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OZET

Personel seg¢im sureci, genellikli birden ¢ok alternatifin birden c¢ok
kritere gore birden cok karar verici tarafindan degerlendirildiginden
dolayi bir ¢cok kriterli grup karar verme problemidir. Personel segimi
probleminde karar vericilerin adaylarin kriterleri ne derecede sagladigi
hakkindaki bilgilerini kolayca yansitmasi oldukg¢a zordur. Sezgisel
bulanik kiime, liye olma, uye olmama fonksiyonlari ve tereddutliik
indeksi ile gosterildiginden dolayr karar vericilerin tercihlerini
yansitmakta etkin bir yaklagimdir. Bu ¢aligmada, alternatifler arasindan
uygun olan personel secimi igin, ¢ok kriterli grup karar verme
literatirinde son zamanlarda populer bir metot olan TOPSIS
metodunun sezgisel bulanik ortama genigletiimesi onerilmis ve biligim
sektoriinde faaliyet gosteren bir isletme igin satis uzmani se¢im

problemine uygulanmistir.
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SIMGELER ve KISALTMALAR

Bu calismada kullaniimis bazi kisaltmalar, agiklamalari ile birlikte asagida

sunulmustur.

Kisaltmalar Aciklama

BUM Basic Unit-Interval Monotonic Function

IFA Sezgisel bulanik ortalama operator

IFG Sezgisel bulanik geometrik ortalama operatoru

IFWG Sezgisel bulanik agirlikli geometrik ortalama operatoru
IFWA Sezgisel bulanik agirlikla ortalama operatoru

SBS(IFS) Sezgisel Bulanik Sayi (Intuitionistic fuzzy set)

TOPSIS Technique for Order Preference by Similarity to Ideal

Solution



1.GIRIS

lletisim ve bilisim alaninda yasanan gelismelerle, yerellik ve sinirlar ortadan
kalkmistir. Kuresellesme adini verdigimiz bu olguyla dinyanin herhangi bir
yerinde meydana gelen bir gelisme, diger dunya ulkelerini de hizli bir sekilde
etkilemektedir. Bu nedenle dunya cgapindaki gelismeler nem kazanmaya
baglamigtir. Kuresellesme sureci en buyuk etkisini, sadece dunya ¢apinda
birbirleriyle kiyasiya yarigan igletmeler arasinda degil ayni zamanda yerel
isletmeler arasinda da gdstermektedir. Gelecekte 6zellikle yerel isletmelerin
ayakta kalmasi ve rakipleriyle rekabet halinde olabilmeleri kaynaklarini dogru
bir sekilde kullanmasina baglidir. GUnUimuz dunyasinda igletmelerin sahip

oldugu en énemli kaynaklardan birisi de isgucudur.

insan Kaynaklari Yénetimi kavrami 1980’lerden sonra ortaya gikmis ve o
zamana kadar personel yonetimi olarak bilinen isletme fonksiyonlarina farkl
bir bakis acisi getirmistir. insan kaynaklari ydénetimi, isletmede, insan
kaynaginin, isletmeye olan katkiyi arttiracak sekilde, sosyal ve etik ilkelere de
uyularak yénetilmesidir. insan kaynaklari yénetimi isletme icin gerekli olan
nitelikli isglcunun ige alinmasi, performans degerlendirmesi, Ucret yonetimi
ve egitimine kadar pek gok fonksiyonu kullanmaktadir. insan kaynaklari
yonetiminin en dnemli faaliyetlerinden biriside en nitelikli isgictnun igletmeye
kazandiriimasi faaliyeti olan personel secimidir. E§er dogru ise dogru calisan
alinamadig1 takdirde verimlilikte dusus, is kazalarinda artig, aksayan ve
yetismeyen isler, isginu kaybi ve sonugta isten ¢ikma yada c¢ikarilma gibi
isletmeyi olumsuz etkileyecek sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle insan
kaynaklari yonetimi gunumuzde igletmeler icin olduk¢a onemli bir bolum

haline gelmis ve bir rekabet araci olmustur.

isletmeler icin énemli segim problemlerinden birisi olan insan kaynagdinin
seciminde pek cok degerlendirme kriterleri dikkate alinmasinin yaninda

adaylar1 birden ¢ok karar verici degerlendirmektedir. Dolayisiyla personel



secim problemi bir ¢ok kriterli grup karar verme problemi olarak
nitelenmektedir. Bir karar kimesi igcinden karar vericilerin ve karar verme
durumlarina bagli olarak en iyi adayi ise almak amaglanmaktadir. Fakat bazi
durumlarda alternatiflerden hi¢ birisi, belirlenen tim kriterleri en iyi dizeyde
saglamasi mumkun degildir. Bu secim problemine uygun ve belirlenen
gereksinimler ve kriterler temelinde optimuma en yakin ¢dézUmu Uretebilmek
gerekmektedir. TOPSIS metodu bu ve benzeri seg¢im ve siralama
problemlerine kriter temelinde en uygun adayin belirlenebilmesi igin hem
pozitif ¢c6zUmU hem de negatif ¢ozimu dikkate alan bir karar destek

metodudur.

Bu calisma TOPSIS metodu sezgisel bulanik ortama genisletilerek personel
secimi problemine uygulanmasini amacglamaktadir. Ayrica, bu ¢alisma insan
duguncelerinden kaynaklanan belirsizligi ele almada etkin bir yontem olarak

karar verme literatlriine kazandiriimasi da amacglanmaktadir.

Bu amaclari basarabilmek i¢in bu tez ¢alismasi su sekilde yapilandiriimistir:

Tezin ikinci bolumde; personel secim sureci ele alinacaktir. Bu bdlumde
personel secim surecinin dnemi, personel tedarik kaynaklari ve isletmelerin

uyguladiklari personel se¢im surecinin adimlari agiklanacaktir.

Uclincli bélimde, sezgisel bulanik kiimenin tanimi verilecektir. izleyen alt
bolumlerde sezgisel bulanik operatorler, sezgisel bulanik kime ve bulanik
kime iligkisini gostermek icin aciklanacak, sezgisel bulanik kimelerde
kartezyen carpimi ve sezgisel bulanik kimelerde birlestirme operatorleri
hakkinda bilgi verilecektir. Son olarak, karar verme problemlerinde sezgisel

bulanik kime uygulamalari incelenecektir.



Doérdinci bdolimde, TOPSIS metodu sezgisel bulanik kime ortama
genigletilecek ve grup karar verme problemlerine uygulanmasiyla ilgili

adimlar verilecektir.

Besinci boliimde, istanbul'da faaliyet gosteren bir bilisim firmasi icin satis
uzmani segimi gerceklestirilecektir. Satis elemani seg¢imi igin 6n gsartlar
belirlenecek ve bu On sartlara gore on eleme iglemi gergeklestirilecektir.
Daha sonra degerlendirme kriterleri belirlenerek en uygun personelin segimi

sezgisel bulanik TOPSIS metoduyla gerceklestirilecektir.

Son bdlumde, tez ¢calismasi sonuglandirilacaktir.



2. PERSONEL SEGiMmi

Personel secimi bir igletmedeki insan kaynaklari yonetiminin kargilastigr en
zor aktivitelerden bir tanesidir. isletmenin gelecekte basarili ya da basarisiz
olmasinda en onemli unsurlardan birisi isletmenin sahip oldugu isgucudur.
insan kaynaklarinda karsilagilan en dnemli sorun igletmenin gereksinimlerinin
dogru bir bigcimde belilenmesinden sonra ve bu gereksinimleri
karsilayabilecek diizeyde en uygun adayin secilmesidir. isletmelerde
personel secimi bos bulunan bir kadroya basvuruda bulunan adaylar
arasindan igin gereklerini en iyi sekilde yapabilecek olan adayi belirleme

islemidir [1].

Bos pozisyondaki bir ise eleman alimi esnasinda isin gerektirdigi niteliklerin
sadece oldukga fazla altinda niteliklere sahip olan adayin segilmemesine
dikkat edilmemeli ayni zamanda gerektirdigi niteliklerin ¢ok Ustinde
dzelliklere sahip olan adayin secgilmemesine de dikkat edilmelidir. isin
gerektirdigi niteliklerin sadece oldukga fazla altinda niteliklere sahip olan
adayin segilmesi durumda personel, isini idrak ederken basarisizlikla karsi
kargiya kalabilir ve beceriksizlik duygusuna kapilabilir. isin gerektirdigi
niteliklerin gok Ustunde 6zelliklere sahip olan adayin segilmesi durumunda ise
secilen Kisi isini ciddiyetle yapmamakta, isini dnemsememekte, isteksizlik
duymakta ve isinden ayrilmak icin her firsati degerlendirmeye calismaktadir

2].

Personel bulma ve se¢gme slrecini igletme ve isgbéren acgisindan ayri ayri
incelemek gerekmektedir. isletme acisindan bakildiginda dogru ise dogru
adam alinmadigi takdirde verimlilik dususu, isgunu kaybi, is kazalarinda
artis, aksayan ve yetismeyen igler ve sonugta isten ¢ikma yada c¢ikariima
kaginilmaz olmaktadir. Bu durumda yeniden isgéren bulma ve se¢gme sureci
yasanacak ve giderler artacaktir. insan kaynaklarina yapilan yatirimin ve

dogru eleman bulmanin belirli bir maliyeti vardir. Bu maliyetler; ilanlar,



goérisme ve sec¢im asamalari, yeni elamanlarin igse ve igletmeye uyum
gOstermesi, temel is egitim giderleri, elemanlarin kisa slrede isten
ayrilmalarinin dogurdugu giderler, yeni elemanlarin hatalarindan dogan

maliyetler seklinde siralanabilir [3].

isgdren agisindan bakildiginda ise ise alma sirasinda verilen yanls karar
farki sonuglar dogurabilir. Bunlardan ilki ise alinirken basarili goérilen bir
aday, ise alindiktan sonra beklenilen basariy1 gosteremez. Bir digeri ise aday
basarili olabilecegi bir ise sec¢im sirasinda basarisiz olmasi dolayisiyla
alinmamigtir. Bu iki durumda insan kaynaklari stratejilerini olumsuz etkiler.
Yukarida da deginildigi gibi isletme acisindan oldugu kadar isgorenler
agisindan da isgbren bulma ve se¢cme politikasi ve ona baglh olarak
uygulanan teknikler cok blyuk énem tasimaktadir. Gereken 6nem verilmedigi
takdirde isgbrene ve isletmeye c¢ok pahaliya mal olan bir sdreg
yasanmaktadir. Ayrica bir iggoreni igletmeye almak kolay, ancak onu
isletmeden uzaklastirmak oldukg¢a zordur. Bu ylzden isletmeler, isin basinda
personel bulma ve se¢gme sistemine gereken 6zen goOsterilmeli, dogru ise
dogru adamin bulunmasina yardimci olacak etkin ve duzgun igleyen bir

sistem kurulmali ve uygulanmalidir [4].

2.1. Personel ihtiyacinin Temin Kaynaklari

Yeni kurulan bir isletmede her pozisyona, faaliyette bulunan bir isletmede ise
ihtiyag duyulan goérevlere ya da c¢esitli nedenlerle mevcut isgucinden
ayrilmalar sonucu bosalan pozisyonlara yeni adaylar bulmak i¢in yapilan
faaliyetlerin hepsine "Personel Tedariki" adi veriimektedir[5]. Aday toplama
sureci, igletmenin belirledigi niteliklere uygun adaylardan olusan bir havuz
olusturmaya amaglayan bir sdrectir. Ancak bu suregte genel ekonomik
durum, isglcu pazarinin etkileri gibi ¢esitli faktorlerden kaynaklana zorluklar

vardir. Ekonomik durgunluk zamaninda is ilanlarina verilen cevap sayisi ¢ok



fazla olabilecekken, yuksek istihdam durumunda ise verilen cevap sayisi

oldukga azalabilecektir [6].

Aday havuzu olusturulurken ilk olarak bos olan bir pozisyona iligkin ig
tanimlari ile aranan adaylarin nitelikleri hakkinda bir ¢cergeve belirlenecektir.
Aday havuzu olusturmanin amaci isletme igin ¢alismaya uygun ve istekli
kisilerden olusan genis bir aday havuzu olusturmaktir [7]. Aday havuzunun
blayUkligu sec¢im oranini belirleyecektir. Se¢im orani, ise kabul edilen kisilerin
aday toplamina boélunmesi ile bulunur. Aday havuzunda yer alan uygun
nitelikteki adaylarin sayisi secilecek kisinin igletmeye uygunlugunu da
belirleyecektir. Say1 ne kadar yuksek olursa segim iglevinin bagarisi da o

derece yuksek olacaktir [8].

Aday havuzu olusturmanin igletme i¢in 6nemi asagidaki gibidir [9]:

e Aday havuzu olusturularak organizasyonun simdiki ve gelecekteki ise alim
ihtiyaclari belirlenirken insan kaynaklari planlamasi ve is analizi aktiviteleri ile
esgudum halinde olmasi saglanir,

e ise uygun aday seceneklerinin diigiik maliyetle arttiriimasi saglanir,

e ise uygun olmayan kisileri eleyerek ise uygun olan kisiyi secmedeki basari
oraninin arttirilmasi saglanir,

e ise secilip yerlestirildikten sonra ayrilan adaylarin yerine yenisinin kisa

surede bulunmasini saglanir.

ihtiyag duyulan personelin bulunmasinda hangi kaynaklardan faydalanilacag!
isletme tarafindan izlenen insan kaynaklari politikasi ile belirlenir. Temelde
isletmelerin isglicii temin edebilecekleri iki kaynak mevcuttur: isletme igi
kaynaklar, isletme disi kaynaklar. i¢ kaynaklardan yararlanma séz konusu ise
bosalan pozisyonlara igletmede ¢alisan diger isgorenlerin yatay yani transfer

seklinde ya da dikey yani yikselme seklinde atanmalari s6z konusudur [4].



2.1.1. i¢ kaynaklar

insan kaynaklari politikasi temin kaynaklarinin belirlenmesinde énemli bir yer
tutar. Genel egilim, ihtiya¢ duyulan personelin, egitim ve kariyer planlamasi
ile isletme iginde yetistirilerek saglanmasi yonundedir. Bunun en buyuk
faydasi, mevcut personelin igletmeye baglanmasi ve motivasyonunun yuksek
tutulmasidir. Ayrica yeni alinacak personelin yasayacagi alisma déneminin
ortadan kalkmasi ve isletme kdlturini ve isletmede islerin nasil
yurutuldigunu bilen birinin o pozisyona getiriimesiyle iglerin aksamamasi gibi
yararlari da vardir. isletmelerin gogu, kolay olmasi, isgérenlerin basarilari
hakkinda kayitlara sahip olunmasi, isgorenlerin igletmeyi tanimasi, iyi bir
moral kaynag@i olarak degerlendirilmesi nedenlerinden dolayi i¢ kaynaklardan
yararlanirlar. Yapilan arastirmalar 06zellikle yonetici kadrolari igin i¢

kaynaklarin 6nemli oranda dncelikli olarak kullanildigini géstermektedir [10].

isletmenin ise alma politikasi, bosalan pozisyonlara isletme icinden eleman
saglanmasina oncelik verdiginde, personel kaynaklari isletmenin yapisina
uygun, Uretimin ya da hizmetin gerektirdigi ve personelin istedigi transfer
bigimindeki yatay ve dikey hareketliligi aciklar. Isletmelerde belli dénemlerde
yapilan terfiler, yan ilerlemeler, subeler arasinda yapilan transferler, isletme
ici duyurular ve yasalarin elverdigi olgude gerceklestirilen tekrar ise almalar

bu grupta yer alirlar [11].

ic kaynaklardan yararlanmada iki yéntemden yararlanilir. Bunlardan ilki;
personel kayitlarinin ve degerleme formlarinin insan kaynaklari bolim
yoneticisi ile ilgili temsilciliklerce gozden gecirilmesidir. Ayrica performans
degerlemeleri yapilarak bir toplanti yapilir ve belirtilen belgelerin
incelenmesiyle de hangi adaylarin s6z konusu igler igin daha uygun
olduklarina karar verilir. Bunun disinda yonetici ve amirlerden astlarindan
uygun olanlarin isimlerini segim ve yerlestirme iglemini koordine eden

personel bdlimine bildirmeleri istenebilir. Ikinci yontem ise; isletme



icerisinde yer alan bultenlerde ya da duyuru panolarinda butin bos islerin
duyurulmasidir. Bu duyurularda isin unvani, Ucret duzeyi ve isgOrenin sahip
olmasi gereken nitelikler belirtilir [12, 13]. Personel ihtiyacinin ¢
kaynaklardan kargilanmasi, yukselme (terfi) ya da i¢ transfer (nakil) yolu ile

olur.

