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OZET

PROMETHEE YONTEMI ILE PERSONEL SECIiMI VE
BIR UYGULAMA

(Yiksek Lisans Tezi)

EMRE EKIN
MARMARA UNIVERSITESI, SOSYAL BILIMLER
ENSTITUSU YONEYLEM ARASTIRMASI
YUKSEK LISANS TEZI
97 SAYFA, ISTANBUL, 2014

Tez Danismani: Dog. Dr. ERDAL DINCER

Bu tezin amaci, CKKV yontemlerinden olan PROMETHEE siralama
yontemini derinlemesine tanitmak, bu yontem hakkinda bilgi vermek ve yontemin teori
olarak anlatimindan sonra uygulama yaparak yontemin daha i1yi anlasilmasini saglamak

ve ne amagla kullanildigin1 gostermektir.
[lk olarak tezle ilgili giris yapilmis ve tez hakkinda kisa bir bilgi verilmistir.

Birinci boliimde, karar alma ve karar alma stireciyle ilgili agiklamalar yapilmig
ve ¢ok kriterli karar verme konularina deginilmistir.
Ikinci boliimde, ¢ok kriterli karar verme ydntemlerinden olan PROMETHEE
yontemi hakkinda bilgi verilmis ve yontem analizi yapilarak anlatilmistir.
Uciincii bdliimde, personel segim siireciyle ilgilenen insan kaynaklar1 ydnetimi

ve siireciyle ilgili bilgi verilmistir.



Dordiincii boliimde, personel ihtiyacinin karsilanma siireci hakkinda bilgi
verilmistir. Personel secim siireci ve bu siirecin asamalar1 hakkinda acgiklamalar
yapilarak uygulamayla ilgili olan bu siirecin aydinlatilmasi saglanmastir.

Besinci bolimde, PROMETHEE yonteminin uygulamasi bir banka igin
yapilmustir.

Altinct boliimde, VISUAL PROMETHEE programinin kullanilmasiyla elde

edilen uygulama sonuglar1 yorumlanmis ve oneriler dile getirilmistir.

Uygulamada bankanin insan kaynaklart departmaninca ilan edilen bir is
pozisyonu i¢in bu ilana bagvuranlar arasindan en uygun personelin se¢imi yapilmistir.
Personel se¢im siirecinde bir¢ok aday cesitli kriterlere gore PROMETHEE siralama
yontemiyle VISUAL PROMETHEE programi kullanilarak incelenmis ve personel

adaylar1 uygunluklarina goére siralanmistir.

Bu yontemde, kriterler ile alternatif personeller tespit edilmis ve alternatif
adaylarin Oncelik siralari PROMETHEE siralama yontemi ile belirlenmistir. Bu
yontem ile gerekli kriterleri saglayan alternatif adaylar arasindan banka i¢in en uygun
olan personel belirlenmis ve isletmeler i¢in en zor ve kritik 6neme sahip personel

secimi PROMETHEE yontemi kullanilarak gergeklestirilmistir.

Anahtar Kelimeler: PROMETHEE Yontemi, VISUAL PROMETHEE,

Personel Secim Siireci, Cok Kriterli Karar Verme, insan Kaynaklan
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ABSTRACT

STAFF HIRING VIA PROMETHEE METHOD
AND A SAMPLE PRACTICE
(Master Thesis)

EMRE EKIN
MARMARA UNIVERSITY, INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
MANAGEMENT RESEARCH MASTER THESIS
97 PAGES, ISTANBUL, 2014

Thesis Advisor: Associate Professor ERDAL DINCER

The aim of this thesis is to introduce in detail the PROMETHEE grading
method, one of the multi-criteria decision methods, and to give information about it; and
after theoretically explaining the technique, to practice it so as to make it more

understandable and show what purpose it is used for.

Above all an introduction for the thesis is made and a brief information

regarding the thesis is given.

In the first part, brief explanations on decision making and the use of multi-

criteria in the decision making process are given.

In the second part, the PROMETHEE method, a multi-criteria decision making

method, is introduced and it is explained with a method analysis.

il



In the third part, how human resources departments deal with staff hiring

process is explained.
In the fourth part, the process of meeting the need for employees is mentioned.

In the fifth part, a practice of the PROMETHEE method in a bank sample is

explained.

In the sixth part, the execution results taken by using VISUAL PROMETHEE

program are assessed.

In this sample practice, the best applicant is determined out of all the applicants

for a position announced by the human resources department of the bank.

During the process, many applicants are evaluated in several criteria by the
PROMETHEE grading method in the VISUAL PROMETHEE software, and all the

applicants are graded according to how appropriate they are for the position.

In this method, alternate employees among the applicants and their
superiorities to one another are determined according to the criteria via the
PROMETHEE grading method, so making it possible for the bank to make sure who are

the best alternate employees matching the criteria at the highest level.

Keywords: PROMETHEE Method, VISUAL PROMETHEE, Staff Hiring

Process, Making Decision With Multiple Criteria, Human Resources
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SIMGELER VE KISALTMALAR

Bu tezde kullanilan bazi simgeler ve kisaltmalar, agiklamalar ile birlikte

asagida verilmistir.

Simgeler Aciklamalar

p(x) Tercih fonksiyonu
Lm,q,p,sr, 0 Tercih fonksiyon parametreleri
T Tercih indeksi

(O Pozitif iistiinliik

O Negatif tistiinlik

Net ustunlik

Kisaltmalar Aciklamalar

IK: Insan Kaynaklar

PROMETHEE: The PreferenceRankingOrganization
Method For Enrichment Evaluation

CKKV: Cok Kriterli Karar Verme

KV: Karar Verici

TL : Turk Lirasi
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GIRIS

Bir isletmenin basarili olup olmamasinda etkili olan en 6nemli 6ge isgiiciidiir.

Gilinlimiizde tiim isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminde karsilastig1 en zor
konu personel bulma ve secme siirecidir. Isletmelerde personel bulma ve segme

stirecinden ise insan kaynaklar1 sorumludur.

Isletmenin ihtiyaglar1 dogrultusunda uygun pozisyon i¢in en uygun personelin
secimi isletmenin stirekliligi i¢in ¢ok Onemlidir. isletmenin gereksinimlerini
karsilayacak optimum adayin rasyonel bicimde se¢ilmesi insan kaynaklart yonetiminin

en Onemli hedefidir.

Gereksinimleri karsilayabilecek diizeyde en uygun adayin segilmesi insan
kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli hedefi oldugundan dolay1 istenen zamanda, aranan
kriterlere en uygun personelin secilmesi ¢ok onemlidir. Isletmede dogru pozisyona
dogru personelin se¢imi ile verimlilik diisiisii, maliyetlerin yiikselmesi, karin diismesi, is
kazalarinda artis, zamaninda yetismeyen isler gibi isletmenin devamliligini ve esas
amaci olan karliligimi etkileyen durumlarin ortaya ¢ikma riski minimize edilmis

olacaktir.

Ayrica bir pozisyona en uygun adayin segilememesi durumunda igletmede
isten ¢ikmalar ve ¢ikarilmalar yasanacaktir. Bunun olmamasi imkansizdir. Ciinkii bir ise
en uygun personelin degil de uygun olmayan veya daha az uygun olan personelin

secilmesi durumunda isten ¢ikmalar ve ¢ikarilmalarin Oniine gegilemez.

Bu durum isletmenin maliyetlerini arttiracaktir. Ciinkii ise alim siirecinde insan
kaynaklar1 yonetiminin yapmis oldugu ilan, reklam ve goriisme giderleri ise girdikten
sonra verilen egitim giderleri ve personelin kisa zamanda isten ayrilmasinin neden

oldugu giderler isletmeye ek maliyetler yiiklemektedir.



Gorildiigii gibi personel bulma ve se¢me siireci tiim énemli siireglerden biridir.
Bu yiizden bende CKKV yontemlerinden olan PROMETHEE yontemini tez
calismamda inceleme konusu olarak belirledikten sonra bu yontemin kullanim
alanlarindan olan personel se¢imi konusunu uygulama konusu olarak belirledim. Bu tezi
hazirlamamdaki amacim; PROMETHEE yontemini tanitmak ve bu yOntemin
uygulamasini yaparak isletmelere personel segme siirecinde yardimci olmak ve dogru

ise dogru personelin alinmasini saglamaktir.

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

gelistirilmis bir karar destek metodudur.

Siralama yontemi olarak ta bilinen PROMETHEE yontemiyle alternatif
adaylarin ¢esitli kriterler altinda oncelik siralar1 belirlenerek siralamaya gore en uygun

personel secimini gdsteren bir uygulama yapilacaktir.



1. KARAR ALMA

Karar alma, mevcut tiim alternatifler arasindan amag¢ veya amaglara en uygun,

miimkiin bir veya birkagini se¢me siirecidir.’

Insanin yasamina baslamasiyla birlikte ortaya c¢ikan bu olgu, biitiin omrii
boyunca ¢ok ¢esitli sekillerde ve ortamlarda devam eder. Ayn1 sekilde aileler, sirketler,
endiistri hiikiimet ve benzeri kurumlar g¢esitli ortamlarda zincirleme karar alma olgusu
ile siirekli kars1 karsiyadirlar. En genel halde, kisinin veya kurumlarin bu zincirleme
kararlarinin bir halkasini goz 6niine alacak olursak, bu halkanin olusmasini saglayan

faktorler asagidaki sekilde 6zetlenebilir:
1-Karar alic1 (veya karar alicilar)
2-Karar ortami
3-Amaglar (kriterler, hedefler)
4-Alternatifler
5-Kaynaklar

Bilimsel bir karar alma siirecinde bunlara ’yontem’’de eklenebilir. Ayrica tim
kararlarin’’insan’> unsuruna dayanmasi ve onun yaradilisindan dogustan var olan
7gelecegi goz Oniinde bulundurma’’ve “’gecmis tecriibelerden yararlanma’’ duygusu,
bir halkanin kendisinden ©nceki ve sonraki halkalariyla etkilesimli olmasini
saglamaktadir. Boylece’’zaman’’faktorii de eklenmekte ve dinamik bir yap1

kazanmaktadir.’

'c. L. Hwang, A.S. Masud , “’Multiple Objective Decision Making-Methods and Applications’’, A State of the Art
Survey Springer Verlag, Berlin, 1979, 5.239.

M. Zeleny, “’Multiple Criteria Decision Making’> , Mc Graw Hill Company, New York, 1982, 5.165.



Karar alma ile ilgili yukarida sayilan tiim bu faktorler g6z oniine alinarak karar

almanin sahip oldugu 6zellikleri asagidaki sekilde siralayabiliriz:
-Karar alma psikolojik gii¢liikler tagir.
-Karar alma maddi giicliikler tasur.
-Karar alma etkinlik ve rasyonellige dayanur.
-Karar alma gelecege yonelmis ve tahmine dayanan bir igslemdir.
-Karar alma bir problemi ¢éziimleme siirecidir.
Karar almanin sahip oldugu bu 6zellikleri kisaca agiklayalim:

Psikolojik yonden karar alma zihni ve iradi bir ¢abayir gerektirir. Kararin
basitlik veya karmagsiklik derecesine gore bu ¢aba her zaman goze alinamayacak nicelik
ve niteliklere sahip olmay1 zorunlu kilar. Karar alma sonunda etkin ve verimli bir karar
elde edebilmek icin ulasilmasi s6z konusu olan amacin belirlenmesi ve bu amaca
ulagilmasini saglayan olanaklarin se¢imine yardim edecek bilgilerin toplanmasi gerekir.
Amagclar ve bunlara ulagtiracak olan ara¢ ve olanaklar cok ve ¢esitli olduklarindan,
bunlara iliskin bilgiyi toplamak, analiz etmek ve yorumlamak ¢ogu zaman genis bir
personel kadrosu ile teknik araglarin kullanilmasii gerektirir. Bunlarin ise fazla

giderlere neden olacag agiktir.

Bir yandan karar alicinin ileriyi gormesi ve tecriibesi gibi niteliklerin, Gte
yandan da karar almadaki amacin bagsarilmasindaki araglarin, kaynaklarin ve zamanin

sinirlt olmasi karar almanin etkin ve rasyonel olmasini gerektirir.

Karar almada karar asamasinin baglangici ile amaca ulagma, yani sonuca varma

arasinda, kararin gesit ve niteligine gore bir zaman aralig1 vardur.?

SMiinevver Turanli, ** Pazarlama Yo6netiminde Karar Alma “°, Beta Basim Yayim Dagitim A.s. , Istanbul, 1988, s. 2-

3.



Gorildiigii gibi en genel halde karar alici, ¢evrenin, siirecin ve kaynaklarin
olusturdugu kisitlar1 tatmin eden bir ¢6ziime ulagsmada birden fazla kriteri géz onilinde

bulundurma durumundadir.

Klasik matematik optimizasyon teknikleri ( lineer programlama, non lineer
programlama vb. ) ile karar alma problemi, tek kritere dayanan maksimize veya
minimize edilecek bir amag¢ fonksiyonu ve genellikle birden fazla kisit denklemi ile
temsil edilmektedir. Kisitlar1 tatmin eden ve amag¢ fonksiyonunu istenilen dogrultuda

eniyileyen ¢oziim “’optimum ¢6ziim’’ ( en 1yi ¢oziim ) diir.

Ornegin tek amagli maksimizasyona dayanan bir karar verme probleminin

klasik lineer programlama problemi olarak formiilasyonu su sekilde yapilabilir:*

Amag fonksiyonu.

n

Max f(x)= C, X; +C; X3 +....cc...... +Cp Xn = 2. C; X;
=1

(1.1)
Kisitlayici sartlar,
n

Ay Xq Hae X Toosisinen +a;, X, = by veya Z a;; xj < by
=]

*ibrahim Dogan, “’Yo6neylem Arastirmasi Teknikleri ve Isletme Uygulamalart *, M.U. Ikt. Ve 1d. Bil. Fak. Yaym,
Istanbul, 1994, s.8.



n

Aoj Xq. T892 X5 Tivossessnnss +as, Xy = by veya Z A2j X <b;
..: 1
n
— 5, L
Al X D Ko ovmsmenns +8n Xo = B veya Z Am; Xj = bis
=1

Pozitiflik sart,

o S ) i T SR n)

Amag denkleminin tek olmasi nedeniyle bu tiir formiile edilen problemlerin bir
tek en 1yl ¢oziiml vardir. Buna yukarida da belirtildigi gibi “’optimum ¢oziim’’
denilmektedir. Sayet bir tek amag¢ yerine birbiriyle ¢elisen iki amacin oldugu, daha
gercekei bir karar alma problemini g6z Oniine alacak olursak, bu problemin

formiilasyonu asagidaki sekilde olusturulabilir:

Amag fonksiyonu,

Max f;(x) (1.2)

Max f5 (x)



Kisitlayicr sartlar,

ar(x) < by,

Pozitiflik sarti,

X] 20 3

Seklinde formiile edilebilir. Klasik

tek ama¢ fonksiyonlu matematik

programlama problemlerinin uygulamaya daha doniik olarak ele alinma c¢abalar1 iki

kriterli karar verme ( Bicriteria Decision Making ) problemlerinin ¢6ziim yontemlerini

ortaya cikarmigtir. Dahasi, amag¢ fonksiyonu sayisinin arttirtlmast ve dolayisiyla

pratikteki problemleri daha gergekei sekilde ele alma gayretleri ©* Cok Amacgh Karar

Alma ¢’ ( Multi-Objective Decision Making ) bilimini ortaya ¢ikarmistir.

Matematiksel olarak bu problem de asagidaki sekilde ifade edilmektedir:

Amag fonksiyonu,

Max f](X). f:(\) .............. f]) (\)

Kisitlayict sartlar,

Hlx) =by . k=1,2,.............,m

(1.3)



Pozitiflik sart,

Burada x, n boyutlu karar degiskenleri vektoriidiir. Bu problem literatiirde
Vektor Maksimizasyonu Problemi olarak bilinmektedir. Goriildiigii gibi bir amag
fonksiyonu yerine p tane amag fonksiyonu igeren bir vektoriin maksimize edilmesi s6z
konusudur. Problemin optimum ¢dziimii tiim amag fonksiyonlarini birlikte ( simultane
olarak ) en biiyiileyen ¢oziimdiir. Boyle bir ¢oziime ulasmak ¢ok zordur. Ciinkii
genellikle géz Oniine alinan amagclar, diger bir ifadeyle degerlendirme kriterleri birbiri
ile ¢eliskili ve negatif yonde etkilesimlidir. Ornegin, bir fabrikanin kalite kontrol
kisminin temel probleminin 6ziinii, kaliteyi arttirmak ve kalite kontrol masraflarini
azaltmak gibi birbiri ile ¢elisen amacglar olusturmaktadir. Anlasilacag iizere, bu iki
amag birbiri ile gelismekte, yani birbirini ters yonde etkilemektedir. Boyle bir durumda
optimum c¢oOziimden s6z etmek zorlagsmaktadir. Her bir amag i¢in optimum olan
¢Oziimlerin belirli bir sekilde karar alicinin tercihlerini de dikkate alarak uzlastirilmasi
en uygun yol olarak goziikmektedir. Sonucta ulasilan ¢oziime de tek amagh karar alma

¢

problemlerindeki optimum ¢dzliim yerine, en iyi uzlagik ¢6ziim ©° ( the best

compromise solution ) ad: verilmektedir.’

Karar alma, yiizyillardir var olan ve insanin diisiince yapisinin degismesiyle
stirekli gelisen bir kavramdir. Baslangigta tek amag¢ dogrultusunda alinan kararlar, amag
ve tercih degerlerindeki farklilagmalarin yarattigi bir sonug olarak birden fazla amaci

saglamaya yonelik sistemlere dogru ilerlemeye baslamistir.

Yillar gectikce gerek teknolojik gerekse isletmelerin ¢evresel faktorlerindeki
gelismeler nedeniyle giiniimiizde bireyler veya isletmeler tek bir amaci optimum
seviyeye getirmek yerine es zamanli birden fazla amaci optimum seviyeye getirmeye

calisarak zaman ve maliyet degerlerini en aza indirgemeyi amaglamaktadir. Bu durum,

>Zeleny, s.167.



bireylerin veya isletmelerin ¢ok amagli karar alma problemleri ile karsi karsiya

oldugunu gosterir.

Bu siireg¢ icerisinde ¢ok amacgh karar problemlerinin ¢oziimiine iliskin ¢esitli
yontemler gelistirilmistir ve bilimsel yontemler 15181 altinda ¢ok amaglh karar alma

problemlerinin ¢6ziimii arastirilmistir.

