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BULANIK COK KRITERLI KARAR VERME YONTEMI
ILE ETKIN PERSONEL SECIMINE YONELIK BIR
BANKA UYGULAMASI
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Endiistri Miihendisligi Anabilim Dali
Endiistri Miihendisligi Tezli Yiiksek Lisans Programi
Dr. Ogr. Uyesi Hiiseyin Yener
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Isletmeler iglerinde bulunduklari yerel veya kiiresel rekabet ortaminda
faaliyetlerine devam edebilmek amaciyla, periyodik olarak artan bir ivmeyle nitelikli
personellerin isletme biinyesine katilmasina gereksinim duymaktadirlar. Insan kaynaklari
departmani tarafindan personel se¢im siireci; se¢im agamasindan karar verme asamasina
kadar segilen dogru kisiyi igletme biinyesi igerisinde dogru pozisyonda gdrevlendirme
agisindan oldukca dénemli ve hassas bir konudur. Isletmeler acisindan éneme sahip olan
personel seciminde ve personellerin sahip olduklar1 yetkinliklerin tespit edilerek one
cikartilmasinda, literatiir kapsaminda farkli otonom karar verme mekanizma ve
modelleme sistematikleri kullanilmaktadir. Bu modellemeler dahilinde insan kaynaklari
gibi siibjektif veri akisina sahip yapilarin skaler, niimerik ve kantitatif veri setine
donilisiimiinli saglayan analitik hiyerarsi sistemi ve bu sistemin gelistirilmis versiyonu

olan bulanik analitik hiyerarsi sistemi 6nemli bir yer tutmaktadir.

Analitik Hiyerarsi Sistemi (AHS) ve Bulanik AHS; yiiksek 6rnek sayisina sahip
veri setleri icerisinde, kriterlere gore degerlendirilmesi gereken alternatiflerin, hangisinin
secilecegine karar verilmesinde oldukga etkili bir metodolojiler zincirleridir. Ozellikle
insan kaynaklar1 departmaninda yer alan uzmanin farkli personel adaylari i¢in verdigi
kararlar, kisith siire i¢inde ve adayin potansiyelini tam olarak yansitamamasi kaynakli
degismektedir. AHS ve B-AHS yontemleri, siibjektif kararlar1 niimerik hale getirerek
adaylar arasinda bir siralama ve alternatifleri karsilastirma imkéani saglamaktadir. Bu

yiiksek lisans tez ¢alismasi kapsaminda bir banka biinyesine katilacak personellerin

\



secimine yonelik 250 kisilik aday veri seti tizerinde AHS ve B-AHS yontemlerinin
uygulanmasi ile adaylarin degerlendirilmesine farkli bir bakis agisi1 getirilerek, hiyerarsi
sistematigine uygun bir sekilde yetkinliklerinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik kapsamli bir

calisma gerceklestirilmistir.

Anahtar Sozciikler: 1. Personel Se¢imi 2. Analitik Hiyerarsi Sistemi 3. Bulanik Analitik
Hiyerarsi Sistemi 4. Insan Kaynaklar1 Planlamas: 5. Insan Kaynaklari Karar Verme

Sistematigi
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ABSTRACT

A CASE STUD ON A PRECISE STAFF SELECTION USING
FUZZY MULTI-CRITERIA DECISION-MAKING
METHODOLOGY ON A BANK APPLICATION

Istem Keser
Master /Thesis
Department of Engineering and Natural Sciences
Industrial Engineering Master's Program with Thesis
Asst. Prof. Hiiseyin Yener
Maltepe University Graduate School, 2022

In order to continue their activities in the local or global competitive environment
they are in, businesses need qualified personnel to join the business with an increasing
momentum periodically. Personnel selection process by the human resources department;
It is a very important and sensitive issue in terms of assigning the right person selected in
the selection stage to the decision-making stage in the right position within the enterprise.
Different autonomous decision-making mechanisms and modeling systematics are used
in the literature, in the selection of personnel, which is important for businesses, and in
identifying and highlighting the competencies of the personnel. Within these models, the
analytical hierarchy system, which leads the transformation of subjective data flow
structures such as human resources into scalar, numerical and quantitative data sets, and
the fuzzy analytical hierarchy system, which is the developed version of this system, have

an important place.

Analytical Hierarchy System (AHS) and Fuzzy AHS’s are a very effective chain
of methodologies in deciding which alternatives should be evaluated according to criteria
among datasets with high sample numbers. In particular, the decisions made by the expert
in the human resources department for different personnel candidates vary due to the
limited time and the full reflection of the candidate’s potential. AHS and B-AHS methods

vii



provide a ranking among candidates and the opportunity to compare alternatives by

making subjective decisions numerical.

Within the scope of this master's thesis study, a different perspective was brought
to the evaluation of candidates by applying AHS and B-AHS methods on a 250-person
candidate dataset for the selection of personnel to join a bank, and a comprehensive study
was carried out to reveal their competencies in accordance with the hierarchy systematic.

Keywords: 1. Personnel Selection 2. Analytical Hierarchy System 3. Fuzzy
Analytical Hierarchy System 4. Human Resources Planning 5. Human Resources

Decision Making Systematic
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BOLUM 1. GIRiS

Giliniimlizde yasamsal ve yonetsel fonksiyonlarin 6zlinde karar verme yer
almaktadir. Bireyler hayatlar1 boyunca, isletmelerse tiim hizmet ve iiretim faaliyetleri
stiresince karar vermek zorundadirlar. Yiizeysel ve karmasik olmayan karar verme
stireclerinde sezgisel yaklagimlarla basarili kararlar alinabilir. Ancak, bilgi ve detayli
inceleme gerektiren karmasik karar durumlar1 olustugunda, karar vericilerin verdikleri
kararlarin, deger yargilar1 veya hedefleri ile uyumlu olmadigi goriilebilir. Amag ile uyum
gostermeyen, uygun sonuca ulastirmayan veya tamamiyla yanlis olan durumlarn
olusturabilir. Bu siireglerde olusan olumsuz durumlari 6nlemek i¢in yagsamimiz da giinliikk
ve profesyonel is siireclerinin yer aldigi, her alanda siirekli gelisen teknoloji ve stirekli
degisim gosteren insan diisiinceleriyle beraber yeni metotlar ve teknikler

gelistirilmektedir.

Isletmelerde belirtilen olumsuz sonuglarin, Onlenmesi icin kararlar farkl
yaklagimlar iizerinden gruplandirilarak degerlendirilmektedir. Karar teorisi icerisinde
normatif ve tanimlayict olmak tizere iki farkli yaklasim bulunmaktadir. Normatif karar
alimi, pragmatisttik bir sekilde alinan kararlar dogrultusunda gérevlerin hangi hususlar
dahilinde uygulanmas1 gerektigi iizerine, tanimlamalarda bulunmaktadir. Tanimlayict
karar alim1 ise bu kararlarin isletme diizeyinde nasil gerceklestigi ile ilgili ayrintilar
irdelemektedir. Isletmeler icerisinde yer alan karar verici unsurlar, isletmenin sahip
oldugu o6lgek ve bu kararlarin denetlenme Ol¢limiine gore bu iki yaklasimdan birine

yakinsayan karari, ilgili eksikligin karsisinda almakla yiikiimlidiir.

Teknolojinin  yasamimizin her alaninda biitlinlestigi  giinlimiiz ¢alisma
kosullarinda, alinan kararlar otonom sistemlere bagli analitik kararlar olmaktan c¢ok
sezgisel karar ve yaklasimlara sahiptir. Ozellikle kiiciik ve orta biiyiikliige sahip
isletmelerde, alinan kararlarin biiyiik bir boliimii bir insan goriisiine ait sezgisel kararlari
icermektedir. Uzman olarak bir karar mercii seklinde atanan bireyler, tamamen deneyim
ve birikimlerine gore aldiklar1 kararlarin orta ve uzun vadede isletmelere getirdigi

olumsuz etki ve yiiklere ait sorumluluklar1 kabul etmektedirler.



Farkl1 6lcekte isletmelerin mevcut pazar kosullarinda hayatta kalabilmeleri ve
rekabet¢i avantaj kazanabilmeleri icin; farklilik yaratacak personellerin isletme
blinyesine dahili ve sahip olduklar1 personelin bu farkliligi yaratacak bir isletme
rutininde isleyisini siirdiirmesine yonelik olarak tiim c¢aligmalar insan kaynaklarini

birimine bagl olarak ytiriitilmektedir.

Isletmelerin biinyesinde niimerik ve kantitatif veri kiimelerinin yerine, daha ¢ok
goriisler ve siibjektif bilgilere dayali is yapilan departmanlarin basinda ise insan
kaynaklar1 gelmektedir. Insan kaynaklar1 boliimii, dzellikle calisanlarin veriminden
sorumlu olmasimin yani sira, isletme biinyesine katilmasi planlanan personelin

se¢iminden de sorumludur.

Bu boliimde ilk olarak tezde ele alinan problem tarif edilmektedir. Sonrasinda

tezin amaci, 6nemi, varsayimlari ve sinirliliklart anlatilmaktadir

Arastirma kapsaminda isletmelerde alinan kararlarin, 6lgegi ne olursa olsun
isletme biinyesine getirdigi etkilerin incelemesi hususunda insan kaynaklari; alinmasi
planlanan personellere yonelik uygulamalart farkli bir bakis agisiyla ele almaktadir.
Isletmelerde yer alan karar alma mekanizmalari, 6zellikle gelisen diinya ekonomilerine,
paralel sekilde artan teknoloji ve otomasyon sistemlerinin isleyis diizenlerinin her
adiminda yer almaktadir. Bu gelismeler dogrultusunda, isletmeler 6znel degerlerden

nlimerik ve kesin yargi degerlerine gec¢is yapmaktadir.

Arastirma bu gerekliliklerle incelendiginde; bir banka da yer alan bir ise alim
prosesine ait uzman kararlarinin degerlendirilmesi bakimindan kesin yargilar
icermektedir. Ornegin i¢ iiretim dinamikleri icerisinde bir yatirim karari alan &rnek bir
kurumsal isletme, yatirrmin farkli agamalarinda verilen karara yonelik verim analizleriyle
bu karar1 uygulamaya devam edebilir ve optimizasyonlar ile yenileyebilir. Bununla
birlikte karlilik prensibine ters diismesi durumunda iptal edebilir. Bu se¢im asamasinda
belirtilen karar verme parametrelerinin 1s1ginda, karar verici unsurlarin isletme
blinyesinde aldig1 kararlari ne dogrultuda verdigi ve insan kaynaklarmin ise alim
asamalarinda  sahip oldugu giinliik/yiizeysel ve kisiden kisiye degisken
degerlendirmelerin; isletmenin geneline nasil etki ettigi ¢alismanin ana problemini

olusturmaktadir. Tez kapsaminda islenen karar verme olgusuna ait uzmanlarin siibjektif



secimleri; belirli bir secenek kiimesi icerisinde, isletme dahilinde belirlenen amaclara
yonelik uygun alternatiflerin degerlendirilmesi seklinde tanimlandirilmaktadir. Giiniimiiz
is diinyasma yonelik farkli olgekte se¢im siireclerinde, belirli secenekler icerisinden
optimum 1iyiyi ve dogruyu se¢meye yonelik kriter ve sartlar irdelenerek nihai bir karar
verilmektedir. Sirketler bu kararlar dogrultusunda basta zaman olmak iizere gesitli
kaynaklarini1 (maliyet, isglicii ve takim ¢aligmalar1 olmak iizere) harcamaktadirlar. Bu
hususta isletmede gorev alan yoneticiler minimum kaynak tiiketimine sahip, objektif
kararlarin alinmasina ihtiya¢ duymaktadir. Arastirma, bir bankanin personel eksikliginin
giderilmesi icin personel alim talebine yonelik karar verme kriterlerinin, otonom bir
sistem tarafindan islenmesini konu almaktadir. Bu c¢alismada, siibjektif olarak
nitelendirilen sonuglarin etkisine bir antitez olacak sekilde c¢alisan bir otonom sistemin
sahip oldugu objektif karar paradigmalarinin incelenmesi saglanarak farkli bir

perspektiften bu soruna ¢oziim Onerileri getirilmesi amaglanmaktadir.

Kiiresel Olgekte artan rekabet ortaminin isletme diizeyinde gerektirdigi
sirkiilasyon ve bu sirkiilasyonun saglanmasinda en 6nemli unsur olarak “insan”in
anahtar rol gorevinde olusu; insan kaynaklar1 departmanlarinin giinliik ve ge¢cmisten
gelen rutin yaklasimlarin 6tesinde, belirli bir disiplin i¢inde ele alinmasini zorunlu hale
getirmektedir. En onemlisi artan rekabet kosullarinda isletmelerin biinyesine katilan
personel ve ekiplere yoOnelik kararlarin stabil olarak verilmesi gerekmektedir.
Isletmenin yakin ve uzak gelecekte gerceklestirecegi yatirrm ve is {iretim
mekanizmalar1 iizerinde olduk¢a Onemli bir konumda oldugu giincel literatiir

calismalarin da belirtilmektedir.

Giinlimiizde hizla degisen ve ¢alisma icerisinde detayli bir sekilde deginilen ¢evresel
kosullar karsisinda geleneksel ise alim prosediirleri; otonom sistemlerin efektif bir
sekilde sundugu uygulamalar yerine, insan kaynaklarinin geleneksel yaklasimlarla
gerceklestirdigi doniisimlerin eksik olmasi durumunda; isletmelerde kokli bir
degisimin gerceklestirilebilmesi ve isletmeye siirekliligin kazandirilmasinda yeterli

olmamaktadir.

Bu tez kapsaminda islenen amaclarin irdelenmesine yonelik énemli bir kaynak olan
Bayat (2008) calismasinda; basta yerel ve kiiresellesen diinya pazarlarinda yer alan

rekabet kosullarinda var olabilmek ve caga ayak uydurmak zorunda olan isletmeler
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insan kaynaklarina sadece personel olarak degil, bir var olus stratejisi perspektifinden
bakmak zorunda oldugundan s6z etmektedir. Bu baglamda tanimi degisen insan
kaynaklar1 birimi ise “rakiplerin de yer aldigi dinamik ¢evre ortaminda, her tiirlii kosul
ve sartta isletmelerin performansina katkida bulunabilecek insan kaynaklar

’

uygulamalarini  yiiriitiilmesi”  olarak  tammlamaktadir.  Insan  kaynaklari
uygulamalarinin, isletmenin stratejik hedefleri ile iligkilendirilmesi, isletmenin stratejik
hedeflerine calisanlarin yapabilecegi katkilarin azamiye c¢ikarilmasi stratejik insan
kaynaklar1 ydnetiminin temelini olusturmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi sayesinde
teslim siiresi hizi, ¢alisan basina satis, hata kusur oranlari, ¢calisan basina iiretim, ¢alisan
basina piyasa degeri vb. bir¢ok performans kriterinde iyilestirme saglandig1 yapilan

caligsmalar sonucunda ispatlanmistir.

Isletme  biinyesine dahil olacak potansiyel personellerin  secimi;
degerlendirilecek insan kaynaklarinda yer alan uzmanlarin smirli gorisleri ve
tecriibeleri dahilinde ger¢eklesmektedir. Bu goriislerin adaylarin sahip oldugu
potansiyelleri yakalayamama ihtimalini ortaya ¢ikarmasi, insan kaynaklar1 tarafindan
degerlendirme yapilmasini ve isletme i¢i karar verme mekanizmalarini riskli hale
getirmektedir. Bu sebepten, olas1 bir yanlis personelin isletmeye dahili veya kurulan
ekibin birbiriyle uyumsuz personellerden olusturulmas: olasi sonug¢ dahilindedir.
Olusabilecek bu durumda isletmenin ihtiyag duydugu performansi yakalayamama ve
rekabet ortaminda geri siralarda kalma riskini azaltmak amaciyla giiniimiizde personel

secimine yonelik otomasyon tabanl uygulamalar yiiriitiilmektedir.

Bu yiiksek lisans tez ¢alismasi kapsaminda; bir banka 6zelinde alinacak olan
personellerin se¢iminde uygulanabilecek bir model olarak Analitik Hiyerarsi Sistemi

ile ayn1 tabanda ¢alisan ve sinir-ug degerlerin daha yiiksek kestirim kabiliyetine sahip

Bulanik Analitik Hiyerarsi Sistemi islenecektir. Bu hususta insan kaynaklari tarafindan
250 adet personel aday1 ile yapilan goriismelerin bu yontemler 1518inda tekrardan
degerlendirilerek, uzman ve diger etmenlerden bagimsiz olarak siralanmasi ve alternatif

takimlarinin olusturulmasi amaglanmaktadir.

Calisma kapsaminda islenen ve iist basliklarda amaclar1 tarif edilen insan

kaynaklar1 6zelinde insan faktoriiniin getirdigi siibjektif bakis agisini; objektif ve



kantitatif bir yapiya doniistiirmekte, isletmede yer alan potansiyelin kesfedilememesi
veya personel Ozelinde uyumsuzluklarin yaganmast konusunda sistematik performans
degerlendirme ve isletme i¢i yetkinliklerin 6ne ¢ikarildigi ¢6ziim Onerileri getirmektedir.
Literatiire farkl1 bir perspektiften katkida bulunmasi bakimindan insan kaynaklar1 konulu

bir¢ok isletme i¢in 6nem teskil etmektedir.

Is basvurusunda bulunan tiim bireylerin sahip oldugu yetkinliklerin
siniflandirilmadan, esit agirlikta oldugu bir ise alim siire¢ programlarini uygulamak ve bu
programlarin  degerlendirme  asamalarinda, ¢alisanlar1  birbirinden  ayirmak
zorlagmaktadir. Calismada glincel literatiir kapsaminda islenen “karar verme siireci
(desicion progress) uygulamalarina benzer bir sekilde islenen veri proses ve yorum
uygulamalari ele alinmigtir. Oznel olarak veri setinin yiiksek bir katilima sahip olmas1 ve
banka konulu bir ise alimda potansiyel ¢alisanlarda aranan niteliklerin otonom sistemler
tarafindan tespit edilebilir olduguna ve ozellikle farkli insan kaynaklari uzmanlarina
yonelik tespit edilemeyen ancak isletmeler 6zelinde kurumlar igerisinde aranan kriterlerin
tespit edilmesine olanak saglayan bir sistem tasarimi ortaya konulmustur. Bagvuran
adaylarin sahip oldugu yeteneklerin degerlendirilmesi konusunda benzer altyapiya sahip
farkli iki veri analizi uygulanarak elde edilen sonuglar degerlendirilmistir. Giincel
literatiir dahilinde bu c¢apta bir veri grubunun farkli veri islem uygulamalar ile

degerlendirildigi ¢alisma sayis1 oldukga azdir.

Calisma igerisinde; IK tarafindan adaylardan beklenen is niteligi odakli yetenek
ve yetkinliklerinin belirlenmesi icerisinde yer alan gruplama prosediirii, géreve dayali
performanslarda altyapiy1 olusturan ve banka igerisinde yer alan personelin sahip oldugu
asli fonksiyonlart uygulayan birimler i¢in belirlenen kategori tanimlamalari
uygulanmistir. Bu hususta tez kapsaminda uygulanan bu veri islem prosediiriintin farkl
niteliklere sahip alt basliklar halinde diger sektorlere de uygulanabilir bir formda
olusturulmus olup ozellikle yiiksek Olcekte personel hareketliligine sahip isletmelerde

periyodik olarak kullanilmasi dnerilmektedir.

Arastirmada islenen veri seti, Tiirkiye igerisinde bir banka tarafindan uygulanan
sistematik degerlendirmeler sonucunda elde edilen 250 Kisilik bir veri kiimesini
olusturmakta olup bu 6lgekte literatiir dahilinde iilkemizde bir ¢alisma bulunmamaktadir.

Bu hususta basta biiyiik 6lgekli ve siirekli personel alimlarinin yapildigi bankalar ve
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benzer dlgekli isletmeler biinyesinde bdyle bir otonom sistemlerin kurulumuna ydnelik

bir 6rnek teskil etmektedir.

Bu tez kapsaminda kullanilan veri seti, 6nceden banka biinyesinde farkli bir
denetim mekanizmasinda kullanilmasindan dolay1 artitk veri statlistine alinarak
raporlanmistir, bu ac¢idan herhangi bir kullanim smirliligi bulunmamaktadir. Tezin
iretimi esnasinda yerli ve yabanci literatiir incelenerek minér ve major insan kaynaklari
gruplarinin bu denli veri setlerine yaklasimi incelenerek bu tez kapsaminda kullanilan
yazilimlara ait model parametreleri ve smir degerler gelistirilmeye calisilmistir. Tez
icerigi literatiirde acik¢a tanimlanmig bir problem iizerinde ¢alisilmasindan dolay ilgili
insan kaynaklari departmaninin sahip oldugu degerleme problemleri iizerinde bir
daraltma veya genisletmeye gidilmemistir. Bu tezde hedeflenen, sinirlari literatiirde
acik¢a tanimlanmis bir problemin ¢oziim yontemlerini gelistirmek ve bu yontemleri

gercek piyasa kosullarinin gézlendigi bir veri kiimesi lizerinde test etmektir.



BOLUM 2. COK KRITERLi KARAR VERME YONTEMLERI

2.1. Karar Verme Kavrami ve Siireci

Giincel is hayati1 igerisinde var olan gercek ve tiizel kisiler; gilinliik rutinleri
dahilinde stirekli olarak karar verme siireglerini tecriibbe etmektedirler. Her bir karar
verme siireci i¢in; kendi i¢ dinamigi dahilinde 6znel olmakla birlikte bireyler veya tiizel
kisiler secenekler arasinda verdikleri kararin etkisinin kisitli veya etkin olmasi 6nem
tasimakta olup se¢ilmesi olasi alternatiflerin sahip oldugu farkliliklarin bagka bir dinamigi
etkilemesi acisindan bu se¢im asamasi oldukg¢a 6nemlidir (Tseng ve dig., 2015). Ornegin
gercek veya tiizel kisilikler dahilinde aliman ve kiiciik 6lgege sahip olan bir kararin
akabinde getirdigi sonuglarin olgegine kiyasla olduk¢a biiyiik sonuglara sebep
olabilmektedir. Bu sebepten dolayi ilgili karar alma prosediirlerin sahip oldugu asamalari,
karar mekanizmalar1 dogrultusunda dogru okumak ve uygulamak gerekmektedir. Gilinliik
calisma rutini dahilinde olduk¢a 6nemli bir konumda yer alan karar verme siirecleri;
bireysel dinamikler iizerinde oldugu kadar isletmeler dahilinde ve isletmeler arasinda da
sahip oldugu bu dinamiklere bagli olarak ¢alismakta, yiiksek periyotlu bu karar alma
asamalarinin bir igletmenin sahip olmasi gereken duyarlilik ilkesi 6zelinde oldukga

onemlidir (Karsak ve Tolga, 2001).

Karar verme siireci; se¢imi yapilacak farkli opsiyonlar icerisinde karar dahilinde
gereken kistaslara en uygun olan niteliklerin belirlenmesi ve alternatiflerin arasindan
secilmesi/kararlastirilmasi siireglerinin toplami olarak nitelendirmek miimkiindiir (Botti,
2013). Bu asama dahilinde; karar verme merciinin sahip oldugu her kosula ait olumlu ve
olumsuz yonleri irdelemesi ve bu yonleri géz oOniinde bulundurmasi karar siireci

icerisinde gerekmektedir.

Belirli bir zaman periyodu igerisinde gerceklesen karar verme siirecine ait farkl
tanimlamalar yer almaktadir. Bu periyot ilk olarak karara ait olan problemin detayl1 bir
sekilde tanimlandirilmas: ile baslamaktadir (Cinar, 2004; Resitoglu, 2010). isletme
dahilinde karar verici; bir karar alimi ile sonuclanan problemler biitiiniinii, her bir
probleme ait detay1 birbirinden bagimsiz bir sekilde irdelemeli ve problemin ¢oziilme
derecesine gore isletme dahilinde ortaya g¢ikaracagi olumlu veya olumsuz etkilerinin

tespitine odaklanmalidir. Problemlere ait tanimlamalar1 tamamlayan karar verici ardindan
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ilgili problemlere ait detaylandirmalar1 saglamali ve probleme ait 6znel/nesnel nitelikleri
ortaya ¢ikarmalidir. Elde edilen bu detaylar1 bilimsel istatistik uygulamalarina istinaden
gruplamali  ve gruplar halinde irdelenerek yorumlanmasi  gerekmektedir
(Cavagnaro,2009; Mohammadi ve dig., 2017). Bu asamanin ardindan karar vericinin ilgili
problemler {izerinde ¢ok farkli ¢6ziim yollarinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, bu yollar
icerisinden azami sayisal ¢oziim segeneklerinin ayrilmasi saglanmalidir. lgili
secencklerin her biri, farkli perspektifler dogrultusunda degerlendirilerek isletme
0zelinde en uygun secenek kestiriminin yapilmasi ise karar verme periyoduna ait teorik
siirecin tamamlanmas1 hedeflenmektedir. Bu siirecin igerisinde problemin ¢dziimiine
yonelik segenekler grubunun hangi zaman araliginda, hangi personel ve dis destek birimi
ile, nasil bir is bolimii seklinde gerceklestirilecegine yonelik secenek gruplarinin
biitiinlesik kararlar haline getirilip uygulanmasi, kisa ve orta vadeli gelecek planlari
icerisinde gergeklesecek is akis semalarina ait belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi da bu

stire¢ dahilinde ger¢eklesmelidir (Moliner, 2007; Crundwell, 2008).
2.2. Karar Verme Siireci Icerisinde Etkili Olan Faktorler

Stire¢ igerisinde tespit edilen problemlerin ¢oziimiine yonelik korelasyonun
tespitiyle birlikte problem gruplarinin bir veya birden fazla karar grubuyla ortadan
kaldirilmas: ile tamamlanan siirecin problem varyanslari iizerinde etkisi; alinan karara ait
zamanlamanin optimum olmasi, alinan karara katki koyan personeller ve dis destek
birimleri tarafindan uygulanabilir olmasi alinan kararlarin etkili oldugunu ifade
etmektedir. Karar asamasina gelinceye kadar olan durum ve kosullar, her probleme ait bir
karar-¢6ziim modelini olusturmakta olup ¢6ziilen problem sayisinin fazlaligi karar verme
siireci i¢erisinde uygulanan bu rutinlere ait ¢esitliligi ifade etmektedir (Asan ve Aydin,
2006). Dolayisiyla, karar modeli genel olarak belirli bir zaman siiresi sonrasini (saat, giin,
ay, donem veya yil vb.) belirten ve yakin gelecek olarak adlandirilan zaman dilimine
yonelik bir kararlar kiimesi igerisinden se¢imi ve bu se¢ime ait problem ¢oziimlerinin
parametreler ve modeller ile izah edilmesi, bu segimlerinde kendi aralarinda sahip oldugu
korelasyonlar ile ideal karari olusturmasi olarak nitelendirmek miimkiindiir. (Kogel,
2005). Bu hususta, karar verme siireclerine yonelik ge¢cmisten giiniimiize klasik karar
modeline ek olarak yonetsel ve politik karar verme siiregleri eklenmis olup, bir sonraki

baslikta bu modellere ait yap1 unsurlari incelenmistir.



