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0z

Isletmelerin dogru ise dogru personel yerlestirmesi, zaman, para ve enerji gerektiren hayati derecede énemli bir
stiregtir ve siibjektif szel ve sayisal kriterler iceren bircok kriterli karar verme (CKKYV) problemidir. Bu
caligmada, personel se¢imi siirecindeki belirsizlik ve siibjektiflik de dikkate alinarak problemin ¢6ziimi igin
bulamk MULTIMOORA metodu 6nerilmistir. Isletmenin calisanlarinda aradig: yetkinlikler dikkate alinarak
onde gelen bir havacilik firmasinda, ¢esitli departmanlarda istihdam edilmesi planlanan uzman personel seg¢imi
calismas1 yapilmistir. Ik asama olan yazili sinavlar1 gecen {i¢ aday, isletmede personel aliminda gérevli iig iist
diizey yonetici tarafindan degerlendirilmistir. Insan kaynaklar1 uzmanlar1 ile gerceklestirilen bu goriisme
sonucunda ortaya ¢ikan veriler kullanilarak MULTIMOORA yontemiyle en iyi aday belirlenmeye calisilmistir.
Bulgularin gecerliligini test etmek ve Onerilen yontemin kullanigliligin1 karsilastirmak amaciyla adaylar ayrica
biitiinlesik AHS-TOPSIS yontemi ile degerlendirilmis ve iki modelin ayni sonucu verdigi goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Bulanik mantik, MULTIMOORA, havacilik sektorii, personel segimi

PERSONNEL SELECTION WITH FUZZY MULTIMOORA: AN
APPLICATION IN AVIATION INDUSTRY

ABSTRACT

Hiring the right person for the right position in business organizations is vitally important process requiring
extensive use of time, money and energy. Additionally, this process contains various subjective qualitative and
quantitative criteria. Thus, it is a challenging multi-criteria decision making problem. In this study, fuzzy
MULTIMOORA, as one of the prominent multi criteria decision making methods, is applied due to the
ambiguity and subjectivity, which the personnel selection process inherently possesses. By using the
competencies determined by a prominent aviation firm in Turkey, a fuzzy decision support system for hiring
process in various departments at the firm is implemented. In the first phase, the three applicants who have
passed the written exam are assessed by three recruiters of the company. Hence, the best candidate is identified
with fuzzy MULTIMOORA method. For the sake of testing the reliability and the user-friendliness of the
applied method, the same problem is handled with an alternative multi-criteria decision making approach
hybridizing two very common methods, AHP and TOPSIS, which delivered the same ranking of candidates.

Keywords: Fuzzy logic, MULTIMOORA, aviation sector, personnel selection
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1. GIRIS

Giiniimiizde, isletmeler arasinda yasanan ulusal ve uluslararasi yogun rekabet ve piyasa kosullari nedeniyle;
sermaye, teknoloji veya kurulus yeri gibi geleneksel kaynaklar, rekabet avantaji i¢in temel faktorler olma
ozelliklerini kaybetmekte; isletmeler de bu kaynaklarin yerine rekabet avantaji saglayacak yeni kaynaklara
yonelmektedirler. Bu kaynaklarin basinda ise insan kaynaklari gelmektedir. Teknolojinin gelismesi Ve
kiiresellesmenin etkileri, ulagtirma ve hizmet sektorii gibi isgiiciiniin 6n planda oldugu isletmelerde insan
kaynagi se¢imi daha da 6nemli hale gelmektedir.

Personel seciminde dncelikle, 6lgme ve degerlendirmeye temel olacak kriterler ve bu kriterlerin agirliklarinin
belirlenmis olmasi gerekir. Dogasi geredi personel se¢imi, genellikle ¢ok sayida karar verici tarafindan birbiri ile
celisen birden fazla kriterin siibjektif sekilde degerlendirilmesini gerektiren karmagik bir karar verme siirecidir.
Bu nedenle, bu siirece iliskin sistematik bir yaklagimla yeni teknik ve metotlar gelistirilmelidir.