Karar alma problemlerini ger¢ek hayatta uygulamaya yonelik caligmalar tek
kritere dayanan maksimize veya minimize edilecek bir amag¢ fonksiyonu ve genellikle
birden fazla kisit denklemi ile temsil edilen tek amaclh klasik matematik optimizasyon
tekniklerinin yerine Cok Amacghi Karar Alma yontemlerinin gelistirilmesine yol

acmistir.

Tek amagh klasik matematiksel optimizasyon tekniklerinde kisitlari tatmin
eden ve amag¢ fonksiyonunu istenilen dogrultuda eniyileyen ¢oziim ¢ optimum
¢Oziim’’diir. Yani; ¢cok amaclh karar alma yontemlerinin optimum ¢ézliimii, tim amag

fonksiyonlarini birlikte eniyileyen ¢éziim olmaktadir.®

Cok amagli karar alma yontemlerinde yontemleri birbirinden ayiran en 6nemli
Ozellik; yontemin karar alicidan bilgi isteyip, istemedigi veya bilgiyi nasil istedigidir.
Bu caligmada ¢ok amagli karar alma yontemlerinden olan PROMETHEE yo6ntemi

uygulamali olarak incelenecektir.

SErdal Dinger, “’Baslica Etkilesimli Cok Amacli Karar Alma Yontemlerinin Incelenmesi Ve Bir Uygulama”’,

Istanbul, 1995, s.1.



1.1 Karar Almanin Asamalari

Karar alma asamasinda karar alicinin problemini ¢6zmesine yardimci olmasi
icin bir takim adimlar gelistirilmistir. Bu adimlarin olusturulmasindaki amag, problem
icin optimum olan sonuca en hizli ve en giivenilir sekilde belirli bir sistematik igerisinde

ulasmaktir.”

Herhangi bir problemin ¢oziimiinii gergeklestirebilmek veya iyi ve rasyonel bir

karar alabilmek i¢in asagidaki adimlar izlenebilir:
1-Problemi kesin bir sekilde tanimlamak
2-Alternatif olabilecek ¢oziimleri listelemek
3-Muhtemel sonuglar1 belirlemek

4-Sonuclarin ve alternatif ¢oziimlerin biitiin kombinasyonlarinin kar veya

maliyetini belirlemek.
5-Matematiksel bir karar modeli segmek

6-Modeli uygulamak ve karar almak.®

’J Finnigan J, “Dogru ise Dogru Eleman”, Cev: Mehmet KILIC, Rota Yaymi Bireysel Yatirim Dizisi, istanbul, 1997,
s.35.

8C. L. HWANG, and YOON. K. “’Multiple Attribute Decision Making: Methodsand Applications, Springer Verlag”’,
New York, 1981.
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1.2 Karar Alma Siireci

Insanlar gerek giinliik yasamlarinda gerekse is yasamlarinda birtakim kararlari
alarak hayatlarina devam etmektedirler. Bu kararlar kimi zaman Onemsiz kararlar
olmakla birlikte ¢ogu kez olduk¢a Onemli durumlarla ilgili olup sonuclart 6nemli
olmaktadir. Bir kararin verilebilmesi i¢in birden fazla segenegin olmasi gerekmektedir.
Boylece karar verecek olan kisi faydasi en fazla olan segenegi segerek kararini

belirleyecektir.

Her insan gerek kendi yasaminda, gerekse is yasaminda siirekli karar verme
durumuyla kars1 karsiya kalmaktadir. Kendi yasamlarinda bireysel ihtiyaclarini hangi
tirtinleri satin alarak karsilayacaklari, tatilini nerede gecirecekleri, tasarruflarini nasil
degerlendirecekleri gibi konularda karar verirken; is yasamlarinda da, kurumlarin
organizasyon yapisi, pazarlama stratejileri, liretim planlamasi, finansman, yatirimlar

gibi konularda karar vermektedirler.’

Kisiler giinliik yasamlarinda karar alirken nasil risk unsuru ile kars1 karsiya
kaliyorlarsa ticari yagsamda da isletmeler, Ozellikle isletme yonetimi ile ilgili karar

almada degisen miktarlarda risk unsuru ile kars1 karsiya bulunmaktadir.

Isletmelerde almacak kararlar giinliik yasantida almacak kararlardan ¢ok daha
zor ve karmagiktir. Bunun nedeni ise isletmelerde ¢ok fazla secenek arasindan optimum

se¢imin yapilmasidir.

Karar alma durumunda karar alici, kararin sonucuyla ilgili 3 durum ile kars1

karstyadir.

Birinci durumda; karar alic1 segeneklerin hangi sartlar altinda hangi sonuglari

verecegini biliyor olabilir.

’Kazim Barig ATICI ve Aydin ULUCAN, “Enerji Projelerinin  Degerlendirilmesi Siirecinde Cok Kriterli Karar
Verme Yaklagimlar1 ve Tiirkiye Uygulamalar1”, Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,

2009, s.161-186.
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Ikinci durumda; karar alic1 segeneklerin hangi sartlar altinda hangi sonuclari
verecegini bilmiyor olabilir. Bu durumda karar alict bu belirsizlik ortaminda gesitli

yontemlere gore segimine en uygun gelen karar1 almak zorundadir.

Uciincii durumda ise, karar alic1 biitiin segeneklerin her kosul altinda alacag
sonuglar1 belirli olasilik degerleri ile belirleyebilir. Bu durumda karar alic1 elindeki

olasilik degerlerinden yararlanarak optimum amaca yonelik bir secim yapacaktir. '’

1.3 Karar Alma Siirecinin Ozellikleri

Her siiregte oldugu gibi karar alma siirecinin de kendine 6zgii genel 6zellikleri
vardir. Eger bu ozellikler dikkate alinirsa ve karar alma siireci bu ozelliklere dikkat

edilerek siirdiiriiliirse hata yapma oran1 minimum seviyeye inecektir.
Bu ozellikler;

1-Karar alma siireci insant psikolojik olarak etkilemektedir. Alternatifleri
belirlemek, sayilarini tespit etmek olduk¢a zordur. Bunun yaninda alternatifleri
avantajlar1 ve dezavantajlar1 acgisindan degerlendirmek insan psikolojisini etkilemekte

ve stres olusturmaktadir.

2-Karar alma teknik bir konudur. Verileri toplama ve bunlar1 islemeyi

gerektirir.

3-Karar alma maliyetlidir. Veri toplama, isleme ve analiz etmenin maliyeti

yiiksektir.

4-Karar alinirken amaglara, rasyonel olarak ve minimum maliyetle ulasmak

istenmektedir.

% aan Yaralioglu, ’Karar Verme Yo6ntemleri’’, 1.Baski, Detay Yayincilik, Ankara, 2010
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5-Karar alma, maddi olan kaynaklar1 kullanabilmeyi ve bagimsiz hareket

edebilme o0zgiirliigiini gerektirir.
6-Karar alma bir planlama faaliyetidir.

7-Karar alma amaglara ulagsmak icin meydana gelen sorun ve engelleri ortadan

kaldirma isidir.""

1.4 Cok Kriterli Karar Verme

Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV) yontemleri, elde mevcut alternatifleri
deterministik kriter degerlerine gore inceleyerek, en iyi uzlasici ¢éziime ulasir. CKKV
yontemleri sonucunda Karar Verici (KV) eldeki mevcut alternatifleri siralayabilir,

gruplandirabilir veya aralarindan se¢im yapabilir.

KV tarafindan siralanmak istenilen alternatifler i¢in kullanilan kriterler
cogunlukla birbirleriyle celismektedir. Iste CKKV ydntemleri, bu tiir durumlarda cesitli
metodlar ile KV’ye yardim eder ve alternatiflerin siralamasinin elde edilmesine

yardimei olur. '

CKKYV yontemleri ile ilgili yapilan aragtirmalar, 6zellikle son yillarda literatiirde
yaygin olarak yer almaktadir. Son yillarda, belirlenen kriterlere uygun en iyi alternatifin
secilmesi i¢in kullanilabilecek c¢ok sayida karar verme yontemi gelistirilmistir. Bu
yontemlerin her birinin kendine 6zgl 6zellikleri bulunmaktadir. Bu yontemler farkli

ozelliklere gore farkl sekilde siniflandirilmaktadir.

"M Palmer, Winters K. T., “Insan Kaynaklar1”, Rota Yayin1 Kisisel Gelisim ve Y®onetim Dizisi, Istanbul, 1993,
s.74.

Tolga Geng, “PROMETHEE Yéntemi ve GAIA Diizlemi>® Journal of Economics&Administrative Sciences /
Afyon Kocatepe Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 15. 1, (2013)
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Yontemlerin uygulama alan1 olarak c¢ok c¢esitli alanlar sayilabilir. Bunlar
arasinda proje degerlendirme, lokasyon se¢me, insan kaynaklarinda personel se¢me,

iiriin ve hizmet secme sayilabilir. "

CKKYV problemlerinde KV’ler, karar degiskeni ve alternatif kiimesine gore karar
vermektedirler. KV’ler icin se¢im yapilacak, siralanacak veya siniflandirilacak
opsiyonlar alternatif olarak adlandirilirlar. Bu alternatiflerin degerlendirilecekleri
nitelikler ise karar degiskeni veya kriter olarak nitelendirilirler. KV’lerin siralayacagi,
siniflandiracag1 veya aralarindan se¢me yapacagi alternatiflerin birden ¢ok ve birbirleri

ile ¢elisen kriter degerlerine sahiptir.

CKKV yaklagimi, genellikle Amerikali arastirmacilar tarafindan g¢ok kriterli
karar alma (Multicriteria Decision Making- MCDM), Avrupal1 arastirmacilar tarafindan
ise ¢ok kriterli karar verme destegi (Multicriteria Decision Aid- MCDA) olarak
adlandirilmakta olup, birden fazla kriter dikkate alinarak bir Ornek kiimesi icinde
objektif bir siniflandirma gergeklestirmeyi amaglamaktadir. CKKV yaklagimi, 1970’1
yillarda baslangi¢ olarak yoneylem arastirmasi ve karar teorisi alanlarinda kullanilmis

ve daha sonralari iktisadi ve mali alanlara da uygulanmustir.'

Aragtirmanin  konusu olan siralama problemleri CKKV problemlerinde
karsimiza ¢ok sik ¢ikan bir olgudur. Siralanacak alternatiflerin sayisinin ¢ok olmasi ve
alternatifler arasinda Olcililmezlik ve karsilastirilamazlik durumlarimin s6z konusu
olmasindan dolay1 CKKV yontemleri KV’ye yardimda bulunmaktadir. CKKV
yontemleri alternatifler arasinda dl¢iilmezlik ve karsilastirilamazlik durumu olustugunda

ilave yaklagimlar sunarak bu durumlari ortadan kaldiran ¢dziimleri KV’ye sunar.

Bir alternatif bir kriterde diger bir alternatife iistiinliikk saglarken, baska bir

kriterde diger alternatif karsisinda daha diisiik bir kriter degerine sahip olmasi ¢ok

Th. Briggs, P. L. Kunschand B. Mareschal, “Nuclear Waste Management: An Application Of The Multicriteria
Promethee Methods”, European Journal Of Operational Research, 1990.

“GREGORY, Geoffrey, ‘’Decision Analysis, Plenum Pres’’, New York, 1998.
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dogaldir. CKKV yontemleri bu tiir sorunlar icin KV’ ye ¢esitli teknikler ile yardim

eder." Bu tekniklerden biri de arastirmamizin konusu olan PROMETHEE yéntemidir.

Bir diger 6nemli husus ise; CKKYV problemlerinde alternatif ve kriter sayilaridir.
CKKYV problemlerinde en iyi uzlasict ¢oziime ulagirken eldeki kriter ve alternatif
sayisinin miktart ¢ok fazla degil ise karar verici (KV) karar siirecinde problem
yasamayabilir. Ancak insan beyninin potansiyelinin yiiksek ve fakat kapasitesinin sinirlt
olmasindan dolay1 birgok kriterin ve alternatifin yer aldigi problemlerde problemin

niteligine uygun matematiksel yontemlere ihtiya¢ duyulacaktir.'®

CKKYV problemlerin ¢oziimiinde etkili ve kolay uygulanan yontemlerden biri
olarak gelistirilen PROMETHEE (The Preference Ranking Organization Metod for

Enrichment Evaluation) metodu giintimiizde siklikla kullanilmaktadir.

PROMETHEE yontemi literatiirdeki mevcut onceliklendirme yontemlerinin

uygulama asamasindaki zorluklardan yola ¢ikarak gelistirilmistir.'’

Simdi PROMETHEE siralama yontemi iizerinde durulacak ve yontem ¢oziim

asamalariyla birlikte anlatilacaktir.

15Tolga Geng, Mahmut Masca, ’TOPSIS ve PROMETHEE Yéntemleri {le Elde Edilen Ustiinliik Siralamalarmin Bir
Uygulama Uzerinden Karsilastirmas1® 2012.

"Jean-Picrre BRANS, ve Bertrand MARESCHAL, “PROMETHEE Methods”, i¢inde Figueira vd. (ed.) Multiple
Criteria Decision Analysis, State of the Art Survey, New York, 2005.

17Tolga Geng, “PROMETHEE Yontemi ve GAIA Diizlemi”’ Journal of Economics&Administrative Sciences /
Afyon Kocatepe Universitesi [ktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergis15.1 (2013)

15



2. PROMETHEE YONTEMIi

PROMETHEE yontemi alternatiflerin secilen kriterler vasitasiyla tercih fonksiyonlaria
dayanarak ikili karsilagtirmalar yapilmak suretiyle degerlendirildigi bir CKKV
yontemidir. Bu degerlendirme, alternatiflerin kriterler bazindaki iistiinliik durumlarini

birlestirme yontemi ile gerceklestirmektedir. 18

PROMETHEE yontemi, CKKV yontemleri arasinda en son gelistirilen yontemlerden
birisi olup, Brans (1982) tarafindan literatiire kazandirilmis ve Brans ve Vincke (1985)
tarafindan gelistirilmisti. PROMETHEE yonteminin temel 6zellikleri basitlik, aciklik
ve dengeli olusudur. Yontem siralama olustururken tercih fonksiyonlarini kullanir.
Karar Vericinin(KV) kararin1 kolay bir sekilde olusturmasi igin biitiin parametrelerin
acik bir sekilde belirlenmis olmasi gerekmektedir. PROMETHEE yontemi ile sonlu
sayida alternatifler iizerinde hem kismi siralama (PROMETHEE I) hem de tam siralama

(PROMETHEE II) yapmak miimkiindiir.

PROMETHEE yoéntemi ile alternatifler (al, a2, ...,an) ve kriterler (g1, ¢2...,
gk) tarafindan olusan karar matrisi ile karar verme prosesine baglanir. PROMETHEE
yontem ile ilgili daha detayli bilgi i¢in Brans vd. (1982, 1985, 1986, 2005) tarafindan

yazilan dokiimanlara bagvurulabilir."

PROMETHEE yontemi karar noktalarmin degerlendirme faktorlerine gore ikili

kiyaslamalarina dayanir.

Son yillarda, belirlenen kriterlere uygun en iyi alternatifin secilmesi igin
kullanilabilecek c¢ok sayida karar destek metodu gelistirilmistir. Bu metodlardan bir
tanesi de “The Preference Ranking Organization Method For Enrichment Evaluation”

olarak ifade edilen PROMETHEE yontemidir.

'Tolga Geng, ©” PROMETHEE Yéntemi ve GAIA Diizlemi *> Makale, s.123.

19Gen(;, s.124.
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PROMETHEE, metod taniminin bas harflerinin birlestirilmesi ile olusturulmus
bir kisaltmadir ve literatiirde bu sekilde bilinmektedir. PROMETHEE metodu, siralama
amaciyla kullanilan en oOnemli ve yaygin olarak kullanilan CKKYV tekniklerinden

e e 4. 20
birisidir.

PROMETHEE metodu, diger CKKV metotlar1 ile uygulama ve kapsam
acisindan karsilastirildiginda gergek degerler ile ifade edilebilen ¢ok sayida kriter i¢in
uyarlanabilir basit bir metottur. PROMETHEE nin uygulanmasi i¢in 2 tip bilgi gerekir.
Birincisi, kriterlerin goreceli 6nem degerleri (agirliklari), ikincisi ise karar vericinin

tercihine (fonksiyonuna) gore alternatiflerin kritere iliskin degerleridir.

Yontem KV’ye karar matrisi olusturulduktan sonra asagida belirtilen 5 asama

sonunda PROMETHEE tam ve kismi siralama sonuclarini sunmaktadir.”!

2.1 PROMETHEE Yontemi Asamalari

Hazirlhlk Asamasi: Tanimlanan se¢cim ve siralama problemine bagh
olarakalternatifler, degerlendirme kriterleri ve kriter agirliklar belirlenir.

 Alternatif: Tanimlanan se¢im ve siralama problemlerine ¢oziim olabilecek
seceneklerdir.

» Kriter: Problem ile ilgili olarak secilecek olan alternatifin sahip olmasi

gereken ozellikleridir. Kriter sayisi problemin tipine bagli olarak degisebilir.

20M.,Dagdeviren, E., Eraslan, “PROMETHEE Siralama Yontemi ile Tedarik¢i Se¢imi”, Gazi Universitesi
Miihendislik Mimarlik Fakiiltesi Dergisi, 2007.

21Gen(;, Masca, s.546.
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* Kiriter Agirligi: Problem icin belirlenen kriterlerin birbirlerine gore
onemderecelerinin tespit edilip buna bagli olarak kriterlere sayisal atamalar

yapilmasidir.*
Asama 1

PROMETHEE yontemi karar verme prosesine alternatiflerin kriter degerlerini
ikili karsilastirma yaparak baslar. Alternatifler arasindaki tercih fonksiyonu denklem

9’da belirtildigi gibidir.

plf@). f (D)) =plf(a)-f(D)] 2.1

PROMETHEE yonteminin tercih fonksiyon yapisi alternatiflerin ikili
karsilastirilmalarina dayanir. Bu durumda iki alternatifin belli bir kriter iizerindeki
degerleri arasindaki fark dikkate almir. Kiigiik sapmalar (farklar) karar vericinin
alternatifler arasinda kiigiik bir farkla tercih yaptigim1 gostermektedir. Karar verici bu
farki g6z ardi edebiliyorsa, o zaman ikisi arasinda tercih yapmaz. Fark ne kadar

bliytikse, tercih o kadar kesindir. Bu tercihler O ile 1 arasinda degisen rakamlardir.