2.2.1. Karar Verici

Calisanlar ve yoneticilerin bir diizen rutini igerisine goérev aldigi bir isletme
dahilinde; yonetici konumunda gorev alan bireyler isletme igerisinde gorev tanimlari
geregi oldukea sik periyotlarda karar verici mertebe olarak isletme dahilinde yer almakta,
alan bu kararlar isletme dahilinde alt kademelerde ¢alisan ¢ogu g¢alisanin ayni rutin
icerisinde vermis oldugu kararlara kiyasla daha yiiksek 6nem katsayisina sahiptir (Asan
ve Aydin, 2006). Yonetici sifatiyla ¢alisan bu kisilerin aldigi kararlar ile sahip oldugu
vasiflar biitiiniinde bilgi, yetenek ve tecriibe gibi kistaslarin yeterli olmasiyla dogru bir
korelasyon bulunmakta (Tett, 2003; Saaty, 2016) ve bu pozitif korelasyon ilgili kararlara
ait problemlerin yorumlanma asamalarinda ve alinan nihai kararlarin isletme biinyesine

entegrasyonunda da karsimiza ¢ikmaktadir (Ersoz ve Kabak, 2010).
2.2.2. Verilen Kararin Onemi

Olgegi ne olursa olsun bir isletmenin rutin faaliyetleri; isletme dahilinde farkli
kademelerde alinan ve farkli 6nem katsayilarina sahip kararlar ile siirdiirilmektedir.
Ozellikle islev piramidinde iist kisimlarda yer alan yonetim unsurlar tarafindan alinan
cok daha 6zenli alinan ve daha genis zaman 6l¢egine sahip kararlar, isletme icerisinde yer
alan tim calisanlarin islevselliginin yani1 sira isletmenin gelecegini, karliligini,
stirekliligini ve rekabet sartlarindaki konumunu belirlemektedir (Richard, 1996).
Yonetime kiyasla islev piramidinde daha alt siralarda yer alan ¢alisanlar tarafindan alinan
kararlar daha ¢ok departmanlar ile sinirli oldugundan dolay1 isletmenin faaliyeti

konusunda 6nem kategorisi daha diisiik sinifta yer almaktadir (Ozkan ve dig., 2015).

Belirtilen bu Onem derecesine istinaden verilen kararlarin 6nem derecesi
igerisinde kullanilan teknik ve zaman parametrelerinde gozlenen cesitlilikler; alinan rutin

ve lokal kararlara kiyasla ¢ok daha derin detaylandirmalara sahiptir (Kogoglu, 2010).
2.2.3. Kararlarin Cercevesi

Isletme dahilinde sahip olunan sosyal ve fiziki ¢evre, karar verme siirecini
etkileyen bir faktor olmasinin yani sira 6zellikle kararin isletme biinyesinde etkili olmasi
acisindan isletme icerisinde bu cevrelerin saglanmasi ilgili yoneticinin sorumluluklar

arasinda yer almaktadir. Bu sorumluluklara ek olarak Can ve dig., (1995, 2004) isletme



icerisinde gorev alan yoneticilerin verdigi bu kararlarin yonetici, yonlendirici ve stabil

olmasiin isletme faaliyetlerinde gozlenen olumlu katkilarindan ayrica bahsetmektedir.

Isletmenin icerisinde yer alan ve karar alimma konu olan bir problemin olusmasi
durumunda, problemin kaynaklarina yonelik bilgi edinimi siirecinde isletmenin igerisinde
yer alan sosyal ve fiziki ¢evrenin sahip oldugu olumlu veya olumsuz egilim, problemin
¢oziimiline yonelik detaylandirmalar1 da mutlaka etkileyecegi asikardir (Kaya, 2011;
Mutlu ve Sar1, 2017).

2.2.4. Zaman Faktorii

Isletme dahilinde calisan bireyler ve biitiiniinde isletme acisindan zaman
kavraminin 6nemi ve verimli bir gsekilde kullanimi; glinlimiiz isletmelerinde halihazirda
olduk¢a sik konu edinilen bir kavram olmakla birlikte isletmenin stabil ¢alismasi ve
devamlilig1 agisindan oldukca 6nemli bir kavram niteligi tasimaktadir. Bu hususta
ozellikle isletme dahilinde kademesi ne olursa olsun karar mercii olan personelin sahip
oldugu kararsizlik veya almasi gereken karar1 zamani dahilinde alamamasi1 sonucunda
telafi edilemeyen olas1 zararlarin gdzlenmesi gerek personel gerekse isletme agisindan

kayiplarla sonuglanabilir (Ersen, 1997; Giiner, 2006).

Zaman kavrami isletmeler dahilinde iki sekilde etmen unsur olarak karsimiza
ciktigini, yaptigi sektor analizleri dogrultusunda ortaya koyan Can ve dig. (2004) bu iki
etmeni karar verme siiresince problemlerin ¢6zlimiine yonelik opsiyonlarin azami olarak
degerlendirilmesi amaciyla gerekli olan siire olarak tanimlarken, bir diger etmeni de
kararin verilmesi siiresince yasanan siire harcanmasi olarak tanimlar. Ozellikle ikinci
etmen olarak harcanan zamanin anlami; karar verme siiresince problemlere yonelik
verilerin elde edilmesi ve yorumlanmasi i¢in igletmenin is akis faaliyetlerinde ilgili zaman
periyodunda yeterli siire olmayabilir. Kisith stirenin belirleyici etmen oldugu bu is akis
faaliyetlerinde probleme 0Ozgii dogru karar tercihinin siire asimi ile alinmasi ve

uygulanmasi, isletme faaliyetlerine kismi veya biitlinsel zararlar verecektir.
2.2.5. Verilen Kararlarin Sonucu

Isletme dahilinde belirlenen problemlere kars: gelistirilen karar mekanizmalarimin

tamamlanmasinin ardindan sahip oldugu etki-tepki reaksiyonlari; karar verme
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performansini etkileyen en major etmen olarak faktorler arasinda bulunmaktadir. Etki-
tepki reaksiyonlar1 olarak adlandirilan siireg; isletme biinyesinde verilen tiim kararlar ait
mutlak bir olumlu veya olumsuz bir etkinin var oldugunu ifade etmektedir (Olson, 2001).
Olson (2001)’e gore karar verme ortami igerisinde verilen kararlarin sonuglar1 hakkinda
on kestirim yapilamamaktadir. Isletme biinyesinde yer alan yonetim kademesi; verilen
kararlarin tepki reaksiyonlar igesinden olusabilecek olasi olumsuz sonuglar ile
karsilasmamak adina isletme icerisinde yer alan alt yonetim ve idari kademelerinde yer
alan personel tarafindan saglanan bir giiven payina sahip olmay1r amaglamakta, alinan
kararlar Oncesi yapilan modelleme ve istatistik ¢alismalarmin altyapisinda ise bu

olumsuzlugu minimize etmek amaglanmaktadir (Kogoglu, 2010).

Isletme dahilinde uygulamaya alinan verilmis kararlarin; isletmenin faaliyetlerine
olumlu bir sekilde yansimasi ihtimaline kiyasla olumsuz geri doniislerin sahip oldugu
isletme maliyetlerinin olmasi kaginilmazdir.  Bu hususta isletme i¢i denetim
mekanizmalarinin sabit ve sik periyotlarla islemesi, olast olumsuz unsurlarin telafi
edilebilir seviyelerde yenilenmesine sebep olacaktir. Bu periyodik geri doniislerin ve
denetim mekanizmalarimin aksamasi durumunda ise isletme gerek isletme i¢i gerekse

piyasa kosullarina paralel sekilde zarar ugramasi muhtemeldir.
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BOLUM 3. COK KRiTERLI KARAR VERME

3.1. Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV) Yonteminin Tanimi

Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri (CKKV) hazirlanan bir model igerisinde
yer alan sebep-sonug diyagramlar arasinda birden fazla kriterin irdelendigi ve bu iligki
diyagramlari arasinda ilgili modele ve modelin sahip oldugu sartlara ait en uygun yapinin
se¢ilmesi, uygun yapilarin kendi aralarinda gruplandirilmasi veya belirli bir opsiyona

bagl siralanarak karar vericiye sunulmasini amaglamaktadir (Karakasoglu, 2008).

Karar verme siiresi i¢erisinde yer alan ve halihazirda belirlenen problemler ve bu
problemlere kars1 gelistirilen ¢oziim Onerilerine istinaden ulasilmak istenen hedeflere ait
birden fazla kazanim kriteri belirlenmekte, belirlenen bu ilk kriterin karar digerlerinin ise
alternatif olarak degerlendirildigi karar alma asamasinda karar sayisinin arttigi ve se¢im
icin gerekli siirenin ise sabit veya azalan bir ivmeye sahip oldugu kosullarda se¢im karari
oldukea zorlasacaktir. Bu kosullar dahilinde, isletmeler ticari Omiirlerini siirdiiriilebilir ve
kazancli bir sekilde siirdiirebilmek adina karar verme mekanizmalarini CKKV prensipleri
dahilinde analiz tabanli otomasyonlar sekilde uygulamasi gerekmektedir ((Ozbadan,
2010; Ciftci ve Oztiirk, 2013). CKKV ydntemlerinin bir diger tercih sebebi ise; verilen
karara ait alternatiflerin ve sahip olunan kriter sayisinin yiiksek sayida yer aldigi

durumlara yonelik hizli ve tarafsiz sonuglari sistemler biitiiniiyle vermesidir (Yetkin,
2003).

Isletmeler icerisinde belirlenen problemlere yonelik simir degerlerin ve ¢oziim
odaginin sistemsel bir sekilde modellendigi CKKV yapilari; problemin ¢oziimiine
yonelik tanimlanan kriterlerin ayni anda isletme biinyesine sunulmasini saglayan bir
analiz ortami1 saglamamaktadir. Bu kosullara bagli sekilde iiretilen ¢dziim; karar vericinin
model iizerine siirladigi tercihlerine baglh olarak degiskenlikler gostermekte, analize ait
sonuglar da bu tercihlere bagl olarak bir ¢6ziim kiimesi ya da kiime igerisinde bir avantaj

siralamasina bagl olmaktadir (Unsar, 2009).
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3.2. Cok Kriterli Karar Verme Siirecinde Kullanilan Kavramlar

Majumder (2015) tarafindan CKKV model parametreleri belirli bir norm
igerisinde literatiire kazandirilmistir. Bu hususta olusturulan modeller igerisinde yer alan

parametrelere ait adlandirmalar su sekildedir;

Alternatif: Isletme icerisinde konu olan probleme yonelik model analiz uygulamasi
Oncesinde karar verme agamasindaki farkli niteliklere sahip segenekleri betimlemekte
olan alternatif parametresi; modelin sonu¢ vermesiyle birlikte sinir deger kosullarini
olusturan probleme ydnelik en uygun olan sonug¢ veya sirali/puanli sonug listesinin
ardindan gelen sonuglar olarak nitelendirilmektedir. CKKV uygulamasi dahilinde ilgili
alternatifler igletme oOzelinde ulasilabilir, diger alternatifler ile de karsilastirilabilir

olmalidir.

Kriter: Karar vermeye yonelik olusturulan model parametrelerinin sinir degerlerini
anlamlandiran ve ilgili problemin ¢oziimiine yonelik, nihai gerekli olan veya mevcut
olmasmin isletme degerlerine ek katki getirecegi Ozelliklere ait tanimlamalari
olusturmaktadir. CKKYV igerisinde belirlenen kriterler, alinan son karar ile tutarli ve

alternatifler ile sinirli pozitif korelasyon igerisinde olmalidir.

Amag: Isletme icerisinde belirlenen sonunun ¢6ziimii olarak model parametrelerinde yer
edinen amagc; belirlenen kriterlerin isletmeye katacagi katkinin nihai noktasini

belirtmektedir.

Hedef: CKKV modellemesi igerisinde isletme dahilinde belirlenen kisa, orta ve uzun
vadelere sahip, amaglar dogrultusunda hareket edinilen ve bu amaclarin somut bir ¢ikti

olarak nitelendirildigi vade olarak tanimlamak miimkiindiir.

Kisit: Isletme igerisinde belirlenen problemlerin sahip olduklar1 limit degerleri ifade

etmektedir.

Karar Matrisi: CKKYV igerisinde yer alan alternatiflerin ve bu alternatiflerin segilmesiyle
elde edilecek ¢ikt1 parametrelerinin kdsegen matrisi olusturmasiyla elde edilmekte olup;
celisen kriterler, birbirini yineleyen kriterler vb. ayrimlilik degerlerini bozucu unsurlarin

tespitinde kullanilmaktadir. CKKYV icerisinde birden fazla alternatifin secilmesi
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amaclandiginda, An katsayr degerleriyle agirliklandirilan parametrelerin en yiiksek

degerler aldig1 kosegen matris vektorii secilmelidir.

ki ky - k,
Ay /A1 Qg 0 Qqp
D= A:z a:21 agz agn 3.1)
Ap \Qm1 Amz  ** Qqp

3.2.1. CKKY Problemleri

Isletmeler kisa ve orta vadeli faaliyetlerinde cok sayida probleme y&nelik karar
verme asamasinda yer alir. Kogak ve Cogurcu (2015); bahsi gegen bu problemlerin model
iceriklerinde birbiri ile ¢elisen kriterler yer alabildiginden ve her bir karar verme problemi

icerisinde birden fazla kriterin yer almas1 gerektiginden bahsetmektedir.

CKKV’nin konu aldig1 problemlerdeki temel husus; iki veya daha fazla farkh
alternatiflerin yer aldigi1 kiime icerisinden kisa ve orta vadeli hedeflerin saglanmasi
amactyla isletme odaginda iyi bir se¢imin yapilmasi gereklidir. Ornegin bir kurumda
calisan herhangi bir yOneticinin 6znel bir ¢calisma kapsaminda islevsel bir kadro igin
belirledigi aday: ilgili is i¢in se¢im kararimi vermesi ve goreve getirmesi; Oznel bir
calismaya yonelik alternatif kiime igerisinde dogru alternatifin gdrevlendirmesi ilgili

se¢cim problemini olusturmaktadir.

Karar verme asamasinda kurulan modeller igerisinde, probleme 06zgii benzer
¢ozlim Onerilerine sahip birden fazla alternatifin tek bir karar olarak gruplanarak birim
zaman icerisinde ¢ok sayida ¢oziimii isletme biinyesine kazandirma amacina siniflama
olarak adlandirmak miimkiindiir. Ornegin isletme dahilinde uygulanan bir nitelik ayrimi
testi sonuglari (ilgili test performansina yonelik bir 6zelligin ilgili personel veya is aksami
tizerinde olup olmadigina yonelik yapilan bir gruplama) personel bazinda bir siniflama

olarak goze ¢carpmaktadir.

Smiflama problemlerine benzer sekilde siralama problemleri; ilgili probleme
konu olan yapinin ¢dziimiine yonelik olusturulan model parametrelerinde, bir nitelik
tizerine sahip olunan deger ile ilgili miktar kistasla siralanmalarin ana yapiy1 olusturmasi

beklenmektedir. Ornegin isletme igerisinde uygulanan bir performans testi sonuglari
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(ilgili test performansina yonelik diisiik-yiiksek bandinda yapilan bir gruplama) personel

bazinda bir siralama olarak goze ¢arpmaktadir.

3.2.2. CKKYV Yontemleri ve Yontemlere Ait i¢c Dinamikler

Isletmeler dahilinde CKKV metodolojisinin uygulanmasi amaciyla tespit edilen
problemler kendi aralarinda; amag, kriterler ve bu degiskenlere bagh olarak siralanan
birbirinden farkl alternatiflerden olusmaktadir. Ilgili problemlere ait CKKV modelleme
uygulamalarinin olusturulmasi esnasinda yapi1 elemanlar1 arasinda ¢eliskili durumlar
meydana getiren maliyet ve fayda kriterleri gézlenebilmektedir (Cook ve dig., 1973). Bu
hususta; ilgili karar verme mekanizmalarinin otomasyonuna yonelik sinir degerleri
belirlenen CKKV yontemi igerisinde saglanan matris agirliklandirilmasinda maliyet
kriterinin minimum, fayda/islevsellik kriterinin ise maksimum degeri saglayacak sekilde
siir degerlerin se¢ilmesi, isletmenin refahi i¢in uygun olan baslangi¢ parametrelerini
olusturmaktadir (Hacikoylii, 2006; Kayali ve Aktas ve dig., 2018). Bununla birlikte fayda
odakli CKKY analizleri icerisinde karar elemanlar1 arasinda, 6zellikle isgiicii ekibi veya
analiz takimlarinin olusturulmas: gibi durumlar 6zelinde, segilen ekipler arasinda
hiyerarsik bir uyumun yani sira karar mercileri arasinda da isletme 6zelinde azami fayda
gbzetiminin yer aldig1 bir korelasyon yapisi problemlerin ¢oziimiine yonelik karar verme

algoritmalari igerisinde etkili olmas1 beklenmektedir.

Onceki basliklarda da deginildigi iizere CKKV uygulamalari, smir degerlerinin
insan tabiatina uygun yonetimsel sart ve kosullar1t modellemeler iizerine sadece model
algoritmalar1 degil ayrica uyarlayan sistemler olarak tasarlanmistir. Bu ydntemler
biitlinlinde, iiretilen ¢ok sayida alternatif arasinda model kapsaminda isletme dahilinde
gerekli duyulan miktar / personel vb. nicelik miktarinda alternatifin secilmesi ve
problemler ile ilgili sinir kriter degerlerin belirlenmesi amaglanmaktadir (Hansson, 1994;
Sakici, 2003). Ornek olarak, nicel/nitel kriterlerin sahip oldugu model parametreleri
dahilinde 6l¢iim birimlerinin farkli olmasina ragmen bu tez kapsaminda da islenen
Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS) yontemi dahilinde ilgili farklilik degerleri standardize
edilerek (1-9 aras1 degerler ile model ¢iktilarinin 6lgeklendirilmesi saglanarak) fark
ortadan kaldirilmistir. Bu 6l¢eklendirme, karar matrisi olarak isimlendirilen ve satir

degerlerinde alternatif degerlerin, siitun degerlerinde ise model kapsaminda tanimlanan
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kriterlerin yer aldig1 bir matris ile en kii¢iik kareler (least squares) yontemine es hata pay1
(resiidiel) degerlerin azaltilmasini amaglayan bir matris ile tespit edilmektedir (Cengiz,

2012).

3.2.3. CKKYV Yontemlerinin Avantajlari1 ve Dezavantajlari

Kaptanoglu ve Ozok (2006), Goksu ve Giingdr (2008) ile Kogak ve Cogurcu
(2015), tarafindan islem adimlart irdelenen CKKV yontemlerine ve modelleme

caligmalarina yonelik avantaj ve dezavantajlar su sekilde verilmistir;

* Model igerisinde birbiri ile gelisen/ayri sinir u¢ degerlerine sahip ¢ok sayida kriterin
model icerisinde yer almastyla birlikte 6zellikle isletmeler bazinda karar verme siirecinin

minimuma indiren bir otomasyon 6zelligine sahip olmaktadir.

* Model simir degerlerine tanimlandirilan nicel 6zelliklere ek olarak 6zellikle insan ve
calisan yonetimine yonelik nitel Ozellik kriterlerine aynt model igerisinde birlikte

degerlendirebilir.

* Kisa-orta veya uzun vade problemlerin sistematik ve stabil bir sekilde isletmeler bazinda

¢ozlimiine yonelik yiiksek olgekli veri setleri tizerinde islem yapabilir.

* Problem tanimlarina yonelik yonetici konumunda olan caligsanlarin karsilagtig
karmasiklik, sorunun tam olarak nitelendirilememesi ihtimaline karsin; problemi yaratan
sebeplerin modelleme kapsaminda sinir deger olarak alinmasiyla analizi saglanan

problemlerin yonetici bazinda ¢ok daha anlasilir olarak ifade edilmesini saglamaktadir.

Literatiir kapsaminda Kocak ve Cogurcu (2015) tarafindan incelenen avantajlarin
akabinde Kenger (2017) wuygulamalari Ornekleri vasitasiyla isledigi CKKV
algoritmalarinin giincel isgiicii ve isletme drnekleri dahilinde sundugu ve sistemlere ait
dezavantajlari igeren ¢alismasinda modelleme, kriterlerin olusumu, 6znel degerlendirme

konulu farkli dezavantaj 6rneklerine deginmistir. Bu dezavantajlar sirasiyla;
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* Modelleme sirasinda analiz sonucunda otomasyonun belirtilen parametrelerde
siirlandirarak olusturdugu farkli alternatifler; kendi aralarinda kismi olarak siralanmakta
olup islenen problem kaynakli tekdiize bir siralamaya tabii tutulmaktadirlar. Bu sebepten
otiirii karar verme siiresince isletme veya problem {izerinde olusan anlik karar/fiyat/deger
vb. dalgalanmalarin-degisimlerin alternatifler iizerine aymi siire Olgeginde deklare

edilmesi CKKYV siireglerinde saglanamamaktadir.

* Birgok karar verimine yonelik mevcut problem dizisinde, sinir degerlere baglh olarak
gelisen alternatifler igerisinden birinin diger tiim alternatiflerden belirli bir farkla iistiin
oldugu bir siralama, modellemenin arka planinda yer alan yakinsayan tiirevlenebilir
fonksiyonlardan otiirli, gozlenememektedir. Elde edilen tiim sonuglar, problem
kapsaminda islenen sinir degerlerin sahip oldugu bir uzlasi niteligindedir. Bu sebepten
dolay1 her problemin ¢6ziimii kendine ait olan sinir degerlere 6zgii oldugundan dolay1, bu

uzlasty1 secen son karar vericiye sinirli-bagli bir nesnellik katmaktadir.

3.2.4. CKKYV Yontemlerinin Uygulama Alanlari ve Amaci

1970’11 yillar igerisinde; yoneylem arastirmalari ve ilgilin yonlerin belirli bir
birincil tekil bilesenlerin (principal component analyst — PCA) dagiliminda kullanilan
CKKYV yontem setleri, gliniimiizde basta farkli 6l¢ekte sektorlere yonelik mali, idari,
iktisadi ve ekonometri alanlarinda karar teorisi konulu uygulamalar biitiiniinde
kullanilmistir (Prahalad, 1990; Palaniappan, 2003). Ozellikle yénetici veya uygulayict
konumunda olan isletme personellerine yonelik kisisellestirilmis uygulamalar biitliniinde
one ¢ikan CKKYV yontemleri; basta bu tez kapsaminda da islenen personel se¢cimine
yonelik uygulamalarin yani sira isletmenin karliligma etki eden tedarik unsurlarinin
secimi ve yonetimi, satin alma periyotlarinin belirlenmesi, isletme i¢i veya dis1 iiretim
mekanlarinin tasarimi ve optimizasyonu konularinda oldukga sik kullanilan bir katma
deger arttirma uygulamasi olarak kullanilmaktadir (Korkmazer, 2014). Temel olarak
isletmelerdeki problemlerin ¢dzlimiine odaklanan sistemleri gliniimiizde kullanicilara
sunan CKKV yontemleri akademik olarak matematik, iktisat, miithendislik ve sosyal

bilimler konularinda da bilimsel nitelikte kullanilmaktadir (Resitoglu, 2010).
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3.2.5. CKKYV Yontemlerinin Siniflamasi

CKKV yontemlerine ait simiflama Oncelikli olarak Ibarra (2005) tarafindan,
glinlimiiz isletmelerinin kullanimina yonelik ilk uygulama olarak ayrica kabul edilen
formda, basit ve islevsel ayrimlilik diizeyinde gergeklestirilmistir. Bu ayrimligi daha
sonra Cok Amaghi Karar Verme (CAKV) ve Cok Nitelikli Karar Verme (CNKYV)

yontemleri olarak iki ana sinifta incelemislerdir (Gtirel, 2006).