Yikselme (Terfi) : Yikselmede isletme iginden belirlenen personel, yetki,
sorumluluk ve buna bagh olarak ucret yoninden daha Ust dizeydeki bir
pozisyona atanir. Bu yola basvurmak igletmede g¢alisanlari isteklendirir, moral
ve guven duygusu kazandirir. Fakat alt basamakta yer alan bir iggorenin Ust
basamaga gecebilmesi igin belirli yoneticilik niteligi ve yetenegdi tasimasi
gerekir. Kaldi ki her defasinda, alt basmakta isgéren boslugu yaratilir ve

disardan doldurulma zorunlulugu ister istemez dogar [14].

isletmelerde eskilik (kidem) durumuna goére yiikselme ve basari durumuna
(performans) gore yiikselme olmak iizere iki ¢esit ylikselme yontemi vardir. is
yasaminda uzun yillar ¢caligmanin kazandirdigi deneyim gucu ise uyumu
kolaylastirir ve igin gerektirdigi kural ve ilkeleri yakindan tanimaya olanak
saglamaktadir. Eskilik durumuna gore yukselme, uygulanmasi oldukga basit
olup, isgdrenlere glivence vermesi agisindan da onem tasir. Fakat eskilik ile
yetenekli olmak arasinda her zaman direkt bir iliski olmayabilir. Performansa
gore yukselmenin en buyuk sakincasi ise, bazi durumlarda kisilerin mevcut
isteki basarilarinin Ustlenecekleri daha Ust duzeydeki yeni isteki basarilarinin
her zaman saglikh bir gostergesi olmamasidir [15]. Gunumuzde baskin olan
gorus, yukselmenin performans esasina gore yapilmasi gerektigidir. Fakat
nitelikleri birbirine yakin adaylar arasinda kidemli olana 6ncelik verilmesinin

uygun olacaktir.

Ic Transferler (Nakil) : i¢ transferde ise, yeni pozisyonun yetki, sorumluluk,
ucret duzeyi gibi ozellikleri degismemis, sadece yapilacak igin yeri veya

niteligi degismistir. Fakat igletmedeki mevcut personelin gergcek anlamda bir



temin kaynagi olabilmesi icin, atama karari vermeden Once pek ¢ok
personelin gozden gegirilip, her birinin igste ne derece basarili olacaginin
saptanmasi gerekir. Bir se¢im islemi yapilmadiginda bu atama ancak bir
“yerlestirme” isleme olarak nitelenebilir. Personel transferinde temel amag
insan kaynaklarinin en etkin bicimde kullaniimasidir. Yikselme gibi transfer
islemi de, personelin en fazla doyum elde edebilecegi ve isletmeye en fazla
katkiy! yapabilecegi ise yerlestirmeyi hedeflemektedir. isletmenin cevre etkisi
ve degisimi sonucunda bazi isler ortadan kalkabilir ya da igin kapsamindaki
goérevlerde azalma olabilir. Bu durumda bu isi yapan personelin bir kismi
benzer islere kaydirilabilir. Boylece isletme genelinde is yuku-personel
dengesi en iyi edilmis olur [14]. Gegici olarak galistiriimayan bazi isgorenlerin
ise geri ¢agrilmalari gbrece olarak daha ucuz ve etkin bir i¢ kaynak kullanimi
olabilir. Yeni ige girecek olan adaylarin aksine igletme, eski caligsanlarin
performanslarini bilir ve bu kisilerin yapilacak iste daha Onceden olan

tecrubeleri performanslarini gérece artirabilir [9].

ic Kaynaklardan Yararlanmanin Olumlu Yonleri

isletme icindeki yiikselme olanaklari, c¢alisanlar agisindan 6nemli bir
motivasyon unsurudur. Isgérenler bulunduklari konumda belirli bir sire
calistiktan sonra yukselme olanaklari olabildigini ve bunun kendilerinin
basarilarina bagh oldugunu bildiklerinde daha fazla caba harcarlar. ic
kaynaklardan vyararlanmak igletme igin onemli bir ekonomik kazangtir.
Ozellikle yonetici konumunda ya da konusunda uzman, profesyonel kisilerin
istihdaminda ilgililerin kuruma uyumlari énemli bir sorun olabilmektedir.
isletmedeki ihtiyaca tam olarak uygun, isletmenin degerlerini benimseyecek,
isletme icin dugsunup, uretecek kisileri bulmak, ise yerlestirmek, uyum
sorunlarini  ¢obzmek, mevcut calisanlarin yeni personele alismalari,
Isinmalarini saglamak, uygun uUcret ve yan 0Odemeleri saglamak kolay

degildir. Butun bunlarin yerine, uygun personel varsa isletmenin kendi
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kaynagindan yararlanmasi ¢ok daha verimli olmaktadir. Personel ihtiyacini i¢

kaynaklardan kargilamanin yarari su sekilde siralanabilir [10, 13, 16];

isletme iginde bir hareketlilik saglanmasi,

Terfi ve ylkselme beklentisi olan ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi,

Calisanlarin motivasyonlarinin arttirmasi,

isletmenin kendi 6z kaynaklarindan yararlaniimasi,

Dis kaynaklardan saglanacak personel igin ayrica bir yatirim yapiimamasi,

Secim ve yerlegtirmenin getirecegi kayiplarin olmamasi,

Yonetimin kendi iggorenlerinin becerilerini, bilgi durumlarini ve Kisilik
ozelliklerini disardan basvuran adaylardan daha dogru
degerleyebileceginden, sec¢im ve yerlestrmede hata riskinin en aza
indirgenmesi,

e Dis kaynaklardan saglanacak personelin igletmeye uyumu, egitimi, isletme
degerlerini benimseme gugclukleri gibi sorunlarin ortadan kaldiriimasi,

¢ Yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesi,

e lyi planlandiginda, orta ve Ust diizey yoneticiler icin iyi bir egitim yolu
olmasi,

e isletmeden disariya gidecek beyin gocliniin engellenmesi,

e Disaridaki uzun sureli istihdam duslnen adaylar agisindan isletmeyi gekici

kilmasi ve igletmenin imajina olumlu katkida bulunmasi,
isletmede calisan kisilerin yeni kisiye duyacagi "yabancilik" kavraminin
vereceQi rahatsizhgin ortadan kalkmasi yonunde de avantajlar

olusturmaktadir.

ic Kaynaklardan Yararlanmanin Sakincalari

Personel ihtiyaci icin her defasinda i¢ kaynaklara yonelmek bazi sorunlar ve

sinirlamalar ortaya g¢ikartmaktadir. Bir isletmedeki personel agigini gidermek
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adina, alt kademelerdeki c¢alisanlarin Ust kademelere yukseltiimesi
beraberinde igletme ici egitime agirhk vermek zorunlulugunu getirmektedir.
Fakat galisani egitmeye yatirrm yapma dogrultusunda hareket edilse de bu
yeterli olmayabilir. Alt kademeye alinacak personelin, gelisme potansiyeline
sahip olanlardan secilmesi gerekmektedir. Ayrica her alt kademedeki kiginin
yukseltimesinin  mumkuin olmadigr durumlarda, igletme iginde ydnetime
guvensizlik ve huzursuzluga neden olacaktir. Terfilerin kidemden ¢ok, basari
yetenek kriterine gore yapilmasi énemli bir unsurdur. Bunun yaninda, asiri
ice donUk secim politikasi yeni duslincelerin ve vyaratici fikirlerin Ust
kademelere aktarilmasini onleyebilir. Buna uygulamada “6rgutsel tutuculuk”

adi verilmektedir [17].

Ozetle i¢ kaynaklardan yararlanmanin sakincalari sunlardir [10, 13];

e isletmeye yenilik getirme olasiligini azaltir,

e Isglicu piyasasindaki nitelikli isglicinden yararlanma sansini yok eder,

e isletmenin gerekli bir personeli farkli bir konumda calistirabilmek icin egitim
ve yetistirme programlari dizenlemesine yol acar,

e Terfi ettiriimeyen kisinin hayal kirikhdi ve bunun sonucunda isteksizlik ve
performans diusukliglu yasamasina neden olur,

e Terfiler kideme gore olursa, zamanla yeteneksiz kisilerin dnemli gorevlere
gelmesi s6z konusu olur,

e Terfi kararlarinda 6znel olmasi durumlarinda (politik baskilar, yonetimle
iligkilerini kullanabilen adaylarin karar vericiyi etkilemesi gibi) en uygun
adayin bulunmasini engelleyebilir,

e Asirt i¢c kaynaklardan yararlanma politikasi, Ust kademelere yeni
dusuncelerin ve bilgilerin akmasini onler,

e isletmede modasi gecmis uygulamalar ve ydntemler tekrar edilir,

e isletmeye disaridan taze kanin gelmemesi dinamizmi ve canliigi énler;

bdylece “Orgutsel tutuculuk” denilen durum ortaya ¢ikar.
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2.1.2. Dis kaynaklar

ic kaynak kullanimin yeterli olmadi§i durumlarda personel segimi igin dis
kaynaklari kullanmaya basvurulur. isletme yeni kuruluyor ya da biyime
dénemindeyse disaridan eleman bulma zorunlulugu dogmaktadir. Ozel
yetenek ve uzmanlik gerektiren iglerde de dis kaynaklara bagvurulacaktir.
isletme eski kaynaklarla rekabet giictini strdiiremez. isletmeye yeni katilan
bir kisi kendini igletmeye kabul ettirmek icin ¢cok calisarak verimlilik ve
uretkenligi kisisel olarak arttirdigi gibi diger caligsanlari da etkileyerek ayni
duzeyde calismaya ve rekabete 6zendirerek grup verimliligini de arttiracaktir.
Dis kaynaklara igsglcunun bol ve ucuz oldugu donemlerde iscilik maliyetlerini
disurmek icin basvurulur. Ayrica dis kaynaklar isletmeye daha genis bir

eleman se¢me olanagi da sunmaktadir [18].

Dis kaynak kullaniminda basvurulan yontemler genellikle ilan, istihdam
kuruluglari, kisisel basgvurular, tavsiyeler, egitim kurumlari ve diger

yontemlerdir.

lan : Personel secgimi slrecinde genis Kkitlelere ulagabilmek igin sik
basvurulan bir yontemdir. Yuksek maliyetli ve zaman alici bir yontem
olmasina ragmen daha segici ige alma egilimi tagimaktadir. Aranan elemanin
niteligine gore ulke duzeyinde pazari olan gazetelere, bolgesel gazetelere
veya mesleki dergilere ilan verilir [19]. ilanlarin dogru, agik ve anlasilir olmasi
gerekir. ilanlarda galisma yeri, dnemi ve bransi acik bir sekilde belirtiimeli,
isin unvani, sorumluluk ve galisma kosullari da agiklanmalidir. Adaylarda
aranan yas, egitim duzeyi, yabanci dil, mesleki deneyim ve yetenekler gibi
Ozellikler de belirtiimelidir [20]. Boylelikle uygun niteliklere sahip olmayan

Kisilerin bagvurusu engellenmis olur.

isletmeler genellikle ilanlarda isletmenin isim ve iletisim bilgilerini acik sekilde

belirtmektedirler. Fakat bazi firmalar posta kutusu veya telefon numaralari
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vermekle yetinirler ve kimliklerini sakli tutarlar. Boylelikle her basvuruyu tek
tek yanittamadan ve igse alma konusunda yakin g¢evrenin baskisindan da

kurtulmus olurlar [6].

Istihdam Kuruluslar : Kamu ve 6zel sektorlerde faaliyette bulunan istihdam
kurulusglan igletmelerin personel gereksinimi duyduklarinda bagvurduklari
kaynaklardan biridir. Bu kuruluslar cesitli nitelik ve nicelikte is arayan kigilerle
is¢i arayan igletmeler arasinda aracilik yaparlar [18]. Devlet tarafindan
organize edilen kamu kuruluslari genellikle alt duzeydeki is taleplerine yanit
veren kuruluslardir. igletmeler acil, vasifsiz veya yan vasifli personel
taleplerini gogunlukla Ulke dizeyine yayilmis bu kuruluglardan karsilarlar [21].
Bunun yaninda faaliyet gésteren bircok 6zel danismanlik kurumu da vardir.
Bu kurumlar isveren adina personel secme faaliyetini yiriturler. ilanlar verip
bu ilanlari takip etmek, bagvurulari degerlendirerek uygun gorinen adaylarla

mulakatlar yapmak ve igsletmeye onerilerde bulunmakla goérevlidirler [22].

Kigisel Basvurular : Bizzat isletmeye gelerek yada posta yoluyla yapilan
bagvurulardir. isletmede pozisyon aci§i olmamasina ragmen bu tip
basvurular olabilmektedir. Bu durumda ister posta yolu ile isterse bizzat
bagvurarak yapilmis olsun butin basvurular isgucu gereksinimi oldugu
dénemde degerlendiriimek Gzere dosyalanarak saklanir. Basvuru sahiplerine
de bu durum bildiriimektedir. Ozellikle cevrede taninmis isletmelere bu tip
bagvurular sik sik yapilmaktadir. isletmeye bir maliyet yiiklemedigi ve kolay

bir yontem oldugu igin isletmeler tarafindan kullanilan bir yontemdir [23].

Tavsiyeler : isletme icinde calisanlarin énerileri ile personel segimi islevinin
yurutilmesi uygulamada siklikla gorulen bir yontemdir. Bu yolla personel
sec¢imi iglevi yurutulirken bir gesit 6n eleme de yapilmis olur. Calisanlar hem
isletmeyi hem de tavsiye ettikleri kigileri tanirlar ve her iki tarafi da memnun
etmeye caligirlar. Ustelik tavsiye ile calismaya baslayan personelin isten

ayrilma orani, is ilani veya istihdam kuruluslari araciligiyla istihdam edilen
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personelden daha duguktur [19]. Bu yontem uygulanirken bos pozisyonla ilgili
bilgiler ve adaylarin tagsimasi gereken ozellikler agik bir sekilde calisanlara
duyurulmalidir. Boylece guglu bir aday havuzu olusturulabilir. Calisan
personelin kendi yakinlarini ige aldirmaya calismasi, bunun da verim

dusuklugune sebep olmasi gibi sakincalari vardir [21].

Egitim Kurumlari : i3 hayatinda yasanan gelismeler sonucunda isglci talebi
de degismis yuksek okul, kolej mezunlari ve Universite mezunlari daha fazla
talep edilmeye baslanmigtir. Yeni mezun bu kisilerin isletmelere c¢ekilmesi
amaciyla okul yonetimiyle isbirligi yaparak bazi faaliyetler de bulunurlar.
isletme gezileri, staj ve burs olanaklari, okullarda dizenlenen igletmeleri

tanitici faaliyetlere katilmak izlenen yollar arasindadir [24].

