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OZET

Sirketlerin, insan kaynaklar1 departmanlar1 tarafindan karsilagilan en onemli sorun aranan
kriterlere uygun personelin tespit ve istihdam edilmesidir. 2019 yili sonlarinda ortaya ¢ikan
Covid-19 salgim ile baslayan uzaktan galisma Kultur(, diinyanin her bolgesinden nitelikli
personeli tespit ve istihdam etmenin 6nemini daha da artirmustir. Dijitallesen diinya ile personel
seciminde en buyuk ihtiyag bilisim personelinin tespitinde ortaya ¢ikmustir. Kiresel capta bu
ihtiyacin goriilmesiyle birlikte bircok insan kaynaklari firmasi gérev tantmimi “BT Ise Alm” (IT
Recruitment) olarak daraltarak devam etmektedir. Gerek mevcut kariyer sitelerinin gtincel
ihtiyaci karsilayamamasi, gerekse son siirecte gittikge yayginlasan “BT Ise Alim Uzmanhg:” is
roliine analitik yontemler ile ¢6zim Gretilememesi doktora ¢alismasinin odaklandigi problem
sahasi olmustur. Bu ¢alismanin temel amaci, model odakli bir Se¢im Destek Sistemi (SDS)
yaklagimu ile igse alim siireglerine analitik bir ¢6ziim Uretmek olarak belirlenmistir. Bu noktadan
hareketle SDS’nin ti¢ sa¢ ayagidan ilki olan model yénetiminde Cok Kriterli Karar Verme
yontemlerinden TOPSIS ve AHP yontemleri birlikte kullanilmistir. Calisma esnasinda
uygulanan modelin dogru anlasilmasi i¢in 20 adaydan olusan bir &rneklem aday seti
olusturulmus ve uygulanan model ¢ercevesinde en uygun aday / adaylar belirlenmistir.
Calismada kullanilan ikili karsilastirma cetveli ile kriter agirliklariin belirlenmesi siirecine
analitik bir bakis agis1 kazandirilmistir. SDS nin U¢ sa¢ ayagindan ikincisi olan diyalog yonetimi
icin web tabanli uygulama gelistirilmis, Uguncust olan veri yonetimi katmani igin toplanan
verilerin tutuldugu bir veritabani yapisi olusturulmustur. Tasarlanan Segim Destek Sistemi ile
yOneticinin karar verme surecine esneklik kazandirmak igin senaryo analizleri kullanilmustr.
Uygulanan model, dogru ise dogru aday:1 yerlestirme konusunda hem maliyetten tasarruf
saglamakta hem de personel verimliliginin arttirilmasina destek olmaktadir.
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ABSTRACT

The most important problem faced by the human resources departments of the companies is the
determination and employment of personnel who meet the criteria sought. The culture of remote
working, which started with the Covid-19 epidemic that emerged at the end of 2019, has further
increased the importance of identifying and employing qualified personnel from all over the
world. With the digitalizing world, the greatest need in personnel selection has emerged in the
determination of IT personnel. As this need is seen on a global scale, many human resources
companies continue by narrowing their job descriptions to "IT Recruitment”. Both the inability
of the current career sites to meet the current needs and the inability to find solutions to the job
role of "IT Recruitment Specialist”, which has become increasingly widespread in the last
period, have been the problem area that the doctoral study focuses on. The main purpose of this
study is to produce an analytical solution for recruitment processes with a model-oriented
Selection Support System (SSS) approach. From this point of view, TOPSIS and AHP methods,
one of the Multi-Criteria Decision Making methods, were used together in model management,
which is the first of the three pillars of SDS. For the correct understanding of the model applied
during the study, a sample candidate set consisting of 20 candidates was created and the most
suitable candidate/candidates were determined within the framework of the applied model. An
analytical perspective has been gained to the process of determining the criteria weights with the
pairwise comparison chart used in the study. A web-based application was developed for dialog
management, which is the second of the three pillars of SSS, and a database structure was created
for the third, data management layer, where the collected data is kept. With the Selection Support
System designed, scenario analyzes were used to bring flexibility to the decision-making process
of the manager. The applied model not only saves costs in placing the right candidate for the
right job, but also helps to increase personnel productivity.
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SIMGELER VE KISALTMALAR

Bu caligmada kullanilmis simgeler ve kisaltmalar, agiklamalar1 ile birlikte asagida

sunulmustur.

Simgeler Agciklamalar

\Y Agirlikl standart karar matrisi
R Standart karar matrisi

A Karar matrisi

E Temel deger

CR Tutarlilik orani

RI Rassal gosterge

Cl Tutarlilik gdstergesi

A Temel deger

W; Agirlik degerleri
Kisaltmalar Aciklamalar

AAS Analitik ag siireci

AHP Analitik hiyerarsi prosesi
CAKV Cok amagh karar verme
CKKV Cok kriterli karar verme
CNKV Cok nitelikli karar verme
GKDS Grup karar destek sistemleri
1 Insan kaynaklar1

KDS Karar destek sistemi

KiD Kaba iliski diyagrami
TUIK Tiirkiye Istatistik Kurumu
VAD Veri akis diyagrami

YBS Yonetim bilisim sistemi



1. GIRIS

Personel ise alim siireci, Insan Kaynaklar1 (IK) departmanlarinin faaliyetleri arasinda yer
almaktadir. Ayrica, insan kaynaklar1 yonetim siirecinin birincil ve en énemli safhasidir. Ise
alinacak adayin arastirilmasi ve bulunmasi siireci, ise bagvuran adaylarin olusturdugu havuz
icerisinden isin gereklerine en uygun Ozellikte olan adaym tercih edilmesi olarak
tanimlanabilir. Bu siire¢ kapsaminda, yonetim seviyesindeki karar vericiler genellikle

gecmis tecriibelerini ve klasik yontemleri kullanmaktadirlar.

Gilintimiizde karsilagilan bir¢ok karar verme probleminde karar vericilerin farkli kriter ya da
amaglara sahip olmasi nedeniyle birbiriyle ¢atisan sonuglar gikabilmektedir. Cok kriterli
karar verme olarak adlandirilan bu durumlarda alternatiflerden birisinin sec¢imi, karar
vericilerin amaglarindan bazilarina yaklasmasini saglarken, diger amaclarindan fedakarlik
etmesini gerektirebilir. Bu durumda karar verici, belirlenen kriterlerin birbirleri arasinda

onemlilik durumlarin1 degerlendirip en uygun alternatifi secebilir.

Bu tez ¢alismasinda, bilisim personelinin se¢im siirecinde verilen kararlarin tutarliligini ve
giivenilirligini artirmak i¢in sayisal karar verme tekniklerinden Cok Kriterli Karar Verme
(CKKV) Yontemleri kullanilarak WEB tabanli bir Se¢im Destek Sistemi (SDS)
onerilmektedir. TOPSIS ve AHP yontemleri kullanilarak 6nerilen s6z konusu Segim Destek
Sistemi ile karar vericiler tarafindan isletmeye alinacak en uygun personelin se¢iminin

yapilmas1 amaglanmaktadir.

Arastirmamin Motivasyonu

Personel ise alim siireci, Insan Kaynaklar1 departmanlarmimn faaliyetleri arasinda yer
almaktadir. Ayrica, insan kaynaklar ydnetim siirecinin birincil ve en énemli safhasidir. ise
alinacak adayin arastirilmasi ve bulunmasi siireci, ise bagvuran adaylarin olusturdugu havuz
icerisinden isin gereklerine en uygun Ozellikte olan adayin tercih edilmesi olarak
tanimlanabilir. Bu siire¢ kapsaminda, yonetim seviyesindeki karar vericiler genellikle

geemis tecriibelerini ve klasik yontemleri kullanmaktadirlar.

Sirketlerin insan kaynaklar1 departmanlar1 ve insan kaynaklari danigmanlhik firmalari
tarafindan karsilasilan en énemli sorun; aranan kriterlere uygun personelin tespit edilmesi

ve istihdam edilmesidir. Bu kapsamda, isveren tarafinin nitelikli personeli temin etme



konusunda karsilastig1 zorluklarin tespit edilmesi kapsaminda “In*** Danmismanlik” ve
“Pr*** Danigmanlik” olarak iki farkli insan kaynaklar1 danigsmanlik firmasi ile miilakatlar
yapilmistir. Bu kapsamda, “Pr*** Danismanlik” tarafindan verilen cevaplar Ek-1’de, “In***

Danigmanlik” tarafindan verilen cevaplar ise Ek-2’de yer almaktadir.

Issizlik

Ulkemizde issizlik oran1 her gecen ay siirekli olarak artmaktadir. TUIK verilerine gore

yillara gore issizlik durumunu gosteren ¢izelge asagida goriilmektedir.

Cizelge 1.1. Son 10 yil issizlik oranlart

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Ocak 136 111 93 9,7 10,3 11,3 111 13 10,8 14,7 138
Subat 1355 10,7 96 9,7 10,2 11,2 109 126 10,6 14,7 136
Mart 128 101 91 9,4 9,7 106 10,1 11,7 101 141 132
Nisan 11,3 93 8,2 8,7 9 9,6 9,3 105 96 13 12,8
Mayis 10,3 89 7,6 8,2 8,8 9,3 9,4 10,2 97 128 12,9
Haziran 9,9 8,7 7,3 8,1 91 9,6 10,2 10,2 10,2 13 13,4
Temmuz 9,9 8,6 7,6 8,6 9,8 9,8 10,7 10,7 10,8 139 134
Agustos 106 85 8 9 10,1 101 113 106 111 14 13,2
Eylul 106 8,2 8,3 9,2 105 103 11,3 106 114 138 127
Ekim 105 84 8,3 91 104 105 118 103 116 134 129
Kasim 10,2 8,4 8,6 9,3 10,7 105 121 103 123 133 129
Aralik 106 9 9,3 9,6 109 108 12,7 104 135 13,7 134
Yilhk 11,2 9,2 8,4 91 100 103 109 109 109 13,7 13,2

Yukaridaki ¢izelgede gosterilen issizlik oranlarinin grafiksel gésterimi asagidaki sekilde yer

almaktadir.
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Sekil 1.1. Son 10 yil igsizlik oranlar1 — grafiksel gosterim



Is memnunivetsizligi

Issizlik oranindaki yiikseklige ilave olarak 2017 yili TUIK verilerine gore; calisanlarin
sadece %17,1’i islerinden yiiksek oranda memnundur. Asagidaki tabloda yer alan veriler
gostermektedir Ki; sadece issizler degil mevcut islerinde ¢alisan biiyiik bir ¢gogunluk daha iyi
bir alternatif arayisindadir (TUIK, 2017).

Cinsiyet, yas grubu, editim durumu, isteki durum, kaymhlik, iktisadi fasliyet ve meslege gore galiganiann iginden memnun olma duzeyl, Il Geyrek: Nisan - Maziran, 2017
The level of job satisfaction of employed person by sex, age, education, employment status, registration, economic activity and occupational group, Quarne It Aprl - June, 2017
(154 ya3 - age)

Bin kigl- Thousand person Y8204 - Percentage (%)
Iginden memnun oima duzey! I3inagn memnun oima cuzey!
The levet of job satstaction TIg tevii of job sadstaction
Memnun Memnun
cegil v cegil
Toptam  Yuksek Ona  Duguk ot Toplam  Yuksek Ora  Duguk tot
Totat ) Meaun Low satsted Total Hgh  Medum Low satished
Cinsiyet - Sex 28 488 4882 15454 5178 29 100.0 @ 44 182 103 <
Erkek - Mae 19 583 32 w0712 3 s67 1983 100,0 847 182 100
Kadsn - Femae 8904 1540 482 1608 974 1000 173 837 181 109
Ya3 grubu- Age group 2488 4882 15484 SUTS 2938 1000 174 544 182 103
1519 1478 176 693 358 251 100,0 ne %9 42 170
20-24 265 e 4 1000 49 0 "5
F-RT] 7787 145 270 1000 06
3554 13 226 2% Tan 234 1000 9 7 96
3247 %7 n % 3 100,0 44 1 0 108
EQItm durumy - ECucatona level mn 4882 15454 5178 290 1000 ”a 544 1.2 03
Okur-yazar olmayaniar - serate 1018 24 458 50 128 1000 e 450 283 18
Use alu egrtimiiler - Less than hgh schook 15 236 1858 8246 s 1880 1000 122 LR 2
Lise - Mgh school 2805 w2 1563 455 205 1000 75 7 162 105
Meslekl veya teknik lise - Vocational high schook 2080 532 1m 453 223 100,0 179 04 152
Yuksekogretim - Hgher educ aton 6449 1916 3456 706 2 100.0 27 5836 109

Sekil 1.2. Calisanlarm memnuniyet durumu (2017 TUIK)

Arastirmamin Problemi

Personel ise alim siireci, Insan Kaynaklar1 departmanlarinin faaliyetleri arasinda yer
almaktadir. Ayrica, insan kaynaklar1 ydnetim siirecinin birincil ve en énemli safhasidir. ise
alinacak adayin arastirilmasi ve bulunmasi siireci, igse bagvuran adaylarin olusturdugu havuz
icerisinden 1sin gereklerine en uygun Ozellikte olan adaym tercih edilmesi olarak
tanimlanabilir. Bu siire¢ kapsaminda, yonetim seviyesindeki karar vericiler genellikle

geemis tecriibelerini ve klasik yontemleri kullanmaktadirlar.

Sirketlerin insan kaynaklar1 departmanlari ve insan kaynaklart damigmanlik firmalari
tarafindan karsilagilan en 6nemli sorun; aranan kriterlere uygun personelin tespit edilmesi
ve istihdam edilmesidir. Bu kapsamda, isveren tarafinin nitelikli personeli temin etme
konusunda karsilastigi zorluklarin tespit edilmesi kapsaminda 2 farkli insan kaynaklari

danigmanlik firmasi ile miilakatlar yapilmistir. Bu kapsamda yapilan miilakatlar arastirma



problemini desteklemektedir. Ayrica, anket sorularinda nicel degil nitel cevaplarin aranmasi
verilen cevaplara esneklik ve 6zgiinliikk katmistir. Pr¥** Danigmanlik tarafindan verilen
cevaplar Ek-1’de, iIn*** Danismanlik tarafindan verilen cevaplar ise Ek-2’de yer almaktadur.

(Etik ilkeler kapsaminda miilakat yapilan kuruluslar maskelenerek ifade edilmistir.)

Arastirma Problemi

l

Literatir
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Sekil 1.3. Kavramsal Cerceve

Calismanin arastirma problemi kapsaminda hazirlanan kavramsal ¢erceve modeli Sekil 1.3

ile gosterilmektedir.

Kariyer sitelerinin yetersizligi

Yiikselen issizlik rakamlar1 ve mevcut islerde memnuniyetsizlik oranlari milyonlarca insani
1§ arayigl igin L*** K*** E*** Y*** oibi kariyer sitelerine yonlendirmektedir. Bu ¢alisma
kapsaminda ihtiyaglarin dogru tespit edilmesi maksadiyla K***, E*** ve Y*** sjtelerinin
isveren girisi detayli sekilde incelenmistir. Yapilan inceleme sonrasinda kariyer sitelerinde
mevcut olan Ozge¢mis sayisi ve iiye sirket sayisi asagida belirtilmistir: (Etik ilkeler

kapsaminda inceleme yapilan kariyer siteleri maskelenerek ifade edilmistir.)
K*** sitesinde;

1) 25 milyonun iizerinde insanin 6zge¢misi bulunmakta,

2) 94 bin sirket istihdam ihtiyacini1 karsilamak tizere bu platformu kullanmaktadir.
E*** sitesinde;

1) 10 milyonun {izerinde insanin 6zge¢misi bulunmakta,



2) 250 bin sirket istihdam ihtiyacini karsilamak tizere bu platformu kullanmaktadir.
Y*** sitesinde;

1) 14 milyonun iizerinde insanin 6zgegmisi bulunmakta,

2) 86 bin sirket istihdam ihtiyacini karsilamak tizere bu platformu kullanmaktadir.

Yukarida yer alan veriler gostermektedir ki; S6z konusu kariyer siteleri birgok insanin
hayallerini ger¢eklestirmek i¢in bagvurdugu bir platform olsa da gerek isveren tarafinda

gerekse i arayan tarafinda ihtiyaglar1 karsilayamamaktadir.

Sonug olarak;

1) S0z konusu kariyer siteleri, insan kaynaklart uzmanlarinin ihtiyaglarini tam olarak
karsilayamamaktadir.

2) 1K uzmanlari, baz1 pozisyonlar igin ¢ok yogun bagvuru oldugunu ifade etmektedir.
Ozgegmisler arasinda uygun CV’nin segimi konusunda zorluklar yasamaktadirlar.

3) Bagvuru yapilan bireyler arasinda ger¢egi yansitmayan 6zgegmisler bulunmaktadir.

4) Kariyer siteleri, IK uzmanlarma &zgegmisler arasinda nceliklendirme
yapabilecekleri bir ortam sunamamastir.

5) Kariyer siteleri, bagvurulan pozisyona aranan kriterler ve agirliklari konusunda
analitik bir yaklasim sunmamaktadir.

6) Kariyer siteleri sadece aday ozgecmislerinin IK tarafina ulastirilmasimi

saglamaktadir. Tiim igse alim slirecine destek verememektedir.

Nitelikli bilisim personelinin tespit edilmesinde yasanan zorluklar

1950’11 yillarla birlikte baslayan bilgi ¢agi ile birlikte agir sanayiye olan yatirimlar hizli bir
sekilde bilgi teknolojilerine aktarilmaya baslamistir. Giinlimiizde bilgi teknolojileri
hayatimizin merkezinde yer almaktadir. Ozellikle 2000 yilindan sonra diinyaya gelen
jenerasyon kendisini tamamen bilgi teknolojilerinin igerisinde bulmustur. Bilgi
teknolojilerinin sosyal hayatin ve is hayatinin merkezinde yer almasi nitelikli bilisim
personeline olan ihtiyacin her gecen gilin artmasina sebep olmaktadir. Gelecek yillar goz
online alindiginda nitelikli bilisim personeline olan ihtiyacin daha fazla artacag:
muhakkaktir. Nitelikli bilisim personelinin yetistirilmesi ve is hayatina kazandirilmasi

konusu gelismis ve gelismekte olan devletlerin en Onemli politikalart arasinda



gosterilmektedir. Ulkemizin BTK Akademi araciligiyla yiiriittiigii “1 Milyon Yazilimci

Yetistirme Projesi” bunun en giizel 6rnegidir.

Ozellikle 2019 yili sonlarinda ortaya ¢ikan Covid-19 salgini uzaktan ¢alismay1 hayatimizin
merkezine yerlestirmis ve Kiresel 6l¢ekte nitelikli bilisim personelini uzaktan ¢alistirmanin
da oOniinti agmistir. Bu durum, halihazirda bilisim alaninda gorev alabilecek nitelikli
personele olan ihtiyac1 daha da artirmustir. Ise alim siirecleri kapsaminda hizmet veren insan
kaynaklar1 danismanlik firmalarinin biiyiik bir kismi1 bu siirecte gorev tanmmini “BT Ise
Almmi” olarak daraltarak devam etmektedir. Ayrica, kiiresel ¢apta bu ihtiyacin goriilmesiyle
birlikte “IT Recruitment” (BT Ise Alim) adiyla yeni bir is kolu dogmustur. Gerek mevcut
kariyer sitelerinin giincel ihtiyaci karsilayamamasi gerekse son siiregte gittikce yayginlasan
“BT Ise Alim Uzmanhg1” is roliine analitik ¢oziimler ile ¢ozim uretilememesi doktora

caligsmasinin odaklandigi problem sahasi olmustur.

Arastirmamin Kapsam ve Simirhihiklar:

Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 departmanlari tarafindan yiiriitiillen ise alim siireclerine analitik
bir yaklasim ile ¢oziim iiretmeyi hedeflemektedir. Bu kapsamda, nitelikli personelin makul
zamanda tespit edilmesi 6nemli bir kaynak tasarrufu ve zaman tasarrufu saglayacaktir.
Kariyer sitelerinde bulunan toplam 6zgecmis sayisi goz Oniine alindiginda, lilkemizde
bulunan yetiskin niifusunun yarisindan fazlasi i¢in hayatinin bir déneminde is arayisinda
bulundugu gercegi ortaya c¢ikacaktir. Her ne kadar ise alim siiregleri her meslek grubu i¢in
yuritulse de, modelin etkin kullanilmasi i¢in dar bir 6rneklem belirlenmistir. Bu kapsamda,

tez caligmasi esnasinda 6rneklem olarak “Bilgi Sistem Personeli” secim siireci isletilecektir.



2. KARAR VERME SURECI VE KARAR VERME YONTEMLERI

Bir sorunu ¢o6ziime kavusturmak ve arzulanan hedefe varmak i¢in bazi kriterler
dogrultusunda, hazirda bulunan segenekler arasindan biri veya birkagin1 segme isine “karar
verme” denilmektedir. Kisilerin karsilarina ¢ikan en basit sorundan, en zorlu olana kadar her
durumda karar verme siireci meydan gelmektedir. Bu anlamda karar verme, insan hayatinin
onemli bir par¢as1 konumundadir. Yasam boyunca, kisisel ve toplumsal gereksinimler i¢in
bile farkli se¢enekler arasindan birine karar vermek gerekebilmektedir ve bu durumda en
makul olanin hangisi oldugu konusunda karar vermek kisileri zorlayabilmektedir. Giinliik
rutinde herkesin yasaminda karar verme siiregleri vardir ve bu sure¢ en basit gindelik

islerden milletleraras1 meselelere kadar bile uzanabilmektedir (Oztel, 2016).
2.1. Yonetim Faaliyeti ve Karar Verme

Isletmelerde yonetim faaliyetinin temelini karar verme ve problem ¢dzme siireci
olusturmaktadir. flkel zamanlardan giiniimiize kadar bireyler gesitli durumlarda karar verme
problemiyle kars1 karsiya kalmislardir. Karar verme, alternatifler arasindan se¢im yapma
isidir. Baska bir ifadeyle karar verme; mevcut tiim alternatifler arasindan amag¢ veya
amaglara en uygun ve miimkiin olanlardan bir veya birka¢ini se¢me siireci olarak da

tanimlanabilir (Y1ilmaz, 2009).

Insanogluna, yasam siiresince karsilastign sorunlara ¢oziim bulma diisiincesi hakim
olmustur. Henry FAYOL’e (Gulick, 1937) gore yonetim; planlama, 6rgltleme, komuta,
koordinasyon ve kontrol gorevlerinin yerine getirilmesiyle olusan bir siirectir. Karar verme
mekanizmalari, her biri farkli seviyelerde olan yoneticiler tarafindan isletilmektedir.
Isletmelerde yoneticilerin gorevi; personel, malzeme, makine, para gibi fiziksel kaynaklar
ile bilgi gibi kavramsal kaynaklarin etkili bir sekilde kullanimin1 saglamaktir. Yoneticiler
fiziksel kaynaklar1 yonetmek i¢in kavramsal kaynaklar1 kullanmaktadirlar. Bu kaynaklar
kullanirken her bir yoneticinin ihtiya¢c duydugu bilgiler, kararlar ve sorumluluklar da
farklilik gostermektedir (Gokgen, 2007). Yukaridaki tanimlar da gbz oniine alindiginda;

karar verme, yonetici tarafindan uygulanan problem ¢dzme faaliyeti olarak ifade edilebilir.



2.2. Karar Verme Sireci

Karar verme siireci en temel manada; tanimlama, teshisi koyma, dizayn etme, karar verme
faaliyetlerinin bitininl kapsar (Mintzberg ve Westley, 2001). Ayn1 zamanda karar verme
faaliyeti siireklilik arz eden bir siirectir. Yonetici, kendi 6zel yasaminda veya is hayatinda
bir¢ok durumla kars1 karsiya kalir ve bu durumlarin biiyiik bir cogunlugunda zorlanmadan
kararin1 verir. Yoneticinin zorlanmadan kararini verdigi bu durumlar; saat kacta kalkacag,
hangi kiyafeti giyecegi gibi sadece kendini ilgilendirdigi durumlardir. Ancak, kararin
baskalarini ilgilendirmesi, alternatiflerin belirsiz olmasi, yanlis kararin faturasinin agir
olmasi gibi durumlarda zamanin karar verme siirecine etkisi de goz Oniline alindiginda

isabetli karar verebilmek 6nemli bir problem halini alir.

Sebep ne olursa olsun karar, gecici bir olgu degil aksine ¢esitli psikolojik agamalardan gegen
bir stirectir. Sureg ise kavram olarak, bir olay1 sona erdiren bir dizi eylem ve galisma seklinde
tanimlanmaktadir. Etkili bir karara varmak i¢in karar verme stirecinde hangi asamalarin yer
aldigimi bilmek ve bu asamalar1 etkin bir sekilde kullanmak, en dogru kararin alinmasina
yardimci olacaktir. Karar vericiler, farkli secimlerden olusan bir sorunda bircok segenek
arasindan hedeflerine en uygun olani se¢gmektedir. Karar verme siireci de tiim bu islemlerin

planli bir sirayla yiiriitiilmesini igermektedir (Tekin, 2008).

Karar verme islemi asagida belirtilen 6 adimdan olusan sistematik bir siiregtir (Arslan,

2018):

1) Problemin tanimlanmasi ve amaglarin belirlenmesi,

2) Amag ve sorunlarin irdelenmesi, 6nceliklerin belirlenmesi,

3) Alternatiflerin belirlenmesi,

4) Uygun bilgilerin toplanmasi,

5) Alternatiflerin degerlendirilmesi ve karar kriterlerinin belirlenmesi,

6) En uygun alternatifin secilmesi ve karar verme.

Yukarida siralanan bagliklar karar verme siirecinde kullanilan tiim yontemlerde takip edilen
adimlardir. Ancak problemin yapisina ve amacina gore elbette izlenen adimlarda birtakim

degisikliklere gidilebilmektedir (Arslan, 2018).

Karar verme siireci, zihinsel aktivitelerden olusan bir siire¢ seklinde degerlendirilmektedir.

Siireg icerisinde kullanilan yontemlerin bir diizeni ve siras1 olmasindan dolay1 daha karmasik



bir yapiya sahip olan problemlerin oncelikli olarak sistematik bir sekilde incelenmesi ve
detaylandirilmasi gerekmektedir. Bu sekilde problemin ¢ézlimiine yonelik en uygun kararin
almabilmesi adma en dogru yontemin se¢ilmesi saglanabilmektedir. Boylelikle, siirecin

sonunda alinmig olan kararin etkinliginin de arttirilmasi saglanmis olmaktadir (Tekes, 2002).

Aktas, Doganay, Gokmen, Gazibey ve Tiren (2015) tarafindan bir karar probleminin karar
verici, amag, hedefler, karar kriteri, verilecek olan karar, alternatifler, olaylar ve sonuclar

seklinde birtakim unsurlar1 kapsadigi belirtilmektedir. Bu unsurlar asagida ac¢iklanmaktadir:

Karar verici: Belli bir konuda karar verme yetkinligine sahip olan bireylere karar vericiler
denilmektedir. Karar verme stirecinde karar1 kimin verecegi, belirlenmesi gereken ncelikler
arasinda yer almaktadir. Bu noktada karar vericilerin sahip olduklari 6zellikler de 6nemli bir
rol oynamaktadir. Karar vericinin mutlaka tarafsiz bir sekilde siireci ydnetmesi
gerekmektedir. Ancak her ne kadar tarafsiz olunmaya calisilsa da karar vericilerin psikolojik
ve biyolojik ozellikler karar verme siirecini etkisi altina alabilmektedir. Karar vericilerin
ozellikle aktif bir kisilige sahip olmalari, isletmelerin bilyliyebilmeleri adina dogru kararlarin

alinmasinda 6nemli bir faktor olmaktadir.

Amag: Karar verici tarafindan ulasilmak istenen durum ya da hedef seklinde

tanimlanmaktadir.

Hedefler: Karar verici tarafindan tanimlanan amaca ulasabilmek adina 6nemli olan unsurlar

hedefler seklinde ifade edilmektedir.

Karar kriteri (6lgltl): Karar verici tarafindan segenekler arasinda degerlendirme yapilirken
dikkate alinan Olgiitler karar kriterleri seklinde tanimlanmaktadir. Kriterler ayn1 zamanda

etkinlik dlgiitleri seklinde de adlandirilmaktadir.

Verilecek kararlar: Karar verici tarafindan siirecin bagindan itibaren yapilmasi gereken
secimlerin neler oldugu verilecek kararlar seklinde degerlendirilmektedir. Karar verme

slirecinin her bir agamasinda yeni bir karar verme durumu ortaya ¢ikabilmektedir.

Alternatifler (segenekler): Karar verici tarafindan problemin ¢éztiimiine iliskin izlenebilecek
farkl stratejiler ve yollar bulunmaktadir. Tiim bunlar alternatifler olarak adlandirilmaktadir.
Alternatifler, karar vericinin ulagmak istedigi amaca yonelik izleyebilecegi farkli yollar1 ve

farkli se¢im olanaklarin1 kapsamaktadir.
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Olaylar (karar ortami): Karar vericinin segimini etkileyen ve kontrol dis1 meydana gelen
cevresel etmenler olaylar olarak degerlendirilmektedir. Bir baska ifade ile karar vericinin

stirecte i¢erisinde bulundugu karar ortamidir.

Sonuclar (6demeler): Karar verici tarafindan degerlendirilen her bir segenek sonucunda

meydana gelen sonuglardir.

Karar verme siireci genellikle birgok etmen tarafindan etkilenen bir siire¢ olabilmektedir.
Her ne kadar siirecte karar vericiler s6z sahibi olarak degerlendirilse de siireg, dis ¢evredeki
diger paydaslarin etkisi altinda da kalabilmektedir (Tekin, 2008). Bu diger paydaslar
arasinda; karar analisti/problem ¢oziiciiler (problemde ¢6zlimiinde karar vericiye yardimct
olan analistler), ¢6ziim kullanici (verilen karar1 uygulayan ancak karar lizerinde degisiklik
yapma yetkisi olmayan kisiler) ve karardan etkilenenler (verilen kararin sonucundan olumlu

veya olumsuz etkilenen kisiler) yer almaktadir (Tekes, 2002).

2.2.1. Problemin tanimlanmasi ve amaclarin belirlenmesi

Karar verme siireci amaglarin belirlenmesi ile baslar. Bir problemi ¢ézmeden once o
problemin ne oldugunun bilinmesi ve ayni zamanda problemin agik bir sekilde anlagilmasi
icin tiim bilesenlerin dikkatle yorumlanmas1 gerekmektedir. Diger bir ifadeyle, problemin
tanimlanmasi karar noktasina ulagilmas1 manasina gelmektedir. Bu safhada, karar verildigi
zaman ulasilacak hedefin ne oldugunun agikga belirlenmesi gerekmektedir. Karar noktasina

ulasilmasi esnasinda sorulmasi gereken kritik sorular sunlar olmalidir;

1) Bu karar1 vermekle ulagmak istedigim sonug nedir?

2) Bu karar verildiginde hangi sorun ¢oziilmiis olacak?

2.2.2. Amag ve sorunlarin irdelenmesi, 6nceliklerin belirlenmesi

Problemin tanimlanmasi ve amacin belirlenmis olmasi “karar” verebilmek igin yeterli
degildir. Bu sathada; karar verme durumunun nedenleri, 6zellikleri, aciliyet durumu ile
kararin gecikmesi ya da isabetsiz olmasi halinde karsilagilacak durumun ve kararin tiirii net
bir sekilde ortaya konulmalidir. Problem ve kararla ilgili olasiliklarin  tamami
diisiiniildiiglinde, bu adim karar vermenin baslangi¢ etkinligi olarak goriilebilir. Hangi karar

verme yonteminim segilecegine de bu noktada karar verilir. Karar verme yonteminin
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secimiyle ilgili olarak Victor H. Vroom ve Phillip Yetton sekilde goriilen karar agaci

modelini 6nermektedir.

Q1

Q2

Q3

Q4

Yroom-Yetton Decision-Making Methods

Q6

Q7

Is there a guality
requirement? Is the
nature of the solution
critical? Are there
technical or rational
grounds for selecting
among possible
solutions?

Do | have sufficient
information to make a
high quality decision?

Is the problem
structured? Are the
alternative courses of
action and methods
for their evaluation
known?

Is acceptance of the
decision by
subordinates critical
to its
implementation?

If I were to make the
decision by myself, is
it reasonably certain
that it would be
accepted by my
subordinates?

Do subordinates
share the
organizational goals
to be obtained in
solving this problem?

Is conflict among
subordinates likely in
obtaining the
preferred solution?

Sekil 2.1. Vroom-Yetton karar agact modeli (Vroom, 1973)

Vroom ve Yetton’un dnerdigi modele gore kisi; kararin kalite diizeyi ve kararin digerleri

tarafindan benimsenme diizeyiyle ilgili 7 soruya “evet” veya “hayir” cevabi vererek bir veri

setine ulasir. S6z konusu sette uygun karar verme tarzinin ya da tarzlarinin neler oldugu yer

alir. Sayet set birden fazla tarz1 igeriyorsa, bu noktadan zaman ve egitim faktorleri dikkate

almarak uygun karar verme tarz1 secilir. Vroom ve Yetton’un 6nerdigi modelin 7 sorusu

soyledir (Vroom, 1973):

1)
2)
3)

4)

5)

(Coziimlerden birisinin, digerlerinden daha rasyonel (akilci) olmasi gibi bir kalite

gereksinimi var mi1?

Yuksek kaliteye sahip bir karar verebilmek icin yeterli bilgiye sahip miyim?

Sorun yapilanmig m1?

Kararin astlar tarafindan kabul edilmesi, etkin bir bigimde yiiriitiilebilmesi agisindan

kritik mi?

Sayet karar1 kendim verirsem, bu kararin astlarimca kabul edilecegi kesin mi?
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6) Astlar, bu sorunun ¢6ziilmesi sonucunda ulasilacak orgiitsel hedefleri paylasiyorlar
mi1?

7) Tercih edilen ¢6ziim agisindan, astlar arasinda bir ¢atisma olma ihtimali var mi1?

2.2.3. Alternatiflerin belirlenmesi

Karar verme siireci iki veya daha fazla alternatif arasindan bir se¢cimin yapilmasini gerektirir.
Karar verme siirecinin bu asamasi yeniligin, yaraticiligin ve olaylara fakli bakabilmenin
ortaya ¢iktig1 ayni zamanda yoneticilerin kendi kisisel farkliliklarini ortaya koyduklari
sathadir. Bu sathada amac, uygun karar verme tazi ¢ergcevesinde birinci sathada belirlenmis
olan amaca ulastirabilecegi diisliniilen alternatiflerin bir listesini olusturmaktir. Standart,
alisilmig, kolay c¢oziimlerin yerine standart disina ¢ikan, daha once diisiiniilmemis, bazen
kabulii kolay olmayan yeni ve 6zgiin ¢oziim alternatifleri bu sathada gelistirilir. Bu noktada
yaraticilik ve fikir gelistirme s6z konusu ise sinerjiye yonelik teknikler 6nem kazanir. Bu
kapsamda yoneticinin verdigi yon ve yarattigi “alternatif gelistirme” ortami iginde
yardimcilar1 ve danismanlari bu tiir alternatifler gelistirebilecektir. “Fikir gelistirme” ve

“farkl1 diistinme” bu sathanin temelini olusturur.

2.2.4. Uygun bilgilerin toplanmasi

Bu safhada, karar verici hangi alternatifin secilecegi ile ilgili ipucu verebilecek bilgiyi toplar.
S6z konusu bilgiler; Riskler, fonksiyonel o6zellikler, test sonuclari, destek hizmetleri,
avantajlar ve dezavantajlar Ozeti, ya da fiili karar verme sirecini etkileyecek herhangi bir
bilgi olabilir. lgili bilginini arastirilmasi, kaynaklar tiikenene kadar ya da mevcut bilginin
rasyonel bir karar i¢in yeterli olduguna inanilana kadar devam eder. Eger toplanan bilgi karar
verici i¢in yetersizse, yanligsa ya da eskiyse, islem karar verme isleminden ziyade bir sans

oyununa doner.

2.2.5. Alternatiflerin degerlendirilmesi, karar Kkriterlerinin belirlenmesi

Karar verme siirecinin bu safhasinda, bir onceki adimda gergeklestirilen alternatifler;
uygulanabilirlik, maliyet, sosyal agidan arzulanirlik, basar1 olasilig1, i¢erdigi riskler, ¢esitli
cikar gruplarmin beklentilerine uygunluk, muhtemel tepkiler vb. gibi acilardan analize tabi

tutulur. Yapilan bu analizden amag, alternatifler arasindan uygulama ve basar1 sansi yiiksek
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olanlarin 6n plana getirilmesidir. Bir nevi yoneticinin elindeki kaynaklarini degerlendirmesi
olarak diistiniiliir. Karar verici, mevcut alternatifin secilmesi isleminde, elde edilecek
muhtemel sonuglar1 tahmin etmek i¢in Yonetim Bilisim Sistemi (YBS) gibi bilgisayara

dayal1 bir model kullanabilir.

Irdelenerek bir siraya konulmus olan alternatifler arasindan se¢im yapabilmek icin se¢im
kriterlerinin belirlenmesi gerekmektedir. Secim Kkriterleri, alternatif ve segeneklerin
ozelliklerinden hangilerinin, bunlar1 karar olarak secerken kullanilacagini ifade etmektedir.
Karar kriterleri karar vermede iki role sahiptirler. Birincisi; karsilastirmalarda kullanilacak
bilgiyi tanimlamak i¢in kullanilan basarimin Olciilebilecegi alanlar1 agik¢a belirtmektir.
Ikinci rol ise; Normlar saglayan basarim beklentilerini agik¢a belirtmektir. Secim kriterleri
rakamsal ve kolay hesaplanabilir nicel degerlere sahip olabilecegi gibi, hesaplanmasi ve

degerlendirilmesi nispeten daha zor olan nitel degerlere de sahip olabilir.

