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1. GIRIS

Glintimiizde isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminde karsilagtiklari en zor ve en
onemli islev personel bulma ve se¢me siirecidir. isletmenin gereksinimlerinin dogru
bir bicimde belirlenmesi ve bu gereksinimleri karsilayabilecek diizeyde en uygun

adayn secilmesi insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli meselesidir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi ¢aligmalarinin planlanmasi, is analiz ve rol profillerinin
belirlenmesi personel bulma ve se¢me siirecini daha etkin ve verimli yonetmek i¢in
gereklidir. Bir isletmenin basarili olup olmamasinda etkili olan en 6nemli 6ge
isgiiciidiir. Istenen zamanda, aranan niteliklere en uygun isgdrenin secilmesi dogru
yapilandirilmis ve subjektif etkilerden miimkiin oldugu kadar arindirilmis bir yapinin
kurulmasina baghdir. Boyle bir yapmin kurulmasi ile dogru ise dogru personeli
alamamaktan kaynaklanan verimlilik diisiisii, isglinii kaybi, is kazalarinda artis,
aksayan ve yetismeyen isler ve sonugta isten ¢ikma ya da cikarilma gibi vahim
sonuglarla karsilasabilme riski en aza indirilmis olacaktir. Diger taraftan yapinin
sagliklt islememesi ve uygun adayin secilememesi neticesinde isten ayrilmalar
yasanabilecegi i¢in ilan, goriisme ve se¢im prosediirleri, yeni elamanlarin ise ve
isletmeye uyum gostermesi, temel is egitim giderleri, elemalarin kisa siirede isten
ayrilmalarinin dogurdugu giderler, yeni elemanlarin hatalarindan dogan maliyetlere

tekrardan katlanilmak zorunda kalinabilir.

Personel bulma ve se¢gme siireci ¢cok kriterli ve ¢cok alternatiften olusan zor bir se¢im
problemidir. Alternatifler arasindan en uygun olanin segilmesi ile ilgili problemler ya
da alternatifleri siralama problemleri ¢ok kriterli ve zor problemler arasindadir.
Genellikle bu tiir problemlerin bir optimal ¢6ziimii yoktur. Yani alternatiflerden hig
birisi, belirlenen tiim kriterlerin en iyi ¢oziimii degildir. Ancak bu se¢im problemine
uygun ve belirlenen gereksinimler ve kriterler temelinde optimuma en yakin ¢oziimii
tiretebilmek gerekmektedir. PROMETHEE yontemi bu ve benzeri se¢im ve siralama
problemlerine kriter temelinde en uygun adayin belirlenebilmesi i¢in gelistirilmis bir

karar destek metodudur.



Bu calismada, bir igletmedeki genel nitelikleri ve sahip olmasi gereken yetkinlikleri
belirlenmis olan personel ihtiyacinin en uygun aday ile karsilanmasi i¢in verilen ilana
bagvuran kisiler arasinda firma onceliklerine bagli olarak bir 6n eleme yapilmistir.
Ardindan i bagvuru formundaki bilgiler ve miilakat neticeleri géz 6niine alinarak her

aday i¢in 6nceden belirlenmis olan kriterler temelinde puanlamalar yapilmaistir.

Adaylarin kriterlere gore aldiklart puanlarin belli olmasinin ardindan her kriter i¢in
miilakatlar1 gerceklestiren yetkili uzmanlar ile yapilan ¢alismalar neticesinde tercih
fonksiyonlar1 belirlenmistir. Bu belirleme sirasinda kriterlerin yapisi ve isletmenin
gereksinimleri goéz Oniinde bulundurulmus ve sistemde tanimli olan birinci
tip(olagan), ikinci tip(U-tipi), iigiincii tip(V-tipi), dordiincii tip(seviyeli), besinci
tip(lineer) ve altinci tip(Gaussian) fonksiyonlar arasindan bir tanesi se¢ilmistir. Bu
secim ile birlikte fonksiyonlarin parametreleri belirlenerek aralik tanimlar

yapilmistir.

Bu asamalarin ardindan ¢alisma iki yonlii olarak siirdiiriilmiistiir. Birinci durumda
tiim kriterlere esit agirlik verilmistir. Agirlik degeri olarak verilen 1 sayisi ile birlikte
veri matrisi olusturulmus, tiim veriler Decision Lab 2000 programina girilmis ve
PROMETHEE yontemi ile hesaplama yapilarak adaylar arasindaki siralama tespit

edilmistir.

Ikinci durumda ise, karar verme problemlerinde insan yargilariin kullanim arttig
icin karar verme siireglerinde insan yargilariin da kullanildigr bir metot olan
Analitik Hiyerarsi Prosesi yontemi ile kriterlerin birbirlerine gore goreli degerleri
tespit edilmis ve bu degerler kriter agirliklar1 olarak kabul edilmislerdir. Yeni kriter
agirliklari ile var olan diger veriler programa girilmis ve¢ PROMETHEE karar destek
yonteminin uygulanmasi ile adaylar arasindaki yeni siralama elde edilmistir. Bu
siralamanin  esnekligi cesitli kriter agirligi analizleri ile test edilmis ve hangi

durumlarda siralamanin degisebilecegi tespit edilerek ¢aligma sonlandirilmustir.



2. PERSONEL SECME

Personel bulma ve se¢gme teknikleri bir isletmenin insan kaynaklar1 yonetiminde
karsilastig1 en zor konulardan birtanesidir. Bir isletmeye yon veren onu basartya ya
da basarisizliga gétiiren en dnemli 6ge isgiiciidiir. Isletmenin gereksinimlerinin dogru
bir bicimde belirlenmesi ve bu gereksinimleri karsilayabilecek diizeyde en uygun

adayin secilmesi insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli meselesidir.

Isletmelerde personel seg¢imi bos bulunan bir kadroya basvuruda bulunan adaylar
arasinda s6z konusu isin gereklerini en iyi sekilde karsilayabilecek olani belirleme

islemidir [1].

Ise eleman alinirken isin gerektirdigi niteliklerin ¢ok altinda niteliklere sahip olan
adayin secilmemesine dikkat edilmelidir. Ciinkii bdyle bir durumda da personel, isini
ifa ederken basarisizlikla kars1 karsiya kalabilir ve dolayisiyla beceriksizlik
duygusuna kapilabilir. Bunun aksine, igin gerektirdigi niteliklerin ¢ok {istiinde
Ozelliklere sahip olan adayin secilmemesine de dikkat edilmelidir. Ciinkii boyle bir
kisi de isini, ciddiye almamakta, isini dnemsememekte, isteksizlik duymakta ve

isinden ayrilmak icin her firsat1 degerlendirmeye c¢alismaktadir.

Dikkatle se¢ilmis personel, daha verimli ve egitimi daha kolay olan bir kisidir.
Ayrica boyle se¢ilmis kisiler iglerinden gelisi-giizel secilenlerden daha fazla mutlu

olurlar [2].

Bir isletmede insan kaynaklari ihtiyaci; teknolojik gelismeler, yeni yatirimlar
neticesinde yeni gorevlerin olugmasi, isten ayrilmalar, transfer, yilikselme, emeklilik
ve 6liim gibi nedenlerle ortaya gikar. Onemli olan bos pozisyonlar: doldurmak degil,
dogru ise dogru adam almaktir. Ayrica bu siirecin etkin ve hizli iglemesi de
onemlidir. Bu siirecteki gecikmeler ya da uygun elemanin segilememesi islerin
aksamasina, maliyetlerin yiikselmesine neden olur. Ayrica dogru segilemeyen
elemanlar islerinde mutlu olamayip bir siire sonra isten ayrilmak zorunda

kalabilmektedir. Bu durum da hem se¢me siirecinin tekrar edilmesine, hem de se¢ilen



personele isletme tarafindan yapilan yatinmlarin bosa gitmesine neden

olabilmektedir.

Personel bulma ve se¢me siirecini isletme ve iggoren agisindan ayri ayri incelemek
gerekmektedir. Isletme agisindan bakildiginda dogru ise dogru adam almmadig
taktirde verimlilik diisiisii, isgiinii kaybi, is kazalarinda artis, aksayan ve yetismeyen
isler ve sonugta isten ¢ikma yada cikarilma kacinilmaz olmaktadir. Bu durumda

yeniden iggdren bulma ve se¢me siireci yasanacak ve giderler artacaktir.

Insan kaynaklarina yapilan yatirmmin ve dogru eleman bulmanin belirli bir maliyeti
vardir. Bu maliyetler; ilanlar, goriisme ve se¢im prosediirleri, yeni elamanlarin ise ve
isletmeye uyum gostermesi, temel is egitim giderleri, elemalarin kisa siirede isten
ayrilmalarinin dogurdugu giderler, yeni elemanlarin hatalarindan dogan maliyetler

seklinde siralanabilir [3].

Isgoren agisindan bakildiginda ise ise alma sirasinda verilen yanlis karar farki songlar
dogurabilir. Bunlardan ilki ise aliirken basarili goriilen bir aday, ise alindiktan sonra
beklenilen basariy1 gosteremez. Bir digeri ise aday basarili olabilecegi bir ise se¢im
sirasinda basarisiz olmasi dolayistyla alinmamistir. Bu iki durumda insan kaynaklari

stratejilerini olumsuz etkiler.

Yukarida da deginildigi gibi isletme acisindan oldugu kadar isgdreler agisindan da
isgoren bulma ve segcme politikasi ve ona bagl olarak uygulanan teknikler ¢cok biiyiik
onem tagimaktadir. Gereken 6nem verilmedigi takdirde isgérene ve isletmeye cok
pahaliya mal olan bir silire¢ yasanmaktadir. Ayrica bir iggoreni isletmeye almak
kolay, ancak onu isletmeden uzaklastirmak olduk¢a zordur. Bu yiizden isletmeler,
isin basinda personel bulma ve se¢me sistemine gereken 6zen gosterilmeli, dogru ise
dogru adamin bulunmasina yardimci olacak etkin ve diizgiin isleyen bir sistem

kurulmali ve uygulanmalidir.



2.1. Personel Bulma Teknikleri

Isletmenin gereksinim duydugu ya da duyacagi personeli nitelik ve nicelik olarak
belirlemesinin ardindan bu insan kaynaginin nereden saglanacaginin saptanmasi
gerekmektedir. Gereksinim duyulan personelin bulunmasinda hangi kaynaklardan
faydanalinacagi isletme tarafindan izlenen insan kaynaklar1 politikasi ile belirlenir.
Temelde isletmelerin isgiicii temin edebilecekleri iki kaynak mevcuttur: isletme igi
kaynaklar, isletme dis1 kaynaklar. I¢ kaynaklardan yararlanma séz konusu ise
bosalan islere isletmede ¢alisan diger isgorenlerin yatay yani transfer seklinde ya da

dikey yani ylikselme seklinde atanmalar1 s6z konusudur.

Isgorenin i¢ ve dis kaynaklardan karsilanmasindan once iki onemli hazirlik
calismasmin yapilmasi gerekir. Ilk olarak is analizi yapilmalidir. Béylece ne tiir bir
ise elaman alinacagi ve bu islerin 6zellikleri ve gereklerinin neler oldugu kolayca
tespit edilebilir. Ayrica yeni agilan ya da bosalan pozisyon i¢in tiim nitelik, nicelik,
ustalik ve c¢alisma kosullar1 belirlenebilir. Ikinci olarak ise is analiz verileri
kullanilarak 1ise alinacak elemanda olmasi gereken nitelikler ve yetenekler

saptanabilir.

Isgoren bulma ve segme asamasina gegmeden once yapilmasi gereken bir diger
hazirlik ise bu siireci yiiriitecek olan personelin egitim ve yetistirilmesidir. Personel
bulma, se¢cme ve yerlestirme uzmanlik gerektiren bir istir. Hazirlik ¢alismalarindan
en Onemlilerinden birisi de gereksinim duyulan personelin ilgili boliim yetkilileri
tarafindan insan kaynaklar1 boliimiine personel talep formu diye isimlendirilebilecek
bir form ile ulagtirllmasidir. Bu siiregte ilgili boliim ile insan kaynaklari boliimii
arasindaki koordinasyonun saglanmasi gereksiz zaman kayiplarii onleyecegi gibi,
dogru elemana en kisa zamanda ulasilmasi bakimindan da 6nemlidir. Ayrica gorev
tanimindan ve iggérende olmasi gereken niteliklerden olusan boyle yazili bir formun
kullanilmasi, daha sonradan gelebilecek itirazlar1 da basindan dnlemesi agisindan da

Onem arz etmektedir.

Isgiicii temininde i¢ ve dis kaynaklar olmak iizere iki segenekten faydalanilir.



2.1.1. i¢ kaynaklar

Isletme iginden isgdren bulma politikasi, orgiitte mevcut insan kaynagindan
yararlanmadir. Isletmede calisanlara yiikselme imkam ve gelecek giivencesi tamdig1
ve bu nedenle de motivasyon sagladigi i¢in tercih edilen bu yontem, eleman bulma

ve se¢me siirecinin zaman ve maliyet kayiplarini en aza indirir [4].

Ayrica i¢ kaynaklardan eleman saglamanin yararlar1 bir bagka kaynakta asagidaki

gibi siralanmaktadir [5].

e Bosalan goreve isletme icinden birinin atanmasi, kisinin yeni isinde

yeteneklerinin daha kolaylikla 6l¢iimii ve gelistirilmesini saglar.

e Herhangi bir dis 6deme yapilmadigi i¢in ucuz bir yontemdir.

e Elemanin is degisim karar1 isletme i¢inde alindigindan bu yontem ¢ok hizli isler.
Bu yontemin uygulanmasi, ¢alisanlar agisindan isletme i¢inde kendilerine gelisme

olanag1 vermesi nedeniyle motivasyon saglar.

e Ayrica elemanlarin farkli pozisyonlarda c¢aligmasina firsat vermekle isletme

icinde gelecegin yoneticilerinin hazirlanmasini saglamis olur.

Isletmenin i¢ kaynaklar1 kullanmasinin yukarida sayilan yararlarina ek olarak isletme
imaj1 i¢inde son derece onemlidir. Bir isletmenin sik sik dis kaynaklarin kullanmasi
kamuoyunda firma ile ilgili olumsuz bir imajin olugmasina neden olur. Ayrica
kurumda ¢alisanlar i¢ kaynaklarin kullanilmasi durumunda daha verimli ve kuruma
daha bagimli bir sekilde ¢alismaktadir. I¢ kaynaklarm kullaniimasi1 sonucunda dikey
ya da yatay sekilde is degisiklikleri meydana gelmektedir.

Yiikselme — terfi: Yiikselme ya da terfi bir iggdrenin bulundugu gérevden daha fazla

sorumluluk ve yetki tasiyan daha st diizeyde bir géreve ge¢mesidir. Yiikselecek



personeli isletme icinden temin edebilmek i¢in, mevcut insan kaynaklarinin
niteliklerinin ve gelecege doniik potansiyellerinin belirlenmesi gerekir. Bu amacla
isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlarinin biinyelerinde isgiicli genel envanteri
ve isglicii beceri envanterinin hazir bulunmasi ve devamsizlik orani ve isgiicii

devrinin izlenmesi gereklidir.

Isletmelerde i¢ kaynaklar1 kullanmak vasitasiyla yapilan yiikselme kidem durumuna
ve performansa gore olmak iizere ikiye ayrilir. Kidem durumuna gore yapilan
ylkselme de onemli olan deneyim ve isini siirekli gelistiren personellerin tespit
edilebilmesidir. Performansa gore yapilacak degerlendirme de ise yiikseltilmesi
diisiiniilen personelin sadece son donemdeki performansina degil uzun dénemli

performansi géz oniine alinmalidir.

Bu siirecteki en biiyilik sorun personelin mevcut isinde gosterdigi basarinin yiikselme
kararlarinda her zaman saglikli bir gosterge olmamasi dolayisiyla, yeni iistlenecegi

gorevde ayni basarinin siirdiiriillemeyebilmesidir [6].

Yatay gecisler: Isletmede bosalan bir géreve aym diizeyde baska elemanin atanmasi
hali yatay gecis olarak isimlendirilmektedir. Bir baska deyisle i¢ kaynaklardan yatay
diizeyde yararlanma s6z konusudur. Yatay gecis yontemi igletmeye en ucuz ve kolay
yonden personel bulma olanagi saglar. Ayrica uyum sorunu da ortadan kalkmig olur.
Tim bunlara ragmen bu pozisyona atanan eleman eski igini birakmak zorunda kalir

ise tekrardan yeni eleman bulma sorunu ortaya ¢ikacaktir.

2.1.2. Di1s kaynaklar

Isletmelerin bircogunda personel bulma siirecinde basvurulan bir yontemdir. Isletme
yeni kuruluyor veya yatirnmlar ile biiyliyorsa dis kaynaklarin kullanilmasi bir

zorunluluk haline gelmektedir.

Isletmeye dis kaynaklar kullamlarak yeni alinan isgdrenler kendilerini kabul ettirmek

icin olaganiistii calisma gdstererek verimliligi ve tiretimi arttirmaktadirlar. Ayrica



iggiicli arzinin bol ve ucuz oldugu donemlerde ekonomik nedenlerle dis kaynaklara
basvurulabilir. Bunlara ek olarak dis kaynaklardan eleman saglanmasi i¢ kaynaklara
gore daha genis bir segme olasilig1 saglar. Isletme is gereklerine en uygun adayi

bulmak i¢in daha ¢ok segenege sahip olur.

Sadece i¢ kaynaklari kullanan bir isletmede tabandan gelen bir is¢inin yiiksek
diizeyde egitim ve bilgi gerektiren iist yoneticilige kadar yilikselmesi gerekir. Sadece
is deneyimi ve bu siirede kazanilan bilginin yiikselmek ig¢in yeterli olmayacagi
ortadadir. Bu durumda 6zellikle yoneticilik kadrolar i¢in dis kaynaklarin kullanimi

gerekli olmaktadir.