Dis Kaynaklardan Yararlanmanin Olumlu Yonleri

isletme yeni kuruluyor veya yapilan yatirmlarla bilyime séz konusu ise
disaridan yeni personel bulma zorunlulugu dogmaktadir. Yeni degisme ve
gelismeler sonucu teknik ve uzman personele ihtiya¢c duyuluyorsa dis
kaynaklara da basgvurulur. Bu baglamda personel ihtiyacinin dig

kaynaklardan karsilanmasinin yararlari su sekilde siralanmigtir [16, 25];

e Dis kaynaklardan bulunan aday sayisinin fazla olmasi nedeniyle, igin
gereklerine daha uygun personel bulma olasiligi da artar,

¢ Yeni fikirlerin igletmeye girmesini saglar,

e isletmede vitrin degisikligine sebep olur,

e Mevcut aligkanlklar ve vyeteneklerin disinda farkh bakis acilari ve
yaklagimlarini igletmeye kazandirir,

isletme icinde hareketlilik saglar,

isglicli piyasasindaki yetismis nitelikli isgiictinii isletmeye kazandirrr,

isletme ici her gdreve iligkin egitim calismalarini gerektirir,

Calisanlar arasinda olumlu yonde rekabet saglar,
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e Isletmeye yeni giren isgorenler kendilerini kabul ettirmek igin olaganustii
calisma gostererek verimliligi ve Uretimi kisisel olarak arttirdigi gibi, diger
isgorenleri de ayni diuzeyde calismaya ya da yarismaya Ozendirerek grup
verimliligini kamgilar,

e Ozellikle yoneticilik kadrolari icin, sadece uzun vyillar is gorgisiine
dayanarak kazanilan deneyim ve bilgi yUkselmek igin yeterli

olamayacagindan, dis kaynaklardan yararlanmak ¢ok daha saglikhdir,

Ozellikle (ist pozisyonlara personel terfi ettirilirken, benzer pozisyonda birden
¢ok aday varsa ve bunlar arasinda birinin tercih edilmesi digerlerini moral
agisindan olumsuz yonde etkileyecekse, bu durumda en gecerli ve gergekgi
yol olan dig kaynaklardan personel bulmak tercih edilerek duygusal kararlar

ve kayiricilik gibi etkenler 6nlenmis olur.

Dis Kaynaklardan Yararlanmanin Sakincalari

Dis kaynaklara basvurmak, i¢ kaynaklardan yararlanmaya gdre daha
maliyetli ve zaman alicidir. Dis kaynaklardan vyararlanmanin baslica

sakincalari [10];

e Dis kaynaklardan saglanan personelin igletmeye ve ise uyum sorunlari
olabilir,

e Aday degerleme sansi i¢c kaynaklardan faydalanmaya goére zordur, her
zaman aranan nitelikte eleman bulmak mumkun olmayabilir,

e Dig kaynaklardan personel saglanmasi igse alma, ise aligtirma, egitim
maliyetlerini arttirir,

e Calisanlarin isletmeye ve gorevlerine olan bagliliklari azalabilir,

¢ Yeni gelen personele eski calisanlarin tepki gostermesi s6z konusu olabilir.
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2.2. Personel Se¢im Sireci

Personel secim sireci, isletmenin ihtiyaci olan personelin secilmesinde hangi
gorevler icin personel alim sirecinin baslatilacagi, hangi temin kaynaklarinin
kullanilacagi, adaylarin basvurusunun hangi yontemle saglanacagi, hangi
sec¢im agsamalarinin hangi birimler tarafindan uygulanacagi, ¢alisma kosullari
ve Ucretin hangi yonetim kademesi tarafindan saptanacagi, nihai se¢im
kararini hangi makamin onaylayacagi, sorularina cevap verebilecek bir
sistemdir. Personel secim sistemi, organizasyon kitabinda yer alan is
tanimlari ve gorev niteliklerinin, personel adayinin degerlendiriimesinde
dikkate alinmasini garantilemelidir. Eger gorev yeni olusturulmussa, oncelikle
gbrev kadroya ve organizasyon kitabina dahil edilmeli, sonra sec¢im sulreci
baglatiimalidir. Aksi takdirde, ne yapilacagli ve hangi niteliklerin gerektigi
acikca belli olmayan bir gorev icin, uygun bir adayin bulunmasi mumkuin

olamaz [21].

Secim kararini verirken igletmelerin uyguladiklari standart bir yéntem yoktur.
Genellikle her isletme kendine 6zgu olarak degistirdigi bir yontem uygular.
Nitelikleri uygun olmadigi belirlenen adayin her asamada reddedilme
olasihligr vardir. Uygulamada genel olarak izlenen adimlar Sekil 2.1°de

verilmigtir.

isletmelerin  uygulamalari incelendiginde, segim sirecinde kullanilan
yontemler ve bunlarin uygulanis sirasi degisse bile, ¢odu isletme secim
surecinde sec¢im yontemlerinin birlesiminden olusan bir sec¢im sureci
uygulamayi tercih etmektedir [26]. Yeni personel aliminda c¢ok cesitli
sureglerin olmasina ragmen, iyi bir se¢im sistemine sahip olan igletmelerin

uyguladigi tipik bir streg¢ vardir [27].
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Sekil 2.1. Personel segim sureci
2.2.1. ilan ve aday kabulii

isletmede personel talebinin olusmasinin ardindan, pozisyonla ilgili
gereksinimler tespit edilerek bunlari kapsayan bir ilan verilir. Bu ilan daha
once anlatildigi gibi gazete, dergi veya insan kaynaklariyla ilgili internet
sitelerine verilebilir. Verilen ilana yapilan basvurular degerlendirilerek adaylar
kabul edilir [4].
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2.2.2. On gériigme ve bagvurularin kabulii

On goriisme, bagvuran adaylar ile isletmede yetkili kilinan kisi arasinda
karsilikli konusma yoluyla kisa bilgi alis-veriginin yapildigi gértsmelerdir.
Ayrintilara inmeden yapilan bu gorismede amag, adaylar arasindan ige
uygun olanlari se¢mekten c¢ok, isin niteliklerine uygun dusmeyenleri
elemektir. Yas, egitim, cinsiyet ve askerlik durumu uygun olmayan adaylarin
elenmesini 6rnek olarak verilebilir [25].Bu gérisme gayet kisa olarak yapilir.
Amaci, aranan niteliklere sahip olmayan adaylari ayiklamaktir. Bu ilk

gorisme konusma, anlatim yetenegi ve gorunus aninda degerlendirilir [28].

Mektup, faks, bilgisayar gibi bilgi iletisim araclari ile yapilan bagvurular ve
kuruma gelerek yapilan basvurular olmak Uzere iki yolla yapilir. Mektup, faks
ve bilgisayar yoluyla basvuruda bulunanlar genellikle kuruma gelemeyen ya
da gelmek istemeyen adaylarin tercih ettikleri bir yontemdir. Ayrica duyuruda
bu sekilde bir basvuru o6zellikle tercih edilmis olabilir. Yapilan bu tlrdeki
basvurularin insan Kaynaklari Merkezi tarafindan mimkiin olan en kisa
surede degerlendiriimesi gereklidir. Kuruma gelerek yapilan bagvurular,
uzaktan yapilanlara gore daha onemlidir. Bunun nedeni, adaylarin kurumu,
¢alisma ortamini, galisanlar belki de ilk kez gérmeleri s6z konusudur. Bu ilk
izlenimlerin olumlu olmasi saglanmalidir. Olumlu izlenimlerin olusturulmasi
ise bagvuru kabul asamalarinin planh ve Kisiyi yormayacak sekilde olmasina
baghdir [16].

2.2.3. Basvuru formu doldurma

Pek cok igletme, adaylarin is basvuru formunu doldurmasini ister; gunku bu
form, aday hakkinda seri bilgi elde etmeye yonelik hizli ve sistemli bir
yaklasim saglamaktadir. Basvuru formlari, adayin kimligini belirlemek ve
onun ise uygunlugu hakkinda baglangic kabulinden sonu¢ c¢ikarmak

amaciyla yeterli bilgi elde etmek i¢in kullanilan ve basvuru sahibinin kendi el
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yazisi ile doldurdugu formlardir. Bu formla, adayin niteliklerini degerlemek
icin uygun bir bicimde o kisiden istenilen bilgi elde edilir. Bu form ayni
zamanda aday hakkindaki bilgilerin igletmenin ilgili Uyelerine aktarilmasinda
rol oynar. Bu bilgilerle ve diger kaynaklardan elde edilenlerle gérismeci veya
insan kaynaklari birimi uzmanlari, birey hakkinda belli bir izlenim edinirler
[29].

Basvuru formu kullaniminin  amaci, adayin niteliklerini  6grenmeyi
amaclamaktadir. Ayrica personel kayitlarinin  tutulmasinda, ileride
bagvurulabilecek olasi adaylar hakkinda kayit tutulmasinda, isgucu pazarinin
analizinde ve igletmelerin halkla iligkilerinin gelistirimesinde kullanilir. Bunun
yani sira, basvuru formlari her bir bilgi turl puanlandiriimak suretiyle de

degerlenebilmektedir [17].

2.2.4. Personel se¢im testi (sinavi)

Secim sinavlari 6zel bilgilerin analizi icin yapilan "Bilgi Olgme Sinavi" veya
"Yeterlilik Sinavi™ adi altinda toplanan sinavlardir. isin niteliklerine gore
adaylarin zihinsel ve bedensel 6zelliklerini analiz etmek igin bazi isletmeler

tarafindan kullaniimakta, bazilari da gérisme yoluyla 6lgmeye ¢alismaktadir.

Secim sinavlari adaylar arasindaki kisisel farkhliklari ¢ikarici, érgut iklimine
uyabilecek kisilerin bulunmasini kolaylastirici nitelikler tasiyan ve diger
personel segme teknikleri ile birlikte degerlendiriimesi gereken bir secim
aracidir [11]. Seg¢im sinavi ile adaylar, bilgileri, yetenek ve &zellikleri
yonunden degerlendirilerek ise uygun olanlar belirlenir. Bu evreyi gecen

adaylar ise alinabilecek nitelik tagiyan adaylardir [30].
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Psikoteknik testler

Personel segiminde psikoteknik yontem kullaniimasindaki temel amag
bireyleri igse ve igyerine uygunluklarini saglamak, ayni sekilde calisanlara
yapabilecekleri igler arasindan en iyi yapabilecek olduklari isi yaptirmaktir.
Ayrica secim iglevini nesnel hale getirmek, is ile is¢i arasindaki dengeyi
saglayici bir degerleme yapmak, islerin gelecekteki yapisina uyum
gOsterebilecek isgoérenleri bulmak da psikoteknik yontemin amaglari
arasindadir [27]. Bu amaglara uygun olarak adaylar arasindaki Kkisisel
farkliliklar bulunacak, adaylarin ise uygun Ozellikleri ortaya c¢ikarilacak ve
yapilan degerlendirme sonucu hangi adayin ise daha uygun oldugu
belirlenecektir. Kiginin bilgi ve yetenekleri ile isin gerektirdigi bilgi ve
yetenekler arasindaki benzerlik isin kolaylik ve zorlugunu belirleyecektir. isin
gerektirdigi bilgiye, zihinsel ve bedensel yetenede tam olarak sahip olan kigi
icin is zor olmayacak, bu 0zelliklere sahip olmayan kisi igin zor olacak,
fazlasiyla sahip olan bir kisi icinse ¢ok kolay ve monoton bir is olacaktir [31].
Calisan ile is arasinda bilgi ve yetenekler agisindan bir denge
saglanamamasi durumunda personel segme iglevinin basarisindan s6z

edilemez.

Zeka Testleri: Adaylarin kavrama, yargilama gibi zihinsel yeteneklerini
Olcmeye yonelik bir test tliridur. Ancak bu testler her zaman gergegi
yansitmaz. Belirlenen bir puan ya da sinirin altinda kalan kigileri bir-iki puan

fark nedeniyle duguk zekali gostermek inandirici olamaz [25].

Yetenek Testleri: Kisilerin mekanik veya matematiksel kavrama yeteneginden
parmaklarini kullanma vyetenegine, olaylari kavrama yetenegine kadar
cesitlendirilebilecek pek cok yeteneklerini dlgmeye yarayan duslunsel ve
bedensel yetenek testleri vardir. Yetenek testleri, bireylerin belli zamanda
neyi yapabileceklerini veya belli bir egitimden sonra neleri yapabilir hale

geleceklerini analiz etmeye yarayan testlerdir [31].
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Kisilik ve llgi Testleri: Kisilik bireyin toplumsal yapi icinde dzbenligi ve
saygiligini yansitir. Bu nedenle isletmeler yetenek ve becerilerinin yaninda
kisilik ozelliklerini de olgmeye caligirlar. Kisilik testleri ile bireylerin cesitli
durumlara nasil tepkiler verdikleri dlcilmeye calisir [32]. ilgi testleri ile
bireylerin bos zamanlarinda nelerle ugragsmaktan hoslandiklarina iliskin
bilgiler ortaya cikariimaya calisilir. BOylece bireyin hangi alanda calisma

egilimi ve potansiyeli oldugu saptanmaya calisilir [25].

Personel segiminde psikoteknik testlerden yararlanarak adaylarin analizini
yapmak icin bir grup test uygulamasina gidilir ki bu yontemden yararlanmak
icin isletme bunyesinde bir se¢cim degerleme sisteminin hazirlanmasi gerekir.
Bdylece aranan niteliklerin adaylarda bulunup bulunmadidini belirlemek ve

adaylar arasi farklari ortaya ¢ikarmak mumkun olacaktir [27].

Tum bu Ozelliklerine ragmen testler dogru eleman se¢gmede yeterli degildir.
CunkU testlerin kapasitesi adayin dlgllebilir 6zellikleri ile  sinirhidir.

Olglilemeyen dzelliklerin gérismelerle irdelenmesi gerekir [33].

2.2.5. ig gériigmesi (miilakat)

Belirli bir pozisyon ic¢in bagvuruda bulunan kiginin, o is icin basaril
olabilecegini goOsteren bilgi, beceri ve deneyime sahip olup olmadigini
belirlemek amaciyla, sinirli bir zaman diliminde gerceklestirilen kigilerarasi
etkilesim sureci olarak tanimlanabilen gérusme, en yaygin olarak kullanilan
personel segimi tekniklerinden biridir. Gérismeler, adaylarin, isi basarma
yetenegine sahip olup olmadiklari, basarii olmak igin motive edilip
edilemeyeceklerini ve isletmenin ihtiyaglarini kargilayip karsilayamayacaklari
gibi konulara agiklik kazandirmak amaciyla gergeklestirilirler. Gérismelerle,
adaylarin, isletmeyle uyusabilecekleri, anlasabilecekleri ve organizasyonel
kUlture adapte olabilecek kigiler olup olmadiklari da belirlenmeye caligilir.

Bircok isletme, adaylarin, bir ¢catisma kaynagi olup olamayacaklari, diger
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isgorenler Uzerinde olumsuz etki yaratip yaratmayacaklari hakkinda bilgi

sahibi olabilmek amaciyla gérusme sureci Uzerinde onemle durmaktadir [17].

Gorusmelerin amaci igvereni etkilemek, kendini isverene gergekte olmadigi
sekilde tanitmak ve isi kazanabilmek ugruna yaniltici ve yalan cevaplar
vermek degildir. Aksine, gérusmelerin amaci, adaylarin daha énceden vermis
olduklari 6zge¢mis ya da yazili belgelerinde belirtilen 6zelliklere sahip olup
olmadigini goérmek ve kisisel basari ve Ozelliklerini bir de adaylarin
kendilerinden duymaktir. Gérisme esnasinda sorulan sorulara cevap vermek
uzun bir stre olmadigi igin igveren, gorugmeler araciligi ile adaylarin kisa
surede ¢6zum uretebilme yetenegini, yuz yluze goérismelerde verdigi tepkileri
ve insan iligkilerinde ne tur davraniglar gosterdiklerini anlamaya c¢alisir. Bu
yuzden, adaylarin mumkun oldugunca sorunlari ¢bzme yetenekleri,
karsisindaki kisi ile uyum icerisinde fikir aligverigsinde bulunabilecekleri ve
dusuncelerini durustge ve aglk bir sekilde beyan edebileceklerini mulakati

yapan kisiye hissettirebilmeleri gereklidir [34].