2.2.6. En uygun alternatifin secilmesi ve karar verme

Karar verme siirecinin son sathasinda karar verici, alternatiflerin sirasini dikkatle gzden
gecirir ve en kabul edilebilir alternatifi secer. Secilen en makul alternatif “karar’i temsil

eder.

Bilgi karar verme siirecinin kritik bir elemanidir. Ancak bilgi asla tek basina karar vermez,
karar verecek olan insandir. Karar verme siirecinin sonunda amag; karar vericiye dogru
¢Oziim kiimesinin sunulmasidir. Bu kapsamda, bilgisayara dayali bir Karar Destek Sistemi
istenen bilginin karar vericiye sunulmasi i¢in dnem arz etmektedir. En genel anlamiyla KDS;
kullaniciya, yari-yapisal ve yapisal olmayan karar verme islemlerinde destek saglamak
amaciyla, karar modellerine ve verilere kolay erisimi saglayan etkilesimli bir sistemdir6.
KDS; verileri, modelleri, bir yazilim arabirimi ve kullanicilar, etkili bir karar verme
sisteminde birlestirir. Bu baglamda, karar vericiler en uygun alternatifin secilmesi

kapsaminda Karar Destek Sistemlerini siklikla kullanirlar.

2.3. Karar Verme Sirecinin Ozellikleri

Karar verme siireci, bir dizi islem sonucunda sonlanan ve karar vericileri amaglari

dogrultusundaki hedeflere ulastiran sistematik bir yaklasimdir. Bu sistematik yaklagim
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esnasinda stirecin birtakim Ozellikleri s6z konusu olmaktadir. Bu o&zellikler, asagida

siralanmigtir: (Eren, 2001)

1)

2)

3)

4)

5)

6)
7)

8)

9)

Gerilimli ve zorluklarla dolu bir faaliyettir: Alternatifleri arastirmak, bulmak ve
sayilarii artirmak oldukga zor bir siirectir.

Teknik bir faaliyettir, uzmanlik gerektirir: Alternatifler arasinda bilingli ve iyi bir
secim yapmak bilgileri yararli hale getirmeyi ve yorumlamay1 bilen uzman personel
varligimi gerektirir.

Masrafli, maliyeti yiiksek bir istir: Bilgi toplama, isleme ve alternatiflerden
vazge¢cme maliyetli bir istir.

Amaglara en az ¢aba ve masrafla ulasmak esastir: Alternatiflerin elenmesinde
etkinlik, verimlilik ve karlilik ilkeleri siirekli g6z 6niinde bulundurulmalidir. Bu
durum ayni1 zamanda rasyonel olmay1 gerektirir.

Bireysel veya grup faaliyeti 6zelligi tasiyabilir: Karar verici giinliik hayatta bir¢ok
karar1 bireysel verebilecegi gibi sinerji ortami olusturarak da verebilir.

Kaynaklar1 kullanma yetkisi ve bagimsizlik gerektirir.

Geg¢misi degerlendirerek gelecege iliskin tahmin ve bilimsel aragtirmalarin yapildig:
bir faaliyettir.

Kosullara en uygun zaman aralig1 temel alinir: Karara ulasmak i¢in ne kadar zamana
ihtiya¢ duyulacagi, kararin ne zaman isletilmeye baslayacagi hususlar1 g6z 6nlinde
bulundurulur.

Amaglara ulagsmada karsilagilabilecek sorun ve engellerin elenmesini hedefleyen bir

faaliyettir.

2.4. Karar Verme Seviyeleri

Karar verme seviyeleri organizasyonlarin hiyerarsik yapis1 bakimmdan 3 baslik altinda

toplanir. Bunlar: (Gokgen, 2007)

1)

Stratejik karar verme seviyesi: Stratejik karar verme, organizasyonun amaglarinin
belirlenmesi ve bu amaglara ulagmak i¢in uzun donemli planlarinin yapilmasin
icerir. Stratejik kararlar gelecege yoneliktir ve belirsizlik seviyesi oldukga yuksektir.
Stratejik kararlar, organizasyonlarda CEO gibi iist seviye yoneticiler tarafindan

alinir.



2)

3)
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Taktik karar verme seviyesi: Stratejik seviyede verilen Kkararlarin yerine
getirilmesinde, kaynaklarin etkin ve verimli olarak elde edilmesi ve kullanilmasina
yoneliktir. Organizasyona ait amaglar1 yerine getirmek icin kaynaklarin tahsis
edilmesini igerir. Taktik kararlar, orta seviye yoneticiler tarafindan alinir.

Operasyonel karar verme seviyesi: Taktik seviyedeki kararlarin yiiriitiilmesi igin
gerekli gorevlerin etkin ve verimli sekilde yapilmasini igerir. Taktik seviye genellikle
kisilerle ilgili kararlar1 i¢erirken, operasyonel seviye gorevlerle ilgili kararlari igerir.
Operasyonel kararlar, en alt seviye yoneticiler tarafindan alinir. Organizasyon

icerisinde birim miidiirleri bu kapsamda degerlendirilir.

2.5. Karar Verme Turleri

Kararlar temelde; kapsami, dnem derecesi ve etki caplarina gore cesitli kategoriler altinda

smiflandirilirlar. Bunlar; yapisal kararlar, yapisal olmayan kararlar ve yar1 yapisal kararlardir
(Ozkan, 2007).

Karar Ozellikleri Karar Ornekleri

Pazara girme ve
pazardan ayrilma karan

Yapisal Olmayan -Sermaye butcesi Onaylama

.Uzun dénem hedef kararlari

. Bir pazarlama plani tasarlamak

Yari Yapisal 2 - = | i s
Orta Yonetim . Bir birim butcesi gelistirmek
- Yeni bir kurumsal web sitesi
tasarlamak
,// - Fazla mesaiye uygunlugu
£/ islemsel Yonetim belirlemek
£/
Yapisal 4 - Stok tamamlama
Bireysel Calisanlar v

/ - Misterilere kredi agma

&

Miusterilere sunulacak
ozel teklifleri belirlemek

Sekil 2.2. Karar verme gruplar1 ve bilgi gereksinimleri (Laudon&Laudon, 2006)

1)

Yapisal Olmayan Kararlar, karar vericinin problemi ¢dzmek i¢in degerlendirme,

muhakeme etme, anlayis gibi unsurlara baglh olarak karar vermesi gereken
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kararlardir. Bu kararlarin her biri; yeni, 6nemli, rutin olmayan kararlardir ve lizerinde
anlagsmaya varilmis, kabul edilmis bir prosediirii yoktur.

2) Yapisal Kararlar; tekrarlanan, rutin, islenmesi i¢in kesin prosediirlerin oldugu ve her
ortaya cikislarinda nasil bir karar verilecegi belli olan kararlardir.

3) Bazi kararlar ise hem yapisal hem de yapisal olmayan karar Ozelliklerini igerir.
Problemin bir parcasi i¢in gecerli bir prosediir tarafindan saglanan kesin bir yonteme

sahip olan kararlar Yar1 Yapisal Kararlar olarak tanimlanir.

2.6. Karar Destek Sistemleri (KDS)

Her ne kadar, Karar Destek Sistemi (KDS) kavraminin ilk olarak 1971 yilinda Gorry ve
Scott Morton tarafindan ortaya atildigi bilinse de; (Gorry Morton, 1971) John von Neumann
ve Oskar Morgenstern tarafindan 1944 yilinda yayinlanan “Theory of Games and Economic
Behaviour” kitab1 modern karar teorisinin olusmasinin en 6nemli referansi olmustur (Gorry

Morton, 1971).

Keen ve Morton’a gore KDS, Karar vericinin yerine gegcmesinden ziyade onun kararlarini
destekleyen, yari-yapisal ve yapisal olmayan problemlerin ¢6ziimii i¢in karar vericiye karar

vermesinde yardimei1 olan etkilesimli sistemlerdir (Keen ve Morton, 1978).

Bagka bir ifadeyle Karar Destek Sistemi, karar vericilerin sorunlar1 tanimlamak, ¢6zmek,
karar siireci gorevlerini tamamlamak ve kararlar almak i¢in iletisim teknolojilerini, verileri,
ve / veya modellerini kullanmalarina yardimci olmayi amaglayan etkilesimli bilgisayar
tabanli sistemdir (Power, 2013). Karar Destek Sistemi kapsaminda ger¢ek zamanlh ve
bilgisayar destekli olarak ydritilen ilk deneysel calisma 1969 yilinda Fergusun ve Jones

tarafindan gergeklestirilmistir (Ferguson ve Jones, 1969).

Karar verici, karar verirken her zaman en iyi olana ulagsmaya ¢alismaz. Bunu, karar verici
icin belirlenen analitik modeller yapar. Diger yandan higbir analitik yontem de yonetici
adma karar vermez. Bu dogrultuda kullanilan analitik modeller reel bilgiler 1s181nda karar
vericiye karar verilmesi esnasinda yardimda bulunur. Dolayistyla KDS’nin amaci; karar
vericinin yerini almak degil, ¢6ziim alternatiflerini sunabilecek alternatif ortamlar
saglamaktir. Sonug olarak karar verici, bir problemin ¢dziimiine katkida bulunacak karari

verirken mantigin1 ve sezgisini kullanir.
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2.6.1. KDS temel bilesenleri

Bir Karar Destek Sistemi gelistirme asamalarinda belirli parametrelerin goéz Onlinde

bulundurulmasi gerekmektedir. Oncelikle bir KDS gelistirilmesi esnasinda;

1) Uygulama alanlarinin,

2) Islevselliginin,

3) Teknik karmagikliginin,

4) Yapisal gelisiminin,

5) Hem gelistirme esnasinda hem de kullanimda yer alacak paydaslarin,

6) Donanim veya yazilim uygulamasinda kullanilacak mimarinin
Dikkate alinmasi ve planlama safhasina dahil edilmesi gerekmektedir. Bu hususlar géz
Online alindiginda asagida yer alan sekil, KDS gelistirilmesinde yer alan islem

basamaklarina genel bir bakis agis1 saglamaktadir.

GENEL OZEL OZEL
FRAMEWORK FRAMEWORK UYGULAMALAR

. . Yazilim
Islevsellik Uyeulamalar: Paydaslar
o= =
Model Odakli Ticari Kullanicilar

Sekil 2.3. Karar destek sistemi mimarisi (Black & Stockton, 2009)

Bir Karar Destek Sistemi gelistirme asamalarinda belirli parametrelerin gz Onlinde

bulundurulmas: gerekmektedir. Oncelikle bir KDS gelistirilmesi esnasinda;

KDS tasarlanmasi esnasinda islevsellik acisindan kullanacagi genel ¢ercevede nasil bir yol
izleyecegi belirlenmelidir. Bu kapsamda “Bilgi Odakli” ve “Model Odakli” olacak sekilde
iki farkli yaklagim kullanilabilir.

Bilgi odakli Karar Destek Sistemleri yalnizca bilgiye ve verilere erisim saglayarak karar
vermeyi destekler. Bu yaklasim, ¢ok biiyiik sistemlerde bulunan biiyiik veri havuzlarini

analiz ederek biiylik veri havuzlarinda sakli kalan verilerden anlamli bilgiler ¢ikarmay1
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amaclayan sistemlerdir. Wikipedia, Google gibi baz siteler bilgi tabanli KDS’lerin en iyi
ornekleridir.

Bilgi odakli KDS’ler ile model odakli KDS’ler arasindaki temel ayrim, karar vermenin
desteklenme seklidir. Bilgi odakli KDS’ler icin, karar verme, eldeki kararla ilgili bilgilere
erisim saglanarak dolayli olarak desteklenir. Bilgi odakli KDS’ler i¢in sayisal analiz araglari
dahil olabilse de karar bileseni niteldir. Model tabanli KDS’ler igin, karar vermeyi nicel
olarak desteklemek i¢in bir adim daha atilir. Genel olarak bu adim, bir karar modeli
olusturmak ve modeli islemek i¢in bir ¢ikarim motoru kullanmak olarak tanimlanabilir. Bu
yaklagim modeli belirlemeyi ve islemeyi igerir. Model odakli KDS’ler, karar vericiler igin
karar vermeyi destekleyen sayisal ¢oziimler igerir. Bu tez kapsaminda ortaya konulan
calisma, model odakli KDS igin en iyi 6rnektir. Sekil 2.4.’de karar destek sisteminin temel

bilesenleri gosterilmistir.

Karar Destek Sistemi

Diyalog Model Veri
Yonetimi

Yonetimi

Yonetimi

Sekil 2.4. Karar destek sistemi bilesenleri

KDS’nin temelinde belli veri kaynaklarindan beslenen veri tabani bulunmaktadir. Veri
tabanindan elde edilen gilincel veya ge¢mis veriler KDS biinyesinde bulunan analitik
modeller araciligiyla anlamli bilgilere dontistir. Kullanici arayiizii, kullanicilarin KDS
araglari ile kolay etkilesime gegmesine izin verir. Glinlimiizde kullanilan KDS’lerinin biyik
cogunlugu web tabanli sistemlerdir. Ozetle; karar destek sistemi veri yonetimi katmam

kapsaminda veritabanlari ile, diyalog yonetimi katmani kapsaminda kullanici ile iletigim
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halindeyken model yonetimi katmani kapsaminda belirlenen model dahilinde anlaml
ciktilar sunar. Bu tez kapsaminda da Web Tabanli bir KDS 6nerilmektedir. Sekil 2.5°te
gosterildigi tizere diyalog yonetimi, model yonetimi ve veri yonetiminin KDS yapisinin

temel dayanaklaridir.

KARAR DESTEK

DIYALOG
YONETIMI

Kullaniciile KDS'nin
iletisimini saglayan
KDS bilesenidir.

SISTEMI

il

MODEL
YONETIMI

Kullanilacak analitik
modelin veya
modellerin ¢alisma
prensibini belirleyen
KDS bilesenidir.

B
&
:©

VERI
YONETIMI

ilgili verinin
getirilmesi,
saklanmasi ve
organize edilmesi
kapsamindaki KDS

bilesenidir.

Sekil 2.5. KDS’yi olusturan siitunlar

2.6.2. KDS kapsaminda uygulanan analizler

Karar destek sistemleri analitik metotlar kullanarak belli sonuglar sunsa da bu durum karar
vericiler igin her zaman yeterli olmayabilir. Yoneticiler degisen durumlara ve ihtiyaglara
gore farkli sorgulama alternatiflerine sahip olmay1 isteyebilirler. Bu kapsamda, karar
problemi Gzerinde daha esnek ¢alisilmasini desteklemek maksadiyla karar destek sistemleri
blnyesinde: eger ... ne, duyarlilik, hedef arama ve optimizasyon analizi olmak Uzere dort

farkli analitik modelleme yontemi kullanilabilir.

Eger ... ne (What... if) Analizi

What-if analizi, farkli senaryolar1 ve bu senaryolarin kosullara gore potansiyel sonuglarini
karsilastirmak i¢in kullamlir. Ornek: Reklam biitgesinin %10 oraninda artirilmasi

durumunda pazar pay1 nasil sekillenir?



20

2 =
‘sA Illm\’@%

What-if senaryolari

Sekil 2.6. Eger ...ne analizi

Baska bir ifadeyle, girdi verilerinde veya kullanilan metotta bir degisiklik yapildiginda, s6z
konusu degisikliklerin ¢iktiya yapacagi etkinin gozlemlenebilecegi bir analiz tiridir. What-
if analizi, alternatifler arasinda degerlendirme yapmay1 kolaylastirdig1 i¢in arastirmacilar,

analistler, bilim adamlar1 ve yatirimeilar tarafindan siklikla kullanilir.

Duvarhilik (Sensitivity) Analizi

Duyarlilik analizi, what-if analizinin 6zellestirilmis bir durumu olarak tanimlanabilir. Girdi
degiskenleri degisikliklere dayali olarak hedef ¢iktilarin nasil etkilendigini belirleyen bir

analitik modeldir.

Hedef arama (Goal seeking) Analizi

Goal-seeking analizi bir bakima what-if ve duyarlilik analizinde uygulanan yontemin
tersidir. Goal-seeking, zaten bilinen bir ¢ikt1 degerine dayali olarak girdi degerinizi bulmakla
ilgili siireci tanimlamak igin kullanilan genel bir terimdir. Ozetle, beklenen ve hedeflenen
ciktilara ulagmak icin gerekli olan girdi degerlerini tespit etmeye yonelik analitik bir
yaklasimdir. Ornek. pazar paymi %20 artirabilmek icin ne kadarlik bir reklam biitcesi
gereklidir?

Optimizasyon Analizi

Optimizasyon analizi goal-seeking analizinin daha karmasik bir hali olarak tanimlanabilir.
Bir hedef fonksiyonu i¢inde bulunan degigkenlerin belirli kisitlar altinda ulasilabilecek en

1yi sonucu bulmaya calisan bir yontemdir.
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2.6.3. KDS ozellikleri

Holsapple & Sena Karar Destek Sistemlerinin hangi 6zelliklere sahip olmasi gerektigi
(Holsapple & Sena, 2003) asagidaki basliklar altinda kuramsallastirmistir:

1) Karar vericinin diinyasinin ¢esitli gérevlerin nasil yerine getirilecegini belirleyen
bazi yonlerini tanimlayan, ¢esitli durumlarda hangi sonuglarin gegerli oldugunu
belirten ve benzeri bilgileri iceren bir bilgi bitlind igerir.

2) Tanimlayici bilgi (veri, bilgi) ve muhtemelen diger bilgi tiirlerini (6rn. Prosediirel,
muhakeme) edinme ve slrdirme becerisine sahiptir.

3) Standartlagtirilmis raporlarin yani sira g¢esitli 6zellestirilmis yollarla bilgiyi anlik
olarak sunma becerisine sahiptir.

4) Problem tanima ve / veya problem ¢6zme siirecinde sunum veya yeni bilgi tiiretmek
icin depolanan bilginin istenen herhangi bir alt kiimesini secme becerisine sahiptir.

5) Bir karar vericiyle veya karar verici bir katilimeiyla, kullanicinin bilgi y6netimi
faaliyetlerinin siralanmasini talep etmede esnek bir secenege sahip olacag: sekilde
dogrudan etkilesime girebilir.

6) Birden ¢ok katilimcinin karar vermesi arasindaki etkilesimleri koordine edebilir /

kolaylastirabilir.

2.6.4. Grup karar destek sistemleri (GKDS)

Giliniimilizde karar problemlerinin karmasikli§i ve karar vermek i¢in kullanilan verilerin
artmasi, yoneticCilerin yalniz bagina karar vermesini zorlastirmaktadir. Bu kapsamda, biiyiik
yonetimsel yapilarda kurullar ve komiteler araciligryla miisterek akil kullanarak birlikte
karar vermeyi saglayan unsurlar bulunmaktadir. Grup Karar Destek Sistemi (GKDS), bilisim
sistemleri altyapist kullanarak, grup ya da gruplar vasitasiyla problemin formiilasyonu ve

¢Ozilimiinii kolaylastiran karar destek sistemleridir.

Grup karar destek sistemleri (veya grup destek sistemleri), grup Uyelerine karar verme,
miizakere, planlama, yaraticilik, problem tanimlama ve analiz gibi ¢esitli etkinliklerde
yardimei olmak i¢in tasarlanmis bilgisayar programlari olarak bilinir (DeSanctis ve digerleri,
2008).
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DeSanctis ve Gallupe (1987) grup karar vermeyi “bir problemi tespit etmekten, problemin
dogasim1  detaylandirmaktan, olast ¢oOziimler iiretmekten, potansiyel c¢oziimleri
degerlendirmekten veya ¢ozlimleri uygulamak ig¢in stratejiler olusturmaktan miistereken

sorumlu iki veya daha fazla kisi” olarak tanimlamistir (DeSanctis ve Gallupe, 1987).

Sekil 2.7. GKDS parametreleri ve sireci
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3. COK KRiTERLI KARAR VERME (CKKV) YONTEMLERIi

Karar biliminin bir alt dal1 olarak, farklh farkli yaklasimlardan olusan yontemler grubuna
“Cok Kriterli Karar Verme” (CKKYV) denilmektedir. Alternatifler arasinda birbirleri ile
celisen farkli kriterler olmasi durumunda geleneksel karar verme siirecleri yetersiz kalmakta
ve gercekci sonuglar vermeyebilmektedir. Bu noktada CKKV yontemleri devreye
girmektedir (Soner ve Oniit, 2006). Y dntemin temelinde, karar verme siirecini belirli sartlara
dayali modelleyerek, karar veren konumundaki kisinin bu siire¢ sonrasinda en fazla yarar
saglayabilecegi bicimde analiz etmesi bulunmaktadir. Ornegin; bir evin satin alma
stirecinde, kisinin satin alabilecegi iki ev arasinda fiyati ve metrekaresi gibi farkl kriterlere
bakarak karar vermesi istenmesi halinde, basit bir muhakeme yaparak en ¢ok yararin
saglanacagi secenegi bulmak ve bunu se¢gmek miimkiindiir. Bu 6rnekte, en uygun fiyata en
fazla metrekareye sahip ev en dogru segenek olacaktir. Ancak ayni ev satin alma sorunu
gercek hayata uyarlandiginda, secenegin ikinin ¢ok daha iistiinde olacagi ve kriterin yalnizca
fiyat ve metrekareden ibaret olmadig1 ongoriilebilecektir. Bu durumda ise yalnizca hislere
dayali olarak karar vermenin ¢ok verimli bir fayda olusturmayacagi agiktir. Bu halde ise,
bilimsel bir destek alarak karar verme surecini etkili bir sekilde sonlandirmak en dogru
yoldur. Bu basit ornekteki durum, bilhassa isletmeler s6z konusu oldugunda yiiksek
maliyetler ve oldukca karmasik siireglere doniisebilmektedir. iste CKKV bu gibi durumlarda
devreye sokulmasi i¢in ortaya ¢ikarilmis bir kavramdir. CKKV, birbiriyle zit birden ¢ok
sartin bir araya geldigi durumlart en dogru ve makul bi¢imde ¢odziime kavusturmayi
amaglayan bir yaklasim ve metotlar biitiiniidiir. Karar verme siirecinin sonunda en fazla
yararin veya en az maliyetin olmasi en iyi ¢ozlim karar siirecini yansitmaktadir. Karar verici
durumundaki kisiler, bu tiir sorunlarin iistesinden gelmek icin CKKV tekniklerini
kullanabilmektedirler, bdylece sonuca yonelik bir sekilde daha etkili kararlar

alabilmektedirler.

Geleneksel olarak bir karara ulasirken, karar siireci ile ilgili veriler toplanir ve sezgisel olarak
analiz edilerek sonuca varilir. Ancak insanlarin gilinliikk yasantilarinda karsilastiklart
durumlar veya problemler ile ilgili kararlar, cogunlukla birden fazla ve genellikle de birbiri
ile ¢elisen kriterlere sahiptir. Bu durum goz oniine alindiginda, karara ulasmak icin sezgisel
yontemler kullanilmasi yetersiz kalmaktadir. Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV), karar

vericinin sayilabilir sonlu ya da sayilamaz sayida secenekten olusan bir kiime igerisinde en
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az iki kriter kullanarak yaptig1 se¢im islemi olarak tanimlanabilir. Tipik bir Cok Kriterli

Karar Verme problemi {i¢ temel bilesen icerir (Kaya, Cetin ve Kuruiziim, 2011).

1) Alternatifler
2) Kriterler
3) Her bir kriter i¢in nisbi 6nem (agirlik)

3.1. CKKYV Cesitleri

Literatirde CKKV yontemlerinin bir¢ok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde
gruplandirilmasi yapilmistir. Ancak Hwang ve Yoon (1981) tarafindan genel olarak bu
yontemler, Cok Nitelikli Karar Verme (CNKV) ve Cok Amacgl Karar Verme (CAKYV)

olmak iizere 2 ana gruba ayrilmistir. Bu gruplar asagida agiklanmaktadir:

3.1.1. Cok nitelikli karar verme (CNKV)

Cok Nitelikli Karar Verme (CNKV), karar probleminde degerlendirilen alternatiflerin belirli
sayida oldugu (sonsuz olmadigi) ve net bir sekilde tanimlandig1 kesikli durumlarda karar
verme surecine denilmektedir. CNKV yonteminde problemlerin alternatifleri 6nceden
belirlenen sayida olmaktadir. Ornegin; bir isletmenin tedarikci secim probleminde, isletme
tarafindan degerlendirilecek alternatiflerin sayis1 belirli sayidadir. Her bir alternatif bir
tedarikei temsil ettigi icin de kesikli bir durumda karar verme s6z konusu olmaktadir. Bu
anlamda bu 6rnek bir CNKV problemidir. Problemin ¢oziiminde CNKV yo6ntemlerinden
biri kullanilarak isletme agisindan en ideal tedarik¢i alternatifinin belirlenmesi miimkiin

olmaktadir (Y1ildirim, 2018).

CNKV yaklagimlar1 secenekler arasindan se¢im, alternatiflerin siralanmasi ve
karsilastirilmast gibi durumlarda siklikla tercih edilmektedir. CNKV yontemleri agir
matematiksel hesaplamalar ve paket programlar kullanilmasina gerek olmadan
uygulanmaktadir. Yine bu sebeplerden otiirii de ¢ok fazla tercih edilmektedir. CNKV’de tek
bir amag bulunmakta olup, bu amag karar problemi i¢in en ideal se¢enegin (en az maliyet ve
en ¢ok fayda) belirlenmesini hedeflemektedir. Ornegin, yukarida verilen tedarik¢i se¢imi
orneginde karar probleminin amaci en uygun tedarik¢inin belirlenmesi olmaktadir (Yildirim,

2018).
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CNKYV yontemleri arasinda “Analitik Ag Prosesi”, “Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP)”, “Gri
Iliskisel Analiz”, TOPSIS, VIKOR, ELECTRE, MOORA gibi bircok farkli yontem yer
almaktadir (Bas, 2021).

3.1.2. Cok amagh karar verme (CAKYV)

Cok Amagh Karar Verme (CAKYV), alternatiflerin bir matematiksel programlama yapisi
icerisinde analiz edilerek dolayli olarak tanimlandigi ve sonsuz sayida oldugu siirekli
durumlarda karar vermeye dayanmaktadir. CAKYV, bir tasarim problemidir ve matematiksel
optimizasyon teknikleri gerektirmektedir (Cevizci ve Kayacan, 2019). CNKV,
yontemlerinden farkli olarak isminden de anlasilacagi iizere, birden ¢ok amaci hedefleyen
ve bu kapsamda karar vericiye ¢6ziim sunan yaklasimlar seklinde degerlendirilmektedir

(Yildirim, 2018).

CNKYV yonteminde verilen bir isletmenin tedarik¢i se¢imi 6rnegi ele alinacak olursa, bu
sefer isletmenin tek bir tedarik¢iden ihtiyaci olan tiim irilinleri temin edemedigi ve
dolayistyla birden ¢ok tedarik¢iye ihtiya¢c duydugunun varsayilmasi gerekmektedir. Bu
durumda isletme karar problemi ¢6ziimiinde en az iki amaca ulasmay1 hedeflemektedir. Bu
amaglardan ilki, hangi tedarikgilerin tercih edilmesi gerektigidir. ikincisi ise tercih edilen
tedarikcilerden ne kadar Griin satin alinmasi ile ilgilidir. Bu anlamda isletmenin birden ¢ok
amaci saglayacak sekilde bir ¢6ziim iiretmesi gerekmektedir. Bu tarz karar probleminin en
uygun ¢oziimii de CAKV yontemleri ile miimkiin olmaktadir; ¢iinkii bu problem CNKV
probleminden daha fazla matematiksel hesaplamalar gerektirmekte ve daha zorlayici bir
¢oziim olmaktadir (Yildirim, 2018).

CAKYV yontemleri arasinda “Cok Amacli Dogrusal Programlama”, “Step Metodu (STEM)”,
“Hedef Programlama”, SEMOPS, SWT gibi ¢esitli yontemler bulunmaktadir (Erséz ve
Kabak, 2010).

Asagidaki tabloda CNKYV ile CAKV yontemleri arasindaki farkliliklar 6zetlenmektedir:
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Cizelge 3.1. CNKV ile CAKYV arasindaki farkliliklar (Hwang ve Yoon, 1981)

CNKV CAKV
Kriterler Niteliklere gore tanimlanir | Amaglara gore tanimlanir
Amag Belirsiz Belirgin
Nitelik Belirgin Belirsiz
Kisitlamalar Aktif degil Aktif
Alternatifler Onceden tanimlanmis, sonlu | Siirecte belirlenen sonsuz
sayida sayida
Karar verici ile etkilesim | Nadir Cogunlukla
Kullanim Secim ve degerlendirme Tasarim

3.2. Literatiirde Sikhikla Kullamlan CKKYV Ydéntemleri

Yapilan aragtirmalarda klasik veya bulanik mantik temelli olmak iizere pek ¢ok CKKV
yontemleri kullanilmaktadir. Segenekler arasinda se¢im yapilmasi gereken durumlarda
Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP), Analitik Ag Siireci (AAS), Veri Zarflama Analizi,
TOPSIS, ELECTRE, MACBETH gibi yontemlerin kullanilmasi onerilmektedir.
Derecelendirme yapilmasi gereken durumlarda AHP, AAS, MACBETH, PROMETHEE,
ELECTRE, TOPSIS; smiflandirma yapilmasi gereken durumlarda AHSSort, UTADIS,
FlowSort, ELECTRE ve tanimlama yapilmasi gereken durumlarda ise GAIA ve FS-Gaia
gibi yontemler kullanilabilmektedir (Ishizaka ve Nemery, 2013).

Bu arastirma kapsaminda AHP ve TOPSIS yontemleri birlikte kullanilmistir. AHP, bir karar
hiyerarsisi lizerinde, dnceden tanimlanmis olan bir karsilastirma skalasi kullanilarak, karar
noktalarinin 6nem degerleri agisindan birebir karsilagmasina dayanan bir yontemdir. Siire¢
sonucunda Onem farkliliklar1 karar noktalar1 ilizerinde yiizdelik dagilima dontismektedir

(Tektas ve Hortagsu, 2003).

TOPSIS yontemi de tipki AHP yontemi gibi kolay anlasilir ve kolay uygulanabilir bir
yontem seklinde degerlendirilmektedir. Her bir kriter i¢in en uygun segenegin belirlenmesini
basit matematiksel hesaplamalar kullanilarak saglayan ve yiiksek oranda giivenilir bir tercih
siralamasi ortaya ¢ikaran TOPSIS yontemi, bu 6zelliklerinden dolay1 siklikla tercih edilen
bir yontem olmaktadir. TOPSIS yontemi ayni1 zamanda, karsilastirma islemlerine 6ncelik
degerleri dahil eden ve farkli 6l¢ekler ve farkli bilgi tipleri (s6zel degerlendirmeler, deneysel
veriler) ile ¢alismaya olanak saglayan bir tekniktir (Gomez, Bayo, Garcia ve Angosto, 2009).

Bu iki yontem bir sonraki asamada derinlemesine incelenecektir.
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3.3. Arastirma Kapsaminda Kullamlan CKKYV Yodntemleri

Asagida CKKV yontemlerinden olan Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) ve TOPSIS

yontemleri ve asamalar1 detayli olarak incelenmektedir.

3.3.1. Analitik hiyerarsi prosesi (AHP)

Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP), en yaygin olarak kullanilan CKKYV araglarindan biridir.
Literatiirde planlama, en iyi alternatifi se¢me, kaynak tahsisi, anlasmazligi ¢ozme,
optimizasyon gibi farkli alanlarda bu yontemin kullanildig1 bir¢ok arastirma mevcuttur

(\Vaidya ve Kumar, 2006).

AHP, Saaty (1980) tarafindan gelistirilen bir karar verme prosediiriidiir. Birincil kullanima,
cok degiskenli ortamlarda karar ve tahmin sorunlarina ¢dziimler sunmaktir. AHP, hiyerarsik
bir yapida hedefler, kriterler ve alt kriterler diizenleyerek alternatifler i¢in dncelik agirliklar
olusturmaktadir (Bernasconi, Choirat ve Seri, 2010). Bu yontemde ilk adim karar vericinin
amact dogrultusunda faktorlerin ve alt faktorlerin belirlenmesi olmaktadir (Dagdeviren,

Akay ve Kurt, 2004).

Diger CKKV yontemlerinin aksine AHP, nitel ve nicel faktorleri birlestirmeyi ve tek bir
yarglya varmayl amaglamaktadir (Alsamaray, 2017). AHP yonteminin hiyerarsik ve oran
Olgeklerini kullanmasi; sezgisel, nitel, nicel ve rasyonel faktorleri karsilagtirmasi hem
kriterlerin hem de alternatiflerin 6nem kriterlerine gore karsilastirmasi ve objektif ve
stibjektif kriterlere sahip karar problemlerinin ¢oziilmesi gibi birgok avantaji bulunmaktadir
(Bhutta ve Hug, 2002). AHP’nin bir baska avantaji da hem bireysel olarak (bir kisiye
uygulanmak {izere) hem de grup kararlarinda kullanilabilmesidir. Bireysel karar alma
stirecinde, karsilastirma matrisleri lizerinde bazi algoritmik islemler bulunmaktadir, ancak
grup kararlarinin alinmasinda ise bazi farkliliklar vardir. Grup karar verildiginde birden
fazla birey oldugu i¢in dogal olarak birden fazla karsilastirma matrisi olmaktadir (Sahin ve
Yurdugiil, 2018). Bu karsilastirma matrisleri tek bir matrise indirgenmektedir. Bu indirgeme

yapilirken genellikle geometrik ortalama kullanilmaktadir (Saaty, 2008).

AHP yonteminin karmasik karar problemlerinin ¢oziimiinde basitlik, esneklik, kolay
kullanim ve yorumlama rahatlig1 gibi olanaklar sagliyor olmasi sayesinde her tiirlii probleme

zorlanmadan adapte edilebilmektedir. Bu anlamda bu yontemin kullandig1 hiyerarsik yap1
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ile karmagsik problemler bilesenlerine ayrilabilmekte ve boylelikle basit bir yapiya
doniistiiriilebilmektedir (Saaty, 2008). Yontemde, oOgelerin ikili karsilastirmalarinin
yapildig1 sirada karar vericilerin kisisel hiikiimleri dogrultusunda hareket edilmektedir.
Boylelikle karar verme siireci sadece sayisal verilere dayali bir sekilde
gerceklestirilmemekte ayni zamanda karar vericinin fikir ve diisiinceleri de dikkate alinmig
olmaktadir. Karar vericiler tarafindan ikili karsilastirmalar kullanilarak problemlerin her bir
parcasina daha fazla yogunlasilmasi saglanabilmektedir. Bu sekilde karar vericiler hem nicel
hem de nitel faktorleri de birlikte g6z 6nlinde bulundurarak problem ¢ézimdu icin secenekler
arasindan en uygun olanini segmeye karar verebilmektedirler (Giiles, Cagliyan ve Sener,
2014). AHP’de karar vericiler tarafindan yapilan ikili karsilagtirmalarin dogrulugunun test
edilmesi de miimkiin olmaktadir. Boylelikle tutarsizliklar olmasi durumunda verilen

kararlarin tekrar gdzden gegirilmesine de olanak saglanmig olmaktadir (Saaty, 2008).

AHP yonteminin avantajlarinin yaninda bazi dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Yontemde
stirekli ikili kargilagtirmalar yapildigi i¢in daha fazla odaklanilmasi ve iizerinde daha fazla
zaman harcanmas1 gerekebilmektedir. Karar vericiler tarafindan yapilan siibjektif
degerlendirmeler sonucunda bazi durumlarda yanlis kararlar da alinabilmektedir. Bu da
yontemin sonucunun yanlis olmasi anlamina gelmektedir. Bunlara ek olarak, karar
vericilerin belirsiz ortamlarda kararlarini tam olarak ifade edememelerinden kaynakli olarak

yanlis yonlendirmelerin yapilmast da miimkiin olabilmektedir (Juang ve Lee, 1991).
AHP yo6nteminin avantajlar1 asagidaki gibi siralanabilmektedir:

1) Yontemin gerektigimi matematiksel hesaplar herhangi bir yazilim gerektirmeden
kolaylikla yapilabilmektedir. Bu anlamda yontem uygulanmasi kolay bir yontem
seklinde degerlendirilmektedir (Dagdeviren ve digerleri, 2004).

2) Yontem, yoneticiler arasindaki iletisimin giliclenmesine ve ortak goriisiin
saglanabilmesi ile karsilikli uzlasma sonucunda verilen kararlarin benimsenerek
uygulanmasina yardime1 olmaktadir (Unal, 2011).

3) Yontem, kriterlerin, karar verici olarak bir kisi ya da bir grubun degerlendirmesine
sunulmalarina olanak saglamaktadir (Sipahi ve Or, 2005).

4) Yontem, siirecte tutarsizliklar olmasi durumunda verilen kararlarin tekrardan gozden

gecirilmesine olanak saglamaktadir (Saaty, 2008).
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Karar verme probleminin tamimlanmasi

Bu asamada problem belirlenmekte ve bir hiyerarsik yapi olusturulmaktadir. AHP deki
birincil adim hiyerarsik aga¢ yapisinin olusturulmasidir. AHP’de yer alan hiyerarsik yapinin
en Ustiinde asil hedef yer alir. Bir alt seviye kararin niteligini etkileyecek kriterlerden olusur.
Hiyerarsinin en altinda alternatifler yer alir. Hiyerarsinin kurulmasinda hiyerarsinin seviye
sayis1, problemin karmasikligina ve detay derecesine gore degisir. Hiyerarsinin amaci, {ist
seviyedeki elemanlarin alt seviyelerde yer alan elemanlar {izerindeki etkisini tahmin
etmektir. AHP yapisi, karar vericiler tarafindan istenildigi sekilde degistirilebilmektedir.
Ornegin bir kriterin altina alt kriterler eklenerek hiyerarsik bir yapi yeniden dizayn

edilebilmektedir (Sahin ve Yurdugiil, 2018).

were [ J JC JC JC JL

R

Sekil 3.1. Analitik hiyerarsi modeli (Saaty ve Vargas, 2001)

AHP siirecinde 6zellikle sonucu etkileyecek olan faktorlerin sayisinin dogru bir sekilde
belirlenmesi ve her bir faktorin detayli olarak tanimlanmasi oldukg¢a biiyilk 6nem
tasimaktadir. ikili karsilastirmalarin  tutarli ve mantikli yapilabilmesi adina bu

tanimlamalarin dogru yapilmasi gerekmektedir (Saaty, 2008).