Havacilik sektoriiniin emek yogun yapisi dolayisiyla insan kaynaklari seciminde uygulanan yaklasim, soz
konusu firmanin performansina dogrudan etki etmekte; firma i¢i kurumsal atmosferi ciddi sekilde
degistirmektedir. Bu siiregte insanin dogal degerlendirme siireci ile uyumlu yaklasimlarin kullanilmasi
gerekmektedir. Bu ¢alismada, havacilik sektoriinde oncii bir firmanin personel se¢im problemi i¢in BaleZentis
vd. [1] tarafindan Onerilen, hem s6zel hem de sayisal kriterleri dikkate alan “Multiple Objective Optimization on
the basis of Ratio Analysis plus Full Multiplicative Form” (MULTIMOORA) ¢ok kriterli karar verme (CKKYV)
yontemi kullanilmigtir. Personel se¢im kriterlerinin biiyiikk bolimii sayisallagtirilmast zor olan niteleyici
kriterlerdir. Bu acidan problemin modellenmesinde bulanik (fuzzy) bir yaklagim tercih edilmis; bulanik
MULTIMOORA yoéntemi kullanilmstir.

Bu makalenin amaci1 havacilik sektoriinde personel se¢imi problemine etki eden kriterleri degerlendirmek ve
sektorde yapilacak yeni caligmalar icin bir ¢ergeve sunmaktir. Bu amagla nispeten yeni bir yaklasim olan
MULTIMOORA yontemi kullanilmigtir. Bu yonleri ile degerlendirildiginde bu g¢alisma, asagidaki agilardan
literatiire katki saglayacaktir. Calismada farklt MOORA temelli yaklasimlar karsilagtirmali olarak ele alinmustir.
Ayrica bu galisma, yapilan literatiir taramasi dikkate alindiginda s6z konusu metodun havacilik sektoriindeki ilk
uygulamasi olacaktir.

Uygulama agamasinda onerilen yaklagim firmanin yapisi geregi sinirlt sayida aday bagvurusunun ig {ist diizey
firma yoneticisi tarafindan degerlendirilmesi i¢in kullanilmistir. Calisma kapsaminda kullanicidan kalitatif
nitelikte az miktarda bilgiyi girdi olarak alan bulanikk MULTIMOORA yontemi, insanin dogal degerlendirme
yaklagiminin aksine tam ve ger¢ek puanlama 6ngéren alternatif deterministik bir yontemle karsilastirilmistir.
Calismanin bu kisminda karar vericiler dnerilen yaklagimin kullanislilig: test etme imkani bulmustur.

Calismanin geri kalan1 su béliimlerden olusmaktadir: kinci boliimde benzer calismalara ait literatiirdeki
caligmalara yer verilmis; tigiincli boliimiinde isletmeler i¢in gerekli ve nitelikli insan kaynagi saglama siirecine
deginilmistir. Bir sonraki boliimde problem tanimlanmis, kullanilan metot kisaca Ozetlenmis ve uygulama
betimlenmistir. Son boliimde sonug ve degerlendirmelere yer verilmistir.

Caligmanin bu boliimiinde, insan kaynaklari se¢imi alaninda CKKV teknikleri kullanilarak yapilan galigmalara
yer verilmistir. Yapilan arastirmalarda literatiirde personel seg¢iminde sikg¢a kullanilan yontemlerin, Analitik
Hiyerarsi Siireci (AHS), TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution), VIKOR
(Vise Kriterijumska Optimizacija I Kompromisno Resenje) gibi yontemler oldugu gozlenmistir. Ayni zamanda
literatiirde AHS-TOPSIS, AHS-MOORA, AHS-VIKOR, AHS-ELECTRE gibi biitiinlesik uygulamalarin ve
bunlarin bulanik versiyonlarinin yer aldig1 goriilmiistiir.