Farkli amaglh (multi-purpose) modellemeler esliginde ¢alisan CAKV yontemleri
igerisinde yer alan alternatiflerin matris agirliklandirmalar1 ile gelisen, farkli ug¢ sonug
veren alternatiflerin yumusatilarak (smooting) veya interpole ederek optimize edilmesi
prensiplerine dayanarak tiim alternatifler igerisinde en iyi olani se¢me {izerine
kurgulanmistir (Ciftci, 2014). Karar verme optimizasyonlar1 dahilinde yer alan {iretim
problemlerine yonelik optimizasyonlar uygulayan CAKV uygulamalari; sahip oldugu
alternatiflerin sayis1 isletme 6znelinde yer alan kisitli kaynaklarin altinda sonsuz sayida
kisitta yakinsayan (linear-derrivate maximation) karar iiretme becerisine sahiptir

(Ertugrul, 2007; Cengiz, 2012).

Sekil 3.1. CKKV Yontemlerin Siniflandirilmas: (Erséz ve Kabak, 2010)

Cok Kriterli Karar Verme

' |
Cok Amagcli Karar Verme { Cok Nitelikli Karar Verme
- —
// //
P e AHP
Vektér Optimizasyonu ANP
Hedef Programlama TOPSIS
Cok Amagli Programlama ELECTRE
De Novo Programlama PROMETHEE
Veri Zarflama (Envelope) Analizi CIKOR
DEMATEL

CAKV — CNKV yontemleri arasindaki en belirgin fark; alternatiflerin sahip
oldugu ozelliklerin/niteliklerin veya adet bilgisinin model sinir kosullarini olusturmasi
(CAKYV) ve model girisi olarak sayis1 bilinmeyen alternatiflerin arasindan ilgili problem

igin en iyi ¢oziim grubunun belirlenmesi amaglanmaktadir (Ertugrul, 2007). Mendoza ve
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Martins (2006) tarafindan belirlenen ve siniflandirilan, modelleme asamasindan karar
asamasina kadar gelinen siire dahilinde yontemlere ait farklar Tablo 3.1. igerisinde

verilmistir.

Cok sayida kriterler belirlenen alternatiflerin siralanmasi ve bu alternatiflere 6zgii
azami bagsar1 diizeyine yonelik kestirim orani (prediction rate) saglayan CNKV
yontemleri, sabit ve model baslangicinda verilen alternatif sayisina yonelik basari
diizeylerinin ilgili probleme yonelik ¢6ziim yiizdesine gegisini ana ¢alisma prensibi
olarak gdstermektedir. Ornegin isletme detaylarinin modellenmesiyle elde edilen bir
karar matrisi igerisinde isgiiciinlin isletme igerisinde dagitimi veya kaynak kullanimina
O0zgli optimizasyonlarin elde edilmesi saglanmaktadir (Cinar, 2004). CNKV
problemlerinde alternatif sayisinin sinirli olmasindan dolayi tiirevlebilir matris agirliklari

kriterler lizerine yogunlagmaktadir.

Tablo 3. 1. CNKV ile CAKV Yontemlerinin Karsilastirilmasi
(Mendoza ve Martins, 2006)

Ozellikler CAKV CNKV
Kriterler Amaclar Nitelikler
Amaclarin Tanimi Acik Kapal
Niteliklerin Tanim Kapali Acik
Kisitlarin Tanimi Acik Kapali
Alternatiflerin Tanimi Kapali Acik
Alternatiflerin Sayisi Sonsuz Sonlu
Karar Vericinin Protokolii Onemli Stnirly
Karar Modeli Paradigmasi Stire¢ Odakl Sonu¢ Odakl
Ilgilendigi Alan Tasarim ve Arastirma Degerlendirme ve Se¢me
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Karakagoglu (2008) tarafindan derlenen ve ge¢misten giiniimiize uygulanan her bir
uygulamanin 6zelinde birbiri lizerinde yiiksek performans gosterdigi farkli karar verici
CKKYV metodolojileri, halihazirda giincel literatiir ve wuygulama sahalarinda
kullanilmaktadir. Literatiirde Farkli amacgli (multi-purpose) modellemeler esliginde
calisan CAKV yontemleri igerisinden kiiresel capta en ¢ok kullanilan modellemeler

Kenger (2017) tarafindan;

e SAW (Agirliklandirilmis Toplam Yaklagimi),

e AHS (Analitik Hiyerarsi Siireci),

e AAS (Analitik Ag Siireci)

e GRA (Gri iliskisel Analiz),

e MAUT (Multi Attribute Utility Theory),

e MOORA (Multi-Objective Optimization on Basis of Ratio Analysis),

e VIKOR (Vise Kriterijumska Optimizacija | Kompromisno Resenje),

e COPRAS (Complex Proportional Assesment),

e KEMIRA (KEmeny Median Indicator Rank Accordance),

o KEMIRA-M (KEmeny Median Indicator Rank Accordance-Modified).

e ARAS (Additive Ratio Assesment)

e WASPAS (Weighted Aggregated Sum Product Assessment) ile

e Son yillarda AHS nin tez kapsaminda yetersiz kaldig: belirtilen kistaslarin daha
nitelikli sonuglar iiretmesi amaciyla gelistirilen Fuzzy AHS (Bulanik AHS) olarak

belirlenmistir.

Bu yiiksek lisans tez calismasinda uygulama boliimiinde CKKV yontemlerinden olan
Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS) ile temel isleyis prensiplerine sahip olup 6zellikle
alternatiflerin yorumunda daha fonksiyonel olan Bulanik AHS (B-AHS) ydntemleri

kullanildigi ig¢in bu yontemler bir sonraki boliimde detayli olarak anlatilmistir.
3.3. Analitik Hiyerarsi Siireci

Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS), Thomas Saathy tarafindan isletmeler dahilinde
yer alan farkli tip problemlere tek bir kaynaktan karar vermek amaciyla lineer denklem
takimlar1 ve matris kiimeleriyle bir model ara yiizii olusturmus ve bu modelin gelisimiyle

birlikte glinlimiizdeki uygulama alanina ve aksamina ulagsmistir (Mutlu ve Sari, 2017).
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Giincel kullanilan versiyonuyla birlikte giiniimiizde AHS isletme dahilinde yonetim veya
idare konulu gorev alan personelin sahip oldugu bilgi, tecriibe ve is siiregleri ile ilgili
sahip oldugu detaylar1 model iizerine aktarmasin1i amaglar. Aktarilan bu model
parametreleri ile ¢ok kriterli karar verme siiregleri dogrultusunda; ana hedefler, bu
hedeflere ait kriterler ve hedef-kriter iliskilerini hiyerarsik bir model igerisinde
yapilandirmasina olanak veren bir 6l¢iim metodudur (Martone, 2003; Giiner ve Yiicel,
2006; Saaty, 2016; Teodorescu, 2006). Model dahilinde ¢ikt1 olarak elde edilen alternatif
kararlarin model kistaslarinda belirtilen ve isletme tarafindan aranan bir kritere baglh
sekilde coklu karsilastirma (multi-compare) prensibiyle calisan yontem olarak ifade
edilmektedir. AHS yontemi bu kapsamda alternatifler arasinda istiinliiklerin tespiti
prensibi, alternatifler icerisinde tutarsiz yapilarin tespiti ve giderim prensibi ile igletme
dahilinde kullanilan sayisal verilerin duyarli olma prensibi olmak tizere ii¢ farkli prensip

teknigi tizerine kurulmustur (Giiney, 2011).

Ozellikle kamu ve 6zel sektdr proje ydnetim ofisleri basta olmak iizere gesitli
Olcekli firmalar igerisinde iiretim, planlama, sevkiyat, personel vb. branglar igerisinde
AHS yonetimi CKKV uygulamalar1 kapsaminda olduk¢a popiiler bir teknik olarak
karsimiza cikmaktadir (Senger ve Albayrak, 2016). Isletmeler dahilinde yer alan
problemler kiimesini, niteliksel sinir degerlerin modele aktarilmasinin ardindan ilgili
sinirlara bagli 6nem derecelerine bagimli bir siralama teknigi olarak calismaktadir.
Problem kiimelerinin ¢6ziimiinde yer alan ve karar vericinin isletme dahilinde gérmek
istedigi detaylandirmalar1 barindiran inisiyatifler kiimesi, bu agsamada agirliklandirilarak
kriterlerin matris modelinde ¢ok daha dogru/hedefe-probleme uygun bir sekilde
dagilimmi hedeflenir. Bu agirliklandirmalarin AHS olarak modelleme yapilan farkh
problem gruplar ile birlestirilmesi halinde ise birlesmis alternatiflerin ¢cok boyutlu
Olgeklenmesi tek bir matris siitun boyutuna indirgenmesi saglanir. Bdylece ¢ok sayida
veri kiimesi sonucu islenen veri seti yorumlanma esnasinda sade bir model ¢iktisi
olusturulur, ¢cok sayida veriye ve karar mekanizmasina sahip isletmelerde yonetici/karar
veren agisindan AHS bu konuda oldukca avantajli bir yapiya sahiptir. Model
agirliklandirmasinin  ardindan AHS sistemi kendi igerisinde problemin ayrigimi,
olusturulan kararlarin birbir1 ile kiyaslanmasi ve olusturulan tekil alternatiflerin

sentezlenerek siralanmasi olmak iizere ii¢ ayr1 ilkeye sahiptir. (Vazirani, 2010).
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Glincel piyasa sartlart igerisinde farkli Olgeklerde yer alan isletmeler igin
gelistirilmis AHS tabanli CKKV yazilimlari basta yatirim kararlar1 olmak tizere, maliyet
ve fayda analizleri, stratejik planlamalarin olusturulmasi ve yonetimi, isletme dahilinde
oncelik saptama ve gelistirme ile teknoloji yenileme konularinda yer alan kararlarin
saptanmasi, alternatiflerin degerlendirilmesi ve aksiyon alimini minimum zaman
araliginda gergeklestirmeye olanak saglamasi bakimindan ¢ok farkli sektor dahilinde
kullanilmaktadir. AHS uygulamasi igerisinde; karar verici tarafindan bir problemin
¢Oziimiine yonelik karar vericinin 6znel goriislerinin se¢ilmesi durumunda olusan bu
stibjektif degerlendirmenin model ¢iktilar1 olan objektif Olgiitler ile gruplanmasi,
karsilastirilmast ve uyusmazlik durumunda ise karar verici tarafindan verilen kararlarin

revize edilmesine olanak saglanmaktadir (Ozdaban, 2010).

Tanimlanan probleme yonelik farkli 6l¢iitlerin model sinirlari ile degerlendirilmis
potansiyel karar ve alternatiflerin oncelik siralamasini sunarak isletme ve problem
tanimina en uygun alternatifin belirlenmesinin yani sira, yakin alternatiflerin de tespitiyle
bir senaryo iiretimi mantigr ile caligmaktadir. Farkli senaryolara ait puanlama
Olceklendirmesi yardimiyla ideal/kapsam dis1 senaryolarin filtrelenmesi de bu asamada
uygulanmaktadir. Bu filtreleme metodolojisi; CKKV problem gruplarinda tek bir veri seti
olarak kullanisl olmasina ek olarak AHS olarak tespit edilen agirliklandirilmis degerleri
diger CKKV uygulamalarina da entegre olabilmektedir (Yildirim ve Onder, 2018).
AHS’de problemin ¢oziilmesi i¢in hesaplanabilirlik, anlasilabilirlik acisindan kolaylik
saglayan Windows tabanli R yazim dili tizerinde “Expert Choice” isimli bir bilgisayar

programi mevcuttur (Ashkezari ve Aeen, 2012).

AHS sistemi, igerisinde yiiriittiigii sinir degerleri belli pragmatik diizen esliginde
uyguladigi karar verme kosullu yonlendirmesi; uygulamalar biitiiniinde stabil bir ¢alisma
ortam1 sunmasina karsin yonelik giincel literatiir kapsaminda sistem tizerine bazi elestirel
bakis agilar1 mevcuttur. Ornegin Mutlu ve Sar1 (2017) tarafindan 6lcekli karsilastirmada
kullanilan s6zel kaliplarin sayisal Kriterleri tam olarak karsilamadigina yonelik elestirel
bakis agisi; 1-9 Olgeginde islem goren bir karar diyagramina yonelik orta 6nem sozel
kararin; ikili karsilastirmalarda 3-6 bant araliginda ilgili sinir degerlerin sozel kar tutarsiz
bir yapiya sahip oldugunu savunmaktadir. AHS sistematiginde tutarlt olmasi beklenen

yap1 lic ve daha fazla kriterin yer aldig1 alternatifler biitiinde (6rnegin gecisli tercih
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opsiyonunun yer aldigi mantiksal 6nerme ¢ergevesinde yer alan A, B, ve C opsiyonlarinin
bulundugu bir karar/alternatif diyagraminda sistem eger A’y1r B’ye tercih ederse ve
B’y1 de C’ye tercih ederse, 0 zaman A, C’ye tercih edilmelidir. Bu dogrultuda
eger isletme 6zelinde A sikkinda yer alan 6nerme B’de yer alan 6nermeye kiyasla ti¢ kat
daha 6neme sahip, B’de yer alan 6nerme ise C’den iki kat daha 6nemliyse sistem giktisi
olarak A-C alternatif fayda miktar1 alti olarak g¢ikmakta, bu deger sistem dahilinde

irrasyonel olarak gozlenmektedir (Sakici, 2003).

Bir diger elestirel bakis agis1 Martone (2003) tarafindan hiyerarsik diizenleme
tarafina getirilmekte olup; alternatifler arasindan bir degerin dikkate alinmadig1 veya
modellemeden ¢ikarilmasi durumunda AHS analiz sonucunda elde edilen karar degerinin,
degerin dikkate alinmasi veya modellemeye dahil edilmesi durumunda sira koruma ve
sira degisimi AHS ile ilgili elestirilerinden birisidir ve probleme yeni alternatifleri
ekleyerek ya da bagka bircok nedenden dolay:r kriter eklemeden veya silmeden
alternatiflerin tercih sirasinda olusabilecek degisme anlamina gelmektedir. Ornek
olarak, Alternatif C’nin dikkate alinmadigi durumunda AHS analizinin sonucu
Alternatif A’nin  Alternatif B’ye tercih edilmesi olurken, analize Alternatif C
dahil edildiginde Alternatif B’nin Alternatif A’ya tercih edilmesi sonucuna

ulasilabilecektir (Yilmaz, 1999).
3.4. Analitik Hiyerarsi Siirecinin Islem Basamak ve Siirecleri

AHS modelleme ve karar alma mekanizmalarina yonelik uygulama islem
basamaklar1 ve basamaklar dahilinde modelleme igerisinde yer alan siirecler toplam

olarak yedi islemden olusmaktadir (Crundwell, 2008). Bu islemler sirasiyla;

1. Islem: Karar alma uygulamasina yonelik modelleme asamasimin sinir degerlerinin
belirlenmesi amaciyla problemin nitelikli olarak tanimlanmasi islemini kapsamaktadir.
Bu kapsamda problemin c¢oziimiine yonelik hedefler ana ve ara hedefler olarak
ayrilmakta, hedefe yonelik belirlenen kistas ve Kriterler ile hiyerarsik modelin {iretimine
yonelik smir degerler bu asamada olusturulmaktadir. Sekil 3.2. igerisinde Giiral
(2006)’dan tarafindan belirtilen problemin ¢6ziimiine yonelik hedeflere ait kriterler ve bu

Kriterlere ait alt basar1 kriterleri tablolastirilmistir.
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Sekil 3.2. AHS Yonteminde Kullanilan Hiyerarsik Model (Giiral,2006)

Hedef

Kriter_1 Kriter_2 Kriter_3 Kriter_4

Altergatifs Altennatii2 Alternatif_3 Alternatif_4 Alternatif 5 Alternatif_6

Sekil 3.2. icerisinde AHS sisteminde bir hedef kararin verilmesine yonelik hiyerarsinin
tepesinde yer alan problemin ¢Ozliimiine yonelik katkida bulunan kriterlerin alt
basamaklar seklinde yer aldig1 ve bu basamaklar dahilinde kendi aralarinda alternatifli bir

yaptya sahip oldugu 1. Islem adimindan itibaren gdzlenmektedir.

2. Islem: Bu islem adimda, model parametreleri dahilinde sinir kosullarina yonelik karar
verme adim araliklari, bir matris diizeninde satir ve situnlar diizeninde
tanimlandirilmasiyla olusturulmaktadir. Bu asamasinda; m sayida karar noktasi
(alternatifler), n sayida kriter ile asagidaki m x n boyutlu bir “L” karar matrisi

olusturulmaktadir (Botti, 2013).

Sll Sln
Lz[i ] (3.1)

Smi " Smn

3. Islem: Ikinci islem adiminin tamamlanmasinin ardindan veri seti icerisinde karar
konulu problemin ¢oziimiinde etkili olan kriter unsurlarina yonelik onceliklendirme
asamas1 baslamaktadir. Bu islem adiminda AHS sisteminde yer alan yari-6znel 6zellik
devreye girmektedir, Onceliklendirme karar verici tarafindan problemin ¢6ziimiine
yonelik alternatifler igerisinde yer alan bir kriterin diger bir kritere sagladig: iistiinliigiin
sistem dahilinde tanimlandirilmasi seklindedir (Lim ve dig., 2014). Kriterler arasinda
istlinliigilin ifade edilmesine yonelik agirliklandirma matris ortaminda ilgili satir-siitunda

yer alan eleman lizerinde Tablo 3.2°de verilen skaler 6nem derece ¢arpaninin ifadede
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carpan olarak yer bulmasiyla saglanmaktadir. AHS sistemi 6zelinde; 1-9 araliginda yer
alan bu oOlgek igerisinde alternatifleri olusturan yapilarin  matris icerisinde
agirliklandirilmalarina yonelik karar verici ikili-liglii veya n sayili karsilagtirmalari
yaparak n elemanin (n-1) elaman ile iligkilisini sayisallastirillir. Tiim bu karar alma
kiimesine yonelik; kistas kiimenin i¢ dinamikleri ile karsilastirilmasi “multi karsilagtirma

matrisi” i¢erisinde yer bulmaktadir.
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Tablo 3. 2. Onem derecelerinin tanim ortamindan sayisal (matris elemani) ortamina

gegisinde yer alan déniisiim ve doniisiime ait agiklama tablosu.

énem (7nem
] Actklama
Derecesi Tanimi
1 Eoi Karsilastirila iki ayri kriterde problem ¢oziimiinde
Sit
ayni amaca benzer miktarda katki koymaktadir.
Isletme kosullarinda, konu dahilinde yer alan problemin
3 Orta ¢oziimiine yonelik tecriibe veya ikincil bir hizmetin diger bir
kritere karsuik ¢ok az tercih edilebilirligini gostermektedir.
Isletme kosullarinda, konu dahilinde yer alan problemin
¢oziimiine yonelik tecriibe veya ikincil bir hizmetin diger bir
5 Giiglii
kritere karsuik ¢ok fazla/giiclii tercih edilebilirligini
gostermektedir.
Isletme kosullarinda, konu dahilinde yer alan problemin
Cok Giiglii ya da
, coziimiine yonelik kriterler arasinda bir kriterin diger
7 Ispat Edilmig
kriterlere karsin farkl bir iistiinliige sahip oldugunu ifade
Yontem .
etmektedir.
Isletme kosullarinda, konu dahilinde yer alan problemin
9 y ¢oziimiine yonelik kriterler arasinda bir kriterin diger sistem
s
dahilinde kriterlere karsin her mantiksal sinwr degeri ozelinde
tistiin / ¢ok tistiin oldugunu ifade etmektedir
Problemin ¢éziimiine yonelik derece katsayilart arasinda
2468 Ara Onem kendine yer bulamayan kriterlerin matris elemanlari
T Dereceleri arasinda yer almasina yonelik sayisallagtiriimas: saglayan
ara dereceleri ifade etmektedir.
. Isletme kosullarinda, konu dahilinde yer alan problemin ¢oziimiine yonelik kriterler
arsit
arasinda bir kriterin mevcut problem ile karsit bir ozellige sahip ise bu karsithg
Degerler

derecelendirmek adina verilen (-1) ¢carpana sahip degerleri ifade etmektedir.
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Bu islem adiminda karar verici; n sayida kriter icerisinden hangi kriter problemin
¢ozlimiine yonelik daha 6nemli katki koymakta olan matris kiimesine nesnel bir sekilde
miidahale etme durumundadir (Kogoglu, 2010). N elemanli bir matris kiimesinin
agirliklandirilmasina yonelik m sayida alternatiflere ait degerler almasi1 gerekmektedir.

Bu hususta hazirlanan ve nl kriterine yonelik genel sekli bulunmaktadir;

Ikili karsilastirma matrisine gore n kadar deger iizerinden alinacak karar kriterleri
i, j elemanl kiime dahilinde n? boyutlu A matrisini iiretmektedir. Kosegen matris
Ozelligine sahip bu agirliklandirma matrisi lizerindeki bilesenlerin otokorelasyonu her
durumda bir degerini almaktadir (Ozbadan, 2010). Kriterler arasinda gdzlenen hiyerarsi;
bir digerinden daha yiiksek seviyede gozleniyorsa matrisin ilgili satir ve siitun bileseni
agirhiklandirmada bir digerinden yiiksek bir deger edinecektir (Baginti 3.2.). Ikili
karsilastirmalar, matrisinin tim degerleri 1 olan kdsegeninin {istiinde kalan degerler
icin yapilmakta olup kosegenin altinda kalan bilesenler i¢in ise aij = 1 / aij denkligi

saglanmalidir.

aq ves Aqin a:}l '.“ a:}n
A:aij:[ ] = : . : (32)
An1 " Amn 1/an1 t Amn

Bu hususta agirliklandirma islemlerini farkli n bilesenlerine yonelik 1,j eleman sayisi

karsisinda tiretilen matris takiminin sahip oldugu diger 6zellikler ise;

e i,j eleman sayisina sahip olan n elemanli matris kiimesinin tiim elemanlari pozitif
degere sahip olmakla birlikte kosegen matrisin toplam degerinin bire esit
olmasindan kaynakli carpanlarinin kendi transpozesini olusturmasindan dolay1
kare matris 6zelligi de tasimaktadir.

¢ n elemana sahip agirliklandirma matrisinin ikili kombinasyonlarina karsilik gelen
degerler, matris takiminin 6z degerleri (eigenvalues) olarak ifade edilmektedir.
Bu 6zdegeler AHS sisteminde yonlenmenin/bir degere ivmelenmenin gézlendigi
agirlik veya karar dahilinde skaler 6nem vektoriinii olusturmaktadir. Bu vektorel
tamimlama, karar asamasinda karar  vericinin  yOnlenmesi  olarak

yorumlanabilmektedir.
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4. Islem: Ugiincii islem adiminda iiretilen karsilastirma matrisi, tiim karar ¢oziimiinde
kullanilan degerler igerisinde bulundugu siitun dahilinde toplanir ve her bir eleman ilgili
siitun toplamiyla boliinerek normalize edilmektedir. Bu normalizasyon iglemi genel
olarak karar vektorlerinin sahip oldugu sinir u¢ degerlerinin arasinda yer almasi, ug
degerler arasinda yer alan alternatiflere yonelik degerlerin genel matris ¢6ziimii igerisinde

kaybolmamasina yonelik bir filtre gérevi gormektedir (Bagint1 3.3).

aiq ... Qi
/Z ajy /Z Ain

Aw (3.3)

B anq ' Ann '
/2 ai /Z Ain

5. Islem: 4. islem adiminda normalize edilen matris elemanlarinin, ilgili i,j satir ve siitun
sayisina yonelik toplam aritmetik ortalamasi hesaplanir. Bu hesaplamada elde edilen
kriterlerin agirliklandirilmis degerleri 6z vektor (eigenvector) olarak adlandirilir. Her bir
0z vektor degerinin 1 ile boliimiinden elde edilen deger toplami1 da ortalamalarin ¢alisma

prensibine karsilik 1’e karsilik gelmelidir.

6. Islem: Her bir kritere yonelik dznel agirliklandirmanin tamamlanmasi ve elde edilen
satir-siitun degerlerinin de bu ifadeleri destekler nitelikte agirliklandirilmis vektor
toplamlarinin nihai olarak bir degerini vermesi, dolayistyla karar verimine yonelik atanan

matris takiminin ¢alisma tutarliliginin kontrol edilmesi gerekmektedir.

Tseng ve dig. (2015) bu asamada AHS sistemi ilizerinde tutarligin tarifini net
olarak yaparak; tutarliligin bir tam birime isaret ettigi (%100) kararin isletme dahilinde
miikemmel karar oldugu soOylenemeyecegi gibi kararin yanlis oldugunu da ifade
etmemektedir seklinde bulgular1 yer almaktadir. Bu hususta tutarsizlik (1-tutarlilik
degeri) degerleri >%40 ve flizerinde ise sistem {izerinde bir matris modiiliinde hata
oldugunu gozlemlemek miimkiindiir. Bu tez kapsaminda yer alan ve giincel literatiir
kapsaminda incelenen modelleme ¢alismalarinda tutarsizlik degerinin optimum olarak
<%10 olarak kabul edilmekte olup, isletme-problem-model vb. kaynakli kismi sartlarin
model igerisinde kabuliinde daha yiiksek bir tutarsizlik degeri de sistem igerisinde

alinabilir.
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Bu asamada ilgili karar sistemi dahilinde n sayili elemana yonelik karsilagtirma
matrisi (A), besinci islem adiminda belirlenen agirlik degerleri ile carpilmasinin ardindan
sahip oldugu agirliklandirilmis toplam vektoér elemanlarinin, buna karsilik gelen wj
degerlerine boliinerek elde edilmesiyle olusan degerler (Ei) toplanir. Elde edilen bu
toplam, matrisin ve dolayisiyla karar vericinin sahip oldugu kriter sayisina (n) bdliinerek
Amax Yani maksimum 6z deger (maximum eigenvalue) olusturulur. (Dinger ve Gorener,
2011). Amax degerinin n eleman degerine yakinsama miktari (veya esit olmasi) karar verici

tarafindan olusturulan matris sisteminin son derece tutarli oldugunu vermektedir.