Faktorler arasi karsilastirma matrisinin olusturulmasi

Bu asamada veriler, hiyerarsik yapiya uygun olarak olusturulan veri toplama araci ile
toplanmaktadir. Hiyerarsik yapidaki kriterlerin ve alternatiflerin karsilastirmali yargilamasi

yapilmaktadir. Bu ikili karsilastirmalarda dikkat edilmesi gereken noktalardan biri,
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alternatiflerin sadece bir kez degil, her bir kritere gore tekrar tekrar karsilagtirilmasinin

gerekliligidir (Sahin ve Yurdugiil, 2018).

Karsilastirma matrisi modellemesi asagida Es. 3.1.’de yer almaktadir:

€4
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&

nl

dyy dyy . Ay,

Ayy .o Ay,

ol

n2 nn _|

ol

(3.1)

Faktorlerin karsilastirmalari, sahip olduklar1 6nem degerlerine gore birebir veya karsilikli

yapilmaktadir. Faktorlerin birebir karsilastirma yapilmasi durumunda “Onem Skalasi”

kullanilmaktadir (Tablo 2). Ornegin, karsilastirmay1 yapan kisi tarafindan birinci faktor

Uclincu faktore gore daha dnemli olarak degerlendiriliyorsa, matrisin birinci satir {igiincii

bileseni 3 degerini almaktadir. Tam tersi olarak tiglincii faktoriin birinci faktore gore daha

onemli goriilmesi durumunda ise karsilastirma matrisinin birinci satir ticlincii stitunu 1/3

degerini almaktadir. Birinci faktor ile {iclincii faktoriin esit onem degerinde goriilmesi

durumunda ise bilesen 1 degerini almaktadir.

Cizelge 3.2. Onem skalas1 (Saaty, 1987)

Onem Degerleri

Deger Tamimlari

Her iki faktoriin esit dneme sahip olmasi durumu

1. faktoriin 2. faktorden daha dnemli olmasi1 durumu

1. faktoriin 2. faktérden ¢ok dnemli olmasi durumu

1. faktoriin 2. faktore nazaran ¢ok giiglii bir 6neme sahip olmasi durumu

O | N|Oo1T | W |-

1. faktoriin 2. faktdre nazaran mutlak Gstln bir 6neme sahip olmasi durumu

2,4,6,8

Ara degerler

Faktorlerin yiizde onem dagiliminin belirlenmesi

Uciincii asama ise dnem degerlerinin belirlenmesi olmaktadir. Bunun icin &ncelikle

karsilastirma matrisleri olusturulmaktadir. Ornegin; 5 farkli otomobil modelinden

(alternatifler) hangisinin alinacagina karar verilirken, 3 farkli kriter (yakit tiiketimi,

performans, konfor) varsa, kriterler i¢in 3*3 karsilagtirma matrisinin ve alternatiflerin
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yaratilmas1 gerekmektedir. Daha sonra bu karsilagtirma matrislerine goére onem deger
hesaplamalar1 yapilmaktadir. Son adimda sonuglarin gegerliligini elde etmek i¢in tutarlilik

analizi yapilmakta ve ardindan sonuglar raporlanmaktadir (Sahin ve Yurdugiil, 2018).

Karsilastirma matrisleri, kriterlerin birbirlerine gore 6nem deger seviyelerini belirli bir
mantik cergevesinde gostermektedir. Fakat bu kriterlerin biitiin igerisindeki agirliklarin
(ylizde 6nem dagilimlarini) belirlemek adina karsilastirma matrisini meydan getiren siitun
vektorlerinden yararlanilmaktadir. Olusturulan n adet ve n bilesenli B siitun vektori

asagidaki Es. 3.2.’de yer almaktadir:

""r:rl 1 .-
b

21 |

B = | (3.2)

b, |

B siitun vektorleri asagidaki (Es. 3.3.) denklem kullanilarak hesaplanmaktadir:

Z a, (3.3)

Yukarida anlatilan tiim adimlar diger degerlendirme kriterleri i¢in de tekrarlandiginda, kriter
say1s1 kadar B siitun vektorii elde edilmektedir. n adet B siitun vektorii, bir matris formatinda

bir araya getirildiginde de asagida yer alan C matrisi olusturulmaktadir:

i1 ‘12 Cin
Co1 Cyp o Oy,
(3.4)
_Cnl ('r.iﬂ ('rm_

Kriterlerin birbirlerine goére dnem degerlerini ifade eden yiizde 6nem dagilimlari, yukarida
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yer alan C matrisi araciligi ile elde edilmektedir. Bunun i¢in asagida yer alan denklemde
oldugu gibi C matrisini meydana getiren satir bilesenlerinin aritmetik ortalamasinin alinmasi

gerekmektedir. Bu sayede W siitun vektorii (Oncelik Vektori) elde edilmektedir.

i
Z Cy
Jj=1

3.5

“’.L!Il — ( )
n

W siitun vektorii de asagida Es. 3.6.’da yer almaktadir:

e

W2 (3.6)

W=

W, |

Faktor kivaslamalarindaki tutarliligin olciilmesi

AHP, kendi icerisinde tutarl1 bir sistematige sahip bir yontemdir. Ancak sonuglarin tutarl
ve ger¢ekei olmasinda karar vericinin kriterler arasinda yapmis oldugu karsilastirmalarin
tutarli ve gercekci olmasina baghdir. Yontem, karar verici tarafindan yapilan bu
karsilagtirmalarin tutarliliklarinin test edilebilmesi adina bir siire¢ 6nerisinde bulunmaktadir.
Siire¢ sonucunda elde edilen “Tutarlilik Oran1 (CR)” sayesinde yapilan karsilagtirmalarin
dogrulugunun ve gercekeiliginin belirlenmesi saglanmaktadir. CR’nin hesaplamasi, kriter
sayist ile Temel Deger (A) olarak adlandirilan bir katsayimnin karsilastirilmasina baglh
olmaktadir (Mert, Uludag ve Gilney, 2010). A‘nin hesaplanmasi adina Oncelikle A
karsilastirma matrisi ile W Oncelik vektoriiniin matris ¢arpimindan D situn vektori elde

edilmektedir. D siitun vektorii asagida Es. 3.7’de yer almaktadir:

2 (3.7)

;
nnl (7“2 nm _| n_|
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Asagida Es. 3.8’de yer alan formiil kullanilarak, D siitun vektorii ile W siitun vektoriiniin
karsilikli elemanlarinin boliimiinden her bir degerlendirme kriterine iliskin temel deger (E)
elde edilmektedir. Bu degerlerin aritmetik ortalamasi ise karsilastirmaya iligskin temel degeri

(A) vermektedir.

. (3.8)

ﬂ", _ =1
n

A hesaplandiktan sonra “Tutarlilik Gostergesi” (CI) asagida yer alan formiil kullanilarak

bulunmaktadir:
A—n (3.9)
(] =
n—1

Son asamada ise CI, Rassal Gosterge (RI) denilen ve asagidaki tabloda yer alan standart
diizeltme degerine boliinerek CR elde edilmektedir. Asagidaki tablodan kriter sayisina denk
gelen deger segilmektedir. Ornegin; 3 kriterli bir karsilastirmada kullanilacak olan RI degeri

0.58 olmaktadir.

Cizelge 3. 3. Standart diizeltme degerleri

Nu. RI N RI

1 0 8 1,41
2 0 9 1,45
3 0,58 10 1,49
4 0,90 11 1,51
5 1,12 12 1,48
6 1,24 13 1,56

Hesaplanan CR degerinin 0.10 dan kiiciik olmasi durumunda, karar verici tarafindan
gergeklestirilen karsilagtirmalarin tutarli ve gecgerli oldugu anlasilmaktadir. CR degerinin
0.10 degerinden biiyiilk olmast durumunda ise karar vericinin tutarsiz oldugu ve

matematiksel bir hesaplama yanlisinin yapildiginin anlasilmasi gerekmektedir.
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Her faktor icin ‘m’ karar noktasindaki yiizde onem dagiliminin bulunmasi

Bu asamada, her bir kriter agisindan karar noktalarmin ylizde 6nem dagilimlar
belirlenmektedir. Bir bagka ifade ile, birebir karsilastirmalar ve matris islemleri kriter sayisi
kadar (n kez) tekrarlanmaktadir. Her bir karsilastirma isleminden sonra degerlendirilen
faktorliin karar noktalarina gore ylizde dagilimlarini gdsteren S siitun vektorleri elde

edilmektedir. Bu siitun vektorleri asagida Es. 3.10°da yer almaktadir:

(3.10)

ml

Karar noktasindaki sonug dagiliminin bulunmasi
Bu agsamada oncelikle, yukarida anlatilan n tane S siitun vektoriinden meydana gelen ve mxn

boyutlu K karar matrisi olusturulmaktadir. Karar matrisi asagida yer almaktadir:

S11 S12 S1in
S21 S22 Son
K =
(3.11)
Sml Sm? Smn

Sonugta karar matrisi W siitun vektorii (Oncelik vektoril) ile asagida yer alan formiil
kullanilarak ¢arpildiginda ise karar noktalarinin yiizde dagilimlarin1 gosteren m elemanli L
stitun vektorii elde edilmektedir. Bu dagilim ayni zamanda karar noktalarinin énem deger

sirasint da gostermektedir.
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S1t - S12 S1in Wy I
So1 Saz - Sg, w, l5,
L f— ‘\" f—
(3.12)
_Sml SmZ e Smn a _1vn_ _]ml_

3.3.2. TOPSIS yontemi

TOPSIS yontemi, CKKV yontemleri arasinda en bilinen ve en yaygin olarak kullanilan
yontemler arasinda yer almaktadir (Wang ve Elhag, 2006). Ilk kez Hwang ve Yoon
tarafindan 1981 yilindan gelistirilen TOPSIS yonteminin temeli ¢ok kriterli kararlar
icerisinden negatif ideal ¢6ziime en uzak olani ve pozitif ideal ¢oziime de en uygun ve yakin
olan1 segmeye dayanmaktadir (Tsou, 2008). Ancak bazi durumlarda belirlenen en iyi kriter,
her zaman negatif ideal ¢oziime en uzak ve pozitif ideal ¢oziime de en yakin olan
olmayabilmektedir. Bu tarz durumlarda, negatif ideal ¢ozimlerin optimum Kriterleri en
azken, optimum kriter degerlerinden olusan veriler 1ideal ¢oziimler olarak

degerlendirilmektedir (Wu, Lin ve Tsai, 2008).

TOPSIS yonteminin en ¢ok kullanilan CKKV yo6ntemleri arasinda yer almasindan dolayi,
literatiirde yontem ile alakali farkl: sektorlerde ve farkli iilkelerde bir¢ok arastirma yapilmis
durumdadir (Soba ve Eren, 2011). Ornegin, Wu ve digerleri (2008) tarafindan bankalarin
sermaye yonetiminde oOrgitsel performanslarinin incelenmesinde TOPSIS yontemi
kullanilmistir. Bankacilik sektoriinde hizmet kalitesinin 6lglimlenmesi adina da Pal ve
Choudhury (2009) TOPSIS yontemini kullanmiglardir. Tasai, Huang ve Wang (2008)
tarafindan ise sigorta isletmelerinin performanslarinin degerlendirilmesinde ve Benitez,
Martin ve Roman (2007) tarafindan da otel isletmelerinin hizmet kalitelerinin
degerlendirilmesinde bu yontem tercih edilmistir. Tsou (2008) ¢ok amagli envanter
planlamas1 Ttizerine gerceklestirdigi arastirmasinda ve Wang ve Elhag (2005) da
isletmelerdeki risk degerlendirmesini konu alan arastirmalarinda TOPSIS yoOntemini
kullanmiglardir. Yine bu yontem Chu (2002) tarafindan ise tesis yeri se¢imi {izerine yapilan

bir arastirmada kullanilmistir.
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Tirkiye’de ise TOPSIS yontemi Ertugrul ve Karakasoglu (2009) tarafindan ¢imento
fabrikalarinin, Dumanoglu ve Ergiil (2010) tarafindan teknoloji sirketlerinin ve Yurdakul ve
I¢ (2003) tarafindan ise otomotiv isletmelerinin finansal performanslariin degerlendirilmesi
tizerine yapilan arastirmalarda kullanilmistir. Segme, Bayrakdaroglu ve Kahraman (2009)
ve Demireli (2010) ise bankacilik sektoriinde finansal performansin incelenerek
degerlendirilmesi  iizerine gerceklestirdikleri c¢alismalarinda TOPSIS  yontemini
kullanmiglardir. Tolga (2008) ise yatirimlar1 finansal agidan degerlendirdigi ¢alismasinda bu
yontemi tercih etmistir. I¢ ve Yurdakul (2010) bankalarin iiretim sirketlerinin
kredibilitelerini degerlendirmelerini konu alan yaptiklari bir diger arastirmada da TOPSIS
yontemini kullanmiglardir. Bu anlamda TOPSIS yontemi tlkemizde de bircok sektdrde

yapilan arastirmalara konu olmus durumdadir.

TOPSIS yoOnteminin avantajlar1 asagidaki gibi siralanabilmektedir (Cevizci ve Kayacan,

2019):

1) Rasyonel olmasi,

2) Anlagilmasimin kolay olmasi

3) Matematiksel hesaplamalarinin basit ve kolay uygulanabilir olmasi

4) Siibjektifligin az olmas1 (yontemdeki tek siibjektif nokta kriter agirliklaridir)

5) Her bir kriter i¢in en uygun secenegin belirlenebilmesi

Bu avantajlar sayesinde bu yontem en yaygin olarak kullanilan CKKV yontemi 6zelligini

tagimaktadir.

Karar matrisinin (A) olusturulmasi

Karar matrisinin satirlarinda iistiinliikleri siralanmak istenen karar noktalar1 yer almaktadir.
Matrisin siitunlarinda ise karar verme siirecinde kullanilan degerlendirme kriterleri
bulunmaktadir. Matriste m alternatif sayisi, n ise kriter sayisin1 temsil etmektedir. Karar
vericinin olusturdugu baslangic matrisi A matrisidir. Bu matris alternatiflerin kriterlere gore

performansini degerlendirmesi ile elde edilmektedir. Asagida karar matrisi yer almaktadir:
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(3.13)

ml m2 e anr.'r_

Standart karar matrisinin (R) olusturulmasi

Normalize edilmis olan karar matrisi, A matrisinin elemanlarindan yararlanilarak ve asagida
yer alan formiil kullanilarak hesaplanmaktadir. R matrisi asagida Es. 3.14°de yer aldigi
sekilde elde edilmektedir:

..
ro= i i=l...m; J=1,...n
i
m
2
E a,g.
k=1
T Na In
o Tas ¥
(3.14)
Rlﬁxz
| Pt T Forn |

Agirlikli standart karar matrisinin (V) olusturulmasi

Normalize edilmis olan karar matrisinin elemanlari, degerlendirme kriterlerine verilen
oneme gore agirliklandirilmaktadir. Verilen 6nem dogrultusunda agirlik degerleri (wi)

belirlenmektedir.

( i“: 1) (3.15)

Agirliklarin belirlenmesinin ardindan R matrisinin her bir siitununda yer alan elemanlar,

ilgili wi degeri ile ¢arpilarak V matrisi olusturulmaktadir. Asagida V matrisi yer almaktadir:
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Vi=Wiri , =l,.....,m; j=l,....n
[wny owany e owon, |
LATET Wik, e WO,
(3.16)
V=
| Wit Wolha e WL

Ideal (A%) ve negatif Ideal (A-) coziimlerin olusturulmasi

Ideal ¢dziim, agirlikli normallestirilmis karar matrisinin en iyi performans degerlerinden
olusmaktadir. Negatif ideal ¢oziim ise, karar matrisinin en kotii performans degerlerinden

meydana gelmektedir.

Ideal ¢dziim setinin hesaplanmasi asagidaki denklem ile yapilmaktadir:

. 3.17
es) o

Yukarida yer alan denklemden hesaplanacak set de asagidaki sekilde gosterilebilmektedir:

A = {(max v,

JjeJ),(mmnv,

L3

A

Negatif ideal ¢oziim setinin hesaplanmasi ise asagidaki denklem ile yapilmaktadir:

= {vl 3V pees V } (3.18)

n

(3.19)

Jj €J),(maxv,

A‘:{(mjnvg jeJ}

Yukarida yer alan denklemden hesaplanacak set de asagidaki sekilde gosterilebilmektedir:
A = {v]_,vg,...,v;} (3.20)

Ayvirim olciilerinin hesaplanmasi

Ayirim kriterlerinin hesaplanmasi i¢in “Euclidian Uzaklik Yaklasim1™ kullanilmaktadir. Her

bir alternatifin ideal ¢6ziime uzaklig1 agagidaki denklem ile hesaplanmaktadir:
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(3.21)

Benzer olarak, her bir alternatifin negatif ideal ¢oziime uzaklig1 ise agagidaki denklem

kullanilarak hesaplanmaktadir:

n . . (3'22)
S = ’z{:[‘.”_r!)- 1=1,...,m.

Ideal coziime qoreli yakinligin hesaplanmasi

Karar noktalarinin ideal ¢6ziime goreli yakinligi (Ci¥) asagida Es. 3.23’de yer alan denklem

ile hesaplanmaktadir.

=S “lm (3.23)
S+,

Kullanilan kriter, negatif ayirim Olciisiinlin toplam ayirim 6lgiisii i¢indeki payidir. Burada
(Ci*) degeri 0 ile 1 arasinda bir deger almaktadir. Ci* = 1 ilgili alternatifin pozitif ideal
¢ozlim noktasinda bulundugunu belirtirken; Ci*= 0 ise ilgili alternatifin negatif ideal ¢6ziim

noktasinda bulundugu anlamina gelmektedir.
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4. INSAN KAYNAKLARI PERSONEL SECIiM SURECI

Bu béliimde, insan kaynaklarinda personel secim siirecleri detayli olarak ele alinmaktadir.
Oncelikli olarak insan kaynaklar1 yonetimi ve fonksiyonlar1 agiklanmis, akabinde ise alim
slireci agamalari ile anlatilmistir. Ardindan da personel se¢iminde CKKV uygulamalart daha

once yapilan arastirmalar lizerinden 6rneklendirilerek aciklanmaya calisilmistir.
4.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Fonksiyonlar

Calisan bir bireyin, bir isletmede ¢alistig1 siire¢ boyu karsilastigi tiim insan kaynaklari
programlarina “insan kaynaklar1 yénetimi ve fonksiyonlar1” denilmektedir. insan kaynaklar
yonetimi, ¢alisanlarin se¢iminden kariyer planlamasina, egitim etkinlikleri diizenlemeden
ozliik haklarma birgok siireci i¢inde barindirmaktadir (Sabuncuoglu, 2000). insan kaynaklar
yonetimi igerisinde planlama, is analizleri, personel se¢imi, performans degerlendirme,
egitim, licret ve kariyer yonetimi, is saglhigi ve giivenligi ve sosyal yardimlar gibi bir¢ok
fonksiyon yer almaktadir. Asagida insan kaynaklart yonetim siirecine dahil olan
fonksiyonlar detayli olarak incelenmektedir. Calismanin sonraki boliimlerinde “personel

bulma ve se¢me” baslig1 detaylandirilmistir.

Insan Kaynaklar1 Planlamasi: Bir hedefi gergeklestirmek icin en dogru davranis bigimini
belirleyip, onu gelistirme 6zelligine sahip bilingli bir siire¢ olan planlama, yonetimin temel
islevlerinden biridir. Planlama altyapisi giivenilir oldugu zaman, idari etkinliklerin de
giivenilirligi artmaktadir. Bu sayede de plan ve insan kaynagmin mevcut ve ileride
olabilecek durumlara karsi hazirlikli olmasi da saglanabilecektir (Findik¢i, 2018).
Isletmedeki insan kaynaklarimi bir mali yiikiimliiliik olmaktan ¢ikarip, {iretimde etkin bir role
biiriinmesini saglayan unsur insan kaynaklari planlamasidir. ilerleyen dénemde olusabilecek
istihdam gereksiniminin hem nitelik hem de nicelik anlaminda tespitini, kurumsal degisimin
yOnlenmesini, ¢alisan kadrosundaki kisilerin daha ileri diizeyde tecriibe ve bilgi sahibi
olmasini ve personellerin isletmede kalmalarini saglamak da insan kaynaklar1 planlamasina

ait unsurlar arasinda yer almaktadir (Bingol, 2019).

Is Analizi: Is tanimi, ise alma, mesleki egitim, performans degerlendirme ve yonetimi icin
gerekli bilgilerin temelini “is analizi” olusturmaktadir. Is analizi, isin igerigine dair verilerin
toplanmasini, analiz ve organize edilmesini igeren sistematik ve devamlilik arz eden bir

durumdur (Celikten, 2005). Diger bir deyisle yapilacak isi tanimlamanin ve adaylarin ihtiyag
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duydugu beceri ve nitelikleri listelemenin bir yoludur (Alag, 2009). Ayn1 zamanda, yonetime
karar vermede yardimc1 olmak i¢in isle ilgili etkili bilgileri sistematik olarak toplamak da is

analizine dahildir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2020).

Personel Bulma ve Se¢cme: Her isletmenin ihtiyaglar1 dogrultusunda farkli gérev ve islevleri
vardir, bunun sonucunda da her pozisyona ve goreve gore farkli 6zelliklere sahip is giicii
veya calisan ihtiyact dogmaktadir. Kuskusuz ki bir isletmede en 6nemli kaynak, bilgili ve
nitelikli calisanlar bulup, onlarin isletmede uzun silire gorev yapmalarini saglamaktir
(Bingol, 2019). ise alim siireclerinde temel amag, daha dnce belirlenmis olan isin niteligi ile
adayin yetenekleri arasindaki bagi kurup; adaylar arasindan egitimi, deneyimi, kabiliyet ve
ilgi alanlarinmn bu is i¢in en uygun olan1 segmektir (Ozkan, 2007). Oncelikli olarak olusan
ihtiyacin niteliklerine bakilarak, isin gereklerine gore ihtiya¢ duyulan personelin nitelikleri
belirlenmekte, boylece is i¢in hi¢ uygun olmayan adaylar adina zaman, maddi ve manevi
enerji kaybi engellenmis olmaktadir. Sonraki siirecte de ihtiyag duyulan personelin
isletmenin iginden segilip segilmeyecegi degerlendirilerek, akabinde bu pozisyondan
etkilenecek ekip elemanlar1 basta olmak {izere isletme c¢alisanlarin1 bu konuda
bilgilendirerek, buna hazir olmalar1 saglanmaktadir. Is ve isletme i¢in en uygun bulunan

adayn ise kabul edilmesi ile ise alim siireci sonlandirilmis olmaktadir (Ertiirk, 2018).

Performans Degerleme: Performans kavrami literatiirde terim olarak pek ¢ok farkli
sekillerde 6ne ¢ikmaktadir. Pugh (1990) bu kavrami, kisi ya da kurumlarin tespit ettikleri
hedeflere ulasama derecesi olarak nitelerken; Akal (1992) ise performansi, belirli bir zaman
icinde degerlendirilmis ve bu siiregte gerceklestirilen etkinlikler sonucunda hedeflenen
amaca ulasma derecesi olarak nitelendirmektedir. Erdogan (1991) da calisanin
performansini, verilen gorevin yerine getirilmesi i¢in gosterilen gayretin tiimii seklinde ifade
etmektedir. Performans degerleme ise, insanlarin yeteneklerini, potansiyellerini, ¢aligma
aliskanliklarini, davranislarini ve benzer niteliklerini karsilastirarak yapilmaktadir. Bu
sistematik bir 6l¢iim yontemidir ve gelecekteki insan kaynagi ihtiyaclarinin belirlenmesi igin
temel olusturmaktadir (Karcioglu ve Oztiirk, 2009). isletmelerde performans degerlendirme;
sadece karsilagtirma ve Olgme degil, ayni zamanda bir iyilestirme siireci igin de
kullanilmaktadir. Bu siire¢ i¢inde c¢alisanlar ve yoneticiler fikir aligverisinde bulunmak ve
daha iyi bir yol bulmak icin bir araya gelmekte, boylelikle ¢alisanlar islerindeki gosterdikleri
performansin hakkinda bilgi sahibi olabilmekte ve kariyerleri adina kisisel gelisim plam

yapma firsatina sahip olabilmektedirler (Barutcugil, 2002).
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Ucret Yonetimi: Personelin isletme i¢i hedeflere yonelik katkisii degerlendirip bunu
odiillendirmek de isletmelerin amaclarindan biri olmaktadir (Siimer, 2000). Ucret
yonetiminin temelinde, ¢calisana 6denecek maasin hem adil hem de yeterli olmasini saglamak
yatmaktadir. Yeterli bir ticret olgusu, isletmenin hedefine ulasmasinda c¢alisanin
giidiilenmesi, aranilan O6zelliklere sahip personelin isletmeye cekilerek orada kalmasini

saglayacak diizeyde olmasi anlamina gelmektedir (Unsar, 2009).

Egitim: Isletmeler acisindan egitim kavrami, ¢alisan personellerinin bilgi, beceri, tutum ve
davraniglarin1 degistirmeyi veya gelistirmeyi ifade etmektedir. Calisanlarin kurum igi
egitimler yoluyla edindikleri bilgi ve yetenekler, performanslari iizerinde olumlu bir etkiye

sahip olmakta ve onlari iste daha verimli hale getirmektedir (Saruhan ve Yildiz, 2021).

Kariyer Yonetimi: Bir kisinin ¢aligma hayati boyunca herhangi bir sektorde siireklilik
gostererek, adim adim ilerlemesi, tecriibe ve yeteneklerini artirmasi “kariyer” seklinde
tanimlanmaktadir (Bayraktaroglu, 2015). Kariyer yonetimi ise, kisinin kariyer hedefinin,

kariyer gelistirme etkinlikleri ile desteklenmesi siirecini ifade etmektedir (Ozden, 2001).

Is Sagh@ ve Giivenligi: Is sagligi ve giivenligi, fiziki, ruhsal ve sosyal olarak tiim meslek
calisanlarinin sagligini en ist seviyeye getirerek, o seviyede devam etmesini saglamayi
hedeflemektedir. Burada temel amag, ¢alisanlarin, calisma sartlar1 sebebiyle sagliklarindan
olmasina engel olmak, is sirasinda olusan sagliga zararli etkenlerden dogabilecek risklerden
korumak hem fiziki hem de psikolojik ortamlarina en uygun is ortamina yerlestirmek ve
bunun devamim saglamaktir. Ozetle is saghig1 ve giivenligi siireci, isin insana ve her insanin

da kendi isine uyumunun saglanmasini kapsamaktadir (Ozkilig, 2005).

Bir is yerinde bulunan ¢alisanlarin saghigimi korumak, orada olusabilecek is kazalari ve
meslek hastaliklar1 gibi risklere karst onlem almak, bunlara dair kurallar koyarak,
denetleyerek, olusabilecek hasarlar1 en aza indirgemek, gerekli tiim ara¢ ve gereglerin is
yerinde bulunmasini saglamak is saglig1 ve giivenliginin unsurlar1 arasinda yer almaktadir.
Tiim bu unsurlarin uygulanmasindan igverenler sorumlu tutulmakta, ancak iscilerin de
koyulan kurallara ve sartlara uymalar1 beklenmektedir. Bu anlamda is¢i-isveren arasindaki

koordinasyonun saglanmasi da bu kavram kapsaminda yer almaktadir (Tanir, 2004).

Sosyal Yardim ve Hizmetler: Sozer (1998) tarafindan “sosyal yardim” kavrami; kontrolleri
disindaki nedenlerle birtakim firsatlardan mahrum kalarak aile fertlerini ve hatta kendilerini

asgari diizeyde idame ettirme imkanin1 kaybetmis kisilere, devlet veya goniillii kurumlar
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araciliiyla yapilan yardim seklinde tanimlanmaktadir. Sosyal yardim, bu kisilerin ihtiyag
tespiti ve denetlenmesine dayali olarak en kisa zamanda kendi kendine yetebilmelerini
amaclayan maddi ve manevi sosyal getiriden olusan bir sosyal giivenlik ve hizmet aracidir

(Sozer, 1998).

4.2. Ise Ahm Siireci ve Asamalan

Insan giiciinii, hizmet islevine almak “ise almak” olarak ifade edilmektedir. ise alma ve
se¢me, insan kaynaklarinin en degerli islevlerinden biri olarak ifade edilmektedir. Zira ise
alim ve se¢me siiregleri insan kaynaklar1 yonetiminin kazandirdigi deger bakimindan
degerlendirildiginde hem hizli hem de maddi kazanimi en fazla olan ve kolay fark edilen bir

surectir.

En bilinen tanimiyla ise alim siireci, bir isletmenin ihtiyaglart dogrultusunda olusan acik
pozisyonlarin dogru bicimde doldurabilmesi i¢in kurum i¢i yahut farkli dis kaynaklardan

miisait ve Ortiisen 6zelliklerdeki adaylarin tespiti siirecidir (Hellriegel, 2002).

Isletmenin ana faaliyet konularindan sonra en 6nemli stratejik siireci ise alim siirecidir.
Dogru kisinin dogru goreve getirilmesi, siire¢ olarak farkli kademe ve kurallar
barindirmakta ve bunun profesyonel bir bakis agisi ile yapilmasi gerekmektedir. Ise alma
stireci cok zaman alic1 ve maliyetli oldugundan, ise alinan her ¢alisanin isletmede bir yatirimi
temsil ettigi agiktir. Insan kaynaklar1 departmani personeli, ise alim politikasini belirlemek
icin dis ve i¢ degisiklikleri ve gelismeleri ve ortaya ¢ikan ihtiyaglar1 dikkate almalidir.
Isletme yapisinin dengesini korumak igin yeterli sayida is¢i alimmin yapilmasi

gerekmektedir (Sarilar, 2006).

Isin nitelikleri ve isletme kiiltiirii dikkate aliarak bir personel se¢imi yapilmasi halinde nasil
isletmenin etkin ve verimli ¢alismasi saglanacaksa; ayni sekilde uygun eleman se¢ilmemesi
halinde de hem isletme hem de kisi adina cesitli zararlar ortaya c¢ikabilmektedir (Sarilar
2006). Kog¢ (2002) tarafindan rasyonel bir se¢im sistemi kurulmadan ise uygun personel
secimi yapilamamasi durumunda hem birey hem de isletme adina ortaya cikabilecek

zararlar1 asagidaki sekilde siralanmaktadir:

Birey adina zararlar;
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e Bireyin niteliklerinin iizerinde bir i i¢in secilmesi, isi basaramamasina yol
acabilmekte ve dolayisiyla bireyin depresyona girmesine neden olabilmektedir.

e (Calisanin yetenek, egitim ve ilgi diizeyinin altinda bir is i¢in se¢ilmesi durumunda
ise calisan tarafindan isi benimsememe ve ciddiye almama gibi durumlar ortaya
cikabilmektedir.

e s tatminsizligine neden olabilmektedir.

e Ise baglilikta azalmalar goriilebilmektedir.

e Verimsizlik ortaya ¢ikabilmektedir.
Isletme adina zararlar;

e Iskazalarinda, ise devamsizliklarinda ve isten ayrilmalarda artis goriilebilmektedir.
e Maliyetlerde artis meydana gelebilmektedir.

e Hizmet ici egitim giderlerinde artis s6z konusu olabilmektedir.

e (Calisan diger elemanlar bu durumdan olumsuz anlamda etkilenebilmektedir.

e Etkililikte ve verimlikte azalma meydana gelebilmektedir.

Stiphesiz ki ige alim siireci, isletmelerde 6nemli bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir.
Ancak {ilkelerin ekonomik durumlar1 adina da bu operasyon stratejik olarak biiylik 6nem
tagimaktadir. Zira yanlis bir ise alim siirecinin sonucunda gerceklesecek negatif durumlar, o
isletmenin i¢inde oldugu gibi dis ¢evresinde de hissedilebilmekte ve bu noktada yasanacak
olumsuzluklardan iilkenin istthdami ve ekonomik yapist dahi negatif anlamda

etkilenebilmektedir (Pelit, Soybali ve Ak, 2017).

Bir ise en uygun, dogru personelin en diisiik mali yiiklerle istihdam edilmesi, verim alinmais,
etkili bir ise alim siirecini ifade etmektedir. Isletmeler ulasabildikleri en fazla kisiye ulasarak
aslinda kendi isletmelerinde ¢alismaya en uygun kisiyi se¢gmeyi amaclamaktadirlar ve bu
amacin ger¢eklesmesi igin bir biitce olusturarak bu ise ayirmaktadirlar (Sarilar, 20006).
Gazete ilanlari, aract firma ve danismanlara verilen ticretler, sinav yapmak i¢in gereken
harcamalar ile en dogru c¢alisan1 bulmak i¢in harcanan siire ve bu se¢imi yapmak tizere
gorevlendirilen yOnetici ve personelin zamani da isletmelerin maliyetlerini olusturmaktadir

(Aksoy, 2001).

Yoneticilerin, ise alim siirecinin en basindan bu siiregte yanlis bir se¢im yapilip

yapilmadigint dikkate almalar gerekmektedir. Kimi se¢imlerin isabetli olup olmadigi
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hizlica ortaya ¢ikarken, kimisinin ortaya ¢ikmasi daha uzun siirebilmektedir. Kisinin o is
icin uygun olmadigimin kisa zamanda ortaya c¢ikmasi, o personelin kisa siirede isten
ayrilmasiyla sonuglanmaktadir. Ancak diger durumlarda, saati kollayan, yapmasi gereken
isi baskalarina yaptiran kapasite veya yetenek yoksunu, sistemdeki bosluklar1 fark eden

personellerin yanlis se¢im olduklarinin ortaya ¢ikmasi uzun siirebilmektedir (Aksoy, 2001).

Maliyet a¢isindan yanlis bir personeli ige almanin ne kadara mal oldugunu hesaplamak kolay
degildir. Secilmis olan calisana saglanan ve bosa giden faydali degerlerin, egitim
masraflarinin, gorlismeyi  gerceklestiren personelin  harcadigi  zamanin, calisma
arkadaslarina etkisinin, ilk etapta yaptig1 etkisiz ¢aligsmalarin sonucu etkinin diisiisti ticret
maliyetinin i¢ine dahil edilmelidir. Bu sekilde bakildiginda, bir ¢alisan se¢iminde yapilan
hatanin ne kadar fazla bir maddi degerle dlgiilebilecegi acikga gorilebilmektedir (Sandico
ve Kleiner, 1999).

Ayni oranda, yanlis bir igse alimin sonucunda maddi olmayan zararlar da yasanabilmektedir.
Calisma arkadaglariyla iyi iliski kuramamis, takim ¢alismalarina dahil olmayan, 6zel yasami
veya diisiince yapisindan dolay1 isletmede rahatsizliga sebep olan ¢alisanlarin ancak uzun
vadede isletme icerisinde ne kadar olumsuz bir etki yarattiklar anlasilabilmektedir (Aksoy

2001).

Sandico ve Kleiner (1999) tarafindan is ve yetkinlik analizlerinin yetersizligi, goriisme
tekniklerinde ve soru sorma tekniklerindeki eksiklikler, aday tarafindan verilen referanslarin
eksik kontrolii gibi unsurlarin isletmelerin yanlis personel se¢imi yapmalarina neden olan

faktorler arasinda yer aldig1 belirtilmektedir.

Yukarida bahsi gecen bu zararlar1 onlemek ve isletmenin etkin ve verimli bir bicimde
gorevini yerine getirmesini saglamak amaciyla; yaptiklar isleri, enerjileri, yaraticiliklari,
yetenekleri ve bilgileriyle isletmeye ve ise uygun personel se¢gmeyi miimkiin kilacak bir
secim sistemi getirilmesi gerekmektedir (Sarilar, 2006). Bu anlamda Go6k (2006) tarafindan
etkin bir ige alim siirecinin, personel temini, personel se¢imi ve sosyalizasyon asamalarindan

olustugu belirtilmektedir.
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Personel Personel ;
- Sosyalizasyon
Temini Secimi

Sekil 4.1. Ise alim siireci (Gok, 2006)

Asagidaki boliimlerde, ise alim siirecinin asamalar1 detayli olarak incelenmektedir:
4.2.1. Personel ihtiyacimin belirlenmesi

Isletmeler, departmanlarda agilacak pozisyonlar is analizi yaparak tespit etmektedirler. Is
yiki analizine gore her pozisyonda ihtiya¢ duyulacak kisi sayisi belirlenmektedir. Belli bir
stire zarfinda belirli bir isin yapilmas1 i¢in gerekli kisi sayisinin belirlenmesini is yiikii analizi
saglamaktadir. Bir iiretim sirketi sz konusuysa, liretim miktar1 arttik¢a, daha cok personele
ihtiya¢ duyulacaktir. Diger bir ifade ile bir isletmenin personel ihtiyaci, o isletmenin

operasyonel hareketleri ile dogru orantili olarak sekillenmektedir (Bayraktaroglu, 2015).
4.2.2. ise almda eleman saglanacak kaynaklar

Isletmelerde  personel —arastrma ve bulma iki  kaynaktan  yararlamilarak
gergeklestirilebilmektedir. Bu kaynaklar; i1¢ kaynaklar ve dis kaynaklar seklinde
siniflandirilmaktadir. I¢ ve dis kaynaklardan yararlanilarak olusturulan aday havuzu

sonucunda olusan siire¢ sekildeki gibidir (Kaynak, 1996):

Insan Personel |:> i¢ Kaynaklar |:>
Aday

Personel
Kaynaklar |:> o |:> Arastirma
121
Planlamas B ve Bulma |:> Dis Kaynaklar |:>

Havuzu

Sekil 4.2. Personel arastirma ve bulma siireci (Kaynak, 1996)
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4.2.3. Secim (Ongoriisme)

On gériismeler, insan kaynaklar1 departmanlari tarafindan yapilmaktadir. Bu gériismeler on
bes dakikay1 gegmeyecek sekilde ve ince ayrintilara inilmeksizin yapilmaktadir (Gilirbiiz,
2002). On goriismelerde temel olarak, gelen adaylar arasinda ise en uygun olanlari
secmekten ziyade, isin niteligiyle hi¢ Ortlismeyenleri elemek amacglanmaktadir. Bu 6n
goriismelerde isletmenin sonucu elenen kisiler ile derhal paylagmasi, fakat bunu yaparken
onur kirict olmamaya 6zen gostermesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000). Erdogdu (2013)
ise On goriisme yapilma sebeplerini; adaylarin 6zge¢misleri hakkinda detayli bilgi almak,
adaylarin davranig ve tutumlarini, kisisel ozellikleri ile motivasyonlarin1 gozlemlemek,
isletme, is tanimi1 ve gereklilikleri konusunda adaylar bilgilendirmek ve 6zge¢miste yazilan
bilgilerin teyit edilmesi ve adaylarin beklentileri hakkinda bilgi almak seklinde

siralamaktadir.