Personel secimi igin psikoteknik test kullaniliyor olsa bile gorusme
yapilmalidir. Bazen bazi nedenlerden 6tura secgim yontemlerinden sadece
gorusme kullanilir. Hangi yontemler kullanilirsa kullanilsin, gérigsmede yuz
yuze konusma iglevinden vazgecilemez. Adaylarla karsi karsiya konusmak,
onlarin dusuncelerini irdeleme, bu yolla sadece soylediklerinden deqil,
soylerken kullandigi beden dilinden de edinilen bilgiyi degerlendirmek
onemlidir. Adaylar hakkinda ne kadar ¢ok bilgi edinilirse, daha sonraki analiz
ve karari kolaylastiracak bilgilere sahip olunmasi da o kadar mimkudn olur.
Bu acidan, personel seciminde gorusmeyi yapanlar U¢ temel soruya yanit
aramaya c¢alisirlar; adayin kendisine verilen isi yapabilirligi, kendisine teklif
edilen isi yapma istegi ve diger adaylar arasindaki basari siralamasindaki
derecesinin ne oldugudur. Bu sorulari yanitlarken adayin ge¢migteki
davraniginin, onun gelecegini tahmin etmede bir yol gosterici olarak rol

oynayabilecegi dusuncesinden hareket edilerek, adayin gecmisiyle ilgili belirli
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bilgiler edinilmeye caligilir. Boyle bir gorugsmede adayin gecmisi diginda, bilgi
dizeyi, eqitimi, fiziksel gorunimdu, toplumsallik ve ekip ruhu, heyecanllik

durumu, yonetme yetenegi de 6grenilir [35].

Gorisme bir anlamda, ise alinacak adayi daha yakindan tanimaya, karsilikli
etkilesim kurmaya olanak saglar. Dogal olarak bu temel bilgilerin saglanmasi
kolay degildir. Dolayisiyla gorusmeyi isletme adina yapacak bireyin ya da
bireylerin alaninda yeterli olmalari gerekmektedir. Aksi durumda adaydan
alinmasi dusunulen bilgiler edinilmedigi gibi, bu konuda harcanan zaman ve
emek de bosa gitmis olur. Gorugsmeyi yapacak kisinin yeterli olmasi, gérusme
ile saglanan ve test, bilgi sinavi gibi yontemlerle edinilemeyen bilgilerin kisa

yoldan saglanmasi s6z konusu olur [16].

Segim gorusmesi turunun belilenmesi de veriimesi gereken Onemli
kararlardan bir tanesidir. Is gérismesi tirleri ve igerikleri asagida

aciklanmaktadir [4].

Standart gériisme : Aday sayisinin fazla oldugu durumlarda gorusme,
onceden belirlenmis olan mulakat takvimine uygun olarak ve adaylarin
tumune ayni tip sorular yoneltilerek gergeklestirilir. Standart gorismenin
avantajli, zamandan 6nemli Olglide tasarruf saglanmasidir. Bu avantajinin
yaninda, belirli soru tiplerine bagh kalindigindan esnek olmayan ve adayin

kisiligini saptamada etkin olmayan bir gérugme teknigidir.

Serbest gériisme : Onceden herhangi bir soru kalibi hazirlanmadan yapilan
g6risme tipidir. Gorismeci adayin duygu ve dusuncelerini rahat bir sekilde
ifade etmesine olanak tanir. Standart gérusmeye gore gorusme konusu daha
genis tutulmakta gorusme daha canli, esnek ve akici bir sekilde
gerceklestiriimektedir. Fakat serbest gérismede gorismecinin genis bir bilgi

ve deneyim gucune sahip olmasi gerekmektedir.
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Baskili gériigme : Bu tip gorismelerin amaci adayin, uyum yetenegini,
dengesini nasil korudugunu ve beklenmeyen olaylar karsisinda nasil
davrandigini  gormektir. Stresli bir goérisme ortami kasith olarak
olusturulmaktadir. Amag¢ adayin ruhsal ve zihinsel dengesini, onun tutum ve
davraniglari degerlendirmektir. Bu tip gorisme yoOnetici segiminde siklikla
kullaniimakta olup adayin kendi kendini kontrol yetenegi, olaylar kargisinda
tutumu ve sagduyusunu dlger. Bu goérusme tipi igin dikkat edilmesi gereken
ana unsur goérismenin amacindan saptiriimamasi ve adayin Ustine

gereginden fazla gidiimemesidir.

Grup gérigmesi : Yonetici seciminde siklikla kullanilan yeni bir yontemdir.
isletmelerde bu tip gérlisme ydnteminin uygulanmasinin amaci zaman
kaybini dnlemek ve aninda kararlastirma ve degerleme olanagi saglamasidir.
Grup gorusmesi sirasinda adayin kigisel 6zellikleri, saldirganligi, duygusal ve
ruhsal dengesi, yeni kosullara uyabilmesi gibi Ozellikleri de kolaylikla
g6zlemlenebilmektedir. Grup gorusmesinde takip edilen iki yol vardir.
Birincisi, aday 10-15 kigiden olusan bir grupla gorisme yapar. Adaya bir
sinav niteligindeki sorular yoneltilir ve uygun aday belirlenmeye galigilir. ikinci
yol ise yoOnetici adaylari grup olarak bir odaya alinirlar ve baglarinda
gérusmeci yerine gozlemci bulunur. Adaylar kendi aralarinda belirli bir konu
Uzerinde tartistinlir. Bu arada gdzlemci adaylari cesitli 6zelliklerine goére
gbzlemleyerek puanlar ve en uygun adayi tespit etmeye caligir. Bu tur

gorusmeye panel tipi gorusme de denilmektedir.

Sorun ¢bézme gériismesi : Bu goérisme tipinde adaya bir sorun verilir ve bu
soruna ¢ozum Uretmesi istenir. Adaylar soruna getirdikleri ¢ozum Onerileri,
yaklasimlari ve bu sirada sergiledikleri davranislara gore degerlendirilirler.
Yukarida belirtilen goérusme turlerinden hangisi uygulanirsa uygulansin
gériismeyi uygulayan kisiye dnemli gérevler diismektedir. Oncelikle adayin
kendisini rahat hissetmesi saglanmalidir. Genel bir sohbetin ardindan

O0zgecmisi, kisiligi, deneyimleri ve diger ozellikleri 6grenilmeye calisiimahdir.
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Gorismeci adaya soracadi akillica sorular ile onu her yonlyle tanimayi
basarmalidir. Gorusmeci adaya agik ve kapali uglu sorular yoneltebilir. Kapall
uclu sorularda evet veya hayir gibi yanitlar veya coktan segmeli yanitlar
alinirken, acgik uglu sorularda adaylara goruslerini acgiklama firsati

verilmektedir. Ancak kontrolu kaybetmemeye dikkat edilmelidir.

Yapilan goérisme neticesinde adaylar 6nceden belirlenen kriterler gore
degerlendiriimeli ve puanlanmalidir. Yapilacak degerlendirme teknigi baz

alinarak kriterlere verilen puanlara gore en uygun aday belirlenir.

2.2.6. Referanslarin incelenmesi

Adaylarin ya goérisme sirasinda ya da basvuru formlarinda belirtmis
olduklari, kendileri hakkinda bilgi verebilecek kisilere referans denilmektedir.
Belirli bir agamaya gelinceye kadar aday hakkinda edinilen izlenimler olumlu
ise, adayin basvuru formunda ve goérusme sirasinda onceki is yasami ve
ogrenimi hakkinda yaptigi agiklamalarin dogru olup olmadigi incelenebilir.
Dogal olarak butun bilgilerin denetlenmesi mumkun degildir; fakat adayin is
icin kabul edilebilirligini belirlemede bilinenlerin dogrulanmasi iyi olacaktir. ise
bagvuranlarin gogunun ise girme konusunda sabirsiz olmasindan dolayi,
onlarin birgogu yetenekleri veya deneyimleri ile ilgili bilgileri ¢arpitacak;
bazilari da amaglarina ulasmak icin tamamiyla asilsiz bilgiler vereceklerdir.
Bu egilimler, igverenin elde bulundurdugu bilgilerin dogrulugunu arastirmak
uzere mevcut her makul yontemi kullanmasini gerektirir. Bu durumda
isletmeler, adayin daha dnce calistigi is yerlerinin sahiplerinden, son olarak
mezun olduklari okullarin yonetimlerinden veya Ogretim Uyesi ya da
ogretmenlerden ve adaylari herhangi bir bicimde taniyan diger kisilerden,
adaylarin karakterleri, calisma durumlari ve 6grenim sirasindaki 6grencilik
durumlari hakkinda bilgi alirlar ya da adayin verdigi bilgilerin dogrulugu
arastinlir. Bu bilgiler daha sonra basvuru formunda belirtilenlerle ve

gorusmelerde elde edilenlerle karsilastirilir [13].
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2.2.7. Saglik kontrolu

Bu islem adayin igse alinmasindan 6nce saglik durumunu ve yeteneklerini
saptayarak olas! fiziksel eksikliklerini aciga ¢ikarmak icin yapilir. isletmede
bireyin, ise girisinden Once yapilan saglik kontrolt; gugsuzlerin elendigi,
gugclulerin segcildigi bir denetim agamasi olmayip bireyin yetenegine gore ise
alinmasinda etkisi olan bir islemdir [36]. Bu amagla adaylar 6rgutte galisan
hekimler ya da diger saglik kurumlari tarafindan saglik muayenesinden
gegcirilerek ilgili iste calisabilmek igcin gerekli saglik kosullarini tasidiklarini

gOsteren saglik raporu almaktadirlar [37].

2.2.8. ise kabul

Saglik kontrolinden sonra ise alinma karari verilen adaya teklif
ulagtinimalidir. Bu stre mumkin oldugu kadar kisa tutulmalidir. Bdylece
mesakkatli bir se¢im sureci sonucunda Uzerinde mutabakata varilan adayin
baska firmalara kaptiriima riski de en aza indirilmis olacaktir. Ayrica bos
pozisyonun bir siire daha bos kalmasi dnlenmis olacaktir. ise yerlestirilen
aday icgin personel sicil ve 0zluk dosyasi ile personel saglik dosyasi
olusturulmali ve ilgili belge, bilgi ve raporlar dosyalanmalidir. insan kaynaklari
bdlimunun gerekli goérdugu son yodnetsel islemler yerine getirildikten sonra
ilgili bolume goturulen personel, bolum yoneticileri ve galisma arkadaglari ile
tanistirilir. Bolium yoneticileri ve galigsanlari yeni is gorene yakin davranmali,
glven duygusu agsilayarak onu rahatlatmali ve yapacag is ile iligkin genel ve
Ozel bilgileri vermelidir. Bir isletmede ilk kez galisacak isgoren igin isletmenin
yapisini, kural ve yasaklarini, avantaj ve sorumluluklarini tanitacak bilgiler
verilir. Boylece okul hayatindan ig hayatina yeni adim atan bir isgoren
kaderine terk edilmemis olacak ve kisa bir zamanda yeni ortamina adapte
olmasi saglanarak kendisinden mevcut sartlar altinda en ylksek verimi almak

muUmkun olabilecektir.
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isletmelerin bircogunda yeni ise girenler icin bir deneme siiresi uygulamasi
mevcuttur. Bu sure, bir yandan igse yeni girenin yetenek dizeyini ve
isletmeyle butunlesmesini saglarken, diger yandan isgérene yeni igini tanima
ve yeni mesleki ortama uyum saglama firsati tanir. Deneme siresi isin ve
isletmenin yapisina gére degisebilmektedir. is kanununa gére taraflarca is
sOzlesmesine bir deneme kaydi konuldugunda, bunun siresi en ¢ok iki ay
olabilir. Ancak deneme suresi toplu is sozlesmeleriyle dort aya kadar
uzatilabilir. Deneme suresi icinde taraflar is so6zlesmesini bildirim suresine
gerek olmaksizin ve tazminatsiz feshedebilir. iscinin calistigi ginler igin Gcret

ve diger haklari sakhdir [4].
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3.SEZGISEL BULANIK KUME

Zadeh, klasik kime kavramini, gergek dinyada karsilagilan problemlerde,
Ozellikle insanlar yargl ve duslncelerini iceren kismen karmasik sistemlerle
ugrasirken yetersiz kalmasindan yola c¢ikarak, niteliklerin (kime
elemanlarinin) ikili Gyelik fonksiyonuyla ifade edilen klasik kimeler yerine,
dereceli Uyelik fonksiyonlariyla ifade edildigi bulanik kimeler tanimlamasini
onermistir [38]. Bulanik kiimeler klasik kime kavraminin genellestiriimis hali
olarak dusundulebilir. Klasik kiimelerde {0,1} dederlerini alan uyelik fonksiyonu

degderleri bulanik kimelerde [0,1] araliginda sonsuz deger alabilmektedir.
3.1. Tanim

X bos olmayan bir kime olsun. X deki bir bulanik A kimesi
Vxe X igin u,(x): X —[0,1]

H,(x), x elemaninin A kimesine ait olma derecesini gostermektedir. Her

dyelik fonksiyonu bir klasik evrensel kimenin elemanlarini [0,1] aralhigindaki

bir saylya karsilik getiren bir fonksiyondur.

Bulanik A kimesinde bir elemanin kimeye ait olma derecesi u, iken ait
olmama derecesi ise dogal olarak 1- x,’dir. BOylece ait olma derecesi ve ait

olmama derecelerinin toplami 1’e esittir. Fakat bu yaklasim gergek hayatta
karsilagilan uygulamalardaki belirsizligi ele almakta etkin bir yontem dedgildir.
Cunkt ait olma ve ait olmama derecelerinin toplami birden kuguk
olabilmektedir. Bu nedenle Atanassov bulanik kiime teorisinin genellestiriimis

hali olan sezgisel bulanik kime teorisini dnermigtir [39].
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Sezgisel bulanik kiimeler Atanasov tarafindan oOnerildikten sonra Gau ve
Buehrer belirsiz kime kavramini onermiglerdir [40]. Yapilan c¢alismalar
sonrasinda aslinda belirsiz kimenin sezgisel bulanik kimeye denk oldugu
kanitlanmigtir [41]. Belirsiz kiime ve sezgisel bulanik kime arasinda sadece

gOsterimsel farkliliklar vardir.
3.2. Tanim

X bos olmayan bir kime olsun. X deki sezgisel bulanik A kiimesi

A={{Xp5(x),V(x))x € X} (3.1)

1 (X): X > [01] v, (x): X —[0,1]

Attonasov sezgisel bulanik kime teorisinde x elamaninin A kimesine ait

olma derecesini ( (X)) , ait olmama derecesini (v, (X)) ve tereddit indeksini
(74(x)) tanimlamistir. Sezgisel bulanik kiime teorisinde ait olma derecesi ve

ait olmama derecesinin toplami 1’den kuguktur.
0 < ua(X)+vu(x)<1 (3.2)

Tereddut indeksi herhangi bir x elemaninin A kimesine ait olup olmamasinin

tereddutlik duzeyini belirtmektedir.
Za(X) =1 11, (X) =V (x) (3.3)

Eger 7,(x) degeri kiiglkse x elemani hakkindaki bilgi goreceli olarak daha
kesindir. Eger 7,(x) degeri blylkse x elemani hakkindaki bilgi goreceli

olarak daha belirsizdir. 7,(x) degeri 0' a esit oldugunda x elemani
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hakkindaki bilgi kesindir. Bu durumda sezgisel bulanik kime bulanik kime

olmaktadir.

3.3. Tanim

X bos olmayan bir kime olsun. A,B e IFS(X) kUmeleri sirasiyla

A={{X,1,(x),va(x)) xe X} ve B={(x,u5(x),v5(x)) xeX}

0 < ua(x)+vy(x)<1

0 < ug(x)+vg(x)<1

1 (X): X > [0,1] vu(x): X > [01], us(x): X >[0,1]  va(x): X —>[0,1]

seklinde olsun. Bu takdirde

AUB = {{%,,(X)V fg(X),V5(X) Avg(x)) x € X
= {(xmax (s2,(x), 15 (x)).min(v,,(x).v5(x))) x € X
ANB = ({11, (X) A tg(X),V4(X)v V(X)) x € X]
= {(xmin (12, (x), 15(x)).max (v,,(x),ve(x))) x € X]
B) = {(X, 14 (X) + t15(X) = 11,(X). 15 (X),V 4 (X).V5(X)) X € X}

(A+
(AB)= {<X’,UA(X)-/JB(X)’VA(X)+ VB(X)_VA(X)'VB(X)> X € X}
AcB e Vxe X igin p,(x)< pg(X),v,(Xx) = vg(X)

A=B < Vxe X igin p,(X)= p(X),V,4(X)=Vvg(X)

A={(XV,(x), 1y(x)) x € X}

(3.4)

(3.5)
(3.6)
(3.7)
(3.8)
(3.9)

(3.10)



3.4. Tanim

0 ={(x,01)xe X}ve 1_={(x,10)x e X} seklinde tanimlanabilir.