7. Islem: AHS sistemine ait son islem adiminda; karar verici tarafindan sisteme tanitilan
alternatiflerin, matris takimi igerisinde sahip oldugu oncelik siralamasinin tespitine
yonelik her bir kritere ait Oncelik degerlerinin yani sira bu kriterlere sahip karar
alternatiflerinin oncelik seviyesi tespit edilmektedir. Bu hususta L adi verilen ve Amax
matrisinin tersi olarak (A?) calisan matris takimi; 6z vektdrlerin sahip oldugu (nx1) satira

sahip siitun matris ile konvoliisyona girer.

L= N (3.4)

Wn lml

[511 Sln] Wi g
) P :

Sml Smn

Sekil 3.3. Hiyerarsiye Ait Yapinin Sematik Gosterimi

Seviye : 0 "
Anﬁ'ag Problemin Amaci

Seviye : 1
Kriterler C(1) C(2) C(n)

Seviye : 2
Alt Kriterler

Seviye : 4
Alternatifler
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Elde edilen (mx1) sayili yeni matris degerinin her satirinin sahip oldugu degerler
toplami biri vermekte ve skaler olarak en yiiksek (mutlak) degeri alan matris degeri, ilgili
satir ait n kriteri ile sistem dahilinde en uygun alternatif olarak degerlendirilerck
alternatifler ilgili m katsayisiyla birlikte siralanirlar. Bu islem adimiyla birlikte AHS
sistemi ilgili kararin alinmasiyla tamamlanmaktadir (Botti, 2013; Mohammadi ve dig.,

2017)
3.5. Bulamik Mantigin Tanimi ve Uygulama Siireci
3.5.1. Bulamk Mantik Kavram

Bilimsel literatiir dahilinde belirsizliklerin tanimi olarak ifade edilen bulaniklik
kavramyi; belirsiz olan ifade ve ifade gruplarinin bagli bulundugu belirsizlik ve siireksizlik
kiimeleri olarak ifade edilmekte olup bulanik mantik prensibine (fuzzy sets) altyapi
saglamaktadir. Mantik; igerisinde sistematik olarak en yakin / en olas1 degerlemelerin
saglanmasi prensibine dayanmaktadir. Klasik mantik hiyerarsisine gore bir 6nerme veya
unsura ait bagil degisken dogru/yanlis, uygun/sistem disi1 seklinde deklare edilirken;
bulanik mantik sistematiginde onermelere karsilik gelen sinirlamalar arasinda birden
fazla deger/karsilik yer almaktadir. Bu sayede AHS otomasyonu dahilinde (B-AHS
olarak adlandirilarak) yer alan bulanik mantik kiime elemanlari, insan kaynakli verilerin
islenmesinde AHS’den farkli olarak sozel ve siibjektif ifadelerin sembolik agirlik
degerleriyle ifade edilerek mantik kiimelerini olusturmasi prensibine dayanmaktadir.
Keskin degerlerin kullanildigt AHP yonteminden farkli olarak, bulamik AHP’de
kiyaslama oranlar1 bir deger araliginda verilmektedir. Boylece, karar alma siirecindeki
belirsizligin iistesinden gelinebilmektedir (Karakasoglu, 2008). Bulanik mantik
kavraminda bulanik kiime ve bulanik sayilar olarak iki adet belirleyici degisken

parametresi mevcut olup, tanimlamalar1 agagida verilmektedir.

Bulanik Kiime: Matematik ve istatistik konulu literatiir kavraminda kiime yaklagiminda
igerisinde yer alan elemanlar; kabul edilen evrensel uzay ekseni icerisinde iiye olan (uzay
icerisinde ve kiime igerisinde) ve olmayan (uzay igerisinde ancak kiime disinda kalan)
olarak yer almaktadirlar. Deterministtik durum kosullar1 ve stokastik diisiince formlari
dahilinde gegerli olan bu teorik eslesme olasilik teorisinde karsiligini yiizdelik birimlerle

almaktadir. Klasik kiime teorilerinde; bir objenin herhangi bir kiimenin hem i¢inde hem
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disinda yer almasi s6z konusu olmamakta; ancak gercek yasam kosullarinin etkili oldugu
durum analizlerinde bu tip ikili durumlarin yer almasindan 6tiirii deterministtik durumlar
gercek kosullara cevap verememektedir. Bu duruma bir ¢6ziim olarak gelistirilen bulanik
kiimeler modelleme konulu tiim ¢alismalara cevap verecek sekilde tasarlanarak; olaylarin
ve kosullarin insan faktorii ile birlesimi agiklamaktadir. (Sekil 3.4.) Bu tez kapsaminda
yer alan IK uzmanlarmin verdigi kararlarin kesin rakamlar ile ifade edilememesi

durumunda kullanilan bir ara yontem olarak islenmektedir.

Sekil 3.4. AHS VE B-AHS Sistemlerinde Kiimelerin Ifade Edilis Sekline ait Sematik
Ornek

d d.

v

Bulanik kiimeler igerisinde yer alan siirl ve siirekli fonksiyonlar igerisinde normalize
olmus ve gercel sayilarla ifade edilen yapilar bulanik sayilar olarak adlandirilmaktadir.
Kurulan sistem dahilinde; fonksiyon sayisina esit olmak kosulu ile kendi iyelik
fonksiyonu sayis1 kadar bulanik say1 ¢esidi olmalidir. Fonksiyonlarin tiirevlenebilir yapisi
kaynakli normal ve konveks bir bulanik kiimenin zay1f bir a-kesmesi kapali bir kiime ise
bulanik say1 olarak tanimlandirilmakta olup 1°den kiigiik her x degeri icin elde edilen p(x)

degeri, azalan bir 6zellik tagimaktadir (Sekil 3.5).
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Sekil 3.5. B-AHS Icerisinde Bulanik Sayilarin Deger Alma Kriterleri (Hansson, 1994)

3.5.2. B-AHS’nin Uygulama Siireci

Chen ve dig. (2006) tarafindan gelistirilen yontem AHS yonteminin ilk ii¢ adimin1 birebir
kullanmasiyla birlikte son dort adimda bulanik mantik prensiplerini kullanmasiyla AHS
sisteminden ayrilmaktadir. AHS sisteminin 4. Islem adimindan itibaren Tablo 3.2.
igerisinde yer alan 6nem katsayilari, tiggen bulanik sayilar olarak nitelendirmektedir. Bu

nitelenen katsayilar;

Tablo 3. 3. B-AHS yontemi igerisinde onem katsayilarimin iiggen bulanik sayilar olarak
li¢ adet eleman dahilinde igslemlere ters ¢arpan olarak dahil olmasina yonelik

ticgenlestirme iglemi

Esit Onem (1,11 (1/1, 1/1, 1/1)
(1,2,3) (1/3, 1/2, 1/1)
Daha Fazla Oneme Sahip (2,3,4) (1/4, 1/3, 1/2)
(3,4,5) (1/5, 1/4, 1/3)
Istikrarli Derecede Oneme
Sahip
Ust Diizey Oneme Sahip (n, n+1, n+1) (1/n+1, 1/n+1, 1/n)
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[k dért islem adim1 AHS sistemi ile ayn1 olan B-AHS sistemi 5. Adimda ayrilmakta
olup, diger adimlar su sekilde islev gergeklestirmektedir:
5. Islem: i katsay1 degeri olarak belirlenen bulanik mantik mertebe degeri, olusturulan

Katsay1 iiggenlerinin matrislere ¢carpan olarak katilmasiyla saglanir. Bu ¢arpanlar:
m . -1
SW =) Mil+ [T T M (35)
j=1

Carpan degerleri ile hesaplanmaktadir. Baginti 3.5. igerisinde verilen Si degeri i.
degerlendirmeye yonelik nitelik matrisinin ¢arpanini, her j degerine karsilik gelen Mg;
degeri ise ilgili matris satir ve siitun degerinin konvoliisyonu ile elde edilmis olan nitelik
deger matrisini olusturmaktadir (Prahalad, 1990).

6. Islem: Bulanik mantik prensibinin uygulanmasina yonelik her elemanin (bu tez
kapsaminda personel aday1 olarak uygulanmasindan dolay1 bu islem adimindan itibaren
birim elemanlar yerine personel adaylari olarak elemanlar nitelendirilecektir). Kriter
sayis1 kadar elde edilen Si degeri, Tablo 3.3. igerisinde verilen yamuk bulanik sayilar

vasitastyla bulanik matris kiimesini olustururlar. AHS ile benzer sekilde agirliklandirilan

yapr,
[~/W = ~/Wy ~/Wy ... ~/W,] (3.6.)

bulanik agirliklandirma matrisini olugturmaktadir (Bagint1 3.6; Martone., 2003).

7. Islem: Bu islem adiminda bulanik agirliklandirma matrisi ile yamuk bulanik sayilarin
yer aldig1 matris takimlar1 arasina capraz korelasyonu saglamak amaciyla normalize
edilmis bir karar matrisinin yer almasi1 gerektiginden, her bir kriteri O~1 araliginda
degerleyerek yapiya ait normalize karar matrisi sistem icerisinde Ao, Ay, ..., An elemanlari

ile yerlestirilir.

Normalize edilmis karar matrisi ise Hansson (1994) tarafindan tasarlanan ve Ibarra (2005)
tarafindan yenilenen; 6znel cevaplarin yer aldig1 goriisme veya soru-cevap formlarinin

degerlendirilmesine istinaden formiile ettigi sekilde;

i=1,2.mj=12..n

R=[~7] (3.7)

mxn
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ifade edilmektedir. Eger kriter fayda kriteri ise her bir karar kriteri i¢in adaylar bazinda
en yiiksek bilesen degeri belirlenerek, ilgili slitunda yer alan tiim degerler bu sayiya
oranlanir. Eger kriter maliyet kriteri ise her bir karar kriteri i¢in adaylar bazinda en diisiik
bilesen degeri belirlenerek, ilgili siitunda yer alan tiim degerler bu sayiya oranlanir
(Ibarra, 2005)

8. Islem: Her personel adayma ait kriter sayilar1 elde edilerek yeni matris degerinin her
satira ait n Kkriteri ile sistem dahilinde en uygun alternatif olarak degerlendirilerek

alternatifler ilgili m katsayisiyla birlikte siralanirlar.

VI = [l + Wl (3.8)
Bulanik ¢arpanlar ile ¢arpilan degerlerin toplamimin bir degerini vermemektedir. Islem
adimlarinin tamamlanmasiyla birlikte kritere ait agilik degerine en yakin degerleri alan

personel adaymin is kistasina en yakin aday olarak nitelendirmek miimkiindir

(Hansson, 1994).
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BOLUM 4. iSLETME BUNYESINE ALINACAK PERSONELIN
PERFORMANS VE YETKINLIK DEGERLENDIRME PROBLEMIi

4.1. insan Kaynaklar1 Tarafindan Personel Performans Degerlendirme Kavrami
4.1.1. Performans Degerlendirme Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Toplum bilincinin insanhi@in tizerinde gelismesiyle birlikte performans
degerlendirme; bireylerin etrafindaki diger bireyler ile kendini ve yaptigt is-olus vb.
aksiyonlar1 degerlendirmesi ile performans degerlendirme kavrami baglayarak giiniimiize
kadar ¢ok ¢esitli alt dallarla birlikte gelismistir. Kevin ve Jeanette (1995) tarafindan 3.
yy. icerisinde Cin’de performans degerlendirme bir problem olarak tartisilarak felsefi bir
¢Ozlim arayigina girilmistir. O giinden giiniimiize degerleme kriterleri bilimsel a¢idan 6te
nesnel ve insan diyaloglari ve tecriibe kistaslart ile irdelenmek olup 1900’lii yillara kadar
stiregelen sistematik kisitli bir gelisim gostermistir. Ancak bu yillardan itibaren Amerika
Birlesik Devletleri icerisinde kamuya ag¢ik kurum ve kuruluslar icerisinde; is 6l¢iim
uygulamalar1 adi altinda calisanlarin is yiikii kapasiteleri ve bu kapasiteyi nasil
kullandigina yonelik performans degerlendirme ¢aligmalarini niimerik analizler

vasitastyla uygulamistir.

1930’1u yillar igerisinde uygulamanin etkinligi kanitlanmasiyla birlikte askeri
kuvvetlerde piyade performanslari ile baslanan siire¢ 6zel sektor isletmeleri icerisinde de
popiiler olarak saatlik iicretin calisanlara dagilimi konusunda isverenler tarafindan
kullanilmistir. 1950’1 yillarda kurumlar dahilinde calisanlarin kisilik 6zelliklerine ek
olarak daha somut bir kavram olarak iiretilen is paketleri, kurulan modellemelere dahil
edilmis olup bu yillardan giiniimiize artan bir ivmeyle birlikte kaliteli tiretim ve nitelikli
1sglicii isteyen kurumlar tarafindan ¢alisanlarinin sahip oldugu performanslarini daimi ve
periyodik bir bicimde degerlendirmesinin ve personel alimi-terfi ve ayriliklarin da bu

hesaplamalara bagli olarak yapilmasinin mecburi bir hale geldigi gézlenmektedir (Ersen,
1997).

Giliniimlizde farkli kurum o6l¢egine sahip kamu kurumlar ve Ozel isletmeler
icerisinde uygulanan performans degerlendirmelerinin amaci igletme kiiltiirii dahilinde

birim zamanda iiretilen {iriin, ¢calisma vb. somut kavramlarin gelistirilmesi seklindedir.
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Performans degerlendirmenin bu kosullarda isletmeler i¢erisinde personel iizerinde korku
ve baskidan arindirilmis sekilde degerlemesinde uzman profesyonel kisilerce yapilmasi,

norm ve Kriterlerle belirlenen gri alanlardan ¢itkmamasi 6nerilmektedir (Ciftgi, 2014).
4.1.2. Performans Degerlendirmenin Tanim

Farkli branglardan ve bu branglar igerisinde geg¢misten giinlimiize gelisen
literatliriin olusturdugu perspektiflerden elde performans degerlendirmeye yonelik cesitli
uygulamalar; isletmelerde niteliklendirme, personel iizerinde performanslarin artisi,
calisma ekiplerinin harmonik uyumu vb. is hayatinin olagan akislarini miikemmeliyetci
bir yaklagimla iyilestirme asamalarindan olusmaktadir. Bu amagla incelenen literatiir
dahilinde genel olarak ayni amaca hizmet eden performans degerlendirme kavrami

tizerine bu tez kapsaminda incelenen farkli tanimlamalar su sekilde listelenmistir;

e Ozgen (2002) ve Ozgen ve dig., (2005) tarafindan tanimlanan ve bir periyot dahilinde
elde edilen is akis sonuclanmalarinin birim zamanda igerisinde artirimina yonelik
tyilestirmeler; performans degerlendirme c¢alismalar1 olarak nitelendirmistir. Bu
hususta isletme dahilinde yer alan personelin sahip oldugu gorev sorumluluklarinin
birim zamanda basar1 ile yerine tamamlamis olmasi yiiksek performansa sahip
oldugunu gostermektedir.

e Ashkezari ve Aeen, (2012) tarafindan bir isletmeye atanan yonetici tarafindan verilen
kararlarin; diger islemlerde goérev alan yoneticiler ile karsilastirma yoluyla (elde
edilen kar miktari, birim zamanda iiretilen materyal vb.) performanslarini islemesi,
primitif bir performans degerleme olarak 6ne ¢cikmaktadir.

e (etinkaya (2009) tarafindan mevcut c¢alisma kosullarina yonelik sorumluklarinin
degerlendirilmesi ve isletmeye sunduklari katkilarin degerlendirilmesinde farkli tip
performans degerlendirme metodolojileri tartisilmistir. Bu hususta isletme
biinyesinde gorev alan bireylerin gii¢lii yonlerini 6ne ¢ikarmasi ve isletmeye yansittigi
eksikliklerin giderilmesine yonelik raporlamalar da olusturulmustur

e Ersen (1997) tarafindan bireysel ve ekip c¢alismalarina iliskin giliglii ve giigsiiz
yonlerin performans degerlemeler ile kiyaslamalar1 saglanmistir. Bu hususta isletme
dahilinde gorev tanimi ve yeterliliklerinin ekip ¢calismalar1 odaginda nasil sekillendigi

irdelenmistir.
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Bu calismalar dahilinde yer alan u¢ 6rneklere ve rutin performans 6l¢iimiine sahip
calismalarin olusturdugu tanimlamalara istinaden; performans degerlendirme kavrami
yapilan calisma igerisinde isverenin g¢alisani nasil yonlendirdigi, calisilan kurumun
amaclara yonelik nasil kararlar aldigi ve bu kararlarin hatali olmasi kosuluna yonelik
yenilemedeki basarisi, ¢alisanlarin ekip ve bireysel kosullarda yetkinliklerini nasil ortaya

koydugu konularinda yer alan tiim siiregleri kapsamaktadir.
4.1.3. Performans Degerlendirmenin Onemi

Isletme icerisinde birim zaman icerisinde iiretilen meta degerini arttiran yegane
unsur iyi yetistirilmis bir personelin efektif bir sekilde isletme bilinyesinde belirli zaman
siirlart dahilinde hizmet gostermesidir. Herhangi bir olgekte yer alan isletmelerin
icerisinde yer alan personelin igerisinde olas1 bir uyumsuzluk veya anlagsmazliklarin genel
olarak isletme biinyesinde {liretilen katma degere yonelik etkilerinin azalacagi ve
faaliyetlerde verimsizlige sebep olacagi asikardir. Bu sebepten otiirii bahsedilen bu
uyumsuzluklarin ve aksamalarin Oniline gecilmesine yonelik performans degerleme
calismalar1 isletmeler biinyesinde periyodik olarak uygulanmaktadir. Performans
degerleme {iizerine mihenk tasi olan Richard (1996) calismasi dahilinde yer alan

degerleme kriterlert,

e Isletme biinyesinde uygulanan her birim isin gelistirilmesine aracilik etmek,

e Isletme igerisinde yer alan personellerin olasi terfi durumlarinda karar verici
mekanizmalarin uygulanmasiyla hakkaniyetli ve liyakatli dagilim1 saglamak,

e Isletme igerisinde yer alan calisanlarin birbirileri arasinda yer alan ikili-ekip
iligkilerin gelistirilmesinde aracilik/6nciiliik etmek,

e Isletme biinyesinde yer alan personelin farkli gorevlere tahsis kararlarida karar
verici unsuru saglamak ve

e Isletmede yer alan tiim personelin tecriibe kazanmasi ve is yapabilir unsurlarinmn
gelistirilmesine yonelik; egitim gereksinimlerini belirlemek ve bu egitimleri

saglamak.
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4.1.4. Performans Degerlendirmenin Isletme ve Yoneticiye Yararlar

Performans degerlendirmelerin ve yonetimine yonelik metodolojilerin isletmeler
blinyesinde uygulanmasi; farkli yonetim birimleri tarafindan faydasiz olarak goriilmesine
karsin, isletmede bu metodolojilerin efektif olarak kullanilmasi basta yonetim ve idari
birimlerine yarar saglamaktadir (Kogoglu, 2010; Unsar, 2009). Bu hususta basta ydnetim
kademesinin denetlenmesiyle, yoneticilerin isletme biinyesine etki ettigi gliglii/zayif
yonlerin tespiti saglanmaktadir. Bununla birlikte isletme biinyesinde yer alan ¢alisanlarin
performanslarinin takip edilmesi, diizenlenmesi, gereksinimleri ve gelisimine yonelik
raporlamalarin  edinimi  saglanmaktadir. Akabinde bu metodolojilerin igletme
yonetiminde bir rutin olarak yiiriitilmesiyle birlikte yoneticilik vasiflart  bir
jenerasyondan digerine aktarilarak beceri ve tecriibe nitelikleri; isletme bilinyesine katilan

yeni yoneticilere de kazandirilmaktadir (Yetkin, 2003; Kengel, 2017).
4.1.5. Performans Degerlendirmenin Cahsanlara Yonelik Yararlari

Performans degerlendirme kriterlerinin; yoneticiler agisindan oldugu gibi
isletmeler biinyesinde ¢alisanlar acisindan da ¢ok faydali perspektiflerden
degerlendirmek miimkiindiir. Bu hususta; basta performans degerlendirme metodolojisi
ile isletme bilinyesinde yer alan calisanlar ile yonetim kademesi arasinda iletisim
kurulmasina veya kurulan iletisim diizeyinin arttirilmasi saglanmaktadir. Isletmede
gorevli galisanlar isletme ve yoneticilerden ne istediklerini ne beklediklerini ve belirlenen
bu gorevlere uygun nasil proseslerde gorev alacaklarini daha net bir sekilde ortaya
konmaktadir. Isletmede gorev alan personele yonelik terfi, maas ve diger yan haklarin
isletme icerisinde daha objektif bir kararlama mekanizmasiyla ¢alistigini bilen calisanlar

daha hedef odakli calismalarini devam ettirmektedir.

Giiney (2011) ¢calismasinda; isletme biinyesinde ¢alisanlarin yonetim kademesine
yonelik hedeflerini, is akis standartlarin1 daha planlama asamasinda karar verici nitelikleri
ve model sinirlarina yonelik fikirlerini paylagsmasinin isletme biinyesinde pozitif
etkilerinin olustugunu one siirmiistiir. Bu hususta uygulanan performans degerleme
metodolojisi ile isletme igerisinde devamsizliklarin ve verimsizliklerin tespiti ile nitelikli

calisanin One ¢ikmasi saglanmakta, calisanlar kendi 6zelinde sahip olduklari isletme
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odakl1 bakis agisina yonelik pozitif ve negatif etmenlerini test etme ve diizeltme imkani

saglamaktadir.
4.2. Personel Yetkinlik Degerlendirme Kavrami
4.2.1. Yetkinlik Kavram ve Tiirleri

Isletmede gorev alan personele yonelik yetkinligin dlgiilmesi; personelin bireysel
olarak tasidig1 ozellikleri, davraniglart ile isletmeye sundugu katkilarin bireysel ve
isletmede gorev alan diger calisanlarla birlikte nitelikli degerleme yoOntemlerini
olusturmaktadir. Yetkinligin tanilandirilmasina yonelik Bakan (2003) tarafindan
“Kompozisyon Yontemi, Grafik Cetveller Yontemi, Zorunlu Tercih Yontemi ve Kritik Olay

Yontemi” olmak iizere dort farkli yontem yer almaktadir.

Yetkinligin dl¢iilmesine yonelik en fazla ragbet goren yontem olarak karsimiza
¢ikan kompozisyon yontemi igerisinde; isletme icerisinde degerlemeyi uygulayan yetkili
tarafindan igletmede yer alan c¢alisanlarin yerinde gostermis oldugu is performans
degerlerine ek olarak sahip oldugu gorev niteliklerinin yani sira isyeri igerisinde
gostermis oldugu davraniglari, calisanin is arkadaslar1 ve yoneticileri tarafindan yazili
olarak bilgilerin nesnel bir veri seti sekilde kullanilmasiyla verimliligin tespiti prensibine
dayanmaktadir. Bu yazil1 bilgi gerek yoneticiler gerekse is arkadaslan tarafindan ilgili
personeli tanimlayan bir kompozisyonu her bir test konusu olan diger is arkadaslari

lizerine yazmasi ile saglanmaktadir.

Bu yiiksek lisans tezi kapsaminda da kullanilan derecelendirme formu yontemi;
testi hazirlayanlar tarafindan hazirlanan ve isletme icerisinde ydneticiler tarafindan
doldurulan bir form vasitasiyla iiretilmektedir. Form igerisinde personelin birebir veya
ekip olarak degerlendirildigi mesleki, sosyal ve kisiligi lizerine hazirlanan 6zelliklerinin
cok 1yi — ¢ok kotii gibi nesnel olglimlerle veya 1-10 araliginda degerler vererek sayisal
bir sekilde degerlendirmeleri beklenmektedir (Can ve Akgiin, 1995; Can ve dig., 2004).
Elde edilen formlar iizerinde uygulanan farkli filtre ve veri islem tekniklerinin akabinde
bireysel veya ekip olarak verimin hesaplanmasi ve yetkinligin tespitinin saglanmasi
amaglanmaktadir. Zorunlu tercih yontemi temelinde ise derecelendirme yontemi ile

birebir ¢alismakla birlikte temel farki, degerlendirmeyi isletmede uygulayan birimin
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hazirladigi ifade gruplarindan ilgili ¢alisan bireyi veya c¢alisma ekibinin
tanimlandirilmasini zorunlu kilmasidir. Belirtilen bu tanimlar ile sinirli kaliplar dahilinde
islem yapilmas1 bakimindan negatif olarak elestiri alan yontem c¢ok kalabalik ¢alisma
gruplarinda kullanilmasiyla bilinmektedir. Zorunlu tercihler igerisinde modelin cevap
dagilimmnin objektif bir sekilde dagilmasina yonelik bazi yorumlarda “gok 1iyi”,
“mitkemmel” veya “gok kotli” ibarelerinin kullaniminin smirlandirilmasi objektiflik
bakimindan isletme yoneticileri iizerinde hatali kararlara yoneltme durumu da

bulunmaktadir (Mutlu ve Sar1, 2017).