I¢ kaynaklar1 kullanarak isgdren bulma ve se¢me isletme icinde catismaya neden
olabilmektedir. Bos olan pozisyona yiikselebilecek benzer pozisyonda birden ¢ok
aday varsa ve bunlar arasinda yapilacak bir tercih, digerlerini olumsuz yo6nde

etkileyecekse bu durumda en iyi yontem dig kaynaklara bagvurmaktir.

Di1s kaynaklara basvuruldugu takdirde aday havuzu olusturma olanagi ¢ok yiiksektir.
Aday havuzunda aday sayisi arttik¢a istenen profile uygun eleman se¢cme sansi da
yiikselir. Ise kabul edilen elemanlarm toplam adaylara béliinmesiyle elde edilen

orana se¢im orani denir [7].

Di1s kaynaklardan eleman saglanmasinda bagvurulabilecek yontemler asagida sirayla

aciklanmaktadir.

Ilanlar: Gazete, dergi ve anlasmali insan Kaynaklari(IK) internet sitelerine ilan
vermek suretiyle gerceklestirilen bir isgoren arama ydntemidir. Isveren igin olduk¢a
pahaliya mal olmasina karsin genis bir bagvuru ve isgoren bulma olanagi vermesi

nedeniyle tercih edilir.

Ozellikle profesyonel IK internet siteleri milyonlarca 6zgegmis havuzlari, adaylar:
istenilen sekilde filtreleyebilme 06zellikleri, diger yontemlere kiyasla zamandan

tasarruf saglamasi, istenilen siklikta ilan verebilme ve yenileyebilme ozellikleri ve



miilakat takvimleri olusturarak goriisme organizasyonlar1 yapabilme olanaklari ile

son donemde isverenler tarafindan en ¢ok kullanilan personel bulma yontemidir.

[lan nereye verilirse verilsin agik, dogru ve anlasilir olmas1 son derece dnemlidir.
[lanlarda ¢alisma yeri, brans1 belirtilmeli, iinvan, adayda aranan genel nitelikler, isin

kisa tanimi1 ve ¢alisma kosullar1 agiklanmalidir.

Bazen firmalar firma ismini gizli tutarak ilan vermeyi tercih ederler. Bunun nedeni
cevre baskisindan kurtulmak ve isletmenin sik sik iggéren degistiren bir firma gibi

goriinmesini engellemek i¢indir. Bu tiir ilanlar kapali ilan olarak isimlendirilir.

Unutulmamasi gereken bir diger konu ilanlara yapilan tiim bagvurular olumlu ya da

olumsuz mutlaka yanitlanmali ve kayit altina alinmalidir.

Dogrudan basvuru ya da ozgecmis gonderme: Isletmenin iyi bir firma olarak
taninmasi, biiyiikliigii ve ¢alisanlarna tanidigi yan menfaatler dolayisiyla piyasada
kazandigi itibar bu firmaya dogrudan basvuru yapilmasini etkilemektedir. Dogrudan
yapilan bagvurular, firmalar agisindan 6zge¢mis havuzu olusmasinda etkili oldugu
gibi ¢ok kolay ve ucuz bir yontemdir. Bu yontem ekonomik olmasina ragmen

basvuru esnasinda istenen nitelikte bir igin her zaman bos olmamasidir.

Dogrudan basvurularda isletmenin giris kapilarina is bagvuru formlar1 birakilir.
Basvuru yapmak isteyen iggorenler bu formu doldurarak ya da hazirladiklar standart
format1 birakmak kaydiyla bagvurularim gerceklestirirler. Daha sonra bu formlar IK

Departmanina ulastirilir.

Dogrudan bagvuruda kullanilan bir diger yontem e-mail ya da faksla adaylarin

0zgecmislerini firmalara ulagtirmalaridir.

Is kurumu: Ulkemizde Tirkiye Is Kurumu adi altinda faaliyetlerine siirdiiren

kurumun gorevi ulusal istthdam politikasinin olusturulmasina ve istihdamin
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korunmasina, gelistirilmesine ve issizligin 6nlenmesi faaliyetlerine yardimer olmak,

igsizlik sigortasi islemlerini yiiriitmektir [8].

Isgdren arayan isletmeler ile is arayan isciler arasinda aracilik etmekte olan is
kurumu ayrica isyerlerinin Oziirlii, eski hiikiimlii kadrolarinin takibini yaparak bu
kadrolarin is kurumuna basvuran adaylardan doldurulmasini saglamaktadir. Is
kanunun 25 maddesinin A. Bendinde “igverenler 50 veya daha fazla isci
calistirdiklart igyerlerinde %3 oraninda sakat kimseyi meslek, beden ve ruhi
durumlarina uygun bir iste calistirmakla yiikiimliidiir” denilmektedir. Bu tiir personel
bulunmasi is kurumu araciligi ile olur [9]. Boylelikle is kurumu benzeri durumdaki

adaylarin topluma kazandirilmasi noktasinda dnemli bir pay sahibidir.
Yapilan istatistiksel ¢alisma neticesinde yillara gore is kurumundaki kayith basvuru
sayisi, agik is, ise yerlestirme ve kayitli issiz sayilar1 asagida Cizelge 2.1°de

goriilmektedir [8].

Cizelge 2.1. Yillara gore istihdam istatistikleri [§]

YILLAR |KAYITLI BASVURU | ACIK i$ | iSE YERLESTIRME | KAYITLI iSSiZ

KAMU | OZEL
1999 435.195 224.444 | 122942 | 79.000 487.525
2000 768.386 195.672 | 108.624 | 76.968 730.496
2001 327.417 226.899 | 143.800 | 70.108 718.665
2002 324.760 139.275 | 100.589 | 24.482 464.228
2003 557.092 129.258 | 39.459 25.939 587.479
TOPLAM 2.412.850 915.548 | 515.054 | 276.489
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Ozel istihdam biirolari: Ozellikle orta ve iist diizey yoneticilerin bulunmasinda ve
seciminde firmalar tarafindan kullanilan bir yontemdir. Bu biirolar is kurumu
yasasina gore kurulur ve verdikleri hizmet karsilifinda igverenden belirli bir iicret
talep ederler. Fakat iyi bir kaynak oldugundan bir¢ok eleman ve firma bu kurumlara
basvurabilmektedir. Bu kurumlarin bir avantaji, kendilerine basvuran adaylari
isverene gondermeden Once iyice arastirmalari, bdylece firmanin yapacagi

aragtirmay1 biiytik 6l¢iide kolaylastirmalaridir [10].

Piyasada beyin avcist olarak da bilinen bu tir kurumlar sirketlerden para
kazanmaktadirlar. Listelerindeki yoneticilerden herhangi bir komisyon almalar1 s6z
konusu degildir. Bu isi iyi yapan uluslararasi sirketler, atadiklar1 bir tepe
yoneticisinin yillik toplam gelirinin {igte birini ¢aligtig1 sirketten almaktadir. Ayrica
biitlin beyin avcist girketler, tavsiye ettikleri yoneticiler i¢in miisterilerine en az 12
aylik tatmin garantisi vermektedirler. Bir yil i¢inde atanan yonetici, atandig1 sirketten
ayrilirsa, beyin avcisi hicbir iicret talep etmeden yeni bir yonetici tespit ederek,
sirkete gondermektedir. Bir¢ok beyin avcisi, atanmasina aracilik ettigi bir yoneticiye,

o isinden memnun oldugu siirece yeni bir teklif getirmemektedir [11].

Egitim kuruluglari: Isletmeler, isgdren yetistiren egitim kuruluslari ile iliski kurarak
isgdren alimma gidebilirler. Ozellikle mesleki ve teknik konularda egitim veren
okullar, yiiksek okullar ve belediyeler tarafindan kurulan meslek edindirme kurslari
isletmenin gereksinim duydugu personelin bulunmasi i¢in 1iyi birer kaynak

olusturmaktadir.

Ayrica Universiteler zaman zaman diizenledikleri kariyer giinleri ile 6grencilere
meslekleri ve firmalar1 tanitir. Fuarlara katilan firmalar ise yeni mezun olacak
Ogrencilere ulagabilme firsatt bularak, hem 6zge¢mis havuzlarimi zenginlestirirler

hem de firma tanitim1 yapabilirler.

Isgoren kiralama: Isgoren kiralama belirli siireligine bir firma tarafindan belirli
sayida iggorenin kiralanmasi esasina dayanmaktadir. Burada ise alinan isgorenler,

aslinda kiraya veren firmanin kadrolu elemanlaridir. Bu uygulamada personel
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ihtiyaci olan firma ile kiralayan firma arasinda bir s6zlesme imzalanir. Kiraya veren
firma isgorenleri se¢mekte, egitmekte ve personel ihtiyaci olan isletmelere
kiralamaktadir. Isgorenleri kiralayan firma performansini begenmedigi elemanlari
bildirerek yerine yeni personel talep edebilmektedir. Ayrica isgiicii talebi
daraldiginda bu kisilerin herhangi bir sosyal hak, sigorta, vergi ve tazminat 6demesi

yapilmaksizin isten ¢ikarilmalari miimkiin olmaktadir.

Bu uygulamanin en bariz 6rnegi bir¢ok firmanin giiniimiizde anlagsma yaptiklar1 6zel

giivenlik firmalaridir.

2.2. Personel Secme Teknikleri

Isgoren se¢imi isletmede bosalan gorevlere i¢ ve dis kaynaklardan basvuran adaylar
arasindan igin gereklerine en uygun adayin se¢ilmesidir. Objektif ilkelere dayali bir
isgoren secim siireci isletmeye karsi gliven duyulmasina sebep oldugu gibi, adaylar

arasindan en iyisini se¢mekle igletmeye daha verimli bir ¢aligma olanagi verir.

Personel secim siireci eleman ihtiyaci ile baslayan ve segilen kisinin organizasyona
kabulii ile son bulan bir dizi 6zel calismay1 kapsamaktadir. Bir¢ok isletmede ise
eleman daveti ile secim ¢aligmasi birlikte uygulanir. Ancak, ideal bir personel se¢im
calismasinin siire¢ olarak aday davetinden Once basladigi kabul edilmektedir.

Personel se¢im siirecine ait akis semasini agagida gormek miimkiindiir [12].
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Sekil 2.1. Personel secim siireci [12]

Adaylarin sayis1 ve nitelikleri, isletmenin biiyilikligii ve izledigi personel politikasina
gore yukaridaki semada gosterilen asamalarin yeri ve sayisi isletmeden isletmeye

degisebilmektedir.

2.2.1. ilan ve aday kabulii

Isletme iginde personel talebinin olusmasmin ardindan, ihitya¢ duyulan personelle
ilgili gereksinimler tespit edilerek bunlari igceren bir ilan verilir. Bu ilan daha 6nce

anlatildig1 gibi gazete, dergi veya insan kaynaklar: internet sitelerine olabilmektedir.

Saglik Kontroli

A

Ise Kabul

Verilen ilana yapilan bagvurular degerlendirilerek adaylar kabul edilir.

13
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2.2.2.0On goriisme ve basvuru formu

On goriisme, ise basvuran adaylar ile isletmedeki insan kaynaklar1 sorumlusu
arasinda karsilikli konugma yoluyla kisa bilgi aligverisinin yapilmasidir. Bu
goriismede amac uygun aday1 bulmak degil, uygun olmayan adaylar1 elemektir. Yas,

egitim, cinsiyet ve askerlik durumu gibi kritere gore bu elemeler yapilir.

Ik gériismede eleme disinda kalanlara is basvuru formu doldurtulur. Bu form ile
adayin kisisel bilgileri, egitim bilgileri, is deneyimleri, dil ve bilgisayar yetkinlikleri,
referanslar tespit edilebilmektedir. Bu formda bulunan sorular agik ve anlasilir
olmali, anne, baba isimleri vb. teferruatli sorulara yer verilmemelidir. Bu bilgiler

aday ige kabul edildikten sonra sicil dosyasina konulmak tizere istenmelidir.

2.2.3. Test - sinav

Personel sec¢im siirecinde uygulanan testlerin amaci adaylarin bedensel ve diisiinsel
yeteneklerini, kisilik yapilarii, bilgi ve ilgi alanlarini analiz etmek, 6lgmek ve

isletmede is-kisi uyumunu kolaylastirmaktir [13].

Gerek isletmeye girmek isteyenlerin gerekse isletmede calisanlarin 6zelliklerini ¢ok
yonli olarak tanimak ve ¢esitli dl¢lim araglariyla degerlemek amacglanir. Bir bakima
bu teknigin temel amaci bireyleri ise ve igyerine uyarlamak, ayni sekilde isgorenlere

yapabilecekleri isler arasindan en iyi yapacaklari isi yaptirmaktir [14].

Isletmelerde uygulanan psikoteknik testler; zeka testleri, dikkat testleri, yetenek
testleri, hafiza testleri, algi testleri, ilgi testleri ve kisilik testleri seklinde siralanabilir.
Testlerin hepsi personel secim siirecinde uygulanmayip gerekli olduguna inanilan
testlerin uygulanmasi ¢ok fazla zaman kaybina neden olmamasi agisindan 6nemlidir.
Personel se¢im siirecine ek olarak egitim, yiikselme, ise uyarlama ve is kazalarini

Onleme amaciyla ilgili testler uygulanabilmektedir.
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2.2.4. Is goriismesi

[k goriismenin eleyici niteligine karsilik yapilan bu ikinci ya da temel goriisme daha
uzun, ayrintili ve se¢ime yoneliktir. Bu yiizden bu goriismeye se¢im goriismesi ya da
son goriismede denilebilir. Bu son goériismenin iki temel amaci vardir. Birincisi
adaymn niteliklerinin isin gereklerine uygunlugunu arastirmak, ikincisi ise adaya

isletme ve is hakkinda bilgi vermektir.

Goriisme sirasinda adayin 6zgecmisi, ise ve isletmeye uygunlugu, davranis ve kisilik
yapisi, egitim diizeyi, yetenek ve basarisi, is tecriibeleri, fiziksel ve ruhsal yapisi
taninmaya c¢alisilir. Ayrica yapilacak is ve isletme hakkinda bilgiler verilir. Bu

goriisme sonucunda adaylarin ise uygunlugu saptanmis olur.

Goriisme Oncesinde gereken hazirlik ¢alismalart yapilmalidir. Hazirlik c¢alismalar
sirasinda bagvuru formlar1 bir degerlendirme ve elemeye tabi tutulur. Eleme
sonucunda miilakat takvimi belirlenmeli, hangi goriisme tipinin hangi adaya
uygulanacagina karar verilmelidir. Goriismelerin en verimli olarak yapildig1 saatler

sabah saatleridir.

Goriismenin verimli gegmesi i¢in goriisme ortaminin dogru se¢imi ve fiziksel
diizenlemenin dogru yapilmasi gereklidir. Bu amagla asagidaki sartlara dikkat

edilmelidir [15].

e (Gorilisme icin 6zel bir oda ve sessiz bir ortam saglanmalidir.

e (Gorilismeci ve adayin 6nlerinde not alabilecekleri birer masa olmalidir.

e Gorlisme odasinda telefon bulunmamali veya telefon goriismesi yapilmamalidir.

o (Gorlisme Oncesi beklemek gerekiyorsa bekleme salonu olusturulmali ve adaya

cay, kahve vb. gibi seyler ikram edilmelidir.
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Secim goriismesinin tliriiniin belirlenmesi de verilmesi gereken 6nemli kararlardan

bir tanesidir. Is goriismesi tiirleri ve igerikleri asagida agiklanmaktadir.

Standart goriisme: Aday sayisinin ¢ok oldugu durumlarda goriisme, Onceden
belirlenen miilakat takvimine uygun olarak ve adaylarin tiimiine ayni sorular
yoneltilerek gergeklestirilir. Standart goriismenin yarari, zamandan tasarruf
saglamasidir. Bu yarara karsin belirli soru kaliplarina bagli kalindig1 i¢in esnek

olmayan ve aday kisiligini saptamada etkin olmayan bir goriisme teknigidir.

Serbest goriisme: Onceden herhangi bir soru kalibi hazirlanmaksizin yapilan
goriisme tiiriidiir. Goriismeci adayin duygu ve diisiincelerini 6zgiirce ifade etmesine
olanak tanir. Standart goriigmeye nazaran goriisme konusu daha genis tutulmakla
goriisme daha canli, esnek ve akici bir diizende gerceklesir. Ancak serbest

goriismede goriismecinin genis bir bilgi ve deneyim giicline sahip olmasi gerekir.

Baskilr gériisme: Bu tiir goriismelerin amaci adaym dengesini nasil korudugunu,
uyum yetenegini ve beklenmeyen olaylar karsisinda nasil davrandigimi gérmektir.
Stresli bir goriisme ortamu bilingli olarak olusturulur. Amag¢ adayin ruhsal ve zihinsel
dengesini, onun takindig1 tutum ve davranislari degerlendirmektir. Daha ¢ok yonetici
seciminde kullanilan bu goriigme tiirlinde adaym kendi kendini kontrol yetenegi,
olaylar karsisinda tutumu ve sagduyusu ol¢iiliir. Bu goriisme tipi i¢in dikkat edilmesi
gereken ana husus gorlismenin amacindan saptirilmamasi ve adayin {istiine

gereginden fazla gidilmemesidir.

Grup goriismesi: Daha cok yonetici se¢iminde kullanilan yeni bir yontemdir.
Isletmelerde bu tiir bir goriisme ydnteminin uygulanmasinin nedeni zaman kaybini
onlemek ve aninda kararlagtirma ve degerleme olanagi elde etmektir. Grup
goriismesi sirasinda adayin kisisel ozellikleri, saldirganligi, duygusal ve ruhsal

dengesi, yeni kosullara uyabilmesi gibi 6zellikleri kolayca gézlemlenebilir.