3.5. Tanim

AB,C,D € IFS(X) olsun. Bu takdirde asagida verilen ifadeler saglanir:

a.AcBveCcD=AuCcBuDveANCcBND
b.AcBveAcC=AcBnC

c. AcCveBcC=AuBcC

d. AcBveBcC=AcC

e.(AuB)=ANB

ispat:

a. AcB e Vxe X igin p,(X) < pg(X),v,4(X) 2 vg(x)

CcDe VxeXigin u(Xx)< pp(x),ve(x)=vy(x) dir.
AuC:{<x,max(yA(x),,uC(x)) min(v,(x),ve(x >X€X}
X|

BuD={<x,max(yB(x),yD(x)) min(vg(x),v,(x >
AmC:{<x,min(yA(x),yc(x)),max v, (X),vg(x) >XEX}

X e
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BND= {<x,min(yB(x),yD(x)),max(vB(x),vD(x))> Xe X}
max(ﬂA(X)’ﬂc(X)) = max(ﬂs(x)aﬂo(x)) ’min(VA(X)’Vc(X)) 2 min(vB(X)’VD(X))

min(ﬂA(X)’ﬂc(X)) < min(ﬂe(x)’ﬂo(x)) ’maX(VA(X)’Vc(X)) 2 maX(VB(X)’VD(X))
ifadeleri agikga saglanir.

b. Ac B Vxe X igin p,(x)< pg(x),v,(X) 2 vg(x)
AcC o Vxe X igin u,(X)< us(X),V,4(X) 2 vo(X)
BNC= {<x,min(yB(x),yC(x)),max(vB(x),vC(x))> X e X}

(X)) <min(ug(X), 145 (X)),V,4(X) = max (vg(x),v.(x)) ifadesi agikga saglanir.

c. AcC e Vxe X igin p(x)< puo(X),v,(X) 2 v (x)
Bc C o Vxe X igin puy(x)< us(x),vg(x)=vy(x)

max (2, (X), t5(X)) < 11 (x),min(v,(x),v4(x)) > v (x) ifadesi agikga saglanir.

d. AcBe Vxe X igin p,(X)< ug(X),v,(x) = vg(x)
Bc C < Vxe X igin puy(x)< pe(x),vg(x)2v(x)

Ha(X) < s (X),v,(X) 2 v (x) ifadesi agikga saglanmaktadir.

e. (AUB)=ANB

AUB = {<x,max(,uA(x),yB(x)),min(vA(x),vB(x))> Xe X}

(AUB)= {<x,min(vA(x),vB(x),max(,uA(x),yB(x)))> Xe X}
A={(X1,(X),V4(X)) xe X} = A={(X,V,4(X), 1s(X)) X € X}

B ={(x,u5(X),Vs(x)) x € X} = B ={(x,v5(X), (X)) x € X}
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AnB-= {<x,min(vA(x),vB(x),max( 14(X), 115(X)))) X € x} ifadesi  acikca

saglanir.

f. (AnB)= {<x,min(yA(x),yB(x)),max(vA(x),vB(x))> Xe X}
(AnB)= {<x,max(vA(x),vB(x)),min(uA(x),uB(x))> Xe X}
A={(X1,(X),V4(X)) XX} = A={{XV,(x), 1,(x)) x € X}

B ={(x,u5(X),Vs(x)) X € X} = B={(x,V,(x), 115(x))x € X}

AUB= {<x,max(vA(x),vB(x)),min(yA(x),yB(x))> X e X} ifadesi acikca

saglanmaktadir.

9. AcBe VxeXigin p,(x)< pug(X),v,(x)=vg(x)
A={(X1,(X),V4(X)) x€ X} = A={(X,V,(x), 1,(X)) X € X}

B ={(x,15(X),V(x)) X € X} = B ={(X,V,(x), 5(x)) x € X}

Vg (X) S v, (), 15(x) > p,(x) ifadesi agikga saglanmaktadir.

h. A={(Xu,(x),va(x)) xe X} = A={(X,V,(X),1,(x)) x € X}

(A)={(xu,(x),v,(x)) x e X} ifadesi agikga saglanmaktadir.

3.1. Sezgisel Bulanik Operatorler

Sezgisel bulanik kiimeler Gzerinde cesitli operatorler tanimlanarak sezgisel

bulanik kime ile bulanik kime arasindaki iligkiler gosterilmistir. Bunlardan iki
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tanesi bir sezgisel bulanik kimeyi bulanik kimeye donusturen operatorlerdir.
Es.3.11 ve Es.3.12'de verilen bu operatorler bazi mantiksal modellerde

tanimlanan “gereklilik” ve “olabilirlilik” operatorlerine benzemektedir [39].

OA = {(x, s (X)) x € X} ={(X, p1,(x),1= w1, (x))|x € X} (3.11)

OA = {(x,1=v,(x))|x € X} = {(x,1=Vv,,(X),v,(x))|x € X} (3.12)

Atanassov, sezgisel bulanik kumeyi bulanik kimeye donugturen operatorler

tanimlamigtir [42]. Bu operatorler « € [0,1] degeriyle sezgisel bulanik kimeyi

bulanik kimeye donusturmektedir.

a €[0,1]sabit sayi olmak lizere D, (A) operatorii Es. 3.13'de tanimlanmustir;

a

D, (A) = {(% s, (x)+ a.zp(X),v,(x) + (1= )7, (x))|x € X]| (3.13)

a(x)=1-p,(x)-v,(x) oldugu igin D, (A) bir bulanik kumedir, g¢unki
Es.3.14 saglanmistir.

LX)+ @7, (X)+V 4 (X)+ (1= ) 7, (X) = 1, (X) +V 4 (X) + 7, (X) =1 (3.14)

Atanassov, sezgisel bulanik kimeyi bulanik kimeye dénusturen farkl bir

operatérler daha tanimlamigtir [42]. Bu operatdrde ae[0,1] ve

ﬁe[0,1]degerleriyle sezgisel bulanik  kUmeyi  bulanik  kimeye

donusturmektedir.

a €[0,1lve pe[0,1]sabit sayilar olmak lzere F,,(A) operatori Es.3.15

tanimlanmistir;
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Fo s (A) = {(X, 11 (X) + @704 (X),V 4 (X) + Bza(X))|x € X} (3.15)

3.2. Sezgisel Bulanik Kiimede Kartezyen Carpim

Atanassov, sezgisel bulanik kumeler Uzerinde kartezyen c¢arpimi

tanimlamistir [39].

E, ve E, iki evrensel kime, A={(x,u(x).vs(x,) x,€E,}ve
B ={(X,115(X,),Vs(X,)) X, €E,} iki sezgisel bulanik kiimelerdir. Bu iki

kimenin sezgisel bulanik kimedeki kartezyen ¢arpimi;
AxB= {<X1’X2>’:UA(X1)'ﬂB(X2 ). Va(X))-Vg(X,) |X1 eE.x, € Ez} (3.16)

AxB, E,xE, evrensel uzayinda bir sezgisel bulanik kimedir, ¢unku

0 < 2, (X,)- 5 (X, )+ V4 (X)) Va(X,) < 11, (X)) +V,(X,) <1 esitligi saglanmaktadir.
3.6. Tanim

E,,E, ve E, evrensel kimeler olmak Uzere, A ve B E,'”de C E,'de ve D
E,’de tanimlanan sezgisel bulanik kimeler olmak lzere asagida verilen

tanimlar saglanmaktadir;

a. AxC=CxA
b. (AxC)xD:Ax(CxD)

C. (AUB)XC=(AXC)U(BXC)
d. (AﬂB)xC:(AxC)ﬁ(BxC)
e. (A+B)><CC(A><C)+(B><C)
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f. (A.B)XCD(AXC).(BXC)
ispat:

a. AxC={(Xy), #a(X)-21 (Y).Va(X)Vc () [x € E,y € E, )

CxA= {<y,X>’/UC(Y)-,UA(X)’VC(Y)-VA(X) |X eE,ye Ez}
= AxC=CxA

b (AxC)xD— <X,y,Z>,/1A(X).,uc(y).,uD(z),vA(x)_vC(y)_VC(z)
| ) |X€E1’y€E2,ZEE3

Ax(CxD)= {<X’y!Z>UUA(X)'/uc(y)'/uD(Z)7VA(X)'VC(y)'VC(Z) |X eE,yeE,ze E3}
:>(A><C)><D:A><(C><D)

c. AUB= {<x,max(yA(x),yB(x)),min(vA(x),vB(x))> X e E1}

(AUB)xC = <X’y>’max(,“A(X)’ﬂB(X))-,UC(y),min(vA(x),vB(x))_Vc(y)
- |XEE1,yeE2

(AxC)u(BxC)z{

(x,y),max (1, (x).t16 (¥ ), s (X) 1t (¥ ), }
min(VA(X)'VC(y)’VB(X)'VC(y))|X €E,yeE,

= (AUB)XC z(AxC)U(BxC)
d. (AnB)= {<x,min(yA(x),yB(X)),max(vA(x),vB(x)» X e E1}

|XEE1 y eE,

(AﬁB)xC:{

(X,y>,min(ﬂA(X),ﬂB(X))-ﬂc()/),max(VA(X),VB(X))-VC(Y)}

(AxC)m(BxC):{

(% y),min(2,(X)-p1o (¥ ), 11 (X)-t6(¥))
max (v, (X) Ve (¥).Ve(X)Ve(¥))|x €E, ¥ €E,

:(AmB)sz(AxC)m(BxC)
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€. (A+B)={(X s1,(X)+ p1(X) = 113 (X)-4t5(X),V 4 (X) V5 (X)) X €E,}

(X,y>,(ﬂA(X)ﬂc(y)+ﬂB(X)ﬂc(y)—ﬂA(X)-ﬂB(X)ﬂc(y))}
(Va(X)vg(X)Ve(¥))|x €E,y €E,

(A+B)><C={

(%Y ) (14 (Vi (V) + 15 (XDt (V) = 114 (X). 15 (X1 (Y V),
(VA(X)'VB(X)'VC(y)2)|X eE.yeE,

(AxC)+(BxC)—{

(/JA(X),UC(Y)"' /"B(X)/"c()/)J < (/’IA(X)/UC(y)J’_ ,UB(X),UC(Y)]
— i (X) a5 (X )1 (YY) - _ﬂA(X)-,UB(X),Uc(Y)z

(VA()Va(X) V6 (1)) = (Va(X) Vg (X) Ve (¥ )
= (A+B)><CC (AxC)+(BxC)

f. (AB) ={(X, 11, (X).115(X),V 4(X) + V5 (X) = V4 (X).V5(X)) X € E,]}

(%Y (14 (X)-125 ()11 (),
(A'B) xC = (VA(X)VC(y)+ Ve(X)e(y)- VA(X)'VB(X)VC(y))
|X eE,)yeE,
(% ¥) (14 ()15 ()11 (V)
(AxC).(BxC) =1 (Va(x)Vo(y)+ Ve (xWVe(y)=Va(x)Va(xWe(y))
|X eE,)yeE,

(1 00)-t5 XVt (V) 2 (112 (X)- 1 (Xtic ()

(VA(X)VC(.V) + VB(X)VC(Y)j

=V, (X)vg(X)ve(y)

< Va(XWVe(Y)+Ve(X)ve(y)

- (_VA(X)'VB(X)VC(y)Z J
= (A.B)XC -) (AxC).(BxC)

3.3. Sezgisel Bulanik Kiimelerde Birlestirme Operatorleri

Birlestirme operatoru, bir sayl kumesini tek bir temsilciye veya anlamli bir

saylya indirgeyen bir fonksiyondur. Birlestirme operatorl, bilegenleri belli
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kimeden alinan n boyutlu bir vektorl, bu kimeden bir elemana goturdr.
Boylelikle birgok kaynaktan alinan bilgi pargalari ayni anda kullaniimig olur
[43].

Xu ve Yager, geometrik ortalama operatorinu sezgisel bulanik kiimelere
genisleterek sezgisel bulanik agirlikli geometrik ortalama, sezgisel bulanik
sirali agirhkli geometrik ortalama ve sezgisel bulanik hibrit ortalama
operatorlerini tanimlamiglardir [44]. Xu, yaptigi ¢alismada sezgisel bulanik
kimelerde agirhkh ortalama, sirali agirlikli ortamla ve hibrit ortalama

operatdrlerini tanimlamislardir [45].

Bu operatorlerden sezgisel bulanik agirlikli ortalama ve sezgisel bulanik

geometrik ortalama operatorleri tanimlarda verilmistir.

3.7. Tanim

éjz(yj,vj)(j=1,2,...,n) sezgisel bulanik sayillar olmak Uzere, IFWA

Es.3.17°de tanimlanmigtir.

IFWA:Q" - Q, eger

n

W =(W,W,,...,W, )T agirlik vektériolup , w; 20, j=12,...,n, ve ZWj =1.
j=1

Eger verilen sayillarin  agirhiklarinin  esit olmasi  durumunda

W= (1/n,1/n,1/n,...,1/n)T , IFWA IFA doénismektedir.
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{1 (=) " TT0) " A=T1(1=s) " -TT(v,) " (3.18)

3.8. Tanim

a; :(yj,vj) (j=12...,n) sezgisel bulanik sayilar olmak Uzere, IFWG Es.

3.19 tanimlanmistir.
IFWG: Q" —» Q, eger

IFWG, (o, a5,....0, ) =" ® > ®...®@ a;”

L a1 -1 @.19)
j=1 j=1 j=1 j=1

n

W =(W,,W,,...,w )T agirlik vektoriiolup , w; >0, j=12...,n,ve D w, =1.

n
j=1

Eger verilen sayillarin  agirhklarinin  esit  olmasi durumunda

w = (1/n,1/n,1/n,...,1/n)T , IFGA IFG déniismektedir:

IFG, (e, ay,....0,) = (o, ® a2, ®...®an)1/n
R T

3.4. Literatur Arastirmasi

Sezgisel bulanik kiime Atanasov [39] tarafindan 6nerildikten sonra basta ¢ok
amagl karar verme, oruntu tanimlama ve hastaliklarin tanisi gibi alanlarda

karsilagilan problemlere uygulanmigtir. Literatirde ¢ok amacl ve grup karar
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verme problemlerinde sezgisel bulanik kumeyle ilgili c¢alismalara

rastlanmaktadir.

Chen ve Tan ¢ok amagl karar verme probleminde alternatifleri kargilagtirmak
icin belirsiz kimede skor fonksiyonunu tanimlamislardir. Yaptiklari calismada
alternatiflerin 6nemini sezgisel bulanik sayilarla ifade etmigler, birlesme ve
kesisim operatorlerini  kullanarak alternatiflerin  kriterleri ne derece
sagladiklarini belirlemislerdir. Fakat énermis olduklari skor fonksiyonu bazi

durumlarda alternatifleri siralamada yetersiz oldugunu belirlenmistir [46].

Hong ve Choi ¢ok amagh karar verme probleminde alternatifleri
karsilastirmak igin belirsiz kimede skor fonksiyonu ve dogruluk fonksiyonunu
tanimlamiglardir. Yaptiklari calismada alternatiflerin dGnemini sezgisel bulanik
sayllarla ifade etmigler, birlesme ve kesisim operatorlerini kullanarak
alternatiflerin  kriterleri ne derece sagladiklarini belirlemiglerdir. Skor
fonksiyonun alternatifleri siralamada yetersiz oldugunu godstermisler ve

dogruluk fonksiyonunu tanimlamiglardir [47].