Asama 2

Yontemde KV, alternatifleri kriter bazinda ikili karsilastirirken Brans (1982)
tarafindan tanimlanmus 6 tercih fonksiyonundan bir tanesini kullanmaktadir.”> Bahse
konu tercih fonksiyonlarina iliskin bilgiler Tablo2.1’de verilmistir. Degerlendirme
faktorlerinin i¢ iliskisini gosteren tercih fonksiyonlari asagidaki gibidir. Alti tip tercih

fonksiyonu vardir.

ZPRVULOVIC, Slavica, TOLMAC, Dragisa ve RADOVANOVIC, Ljiljana, “Application of PROMETHEE-GAIA
Methodology in the Choice of Systems for Drying Paltry-Seeds and Powder Materials”, Journal of Mechanical
Engineering, 2011, s.778-784.

BGeng, Masca, s.547-548.
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Tablo 2.1

Tercih Fonksiyonlari

Tip Parametre Fonksivon Grafik. Pix)
o> P
Birinci . P 1
Tip N L8 Vx=0
e = pix) =
(olagan) 1. W = 0
0 x
F ol
e 3 o 1 _____
Ikinei Tip 7 (x) = 0. x <1
(U-tipi) P 1, x >1
o { b=
* Pl
Ugincii ] x/m., x<m N ]
Tip e pix)= N '
(WV-tipi) 1 X = m :
0 ne x
(0. x =<
Dérdiincii 4
Tip q. p pP(x)y=41/2, g<x=g+p
(Seviyeli) 1 x>g+p
e cis 0. x =<5
esinci
Tip S, 7 px)=3{x—s)/r.s=x<s+r
(Lineer) 1, X=85+7
& Py
Altimec [0 x<0 1 |-----
Tip o p(x) =" B P
Gaussian l —gE T g ) :
0 o x

Kaynak: Brans ve Vicke, 1985:650-652; Brans ve Mareschal, 2005:170
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Buradaki parametreler;

q: Farksizlik Degeri

p:Kesin Tercih Esigi

s:p ve q arasindaki ara deger ya da standart sapma olarak tanimlanir.

q degeri, degerlendirme faktorlerinin karar noktalarina gore en biiyiik fark

degeri iken, p degeri ise en kiiciik farktir.

Burada d degeri, bir degerlendirme faktorii agisindan iki karar noktasi degerleri

arasindaki farktir.?*

Hangi degerlendirme faktorii i¢in hangi tercih fonksiyonunun segilecegi karar
verici tarafindan bir degerlendirme faktoriine iligkin verilerin dagilimina bakilarak karar
verilebilecegi gibi PROMCALC ya da DECISION LAB vyazilimlarindan biri

kullanilarak da belirlenebilir.?

PROMETHEE yontemi karar noktalar1 bazinda ve bagimsiz olarak, ne
biitiinde nede her bir degerlendirme faktorii i¢in bir igsel mutlak fayda belirlemez.
Bunun yerine karar noktalarinin degerlendirme faktorlerine gore kiyaslamalarini ikili
karsilagtirmalarla yapar. Bunun i¢in de Tablo’da tanimlanan tercih fonksiyonlarini

kullanir.

24Pavi, 1.,Babi, Z., “The Use Of The Promethee Method in The Location Choice Of A Production System”,

International Journal of Production Economics, 1991, s.165-174.

**Burcu YILMAZ ve Metin DAGDEVIREN, “PROMETHEE igin DECISION LAB Yazilimi ve Ornek Bir Problem
Uzerinde Uygulanmas1” Endiistri Miihendisligi Yazilimlari ve Uygulamalar1 Kongresi, izmir, 30 Eyliil-01/02 Ekim
2011.
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PROMETHEE yo6nteminin diger ¢oklu karar verme yontemlerine gore dnemli
bir avantaji, karar vericiye bir degerlendirme faktorii agisindan belli bir tercihi
yapabilmesine ya da degerlendirme faktoriinli kendi belirledigi degerlerle
siirlayabilmesine olanak saglamasidir. Bu islevi ise tercih fonksiyonlarini kullanarak
yerine getirir.*

Karar verici i¢in ilgili degerlendirme faktorii agisindan herhangi bir tercih séz
konusu degilse, o degerlendirme faktorii agisindan segilecek tercih fonksiyonu Birinci

Tip (olagan) tercih fonksiyonu olmalidir.

Karar verici ilgili degerlendirme faktorii agisindan kendi belirledigi bir degerin
istlinde degere sahip karar noktalarindan yana tercihini kullanmak istiyorsa, segilecek

tercih fonksiyonu Ikinci Tip (U tipi) tercih fonksiyonu olmalidir.

Karar verici tercihini, bir degerlendirme faktorii agisindan ortalamanin tistiinde
degere sahip karar noktalarindan yana kullanmak istiyorsa ancak bu degerin altindaki
degerleri de ihmal etmek istemiyorsa, secilecek tercih fonksiyonu Ugiincii Tip (V tipi)

tercih fonksiyonu olmalidir.

Karar vericinin bir degerlendirme faktorii agisindan tercihini belirli bir deger
aralig1 belirleyecekse, secilecek tercih fonksiyonu Dordiincii Tip (seviyeli) tercih

fonksiyonu olmalidir.

Karar verici bir degerlendirme faktorii acisindan tercihini ortalamanin iistiinde degere
sahip karar noktalarindan yana kullanmak istiyorsa, se¢ilecek tercih fonksiyonu Besinci

Tip (dogrusal) tercih fonksiyonu olmalidir.

%6Jean-Pierre BRANS, “L'ingenierie de la decision: Elaborationd'instrumentsd'aide a la decision. La Methode

PROMETHEE”, Universite Laval, Colloqued'aide a la Decision, Quebec, Canada, 1982, s.183-213.
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Karar vericinin tercihinde, ilgili degerlendirme faktorii degerlerinin
ortalamadan sapma degerleri belirleyici olacaksa, segilecek tercih fonksiyonu Altinci

Tip (gaussian) tercih fonksiyonu olmalidir.?’

Asama 3

Tercih fonksiyonlar1 yardimiyla alternatiflerin birbirleri {izerindeki tercih
indeksleri belirlenmektedir. Tercih indeksleri her iki alternatifin (a,b) karsilikli olarak

iistinliiklerini belirlemek agisindan denklem (2. 2) ve (2. 3)’de gosterilmistir.*®

n(a, b)=nZ wj .PFj (a, b) (2.2)
i=1
n(b, a)=nZ wj .PFj (b, a) (2.3)
=1
Asama 4

Her alternatif i¢in elde edilen tercih indeksleri vasitasiyla, alternatiflerin pozitif
ve negatif akimlari elde edilir. Alternatiflerin tercih indeksleri matrisinde kendi satir ve
siitunlarinda bulunan tercih indeks degerlerin toplaminin (n-/) degerine boliinmesiyle

hesaplanan pozitif ve negatif akimlar denklem (2.4) ve (2.5)’te belirtilmistir.”

¥7 DE SMET, Yves ve LIDOUH, Karim, “An introductionto Multicriteria Decision Aid: The PROMETHEE and
GAIA Methods”, http://code.ulb.ac.be/~yvdesmet/, 2012

2 Jean-Pierre BRANS ve Philippe VINCKE, “A Preference Ranking OrganizationMethod: The PROMETHEE
Method for MCDM”, Management Science, 1985, 5.647-656.

29Gen<; ve Masca, s.548-549.

22


http://code.ulb.ac.be/~yvdesmet/�

Pozitif akim:

&+ (a)=2Z 1 (a,b) (2.4)
Negatif akim:

- (a) =211 (b,a) (2.5)
Asama 5

Pozitif ve negatif akim degerleri ile PROMETHEE I sonuglarini elde eden KV,
bu sonuclarla alternatiflerin en iyiden en kotii segcenefe gore siralamasini elde

edemeyebilir.

KV tarafindan sadece iistiinliik veya esitlik degerlerini ihtiva eden, bagka bir
ifade ile karsilagtirilamaz alternatiflerin olmadig1 tam bir siralama istendiginde denklem

(2. 6)’dan faydalanilarak PROMETHEE II net akim degerleri hesaplanr.*”

@D(a) = D+ (a) - D-(a) (2.6)

Hesaplanan net 6ncelik degeri @ (a), pozitif ve negatif akimlarin bir dengesini
olusturur. Net akim ne kadar biiyiikkse alternatifin performansi o kadar yiiksektir.
Hesaplanan net akimlar sonunda artik alternatifler arasinda tam bir siralama yapmak
miimkiin olabilmektedir. Alternatiflerin birbirleri ile olan karsilastirilamaz durumu

PROMETHEE II’de yer almamaktadir.’’

3OGenc;, Masca, s.549.

31Gen(;,Masca, s.549.
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Her ne kadar pozitif ve negatif akimlarin farkindan elde edilen net akim
sonucunda bir miktar bilgi kayb1 olsa da alternatifleri en iyiden en kotii secenege gore

siralamak i¢in bu gereklidir.*

PROMETHEE I ile kismi siralama belirlenir. Karar noktalarina iliskin negatif
ve pozitif Ustlinlik degerlerinin ikili karsilagtirmalarinin  yapildigi bu asamada
karsilagilabilecek {ic miimkiin durum, bir karar noktasinin digerine Ustiinliigli, karar
noktalarinin  farksizligi ve karar noktalarinin birbirleriyle karsilagtirilamamasi

durumlaridir.®

32 Mustafa, SOBA “PROMETHEE Y éntemi Kullanarak En Uygun Panelvan Otomobil Se¢imi ve Bir Uygulama”,
Journal of Yasar University, s.4708-4721.

*Amir, ALBADVI, CHAHARSOOGHI, S.Kamal ve ESFAHANIPOUR, ~Akbar, “Decision Making in Stock
Trading: An Application of PROMETHEE”, European Journal of Operational Research, 2007, s.673-683.
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@ (a)> @ (b) ve @(a)< @ (b)

@ (a)> @ (b) ve @ (a)= @ (b) > a,b'den dstinddr.

D (a)=D (b) ve @(a)< @ (b)

D (a)=D (b) ve @ (a)=@(b) —.> a,b'den farksizdir.

@ (a)=> D (b) ve @D (a)= P (b)
C— > aileb karsilastinlamaz.

& (a)< D (b) ve @(a)< @ (b)

PROMETHEE II ile karar noktalarinin tam siralamasi belirlenir. Tam siralama
icin karar noktalarinin tam siralamasi i¢in her karar noktasi i¢in asagidaki formiil
kullanilarak tam o©ncelik degerleri hesaplanir bu degerler biiyiikten kiiclige dogru

siralanir.

@D(a)= D (a)- P(a)
Bu formiile gore a ve b gibi iki karar noktasi icin @ (a) > ® (b) ise a karar
noktasi b karar noktasindan iistiindiir.

Buna karsilik eger @ (a) = @ (b)ise a karar noktast b karar noktasindan

farksizdir.>*

34Jean—Pierre, BRANS, Philippe VINCKE, ve MARESCHAL, Bertrand, “How to Select and How to Rank Projects:
The PROMETHEE Method”, European Journal of Operational Research, 1986, 5.228-238.
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PROMETHEE yo6nteminin ¢oziimiinde kullanilan bilgisayar programlarindan
bahsedecek olursak; ¢ok biiylik sayida verilerin kullaniminm1 gerektiren ve karmasik
hesaplamalarin yapilmasini saglayan PROMETHEE yonteminin uygulanmasi, kayda
deger bir emek ve zaman sarf edilmesini gerektirmektedir. Bu sebepten dolay1 ¢agin ve
teknolojinin getirdigi gelisim sayesinde karar vericilere yardimci olmasi amaci ile

DECISION LAB ve VISUAL PROMETHEE gibi yazilimlar gelistirilmistir.>’

DECISION LAB ve VISUAL PROMETHEE programlariyla alternatifler
cesitli kriterlere gore bilgisayar programinda c¢oziimlenerek en iyi alternatif elde
edilmekte ve alternatiflerin en uygundan daha az uygun olana dogru siralamasi

goriilmektedir.

338, Koli., Parsaei H. R., “Multi-Criteria Analysis in The Evaluation Of Advanced Manufacturing Technology Using
Promethee”, Computers&Industrial Engineering, 1992, 5.455-458.
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2.2 PROMETHEE Yonteminin Siire¢c Algoritmasi

Tablo 2.2
PROMETHEE Yonteminin Siire¢ Algoritmasi

Altematiflerin Kriterlerin we
Agirhiklarin Belirlenmesi

-
Her Kriter Icin Tercih
Fonksiyvonlarmin Belirlenmesi

w

Ohrtak Tercih
Fonk=ivonlanmm Belirflenmesi

-
Tercih
Indels=lerinin Belirlenmesi

-
Pozitif ve Negatif
Ustiinliiklerin Belirlemmesi

b
) Pozitaf ve MNegatif
L=tiinliikderin Belirlenmimesi

w

PEOMETHEE I Ile EKismi
Omceliklerin Belirlenmesi

b il

PEROMETHEE II Ile Net
Omceliklerin Belirlenmmesi

Kaynak: Jean-Pierre BRANS ve Philippe VINCKE, “A Preference Ranking Organization Method: The
PROMETHEE Method for MCDM”, Management Science, 1985, 5.647-656.
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3. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Bu béliimde insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ve tanimi, tarihi, amaglar1 ve
kapsamu ile insan kaynaklar1 boliimiiniin 6rgilitlenmesi ve insan kaynaklar1 yonetiminin

fonksiyonlar1 lizerinde durulacaktir.

3.1 insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram ve Tanim

Insan kaynaklari ifadesi, giiniimiizde isletmelerin, mal ve hizmet iiretmek

amaciyla kullandiklar1 temel kaynaklardan biri olan insani ifade eder.

Orgiit, mal ve hizmet iiretebilmek i¢in iiyelerden olusturulmus bir yapidir. Bu
tasarimin hayata gecirilebilmesi ve Orgiitin kurulma nedeni olan amagclarin
gerceklestirilebilmesi, insan degiskeninin fiziksel ve zihinsel katilimimi gerektirir.
Orgiitte iiretim yapabilmek icin insan disinda diger iiretim faktorlerine de ihtiya¢ vardir.
Bu faktorleri birbirleriyle iligkili kistmlardan olusan uyumlu bir biitiin haline getirmek,
diizenlemek, diger bir deyisle sistem kurmak yine insanin varligiyla miimkiindiir. Diger
taraftan orgiitiin {irettigi ¢iktilar1 tiiketen de cogunlukla insandir. Orgiitler insanlar
tarafindan meydana getirilmekle birlikte, insan ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla
kurulurlar. O halde érgiitlerin varlik sebebi insandir. Insan ihtiyaglarini tatmin etmek
istedigi icin bir taraftan orgiitiin amaci, diger taraftan da hem girisimci ve yonetici hem

de fiziksel ve diislinsel emek olarak 6rgiitiin arac1 konumundadir.

Bir isletmede insan girdisinin 6nemi digerleri arasinda ¢ok farkli bir konuma
ve degere sahip oldugu bilinir. Insan kaynaginin yeri bir baska kaynakla asla
doldurulamaz. Ciinkii insan diger tiim kaynaklar1 saglar, planlar, organize eder, yonetir,

¢alisir ve bdylelikle girdilerin tiimiine hitkkmeder.

3¢z, Sabuncuoglu, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Alfa Aktiiel Yayinlari, Bursa, 2000, s.77-119.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin gesitli tanimlar1 bulunmaktadur.

“Insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiitsel ve bireysel amaglara ulasilmasini
saglayacak bi¢imde, Orgiitiin insan unsurundan etkili ve verimli bir bigimde

yararlanilmasina iligkin kuram, ilke, sistem ve faaliyetlerdir.”37

“Insan kaynaklari ydnetimi, orgiitiin anahtar kaynagi olan insanlari tedarik
etme, gelistirme, glidiileme ve onlarin bagliliklarinin kazanilmasina yonelik stratejik bir

yaklagimdir.””*®

“Insan kaynaklar1 ydnetimi, ydnetici ya da operasyonel basamaklarda ¢alisan
personelin organizasyona alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve etkinligin siirekli

arttirllmasi i¢in tiim destek faaliyetlerin devreye sokulmasini saglar.’ 39

Ayrica insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaginin sahip oldugu niteliklerin
diger maddi iiretim kaynaklariyla birlikte, sistematik bir yaklasimla ele alinarak, orgiit
amaglart dogrultusunda verimlilige, c¢alisan amaglart agisindan is tatminine
doniistiiriilebilmesi igin faaliyet gdsteren yoOnetimsel bir fonksiyonlar biitiinii olarak

tanimlanabilir.

3.2 insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar ve Kapsam

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmelerde insan iligkilerini ele alan, karmasik,
kapsamli ve zor bir alandir. Insan iliskileri bir biitiin olarak goriildiigiinden ve

incelenmesinin zor olmasindan dolay1 karmasik ve zor bir yonetimdir. Ayrica insan

"Ahmet Cevat Acar, (2000,Temmuz-Agustos) “’Personel/insan Kaynaklar1 Yénetimi Dersleri ve Egitim

Programlarinin Icerigine {liskin Bir Arastirma Personel Yonetimi Dergisi 17.
3¥Dursun Bingdl, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Yayincilik, Istanbul, 3.Baski, s.3.

¥Sabuncuoglu, s.77-119.
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iligkilerinin tanimlanmasindaki zorluk, insan iligkileriyle baglantili olan insan

kaynaklar1 yonetiminin kapsaminin belirlenmesini zorlastirmaktadir.