Daha ¢ok nesnel gozlemleri ve kritik olaylar {izerinden bu gozlemleri
degerlendirmeye alan Kritik Olay Degerlendirme metodolojisi; isletme dahilinde
gerceklesen ve tiretim veya uygulama performansini anlik olarak iyilestiren/gelistiren bir
olayin kaydedilmesi, bu tip olaylarin belirli bir ¢alisma yili igerisinde devamli olarak
kaydedilmesiyle birlikte bu tip performans gosteren bireylerin degerlendirilmesiyle
sonuglanmaktadir (Olson, 2001). Boylece yoneticiler objektif olarak durum degerleme
calismalarin1  kritik olaylar iizerinden derleyerek isletmeye yonelik kararlarini
verebilmektedir. Literatiir kapsaminda ¢ok sayida elestirel ¢alisma yer aldigindan dolay1
giincel degerleme metodolojisinde ¢ok kiiciik Olgekli isletmeler dahilinde

kullanilmamaktadir (Ozdaban, 2010).

4.3. Personel Secimine Yonelik Performans Degerlendirme Probleminin Tanimi ve

Coziim Yontemleri

Bu boliim igerisinde, giliniimiizde orta ve yiiksek biiyiiklilk olgegine sahip
(ortalama olarak >50 calisan) bir isletmenin ihtiya¢ duydugu herhangi bir pozisyonda
gorev almasi beklenen bir potansiyel personelin; Insan Kaynaklar1 (IK) departmani
tarafindan secim siirecine yonelik tanimlamalara ve durum analizlerine yer verilmektedir.
Personel secimi; bir isletmenin sahip oldugu kariyer ag1 (network) veya isletmeye gelen
yeni bagvurular igerisinden olusturdugu personel aday listesi i¢erisinden, pozisyon igin
secim kriterlerini en 1iyi karsilayan kisi veya kisileri sectigi siire¢ olarak tanimlamak

miumkindiir.

Ayrica Hanson (1994) ¢alismasinda mevcut isgiicii ve isveren kosullarini dikkate

alinarak uyguladigi metodoloji ¢alismasi igerisinde; isletme dahilinde ihtiya¢ duyulan
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pozisyon ile bir adayin sahip olabilecegi herhangi bir belirli 6zelligin miktar1 arasinda
optimal bir eslesme arayisinin son bulmasina yonelik uygulamalar biitiinii seklinde
personel segimine yenilik¢i ve farkli bir tanim kazandirmistir. Giiniimiiz gelismis 1K
metotlar1 dahilinde, personel se¢imine yonelik islem adimlar alt basliklarda detayl bir

sekilde verilmektedir.
4.4, Insan Kaynaklar (iK) Bakis Acisindan Potansiyel Personelin Secimi

Literatiir kapsaminda yer alan kaynaklar1 dzetleyen Kaptanoglu ve Ozok (2006),
isletmeler igerisinde ortaya cikan isgiicii eksikliginin ve belirli bir teknoloji veya
uygulamanin gereksinim duyulmasi lizerine, isletme biinyesine katilmasi amaciyla
uygulanan personel se¢imini irdeleyen bu se¢imin farkli olasiliklara sahip bir tahminler
biitiinii olarak kabul etmistir (Sekil 4.1.). Ozellikle insan kaynaklar1 yetersiz isletmeler
dahilinde adaym primitif test ve goriismelere bagli olarak basarili olacagi tahmin
edildiginde ve gorevlendirildigi iste basarili olmasi durumunda veya adayin basarisiz
olacagini tahmin ettiginde ve ise alinmasi durumunda basarisiz bir performans
gosterecegine yonelik tahmini yontemler vasitasiyla islemektedir. Bu durumun aksine
kiiresel normlara uygun modern bir isletme organizasyonu; bu ise alim faaliyetine yonelik
siireci insan kaynaklart yOnetimi adi altinda yedi ayrn faaliyetin toplami olarak
yonetmektedir (Sekil 4.1.). Ilk ii¢ faaliyet; isletmenin ihtiyaglarma uygun yetkin ve
deneyimli calisanlarin farkli kaynaklardan belirlenmesini ve se¢ilmesini saglamaktadir.
Ardindan gelen iki faaliyet ¢alisanlardan giincel bilgi ve beceri bilgilerinin saglanmasin
icermektedir. Son iki faaliyet ise isletmenin un yiiksek performansi siirdiirebilecek yetkin
ve yiiksek performansl galiganlar igletme biinyesinde performansinin devam edecegi

seklide uygulamalar rutinlerine katmasini saglamaktadir.

Personel secimi isletmeler adina tanimlanmas bir isi en iyi sekilde yapabilmek igin
gerekli niteliklere uygun kisilerin sec¢ilmesi islemler biitiiniinii olusturmasindan dolay1
nitelikli insanlar1 personel vasfiyla ise almak, se¢gmek ve yonlendirmek i¢in prosediirler
ve biitceler bakimindan farklilik gosterir. Bazi isletmeler (6zellikle giintimiizde iktisadi,
miihendislik, kamu ve akademi sektorlerinde olmak iizere) titiz ve goreceli olarak pahali
secim prosediirlerini kullanarak en iyi aday1 se¢cmek i¢in stratejik bir karar verirken, diger

sektorler 6zelinde (basta tarim, hizmet sektorleri ile spesifik yiliksekokul sartlari talep
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eden ¢ok kiigiik/kiiciik 6lcekli isletmeler) sadece bagvuru formlarinda gosterilen bilgilere

dayanarak pozisyonlar hizli ve ekonomik bir sekilde doldurmaya karar verir.

Sekil 4. 1. Insan Kaynaklar: Yonetim Siireci

[ insan Kaynaklari Planlamasi

L 3

ise Alimin Gergeklesmemesi ise Alimin Gergeklesmesi

L 3

Orientayson (Uyum Sireci)

L 3

ic Isleyis Egitimleri

L

Performans Yo&netimi

¥

Yan Haklarin Kazanimi

Kariyer Geligimi

Basaril1 bir se¢im siirecinde yer alan birka¢ adim bulunmaktadir. Ilk olarak yeni
ise alinan kisinin tam olarak ne yapacagini belirlemek amaciyla IK departmani icerisinde
ilgili pozisyonlara yonelik is analizleri yapilmaktadir. Is analizleri genellikle bir iskolu
lizerinde tamimi ve galigan personelin sahip oldugu o6zelliklerinden olusmaktadir. Is
tanimi, ¢alisan personel isletme smirlari igerisinde neler yapabildigini ve calistigi
kosullarin ayrintili bir agiklamasidir. Benzer calismalarin yaymlanmis analizlerini
inceleyerek, halihazirda isletmenin dahil oldugu piyasa dahilinde ayni klasmanda isi
yapan kisi ve ekiplerle goriisme yaparak veya is lizerinde c¢alisirken insanlar

gozlemleyerek elde edilmektedir.

Personel ozellikleri, pozisyon i¢in gerekli olan kisinin 6zelliklerini tanimlar ve
kisilik, fiziksel kapasite, zihinsel kapasite, deneyim ve motivasyon gibi unsurlari

icermektedir. Calisan se¢im siirecine dahil olan bircok dl¢iit bulunmakta olup; giincel IK
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gorevlileri tarafindan en yaygin olarak kullanilanlar bagvuru formlari, referanslar, testler
ve goriismeleri igermektedir (Kevin ve Jeantte, 1995). Bagvuru formu bilindigi iizere
evrensel bir tasarima sahip olup genellikle se¢im siirecindeki ilk adimini olusturmaktadir.
Form igerisinde genel veya ilgili is tanimina yonelik biyografik bilgi, gecmise yonelik is
deneyimleri, mesleki nitelikler ve ¢esitli bilgiler icermektedir. Neredeyse biitiin ise alim
stireclerinde; se¢im siirecine dahil edilen son madde aday ile yiiz yiize son goriismedir
(Sekil 4.2.). Cogu durumda yapilandirilmis goriisme en etkili olan olarak betimlenmekte
olup IK personelleri tarafindan adaylarin karsilastirmaya olanak saglanmaktadir (Ozkan,
2015). Cok kriterli bir karar verme problemi olan personel se¢imi; gesitli yaklasimlar ve
araglar kullanilarak ¢oziilebilir. Ornegin Chang (1996) AHS destekli alt kiimeler teorisini
kullanarak personel se¢imi i¢in bulanik birgok kriterli karar verme algoritmasi gelistirmis
ve sunmustur. Kullandiklar1 bu sistemik kiimeleme ve karar verme mekanizmalari
vasitasiyla; agirliklandirilmis uygunluk indeksini ve siralama degerini elde etmek igin
karar vericilerin 6znel agirlik kriterleri ve tahminler hakkindaki skaler ve oznel
degerlendirmelerini bir araya getirmektedir (Chang, 1996). Ikinci olarak siibjektif ve
objektif siralama degerleri birlestirilerek personel uygunluk degerlendirmesi i¢in nihai
siralama degerleri elde edilir. Ardindan bu modelleme calismalarina ¢ikt1 olarak elde
edilen ve is tanimina karsilik en uygun olarak belirlenen personel secilebilir. Sinava
yonelik nesnel yaklagimin veya gorlismeye yonelik 6znel yaklagimin avantajlar ve
dezavantajlar1 oldugundan, Chang (1996) tarafindan ¢alismada 6nerilen 6znel ve nesnel
degerlendirmeleri birlestiren bir yontemin personel se¢imi i¢in kullanilmas: gerektigini

belirtmektedir.

IK’nin otonom bir sistematigi kendi biinyelerinde uygulamasini konu alan bir
bagka ¢aligma olan Kogak ve Cogurcu (2015) galigmasinda bir grup aday arasindan en
uygun aday1 se¢mek i¢in ideal ve ideal olmayan ¢oziimlere uzaklik kavramina dayali
AHS sistematigine dayanan bir karar verme ¢ercevesi gelistirmistir. Oznel degiskenler,
karar vericiler tarafindan atanan kriterlerin 6neminin 6znel agirliklarini belirtmek i¢in de
kullanilmaktadir. Onerilen ydntem personel secimi karar analizinde dilsel degiskenler,
ticgen bulanik sayilar ve miikemmel kesin sayilar biciminde verilerin dahil edilmesini
saglamakta olup, nicel ve 6znel performans kriterlerinin ayn1 anda dikkate alinmasini

mumkin kilmaktadir.
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Bu tez c¢alismasinda Lunenburg (2010) tarafindan kullanilan yonteme benzer
sekilde; dl¢iim Slgeginin her bir kriter i¢in 0 ~ 1 araliginda tam olarak degismesine izin
veren orijinal verileri normallestirmek i¢in dogrusal bir doniisiim kullanilmaktadir. Farkl
toplama yoOntemleri i¢in celigkili sonuglar verebilen AHS sistematigine dayanan
modelleme ¢alismast; ideal ve ideal olmayan ¢ozlimler i¢in her adaya esit bir uzaklik

formiilii uygulanarak kiimeleme ¢aligmasi tamamlanmistir.
4.5. Personel Secimine Yonelik Isleyis
4.5.1. Kisith Ongoriisme

Herhangi bir se¢im siirecindeki en yaygin ilk adim, amaci pozisyonun temel
gereksinimlerini karsilamayan adaylarin IK tarafindan elemek olan bir 6n goriismenin
gerceklesmesinin icermektedir. Ornegin isletme biinyesinde agik olan pozisyon, diploma-
ehliyet-sertifika vb. belirli bir 6zellik gerektirdiginden, Otiirii goriismeci basvuru

sahibinin bu lisansa sahip olup olmadigini bilmek istemektedir.
4.5.2. Bagvurularin Degerlendirilmesi

Bagvurularin ve 6zgeg¢mislerin gozden gecirilmesi, genel se¢im siirecinin en
yaygin ilk adimlarindan biridir; 6n goriigmeden 6nce veya sonra gelebilir. Hemen hemen
tiim bagvuru formlar1 yeterli sayida soru igermektedir; bu sorularin cevaplari is tanimiyla
karsilastirilacak bilgilerdir. Tipik bir bagvuru formunda, basvuru sahipleri isimlerini,
adreslerini, telefon numaralarini, kisisel gee¢mis profillerini, kisisel aktivitelerini,

becerilerini ve basarilarini verirler.

Isveren bu bilgileri kullanarak, genel segim siirecinin maliyetini diisiirmek ve
zamandan tasarruf etmek i¢in gerekli olan bir 6n elemeyi yapabilir. Ayrica bu bilgi,
asagidaki se¢cim adimlar1 igin bir temel olusturur. Giintimiizde bir¢ok isletme biinyesinde
bagvuru formlarmin bagvuru sahipleri tarafindan doldurulmasi i¢in bilgisayar
terminalleri, web ara yiizleri vb. platformlar bulunmakta olup 2020 yilinda baslayan
Covid-19 pandemisi kaynakli online video konferanslar oldukga efektif kullanilmaktadir.
Bagvurular oncelikle sadece belirli bir pozisyon icin degil, organizasyondaki tiim

pozisyonlar i¢in de tarama yapabilen bir tarama programi ile taranabilmektedir.
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4.5.3. Degerlendirme Test Uygulamalari

Bagvurularin ve 0zge¢mislerin gozden gegirilmesi, genel secim siirecinin en
yaygin ilk adimlarindan biridir; 6n goriismeden 6nce veya sonra gelebilir. Hemen hemen
tiim basvuru formlar1 yeterli sayida soru igermektedir. Bu sorularin cevaplari, is tanimiyla
karsilastirilacak ve pozisyon i¢in asgari diizeyde nitelikli oldugunu belirlemek amaciyla
istenen bilgilerin edinimi saglanacaktir. Tipik bir bagvuru formunda, bagvuru sahipleri
isimlerini, adreslerini, telefon numaralarini, kisisel ge¢mis profillerini, kisisel
aktivitelerini, becerilerini ve basarilarim verirler. Isveren bu bilgileri kullanarak, genel
secim siirecinin maliyetini diislirmek ve zamandan tasarruf etmek i¢in gerekli olan bir 6n

elemeyi yapabilir. Ayrica bu bilgi, asagidaki secim adimlari i¢in bir temel olusturur.

Istihdama yonelik degerlendirme testi bireylerin belirli 6zelliklerini dlgmeye
calisan bir mekanizmadir. Bu 6zellikler yeteneklerden zekaya ve kisilige kadar uzanir.
Bu amagla kullanilan bir¢ok test tiirii bulunmakta olup Mendoza (2006) tarafindan
siniflanan testler ve bu testlere ait dizi faktorler dikkate alinmaktadir. Faktorler,
isletmenin sahip oldugu genel biitce ve ise alima ayirdig: kisith biitgenin yani sira isin
karmagikligi ve zorlugu, basvuran niifusun biiyiikligli ve kalitesi, bilgi, beceriler,
yetenekler ve isin gerektirdigi diger 6zelliklere baglidir. Testler dl¢iilecek 6zelliklere gore
zeka, is ahlaki, yetenek, beceri ve kisilik olmak tizere bes unsura odaklanmaktadir. Bazi
kaynaklarda zihinsel yetenek testleri olarak adlandirilan zeka testleri, bireyin genel
zihinsel kapasitesinin bir gostergesini almak icin kullanilmaktadir (Torrington ve dig.,
2002). Bu tiir testlerde personel adayimna yetenege dayali farkli zihinsel stirecleri
degerlendiren endiistriyel zeka testleri uygulanmaktadir. Diiriistliik veya biitiinliik testleri,
bireylerin diiriistliik diizeyini 6lgmek i¢in tasarlanmustir; Isverenler bu testleri dzellikle is
sorumluluklart arasinda nakit veya ticari mal tasimayi iceren c¢alisanlari ige alirken
kullanmaktadirlar (Kengel, 2017). Yetenek testleri, cogunlukla muhasebe ve bankacilik
organizasyonlari i¢in personel se¢iminde ve sayilarla calisan bireylerin; dikkat,
konsantrasyon, matematiksel, mekanik ve tekrarlama yeteneklerini belirlemek igin
kullanilir. Bu testler bireyin gelisme potansiyelini Olger, ancak beceri testleri bireyin

halihazirda edindigi becerileri dlger.
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Sekil 4. 2. Giiniimiiz Isletmeleri Dahilinde Yer Alan Ise Alim Prosediirlerinin
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Pozisyon bazi 6zel beceriler gerektiriyorsa adaylar1 bu becerilere gore degerlendirmek
gerekir. Ornek olarak, bir montajc1 pozisyonu i¢in bagvuran bir bireyin el becerisini ve
hizin1 6lgmek i¢cin Match Board kullanilabilir. Renk korliigii Testi, bir veya daha fazla
rengi digerlerinden ayirt edemeyen kisileri belirlemek i¢in kullanilir. Kisilik testleri,
bireylerin bilissel olmayan, temel 6zelliklerini degerlendirmeye ¢alisir; bu testler, sinava
giren bireyin duygusal uyumunu, sosyal iligkilerini, motivasyonlarini ve ilgi alanlarin
Olcer. Kisilik testleri, bireyin kisiliginin farkli boyutlarini 6lgerek gelecekteki belirli bir
durumdaki davranislarin1 tahmin etmeye calisir. Ozellikle yurtdis1 baglantili galisan bazi
isletmeler, ekip olusturmak veya yeni personel segmek amaciyla miisterileri ile uyum
sorunu yasamamak tizere aranan personeli kisilik tiirlerine gore siniflandirmak icin bu tip

testleri kullanmaktadir.
4.5.4. Is Goriismeleri

Personel se¢im siirecinin ana adimlarindan biri olan is goriismeleri, her birey i¢in
onceden doldurulmus bagvuru formu, 6zge¢mis, referanslar ve test sonuglarindan olusan
bir gériisme dosyas1 hazirlanir. Goriismeyi yapan kisi, yapilandirilmis bir goriigmede her
basvuru sahibine belirli bir 1§ i¢cin sormak i¢in standart bir isle ilgili sorular listesi kullanir.
Ote yandan, her basvuru sahibinden farkli bilgilerin alinabilecegi yapilandirilmamis
goriismede agik uglu sorular kullanilir ve yapilandirilmig goriismeye gore daha fazla
zaman alir. Her ne kadar ¢ok yetenekli goriismeciler bir bagvuru sahibi hakkinda faydal
bilgiler edinebilse de Majumder (2015) yapilandirilmis goriisme kullanmak,
yapilandirilmamig goriismelerin 6znelligini ve tutarsizligini azaltarak giivenilirligi ve
dogrulugunu arttirdigin1 savunmaktadir. Ozkan ve dig. (2015), goriismecilerin {i¢c ana

soruya cevap aradiklarini belirtmektedir:
* Bagvuru sahibi isi yapabilir mi?
* Bagvuru sahibi teklif edilen i1 yapmak istiyor mu?
* Bagvuranin digerleri arasinda basar1 derecesi nedir?

Miilakat sirasinda basvuru sahibinden bilgi alinmasi amaglanmaz. Ancak
pozisyon ve organizasyon hakkinda baz1 bilgiler verilir, bu da bagvuru sahibine is i¢in bir

istek duymasini saglar.
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Son birkag yildir kullanimi artan bir diger goriisme tiirii ise durumsal goriismedir.
Diger miilakat tiirleri gibi adaylar ig bilgisi ve motivasyonu agisindan degerlendirmek
amacindadir, ayrica adaylara is ile ilgili davranigsal durumlara verilen yanitlart 6lgmek

i¢in baz1 varsayimsal sorular sorulur.
4.5.5. Referans ve CV Kontrolii

Is basvurusunda bulunan hemen hemen tiim adaylardan, kendileri hakkinda bilgi
almak i¢in iletisim kurulacak bir referans listesi yapmalari istenmektedir. Hazirlanan liste
genellikle aday hakkinda olumlu bilgi verecek kisilerden olusur ve referans kontrolleri
muhtemelen aday hakkinda ek yargilar saglayacaktir. Sakici (2003) bagvuran potansiyel
personelin sahip oldugu gecmis (background) kontrolii dnceki istihdam, egitim, kisisel
referanslar, sabika gecmisi, siiriici kaydi, hukuk davasi, is¢i tazminat ge¢misi, kredi
geemisi vb. etkilesimler lizerinden yapilmaktadir. Bu inceleme, hangi unsurun kontrol
edildigine bakilmaksizin, adaym bagvuru formunda ve miilakatlar sirasinda verdigi
bilgilerin dogrulanmasi ve adaydan dogrudan ek bilgi alinamamasi agisindan énemlidir.

Sorusturma telefon, mektup, toplant1 veya internet yoluyla yapilir.
4.5.6. Secime Yonelik Karar Verme

Tiim 6nceki adimlardan sonra, se¢im karari, genel se¢cim prosediiriiniin en 6nemli
adimidir. Karar asamasina kadar reddedilmeyen ve finalist olarak adlandirilabilecek
basarili adaylar artik IK ekibi tarafindan nihai karar verilmesiyle birlikte nitelikleri
pozisyonun gerekliliklerine en yakin olan adayin, AHS gibi modelleme sonuglaria baglh

skaler olceklenebilir veriler esliginde secilmesi daha avantajlidir.

Yoneticiler, organizasyonun yararina en nitelikli aday1 ise alma sorumluluguna
sahiptir. Bu amagla yoneticiler adaylar hakkinda siibjektif yargilardan uzak durmali ve
ise alim kararlarinda bu stibjektif yargilar1 en aza indirecek bir yontem sunmalidir. Bu
tezin ana kapsamini olusturan AHS ve diger bazi ¢ok kriterli karar verme modelleri son

yillarda artan popiilaritesi ile kullanilmaktadir.
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4.5.7. Aday ile Yiiz yiize Son Goriisme

Sekil 4.2. icerisinde yer alan asamalar1 tamamlayan aday ve adaylarin igletme
igerisinde is taniminin yapilabilmesi, gorev ve sorumluluklarin beyani ve is atmosferinde
kullanacagi sistemlerin /malzemelerin tanitim1 ve teslimi amagli adaylar ile son goriisme
yapilir. Isletme ile bagliligimi saglayan sozlesmelerin ve anlasmalarin saglanmasiyla ise
alim siireci IK agisindan son bulmaktadir. Personel segimi, genel IK yonetim
sistemlerinin en 6nemli adimidir. Clinkii 6rgiitlerin is ortamindaki sorunlar1 ve basarilari
genellikle insan kaynaklarina baglidir. Ayrica, bir is/pozisyon i¢in dogru kisiyi ise almak,

personel devir, egitim ve personel izleme maliyetlerini azaltacaktir.

Onceki boliimlerde bahsedildigi gibi, personel se¢imi, bireylerin 6zelliklerinin is
ve organizasyon gereksinimleriyle eslestirilmesi siirecidir. Bu eslestirme ancak adaylarin
uygun yontemlerle dogru  kriterlere gbére  degerlendirilmesi  durumunda
gerceklestirilebilir. Bu se¢im kriterleri ve se¢im yontemleri, pozisyon gereklilikleri,
organizasyonun yapisi, adaylarin sayist ve profili, mevcut ¢cevresel ve ekonomik kosullar
incelenerek belirlenmelidir. Ayrica personel se¢im siireci iyi tasarlanmis karar verme
modelleri ile desteklenmelidir. Bu sayede se¢im siireci tutarli ve siibjektif etkilerden uzak

hale getirilmektedir.

4.6. Personel Performans Degerlendirme Probleminin Céziimiinde Analitik

Hiyerarsi Siirecine Yonelik Bir Uygulama
4.6.1. Arastirmanin Konusu Amaci ve Yontemi

Bu yiiksek lisans tez ¢alismasina konu olan IK icerisinde gergeklesen ise alim
asamalarinda yer alan miilakat agamalar1 igerisinde bulunan adaylarin se¢imi, farkli
niteliksel ve niceliksel yonleri igeren ¢ok kriterli bir kararlar zincirini olusturmaktadir. Bu
hususta Ingiltere merkezli bir bankanin genel merkezi icerisine istihdam edilecek
personelin secimini etkileyen kriterlerin belirlenmesi, adaylarin eleme simavindaki
performanslarinin degerlendirilmesi ve farkli ¢ok kriterli karar yontemleri ile elde edilen

sonuglarin karsilagtirilmasi ¢aligmanin uygulama agamasini olugsmaktadir.

Tez kapsaminda uygulanan bu veri; olasiliga dayali olmayan (yargisal) 6rneklem

secim teknigi altinda olusturulmustur. Bu uygulama, 70 kisilik pazarlama ekibine
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almacak 8-10 kisilik personel adayi secimini kapsamaktadir. Bu ¢ergevede 250 kisilik
orneklem grubu ge¢mis uygulamalar degerlendirildiginde yeterli goriilmistiir. AHS
modelleme konulu caligmalarda yargisal oérnekleme ait eleman sayisina bagh degisken
(depended value) olarak nitelendirilen olgu; siibjektif olarak karar vericiler tarafindan
belirli bir dagilim grafigi olusturulan aday cevaplari lizerinden toplanan veri setlerinin
kategorize edilmesini konu almaktadir. Bu konu dagilimindan belirli bir 6rnek degerinden
yuksek deger kadar eleman sayisindan fazla elemanin sisteme dahil edilmesiyle yap1
izerinde over-sampling adi verilen bir durum meydana gelmektedir. %95 giiven
araliginda gerekli o6rneklem sayisinin 4 kati biiyiikliigiinde bir 6rneklemdir. Ayni
cevaplarin sistem igerisinde siirekli olarak yiiklenmesi ve olusturulan yap1 sisteminin de
gereginden fazla eleman matrisi ile carpimina sebep olmasi nedeniyle banka dahilinde
yer alan 250 kisilik sinavin birden fazla y1l tekrarli olarak veri seti kullanilamamaktadir.
Ozellikle IK ekibi tarafindan her yil sektdr bazinda yinelenen is tanimlar1 ve degisen
konjonktiir sebebiyle agirliklandirma dereceleri degismekte, bu sebepten otiirli tek bir
degerlendirmeye ait kriterler tizerinden olusturulan model parametreleri iizerinden her y1l

veya her degisiklik iizerinden giincellenerek sistem dahilinde sunulmalidir.