Li ¢cok amacghl karar vermede sezgisel bulanik kiimeyi kullanmistir. Karar
probleminde alternatiflerin ve agirliklarin dnemini sezgisel bulanik sayilarla
ifade etmistir. Optimal alternatifi bulmak igin ilk olarak lineer programlamayi
kullanarak optimal agirliklari belirlemistir. Alternatifleri siralamak igin siralama
indeksi tanimlamistir. Bu indeks alternatifleri pozitif ideal ¢ézime en yakin
negatif ideal ¢dzime en uzak olacak sekilde siralama imkani saglanmaktadir
[48].

Lo ve ark. yeni urun geligsim surecinde sezgisel bulanik kime ile grup karar
vermeyi kullanmislardir. Yeni bir Grtn tasarlarken tasarimin ilk asamasindaki
bilginin kesin olmamasi nedeniyle sezgisel bulanik kimeyi kullanmiglardir.
Alternatiflerin kriterler bazinda énem derecelerini dilsel olarak puanlamis ve

sezgisel bulanik sayilarla ifade etmislerdir. Karar vericilerin kriterler bazinda
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tercinlerini kargilagtirmiglardir. Egder karar veriler arasinda bir uzlagsma
saglanmigsa alternatifler karsilastiriimakta, saglanmadigi takdirde tekrardan
alternatiflerin  kriterler  bazindaki 6nem  dereceleri  dilsel olarak

puanlanmaktadir [49].

Wang ve Chen yaptiklari galismada 6grencilerin sinavda verdikleri cevaplari
belirsiz kiime yardimiyla degerlendirmislerdir. lyimserlik indeksi tanimlayarak
degerlendirme igleminin daha esnek olmasini saglamiglardir. Eger
degerlendirmeyi yapan kisi iyimser ise indeks degeri buyumekte, kotumser
ise indeks degeri kiigiimektedir. Onermis olduklari yéntemle Biswas’in
Oonermis oldugu yontemi karsilastirmislar ve metotlarinin daha esnek ve iyi

sonug verdigini gostermislerdir [50].

Liu ve Wang cok amagli karar verme probleminde sezgisel bulanik kimeyi
kullanmiglardir. Skor fonksiyonu tanimlayarak karar vericinin isteklerinin
hangi alternatif tarafindan ne derece saglandi§i belirlemisler daha sonra
sezgisel bulanik operatdri kullanarak alternatifleri degerlendirmiglerdir. Bu
operatorun kullaniimasiyla tereddutlik indeksine gore karar problemlerindeki
belirsizlikler ve risklere gore alternatiflerin siralamasinin  yapilmasi

saglanmistir [51].

Lin ve ark. ¢cok amacli karar verme probleminde sezgisel bulanik kumeyi
kullanarak alternatiflerin kriterleri ne derecede sagladigini belirleyen yeni bir
fonksiyon tanimlamiglardir. Karar probleminde alternatiflerin ve agirliklarin
onemini sezgisel bulanik sayilarla ifade etmigler ve dogrusal programlama
yardimhyla optimal agirliklari belirlemiglerdir. Optimal agriliklari belirledikten
sonra Onermig olduklari skor fonksiyonu vyardimiyla alternatifleri

siralamiglardir [52].

Xu grup karar vermede tercih iligkilerine gore sezgisel bulanik kime temelli

model 6nermistir. Onermis oldugu modelde her bir karar verici sezgisel
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bulanik sayilari kullanarak alternatifleri birbiriyle karsilastirmislardir. Daha
sonra sezgisel bulanik geometrik operatori kullanarak karar vericilerin
gorusunu birlestirmistir. Daha sonra sezgisel bulanik agirlhkh ortalama
operatorund kullanarak tek bir sezgisel bulanik sayi elde etmis ve bunlari

skor fonksiyonu yardimiyla siralamistir [53].

Xu grup karar vermede sezgisel bulanik kimeyi kullanmistir. ilk olarak
sezgisel bulanik hibrid geometrik operatértu kullanarak tim karar vericilerin
isteklerini karar matrisine yansitmistir. Daha sonra skor fonksiyonuyla skor
matrisini olusturmus, dogrusal programlama ve skor matrisini kullanarak her
bir faktorin agirhigr hesaplanmistir. Agirliklar hesaplandiktan sonra agirlikli

sezgisel bulanik geometrik operatér kullanarak alternatifleri siralamistir [54].

Xu yaptigr galismada c¢ok kriterli karar verme problemlerinin ¢ozUmu igin
sezgisel bulanik kimeyi kullanmistir. Yapmis oldugu calismada kriterlerin
agirliklarinin  tamamiyla bilinmedigi durumlari ele almigtir. Alternatiflerin
kriterler bazinda almis olduklari degerleri sezgisel bulanik sayilarla ifade
etmis optimal agirliklari bulmak igin pozitif ideal ¢ozume yakinhga gore
modeller kurmustur. Optimal agirliklari bulduktan sonra uzaklk Olgim

degerine gore alternatiflerin siralamasini yapmistir [55].

Li yaptigi calismada ¢ok kriterli karar verme problemlerinin ¢ozUmunde ¢ok
boyutlu tercih analizi icin dogrusal programlama tekniklerini sezgisel bulanik
kimeye genisletmigtir. Tutarlihk ve tutarsizlik indekslerini alternatifler
arasindaki tercihlere gore tanimlamistir. Daha sonra her bir alternatifi pozitif
ideal ¢cozUme olan uzakhigina goére, agirliklarin belirsiz oldugu durum igin
dogrusal model kurmus ve bu modeli ¢ozerek optimal agirliklari ve pozitif
ideal ¢6zUmuU belirlemigtir. Pozitif ideal ¢6zime olan uzakliklara goére de

alternatifleri siralamigtir [56].
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Xu ve Yager yaptiklarn galismada c¢ok kriterler karar verme problemlerini
dinamik ortamda ele almigtir. Alternatiflerin kriterler bazinda aldiklari
degerleri sezgisel bulanik sayilarla ifade etmislerdir. ifade edilen bu degerler
zaman icinde dnem derecelerine gére degismis ve bu degerleri birlestirmek
icin ise dinamik sezgisel bulanik agirlikli ortalama operatorunu
tanimlamiglardir. Bu operatorlerde kullanilacak olan agirlhk vektoranu elde
etmek igin ise BUM fonksiyon, normal dagilim, ussel dagihm ve ortalama yil
metotlarini kullanmislardir. Birlestirme isleminden sonra ise pozitif ve negatif
ideal ¢6zUmU dikkate alan yakinlhk katsayisina goére alternatifleri

siralamiglardir [57].

Wei c¢ok Ol¢utli karar verme probleminin ¢ézimul igim sezgisel bulanik
kimeyi kullanmistir. Yaptigi calismada alternatiflerin kriterler bazindaki
onemlerini sezgisel bulanik sayilarla ifade etmigtir. Kriterlerin agirliklarinin
tam olarak bilinmedigi durumlari ele almis ve optimal agirliklari bulmak igin
en bluylk sapma yontemini kullanmistir. Optimal agirliklar bulunduktan sonra
IFWA kullanarak sezgisel bulanik sayilari birlestirerek, skor fonksiyonu

yardimiyla alternatifleri siralamistir [58].

Wang yaptigi ¢calismada web servis seg¢im problemini sezgisel bulanik kime
yardimiyla ele almistir. Yaptigi calismada web servis secgim kriterlerinin
olcumlerinin tuketicilerden kaynaklanan belirsizlikler yuzunden kolay olmadigi
belirtmigtir. Max-min-max birlesimini kullanmig ve yeni bir skor fonksiyonu

tanimlayarak alternatif web servislerini karsilastirmistir [59].

Li ve ark. yaptiklari calismada ¢ok Olgutlu grup karar verme problemlerinde
sezgisel bulanik kimeyi kullanmiglardir. Alternatifler kriterler bazinda her bir
karar verici tarafindan degerlendiriimis ve karar matrisleri olusturulmustur.
TOPSIS metodunda tanimlanmig olan yakinlik indeksini alt sinir igin minimize
ust sinir icin maksimize edecek sekilde dogrusal modeller kurarak, kriterler

icin optimal agirliklar ve alternatifler icin yakinlik indekslerinin degerlerini
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belirlemigleridir. Daha sonra karar vericilerin agirliklarina gore yakinlik

indekslerini birlestirmigler ve alternatifleri karsilastirmiglardir [60].

Boran ve ark. yaptiklari ¢alismada TOPSIS metodunu ¢ok kriterli grup karar
verme problemleri igin sezgisel bulanik kimeye genisletmisler ve tedarikgi
secimi problemine uygulamiglardir. Yaptiklari galismada karar vericilerin,
kriterlerin ve alternatiflerin kriterler bazindaki onemini dilsel degiskenlerle,
dilsel degiskenleri ise sezgisel bulanik sayilarla tanimlamiglardir. Kriterlerin
ve alternatiflerin karar vericiler tarafindan verilen énem derecelerini IFWA
kullanarak birlestirmigler ve daha sonra carpim operatorinu kullanarak
agirlikh birlegtirilmis karar matrisini elde etmiglerdir. Pozitif ve negatif ideal
¢ozUmleri belirleyerek, ayrim o&lgimlerini hesaplamiglardir. Daha sonra

yakinlik katsayilarini hesaplayarak alternatifleri siralamiglardir [61].
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4. SEZGISEL BULANIK TOPSIS METODU

Bu calismada TOPSIS metodu sezgisel bulanik ortama genisletilmistir.
A={A,A,,.. A,} altemnatiflerin kimesi ve C={C,C,,...,C,}kriterler
kimesidir. Karar verme grubu 6zdes olmayip / tane farkli karar vericiden
olusmaktadir. Ozdes olmayan karar verme gruplarinda karar vericilerin

goreceli dnem dereceleri birbirinden farkhdir. Bazi karar vericiler farkl

tecrube ve bilgi birikimleri nedeniyle 6nem dereceleri diger karar vericilerden
ya daha az yada daha fazla olabilmektedir. 1 ={4,,4,,...,4,} karar vericilerin

|
agirlik vektort olup 4,20, k=12,...,/, ve Z/lk =1 dir.

k=1

RY =(r)),,, k. karar vericinin karar matrisi olup, r = (" ,v{,z/)k.

mxn L/ A

karar verici tarafindan verilen i.alternatifin j. kriterden aldigi sezgisel bulanik

degerdir. 4 k. karar vericiye gére i.alternatifin j. kriteri saglama derecesi,

vi“) k. karar vericiye gore i.alternatifin j. kriteri saglamama derecesi ve 7. k.

karar vericiye gore belirsizlik dizeyini gostermektedir.

Verilen tanimlara bagh olarak, Boran ve ark. tarafindan dénerilen sezgisel

bulanik TOPSIS metodu, asagida verilen adimlardan olusmaktadir [61]:
Adim 1. Karar vericilerin agirliklarinin belirlenmesi.
Karar vericilerin onem dereceleri dilsel degiskenler olarak dusunulmustar.

Karar vericilerin agirhiklarini belirlemek igin dilsel terimler sezgisel bulanik

sayllarla ifade edilmigtir.

D, =(,uk,vk,7zk) k. karar vericinin 6nem derecesini gosteren bir sezgisel

bulanik sayi olsun. k. karar vericinin agirhgi1 Es.4.1’de hesaplanmistir.
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[ﬂk"’”k( P j]
A M Y (4.1)

/
220, k=121 ve Y}, =1
k=1

Adim 2. Karar vericilerin alternatiflere  ybnelik yapmis olduklari

degerlendirmelerin birlestirilerek birlestiriimis karar matrisinin elde edilmesi.

Grup karar verme surecinde, birlestirilmis karar matrisinin elde edilmesi igin
tum karar vericilerin diguncelerinin bir bilgi kaybi olmadan grup dusuncesi
olarak birlestiriimesi gerekmektedir. Bu nedenle Xu tarafindan énerilen IFWA
kullaniimistir [45].

r, =IFWA,(r0r?, i) =rP A @rP2,@..er

ij [/
' WOV T (Ve T WOV T (0 V¢
- TT0- ) T T10-0) -T1087)" 42
k=1 k=1 k=1 k=1
r,j:(y,j,v,j,yz,j) (f=12...m;j=12,...,n), R Dbirlestiriimis karar matrisinin
elemanidir.
(toVinmy) (Vi p) o (4 Vi 70,) ey Ly o 0
R= (H21:Var7p1)  (HpiVoorTpe) oo (M Vo ) | T2 e P2
(,le1,Vm1,7Z'm1) (/umZ’VmZ’ﬂ-mZ) (/umn’vmn’ﬂ-mn) rm1 rm2 rmn

Adim 3. Kriterlerin agirliklarinin belirlenmesi.
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Karar probleminde her bir kriterin agirhgi birbirine esit degildir. Kriterlerin
onem dereceleri her bir karar verici igin farkli duzeylerde olmaktadir. Bu
nedenle her bir karar verici tarafindan kriterlere verilen sezgisel bulanik

degerlerin birlestiriimesi gerekmektedir.

Wi = (1,19, 7210) k. karar vericinin j. kriter igin verdigi sezgisel bulanik

sayI olup, kriterlerin agirliklari IFWA kullanilarak Es.4.3'de hesaplanmistir.
w, =IFWA, (W w? _ w)=2w" e 1Lw? @ 1w e . @ aw!

LT 1O 1) -TT08) (43

! /
k=1 k=1 k=1 k=1

W:{W1,W2,W3,...,Wj} kriterlerin agirliklari olup w; =(u;,v;,7;) (j=12,...,n)

dir.
Adim 4. Agirlikli birlestiriimis karar matrisinin olusturulmasi.

Kriterlerin agirhiklart ve birlestiriimis karar matrisi olusturulduktan sonra

agirlikh birlegtirilmis karar matrisi elde edilir.

R =R®W = (,u,/',,v,.}) = {(X,,u,j.yj,v,j +v, —v,v;) | Xe X} (4.4)
ve
7[,; ==V, =V, — i, + Vv (4.5)

Agirlikl birlestirilmis karar matrisi
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(oVinm) (i Vigmp) o (4 Vigs 7, Ny Il o Iy
R — (20 VorTa0) (Vo) oo (Mo Vo ) _ Iy T oo Dy
(Vi1 1) (s Vi Tma) <o (s Vs e ) Tt Tz oo T

olup rj=(u,vj, ;) (i=12...,m;j=12..,n) agirhkh birlestirilmis karar

matrisinin elemanidir.

Adim 5. Pozitif sezgisel bulanik ideal ¢bzimiin ve negatif sezgisel bulanik

ideal ¢bzlimiin belirlenmesi.

J, fayda kriterlerinin seti, J, maliyet kriterlerinin seti olmak tzere, A’ pozitif

sezgisel bulanik ideal ¢6zim ve A~ negatif sezgisel bulanik ideal ¢6zim

olup, A" ve A" asagidaki gibi elde edilir.

A =(rorg ), 1 = (W a), i =120n (4.6)
A =), 1= v ), j=12,n (4.7)
= {(macl i < ) (minfes i < 1 ) (48)
v ={(minfv;}l e ) (max{v;}]j e % )} (4.9)

! :{(1—rl_nax{y,.j'.}—miin{v,;} jeJ1),(1—5nin{y,j'.}—m?x{v,;}|jeJZ)} (4.10)
w7 ={(min{u|j < o). (maxfug | < o, ) (4.11)

(max{v;}lj < o) (min{v; | < o, ) (4.12)

|
77 = {(1-min{eg} ~max{v;}[j e 4 ),(1-max{g;} - min{v;}li e 4 )] 4.13)

Adim 6. Pozitif ve negatif ayrim élgiimlerinin hesaplanmasi.
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Alternatifler ve pozitif sezgisel bulanik ideal ¢ézimin ve negatif sezgisel
bulanik ideal ¢b6zim arasindaki ayrimin olgulmesi igin, Hamming uzaklik
Olcimi, Euclidean uzaklhk olgimiu ve bu uzaklik olgimlerinin normalize
edilmis uzaklik dlgumleri kullanilabilir. Bu c¢alismada, Hamming uzaklik

OlcimU kullaniimistir. Alternatifler ve pozitif sezgisel bulanik ideal ¢ézim ve

negatif sezgisel bulanik ideal ¢bzim arasindaki ayrim Glgiimleri (S, ve S’)

Es.4.14 ve Es.4.15'de hesaplanmistir.

wy =i | vy = vy |+ |my -2 |] i =12..m (4.14)

S =5 (s s+ =il =), 7= 120m (4.15)

-
I

Adim 7. Her bir alternatif icin yakinlik katsayisinin hesaplanmasi.