Grup goriigmesinde takip edilen iki yol vardir. Birincisi, aday 10-15 kisiden olusan

bir gruba kars1 goriisme yapar. Adaya bir sinav niteliginde sorular yoneltilir ve uygun
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aday belirlenmeye calisilir. Ikinci yol ise yonetici adaylari grup olarak bir odaya
alimirlar ve baslarinda gorlismeci yerine gozlemci bulunur. Adaylar kendi aralarinda
belirli bir konu tizerinde tartistirilir. Bu arada gézlemci adaylar gesitli 6zelliklerine
gore gozlemleyerek puanlar ve en uygun adayi tespit etmeye calisir. Bu tiir

goriismeye panel tipi goriisme de denilmektedir.

Sorun ¢ozme gériismesi: Bura goriisme tipinde adaya bir sorun verilir ve bu soruna
¢Oziim lretmesi istenir. Adaylar soruna getirdikleri ¢6ziim Onerileri, yaklagimlari ve

bu esnada sergiledikleri davraniglara gére degerlendirilirler.

Yukarida belirtilen gorligme tiirlerinden hangisi uygulanirsa uygulansin goriismeyi
uygulayan kisiye dnemli gorevler diismektedir. Oncelikle adayin kendisini rahat
hissetmesi saglanmalidir. Genel bir sohbetin ardindan 06zgegmisi, kisiligi,
deneyimleri ve diger oOzellikleri Ogrenilmeye c¢alisilmalidir. Goriismeci adaya
sorucag akillica sorular ile onu her yoniiyle tanimay1 bagarmalidir. Goriismeci adaya
acik ve kapali uclu sorular yoneltebilir. Kapali uclu sorularda evet veya hayir gibi
yanitlar veya coktan se¢meli yanitlar alinirken, acik uglu sorularda adaylara
goriislerini acgiklama firsatt verilmektedir. Ancak kontrolii kaybetmemeye dikkat

edilmelidir.

Sorunlarin siralamasinda farkli yontemler uygulanabilir. Bunlardan birkagin1 6rnegi

asagida verilmistir [16].

e Huni Biciminde Siralama: Genel sorulardan 6zel ve kisitlayici sorulara dogru
hareket edlir. Huni siralamasi genellikle acik uglu sorularla baslar, kapali uglu

sorularla biter.

e Pramit Bi¢imi Siralama: Tersine ¢evrilmis huni gibi 6znel sorularla baslanir ve

acik uclu sorulara dogru hareket edilerek tiimevarim mantigini kullanir.
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o Tiinel Bi¢imi Siralama: Bu tiir sorular ya tamamiyla agik uglu ya da kapali uglu

olarak sorulur.

Gortismelerde sorulan agik ve kapali uclu sorular; genel giris sorulari, egitim ile ilgili
sorular, deneyimle ilgili sorular, is ve ¢aligsma ortamu ile ilgili sorular ve 6zel yasamla

ilgili sorular seklinde gruplandirilabilir.

Yapilan goriisme neticesinde adaylar Onceden belirlenen kriterler gore
degerlendirilmeli ve puanlanmalidir. Yapilacak degerlendirme teknigi baz alinarak

kriterlere verilen puanlara gore en uygun aday belirlenir.

2.2.5. Referanslarin incelenmesi

Isletme yetkilileri, adaylarm belirttikleri referanslarla goriismek isteyerek bir referans
arastirmasi yapabilirler. Burada tamamlayic1 ve dogrulayict bilgi almak amaciyla
referans gosterilen ilgili kisilerle goriisme yapilabilir. Boylelikle daha once calistigi
yerden ayrilma nedenleri, basar1 ya da basarisizliklari, ¢alisma ortamindaki tavirlari,
uyumu ve yetenekleri aragtirilabilir. Bu goriismenin telefon ile yapilmasi istenen

bilgilere daha kisa siirede ulasilabilmesi agisindan 6nem arz etmektedir.

Adaylardan referans olarak eski galistiklar1 yerlerdeki yoneticilerinin istenmesine
dikkat edilmelidir. Boylelikle yukarida sayilan bilgilere ulasabilme sans1 artacaktir.
Ayrica adayin is performansi ve kisiligi hakkinda bilgi toplanmaya c¢alisilmalidir.
Buna ek olarak adayin o firmadaki ¢alisma siiresi, gorev iinvani, aldig: iicret ve ise

devamliligy, is arkadaslart ile iligkisi gibi sorulara yanitlar aranmalidir.

Referanslardan elde edilen bilgiler bir dosyada sakli tutulmalidir. Referans bilgileri
aciga vurulmamalidir. Referans bilgileri subjektif olabilir. O nedenle verilen bilgilere
cok fazla giivenmemek gerekir. Ancak referans olarak gosterilen farkli kisilerden
olumlu ya da olumsuz benzer bilgiler alinirsa bu durum ortak bir kanaat olusmasina

yol acabilir.
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2.2.6. Secim karari

Personel se¢im siirecininin ilgili asamalarin1 uygulayan bir isletmede adaylar cesitli
asamalardan gecirildikten sonra bir kism1 elenir ve nihayi se¢im kararinin alinmasi
asamasina gelinir. Se¢cim kararinin daha objektif bir sekilde alinabilmesi i¢in bir
kurul diizenlemek ve toplanan bilgilerden faydalanilarak adaylar arasinda bir
degerlendirme ve karsilastirma yapabilmek miimkiindiir. Genellikle bu kurul insan
kaynaklar1 yetkilisi ile adaymn alinacagi bolimiin yetkilisinden ibaret olmaktadir.
Boyle bir durumda is gereklerine uygun, dogru adayin segilebilmesi i¢in; insan
kaynaklart ile ilgili boliim yetkilisi arasinda iyi bir igbirligi ve esgiidiimiin saglanmasi

gerekmektedir.

Personel se¢ciminde karar verilirken birgok faktor dikkate alinmaktadir. Her bir faktor
ve Ozelligi goz Oniline alarak ¢ok sayida adayin bagvurdugu durumlarda bilgisayar
programlarindan yararlanilmaya baslanmistir. Bu gibi durumlarda ¢ok sayida adayin
birden fazla o6zelliginin dikkate alinmasi ve degerlendirilmesi gerekmektedir.
Objektif, tarafsiz ve dogru degerlendirme yapilabilmesi agisindan ¢esitli bilimsel

yontemlerden faydalanmak son derece dnemlidir.

Isletmeler dogru zamanda dogru karar vermek zorundadirlar. Bu zorunluluk her
konuda oldugu gibi personel alaninda da gegerli olmaktadir. Personel se¢iminde
degerleme Olgiitlerinin dogru secilmesi kadar, Olgiitlerin oncelikleri ve Olgiitlere

verilecek degerler de 6nem tasirlar [17].

2.2.7. Saghk kontrolii

Genellikle ise baslamadan 6nce ya da daha sonra deneme siiresi i¢inde adaylarin
saglik kontroliinden gecirilmesi c¢ogu defa yasal bir zorunluluk olarak
gergeklestirilmektedir. Ancak bu kontrol bir formalitenin yerine getirilmesi seklinde
degerlendirilmemeli, ¢ok yonlii bir inceleme yapilmalidir. Ozellikle baz1 isletmeler
yer aldiklar1 tehlike smiflar1 da g6z Oniine alindiginda ise alim Oncesi saglik

kontroliinii ¢ok ciddiye almali ve bu konuya gerekli hassasiyeti gostermelidirler.
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Ornegin fiziksel bir calismay1 gerektiren bir iste isgdrenin aranan saglik kosullarina
sahip olup olmadigi mutlaka aragtirilmalidir. Adaylardan istenen testlerin neticeleri
dikkatle incelenmeli ve varsa igyeri hekimi tarafindan son kontroliin yapilarak igbasi

yapabilmesi i¢in gerekli onay verilmelidir.

Ayrica istenen saglik kontrollerinin devlet hastaneleri yerine anlasmali 6zel
hastanelerde yaptirilmas1 da onemlidir. Boylece ileride ortaya g¢ikabilecek saglik
sorunlart maliyeti ve neden olabilecegi devamsizlik gibi problemleri baslangigta
onlemek ve ylizeysel bir muayene yerine ciddi ve detayli bir saglik muayenesi

gerceklesmesi saglanmis olacaktir.

2.2.8. Ise kabul

Saglik kontroliinden sonra ige alinma karar1 verilen adaya bu teklif ulastirilmalidir.
Bu siire miinkiin oldugu kadar kisa tutulmalidir. Béylece mesakkatli bir se¢im stireci
sonucunda iizerinde mutabakata varilan adayin baska firmalara kaptirilma riski de en
aza indirilmis olacaktir. Ayrica bos pozisyonun bir siire daha bos kalmasi 6nlenmis

olacaktir.

Dikkat edilmesi gereken diger bir nokta ise ise kabul edilmeyen adaylara bu olumsuz
sonu¢ birer mektupla ya da e-mail vasitasiyla iletilmeli ve kisaca nedeni
belirtilmelidir. Ayrica adaymm bu bagvurusu i¢in tesekkiir edilmeli ve adayimn
0zgecmisinin saklanacagi ve bilgi, deneyim ve egitimine uygun yeni bir pozisyon
olugmasi halinde kendisi ile irtibat kurulacagi nazik bir sekilde ifade edilmelidir.

Boyle bir davranis firma imaj1 agisindan son derece dnemlidir.

Ise alinmasina karar verilen ve saglik raporu alan bir kisi en son asama olarak isletme
ilgilileri tarafindan karsilanir ve ise yerlestirilir. Ise yerlestirilen personel igin
personel sicil ve 6zliikk dosyasi ile personel saglik dosyasi olusturulmali ve ilgili

belge, bilgi ve raporlar dosyalanmalidir.
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Insan kaynaklar1 boliimiiniin gerekli gordiigii son yonetsel islemler yerine
getirildikten sonra ilgili boliime gotiiriilen personel, bolim yoneticileri ve c¢alisma

arkadaslari ile tanistirilir.

Boliim yoneticileri ve calisanlart yeni is gorene yakin davranmali, gliven duygusu
asilayarak onu rahatlatmali ve yapacagi is ile iliskin genel ve 0Ozel bilgileri
vermelidir. Bir isletmede ilk kez ¢alisacak isgdren i¢in isletmenin yapisini, kural ve
yasaklarini, avantaj ve sorumluluklarini tanitacak bilgiler verilir. Boylece okul
hayatindan is hayatina yeni adim atan bir isgoren kaderine terk edilmemis olacak ve
kisa bir zamanda yeni ortamina adapte olmasi saglanarak kendisinden mevcut sartlar

altinda en yiiksek verimi almak miimkiin olabilecektir.

Isletmelerin bircogunda yeni ise girenler icin bir deneme siiresi uygulamasi
mevcuttur. Bu siire, bir yandan ise yeni girenin yetenek diizeyini ve isletmeyle
biitiinlesmesini saglarken, diger yandan isgdrene yeni igini tanima ve yeni mesleki

ortama uyum saglama firsat1 tanir.

Deneme siiresi isin ve isletmenin yapisina gére degisebilmektedir. Is kanununa gére
taraflarca is sozlesmesine bir deneme kaydi konuldugunda, bunun siiresi en ¢ok iki
ay olabilir. Ancak deneme siiresi toplu is sozlesmeleriyle dort aya kadar uzatilabilir.
Deneme siiresi i¢inde taraflar is s6zlesmesini bildirim siiresine gerek olmaksizin ve
tazminatsiz feshedebilir. Is¢inin ¢alistig1 giinler igin iicret ve diger haklar1 saklidir

[18].
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3. YONTEMLER

Bu boliimde, belirlenen kriterlere uygun en iyi alternatifin secilmesi i¢in gelistirilmis
olan literatlirdeki karar destek metodlarindan PROMETHEE ve Analitik Hiyerarsi

Prosesi(AHP) yontemleri agiklanmustir.

3.1. PROMETHEE Yontemi

Bir¢ok ekonomik, endiistriyel, finansal, politik karar problemleri birden ¢ok
kriterden olugmaktadir. Giiniimiizde hi¢ bir kimse yanlizca fiyat kriterini baz alarak
bir araba satin almamaktadir. Konforu, kalitesi, yedek pargasi, prestiji ve performansi
gibi bazi kriterlerde goz oniinde bulundurulmaktadir. Ancak insanlarin bu kriterlere

verdikleri degerler(agirliklar) kisiden kisiye degisebilmektedir.

Alternatifler arasindan en uygun olanin secilmesi ile ilgili problemler ya da
alternatifleri siralama problemleri ¢ok kriterli ve zor problemler arasindadir.
Genellikle bu tiir problemlerin bir optimal ¢6ziimii yoktur. Yani alternatiflerden hig

birisi, belirlenen tiim kriterlerin en iyi ¢oziimii degildir.

Son yillarda, belirlenen kriterlere uygun en iyi alternatifin segilmesi igin
kullanilabilecek ¢ok sayida karar destek metodu gelistirilmistir. Bu metodlardan bir
tanesi de “The Preference Ranking Organization Method For Enrichment
Evaluation” olarak ifade edilen PROMETHEE yontemidir. PROMETHEE, metod
taniminin bag harflerinin birlestirilmesi ile olusturulmus bir kisaltmadir ve literatiirde
bu sekilde bilinmektedir. PROMETHEE, 1982 yilinda Jean-Pierre Brans tarafindan
gelistirilmis ¢ok kriterli bir oncelik belirleme yontemidir. PROMETHEE yontemi
literatiirde yer alan mevcut onceliklendirme yontemlerinin uygulama asamasindaki
zorluklardan hareketle gelistirilmis ve gilinlimiize kadar bazi c¢alismalarda

kullanilmastir [19].

PROMETHEE yo6ntemi, ¢ok kriterli problemlerin ¢6ziimiinde alanindaki en etkili ve
en kolay yontem olarak bilinmektedir. Ayrica PROMETHEE yontemine ek olarak



23

PROMETHEE I ve PROMETHEE 1II yontemleri gelistirilmisti. PROMETHEE I
yontemi kullanilarak alternatiflerin belirlenen kriterler temelinde karsilastirilmasi ile
kismi Oncelikleri ve PROMETHEE II yontemi kullanilarak alternatiflerin belirlenen
kriterler temelinde Kkarsilastirilmast neticesinde net Oncelikleri tespit etmek

miimkiindiir [20].

PROMETHEE yo6ntemini kullanan karar vericiler problemle ilgili tiim verileri kolay
anlagilabilir ¢ok kriterli bir tabloda gorebilmektedir. Ayrica bu yontem igin bir
Kanada firmas1 olan Visual Decisions tarafindan gelistirilen Decision Lab 2000
programi ile ¢ok kriterli karar verme ve siralama problemlerini PROMETHEE
yontemi temelinde ¢ozebilmek daha kolay ve pratik hale gelmistir. Decision Lab
2000 programini kullanan karar vericiler programin analitik yardimlari, bilgisayar
destegi ve yapisal prosediirleri sayesinde etkin ve giivenilir bir karar verme siireci
yasamaktadirlar. PROMETHEE yontemi kullanilarak gelistirilen Decision Lab 2000

programinin avantajlart asagida siralanmigtir [21].

e Karar vericiler tarafindan sisteme girilen temel karar verileri alternatifler igin
belirlenen sayida ana parametre ile sinirlandirilabilmektedir. Bu durum sonuglarin

istenilen kalitede olmasini saglamaktadir.

e Tercih fonksiyonlar1 ve bu fonksiyonlarda kullanilan esik degerleri her bir karar

vericiye kolayca agiklanabilmektedir.

e Alternatiflerin siralanmasinin grafiksel gosterimine ek olarak karar vericilere

cesitli istatistiksel analizler yapabilme imkani tanimaktadir.

e Karar verme siirecini bilimsel bir temele dayandirarak, ¢ok kisa zamanda ve etkin

karar verebilme imkani sunmaktadir.

e Genis ve kapsamli gorsel raporlama olanagi ile karar vericiye yardimei

olmaktadir.
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3.1.1. PROMETHEE yontemi algoritmasi

Birden ¢ok alternatif ve alternatifler ile ilgili birden ¢ok kriterden olusan se¢im ve
siralama problemlerinde kullanilan PROMETHEE yo6nteminin uygulama siireglerinin

algoritmasi asagida goriilmektedir.

Alternatiflerin, Kriterlerin ve
Agirliklarin Belirlenmesi

A 4

Her Kriter I¢in Tercih
Fonksiyonlarinin Belirlenmesi

\ 4

Ortak Tercih
Fonksiyonlarinin Belirlenmesi

\ 4

Tercih
Indekslerinin Belirlenmesi

\ 4

Pozitif ve Negatif
Ustiinliiklerin Belirlenmesi

\ 4

Pozitif ve Negatif
Ustiinliiklerin Belirlenmesi

\ 4

PROMETHEE I ile Kismi
Onceliklerin Belirlenmesi

A\ 4

PROMETHEE II ile Net
Onceliklerin Belirlenmesi

Sekil 3.1. PROMETHEE ydntemi siire¢ algoritmasi
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3.1.2. PROMETHEE yontemi asamalar:

Hazirlik Asamasi: Tanimlanan se¢im ve siralama problemine bagli olarak

alternatifler, degerlendirme kriterleri ve kriter agirliklart belirlenir.

e Alternatif: Tanimlanan se¢im ve siralama problemlerine ¢6zlim olabilecek

seceneklerdir.

e Kiriter: Problem ile ilgili olarak secilecek olan alternatifin sahip olmasi gereken

ozellikleridir. Kriter sayis1 problemin tipine bagl olarak degisebilir.

e Kiriter Agirhigi: Problem ig¢in belirlenen kriterlerin birbirlerine goére Onem

derecelerinin tespit edilip buna bagli olarak kriterlere sayisal atamalar yapilmasidir.