Bagvurularin kabulii ile 6n goriisme icin sanatsal faaliyet benzetmesi yapmak yanlis
olmayacaktir, zira bir ig i¢in en verimli olacak personel adaymin dogru tespiti i¢in bu konuda
yetenekli olmak gerekmektedir. Insan kaynaklari yonetiminde, kisinin hi¢ tanimadigi
insanlar arasindan en dogru kisi olma ihtimali olan kisileri tespit edebilmesi olduk¢a dnemli

olmaktadir (itika, 2011).
4.2.4. Bagsvuru formlari

Basvuru formlar1 hazirlanirken titiz bir c¢alisma yapilmali ve bosalan pozisyonun
gereklilikleri hakkinda bir kiyas yapma imkéani verecek bilgiler adaydan istenmelidir
(Bingdl, 2019). Isin ne oldugu, neler gerektirdigi basvuru formunda bulunmasi gereken
bilgilere dahildir. Bu bilgiler hem aday i¢in hem de degerlendirmeyi yapacak insan
kaynaklar1 yoneticisi bakimindan oldukga yararli olmaktadir. Ek olarak bagvuru formlarinda

hem is hem de is siireclerinin detayli olarak tanimlanmasi da gerekmektedir (itika, 2011).
4.2.5. Psikometrik uygulamalar (Smavlar, Testler)

Smav ve testler, ise alim karar siireclerinde insan kaynaklarina en ¢ok yardimci olan
asamalardandir. Daha 6nceki asamalarda yeterli bulunan bu kisiler arasindan hangisinin s6z
konusu is i¢in en uygun oldugunun anlasilmasi 6nemlidir. Bayraktaroglu’na (2015) gore

psikoteknik testlerin uygulanmasi bes ana sebeple onemlidir. Bunlar; se¢cim ve sonrasi
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maliyetlerin azaltilmasi, sonuglarin standartlagsmasi ve sayisallagsmasi, sadece ise gore degil,
kisi-is uyumuna gore degerlendirme yapma imkani, farkli farkli sahsi 6zelliklerin 6l¢iimii ve
secim sonrasi ¢aligmalarin planlanmasi seklinde siralanmaktadir (Bayraktaroglu, 2015). Bu
testler, personel adayinin mekanik, bilimsel ve sosyal merakini analiz etmekte ve bunun yani
sira hangi giizel sanat alaniyla ne kadar ilgilendigini de degerlendirme imkan1 vermektedir
(Serif ve Oge, 2016). Yiiksel (1998), bu testlerin kisilerin ne tiir faaliyet ve alanlara

ilgilerinin oldugunun saptanmasi agisindan olduk¢a 6nemli oldugunu belirtmektedir.

4.2.6. Goriisme (Miilakatlar)

Ise alim siirecinde, en esnek ve verimli yaklasimlardan biri gériisme (miilakat) asamasi
olmaktadir (Altun ve Kovanci, 2004). Eger uygun bir miilakat hazirlanirsa, o pozisyonun

tiim nitelik, igerik ve gereksinimleri hakkinda net bir gériisme olacaktir (Bingdl, 2019).

Miilakat hem en eski hem de en ¢ok dikkate alinan degerlendirme aracidir, hem adayin
basvurdugu isletmeyi daha dogru anlamasi hem de igverenin aday1 dogru gézlemleme sansi
yakalamasma olanak tanimaktadir. Bu asama, bir pozisyona basvuran kisinin o isin
niteligine uygun bilgi, birikim ve tecriibeyi tasiylp tasimadigini belirleme amaci
tagimaktadir. Ayni zamanda sinirhi bir zaman diliminde, kisileraras1 etkilesim yoluyla

gergeklesen bir siireg seklinde de degerlendirilmektedir (Yilmazer ve Eroglu, 2008).

Miilakatlar baz1 zamanlarda sorun ¢ézmeye yonelik sistemli bir goriisme, bazi zamanlarda
ise karsilikli olarak diisiinceleri genisletmeye yonelik yapilan fikir aligverisidir seklinde
gerceklesmektedir. Bir analiz ve degerleme teknigi olarak insan kaynaklar1 yonetiminde yer

alan bu agsamada, oncelikli olarak bir ama¢ olmast mithimdir (Erdogan, 1991).

4.2.7. Referanslarin degerlendirilmesi

Ise alimda, miilakatlarda edinilen izlenimler oldukca énemli bir rol oynamaktadir. Adaylar
tarafindan verilen referanslarin da miilakatlarda edinilen bu izlenimlerin adayin profesyonel
hayatinda daha once yer almis kisiler tarafindan onaylanmasi anlamini tagimaktadir. Eger
ayni nitelige sahip birden fazla aday mevcutsa, bu halde referanslar 6nemli bir rol
oynayabilmektedir (Sarilar, 2006). Ise basvuran adaym daha 6nce ¢alismis oldugu is

yerindeki yoneticileri ve galisma arkadaslari, ¢alistigi isletmede miisteri ya da is iligkisi
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icinde oldugu kimseler, akademik yasaminda birlikte ¢alistigi, 6gretim kadrosunda yer alan

kisiler referans olarak gosterilebilmektedir (Erdogdu, 2013).

Referans gosterilen kisilerin bilgilerinin objektif ve eksiksiz bir sekilde paylasilmasi
gerekmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010). Ise basvuran aday, referanslarinn isim, unvan,
calistigi kurum, adres, telefon ve faks numarasi ve e-posta adresini temin edebilmelidir
(Sarilar, 2006). Buna ek olarak, referans gosterilen kisinin de buna onay vermis olmasi
gerekmektedir. Nitekim, bu kisiyle goriisiildiigiinde, kendisinin referans gdosterildigini
bilmiyor oldugu anlasildig1 takdirde, bu aday i¢in olumsuz bir etki olusturabilmektedir
(Erdogdu, 2013). Ancak isletmeler tarafindan adaylara referanslari soruluyor olsa da
genellikle personel se¢im agsamasinda bu referanslarin pek fazla kullanilmadiklar1 da bir

gercektir.
4.2.8. Ise ahnacak adaylar hakkinda karar verilmesi

Ise alim siirecinde en temel hedef, dogru kisiyi dogru is i¢in segmektir. Bu durum eslestirme
stireci olarak da tanimlanabilmektedir. Bir kisinin yaptig1 isin miktar ve Kkalitesi,
yerlestirildigi isten etkilenmektedir; eslestirmenin sonucu da isletmenin egitim ve isletme
giderlerine de etki etmektedir. Bir ¢alisanin istenilen diizeyde performans sergileyememesi

o isletmenin parasal ve zamansal olarak deger kaybetmesi anlamina gelmektedir (Sarilar,
2006).

Stirecin bu evresine kadar artik adaylar hakkinda yeterince bilgiye sahip olunmus olmasi ve
bu bilgiler dogrultusunda tercih yapmak icin yeni bir evreye geg¢ilmesi gerekmektedir. Bu
slirecte insan kaynaklarmin yani sira, kisinin bagli c¢alisacagi miidiiriiniin de goriisii
alinmalidir, ¢iinkii yapilacak isin dzellikleri en ¢ok bu yoneticiler tarafindan bilinmektedir.
Yoneticilerin de siirece katilmalari ile yanlis bir se¢imin 6niine gegilmis ve bu vesileyle de
gereksiz masraf yapmaktan kaginilmis olacaktir (Cavdar ve Cavdar, 2010). En dogru se¢im,
aday bilgisi, tecriibe ve yeteneklerinin igin 6zellikleriyle eslestigi birey-gorev uyumu ile
adayin isletmenin gerekliliklerine gosterecegi uyumla saglanabilmektedir (Mathis ve

Jackson, 2003).

Genel olarak bilinmektedir ki isletmeler, isttihdam kararlarin1 uzun degerlendirmeler
yapmadan almaktadir ve ¢ogu zaman is gorligmesini yapan kisi gorligmenin baslarinda

kararin1 vermekte, kalan siirede ise bu kararin dogrulugunu onaylamaya g¢alismaktadir.
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Ancak yanlis bir personel aliminin getirdigi kiilfetler diistiniildiiglinde, bu siireclerin daha
akilc1 ve yavas yonetilmesi gerektigi asikardir (Sarilar, 2006). Ise alim siirecinde tiim
asamalar tek tek asildiktan sonra tiim adaylar hakkinda edinilen bilgiler degerlendirilerek,
tercih sirasimnin olusturulmasi gerekmektedir. Ayrica bu siiregte adaylar1 goriismeye alan
kisilerin bu kisiler hakkinda geri bildirim vermesi de olduk¢a 6nemsenmelidir (Smith ve

Mazin, 2011).

Personel se¢ciminde yapilan sinavlarda alinan puanlar, is performansinda dogrudan orantili
olarak goriilmektedir. Yiiksek puan alan adaylar, diisiik puanlilara nazaran daha iyi bir
performans sergilemektedirler. Bir baska deyisle, adaylarin se¢iminde sinav puanindan
baska veri yok ise, en yiiksek puanli adayin se¢ilmesi ¢ok dogru bir karar olmaktadir (Cascio,

Outtz, Zedeck ve Goldstein, 1995).

Personel sec¢imi i¢in yapilan sinavlarin sonucunda, tercih edilen adaylara karar vermede
bir¢ok farkli teknik uygulanmaktadir. Bunlar arasinda en ¢ok kullanilan yontemlerden biri
“kesme noktas1” yontemi olmaktadir. “Kesme noktasi” yontemi, adaylarin en yiiksek
puandan en diisiige dogru siralanarak, ileride beklenen performans bakimindan en diisiik
bulunan puanin “kesme noktasi” alinarak, bunun iizerinde kalan puanlar1 alan adaylarin
tercih edilmesi ya da bir sonraki evreye ge¢cmesi seklinde tanimlanmaktadir (Cascio ve

digerleri, 1995).
4.2.9. Ts teklifinin yapilmasi

Personel se¢im siirecinin sonunda, en uygun bulunarak seg¢ilen adaya yapilacak olan is
teklifi, isletmenin ¢alisan1 biinyesine almaktan mutluluk duydugunu gostermesi adina bir
firsat niteligi tasimaktadr. Is teklifi siirecinde; aday1 tebrik etmek, ise baslayacag yer, tarih
ve saati tam olarak belirtmek, herhangi bir sorunla karsilasmasi durumunda irtibata
gecgebilecegi kisilerin isimlerini ve iletisim bilgilerini vermek olduk¢a énemli olmaktadir.
Bunun yani sira is teklifinde muhakkak adaya alacagi maasin miktarmin da belirtilmesi

gereklidir (Sarilar, 2006).

Her zaman yapilan teklifin karsisinda ¢ok kisa siirede bir donilis alinmayabilmektedir,
ozellikle halen bir isi olan adaylar i¢in kariyer degisikligi onemli bir karardir ve bu teklifi
degerlendirmeleri icin yeterli zaman ve firsat verilmedigi durumlarda bunun olumsuz

sonuglar1 olusabilmektedir (Sarilar, 2006).
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Is teklifi muhakkak yazili olarak yapilmali, éncesinde sozlii olarak iletisime gecilerek,
sonrasinda resmi teklif mektubu yazilarak adaya e-posta ya da normal postayla iletmek
gerekmektedir. Ancak bunu yaparken adayin profesyonel adresinin kullanilmadigindan

emin olunmalidir (Smith ve Mazin, 2011).

Personel secim slireci sonucunda, ise alinan adaylarin yani sira alinmayan adaylari da
bilgilendirmek gerekmektedir. Sirketler ¢cogu zaman Oncelikli olarak tercih edilmeyen
adaylara mektup gondermektedirler, ancak Oncesinde sec¢ilen adaylarin teklife geri
dénmelerini beklemek daha mantikli olmaktadir. Zira ilk tercih edilen adaydan olumsuz bir
cevap alimmasi durumunda bunun telafisinin miimkiin olmasi biiyiik bir avantaj olmaktadir

(Arthur, 2012).

Secilmeyen adaylara, olumsuz sonucun sebebini aciklamak gerekmekte, ancak bu
aciklamanin ne sekilde yapilmasinin daha uygun oldugu tartigma konusu olmaktadir. Sebep
yas, egitim ya da tecriibe gibi somut sartlara bagliyken agiklamakta sorun olmamakta ancak,
kisilige iliskin bir sebep s6z konusu oldugunda agiklamasi daha zor olmaktadir. Ancak yine
de geri bildirim vererek, tavsiyelerde bulunmak bu pozisyon i¢in zaman harcayip, beklenti
icine girmis adaylarin kendilerini gelistirmelerine olanak vermek gerekmektedir (Sarilar,

2006).
4.2.10. Ise elemam goreve baslatma ve ahstirma

Isletmeye yeni gelen calisanin kendini rahat hissedebilmesi ve yeni gorevini yerine getirmek
icin kendine inanabilmesi en ¢ok ihtiya¢ duyacagi unsurdur. Bu nedenle bu yeni ¢aligan igin
yapilacak oryantasyon siireci dort unsurdan olusmalidir. Bu unsurlar su sekildedir: Birlikte
calisacagi kisilerle uyum ve is ortamin1 benimsetmek, kendisine yiiklenen sorumlulugun
nitelik ve beklentilerini agikca kendisine belirtmek, s6z konusu sorumlulugu
gerceklestirmek i¢in yeterli bilgi ve donanimin kendisinde bulunduguna dair motivasyon

saglamak ve sirkete 6zgii kiiltiir ve kurallara iliskin bilgilendirme yapmak (Sarilar, 2006).

Calisanlarin bilgilendirilmesi konusunda resmi bilgi saglama gorevi insan kaynaklari
departmanma aittir. Isletmeyi tamitmak, isleyis ve diizeni anlatmak, gerekli belgeleri
hazirlamak gibi unsurlar da bu goreve dahildir (Tasg1, 2004). Insan kaynaklar1 departmani
sosyalizasyon siirecinde de olduk¢a nemli bir rol oynamaktadir. isletmede calisan kisilerle

yeni caliganin tanistirilmasi, tiim boliimlerle ilgili yeni calisana bilgilendirme yapmak ve
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onlarin yaptiklar1 islere dair bilgiler vermek de sosyalizasyon siireci igerisinde yer

almaktadir (Giingaglayan, 2007).
4.2.11. Cahisan rehberi

Isletme politikalarini, genel isleyis ve prosediirlerini yazili halde hazirlama yéntemi, “calisan
rehberi” olusturmak seklinde adlandirilmaktadir. Bu rehber, ¢alisanlara kurallar
benimsetmek, idarecilere yol gostermek, tiim c¢alisanlara esit yaklasimi hissettirmek gibi
amaclar tasimaktadir. Bu rehber sayesinde yeni ise baslayan ¢alisanlarin da isletmeye hizla

uyum saglamasi kolaylastirilabilmektedir (Glingaglayan, 2007).

Isletme Kkiiltiiriine adaptasyon siireci de ise alim siirecine dahildir. Yapilan arastirmalar
sonucunda, istifa eden personelin yizde 50’sinden fazlasinin ilk 6 ayda istifa ettigi ortaya
cikmistir. Yine arastirmalar, bu istifalarin temel sebebinin ise ¢alisanin yalniz kalmasindan
veya kendini yalniz hissettirilmesinden kaynaklandigini gostermektedir (Erdogdu, 2013).

Iste bu noktada yerlestirme ve oryantasyon biiyiik 6nem tasimaktadir.

Adaptasyon sirecinde etkin roll olan g¢alisan rehberinde dort unsurun bulunmasi gerektigi

Smith ve Mazin (2011) tarafindan belirtilmistir. Bu unsurlar asagida siralanmaktadir:

e (alisma kurallar
e lzin politikasi
e (Calisana sunulan olanaklar

¢ Disiplin politikasi

Calisma kurallari; ¢aligma saatleri, yemek-mola zamanlari, devamlilik politikasi, fazla mesai
uygulamasi, maas ve 6deme donemleri, terfi sistemi, giyim kurallari, elektronik haberlesme
sistemi gibi giindelik kurallar1 icermektedir. izin politikas: ise, iicretli ve iicretsiz izin
sureleri, dogum, o6liim, 6zel durum, askerlik gibi nedenlerle kullanilabilecek izinlerin
tanimlanmasidir. Calisana sunulan olanaklar boliimiinde ise, saglik ve tedavi icin verilen
imkanlar, yapiliyorsa 0zel sigortalar, sirket dis1 etkinlerle ilgili bilgilendirilme yapilmasim
kapsamaktadir. Son olarak disiplin politikasi ise, isletmede kesinlikle kabul edilmeyecek

hususlarin taniminin yapilmasini igcermektedir.

Rehberler olusturulduktan ve uygulandiktan sonra, bunlar1 diizenli olarak (yilda en az bir

kez) gbzden gegirmek, burada yer alan bilgileri giincellemek ve gerekli degisiklikleri
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yapmak gerekmektedir. Degisiklik yapilmigsa da tiim c¢alisanlar yonergelerdeki
degisikliklerden haberdar edilmelidir. Rehberlerin basili kopyalar1 gerektigi sekilde
dagitilmalidir. Isletmenin i¢ yazismalarinin yapildig: sistemde de dijital bir kopyanin
paylasilmasi faydali olmaktadir. Boylelikle calisanlar rehbere kolayca erisebilecek ve ihtiyag
duyduklarini kolayca bulabileceklerdir. Ancak bu noktada dikkat edilmesi gereken bir nokta
bulunmaktadir; ¢alisanlara bu rehberi saglamak, her zaman rehberi okuduklar1 ve anladiklari
anlamina gelmeyebilmektedir. Bu durum da gelecekte isletme iginde bazi sorunlara neden
olabilmektedir. Bu durumla karsilasmamak i¢in dogru yaklasim, c¢alisanlardan rehberi
aldiklari1 ve rehberin igerigini okuyup anladiklarini belirten imza almak olmaktadir

(Sarilar, 2006).

4.3. Personel Seciminde CKKYV Uygulamalari (Yapilan Calismalar)

Insan kaynaklari, isletmelerin miisterilerinin taleplerini ve ihtiyaclarin1 karsilayabilmek
adina sunduklar1 mal veya hizmetleri tiretebilmeleri i¢in gerekli olan en Onemli
kaynaklarindan biri niteligindedir. Bu anlamda insan kaynaklarinin dogru ve etkin se¢imi de
isletmeler acgisindan hayati 6nem tagimaktadir. Etkin ve etkili insan kaynaklar1 yonetimi
sayesinde isletmeler faaliyetlerini devam ettirebilmekte ve karliliklarmi da stirekli
arttirabilmektedirler. Bu noktada dogru 6zelliklere sahip personelin ise alinmasi isletmeler
acisindan oldukga yliksek fayda saglarken, uygun olmayan ve yetersiz personelin se¢ilmesi
de tam tersi olarak isletmeyi bircok alanda olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu
olumsuzluklara yol agmamak adina insan kaynaklar1 yonetiminin bir parcasi olan personel
secim siirecinin diizgiin bir sekilde ele alinarak hazirlanmasi olduk¢a 6nemli olmaktadir. Bu
dogrultuda, isin gereklilikleri ile adaylarin sahip olduklar bilgi, yetenek ve tecriibelerinin
birlestigi noktalarin bulunmasi ve ona gore se¢im yapilmasi gerekmektedir (Dogan ve
Onder, 2014). Dogru ise dogru personelin yerlestirilmesi sonucunda isletmeler o

personelden maksimum verim elde edebilmektedir (Koyuncu ve Ozcan, 2014).

Alimm yapilacagi isin gereklilikleri 1ile adaylarin ozelliklerinin  uygunlugunun
belirlenebilmesi icin ise bir¢ok farkli yontem bulunmaktadir. Ancak buradaki en onemli
nokta ise alimin yapilacagi pozisyonun gerekliliklerine iligkin kriterlerin dogru belirlenmesi
olmaktadir. Bu kriterler, daha once isletme bilinyesinde yapilmis olan is analizleri ve bu
analizler sonucunda hazirlanan gorev tanimlari dogrultusunda olusturulabilmektedir.

Adaylarin 6zellikleri ile is gereklilikleri arasindaki uyumun yani sira, isletmenin kiiltiiriine
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ve degerlerine uygun veya uyum saglamasi kolay olacak adayin se¢ilmesi de isletmeler
acisindan biiyiik avantaj saglamaktadir. Bu anlamda dogru belirlenmis ve agirlik dereceleri
dogru olusturulmus kriterler sayesinde ise alim siireclerinde daha isabetli kararlarin

verilmesi saglanabilecektir (Dogan ve Onder, 2014).

Her se¢im probleminde oldugu gibi personel secim problemleri de bir tiir karar verme
problemleri olarak degerlendirilmektedir. Ancak karar problemleri, 6znelligi ve kisisel
yargilar1 icermesinden dolay1 ¢6ziim dogrulugunun ve objektifliginin saglanmasinda
oldukca biiyiik riskler barindirmaktadir. Aym1 zamanda birden fazla kritere gore
degerlendirmelerin yapilmasi gereken durumlarda da ciddi karmasik bir silire¢ haline
gelmektedir (Eroglu, Yildirim ve Ozdemir, 2014). Tum bunlar, karar vericilerin problem
cozme siirecinde daha sistematik ¢éziimlere yonelmelerine neden olmaktadir (Koyuncu ve
Ozcan, 2014). Bu anlamda, literatiirde isletmelerin personel segim siireclerine ¢dziim
sunmak ve katki saglamak adina CKKV yo6ntemleri iizerine diinyada ve Tiirkiye’de birgok

arastirma yapilmstir.

Fathi, Matin, Zarchi ve Azizollahi (2011) insaat sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin
personel se¢im siirecini TOPSIS yontemi ile ¢ézlimlemislerdir. Calismada, dis goriintim,
yas, genel kiiltiir ve yetenek, zaman yonetimi, takim ¢aligsmasina uygunluk, isteklilik ve is
deneyimi gibi kriterler dogrultusunda en uygun adaym secilmesi saglanmistir.
Kusumawardani ve Agintiara (2015) de gerceklestirdikleri ¢alismada, telekomiinikasyon
isletmesinde insan kaynaklari yoneticisi se¢im problemini bulanik AHS-TOPSIS yontemleri
ile ¢goziimlemislerdir. Aragtirmacilar ¢aligsmalarinda, egitim seviyesi, performans gostergesi,
1s deneyimi gibi kriterleri ana kriterler olarak belirlemislerdir. Personel se¢im problemini
CKKYV yontemleri ile ¢oziimlemeye ¢alisan bir bagka arastirma da Sang, Liu ve Qin (2015)
tarafindan gerceklestirilmistir. Sang ve digerleri (2015) bir yazilim sirketinde sistem analizi
miihendisi ise alim siirecini TOPSIS yéntemi ile yiiriitmiislerdir. Iletisim yetenekleri, is
deneyimi, 6zguven ve duygusal istikrar gibi kriterler en uygun aday1 belirlemede kullanilan
ana kriterler olmustur. Zhang ve Liu (2011) tarafindan yapilan bir baska arastirmada ise
personel secim karar1 Gri liskisel Analizi temeline dayali Bulanik Cok Kriterli Grup Karari
verme yaklasimi ile sec¢ilmistir. Benzer sekilde Kelemenis ve Askounis (2010) de
gergeklestirdikleri arastirmada, personel se¢im problemi ¢oziimiinde TOPSIS temeline

dayal1 karar verme yontemi ile sonuca ulasmislardir.
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Turkiye’de yapilan arastirmalar incelendiginde de personel segim probleminde CKKV
yontemlerinin kullamldig1 birgok calisma bulunmaktadir. Ozcan (2012) tarafindan otomotiv
sektoriinde faaliyet gostermekte olan bir iiretim firmasina alinacak olan iiretim sorumlusu
personelinin secim sirecinde CKKV yontemlerinden AHP ve TOPSIS yodntemleri
uygulanmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda, bu yontemlerin ise alimin yapilacagi pozisyon
icin gerekli olan kriterlerin tanimlanmasinda ve alternatifler arasindan en uygun personelin
secilebilmesinde sozel olarak yapilan degerlendirmelere ek olarak sayisallagtirilmis verilen
kullanilmasi ile hem zamandan tasarruf edildigi hem de maliyetlerin diistiriildiigi sonucuna
ulasiimistir. Bu anlamda Ozcan (2012) tarafindan yapilan bu arastirma, AHP ve TOPSIS
yontemlerinin igletmelere ciddi anlamda zaman ve maliyet avantaji sagladigimi

gostermektedir.

Ozkan (2007) tarafindan da AR-GE miihendisligi pozisyonu igin ise alimin yapilacagi bir
isletmede CKKV yontemlerinden AHP, ELECTRE ve TOPSIS yontemleri kullanilarak
stire¢ tamamlanmistir. Bagvuru yapan alti aday arasindan AHP ve TOPSIS yontemleri
sonucunda ilk sirada yer alan adayin pozisyon icin en uygun aday oldugu belirtilirken,
ELECTRE yontemi sonucunda da ayn1 adayin uygunluk siralamasinda {igiincii sirada oldugu
sonucuna ulasilmistir. Boran (2009) ise bilisim sektoriinde faaliyet gdsteren bir igletmede
gergeklestirdigi calismasinda, personel secim siirecinde secenekler arasindan en uygun
adayin belirlenebilmesi i¢gin TOPSIS yonteminin sezgisel bulanik ortama genisletilmesi

onerisinde bulunmustur.

Sener (2011) de tekstil isletmesinde yeni kurulmasi planlanan iiretim hatt1 i¢in personel
se¢im siirecini AHP yontemi ile gerceklestirmistir. Benzer sekilde Coban (2012) da imalat
sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin miihendis se¢iminde AHP y&ntemini
uygulamistir. Coban (2012) c¢alismasi sonucunda isletmelerin giderek artan rekabet
ortaminda faaliyetlerini devam ettirebilmek ve avantaj saglayabilmek adina nitelikli
personellere ihtiyaglart oldugunu vurgulamais; bu tarz personellerin se¢im siireclerinde de en
etkin yontemlerin CKKV yontemleri oldugunu belirtmistir. Yine Karaatli, Omurbek, Aksoy
ve Karakuzu (2014) tarafindan yapilan ¢alismada da bes yildizli bir otelde tur operatdrii
aliminda istenilen kriterler ve bu kriterlerin agirlik dereceleri AHP yontemi kullanilarak
belirlenmistir. Belirlenen agirlik dereceleri bulanik TOPSIS yontemi kullanilarak ele alinmis

ve siire¢ otel i¢in en faydali olacak personel adayinin belirlenmesi ile sonu¢lanmustir.
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Bir baska calisma ise Dogan ve Onder (2014) tarafindan gerceklestirilmistir. Arastirmacilar,
bilisim sektoriinde hizmet veren bir perakende zincir magazalarmin satig temsilcisi
secimlerini AHP ve TOPSIS yontemleri kullanarak tamamlamislardir. Calismada is
deneyimi, egitim diizeyi ve bireysel 6zellikler gibi kriterler ana kriterler olarak belirlenmis
ve bu dogrultuda degerlendirmeye alinan adaylar arasindan igse en uygun olanlar1 istihdam
edilmistir. Yine benzer sekilde calismalarinda AHP ve TOPSIS yontemlerini kullanan
Vatansever ve Oncel (2014) de bir (niversitenin arastirma gérevlisi se¢im siirecinde,
akademik yeterlilik, is tecriibesi, diksiyon, dig goriiniim ve disa doniikliik kriterlerini baz

alarak en uygun adayin se¢ilmesini saglamislardir.

Degermenci ve Ayvaz (2016) tarafindan gergeklestirilen bir katilim bankasinda uzman
yardimcist pozisyonu i¢in personel se¢imini konu alan arastirmada da oncelikli kriterler
belirlenerek TOPSIS yontemi ile siire¢ tamamlanmistir. Calismada analitik diislinme
yetenegi, takim ¢aligsmasina uygunluk, bankacilik ve yabanci dil bilgisi, is tecriibesi, mezun
olunan okul ve bdliim gibi kriterler ana kriterler olarak belirlenmistir. Koyuncu ve Ozcan
(2014) ise otomotiv sektdriinde faaliyet gésteren bir firmada personel se¢im problemini AHP
ve TOPSIS yontemlerini birlikte kullanarak ¢oziimlemislerdir. Personel seciminde, 6n
degerlendirme, miilakat sonucu, vardiyali ¢aligma sistemine uygunluk, teknik degerlendirme
ve referanslarin kontrolii gibi kriterlere dikkat edilerek ¢6ziime ulasilmistir. Calisma
sonucunda, AHP yonteminin yazilim destegi saglamasi ve kisisel deger yargilarinin
kullanilmasina olanak sagladigi i¢in 6n planda oldugu sonucuna varilmistir. Bununla
birlikte, TOPSIS yOnteminin de igeriginin yalin olmasi ve basit matematiksel hesaplamalar
icermesi nedeniyle kolay anlasilabilir bir yontem olduguna da vurgu yapilmistir. Yine Erdem
(2016) de c¢alismasinda bilgi teknolojileri sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmedeki
personel se¢im siirecini konu almig ve AHP yontemi kullanarak siirecin tamamlanmasini
saglamistir. Bu calismadaki ana degerlendirme kriterleri ise program bilgisi, ge¢mis is
tecriibeleri, egitim seviyesi, iletisim becerileri, kriz ve zaman yOnetimi gibi kriterler
olmustur. Diger bir ¢alismada Korkmaz, Gok¢en ve Cetinyokus (2008) Silahlar Kuvvetler
Ozelindeki personel se¢im ve atama stregleri AHP yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir.
Personele ait veri deposunda varolan veriler ile elle girilen veriler iki tarafli eslestirme
algoritmasi1 (two-sided matching algorithm) kullanilarak personel atama siirecine dahil

edilmistir.

Gunumiizde sosyal, ekonomik ve teknolojik anlamda yasanan tiim gelismeler ve

degisimlerin etkisi sonucunda piyasalarda da rekabet ortami giderek artmaya devam
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etmektedir. Isletmelerin bu yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri icin de nitelikli ve
ise en uygun personel se¢ciminin 6nemi biiyiik olmaktadir. Dinamik bir ¢alisan kadrosuna
sahip olan isletmeler diger isletmelere gore siirdiiriilebilirliklerini korumaya devam
etmektedir. Bu anlamda yapilan tiim arastirmalar da gostermektedir ki, personel se¢im
sureclerinde sadece miilakat veya yazili sinavlar ile yapilan degerlendirmeler yeterli
olmamaktadir. ise en uygun adayin belirlenebilmesi adina yazili sinav ve miilakatlarin
sonuclarini birbirleri ile karsilastirabilecek, biitiin asamalardaki sonuglar1 birlestirebilecek
ve tiim stireci 6zetleyerek sayisal bir gostergeye dontistiirebilecek bir yontemin kullanilmasi
gerekmektedir. Bu anlamda aday ile alakali her bir degerlendirmenin dikkate alindig1, daha
objektif ve zaman anlaminda daha kisa siire igerisinde bir sonuca ulasilabilecek bir sistem
kurabilmek amaciyla personel secim siire¢lerinde CKKV yontemlerinden faydalanilmasinin

isletmeler agisindan oldukca biiyiik dnem tasidig1 goriilmektedir (Istemi, 2006).
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5. YONTEM

Bu ¢alismada, Cok Kriterli Karar Verme yontemlerinden TOPSIS, AHP yontemleri
kullanilmistir. Ayrica, Personel temin silirecinde aranacak Kkriterlerin belirlenmesi ve
belirlenen kriterlerin agirliklarinin tespit edilmesi sathasinda alaninda uzman personelden

degerlendirmeler alinmistir.

Bu calisma, insan kaynaklar1 departmanlari tarafindan ytiriitiilen ise alim stireglerine analitik
bir yaklagim ile ¢6zlim iiretmeyi hedeflemektedir. Bu kapsamda, nitelikli personelin makul
zamanda tespit edilmesi 6nemli bir kaynak tasarrufu ve zaman tasarrufu saglayacaktir.
Kariyer sitelerinde bulunan toplam 0zge¢mis sayist géz Oniine alindiginda, iilkemizde
bulunan yetiskin niifusunun yarisindan fazlasi i¢in hayatinin bir déneminde is arayisinda
bulundugu gergegi ortaya ¢ikacaktir. Her ne kadar ise alim siiregleri her meslek grubu igin
yuruttlse de modelin etkin kullanilmasi igin dar bir 6rneklem belirlenmistir. Bu kapsamda,

tez ¢alismasi esnasinda 6rneklem olarak “Bilgi Sistem Personeli” se¢im siireci isletilecektir.

Bu doktora ¢aligmasinda analitik ve bilimsel olarak gegerliligi kabul gérmiis bir model olan
Cok Kriterli Karar Verme siiregleri kullanildig1 i¢in insan kaynaklari siireglerine yenilikgi
bir bakis a¢is1 kazandirmistir. Ayrica, Se¢im Destek Sistemi olarak Onerilen modelin
isleyisinin daha iyi anlasilmasi i¢in Veri Akis Diyagramlari ile resmedilmistir. Veri Akis
Diyagrami (VAD), yapisal sistem gelistirmede kullanilan ve sistemin grafiksel gosterimine
imkan saglayan popiiler bir aragtir. VAD ile herhangi bir agiklamaya gerek olmadan sistemi
anlamak mimkindur. Tasarlanmis sistem ne kadar karmasik olursa olsun, VAD ile sadece
4 temel sembol kullanilmak kaydiyla sistemi grafiksek olarak ifade etmek miimkiindiir.

(Gokeen, 2007).

VAD tasariminda temelde 2 farkli standart semboller kiimesi vardir. Bunlardan ilki Gane ve
Sarson aitken; ikincisi ise DeMacro ve Yourdon’a aittir. Calismamizda Gane ve Sarson’un
VAD sembolleri kullanilmistir. Cizelge 5.1°de yer alan tabloda sembollerin ifade ettigi

anlamlar yer almaktadir.
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Cizelge 5.1. VAD sembolleri

Semboller Anlamlari
Digsal Birim
— Veri Akist

Veri Deposu

[—1 Sirec (Proses)

e Digsal Birim: Veri/Bilginin kaynagini veya hedefini gosterir.

e Veri Akisi: Sistem bir yerden bagka bir yere hareket eden veriyi temsil eder.
e Veri Deposu: Verilerin tutuldugu birimlerdir.

e Siire¢ (Proses): Sistem i¢inde gerceklesen fonksiyonu veya aktiviteyi temsil eder.

Sistemlerin c¢alismasimi tek seviye Veri Akis Diyagrami ile gostermek karmasik ve
anlasilmasi zor olabilmektedir. Bu nedenle, sistemlerin igleyisini farkli seviye katmanlarda

incelemek daha dogru bir yaklagim olacaktir. Veri Akis Diyagramlari temel olarak

e Kaba Iliski Diyagrami
e 0 Seviye Diyagram

e Alt Seviye Diyagram olmak Uzere ¢ seviyede tasarlanabilirler

Calismamiza esas teskil edecek olan Segim Destek Sisteminin Kaba Iliski Diyagrami ve 0

Seviye Diyagrami hazirlanmistir.

Kaba Iliski Diyagrami (KID), Veri Akis Diyagraminin en yiiksek seviyeli hali olarak
tanimlanabilir. KID cizilirken tiim sistem “0.0” numarasi ile tek proses olarak gosterilir ve

alt siireglere boliinmez. Calismanin Kaba lliski Diyagranmi Sekil 5.1°de gosterilmektedir.
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Kigisel Bilgiler ' 0.0 l

— \’aba:-ﬂlDl\:rklm\lkleri . segim Destek B Rapor .
Jitim bigiler -
Aday P Sistemi Karar Verici

Sertifika Bilgileri

Meslegin Gerektirdigi Kisisel Ozellikler %
Genel Kigisel Ozellikler 5 Teknik Ozellikler
2
idari Miilakat insan Kaynaklar Teknik Miilakat

Sekil 5.1. Tasarlanan SDS’nin kaba iligki diyagrami

Kaba Iliski Diyagramidan sonra, sistemi olusturan alt sistemler, dissal birimler, veri
depolari ve aralarindaki veri akislarini gosteren 0 Seviye Diyagram olusturulur. Caligmanin

0 Seviye Diyagrami Sekil 5.2°de gosterilmektedir.

Cikis Bilgisi
‘ (" 10 ) C 30 ) ‘ ( 60 ) s 70 )
aday Qturum Bilgisi Yeni Aday Yeni Aday Insan Kriterleri Kriter
Girisi Yap Girigi Yap Kaynaklan | el Agrliklan 8.
.