Giliniimiizde esas amaci, kullandig1 teknoloji ve biiyiikliigii ne olursa olsun her
isletmedeki en énemli 6genin insan oldugu belirlenmistir. Insan kaynaklari ydnetiminin
temel amaci, ¢alisanlarin iglerini en verimli ve tatminkar sekilde yapabilecegi kosullari
saptayarak, bunlar1 isletme basarisina adapte etmektir. Bu durum, ayni amaci
gerceklestirmek iizere bir araya gelerek bir Orgiit olusturan insanlarin arasindaki

iliskilerin, farkli bir gézle ve yeniden ele alinmasin1 gerektirmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetimi islevlerini de igeren, ancak
bununla sinirli kalmayan bir perspektife sahiptir. Insan kaynaklar1 ydnetimi;eleman
ithtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlariin yapilmasi ve uygun elemanlarin segilerek
kurum kiiltiiriine alistirilmalarindan, is géren motivasyonu, performans degerlendirmesi,
bireyler ve gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, yonetim-organizasyonun
gelistirilmesi, yeniden yapilanma saglikli bir kurumsal iklimin olusmasi,
’biz”’duygusunun gelismesi, calisanlarin egitimi ve gelismesine kadar birgok

uygulamay1 kapsamaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci; isletmenin hedeflerine en verimli
bicimde ulagtirlmasina ve bu dogrultuda orgiitsel etkinligi saglamaya katkida
bulunmaktir. Bir isletmede temel amag, onun var olma gerekgelerine hizmet edecek
calismalarin  yapilmasidir. Isletmeler sozii edilen amaglarini insan ve madde
kaynaklarini kullanarak gergeklestirirler. insanlar, isletme calisanlari olarak rgiit iginde
belirli gorev alanlarina dagilarak genel amaca ulagilmasina katkida bulunurlar. Ancak
isletme amaglarini bilen, etkin, verimli ve uyumlu bireyler bu amaglara ulagilmasini
saglamaya yonelik calismalar yapmakta ve beklenen cabayir gostermektedirler. Insan
kaynaklar1 yonetiminin amaglari; orgiitsel hedeflerin tamamen etkili ve verimli sekilde
Orgiitsel stratejiye katkida bulunacak calisanlarin bulunmasimni  ve calismasini
saglamaktir.*"Bu amacin gerceklesmesi ise insan kaynaklari yonetiminin diger

amaclarin1 gerceklestirmesiyle paralellik tasir. Diger amaglar; personele hem teknik

4OTiirkan ve Eren Altay Argon, ’Insan Kaynaklar1 Yonetimi’> Nobel Yayinlari, 2004, s.30.
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hem de yonetsel bilgiler vererek egitilmeleri ve gelistirilmelerine yardimci olmak,
personelin maddi ve manevi ihtiyaglarim1 karsilayarak isletmeye baglilik ve

sadakatlerini arttirict 6nlemler almaktir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaci, ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayisiyla
calisanlarin orgiite olan yaratici katkilarni arttirmaktir. insan kaynaklar1 yénetimi, bu

amacini evrensel olan dort amagla paralel giderek gergeklestirebilir.
Bu amaclar sunlardir;*!

Toplumsal Amag: Toplumdan gelen istek ve baskilarin orgiit lizerindeki

olumsuz etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaglarina karsi ahlaki ve sosyal

sorumluluk bilincine sahip olmak.

Orgiitsel Amag: Insan kaynaklar1 ydnetiminin orgiitsel etkinlige katkida

bulunmak i¢in var oldugunu kabul etmek. Insan kaynaklari ydnetimi sadece ana

amaglarini gerceklestirmek suretiyle orgiite yardim edecek bir aragtir.

Islevsel Amag: Isletmenin ihtiyaclarina uygun bir diizeyde birimin katkismi
siirdiirmek. Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin ihtiyaglarindan daha fazla veya daha
az karmasik oldugunda kaynaklar israf edilir. Birimin hizmet diizeyi, hizmet ettigi

orgiite uydurulmalidir.

Kisisel Amag: Kisisel amaclarini gergeklestirmede is gorenlere yardim etmek.
Eger is gorenlerin istihdamlari siirdiiriilmek, motive edilmek isteniyorsa onlarin kisisel
amaclar karsilanmalidir. Aksi takdirde, is géren performansi ve tatmini azalabilir ve is

gorenler orgiitii terk edebilirler.

Insan kaynaklarma iliskin her bir karar, her zaman bu dort amacin tiimiinii
gerceklestirme yoniinde olmayabilir. Ancak bu amaglar kararlar1 kontrol etmeye,

dengelemeye hizmet eder.

1 Bingsl, s.16.
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Sonug olarak insanin, psiko-sosyal bir varlik olmasi agisindan, iiretim faktorleri
icinde dogal olarak farkli bir yere ve éneme sahip olmasi kaginilmazdir. Bu nedenden
dolay1, insan kaynaklarimin amaci, bireylerin kisisel gelisme istekleri ve hedefleri ile

isletme hedeflerini birlestirerek kurumsal olarak kaliteli bir duruma ulagmaktir.

3.3 insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Orgiitlenmesi

Insan kaynaklar1 yonetimi isletme icinde ¢ok &nemli bir &neme sahiptir.
Calisanlarin mutlu olmalar, ise uyum gostermeleri ve kendilerini rahat hissedebilmeleri
icin gerekli tedbirlerin alinmasi, ihtiyaglarinin karsilanmasit ve igletmede ortaya
cikabilecek insan kaynaklari ihtiyaglarinin belirlenmesi seklindeki ¢alismalarin belirli
bir diizen igerisinde gergeklestirilmesi gereklidir. Bu sayillan amagclarin
gergeklestirilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin isletme i¢inde saglam bir yapilanmaya
sahip olmastyla miimkiindiir. insan kaynaklar1 boliimii insan unsuru ile ilgili olgu ve
olaylar1 ele almaktadir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 boliimii, igletmenin diger biitiin

birimleri ile yakindan iliski ve etkilesim icerisindedir.**

Kiictlik isletmelerde ayr bir insan kaynaklar1 boliimii yoksa, insan unsuru ile

ilgili olan iglevlerin tiimii diger yoneticiler tarafindan yerine getirilir.

Fakat biiyiik isletmelerde olmasi gereken, insan kaynaklar1 ydnetiminin, bu

konuda uzman ve bagimsiz bir birim tarafindan yiirtitiilmesidir.

Kiictik isletmelerde faaliyet alan1 dar, calisan sayis1 da az oldugundan dolay1
profesyonel anlamda insan kaynaklar1 yonetimi yoktur. Kiiciik bir igletmede insan
kaynaklar1 yonetiminin iglevi ise alim ve yetenekli personeli iste tutma oldugundan
dolay1 insan kaynaklar1 boliimii kurmak gereksiz ve liikks olacaktir. Bu durum igletmenin

maliyetinin artmasina neden olacaktir. Ne zaman ki isletme yatirimlarla biiytir, istthdam

420., Yiiksel, “Insan Kaynaklar Yonetimi”, Gazi Kitabevi, Ankara, 2000.
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edilen kisi sayis1 artar ve biiyiikk isletme veya holding konumuna gelirse bagimsiz

uzmanlasmis bir insan kaynaklari ekibinin kurulmasi sarttir.

Yani insan kaynaklar1 yonetimi islevleri tek kisinin yapabileceginden fazla
oldugunda, birim yoOneticisine bagli uzman bir insan kaynaklar1 boliimiiniin

olusturulmasinin zamani gelmis demektir.

Kiictlik ve orta 6lgekli isletmelerde ya muhasebe boliimii i¢inde kiiclik bir iinite
olarak personel yoneticiligi adi altinda bir orgiitlenmeye gidildigi veya kiigiik ve
bagimsiz bir {inite olarak fabrika miidiirliigiine bagli personel sefligi seklinde
orgiitlendigi izlenir. Ancak zaman i¢inde isletmenin boyutlar1 biiylidiik¢e ve ¢alisanlarin
sayist arttik¢a bu tiir seflikler personel miidiirliigiine donlismeye baslamis ve genellikle

operasyonel islemlerle smirli isler yapan bir blim goriintiisii vermistir.*

Holding diizeyinde bir oOrgiitlenme s6z konusu ise, birimin basma tiim
isletmelerin insan kaynaklarindan sorumlu bir koordinator getirilebilir. Bu tlir bir
koordinatorliikk s6z konusu oldugunda merkezde olusturulabilecek birimler daha c¢ok
uzmanhiga yonelik calismalar yapacaktir. Ornegin, hukuk danismanligi, planlama
danigsmanligi, bilgi bankalar1 olusturmak gibi. Asagidaki organizasyon semasinda biiyiik
bir igletme i¢inde insan kaynaklarinin Orgiitlenmesi verilmistir. Bu modelde insan
kaynaklar1 boliimii diger temel isletme fonksiyonlar1 olan iiretim, pazarlama, finans,

hukuk ile es degerde diigtiniilmiigtiir. **

43Sabuncuoglu, s.12.

“1. ERDOGAN, “Personel Seciminde Miilakat Teknikleri”, Beta Yaymni, Istanbul, 1994.
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Genel Midir

Genel Genel Genel Genel Genel
Miid. Miid. Miid. Miid. Miid.
Yard. Yard. Yard. Yard. Yard.
| |
Sosyal Ise Bilgi Saglik ve || Endiistriyel Egitim ve
Yard. Yerlestirme Sistem Giivenlik Miskiler Gelistirme
Miidiir Miidiirii Miidiiri Miidiiri Miidiiri Miidiirt

Sekil 3.1 Biiyiik Isletmede Insan Kaynaklari Boliimiiniin Orgiitlenmesi

Insan kaynaklarinin o6rgiitlenmesinde ikinci bir model de miisterilere gore
organize olmaktir. Eger isletme, iilke veya bolge temeline goére veya miisteri bazl
orgiitlenmisse, insan kaynaklar1 boliimii de {ilke ve bolgeye gore dizayn edilecektir. Bu
durumda, diger bolgelerde faaliyet gosteren merkezlerde insan kaynaklari birimleri
olusturulabilir ve bunlar genel merkezdeki insan kaynaklar1 departmani ile siirekli ve

diizenli iligkiler kurar ve kararlar alirlar.*’

Insan kaynaklar1 boliimiiniin kendi iginde orgiitlenmesi ise, bir isletmeden
digerine degisiklik gosterir. Her isletme, kendi yapisi, personel islevine verilen 6nem,
calisan personel sayist ve egitim diizeyi gibi faktorlere baglh olarak bir orgiitlenmeye
gider. Bdyle bir drgiitlenmede, temel ilke yapilacak islerin saptanmasidir. Ornegin, is
goren bulma ve se¢gme isleri icin bir ise alma sefligi, egitim islerini yiirlitecek egitim
sefligi, toplu sézlesme ve sendikal iligkileri yliriitecek bir endiistriyel iliskiler sefligi,
insan kaynaklar1 gereksinmesini nicelik ve nitelik olarak arastiracak bir planlama sefligi

gibi alt birimler kurulabilir. Birimler yeterince islev varsa olusturulur. Bunun i¢in,

*Mahmut Demirkan, insan Kaynaklar1 Yénetimine Giris, Sakarya Kitabevi, Sakarya, 2000, s.43.
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oncelikle insan kaynaklar1 boliimiiniin yerine getirecegi islevlere ve bu islevlerin
yogunluk ve dnem derecelerine bakilir. Daha sonra, en 6nemli insan kaynaklari islevleri
alt birimler haline getirilerek o islevlerde uzmanlagma saglanir. Bu birimler bazen ayri

ayr1, bazen de ¢esitli bicimlerde birlestirilerek organlastlrlhr.46

Asagida verilen insan kaynaklar1 boliimiiniin 6rgiitlenme modeli semas1 baska
bir isletmede farkli sekilde kullanilabilir. Ornegin, insan kaynaklar1 planlama
yoneticiligi, ozlik isleri veya personel isleri yoOneticiligi, psiko-teknik veya kariyer

planlama yoneticilikleri ihtiyaca bagli olarak ilave edilebilir.

3.4 insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar1 ve Faaliyetleri

Insan kaynaklar1 ydnetimi, klasik personel yonetimi islevlerini de iceren, ancak
bununla smirli olmayan bir genislige sahiptir. Insan kaynaklar1 y&netiminin
islevlerindeki genisleme, yonetimin amagclarn1 da etkilemistir. Insan kaynaklari
yonetimi, personelin bagliligini saglamayi, verimliligi arttirmayi, ¢aligma yagsaminda
kaliteyi yiikseltmeyi amaglar. Bu amaglar1 gergeklestirmek i¢in bir¢ok fonksiyonu

vardir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarma ve bunlarin gergeklestirdigi

faaliyetleri inceleyelim.
3.4.1 Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Bir isletme, daha fazla sayida isgdren istihdam etmeye basladiginda, insan
kaynaklar1 planlamasi olarak adlandirilan bir faaliyetle Orgiitiin insan kaynaklari
ihtiyacglarini tahmin etmek igin girisimde bulunur.?’ isletmenin amaglarina ulagmasi i¢in

gerek duyulan insan kaynagi ihtiyaclarinin tahmin edilmesi ve bu ihtiyaglarin

4 Sabuncuoglu, s.15.

4 Bingol, s.17.
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karsilanmast i¢in bir planin gelistirilmesi ve uygulanmasi insan kaynaklar1 planlari ile

saglanir.
3.4.2 Is Analizi

Isletmede yapilan isler ayr1 ayr1 ve ayrmtili bigimde incelenir, isin dzellikleri

ortaya konur ve formlar tizerinde tanimlar yapilir.*®

Is analizi, is gdrenler tarafindan tek tek ya da toplu olarak yerine getirilen isin
ayrintili sekilde incelenmesini amaglar. Is analizi, her bir isin niteligini ve o isin
gordiigl ¢evre ve kosullart gézlem ve inceleme yolu ile belirleme ve buradan toplanan
bilgileri yaziya dokme islemidir. Is analizleri, insan kaynaklar1 yonetiminde 6zverili bir
bilimsel ¢aligma sonucunda organizasyonun basariya ulagsmasini saglayan onemli bir

faktordir.

3.4.3 Personel Bulma ve Se¢me

Acik pozisyon icin gerekli olan niteliklere sahip bagvuru formlarindan kisa
listeler olusturmak, adaylarla goriismeler yapmak, testler uygulamak, referans
kontrolleri yapmak, ise kimin alinip kimin alinmayacagina karar vermek gibi

fonksiyonlar insan kaynaklarinin sorumlulugundadir.

Personel secim silirecinde amag, birgok basvuru arasindan ise en uygun
personellerin secilmesidir. Personel se¢im siirecinin tiim asamalarina dikkat edilmesi
gereklidir. Bu se¢me islemi ¢esitli asamalardan olusan bir siiregtir. Buna gore; dncelikle
personel ihtiyacinin say1 ve nitelik olarak belirlenmesi, sonra bu ihtiyaci karsilayacak
olan adaylarin aragtirilip bulunmasi ve bu adaylar igerisinden uygun adaylarin se¢ilmesi

ve ise baglatilmasi siireg igerisinde yer almaktadir.

48Sabuncuoglu, s.6.
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3.4.4 Personel Egitimi ve Gelistirilmesi

Personel egitimi ve gelistirilmesi hem oOrgiitsel, hem de bireysel etkinlik
acisindan 6nemlidir. Egitimin, calisanin ve isletmenin gereksinmelerine en iyi cevap
verecek sekilde gergeklestirilebilmesi i¢in, iyi bir egitim plan ve programina ihtiyag

vardir.

Personelin egitilmesi, onlarin isletmeye bagliliklarin1 yaratma ve ufuklarini
genisletme agisindan gereklidir. Gelistirme, var olan yeteneklerin iyilestirilmesidir.
Bireyin sahip oldugu bilgi ve yeteneklere, daha verimli ¢alismasini saglamak amaciyla

kendisine yeni bilgi ve yeteneklerin kazandiriimasidir.*’

3.4.5 Performans Degerlemesi

Insan kaynaklarinin gerceklestirdigi bir faaliyette performans kriterlerine gore
calisanlarin nasil performans sergilediklerini belirlemektir. Performans degerleme, her
alt1 ayda bir gergeklestirilen, her iki tarafin da katilimimin saglandigi performans

gorliismeleriyle yapilir.

Bu faaliyet, sadece calisanlarin gorevlerini ne kadar iyi sekilde yaptiklarini
degerlemez, ayn1 zamanda, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin ne kadar iyi yapildigini da
gosterir. Degerleme sonucunda ortaya c¢ikan zayif basarim ise se¢im, egitim veya
gelistirme faaliyetlerinin gézden gegirilmesi gerektigini veya is iliskileriyle ilgili bir

sorun oldugunu ifade eder.”

“Bertrand, MARESCHAL ve Jean- Pierre BRANS, “Geometrical Representations for MCDA”, European Journal of
Operational Research, 1988, 5.69-77.

Bingdl, s.18.
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3.4.6 Is Degerlemesi ve Ucretleme

Ucretleme, dogrudan ve dolayl &diillerin esit ve adil dagitimini saglamak
amaciyla personelin katkilarinin degerlendirilmesi faaliyetidir. Is degerleme ile hangi
ise, ne kadar iicret verileceginin belirlenmesi yeterli degildir, ayn1 zamanda isletme
genel yonetimine bagli olarak hangi yontem ile verilecegi de belirlenmedir. Mevcut
isler onem derecesine gore Oncelikle gruplandirilir, daha sonra diger faktorler de goz

Oniine alinarak adil bir ucret sistemi kurulur.

3.4.7 Endiistriyel iliskiler

Is gorenlerin ortak isteklerine cevap verebilmek icin, iicret ve diger sosyal
konularda insan kaynaklar1 uzmanlarinin sendika ile toplu goriisme yapmalari,
goriismeler sonucunda uzlasma saglanarak toplu is sozlesmesinin imzalanmasi ve
sozlesme hiikiimlerinin yasalar dogrultusunda yorumlanarak uygulanmasi soz

51
konusudur.

3.4.8 Personel Saghg ve Giivenligi

Calisanlarin saglik ve giivenlik agisindan, 6zellikle is kazalarina ve meslek
hastaliklarina karsi koruma altina alinmasina iligkin ¢alismalar insan kaynaklarinin
sorumlulugu altindadir. Ayrica sosyal giivenlik, igsizlik, yasam ve kaza sigortasi,
emeklilik ikramiyesi, kidem tazminat1 gibi islevler de insan kaynaklari yonetiminin

sorumlulugundadir.

M internet: Tiirkiye Is Kurumu Genel Miidiirliigii, “Istihdam Hizmetleri”

http://www.iskur.gov.tr/mydocu/tablo1.html 2007.

38



3.4.9 Bilgi Sistemleri

Insan kaynaklarinin giderek karmasik hale gelmesi nedeniyle islerin daha
diizenli ve sistematik olarak yiiriitiilmesi i¢in, bilgi destek sistemlerinden genis olarak
yararlanilir. Bilgi caginda, bilgi iiretici ve uygulayict olarak insan kaynaklarinin
yonetim siirecinde etkinligini artirmak amaciyla kullanilan bu sistemler,
organizasyonlarda insan kaynaklarma yonelik bilgileri saglamak, depolamak,

kullanmak, irdelemek ve dagitmak amaciyla kullanilan sistemlerdir.