Problemin tanimlanip, bununla ilgili alternatifler, kriterler ve agirliklarin tespit
edilmesinin ardindan PROMETHEE yontemi uygulama asamalarina gegilebilir.
PROMETHEE yo6ntemi 7 asamadan olusmaktadir [19].

Asama 1: Belirlenen alternatifler, kriterler, kriter agirhilar1 ve alternatiflerin ilgili
kriterlere gore aldig1 degerler bir veri matrisinde tablo haline getirilir. Asagidaki veri
matrisinde wW=(w,wa,...,wx) agirliklarina sahip k kriter tarafindan c=(f},f,...,f)
degerlendirilen alternatiflere A=(a,b,c,...) iliskin Cizelge 3.1’de verilen sekilde veri

matrisi olusturulur.

Cizelge 3.1. Veri matrisi[19]

Kriterler | a b c e | W
f1 fl(a) fl (b) fl(C) ces Wi

f, fz(a) fz(b) fz(C) .. W)

£ @ |6 6@ .. |we
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Asama 2: Kriterler i¢in tercih fonksiyonlar1 tanimlanir. Tercih fonksiyonlar1 kriterin
yapisina ve alternatiflerde kriter temelinde aranan 6zelliklere bagli olarak belirlenir.
Yontemin uygulanmasinda kullanilacak 6 farkli tercih fonksiyonu tanimlanmistir.

flgili fonksiyonlar Cizelge 3.2de gdsterilmistir.

Cizelge 3.2. Tercih fonksiyonlar1 [19]

Tip Parametre | Fonksiyon Grafik, P(x)
A Prx)
Birinci
Tip O, Vx<0 1
s - P =
(olagan) 1, Vx>0
0 X
APrx)
. 1 |-
ikinei Tip ; p(x) = 0, x<l
(U-tipi) 1, x>/
0 l :c
A Prx)
Ugiincii x/m, m 1| ,
Tip m P = ;
(V-tipi) 1, x>m |
0 - "
APrx)
0, x<q | 1feemeeeeeee —
Dordiincii ’ g :
Tip a.p p(x)=31/2, g<x<q+p | 12]----- ,
(Seviyeli) 1, X>q+p E R
0 q qatp  x
Prx)
. 0, x<s
Besinci 1
Tip s, r p(x)=<(x—s)/r,s<x<s+r
(Lineer) 1, X=s+r
0 s str x
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Cizelge 3.2. (Devam) Tercih fonksiyonlar1

Tip Parametre | Fonksiyon Grafik, P(x)

Altinct 0, x<0
Tip o p(X) = 2 2
Gaussian l—e™ /% x>0

=V

Asama 3: Kriterler i¢in belirlenen tercih fonksiyonlar1 temel alinarak alternatif
kiimesinde bulunan alternatif ciftleri i¢in ortak tercih fonksiyonlar1 belirlenir.
Alternatifler i¢in belirlenen ortak tercih fonksiyonlarinin sematik gosterimi Sekil

3.2°de verilmis olup a ve b alternatifleri i¢in ortak tercih fonksiyonu Es.3.1 — Es.3.3

ile belirlenir.

P(a, b) 5
P(b, a) /
P(a,c) P(c b)
P(C, Cl) P(b, C) LN X

Sekil 3.2. Ortak tercih fonksiyonlarinin sematik gosterimi [19]

P(a,b):{o EARREAL (3.1)
plf(a),f(®)] , f(a)> f(b)

plf(a), f(b)]= plx] (3.2)
plx]= f(a) = f(b) (3.3)

Asama 4: Belirlenen ortak tercih fonksiyonlarindan hareketle her alternatif ¢ifti igin

tercih indeksleri belirlenir. Alternatif kiimesinde w; (i=1,2,...k) agirli§ina sahip olan
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k kriter tarafindan degerlendirilen a ve b alternatiflerinin tercih indeksleri Es.3.4 ile

hesaplanir.

ﬁw,»xl’,»(a,b)
n(a, b) = =— (3.4

2w

i=1

Asama 5: Alternatifler igin pozitif (@ ) ve negatif (® ") iistiinliikler belirlenir.
Alternatif kiimesinde yer alan a alternatifi i¢in pozitif ve negatif iistiinliik sematik
olarak Sekil 3.3’de gosterilmis olup; pozitif istiinliik Es.3.5, negatif {istiinliik ise
Es.3.6 ile hesaplanir.

cloNofo

P(a, ¢ d P(c, a) d
P(a, b) A P@, a) AL

d(a) @D (a)

Sekil 3.3. a alternatifi icin hesaplanan pozitif ve negatif listiinliik [19]

D (a)=Xn(a,x) x=(bcd,...) (3.5)

D@ (a)=2Xmn(x a) x=(becd,...) (3.6)

Asama 6: PROMETHEE 1 ile kismi 6ncelikler belirlenir. Kismi Oncelikler alternatif
kiimesinde yer alan alternatiflerin birbirlerine gore tercih edilme durumlarini,
birbirinden farksiz olan alternatifleri ve birbirleriyle karsilastirilamayacak olan
alternatiflerin belirlenmesini saglar. a ve b alternatif kiimesinde yer alan iki alternatif

iken kismi onceliklerin belirlenmesinde asagida verilen durumlar s6z konusudur.

e Asagida verilen durumlardan herhangi biri saglaniyorsa « alternatifi b

alternatifine tercih edilir.
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D (a)> D'(b) ve @ (a)< D (b) (3.7)
D (a)> D'(b) ve @ (a)= D (b) (3.8)
@' (a)= D' (b) ve @ (a)< D (b) (3.9)

e Asagida verilen durum saglaniyor ise a alternatifi b alternatifinden farksizdir.

& (@)= D'(b) ve @ (a)=D(b) (3.10)

e Asagida verilen durumlardan herhangi biri saglaniyor ise a alternatifi b alternatifi

ile karilagtirilamaz.

D (a)> D'(b) ve @ (a)> D (b) (3.11)
D ()< D'(b) ve @ (a)< D (b) (3.12)
Asama 7: PROMETHEE 1I ile alternatifler i¢in net oncelikler asagidaki sekilde
hesaplanir. Hesaplanan net oncelik degeri ile alternatif kiimesinde yer alan biitiin
alternatifler ayn1 diizlemde degerlendirerek tiim alternatifleri kapsayan tam siralama
belirlenir.

@ (a)= D'(a)- D (a) (3.13)

a ve b alternatif kiimesinde yer alan iki alternatif iken hesaplanan net &ncelik

degerine bagli olarak asagida verilen kararlar alinir.

o @(a)> @ (b)ise a alternatifi daha tstiindiir.

o @(a)= @ (b)ise ave b alternatifleri farksizdir.
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3.1.3. Literatiir arastirmasi

Briggs, Kunsch ve Mareschal (1990), niikleer atik yonetiminde PROMETHEE

yontemini kullanarak bir uygulama gelistirmislerdir [22].

Pavi ve Babi (1991), PROMETHEE metodunu kullanarak bir {iretim sistemi i¢in

lokasyon se¢iminine doniik bir yap1 gelistirmislerdir [23].

Koli ve Parsaei (1992), PROMETHEE yontemini kullanarak gelismis iiretim
teknolojilerinde bir karar destek sistemi gelistirmislerdir [24].

Araz ve Ozfirat (2006), PROMETHEE ile dis kaynak (outsourcing) kullaniminda

cok kriterli bir karar verme metodolojisi gelistirmislerdir [25].

Albadvi ve Chaharsooghi (2007), PROMETHEE ile stok yonetimine doniik bir
uygulama gelistirmiglerdir [26].

Araz ve Ozkarahan (2007), PROMETHEE yéntemi ile ¢ok kriterli siralama
prosediiriine uygun olarak tedarik¢i degerlendirme ve yoOnetim sistemi

gelistirmislerdir [27].

3.2. Analitik Hiyerarsi Proses

Calismanin bu boliimiinde, karar verme ve Analitik Hiyerarsi Proses(AHP) nin
teorik temelleri hakkinda genel bilgiler verilmis, AHP’yi olusturan 6nemli tanimlar,
aksiyomlar, O6l¢me, tutarhilik oranlari ve fayda/maliyet analizleri ile yoOntemin
matematiksel agidan incelenmesi yapilmistir.

3.2.1. Karar verme

Insanlar yasamlarini siirdiirebilmeleri ve gelecekte basarili olabilmeleri icin karar

vermek zorundadirlar. Bilimsel dl¢iitleri dikkate alarak daha iyi kararlar verirler.
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Karar verme gereksinimi farkli durumlarda 6rnegin, hosnutsuzluk, yeni bir sorunun
varlig1 ya da yeni bir durumdan daha ¢ok fayda beklentisiyle ortaya ¢ikabilir. Bu tiir
durumlarda asagidaki adimlar izlenir.

e Problem tanimlama veya bir karara gereksinim duyma

e Analiz ve alternatif olugturma

e Alternatiflerden birini segme

e Kararin uygulanmasi

e Karar sonuglarinin izlenmesi ve sonuglarin degerlendirilmesi

e (Geri beslenmenin saglanmasi

Karar verme problemi en genel anlamda; bir secenek kiimesinden en az bir amag
veya Olgiite gore en uygunun secimi, seklinde tanimlanabilir. Buna gore bir karar
probleminin elemanlarini karar verici, alternatifler, kriterler, sonuglar, ¢evre ve karar
vericinin dncelikleri olusturur. En basit halde bir karar problemi bir amag veya dlgiite
gore alternatifler arasindan bir se¢im yapma gibi diislintilebilir. Karar verme

problemleri genel olarak ii¢ sekilde karsimiza ¢ikabilir.

1. Belirlilik altinda karar verme: Alternatifler bilinmekte, alternatiflerin

olusturdugu sartlar bilinmekte, sonuglarda belirlidir.

2. Risk altinda karar verme: Alternatifler ve ilgili sartlar bilinmemekte, fakat

olasiliklar1 tahmin edilebilmektedir.

3. Belirsizlik altinda karar verme: Alternatifler, alternatiflerin sayisi, ilgili sartlar

ve olasiliklar bilinmemektedir.
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Yoneticilerin verecekleri kararlarda ve karar verilecek alternatifler Uzerinde

bulunulan sartlarin 6nemli etkileri vardir.

3.2.2. AHP

Insanlik tarihinde karar verme siirekli 6nemli gériilmiistiir. Bu kararlar bazen ¢ok ¢ok
onemli bazen de siradan olmustur. Onemli kararlar kisilerin, kurumlarm veya
sistemin varligin1 ve verimini dogrudan etkilemektedir. Bu durum, karar verme
problemi olarak tanimlanir. Genellikle, insanlar ileri siiriilenin tersine, karar verme
asamasinda var olan karar yoOntemlerinden yararlanip diisiince ve inanc¢larinin
dogrulugunu arastirmay1 goz ardi etmislerdir. Insanlar kendi deger yargilarini ve ne
istediklerini kesin olarak bildiklerini sanirlar. insanlar, baskalarmin kendilerine ait
bir dizi diisiinceleri diizenleyip daha iyi karar vermelerine yardimci olabileceklerini
kolay kabullenmezler. Oysa yapilan aragtirmalar, insanlarin kendi beyin
kapasitelerinin karmasik kararlarin sezgisel ve etkin bir sekilde sentezini yapmaya

yeterli olmadigini ortaya koymaktadir.

Karar verme problemlerinde insan yargilarinin kullanimi son zamanlarda dikkat
ceken bir dl¢iide artmistir. Karar verme siire¢lerinde insan yargilarinin da kullanildig:
bir metot Thomas L. Saaty tarafindan 1977 yilinda gelistirilen ve literatiire
kazandirilan Analitik Hiyerarsi Prosesi’dir. Yontemle karar vericilerin farkl
psikolojik ve sosyolojik durumlardaki gozlemleri de dikkate alinarak kendi karar
verme mekanizmalarini tanima olanagi saglanmaya calisilmaktadir. Bu yontemle
karar vericilerin daha etkin karar vermeleri amaglanmistir. Yontem, olduk¢a biiyiik
bir ilgi gdrmiis ve ¢ok amagli karar verme problemlerinde kullanilmistir. Ayrica bu
yontem, cok amacli karar verme tekniklerinden biri olarakta bilinmektedir. Cok
kriterli karar verme analizlerine benzer olarak bu metotda da alternatifler, farkl

kriterler ve bir hedef kiimesi vardir [28].

Karar verici konumundaki kisiler iki cesit kararla kars1 karsiyadir. Birisi sezgisel,
digeri ise analitik yaklasgimdir. Sezgisel kararlar herhangi bir veri veya dokiiman

tarafindan desteklenmezler ve biitiiniiyle keyfi olarak goriilebilirler. Giiniimiizde
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ozellikle kiiciik isletmelerde verilen kararlarin ¢ogu sezgisel kararlardir. Kisiler bu
tip yerlerde tamamen kendi bilgi ve tecriibelerine gore kararlar1 ¢ok kisa bir siirede
alirlar. Gercekte karar verme alternatifler arasinda karsilastirmali bir analiz
neticesinde verilmelidir. Sezgisel kararlar, artik biiyiik sirketler, hiikiimetler ve
benzeri yerler i¢in yetersiz olmaktadir. Sezgiye dayanilarak alinan kararlar1 herkesin
kabul etmesi oldukca giictiir. Karar verici mantiksal olarak ilgili kisileri ikna edemez,
daha ¢ok kendi goriis ve diislinceleri 6n plandadir. Boyle kararlarda grup katilimi s6z
konusu degildir. Gelisen teknoloji ve karmasiklik sonucunda karar vermek artik tek
bir kisinin sorumlulugundan ¢ikmistir ve 6zellikle bilgiye ve tecriibeye dayanilarak
verilen  kararlarin  saglikli  olmadigi  goriilmektedir.  Organizasyonlarin
devamliliklarini stirdiirebilmeleri, uzun vadede aldiklar1 stratejik kararlarla 6nemli
olciide iliskilidir. Ozellikle giiniimiizde biiyiik organizasyonlarda kararlar uzman bir

grup tarafindan uzun tartigmalar ve beyin firtinalar1 sonucunda alinmaktadir.

Son yillarda karar alma siirecinde 6nemli bir yaklagim sergilenmektedir. Thomas L.
Saaty tarafindan literatlire kazandirilan bu yaklasim, kararlarda tek bir kisinin degil
konularinda uzman kisilerin yargilariin da etkili olmasini saglamaktadir. Kisaca
karar verme asamasinda kisilerin uzmanlik alanlarina gore, mesleki bilgi ve

deneyimleri bu yontemde etkin olarak kullanilmaktadir.

Analitik karar verme ise, sorunlarin hiyerarsik bir bicimde anlamli daha kiigiik alt
boliimlere ayristirilarak, daha etkin ¢6ziimlenebilecegi esasina dayanir [29]. Burada
bir analitik yaklasim, verilerin ortak paylasimina onciiliik eder. Kararlar stratejik bir
kiimeye doniistiiriiliir. Kriterler karar alma esnasinda tiim seviyelerde tekrar tekrar
gosterilir. Analitik yaklasimda karar problemini {i¢ asamada ele almak miimkiindiir.

Bunlar modelleme asamasi, karar asamasi ve kararlarin uygulanmasidir [28].

Modelleme asamasi: Yoneticiler, karar degiskenleri, alternatifler ve ilgilenilen
ciktilar arasinda bir iliski arar. Bu iliskiler i¢in olabildigince sayisal tanimlar
olusturulmaya calisilir. Modelleme asamasi ve bir sonraki adim olan karar agsamasi
sonucunda degisik alternatifleri degerlendirmek icin kullanilabilecek bir model

olusturulur. Boyle bir model sematik olarak Sekil 3.4’de gosterilmistir. Karar
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degiskenlerine Ornek olarak fiyat, liretim miktar1 ve sabit maliyetler gosterilebilir.

Sonuglar ise kar ve satislar olarak gosterilebilir.

\4

o Model (sayisal iligkiler) ———
Girdiler Ciktilar

(karar degiskenleri, alternatifler) (sonuglar)

Sekil 3.4. Analitik yaklasimda modelleme agsamasi [28]

Karar asamasi: Bu asamada, probleme iliskin elde edilen veriler detayli olarak analiz

edilir.

Kararlarm uygulanmasi: Ikinci asama sonucunda elde edilen kararlarin uygulanarak
sonuclarinin gdzlenmesinden olusur. Belirli analiz sonucunda elde edilen kararlar ile
gercekteki uygulamasi incelenir. Ilgili uygulamada bir aksaklik varsa tekrar basa

doniilerek probleme iligkin degerlendirmeler tekrarlanir.

Analitik: AHP’de problem hiyerarsik olarak belirlendikten sonra hiyerarsiyi
olusturan elemanlarin nispi Oncelikleri hesaplanir. Nispi Oncelikler karar verme
siirecinde matrislerle ifade edilen rakamsal ifadelere doniistiiriiliir. Bu asamadan
sonra problemin ¢0zliimii i¢cin matematik kullanilir. Bu sekilde karar1 tanimlamaya

calisan metotlar analitiktir [30].

Hiyerarsi: Hiyerarsi kelimesinin sozliilk anlami kademe, makam sirasi, basamak,
silsile ve derece olarak ge¢mektedir. Hiyerarsi, insan beyninin karmasik durumlari
analiz ettigini gosteren bir modeldir. Uygulamada hiyerarsiye dahil edilecek dlgiit ve
Ogeleri olusturmak icin belirli bir yontem olmamasina karsin, konu ile ilgili tiim
kaynaklarin gbézden gecirilmesi veya konu ile ilgili kisiler ile beyin firtinasi

yapilmasi Onerilebilir [31].