Ulke pazarinda ¢ok daha hizli biiyiimek isteyen ve bu tez ¢alismasi kapsaminda
konu olan banka; vasifli ve nitelikli ¢alisan eksikliginin bir sirketin biiylimesine
potansiyel bir engel olmasma yonelik dogru personel se¢imi icin adaylarin
degerlendirilmesine yénelik 1K birimi tarafindan modelleme ortaminda kurgulanan bir
ise alim sistemi olusturulmustur. Bu ise alim kriterleri dogrultusunda AHS ile modellenen

CKKYV yontemi ile adaylar Spearman sira korelasyon katsayisi ile karsilagtiriimaktadir.

4.6.2. Personel Performans Degerlendirme Probleminin Co6ziimiine Yonelik

Alternatiflere ait Kriter ve Alt Kriterlerin Belirlenmesi

IK tarafindan ¢oziilmesi planlanan problem; banka icerisinde uygulanan ve
mesleki bilgilerin sinandigi test sinavinin ardindan belirli bir basar1 puanini elde eden
adaylar arasindan bir miilakat aday1 havuzu olusturulmaktir. Bu hususta incelenen testler,
tilkemiz dahilinde farkli banka ve finans gruplari tarafindan ¢esitli l¢cekte bagvuru yapan
aday gruplarina “Genel Yetenek, Genel Bilgi ve Oznitelik Ozellikleri” basliklar altinda
uygulanmistir. Buna ek olarak, bazi bankalar ekonomi, hukuk, muhasebe veya yabanci

dil ile ilgili 6zel boliimler bile eklemistir. Bir adayin genel yetenegi, sayisal, sdzel ve
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uzamsal yetenekleriyle oOl¢iiliir. Ayni sekilde genel kiiltiirli, temel kiiltiiri ve mevcut
kiiltiirti ile 6l¢iiliir. Son olarak sinavlara konu olan 6znitelik 6zellikleri adayin dinamizmi,
direnci, sosyalligi ve Ozgiiven kriterlerinin is prensipleri ile ne derece Ortiistiiglinii
O0lgmektedir. Sonug¢ olarak, adaylarin se¢imini etkileyen faktorler asagida basliklar

halinde kodlanarak tanimlanmis ve agiklanmuistir.
Genel Kapasite igerisinde;
1. Sayisal/Niimerik Yetenek (NY): Adayin dijital zekasi ve aritmetik yeterliligi.
2. Sozel Yetenek (SY): Adayin sozel zekasi, anlama ve akil yliriitme becerileri.

3. Uzamsal Yetenek (UY): Adayin gorsel zekasi ve sekilleri ve figiirleri tanimlama

ve yorumlama giicii.
Genel Bilgi igerisinde;

4. Temel Kiiltiir (TM): Adayin ekonomi, bilim, sanat, cografya, tarih, ulusal ve

uluslararasi kurumlar, televizyon/sinema, miizik ve spor gibi konularda temel bilgileri.

5. Mevcut Kiiltiir (MK): Adayin yurt i¢cinde ve yurt disinda giincel is prosesleri ile

ilgili sahip oldugu farkindaligin yani sira akademik ve sektorel 6gretileri konulari.
Oznitelik Ozellikleri igerisinde ise;

6. Aday Dinamizmi (AD): Adayin giinliik is performansinda sahip oldugu enerji

ve Ozellikle tempolu ¢alisma ortaminda adaptasyonu konulu sozel tanimlamalar.

7. Direng Seviyeleri (DS): Aday kars1 karsiya oldugu zorluklar ve bu zorluklara

kars1 gosterdigi direng seviyeleri

8. Adayin Sahip Oldugu Sosyallik (AS): Adaym sosyal yetenek diizeyi (6rnegin

insan iligkileri ve ekip ¢alismalarina kars1 gosterdigi yatkinligin tespiti).

9. Kendine Giiven (KG): Adaym mevcut ve potansiyel is kosullarinin simiile
edilmesi sirasinda ortaya c¢ikan durum varyasyonlarina karsisinda kendine giiven

diizeyinin 6l¢iilmesini kapsamaktadir, dinamizm (AD), diren¢ (DR), adayin sahip oldugu
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sosyallik (AS) ve kendine giiven (KG) kriterleri dort alt kriter olmak iizere objektif
kriterler, digerleri ise siibjektif kriterlerdir.

4.6.3. CKKV Kullanmlarak IK’ya Yénelik AHS Modellemenin Kurulumu

IK kapsaminda islenen problem tanimlandig1 ve problemin betimlenen amacina
yonelik en iist seviyeden baslayip hiyerarsisi yapilandirilarak modelleme ¢aligmalarina
baslanilmistir. Model ana hedefler olarak miilakat i¢in bir grup adaym objektif olarak
belirlenmesi, ara seviyelerle devam ederek (3. kriterleri ve onceki seviyelerin bagl
oldugu 9 alt kriter) ve alternatifleri igeren en diisiik seviye ile biten modelin stabil seklinde
caligmasi bu modellemenin ana etmenleri arasindadir. Modellemeye yonelik hiyerarsik
yapist Sekil 4.3’te gosterilmektedir. Bir eleme smavina giren 250 aday (alternatif)
olmasina ragmen, sadelestirilmis sekilde sadece birinci, ikinci ve sonuncu adaya ait

hiyerarsi gosterilmektedir.

Sekil 4. 3. IK Tarafindan Elde Edilen Puanlama Baz Alinarak Olusturulan
Modellemenin Sahip Oldugu Hiyerarsik Yap.

iK Problemi: Milakat igin bir grup

Se/;/li%lggi 0 adayin segimi
-
| | |
Kirer | Genel Kapasite | | Genel Bilgi| | Oznitelik Ozellikleri
I lI 1 I_% I T 1 T 1
Sevive:2 | NY || SY || UY || TM || MK|| AD|| DS ||AS || KG
Alt Kriterler 71

Seviye : 4
Alternatifler

Karsilagtirmalar, bir diizeyin her bir 6gesinin, hemen iistiindeki her bir 6geye gore
goreli 6nemini belirlemek ve ikili karsilagtirma matrislerini olusturmak icin yapilir. En

yiiksek seviyeden baslayarak hiyerarsideki her seviye icin ikili kargilagtirmalar model
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parametreleri {izerinde uygulanmustir. Kriterlerin ~ degerlendirilmesi igin 1K
departmaninda gorevli farkli akademik unvanlara sahip Olgme ve degerlendirme
uzmanlarinin ikili karsilastirma formunu doldurmalari istenmistir. Degerlendirmeye 4'i
anonim olmak tizere 11 farkli uzman katilmistir. Her bir uzmanin degerlendirmelerinden
elde edilen veriler, R yazim dili izerinde “Expert Choice yazilimi kullanilarak hazirlanan
tabloya girilir. Uygulamaya yonelik tablo, 1.3.1 bagliginda belirtilen AHS metodolojisine
gore kriterlerin agirliklarin1 ve uyumsuzluk oranlarini hesaplamak i¢in formiiliize
edilmistir. B-AHS sistemine ait metodoloji (ideal ¢oziime benzerlige gore sira tercihi igin
ideal ¢dzlime benzerlige gore sira tercihi teknigi) Chen ve dig. (2006) ile Yoon ve Hwang
(1985) tarafindan AHS iizerinde uygulanan ve segilen alternatifin ideal ¢6ziime en kisa
mesafeye sahip olan ve ideal olmayan ¢oziimden en uzak mesafenin belirlenip,

modellenerek siralandigi bir teknik olarak ifade edilmektedir.

Modelin olusturulmasi sirasinda iki uzmanin degerlendirmelerinin oranlari, model
degerleri igerisinde yer alan dagilim da 0,1'in oldukga altinda kalan degerlere sahip
olmasindan, siibjektif bir yapmnin oldugu disiiniilerek yorumlama asamasina
alinmamistir. Ote yandan; yorumlamaya yénelik énemli bulgular veren ii¢ uzmanimn
sonuglarina ek olarak geriye kalan uzmanlarin sahip oldugu degerlendirmelere
oranlarinin bir kombinasyonu elde edilmistir. Tiim degerlerin geometrik ortalamasi
hesaplanarak birlesik bir yargiya varilmistir. Karsilastirma formu igerisinde; her uzmanin

derecelendirmesi kullanilarak hesaplanan birlestirilmis sonuglar1 Ek'te sunulmustur.

4.6.4. Objektif Agirhklar Kullanilarak Siibjektif Agirhklarin Uyarlanmasi ve

Matrislerin Agirhklandiriimasi

4.6.2. baglhiginda uygulanarak belirlenen agirliklar, her sinav boliimiinde her aday
i¢in puanlari igeren Microsoft Excel giris (EK 1'de yer alan) dosyasina otomatik olarak

kaydedilir. Agirliklar igeren satir, objektif agirliklar olarak ENW olarak adlandirilir.

AHS yontemi uygulanarak belirlenen agirliklar girilerek ayni girdi dosyasina
kaydedilir. Oznel agirliklar olan AHS ve B-AHS tarafindan belirlenen agirliklar1 iceren
satira  AHSW adi ile birlestirilmis agirliklar1 igeren satir da COMW olarak
adlandirilmistir. Oznel agirliklar nesnel agirliklara déniistiirerek birlestirilmis agirliklari

hesaplamak igin 1.3.1 bashginda yer alan agirliklandirma formiilii (5. Islem Adimi1) R
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yazim dilinde “Expert Choice” programina uyarlanarak kullanilmistir. COMW satirinin
her hiicresindeki agirlik degeri, AHS yontemleri ile hesaplanan agirliklarin degerlerine
gore otomatik olarak hesaplanmaktadir. Farkli amag¢li (multi-purpose) modellemeler
esliginde c¢alisan CKKV yoOntemleri igerisinde yer alan alternatiflerin matris
agirliklandirmalari ile ¢elisen, farkli u¢ sonug veren alternatiflerin yumusatilarak
(smooting) veya interpole edilerek optimize edilmesi prensiplerine dayanan tim

alternatifler i¢erisinde en 1yi olan1 segme iizerine kurgulanmustir.

Modelin amacina yénelik IK personeli tarafindan verilen ve EK-2 icerisinde yer
alan ikili karsilastirma degerlerinin nlimerik modele tasinmasi amaciyla
agirliklandirmalar, uzman derecelendirmeleriyle verilmistir. Son olarak verilerin s6zel
kaynaga ve IK personeline bagl nitelige sahip olmasindan ve iliskili bir ozellik
gostermesinden dolayr Spearman korelasyon katsayilari her bir matris kolonu igin
hesaplanarak AHS ve B-AHS dagilimlarina yonelik nitelik bazli katsayilarin dagilimi

yapilarak potansiyel personel 6zelinde puanlamalara / degerlemelere gidilmistir.

IK personeli, aday personel tarafindan cevaplanan kriterleri, ikili karsilastirma
matrislerinin farkli agirliklandirmalara sahip olmasiyla birlikte yorumlamaya agik hale
gelmistir. Bu hususta ekip icerisinden agirliklandirilan degerlerin geometrik ortalamalari
ile olusturulan AHS modellemesi 6ncesi, IK personelinin modeli nasil sekillendirdigine
yonelik bagh degerleri sayisal bir veri seti seklinde vermektedir. Bu hususta Sekil 4.6.
igerisinde yer alan personelin adaylar1 degerlendirme kistaslarinda goriildiigii izere aday
niteliklerinde genel kapasiteye dort kat Snem verirken bir diger IK personeli ise adaylarin
mevcut bilgisini goz oniine almamaktadir (Sekil 4.8.). Bir baska 6rnek olarak, genel bilgi
klasmaninda adaylarin degerlendirilmesi sirasinda farkli bir deger gdstermeyen IK
personeli (Sekil 4.9.), diger bir personel tarafindan temel kiiltiir diizeyinin bes kat daha
fazla 6nemsedigi gdzlenmektedir. Bu siiregte yer alan bu agirliklandirma teknigi, 1K
personelinin sahip oldugu tek tarafli bakis acilarin1 objektif bir dagilima

doniistiirmektedir.
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Sekil 4. 4. Birinci IK Uzmam Tarafindan Puanlanan Ikili Karsilastirma Degerlerinin

Kare Matris Degerleri ve Agirliklandirma Dereceleri

Genel Degerlendirme GKAP |GKUL | OZNT| pocs:

Degerler

Genel Kapasite 1 3 | 1 | o040

Genel Bilgi 1/31 1 1/6/| o116

Oznitelik Ozellikleri | 1 | @ | 1 | 0474 |\ =312

Genel Kapasite | NY | SY | UY | pord)

Degerler

1 1 0.333

0.333

Nimerik Yetenek

Sozel Yetenek

Uzamsal Yetenek

A
—

1 1 0333 [A_=3.00

Genel Bilgi TK | MK | 29
Temel Kdltur 1 1 /7 0.500
Mevcut Killtiir 7 |1 | os00

Oznitelik Ozellikleri| AD | DS | AS | KG | 229!

Aday Dinamizmi | 1 | 3 | 3 | 4 | 0s%
Direng Seviyeleri | 1/31 1 1/4| 8 | 0236
Sosyallik 1/3| 4 P 3 | ooss
Kendine Given \1/411/8 1/3 [ 4 | o146 |\, =4.19
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Sekil 4. 5. Ikinci IK Uzmani Tarafindan Puanlanan Ikili Karsilastirma Degerlerinin
Kare Matris Degerleri ve Agirliklandirma Dereceleri

Genel Degerlendirme GKAP |GKUL | OZNT| pegerer

Genel Kapasite 1 (1/2| 1 | o4ss

Genel Bilgi 1/3° 1 1/5 | o064

Oznitelik Ozeliikleri | 2 | 5 |4 | 0481 |\ =306

Genel Kapasite | NY | SY | UY Dsgaegrlller

1/211/6] °**

1
Sézel Yetenek 2 1 1 /4 0.176
%) 4 1 | o4se A =3.61

Nimerik Yetenek

Uzamsal Yetenek

Genel Bilgi TK | MK | oo
Temel Kultur 1 1/7 1=
Meveut Kiiltar 7 |1 o8
Oznitelik Ozellikleril AD | DS | AS | KG | posoter
Aday Dinamizmi | 1 ' 3 | ©0 | 4 | 048
Direng Seviyeleri [1/31 1 (1/4| 8 | 0236
Sosyallik 16/ 4 | 1 | 2 | o0
Kendine Given |1/411/81/2 | 1 | o182 |A_,=4.19
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Sekil 4. 6. Uciincii IK Uzman: Tarafindan Puanlanan Ikili Karsilastirma Degerlerinin

Kare Matris Degerleri ve Agirliklandirma Dereceleri

Genel Degerlendirme GKAP |GKUL | OZNT Dengrl:er

Genel Kapasite 1 | 6 | 1 | o3

Genel Bilgi 1/61 1 1/8 | o40s

Oznitelik Ozellikleri | 1 | 8 | ] | 02 |\ =351

Genel Kapasite | NY | SY | UY | pesoer

Nimerik Yetenek | 1 | 1/4/1/2| °318

Sozel Yetenek 4 1 B | 0274

Uzamsal Yetenek | 2 |1/5] 1 | o308 A, = 3.27

Genel Bilgi TK | MK | poed,
Temel Kiiltur 1 1 /7 0.166
Mevcut Kiltir 7 1 0.834

Oznitelik Ozellikleri AD | DS | AS | KG | poo%

Degerler

Aday Dinamizmi | 1 | 3 11/6(1/2 0530
Direng Seviveleri  (1/31' 1 11/4 [ | 023

Sosyallik 6 4 1 1/8] ooss

Kendine Gtiven 2 1/7 8 1 o148 |\ =419

max
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Sekil 4. 7. Diger IK Uzmanlar: Tarafindan Puanlanan Ikili Karsilastirma Degerlerinin

Kare Matris Degerlerinin Geometrik Ortalamalari Ve Agirliklandirma Dereceleri

Genel Degerlendirme GKAP |GKUL | OZNT ngg':er

Genel Kapasite 1 2.46 121 | 0.407

Genel Bilgi 246 | 1 | 0451 0175

Oznitelik Ozellikleri | 1.00 | 2125 | 4 | 0418 |\ =301

Genel Kapasite | NY | SY | UY Dsggrlfer

1 1 0.333

0.333

Numerik Yetenek

Sozel Yetenek

— ) —
A
—

Uzamsal Yetenek 1 1 033 |A_=3.00

Genel Bilgi TK | MK | p9i
Temel Kultir 1 0.306| 0.236
Mevcut Kiiltiir 3189 1 | o763

Oznitelik Ozellikleri| AD | DS | AS | KG | pors

Degerler

Aday Dinamizmi 1 069 |0441 | 1.183| 0.19

Direng Seviyeleri | 1542 | ] | 0563 | 1.345 | 0257

Sosyallik 2206 | 1715 | ] | 1325 | 0.365

Kendine Given 776 |0.745 | 0.835 1 o182 A, =4.04
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Sekil 4.8. igerisinde yer alan tiim IK personelinin, adaylar1 degerlendirmesine
yonelik olusturdugu kriterlerin sahip oldugu agirlik orani degerleri incelendiginde;
adaylarin sahip oldugu genel kapasitenin ve Ozniteliklerinin isletmede yer alan is
proseslerine 6zgili genel bilgi birikimine kars1 daha 6ncelik verilen bir alt kriter oldugu
gbzlenmistir. Genel kapasite icerisinde niimerik-sézel ve uzamsal yeteneklere ait soru
kiimelerinde alinan cevaplarin nesnel ve yoruma agik olmamasindan dolay1 dagilim 0.33
degerleri arasinda sabitlenmis oldugu goriilmiistiir. Oznitelikler igerisinde 6zellikle ikili
karsilastirma ve agirliklandirma Kriterlerine bagli olarak, IK personeli tarafindan
Sosyallik seviyesinin yiiksek bir kriter olarak degerlendirilmesi, ekip ¢alismasi oldugu ve
potansiyel personelin bu ekibe yatkin olmasmin gerekliligi goriilmektedir. Ilanlarda
belirtildigi gibi aktif ve dinamik adaylarin bagvurmasi gereken bir is kolu olmasina
ragmen IK personeli tarafindan dinamizme bagli kriterlerin oldukca az 5nem katsayisina
sahip oldugu gozlenmistir. Bununla birlikte Sekil 4.4 — 4.7 igerisinde yer alan Amax
degerleri ortalama ~5,4 olarak elde edilmistir, tutarlilik indeksi formiiliinde Amax degerini
yerine yerlestirdigimizde CI = (5,4 — 4) / 4 = 0,1 degeri elde edilmektedir. Islem
sonucunda sahip olunan karsilastirma matrisi 5%5 boyutlarinda bir matris takimi
oldugundan n=5 (eleman sayisi) ve rassallik indeksi (bagmti1 3.7) igerisinde verilen
carpan) degeri ise 1,14 degerini almaktadir. Tutarlilik oran1 (CR) formiiliinde gerekli
bilgileri yerine koyarsak;

CR=CI/RI=0,1/1,12=0,09 (4.2)

olup tiim modelleme sonuglar1 bu rassallik eksenine paralel sekilde tutarli bulunmustur.
CR degeri sifir eksenine ne kadar yakinsa ikili degerlemelerin karar matrisinin tutarlilig

model i¢erisinde o kadar yiiksek seviyededir.

4.6.5. CKKV Kullanilarak iK’ya Yénelik B-AHS Modellemenin Kurulumu

Bulanik mantik uygulanmasinda IK tarafindan degerlendirilen her potansiyel
elemanin sahip oldugu kriter sayis1 kadar elde edilen Si degeri ve yamuk bulanik say1
(trapezoidal fuzzy numbers) degerlerinin yer aldigi, AHS ve B-AHS ile degerlendirmesi
yapilan uzman goriisleri sirastyla verilmistir. B-AHS model parametrelerine ait Amax‘tan
tiretilen tutarlik orani (CR degeri) 0.06 seklinde olup model parametreleri AHS ye kiyasla
daha tutarl1 bir yapidadir.
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Sekil 4. 8. Birinci IK Uzmam Tarafindan Puanlanan Ikili Karsilastirma Degerlerinin

Kare Matris Degerleri ve Bulanik Agirliklandirma Dereceleri

o ; " Bagli Bulanik Bulanik
Genel Degerlendirme| GKAP | GKUL | OZNT)| pegerler | Agrik Decerer |Katsayi Degere
Genel Kapasite | 1,11 |1a13.12/15,14,13| 0312 0.027 0.348
Genel Bllgl 234 | 111 | 13121 | 0.041 0.005 0.263
Oznitelik Ozellikleri 294 0.054 0.389 =
Oznitelik Ozellikleri | 345 | 123 | 14,1 | 0 A, =3.96

; Bagli Bulanik Bulanik
Genel KapaS|te NY SY Uy Degerler | Agirlik Degerleri |Katsayi Degerleri

Niimerik Yetenek | 1,41 | 1,11 | 11,1 | 0.333 0.0001 0.334

Sozel Yetenek | 1.1 141 111 0333 0.0001 0.333
A, =333
Uzamsal Yetenek | 1,11 | 1,41 | 11,1 0333 0.0001 0.333
5 Bulanik Bulanik
Genel Bilgi TK | MK DengrlIler Agirlik Degerleri Katsay! Degerleri
Temel Kiiltlir 111 |z 0628 0.012 0.139
Meveut Kulltiir 234 | 144 | 0721 | 0.027 0861 1) =651

Oznitelik Ozellikleri| AD | DS | AS | KG | o29L | psic ogorr Katson oo

Degerler Katsayi Degerleri
Aday Dinamizmi | 1,11 | 1e.18:17 11413112 16,1514 0.530 0.029 0.354
Direng Seviyeleri | 7,89 | 1,41 |16.15,1e[1i413.12| 0236 0.012 0.274
Sosyallik 234|456 | 11 iesual 0086 0.0091 0.088

Kendine Glven | 456 | 234 | 456 | 141 | 0236 0.0072 0284 1) =916
max *
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Sekil 4. 9. Ikinci IK Uzman: Tarafindan Puanlanan Ikili Karsilastirma Degerlerinin

Kare Matris Degerleri ve Bulanik Agirliklandirma Dereceleri

o g . Bagli Bulanik Bulanik
Genel Degerlendirme| GKAP | GKUL | OZNT| pegerler | Agirlik Degerteri | Katsay Degerler
Genel Kapasite 1,10 |15.1813/18.17,1/6| 0.298 0.036 0.374
Genel Bilgi 345 | 11,1 |16.1/514| 0.041 0.012 0.057
Oznitelik Ozellikleri 4 187 ; =
Oznitelik Ozellikleri | 6,78 | 456 | 1,1,1 | 049% 0.18 0672 |\ =484
. Bagl Bulanik Bulanik
Genel KapaS|te NY SY Uy Degerler | Agirlik Degerleri | Katsayi Degerleri
Niimerik Yetenek | 1,1, fa.13,1i215,14,1/3 0.216 0.051 0.384
Sozel Yetenek | 234 | 1,11 1817156 0.351 0.038 0212
\. =621
Uzamsal Yetenek | 34,5 | 6,78 | 1,1,1 | 0.161 0.077 0.846
% Bulanik Bulanik
Genel Bilgi TK | MK Dgggrlller Agirlik Degerleri| Katsay! Degerleri
Temel Killtlir 11,1 maasie| 0216 0.051 0.068
Meveut Killtir 234 [ 144 0351 | 0.037 0214 |\ =416
T S Bag Bulanik Bulanik
Oznitelik Ozelliklerif AD | DS | AS | KG Degg.er Agirlik Degerleri |Katsay! Degerleri
Aday Dinamizmi 1,1,1 | 1/8,17,1/6[177,1/6,1/5 [1/6,1/5,1/4 0.480 0.101 0.512
Direng Seviyeleri | 6,7.8 | 1,1,1 |1s.us1afti4312| 0.356 0.068 0.238
Sosyallik 567 | 456 | 111 |1121 | 0587 0.0042 0.142
Kendine Glven | 456 | 123 | 456 | 141 | 0.341 0.0102 07% |\ =916
max =
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Sekil 4. 10. Uciincii IK Uzmam Tarafindan Puanlanan Ikili Karsilastirma Degerlerinin

Kare Matris Degerleri ve Bulanik Agirliklandirma Dereceleri

o g . Bagl Bulanik Bulanik
Genel Degerlendirme| GKAP |GKUL | OZNT| pegerer | Agrik Degertert |Katsayi Degerter
Genel Kapasite | 1,11 1.13.12158,17,16| 0.393 0.024 0.384
Genel Bl|g| 234 | 11,1 |171815 0439 0.068 0.454
Oznitelik Ozellikleri | 678 | 567 | 111 | 0546 0.071 0561 |\ =312
max "
g Bagl Bulanik Bulanik
Genel KapaSIte NY SY Uy Degerler | Agirlik Degerleri |Katsayi Degerleri
Nimerik Yetenek | 11,1 ms.1m. s 1615 0.112 0.021 0.143
Sozel Yetenek | 6,7.8 | 1,11 [13121| 0.457 0.049 0.514
A, =1.09
Uzamsal Yetenek | 567 | 123 | 111 0397 0.026 0413
o Bagl Bulanik Bulanik
Genel Bl|gl TK | MK Degng'er Agirlik Degerleri| Katsayi Degerleri
Temel Kiltdr 11,1 [ms1mue| 0.165 0.014 0.174
Meveut Kiiltiir 678 [ 14,1 0247 | 021 0459 ) =0.65
T Bagi Bulanik Bulanik
Oznitelik Ozelliklerif AD | DS | AS | KG Degfﬂe, Agirlik Degerleri | Katsay! Degerleri
Aday Dinamizmi 1,1,1 |18.1,106 (171,115 1/6,1/5,14 | - 0.424 0.121 0514
Direng Seviyeleri | 6,7,8 | 1,1,1 [tsasfia sz 0.341 0.058 0.279
Sosyallik 567 | 456 | 111 liavsir| 0.891 0.0042 0.901
Kendine Gliven 3451 1231789 | 111 | 0.39% 0.0164 0.794 =
L 4] 16 1Oy L )\max — 4.25
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Sekil 4. 11. Diger IK Uzmanlar: Tarafindan Puanlanan Ikili Karsilastirma

Degerlerinin Kare Matris Degerler ve Bulanik Agirliklandirma Dereceleri

Genel Degierlendirme| GKAP | GKUL | OZNT| pegorer At Dl atsy D
Genel Kapasite | 1,11 |1/6.15.1/4/1/8,17,156| 0.396 0.016 0.384
Genel Bilgi 456 | 114 15113 0439 0.024 0.416
Oznitelik Ozellikleri | 67,8 | 345 | 114 | 0544 | 0.091 0200 |\ =306
Genel KapaSite NY | SY Uy Dgggrlller Ag|rl|Bkugggérleri KatsaBylflgrggerleri
Niimerik Yetenek | 1,1,1 f/6,1/5,1/4/6,1/5,14 0.128 0.026 0.176
Sozel Yetenek | 456 | 1,11 |32 0.442 0.047 0.511
A, =046
Uzamsal Yetenek | 456 | 2,34 | 11,1 | 0377 0.025 0.383
Genel BiIgi TK | MK Dengrliler Aglrl?;:gglgzrleri KatsaBylflgTalgerleri
Temel Kltar 111 lsas| 0245 | 0014 0.351
Meveut Kiiltiir 345 | 11,1 | 0457 | 0211 0649 1\ =074
Oanitelk Gzellieri| AD | DS | AS | KG | o528, | e et ko amrr
Aday Dinamizmi 1,1,1 | 16.1/5,174[1/5,14 13 16, 1/5.1/4 | 0.464 0.152 0.524
Direng Seviyeleri | 456 | 1,1,1 [15.14,13/141312| 0.341 0.048 0.341
Sosyallik 345 [ 456 | 1101 |vers e 0842 0.007 0.251
Kendine Gliven | 345 | 123 | 456 | 1441 | 0371 0.0114 0.431 \_ =249
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4.6.5. Uygulamada Genel AHS ve B-AHS Veri Setlerinin Uretimi

Kritere iligkin agirlik orani degerleri elde edildikten sonra alt kriterler ve
alternatifler arasindaki iliskinin ortaya konulacagi son adima gelinmistir. Genel Kapasite,
Genel Bilgi ve Oznitelik Ozelliklerine uygunluk kriterleri arasinda; agirlik orani en biiyiik
olan, niimerik yetenek, en kii¢iik agirlik oranina sahip olanin da temel kiiltiir seviyesi

oldugu belirlenmistir.