‘ b.Dl Aday Kriter Bilgisi Kriter Agirlik Bilgisi
Kisisel Bilgileri
JI D2 |Kisisel
Yabanci Dil Bilgileri
-I D3 | Yabanci Dil . Kriter Agirliklari ~ ——

Egitim Bilgileri -
,H D4 | Egitim . Kriterler
I Tecriibesi Bilgileri -
-]I D5 | Is Deneyimi B — S —

Sertifika Bilgileri
> . Sertifika —I__

Basvuruyu
Tamamla

80 )

CKKV Siireci

idari Milakat
Ekibi

Idari
Miilakat

Kisisel Oyzellk Bi —
M-.D? Genel K.Ozellikler
Meslegin G. Ozellik Bilgisi ~ "

lesiofin G. Ozalik Bilgisi ' Meslegin G. Ozellikler Rapor o arar verici

5.0

" | Teknik Bilgiler
Teknik | Teknik E - - -
Miilakat Ekibi Miilakat . Teknik Ozellikler

Sekil 5.2. Tasarlanan SDS’nin 0 seviye diyagrami

Calismanin yontemi olarak Cok Kriterli Karar Verme siireclerinden TOPSIS, AHP
yontemleri kullanilmistir. Uygulanacak modelin dogru anlasilmasi i¢in 6rnek bir Bilgi
Sistem Departmani olusturulmus ve departman biinyesinde bulunan 5 farkli uzmanlik alani

icin kriter ve alt kriterler belirlenmistir. Tabloda birinci sirada yer alan “Ag Uzmani”
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meslegine yonelik istihdam siireci isletilecek ve AHP, TOPSIS siire¢leri uygulanmistir.

Ayrica, onerilen modelin esnek yapist ile biitiin meslek dallarina uyarlanabilir olacagindan

kriterlerin ve agirliklarin degistirilmesi ve giincellenmesi de miimkiin olabilecektir. Bulgular

boliimiinde ele alinan siireglerin dogru anlasilmasi maksadiyla 6rneklem olarak A firmasi

icin Bilgi Sistem Departmani olusturulmustur. S6z konusu se¢im siireci “Ag Uzmani”

meslek dali ¢cergevesinde gergeklestirilecektir.

Ag Uzman

Ag Hizmetleri

Ag Uzman
Yardimcisi

A Firmasi

Bilgi Sistem
Departmani

Sizma Testi
Hizmetleri

Sizma Testi
Uzmani

Siber Glivenlik
Hizmetleri

Siber Glvenlik
Uzmani

Siber Glvenlik
Analisti

Sekil 5.3. A firmas1 bilgi sistem departmani

“Ag Uzman1” meslek dalina ait personel secimi yapilirken 8 asamadan olusan bir siire¢

isletilecektir. Onerilen yontemin asamalarini gésteren sekil asagida yer almaktadir.
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1. Amacin Belirlenmesi

N4

2. Uzman Ekibin Belirlenmesi

NS

3. Adaylarin Belirlenmesi

NS

4. Kriter ve Alt Kriterlerin Belirlenmesi

NS

5. AHP Kullanilarak Kriterlerin Agirliklarinin Hesaplanmasi

NS

6. Adaylarin TOPSIS Yontemi ile Degerlendirilmesi

NS

7. Sonu¢ Siralamanin Elde Edilmesi

NS

8. En Iyi Adayin Belirlenmesi

Sekil 5.4. Onerilen ydntemin adimlari
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6. BULGULAR

Bir 6nceki bolim olan “Yontem” boélumunde belirtildigi tizere s6z konusu personel se¢imi
8 asamadan olusan silire¢ sonrasinda tamamlanmistir. Senaryo olarak; A Firmasinin istthdam
stiregleri kapsaminda “Ag Uzmani” arayisi bulunmaktadir. S6z konusu arayisini en yetkin
personel ile kapatmak ve firmanin 6z kaynaklarimi dogru kullanmak maksadiyla analitik
yontemler kullanilmistir. Tiim asamalar sonucunda ortaya ¢ikan sonug¢ siralama karar
vericiye raporlanacaktir. Bu ¢alisma sonucunda karar siireci, Onerilen sistem iizerinde
dogrudan ger¢eklesseydi bir uzman sistem Onerisi olabilirdi. Ancak, sonug siralamanin karar
vericiye raporlanip, kararin karar vericiye birakildig1 diistiniildiigiinde ¢alisma bir Karar
Destek Sistemi 6rnegidir. Sekil 6.1 ile gelistirilen web tabanlt SDS’de yer alan veri girisleri,

veri akiglar1 ve suregleri gortilmektedir.

o~ ~o o —_ o [¢] (o] o] [e]
v 0 u (o] o) u [o)
O, ,O (o] (o] ~—~ ~—
Aday Yeni Aday Girisi Aday Cikist Insan Kaynaklari Kriterleri Belirleme Kriter A. Belirleme
Aday Bilgisi
! Kriter Bilgisi Kriter Agirlk Bilgisi
[e] o) -
[e) [e) Yabanci Dil Bilgileri
S— Egitim Bilgileri
Yeni Aday 5 Tecriibesi Bilgileri
Girisi Sertifika Bilgileri A \
o] (o]
{ ) Kisisel Ozellik Bilgisi
o Q  Meslegin G. Ozelik Bilgisi
~—
idari Personel idari Milakat
—
o E Q CKKV Stireci ﬂ
’( v ) Teknik Bilgiler ‘
o] .0
Teknik Personel Teknik Miilakat

Sekil 6.1. SDS siireg isleyis semast

Secim Destek Sistemi, temelde model yonetimi, diyalog yonetimi ve veri yonetimi olmak
iizere li¢ sa¢ ayagindan olusmaktadir. Bu calisma kapsaminda tasarlanan web tabanl

SDS’nin temel bilesenleri ve alt basliklar1 Sekil 6.2 ile gosterilmektedir.
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DIYALOG
YONETIMI

Kullaniciile KDS'nin
iletisimini saglayan
KDS bilesenidir.

i

MODEL
YONETiMi

Kullanilacak analitik
modelin veya
modellerin ¢alisma
prensibini belirleyen
KDS bilesenidir.

YONETiMmI
ilgili verinin
getirilmesi,

saklanmasi ve

organize edilmesi
kapsamindaki KDS

bilesenidir.

Aday Girisi Model Secimi Veri inceleme
Insan Kaynaklari Girisi Kriter Belirleme Veri Girisi
idari Miilakat Girisi Kriter Agirhklandirma Veri Duzenleme
Teknik Mdlakat Girisi Senaryo Analizi Veri Glincelleme
Karar Verici Girigi

Sekil 6.2. SDS temel bilesenleri ve alt bagliklar1

Calismaya esas olan SDS’nin ii¢ sa¢ ayagindan ilki olan diyalog yonetimi kapsaminda
gelistirilen web araylizii ile aday, insan kaynaklari uzmani, teknik miilakat personeli, idari
miilakat personeli ve karar verici olmak tizere bes farkl giris ekran1 {izerinden veri girigleri
yapilmaktadir. Diyalog yonetimi kapsaminda olusturulan arayliiz tasarimlari teze ek olarak
sunulmustur. Diyalog yonetimine 6rnek olarak Yonetici girisinin ana sayfasini gosteren

arayliz Sekil 6.3 ile gosterilmektedir.
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Merhaba Sayin Yonetici
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Sekil 6.3. Yonetici portali ana sayfa (diyalog yonetimi 6rnegi)

S6z konusu {i¢ sa¢ ayagindan ikincisi olan model yonetiminde Cok Kriterli Karar Verme
yontemlerinden TOPSIS ve AHP yontemleri birlikte kullanilmistir. Sonraki stiregte model
kapsaminda yapilan iglemler detaylandirilacaktir. Ayrica kullanilan ikili karsilagtirma
cetveli (Satty 1-9 Skalasi) ile kriter agirliklarinin belirlenmesi safhasinda karar vericiye

esneklik saglanmistir.

Model y6netimi kapsaminda yoneticinin karar verme sirecine esneklik kazandirmak igin
senaryo analizleri kullanilmistir. Karar verici literatiir taramasi kisminda detayli agiklanan
eger ... ne (what-if) analizlerini gergeklestirerek farkli senaryolara gore sorgulamalar
yapabilir veya hedef arama analizleri ile bekledigi sonug ¢iktilar ¢cergevesinde kriter ve kriter
agirliklarinda diizenlemeler yapabilir. Sekil 6.4 ile gosterilen eger ...ne analizi ana sayfasi

karar vericinin model yonetimi kapsaminda kullandig arayiizlere 6rnek teskil etmektedir.
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What-If Analizi
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Sekil 6.4. Eger ... ne analizi ana sayfa (model yonetimi drnegi)

SDS’nin Ug¢lncl sag ayagi olan veri yonetimi katmani i¢in ise toplanan verilerin tutuldugu
bir veritabani yapis1 olusturulmustur. Veri yonetimine 6rnek olarak aday bagvuru portalinda

yer alan ve adayin kisisel bilgilerini giris yaptig1 araytiz Sekil 6.5 ile gosterilmektedir.
e = arE]

Sickaiveniy

Kigisel Bilgiler

5 e o i e s e P

Sekil 6.5. Aday kisisel bilgiler sayfasi (veri yonetimi 6rnegi)

Yontem bolimiin yer alan ve sonraki madde basliklar ile agiklanacak sekiz asamali yol

haritas1 kapsaminda uygulanan metodoloji ¢alismaya 6zgiinliik kazandirmistir.
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6.1. Amacin Belirlenmesi

Bu doktora ¢aligmasinda, personel temin siirecinde insan kaynaklar1 yoneticisinin karar
vermesine yardimci olacak Se¢im Destek Sistemi gelistirilecektir. Calismaya esas teskil
edecek web tabanli yap1 ile Cok Kriterli Karar Verme yontemlerinden TOPSIS ve AHP

kullanilarak isletmeye alinacak en uygun personelin se¢iminin yapilmasi amaglanmistir.
6.2. Uzman Ekibin Belirlenmesi

Doktora ¢aligmasinin bilisim tarafina bakan tarafi oldugu gibi insan kaynaklar1 siireglerini
ilgilendiren bir tarafi da bulunmaktadir. Dolayisiyla, ¢alismamin ihtiya¢ analizi kapsaminda
personel secim stireclerini yiiriiten sektor profesyonelleri ile milakatlar yapilmistir. insan
kaynaklar siireglerinde profesyonel danigsmanlik faaliyetleri yiiriiten Pr*** Danismanlik
firmasindan Er** E. OZ*** Hanim ve In*** Danismanlik firmasindan Ze*** ES** Bey ile
10 tane sorudan olusan bir miilakat yapilmistir. Pr*** Danismanlik firmasi ile yapilan
miilakat soru/cevaplari EK-1’de, In*** Damismanlik Firmasi ile yapilan miilakat

soru/cevaplart EK-2’de yer almaktadir.

Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 departmanlari tarafindan yiiriitiilen ige alim siireglerine analitik
bir yaklagim ile ¢oziim iiretmeyi hedeflemektedir. Bu kapsamda, nitelikli personelin makul
zamanda tespit edilmesi 6nemli bir kaynak tasarrufu ve zaman tasarrufu saglayacaktir.
Modelin gelistirilmesi sathasinda s6z konusu insan kaynaklar1 profesyonelleri ile yapilan

miilakatlar g6z oniine alinmustir.
6.3. Adaylarin Belirlenmesi

Her firmanin ise alm siirecleri sektorel degisiklikler nedeniyle farkliliklar
gosterebilmektedir. Ise alim siiregleri kapsaminda insan kaynaklari departmanlarinin
isleyisleri tez ¢alismasinin 4’{incii boliimiinde detayli sekilde agiklanmistir. Aday basvuru
slireci ise ise alim siirecinin aday tarafina bakan ilk ve en 6nemli basamagidir. Cevrimigi
platform iizerinden gergeklestirilecek aday bagvurularinin akisi  Sekil 6.6 ile

gosterilmektedir.



70

O o) OAO
A=) (F)
Ov.. (o] oVo
Aday Yeni Aday Girisi Aday Cikisi
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Aday Bilgisi
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( ) Kisisel Bilgileri
[o) O Yabanci Dil Bilgileri
S Egitim Bilgileri
Yeni Aday is Tecriibesi Bilgileri
Girisi Sertifika Bilgileri

Sekil 6.6. Aday basvuru siireg isleyis semast

Diyalog yonetimi kapsaminda is ilanlarinin aday basvuru siirecine agildigi web portali ve
aday giris ekran1 EK-3’te yer almaktadir. Aday tarafindan oturum agildiktan sonra karsisina
gelen aday ana sayfa ekran1 EK-4 ile, kisisel bilgiler sayfasi Ek-5 ile, yabanci dil bilgileri
sayfast EK-6 ile, egitim bilgileri sayfasi1 EK-7 ile, is deneyimi sayfasi EK-8 ile, sertifika

bilgileri sayfasi ise EK-9 ile sunulmaktadir.

6.4. Kriter ve Alt Kriterlerin Belirlenmesi

Karar verme siirecine baslamadan once ilk adim olarak problemin tanimlanmasi
gerekmektedir. Problemin tanimlanabilmesi i¢in ¢ercevesi iyi belirlenmis bir probleme
ihtiyag vardir. Tezin giris boliimiinde ¢alismanin problemi 2 ana baslikta detaylandirilmistir.
Bir problemin olusmasi i¢in gereken kosullar; problemle ilgili karar verecek kisi veya
kisilerin bulunmasi, karar verilebilmesi i¢in bir veya birden fazla amacin bulunmasi, sorunun
cozlimiinde kullanilacak alternatif eylem bigimleri yani karar vericinin amacina ulasabilmesi
icin arasindan se¢im yapmasi gereken alternatifler ve aralarindan secim yapilacak

alternatifler arasinda belirsizliklerin bulunmasi gerekmektedir. Dolayisiyla karar vericinin



71

kararina esas teskil edecek niteliklerin tespit edilmesi ve niteliklerin nisbi dagilimlarinin

dogru belirlenmesi 6nem arz etmektedir.

Kriterlerin belirlenmesinde karar verici, personele verilecek gérevi g6z 6niinde bulundurur.
Secilecek personelin kadro gorevine uygun tespit edilmesi énemlidir. Bu kapsamda, bahsi
gecen kriterlerin ve sonraki bdliimde {izerinde durulacak olan kriterlerin nisbi agirliklarin
belirlenmesinde insan kaynaklari personelleri ve segilecek kadronun sektor profesyonelleri
ile goriismeler yapilmistir. 5’inci boliimde 6rneklem olarak tanimlanan A firmasmin bilgi
sistem departmanina “Ag Uzmani” istihdam edilecegi diistiniildiigiinde EK-10"da yer alan
kriter ve alt kriterler belirlenmistir. Tabloda yer alan kriterler toplam 5 ana baslikta
toplanmistir. Her ana bagligin altinda 7’°ser tane alt kriter ile birlikte toplamda 35 tane alt
kriter bulunmaktadir. Modelin isletilmesi esnasinda daha kolay okunabilmesi icin her bir

kritere tabloda yer alan kriter ID verilmistir.

Karar verici, ihtiyaglarin karsilanmasinda mevcut alternatifleri, tespit edilmis mukayese
kriterlerinin varlig1 altinda degerlendirerek kendisi ve yoneticisi bulundugu kurum igin en
uygun sartlara sahip alternatifi belirleyebilmelidir. Bu ¢alismada, en iist diizey yoneticiye en
uygun personelin secimine yonelik raporlar sunan web tabanli bir sistem gelistirilmistir. S6z
konusu Secim Destek Sisteminin olusturulmasinda AHP ve TOPSIS CKKV yontemleri
stirece dahil edilmistir. AHP ve TOPSIS ¢ok kriterli karar verme yontemleri 3’ tUnci bolimde

detayl bir sekilde aciklanmistir.

Calismada segim kriterlerinin agirliklarinin belirlenmesi igin AHP yontemi, personelin
siralanmast i¢in TOPSIS yontemi kullanilmistir. AHP ve TOPSIS Cok Kriterli Karar Verme
metotlarinin  birlestirilmesiyle olusan yaklasim gergek¢i se¢im siirecinin temelini

olusturmaktadir. Bu yaklasim asagida yer alan 3 asamadan olugmaktadir.

e Secim Kriterlerinin Belirlenmesi: Secgim kriterlerinin belirlenmesi birim yoneticisi
tarafindan yerine getirilir.

e Secim Kiriterlerinin yapilandirilmasi: AHP CKKYV siireci uygulanarak sec¢im
kriterlerinin yapilandirilmasi gergeklestirilir.

e Alternatiflerin siralanmasi: TOPSIS CKKYV siireci ile alternatifler iyiden kotiiye veya

kotiiden iyiye siralanarak se¢im siireci tamamlanmais olur.

Calisma esnasinda uygulanan modelin dogru anlasilmasi i¢in 20 adaydan olusan bir

orneklem aday seti olusturulmus ve belirlenen niteliklere gdre basvuru sureclerinin
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gerceklestirildigi varsayilmistir. S6z konusu adaylarin niteliklerine gore degerlendirilmesini

gosteren tablo EK-11"de yer almaktadir.

Secim Destek Sisteminin isveren tarafina bakan, EK-12’de gosterilen yonetim paneli ve
oturum agma ekrani, insan kaynaklari, teknik, idari ve yonetici olmak iizere 4 farkl

kullanictya oturum agma imkani sunmaktadir.

Model kapsaminda kriterlerin ve kriter agirliklarinin tespit edilmesinde birinci olarak insan
kaynaklar1 profesyonelleri gérevlendirilmis ancak ydnetici tarafindan da kriter eklenmesi ve
kriter agirligt belirlenmesine imkan saglanmistir. Bu kapsamda insan kaynaklari

profesyonellerinin sistemde uyguladiklar veri akis1 Sekil 6.7 ile gosterilmektedir.

o)

oA ok

e S
insan Kaynaklan Kriterleri Belirleme Kriter A. Belirleme
Kriter Bilgisi Kriter Agirlik Bilgisi

(L

Sekil 6.7. Insan kaynaklari siireg isleyis semast

Insan kaynaklar1 personelinin oturum agtiktan sonra karsisina gelen ve veri girislerini yaptig1
kriterleri belirleme sayfasi EK-13, kriter agirliklarin1 belirleme sayfasi ise EK-14’te yer

almaktadir.

Karar destek sisteminin igveren tarafina bakan diger bir siire¢ ise idari ve teknik miilakat
heyetinin belirlenen kriterler 1s13inda sisteme gerekli verileri girmesidir. Orneklem
kapsaminda miilakat sorulari besli likert dl¢cegine uygun olarak hazirlanmistir. Bu kapsamda
teknik ve idari miilakat heyetinin sistemde uyguladiklar1 veri akist Sekil 6.8 ile
gosterilmektedir. Ayrica, idari miilakat ekibinin oturum agtiktan sonra karsisina gelen ve
veri girislerini yaptigi sayfa EK-15, teknik milakat ekibinin veri girislerini yaptigi sayfa EK-

16°da gosterilmistir.
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Sekil 6.8. Mulakat ekibi siireg isleyis semasi

6.5. AHP Kullanilarak Kriter Agirhiklarinin Hesaplanmasi

Uzman ekip tarafindan belirlenen kriter agirliklarinin hesaplanmasinda AHP Metodu
kullanilmistir. AHP alt1 sathadan olusan bir CKKV siireci olsa da kriter agirliklarinin
belirlenmesi ve tutarliligin tespit edilmesinde ilk dort sathanin uygulanmasi yeterli olacaktir.
Bu kapsamda, se¢im kriterlerinin yapilandirilmas: ve énem agirliklarinin tespit edilmesi
safthasinda AHP stirecinin ilk dort adimi uygulanacakken; alternatifler arasindan en uygun

adayin tespit edilmesi sathasinda TOPSIS siirecinin alt1 adimimin tamami uygulanmastir.

6.5.1. Karar verme probleminin tanimlanmasi

AHP siirecinin ilk sathasi karar verme probleminin tanimlanmasi adimidir. Bu sathada, karar
vericinin amaci dogrultusunda faktorler ve ona ait alt faktorler belirlenerek problemin

hiyerarsik yapisi olusturulur. AHP’de yer alan hiyerarsik yapinin en istiinde asil hedef yer
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alir. Bir alt seviye kararin niteligini etkileyecek kriterlerden olusur. Hiyerarsinin en altinda

alternatifler yer alir.

EK-11de yer alan aday seti g¢ergevesinde segim siirecinin baslatilmasi i¢in kurulan ve

niteliklerin ID numaralari ile gosterildigi hiyerarsi modeli EK-17’de gosterilmistir.

6.5.2. Faktorler arasi karsilastirma matrisinin olusturulmasi

Bu safhada, karar verme probleminin hiyerarsik modelinin olusturulmasindan sonra
belirlenen kriterler arasinda amaca gore ikili karsilagtirmalar yapilmasi1 gerekmektedir. Bu
baglamda, literatiir kisminda detayli aciklanan ve kriterler arasinda ikili karsilagtirmalar
yapilmasini saglayan ikili Karsilagtirma 6lgegi kullanilmistir. Bu 6lgek ile tutarli sonuglar
elde edilebilmesi i¢in kriter say1sinin en fazla 9 olmasi 6nerilmektedir. Ancak, alinan uzman
goriigleri ve saha arastirmalar1 sonrasinda toplam 35 adet kriter belirlenmis ve model
kapsaminda kullanilmistir. S6z konusu sinirliligi asabilmek i¢in her birinde 7 alt kriter olan
toplam 5 tane ana kriter belirlenmis ve Oncelikle alt kriterler kendi iginde ikili
karsilagtirmaya tabi tutulmus sonrasinda ise ana kriterler arasinda 6lgek uygulanmistir.
Ozetle, kriterlerin 6nem agirliklarini dogruluk pay: yiiksek bir sekilde tespit edebilmek icin
5 tanesi alt kriterlere olmak (izere toplamda 6 farkl: ikili karsilastirma 6lgegi kullanilmigtir.
Onem degerlerini belirlemek i¢in yapilan ikili karsilastirmalarin tamami sektérde yer alan 3
tane ag uzmani ile goriisiilerek gergeklestirilmistir. 5 Kriteri iginde bulunduran temel kriterler

Cizelge 6.1°de gosterilmektedir.

Cizelge 6.1. Temel kriterler

Kriter Nu. Kriter ID Kriter ismi

Temel Kriter 1 Kriter 2.1.1 Genel Ozellikler

Temel Kriter 2 Kriter 2.1.2 Sahip Oldugu Sertifikalar

Temel Kriter 3 Kriter 2.2.0 Teknik Mulakat

Temel Kriter 4 Kriter 2.3.1 Meslegin Gerektirdigi Kisisel Ozellikler
Temel Kriter 5 Kriter 2.3.2 Genel Kisisel Ozellikler

Temel kriterlerin birbirleriyle ile karsilastirilmasi sonrasinda ortaya ¢ikan ikili karsilastirma

tablosu Cizelge 6.2°de gosterilmektedir.
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Cizelge 6.2. Temel kriterler ikili karsilastirma tablosu

Temel Kriter 1 Temel Kriter 2 Temel Kriter 3 Temel Kriter 4 Temel Kriter 5
Temel Kriter 1 1.00 0.38 0.22 1.50 2.00
Temel Kriter 2 2.67 1.00 0.78 3.00 4.00
Temel Kriter 3 4.50 1.29 1.00 3.50 4.50
Temel Kriter 4 0.67 0.33 0.29 1.00 1.33
Temel Kriter 5 0.50 0.25 0.22 0.75 1.00

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi gibi her bir kriter kendisiyle karsilastirildiginda 1
degerini alacaktir. Bu kapsamda, yukaridaki tablonun A matrisi olarak gosterilmesi asagida

yer almaktadir.

Cizelge 6. 3. Temel kriterler icin A matrisi

1.00 0.38 0.22 1.50 2.00
2.67 1.00 0.78 3.00 4.00
A = 4.50 1.29 1.00 3.50 4.50
0.67 0.33 0.29 1.00 1.33
0.50 0.25 0.22 0.75 1.00

Genel Ozellikler alt kriterleri icin karsilastirma matrisi

Cizelge 6.1°de yer alan temel kriterlerin ilki olan Genel Ozellikler temel kriterinin 7 alt
kriteri Cizelge 6.4.’de gosterilmektedir.

Cizelge 6.4. Genel 6zellikler alt kriterleri

Kriter 2.1.1.1 Lisans mezuniyet ortalamasi?

Kriter 2.1.1.2 Yuksek Lisans mezuniyeti mevcut mu?
Kriter 2.1.1.3 Doktora mezuniyeti mevcut mu?

Kriter 2.1.1.4 Yabanc1 dil notu? (YDS)

Kriter 2.1.1.5 Ehliyet mevcut mu?

Kriter 2.1.1.6 5 yillik mesleki tecriibe

Kriter 2.1.1.7 Seyahat engeli var m1?

Genel oOzellikler temel kriterine bagl alt kriterlerin birbirleriyle ile karsilagtirilmasi

sonrasinda ortaya ¢ikan ikili karsilastirma tablosu Cizelge 6.5’te gosterilmektedir.



76

Cizelge 6.5. Genel Ozellikler alt kriterleri ikili karsilastirma tablosu

Kriter 2.1.1.1 | Kriter 2.1.1.2 | Kriter 2.1.1.3 | Kriter 2.1.1.4 | Kriter 2.1.1.5 | Kriter 2.1.1.6 | Kriter 2.1.1.7
Kriter 2.1.1.1 1.00 0.56 0.44 0.11 0.22 0.11 0.44
Kriter 2.1.1.2 1.80 1.00 1.00 0.78 0.44 0.22 0.44
Kriter 2.1.1.3 2.25 1.00 1.00 0.44 0.78 0.22 0.44
Kriter 2.1.1.4 9.00 1.29 2.25 1.00 1.29 0.67 1.00
Kriter 2.1.1.5 4.50 2.25 1.29 0.78 1.00 0.44 1.00
Kriter 2.1.1.6 9.00 4.50 4.50 1.50 2.25 1.00 2.25
Kriter 2.1.1.7 2.25 2.25 2.25 1.00 1.00 0.44 1.00

Yukaridaki tablonun A matrisi olarak gosterilmesi asagida yer almaktadir.

Cizelge 6.6. Genel Ozellikler alt kriterleri igin A matrisi

1.00 0.56 0.44 0.11 0.22 0.11 0.44
1.80 1.00 1.00 0.78 0.44 0.22 0.44
2.25 1.00 1.00 0.44 0.78 0.22 0.44
A = 9.00 1.29 2.25 1.00 1.29 0.67 1.00
4.50 2.25 1.29 0.78 1.00 0.44 1.00
9.00 4.50 4.50 1.50 2.25 1.00 2.25
2.25 2.25 2.25 1.00 1.00 0.44 1.00

Sahip oldugu sertifikalar alt kriterleri icin karsilastirma matrisi

Cizelge 6.1°de yer alan temel kriterlerin ikincisi olan Sahip Oldugu Sertifikalar temel

kriterinin 7 alt kriteri Cizelge 6.7’de gosterilmektedir.

Cizelge 6. 7. Sahip oldugu sertifikalar alt kriterleri

Kriter 2.1.2.1 CCNA

Kriter 2.1.2.2 CCNP Enterprise

Kriter 2.1.2.3 CyberOps Associate

Kriter 2.1.2.4 Giivenlik Duvari Sert.

Kriter 2.1.2.5 MCSA

Kriter 2.1.2.6 CCIE Enterprise

Kriter 2.1.2.7 LPIC-1

Sahip oldugu sertifikalar temel kriterine bagl alt kriterlerin birbirleriyle ile karsilastirilmasi

sonrasinda ortaya ¢ikan ikili karsilastirma tablosu Cizelge 6.8 ile gosterilmektedir.
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Cizelge 6.8. Sahip oldugu sertifikalar alt kriterleri ikili karsilastirma tablosu

Kriter 2.1.2.1 | Kriter 2.1.2.2 | Kriter 2.1.2.3 | Kriter 2.1.2.4 | Kriter 2.1.2.5 | Kriter 2.1.2.6 | Kriter 2.1.2.7
Kriter 2.1.2.1 1.00 0.67 1.29 1.50 2.25 0.78 2.25
Kriter 2.1.2.2 1.50 1.00 1.50 1.80 3.00 0.80 3.00
Kriter 2.1.2.3 0.78 0.67 1.00 0.78 0.67 1.80 0.67
Kriter 2.1.2.4 0.67 0.56 1.29 1.00 1.50 1.80 1.50
Kriter 2.1.2.5 0.44 0.33 1.50 0.67 1.00 0.33 1.00
Kriter 2.1.2.6 1.29 1.25 0.56 0.56 3.00 1.00 3.00
Kriter 2.1.2.7 0.44 0.33 1.50 0.67 1.00 0.33 1.00

Yukaridaki tablonun A matrisi olarak gosterilmesi asagida yer almaktadir.

Cizelge 6.9. Sahip oldugu sertifikalar alt kriterleri igin A matrisi

1.00 0.67 1.29 1.50 2.25 0.78 2.25
1.50 1.00 1.50 1.80 3.00 0.80 3.00
0.78 0.67 1.00 0.78 0.67 1.80 0.67
A =] 0.67 0.56 1.29 1.00 1.50 1.80 1.50
0.44 0.33 1.50 0.67 1.00 0.33 1.00
1.29 1.25 0.56 0.56 3.00 1.00 3.00
0.44 0.33 1.50 0.67 1.00 0.33 1.00

Teknik milakat alt kriterleri icin karsilastirma matrisi

Cizelge 6.1°de yer alan temel kriterlerin ¢tncist olan Teknik Mulakat temel kriterinin 7

alt kriteri Cizelge 6.10°da gosterilmektedir.

Cizelge 6.10.

Teknik milakat alt kriterleri

Kriter 2.2.0.1

Windows lsletim sistemi konusunda bilgi sahibi mi?

Kriter 2.2.0.2

Linux Isletim sistemi konusunda bilgi sahibi mi?

Kriter 2.2.0.3

TCP/IP, Routing, LAN, VLAN ve Switching konularina hakim mi?

Kriter 2.2.0.4

Firewall kurulum & yo6netim konularinda bilgi sahibi mi?

Kriter 2.2.0.5

Network Monitoring uygulamalari hakkinda bilgi ve tecriibe sahibi mi?

Kriter 2.2.0.6

Temel Sistem Giivenligi konusunda bilgi sahibi mi?

Kriter 2.2.0.7

DLP, Mail Gateway, Anti-Virls vb. uc nokta givenlik drtinleri yonetimi konusunda bilgi sahibi mi?

Teknik miilakat temel kriterine bagli alt kriterlerin birbirleriyle ile karsilastirilmasi

sonrasinda ortaya ¢ikan ikili karsilastirma tablosu Cizelge 6.11 ile gosterilmektedir.
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Cizelge 6.11. Teknik mulakat alt kriterleri ikili karsilastirma tablosu

Kriter 2.2.0.1 | Kriter 2.2.0.2 | Kriter 2.2.0.3 | Kriter 2.2.0.4 | Kriter 2.2.0.5 | Kriter 2.2.0.6 | Kriter 2.2.0.7
Kriter 2.2.0.1 1.00 0.89 0.13 0.20 0.25 0.33 0.50
Kriter 2.2.0.2 1.13 1.00 0.17 0.25 0.29 0.38 0.56
Kriter 2.2.0.3 8.00 6.00 1.00 1.25 1.50 2.00 2.50
Kriter 2.2.04 5.00 4.00 0.80 1.00 1.25 1.80 2.25
Kriter 2.2.0.5 4.00 3.50 0.67 0.80 1.00 1.50 2.00
Kriter 2.2.0.6 3.00 2.67 0.50 0.56 0.67 1.00 1.25
Kriter 2.2.0.7 2.00 1.80 0.40 0.44 0.50 0.80 1.00

Yukaridaki tablonun A matrisi olarak gosterilmesi asagida yer almaktadir.

Cizelge 6. 12. Teknik mulakat alt kriterleri i¢in A matrisi

1.00 0.89 0.13 0.20 0.25 0.33 0.50
1.13 1.00 0.17 0.25 0.29 0.38 0.56
8.00 6.00 1.00 1.25 1.50 2.00 2.50
A =] 5.00 4.00 0.80 1.00 1.25 1.80 2.25
4.00 3.50 0.67 0.80 1.00 1.50 2.00
3.00 2.67 0.50 0.56 0.67 1.00 1.25
2.00 1.80 0.40 0.44 0.50 0.80 1.00

Meslegin gerektirdigi kisisel ozellikler alt kriterleri icin karsilastirma matrisi

Cizelge 6.1°de yer alan temel kriterlerin dorduncisi olan Meslegin Gerektirdigi Kisisel

Ozellikler temel kriterinin 7 alt kriteri Cizelge 6.13 ile gésterilmektedir.

Cizelge 6.13. Meslegin gerektirdigi kisisel 6zellikler alt kriterleri

Kriter 2.3.1.1 Kendisini gelistirmeye agik mi1?

Kriter 2.3.1.2 Merakli ve kavrayict mi1?

Kriter 2.3.1.3 Cok yonlu beceriye sahip mi?

Kriter 2.3.1.4 Stres altinda ¢alisabilir mi?

Kriter 2.3.1.5 Analitik disiinebilir mi?

Kriter 2.3.1.6 Is/ Proje takibi konusunda tecriibeli mi?

Kriter 2.3.1.7 Sorumluluk alaniyla ilgili teknolojik yenilikleri takip edip hayata gecirmeye istekli mi?

Meslegin gerektirdigi kisisel ozellikler temel kriterine baglh alt kriterlerin birbirleriyle ile
karsilastirilmas1 sonrasinda ortaya ¢ikan ikili karsilastirma tablosu Cizelge 6.14 ile

gosterilmektedir.
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Cizelge 6.14. Meslegin gerektirdigi kisisel 6zellikler alt kriterleri ikili karsilastirma tablosu

Kriter 2.3.1.1 | Kriter 2.3.1.2 | Kriter 2.3.1.3 | Kriter 2.3.1.4 | Kriter 2.3.1.5 | Kriter 2.3.1.6 | Kriter 2.3.1.7
Kriter 2.3.1.1 1.00 1.00 2.25 3.50 1.60 1.80 1.80
Kriter 2.3.1.2 1.00 1.00 2.00 3.50 1.50 1.80 2.00
Kriter 2.3.1.3 0.44 0.50 1.00 1.29 0.56 0.75 0.75
Kriter 2.3.1.4 0.29 0.29 0.78 1.00 0.44 0.50 0.50
Kriter 2.3.1.5 0.63 0.67 1.80 2.25 1.00 1.29 1.50
Kriter 2.3.1.6 0.56 0.56 1.33 2.00 0.78 1.00 1.00
Kriter 2.3.1.7 0.56 0.50 1.33 2.00 0.67 1.00 1.00

Yukaridaki tablonun A matrisi olarak gosterilmesi asagida yer almaktadir.

Cizelge 6.15. Meslegin gerektirdigi kisisel 6zellikler alt kriterleri igin A matrisi

1.00 1.00 2.25 3.50 1.60 1.80 1.80
1.00 1.00 2.00 3.50 1.50 1.80 2.00
0.44 0.50 1.00 1.29 0.56 0.75 0.75
A =] 029 0.29 0.78 1.00 0.44 0.50 0.50
0.63 0.67 1.80 2.25 1.00 1.29 1.50
0.56 0.56 1.33 2.00 0.78 1.00 1.00
0.56 0.50 1.33 2.00 0.67 1.00 1.00

Genel kisisel ozellikler alt kriterleri icin karsilastirma matrisi

Cizelge 6.1°de yer alan temel kriterlerin besincisi olan Genel Kisisel

kriterinin 7 alt kriteri Cizelge 6.16°da gosterilmektedir.

Cizelge 6. 16. Genel kisisel 6zellikler alt kriterleri

Ozellikler temel

Kriter 2.3.2.1 Ekip caligmasina yatkin mi1?

Kriter 2.3.2.2 Insan iliskileri giiclii mii?

Kriter 2.3.2.3 Diksiyonu dizgiun mi?

Kriter 2.3.2.4 | Genel Kultir Seviyesi yeterli mi?

Kriter 2.3.2.5 | Ozgiiven sahibi mi?

Kriter 2.3.2.6 Sabirli m1?

Kriter 2.3.2.7 Temsil yetenegi meveut mu?

Genel kisisel 6zellikler temel kriterine bagh alt kriterlerin birbirleriyle ile karsilastirilmasi

sonrasinda ortaya ¢ikan ikili karsilastirma tablosu Cizelge 6.17 ile gosterilmektedir.
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Cizelge 6.17. Genel kisisel 6zellikler alt kriterleri ikili kargilagtirma tablosu

Kriter 2.3.2.1 | Kriter 2.3.2.2 | Kriter 2.3.2.3 | Kriter 2.3.2.4 | Kriter 2.3.2.5 | Kriter 2.3.2.6 | Kriter 2.3.2.7
Kriter 2.3.2.1 1.00 1.00 2.25 4.50 1.13 1.29 1.80
Kriter 2.3.2.2 1.00 1.00 2.00 4.00 1.33 1.50 1.60
Kriter 2.3.2.3 0.44 0.50 1.00 1.80 0.56 0.67 0.75
Kriter 2.3.24 0.22 0.25 0.56 1.00 0.67 0.63 0.67
Kriter 2.3.2.5 0.89 0.75 1.80 1.50 1.00 1.14 1.29
Kriter 2.3.2.6 0.78 0.67 1.50 1.60 0.88 1.00 0.89
Kriter 2.3.2.7 0.56 0.63 1.33 1.50 0.78 1.13 1.00

Yukaridaki tablonun A matrisi olarak gosterilmesi asagida yer almaktadir.