Ayrica insan kaynaklar1 bilgi sistemleri calisanlarin, secilmesi ve istthdam
edilmeleri, gorevlerin belirlenmesi, performanslarinin degerlendirilmesi, iicret analizi,
yetistirme ve gelistirme, saglik ve sosyal glivenlik sorunlarinin ¢éziimii gibi konularda

organizasyona destek saglayan araclardir.”

3.4.10 Ozliik Isleri

Personelin ise giris ve cikislari, sicil tutma ve biirokratik islemler yasalara

uygun sekilde insan kaynaklari tarafindan gerceklestirilir.

3.4.11 Motivasyon Yonetimi

Calisanlarin motive edilmesi isletme agisindan ¢ok Onemlidir. Calisanlarin

islerini etkin ve verimli bigimde yapmalarini saglayacak is ortaminin saglanmasidir.

Motivasyonla amaglanan; ¢alisanlarin isletmede kalmalarinin, yaratici giiglerini
kullanmalarinin, is basarimlarinin arttirmalarinin saglanmasidir. lyi bir insan kaynaklar:
yoneticisi, isten duyulan memnuniyetin ¢alisanin kendisi i¢in oldugu kadar isletme

acisindan da 6nemli oldugunu bilir.

320zdemir Akmut ve Digerleri, <’ Girisimciler igin Isletme Yonetimi’’, Ankara, 2003, 5.350-351.
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4. PERSONEL IHTiYACININ KARSILANMA SURECI

Bu béliimde insan kaynaklar1 ihtiyacinin kapsami, amaci personel ihtiyacinin

temin kaynaklar1 ve personel se¢im siireci tizerinde durulacaktir.

4.1 Personel Temini Kapsami ve Amaci

Insan kaynaklar1 planlamasinda isletmenin ihtiyac1 olan personeli nitelik ve

nicelik olarak belirlemesinden sonra, bu personelin saglanmasi agamasina gelinir.

Isletmelerde personel segim siirecinin temel asamalari;is analizlerinin
yapilmasi, insan kaynaklar1 planlar1 sonucu elde edilen verilerle personel ihtiyacinin

saptanmasi, personel temini ve personel se¢imi seklindedir.

Personel temini; insan kaynaklart planlamasi sonucunda ortaya ¢ikan personel
ithtiyacini karsilamak iizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylar

arastirma ve isletmeye ¢ekebilme faaliyetleridir.

Insan kaynagimi bulma, ise uygun adaylarin isletmeye basvurmasimi
saglamaktir. Insan kaynaklar1 secim siirecinin aktif dilimi; aday toplama, aday havuzu
olusturmakla baglar. Aday havuzu olusturma, insan kaynaklar1 se¢im siirecinin
etkinligini dogrudan belirleyen bir degiskendir. Eger insan kaynaklar1 temin siireci
sonunda belirli niteliklere sahip ve yeterli sayida bir aday grubu olusturulamamissa, bu

adaylar arasindan yapilmis bir se¢im basarili bir se¢im olmayacaktir.

Aday havuzu olusturmanin isletmeye sagladig: yararlar;

-Aday havuzu olusturmak isletmenin simdi ve gelecekteki ise alim ihtiyaglar
belirlenirken insan kaynaklar1 planlamas1 ve is analizi aktiviteleri ile esglidiim halinde

olmay1 saglar.

-Ise uygun aday seceneklerinin minimum maliyetle arttirilmasini saglar.
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-Ise uygun olmayan kisileri eleyerek, ise uygun olan kisiyi segmedeki basari

oranini artirir.

-Bir kere ise seg¢ilip yerlestirildikten sonra ayrilan adaylarin yerine yenisinin

kisa siirede bulunmasini saglar.

Bir igse girmek i¢in ne kadar ¢ok sayida kisi bagvurursa, isletme acisindan iyi
bir se¢im yapma sansi da o kadar artar. Ekonomik durumun ve islerin iyi oldugu yiiksek
refah donemlerinde personel saglanmasi daha zor oldugu icin isletmeler boyle
zamanlarda bu isleve ¢cok Onem verirler. Buna karsilik islerin durgun oldugu kriz
donemlerinde, isletmeler ¢cok daha pasif hareket ederler ve personeli aramak yerine

onlarin igletmeye rahatca bagvurmasini beklerler.

Personel temin siireci basladigi andan itibaren pek cok i¢ ve dis etkenlerin
etkisinde kalir. Siireci etkileyen dis etkenlerin baglicalari; is giicli piyasasi ve is
yasamini diizenleyen yasalardir. Insan kaynaklari temin siirecini etkileyen i¢ etmenlerin
basinda isletme politikalari, insan kaynaklar1 planlar1 ve isletme yoneticilerinin

ozellikleri gelmektedir.

4.2 Personel Thtiyacinin Temin Kaynaklar1

Isletmenin gereksinim duydugu ya da duyacag personeli nitelik ve nicelik
olarak belirlemesinin ardindan bu insan kaynaginin nereden saglanacaginin saptanmast
gerekmektedir. Gereksinim duyulan personelin bulunmasinda hangi kaynaklardan
faydalanilacag: isletme tarafindan izlenen insan kaynaklari politikasi ile belirlenir.
Temelde isletmelerin isgiicii temin edebilecekleri iki kaynak mevcuttur: Isletme igi
kaynaklar, isletme dis1 kaynaklar.

I¢c kaynaklardan yararlanma s6z konusu ise bosalan islere isletmede calisan diger is
gorenlerin yatay yani transfer seklinde ya da dikey yani ylikselme seklinde atanmalari
s6z konusudur.

Is gorenin i¢ ve dis kaynaklardan karsilanmasindan once iki onemli hazirlik

calismasmin yapilmasi gerekir. ilk olarak is analizi yapilmalidir. Boylece ne tiir bir ise
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eleman alinacagi ve bu islerin 6zellikleri ve gereklerinin neler oldugu kolayca tespit
edilebilir. Ayrica yeni agilan ya da bosalan pozisyon i¢in tiim nitelik, nicelik, ustalik ve
calisma kosullar1 belirlenebilir. Ikinci olarak ise is analiz verileri kullanilarak ise
alinacak elemanda olmasi gereken nitelikler ve yetenekler saptanabilir.

Is goren bulma ve segme asamasina gegmeden &nce yapilmasi gereken bir diger hazirlik
ise bu siireci ylriitecek olan personelin egitim ve yetistirilmesidir. Personel bulma,
segme ve yerlestirme uzmanlik gerektiren bir istir. Hazirlik c¢alismalarindan en
Oonemlilerinden birisi de gereksinim duyulan personelin ilgili boliim yetkilileri
tarafindan insan kaynaklar1 boliimiine personel talep formu diye isimlendirilebilecek bir
form ile ulagtirilmasidir. Bu siiregte ilgili boliim ile insan kaynaklar1 boliimii arasindaki
koordinasyonun saglanmasi gereksiz zaman kayiplarini 6nleyecegi gibi, dogru elemana
en kisa zamanda ulasilmasi bakimindan da 6nemlidir. Ayrica gérev tanimindan ve is
gorende olmasi gereken niteliklerden olusan bdyle yazili bir formun kullanilmasi, daha
sonradan gelebilecek itirazlar1 da bagindan 6nlemesi acisindan da 6nem arz etmektedir.

Isgiicii temininde i¢ ve dis kaynaklar olmak iizere iki segenekten faydalaml1r.5 3

4.2.1 1I¢Kaynaklar

Isletme icinden is géren bulma politikasi, drgiitte mevcut insan kaynagindan
yararlanmadir. Isletmede calisanlara yiikselme imkani1 ve gelecek giivencesi tanidig1 ve
bu nedenle de motivasyon sagladigi i¢in tercih edilen bu ydntem, eleman bulma ve

secme slirecinin zaman ve maliyet kayiplarini en aza indirir.

Ayrica i¢ kaynaklardan eleman saglamanin yararlar1 bir bagka kaynakta asagidaki gibi

siralanmaktadir.

53M.,Winters Palmer, “Insan Kaynaklarr”, Rota Yaym Kisisel Gelisim ve Yonetim Dizisi, Istanbul, 1993.
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* Bosalan goreve isletme icinden birinin atanmasi, kisinin yeni isinde

yeteneklerinin daha kolay ol¢iilmesi ve gelistirilmesini saglar.
» Herhangi bir dis 6deme yapilmadigi i¢in ucuz bir yontemdir.

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

olanag1 vermesi nedeniyle motivasyon saglar.

* Ayrica elemanlarin farkli pozisyonlarda ¢alismasina firsat vermekle isletme

icinde gelecegin yoneticilerinin hazirlanmasini saglamus olur.”*

Isletmenin i¢ kaynaklar1 kullanmasmin yukarida sayilan yararlarma ek olarak
isletme imaj1 i¢inde son derece Onemlidir. Bir isletmenin sik sik dis kaynaklarin
kullanmast kamuoyunda firma ile ilgili olumsuz bir imajin olusmasina neden olur.
Ayrica kurumda calisanlar i¢ kaynaklarin kullanilmasi durumunda daha verimli ve
kuruma daha bagimli bir sekilde ¢alismaktadir. I¢ kaynaklarm kullanilmasi sonucunda

dikey ya da yatay sekilde is degisiklikleri meydana gelmektedir.

Personel ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanmasi, ylikselme ya da i¢ transfer

seklinde olmaktadir.

*Bingsl, 5.38-39.
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4.2.1.1 Yiikselme(Terfi)

Yiikselme ya da terfi bir ig gdrenin bulundugu goérevden daha fazla sorumluluk
ve yetki tasiyan daha iist diizeyde bir goreve gegmesidir. Yiikselecek personeli isletme
icinden temin edebilmek icin, mevcut insan kaynaklarinin niteliklerinin ve gelecege
doniik potansiyellerinin belirlenmesi gerekir. Bu amagla igletmelerin insan kaynaklari
departmanlarinin biinyelerinde isgiicii genel envanteri ve isgiicii beceri envanterinin

hazir bulunmasi ve devamsizlik orani ve isgiicii devrinin izlenmesi gereklidir.

Isletmelerde i¢ kaynaklari kullanmak vasitasiyla yapilan yiikselme kidem
durumuna ve performansa gore olmak iizere ikiye ayrilir. Kidem durumuna gore yapilan
yiikselme de Onemli olan deneyim ve isini siirekli gelistiren personellerin tespit
edilebilmesidir. Performansa gore yapilacak degerlendirme de ise yiikseltilmesi
diistiniilen personelin sadece son donemdeki performansimna degil uzun donemli

performansi géz oniine alinmalidir.

Bu siiregteki en biiyiik sorun personelin mevcut isinde gosterdigi basarmin
yiikselme kararlarinda her zaman saglikli bir gdsterge olmamasi dolayisiyla, yeni

. . NPT . . 4. 55
istlenecegi gérevde ayni basarinin siirdiiriilemeyebilmesidir.

Yatay gegisler: Isletmede bosalan bir goreve aynmi diizeyde baska elemanin
atanmasi hali yatay gecis olarak isimlendirilmektedir. Bir bagka deyisle i¢ kaynaklardan
yatay diizeyde yararlanma s6z konusudur. Yatay ge¢is yontemi isletmeye en ucuz ve
kolay yonden personel bulma olanagi saglar. Ayrica uyum sorunu da ortadan kalkmis
olur. Tim bunlara ragmen bu pozisyona atanan eleman eski isini birakmak zorunda

kalir ise tekrardan yeni eleman bulma sorunu ortaya ¢ikacaktir.

>T. Kaynak, ’Insan Kaynaklar1 Yonetimi*, .U. Isletme Fakiiltesi Yayini, No:276,Istanbul, (1998), s.131.
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4.2.1.2 i¢c Transferler

I¢ transferde ise, yeni pozisyonun yetkisi, sorumlulugu ve iicret diizeyi gibi

ozellikler degismemis, sadece yapilacak olan isin yeri ve niteligi degismistir.

Personel transferinin temel amaci; insan kaynaklarinin en rasyonel ve etkin

bicimde kullanilmasidir.
4.2.2 Dis Kaynaklar

Isletmelerin birgogunda personel bulma siirecinde basvurulan bir yontemdir. Isletme
yeni kuruluyor veya yatirimlar ile biiyiiyorsa dis kaynaklarin kullanilmasi bir

zorunluluk haline gelmektedir.

Isletmeye dis kaynaklar kullanilarak yeni alman is gdrenler kendilerini kabul ettirmek
icin olaganiistii calisma gostererek verimliligi ve iiretimi arttirmaktadirlar. Ayrica
isgiicli arzinin bol ve ucuz oldugu donemlerde ekonomik nedenlerle dis kaynaklara
basvurulabilir. Bunlara ek olarak dis kaynaklardan eleman saglanmasi i¢ kaynaklara
gore daha genis bir segme olasilig1 saglar. Isletme is gereklerine en uygun aday1 bulmak

i¢cin daha ¢ok secenege sahip olur.

Sadece i¢ kaynaklar1 kullanan bir isletmede tabandan gelen bir is¢inin yiiksek diizeyde
egitim ve bilgi gerektiren {ist yoneticilige kadar ylikselmesi gerekir. Sadece 1 deneyimi
ve bu silirede kazanilan bilginin yiikselmek i¢in yeterli olmayacagi ortadadir. Bu
durumda Ozellikle yoneticilik kadrolart i¢in dis kaynaklarin kullanimi gerekli

olmaktadir.

I¢ kaynaklar1 kullanarak is géren bulma ve se¢cme isletme iginde catismaya neden
olabilmektedir. Bos olan pozisyona yiikselebilecek benzer pozisyonda birden ¢ok aday
varsa ve bunlar arasinda yapilacak bir tercih, digerlerini olumsuz yonde etkileyecekse

bu durumda en iyi yontem dis kaynaklara bagvurmaktir.
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Dis kaynaklara bagvuruldugu takdirde aday havuzu olusturma olanagi cok yiiksektir.
Aday havuzunda aday sayisi arttik¢a istenen profile uygun eleman se¢cme sansi da
yiikselir. ise kabul edilen elemanlarin toplam adaylara béliinmesiyle elde edilen orana

secim oran1 denir.®

Di1s kaynaklardan eleman saglanmasinda basvurulabilecek yontemler sunlardir:

4.2.2.1 ilanlar: Gazete, dergi ve anlasmali insan Kaynaklar1 (IK) internet sitelerine ilan
vermek suretiyle gerceklestirilen bir is gdren arama ydntemidir. Isveren igin oldukga
pahaliya mal olmasina karsin genis bir bagvuru ve is goren bulma olanagi vermesi

nedeniyle tercih edilir.

Ozellikle profesyonel IK internet siteleri milyonlarca 6zgegmis havuzlari, adaylari
istenilen sekilde filtreleyebilme 6zellikleri, diger yontemlere kiyasla zamandan tasarruf
saglamasi, istenilen siklikta ilan verebilme ve yenileyebilme oOzellikleri ve miilakat
takvimleri olusturarak goriisme organizasyonlar1 yapabilme olanaklari ile son dénemde

igverenler tarafindan en ¢ok kullanilan personel bulma yontemidir.

Ilan nereye verilirse verilsin agik, dogru ve anlasilir olmasi son derece Snemlidir.
[lanlarda ¢alisma yeri, bransi belirtilmeli, iinvan, adayda aranan genel nitelikler, isin
kisa tanimi1 ve ¢alisma kosullar1 agiklanmalidir.

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

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

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

olumsuz mutlaka yanitlanmal1 ve kayit altina alinmalidir.

36f, Erdogan, ’Personel Segimi ve Beseri Degerleme Teknikleri”’, Isletme Fakiiltesi Yayin, Istanbul, 1991, s.13.
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4.2.2.2 Dogrudan Basvuru: Isletmenin iyi bir firma olarak taninmasi, biiyiikligii ve
calisanlarina tanidigr yan menfaatler dolayisiyla piyasada kazandig: itibar bu firmaya
dogrudan basvuru yapilmasimi etkilemektedir. Dogrudan yapilan basvurular, firmalar
acisindan 6zgecmis havuzu olusmasinda etkili oldugu gibi ¢ok kolay ve ucuz bir
yontemdir. Bu yontem ekonomik olmasina ragmen basvuru esnasinda istenen nitelikte

bir igin her zaman bos olmamasidir.

Dogrudan bagvurularda isletmenin giris kapilarina is bagvuru formlar1 birakilir. Bagvuru
yapmak isteyen is gorenler bu formu doldurarak ya da hazirladiklar: standart formati
birakmak kaydiyla basvurularini gergeklestirirler. Daha sonra bu formlar IK
Departmanina ulastirilir. Dogrudan basvuruda kullanilan bir diger yontem e-mail ya da

faksla adaylarin 6zge¢mislerini firmalara ulastirmalaridir.

4.2.2.3 is Kurumu: Ulkemizde Tiirkiye Is Kurumu ad1 altinda faaliyetlerine siirdiiren
kurumun gorevi ulusal istihdam politikasinin olusturulmasimma ve istihdamin
korunmasina, gelistirilmesine ve 1issizligin Onlenmesi faaliyetlerine yardimci

olmak,issizlik sigortasi iglemlerini yliriitmektir.

4.2.2.4 Ozel Istihdam Biirolar1: Ozellikle orta ve {ist diizey yoneticilerin
bulunmasinda ve se¢iminde firmalar tarafindan kullanilan bir yontemdir. Bu biirolar is
kurumu yasasina gore kurulur ve verdikleri hizmet karsiliginda isverenden belirli bir
ticret talep ederler. Fakat iyi bir kaynak oldugundan bir¢ok eleman ve firma bu
kurumlara basvurabilmektedir. Bu kurumlarin bir avantaji, kendilerine bagvuran
adaylar1 igverene gondermeden Once iyice arastirmalari, boylece firmanin yapacagi

arastirmay1 biiylik dl¢lide kolaylastirmalaridir.

Piyasada beyin avcisi olarak da bilinen bu tir kurumlar sirketlerden para
kazanmaktadirlar. Listelerindeki yoneticilerden herhangi bir komisyon almalar séz
konusu degildir. Bu isi iyi yapan uluslar arasi sirketler, atadiklar1 bir tepe yoneticisinin
yillik toplam gelirinin {igte birini ¢alistig1 sirketten almaktadir. Ayrica biitiin beyin

avcist sirketler, tavsiye ettikleri yoneticiler i¢in miisterilerine en az 12 aylik tatmin
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garantisi vermektedirler. Bir yil icinde atanan yonetici, atandig sirketten ayrilirsa, beyin
avcist higbir ticret talep etmeden yeni bir yonetici tespit ederek, sirkete gondermektedir.
Bir¢ok beyin avcisi, atanmasina aracilik ettigi bir yoneticiye, o isinden memnun oldugu

stirece yeni bir teklif getirmemektedir.