Sekil 4. 12. AHS ve B-4HS Yontemiyle elde edilen goreli onceliklerin diyagram:

CINY
BSY

"M oo/

EMK 0.132
mAD [ 0.079

mps [ 0.104

mps I 0.144

NG 0.086

AHS

ONY
mSY

[
™ N .1

HMK 0.194
mAD [l 0.032

ups [ 0 51
uns NN o.121

e 0.079

B-AHS
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B-AHS degerlerlendirmeleri sonucunda elde edilen katsayilar AHS ile uyumlu oldugu
gozlenmektedir. Ozellikle TM insan kaynaklari uzmanlari tarafindan AHS modellemesi
igerisinde Onemsiz olarak gozlenmekteyken, bulanik katsayilar ile yiiksek Onem
katsayisina sahip oldugu goriilmektedir. AHS sistemi tarafindan adaylarda aranan bir
ozellik olarak ortaya ¢ikan DS degerleri, bulanik mantik kiimelerinde ise adaylarda
Onemsiz fark yaratmayan bir katsay1 olarak gdriilmiistiir. Bu iki alt 6zellik haricinde iki
model de birbirine denk ve yakin sonuglar iiretmistir. Her iki model de NY ve MK

degerlerinin yiiksek katsayiya sahip oldugu gézlenmektedir.

Sekil 4.11. igerisinde AHS ile belirtilen agirliklandirmalar, adaylarm iK personeli
tarafindan puanlanmasiyla birlikte adaylara yonelik belirlenebilir bir se¢im kovaryansina
dontistiriilmiistiir. Bu doniisiim Spearman derece korelasyon katsayilari ile hesaplanarak
Sekil 4.13. icerisinde verilmektedir. Sekil 4.13. igerisinde verilen bu kovaryans
degerlerine baglh olarak, Aday 21, Aday 51, Aday 111, Aday 161, Aday 194 ve Aday 236
numarali adaylarin bir ekip calismasina yatkin belirtilen is niteliklerine bagli en uygun
adaylar oldugu belirlenmistir. Ayni1 sekilde B-AHS sonuglarinda ise Aday 21, Aday 51,
Aday 111 ve Aday 236; sahip olduklar1 6zelliklerin bulanik katsayilar ile korelasyonu
sonucunda en uygun adaylar olarak gozlenmektedir. Sonug¢ olarak bulanik katsayilara
sahip modelde, AHS sistemine kiyasla, sacilimlar ¢ok daha az gozlenmektedir. Daha
duyarli bir modelleme olarak gozlenen B-AHS igerisinde 6zellikle ~150-200 bandinda
osilasyonun sifira yakinsamasi, insan kaynaklari uzmanlarimin ayrimli bir karar

veremedigi de gozlemlenmektedir.

Amag; CKKYV kriterlerinde de bahsedilen nitelikli alternatiflerin kosulara bagli sekilde
sinanmasi ve alternatiflerin listelenmesi seklindedir, bu dortliintin haricinde diger AHS
ciktis1 Aday 161, Aday 194 de besinci ve altinci adaylar olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
Bunlara ek olarak IK siralamadan se¢im yapmak istediginde 146-201 numarali iki aday1
daha alabilir. Bu alternatifler siralamada yukarida olup, puanlari da birbirine ¢ok
yakindir. Her iki sistemde de en yiiksek degerler 77-99 adaylarina aittir. Secilen bu
dortlii i¢inde ayrim puani yiizdelik dilimde 2-3 puan diizeyindedir ancak ilk sekiz
adaydan sonraki ayrimlilik ¢ok diisiik oldugu icin dokuz ve on sistem igerisinde 1K
tarafindan istenmeyen ancak gerekli goriildiigiinde grup kotasinin doldurulmasi igin

aliabilecek personeller oldugunu séylemek miimkiindiir.
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Sekil 4. 13. Adaylarin AHS Modellemesi ile Elde Ettigi Model Cikti Degerlerinin
Spearman Derece Korelasyon Katsayilart ile Sahip Oldugu Agirlik Grafigi
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Sekil 4.14. Adaylarin B-AHS Modellemesi ile Elde Ettigi Model Cikti Degerlerinin
Spearman Derece Korelasyon Katsayilart ile Sahip Oldugu Agirlik Grafigi

Aday Agirlik Grafigi (B-AHS)

100
90
80
1
60
50
40
30
0
10

0

16 1116 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96 101106111116121126131136141146151156161166171176181186191196201206211216221226231236241246

|| Y Y TV o]\ )] )5 o—l —G

66



BOLUM 5. SONUC

Bu boliimde, arastirma da elde edilen sonuglarin 6zeti, sonuglarin yorumlanmasi
ile olusan yargi ve incelenen problem dahilinde yapilmasi miimkiin Oneriler yer

almaktadir.

Is basvurusunda bulunan tiim bireylerin sahip oldugu yetkinlikler
smiflandirilmadan, esit agirlikta olan bir ise alim siire¢ programlar1 uygulamak ve bu
programlar1 degerlendirme asamalarinda, c¢alisanlar1 yetkinliklerine goére dogru bir
sekilde birbirinden ayirmak zorlasmaktadir. Giincel literatiir kapsaminda islenen “karar
verme stireci (desicion progress) uygulamalarina benzer bir sekilde islenen veri proses ve
yorum uygulamalar1 6znel olarak veri setinin yiiksek bir katilima sahip olmas1 ve banka
sektoriinde bir ise alima yonelik olarak potansiyel calisanlarda aranan niteliklerin otonom
sistemler tarafindan tespit edilebilir oldugu goriilmiistiir. Ozellikle farkl insan kaynaklar
uzmanlarina yonelik tespit edilemeyen ancak isletmeler 6zelinde kurumlar igerisinde
aranan kriterlerin tespit edilmesine olanak saglayan bir sistem tasarimi incelenmis ve
uygulanmistir. Bagvuran adaylarin  sahip oldugu yeteneklerin degerlendirilmesi
konusunda benzer altyapiya sahip farkli iki veri analizi uygulanarak elde edilen sonuglar
degerlendirilmistir. Giincel literatiir dahilinde bu ¢apta bir veri grubunun farkli veri islem

uygulamalari ile degerlendirildigi ¢aligma sayis1 oldukca azdir.

Isletmeler devamliliklarm siirdiirebilmek ve degisken bir yapida olan rekabet
ortaminda fark yaratabilmek icin periyodik ve artan bir ivmeyle nitelikli personellerin
isletme biinyesine katilmasina gereksinim duymaktadirlar. Insan kaynaklar1 departmani
tarafindan personel se¢im siireci; se¢im asamasinda karar verme asamasina kadar secilen
dogru kisiyi isletme biinyesi igerisinde dogru pozisyonda gorevlendirme agisindan
olduk¢a énemlidir. Isletmeler acisindan biiyiik énem arz eden, personel se¢iminde ve
personellerin sahip olduklar1 yetkinliklerin tespit edilerek one cikartilmasinda, literatiir
kapsaminda farkli otonom karar verme mekanizma ve modelleme sistematikleri
kullanilmaktadir. Bu modellemeler dahilinde insan kaynaklar1 gibi siibjektif veri akisina

sahip yapilarin skaler, nlimerik ve kantitatif veri setine doniisiimiine onciiliik eden analitik
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hiyerarsi sistemi ve bu sistemin gelistirilmis versiyonu olan bulanik analitik hiyerarsi

sistemi 0nemli bir yer tutmaktadir.

Analitik Hiyerarsi Sistemi (AHS) ve Bulanik AHS; yiiksek ornek sayisina sahip
veri setleri igerisinde Olgiite gore degerlendirilmesi gereken alternatiflerin hangisinin
secilecegine karar verilmesinde oldukca etkili bir metodolojiler zincirleridir. Ozellikle
insan kaynaklar1 departmaninda yer alan uzmanin farkli personel adaylari i¢in verdigi
kararlar, kisithh siire ve adayin potansiyelinin tam olarak yansitamamasi1 kaynakli
degismektedir. AHS ve B-AHS yontemleri, siibjektif kararlar1 niimerik hale getirerek
adaylar arasinda bir siralama ve alternatifleri karsilastirma imkani saglamaktadir. Bu
yiiksek lisans tez calismasi kapsaminda bir banka bilinyesine katilacak personellerin
se¢imine yonelik 250 kisilik aday veri seti tizerinde AHS ve B-AHS yontemlerinin
uygulanmasi ile adaylarin degerlendirilmesine farkli bir bakis acis1 getirilerek, hiyerarsi
sistematigine uygun bir sekilde yetkinliklerinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik kapsamli bir

calisma gerceklestirilmistir.

Bu yiiksek lisans tezinin sahip oldugu temel yargi, insan kaynaklar1 departmanin
personel potansiyelinin kesfedilmesine yonelik sistemlerini gelistirmesi ve otonom
sistemler vasitasiyla personellerin tek bir karar verici tarafindan se¢ilmesinin daha adil ve
kantitatif oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle insan kaynaklari uzmam tarafindan
belirli bir adayin sahip oldugu o6zelliklerin kesfedilememesi / sentezlenememesi
sonucunda potansiyelin isletmeye kazandirilamamasi, modelleme ¢aligmasinin baslica

engelledigi 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calismada kullanilan metodolojiler kapsaminda AHS ve B-AHS yontemlerinin
karsilastirilmasina da olanak saglanmistir. Ozellikle AHS, kendi i¢ dinamigine bagl akici
(smooth) modelleme matrisine bagh olarak ¢ok sayida adayr uygun / smiflandirma /
alternatifler arasinda birinci seklinde sunmaktadir. Ozellikle ¢oklu karar verme
secenekleri arasinda bir konu tizerine mutlak bariz iistiinliige sahip olmasi, bireyleri diger
puanlama Kkriterinde sahip oldugu ortalama puanlara ragmen st seviyelere ¢ikarmaktadir.
B-AHS yontemi ise AHS’den farkli bir sekilde tiim ozelliklerin agirliklandirma
katsayilara ¢arpilmasiyla birlikte, mutlak fark yaratan yetenegin aksine tiim yeteneklere
yonelik ortalamalarin iizerinde olan personel adaylarmmin secilimi saglanmistir. Bu

hususta tek bir perspektiften diger adaylara kars1 fark yaratan AHS ¢iktisinda, personel
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adayina yonelik ikinci bir testin uygulanmasinin gerekli oldugu yargisina varilmaktadir.
B-AHS model belirleme kriterleri, sahip oldugu sozel ve sayisal ifadelemenin avantajli
yapist nedeniyle, AHS sisteminin belirleyemedigi ikincil ¢iktilarin belirlenmesine olanak

saglamistir.

Genel Kapasite, Genel Bilgi ve Oznitelik Ozellikleri ana degerleme kriteri altinda
en onemli kriter, her iki degerleme metodolojisinde ortak olarak, Genel Bilgi becerisi
olmustur (~0.44 bagil degerleme skoru. Ardindan ~0.33 bagil degerleme skoru ile Genel
Kapasite ve ~0.23 bagil degerleme skoru ile Oznitelik Ozellikleri gelmektedir. Genel
Bilgi igerisinde yer alan Temel ve Mevcut Kiiltiir diizeyleri igerisinde Mevcut Kiiltiir
siifi altinda personel adayinin sahip oldugu mesleki ve akademik birikimin 6lglilme
kriteri ortalama olarak ~0.76 bagil degerleme skoru ile Temel Kiiltiir bagil degeriyle fark
yaratmistir. Karar verici modelleme ciktilarinin 6zellikle banka icerisinde yer alan bu
pozisyonlara dncelikli olarak akademik ve mesleki bilgi donanimlart oldukg¢a yiiksek
bireyleri dahil etmek istemektedir seklinde yorumlanabilir. Ayr1 degerleme B-AHS

modelleme sistem ¢iktilari icinde gegerlidir.

Genel Kapasite birimleri igerisinde yer alan Niimerik, S6zel ve Uzamsal
Yetenekler icerisinde uzmanlarin en ¢ok birbirleriyle celistigi boliimii olusturmaktadir.
Ozellikle siibjektif olarak &lciilen bu ii¢ birime ait AHS model ¢ikti degerleri bir
ayrimlilik vermemektedir. Ancak bulanik mantik prensibinin sahip oldugu ara degerlere
ait bir fonksiyonun sahip oldugu agirlik matris siir eleman degerinin ayrimlilik yarattig
B-AHS model ciktilarinda ise Sozel Yetenekler bagli degerinin kismi bir farkla
degerlemede 6ne ciktig1 goriilmektedir. Karar verici olarak gérev alan model parametre
ciktilar1 Ozellikle sozel yetenegi kuvvetli adaylar1 6ne ¢ikarmaktadir. Model ciktilar:
arasinda ilgi ¢ekici olan bir diger sonug ise bankacilik sektoriine ait olan bu veri seti
sonuglari icerisinde, adaylarin aranan niimerik yetenek degerinin ~0.24 katsay1 degerine
sahip olmasidir. Bu veri bankacilik uygulamalarinin giiniimiiz teknolojisiyle birlikte
otomasyon uygulamalar1 tarafindan tamamiyla yapilandigin1 ve banka icerisinde aranan
personelin “ifade” yeteneklerinin ¢ok daha yiiksek seviyede kullanilacagini bizlere

vermektedir.

Calismanin bir diger degerleme konu baslig1 olan 6znitelik analizlerinde ise aday

dinamizmi, aranan kriterler icerisinde ~0.51’lik katsay1 degeri ile diger kistaslara gore
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{istiin bir fark yaratmistir. Ozellikle bankacilik gibi calisma kosullariin yipratici ve uzun
mesai slirelerinin yer aldigi bir sektor géz Oniine alindiginda, adaylarin sahip oldugu
dinamizm 6l¢iilmesi IK uzman personelleri agisindan ongoriilebilirdir. Bu ¢alisma
kosullarma dirayetli bireylerin, sahip oldugu direng seviyeleri IK uzman personelleri
tarafindan ikinci sirada 6nemli olarak nitelendirilmistir. Genel degerlendirme profiline
baktigimizda, 6nem siralamasi olarak genel bilgi siniflamasi, ardindan genel kapasitenin

ve son olarak da 6znitelik 6zellikleri gelmekte oldugu gézlenmektedir.

Calismanin son asamasinda alternatifler kriterlere gore degerlendirilmis ve en
yiiksek onem derecesine sahip alternatif, en iyi personel olarak ¢alisma kapsaminda yer

almistir.

Bu hususta Aday 21, Aday 51, Aday 111 ve Aday 236; karar verme konusunda
modellemenin odaginda yer alan is pozisyonu i¢in en uygun adaylarin oldugu
belirlenmistir. Bu ¢alismada ele alinan kriterler bankacilik sektoriine gore belirlenen
uzmanhk dallara ait {K birimleri tarafindan detaylandirilan bagil degerler olmakla
birlikte sektore ve bankaya 6zel ¢alisiimistir. Olusturulan hiyerarsik yap1 ve problemin
gercek yasam problemi olmasi nedeniyle benzer ¢alismalarda 6rnek teskil edebilir.
Calismada elde edilen veriler tutarli ve uygulanabilir olmasi nedeniyle, ileriki
donemlerinde karsilasilabilecek personel performans degerlendirme problemlerinin

¢coziimiinde giincellenerek tekrar uygulanabilir.

AHS ve B-AHS yo6ntemi kullanilarak yapilan bu personel potansiyelinin tespiti,
yetkinliklerin belirlenmesi ve alternatiflerin olusturularak siralanmasi ile personel
adaymnin belirlenmesine yoOnelik otonom sistem tasarimi arastirilmasi {izerinedir.
Yapilan bu metodoloji ve modelleme ¢alismasindan AHS sistemi igerisinden alt1 B-
AHS sistemi igerisinden ise dort adet personel adayinin yiiksek yetkinlige sahip oldugu
belirlenmistir. Her iki sistemin de onerdigi 77 ve 99 numarali adaylar 250 kisilik
personel aday havuzu igerisinde en yetkin adaylar oldugu tespit edilmistir. IK birimi
siralamay1 bilylitmek istediginde siralamadan 146-201 numarali iki adayin daha sisteme
dahil edebilir. Siralamada yukarida olup, puanlarinin da birbirine ¢ok yakin oldugunu
belirlenmistir. En yiiksek degerler 77-99 numarali adaylara aittir. Secilen bu dortli
icinde ayrim puani yiizdelik dilimde 2-3 puan diizeyindedir. Sistem de ilk sekiz sonrasi

ayrimlilik ¢ok diisiik oldugu icin dokuz ve on sistem igerisinde IK tarafindan
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istenmeyen ancak grup kotasi doldurulmasi agisindan alinan personeller dahilinde
incelenebilir. Buna istinaden hazirlanan Spearman korelasyon katsayilar1 grafiklerinde
adaylar arasinda ve insan kaynaklari uzmanlar1 arasinda kendini tekrarlayan bir oto
korelasyon dongiisiine rastlanmamistir. Bu baglamda uzman ekipte tekrarlanmanin
gozlenmemesi, dogru kriterlerin belirlenerek bu kriterlerin agirliklandirmalarinin da
stabil sekilde dagilim yaptigini gostermektedir. Bu arastirma kapsamindaki ilk 6nerme,
insan kaynaklar1 ekibi tarafindan uygulanmasi tasarlanan Karar siireclerinde, soru
Onerge tercihlerinin objektif ve yonelimsiz yapilmasit AHS ve B-AHS sistemlerinin

optimum fayda saglayacagi seklindedir.

Bununla birlikte isletmeler dahilinde karar verme mekanizmalarina yonelik
otonom sistemlerin tasarimi, insan kaynaklar1 gibi kararlarin, insan odaginda verildigi
ve isletme rutinlerinde siirekli olarak siibjektif kararlarin alinma olasiliginin daimi
oldugu departmanlara ek olarak; pazarlama, satis, tedarik vb. kanallar igerisinde de bu
sistemlerin gelistirilmesi yakin gelecek dahilinde oldukca olasidir. insan karar alma
odagmin yerine; arka planda kalan verilerin denetlenecegi otonom sistemlerin, karar
alma mekanizmalarinin ve degerleme parametrelerinin de sektor fark etmeksizin bu

kapsam da gelistirilebilir oldugu sdylenebilir.

Glincel literatiir kapsaminda AHS ile olusturulan modellere getirilen bir baska
elestirel bakis acis1; aday personellere ydnelik olusturulan IK uzman personelinin sahip
oldugu degerlendirme kriterinin degisimi, mevcut karar mekanizmasinin idealden
uzaklagmasini saglar, IK personelinin sahip oldugu bu degisimin modele yansimasi,
kantitatif bir olgunun isletme iizerinde etkili olmasiyla ve bu etkinin diger 1K
uzmanlarinca da (6rnegin degisen bir isletme politikas1 veya yerel/global bir etmenin
model parametrelerine eklenmesi) benimsenmesi ile etkili olabilmektedir. IK’nin
baskin olmayan degerlendirmelerinin degisken etkisi; 6zellikle modelleme kapsaminda
agirliklandirma matrisleri tarafindan elenmektedir. Diger yonden isletmede yeni bir ise
alim karar1 gergeklestiginde, ise alimlarda zorunlu tutulan bir detaylandirma veya IK
personelinin herhangi bir o6zellikten ortak paydada kaginmasi (Ornegin sayisal
boliimlerden mezun sartinin getirilmesi) gibi sabit (constant) agirliklandirmalar
degisme neden olabilmektedir. Bunun yan sira isletme dahilinde yer alan personelin

secilimi iizerine, IK personelinin egitimi gibi yar1 degisimli (semi-constant) yeni bir
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teknigin uygulanmasi, karar verme islem adimlarina dahil olmasi, personellere yonelik
secim kriterlerini etkilemesinden o6tiirii model ¢ikt1 sayisin1 ve modelde yer alan aday

personellerde degisikligi saglayabilecegi ongoriillmektedir.
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EK’LER