Cizelge 6.18. Genel kisisel Ozellikler alt kriterleri i¢in A matrisi

1.00 1.00 2.25 4.50 1.13 1.29 1.80
1.00 1.00 2.00 4.00 1.33 1.50 1.60
0.44 0.50 1.00 1.80 0.56 0.67 0.75
A =| 022 0.25 0.56 1.00 0.67 0.63 0.67
0.89 0.75 1.80 1.50 1.00 1.14 1.29
0.78 0.67 1.50 1.60 0.88 1.00 0.89
0.56 0.63 1.33 1.50 0.78 1.13 1.00

6.5.3. Faktorlerin yiizde 6nem dagiliminin belirlenmesi

Ikili karsilastirmalar matrisi olusturulduktan sonra kriterlerin goreli dnemleri hesaplanir. Bu
safhada her bir alt kriter kiimesi ve temel kriterler (Onceki bashkta ifade edildigi iizere 6
farkl1 siire¢ isletilmistir.) i¢in literatiir boliimiinde detayli aciklanan bir dizi matematiksel

islem gerceklestirilmistir.

Kriterlerin goreli dnemlerini hesaplamak igin Oncelikle A matrisinin her bir satirinin
geometrik ortalamasi alinarak “Wi” siitun vektorii olusturulur. Bu stirecte henliz normalize
islemi tamamlanmamistir. Bu kapsamda, olusturulan Wi siitun vektoriiniin her bir satirinin
tiim satirlarin toplamina boliinmesi islemi yapilacaktir. Wi siitun vektoriiniin her satir1 igin
uygulanacak bu yontem sonrasinda normalize edilmis degerler i¢in goreli onemler vektori

olusturulur.

Faktorlerin yilizde 6nem dagilimlariin belirlenmesi safthasinda da tiim islemler bir 6nceki
adimda uygulandigi sekilde temel kriterler arasinda ve her bir temel kriterin altinda bulunan

alt kriterlerin kendi arasinda olmak iizere toplam 6 sefer uygulanmistir. Temel Kriterler igin
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goreli yiizde 6nem dagilimlari Cizelge 6.19 ile, diger tiim alt kriterler ig¢in ayr1 ayri

hesaplanan goreli yiizde 6nem dagilimlari ise Cizelge 6.20 ile gosterilmektedir.

Cizelge 6.19. Temel kriterler yiizde 6nem dagilimlari

0.124
0.305
Wi = 10.397
0.099
0.075

Cizelge 6.20. Alt kriterlerin yiizde 6nem dagilimlari

Genel Ozellikler | Sahip Oldugu | Teknik Mulakat | Meslegin Genel Kisisel
Sertifikalar Gerektirdigi Ozellikler
Kisisel Ozellikler
0.038 0.163 0.043 0.223 0.213
0.080 0.212 0.051 0.221 0.210
0.080 0.123 0.281 0.093 0.097
wW; =10.187 W; =10.146 w; =10.219 Wi =10.065 W; =/0.070
0.143 0.089 0.182 0.156 0.154
0.323 0.178 0.128 0.123 0.133
0.149 0.089 0.096 0.119 0.124

6.5.4. FaktOr kiyaslamalarindaki tutarhihigin 6l¢iilmesi

AHP, kendi igerisinde tutarli bir yontemdir. Ancak sonuglarin tutarli ve ger¢cek¢i olmasi
karar vericinin kriterler arasinda yapmis oldugu karsilagtirmalarin tutarli ve gercekei
olmasia baglidir. AHP Yontemi, karar verici tarafindan yapilan bu karsilastirmalarin
tutarliliklarinin test edilebilmesi adina bir siire¢ 6nerisinde bulunmaktadir. Siire¢ sonucunda
literatiir  boliimiinde detayli sekilde aciklanan bir dizi matematiksel islem
gergeklestirilmistir. S6z konusu matematiksel islemler sonrasinda “Tutarlilik Oram1 (CR)”
hesaplanarak karsilastirmalarin dogrulugu ve gercekgiligi test edilmistir. Bu baglamda,
hesaplanan CR degerinin 0.10 dan kiiglik olmasi durumunda, karar verici tarafindan
gerceklestirilen karsilastirmalarin tutarh ve gegerli oldugu anlasilacaktir. CR degerinin 0.10
degerinden biiyilik olmas1 durumunda ise karar vericinin tutarsiz oldugu veya matematiksel

bir hesaplama yanliginin yapildig1 sonucuna varilmistir.
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S6z konusu matematiksel islemler sonrasinda temel kriterler ve her bir alt kriter igin

hesaplanan Tutarlilik Oranlar1 (CR) Cizelge 6.21 ile gosterilmektedir.

Cizelge 6.21. Tutarlilik oranlar1 (CR)

Temel Kiriterler 0.0107
Genel Ozellikler 0.0263
Sahip Oldugu Sertifikalar 0.0660
Teknik Mulakat 0.0023
Meslegin Gerektirdigi Kisisel Ozellikler 0.0020
Genel Kisisel Ozellikler 0.0123

Yukarida yer alan cizelgede gosterildigi lizere hesaplanan CR degerlerinin tamami 0,10
degerinden kiigiiktiir. Dolayisiyla, AHP siirecinin 3’lincii asamasinda elde ettigimiz yiizde

onem dagilimlarinin tutarli ve gecerli oldugu sonucuna varabiliriz.

Su ana kadar AHP siireci isletilerek se¢im kriterlerin dnemleri tespit edilmistir. Bu safthadan
sonra TOPSIS yontemi kullanilarak s6z konusu adaylarin seg¢im kriterleri 1s18inda

siralanmasi saglanmistir.

Ikili karsilastirma lgegi ile tutarli sonuglar elde edilebilmesi igin kriter sayisinin en fazla 9
olmasi gerektiginden ve sinirliligi agsabilmek i¢in her birinde 7 alt kriter olan toplam 5 tane
ana kriter belirlendigi ifade edilmisti. AHP siirecini isletirken bu durumu g6z oniinde
bulundurularak alt kriterler kendi iginde ikili karsilastirmaya tabi tutulmus sonrasinda ise
ana kriterler arasinda 6lgek uygulanmigtir. Dolayisiyla, yiizde onem dagilimlarinin 35
kriterin tamami1 g6z onilinde bulundurularak tekrar normalize edilmesi gerekmektedir. S0z
konusu normalizasyon sonrasinda hesaplanan ve TOPSIS siirecinde kullanilan global
agirliklar EK-18de yer almaktadir. 0 ile 1 arasmna normalize edilmis global agirliklar

TOPSIS siirecinde kullanilmistir.
6.6. Adaylarin TOPSIS Yontemiyle Degerlendirilmesi

Uzman ekip tarafindan belirlenen se¢im kriterlerinin yapilandirilmasi ve 6nem agirliklarinin
tespit edilmesi sathasinda AHP siirecinin ilk dort adimi uygulanmistir. Bu boliimde ise
belirlenen alternatifler arasindan en uygun adayin tespit edilmesi i¢cin TOPSIS siirecinin 6

adiminin tamami modele uygulanmistir.



83

6.6.1. Karar matrisinin (A) olusturulmasi

TOPSIS ¢ok kriterli karar verme siirecinde Oncelikle yapilmasi gereken karar matrisinin
olusturulmasi adimidir. Karar matrisinin satirlarinda iistiinliikleri siralanmak istenen karar
noktalari, siitunlarinda ise karar vermede kullanilan degerlendirme faktorleri yer alir. A
matrisi karar verici tarafindan olusturulan baslangi¢c matrisidir. EK-11’deki basvuru yapan
aday seti tablosunda yer alan veriler ayni sirasiyla asagidaki karar matrisini olugturmaktadir.
Tabloda degerlendirme 6l¢iitii “E/H” olarak tanimlanan kriterler EK-19’da yer alan karar
matrisinde 0 ve 1 olarak tanimlanmistir. Bu kapsamda, kisaltilmis hali “E” olan “Evet”
cevabi sayisal olarak 1, kisaltilmig hali “H” olan “Hayir” cevabi sayisal olarak 0 degerini
gostermektedir. Ayrica, ¢izelge 6.22 degerlendirme 6lgiitli “5°1i Likert Olgegi” olarak

tanimlanan kriterlerin tabloda aldig1 degerleri gostermektedir.

Cizelge 6.22. Degerlendirme Olgiitii

Likert Olcegi Degeri Tablodaki Sayisal Degeri
Cok Kotu (CK) 1
Kéti (K) 2
Normal (N) 3
fyi (D) 4
Cok lyi (CD 5

TOPSIS siirecinin ilk sathasi olan karar matrisi EK-19’da gosterilmektedir.

6.6.2. Standart karar matrisinin (R) olusturulmasi

Bu sathada farkli 6lgeklenebilir veri tiplerinin standart bir hale dontistiiriilmesi i¢in ilk adim

gergeklestirilir.
% . :
i = 7= formiilii karar matrisine (A) uygulanmasi ile EK-20’de yer alan standart karar
2
2
k=1

matrisi (R) olusturulur.
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6.6.3. Agirhikh standart karar matrisinin (V) olusturulmasi

Standart karar matrisini olusturduktan sonra degerlendirme faktorlerine iliskin agirlik

degerleri (W;) belirlenir. Belirlenen agirlik degerlerinin toplami 1’e esit olmak zorundadir

n
(Z W, =1). Bu kapsamda degerlendirmeye alinan kriterlerin agirlik degerleri AHP siirecinde
i1

belirlenmistir. Daha sonra R matrisinin her bir stitunundaki elemanlar ilgili W; degeri ile

carpilarak V matrisi olusturulur. Agirlikli standart karar matrisi EK-21’de gosterilmektedir.
6.6.4. Ideal (A*) ve negatif ideal (A-) ¢céziimlerin olusturulmasi

TOPSIS yontemi, her bir degerlendirme faktoriiniin monoton artan veya azalan bir egilime

sahip oldugunu varsaymaktadir.

Ideal ¢oziim setinin olusturulabilmesi icin V matrisindeki agirliklandirilmis degerlendirme
faktorlerinin yani slitun degerlerinin en biyiikleri (ilgili degerlendirme faktorii
minimizasyon yonlii ise en kiiciigii) secilir. Ideal ¢dziim setinin bulunmas: asagidaki

formiilde gosterilmistir.

A" = {(mlax v,

j € J),(min Vij|j e J} formilind kendi uygulamamiza tatbik ettigimizde
ideal ¢6zlim setimiz agagidaki gibi olacaktir.

A*={ 0.0013 0.0033 0.0058 0.0069 0.0048 0.0134 0.0049 0.0128 0.0264 0.0125 0.0157

0.0070 0.0242 0.0086 0.0049 0.0059 0.0332 0.0268 0.0214 0.0142 0.0115 0.0062
0.0065 0.0028 0.0019 0.0047 0.0035 0.0039 0.0050 0.0046 0.0022 0.0014 0.0036

0.0030 0.0031 }

Negatif ideal ¢ozlim seti ise, V matrisindeki agirliklandirilmis degerlendirme faktdrlerinin
yani siitun degerlerinin en kiiciikleri (ilgili degerlendirme faktorii maksimizasyon yonlii ise
en bliytigii) secilerek olusturulur. Negatif ideal ¢6ziim setinin bulunmasi asagidaki formiil

ile ifade edilir.

A = {(rr?in Vi

jed), (max Vij|j el } formiiliinii kendi uygulamamiza tatbik ettigimizde

negatif ideal ¢c6ziim setimiz asagidaki gibi olacaktir.
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A-={ 0.0008 0.0000 0.0000 0.0033 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000

0.0000 0.0000 0.0000 0.0010 0.0012 0.0066 0.0054 0.0043 0.0028 0.0023 0.0025
0.0013 0.0006 0.0004 0.0019 0.0014 0.0008 0.0010 0.0009 0.0004 0.0006 0.0007

0.0006 0.0006 }
6.6.5. Ayirim olciilerinin hesaplanmasi

TOPSIS yonteminde her bir karar noktasina iliskin degerlendirme faktdr degerinin Ideal ve
negatif 1ideal c¢Oziim setinden sapmalarinin bulunabilmesi i¢in Euclidian Uzaklik
Yaklagimindan yararlanilmaktadir. Buradan elde edilen karar noktalarina iligkin sapma
degerleri ise Ideal Aymm (S*) ve Negatif Ideal Ayirim (S-) Olgusii olarak

adlandirilmaktadir. ideal ayirim (S*) 6l¢iisiiniin hesaplanmasi S, = i(vij _V’;)2 , hegatif
=1

ideal aymm (S-) Olgiisiiniin hesaplanmasi ise S~ = fzn:(v”—vj’)z formald ile
j=1

gosterilmistir. Orneklemde yer alan 20 aday icin hesaplanan S* ve S- ayrim &lgiimleri
cizelge 6.23’te gosterilmektedir.

Cizelge 6.23. Ideal ve negatif ideal ayirim &lgiimleri

Adaylar S* S- Adaylar S* S-
Aday-1 0.0374 0.0483 Aday-11 0.0480 0.0350
Aday-2 0.0411 0.0445 Aday-12 0.0491 0.0336
Aday-3 0.0454 0.0408 Aday-13 0.0429 0.0411
Aday-4 0.0458 0.0397 Aday-14 0.0474 0.0419
Aday-5 0.0178 0.0583 Aday-15 0.0479 0.0336
Aday-6 0.0532 0.0328 Aday-16 0.0478 0.0358
Aday-7 0.0443 0.0414 Aday-17 0.0550 0.0275
Aday-8 0.0338 0.0466 Aday-18 0.0415 0.0447
Aday-9 0.0435 0.0390 Aday-19 0.0266 0.0519
Aday-10 0.0332 0.0532 Aday-20 0.0468 0.0376

6.6.6. ideal ¢oziime goreli yakinhgin hesaplanmasi

Her bir karar noktasinin ideal ¢6ziime goreli yakinliginin (C*) hesaplanmasinda ideal ve
negatif ideal ayirim Ol¢iilerinden yararlanilir. Burada kullanilan 6lgiit, negatif ideal ayirim

olgistinuin toplam ayirim 6lgiisii icindeki payidir. ideal ¢oziime goreli yakinlik degerinin
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hesaplanmasinda C, = S—IS* formiilii kullanilir. Burada (C*) degeri 0 < C* <1 arasinda
+

i i
degerler alir. C*=1 ilgili karar noktasimin ideal ¢6ziime, C*=0 ise ilgili karar noktasinin
negatif ideal ¢Oziime mutlak yakinligi gosterir. Cizelge 6.24 ile ideal ¢oOziim seti

gosterilmektedir.

Cizelge 6.24. ideal ¢dziime goreli yakinlik

Adaylar Cc* Adaylar c*
Aday-1 0.5633 Aday-11 0.4222
Aday-2 0.5200 Aday-12 0.4060
Aday-3 0.4735 Aday-13 0.4895
Aday-4 0.4642 Aday-14 0.4692
Aday-5 0.7658 Aday-15 04124
Aday-6 0.3810 Aday-16 0.4287
Aday-7 0.4835 Aday-17 0.3331
Aday-8 0.5797 Aday-18 05189
Aday-9 0.4730 Aday-19 0.6608
Aday-10 0.6162 Aday-20 0.4456

6.7. Sonu¢ Siralamanin Elde Edilmesi

Cizelge 6.24’te yer alan ideal ¢Oziim seti secime esas tim iglemlerin sonuncusu
mahiyetindedir. 0 ile 1 arasina normalize edilmis puanlar1 biiyiikten kiiglige siralarsak
Cizelge 6.25’te yer tablo olusur. Bu tablo, ¢alisma kapsaminda kullandigimiz 20 kisilik aday
ornekleminin belirlenen kriterler ve 6nem agirliklari 1s1ginda en iyiden en kétiiye siralanmig

halini gostermektedir.

Cizelge 6.25. Aday siralamasi

S.Nu. Adaylar Puan S.Nu. Adaylar Puan
1 Aday-5 0.7658 11 Aday-9 0.4730
2 Aday-19 0.6608 12 Aday-14 0.4692
3 Aday-10 0.6162 13 Aday-4 0.4642
4 Aday-8 0.5797 14 Aday-20 0.4456
5 Aday-1 0.5633 15 Aday-16 0.4287
6 Aday-2 0.5200 16 Aday-11 0.4222
7 Aday-18 0.5189 17 Aday-15 0.4124
8 Aday-13 0.4895 18 Aday-12 0.4060
9 Aday-7 0.4835 19 Aday-6 0.3810
10 Aday-3 0.4735 20 Aday-17 0.3331
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6.8. En Iyi Adaymn Belirlenmesi

Personel secimi kapsaminda isletilen siirecin son asamasi “En iyi adayin belirlenmesi”
sathasidir. Cizelge 6.25te gosterildigi lizere gergeklestiren tiim siirecin sonunda Aday-5 en
yiiksek puani toplayarak karar destek sisteminin 6nerdigi birincil aday olmaktadir. Ancak,
Onerilen SDS’nin amaci; karar vericinin yerini almak degil, ¢oziim alternatiflerini
sunabilecek alternatif ortamlar saglamaktir. Karar verici, bir problemin ¢éziimiine katkida
bulunacak karar1 verirken mantigin1 ve sezgisini kullanir. Dolayisiyla 6nerdigimiz model
analitik yontemlere dayali bir siralama ¢ikarsa da karar verici kendisine sunulan raporda
farkli bir aday1 segebilir. Sekil 6.1°de yer alan diyagram karar vericinin bulundugu yeri ve

raporlarin hangi siire¢lerden sonrasinda karar vericiye ulastirdigini géstermektedir.

Segim Destek Sistemine yonetici rolii ile oturum agildiginda toplanan verilerin analiz
sonuglarinin belirlenen bir diizen dahilinde raporlandig: goriilmektedir. Sistemde yer alan
tiim kullanicilarin girdikleri veriler anlamli bilgilere donistiirtilerek Sekil 6.9 ile gosterildigi

sekilde yoneticiye raporlanmaktadir.

O @)

-

0. ,O

CKKV Siireci

Sekil 6.9. Karar verici raporu siireg isleyis semasi

Yonetici web tabanli uygulama tizerinden oturum agarak ekraninin solunda yer alan mentler
aracilifiyla yayinda olan diger ilan detaylarini inceleyebilir veya analiz ettigi is ilani
kapsaminda kriter ve kriter agirliklarini degistirmek maksadiyla insan kaynaklar1 personeli
ile iletisim halinde olabilir. Bu baglamda, kriter ve kriter agirliklarinin belirlenmesi

sathasinda hem yonetici hem de insan kaynaklar1 personeli siirece dahil olabilmektedir.

Yonetici, ekraninin solunda yer alan meniiler araciligiyla eger ... ne (what-if) analizlerini
gerceklestirerek farkli senaryolara gore sorgulamalar yapabilir veya hedef arama analizleri

ile bekledigi sonug¢ ¢iktilar1 ¢ercevesinde kriter ve kriter agirliklarinda diizenlemeler
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yapabilir. Bu kapsamda, farkli senaryolarin uygulanabildigi eger ... ne analizi i¢in tasarlanan

sayfa EK-22’de gosterilmektedir.
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7. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Sirketlerin insan kaynaklar1 departmanlar tarafindan karsilasilan en 6nemli sorun; aranan
kriterlere uygun personelin tespit edilmesinde karsilasilan giicliikler ve sonrasinda
gergeklestirilecek istihdam suregleridir. Bir pozisyona uygun niteliklerde personelin
zamaninda se¢ilememesi veya segilen personelin yanlis degerlendirmenin bir iiriinii olmast,
firmalar agisindan gerek maddi gerekse zaman olarak kaynak israfina yol agmaktadir.
Firmalarin karsilagtigi bu zorluklar ve gereksiz yere harcadigi kaynaklar, ise alim siiregleri
konusunda destek veren araci kuruluslarin yaymlasmasm saglamistir. Ozellikle 2019 yili
sonlarinda ortaya ¢ikan Covid-19 salgini ile baglayan uzaktan ¢aligma kiiltiirii, diinyanin her
bolgesinden nitelikli personeli tespit etme ve istihdam etmenin 6nemini daha da artirmastir.
Dijitallesen diinya ile personel seciminde en biiyiik ihtiya¢ bilisim personelinin tespitinde
ortaya ¢ikmistir. Kiiresel ¢apta bu ihtiyacin goriilmesiyle birlikte birgok insan kaynaklari
firmas1 gorev tanimimi “BT Ise Alim” (IT Recruitment) olarak daraltarak is siireglerini
gelistirmeye devam etmektedir. Gerek mevcut Kariyer sitelerinin giincel ihtiyaci
karsilayamamasi, gerekse son siirecte gittikge yaygmlasan “BT Ise Alim Uzmanh1” is
roliine analitik ¢ozumler ile ¢ozim Uretilememesi bu doktora ¢aligmasinin odaklandigi
problem sahasi olmustur. Calisma probleminin tespit edilmesi safthasinda alaninda uzman
bilgi sistem personellerinden fikirler alinmis ve alinan fikirler 1s1¢inda iki farkli insan
kaynaklar1 firmas: ile miilakatlar gerceklestirilmistir. Dolayisiyla aragtirmanin problemi
analizler sonrasinda tespit edilirken, diger taraftan yapilan literatiir taramasi ile problemin

cercevesi detaylandirilmistir.

Calismanin temel amaci, belirlenen probleme yonelik olarak model odakli Se¢im Destek
Sisteminin sundugu yaklasim ile ise alim siireglerine analitik bir ¢6ziim iiretmek olarak
belirlenmistir. Onerilen sistem hem yazilim siireclerini icermekte hem de yonetimsel
streclere analitik bir yaklasim ile ¢6ziim tiretmektedir. Bu bakis agisiyla yapilan galisma,
yonetim bilisim sistemleri alanina uygunlugu agisindan da 6nem arz etmektedir. Aragtirma
kapsaminda modelin etkin kullanilmasi1 maksadiyla sadece bilgi sistem personelini kapsayan
dar bir orneklem belirlenmistir. Ayrica, Se¢im Destek Sistemi olarak énerilen modelin
isleyisinin daha iyi anlagilmasi i¢in yapisal sistem gelistirmede kullanilan ve sistemin
grafiksel gosterimine imkan saglayan Veri Akis Diyagramlart (VAD) kullanilmistir.
Sistemlerin caligmasin1 tek seviye Veri Akis Diyagrami ile gostermek karmagsik ve

anlasilmasi1 zor olabilmektedir. Bu noktadan hareketle sistemlerin isleyisi farkli seviye
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katmanlarda incelenmigstir. Literatiirde belirtildigi tizere Veri Akig Diyagramlar1 temel
olarak Kaba Iligki Diyagrami, 0 Seviye Diyagram ve Alt Seviye Diyagram olmak iizere ii¢
seviyede tasarlanabilirler. Bu arastirma kapsaminda ise onerilen sisteminin Kaba Iliski

Diyagrami ve 0 Seviye Diyagrami hazirlanmistir.

Onerilen Segim Destek Sistemi temelde model yénetimi, diyalog yonetimi ve veri yonetimi
olmak iizere li¢ sa¢ ayagindan olusmaktadir. S6z konusu ii¢ sa¢ ayagindan ilki olan model
yonetiminde Cok Kriterli Karar Verme yontemlerinden TOPSIS ve AHP yontemleri birlikte
kullanilmistir. Calisma esnasinda uygulanan modelin dogru anlasilmasi i¢in 20 adaydan
olusan bir 6rneklem aday seti olusturulmus ve uygulanan analitik model cercevesinde en
uygun aday / adaylar belirlenmistir. Calismada kullanilan ikili karsilastirma ile Kkriter

agirliklarmin belirlenmesi strecine esneklik kazandirilmastir.

SDS’nin ii¢ sa¢ ayagindan ikincisi olan diyalog yonetimi i¢in web tabanli uygulama
gelistirilmistir. Diyalog yonetimi kapsaminda gelistirilen web arayiizii ile aday, insan
kaynaklart uzmani, teknik miilakat personeli, idari mulakat personeli ve yonetici olmak
tizere bes farkli giris ekrani lizerinden veri girigleri yapilmaktadir. Kriterler ve Kkriter
agirliklariin belirlenmesi safhasinda insan kaynaklari uzmaninin surece dahil olabilmesi de
desteklemektedir. Diyalog yonetimi kapsaminda tasarlanan arayiiz bilesenleri teze ek olarak

sunulmustur.

SDS’nin iiglincl sag¢ ayagi olan veri yonetimi katmani i¢in toplanan verilerin tutuldugu bir
veritabani yapisi olusturulmustur. Diyalog yonetimi araciliiyla kullanicilardan toplanan

veriler bu veritabaninda tutulmaktadir.

Olusturulan web tabanli SDS ile yoneticinin karar verme siirecine esneklik kazandirmak igin
senaryo analizleri kullanilmistir. Uygulanan model, dogru ise dogru adayr yerlestirme
noktasinda hem maliyetten tasarruf saglamakta hem de zaman etkin kullanarak personel

verimliligini arttirmaktadir.

Uygulanan modelin dogru anlasilmasi i¢in 6rnek bir Bilgi Sistem Departmani olusturulmus
ve departman biinyesinde bulunan 5 farkli uzmanlik alani i¢in kriter ve alt kriterler
belirlenmistir. 5 uzmanlik alanindan biri olan “Ag Uzman1” meslegine yonelik istihdam
sureci isletilmis ve AHP, TOPSIS siiregleri uygulanmistir. “Ag Uzman1” meslek dalina ait
personel secimi yapilirken 8 asamadan olusan bir stireg isletilmistir. Bu anlamda ilk olarak

amagc belirlenmistir. Bu anlamda bu arastirmada personel temin siirecinde insan kaynaklari



91

yoneticisinin karar vermesine yardimci olacak Segim Destek Sistemi gelistirilmesi
amaglanmis ve bu gercevede Cok Kriterli Karar Verme yontemlerinden TOPSIS ve AHP

kullanilarak isletmeye alinacak en uygun personelin secilmesi saglanmistir.

Ikinci olarak uzman ekibin belirlenmesi asamasina gegilmistir. Bu asamada calismanmn
ihtiya¢ analizi kapsaminda personel secim siireglerini yiiriiten sektor profesyonelleri ile
miilakatlar yapilmistir. Insan kaynaklari siireclerinde profesyonel danismanlik faaliyetleri
ylriiten Pr*** Damismanlik firmasindan Er*** E. OZ*** Hanim ve In*** Danismanlik
firmasindan Ze*** ES*** Bey ile 10 tane sorudan olusan bir miilakat yapilmistir. Modelin
gelistirilmesi sathasinda s6z konusu insan kaynaklar1 profesyonelleri ile yapilan miilakatlar

g0z Oniine alinmigtir.

Bu agamadan sonra adaylarin belirlenmesine geg¢ilmistir. Bu noktada “Ag Uzmani” meslek
dalina ait personel se¢imi yapilmasi tercih edilmistir. Bu asama ile ag uzmani olarak
secilecek calisan ya da calisanlar i¢in gerekli olan kriterlerin belirlenmesine gegilmistir.
Kriterler toplam 5 ana baslikta toplanmistir. Her ana bashigin altinda 7’ser tane alt kriter
olmak tiizere toplamda 35 tane alt kriter belirlenmistir. Modelin isletilmesi esnasinda daha

kolay okunabilmesi icin her bir kritere ID numarasi verilmistir.

Calismada se¢im kriterlerinin agirliklarinin belirlenmesi icin AHP yoOntemi, personelin
siralanmast i¢cin TOPSIS yontemi kullanilmistir. AHP ve TOPSIS Cok Kriterli Karar Verme
metotlarinin birlestirilmesiyle olusan biitiinlesmis yaklasimin, gercek¢i se¢im siirecinin
temelini olusturdugu fikrinden yola ¢ikarak 3 asama olusturulmustur. Buna gore ilk agsamada
birim yoneticisi tarafindan belirlenen kriterlere gore eleme yapilmis; ikinci asamada AHP
CKKYV sureci uygulanarak secim kriterlerinin yapilandirilmasi gergeklestirilmis ve son
olarak alternatifler iyiden kotlye veya koétiden iyiye siralanarak segim sdrecinin

tamamlanmasi saglanmistir.

Aragtirma kapsaminda uygulanan model c¢ercevesinde en uygun aday / adaylar
belirlenmistir. Orneklem kapsaminda sadece “Ag Uzmani1” meslek grubuna yénelik model

isletilse de, her tiirden meslek grubuna da uygulanabilmektedir.

Bu calisma ile insan kaynaklari ¢alisanlarinin 6nemli bir ihtiyacinin akademik bir bakis
acisiyla ¢Ozuilmesine oneride bulunulmustur. Onerilen sistem kapsaminda uygulanan
analitik modelin segim siiregleri ag¢isindan etkinligi ve gegerliligi literatlir taramasinda

detayli seklide ele alinmistir. CKKV yontemleri agir matematiksel hesaplamalar ve paket
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programlar kullanilmasina gerek olmadan uygulandiklar1 ve en az maliyet ve en ¢ok fayda
belirlenmesini hedefledikleri igin isletmelere oldukca fazla fayda saglamaktadirlar

(Yildirim, 2018).

Calisma kapsaminda tasarlanan Secim Destek Sisteminin diyalog yonetimi basvuran ve
isveren olmak Uzere iki tarafa da hitap edecek sekilde tasarlanmistir. Web (izerinde yer alan
ve herkese agik olan is ilani izerinden aday basvuru siireci ilerlerken, karar vericinin se¢im
stireclerine esas teskil edecek ve isveren tarafinda yer alan personeller ise sadece kendilerine
Ozel olarak atanmis bir arayiiz ilizerinden slrece dahil olmaktadirlar. S6z konusu yénetim
paneli, insan kaynaklari, teknik, idari ve yonetici olmak iizere 4 farkli kullanictya oturum

acma imkan1 sunmaktadir.

Model kapsaminda kriterlerin ve kriter agirliklarinin tespit edilmesinde birincil olarak insan
kaynaklar1 profesyonelleri gérevlendirilmis ancak yonetici tarafindan da kriter eklenmesi ve
kriter agirlig1 belirlenmesine imkan saglanmistir. Bu baglamda, kriter ve kriter agirliklarinin
belirlenmesi sathasinda hem yonetici hem de insan kaynaklari personeli siirece dahil

olabilmektedir.

Bu aragtirma kapsaminda ortaya ¢ikan tek kisitlilik aragtirma kapsaminda incelenen aday
sayisina iligkindir. Cok daha fazla sayida adayin olmasi uygulanan modelin gegerliligini
degistirmeyecek olsa da arastirmanin siiresini oldukga arttiracaktir. Bu nedenle drneklem

aday setinde bulunan aday sayis1 20 ile sinirli tutulmustur.



93

KAYNAKLAR

Abhishek, A. (2017). How Al is transforming the hiring process. People Matters, 1-2.

Akal, Z. (1992). Isletmelerde Performans Ol¢iim ve Denetimi: Cok Yénlii Performans
Gostergeleri. Ankara: MPM Yayinlart.

Aksoy, H.H. (2001). Isletmelerde personel bulma ve secme-ise alma. A.U. Egitim Bilimleri
Fakiiltesi Egitim Arastirma ve Uygulama Merkezi, Ankara.

Aktas, R., Doganay, M.M., Gokmen, Y., Gazibey, Y., Tiiren, U. (2015). Sayisal Karar
Verme Yontemleri. Istanbul: Beta Yaymcilik.

Alag, A.E. (2009). Tiirk Polis Teskilatinda insan kaynaklar1 yonetiminde i analizlerinin ige
alma ve egitim miifredatlarinin olusturulmasindaki 6nemi. Polis Bilimleri Dergisi,
12(4), 75-94.

Albert, E.T. (2019). Al in talent acquisition: a review of Al-applications used in recruitment
and selection. Strategic HR Review, 18(5), 215-221.

Alsamaray, H.S. (2017). AHP as multi-criteria decision making technique, empirical study
in cooperative learning at Gulf University. European Scientific Journal, 13(13), 272-
289.

Altun, A., Kovanci, A. (2004). Personel se¢iminde miilakat ve miilakat yontemleri.
Havacilik ve Uzay Teknolojileri Dergisi, 1(3), 55-61.

Arslan, R. (2018). Cok kriterli karar verme yontemlerinin karsilastirilmasi ve
biitiinlestirilmesi: OECD verileri tizerine bir uygulama, Doktora Tezi, Cumhuriyet
Universitesi, Sivas, 9-10.

Arthur, D. (2012). Recruiting, Interviewing, Selecting and Orienting New Employees. 5th
Ed. New York: AMACOM.

Baakeel, O.A. (2020). The Association between the Effectiveness of Human Resource
Management Functions and the Use of Artificial Intelligence. International Journal of
Advanced Trends in Computer Science and Engineering, 9(1), 606-612.

Barboza, C. (2019). Artificial Intelligence and HR: The New Wave of Technology. Journal
of Advances in Social Science and Humanities, 5(4), 715-720.

Barutcugil, 1. (2002). Performans Yonetimi. Istanbul: Kariyer Yayinlari.

Bas, F. (2021). Saglik Bakanligina bagl: egitim ve arastirma hastaneleri performanslarinin
cok kriterli karar verme yontemleri kullanilarak degerlendirilmesi, Doktora Tezi,
Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlst, Ankara, 15-37.

Bayraktaroglu, S. (2015). fnsan Kaynaklar: Yonetimi (6. Baski). Sakarya: Sakarya Kitabevi.



94

Benitez, J.M., Martin, J.C., Roman, C. (2007). Using fuzzy number for measuring quality of
service n the hotel industry. Tourism Management, 28(2), 544-555.

Bernasconi, M., Choirat, C., Seri, R. (2010). The Analytic Hierarchy Process and the Theory
of Measurement. Management Science, 56(4), 699-711.

Bezboruah, T., Bora, A. (2020). Artificial intelligence: The technology, challenges and
applications. Transactions on Machine Learning and Artificial Intelligence, 8(5), 44-
51.

Bhardwaj, G., Singh, S.V., Kumar, V. (2020). An Empirical Study of Art ificial Intelligence
and its Impact on Human Resource Functions. 2020 International Conference on
Computation, Automation and Knowledge Management (ICCAKM), 47-51.

Bhargava, A., Bester, M., Bolton, L. (2020). Employees’ Perceptions of the Implementation
of Robotics, Artificial Intelligence, and Automation (RAIA) on Job Satisfaction, Job
Security, and Employability. Journal of Technology in Behavioral Science, 6, 106-
113.

Bhutta, K.S., Huq, F. (2002). Supplier selection problem: A comparison of the total cost of
ownership and analytic hierarchy process approaches. Supply Chain Management: An
International Journal, 7(3), 126-135.

Bingol, D. (2019). Insan Kaynaklar: Yonetimi (11. Baski). Istanbul: Beta Yaymevi.

Black P., Stockton T. (2009) Basic Steps for the Development of Decision Support Systems,
In A. Marcomini, G. Suter, and A. Critto A. (Eds.) Decision Support Systems for Risk-
Based Management of Contaminated Sites. Boston: Springer.

Black, J.S., van Esch, P. (2020). Al-enabled recruiting: What is it and how should a manager
use it?. Business Horizons, 63(2), 215-226.

Boran, F.E. (2009). Personel Se¢imi Probleminde Sezgisel Bulanik Kiime Uygulamast,
Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Fen Bilimleri Enstitlist, Ankara, 112-120.
Breaugh, J.A. (2008). Employee recruitment: Current knowledge and important areas for

future research. Human Resource Management Review, 18, 104.

Campbell, D.T., Fiske, D.W. (1959). Convergent and Discriminant Validation by the
Multitrait-multimethod Matrix. Psychological Bulletin, 56(2), 81-105.

Can, H., Kavuncubasi, S., Yildirim, S. (2020). Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar:
Yonetimi (9. Baski). Ankara: Siyasal Kitabevi.

Cascio, W.F., Outtz, J., Zedeck, S., Goldstein, I.L. (1995). Statistical implications of six
methods of test score use in personnel selection. Human Performance, 8(3), 133-164.

Cevizci, D.K., Kayacan, O. (2019). Bir konfeksiyon isletmesinde MACBETH ve TOPSIS



95

yontemleri ile tedarikgi segimi. Dokuz Eylul Universitesi Miihendislik Fakiiltesi Fen
ve Muhendislik Dergisi, 21(62), 331-344.

Chanda, A. (2019). Impact of Artificial Intelligence In Recruitment, Selection, Screening.
Master's Thesis.

Chang, K. (2020). Artificial intelligence in personnel management: the development of APM
model. Bottom Line, 33(4), 377-388.

Chu, T.C. (2002). Facility location selection using fuzzy TOPSIS under group decisions.
International Journal Of Uncertainty, Fuzziness and Knowledge Based Systems,
10(6), 68-701

Cavdar, H., Cavdar, M. (2010). Isletmelerde isgdren bulma ve segme asamalari. Journal of
Naval Science and Engineering, 6(1), 79-93.

Celikten, M. (2005). Neden is analizi yapilmali? Sosyal Bilimler Enstitlisu Dergisi, (18),
127-135.

Coban, M. (2012). Personel Seciminde Analitik Hiyerarsi Prosesi ve Imalat Sanayisinde Bir
Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Balikesir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Balikesir, 91-100.

Dagdeviren, M., Akay, D., Kurt, M. (2004). is degerlendirme siirecinde analitik hiyerarsi
prosesi ve uygulamasi. Gazi Universitesi Miihendislik ve Mimarlik Fakiiltesi Dergisi,
19(2), 131-138.

Dagdeviren, M., Tamer, E. (2001). Tedarik¢i firma se¢ciminde Analitik hiyerarsi prosesi ve
0-1 hedef programlama yontemlerinin kullanilmasi. Gazi Universitesi Mihendislik-
Mimarhk Fakiiltesi Dergisi, 16(2), 41-52.

Degermenci, A., Ayvaz, B. (2016). Bulanik Ortamda TOPSIS Y 6ntemi ile Personel Segimi:
Katilim Bankaciligi Sektoriinde Bir Uygulama. Istanbul Commerce University
Journal of Science, 15(30), 77-93.