4.2.2.5 Egitim Kuruluslari: Isletmeler, is gdren yetistiren egitim kuruluslar ile iliski
kurarak is goren alimina gidebilirler. Ozellikle mesleki ve teknik konularda egitim
veren okullar, yiiksekokullar ve belediyeler tarafindan kurulan meslek edindirme
kurslar1 isletmenin gereksinim duydugu personelin bulunmasi icin iyi birer kaynak

olusturmaktadir.

Ayrica Tlniversiteler zaman zaman diizenledikleri kariyer giinleri ile 6grencilere
meslekleri ve firmalar1 tanitir. Fuarlara katilan firmalar ise yeni mezun olacak
Ogrencilere ulasabilme firsat1 bularak, hem 6zge¢cmis havuzlarini zenginlestirirler hem

de firma tanitim1 yapabilirler.

4.2.2.6 Is Goren Kiralama: Is goren kiralama belirli siireligine bir firma tarafindan
belirli sayida is gorenin kiralanmasi esasina dayanmaktadir. Burada ise alman is
gorenler, aslinda kiraya veren firmanin kadrolu elemanlaridir. Bu uygulamada personel
ihtiyaci olan firma ile kiralayan firma arasinda bir s6zlesme imzalanir. Kiraya veren
firma iy gorenleri se¢mekte, egitmekte ve personel ihtiyact olan isletmelere
kiralamaktadir. Is gorenleri kiralayan firma performansmi begenmedigi elemanlart
bildirerek yerine yeni personel talep edebilmektedir. Ayrica isgiicii talebi daraldiginda
bu kisilerin herhangi bir sosyal hak, sigorta, vergi ve tazminat 6demesi yapilmaksizin

isten ¢ikarilmalart miimkiin olmaktadir.”’

Bu uygulamanin en bariz 6rnegi birgok firmanin giinlimiizde anlagsma yaptiklar1 6zel

giivenlik firmalandir.

Palmer, s.45-46.
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4.3 Personel Se¢me Teknikleri

Is goren secimi isletmede bosalan gorevlere i¢ ve dis kaynaklardan basvuran adaylar
arasindan igin gereklerine en uygun adayin se¢ilmesidir.

Objektif ilkelere dayali bir ig goren se¢im siireci isletmeye karsi giiven duyulmasina
sebep oldugu gibi, adaylar arasindan en iyisini se¢mekle isletmeye daha verimli bir
caligma olanag1 verir. Personel se¢im siireci eleman ihtiyaci ile baslayan ve secilen
kisinin organizasyona kabulii ile son bulan bir dizi 6zel ¢alismayr kapsamaktadir.
Birgok isletmede ise eleman daveti ile secim c¢aligsmasi birlikte uygulanir. Ancak, ideal
bir personel se¢cim caligsmasinin siire¢ olarak aday davetinden Once basladigi kabul

edilmektedir.>®

Personel se¢im siirecine ait akis semasini asagida gormek miimkiindiir.

**Erdogan, s.26.
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On Gériisme
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v
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Incelenmesi
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Secim Karan

¥
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Reddetme Ise Kabul

Sekil 4.1 Personel Secim Siireci

Kaynak: Dursun Bingél, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Yayincilik, Istanbul, 3.Baski, s.10.

50



4.3.1 ilan ve Aday Kabulii

Isletme icinde personel talebinin olusmasinin ardindan, ihtiya¢ duyulan personelle ilgili
gereksinimler tespit edilerek bunlari igeren bir ilan verilir. Bu ilan daha 6nce anlatildigi
gibi gazete, dergi veya insan kaynaklar internet sitelerine olabilmektedir. Verilen ilana

yapilan bagvurular degerlendirilerek adaylar kabul edilir.

4.3.2 On Gériisme ve Basvuru Formu

On goriisme, ise bagvuran adaylar ile isletmedeki insan kaynaklar1 sorumlusu arasinda
karsilikli konusma yoluyla kisa bilgi aligverisinin yapilmasidir. Bu goriismede amag
uygun aday1 bulmak degil, uygun olmayan adaylar1 elemektir. Yas, egitim, cinsiyet ve
askerlik durumu gibi kritere gore bu elemeler yapilir. Ik gériismede eleme disinda
kalanlara is bagvuru formu doldurtulur. Bu form ile adayin kisisel bilgileri, egitim
bilgileri, is deneyimleri, dil ve bilgisayar yetkinlikleri, referanslari tespit
edilebilmektedir. Bu formda bulunan sorular acik ve anlasilir olmali, anne, baba isimleri
vb. teferruatl sorulara yer verilmemelidir. Bu bilgiler aday ise kabul edildikten sonra

sicil dosyasina konulmak {izere istenmelidir.

4.3.3 Test —Sinav
Personel se¢im siirecinde uygulanan testlerin amaci adaylarin bedensel ve diislinsel
yeteneklerini, kisilik yapilarini, bilgi ve ilgi alanlarini analiz etmek, Olgmek ve

isletmede is-kisi uyumunu kolaylastlrmaktlr.5 ?

Gerek isletmeye girmek isteyenlerin gerekse isletmede calisanlarin 6zelliklerini ¢ok

yonlii olarak tanimak ve c¢esitli 6l¢iim araglariyla degerlemek amaglanir. Bir bakima bu

%97. Sabuncuoglu, E.Ozkalp, <’ Orgiitlerde Davranis”’, Anadolu Universitesi Agikogretim Fakiiltesi Yayi, Eskisehir,
1987.

51



teknigin temel amaci bireyleri ise ve igyerine uyarlamak, ayni sekilde is goérenlere
yapabilecekleri isler arasindan en iyi yapacaklari isi yaptirmaktir.®

Isletmelerde uygulanan psiko-teknik testler; zeka testleri, dikkat testleri, yetenek
testleri, hafiza testleri, alg1 testleri, ilgi testleri ve kisilik testleri seklinde siralanabilir.
Testlerin hepsi personel se¢im siirecinde uygulanmayip gerekli olduguna inanilan
testlerin uygulanmasi ¢ok fazla zaman kaybina neden olmamasi agisindan 6nemlidir.
Personel se¢im siirecine ek olarak egitim, yiikselme, ise uyarlama ve is kazalarini

Onleme amaciyla ilgili testler uygulanabilmektedir.

4.3.4 Is Goriismesi

Ik goriismenin eleyici niteligine karsilik yapilan bu ikinci ya da temel goriisme daha
uzun, ayrintili ve se¢ime yoneliktir. Bu yilizden bu goériismeye se¢im gorlismesi ya da
son goriismede denilebilir. Bu son gorligmenin iki temel amaci1 vardir: Birincisi; adayin
niteliklerinin isin gereklerine uygunlugunu arastirmak, ikincisi ise adaya isletme ve is

hakkinda bilgi vermektir.

Goriisme sirasinda adayin 6zgegmisi, ise ve isletmeye uygunlugu, davranis ve kisilik
yapisi, egitim diizeyi, yetenek ve basarisi, is tecriibeleri, fiziksel ve ruhsal yapisi
taninmaya ¢alisilir. Ayrica yapilacak is ve isletme hakkinda bilgiler verilir. Bu goriisme
sonucunda adaylarin ige uygunlugu saptanmis olur. Goriisme dncesinde gereken hazirlik
calismalar1 yapilmalhidir. Hazirlik c¢alismalar1 sirasinda basvuru formlar1  bir
degerlendirme ve elemeye tabi tutulur. Eleme sonucunda miilakat takvimi belirlenmeli,
hangi goriisme tipinin hangi adaya uygulanacagina karar verilmelidir. Gorligmelerin en

verimli olarak yapildig1 saatler sabah saatleridir.

Gortismenin verimli gegcmesi i¢in goriigme ortaminin dogru se¢imi ve fiziksel
diizenlemenin dogru yapilmasi gereklidir. Bu amagla asagidaki sartlara dikkat

edilmelidir.®!

80 | Erdogan, “’isletmelerde Personel Segiminde Psikoteknik’’, Peryon Biilteni, Say1:1, istanbul, 1987

Slyiiksel, 5.24-30.
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*Gorilisme i¢in 6zel bir oda ve sessiz bir ortam saglanmalidir.

*Goriismeci ve adayin onlerinde not alabilecekleri birer masa olmalidir.

*Goriisme odasinda telefon bulunmamali veya telefon goriismesi yapilmamalidir.
*Goriisme Oncesi beklemek gerekiyorsa bekleme salonu olusturulmali ve adaya cay,

kahve vb. gibi seyler ikram edilmelidir.

Secim goriismesinin tiiriiniin belirlenmesi de verilmesi gereken 6nemli kararlardan bir

tanesidir. Is gdriismesi tiirleri ve igerikleri asagida agiklanmaktadir.

4.3.4.1 Standart Goriisme . Aday sayisinin ¢ok oldugu durumlarda gériisme, 6nceden
belirlenen miilakat takvimine uygun olarak ve adaylarin tliimiine ayni sorular
yoneltilerek  gerceklestirilir.  Standart goriismenin  yarari, zamandan tasarruf
saglamasidir. Bu yararina karsin belirli soru kaliplarina bagli kalindigi i¢in esnek

olmayan ve aday kisiligini saptamada etkin olmayan bir goriisme teknigidir.

4.3.4.2 Serbest Goriisme - Onceden herhangi bir soru kalib1 hazirlanmaksizin yapilan
goriisme tiirlidiir. Goriismeci adayin duygu ve diisiincelerini 6zgiirce ifade etmesine
olanak tanir. Standart gorlismeye nazaran goriisme konusu daha genis tutulmakla
goriisme daha canli, esnek ve akici bir diizende gerceklesir. Ancak serbest goriismede

gorliismecinin genis bir bilgi ve deneyim giiciine sahip olmasi gerekir.

4.3.4.3 Baskihi Goriisme: Bu tiir goriigmelerin amaci adayin dengesini nasil
korudugunu, uyum yetenegini ve beklenmeyen olaylar karsisinda nasil davrandigini
gormektir. Stresli bir gériisme ortami bilingli olarak olusturulur. Amag adayin ruhsal ve
zihinsel dengesini, onun takindigi tutum ve davraniglar1 degerlendirmektir. Daha ¢ok
yonetici se¢iminde kullanilan bu goriisme tiiriinde adayin kendi kendini kontrol
yetenegi, olaylar karsisinda tutumu ve sagduyusu Olgiiliir. Bu goriisme tipi i¢in dikkat
edilmesi gereken ana husus goriismenin amacindan saptirilmamasi ve adayin iistiine

gereginden fazla gidilmemesidir.
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4.3.4.4 Grup Goriismesi - Daha ¢ok yonetici se¢iminde kullanilan yeni bir yontemdir.
Isletmelerde bu tiir bir goriisme ydnteminin uygulanmasinin nedeni zaman kaybini
onlemek ve aninda kararlastirma ve degerleme olanagi elde etmektir. Grup goériismesi
sirasinda adaym kisisel ozellikleri, saldirganligi, duygusal ve ruhsal dengesi, yeni

kosullara uyabilmesi gibi 6zellikleri kolayca gézlemlenebilir.

Grup goriismesinde takip edilen iki yol vardir. Birincisi, aday 10-15 kisiden olusan bir
gruba kars1 goriisme yapar. Adaya bir sinav niteliginde sorular yoneltilir ve uygun aday
belirlenmeye ¢alisilir. ikinci yol ise yonetici adaylar1 grup olarak bir odaya alinirlar ve
baslarinda goriismeci yerine gozlemci bulunur. Adaylar kendi aralarinda belirli bir konu
tizerinde tartistirilir. Bu arada goézlemci adaylar ¢esitli 6zelliklerine gore gézlemleyerek
puanlar ve en uygun adayi tespit etmeye calisir. Bu tiir goriismeye panel tipi goriisme de

denilmektedir.

4.3.4.5 Sorun Coézme Goriismesi- Bu goriisme tipinde adaya bir sorun verilir ve bu

soruna ¢oziim liretmesi istenir. Adaylar soruna getirdikleri ¢oziim Onerileri, yaklagimlari

ve bu esnada sergiledikleri davraniglara gore degerlendirilirler.

Yukarida belirtilen goriisme tiirlerinden hangisi uygulanirsa uygulansin goriismeyi
uygulayan kisiye onemli gorevler diismektedir. Oncelikle adaymn kendisini rahat
hissetmesi saglanmalidir. Genel bir sohbetin ardindan 6zge¢misi, kisiligi, deneyimleri
ve diger oOzellikleri 6grenilmeye calisilmalidir. Goriismeci adaya soracagi akillica
sorular ile onu her yoniiyle tanimay1 bagsarmalidir. Goriismeci adaya agik ve kapali uclu
sorular yoneltebilir. Kapali uglu sorularda evet veya hayir gibi yanitlar veya ¢oktan
secmeli yanitlar alinirken, agik uglu sorularda adaylara goriislerini agiklama firsati
verilmektedir. Ancak kontrolii kaybetmemeye dikkat edilmelidir. Sorunlarin
siralamasinda farkli yontemler uygulanabilir. Bunlardan birkagin1 6rnegi asagida

verilmistir.*

S2c, Giirer, “’Personel Seciminde Gériisme’’, Caglayan Kitabevi, Istanbul, 1990.
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*Huni Biciminde Siralama: Genel sorulardan 6zel ve kisitlayict sorulara dogru hareket
edilir. Huni siralamasi genellikle agik u¢lu sorularla baslar, kapali u¢lu sorularla biter.
*Piramit Bicimi Siralama: Tersine ¢evrilmis huni gibi 6znel sorularla baslanir ve acik
uclu sorulara dogru hareket edilerek tiimevarim mantigini kullanir.

*Tiinel Bicimi Siralama: Bu tiir sorular ya tamamiyla agik uglu ya da kapali uglu

olarak sorulur.®

Goriismelerde sorulan agik ve kapali uglu sorular; genel giris sorulari, egitim ile ilgili
sorular, deneyimle ilgili sorular, is ve ¢alisma ortamu ile ilgili sorular ve 6zel yasamla

ilgili sorular seklinde gruplandirilabilir.

Yapilan goriisme neticesinde adaylar oOnceden belirlenen kriterlere  gore
degerlendirilmeli ve puanlanmalidir. Yapilacak degerlendirme teknigi baz alinarak

kriterlere verilen puanlara gore en uygun aday belirlenir.

4.3.5 Referanslarin incelenmesi

Isletme yetkilileri, adaylarin belirttikleri referanslarla goriismek isteyerek bir referans
arastirmas1 yapabilirler. Burada tamamlayic1 ve dogrulayici bilgi almak amaciyla
referans gosterilen ilgili kisilerle goriisme yapilabilir. Boylelikle daha once ¢alistigi
yerden ayrilma nedenleri, basari ya da basarisizliklari, ¢alisma ortamindaki tavirlari,
uyumu ve yetenekleri aragtirilabilir. Bu goriismenin telefon ile yapilmasi istenen
bilgilere daha kisa siirede ulasilabilmesi agisindan 6énem arz etmektedir. Adaylardan
referans olarak eski ¢alistiklar1 yerlerdeki yoneticilerinin istenmesine dikkat edilmelidir.

Boylelikle yukarida sayilan bilgilere ulagsabilme sans1 artacaktir.

Ayrica adayin is performansi ve kisiligi hakkinda bilgi toplanmaya ¢alisilmalidir. Buna
ek olarak adaymm o firmadaki calisma siiresi, gorev tiinvani, aldigi {iicret ve ise
devamlilig, is arkadaslart ile iliskisi gibi sorulara yanitlar aranmalidir. Referanslardan

elde edilen bilgiler bir dosyada sakli tutulmalidir. Referans bilgileri agiga

63Demirkam, s.50.
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vurulmamalidir. Referans bilgileri subjektif olabilir. O nedenle verilen bilgilere ¢ok
fazla glivenmemek gerekir. Ancak referans olarak gosterilen farkl kisilerden olumlu ya

da olumsuz benzer bilgiler alinirsa bu durum ortak bir kanaat olugsmasina yol agabilir.

4.3.6 Secim Karari

Personel secim siirecinin ilgili asamalarim1 uygulayan bir isletmede adaylar cesitli
asamalardan gegirildikten sonra bir kismi elenir ve nihai se¢im kararinin alinmasi
asamasina gelinir. Se¢cim kararmin daha objektif bir sekilde alinabilmesi i¢in bir kurul
diizenlemek ve toplanan bilgilerden faydalanilarak adaylar arasinda bir degerlendirme
ve karsilastirma yapabilmek miimkiindiir. Genellikle bu kurul insan kaynaklar1 yetkilisi
ile adaym alinacagi boliimiin yetkilisinden ibaret olmaktadir. Boyle bir durumda is
gereklerine uygun, dogru adayin secilebilmesi icin; insan kaynaklari ile ilgili bolim
yetkilisi arasinda iyi bir igbirligi ve esgiidiimiin saglanmas1 gerekmektedir.

Personel se¢iminde karar verilirken birgok faktor dikkate alinmaktadir. Her bir faktor ve
Ozelligi gbéz Oniine alarak c¢ok sayida adaymn basvurdugu durumlarda bilgisayar
programlarindan yararlanilmaya baslanmistir. Bu gibi durumlarda ¢ok sayida adayin
birden fazla 6zelliginin dikkate alinmasi ve degerlendirilmesi gerekmektedir. Objektif,
tarafsiz ve dogru degerlendirme yapilabilmesi agisindan cesitli bilimsel yontemlerden

faydalanmak son derece dnemlidir.