Saghafian ve Hejazi [2], bir tiniversitenin profesor se¢imi konusu ele almig; yayinlar ve arastirmalar, 6gretim
becerileri, sanayi ve sirketlerde pratik deneyimler, 6gretim alaninda deneyimler ve 6gretim disiplini kriterlerini
kullanarak uygulamay1 bulanik TOPSIS ile gergeklestirmislerdir. Kelemenis ve Askounis [3] bilgi teknolojileri
sektoriinde hizmet veren bir isletmede bilgi sistemleri grup baskani se¢imi i¢in bulanik TOPSIS yontemini
kullanmiglardir. Stratejik karar verme, degisim yOnetimi, iletisim becerisi, liderlik, risk-kriz yonetimi, biligim
ag1, yazilim araclari, veritabani bilgisi, profesyonel deneyim, egitim ge¢cmisi, yeni gelistirilen teknolojiler gibi
kriterler degerlendirme siirecinde etkili olmustur. TOPSIS ile yapilan bir baska calismada ingaat sektoriinde
hizmet veren bir firma igin personel se¢im problemi irdelenmistir [4]. Calismada bulanik TOPSIS yontemi tercih
etmiglerdir. Personel seciminde belirlenen kriterler; dis goriiniis, yas, genel kiiltiir, genel yetenek, karar verme,
zaman yonetimi, takim ¢aligmasina yatkinlik, isteklilik, analitik diisiinme, mezuniyet durumu, yabanci dil bilgisi,
is deneyimidir. Dogan ve Onder [5], bilisim sektdriinde yer alan perakende zincir magazalarda galisacak satis
temsilcilerinin se¢iminde, tecriibe/is deneyimi, egitim, mesleki gereklilikler, bireysel 6zellikler ve dis goriiniim
ana kriterlerini kullanarak AHS ve TOPSIS yontemleri {izerinde ¢aligmislardir. Yine bulanik AHS ve TOPSIS

97



OHU Miih. Bilim. Derg. / OHU J. Eng. Sci 2019, 8(1): 96-110

A.O. KUSAKCI, B. AYVAZ, F. OZTURK, F. SOFU

teknikleri hibritlenerek yapilan baska bir calismada bir {iniversitenin isletme Boliimii’ne alinmasi planlanan
aragtirma gorevlisi kararmin verilmesi siireci islenmistir [6]. Adaylar diksiyon, fiziksel goriiniig, akademik
yeterlilik, is tecriibesi ve disa doniikliikk agilarindan degerlendirilmistir. Kusumawardani ve Agintiara [7] da
calismalarinda bulanik AHS-TOPSIS metotlarin1 kullanmigtir. Kullanilan kriterler ise adayin degerlendirme
merkezi puani, egitim seviyesi, mezun oldugu boliim, performans gostergesi, kurum kiiltlirii uyumu, is deneyim
stiresi, mevcut igindeki pozisyonu ve potansiyel yetenek gostergesidir. Sang vd. [8] gergeklestirdikleri ¢calismada
yazilim lizerine hizmet veren bir isletme i¢in sistem analizi miithendisi se¢iminde bulanik TOPSIS metodunu
kullanmiglardir. En uygun aday1 belirlemede kullanilan kriterler ise; duygusal istikrar, iletisim yetenekleri, kisilik
ozellikleri, i3 deneyimi, 6zgiivendir. Degermenci ve Ayvaz [8] katilim bankasinda uzman yardimcisi se¢im
problemini analitik diisiinme yetenegi, 6zgiliven, takim c¢alismasina uyum, kurum kiiltiiriine uyum, adayin yasi,
bankacilik bilgisi, bilgisayar bilgisi, yabanci dil bilgisi, adaymn mezun oldugu iiniversite/boliim, adayimn is
tecriibesi gibi kriterleri dikkate alarak bulanik TOPSIS yontemiyle irdelemistir.