Demireli, E. (2010). TOPSIS c¢ok kriterli karar verme sistemi: Tirkiye’de kamu bankalari
Uzerine bir uygulama. Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, 5(1), 101-112.

Desanctis, G., Gallupe, R. B. (1987). A foundation for the study of group decision support
systems. Management Science, 33(5), 589-609.

DeSanctis, G., Poole, M. S., Zigurs, 1., DeSharnais, G., D’Onofrio, M., Gallupe, B., Holmes,
M., et al. (2008). The Minnesota GDSS Research Project: Group Support Systems,
Group Processes, and Outcomes. Journal of the Association for Information Systems,
9(10), 6.

Dogan, A., Onder, E. (2014). insan kaynaklar1 temin ve seciminde ¢ok kriterli karar verme



96

tekniklerinin kullanilmasi ve bir uygulama. Journal of Yasar University, 9(34), 5796-
5819.

Dumanoglu, S., Ergiil, N. (2010). IMKB’de Islem Goren Teknoloji Sirketlerinin Mali
Performans Olgiimii. Muhasebe ve Finansman Dergisi, 48, 101-110.

Erdem, M.B. (2016). A Fuzzy Analytical Hierarchy Process Application in Personnel
Selection in IT Companies: A Case Study in a Spin-off Company. Acta Physica
Polonica Series A, 129, 331-334.

Erdogan, 1. (1991). Isletmelerde Personel Secimi ve Basar: Degerleme Teknikleri. Istanbul:
Isletme Fakiiltesi Yaynlar.

Erdogdu, E. (2013) Insan Kaynaklar: Yonetiminde Personel Secimi ve Psikoteknik Testlerin
Onemi. Ankara: Atilim Universitesi.

Eren, E. (2001). Yonetim ve Organizasyon (5. Baski). Istanbul: Beta Basim.

Eroglu, E., Yildirim, B.F., Ozdemir, M. (2014). Cok Kriterli Karar Vermede “ORESTE”
Yontemi ve Personel Segiminde Uygulanmasi. I.U. Isletme Fakiiltesi Yonetim Dergisi,
25, 81-95.

Ersdz, F., Kabak, M. (2010). Savunma sanayi uygulamalarinda ¢ok kriterli karar verme
yontemlerinin literatiir arastirmasi. Savunma Bilimleri Dergisi, 9(1), 97-125.

Ertugrul, 1., Karakasoglu, N. (2009). Performance Evaluation Of Turkish Cement Firms
With Fuzzy Analytic Hierarchy Process And TOPSIS Methods. Expert Systems With
Applications, 36, 702-715.

Ertiirk, M. (2018). Insan Kaynaklar: Yéonetimi (2. Baski). Istanbul: Beta Yayinlari.

Fathi, M.R., Matin, H.Z. Zarchi, M.K., Azizollahi, S. (2011). The application of Fuzzy
TOPSIS approach to personnel selection for Padir Company. Journal of Management
Research, 3(2), 1-14.

Fayol, H. (1937). The Administrative Theory In The State, In K. Thompson (Ed.) (2003).
The Early Sociology Of Management And Organizations, Volume IV. London and
Newyork: Routledge, pp. 108-125.

Ferguson, R. L., Jones, C. H. (1969). A Computer Aided Decision System. Management
Science, i5(10), B550-B561.

Findikey, 1. (2018). Insan Kaynaklar: Yonetimi (9. Baskr). Istanbul: Alfa Yaymlari.

George, G., Thomas, M.R. (2019). Integration of Artificial Intelligence in Human Resource.
International Journal of Innovative Technology and Exploring Engineering, 9(2),
5069-5073.

Gersil, M., Palamutcuoglu, T. (2016). Hisseleri BIST te islem goren teknoloji sirketlerinin



97

finansal performanslarinin degerlendirilmesinde TOPSIS ¢ok kriterli karar verme
yontemi ve agirliklandirma yéntemlerinin  karsilastirilmasi.  [zmir  SMMMO
Dayanisma Dergisi, 124, 57-71.

Gomez, L.M.D., Bayo, J., Garcia, C.M.S., Angosto, J.M. (2009). Decision Support in
Disinfection Technologies for Treated Wastewater Reuse. Journal of Cleaner
Production, 17, 1504-1511.

Gorry, G. A., Morton, S.S. (1971). A Framework For Management Information Systems.
Massachusetts Institute of Technology, 510.

Gok, S. (2006). XXI. Yiizyilda Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Beta Yayinlari.

Gokeen, H. (2007). Yonetim Bilgi Sistemleri. Ankara: Palme Yayincilik.

Gokdalay, M.H. (2009). Havaalanlarinin Performans Analizinde Bulanik Olgiitlii Karar
Verme Yaklasimi. Istanbul Teknik Universitesi Miihendislik Dergisi, 8(6), 157-168.

Guitouni, A., Martel J.M. (1998). Tentative Guidelines to Help Choosing an Appropriate
MCDA Method. European Journal of Operational Research.

Giiles, H.K., Cagliyan, V., Sener, T. (2014). Hazir Giyim Sektoriinde Analitik Hiyerarsi
Prosesi Yontemine Dayali Tedarik¢i Se¢imi. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstittsu Dergisi, 159-170.

Giingaglayan, S.S. (2007). Ise Alim Siireci: Bir Banka Ornegi. Ankara: Ankara Universitesi.

Girbiiz, G.O. (2002). Personel Arastirmalar: ve Isgéren Segme Siireci. Istanbul: Literatiir
Yayinlart.

Hellriegel, D.J. (2002). Management: A Competency Based Approach. Canada: South
Western

Hemalatha, A., Nawaz, N., Kumari, P.B., Gajenderan, V. (2021). Impact of Artificial
Intelligence on Recruitment and Selection of Information Technology Companies.
Proceedings of the International Conference on Artificial Intelligence and Smart
Systems (ICAIS-2021), 60-66.

Holsapple C.W., Sena M.P. (2003) The Decision-Support Characteristics of ERP Systems,
International Journal of Human-Computer Interaction, 16(1), 101-123.

Hwang, C.L., Yoon, K. (1981). Multiple Attributes Decision Making Methods and
Applications. Berlin: Springer.

Igbal, F.M. (2018). Can Artificial Intelligence Change the Way in Which Companies
Recruit, Train, Develop and Manage Human Resources in Workplace?. Asian Journal
of Social Sciences and Management Studies, 5(3), 102-104.

Ishizaka, A., Nemery, P. (2013). Multi-Criteria Decision Analysis Methods and Software.



98

West Sussex: Wiley & Sons, Ltd.

Itika, J.S. (2011). Fundamentals of Human Resources Management. Holland: African
Studies Center.

I¢, Y.T., Yurdakul, M. (2010). Developments of a quick credibilty scoring decision support
system using fuzzy TOPSIS. Expert Systems With Apllications, 37, 567-574.

Istemi, J. (2006). Personel segiminde analitik hiyerarsi metodunun kullanilmas:. Istanbul
Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Juang, C.H., Lee, D.H. (1991). A Fuzzy Scale for Measuring Weight Criteria in Hierarchical
Structures. International Fuzzy Engineering Symposium, 415-421.

Karaatl, M., Omiirbek, N., Aksoy, E., Karakuzu, H. (2014). Turizm isletmeleri i¢in AHP
temelli bulanik TOPSIS y&netimi ile tur operatdrii secimi. Anadolu Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 14(2), 53-70.

Karcioglu, F., Oztiirk, U. (2009). Isletmelerde Performans Degerleme ile Insan Kaynaklari
Bilgi Sistemleri (IKBS) Arasindaki Iliskisi -Istanbul Ilinde Bir Arastirma. Atatiirk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 13(1), 343-366.

Kavanagh, M. J., MacKinney, A.C., Wolins, L. (1971). Issues in Managerial Performance:
Multitrait-multimethod Analyses of Ratings. Psychological Bulletin, 75(1), 34-49.

Kaya, P., Cetin, E.I., Kuruiiziim, A. (2011). Cok Kriterli Karar Verme ile Avrupa Birligi ve
Aday Ulkelerin Yasam Kalitesinin Analizi, Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi
Ekonometri ve Istatistik Dergisi, 13.

Kaynak, T. (1996). Insan Kaynaklar: Planlamas: (2. Baski). Istanbul: Beta Yayinlari.

Keen, G.W., Morton, S.S., (1978). Decision Support Systems: An Organizational
Perspective. New York: Addison-Wesley.

Kelemenis, A., Askounis, D., (2010). A New TOPSIS-based Multi-criteria Approach to
Personnel Selection. Expert Systems with Applications, 37(7), 4999-5008.

Kog, N. (2002). Insan kaynaklarim degerlendirme ve personel seciminde psikolojik testler.
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 33(1-2), 1-7.

Korkmaz, 1., Gékgen, H., Cetinyokus, T. (2008). An analytic hierarchy process and two-
sided matching based decision support system for military personnel assignment,
Information Sciences 178, 2915 2927.

Koyuncu, O., Ozcan, M. (2014). Personel Secim Siirecinde Analitik Hiyerarsi Siireci ve
TOPSIS Yontemlerinin Karsilastirilmasi: Otomotiv Sektoriinde Bir Uygulama.
Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 32(2), 195-218.

Kurutizim, A., Atsan, N. (2001). Analitik Hiyerarsi Yontemi ve Isletmecilik Alanindaki



99

Uygulamalar1. Akdeniz .1 B.F. Dergisi, 1, 84.

Kusumawardani, R.P. Agintiara, M. (2015). Application of Fuzzy AHP-TOPSIS Method for
Decision Making in Human Resource Manager Selection Process. Procedia Computer
Science, 72, 638-646.

Laudon, K.C., Laudon, J.P. (2006). Management Informaton Systems- Managing The
Digital Firm. New Jersey: Pearson Prentice Hall.

Liberatore, M.J., Nydick, R.L. (1997). Group decision making in higher education using the
analytic hierarchy process. Research in Higher Education, 38(5), 593-614.

Martel, J.M., (1999). Multicriterion Decision Aid: Methods and Applications. CORSSCRO,
1999 Annual Conference, 7-9 June 1999.

Mathis, R.L., Jackson, J.H. (2003). Human Resource Management. Mason: Thomson South-
Western.

Mert, 1.S., Uludag, C., Giiney, S. (2010). Performans degerlendirmede analitik hiyerarsi
prosesi. ABMYO Derqgisi, 18, 53-68.

Mintzberg, H., Westley F. (2001). Decision Making: It’s Not What You Think. MIT Sloan
Management Review, 42(3).

Mirji, H. (2021). Artificial intelligence in recruitment: Assessing flipside. International
Research Journal of Science, Technology, Education, and Management, 1(1), 79-87.

Murgai, D.A. (2018). Role of Artificial Intelligence in Transforming Human Resource
Management. International Journal of Trend In Scientific Research and Development,
2(3), 877-881.

Mutlu, M., Sar1, M. (2017). Cok kriterli karar verme yontemleri ve madencilik sektoriinde
kullanim1. Madencilik, 56(4), 181-196.

Nawaz, N. (2019). Artificial intelligence is transforming recruitment effectiveness in CMMI
level companies. International Journal of Advanced Trends in Computer Science and
Engineering, 8(6), 3017-3021.

Neumann, J.V., Morgenstern, O. (2004). Theory of Games and Economic Behavior.
Princeton: Princeton University Press.

Oswal, N., Khaleeli, M., Alarmoti, A. (2020). Recruitment In The Era Of Industry 4.0: Use
Of Artificial Intelligence In Recruitment And Its Impact. Palarch’s Journal Of
Archaeology Of Egypt/Egyptology, 17(8), 39-47.

Ozcan, M. (2012). AHP ve TOPSIS yontemlerinin personel secimi siirecindeki etkinliginin
karsilastirilmasi: Bir iiretim igletmesinde uygulama, YUksek Lisans Tezi, Hacettepe

Universitesi Sosyal Bilimler Fakiiltesi, Ankara, 89-97.



100

Ozden, H.U. (2008). Analitik hiyerarsi yontemi ile ilkokul se¢imi. Marmara Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 25(1), 299-320.

Ozden, M.C. (2001). Bireysel Kariyer Yonetimi: Profesyonel’in El Kitabi. Ankara: Umit
Yayincilik.

Ozkan, O. (2007). Personel Seciminde Karar Verme Yontemlerinin Incelenmesi: AHP,
ELECTRE ve TOPSIS Ornegi. T.C. Dokuz Eyliil Universitesi, izmir.

Ozkilig, O. (2005). Is Saghgi ve Giivenligi, Yonetim Sistemleri ve Risk Degerlendirme
Metodolojileri. Ankara: TISK Yayinlari.

Oztel, A. (2016). Cok Kriterli Karar Verme Yontemi Seciminde Yeni Bir Yaklasim. Doktora
Tezi, Gazi Universitesi, Ankara, 88-100.

Pal, M.N., Choudhury, K. (2009). Exploring the dimensionality of service quality: an
application of TOPSIS 1n the Indian banking industry. Asia-Pacific Journal of
Operational Research, 26(1), 115-133.

Patrick T.H., Luis G.V., (1987). The Theory of Ratio Scale Estimation: Saaty’s Analytic
Hierarchy Process. Management Science, 38(11), 1383.

Pelit, E., Soybal1, H.H., Ak, S. (2017). Termal Otel isletmelerinde Personel Bulma, Segme
ve Personeli Ise Yerlestirme Siirecindeki Uygulamalar ve Sorunlar Uzerine Bir
Arastirma: Afyonkarahisar Ornegi. Seyahat ve Otel Isletmeciligi Dergisi, 14(3), 53-
73.

Power, D.J. (2013). Decision Support, Analytics, and Business Intelligence (Second
Edition). Business Expert Press.

Pugh, D. (1990). Organization Theory: Selected Reading. Penguin Group.

Rana, V. (2019). Role of Artificial Intelligence in Bioinformatics. Indian Journal of Pure &
Applied Bioscience, 7(6), 317-321.

Robson, R. (2019). Understanding how Al is applied in training: Case Studies. ITEC 2019,
1-3.

Saaty, R.W. (1987). The analytic hierarchy process-what it is and how it is used.
Mathematical Modelling, 9(3-5), 161-176.

Saaty, T.L. (1980). The Analytic Hierarchy Process. New York: McGraw-Hill.

Saaty, T.L. (2008). Decision making with the analytic hierarchy process. International
Journal of Services Sciences, 1(1), 83-98.

Saaty, T.L., Vargas L.G. (2001). Models, Methods, Concepts & Applications of The Analytic
Hierarchy Process. London: Springer.

Sabuncuoglu, Z. (2000). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Bursa: Ezgi Kitabevi.



101

Sandico, C., Kleiner, B.H. (1999). How to Hire Employees Effectively. Management
Research News, 22(12), 33-38.

Sang, X., Liu, X., Qin, J. (2015). An Analytical Solution to Fuzzy TOPSIS and its
Application in Personnel Selection for Knowledge-intensive Enterprise. Applied Soft
Computing, 30, 190-204.

Sarilar, O. (2006). Bankalarda uygulanan ise alim siirecleri: Tiirkive Cumhuriyet Merkez
Bankasi érnegi. Uzmanlik Yeterlilik Tezi. Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankas1 Insan
Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii, Ankara, 20-41.

Saruhan, S.C., Yildiz, M.L. (2021). Insan Kaynaklar: Yonetimi: Teori ve Uygulama (4.
Baski). Istanbul: Beta Yaynlari.

Schmitt, N., Stults. D.M. (1986). Methodology Review: Analysis of Multitrait-multimethod
Matrices. Applied Psychological Measurement, 10(1), 11-22.

Searle, R.H. (2006). New technology: the potential impact of surveillance techniques in
recruitment practices. Personnel Review, 35(3), 336-351.

Secme, N.Y., Bayrakdaroglu, A., Kahraman, C. (2009). Fuzzy performance evaluation 1n
Turkish banking sector using analytic hierarchy process and TOPSIS. Expert Systems
With Applications, 36, 11699-11709.

Sipahi, S., Or, E. (2005). Analitik hiyerarsi prosesi (AHP) teknigi ile forvet oyuncularin
yetenek ve becerilerine gore degerlendirilmesi. Isletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi, 50,
53-65.

Smith, S., Mazin, R. (2011). The HR Answer Book: An Indispensable Guide for Managers
and Human Resources Professionals (2nd Edition). New York: AMACOM.

Soba, M., Eren, K. (2011). TOPSIS yontemini kullanarak finansal ve finansal olmayan
oranlara gore performans degerlendirilmesi, sehirlerarasi otobiis sektoriinde bir
uygulama. SU IIBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 11(21), 23-40.

Soner, S., Oniit, S. (2006). Multi-criteria supplier selection: An ELECTRE-AHP application.
Sigma Muhendislik ve Fen Bilimleri Dergisi, 4, 110-120.

Sozer, A.N. (1998). Tiirkiye ‘de Sosyal Hukuk (2. Bask1). Izmir: Fakiilteler Kitabevi Yay.

Stmer, C. (2000). Insan Kaynaklari Yénetimi Egitim Programi. Orta Dogu Teknik
Universitesi.

Sahin, M., Yurdugiil, H. (2018). A Content Analysis Study on the Use of Analytic Hierarchy
Process in Educational Studies. Journal of Measurement and Evaluation in Education
and Psychology, 9(4), 376-392.

Sener, T. (2011). Personel se¢imi probleminde analitik hiyerarsi prosesi: Tekstil sektorii



102

icin érnek uygulama, Doktora Tezi, SU Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim
Dal1, Konya, 92-101.

Serif, M.S., Oge, S.H. (2016). Insan Kaynaklar: Yonetimi (6. Baski). Istanbul: Egitim
Yayievi.

Tanir, F. (2004). Is¢i Saglig1 ve Is Giivenligi. Iy Saglig: ve Giivenligi Dergisi, 17(4), 10.

Tasai, H.Y., Huang, B.H., Wang, A.S. (2008). Combining ANP and TOPSIS concepts for
evaluation the performance of property-liability insurance companies. Journal Of
Social Sciences, 4(1), 56-61.
Tasc1, D. (2004). Oryantasyon, L. Bilgin, D. Tas¢1, D. Kagnicioglu, S. Benligiray ve H.Z.
Tonus (Editorler). Insan Kaynaklar: Yénetimi, Eskisehir: Anadolu Universitesi.
Tekes, M. (2002). Cok olciitlii karar verme yontemleri ve Tiirk Silahli Kuvvetleri'nde
kullanilan tabancalarin bulanik uygunluk endeksli analitik hiyerarsi prosesi ile
karsilagtirilmasi. Istanbul Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Tekin, M. (2008). Sayisal Yontemler. Ankara: Nobel Kitap.

Tektas, A., Hortagsu, A. (2003). Karar vermede etkinligi artiran yontem: analitik hiyerarsi
siireci ve magaza se¢imine uygulanmasi. /ktisat Isletme ve Finans Dergisi, (18), 52-
61.

Tolga, A.C. (2008). Fuzzy multicriteria R&D project selection with a real options valuation
model. Journal Of Intelligent & Fuzzy Systems, 19, 359-371.

Tsou, C.S. (2008). Multi-Objective Inventory Planning Using MOPSO And TOPSIS. Expert
Systems With Applications, 35, 136-142.

Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) (2017). Calisanlarin isinden memnun olma diizeyi
(Tablo-8), Haber Biilteni, Say1:24917, 07.12.2017

Unal, O.F. (2011). Analitik hiyerarsi prosesi ve personel segimi alaninda uygulamalari.
Akdeniz Universitesi Uluslararasi Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, 3(2), 18-38.

Unsar, S. (2009). Yetkinlige dayali iicret yonetiminin genel bir degerlendirilmesi. C.U.
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 10(1), 43-56.

Vaidya, O.S., Kumar, S. (2006). Analytic hierarchy process: An overview of applications.
European Journal of Operational Research, 169(1), 1-29.

Vatansever, K., Oncel, M. (2014). An implementation of tegrated multi-criteria decision
making techniques for academic staff recruitment. Journal of Management, Marketing
and Logistics, 1(2), 111-126.

Vroom, V.H. (1973). A New Look At Managerial Decision Making, Article 6, Yale

University.



103

Waheed, A., Miao, X., Waheed, S., Ahmad, N., Majeed, A. (2019). How new HRM
practices, organizational innovation, and innovative climate affect the innovation
performance in the IT Industry: A Moderated-Mediation Analysis. Sustainability,
11(3), 621.

Wang, P. (2019). On Defining Artificial Intelligence. Journal of Artificial General
Intelligence, 10(2), 1-37.

Wang, Y.M., Elhag, T.M.S. (2006). Fuzzy TOPSIS method based on alpha level sets with
an application to bridge risk assessment. Expert Systems With Applications, 31, 309.

Wu, C.R., Lin, C.T., Tsai, P.H. (2008). Financial Service of Wealth Management Banking:
Balanced Scorecard Approach. Journal of Social Sciences, 4(4), 255-263.

Yang, J., Im, M., Choi, S., Kim, J., Ko, D.H. (2021). Artificial Intelligence-Based Hiring:
An Exploratory Study of Hiring Market Reactions. Japan Labor Issues, 5(32), 41-55.

Yildirim, B.F. (2018). Cok kriterli karar verme yontemlerine giris, E. ve Onder, B.F.
Yildirim (Editorler). Saglik Yonetiminde Karar Verme I. Bursa: Dora Yayincilik, ss.
1-10.

Yilmaz, N.T. (2009). Personel Se¢im Problemine Analitik Hiyerarsi Yontemi ile Bir
Yaklasim, Yiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi,
Istanbul, 60-89.

Yilmazer, A., Eroglu, C. (2008). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Seckin Yaymnlar1.

Yurdakul, M., I¢, Y.T. (2003). Tiirk otomotiv firmalarinin performans &lgiimii ve analizine
yonelik TOPSIS yontemini kullanan bir 6rnek calisma. Gazi Uni., Mih. Mim.
Fakultesi Dergisi, 18(1), 1-13.

Yiiksel, O. (1998). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Gazi Kitapevi.

Zhang S., Liu, S. (2011). A GRA-based intuitionistic fuzzy multi-criteria group decision
making method for personnel selection. Expert Systems with Applications, 38(9),
11401-11405.






105

EKLER






107

EK.1. Pr*** Damismanhk miilakat sorular1 ve cevaplar

1. Hangi kariyer sitelerini kullantyorsunuz?

Cevap: : L**x, Kx*x S¥*x YHxxk EX** oibi kariyer sitelerini kullaniyoruz.

2. Kariyer siteleri kaliteli personel bulma konusunda insan kaynaklar1 uzmanlarinin ihtiyaglarini tam olarak
karsilayabiliyor mu?

Cevap: %40 oraminda ihtiyaglari karsiuliyor.

3. Eger ihtiyaglar1 tam olarak karsilamiyorsa hangi konularda IK uzmanlarma yardimci olmasini
beklersiniz?

Cevap: Dogru adaya hizli ulagma konusunda daha verimli olmast bize bizim agimizdan faydali olacaktir.

4. Ise alim siirecinde CV’ler arasinda karar verme esnasinda hangi zorluklarla karsilasiyorsunuz?

Cevap: Belirsiz ve net olmayan CV ler isimizi zorlastiriyor. Is tanimina uymayan bir¢ok is basvuru ile
karsilasyyoruz. Bu durum bize ciddi bir is yiikii getiriyor.

5. Kariyer siteleri lizerinden bagvuranlarin CV’lerini hangi esaslara gore dncelik siralamasi yapiyorsunuz?
Cevap: Yetkinlikler (Mezuniyet boliimii, sertifika gibi) ve mesleki tecriibe yillarina gére oncelik
swralamast yapryoruz.

6. Belirlediginiz kriterler ve 6nem agirliklarina gére CV’lerin siralanmasi insan kaynaklari uzmaninin isini
kolaylastirir mrydi1?

Cevap: Kesinlikle kolaylastirirdl.

7. Sadece basvuru siireci degil, personel temin siirecinin bagindan sonuna kadar her seviyede Kariyer siteleri
iizerinden islemler yapmay1 ve size dogru raporlar sunulmasini ister miydiniz?
Cevap: Kesinlikle isterdim.

8. Kariyer sitesi araciligl ile adaya smav atanmasini ve smavin puanlamasinin yapilarak size rapor
doniilmesi nasil olurdu?

Cevap: Bu konuda endigelerim var. Uzerine diisiinmek gerekiyor.

9. Asagida belirtilen kriterleri 100 puan iizerinden degerlendirecek olsaniz. Onem-agirlik puanlarini kag

verirsiniz?

a. Genel Ozellikler - %
Mesleki Tecriibe "%
Meslegin Gerektirdigi Ozellikler : %
Kisisel Ozellikler "%

b. Pozisyona gore degisiklik arzedecektir.
Cevap: Pozisyona gore degisiklik arzedecektir.
10. Model kapsaminda 6nerileriniz nelerdir?
Cevap: Modelin genel olarak ihtiyaglar fazlasiyla karsilayacagin diisiiniiyorum. Ise basvuranlarin
degerlendirilmesi, siralanmast konusunda ¢ok farkli ve etkileyici bir yontem kullanilmis. Ancak
birka¢ tane onerim olacak; oncelikle Kullanici dostu bir arayiiziin olmasi énemli, ayrica aday

caydirict olmamali ve aday bazi verileri girmekte zorunlu tutulmamall.
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EK.2. In*** Damismanhk miilakat sorular1 ve cevaplar

1. Hangi kariyer sitelerini kullantyorsunuz?

Cevap: L***, K¥*** Sxxk Y*xk E*X** oibi bircok kariyer sitesini kullaniyoruz.

2. Kariyer siteleri kaliteli personel bulma konusunda insan kaynaklar1 uzmanlarinin ihtiyaclarini tam olarak
karsilayabiliyor mu?

Cevap: Biiyiik oranda ihtiyact karsilyyor ama eksikliklerinin oldugunu diisiiniiyorum.

3. Eger ihtiyaglar1 tam olarak karsilamiyorsa hangi konularda IK uzmanlarma yardimci olmasini
beklersiniz?

Cevap: Aradigimiz kriterlerdeki adaya daha hizli ve kolay ulasilmas: konusunda yenilikler getirilmesi
gerektigine inantyorum.

4. lIse alim siirecinde CV’ler arasinda karar verme esnasinda hangi zorluklarla karsilasiyorsunuz?

Cevap: Kimi CV’lerde yazilanlarin gercegi yansitmadigini gézlemliyoruz. Bagvuru sahipleri mevcut
yeteneklerinden farkli olarak kendilerini tanimlayabiliyorlar.

5. Kariyer siteleri {izerinden basvuranlarin CV’lerini hangi esaslara gére dncelik siralamasi yapiyorsunuz?
Cevap: Egitim durumu ve basvurdugu ilan ¢er¢evesinde gecmis tecriibeleri gibi konularda éncelik
veriyoruz. Oncelik siralamasi icin bir otomasyon kullanmiyoruz ve kendi sahsi gayretlerimizle
gerceklestiriyoruz.

6. Belirlediginiz kriterler ve 6nem agirliklarina gére CV’lerin siralanmasi insan kaynaklart uzmaninin isini
kolaylastirir mrydi1?

Cevap: Kesinlikle fazlasiyla kolaylastirirdi.

7. Sadece bagvuru siireci degil, personel temin siirecinin bagindan sonuna kadar her seviyede Kariyer siteleri
iizerinden iglemler yapmay1 ve size dogru raporlar sunulmasini ister miydiniz?
Cevap: Cok guzel olur.

8. Kariyer sitesi araciligl ile adaya smav atanmasini ve smavin puanlamasinin yapilarak size rapor
doniilmesi nasil olurdu?

Cevap: Adayin kopya ¢ekme ihtimali izale edilirse gayet giizel olur.

9. Asagida belirtilen kriterleri 100 puan iizerinden degerlendirecek olsaniz. Onem-agirlik puanlarini kag

verirsiniz?

a. Genel Ozellikler ' %
Mesleki Tecribe 1%
Meslegin Gerektirdigi Ozellikler : %
Kisisel Ozellikler "%

b. Pozisyona gore degisiklik arzedecektir.
Cevap: Pozisyona gére degisiklik arzedecektir.
10. Model kapsaminda 6nerileriniz nelerdir?
C. Cevap: Model ¢ok basarili ve gayet kullanish. Kariyer sitelerinin arka planinda béyle analitik

yéntemler kullanilarak siirecin islemesi isimizi fazlasiyla kolaylastirir.
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Yabanci Dil Yetkinliklerim Anasayfs / Vabanc il Vet

Kigisel Gilgiler

S ET(]KBA'FIQT\'EFEM

Yabanci Dil Yetkinliklerim

i Deneyimi

Sertifikalar

Yabanci Dil Girdigi Sinav

Dil Notu

om: 23

Yabanci Dil Girdigi Snav

Dil Notu

om: 23

Yabanci Dl Girdigi Sinav

Dil Notu

om: 23

[ Hiikiim & Kosullan kabul ediyorum. *

Formu Temizle







EK.7. Aday-Egitim Bilgilerim Sayfasi
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B Ansssyts

Sertialar

Egitim Bilgilerim

N

Egitim Bilgileri

BiLiSiM
KARIYERIM

Al fields marked with * are required and must be filled.

Lisans Mezuniyetiniz Var mi? =
Eva

Okulun Adh

Mezuniyet Tarini

Okulun Ads

Mezuniyet Tarihi

Okulun Ads

Mezuniyet Tarihi

[ Hikism & Kogullan kabul eciyorum. *

Fomuvazr

Hay

Balimi

Not Ort.

om: 4.00

Hayi

Bélimi

Notort.

om: 4.00

Hayi

Balimi

Notort.

om: 4.00

Anssayta | Egiim Bigieim







EK.8. Aday-

121

@ Anasayfa

Kisisel Silgiler

Yabana Dil Yetkinlilerim
Egitim Bilgilerim

Is Deneyimi

Sertfkalar

Is Deneyimim

“BiLiSiM

is Deneyimi

Sirketin Ads

ise Baglama T.

om: 2020
Sirketin Adi

ise Baglama T.

om: 2020

Sirketin Adi

ise Baslama T.

om: 2020

Toplam Yl Tecriibesi

om: 5

[ Hiikiim & Kosullan kabul ediyorum. *

Formu vezdr m

KARIYERIM

Pozisyon

isten Gikis T.

orm: 2020
Pozisyon

isten Cilas T.

om: 2020

Pozisyon

Isten Cikis T.

om: 2020

Anasayfa | Egitim Bigherim







EK.9. Aday-Sertifikalar S

123

@ Anasayfa

Kigisel Bilgiler

Yabanci Dil Yetkinliklerim

Egitim Bilgilerim

5 Deneyimi

Sertifikalar

Sertifikalanm

“BiLiSiM
KARIYERIM

Sahip Oldugum Sertifikalar

Sertifikalanm
GCNA
CCNP Enterprise
CyberOps Associate
Firewall Urlin Sertifikas
MCSA
CCIE
LPIC-1

Sahip oldugunuz sertifika yukaridaki listede yoksa ekleyebilirsiniz...

Sertifika Ekle

[ Hiikiim & Kosullan kabul ediyorum. *

Formu Yazar m

Formu Temizle

Anasayfa | Sertificalanm







EK.10. Ag uzmani kadrosunun secimine esas Kkriter ve alt Kriterler
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KRITER VE ALT KRITERLER Kriter 1D
§ 5 Ilgili béliimlerinden mezun Zorunlu
© =
;:- ;&) 2 yillik mesleki tecriibe Zorunlu
- Askeriligi tamamlamig olmak (Erkek adaylar i¢in) Zorunlu

Lisans mezuniyet ortalamas1? 2111
§ Yiksek Lisans mezuniyeti mevcut mu? 2.1.1.2
E Doktora mezuniyeti mevcut mu? 2.1.1.3
2 | Yabanci dil notu? (YDS) 2114
§ Ehliyet mevcut mu? 2115
5| = |5 yillk mesleki ecriibe 2.1.16
,:“:; Seyahat engeli var m1? 2117
b CCNA 2121
:; )ezn CCNP Enterprise 2122
%’ % CyberOps Associate 2.1.2.3
§§ Giivenlik Duvar1 Yonetim Sertifikasyonu (A, B, C iiriinleri i¢in) 2124
@

~ 9 | MCSA 2125
:. CCIE Enterprise 2126
LPIC-1 2.1.2.7
o Windows Isletim sistemi konusunda bilgi sahibi mi? 2.2.0.1
g % (—_Y:; Linux Isletim sistemi konusunda bilgi sahibi mi? 2.2.0.2
'E § % TCP/IP, Routing, LAN, VLAN ve Switching konularma hakim mi? 2.2.0.3
S E E Firewall kurulum & yénetim konularinda bilgi sahibi mi? 2.2.04
g i f Network Monitoring uygulamalari hakkinda bilgi ve tecriibe sahibi mi? 2.2.05
N m Temel Sistem Giivenligi konusunda bilgi sahibi mi? 2.2.0.6
DLP, Mail Gateway, Anti-Virls vb. u¢ nokta giivenlik iirtinleri ydnetimi konusunda bilgi sahibi mi? 2.2.0.7
f_gﬂ Kendisini gelistirmeye a¢tk mi? 2311
% E Merakli ve kavrayict mi? 2.3.1.2
3 g Cok yonlii beceriye sahip mi? 2313
;§n‘§ Stres altinda ¢alisabilir mi? 2314

% .2 i e
- g 7 | Analitik diisiinebilir mi? 23.15
E: :) < Is/ Proje takibi konusunda tecriibeli mi? 2.3.1.6
% ~ Sorumluluk alamyla ilgili teknolojik yenilikleri takip edip hayata ge¢irmeye istekli mi? 23.1.7
é E Ekip caligmasina yatkin m1? 2321
a :g Insan iligkileri gii¢lii mii? 2.3.2.2
3 Diksiyonu diizgiin mi? 2.3.2.3
E Genel Kiltir Seviyesi yeterli mi? 2324
2 | Ozgiiven sahibi mi? 2325
g: Sabirli m1? 2.3.2.6
2 Temsil yetenegi meveut mu? 2.3.2.7
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EK.12. SDS Yonetim Paneli

SECIM DESTEK SISTEMI

Insan Kaynaklan Yonetim Paneline Hosgeldiniz

e
Y

. |' KAYNAKLARI
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EK.13. insan Kaynaklari-Kriterleri Belirleme Sayfasi

@ Anasayfa

HR | Kriterleri Belire

Kriterleri Belirle

Kriterleri Belirle

~BiLiSiM
KARIYERIM

Temel Kriterleri Belirle

En fazla 9 kriter belirleyiniz.

Listeden Seg

Ogeleri segin

Genel Ozellikler

Sahip Oldugu Sertifikalar

Teknik Milakat

Meslegin Gerektirdigi Kisisel Ozellikler

Genel Kigisel Ozellikler

Temel Kriter Ekle

a

EKLE

Tleri
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EK.13.(devam) Insan Kaynaklari-Kriterleri Belirleme Sayfasi

@ Anasayfa

Kriterleri Belirle HR [ Kriterleri Belirle

Kriterleri Belirle

IBiLiSiM
Kriter Agirliklanni Belirle
iLiSi
KARIYERIM
Genel Ozellikler igin Alt Kriterleri Belirle

En fazla 9 kriter belirleyiniz.
Listeden Sec

Jogeteri segin

Lisans Mezuniyet Ortalamasi

Yiiksek Lisan Mezuniyeti Meveut mu?
Doktora Mezuniyeti Mevcut mu?
Yabanci Dil Notu

Ehliyet Durumu

Mesleki Tecriibe (Kag YiI?)

Seyahat Engel Durumu

Kriter Ekle

o

Geri leri
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EK.13.(devam) Insan Kaynaklari-Kriterleri Belirleme Sayfasi

@ Anasayfa

HR [ Kriterieri Belirle

Kriterleri Belirle

Kriterleri Belirle

BiLiSiM
Kriter Agirliklanni Belirle
iLiSi
KARIYERIM
Genel Ozellikler igin Alt Kriterleri Belirle

En fazla 9 kriter belirleyiniz.
Listeden Seg

[geleri segin

Lisans Mezuniyet Ortalamasi

Yilksek Lisan Mezuniyeti Mevout mu?
Doktora Mezuniyeti Mevcut mu?
Yabanci Dil Notu

Ehliyet Durumu

Mesleki Tecriibe (Kag Yi?)

Seyahat Engel Durumu

Kriter Ekle

=

EKLE

Geri lleri
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EK.13.(devam) Insan Kaynaklari-Kriterleri Belirleme Sayfasi

@ Anasayfa

Kriterleri Belirle HR | Kiiterleri Belirle

Kriterleri Belirle

ﬂ L] - L]
Kriter Agirhiklarini Belirle B I I I S I M
-
KARIYERIM
Sahip Oldugu Sertifikalar igin Alt Kriterleri Belirle

En fazla 9 kriter belirleyiniz.
Listeden Seg

[geleri segin

CCNA

CCNP Enterprise
CyberOps Associate
Giivenlik Duvan Sertifikasi
MCSA

CCIE

LRIC-1

Kriter Ekle

=]

EKLE

Geri lleri
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EK.13.(devam) Insan Kaynaklari-Kriterleri Belirleme Sayfasi

Merhaba, IK

@ Anasayfa
Kriterleri Belirle

HR / Kriterleri Belirle
Kriterleri Belirle

ﬂ L] - -
Kriter Agiliklanni Belirle B I I I S I M
L)
KARIYERIM
Teknik Miilakat icin Alt Kriterleri Belirle

En fazla 9 kriter belirleyiniz.
Listeden Sec

Paeleri secin

Windows Isletim sistemi kenusunda bilgi
sahibi mi?

Linux Isletim sistemi konusunda bilgi
sahibi mi?

TCP/IP, Routing, LAN, VLAN ve
Switching konularina hakim mi?

Firewall kurulum & yonetim konulannda
bilgi sahibi mi?