Hiyerarsi olusturulurken dikkat edilmesi gereken en Onemli nokta &geleri degil

seviyeleri olusturmaktir. Seviyeleri dogru siralarla belirlemek Onemli Olgiide
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Ogelerinde dogru secilmesine olanak saglar. Hiyerarsi olusturulurken ayni seviyedeki
Ogelerin birbirinden bagimsiz olduklari varsayilir. AHP’de karar problemleri, mevcut
durumun daha iyi anlasilmasi i¢in derecelendirilmektedir. Bunlar hedefler, kriterler
ve alternatifler olarak siralanmaktadir. Ancak bu ayristirmanin belirli bir diizeyi
gecmemesi Onerilmektedir [32]. Miller yasasi olarak bilinen “kisi ayn1 anda yalnizca

712 konuyu karsilagtirabilir” iddias1 da bunu desteklemektedir.

Problemler AHP’de bir dizi basamaklara boliiniir. Karar verici basamaklar arasi
iliskiden yararlanarak problemin ¢oziimiine gider. Hiyerarsinin birinci seviyesi ile en
alt seviyesi aralardaki seviyeler vasitasiyla birbirleri ile iligkilidir. Genelde birinci
seviye hari¢ diger seviyelerde daha c¢ok eleman vardir. Her bir seviyede bulunan
elemanlarin birbirleri ile bagimsiz olmasi gerekmektedir. Seviyeler ise birbirleri ile
etkilesimlidir. Alt seviyedeki elemanlarla bir iist seviyedeki elemanlar birbirleri ile

etkilesimlidir. Hiyerarsi tam ve tam olmayan seklinde ikiye ayrilmaktadir.

Tam hiyerarsi modeli: Bir alt diizeydeki elemanlarin {ist diizeydeki tiim elemanlar1
etkiledikleri hiyerarsilere tam hiyerarsi denir [32]. Tam hiyerarsiye iliskin model
Sekil 3.5’de verilmistir.

Hedef Hedef
(birinci seviye) Okuldan Memnuniyet
Kriterler ¢ ¢ ¢ ¢ - ¢
(ikinci seviye) Egitim Arkadaslik Okul Mesleki Universiteye
Hayati Egitim Hazirlik
Alternatifler

Okul A

(tiglincii seviye)

Sekil 3.5. Tam hiyerarsi modeli [32]

Yukaridaki hiyerarsi modelinde birinci seviye okuldan memnuniyeti yani hedefi

olusturmaktadir. ikinci seviye ise kriterleri olusturmaktadir. Ugiincii seviyede ise
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secenekler gosterilmektedir. Sekilde de goriildigi gibi alt alta bir etkilesim soz

konusudur.

Tam olmayan hiyerarsi modeli: Bir diizeydeki elemanlarin iist diizeydeki elemanlarin
tiimiinii etkilemedigi, yalnizca bir veya bir kagini etkiledigi hiyerarsik modeller, tam

olmayan hiyerarsi olarak ifade edilmektedir [28].

Hiyerarsinin avantajlari su sekilde siralanabilir [32]:

1. Bir sistemin hiyerarsik gdsterimi, {ist diizeylerdeki onceliklerin degisiminin, alt

sevilerdeki 6gelerin dncelikleri lizerindeki etkisini agiklamada kullanilir.

2. Bir sistemin alt diizeylerindeki yapis1 ve fonksiyonlar1 hakkinda detayli bilgi

verir ve Ust diizeylerdeki elemanlar ve hedefler hakkinda genel bir goriis saglar.

3. Hiyerarsiler kararli ve esnektir. Kiigiik degisikliklerin kiigiik etkileri oldugu igin
kararli ve 1iyi yapilandirilmis bir hiyerarsiye yapilacak eklerin performansi

etkilemeyecek olmasindan dolay1 esnektir.

Proses: Onemli baz1 kararlar tek bir asamada sonuglandirilamaz. Kararlar belli
asamalardan gecerek verilebilir. Cok kriterli karar problemleri detayli bir arastirma,
O0grenme, tartisma ve kisinin Onceliklerini gézden gecirme siirecini kapsar. Bu
stireglerin degerlendirilmesi belli bir zaman alabilir. AHP, bu siirece yardim etmek

ve siireci kisaltmak icin kullanilmaktadir [33].

3.2.3. AHP’de ol¢ek kullanim

AHP uygulanmas1 esnasinda, ilgilenilen konuyla dogrudan dogruya ilgili kisilerle
yliz yiize goriiserek bir anketle veya miilakatla onlarin secenekler karsisindaki
goriisleri alimir. Sonuglarin tutarli olmasi i¢in bu kisilerin konularinda uzman veya
orta derecede bilgili olmalar tercih edilir. Kisilerin konuyu bilmeleri tercih edilir.

Ciinkii, AHP’nin sonuglari tamamen bu kisilerin verecegi ikili karsilastirma
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yargilarina baghdir. Bu yargilara bagli olarak AHP’de bir tstiinliik, yarg1 veya ikili
karsilagtirmalar matrisi olusturulur. S6zii edilen bu matris yargilarin sayisal degerlere

dontistiiriilmesi ile olusturulur [32].

Saaty ve arkadaslar1 skala deger olarak 1-9 6lgegini gelistirmis ve caligmalarinda da
kullanmiglardir. 1-9 Glgegi en iyi sonuglarin elde edilmesini saglamaktadir. Bunun
disindaki 1-5, 1-7, 1-15 ve 1-20 gibi dlgekler uygun ¢oziimii elde etmede yetersiz
kalmaktadir. Cizelge 3.3’de dlgek degerler ve anlamlari agiklanmistir [32].

Cizelge 3.3. AHP’de kullanilan temel 6l¢ek ve tanimlari [32]

Onem Derecesi | Tanim Aciklama

Iki segenekte esit derecede

1 Esit 6nemli Ooneme sahip
Tecriibe ve yargi bir kriteri
3 Orta derecede 6nemli digerine kars1 biraz iistiin
kilmakta

Tecriibe ve yargi bir kriteri
digerine kars1 oldukga iistiin

> Kuvvetli derecede 6nemli kilmakta

Bir kriter digerine gore iistiin

7 Cok kuvvetli derecede dnemli | sayilmgtir
Bir kriterin digerinden {istiin
? Kesin 6nemli O%.d ugunu gos.t.ere.lf kanlt‘ qu
biiyiik giivenilirlige sahiptir
Uzlagma gerektiginde

kullanilmak tizere iki ardisik
yargi arasindaki degerler

2,4,6,8 Ara degerler

Eger 1 kriteri j kriteri ile karsilastirildiginda Cizelge 3.3’de bulunan degerlerden
birini aliyorsa, j kriteri ile 1 kriterinin karsilastirma degeri i ve j kriterlerinin aldigi

degerin carpmaya gore tersidir. Kisaca, aj=1/a;;’dir.

Nitelik bakimindan farkliliklar1 olusturma zayif, vasat, orta, iyi ve ¢ok iyi gibi 5
simge ile 1yi bir sekilde temsil edilebilir. Bu 5 ana gruba ilave olarak, birbirine yakin
cevaplar arasinda wuzlagsma olan ara degerlerde eklendiginde toplam 9’a

yiikselmektedir. Bu rakam Cizelge 3.3’de verilen 1-9 6lgegi ile uyusmaktadir [34].
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AHP c¢oziimlenirken Cizelge 3.3’de de goriildigii gibi list smir olarak 9 ile

sinirlandirilmistir. Bunun ¢esitli nedenleri vardir [32].

1. Nitelik bakimindan farkliliklar pratikte anlamli olup, karsilastirilan sayilarin ayni
bliyiikliik sirasindan gelmesi ya da karsilastirmay1 yapmak i¢in kullanilan 6zellikler
ile ilgili olarak birbirine yakin olmasi yapilan calismaya biiylik bir dogruluk

kazandirmaktadir.

2. Nitelik bakimindan farkliliklar1 olugturma 5 simge tarafindan (zayif, vasat, orta,
iyl ve cok iyi) iyi bir sekilde temsil edilebilir. Daha fazla dogruluk gerektiginde,

birbirine yakin simgeler arasinda uzlagmalar saglanabilir.

3. Rakamlarn degerlendirmek i¢in ¢ogu kez kullanilan pratik bir yontem, hislerimizi
tic kategoride siniflandirmaktir. Bunlar yiiksek, orta ve diisiik seviyeleridir. Daha
detayli bir siniflandirma i¢in ise bu kategorilerin her biri tekrar kendi i¢inde yiiksek,
orta ve diisiik siniflamasina tabi tutulur. Buradan da anlasilir ki anlam farkliliklarini
her zaman 9 degisik tiir ifade etmektedir. Bu nedenle 9 rakaminin iistiine ¢ikilmamasi

gerekmektedir.

4. Aninda yapilan karsilastirmalarda 742 maddenin psikolojik limiti sunu Onerir.
Eger birinci sebepte verilen tarife uygun 7+2 madde ele aliirsa ve bunlarin hepsi
birbirinden ¢ok az farkli ise bu farkliliklarin gosterilebilmesi i¢in dokuz noktaya
ihtiyac vardir. Bir kisi ayn1 anda 712 durumu degerlendirebilir. Saaty’nin gelistirdigi

bu metot n<10 kriter i¢in 6zelliklede 7 kriter i¢in en iyi sonuglar1 vermektedir.

5. Bir matrisin elemanlar1 ¢ok biiyiik sayilardan olusuyorsa, bu durum daha biiyiik

tutarsizliklar meydana getirebilir.

1 - oo arasi bir ikili kargilastirma cetvelinin kullanilmasinin higbir zaman kullanish

olmayacagini gozardi etmemek gerekir. Bu durum kisiler ikili karsilastirma yaparken
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ayrim yapma yeteneklerinin sinirlanmasina neden olmaktadir. Bu nedenlerle 1-9

Olcegi temel Olcek olarak secilmistir [32].

Ikili karsilastirmalar yapilirken iki gesit 6lcek kullanilir. Bunlarin birincisi, iki kriteri
karsilastinirken kisiden kisiye gore degisen goreceli oOlgek, digeri ise kriterlerin
metrik Ol¢limlerle elde edilmis degerlerini ifade eden mutlak dlgiimlerdir. Goreceli
Olcekleri elde etmek i¢in Cizelge 3.3 kullanilir. Mutlak OSlglimler de ise ikili

karsilagtirma matrisleri dogrudan dlgiimlerin kendisi ile olusturulur.

3.2.4. AHP’de ikili karsilastirma matrisi

AHP karar almada, grup veya bireyin Onceliklerini de dikkate alan, nitel ve nicel
degiskenleri bir arada degerlendiren matematiksel bir metottur. Giinlimiizde
kiiresellesen diinya i¢ ige girmis bir problemler seti igermektedir. Ornegin; diinya
ekonomisi enerji ve diger kaynaklara baghdir. Enerjiye ulagsmak ise cografi ve politik
sartlara baghdir. Politikalar ise askeri giice baghdir. Askeri gii¢ ise teknolojiye
baghdir. Teknoloji ise diisiince ve kaynaklara baghdir. Fikirler politikalara,
kaynaklar ekonomiye baglidir. Siire¢ bdyle i¢ ice karsilikli etkilesimlerle devam
etmektedir. Sistemde olusan olaylarin nedenlerini ve sonuglarini birbirinden kolayca
ayirt etmek miimkiin degildir. Bu nedenle ikili karsilagtirmalar yapilirken birine
Oonemli gelen bir kavramin veya durumun bir baskasina gére 6nemi daha az veya
daha fazla olabilir. Ikili karsilastirmalar AHP’nin en onemli asamasidir. ikili
karsilastirmalar, temelde psikoloji bilimindeki 6lcekleme teknigine dayanir. ikili
karsilagtirma tekniginde fark etme kavrami: ayirt etme siireci, kisinin algilamasi,

tanimasi, ayirt etmesi ya da tepkide bulunmasi olarak tanimlanir [32].

Ikili karsilastirmalar1 elde etmek igin gdreceli veya mutlak 6lciimler kullanilir.
Bunlardan elde edilen bilgilere gére AHP’de yargilar bir matrise doniistiiriiliir. ajj, 1.
ozellik ile j. ozelligin ikili karsilastirma degeri olarak gosterilecek olursa, genel
olarak ikili karsilagtirma matrisi olur. aj; ise, j. 0zellik ile 1. dzelligin karsilastirma

degeridir. Asagida ikili karsilagtirma matrisi goriilmektedir.
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a11 a12 dln a11 a2 Ain
A=| ay a2 .. A =| lVap . . (3.14)
ani .. Amn l/a;, Amn

Bu deger a;; degeri verilmisse; aji-1/a;; esitliginden elde edilir. Bu 6zellige karsilik
olma 06zelligi denir. Yukaridaki ikili karsilastirma matrisinin ¢ozliimiinden elde
edilecek oncelik veya 6zdeger vektoriic W=(wi, wa,..., Wy ) ile gosterilir. w;, oncelik

veya O0zdeger olarak tanimlanir. Bu degerlerden W' matrisi elde edilir.

wW1/Wi ) . W1/Wy

(3.15)

Wn/W1 . Wi/ Wy
Eger sonuglar tutarhi ise A ve W' matrislerinin elemanlar1 arasinda gok biiyiik
farklarin olmamasi gerekir.
Ikili karsilastirma matrisinin temel dzellikleri:
1. Temel 6l¢ek olarak AHP’de 1-9 skalasi kullanildig1 icin A matrisinin ogeleri
daima pozitif ve kare matris olacaktir. Yani ikili karsilastirma matrisi pozitif
degerlerden olugsmaktadir [28].

;>0 ,1j=1,2,..n (3.16)

2. Ikili karsilastirma matrisi veya yargi matrisi eger tam tutarl ise asagidaki esitligi

saglar [28].

djj. Ajk = Aik i,j,k=1,2,...,n (317)
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ajj. A= (WI/WJ) (Wj/Wk): wi/wkzaik i,j,k=1,2,...,n (318)
Bu 6zelligin yani tam tutarliligin goreceli karsilastirmalarda elde edilmesi oldukga
zordur. Bu nedenle AHP’de agirliklarin veya dncelik vektoriiniin hesaplanmasinda
bazi farkli yontemler kullanilmaktadir. Eger A matrisi tam tutarli ise oncelik veya

agirlik vektorlerini elde etmek oldukca kolaylagsmaktadir [32].

3. Eger A matrisi tam tutarli ise herhangi bir satirindan matrisin diger tiim 6geleri

kolaylikla elde edilebilir [32].

4. Toplam olarak C(n,2) kadar karsilastirma yapilir. Ornegi 7 alternatifli bir durum

icin karar verici 21 ayri ikili karsilastirma yapacaktir [32].

5. Bu matrisin en bilyiik 6zdegerine karsilik gelen 6zvektor matrisi AHP’de agirlik

veya Oncelik vektorii olarak adlandirilir [32].

6. A matrisinin kosegen degerleri 1’e esittir [32].

3.2.5. AHP’nin teorik temelleri

Saaty tarafindan literatiire kazandirilan bu yontem bir dizi aksiyom ve teoremlerden

olusmaktadir.

Aksiyomlar: Aksiyom 1 (karsilik olma): Eger bir a kriteri b kriterine gore x kez daha

onemli ise, b kriteri de a’ya gore 1/x kez daha 6nemlidir. ajj=x ise a;=1/x’dir.

Aksiyom 2 (homojenlik): ikili karsilastirmalarda a ve b kriterleri igin biri digerine
gore o kez iistlin kabul edilemez. Yani ajz (V i ve j’ler i¢in) dir. Kullanilan dlgek
1-9 araliginda oldugu i¢in a; degerleri de 1/9, 1/8,...,1,...,7,8,9 araliginda bir deger

alacaktir.

Aksiyom 3 (bagimsizlik): Kriterler kendi aralarinda ve alternatiflerden bagimsizdir.
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Aksiyom 4 (beklenti): Bir karar problemi hiyerarsik yapida sunulabilir.

Teoremler: Teorem 1: A matrisinin 6zdegerleri Ai (i=1,2,...,n) olarak gosterilsin. Bu

0zdegerler asagidaki esitligi saglarlar.
k=1 AiM=0 j#k i¢in (3.19)

Teorem 2: A=(ajj), ajj= aji'l olmak iizere pozitif degerli ve nxn boyutlu bir kare matris

olsun. A Amac=n ise tam tutarhdir.

Teorem 3: Ikili karsilastirma matrisi tam tutarli ise matrisin ¢esitli derecelerden
giiclinii hesaplamak olduk¢a kolaydir. n, aktivite sayisin1 ve k’da istenilen kuvveti

gostermek lizere; Af=n"' A esitliginden elde edilir.
3.2.6. Oncelik veya agirlik vektérlerini hesaplama yontemleri

Ikili karsilastirma veya yargi matrisi olusturulduktan sonra izleyen asama oncelik
veya agirlik vektorlerinin hesaplanmasidir. AHP metodolojisine gore karsilagtirma
matrisinin 6zdeger ve 6zvektorleri oncelik sirasini belirlemeye yardimci olur. En
biiylik 6zdegere karsilik gelen 6zvektor oncelikleri belirlemektedir. A matrisinin en
bliylik 06zdegeri Amax olarak ele alimirsa, W Oncelik vektorii olmak iizere;
(A-Amax)W=0, denklem sisteminin ¢oziimii ile elde edilir. Ancak bu denklem
sisteminin 6zdeger ve 6zvektorlerini hesaplamak 6zellikle biiylik boyutlu matrisler

(n>5) i¢in ¢cok karmagik ve zaman alicidir.