Yine literatiirde, AHS ve tiirevlerinin kullanildigi makaleler de mevcuttur. Lin [8] ¢alismasinda, elektrik
miihendisi se¢im siirecinde mesleki bilgi ve uzmanlik, is deneyimleri ve egitim gecmisi, kisilik dzellikleri ve
potansiyel gibi kriterleri baz alarak AHS ve bulanik Veri Zarflama Analizi’nden olusan biitiinlesik bir yontem
tercih etmistir. Omiirbek vd. [9] calismalarinda bulamk AHS ile turizm sektdriinde personel segimini konu
almistir. Calismada belirlenen ana kriterler; digsal kriterler (askerlik, cinsiyet, ehliyet, medeni durum, seyahat
durumu), igsel kriterler (ikna kabiliyeti, iletisim becerisi, problem ¢dzme yetenegi, stresle basa cikabilme,
zamani etkin kullanma), mesleki yeterlilik (deneyim, egitim durumu, yabanci dil, genel program bilgisi),
sorumluluk (lider &zelligi, miisteri odaklilik, sonu¢ odaklilik, sorumluluk alma ve takima uyum) olarak
belirlenmistir. Erdem [8] ¢aligmasinda bilgi teknolojileri sektoriinde hizmet veren bir igletmeye personel segimi
icin bulanik AHS ydntemini ve program bilgisi, ge¢mis deneyimleri, egitim durumu, yabanci dil bilgisi, analitik
diistinme, iletisim becerileri, isteklilik, ekip caligmasina yatkinlik, kriz yonetimi, zaman yonetimi kriterlerini
kullanmustir.

Aksakal ve Dagdeviren [10] personel se¢imi ¢alismalarinda bulanik AHS ve bulanikk DEMATEL yontemini
tercih etmistir. Calismada uygun personel se¢iminde kullanilan kriterler; bireysel bilgi ve beceri, takim ¢alismasi
ve gesitlilige uyum, disiplinli ve yenilik¢i ¢aligma yaklasimi, problem ¢ozme ve inisiyatif kullanma, teknik ve
fonksiyonel niteliklerdir.

Kabak vd. [11] ise ¢aligmalarinda profesyonel nisanci se¢imi konusunu ELECTRE dahil bir¢ok yontem ile ele
almig; fiziksel faktorler (fiziksel gii¢ ve dayaniklilik, madde bagimliligi olmamasi, iyi saglik kosullarr),
fonksiyonel faktorler (hizli karar alma ve analitik disiinebilme, iyi nisanct olma, beden ve konsantrasyonunu
kontrol edebilme yetenegi) ve kisilik faktorleri (duygusal stabilite, bagimsiz ¢alisma yetenegi, sabir, sakinlik)
ana kriterlerini kullanarak bulanik AHS, bulanik TOPSIS ve bulanik ELECTRE hibrit metotlariyla problemi
¢ozmiiglerdir. Mojahed vd. [12] telekomiinikasyon sirketine personel se¢imi i¢in AHS ve ELECTRE
yontemlerini kullanmislardir. Caligmada kullanilan kriterler; farkli islerde ¢alisabilme yetenegi, is deneyimleri,
ekip caligmasina yatkinlik, akict yabanci dil, stratejik diisiinebilme, iletisim becerileri, bilgisayar becerisidir.

VIKOR yontemi de personel se¢imi problemi igin sikga kullanilan yontemlerden biri olmustur [12]. El-
Santawy [13] ¢alismasinda uluslararasi bir sirketin egitimlerini diizenleyecek personelinin se¢imi i¢in; yas, is
deneyimi, sirket tecriibesi, insan kaynaklart sinavi sonucu gibi kriterleri baz alarak, VIKOR yontemi ile adaylar
arasindan en iyisinin se¢imi igin 6neride bulunmugtur. Yildiz ve Deveci [14] de VIKOR yontemini kullanmus;
bir teknoloji firmasinin personel se¢im siirecini incelemis; is tecriibesi, egitim diizeyi, yabanci dil, aldig
egitimler ve sosyal iligkiler kriterlerini kullanmgtir.