Ek-1 : Excel Tablosu Puanlandirma Degerleri

ADAY | NY SY Uy ™ MK AD DS AS KG
1 39 53 47 39 40 50 48 34 39
2 62 47 57 49 52 47 37 51 40
3 53 55 50 45 49 51 42 34 38
4 34 45 25 45 31 48 48 56 56
5 59 34 44 35 34 53 40 40 44
6 42 34 50 32 49 44 50 56 49
7 59 47 47 52 43 35 46 53 50
8 45 42 53 49 34 38 49 45 44
9 51 47 44 42 46 42 47 60 58
10 51 32 41 52 60 48 50 42 43
11 59 47 47 42 46 55 35 50 45
12 59 39 60 42 58 35 54 53 48
13 56 47 50 62 58 52 49 57 50
14 56 45 47 62 58 46 46 47 46
15 39 53 50 52 55 32 31 28 35
16 51 50 38 59 58 48 49 58 55
17 39 39 44 39 46 50 50 57 61
18 53 60 53 55 52 53 63 60 53
19 51 45 50 55 58 45 51 44 50
20 48 53 41 39 46 57 40 50 47
21 36 39 44 32 46 35 47 43 33
22 48 42 50 42 43 56 42 52 38
23 36 45 47 35 46 44 35 37 35
24 34 45 53 29 43 44 61 35 59
25 53 45 47 45 55 56 45 50 54
26 53 55 60 29 37 52 44 43 43
27 51 73 50 42 60 49 37 45 51
28 42 50 34 42 40 47 40 47 60
29 48 42 41 62 40 56 55 53 57
30 51 37 44 42 49 55 55 51 50
31 42 34 44 32 34 48 50 48 49
32 51 47 44 45 46 61 56 41 54
33 48 50 50 59 58 54 47 43 51
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34 39 47 47 59 40 54 47 42 50
35 48 53 34 32 34 46 34 39 49
36 62 50 57 59 52 46 61 39 30
37 48 37 41 49 43 50 54 52 52
38 42 55 63 39 31 52 47 45 47
39 51 55 44 49 55 45 38 56 52
40 59 53 50 49 49 48 39 52 48
41 42 60 44 29 43 38 41 42 46
42 62 63 57 52 46 51 44 47 49
43 62 45 63 52 34 53 55 45 47
44 51 45 34 45 46 55 56 57 54
45 51 37 47 42 52 47 49 43 49
46 42 34 28 39 28 63 57 57 51
47 42 47 41 49 49 51 49 40 37
48 45 55 41 49 49 42 44 40 47
49 53 53 50 49 52 53 57 49 45
50 56 50 50 42 37 49 45 51 44
51 53 26 44 32 49 54 38 52 51
52 45 55 47 42 52 43 45 41 39
53 56 53 66 42 40 55 49 53 51
54 51 47 44 32 43 46 50 49 54
55 59 45 57 49 46 56 49 55 49
56 70 68 66 39 60 64 52 46 54
57 56 55 60 55 43 45 35 42 51
58 59 42 57 52 66 40 54 48 44
59 45 42 34 35 37 60 36 49 53
60 59 71 60 45 60 42 49 42 44
61 56 45 63 35 63 50 39 49 45
62 56 42 63 49 55 45 44 53 42
63 42 45 50 39 55 52 56 54 46
64 31 37 53 45 37 41 47 56 61
65 45 42 50 42 49 36 50 44 42
66 62 68 60 45 58 46 44 48 49
67 48 45 28 39 40 47 52 43 39
68 56 63 57 59 40 54 38 50 45
69 45 42 60 59 52 53 49 50 34
70 48 47 57 42 49 50 57 44 58
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71 59 26 53 59 60 37 36 39 46
72 42 45 53 45 40 48 41 50 47
73 56 42 63 55 60 49 44 43 40
74 22 45 22 42 31 46 46 42 41
75 53 45 63 62 63 39 60 56 61
76 36 42 44 52 49 56 54 60 57
77 53 58 47 42 46 47 42 52 52
78 48 45 53 59 52 45 58 41 49
79 53 55 57 45 37 51 46 54 58
80 59 58 50 42 55 44 55 46 60
81 42 39 38 52 52 51 48 54 46
82 56 60 57 39 46 50 51 47 68
83 57 43 39 43 35 52 46 48 46
84 53 55 50 62 55 43 36 50 41
85 56 34 53 62 60 49 55 56 64
86 39 34 63 55 49 42 40 43 30
87 45 58 41 55 72 48 49 60 51
88 51 39 60 32 34 23 46 45 40
89 28 42 47 55 52 44 45 46 41
90 67 47 60 79 69 47 44 45 54
91 62 63 63 72 58 56 46 46 54
92 59 47 57 59 49 40 44 43 47
93 48 37 53 32 28 56 55 50 59
94 51 47 53 45 40 57 52 57 56
95 51 50 53 55 58 44 48 46 43
96 53 60 53 59 52 47 39 52 57
97 53 60 47 52 55 49 57 46 44
98 34 29 38 52 58 14 19 18 10
99 56 47 47 45 52 50 39 55 46
100 39 45 60 62 63 56 44 60 53
101 45 37 60 45 40 46 55 50 49
102 51 50 53 49 55 53 56 40 43
103 45 39 44 69 58 51 58 56 46
104 59 50 34 49 43 37 37 48 52
105 45 50 57 45 31 36 45 40 38
106 59 42 50 55 63 53 48 47 33
107 42 63 50 42 58 50 46 56 56
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108 42 47 44 39 46 45 45 43 48
109 48 37 47 32 34 54 54 47 51
110 56 71 63 39 60 45 44 45 51
111 53 47 50 59 55 34 41 56 42
112 22 42 38 49 49 48 41 47 52
113 51 68 34 52 43 45 54 50 46
114 36 55 41 42 46 56 41 54 43
115 45 50 53 55 60 42 44 45 52
116 48 39 38 49 40 35 39 28 31
117 53 50 47 49 52 43 55 44 44
118 45 58 57 45 40 36 50 47 42
119 56 50 44 45 46 34 56 45 44
120 39 47 28 55 46 55 55 59 60
121 51 55 41 62 49 55 59 51 49
122 51 60 57 42 37 51 56 41 43
123 28 39 41 39 31 53 50 48 51
124 51 53 57 52 63 41 51 49 49
125 62 66 63 52 43 43 50 42 41
126 59 42 50 35 46 39 46 54 51
127 34 60 41 49 40 51 48 48 45
128 56 63 66 55 49 40 60 53 41
129 48 50 44 45 60 46 41 50 53
130 51 50 41 59 49 52 52 43 28
131 34 45 53 52 63 39 51 39 36
132 53 42 50 32 46 36 52 42 45
133 34 55 53 55 60 39 44 45 49
134 45 42 50 66 60 54 40 60 66
135 48 50 41 42 43 53 41 46 50
136 51 45 44 49 55 49 58 49 51
137 48 37 47 25 43 52 41 57 57
138 51 53 41 52 37 53 59 51 49
139 59 66 57 32 40 45 52 49 53
140 48 50 44 45 40 55 48 43 53
141 56 73 57 52 46 56 56 57 57
142 56 34 57 42 37 35 46 37 46
143 48 58 60 62 72 45 56 49 53
144 51 60 53 49 49 53 50 58 57
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145 31 26 47 42 49 44 42 38 40
146 42 45 31 42 46 50 50 53 38
147 51 34 51 46 53 59 38 35 47
148 28 45 34 39 28 42 47 34 33
149 28 58 53 39 52 46 49 43 46
150 45 50 41 45 55 42 51 41 48
151 53 63 50 52 37 55 39 43 44
152 34 53 47 55 60 50 45 43 40
153 45 53 41 52 52 47 41 43 45
154 39 34 53 42 49 59 48 54 34
155 62 66 57 62 46 49 59 53 46
156 28 39 22 45 49 53 51 47 54
157 17 42 31 35 28 47 55 48 45
158 53 63 50 49 52 43 45 43 43
159 45 42 41 45 63 45 47 43 46
160 51 47 44 49 52 36 51 49 41
161 65 47 60 49 46 40 54 49 49
162 59 45 57 55 49 52 46 58 53
163 48 68 53 45 34 50 45 49 57
164 53 39 57 45 60 46 46 58 54
165 36 55 38 29 40 61 47 59 57
166 56 39 60 49 66 42 48 53 49
167 56 47 47 49 55 37 48 30 27
168 25 53 50 29 55 55 47 43 51
169 56 47 47 45 40 47 56 42 42
170 51 60 53 35 46 52 48 48 52
171 51 50 50 72 60 62 49 60 47
172 51 50 57 76 69 64 56 56 67
173 53 39 38 45 43 61 50 60 64
174 34 24 38 45 52 48 57 36 45
175 28 45 44 49 37 55 57 46 43
176 36 42 41 52 40 51 41 53 46
177 53 68 53 32 55 47 29 54 48
178 51 45 47 72 58 50 45 47 46
179 20 37 31 55 49 58 62 50 58
180 53 55 25 69 60 57 39 68 63
181 45 42 41 35 40 61 48 47 56
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182 42 32 44 39 46 36 40 36 46
183 48 63 57 55 66 43 46 39 44
184 62 45 63 39 55 52 56 45 54
185 59 63 57 49 40 46 48 47 37
186 51 53 63 52 52 47 50 49 41
187 42 55 53 45 43 62 38 64 53
188 25 68 44 52 37 46 54 38 44
189 53 34 34 39 34 56 56 25 58
190 62 39 57 45 40 45 44 34 37
191 56 58 57 62 52 53 45 55 55
192 59 60 47 39 52 43 45 43 36
193 59 50 63 55 75 53 50 55 60
194 65 68 63 39 43 52 52 46 51
195 42 45 31 52 58 40 49 46 47
196 36 47 28 35 28 48 59 48 50
197 48 47 34 42 60 50 46 48 51
198 51 32 31 32 34 40 65 53 50
199 51 45 44 49 49 56 48 52 49
200 51 37 44 49 46 42 49 47 43
201 20 42 47 39 40 51 35 48 59
202 45 37 31 39 52 49 48 60 57
203 53 58 63 66 55 47 45 63 57
204 39 42 57 49 52 66 42 46 55
205 59 55 53 45 46 55 40 60 55
206 56 45 60 45 43 48 54 48 51
207 36 47 44 42 43 61 38 49 46
208 53 53 57 29 43 64 42 48 52
209 53 45 38 52 46 39 51 44 51
210 39 42 53 52 58 53 49 50 47
211 51 63 50 42 40 36 44 54 52
212 56 50 44 52 55 40 38 43 55
213 53 47 50 59 58 51 31 57 55
214 39 34 53 49 58 44 56 49 56
215 48 39 44 45 40 41 54 53 40
216 36 53 57 55 40 48 49 44 53
217 36 34 44 52 37 35 46 46 41
218 56 42 44 52 58 31 52 47 45
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219 45 60 44 66 55 46 45 46 46
220 39 42 31 42 28 35 50 41 31
221 56 50 38 52 46 41 49 60 61
222 48 42 44 59 49 46 56 60 61
223 53 42 50 39 52 52 47 50 45
224 42 42 50 39 28 51 45 42 43
225 45 37 25 45 43 48 35 60 49
226 31 58 44 42 52 48 55 41 53
227 6 26 12 32 31 56 63 43 44
228 36 42 47 45 49 42 44 51 49
229 45 63 47 55 40 54 51 48 53
230 34 45 47 52 55 50 38 43 56
231 48 16 34 45 34 44 45 46 53
232 48 39 25 42 46 41 34 45 49
233 45 50 50 52 63 54 48 60 59
234 48 45 50 52 43 45 51 45 44
235 59 55 53 59 37 56 48 62 55
236 65 34 50 49 49 45 55 48 65
237 59 58 60 55 40 50 46 54 57
238 28 32 38 25 31 62 63 51 49
239 42 47 41 52 46 56 52 49 48
240 56 42 50 39 46 38 44 38 30
241 36 58 47 42 40 46 51 60 61
242 51 42 66 62 52 51 49 43 41
243 53 34 47 35 34 28 37 30 22
244 51 34 31 52 43 42 52 54 42
245 34 39 38 35 22 53 57 52 46
246 28 39 25 42 37 45 55 44 45
247 42 37 44 45 43 50 50 43 43
248 59 37 53 39 55 2 7 5 10
249 34 45 47 59 66 45 61 64 60
250 48 37 25 42 49 40 50 30 36
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Aday | Spearman | Aday | Spearman | Aday | Spearman | Aday | Spearman | Aday | Spearman
1 0,737 51 0,701 101 0,648 151 0,64 201 0,758
2 0,596 52 10,674 102 {0,607 152 (0,655 202 10,665
3 0,673 53 (0,552 103 (0,591 153 (0,675 203 10,469
4 0,755 54 10,661 104 10,691 154 10,671 204 (0,625
5 0,752 55 10,564 105 0,728 155 10,492 205 (0,545
6 0,669 56 10,43 106 |0,596 156 (0,766 206 |0,596
7 0,631 57 10,622 107 {0,549 157 (0,833 207 0,701
8 0,713 58 10,558 108 |0,707 158 (0,608 208 |0,603
9 0,612 59 10,739 109 (0,703 159 (0,67 209 |0,682
10 0,683 60 0,522 110 |0,511 160 (0,652 210 |0,619
11 {0,642 61 |0,572 111 |0,61 161 (0,569 211 |0,612
12 (0,571 62 (0,578 112 (0,752 162 (0,546 212 10,642
13 10,539 63 0,607 113 {0,618 163 (0,601 213 0,577
14 10,606 64 0,693 114 {0,668 164 (0,561 214 10,632
15 {0,759 65 |0,694 115 |0,61 165 (0,649 215 |0,691
16 0,574 66 |0,505 116 {0,839 166 (0,552 216 |0,65
17 10,653 67 0,756 117 (0,627 167 (0,712 217 10,78
18 (0,483 68 |0,577 118 (0,643 168 (0,677 218 |0,641
19 0,612 69 10,614 119 {0,655 169 (0,666 219 10,611
20 0,657 70 10,6 120 {0,643 170 {0,592 220 10,844
21 10,778 71 10,688 121 {0,579 171 (0,51 221 10,595
22 10,67 72 10,68 122 (0,623 172 (0,433 222 10,584
23 10,78 73 10,592 123 {0,769 173 (0,612 223 10,629
24 10,706 74 10,869 124 {0,55 174 (0,784 224 10,755
25 (0,602 75 10,487 125 10,561 175 (0,722 225 10,738
26 10,648 76 10,614 126 (0,632 176 (0,716 226 10,662
27 10,559 77 10,608 127 {0,681 177 (0,572 227 10,953
28 (0,717 78 10,622 128 [0,504 178 (0,606 228 10,69
29 10,632 79 10,582 129 {0,618 179 (0,713 229 10,605
30 10,64 80 0,551 130 (0,668 180 (0,54 230 |0,683
31 10,748 81 0,67 131 |0,676 181 (0,69 231 10,838
32 10,638 82 10,545 132 (0,69 182 (0,795 232 10,783
33 10,6 83 10,162 133 |0,63 183 (0,567 233 10,528
34 10,691 84 10,606 134 {0,551 184 (0,544 234 10,667
35 10,775 85 10,537 135 {0,683 185 (0,592 235 10,535
36 0,591 86 (0,713 136 (0,605 186 (0,568 236 |0,596
37 10,668 87 10,522 137 {0,669 187 (0,576 237 10,539
38 10,655 88 10,732 138 (0,627 188 (0,709 238 10,763
39 10,596 89 10,716 139 (0,563 189 (0,789 239 10,657
40 (0,595 90 10,494 140 0,671 190 (0,705 240 10,724
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41 10,712 91 (0471 141 10,463 191 0,513 241 (0,609
42 0,55 92 10,617 142 10,729 192 {0,628 242 10,597
43 10,6 93 |0,677 143 10,482 193 10,437 243 (0,862
44 10,625 94 0,585 144 10,527 194 10,516 244 10,716
45 10,674 95 10,6 145 10,805 195 {0,696 245 10,771
46 10,737 96 0,555 146 |0,71 196 0,768 246 (0,818
47 10,709 97 0,571 147 10,807 197 10,651 247 (0,728
48 (0,689 98 10,975 148 10,874 198 (0,733 248 10,957
49 10,575 99 |0,611 149 10,663 199 10,623 249 (0,534
50 (0,645 100 0,532 150 10,671 200 |0,694 250 (0,821
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Ek-2 : insan Kaynaklar1 Formu

oldugundan son derece énemlidir

oldugundan ¢ok daha 6nedlidir

orta derecede daha 6neolidir

biraz daha 6nemlidir

esit olarak énemlidir

biraz daha az énemlidir

orta derece daha az 6nemlidir

onemli 6lciide daha az 6nemlidir

son derece daha az 6nemlidir

1) Genel Yetenek

Mevcut Kiltir

2) Genel Yetenek

Direng Seviyeleri

3) Genel Kiltur

Uzamsal Yetenek

4) Sayisal Yetenek

Temel Kultar

5) Sayisal Yetenek

Sosyallik

6) Uzamsal Yetenek

Sozel Yetenek

7) Temel Kaltar

Temel Kalttr

8) Aday Dinamizmi

Direng Seviyeleri

9) Sayisal Yetenek

Kendine Gliven

10) Uzamsal Yetenek

Sosyallik

11) Mevcut Kulttr

Kendine Gliven

12) Direng Seviyeleri

Sosyallik

13) Kendine Glven

Sosyallik
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Ek-3: iK uzmanlar: tarafindan puanlanan adaylarin ardindan, puanlarin

islenmesine yonelik kullanilan Expert Choice islem betigi

#' Convert from choice_sets to a question data

m

#' @param choice_sets The choice sets list generated from one of the methods. (See
Step 6 of the tutorial)

#' @param augmented_full_factorial The augmented full factorial object.

#' @param randomise_choice_sets A binary variable indicating if the order of the
choice sets should be randomised. Some methods create choice sets which have a
systematic order. Randomising the order of the choice sets does not change the
alternatives within the choice sets. It simply rearranges the choice_set object in a
random manner.

n

# @return a data.frame object

# @export

n

#' @examples

' #See Step 9 of Practical Introduction to ExpertChoice vignette.

##Step 1

list =“(NY, SY, UY, TM, MK, AD, DS, AS, KG)

attrshort = list(condition = c(n,n)

"

#' #Step 2

#' # ff stands for "full fatorial"

ff <- full_factorial(attrshort)

af <- augment_levels(ff)

#' # af stands for "augmented factorial"

”

# # Step 3

# # Choose a design type: Federov or Orthogonal. Here an Orthogonal one is used.
#' nlevels <- unlist(purrr::map(ff, function(x){length(levels(x))}))
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#' fractional_factorial <- DoE.base::0a.design(nlevels = nlevels, columns = "min34")
m
##Stepd &5
# # The functional draws out the rows from the original augmented full factorial design.
#' colnames(fractional_factorial) <- colnames(ff)
#' fractional <- search_design(ff, fractional _factorial)
# # Step 5 (skipped, but important, see vignette)
”
# # Step 6
#' # Two modulators c(1,1,1) and c(0,1,1) are specified.
# dce_modulo <- modulo_method(
# fractional,
# list(c(1,1,1),c(0,1,1))
#)
”
# # Step 7 and Step 8 are very important for the design, but skipped here.
n
#' # Step 9! -- Construct a question frame to use with your study.
#' # Note the use of af here.
#' questions <- construct_question_frame(af, dce_modulo)
#' questions
construct_question_frame <- function(augmented_full_factorial, choice_sets,
randomise_choice_sets = TRUE){

m <- unique(unlist(purrr::map(choice_sets, function(x){length(x)})))

number_of questions <- length(choice_sets)

if(randomise_choice_sets){

choice_sets <- rlist::list.sample(choice_sets, number_of questions)
}
tidy_questions <- dplyr::tibble(question = rep(1:number_of_questions, each = m),
choice = rep(1:m, number_of_questions),

levels = unlist(choice_sets))
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tidy_questions <- dplyr::left_join(tidy_questions, augmented_full_factorial, by =

"levels™)

return(tidy_questions)

}

(devam) Expert Choice betik ilgili yazilhhm ekran goriintii

1 " convert from choice_sets to a question data

5

3 ' @param choice_sets The choice sets Tist generated from one of the methods. (See Step 6 of the tutorial)
4 ' @param augmented_full_factorial The augmented full factorial object.

5

6

7 " @return a data.frame object

§ ' @export

9

10 ' Gexamples

11 ' see Step 9 of Practical Introduction to ExpertChoice vignette,

13 ' stepl

14 attrshort = Tist(condition = c("0", "1", "2"),
15  technical =c("0", "1", "2"),

16  provenance = c("0", "1"))

18 ' step 2

20 ff stands for "full fatorial”

21 ff <- full_factorial(attrshort)
22 af <~ augment_levels(ff)

23 af stands for "augmented factorial”

25 step 3

26 choose a design type: Federov or orthogonal. Here an orthogonal one is used.

7 nlevels <- unlist(purrr::map(ff, function(x){length(levels(x))}))

28 fractional_factorial <- DoE.base::oa.design(nlevels = nlevels, columns = "min34™)

30 ' sStepd &5

31 ' The functional draws out the rows from the original augmented full factorial design.

32 ' colnames(fractional_factorial) <- colnames(ff)
33 ' fractional <- search_design(ff, fractional_factorial)

34 ' step 5 (skipped, but important, see vignette)
35
36 ' Step 6

Two modulators c(1,1,1) and c(0,1,1) are specified.
dce_modulo <- modulo_method(

1| I |
201 [Top Level) =

Console  Terminal

~[ExpertChoice-master/

B L B T L R PR

Type “demo()" for some demos, “help()' for on-Tine help, or
'help.start()’ for an HTML browser interface to help.

Type 'q()’ to quit R.

[workspace Toaded from ~/.RData]

» setwd("~/ExpertChoice-master™)
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# I (lsourceonSave | @ /A« ¢ +Run | =+ | $ Source ~
#" calculates the consistency ratio of each decision-maker

cityahp <- ahp.mat(df = city200, atts = atts, negconvert = TRUE)
ahp. cr (cityahp, atts)

1
2 # r
3 #'F° @description The “ahp.cr” function calculates the consistency ratio of each decision-maker, defined by the following equatio
4
5 #' ‘degn{cr = (\lambda-n)/((n-1)(RI})}
6 #
7 #' where ‘\egn{\lambda} is the maximum eigenvalue of the pairwise comparison matrix, ‘egn{n} is the number of attributes, and RI i
8 #
9 #' @param ahpmat A 1ist of pairwise comparison matrices of each decision maker generated by “ahp.mat’.
10 #' @param atts a 1ist of attributes in the correct order. The RI 15 asymptotic as it approaches n=15, thus it is set to be equal -
11 #' @param ri A user-supplied random index value, probably user generated using “ahp.ri’.
1z #'
13 #' @return A “Tist® of consistency ratios of each decision-maker.
14 #°
15 #' @include ahp_mat.r
16 #'
17 #' @examples
18 #°
19 #' data(city200)
20 #' atts <- c('NY', "sy’, ‘uy', 'TM", 'MK', 'AD’, 'DS", 'AS', "KG')
#
#
#
#

25 #'@references
26 #"Vinsertallcited{}
&

27

28 #'@export i
29

30~ ahp.cr <- function(ahpmat, atts, ri = NULL) {

31 respmat <- ahpmat

32 maxeigen <- vector ()

33 CcI <- vector()

34 CR <- vector()

35 RI <- c¢(0.0000000, 0.0000000, O.5251686, 0.B836651, 1.1081014, 1.2492774, 1.3415514, 1.4048466, 1.4507197, 1.4857266, 1.51410
36 1.5356638, 1.5545925, 1.5703498, 1.5839958, 1.5955704, 1.6053208, 1.6140648, 1.6218900, 1.6288505, 1.6355145, 1.64107.
37 1.6462439, 1.6509834, 1.6554325, 1.6592237, 1.6631050, 1.6662368, 1.6696396, 1.6723214, 1.6751007, 1.6778474, 1.68014
38 1.6824754, 1.6844494, 1.6865981, 1.6884438, 1.6901943, 1.6918461, 1.6935071, 1.8950605, 1.6965334, 1.6979425, 1.69920
39 1.7004654, 1.7016392, 1.7027780, 1.7038778, 1.7050314, 1.7060381, rep(1.7060381,1000))

40

41 ~ if (lengthlatts) > 50 & is.null(ri)) {

42 warning("cr may not be accurate for more than 50 dimensions by default. using “ahp.ri’ to generate your own RI with your nui
43 I ] 3
33 (Top Level] = R Script
Console  Terminal =i
~/ExpertChoice-master/

s —

rype 'demo()” for some demos, "help()' for on-line help, or
'help.start ()’ for an HTML browser interface to help.
rype 'g()’ to quit R.

workspace loaded from ~/.RData]

2 [_|Sourceon Save | G -
' Generate random indices

= Run b= | 4+ Source -

@author Frankie cCho
' @description The “ahp.ri” function calculates the mean consistency indices of a specific numbers of random number pairwise co
The random index of one pairwise comparison matrix is given as below, where ‘\egn{lambda} is the maximum eigenvalue and ‘eqnin

" ‘\degni{rRI = (\lambda-n)/((n-1)%

[SRT- N TS

“ahp.ri® creates “nsims® number of pairwise comparison matrices with number of dimensions="dim*, and returns its average.

' @param nsims Number of random pairwise comparison matrices to be generated. Processing time increases substantially with high

e
W
A N W N W %k N W % kN % %k T

14 @param dim Number of dimensions of the matrix.

15 " @param seed The random number generator seed for reproducibility, which is same as “set.seed’. By default, “seed = 427,
16 '

17 " @return The generated random index, which is numeric.

18

19 " @examples

20 '

21 " ahp.ri(nsims = 10000, dim = 5, seed = 42)

22 ’

23 '

24 '@export

25

26

27 - ahp.ri <- function(nsims, dim, seed = 42) |

28

29 # Break if dim is not an integer.

30~ if (dimxl'=0){

31 stop("Number of dimensions must be an integer.")

32 T

33

34 # Break if dim is equal or Tess than 2

35-  if (dim < 3){

36 stop("Number of dimensions cannot be Tower than 3.™)

37

38

39 # set random seed for reproducibility

40 set. seed(seed)

41

42 # genri is a function where it takes a dimension and returns the
43 mm |
11 (Top Level) = R Scrif

86



Ek-4 B-AHS Iterasyon kiimesi sonuclari

0.25
0.20

w
=
o

oney Aouajsisuo)

0.05
0.00

10

[terations
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Ek-5: Expert Choice programina yonelik Kriterlerin ve alternatiflerin yer aldig

modelleme islem ekram

Model | criteria | my | sy | ur | M | M| a0 | bs | as | ks |

Ohjective:

IiK_ModeI_]]
Criteria:
Fiw  Ffsy T ©fm Ffsk Tlao Fls s ks ADD |

Alternatives:

r ™[z r s s ™ s ADD |

Delete Selected | Update |

Synthesis/Composition vector -
0.03073 0.01436 0.04675 0.01316 0.01711 0.01963 0.03135 0.01963 0.01963
0.06457 0.009913 0.,02078 0.02354 0.01711 0.01963 0.03185 0,01963 0.01963
0.01883 0.03255 0.01315 0.007232 0.01711 0.01963 0.03185 0.01963 0.01983
0.032 0.01587 0.02214 0.01258 0.01711 0.01963 0.03185 0.01963 0.01963
0.032 0.01587 0.02214 0.01258 0.01711 0.01963 0.03185 0.01%963 0.01%963

Results:

alternative 1: 0.2123

alternative 2: 0.2266 -
alternative 3: 0.1797

alternative 4: 0.1904

alternative 5: 0.1904

Best value = 0.2266 (glternative 2)

Consistency rate:
‘Criterion Matrix': 0, 1304 (13.04%) i
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