Uygulamalarda, yukaridaki denklem sisteminin ¢6ziimii yerine yaklasik ¢oziimler
Oneren ve hesaplamasi daha kolay olan yontemler tercih edilir. Bu yontemlerden

bazilar1 agagida agiklanmustir.

A, karsilastirma matrisinin her bir satirindaki elemanlar toplanir. Daha sonra her

satirin toplam1 genel toplama bdliinerek normallestirilir. Bdylece olusturulan
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vektordeki ilk eleman, ilk aktivitenin onceligini, ikinci eleman ikinci aktivitenin

onceligini gosterir ve bu sekilde sirasiyla diger elemanlarda ayni anlam tasir.

Tam tutarh bir karsilastirma matrisi icin Saaty, 6ncelikleri belirlemede herhangi bir j,
(=1,2,...,n) kolonun normallestirilmesinin yeterli olacagim1 sdylemektedir. Her
siitundaki elemanlar toplanarak bu toplamlarin tersleri alinir. Daha sonra her ters

rakam, bu ters rakamlarin toplamina boliinerek normallestirilir.

Her satirda bulunan n eleman birbiriyle ¢arpilir ve n. dereceden kokii alinir. Daha
sonra sonuclar diger metotlarda oldugu gibi normallestirilir [35]. Bu yontem n<3 i¢in

0zdeger ve 0zvektor yontemi ¢oziimii ile ayn1 sonuglar1 vermektedir.

Her bir kolon kendi i¢inde normallestirilir ve daha sonra her bir satir ilizerinden

ortalamalar elde edilir [35].

A matrisinden segeneklerin dncelik degerlerini elde etmek i¢in yukarida belirtildigi
gibi birgok yol vardir. Oz deger yaklasimi kesin ¢dziimii vermektedir. Ancak;
ozdeger ve Ozvektdrlerin goziimleri kolay olmamaktadir. Ozellikle n degerinin
boyutu ¢oziimii giiglestirmektedir. Gergekte n>5 icin genelde acgik cebirsel ¢oziimler
bulunamayabilir. Bes ve daha yiiksek derecede polinomial denklemlerin ¢oziimii
gerekmektedir. Bundan dolay1 6zdeger ve 6zvektorler yaklasik olarak ¢oziilmektedir.
Saaty’ye gore Ozdeger vektorlerinin ¢oziimi, ikili karsilastirma matrisinden
onceliklerin en iistiiniinii elde etmede iyi bir yaklagimdir. Ozdeger vektorleri igin

¢ozlim asagidaki adimlarin yapilmasiyla elde edilir.

1. Adim: En iyi ¢ozimi elde etmenin kisa yolu karsilastirma matrisinin

kuvvetlerini alarak biiyiitmektir. Bunun i¢in her defasinda matrisin karesi alinir.

2. Adim: Satir toplamlar1 hesaplanir ve normallestirilir. Bu vektor en iyi ¢oziimii

verme Ozelligine sahiptir.
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3. Adim: Ardistk adimdaki satir toplamlar1 arasindaki fark ¢ok kiiciikse
hesaplama sonlandirilacaktir. Burada karsilastirma matrisinin elemanlar1 4 dijitli

olarak yazilip hesaplamalar yapilirsa 1’den fazla iterasyona gerek olmadigi goriiliir.

Yukarida anlatilan yontemler arasinda c¢ok farkliliklar yoktur. Tek fark hesaplama

kolaylig1 saglamalaridir.

3.2.7. AHP’de fayda / maliyet analizi

Maliyetler, cogu karmasik kararlarda siirece ilk andan itibaren dahil edilebilecekleri
halde, alternatiflerin AHP ile hesaplanan faydalarina kadar kapsam veya hesaplama
dis1 tutulabilirler. Baska bir ifadeyle; maliyet ayr1 bir yap1 olarak degerlendirilebilir.
Bir programin veya alternatifin faydasi ne kadar yiliksek olursa olsun eger maliyet
kisit1 buna izin vermiyorsa ilgili alternatif ¢6ziim disidir. Yararla birlikte maliyetleri
tartisma bazen dogrusal cevaplar ve gelecek i¢in bir¢ok politikayr beraberinde
getirebilir. AHP her bir alternatifin yararlarin1 belirlemek igin bir yap1 saglar.
Fayda / Maliyet oran1 = Fayda / Maliyet esitliginden elde edilir [32]. Esitlikteki
maliyetlerin normallestirilmesi karsilastirma i¢in daha uygun olmaktadir.
Fayda / maliyet analizi sonuglarina gére, AHP uygulamalarinda fayda/maliyet orani

en yiiksek olan alternatif tercih edilir.

3.2.8. Tutarhlik indeksi ve rasgele indeks

Hesaplama islemlerinin sonucunda elde edilen oncelik vektorlerinin tutarliliginin
kontrolii yapilabilir. Karsilastirma matrisinin tutarliligini  hesaplayabilmek ig¢in
ozvektdr yontemi biiyiik kolaylik saglamaktadir. Ikili karsilastirma matrisinin aj;
girdilerindeki degisiklikler matrisin en biliyiikk Ay 0zdegerinde de degisime neden
olur. Bundan dolay1 An.-n farkli bir tutarhilik Olgiisii vermektedir. Karsilastirma
matrisinin biiyiikliigiiyle (n) bu l¢iimiin normallestirilmesi Tutarlilik Indeksi (T.I)

olarak tanimlanmistir [36].
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T.i=Amax-n/n-1 (3.20)

Saaty ve arkadaslar1 bir tutarlilik oran1 hesaplayabilmek i¢in bir Rasgele indeks (R.I)
serisi olugsturmuslardir. Bu rasgele indeks, 1-15 boyutlu matrislerin her bir boyutunda
ogeleri 1/9, 1/8,...,1,....8 ve 9 olan 100’er karsilikli degerli matris rasgele olarak
doldurularak T.I degerleri hesaplanmistir. Daha sonra her bir boyut i¢in bu tutarlilik
indekslerinin ortalamasi alinarak rasgele indeksler olusturulmustur. Ancak 11-15
boyutlu matrislerin ortalama rasgele indekslerine diizensiz artiglar gergeklesmistir.
Matris boyutu arttik¢a rasgele indekslerin de artmasinin beklenen bir sonu¢ olmasi
nedeniyle, matris boyutu 11-15 olan matrisler i¢cin 500’er rasgele ikili karsilagtirma
matrisleri olusturularak hesaplamalar tekrar edilmistir. Tutarlilik oran1 (TO) ise
eldeki tutarlilik indeksinin ayni boyuttaki matrise karsilik gelen rasgele indekse

oranlanmasidir [28].

T.O=T.i/RI (3.21)

Tutarlilik oraninin %10’dan kiigiik olmas1 onerilir. Ciinkii teorik olarak olusturulan
100 ve 500’erlik ikili karsilastirma matrisleriyle elde edilen tutarlilik oranlar1 %10 ve
altinda ¢ikmistir. Bundan dolay1 %10, tutarlilik orami ig¢in iist sinir olarak kabul
edilmistir [27]. Ama uygulamalarda bu oran i¢in %?20’ye varan tolerans kabul
edilmektedir. Eger tutarlilik oran1 %10’dan daha biiyiikse karar vericilerin tutarlilik
oranini istenilen seviyeye diislirmek icin yargilarim1 yeniden gozden gegirmeleri
gerekmektedir. Bunun i¢in duyarlilik analizi yapilarak sorun ortadan kaldirilmaya

calisilir. Cizelge 3.4’de n’e gore rasgele tutarlilik indeksleri verilmistir.

Cizelge 3.4. Rasgele indeks sayilari [27]

n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
15

RI.O 0 052 089 1,11 1,25 1,35 1,40 1,45 1,49 1,51 1,54 1,56 1,57
1,58
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3.2.9. Grup kararlari, geometrik ve aritmetik ortalama

AHP’de kararlar1 bir kisinin degil de birden ¢ok kisinin 6rnegin iki kiginin aldigi
varsayilsin. Gergekten de bir kisinin karar vermesi dogru bir yaklagim degildir. Grup
tiyelerinin degerlendirmelerinden tek bir yargi nasil elde edilecek? Bir degerlendirme
karsisinda birinci kisi 4, ikinci kisi 3 hiikiimlerini vermis olsun. Boylelikle karsi
gelme degerleri olarak 1/4 ve 1/3 degerleri elde edilecektir. Bu degerlerden tek bir
hiikiim ¢ikarmak gerekmektedir. Cok az da olsa bazi arastirmacilar bunun igin
ortalamay1 kullanmaktadirlar. Gergekte aritmetik ortalama kesinlikle tutarli degildir.

Bu islem icin geometrik ortalama tam tutarhdir.

Yukaridaki ornekte 4+3=7 dir. Toplamin karsilik degeri 1/7°dir, oysa karsiliklarin
birlikte toplam1 1/4+1/3=7/12"dir. 1/7#7/12 esitsizliginden de acik¢a gorildigi gibi
aritmetik ortalama grup yargilarini tek bir hiikiim olarak birlestirmede uygun bir

yaklagim degildir [32].

3.2.10. Literatiir arastirmasi

Frances ve Harker (1999), yaptiklar1 ¢calismada AHP ile toplam proses performansi

Olctimiinii gergeklestirmislerdir [37].

Escobar ve Jimenaz (2000), yaptiklar1 ¢alismada AHP’de karsilikli dagitimi
incelemisler ve verilen oncelikler temelinde en iyi dagitim planinin ¢ikarilabilecegini

iddia etmislerdir [38].

Bevilacqua ve Braglia (2000), yaptiklar1 ¢alismada bakim stratejilerinin se¢imi igin

AHP’yi uygulamislardir [39].

Badri (2001), yaptig1 ¢alismada kalite kontrol sistemleri i¢in amag¢ programlamay1 ve
AHP’yi birlikte incelemis ve bu iki yontemin birlesimi olan bir model gelistirmistir

[40].
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Tam ve Tummala (2001), telekom endiistrisinin tedarik¢i se¢imi problemine AHP’yi
uygulamiglar ve yapilan uygulamanin farkli kriterler temelinde farkli sektorler igin

uygulanabilir bir yaklasim oldugunu belirtmislerdir [34].

Chan ve Lau (2001), yaptiklar1 caligmada malzeme ve ekipman se¢im sisteminin

dizayni i¢in AHP ile uzman sistemlerin entegrasyonunu saglamiglardir [41].
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4. ENDUSTRI UYGULAMASI VE SONUCLARI

Personel secim probleminde PROMETHEE yonteminin kullanilmast ile gelistirilen
yeni yontemin uygulamasi Antalya da evsel kimyasallar iireten bir firmada
yapilmistir. Uygulamanin yapilacagi firmada iiretim departmanina iiretim planlama
miihendisi alinacaktir. Firmada yapilan ¢alisma neticesinde is tanimlar1 incelenmis,
insan kaynaklar1 ve tiretim departmanlar1 yoneticileri ile miilakat yapilmistir. Tiim bu
veriler kullanilarak, alinacak olan personelin sahip olmasi gereken nitelikler ve bu
pozisyonun On sartlar1 belirlenmistir. Belirlenen 6n sartlar ve genel nitelikler asagida

siralanmustir.

4.1. On Sartlar

e Egitim: Universitelerin makina veya endiistri miihendisligi bdliimlerinden mezun

olmalidir.

Yas: 30 yasin1 gegmemis olmalidir.

Askerlik: Erkek adaylar askerlik hizmetini tamamlamis olmalidir.

Saglik Sorunu: Saglik sorunu olmamalidir.

Adli Sicil Kaydi: Adli sicil kaydi olmamalidir.

e Fazla Mesai ve Vardiya: Gerektiginde fazla mesaili ve vardiyali ¢alismay1 kabul

etmelidir.

e Yabanci Dil: Yabanci dili ingilizce olmalidir.

e Bilgisayar: Microsoft(MS) Office programlarini bilmelidir.
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4.2. Genel Nitelikler

Universitelerin makina veya endiistri miihendisligi boliimlerinden mezun olmak.
e (Cok iyi derecede ingilizce bilmek.

e MS office programlarinini ¢ok iyi derecede kullanabilmek.

e Uretim planlama konusunda 1 - 2 y1l deneyimli olmak.

e lyi derece de sdzlii ve yazil ifade becerisine sahip olmak.

e Analitik diislince yapisina sahip olmak.

e 30 yasini asmamamis olmak.

e Erkek adaylar icin askerlik hizmetini tamamlamis olmak.

4.3. Kriterlerin Belirlenmesi

On sart ve genel niteliklerin tespitinin ardindan, aday:r PROMETHEE metodunu
kullanarak degerlendirebilmek icin degerlendirme kriterleri tespit edilmistir. Bu
kriterler belirlenirken is tanimlari, 6n sart ve genel nitelikler, isi yaparken
kullanilmast gereken ara¢c ve gerecler ve ¢evre kosullart bilgilerinden
faydalanilmistir. Bahsi gegen bilgiler kullanilarak bilgisayar bilgisi, yabanci dil
bilgisi, deneyim, sozlii ve yazili ifade becerisi, {icret talebi, analitik diisiinebilme ve
diiriistliik kriterlerinden ibaret olan 7 adet kistas ¢alismamizda kullanilacak kriterler

olarak belirlenmistir.

Ise alim siireci {i¢ asamadan olusacaktir. Firmaya basvuran adaylar &ncelikle Is Talep

Formu dolduracaklardir. ikinci asamada on sartlara uygun olmayan adaylar
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elenecektir. Diger adaylar miilakata cagrilacaklardir. Son asamada ise is talep
formundan elde edilen; bilgisayar bilgisi, yabanci dil bilgisi, deneyim, {icret talebi,
analitik diisiinebilme kriterleri ile miilakat sonucunda netlesecek olan diiriistliik ve
yazili ve soOzli ifade becerisi kriterleri PROMETHEE metodunda kullanilarak

siralama gergeklestirilir.

4.4. Is Talep Formunun Olusturulmasi

Kriterlerin tespit edilmesinin ardindan 6n sartlar ve kriterleri igeren bir Is Talep
Formu hazirlanmistir. Hazirlanan bu form 8 boliimden olusmaktadir. Adaylarin ilk
boliimde kimlik bilgileri, ikinci boliimde 6grenim durumu, ii¢lincii boliimde yabanci
dil bilgisi, dordiincii béliimde bilgisayar bilgisi, besinci boliimde deneyimleri, altinci
boliimde referanslari, yedinci boliimde diger bilgileri ve son boliimde de birkag
climle ile kendisini tanitmasi ve bu pozisyona ne ic¢in basvurdugunu kisaca

aciklamas istenmistir. Hazirlanan s Talep Formu 6rnegi Ek-1"de goriilmektedir.

Kimlik bilgileri béliimiinden, adaylarin askerlik durumu ve yasinin 6n sartlara uyup

uymadigina ulasilmaktadir.

Ogrenim durumu béliimiinden, lisans egitimini tamamladig1 boliimiin, belirlenen 6n
sarta uygunlugu, mezun oldugu okullar1 normal siirede tamamlayip
tamamlayamadig tespit edilir ve en son mezuniyet derecesi ise analitik diisiince

kriterinin girdileri olarak kabul edilir.

Yabanci dil boliimiinde yabanci dilinin ingilizce olup olmadigi belirlenmektedir.
Ingilizce ise okuma, yazma ve konusma alt dallarinin 1 ile 10 arasinda bir say1 ile
puanlanmasi istenerek buradan yabanci dil bilgisi kriteri i¢in gerekli olan veriler elde

edilmektedir.

Bilgisayar bilgisi boliimiinde office progamlarini bilip bilmedigi, biliyorsa ne kadar
bildiginin tespiti icin 1 ile 10 arasinda bir say1 ile puanlamasi istenmektedir. Bu

puanlama ile elde edilen veriler bilgisayar bilgisi kriteri i¢in kullanilir.
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Deneyim boliimiinde adaylarin bundan 6nce calistiklar1 yerleri sondan baglayarak
yazmalar1 istenmektedir. Is deneyimlerinden iiretim planlama ile ilgili deneyimler
dikkate alinarak toplam caligma siiresine gore deneyim kriteri i¢in gerekli olan

veriler elde edilmektedir.

Referanslariniz boliimiinde adaylarin referans bilgileri kontrol edilerek ilgili kisilerle
irtibata gegilmektedir. BOylece adaylar hakkindaki referans goriisleri adaymn ise

alimindan 6nce belirlenmis olur.

Diger bilgiler boliimiinde adaylarin adli sicil kaydi, saglik sorunu, fazla mesai yapip

yapamayacagi on sartlarina cevaplar alinmaktadir.

Ayrica en son ¢alistigl yerde aldig licret ve talep ettigi ilicret bilgisi sorgulanarak
ticret talebi kriteri i¢in gerekli veriler elde edilir. En son boliimde ise adayin yazili

ifade becerisi dl¢iilmeye ¢alisilmistir.

Tim bu boliimlerin sonunda adaylarin verdikleri yanitlarin tam ve dogru oldugunu,
yanlis ve eksik beyanlarinda ise alindiklar1 takdirde her hangi bir ihbar ve tazminata
gerek olmaksizin islerine son verilecegini ve bu yiizden firmanin ugrayabilecegi her
tiirlii zarar ve ziyani tazmin edeceklerini kabul ettiklerini beyan ederek formun altina

imza atmalar1 istenmistir.

On sartlara uyan adaylar miilakata alimir ve miilakat neticesinde miilakati yapan
uzmanlar tarafindan adayin so6zlii ifade becerisi 6l¢iiliir. Yazili ve sozlii ifade becerisi
kriteri; Is Talep Formunun degerlendirilmesi sonucunda puanlanan yazili ifade
becerisi ile miilakat neticesinde ortaya c¢ikan sozlii ifade becerisi puanlarinin

toplaminin ortalamasindan olusur.