MOORA yontemi kullanilarak da yapilan caligmalara literatiirde yer verilmistir. Bu calismalarin ilk
Orneklerinden birinde [1] personel se¢imi i¢in yaraticilik-yenilik, liderlik, stratejik planlama, iletisim becerileri,
ekip yonetimi, duygusal kararlilik, egitim ge¢cmisi ve mesleki deneyim gibi nitel 6zelliklere dikkat edildigi
gozlenmistir. Ozbek [15] Kirikkale ilinde gerceklesen bir uygulamada, biitiinlesik bir calisma ile AHS ve
MULTIMOORA yontemlerini irdeleyerek akademik birim yoneticilerinin seg¢iminde &zgiiven, giivenilirlik,
tarafsizlik, diiriistliik, goniilliiliik, analitik diisiinme yetenegi, risk ydnetimi, vizyon, gorev bilinci, takim bilinci,
karar verme yetenegi, iletisim bilgisi, anlama ve anlatma yetenegi, sosyal iliskiler gibi 6lgiitleri kullanarak en
uygun adayin se¢imi igin ¢alisma gergeklestirmistir. Akar ve Cakir [16] ¢alismalarinda lojistik operasyon
elemani se¢iminde biitiinlesik bir yontem olarak bulanik AHS ve MOORA kullanmigladir. Operasyon elemani
icin 6nem arz eden kriterler olarak; temel diizey bilgisayar bilgisi, lojistik bilgi teknolojileri bilgisi, deneyim,
raporlama becerisi, Ingilizce bilgisi segilmistir.

Insan kaynagi se¢imi probleminin incelendigi CKKV ydntemlerine ait ¢alismalar Tablo 1°de gdsterilmistir.
Verilen tabloya detayli olarak bakildiginda bulanikk MULTIMOORA y6nteminin personel segim siirecinde
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nadiren kullanmildigi gorillmektedir. Yazarlarin mevcut bilgi ve birikimlerine gore, bu c¢alisma havacilik
sektoriinde adi gegen yaklasimla yapilan ilk ¢alisma olma 6zelligi tagimaktadir.

Tablo 1. Insan kaynag: secimi alaninda yapilan “CKVV” ¢alismalar

Yazar(lar) Yontem(ler) Kriterler
Saghafian ve Hejazi Bulanik TOPSIS Yayln}ar_ ve Haras.tlrrn_al.ar{ dgretim becerileri, pratik sektor deneyimi, 6gretim
(2005) deneyimi, dgretim disiplini
Kelemenis ve Askounis SErateJ 1k' ka.ra'r verme, degisim yonetimi, 1l.et1$1m b§c§r1§1, liderlik, rlSk-kI‘IZ'
(2010) Bulanik TOPSIS yOnetimi, b11.1$.1m agl, ya.zllllr'n araglari, vsrltabam bilgisi, profesyonel deneyim,
egitim gecmisi, yeni gelistirilen teknolojiler
Dis goriiniis, yas, genel kiiltiir, genel yetenek, karar verme, zaman yonetimi, takim
Fathi vd. (2011) Bulanik TOPSIS calismasina yatkinlik, isteklilik, analitik diisiinme, mezuniyet durumu, yabanci dil

bilgisi, is deneyimi

Lin (2010)

Analitik Hiyerarsi Siireci
(AHS)

Mesleki bilgi ve uzmanlik, is deneyimleri ve egitim gegmisi, kisilik dzellikleri ve
potansiyel

Vatansever ve Oncel
(2014)

Bulanik Analitik Hiyerarsi
Siireci (BAHS)
TOPSIS

Diksiyon, fiziksel goriiniis, akademik yeterlilik, is tecriibesi, disa doniiklik

Mojahed vd. (2013)

ELECTRE, Analitik
Hiyerarsi Siireci (AHS)

Farkli islerde caligsabilme yetenegi, is deneyimleri, ekip ¢alismasma yatkinlik,
akici yabanci dil, stratejik diisiinebilme, iletisim becerileri, bilgisayar becerisi

Kusumawardani ve

Bulanik Analitik Hiyerarsi

Degerlendirme merkezi puani, egitim seviyesi, mezun oldugu bolim, performans

g Siireci (BAHS) gostergesi, kurum kiiltiirii uyumu, is deneyim siiresi, mevcut isindeki pozisyonu,
Agintiara (2015) TOPSIS potansiyel yetenek gostergesi
Sang vd. (2015) Bulanik TOPSIS Duygusal istikrar, iletisim yetenekleri, kisilik 6zellikleri, is deneyimi, 6zgiiven