Matwnr Manitaring mniamalan M

Kriter Ekle

at

EKLE

Geri lleri
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EK.13.(devam) Insan Kaynaklari-Kriterleri Belirleme Sayfasi

HR / Kriterieri Belirle

@ Anasayfa
Kriterleri Belirle

S “BiLiSiM
KARIYERIM

Meslegin Gerektirdigi Kisisel Ozellikler igin Alt Kriterleri Belirle

En fazla 9 kriter belirleyiniz.

Listeden Se¢

Pgeleri secin

Kendisini gelistirmeye agik mi?

Merakli ve kavrayici mi?

ok yénli beceriye sahip mi?

Stres altinda galigabilir mi?

Analitik dissiinebilir mi?

Is/ Proje takibi konusunda tecriibeli mi?

Sorumluluk alaniyla lgili teknolojik

Kriter Ekle

=t

EKLE

oer “
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EK.13.(devam) Insan Kaynaklari-Kriterleri Belirleme Sayfasi

Merhaba, IK

@ Anasayfa
HR [ Kriterleri Belirle

Kriterleri Belirle

Kriterleri Belirle

“IBiLiSiM
Kriter Agirliklarini Belirle
-
KARIYERIM
Genel Kisisel Ozellikler igin Alt Kriterleri Belirle

En fazla 9 kriter belirleyiniz.
Listeden Se¢

[ogeteri segin

Ekip calismasina yatkin mi?
insan iligkileri giigli mii?
Diksiyonu diizgiin mii?

Genel Killtiir Seviyesi yeterli mi?
(Ozgiiven sahibi mi?

Sabirh mi?

Temsil yetenegi mevcut mu?

Kriter Ekle

al

cen Formu Yazdr
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EK.14. insan Kaynaklari-Kriter Agirhklarimi Belirleme Sayfasi

~BiLiSiM
KARIYERIM

Kriter Agirliklarim Belirle

Temel Kriterler

Genel Ozellikler Sahip Oldugu Sertifikalar
1 1

Genel Ozellikler Teknik Millakat
1 1

Genel Ozellikler Meslegin Gerektirdigi Kisisel Ozellikler
1 1

Genel Ozellikler Genel Kigisel Ozellikler
1 1

Sahip Olduqu Sertifikalar Teknik Millakat
1 1

Sahip Oldugu Sertifikalar Meslegin Gerektirdigi Kigisel Gzellikler
1 1

Sahip Oldugu Sertifikalar Genel Kigisel Ozellikler
1 1

Teknik Millakat Measlegin Gerektirdigi Kigisel Ozellikler
1 1

Teknik Millakat Genel Kigisel Ozellikler
1 1

Mesledin Gerektirdigi Kisisel Ozellikler Genel Kigisel Ozellikler

1 1

20 of 230 fields filled.







EK.14.(devam) Insan Kaynaklari-Kriter Agirhiklarim Belirleme Sayfasi

147

=

Lisans mezuniyet ortalamasi?

1

Lisans mezuniyet ortalamasi?

1

Lisans mezuniyet ortalamasi?

1

Lisans mezuniyet ortalamasi?

1

Lisans mezuniyet ortalamasi?

1

Lisans mezuniyet ortalamasi?

1

Yiksek Lisans mezuniyeti mevcut mu?

1

Yiksek Lisans mezuniyeti mevcut mu?

1

Yiksek Lisans mezuniyeti mevcut mu?

1

Yiksek Lisans mezuniyeti mevout mu?

1

3iLiSiM
KARIYERIM

Kriter Agirliklarini Belirle

Genel Ozellikler

Yiiksek Lisaons mezuniyeti mevout mu?

1

Doktora mezuniyeti mevout mu?

1

Yabana dil notu?

1

Ehliyet meveut mu?

1

5 yillik mesleki tecriibe

1

Seyahaot engeli var mi?

1

Doktora mezuniyeti mevcut mu?

1

Yabana dil notu?

1

Ehliyet meveut mu?

1

5 yillik mesleki tecriibe

1







EK.14.(devam) Insan Kaynaklari-Kriter Agirliklarim Belirleme Sayfasi
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Yiiksek Lisans mezuniyeti mevcut mu?

1

Doktora mezuniyeti meveut mu?

1

Doktora mezuniyeti meveut mu?

1

Doktora mezuniyeti meveut mu?

1

Doktora mezuniyeti meveut mu?

1

Yabana dil notu?

1

Yabana dil notu?

1

Yabana dil notu?

1

Ehliyet mevcut mu?

1

Ehliyet meveut mu?

1

5 yillik mesleki tecriibe
1

62 of 230 fields filled.

Seyohat engeli var mi?

1

Yabaone dil notu?

1

Ehliyet meveut mu?

1

5 yilik mesleki tecriibe

1

Seyohat engeli var mi?

1

Ehliyet meveut mu?

1

5 yillik mesleki tecriibe
1

Seyahat engeli var mi?

1

5 yillik mesleki tecriibe
1

Seyahat engeli var mi?

1

Seyohat engeli var mi?

1

eri







EK.14.(devam) Insan Kaynaklari-Kriter Agirliklarim Belirleme Sayfasi

151

=

iLiSiM
KARIYERIM

Kriter Agirhklarini Belirle

Sahip Cldugu Sertifikalar

CCNA CCHP Enterprise
1 1
CCHNA CyberOps Associate
1 1
CCNA Givenlik Duvan Sertifikasi
1 1
CCHA MCSA
1 1
CCNA CCIE Enterprise
1 1
CCHA LPIC-1
1 1
CCHNP Enterprise CyberOps Associate
1 1
CCMNP Enterprise Givenlik Duvan Sertifikas:
1 1
CCNP Enterprise MCSA
1 1
CCNP Enterprise CCIE Enterprise

1 1







EK.14.(devam) Insan Kaynaklari-Kriter Agirliklarim Belirleme Sayfasi

153

CCNP Enterprise
1

Cyberops Associate

1

Cyberops Associate

1

Cyberops Associate

1

Cyberops Associate

1

Gavenlik Duvan Sertifikasi

1

Gavenlik Duvan Sertifikasi

1

Giivenlik Duvan Sertifikas

1

MCSA

MCSA

CCIE Enterprise
1

104 of 230 fields filled

LPIC-1

Gavenlik Duvan Sertifikasi
1

MCSA

CCIE Enterprise
1

LPIC-1

MCSA

CCIE Enterprise

1

LPIC-1

CCIE Enterprise

1

LPIC-1

LPIC-1







EK.14.(devam) Insan Kaynaklari-Kriter Agirliklarim Belirleme Sayfasi
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-

Windows 05 konusunda bilgi sahibi mi?

1

Windows 05 konusunda bilgi sahibi mi?

1

Windows 05 konusunda bilgi sahibi mi?

1

Windows 05 konusunda bilgi sahibi mi?

1

Windows 05 konusunda bilgi sahibi mi?

1

Windows 05 konusunda bilgi sahibi mi?

1

Linux 05 konusunda bilgi sahibi mi?

1

Linux 05 konusunda bilgi sahibi mi?

1

Linux 05 konusunda bilgi sahibi mi?

1

Linux 05 konusunda bilgi sahibi mi?

1

3iLiSiM
KARIYERIM

Kriter Adirliklarini Belirle

Teknik Malakat

Linux 05 konusunda bilgi sahibi mi?

1

TCPR/IP.., LAN, SW.. konulanina hakim mi?
1

Firewall kurulum bilgi sahibi mi?

1

Metwork Monitoring tecrilbe sahibi mi?
1

Temel Sistem Gavenligi bilgi sahibi mi?

1

DLP, Mail G., Anti-Virts vb. bilgi sahibi mi?
1

TCPR/IP.., LAN, SW.. konulanina hakim mi?
1

Firewall kurulum bilgi sahibi mi?

1

Metwork Monitoring tecrilbe sahibi mi?
1

Temel Sistem Gavenligi bilgi sahibi mi?

1
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Linux 05 konusunda bilgi sahibi mi?

1

TCPR/P... LAN, SW.. konularnina hakim mi?
1

TCRAP.., LAN, SW.. konulanina hakim mi?
1

TCP/P... LAN, SW.. konularina hakim mi?
1

TCRAP.., LAN, SW.. konularnina hakim mi?
1

Firewall kurulum bilgi sahibi mi?

1

Firewall kurulum bilgi sahibi mi?

1

Firewall kurulum bilgi sahibi mi?

1

Metwork Monitaring tecriibe sahibi mi?

1

Metwork Monitoring tecriibe sahibi mi?

1

Temel Sistem Givenligi bilgi sahibi mi?

1

146 of 230 fields filled.

DLF, Mail G., Anti-Viris vb. bilgi sahibi mi?
1

Firewall kurulum bilgi sahibi mi?

1

Metwork Monitoring tecriibe sahibi mi?
1

Temel Sistem Gavenligi bilgi sahibi mi?

1

DLP, Mail G., Anti-Viris vb. bilgi sahibi mi?
1

MNetwork Monitoring tecriibe sahibi mi?
1

Temel Sistem Gavenligi bilgi sahibi mi?

1

DLF, Mail G., Anti-Viras vb. bilgi sahibi mi?
1

Temel Sistem Gavenligi bilgi sahibi mi?

1

DLF, Mail G., Anti-Viras vb. bilgi sahibi mi?
1

DLF, Mail G., Anti-Viras vb. bilgi sahibi mi?
1

lleri
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“BiLiSiM
KARIYERIM

Mesledin Gerektirdigi Kisisel Ozellikler

Kendisini gelistirmeye agik mi? Merakl ve kavrayici mi?
1 1
Kendisini gelistirmeye agk mi? Cok yénli beceriye sahip mi?
1 1
Kendisini gelistirmeye agk mi? Stres altinda calsabilir mi?
1 1
Kendisini gelistirmeye agik mi? Analitik dagtnebilir mi?
1 1
Kendisini gelistirmeye agik mi? is/ Proje takibi konusunda tecribeli mi?
1 1
Kendisini gelistirmeye agk mi? Teknolajik venilikleri ... istekli mi?
1 1
Merakh ve kavrayic mi? Cok yénli beceriye sahip mi?
1 1
Merakh ve kavrayic mi? Cok yanli beceriye sahip mi?
1 1
Merakh ve kavrayici mi? Analitik disanebilir mi?
1 1
Merakl ve kavrayici mi? is/ Proje takibi konusunda tecribeli mi?

1 1
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Merakh ve kavrayici mi?

1

Cok yénli beceriye sahip mi?

1

Cok yénli beceriye sahip mi?

1

Cok yénli beceriye sahip mi?

1

Cok yénli beceriye sahip mi?

1

Stres altinda calisabilir mi?

1

Stres altinda galisabilir mi?

1

Stres altinda galisabilir mi?

1

Analitik disanebilir mi?
1

Analitik distnebilir mi?

1

Is/ Proje takibi konusunda tecribeli mi?

1

188 of 230 fields filled.

Teknolojik yenilikleri ... istekli mi?

1

Stres altinda gahsabilir mi?

1

Analitik disdnebilir mi?

1

is/ Proje tokibi konusunda tecriabeli mi?

1

Teknolojik yenilikleri ... istekli mi?

1

Analitik disdnebilir mi?

1

is/ Proje takibi konusunda tecriibeli mi?

1

Teknolojik yenilikleri ... istekli mi?

1

is/ Proje tokibi konusunda tecribeli mi?

1

Teknolojik yenilikleri ... istekli mi?

1

Teknolojik yenilikleri ... istekli mi?

1

lleri
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SRRy

Kriter Agirliklarini Belirle

Ekip calismasina yatkin mi?
1

Ekip galismasina yatkin mi?
1

Ekip calismasina yatkin mi?
1

Ekip calismasina yatkin mi?
1

Ekip calismasina yatkin mi?
1

Ekip calismasina yatkin mi?

1

Iinsan iliskileri giiclii mi?

1

insan iliskileri gigla ma?

1

insan iliskileri giglia ma?

1

Iinsan iliskileri giclia ma?

1

Genel Kisisel Ozellikler

insan iliskileri giicli mi?

1

Diksiyonu diizgiin mi?

1

Genel Kiltir Seviyesi yeterli mi?

1

Ozgiven sahibi mi?

1

Sabirli mi?

1

Temsil yetenedi meveout mu?

1

Diksiyonu diizgin mi?

1

Genel Kiltdr Seviyesi yeterli mi?

1

Ozgiven sahibi mi?

1

Sabirli mi?

1
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Insan iliskileri giicli mi?

1

Diksiyonu dizgin mi?

1

Diksiyonu dizgin mar

1

Diksiyonu dizgin ma?

1

Diksiyonu diizgiin mii?

1

Genel Kiiltir Seviyesi yeterli mi?

1

Genel Kiltar Seviyesi yeterli mi?

1

Genel Kiltar Seviyesi yeterli mi?

1

Ozgiiven sahibi mi?

1

Ozgiiven sahibi mi?

1

Sabirh mi?

1

230 of 230 fields filled.

Temsil yetenedi mevout mu?

1

Genel Kiiltiir Seviyesi yeterli mi?

1

Ozgiven sahibi mi?

1

Sabirh mi?

1

Temsil yetenedi mevout mu?

1

Ozgiiven sahibi mi?

1

Sabirh mi?

1

Temsil yetenedi mevout mu?

1

Sabirh mi?

1

Temsil yetenegi mevout mu?

1

Temsil yetenedi mevout mu?

1
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B Anssayte

Mikakat Bilgieri

Idari Miilakat

Silaivenn

Bilisim Kariyerim

dari Molakat

fsim

Meslegin Gerektirdigi Kisisel Ozeliiler

o
b

oo || G
o | om G
Kencisi elstimeye sk mi?

[T —

Anstu ddsnesi iz

13/ Profe kil Konusunds eciGbetri?
Sk sty B toknolo yenker skp oG Tats
gesimeys ekl

Genel Kisisel Ozelliler

Gokiata u | oms | b cek

S——
Diksyonu dzgin mis?

Gonel K Seviyestyetsimi?
agiven sshisi iz

Sabetm

LR ———

Grisleriniz

Type here.

e m
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EK.16. Teknik Miilakat Bilgileri Sayfasi

HR - Teknik L ) Merhaba, Aday

@ Anasayfa

Teknik Milakat HR / Tebnlk Milsbat

“BiLiSiM
KARIYERIM

Milakat Bilgiler

Teknik Miilakat

isim

ad Soyad

Aday Formu:
Gokkstn | Kéth | Ora | Iy Gokiyi
Windows Isletim sistemi konusunda bilgi sahibi mi?
Linux Isletim sistemi konusunda bilgi sahioi mi?
TCPIIP, Routing, LAN, VLAN e Switching konuiaring hakim mi?
Firewall kurulum & yGnetim konulaninda bilgi sahibi mi?
Network Monitoring Uygulamalan hakkinda bilgi ve tecriibe sahibi mi?
Temel Sistem Giveniigi konusunda bigi sahibi mi?

DLP, Mail Gat ti-Viris vb. ug.

Gérisleriniz

Type here.
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Personel Segimi

Genal Oaellidor

Sahip Oldugu Sertifilcalar

Teknik Mkt

"

Errreen

Ag Uzmam
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Kriterlerin Yizde
Onem Dagilim

Kriterlerin Yizde
Onem Dagihm
Toplamlar

2. Aranan Kriterler

MESLEK GRUPLARI
KRITER VE ALT KRITERLER

- Lisans mezuniyet ortalamasi1? 0.005
é Yiksek Lisans mezuniyeti mevcut mu? 0.010
g Doktora mezuniyeti mevcut mu? 0.010
2 | Yabanci dil notu? (YDS) 0.023
_ § Ehliyet mevcut mu? 0.018
§ : 5 yillik mesleki tecriibe 0.040
"; Seyahat engeli var m1? 0.019
b CCNA 0.050
:; )En CCNP Enterprise 0.065
§ % CyberOps Associate 0.038
§§ Giivenlik Duvari1 Yonetim Sertifikasyonu (A, B, C driinleri igin) 0.044
a & | MCSA 0.027
5 CCIE Enterprise 0.054
LPIC-1 0.027
Windows lsletim sistemi konusunda bilgi sahibi mi? 0.017
_§ Linux sletim sistemi konusunda bilgi sahibi mi? 0.020
g o TCP/IP, Routing, LAN, VLAN ve Switching konularma hakim mi? 0.112
‘_E x Firewall kurulum & y6netim konularinda bilgi sahibi mi? 0.087
I_é Network Monitoring uygulamalari hakkinda bilgi ve tecriibe sahibi mi? 0.072
S Temel Sistem Giivenligi konusunda bilgi sahibi mi? 0.051
DLP, Mail Gateway, Anti-Virls vb. u¢ nokta giivenlik tiriinleri ydnetimi konusunda bilgi sahibi mi? 0.038
%" Kendisini gelistirmeye agik mi? 0.022
?: é Merakli ve kavrayict mi? 0.022
3 % Cok yonli beceriye sahip mi? 0.009
;En g Stres altinda galigabilir mi? 0.006
o é’ EL Analitik diigiinebilir mi? 0.015
E - is/ Proje takibi konusunda tecriibeli mi? 0.012
% : Sorumluluk alaniyla ilgili teknolojik yenilikleri takip edip hayata ge¢irmeye istekli mi? 0.012
é E Ekip caligmasina yatkin m1? 0.016
:: :E Insan iliskileri giiclii mii? 0.016
el Diksiyonu diizgiin mi? 0.007
:S Genel Kiltir Seviyesi yeterli mi? 0.005
£ | Ozgiiven sahibi mi? 0012
: Sabirli m1? 0.010
2 Temsil yetenegi mevcut mu? 0.009

1.000
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EK.19. Karar Matrisi
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0.2435
0.3333
0.0000
0.2557
0.2673
0.3333
0.2673
0.2582
0.0000
0.3333
0.3536
0.2582
0.0000
0.3162
0.2261
0.2931
0.2382
R= 10.3083
0.2951
0.2236
0.3004
0.2261
0.2390
0.0612
0.2936
0.1829
0.2287
0.2000
0.2515
0.2951
0.2425
0.2182
0.0625
0.2457
0.0670

0.2165
0.0000
0.0000
0.2370
0.2673
0.0000
0.2673
0.2582
0.4082
0.0000
0.0000
0.2582
0.4472
0.0000
0.2826
0.2345
0.0595
0.2467
0.1181
0.2236
0.1202
0.1696
0.1195
0.2448
0.1762
0.2439
0.2858
0.2667
0.3143
0.1771
0.3032
0.1091
0.1875
0.3071
0.2009

0.2014
0.0000
0.0000
0.1746
0.2673
0.0000
0.2673
0.2582
0.0000
0.0000
0.3536
0.2582
0.0000
0.0000
0.1130
0.2345
0.2977
0.1233
0.2361
0.2795
0.2403
0.2826
0.2988
0.1224
0.2349
0.2439
0.1715
0.1333
0.1257
0.2361
0.1213
0.2728
0.3125
0.1843
0.2679

0.2225
0.3333
0.0000
0.2089
0.2673
0.3333
0.2673
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.2582
0.0000
0.0000
0.2826
0.1172
0.2382
0.3083
0.2951
0.1677
0.1803
0.1130
0.2390
0.1836
0.0587
0.3049
0.2287
0.3333
0.2515
0.2361
0.1819
0.1637
0.2500
0.3071
0.2009

0.2766
0.3333
0.5774
0.2993
0.2673
0.0000
0.2673
0.2582
0.4082
0.3333
0.3536
0.2582
0.4472
0.3162
0.1696
0.2345
0.2977
0.2467
0.1771
0.2795
0.3004
0.2261
0.2390
0.2448
0.2936
0.1829
0.1715
0.2000
0.1257
0.2361
0.2425
0.2728
0.0625
0.2457
0.2009

0.2706
0.0000
0.0000
0.2713
0.2673
0.3333
0.2673
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.2582
0.0000
0.3162
0.2261
0.1759
0.0595
0.3083
0.2361
0.0559
0.1202
0.2826
0.1195
0.1224
0.2349
0.2439
0.1143
0.2667
0.3143
0.2951
0.3032
0.2728
0.3125
0.0614
0.2679

0.1684
0.0000
0.0000
0.1933
0.0000
0.3333
0.2673
0.2582
0.0000
0.3333
0.3536
0.2582
0.0000
0.3162
0.0565
0.2345
0.2382
0.0617
0.2951
0.2236
0.1803
0.1696
0.1195
0.3060
0.2349
0.1219
0.2287
0.2667
0.1886
0.1181
0.0606
0.2182
0.1250
0.1843
0.2009

0.2007
0.0000
0.0000
0.2339
0.0000
0.0000
0.0000
0.2582
0.4082
0.0000
0.0000
0.2582
0.4472
0.0000
0.2826
0.2345
0.1786
0.1850
0.1771
0.2795
0.3004
0.2261
0.2390
0.1836
0.2936
0.1829
0.1715
0.3333
0.2515
0.2361
0.2425
0.1637
0.0625
0.3071
0.1339

0.2075
0.3333
0.0000
0.2276
0.2673
0.0000
0.2673
0.2582
0.0000
0.3333
0.0000
0.2582
0.0000
0.3162
0.2261
0.2345
0.2382
0.2467
0.2361
0.2236
0.2403
0.1130
0.2988
0.2448
0.1174
0.2439
0.2287
0.1333
0.2515
0.1181
0.1819
0.2182
0.2500
0.0614
0.2679

0.1616
0.0000
0.0000
0.2557
0.0000
0.3333
0.0000
0.2582
0.4082
0.3333
0.0000
0.2582
0.4472
0.0000
0.1696
0.1172
0.2977
0.0617
0.1181
0.2795
0.3004
0.1696
0.0598
0.2448
0.1174
0.3049
0.2287
0.2667
0.1886
0.2951
0.3032
0.2728
0.3125
0.1229
0.2009

0.1789
0.0000
0.0000
0.2494
0.2673
0.3333
0.0000
0.2582
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.3162
0.2261
0.2931
0.1191
0.2467
0.2951
0.2236
0.1803
0.2826
0.2390
0.3060
0.1762
0.1829
0.2858
0.1333
0.3143
0.0590
0.0606
0.2182
0.2500
0.1229
0.0670

0.2819
0.3333
0.5774
0.2557
0.2673
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.1696
0.2345
0.2382
0.3083
0.1771
0.1677
0.1202
0.1696
0.2988
0.2448
0.2936
0.2439
0.1143
0.0667
0.1257
0.2951
0.2425
0.1637
0.2500
0.3071
0.2679

0.2435
0.3333
0.0000
0.2432
0.2673
0.0000
0.2673
0.2582
0.4082
0.0000
0.3536
0.2582
0.0000
0.0000
0.2826
0.0586
0.1786
0.1233
0.0590
0.2795
0.3004
0.2261
0.2390
0.0612
0.1174
0.1219
0.2287
0.2000
0.0629
0.0590
0.0606
0.2728
0.1875
0.2457
0.2009

0.2240
0.0000
0.0000
0.1403
0.0000
0.0000
0.2673
0.2582
0.0000
0.3333
0.3536
0.0000
0.0000
0.3162
0.2826
0.1759
0.2977
0.0617
0.2951
0.1118
0.0601
0.2261
0.1195
0.2448
0.2349
0.3049
0.2858
0.1333
0.2515
0.2361
0.3032
0.2182
0.3125
0.0614
0.3348

0.1819
0.0000
0.0000
0.1777
0.2673
0.3333
0.2673
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.3162
0.2261
0.2345
0.2382
0.1850
0.2361
0.0559
0.3004
0.2261
0.2988
0.1224
0.1762
0.1829
0.1715
0.2000
0.1886
0.1181
0.1819
0.1637
0.1875
0.1843
0.1339

0.2150
0.3333
0.0000
0.2120
0.2673
0.3333
0.2673
0.2582
0.0000
0.3333
0.0000
0.2582
0.0000
0.3162
0.0565
0.2931
0.2382
0.1233
0.0590
0.2236
0.0601
0.2261
0.2390
0.2448
0.2936
0.2439
0.2858
0.3333
0.3143
0.1771
0.2425
0.2728
0.2500
0.3071
0.2679

0.2593
0.3333
0.5774
0.2370
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.2582
0.0000
0.0000
0.2826
0.2345
0.0595
0.1850
0.2951
0.2795
0.1803
0.2826
0.2988
0.3060
0.2349
0.1219
0.2287
0.1333
0.1257
0.2951
0.1213
0.2182
0.1250
0.1229
0.3348

0.1909
0.0000
0.0000
0.1465
0.2673
0.0000
0.2673
0.2582
0.0000
0.3333
0.3536
0.0000
0.0000
0.0000
0.2261
0.2345
0.2977
0.2467
0.2361
0.2795
0.2403
0.2826
0.1793
0.2448
0.2349
0.1829
0.2287
0.2000
0.2515
0.1771
0.3032
0.1637
0.3125
0.1843
0.1339

0.2443
0.3333
0.0000
0.1808
0.2673
0.3333
0.2673
0.2582
0.4082
0.0000
0.0000
0.2582
0.4472
0.0000
0.1696
0.1172
0.2382
0.2467
0.2361
0.2236
0.1202
0.2261
0.2390
0.2448
0.1174
0.2439
0.1715
0.1333
0.1257
0.2951
0.3032
0.2728
0.1250
0.3071
0.2009

0.2293
0.0000
0.0000
0.1964
0.0000
0.0000
0.0000
0.2582
0.0000
0.3333
0.3536
0.2582
0.0000
0.3162
0.2826
0.2931
0.1191
0.3083
0.1181
0.1677
0.3004
0.2261
0.0598
0.2448
0.2936
0.2439
0.2858
0.2667
0.1886
0.2361
0.1213
0.2182
0.1875
0.2457
0.2679
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0.0012
0.0033
0.0000
0.0059
0.0048
0.0134
0.0049
0.0128
0.0000
0.0125
0.0157
0.0070
0.0000
0.0086
0.0039
0.0059
0.0266
V= 10.0268
0.0214
0.0113
0.0115
0.0050
0.0052
0.0006
0.0019
0.0028
0.0028
0.0024
0.0040
0.0046
0.0018
0.0011
0.0007
0.0024
0.0006

0.0010
0.0000
0.0000
0.0055
0.0048
0.0000
0.0049
0.0128
0.0264
0.0000
0.0000
0.0070
0.0242
0.0000
0.0049
0.0047
0.0066
0.0215
0.0086
0.0113
0.0046
0.0037
0.0026
0.0023
0.0011
0.0038
0.0035
0.0031
0.0050
0.0028
0.0022
0.0006
0.0022
0.0030
0.0019

0.0010
0.0000
0.0000
0.0041
0.0048
0.0000
0.0049
0.0128
0.0000
0.0000
0.0157
0.0070
0.0000
0.0000
0.0019
0.0047
0.0332
0.0107
0.0171
0.0142
0.0092
0.0062
0.0065
0.0011
0.0015
0.0038
0.0021
0.0016
0.0020
0.0037
0.0009
0.0014
0.0036
0.0018
0.0025

0.0011
0.0033
0.0000
0.0048
0.0048
0.0134
0.0049
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0070
0.0000
0.0000
0.0049
0.0024
0.0266
0.0268
0.0214
0.0085
0.0069
0.0025
0.0052
0.0017
0.0004
0.0047
0.0028
0.0039
0.0040
0.0037
0.0013
0.0009
0.0029
0.0030
0.0019

0.0013
0.0033
0.0058
0.0069
0.0048
0.0000
0.0049
0.0128
0.0264
0.0125
0.0157
0.0070
0.0242
0.0086
0.0029
0.0047
0.0332
0.0215
0.0128
0.0142
0.0115
0.0050
0.0052
0.0023
0.0019
0.0028
0.0021
0.0024
0.0020
0.0037
0.0018
0.0014
0.0007
0.0024
0.0019

0.0013
0.0000
0.0000
0.0063
0.0048
0.0134
0.0049
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0070
0.0000
0.0086
0.0039
0.0035
0.0066
0.0268
0.0171
0.0028
0.0046
0.0062
0.0026
0.0011
0.0015
0.0038
0.0014
0.0031
0.0050
0.0046
0.0022
0.0014
0.0036
0.0006
0.0025

0.0008
0.0000
0.0000
0.0045
0.0000
0.0134
0.0049
0.0128
0.0000
0.0125
0.0157
0.0070
0.0000
0.0086
0.0010
0.0047
0.0266
0.0054
0.0214
0.0113
0.0069
0.0037
0.0026
0.0028
0.0015
0.0019
0.0028
0.0031
0.0030
0.0019
0.0004
0.0011
0.0014
0.0018
0.0019

0.0009
0.0000
0.0000
0.0054
0.0000
0.0000
0.0000
0.0128
0.0264
0.0000
0.0000
0.0070
0.0242
0.0000
0.0049
0.0047
0.0199
0.0161
0.0128
0.0142
0.0115
0.0050
0.0052
0.0017
0.0019
0.0028
0.0021
0.0039
0.0040
0.0037
0.0018
0.0009
0.0007
0.0030
0.0012

0.0010
0.0033
0.0000
0.0053
0.0048
0.0000
0.0049
0.0128
0.0000
0.0125
0.0000
0.0070
0.0000
0.0086
0.0039
0.0047
0.0266
0.0215
0.0171
0.0113
0.0092
0.0025
0.0065
0.0023
0.0008
0.0038
0.0028
0.0016
0.0040
0.0019
0.0013
0.0011
0.0029
0.0006
0.0025

0.0008
0.0000
0.0000
0.0059
0.0000
0.0134
0.0000
0.0128
0.0264
0.0125
0.0000
0.0070
0.0242
0.0000
0.0029
0.0024
0.0332
0.0054
0.0086
0.0142
0.0115
0.0037
0.0013
0.0023
0.0008
0.0047
0.0028
0.0031
0.0030
0.0046
0.0022
0.0014
0.0036
0.0012
0.0019

0.0008
0.0000
0.0000
0.0058
0.0048
0.0134
0.0000
0.0128
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0086
0.0039
0.0059
0.0133
0.0215
0.0214
0.0113
0.0069
0.0062
0.0052
0.0028
0.0011
0.0028
0.0035
0.0016
0.0050
0.0009
0.0004
0.0011
0.0029
0.0012
0.0006

0.0013
0.0033
0.0058
0.0059
0.0048
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0029
0.0047
0.0266
0.0268
0.0128
0.0085
0.0046
0.0037
0.0065
0.0023
0.0019
0.0038
0.0014
0.0008
0.0020
0.0046
0.0018
0.0009
0.0029
0.0030
0.0025

0.0012
0.0033
0.0000
0.0056
0.0048
0.0000
0.0049
0.0128
0.0264
0.0000
0.0157
0.0070
0.0000
0.0000
0.0049
0.0012
0.0199
0.0107
0.0043
0.0142
0.0115
0.0050
0.0052
0.0006
0.0008
0.0019
0.0028
0.0024
0.0010
0.0009
0.0004
0.0014
0.0022
0.0024
0.0019

0.0011
0.0000
0.0000
0.0033
0.0000
0.0000
0.0049
0.0128
0.0000
0.0125
0.0157
0.0000
0.0000
0.0086
0.0049
0.0035
0.0332
0.0054
0.0214
0.0057
0.0023
0.0050
0.0026
0.0023
0.0015
0.0047
0.0035
0.0016
0.0040
0.0037
0.0022
0.0011
0.0036
0.0006
0.0031

0.0009
0.0000
0.0000
0.0041
0.0048
0.0134
0.0049
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0086
0.0039
0.0047
0.0266
0.0161
0.0171
0.0028
0.0115
0.0050
0.0065
0.0011
0.0011
0.0028
0.0021
0.0024
0.0030
0.0019
0.0013
0.0009
0.0022
0.0018
0.0012

0.0010
0.0033
0.0000
0.0049
0.0048
0.0134
0.0049
0.0128
0.0000
0.0125
0.0000
0.0070
0.0000
0.0086
0.0010
0.0059
0.0266
0.0107
0.0043
0.0113
0.0023
0.0050
0.0052
0.0023
0.0019
0.0038
0.0035
0.0039
0.0050
0.0028
0.0018
0.0014
0.0029
0.0030
0.0025

0.0012
0.0033
0.0058
0.0055
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0000
0.0070
0.0000
0.0000
0.0049
0.0047
0.0066
0.0161
0.0214
0.0142
0.0069
0.0062
0.0065
0.0028
0.0015
0.0019
0.0028
0.0016
0.0020
0.0046
0.0009
0.0011
0.0014
0.0012
0.0031

0.0009
0.0000
0.0000
0.0034
0.0048
0.0000
0.0049
0.0128
0.0000
0.0125
0.0157
0.0000
0.0000
0.0000
0.0039
0.0047
0.0332
0.0215
0.0171
0.0142
0.0092
0.0062
0.0039
0.0023
0.0015
0.0028
0.0028
0.0024
0.0040
0.0028
0.0022
0.0009
0.0036
0.0018
0.0012

0.0012
0.0033
0.0000
0.0042
0.0048
0.0134
0.0049
0.0128
0.0264
0.0000
0.0000
0.0070
0.0242
0.0000
0.0029
0.0024
0.0266
0.0215
0.0171
0.0113
0.0046
0.0050
0.0052
0.0023
0.0008
0.0038
0.0021
0.0016
0.0020
0.0046
0.0022
0.0014
0.0014
0.0030
0.0019

0.0011
0.0000
0.0000
0.0046
0.0000
0.0000
0.0000
0.0128
0.0000
0.0125
0.0157
0.0070
0.0000
0.0086
0.0049
0.0059
0.0133
0.0268
0.0086
0.0085
0.0115
0.0050
0.0013
0.0023
0.0019
0.0038
0.0035
0.0031
0.0030
0.0037
0.0009
0.0011
0.0022
0.0024
0.0025
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@ Anasayfa

B Yayinda Olan llanlar

Aday Secim Kriterleri

M What-If Analizleri

@ What-If Analizleri

M What-If Analizleri

M What-If Analizleri

M What-If Analizleri

>

>

What-If Analizi

TOPLAM KULLANICI SAYIS!
10.000

% Gegen aydan beri

YAYINDA OLAN iLANLAR

4 12% Gegen aydan beri

Temel Kriterler

() Genel Ozellikler

(7) Sahip Oldugu Sertifikalar

() Teknik Milakat

() Meslegin Gerektirdigi Kisisel Ozellikler
() Genel Kisisel Ozellikler

Teknik Miilakat

() Windows igletim sistemi konusunda bilgi sahibi mi?

() Linux igletim sistemi konusunda bilgi sahibi mi?c

) TCP/IP, Routing, LAN, VLAN ve Switching konularina hakim mi?

() Firewall kurulum & yonetim konularinda bilgi sahibi mi?

(*) Network Monitoring uygulamalan hakkinda bilgi ve tecriibe sahibi mi?

(") Temel Sistem Giivenligi konusunda bilgi sahibi mi?
() DLP. Mail Gateway, Anti-Viriis vb. ug nokta giivenlik drtnleri ydnetimi konusunda bilgi sahibi
mi?

TORLAM BASVURU (TOM ILANLAR)
435

6.4% Gegen aydan beri

Genel Ozellikler

() Lisans mezuniyet ortalamasi

| Yuksek Lisans mezuniyeti meveut mu?
(") Doktora mezuniyeti mevcut mu?

(7] Yabana dil notu? (YDS)

| Ehliyet mevcut mu?

| 5 yilik mesleki tecriibe

() Seyahat engeli var mi?

Meslegin Gerektirdigi Kisisel Ozellikler

(7 Lisans mezuniyet ortalamasi
(C) Merakli ve kavrayici m?

() Cok yénlii beceriye sahip mi?
| Stres altinda galigabilir mi?
(7) Analitik diistinebilir mi?

(_) s/ Proje takibi konusunda tecriibeli mi?
() Sorumluluk alaniyla ilgili teknolojik yenilikleri takip edip hayata gegirmeye istekli mi?

copyright © 2022 - developed by Mehmet ADA
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TOPLAM BASVURU (AG UZMANI)
L) 158

A810% Gegen aydan beri

Sahip Oldugu Sertifikalar

@ ccna

| CCNP Enterprise

CyberOps Associate

) Guvenlik Duvan Yonetim Sertifikasyonu
) MCSA

| CCIE Enterprise

() LPIC-1

Genel Kisisel Ozellikler

") Ekip alismasina yatkin mi?

| insan iliskileri giiglii mii?

| Diksiyonu dizgiin mi?

| Genel Kiltlr Seviyesi yeterli mi?
~) Ozgiiven sahibi mi?

) Sabirli mi?

(_) Temsil yetenegdi mevcut mu?
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Anasayfa

D Yayinda Olan ffanlar

Aday Secim Kriterler

What.If Anslizier
Goal-Seeking Analizieri
What-If Analizier

-1 Analizleri

What.If Analizier

What-If (Belirlenen Sertifikalardan en az 2 tanesine sahip Olanlar)

TOPLAM KULLANCI SAYIS

10.000

+ e

Aday Siralamasi (il 6 Aday)

Adaylar

Sira Nu.

Aday ID

BK2021-5

BK2021-19

BK2021-10

BK2021-8

BK2021-1

BK2021-2

BK2021-18

BK2021-13

B8K2021-7

B8K2021-3

8K2021-9

BK2021-14

BK2021-20

BK2021-16

BK2021-11

BK2021-6

AYINDA OLAN ILANLAR
5

1% Gegen aydanberi

Agap 10

Ad-Soyad

Aday-5

Aday-19

Aday-10

Aday-8

Aday-1

Aday-2

Aday-18

Aday-13

Aday-7

Aday-3

Aday-9

Aday-14

Aday-20

Aday-16

Aday-11

Aday-6

TOPLAM BASVIRL A% UZMAN)
158

»

con sycan b

Adaylann Dagiimi

Aday 1 Aday2

76.58

66.08

6162

57.97

56.33

52.00

51.89

48.95

4838

47.38

47.30

46.92

4456

42587

4222

38.10

HR | Yonetici

ARANAN KRITERDE ADAY

16

Basan Durumu
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