Ayrica Is Talep Formundaki bilgilerle miilakatta sorulan sorulara verilen yamitlar
karsilastirilarak tutarli olup olmamasina gore diriistliik kriteri yine uzmanlar

tarafindan puanlanmistir.



4.5. ilan ve On Eleme

Belirlenen genel nitelikleri igeren ilan yiiksek tirajli bir gazeteye verilmistir. [lanin
altina firma adres ve telefon bilgisi verilerek bagvurularin sahsen fotografli bir adet

0zgegmisle yapilmasi istenmistir. Boylelikle hem keyfi basvurular 6nlenmis hemde

hazirlanan basvuru formunun adaylar tarafindan doldurulmasi temin edilmistir.

ki haftalik siirenin ardindan firmaya bu pozisyon ile igili 18 adet basvuru
yapilmistir. Bu adaylarin 6n sartlara bagli olarak sahip olduklar1 6zellikler,

doldurmus olduklari s Talep Formundan tespit edilerek asagidaki gibi listelenmistir.

Cizelge 4.1. On sartlara gore aday dzellikleri

Adli Fazla
Saghk Sicil Mesai ve | Yabanci
Aday | Egitim | Yas| Askerlik | Sorunu | Kaydi Vardiya Dil Bilgisayar
1 Endiistri |25 |- Yok Yok Yapabilir Ingilizce | MS Office
2 Makine |25 |Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce | MS Office
3 Endiistri |23 | Tecilli Yok Yok Yapabilir | ingilizce | MS Office
4 Isletme |26 |- Yok Yok Yapamaz Ingilizce | MS Office
5 Makine |27 |Tamamlandi | Yok Yok Yapabilir Ingilizce | MS Office
6 Endiistri |24 | Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce | MS Office
7 Endiistri |25 | Tamamland1 | Yok Yok Yapabilir Ingilizce | MS Office
8 Endiistri |23 | Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce | MS Office
9 Endiistri |24 | Tecilli Yok Yok Yapabilir | ingilizce | MS Office
10 Makine |25 |- Yok Yok Yapamaz Ingilizce | MS Office
11 Endiistri |26 | Tamamland1 | Yok Yok Yapabilir Ingilizce | MS Office
12 Endiistri |25 | Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce | MS Office
13 Makine |24 |Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce | MS Office
14 Endiistri |23 | Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce | MS Office
15 Makine |31 |Tamamlandi | Yok Yok Yapabilir | ingilizce | MS Office
16 Endiistri |26 |- Yok Yok Yapamaz Ingilizce | MS Office
17 Makine |24 | Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce | MS Office
18 Endiistri |24 | Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce | MS Office
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Cizelgede bulunan veriler degerlendirilmistir. Bu degerlendirme sonucunda 10 aday
askerlik hizmetini tamamlamadiklar1 i¢in, 2 aday fazla mesai ve vardiya
yapamayacaklarini beyan ettikleri i¢in, 1 aday yas s astii igin, 1 adayda
isletme mezunu oldugu i¢in elenmistir. Cizelgede 1, 5, 7, ve 11 numarali adaylar 6n
sartlarin hepsini sagladiklarindan bir sonraki asamaya ge¢mislerdir. Bu asamada
adaylar miilakata cagrilmistir ve bu dort alternatif aday daha onceden belirlenmis

olan yedi kriter temelinde degerlendirilecektir.

4.6. Tercih Fonksiyonlarinin Belirlenmesi

Alternatif ve kriterlerin belirlenmesinin ardindan alternatiflerin kriter bazinda
aldiklar1 degerlerin netlestirilmesi ve alternatiflerin hangisinin birbirine tercih
edilecegini ifade eden tercih fonksiyonlarinin belirlenmesi gerekmektedir. Tercih
fonksiyonlari, miilakatlar1 gerceklestiren yetkili uzmanlar ile yapilan caligsmalar

neticesinde belirlenmistir.

Yabanci dil bilgisi kriteri, adaym Ingilizce okuma, yazma ve konusma alt dallarina 1
ile 10 arasinda verdigi puanlarin ortalamasindan olusur. Firma, adayin ¢ok iyi
diizeyde Ingilizce bilgisine sahip olmasmi istediginden ortalamanin altinda olan
adaylara puan vermek istememektedir. Bu ylizden besinci tip fonksiyon tercih

edilmistir.

Bilgisayar bilgisi kriteri, adayin MS office programlarini ne kadar bildigini gdsteren
1 ile 10 arasinda verdigi puandan olusur. Firma adayin ¢ok iyi diizeyde MS office
programlarini kullanabilmesini istediginden ortalamanin altinda olan adaylara puan

vermek istememektedir. Bu yiizden yine besinci tip fonksiyon tercih edilmistir.

Deneyim kriteri, adayin tiretim planlama alaninda toplam deneyimine gore olusur.
Burada kullanilan veri yil verisidir. Firma adaymn iiretim planlama konusunda
deneyimli olmasii istemektedir ancak 1 yila kadar olan tecriibe, 1 ile 2 yil arasi
tecriibe ve 2 yilin tizerindeki tecriibeyi birbirinden ayirmak istemektedir. Bu yiizden

bu duruma uygun fonksiyon dordiincii tip fonksiyon olarak belirlenmistir.
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Sozlii ve yazili ifade becerisi kriteri ikiye ayrilmistir. Yazili ifade becerisi; adaylarin
formun son boéliimiindeki ifadelerinden, sozlii ifade becerisi; milakattaki sozli
beyanlarindan yararlanilarak 1 ile 10 arasinda puanlanmis ve ikisinin ortalamasi
sOzlii ve yazili ifade becerisi puanini olusturmustur. Firma, adayin ortalamanin
istiinde bir ifade yetenegini yeterli gormektedir. Ancak ortalamanin altindaki
puanlar1 da degerlendirmeye almak istemektedir. Bu yiizden ii¢iincii tip fonksiyon

secilmis ve 8 puan ve iistii ayn1 kategoride degerlendirilmistir.

Ucret talebi kriteri, son ¢alisilan yerde alinan iicret ve talep edilen iicret birlikte
degerlendirilerek puanlanmistir. Firma verecegi iicreti minimize etmek istemektedir
ve belirledigi bir licret arali§1 vardir. Bu belirlenen ticret araligi 850 - 1 000 yenitiirk
lirasi(YTL) dir. Bu ticret araligimin altinda talep edenler, bu aralikta olanlar ve bu
ticret araliginin {stiinde talep eden adaylar1 birbirinden ayirmak firmanin talepleri
arasindadir. Ancak firma sadece licret talebine bagli olarak cok kaliteli adaylari
gozden c¢ikarmak istememektedir. Buna uygun fonksiyon dordiincii tip olarak

belirlenmistir.

Analitik diisiinebilme kriteri {iniversite bitirme notu baz alinarak olusturulmustur.
Dort tizerinden hesap edilecek olan bitirme notu analitik diisiince kriterini
olusturdugundan ve her adaym miihendislik bolimii mezunu olmasi dolayisiyla
analitik diistinme kabiliyetine sahip oldugu diisiintildiigiinden bu kriter i¢in altinct tip

fonksiyon tercih edilmistir.

Diiriistliik kriteri miilakat neticesinde netlesen bir kriterdir. Adayin yazili beyanlari
ile szl beyanlarinin birbirine uyumuna gore miilakati yapan uzmanlar tarafindan 1
ile 10 arasinda puanlanan bir kriterdir. Firma bu noktadan hereketle bir insanin
diirtistliigiine karar vermenin zor oldugunu bilmektedir. Bu yiizden puanlama
sonucunda 5 puanin iizerindeki adaylar diiriist kabul edilecektir. 5 puanin altinda ki
adaylar ise diiriist kabul edilmeyecektir. Bu sartlara en uygun fonksiyon ise ikinci tip

olarak belirlenmistir.
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Kriterlere fonksiyonlarin atanmasinin ardindan veri matrisi olusturabilmek igin
gerekli olan tiim veriler, Is Talep Formunun ilgili boliimlerinden ve miilakat
sonucunda uzmanlarin verdigi puanlardan elde edilmis olup asagidaki c¢izelgede

goriilmektedir.

Cizelge 4.2. Kriterlere gore aday puanlamast

Adaylar
Kriterler 1 5 7 11
Okuma 8 9 10 9
Yabanci Dil Yazma 8 9 9 9
Konusma 8 8 8 9
Bilgisayar 10 9 10 9
Deneyim(Y1l) 1 2 0,5 1,5
ffade Becerisi  |->0A0 6 8 8 8
Yazili 7 9 7 8
Ucret Talebi (YTL) Takdir edilen 1 100 | Takdir edilen 1200
Analitik Diisiinme 3,15 3,05 3,21 3.4
Diiriistliik 8 8 8 9

Yukaridaki ¢izelgede adaylarin yabanci dil bilgisi kriteri puani okuma, yazma ve
konusma alt dallarina verilen puanlarin ortalamasindan olusur. Ayrica adaylarin ifade
becerisi kriteri puant da sozlii ve yazili ifade becerilerine ayr1 ayr1 verilen puanlarin
ortamasindan olusmaktadir. Ucret talebi kriterinin karsisinda yer alan takdir edilen
ticret ifadesini kullanan adaylarin ilgili pozisyon i¢in firmanin belirlemis oldugu

ticreti kabul ettikleri varsayilir ve hesaplamalar bu varsayim dogrultusunda yapilir.
4.7. Kriter Agirhiklarimin Belirlenmesi ve Alternatiflerin Siralamasi
Kriter agirliklarinin tespit edilmesi asamasinda kriterlere esit agirlik verilmesi ve

AHP yontemi ile kriterlerin agirliklandirilmasi yontemleri ayr ayri incelenerek elde

edilen sonuglar karsilastirilmistir.
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4.7.1. Kriterlere esit agirhk verilmesi

Uygulamanin bu asamasinda belirlenen tiim kriterlerin isletme hedefleri ve sahip
olunmasi1 gereken genel nitelikler agisindan esit agirlik degerlerine sahip oldugu

kabulii ile hareket edilmis ve agirlik degeri olarak 1 atanmustir.
Kriterlere esit agirliklarin atanmasinin ardindan, yapilan ¢aligmalar sonucunda elde
edilen tim veriler; alternatif adaylar, kriterler, kriter temelinde belirlenen tercih

fonksiyonlar1 ve tercih fonksiyon parametreleri asagida 6zetlenmistir.

Cizelge 4.3. Kriter temelli veri matrisi

Kriterler gzﬁ Adaylar Fonksiyon Tipi | Parametreler
1 5 7 11
Yabanci Dil Enb 8| 8,67 9 9 A% s=5r=10
Bilgisayar Enb 10 9 10 9 \ s=5, r=10
Deneyim(Y1l) Enb 1 2 0,5 1,5 1\ q=1, qg+p=2
Ifade Becerisi Enb 6,5 8,5 7,5 8 11 m=8
q=3850,
Ucret Talebi (YTL) | Enk 850 1100 850 | 1200 v q+p=1000
Analitik Diisiinme Enb 3,15 3,05 3,21 3,4 VI o=3
Diiriistliik Enb 8 8 8 9 1T =5

Alternatiflerin  siralanmasi:  Yukaridaki ¢izelgede tiim verilerin kullanilarak
hesaplamanin yapilabilmesi i¢in, Decision Lab 2000 programi kullanilmistir.
Decision Lab 2000 programi kolay uygulanabilir, etkin ve PROMETHEE metodu

tizerine bina edilmis ¢ok kriterli bir analiz ve karar destek programidir [27].

Alternatif adaylar, kriterler, kriter temelinde belirlenen tercih fonksiyonlar1 ve tercih
fonksiyon parametreleri Decision Lab 2000 programina girilerek asagidaki durum

elde edilmistir.
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o=

Yabanci_dil Bilgisayar Deneyim Ifade_becerizi  Ucret_talehi Analtik_dusunme  Durustiuk
Min/Max Max|m|ze - | Maximize fdaximize fdaximize tdinimize fdaximize Idaximize
Wieight | 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Preference Function | Linear Linear Level YW-Shape Level Gaussian U-Shape
Indiference Threshold | 5.0000 5.0000 1.0000 - 850.0000 - 5.0000
Preference Threshold | 10.0000 10.0000 2.0000 5.0000 10000000 - -
Gaussian Threshald |- ; I ; I 30000 [
Threshald Unit | Ahzolute Ahzolute Ahzolute Ahzolute Ahzolute Ahzolute Ahzolute
Unit Yabanci_dil Bilgizayar Deneyim Ifade_becerizi  Ucret_talebi Analtik_cdusunme  Durustiuk
Tnolu_scay I g.00 10.00 1.00 £.50 850.00 315 g.00
Snalu_zckay I 887 9.00 200 g.50 1100.00 305 g.00
Trolu_scay I 9.00 10.00 050 7.50 &50.00 32 g.00
11nolu_sday I 9.00 9.00 150 g.00 1200.00 3.40 9.00
4 | |\ Scenariol [Scenario2 Fi { 4 1 ﬂ

Sekil 4.1. Decision Lab 2000 tanimlama ve veri girig ekrani

Ustteki sekilde adaylar, kriterler ve kriter temelinde tanimlanan fonksiyonlar,

fonksiyon parametreleri ve her kritere atanan agirliklar goriilmektedir. Tiim verilerin

sisteme girilmesinin ardindan calculate(hesapla) tusu kullanilarak hesaplama

yaptirilir.

Yapilan hesaplama neticesinde pozitif (@ ) ve negatif (@ ) iistiinliikler ve bu

degerlerden elde edilen net iistiinliik (@ ) asagidaki sekilde elde edilmistir.

Preference Flows

ES}|

2
Tnolu_aday | 0.0000
Snolu_sday (L0446
7nolu_aday 0.0060
11nolu_aday 00125

00270

00004
00323
0000

-0.0269
0.0442
-0.02638
0.0095

Sekil 4.2. Pozitif ve negatif iistiinliikler
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Ustiinliiklerin elde edilmesinin ardindan PROMETHEE 1 ile kismi siralama
belirlenmis olur. Pozitif (@ ) ve negatif (& ) iistiinliikler kullanilarak belirlenen

kismi Onceliklere gore yapilan siralama asagida goriilmektedir.

PROMETHEE 2 Complete Ranking FROMETHEE 1 Partial Ranking ]

maxirmun humber of actions' classes: |3 j Drefault |

Thaolu_aday
F+ 0.01

0.03
1 2
Bnolu_aday 11nalu_aday
$+ 0.04 $+ 0.01
$- 0.00 $- 0.00
Tholu_aday
++ 0.00
+- 0.03
1 z 3
0,06 0.00 0.06

Sekil 4.3. PROMETHEE I ile kismi siralama

Kismi oOnceliklere gore yapilan siralamada en iyi aday 5 numarali aday olarak
belirlenmistir. 5 numarali adaymn ardindan, 11 numarali aday gelmektedir. 11
numarali aday, 7 ve 1 numarali adaylardan iistiindiir. 7 numarali aday ile 1 numarali

aday karsilastirilamaz sonucuna ulagilmistir.

Pozitif (@) ve negatif (&) iistiinliikler arasindaki farktan ibaret olan net iistiinliik
(@ = @ - @ ) kullanilarak PROMETHEE 1I ile tam siralama belirlenir. Net

iistiinliik kullanilarak bulunan tam siralama asagida goriilmektedir.
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PROMETHEE 2 Complete Rarking I FROMETHEE 1 Partial Flanking]

-

| 3
Bnoly_aday 7nolu_aday
+ 004 % 003

2 |
11noly_aday
+ 001

4|
Trolu_aday
+ -0.03

0.06

-0.06

Sekil 4.4. PROMETHEE II ile tam siralama

Yapilan tam siralamaya gore en iyi aday 5 numarali adaydir. Diger adaylar 11, 7 ve 1

numarali adaylar seklinde siralanmislardir.

4.7.2. Kriterlere AHP yontemi ile agirhk verilmesi

Belirlenen kriterlere AHP yontemi ile agirlik verilmesi icin birka¢ asamadan olusan
bir yol izlenecektir. Oncelikle uzmanlar ile yapilan calisma neticesinde ikili
karsilagtirma matrisi olusturulmus, ikinci asamada agirliklar hesap edilmis ve tigiincii
asamada ise hesaplanan agirliklarin tutarhiligi hesaplanmistir. Agirlik hesabinin
ardindan, kriterlere esit agirlik verildigi durumdaki asamalar tekrarlanarak uygulama

sonlandirilmistir.

Ikili  karsilastrma — matrisinin ~ olusturulmasi:  1kili  karsilastrma  matrisi

olusturulurken, is tanimi, 6n sart ve genel nitelikler ve firma beklentileri gézontinde
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bulundurulmus, IK yetkilisi ve ilgili bdliim yetkilisi tarafindan birlikte yapilan

calisma ile ikili karsilastirma matrisi olusturulmustur.

Cizelge 4.4. 1kili karsilastirma matrisi

. . Analitik
Yabanci Dil | Bilgisayar | Deneyim | Ifade Becerisi | Ucret talebi | Diisiinme Diiriistliik
Yabanci Dil 1,0000 0,5000 0,2500 2,0000 0,2000 0,5000 0,1667
Bilgisayar 2,0000 1,0000 0,3333 2,0000 0,2500 1,0000 0,2000
Deneyim 4,0000 3,0000 1,0000 4,0000 0,3333 3,0000 0,2500
ifade Becerisi 0,5000 0,5000 0,2500 1,0000 0,2000 0,5000 0,1667
Ucret talebi 5,0000 4,0000 3,0000 5,0000 1,0000 4,0000 0,3333
Analitik Diisiinme 2,0000 1,0000 0,3333 2,0000 0,2500 1,0000 0,2000
Diiriistlitkk 6,0000 5,0000 4,0000 6,0000 3,0000 5,0000 1,0000
Toplam 20,500 15,000 9,167 22,000 5,233 15,000 2,317

Kriter agirliklarimn tespit edilmesi: ikili karsilastirma matrisindeki her bir siitun

degerinin ayr1 ayr ilgili slitun toplami degerine boliinmesi ile normallestirilmis

matris elde edilmistir. Bu matristen hareketle her bir sira toplam degerlerinin

ortalamasi alinarak kriter agirliklari tespit edilmistir.