Bulanik Analitik Hiyerarsi

Bireysel bilgi ve beceri, takim ¢alismas1 ve gesitlilige uyum, disiplinli ve yenilik¢i

élz)slag)al ve Dagdeviren Siireci (BAHS) ¢aligma yaklasimi, problem ¢6zme ve inisiyatif kullanma, teknik ve fonksiyonel
Bulanik DEMATEL nitelikler

Degermenci ve Ayvaz Analitik diisinme yetenegi, 6zgiiven, takim ¢aligmasina uyum, kurum kiiltiiriine

Bulanik TOPSIS uyum, adayin yas1, bankacilik bilgisi, bilgisayar bilgisi, yabanc1 dil bilgisi, adayin

(2016)

mezun oldugu iiniversite/boliim, adayin is tecriibesi

Kabak ve vd. (2012)

Gri Analitik Ag Siireci,
Bulanik TOPSIS, Bulanik
ELECTRE

Fiziksel faktorler, fonksiyonel faktorler, kisilik faktorleri

El-Santawy (2012)

VIKOR

Yas, ig deneyimi, sirket tecriibesi, insan kaynaklar1 sinavi sonucu

Erdem (2016)

Bulanik Analitik Hiyerarsi
Siireci (BAHS)

Genel teknik gereklilikler, kisisel 6zellikler, yan 6zellikler

Balezentis vd. (2012)

MULTIMOORA

Yaraticilik-yenilik, liderlik, stratejik planlama, iletisim becerileri, ekip yonetimi,
duygusal kararlilik, egitim ge¢misi, mesleki deneyim

Analitik Hiyerarsi Siireci

Ozgiiven, giivenilirlik, tarafsizlik, diiriistliik, goniilliiliik, analitik diisiinme

Ozbek (2015) (AHS) yetenegi, risk yonetimi, vizyon, gérev bilinci, takim bilinci, karar verme yetenegi,
MULTIMOORA iletisim bilgisi, anlama ve anlatma yetenegi, sosyal iligkiler
Bulanik Analitik Hiyerarsi - . oo - o e .
Akar ve Cakir (2016) Siireci (BAHS) Temel diizey bilgisayar bilgisi, lojistik bilgi teknolojileri bilgisi, deneyim,

MOORA

raporlama becerisi, Ingilizce bilgisi

Isletmenin yapisina ve ise uygun insan giiciinii temin etmesi zaman, para ve enerji gerektiren énemli bir
maliyet kalemi olmasi nedeniyle alternatifler arasindan en vasifli olan insanlarin se¢ilmesi 6nem arz etmektedir.
Karmasik ve birgok degiskene bagl olan karar verme siirecinde bilimsel Olgiitlerin dikkate alinmasi bir
gerekliliktir. Yanlis personel segimi isletmeye ve personele, is-kisi veya kisiler arasindaki uyumsuzluk nedeniyle
verimlilik disiist, isgiinii kaybi, is kazalarinda artig, isten cikarilma/gcikma gibi psikolojik, sosyolojik ve
ekonomik sorunlar olusturacaktir [17]. Personel se¢im isleminin etkinliginin saglanamadigi durumlarda diger
birimlerin de etkin bir sekilde islemesi beklenemez. Bu durum personel segiminde yapilacak olan hatalarin
diizeltilmesinin gii¢ ve maliyetli sonuglar dogurabilecegini gostermektedir [18].
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Isletmelerin pazardaki farklihmin insan giiciindeki farkhiliga dayamir hale gelmesiyle, rekabet halindeki
isletmeler kiiresel meydan okumalara karsi calisanlarinin sahip olduklar1 yeteneklerin ortaya g¢ikarilmasinin ve
yetenekli adaylarin se¢ilmesinin éneminin farkina varmaktadir [19]. Yenilik¢i diistince sistemine sahip olmak,
ekip calismasini giiclendirmek, liretimde ve miisteri iligkilerinde fark yaratmak, yeni triinler gelistirebilmek,
iretim maliyetlerini diigiirebilmek gibi kritik unsurlarin temelinde insan kaynagi etkin yonetimi vardir [20].

