dstinliginin olmadil belirlenmitir. Bu durum her ikisi de secilebilir anlamina
gelmektedir.

Uygulamada kullanilan her iki yontemde de idealyafiakh olmustur. Bunun nedeni
baks acisindan kaynaklanmaktadir. Bulanik TOPSIS yontdomlu ¢6zime yakinga
gore belirleme yaparken, Bulanik VIKOR yonteminde daha ¢ok olumsuz ¢6ziime en
uzak olani se¢cmeyi tavsiye eder.

Bundan sonraki ¢aimalarda ayni problem icin bulanik ortamda Elec&EP vb. cok

kriterli karar verme metotlari gstirilebilir.
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