Isletmeler dogru zamanda dogru karar vermek zorundadirlar. Bu zorunluluk her konuda
oldugu gibi personel alaninda da gecerli olmaktadir. Personel se¢iminde degerleme
Olciitlerinin dogru secilmesi kadar, dlgiitlerin oncelikleri ve Slgiitlere verilecek degerler

de dnem tagirlar.**

N Celikkol, U. Coskun, M. Mutlu, “’Is basvurularinda Adaylarm Cok Olgiitlii Degerlendirilmesinde Etkilesimli
Beklenti Diizeyi Yaklasimi”’, 6. Ulusal Isletmecilik Kongresi, Akdeniz Universitesi Yaymi, Antalya, (1998),s.182.
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4.3.7 Saghk Kontrolii

Genellikle ise baglamadan 6nce ya da daha sonra deneme siiresi i¢inde adaylarin saglik
kontroliinden gegirilmesi ¢ogu defa yasal bir zorunluluk olarak gerceklestirilmektedir.
Ancak bu kontrol bir formalitenin yerine getirilmesi seklinde degerlendirilmemeli, cok
yonlii bir inceleme yapilmalidir. Ozellikle baz1 isletmeler yer aldiklar tehlike smiflar:
da gbz Oniine alindiginda ise alim oncesi saglik kontroliinii ¢ok ciddiye almali ve bu

konuya gerekli hassasiyeti gostermelidirler.

Ornegin fiziksel bir ¢aligmay1 gerektiren bir iste is gdrenin aranan saglik kosullarina
sahip olup olmadigi mutlaka arastirilmalidir. Adaylardan istenen testlerin neticeleri
dikkatle incelenmeli ve varsa isyeri hekimi tarafindan son kontroliin yapilarak isbasi

yapabilmesi i¢in gerekli onay verilmelidir.

Ayrica istenen saglik kontrollerinin devlet hastaneleri yerine anlasmali 6zel
hastanelerde yaptirilmas1 da oOnemlidir. Boylece ileride ortaya cikabilecek saglik
sorunlar1 maliyeti ve neden olabilecegi devamsizlik gibi problemleri baslangigta
onlemek ve ylizeysel bir muayene yerine ciddi ve detayli bir saglik muayenesi

gerceklesmesi saglanmis olacaktir.

4.3.8 ise Kabul

Saglik kontroliinden sonra ise alinma karar1 verilen adaya bu teklif ulagtirilmalidir. Bu
siire miimkiin oldugu kadar kisa tutulmalidir. Boylece mesakkatli bir se¢cim siireci
sonucunda iizerinde mutabakata varilan adaym bagka firmalara kaptirilma riski de en
aza indirilmis olacaktir. Ayrica bos pozisyonun bir siire daha bos kalmasi 6nlenmis

olacaktir.

Dikkat edilmesi gereken diger bir nokta ise ise kabul edilmeyen adaylara bu olumsuz
sonug birer mektupla ya da e-mail vasitasiyla iletilmeli ve kisaca nedeni belirtilmelidir.
Ayrica adayin bu bagvurusu igin tesekkiir edilmeli ve adayin 6zge¢cmisinin saklanacagi

ve bilgi, deneyim ve egitimine uygun yeni bir pozisyon olugmasi halinde kendisi ile
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irtibat kurulacagi nazik bir sekilde ifade edilmelidir. Boyle bir davranig firma imaji

acgisindan son derece onemlidir.

Ise alinmasina karar verilen ve saglik raporu alan bir kisi en son asama olarak isletme
ilgilileri tarafindan karsilanir ve ise yerlestirilir. Ise yerlestirilen personel igin personel
sicil ve 0zliik dosyasi ile personel saglik dosyasi olusturulmali ve ilgili belge, bilgi ve

raporlar dosyalanmalidir.

Insan kaynaklar1 boliimiiniin gerekli gordiigii son yonetsel islemler yerine getirildikten
sonra ilgili boliime gotiiriilen personel, bolim ydneticileri ve calisma arkadaslart ile

tanistirilir.

Boliim yoneticileri ve calisanlart yeni is goérene yakin davranmali, giiven duygusu
asilayarak onu rahatlatmali ve yapacag is ile iligskin genel ve 6zel bilgileri vermelidir.
Bir isletmede ilk kez calisacak is goren igin isletmenin yapisini, kural ve yasaklarini,
avantaj ve sorumluluklarii tanitacak bilgiler verilir. Boylece okul hayatindan is
hayatina yeni adim atan bir is goren kaderine terk edilmemis olacak ve kisa bir zamanda
yeni ortamina adapte olmas1 saglanarak kendisinden mevcut sartlar altinda en yliksek

verimi almak miimkiin olabilecektir.

Isletmelerin bircogunda yeni ise girenler i¢in bir deneme siiresi uygulamasi mevcuttur.
Bu siire, bir yandan ise yeni girenin yetenek diizeyini ve isletmeyle biitiinlesmesini
saglarken, diger yandan is gorene yeni isini tanima ve yeni mesleki ortama uyum
saglama firsat1 tanir.

Deneme siiresi isin ve isletmenin yapisina gore degisebilmektedir. Is kanununa gore
taraflarca is s6zlesmesine bir deneme kaydi konuldugunda, bunun siiresi en ¢ok iki ay
olabilir. Ancak deneme siiresi toplu is sozlesmeleriyle dort aya kadar uzatilabilir.
Deneme siiresi iginde taraflar is sozlesmesini bildirim siiresine gerek olmaksizin ve

tazminatsiz feshedebilir. Is¢inin calistigi giinler igin iicret ve diger haklar saklidir.®

internet: Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi <’4857 Sayih Is Kanunu Genel Hiikiimleri’’, http:// www. Csgb.
gov. tr /mevzuat/4857 is kanunu. htm 2003.
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5. UYGULAMA

5.1 Amac¢ ve Kapsam

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en onemli ve en zor konulardan bir tanesi
personel segme stirecidir. Dogru ise dogru adayin secilmesi, isletme gereksinimlerinin
dogru bir bicimde belirlenmesine ve alternatifler arasindan en uygun adayin se¢ilmesine
yardimct olacak bir sistemin kurulmasina baglidir. Personel se¢gme problemi se¢im
siirecinde birden ¢ok alternatifin degerlendirilmesini gerektiren ¢ok kriterli zor bir karar
problemidir. Bu caligmada, bir isletmenin personel sec¢im siireci incelenmis ve

PROMETHEE siralama yontemi ile alternatif bir se¢im yontemi gelistirilmistir.

Bu yontemde, kriterler ile alternatif is gorenler tespit edilmis ve alternatif
adaylarin Oncelikleri  PROMETHEE yontemi ile hesaplanarak Oncelik siralar
belirlenmistir. Bu yeni yontem ile gerekli kriterleri saglayan alternatif adaylar arasindan
en uygun is gorenin belirlenmesi saglanmis ve isletmelerde dogru is goérenin
secilememesinden kaynaklanan maliyetler ve se¢im siirecindeki  siibjektif

degerlendirmeler en aza indirilmeye ¢alisilmistir.

PROMETHEE yonteminin uygulamasi1 bir banka i¢in yapilmistir. Bu
uygulamada bankanin insan kaynaklar1 departmaninca ilan edilen bir is pozisyonu i¢in
bu ilana bagvuranlar arasindan en uygun personelin se¢imi yapilmistir. Personel se¢im
siirecinde bir¢ok aday c¢esitli kriterlere gore PROMETHEE siralama yontemiyle
VISUAL PROMETHEE programi kullanilarak incelenmis ve personel adaylari

uygunluklarina gore siralanmistir.

Uygulamanin amaci; PROMETHEE siralama yontemini kullanarak adaylar

arasinda siralama yaparak banka i¢in en uygun adayin ise aliminin gergeklestirilmesidir.

Yapmis oldugum bu uygulamada, bir bankada insan kaynaklar1 yonetiminin

belirlemis oldugu bir pozisyon i¢in genel nitelikleri belirlenmis olan personel
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ihtiyacinin en uygun aday ile karsilanmasi igin verilen ilana bagvuran kisiler arasinda

bankanin isteklerine uygun olarak bir 6n eleme yapilmistir.

Daha sonra is basvuru formundaki bilgiler ve miilakat sonuc¢larina gore her
aday i¢in Onceden belirlenmis olan kriterlere gore puanlar verilmistir. Her bir adaya
kriterlere gore puanlar1 verildikten sonra her kriter i¢in tercih fonksiyonlar

belirlenmistir. PROMETHEE yo6nteminde 6 tip tercih fonksiyonu bulunmaktadir.

Bunlar: Birinci tip (olagan), ikinci tip (U-tipi), ligiincii tip (V-tipi), dordiincii tip

(seviyeli), besincti tip (lineer) ve altinci tip (Gaussian) fonksiyonlaridir.

Tercih fonksiyonlari belirlendikten sonra tiim kriterlere esit agirlik verilmistir.
Agirlik degeri olarak tiim kriterlere 1 sayist verilmis daha sonra veri matrisi
olusturulmustur. Tim veriler VISUAL PROMETHEE programina girilmis ve
PROMETHEE yontemi ile hesaplama yapilarak adaylar arasindaki siralama

belirlenmistir.

5.2 Sonuc¢larin Elde Edilmesi ve Degerlendirilmesi

Personel se¢cim probleminde PROMETHEE yo6nteminin kullanilmasi ile
gelistirilen yeni yontemin uygulamas: istanbul’da finans sektdriinde faaliyet gosteren
bir bankada yapilmistir. Uygulamanin yapilacagt bankada uzman yardimciligi
pozisyonu i¢in uzman yardimcist alinacaktir. Bankanin insan kaynaklar1 departmaninca
yapilan caligsma neticesinde is tanimlar1 incelenmis, insan kaynaklar1 ve ilgili banka
boliimii yoneticileri ile goriisme yapilmistir. Bu goriisme sonucunda, alinacak olan

personelin sahip olmasi gereken nitelikler ve bu pozisyonun 6n sartlari belirlenmistir.

Belirlenen 6n sartlar ve genel nitelikler asagida verilmistir.
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5.2.1 On Sartlar

« Egitim: Universitelerin iktisat, isletme, bankacilik boliimleri ile iktisadi ve

idari bilimler fakiiltesine bagli diger boliimlerden mezun olmalidir.
* Yas.: 30 yasin1 gegmemis olmalidir.
» Askerlik: Erkek adaylar askerlik hizmetini tamamlamis olmalidir.
* Saghk Sorunu: Saglik sorunu olmamalidir.
* Adli Sicil Kaydi: Adli sicil kaydi olmamalidir.
« Yabana Dil: Yabanci dili Ingilizce olmalidir.
* Bilgisayar: Microsoft(MS) Office programlarini bilmelidir.

 Fazla Mesai: Gerekli durumlarda fazla mesaili ¢caligmay1 kabul etmelidir.

5.2.2 Genel Nitelikler

« Universitelerin Isletme, iktisat, bankacilik vb. béliimlerinden mezun olmak.
» Cok iyi derecede ingilizce bilmek

* MS Office programlarini ¢ok iyi derecede kullanabilmek

* Bankacilik-Finans alaninda konusunda 1 - 2 y1l deneyimli olmak.

« Iyi derecede sozlii ve yazili ifade becerisine sahip olmak

* Analitik diislince yapisina sahip olmak

* 30 yagin1 asmamis olmak.

* Erkek adaylar i¢in askerlik hizmetini tamamlamig olmak.
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5.2.3 Kriterlerin Belirlenmesi

On sart ve genel niteliklerin tespitinin ardindan, aday1 PROMETHEE
metodunu kullanarak degerlendirebilmek i¢in degerlendirme kriterleri tespit edilmistir.
Bu kriterler belirlenirken is tanimlari, on sart ve genel nitelikler, isi yaparken
kullanilmas1 gereken arac¢ ve gerecler ve ¢evre kosullart bilgilerinden faydalanilmistir.
Bahsi gegen bilgiler kullanilarak bilgisayar bilgisi, yabanci dil bilgisi, deneyim, sozlii ve
yazili ifade becerisi, iicret talebi, analitik diisiinebilme ve diiriistliik kriterlerinden ibaret

olan 7 adet 6l¢iit calismamizda kullanilacak kriterler olarak belirlenmistir.

Ise alim siireci ii¢ asamadan olusacaktir. Firmaya basvuran adaylar oncelikle Is
Talep Formu dolduracaklardir. ikinci asamada on sartlara uygun olmayan adaylar
elenecektir. Diger adaylar miilakata c¢agrilacaklardir. Son asamada ise is talep
formundan elde edilen; bilgisayar bilgisi, yabanci dil bilgisi, deneyim, iicret talebi,
analitik diigiinebilme kriterleri ile miilakat sonucunda netlesecek olan diiriistliikk ve
yazili ve s6zlii ifade becerisi kriterleri PROMETHEE metodunda kullanilarak siralama
gergeklestirilir.

5.2.4 is Talep Formunun Olusturulmasi

Kriterlerin tespit edilmesinin ardindan 6n sartlar ve kriterleri iceren bir Is Talep
Formu hazirlanmistir. Hazirlanan bu form 8 boliimden olusmaktadir. Adaylarin ilk
boliimde kimlik bilgileri, ikinci béliimde 6grenim durumu, {i¢iincli boliimde yabanci dil
bilgisi, dordiincli boliimde bilgisayar bilgisi, besinci bdliimde deneyimleri, altinci
boliimde referanslari, yedinci boliimde diger bilgileri ve son boliimde de birka¢ ciimle
ile kendisini tanitmasi ve bu pozisyona ni¢in bagvurdugunu kisaca acgiklamasi

istenmistir. Hazirlanan Is Talep Formu 6rnegi Ek-1"de gériilmektedir.

Kimlik bilgileri boliimiinden, adaylarin askerlik durumu ve yasinin 6n sartlara

uygun olup olmadigi goriilmektedir.

Ogrenim durumu béliimiinden, lisans egitimini tamamladigi béliimiin,

belirlenen 6n sarta uygunlugu, mezun oldugu okullar1 normal siirede tamamlayip
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tamamlayamadig1 tespit edilir ve mezuniyet derecesi ise analitik diisiince kriterinin

degeri olarak kabul edilir.

Yabanct dil boliimiinde yabanci dilinin  Ingilizce olup olmadig
belirlenmektedir. Ingilizce ise okuma, yazma ve konusma alt dallarmin 1 ile 10 arasinda
bir say1 ile puanlanmasi istenerek buradan yabanci dil bilgisi kriteri icin gerekli olan

veriler elde edilmektedir.

Bilgisayar bilgisi boliimiinde Office programlarini bilip bilmedigi, biliyorsa ne
diizeyde bildiginin tespiti i¢in 1 ile 10 arasinda bir say1 ile puanlamasi istenmektedir. Bu

puanlama ile elde edilen veriler bilgisayar bilgisi kriteri i¢in kullanilir.

Deneyim boliimiinde adaylarin bundan oOnce c¢aligtiklar1 yerleri yazmalari
istenmektedir. Is deneyimlerinden finans ile ilgili deneyimler dikkate alinarak toplam

caligma siiresine gore deneyim kriteri i¢in gerekli olan veriler elde edilmektedir.

Referanslariniz boliimiinde adaylarin referans bilgileri kontrol edilerek ilgili
kisilerle irtibata gecilmektedir. Boylece adaylar hakkindaki referans goriisleri adayin ise

alimindan 6nce belirlenmis olur.

Diger bilgiler boliimiinde adaylarin adli sicil kaydi, saglik sorunu, fazla mesaili

calisma On sartlarina cevaplar alinmaktadir.

Ayrica en son calistifi yerde aldigr licret ve talep ettigi iicret bilgisi

sorgulanarak ticret talebi kriteri i¢in gerekli veriler elde edilir.
En son boliimde ise adayin yazili ifade becerisi olgiilmeye ¢alisiimistir.

Tiim bu béliimlerin sonunda adaylarin verdikleri yanitlarin tam ve dogru
oldugunu, yanlis ve eksik beyanlarinda ise alindiklar1 takdirde herhangi bir ihbar ve
tazminata gerek olmaksizin islerine son verilecegini kabul ettiklerini beyan ederek

formun altina imza atmalar1 istenmistir.

On sartlara uyan adaylar miilakata alinir ve miilakat neticesinde miilakat1 yapan

yetkililer tarafindan adayin sozlii ifade becerisi dlciiliir. Yazili ve sozlii ifade becerisi
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kriteri is talep formunun degerlendirilmesi sonucunda puanlanan yazili ifade becerisi ile
miilakat neticesinde ortaya ¢ikan soOzlii ifade becerisi puanlarinin toplaminin

ortalamasindan olusur.

Ayrica is talep formundaki bilgilerle miilakatta sorulan sorulara verilen
cevaplar mukayese edilerek cevaplarin tutarli olup olmamasina gore diiriistliik kriteri

yine yetkililer tarafindan puanlanmistir.

5.2.5 ilan ve On Eleme

Belirlenen genel nitelikleri iceren ilan yiiksek tirajli bir gazetede ve bankanin
insan kaynaklar1 sitesinde duyurulmustur. Bagvurular internet ortaminda bankanin
sitesinde yer alan formun doldurulmasiyla gerceklesmistir. Adaylara bagvuruda

bulunmak i¢in 1 hafta basvuru siiresi verilmistir.

Bir haftalik siirenin ardindan bankaya bu pozisyon ile ilgili 20 adet bagvuru
yapilmistir. Bu adaylarin 6n sartlara bagli olarak sahip olduklar 6zellikler, doldurmus

olduklari Is Talep Formundan tespit edilerek asagidaki gibi listelenmistir.
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. Tablo 5.1
On Sartlara Gore Aday Ozellikleri

ADLI

ADAY | EGITIM YAS ASKERLIK SAGLIK SiciL FAZLé Y{XBANCI pclsaar
SORUNU KAYDI MESAI DIL BILGISI
1 Isletme 25 Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
2 Isletme 25 Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
3 Iktisat 23 Tamamland: Yok Yok Yapamaz Ingilizce MS Office
4 Sigortacilik | 24 Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
5 Iktisat 27 Tamamland: Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
6 Bankacilik 24 Tamamland1 Yok Yok Yapamaz Ingilizce MS Office
7 Maliye 24 Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
8 Ekonometri | 26 Tamamland1 Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
9 Iktisat 24 Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
10 Isletme 25 Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
11 Ing Iktisat 28 Tamamland1 | Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
12 Bankacilik 25 Tamamland1 Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
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13 Isletme 24 Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
14 Istatistik 28 Tamamland: Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
15 Ekonometri | 31 Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
16 Ing. Isletme | 26 Tamamland1 | Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
17 Maliye 27 Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
18 Isletme 24 Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
19 Iktisat 24 Tecilli Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office
20 Ekonomi 27 Tamamland1 Yok Yok Yapabilir Ingilizce MS Office

Cizelgede bulunan veriler incelenmistir. Bu inceleme sonucunda 11 aday
askerlik hizmetini tamamlamadiklari i¢in, 2 aday fazla mesaili calisamadiklar igin, 1
aday yas sinirini astigi icin, 1 aday istatistik boliimii ve 1 adayda sigortacilik boliimii
mezunu oldugu i¢in 6n sartlar1 tagimadiklarindan dolay1 elenmislerdir. Cizelgede 5, 8,
12 ve 16 numarali adaylar 6n sartlarin tamamini tasidiklarindan dolay1 bir sonraki
asamaya gecmislerdir. Sonraki asamada ise adaylar miilakata ¢agrilmistir ve bu dort (4)
alternatif aday daha Onceden belirlenmis olan yedi (7) kriter dikkate alinarak

degerlendirilecektir.
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5.2.6 Tercih Fonksiyonlarinin Belirlenmesi

Alternatif ve kriterlerin belirlenmesinin ardindan alternatiflerin kriter bazinda
aldiklar1 degerlerin netlestirilmesi ve alternatiflerin hangisinin birbirine tercih
edilecegini ifade eden tercih fonksiyonlarmin belirlenmesi gerekmektedir. Tercih
fonksiyonlar1i, miilakatlar1 gergeklestiren yetkili uzmanlar ile yapilan caligmalar

neticesinde belirlenmistir.