Pozitif sezgisel bulanik ideal ¢6zium ve negatif sezgisel bulanik ideal ¢ézime

gore A icin yakinhk katsayisi Es.4.16’deki gibi hesaplanir.

C =2 0<C <1, i=12.m (4.16)
S, +S;

Adim 8. Alternatiflerin siralanmasi.

Alternatifler, yakinlik katsayilarinin buyukluklerine gore siralanirlar.
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5. BIR BILiISIM FiRMASINDA ISE ALINACAK SATIS ELEMANI
ADAYLARININ SEZGISEL BULANIK TOPSIS METODUYLA
DEGERLENDIRMESI

Personel secim probleminde sezgisel bulanikk TOPSIS metodunun
kullaniimasi ile 6énerilen yeni metodun uygulamasi Istanbul’da faaliyet
gosteren bir bilisim firmasinda yapilmistir. Uygulamanin yapilacagi firmaya
satis uzmani alinacaktir. Firmada yapilan c¢alisma sonucunda is tanimlari
incelenmis, insan kaynaklari ve satis bolum yoOneticileri ile mulakat
yapilmistir. Tum bu veriler goz onunde alinarak, oncelikle pozisyonun
gerektirdigi on sartlar belirlenmistir. Belirlenen 06n sartlar asagida

siralanmistir.

On Sartlar

Kriterlerin
Belirlenmesi

\4

is talep formunun
olusturulmasi

A 4

ilan ve 6n
eleme

v

A 4

Sezgisel Bulanik
TOPSIS yontemi

Sekil 5.1 Satisg elemani segim sureci

5.1. On Sartlar

o Askerlik: Erkek adaylar askerlik hizmetini tamamlamig olmak veya en az 2
yil tecilli olma.

e Bilgisayar: lyi derecede Microsoft(MS) Office programlarini bilmek
(Tercihen MS SQL Server bilgisi).
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e Egitim: Universitelerin (EndUstri Mih., Bilgisayar Mih., Matematik Mh.,
istatistik, Ekonometri, [IBF, Bilgisayarli Muhasebe, Bilgisayar Prog.)
bolimlerinden mezun Universite mezunu olmak.

e Fazla Mesai: Gerektiginde fazla mesaili calismayi kabul etmelidir.

e Yabanci Dil: Yabanci dili ingilizce olmahdir.

e Yas: 35 yasini agsmamig olmak.

5.2. Kriterlerin Belirlenmesi

On sartlarin tespitinin ardindan, adayi sezgisel bulanik TOPSIS metodunu
kullanarak degerlendirebilmek igin degerlendirme kriterleri tespit edilmistir. Bu
kriterler  belirlenirken 6n  sartlardan  faydalaniimistir.  Diksiyon(C+),
deneyim(C,), ifade yetenegi(Cs), is icin isteklilik(C4), kendine guven(Cs) ve ilk

izlenim(Cg) olmak Uzere 6 adet degerlendirme kriteri belirlenmistir.

5.2.1. Diksiyon

Satis elemani sec¢iminde igletmelerin dikkate aldigi kriterlerinden biriside
diksiyondur. Vurgular dogru bir sekilde yapmak ve dilbilgisi kurallarina dikkat
etmek bu kapsamda degerlendiriimektedir [62]. Satis elemaninin konugsma
sekli ve yaklagsimi, musterinin sadece satis elemanina iligkin fikir sahibi
olmasina degil ayni zamanda isletme hakkinda da degerlendirme yapmasina

da yol agar [63].

5.2.2. Deneyim

isle ilgili satis deneyimine sahip olmak satis elemanlarinda aranan énemli
Ozelliklerden bir tanesidir [64]. Adayin satis tecrubesinin suresi, satigla ilgili
cahstigi is sayisi, turQ, terfi ve kariyer gegmisi is tecribesi kapsaminda
degerlendiriimektedir [65]. is tecriibesi, kisinin satis basarisini arttiran bir

unsurdur [66]. Egitimin uzun zaman almayacagina ve yuksek maliyet
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getirmeyecegine inanan isletmeler tecrtbeli kisileri tercih ederler [67]. Satis
elemani secgiminde tecrube, iyi bir se¢cim yapmak acisindan 6nemli bir
unsurdur. TecrlUbeli satis elemanlarinin adaptasyonunun yuksek olmasi
nedeniyle isletmelerin bu 6zellikteki satis elemanlarini ise almalari tavsiye
edilebilir [68]. Ayrica ise basvuran bir adayin gelecek performansini tahmin

etmenin en iyi yolu onun ge¢mis performansina bakmaktir [69].

5.2.3. ifade yetenegi

ifade yetenegi, toplumda kabul gérmede 6énemli bir unsurdur [66]. Satis
elemani ile musterinin karsihikh etkilesimi olan satig faaliyetinde ifade
yetenedi, satis elemaninin muasteriyi etkilemede énemli bir aracidir [70]. Satis
elemani mausterilerle iletisim halindeyken dogru cumleler kurmali ve
sozcukleri yerinde kullanabilmelidir [62]. CUnkU satis esnasinda musteriyle
uygun bir diyaloga gegcmek ve guzel konusmak, satis elemaninin musteri
Uzerinde iyi bir etki birakmasina neden olur [63]. Aksine satis elemaninin
konusmasinda ciddiyetsizlik ve isteksizlik varsa musterinin satin aldigi

ariinun en iyi olan olduguna inanmasi guglesir [66].

5.2.4. is igin isteklilik

s icin isteklilik, satis elemani seciminde dikkat edilmesi gereken bir ézelliktir
[71]. Satig yoneticileri arasinda yapilan ve ise alacaklari satig elemanlarinda
aradiklar1 o6zellikleri belirlemeyi amaglayan bir arastirmaya gore ilk sirayi

satig elemaninin ige karsi olan istekliligi almigtir [64].
5.2.5. Kendine gliven
Adayin fiziksel, kigisel ve kariyer olarak kendinden emin olmasi, elestirilere

karsi kendini savunmasi, basarili olacagina inanci kendine guven

kapsaminda degerlendirilebilir [65]. Yeteneklerine gluvenen bir satis elemani



53

iyi olarak nitelendirilebilir ve daha Ust pozisyonlarda goérev alabilir [62].
Bilgisini kullanan, isini seven ve sattigi urinu taniyan satig elemaninin
kendisine guvenmemesi icin bir neden yoktur [70]. Kendine guven tecribe

kazandikga zamanla olusur [66].

5.2.6. ilk izlenim

Bir satis elemaninin etkinligi, masteri Gzerinde biraktigi olumlu izlenimle
belirlenir [63]. Gerek olumlu gerekse de olumsuz izlenimin olusumunda ilk
izlenimin etkisinden s6z edilebilir. Ornegdin satis elemanin sira digi bir giyim

tarzi, masterilerde olumsuz bir ilk izlenim olusmasina neden olabilir [66].

5.3. is Talep Formunun Olusturulmasi

Kriterlerin tespit edilmesinin ardindan 6n sartlar ve bazi kriterleri iceren bir ig
Talep Formu hazirlanmistir. Hazirlanan bu form kimlik bilgileri, 6grenim
durumu, bilgisayar bilgisi, yabanci dil bilgisi deneyimleri, referanslari, diger
bilgileri ve son bolumde de birka¢ cumle ile kendisini tanitmasi ve bu
pozisyona bagvurmasindaki amacin ne oldugunu kisaca agiklamasi

istenmistir. Hazirlanan Is Talep Formu érnegi Ek-1'de verilmistir.

5.4. ilan Ve On Eleme

Pozisyonun gerektirdigi on sartlar belirlendikten sonra igletmenin anlagmali
oldugu internet sitesi ve gazete ilanlariyla resimli 6zgecmisle isletmeye
sahsen bagvurmalari istenmigtir. Boylelikle hem istenmeyen basvurularin
onune gecilmis hemde hazirlanan bagvuru formunun adaylar tarafindan
doldurulmasi saglanmistir. 15 gunlik surenin ardindan firmaya satis uzmani
pozisyonu igin 23 adet basvuru yapilmistir. Bu adaylarin 6n sartlara bagli
olarak sahip olduklari &zellikler, doldurmus olduklari is Talep Formundan

tespit edilerek Cizelge 5.1'de listelenmistir.
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Aday . I o Fazla Saglhk | Yabanci
No Askerlik Bilgisayar Egitim Mesai Sorunu Dil Yas
1 - MS Office iIBF Yapabilir Yok ingilizce | 24
MS Office, . i, ingilizce,
2 Tamamlandi saL Endustri Yapabilir Yok Almanca 25
3 Tecilli MS Office istatistik | Yapabilir Yok ingilizce | 25
4 - MS Office IIBF Yapamaz | Yok ingilizce | 29
5 Tamamlandi MS Office, | Bilgisayar Yapamaz Yok ingilizce | 28
SQL Mih
6 Tecilli MS Office istatistik | Yapabilir Yok ingilizce | 26
7 - MSS%Tce’ Endistri | Yapabilr | Yok | ingilizce | 27
. MS Office, | Bilgisayar R
Tecilli saL Prog Yapamaz Yok Ingilizce | 24
Tamamlandi | MS Office iIBF Yapabilir Yok ingilizce | 30
10 - MSS%TCG' Endistri | Yapabilr | Yok | ingilizce | 24
11 Tecilli MS Office | Ekonometri | Yapamaz Yok ingilizce | 25
12 | Tamamlandi | MS Office iIBF Yapabilir Yok ingilizce | 27
) Matematik o R
13 | Tamamlandi | MS Office Miih Yapabilir Yok Ingilizce | 26
. MS Office, | Bilgisayar -
14 Tecilli saL Miih Yapamaz Yok Ingilizce | 25
MS Office, | Bilgisayar o _—
15 - saL Prog Yapabilir Yok Ingilizce | 26
- ' Bilgisayarli o R
16 Tecilli MS Office Muhasebe Yapabilir Yok Ingilizce | 25
17 | Tamamlandi | MS Office | Ekonometri | Yapabilir Yok ingilizce 36
MS Office, | Bilgisayar o _—
18 | Tamamlandi saL Prog Yapabilir Yok Ingilizce 29
19 Tecilli MS Office IIBF Yapamaz | Yok ingilizce | 25
MS Office, | Bilgisayar . ingilizce,
20 - saL Miih Yapabilir Yok Almanca 25
21 Tecilli MS Office istatistik | Yapabilir Yok ingilizce | 24
MS Office, Bilgisayar . —
22 | Tamamlandi saL Miih Yapabilir Yok Ingilizce | 34
23 - MS Office, Endistri Yapamaz Yok ingilizce 26

Cizelge 5.1 olusturulduktan sonra veriler degerlendiriimis ve degerlendirme

sonucunda aday 4,5,8,11,14,19 ve 23 nolu adaylar fazla mesai ve vardiya

yapamayacaklarini igin, 17 nolu aday yas sinirini astigi igin elenmistir.

Cizelgede 5.1'de,

1,2,3,6,7,9,10,12,13,15,16,18,20,21

ve 22 numaralil

adaylar 6n sartlarin hepsini saglamisglardir. Fakat SQL bilgisi tercihen segme
olanagi sagladigi igin 2,7,15,18,20 ve 22 nolu adaylar (A1, Az, As, A4, As, As,)

bir sonraki asamaya gec¢miglerdir. Bu asamada adaylar mulakata ¢agrilmigtir
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ve bu 6 aday daha oOnceden belirlenmis olan 6 kriter temelinde

degerlendirilecektir. Sekil 5.1’de problemin hiyerarsik yapisi verilmistir.

5.5. Sezgisel Bulanik TOPSIS Metodu

On eleme igleminin ardindan 6 tane alternatif belirlenmistir. Kriterlerin
belirlenmesinin ardindan, 6 alternatifin kriter bazinda karar vericiler
tarafindan sezgisel bulanik sayilarla degerlendiriimesini saglamak igin
miilakat yapilmistir. insan kaynaklari yoéneticilerinden olusan 4 kisiden olusan
komite mulakati gergeklestirecektir. Komite insan kaynaklari mudurt ve insan
kaynaklari bolumiande calisan 3 kisiden olugsmaktadir. Mulakatin ardindan
elde edilecek bilgiler 1siginda alternatifler degerlendirilip, isletmeye alinacak

satis uzmani segilecektir.

Satis uzmani seg¢imi igin dnerilen Sezgisel Bulanik TOPSIS metodu asagida

verilen adimlari kapsamaktadir:

Adim 1. Karar vericilerin agirliklarinin belirlenmesi.

Karar vericilerin dnem dereceleri dilsel degiskenler olarak dustUnulmustur.
Karar vericilerin agirliklarini belirlemek icin dilsel terimler sezgisel bulanik

sayllarla ifade edilmistir. Bu sayilar Cizelge 5.2’de verilmistir.

Cizelge 5.2. Karar vericilerin 6nem derecelerini belilemede kullanilan dilsel

terimler
Dilsel Terimler SBS
Oldukga Onemli (0,80 ; 0,10)
Onemli (0,50 ; 0,20)
Orta (0,50 ; 0,50)
Onemsiz (0,30 ; 0,50)
Oldukga Onemsiz (0,20; 0,70)

Karar vericilerin dnem duzeyleri ve agirliklar Cizelge 5.3’de verilmistir.
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Cizelge 5.3. Karar vericilerin degerlendiriimesi

KV-1 KV-2 KV-3 KV-4
Dilsel Terimler Oldukga énemli Onemli Orta Orta
| Agirhk 0,345 0,267 0,194 0,194
0,80]
Iy, = 80 0,90 50 = 0,345 (5.1)
0,80+0,10-2 +10,50+0,30- +0,5+0,5
0,90 0,80
[oa0-0a0 )
80
Iy, = 50 = 0,267 (5.2)
0,80 + 010 +10,50+0,30 +0,5+0,5
0,90 0,80
Iy, = 580 0.5 550 =0,194 (5.3)
0,80+0,10- +10,50+0,30 +0,5+0,5
( o,9oj ( 0,80]
Ay, = 0.80 0,5 050 =0,194 (5.4)
0,80+0,10-2 +10,50+0,30- +0,5+0,5
0,90 0,80

Adim 2. Karar vericilerin alternatiflere  ybnelik yapmis olduklari

degerlendirmelerin birlestirilerek birlestirilmis karar matrisinin elde edilmesi.

Cizelge 5.4. Alternatiflerin degerlendiriimesinde kullanilan dilsel terimler

Dilsel Terimler SBS

Mikemmel (M) [1,00;0,00; 0,00]
Oldukca iyi (Ol) [0,75; 0,10 ; 0,15]
lyi (1) [0,60;0,25;0,15]
Biraz iyi (BI) [0,50; 0,40 ; 0,10]
Orta (O) [0,50; 0,50 ; 0,00]
Biraz kétu (BK) [0,40;0,50; 0,10]
Kéti (K) [0,25;0,60; 0,15]
Oldukga kétl (OK) [0,10;0,75; 0,15]
Son derece koti (SDK) [0,00;0,90; 0,10]
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Doért karar verici tarafindan alternatiflerin kriterler bazinda degerlendiriimesi
icin dilsel terimler Cizelge 5.4'de tanimlanmigtir. Alternatiflerin dort karar

verici tarafindan kriterler bazinda aldiklari skorlar Cizelge 5.5’de verilmistir.