Cizelge 4.5. Normallestirilmis matris ve kriter agirliklar

Yabanci ifade Ucret Analitik Sira

Dil Bilgisayar | Deneyim | Becerisi | Talebi | Diisiinme | Diiriistliik | Toplam | Agirhk
Yabanci
Dil 0,0488 0,0333 0,0273 0,0909 | 0,0382 0,0333 0,0719 | 0,3438 | 0,0491
Bilgisayar 0,0976 0,0667 0,0364 0,0909 | 0,0478 0,0667 0,0863 | 0,4923| 0,0703
Deneyim 0,1951 0,2000 0,1091 0,1818 | 0,0637 0,2000 0,1079 | 1,0576 | 0,1511
ifade
Becerisi 0,0244 0,0333 0,0273 0,0455 | 0,0382 0,0333 0,0719 | 0,2739 | 0,0391
Ucret
talebi 0,2439 0,2667 0,3273 0,2273| 0,1911 0,2667 0,1439 | 1,6667 | 0,2381
Analitik
Diisiinme 0,0976 0,0667 0,0364 0,0909 | 0,0478 0,0667 0,0863 | 0,4923| 0,0703
Diiriistlitk 0,2927 0,3333 0,4364 0,2727 | 0,5732 0,3333 0,4317| 2,6733| 0,3819
Toplam 1,0000

Tutarlilik oranminin hesaplanmasi: Kriterler arasinda karsilastirma yapilirken tutarl

davranilip davranilmadigini 6lgmek igin tutarlilik orani hesaplanmistir. Tutarlilik

oran1 hesaplanirken dncelikle Ti ve RI degerleri tespit edilmistir.
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Ikili karsilastirma matrisinin her siitunu ilgili agirlikla carpilarak yeni bir matris
olusturulur. Yani birinci agirlik degeri birinci siitun degerleri, ikinci agirlik degeri
ikinci siitun degerleri ile ¢arpilmak suretiyle, yedinci siituna kadar islemler bu

sekilde devam ettirilir ve degerler matrisi elde edilir.

En son olarak yeni olusturulan matrisin her bir kriter i¢in satir toplamlar1 alinmis ve
bu satir toplamlar1 kriter agirliklarina bolinmiistiir. Bulunan degerlerin enbiiyiigii
Amac’dir ve TI formuliinde degerler yerine konulmak suretiyle TI degeri
belirlenmistir. Ayrica rastgele indekste n=7"ye karsilik gelen rastgele indeks degeri

RI degerini olusturmustur.

Cizelge 4.6. Degerler matrisi

Yabanci ifade Ucret Analitik Sira

Dil Bilgisayar | Deneyim | Becerisi | Talebi Diisiinme | Diiriistliik | Toplam | Agirhklar
Yabanc Dil 0,0491 0,0352| 0,0378 | 0,0783 | 0,0476 0,0352 0,0637 | 0,3468 7,0603
Bilgisayar 0,0982 0,0703 | 0,0504 | 0,0783 | 0,0595 0,0703 0,0764 | 0,5034 7,1585
Deneyim 0,1965 0,2110| 0,1511| 0,1565| 0,0794 0,2110 0,0955 | 1,1009 7,2861

ifade Becerisi | 0,0246 0,0352 | 0,0378 | 0,0391| 0,0476 0,0352 0,0637 | 0,2831 7,2330

Ucret talebi 0,2456 0,2813| 0,4533| 0,1957| 0,2381 0,2813 0,1273 | 1,8225 7,6542

Analitik

Diisiinme 0,0982 0,0703 | 0,0504 | 0,0783 | 0,0595 0,0703 0,0764 | 0,5034 7,1585
Diiriistliik 0,2947 0,3516 | 0,6044 | 0,2348 | 0,7143 0,3516 0,3819 | 2,9333 7,6807
Toplam 51,231
Amax 7,6807
T.i 0,1135
R. 1,3500
T.O. 0,0840

Yukarida elde edilen degerler incelendiginde; eldeki tutarlilik indeksinin ayni
boyuttaki matrise karsilik gelen rasgele indekse oranlanmasi sonucunda elde edilen
tutarlilik oran1 0,0840 olarak hesaplanmistir. Tutarlilik oran1 %10’un altinda oldugu
icin karar vericiler tarafindan ortaya konulan yargilar ve karsilagtirmalar tutarlidir

denilir.

Agirliklarin tespit edilmesinin ardindan kriter temelli veri matrisi asagidaki gibi

olusturulmustur.
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Cizelge 4.7. Kriter temelli agirliklandirilmis veri matrisi

Kriterler EEK ) s Ada lar7 0 Fm}[l‘(is;iyon Parametreler Agl{vl;;(lar
Yabanci Dil Enb 8 8,67 9 9 \Y s=5,r=10 0,0491
Bilgisayar Enb 10 9 10 9 \% s=5, r=10 0,0703
Deneyim(Y1l) Enb 1 21 05 1,5 1A% q=1, gtp=2 0,1511
ifade Becerisi Enb 6,5 85 7,5 8 111 m=8 0,0391
Ucret Talebi (YTL) | Enk | 850 1100| 850| 1200 v q=850, g+p=1 000 0,2381
Analitik Diigiinme Enb | 3,15 3,05] 3,21 34 VI o=3 0,0703
Diiriistliik Enb 8 8 8 9 11 =5 0,3819

Alternatiflerin siralanmasi: Alternatifler adaylar, kriterler, kriter temelinde belirlenen

tercih fonksiyonlar1 ve tercih fonksiyon parametreleri ve agirlik degerleri Decision

Lab 2000 programina girilmistir ve asagidaki durum elde edilmistir.

-EE tez-agiriklandiriimis . dlab

Y ahbanci_dil Bilgizayar Deneyim Ifade_becerisi  Ucret_talehi Analitik_dusunn Durustiuk
dinMdzz: daximize hzimize hzcimize hzimize hinimize Iaximize daximize
Weight 0.0431 0.0703 01511 0.0391 0.2381 0.0703 0.3519
Preference Function |Linear Linear Level Y-Shape Level Gau33|an T U-Shape
Indiference Threshaold | 50000 5.0000 1.0000 - &50.0000 - 5.0000
Preference Threshaold | 10,0000 10.0000 2.0000 §.0000 1000.0000
Gaussian Threshold - - - - - F.0000
Threshald Unit Ahzolte Ahzolute Ahzolute Ahzolate Ahzolate Ahzolute Ahzolte
Linit Yahanci_dil Bilgizayar Dreneyim Ifade_becerisi  Ucret_talehi Analtik_dusunme  Durustiuk
Anolu_aday I .00 10.00 1.00 g.50 g50.00 315 .00
anolu_aday I .67 9.00 200 §.50 1100.00 303 .00
Tnolu_aday I .00 10.00 0.50 7.50 830,00 vy | .00
1 niolu_sday I 9.00 9.00 1.50 g.00 1200.00 340 9.00
TlT‘\Scenarim ,(ScenTzf | 4 | » |

Sekil 4.5. Decision lab 2000 tanimlama ve veri giris ekranmi (agirhiklandirilmis)

Tiim verilerin sisteme girilmesinin ardindan pozitif ve negatif istiinliikler

hesaplanmistir. Hesaplanan pozitif ve nagatif {istlinliikler asagida goriilmektedir.
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Preference Flows x

b o - =]
Anolu_aday 00074 -0.0074
anolu_sday d 00002 0.0307
Trolu_aday 0.0017 00277 -0.0260
11 nolu_scay 0.0035 0.0005 0.0027

Sekil 4.6. Pozitif ve negatif listlinliikler (agirliklandirilmis)

Pozitif ve negatif stiinliikklerin hesaplanmasinin ardindan kismi onceliklere gore

yapilan siralama asagidaki gibidir.

PROMETHEE 2 Complete Ranking PROMETHEE 1 Partial Ranking ]
maximum nurmber of actions' claszes: |3 ﬁ Default |
Tnolu_aday
++ 0.00
0.01
1 2
Broly_aday 11nohy_aday
++ 0.03 £+ 0.00
| [#- 000 | [#- o000
Triolu_aday
i 2 3 4
0.08 0.00 005

Sekil 4.7. PROMETHEE I ile kismi siralama (agirliklandirilmais)

Kismi siralama neticesinde belirlenen sartlar altinda 5 numarali aday digerlerine
tercih edilmektedir. 11 numarali aday ikinci sirada yer alirken, 1 ve 7 numaral

adaylar birbiri ile karsilastirilamaz sonucuna ulasilmistir.
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Pozitif ve negatif dstiinliikler arasindaki farktan ibaret olan net {istlinliik
(@ = @ - @ ) kullamlarak PROMETHEE 1I ile tam siralama belirlenmistir. Net

tistlinliik kullanilarak bulunan tam siralama asagida gortilmektedir.

PROMETHEE 2 Complete Ranking ] PROMETHEE 1 Partial Ranking |

1 | 3 |

Bholu_aday Tholu_aday

+ 003 + -0.01
2| 4|
11naol_aday 7holu_aday
< 0.00 $+ -0.03

005 000 005

Sekil 4.8. PROMETHEE II ile tam siralama (agirliklandirilmis)

Yapilan tam siralama neticesinde 5 — 11 — 1 — 7 siralamasi elde edilmistir.
Hatirlanacag tizere agirlikliklarin 1 olarak belirlendigi ilk kisimdaki siralama da 5 —
11 — 7 — 1 seklinde siralanmigti. Her iki durumda da ilk iki sirada ki adaylarin yerleri
degismemistir. Buna gore mevcut sartlar sabit kalmak kaydiyla en iyi aday 5

numarali aday olarak tespit edilmistir.

4.8. Analiz

Adaylar icin kriterler, agirliklar, kriter temelinde tespit edilen fonksiyonlar ve

fonksiyon parametreleri kullanilarak siralamalar elde edilmistir. Decision Lab 2000
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programi karar vericilere karar vermeden 6nce bulunan bu sonug iizerinde farkli
analizler yapma sansini da vermektedir. Kriterlere AHP yontemi ile agirlik verildigi

durum i¢in yapilan analizlerin bazilar asagida agiklanmustir.
4.8.1. Kriter agirhk analizi

Uygulamamizda belirlenen kriterlere AHP yontemi ile farkli agirliklar verilmisti.
Decision Lab 2000 programi ile herhangi bir kriterdeki agirlik degisiminin
siralamay1 nasil etkileyecegi grafiksel olarak takip edilebilmektedir. Asagida mevcut

durum ve degisiklik sonrasinda ki yeni durum goriilmektedir.

alking Weights »

+
01

oo __
Tnolu_aday Snolu_aday L 11nolu_aday

-0

Yabanci_dil -

Yabanci_dil
Bilgizayar
Deneyim
Ifade_hecerisi
Ucret_talehi
Analitik_dusunme
Durustiuk

0% 10% 20% 30% 40% 50% 0% 70% 0% 90% 100%

Set Ecqual Reset

Sekil 4.9. Kriter agirlik analiz diyagran

Analitik diisiinme kriterinin agirhiginin arttirilmasi neticesinde siralamadaki durum
asagida goriilmektedir. Boylelikle kriter agirliklar1 degistirilmek suretiyle analizler

yapmak miimkiin olabilmektedir.
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alking Weights x
3

0.1

0.0 __W
1nolu_aday anolu_aday nolu_aday 11nolu_aday

-0.1
Analitik_dusunme j
Yabanci_dil [} 2%
Bilgizayar (B 3%
Ceneyim B%
Ifade_hecerisi N2%
Llcret_talehi 10%
Analiik_dusunme 1 62%
ourustiok [ (5%
}
0% 10% 20% 30% 40% 20% £0% 70% 80% an%. 100%

Set Ecjual ‘ Reset Upctate:

Sekil 4.10. Kriter agirlik durumuna gore alternatif degisim diyagrami

4.8.2. Duragan aralik analizi

Bu analiz yontemi kullanilarak kriter agirliklarinin hangi aralikta degistigi taktirde

siralamanin degisebilecegi goriilmektedir.

Stability Intervals »

Stability Level: |4—j first actions [ Autclewvel
Weight Interval % Wizight % Interval
hin Mz Mir Mz
Yabanci_dil 0.0451 0.0000 Infinity 4.91% 0.00% 100.00%
Bilcisayar 0.0703 0.0000 Infinity 7.03% 0.00% 100.00%
Ceneyim 01511 0.0395 Infinity 1511% 4.44% 100.00%
Ifade_becerisi 0.0351 0.0000 01507 3.91% 0.00% 13.56%
Ucret_talehi 0.2351 0.0000 Infinity 23851% 0.00% 100.00%
Analitik_dusunme | 0.0703 0.0000 4 0609 7.03% 0.00% 1.37%
Cuiruistiuk 0.3319 0.0000 Infinity 3519% 0.00% 100.00%

Sekil 4.11. Duragan aralik analiz diyagrami
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Yukarida goriildiigii gibi deneyim kriteri agirhigina 0,0395’in altinda veya ifade
becerisi kriteri agirhigina 0,1507’nin {istlinde veya analitik diisiinme kriteri agirligina
4,0609’un iizerinde bir deger atanirsa siralama degisecektir. Diger durumlarda

mevcut siralama degigsmeden sabit kalacaktir.
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5. SONUC VE ONERILER

Isletmelerin bulunduklari sektérde basarili olup olmamalarini etkileyen en énemli
faktor isgiictidiir. Thtiyacin dogru tespit edilememesi, genel niteliklerin ve kriterlerin
dogru belirlenememesi ve etkin bir personel se¢im silirecinin gerceklestirilememesi

isletmelerin son derece ciddi maliyetlerle kars1 karsiya kalmasina sebep olacaktir.

Gilintimiizde dogru personelin bulunabilmesi i¢in isletmelere yardimct olan bir ¢ok
kaynak vardir. 1K siteleri ve gazeteler vasitasiyla verilen ilanlara ¢ok fazla sayida
basvuru yapilmaktadir. Bu ¢ok sayida aday isgéren arasindan dogru personelin
secilmesi problemi ¢ok kriterli énemli bir problem olarak IK profesyonellerini

beklemektedir.

Bu ¢alismada, ¢ok kriterli se¢cim ve siralama problemlerine ¢oziim tiretmek iizere
gelistirilmis olan PROMETHEE yontemi personel se¢im problemine uygulanmstir.
Basvurular sonucunda, isgorenler arasindan dogru personelin segilmesi i¢in alternatif
bir yontem gelistirilmistir. Isletme gereksinimleri ve ilgili rol profilinin tanimi ve
icerigi gdz Onilinde bulundurularak belirlenmis olan 6n sartlar ve kriterlere gore

alternatifler degerlendirmeye alinmstir.

Biitliin bunlarin ardindan iki farkli durum i¢in islemler yapilmistir. Birinci durumda
kriterlere agirlik degeri olarak hepsine esit olacak sekilde 1 degeri atanmustir.
Agirliklar atanmis ve 6n elemeden gegen adaylar i¢in kriter temelinde puanlamalar
yapilmugtir. Ikinci durumda ise kriterlere AHP yontemi kullanilarak farkli atamalar
yapilmistir. Bu atama yapilirken takip edilen yontem detayli bir bigimde

agiklanmustir.

Her bir durum i¢in ayr1 ayri olacak sekilde kriterler, kriter agirliklar1 ve alternatifler
Decision Lab 2000 programina girilmis ve tam ve kismi siralamalar tespit edilmistir.
Ayrica elde edilen durumlar i¢in Decision Lab 2000 programi kullanilarak kriter

agirlik analizleri yapilmis ve hangi durumlarda siralamanin nasil degisecegine dair
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sonuglar elde edilmistir. Her iki durumda da kriter agirliklarii degistirerek

siralamay1 degistirmek miimkiindiir.

Gelistirilen bu alternatif yontemin basarilt bir bi¢cimde uygulanabilmesi igin

asagidaki sartlar saglanmalidir.

e Personelde aranan kriterler dogru bir bigimde tespit edilmelidir.

e Kiriterlerin goreceli onemleri isletme gereksinimlerine uygun bigimde kriter

agirligt seklinde tespit edilmelidir.

e Atanan agirliklarin kendi i¢inde tutarliliklar tespit edilmelidir.

e Her bir kriter i¢in uygun tercih fonksiyonlar1 ve tercih fonksiyon parametreleri

tanimlanmalidir.

Yapilan bu ¢alisma ile personel se¢im problemi, ¢ok kriterli siralama yontemlerinden
olan PROMETHEE yo6ntemi ile ele alinmistir. Diger siralama yontemlerine ek olarak
tam ve kismi siralamalar elde edilmistir. Ayrica bu yontem ile her bir kriter i¢in
farkl1 bir tercih fonksiyonu belirlemek miimkiin olmaktadir. Bulunan sonuglar
lizerinde yapilan c¢esitli analiz calismalar1 ile siralamanin kriter agirligina gore
esnekligi tespit edilmistir. Ayrica c¢ok kriterli se¢im problemlerinden olan
PROMETHEE ve AHP yontemleri ayni algoritmada birlestirilerek bilimsel temel
kuvvetlendirilmistir. Bu {stiinliikleri ile personel se¢im siirecinin etkinligi,

objektifligi ve dogrulugu arttirilmaya ¢alisilmistir.
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