Yabana dil bilgisi kriteri, adayin Ingilizce okuma, yazma ve konusma alt
dallarina 1 ile 10 arasinda verdigi puanlarin ortalamasindan olugsmustur. Banka, adayin
cok iyi diizeyde Ingilizce bilgisine sahip olmasim istediginden ortalamanim altinda olan
adaylara puan vermek istememektedir. Bu ylizden besinci tip fonksiyon tercih

edilmistir.

Bilgisayar bilgisi kriteri, adayin MS Office programlarin1 ne kadar bildigini
gosteren 1 ile 10 arasinda verdigi puandan olusur. Banka adayin ¢ok iyi diizeyde MS
Office programlarini kullanabilmesini istediginden ortalamanin altinda olan adaylara

puan vermek istememektedir. Bu ylizden yine besinci tip fonksiyon tercih edilmistir.

Ucret talebi kriteri, son ¢alisilan yerde alinan iicret ve talep edilen iicret
birlikte degerlendirilerek puanlanmistir. Firma verecegi Tlicreti minimize etmek
istemektedir ve belirledigi bir iicret araligi vardir. Bu belirlenen iicret araligi 1500 -
2300 Tiirk liras1 (TL) dir. Bu {icret araliginin altinda talep edenler, bu aralikta olanlar ve
bu iicret araliginin iistiinde talep eden adaylar1 birbirinden ayirmak firmanin talepleri
arasindadir. Ancak firma sadece licret talebine bagl olarak ¢ok kaliteli adaylar1 gézden

cikarmak istememektedir. Buna uygun fonksiyon dordiincii tip olarak belirlenmistir.

Deneyim Kriteri, adayin bankacilik alaninda toplam deneyimine gore olusur.
Burada kullanilan veri yil verisidir. Banka adayin bankacilik konusunda deneyimli
olmasini istemektedir ancak 1 yila kadar olan tecriibe, 1 ile 2 y1l aras1 tecriibe ve 2 yilin
tizerindeki tecriibeyi birbirinden ayirmak istemektedir. Bu yiizden bu duruma uygun

fonksiyon dordiincii tip fonksiyon olarak belirlenmistir.
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ifade becerisi Kriteri, sozlii ve yazili olmak iizere ikiye ayrilmistir. Yazih
ifade becerisi; adaylarin formun son boéliimiindeki ifadelerinden, sozlii ifade becerisi;
miilakattaki s6zIlii beyanlarindan yararlanilarak 1 ile 10 arasinda puanlanmig ve ikisinin
ortalamast sozlii ve yazili ifade becerisi puanini olusturmustur. Firma, adayin
ortalamanin {stiinde bir ifade yetenegini yeterli gormektedir. Ancak ortalamanin
altindaki puanlar1 da degerlendirmeye almak istemektedir. Bu ylizden {igiincii tip

fonksiyon se¢ilmis ve 8 puan ve iistii ayn1 kategoride degerlendirilmistir.

Analitik diisiinebilme Kriteri, {iniversite bitirme notu baz alinarak
olusturulmustur. Dort iizerinden hesap edilecek olan bitirme notu analitik diislince

kriterini olusturdugundan bu kriter i¢in altinci tip fonksiyon tercih edilmistir.

Diiriistliik Kkriteri, miilakatin sonucunda belirlenen bir kriterdir. Adayin yazili
beyanlar1 ile sozlii beyanlarinin birbirine uyumuna gore miilakati yapan insan
kaynaklar1 yetkilileri tarafindan 1 ile 10 arasinda puanlanan bir kriterdir. Banka bu
noktadan hareketle bir insanin diiriistliigiine karar vermenin zor oldugunu bilmektedir.
Bu ylizden puanlama sonucunda 5 puanin ilizerindeki adaylar diiriist kabul edilecektir. 5
puanin altindaki adaylar ise diiriist kabul edilmeyecektir. Bu sartlara en uygun

fonksiyon ise ikinci tip olarak belirlenmistir.

Kriterlere fonksiyonlarin atanmasinin ardindan veri matrisi olusturabilmek i¢in
gerekli olan tiim veriler, Is Talep Formunun ilgili boliimlerinden ve miilakat sonucunda
insan kaynaklar yetkililerinin verdigi puanlardan elde edilmis olup asagidaki ¢izelgede

goriilmektedir.
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TabloS.2

Kriterlere Gore Aday Puanlamasi

ADAY | ADAY ADAY ADAY
) NO NO NO NO
KRITERLER
5 8 12 16
YABANCIDIL | Yazma 8 8 9 10
Okuma 8 7 9 9
Konugma 8 6 6 8
BILGISAYAR 10 9 10 9
UCRET TALEBI (TL) | Uygun 1800 Uygun 2400
Goriilen Goriilen
DENEYIM (YIL) 1 2 2 1
I[FADE BECERISI Sozli 7 8 8 8
Yazihi |7 9 7 8
ANALITIK DUSUNME | 3,10 3,18 3,40 3,20
DURUSTLUK 8 8 8 9

Yukaridaki ¢izelgede adaylarin yabanci dil bilgisi kriteri puani1 okuma, yazma
ve konugma alt dallarina verilen puanlarin ortalamasindan olusur. Ayrica adaylarin ifade
becerisi kriteri puan1 da sozlii ve yazili ifade becerilerine ayr1 ayr1 verilen puanlarin
ortalamasindan olusmaktadir. Ucret talebi kriterinin karsisinda yer alan ‘uygun goriilen’
ifadesini kullanan adaylarin ilgili pozisyon i¢in bankanin belirlemis oldugu iicreti kabul

ettikleri varsayilir ve hesaplamalar bu varsayim dogrultusunda yapilir.
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5.2.7 Kriterlere Esit Agirhik Verilmesi

Uygulamanin bu asamasinda belirlenen tiim kriterlerin banka hedefleri ve sahip
olunmasi gereken genel nitelikler agisindan esit agirlik degerlerine sahip oldugu kabulii

ile hareket edilmis ve agirlik degeri olarak 1 atanmustir.

Kriterlere esit agirliklarin atanmasinin ardindan, yapilan ¢aligmalar sonucunda
elde edilen tiim veriler; alternatif adaylar, kriterler, kriter temelinde belirlenen tercih

fonksiyonlar1 ve tercih fonksiyon parametreleri asagida 6zetlenmistir.

Tablo 5.3

Kriter Temelli Veri Matrisi

ADAY |ADAY | ADAY | ADAY
NO NO NO NO i

Yonelim ?%}IKSIYON PARAMETRELER
KRITERLER 5 8 12 16
YABANCL fpnp |3 7 8 9 5.TiP s=5, =10
DIL
BILGISAYAR | ENB 10 9 10 9 )

5.TiP s=5, =10

UCRET ; _ _
TALEBI ENK 1500 1800 1500 2400 4.TiP q=1500, q+p=2300
DENEYIM ENB 1 2 2 1 4.TiP q=1, gtp=2
iIFADE . 3
BECERISi ENB 7 8,50 7,50 8 3.Tip m=8
ANALITIK . _
DUSUNME ENB 3,10 3,18 3,40 3,20 6.TiP 6 =3
DURUSTLUK | ENB 8 8 8 9 2.TiP =5
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Alternatif Adaylarin Siralanmasi

Yukaridaki gizelgede tiim verilerin kullanilarak hesaplamanin yapilabilmesi i¢in,

VISUAL PROMETHEE programi kullanilmistir.

VISUAL PROMETHEE programi kolay uygulanabilir ve  PROMETHEE
metodunun ¢oziimiinii saglayan ¢ok kriterli bir analiz programidir. Alternatif adaylar,
kriterler, kriter temelinde belirlenen tercih fonksiyonlari ve tercih fonksiyon

parametreleri VISUAL PROMETHEE programina girilerek hesaplama yapilmistir.

Tercih fonksiyonlar1 yardimiyla alternatiflerin birbirleri tizerindeki tercih indeksleri
belirlenmektedir. Tercih indeksleri (Tr) her iki alternatifin karsilikli olarak

tistlinliiklerini belirlemek amaciyla elde edilir.

aday 5 aday 8 aday 12 aday 16
aday 5 a,000 a,000 a,000
aday & 0,027 0,013 0,009
aday 12 0,010 0,000 0,000
aday 16 0,018 0,000 0,009

Sekil 5.1 Tercih indeksleri (7T)

PROMETHEE 1 kismi karsilastirma yontemi, KV’ye bir grafik seklinde
karsilagtirilabilen ve karsilastirilamayan alternatifleri gosterir. Karar vermenin bazi
uygulamalarinda bu durum faydali olabilir. Ancak pozitif ve negatif akimlarin
karsilastirilmasi sonucu elde edilen PROMETHEE I sonuglar1 tam bir siralama yapmak
isteyen KV i¢in yeterli sonuglar1 vermeyecektir. Bu yiizden uygulama asamasinda kismi

siralama yerine, tam siralamaya imkan tantyan PROMETHEE II kullanilmistir.
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Pozitif ve negatif lstlinliikkler arasindaki farktan ibaret olan net {istiinliik
kullanilarak PROMETHEE II ile tam siralama belirlenir. Sonuglarin daha net ve saglikli
elde edilebilmesi i¢in kismi siralama yapmaya yarayan PROMETHEE 1 yerine, tam
siralamayr elde etmeye yarayan PROMETHEE II  kullanilmistir. Net {stiinliik

kullanilarak bulunan tam siralama asagida verilmistir.

Asagidaki tabloda PROMETHEE 11 ile elde edilen pozitif akim, negatif akim,

net akim (score), ve siralama yer almaktadir.

Alternative  Rank Score Positive Flow (Pairwise)  Negative Flow (Pairwise)
aday 5 4 0,018 0,000 0,018
aday 8 1 0,018 0,018 0,000
aday 12 3 -0,005 0,003 0,009
aday 16 2 0,008 0,009 0,003

Sekil 5.2 PROMETHEE II ile Tam Siralama
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6. SONUC VE ONERILER

Giliniimlizde dogru personelin dogru ise secilebilmesi i¢in isletmelerin
kullandig1 cesitli kaynaklar vardir. IK siteleri ve gazeteler vasitasiyla verilen ilanlara
cok sayida bagvuru gerceklesmektedir. Bu ¢ok sayida aday personel arasindan uygun
personelin sec¢ilmesi problemi ¢ok kriterli ve isletme acisindan onemli ve zor bir

problem olarak IK uzmanlarini ilgilendirmektedir.

Bu caligmada, ¢ok kriterli se¢cim ve siralama problemlerine ¢oziim iiretmek tizere
gelistirilmis olan PROMETHEE y6ntemi, personel se¢im problemine uygulanmaistir.
Basvurular sonucunda, adaylar arasindan dogru personelin se¢ilmesi i¢in alternatif bir
yontem gelistirilmistir. isletme gereksinimlerine bagli olarak ihtiya¢ olan pozisyonun
tanim1 ve igerigi gbz onlinde bulundurularak belirlenmis olan 6n sartlar ve kriterlere
gore alternatifler degerlendirmeye alinmustir.

Biitiin bunlarin ardindan iki farkli durum igin islemler yapilmistir. Birinci durumda
kriterlere agirlik degeri olarak hepsine esit olacak sekilde 1 degeri verilmistir.

Agirliklar verildikten sonra 6n elemeden gecen adaylar icin kriter temelinde
puanlamalar yapilmistir. Bu puanlama yapilirken takip edilen yontem ayrintili bir
sekilde agiklanmistir. Her bir durum ig¢in ayr1 ayri olacak sekilde kriterler, kriter
agirliklart ve alternatifler VISUAL PROMETHEE programina girilmis, tam ve kismi

siralamalar tespit edilmis ve net oncelik degerleri elde edilmistir.

Hesaplanan net oncelik degeri, pozitif ve negatif akimlarin bir dengesini
olusturur. Net akim ne kadar biiyiikkse alternatifin performansi o kadar yiiksektir.
Hesaplanan net akimlar sonunda artik alternatifler arasinda tam bir siralama yapmak

mumkundiir.

Elde edilen net akim degerlerine gore 8 numarali aday en yiiksek net {istiinliik

degerine sahip oldugundan dolay1 en iyi adaydir.
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Yapilan tam siralamaya gore en iyi aday 8 numarali adaydir. Diger adaylar 16,

12 ve 5 numarali adaylar seklinde siralanmiglardir.

PROMETHEE II ile net {stiinlik degerlerine gore yapilan tam siralama

sonucunda en iyi aday siralamasi 8, 16, 12 ve 5 numarali adaylardir.

Bu konu sadece CKKV yontemlerinin kullanim alanlarindan biri i¢in ele alinmistir.
Ancak CKKV metotlar1 dogasi geregi tedarik¢i se¢imi, lokasyon sec¢imi, teknoloji

secimi ve ulastirma sistemleri vb. alanlarda kullanilabilir.

Bizim konumuzla ilgili daha detayli ¢alisma yapmak isteyenler, baska personel

kriterlerini de secerek bu calismay1 daha da detaylandirabilirler.

Su ana kadar yaptigim ¢alismanin, bundan sonra bu alanda calisacak akademisyenlere
bir baslangic noktasi olacagini ve onlara c¢aligmalarinda 151k tutacagini

degerlendiriyorum.

Bu caligmanin tiim sektdrlerde personel se¢im asamasinda kolaylikla kullanilabilecegini
diistinliyorum. Ayrica PROMETHEE yonteminin CKKV yontemlerinin diger kullanim
alanlarina da uygulanmasimmi ve o alanlarda da akademik c¢alismalar yapilmasini

Oneriyorum.
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EK 1:is Talep Formu Ornegi

FOTOGRAF
KIMLIK BILGILERI
Adi, Soyadi
Dogum Yeri ve Tarihi
Cinsiyetiniz Erkek () Kadin () Kan Grubunuz:
Adresiniz
Telefonunuz Ev Cep

SSK No:

Emekliler icin Tahsis No :

Vergi No:

Vatandaglik No:

Askerlik Durumunuz ?

(? ) ay slreyle er olarak yaptim.

(?) ay sureyle yedek subay olarak yaptim.

( ? ) nedeniyle muafim.

( ?) tarihine kadar tecilliyim.

Terhis tarihiniz ve terhis oldugunuz

birlik ?

AILEVi DURUMU

Medeni Durumunuz ?

‘Evli( ) Bekar() Dul()  Cocuk Sayisi( )

OGRENIM BILGILERI

Okulu

Okul Adi-Yeri Bolum Devam Yili

Mezuniyet
Derecesi

ilkégretim

Genel

Orta Ogretim
Mesleki

Meslek Yiiksek Okulu

Lisans (Fakdilte)

Yiksek Lisans

Doktora

Varsa Devam Eden Diger Egitiminiz

YABANCI DiL BiLGILERI

Dil

ORTA iyi COK iYi

OGRENDIGINIZ
YER

1

2

BILGISAYAR BILGISI

Program / Sistem

AZ ORTA iyi

COK iYi

Word

Excel

PowerPoint

Diger ( )
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iS TECRUBESI BILGILERI

( En son is yerinden baglayarak geriye dogru yaziniz )

Ayrilis  Sebebi ve

isyeri Unvani ve Tel. Numarasi Goreviniz Ucretiniz Tarihi ise Baglama
(Halen cgaligiyorsaniz ayrilmak istemenizin sebebi)

KATILDIGINIZ EGITIMLER / KURSLAR

Egitimi veren Kurulusun Adi Egitimin Konusu Hangi Tarihler Arasinda | Siire ( Saat olarak)
OZEL BILGILER

Sirlcu Belgeniz var mi ? Evet ( ) Hayir ( ) Var ise sinifi ve Numarasi
Saglik sorununuz var mi ? Evet ( ) Hayir ( ) Var ise agiklayiniz

Seyahat sorununuz var mi ? Evet ( ) Hayir ( ) Var ise agiklayiniz

Mecburi hizmet borcunuz var mi ? Evet ( ) Hayir () Var ise agiklayiniz

Adli sicilde kaydiniz var mi ? Evet ( ) Hayir () Var ise agiklayiniz

Sigara igiyor musunuz ? Evet ( ) Hayir ( )

REFERANSLARINIZ

Adi-Soyadi Kurumu / Gorevi Telefon Numaralari

DIGER BILGILER

Uyesi oldugunuz dernek yada kuruluslar :

Boyunuz:( ) Kilonuz: ()

GOREV VE UCRET TALEPLERI

Sirketimizden ne tUr bir gorev talep ediyorsunuz :

En son kurumdan aldiginiz Net ucret :

Talep ettiginiz Net Ucret :

Ne zaman galismaya baslayabilirsiniz ?

Gerektiginde ikamet degisikligi yapabilir misiniz ?

Gerektiginde fazla mesai yapmayi ve vardiyali ¢alismayi kabul edebilir misiniz ?

isbu is isteme formundaki sorulara verdigim cevaplarin tam ve dogru oldugunu, zaman igerisinde degisecek olan
bilgilerimi en ge¢ 10 (on) giin igerisinde yazili olarak bildirecegimi ve hakikat disi veya eksik bir beyanimla ise alinmig
bulundugumun anlasiimasi halinde her hangi bir ihbar ve tazminata gerek olmaksizin isime son verilecegini ve bundan
dolay! herhangi bir takip, talep ve iddiada bulunmayacagimi ve eksik veya hakikat disinda beyanimla ise alinmamdan
dolay! sirketin ugrayabilecegi her turli zarar ve ziyani tazmin edeceg@imi kabul ve beyan ederim.
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