Cizelge 5.5. Adaylarin kriterlere gére karar vericiler tarafindan
degerlendiriimesi

ALTERNATIFLER KRITERLER KV-1 KV-2 KV-3 KV-4
C; Oi i Ol Ol
C, Oi Oi Oi
Cs i Ol i
C, Oi i i
Cs Oi i
Cs Oi Oi
C; i Ol
C, i Ol
Cs i i
C4 Oi Oi
Cs i

A,

o
(0|~

A,

O

o
o

As

A4

As

O—'O—'OO—'—'OO—'OOOO_O—'—'—'—'—'—'—'—'

As

o|—{o|o|—{o|o|o|—{—|—{o|—o|—{o|o|—{o|Q]|—|—|—{—|—{——2|Q|——

o
o|o|—|{—{—{o|o|—{—{o|o|R|—{o|—{o|—|o|—{Q]——|—|0
0| @
o|—{o|—{0|Z|Z|—|o|—{o|o|—{®|—{—{—{—{0|—{o|o|—o|—

o8} o8}

Grup karar verme surecinde, birlestiriimis karar matrisinin elde edilmesi igin

tum karar vericilerin dustncelerinin bir bilgi kaybi olmadan grup didsUncesi



58

olarak birlestiriimesi gerekmektedir. IFWA kullanilarak dort karar verici
tarafindan verilen skorlar birlestirilerek birlestiriimis karar matrisi Cizelge
5.6'da elde edilmisgtir.

Birlegtirilmis karar matrisinin her bir elemanini nasil hesaplandigini
gostermek icin A{nin C4 kriterinden dort karar verici tarafindan aldigi
degerler Es.5.5 — Es.5.7'de birlestirilmistir.

w1 =1=((1-0,75)* x(1-0,6)* x(1-0,75)** x(1-0,75)""* ) = 0,717 (5.5)

V11 _ ((0’1 0)0.345 % (0,25)0.267 % (0,10)0.194 % (0’10)0.194) _ 0’128 (56)

7, =1-0,717-0,128 =0,155 (5.7)

Cizelge 5.6. Birlestiriimis karar matrisi

C, C, Cs
A, (0,717 ;0,128 ; 0,155) |(0,726 ; 0,119 ; 0,155) {(0,647 ; 0,196 ; 0,157)
A, (0,647 ;0,196 ; 0,157) |(0,678 ; 0,164 ; 0,158) [(0,635 ; 0,209 ; 0,156)
A (0,541 ;0,382 ; 0,077) |(0,582 ; 0,286 ; 0,132) {(0,612; 0,252 ; 0,136)
A, (0,568 ; 0,318 ; 0,114) |(0,564 ; 0,327 ; 0,109) [(0,529; 0,416 ; 0,055)
) |( (
) |( (

As (0,468 ; 0,500 ; 0,032) |(0,541 ; 0,382 ; 0,076) |(0,549 ; 0,363 ; 0,088)
As (0,475 0,500 ; 0,025) |(0,575; 0,301 ; 0,124) |(0,564 ; 0,327 ; 0,109)
Cs Cs Ce
Aq (0,690, 0,153 ; 0,157) |(0,676 ; 0,167 ; 0,157) |(0,700 ; 0,143 ; 0,157)
A; (0,700, 0,143 ; 0,157) |(0,647 ; 0,196 ; 0,157) |(0,660 ; 0,182 ; 0,158)
A; (0,557 ; 0,344 ; 0,099) (0,676 ; 0,175 0,149) |(0,537 ; 0,394 ; 0,069)
A4 (0,600 0,250 ; 0,150) |(0,521 ; 0,412 ; 0,067) |(0,582 ; 0,286 ; 0,132)
) |( (
) I (

As (0,575, 0,301 ; 0,124) |(0,564 ; 0,327 ; 0,109) |(0,456 ; 0,500 ; 0,044)
As (0,557 ; 0,344 ; 0,099) |(0,549 ; 0,363 ; 0,088) |(0,482 ; 0,500 ; 0,018)

Adim 3. Kriterlerin agirliklarinin belirlenmesi.

Karar probleminde her bir kriterin agirhgi birbirine esit degildir. Kriterlerin
onem dereceleri her bir karar verici icin farkli dizeylerde olmaktadir. Bu
nedenle her bir karar verici tarafindan kriterlere verilen sezgisel bulanik

degerlerin birlegtirilmesi gerekmektedir.
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Doért karar verici tarafindan kriterlerin énem derecelerinin degerlendiriimesi
icin dilsel terimler Cizelge 5.7°de tanimlanmistir. Kriterlerin dort karar verici

tarafindan verilen skorlar Cizelge 5.8’de verilmigtir.

Cizelge 5.7. Kriterlerin 6nem derecelerini belirlemede kullanilan dilsel terimler

Dilsel Terimler SBS

Oldukga Onemli (0,90 ; 0,00)
Onemli (0,80; 0,10)
Biraz Onemli (0,70 ; 0,20)
Orta (0,50 ; 0,50)
Onemsiz (0,30 ; 0,50)
Oldukca Onemsiz (0,20; 0,70)

Kriterlerin agirhklari IFWA kullanilarak hesaplanmistir. Kriterler agirliklari;

B {(0,712;0,188;0,100),(0,900;0,000;0,100),(0,703;0,199;0,098),

5.8
(0,784;0,114;0,102),(0,759;0,138;0,103),(0,645;0,272;0,083)} (5:8)

Cizelge 5.8. Kriterlerin karar vericiler tarafindan degerlendirilmesi

KV, KV, KV, KV,
C, Onemli Biraz Onemli Biraz Onemli Orta
C, | Oldukga Onemli | Oldukgca Onemli | Oldukca Onemli | Oldukga Onemli
C; Orta Onemli Biraz Onemli Orta
C, Onemli Onemli Biraz Onemli Onemli
Cs Onemli Biraz Onemli Orta Onemli
Co Orta Onemli Orta Biraz Onemli

Adim 4. Agirlikli birlestiriimis karar matrisinin olusturulmasi.

Kriterlerin agirliklari ve birlestiriimis karar matrisi olusturulduktan sonra
sezgisel bulanik kimelerde tanimlanan garpim operatoru kullanilarak agirlikli

birlestiriimis karar matrisi Cizelge 5.9'da elde edilmigtir.



Cizelge 5.9. Agirhikh birlestirilmis karar matrisi
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c C, C,
A, |(0,511;0,282;0,198) | (0,653;0,119; 0,228) |(0,455 ; 0,356 ; 0,189)
A, (0,461 0,347 ;0,192) | (0,610 ;0,164 ; 0,226) |(0,446 ; 0,366 ; 0,187)
A, (0,385 0,498 ; 0,177) | (0,524 ; 0,286 ; 0,190) |(0,430 ; 0,401 ; 0,169)
A, (0,404 ; 0,446 ; 0,150) | (0,508 ; 0,327 ; 0,165) |(0,372 ; 0,532 ; 0,096)
As _ (0,333;0,594 ; 0,073) | (0,487 ; 0,382 ;0,131) |(0,386 ; 0,490 ; 0,124)
As _ (0,338;0,594 ; 0,068) | (0,518 ;0,301 ;0,182) |(0,396 ; 0,461 ; 0,143)
C. Cs Cs
A, (0,541 0,250 ; 0,209) | (0,513 ;0,308 ; 0,179) |(0,452 ; 0,308 ; 0,179)
A, (0,549 ;0,241 0,210) | (0,491 ;0,307 ; 0,202) |(0,426 ; 0,404 ; 0,170)
A, (0,437 ;0,419 0,145) | (0,513 ;0,289 ; 0,198) |(0,346 ; 0,559 ; 0,095)
A, (0,470 ;0,336 ; 0,194) | (0,395 ; 0,493 ; 0,112) |(0,375 ; 0,480 ; 0,144)
As _ (0,451;0,381;0,169) | (0,428 ; 0,420 ; 0,152) |(0,294 ; 0,636 ; 0,070)
As (0,437 0,419 ; 0,145) | (0,417 ; 0,451 ; 0,132) |(0,311 ;0,636 ; 0,053)

Adim 5. Pozitif sezgisel bulanik ideal ¢bziimiin ve negatif sezgisel bulanik

ideal ¢bzimdin belirlenmesi.

Problemde ele alinan tim kriterler fayda kriteridir. A" pozitif sezgisel bulanik

ideal ¢6zim ve A negatif sezgisel bulanik ideal ¢ézim Es.5.9-5.16’da elde

edilmigtir.
A (r{ r)
A :(r{ ry
“ =1

o ™ ™
) Ij —(ﬂ/"’/’
L
ry )= (v

max(0,511;0,461;0,385;0,404; 03330338)} 0,511

!

7). i=12..,

7)., j=12...6

6

v/ {mm (0,292;0,347,0,498;0,446;0,594;0, 594)} =0,292

z] =1-0,511-0,292 = 0,197

\
I

" =(0,511;0,292;0,198) r,

e
Il

" =(0,455;0,356;0,189) r,’

r. =(0,513;0,289;0,198) r;’

(0,653;0,119;0,228)
(0,549;0,241;0,210)

(0,452;0,376;0,172)

(5.9)
(5.10)
(5.11)
(5.12)

(5.13)
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4 ={min(0,511;0,461;0,385;0,404;0,333;0,338)} = 0,333 (5.14)
/= {max(0,292;0,347;0,498;0,446;0,594;0,594)} = 0,594 (5.15)

x| =1-0,333-0,594 = 0,073 (5.16)

r,~ =(0,333;0,594;0,073) r;” = (0,487;0,382;0,131)

r,” =(0,372;0,532;0,096) r;” = (0,437;0,419;0,144)

r.” =(0,395;0,493;0,112) r;” = (0,294;0,636;0,070)

Adim 6. Pozitif ve negatif ayrim &lgiimlerinin hesaplanmasi.

Alternatifler ve pozitif sezgisel bulanik ideal ¢ézimin ve negatif sezgisel
bulanik ideal ¢6zim arasindaki ayrim olgumleri Cizelge 5.10’da verilmistir.
Ayrim Olcumlerinin nasil hesaplandigini gostermek i¢in A4 in pozitif ayrim
OlcimU Es 5.17'de hesaplanmistir.

[0,511-0,511/+[0,292 - 0,292/ +/0,198 - 0,198] | +
/0,653 -0,653]+(0,119-0,119|+|0,228 - 0,228| | +
[]0,455-0,455| +|0,356 - 0,356| +[0,189 - 0,189 | +
=0,028  (5.17)
[]0,541-0,549| +|0,250 - 0,241+ [0,209 - 0,211 | +

[0,513-0,513|+|0,308 - 0,289| +[0,179 - 0,198| | +
[

0,452 -0,452| +|0,376 - 0,376/ +]0,172- 0,172

Adim 7. Her bir alternatif icin yakinlik katsayisinin hesaplanmasi.

Pozitif sezgisel bulanik ideal ¢ozum ve negatif sezgisel bulanik ideal ¢ozime
gore alternatiflerin yakinlik katsayisilari hesaplanmig ve Cizelge 5.10°'da

verilmigtir.



Cizelge 5.10. Adaylarin ayrim olglleri ve yakinlik katsayilari

Alternatifler S S; C
Aq 0,028 1,356 0,980
A, 0,161 1,226 0,884
As 0,779 0,605 0,437
As 0,942 0,442 0,319
As 1,230 0,154 0,111
As 1,189 0,216 0,154

Adim 8. Alternatiflerin siralanmasi.
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Satis elemanlarinin skorlari anlamina da gelen yakinlik katsayilari Es.4.16

kullanilarak hesaplanmistir. En ylksek yakinlik katsayisina sahip olan aday

mulakatta en yuksek puani alarak en basarili olan aday, en dusuk yakinhk

katsayisina sahip olan aday ise en dusuk puani alarak en basarisiz olan

aday anlamina gelir. Alternatifler, yakinlik katsayilarinin buyudkligune gore;

A=A ~A ~A - A ~ A seklinde siralanmistir. A, adayi, en uygun satis

elemani olarak adaylar arasindan secilmigtir.
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6. SONUG VE ONERILER

Klresellesme sonucu, rekabet sadece dinya c¢apinda birbirleriyle kiyasiya
yarisan igletmeler arasinda degil ayni zamanda yerel igletmeler arasinda da
goérulmektedir. Gelecekte isletmelerin ayakta kalmasi ve rakipleriyle rekabet
halinde olabilmeleri dogru kararlar verebilmelerine baghdir. Bu kararlardan bir
tanesi de dogru ise dogru galisani alabilmektir. Eger dogru ise dogru ¢alisan
alinmadid1 takdirde verimlilikte dusls, is kazalarinda artig, aksayan ve
yetismeyen igler, isgunu kaybi ve sonugcta isten ¢ikma yada cikarilma gibi
isletmeyi olumsuz etkileyecek sonugclar ortaya gikmaktadir. Bu nedenle insan
kaynaklari yonetimi ginimuzde isletmeler icin oldukga 6nemli bir bolim

haline gelmis ve bir rekabet araci olmustur.

isletmeler icin énemli segim problemlerinden birisi olan insan kaynaginin
secimi problemi pek ¢ok degerlendirme kriterleri dikkate alan bir karar verme
problemidir. Personel se¢imi probleminde karar vericilerin adaylarin kriterleri
ne derecede sagladigi hakkindaki bilgilerini kolayca yansitmasi oldukga
zordur. Bulanik kime teorisi, karar vericilerin bilgilerini ifade etmesinde iyi bir
ara¢ olmasina ragmen bazi durumlarda yetersiz kalabilmektedir, ¢lnku
bulanik kime teorisinde bir elemanin kimeye ait olma derecesini ele
almaktadir. Bu yaklagim gercek hayatta karsilasilan insan dusuncelerini
iceren karar verme problemlerinde ortaya ¢ikan belirsizligi ele almakta etkin
bir ydontem degildir. Bunun nedeni ise insan dusuncelerini iceren karar verme
surecinde teredditliginde dusunulmesidir. Sezgisel bulanik kiime teorisi Uye
olma, Uye olmama ve tereddutllUk derecesi ile gosterildiginden dolayi karar

vericilerin tercihlerini yansitmakta daha etkin bir yaklagimdir.

Bu tez kapsaminda bilisim sektérinde faaliyet gosteren bir igletme igin satis
uzmani segim problemi ele alinmistir. Sec¢im probleminde ilk olarak 6n sartlar
belirlenmistir. Bu on sartlari saglayan 6 aday mulakata cagriimigtir.

Mulakattan elde edilen bilgiler 15131 altinda 6 kritere gore en uygun adayin
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secimi TOPSIS metodunun sezgisel bulanik ortama genigletiimesiyle
gerceklestiriimistir. Sezgisel bulanik TOPSIS metodunda, karar vericilerin
onem dereceleri dilsel terimlerle, dilsel terimler ise sezgisel bulanik sayilarla
ifade edilmistir. Daha sonra karar vericiler tarafindan kriterlerin 6nem
derecelerini ve alternatiflerin kriterler bazinda aldiklari degerler de dilsel
terimlerle, dilsel terimler ise sezgisel bulanik sayilarla ifade edilmigtir.
Sezgisel bulanik sayilarin birlegtiriimesi igin IFWA kullaniimigtir. Sezgisel
bulanik pozitif ideal ¢cbézim ve sezgisel bulanik negatif ideal ¢ézumler elde
edilmis, alternatiflerle ideal c¢o6zumler arasinda pozitif ve negatif ayrim
Olcimleri hesaplanmistir. Daha sonra alternatifler igin yakinlik katsayilar

hesaplanarak alternatiflerin siralamasi yapilmistir.

Sezgisel bulanik kime teorisi yeni gelistirilen bir kavram oldugu ve teorik
acgidan yeterli olmadigi i¢in yakin zamana kadar karar verme problemlerine
siklikla uygulanmamistir. Yapilan tez calismasiyla sezgisel bulanik kime
teorisi grup karar verme problemlerine uygulanmistir. Onerilen yéntem, insan
dusuncelerinden kaynaklanan belirsizligi ele almada etkin bir yontem oldugu
icin gelecekte tedarikgi secimi, yatirnm problemi, yazilim segimi, Uretim

sistemi sec¢imi gibi diger se¢im problemlerine uygulanmasi 6ngorulmektedir.
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