Genel anlamryla herhangi bir se¢im siireci, onem veya tercih sirasina goére bir nesneyi digerlerinden ayirma
olarak tanimlanabilir [20]. Insan kaynagi segim siireci ise; ise basvuran adaylar arasindan isin gerektirdigi
niteliklere en uygun adayin belirlenmesi isidir [20].

Secim siireci igletmenin se¢im felsefesi, adaylar hakkinda bilgi toplamak i¢in kullanilan teknik ve araglar ile
se¢im kararini igeren ti¢ temel unsura sahiptir [21]. Etkili bir ise alim siireci biitiin adaylara kars1 adil davranma,
dogru insani ige alma ve ortak diisiince hedeflerini igermelidir. Hem adayim, hem de degerlendiricilerin se¢im
slirecinin degerine inanmig olmasi ortak diigiinceyi olusturmaktadir. En iyi aday1 etkileme ve ige almada basarili
olabilmek i¢in bu hedeflerin ger¢eklesmesi 6nem arz etmektedir [20].

2. MATERYAL VE METOT

Calismanin bu boliimiinde MOORA yo6ntemi ve tiirevleri kisaca tanitilacak ve yapilan uygulamanin detaylari
paylasilacaktir.

21 MOORA

MOORA y6ntemi, Braures ve Zavadskas [22] tarafindan 2006 yilinda gelistirilmistir. Gelistiricileri tarafindan
bu metodun diger CKKV metotlar ile karsilastirilinca bazi avantajlart oldugu saptanmistir. Bunlara Tablo 2°de
yer verilmistir [22].

Tablo 2. CKKV yontemlerinin kargilastirilmasi [22]

Yéntem H;ialfl'aanr?a Maits‘iznrjlt;tse' Basitlik | Giivenilirlik ¥ frrl'l
MOORA Cok az Minimum Basit Iyi Nicel
AHS Cok fazla Maksimum Cok kritik Zayif Karma
TOPSIS Makul Makul Normal Orta Nicel
VIKOR Az Makul Basit Orta Nicel
ELECTRE Fazla Makul Normal Orta Karma
PROMETHEE Fazla Makul Normal Orta Karma

Literatirde MOORA-Oran Metodu, MOORA-Referans Noktas1 Yaklasimi, MOORA-Onem Katsayisi
Yaklagimi, MOORA-Tam Carpim Formu, Multi-MOORA olmak {izere farkli yaklagimlar gelistirilmistir [22].
Bu calismada ele alacagimiz personel se¢imi problemi bu yaklagimlarin tiimiiniin tiggensel bulanik kiimeler ile
modellenmis versiyonlari ile degerlendirilecektir.

2.1.1 MOORA-Oran yontemi

MOORA-Oran yonteminin adimlar agsagida tanimlanmigtir [22].

Adim 1: Kriterlerin ve alternatiflerin performans degerlerinin belirlenmesi

Bu adim kriterlerin belirlenmesi ve farkli alternatiflerin farkli Kriterlere gore performans degerlerinin bir
matriste bir araya getirilmesi ile baglar. Esitlik 1’de bu matris gosterilmektedir. Burada Xi, i. alternatifin j. amaca
ya da nitelige gore performans degerini gostermektedir. M alternatiflerin, n ise amaglarin sayisim
gostermektedir.
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X11 X12 - Xin
X21 X2 - Xop

X= 1)
Xm1 Xm2 - Xmn

Adim 2: Matrisin normallestirilmesi
Esitlik 1 kullanilarak her bir alternatifin her bir amaca gore gosterdigi performans degeri, performans
degerlerinin karelerinin toplaminin karekdkiine bdliinmesiyle matris normallestirilir.

Xij = i (2)
2?:llxizj
xiy*, 1. alternatifin j. amaca gore normallestirilmis performans degerini gostermektedir. Bu deger [0-1]

araliginda olabilecegi gibi baz1 durumlarda [-1,1] araliginda da olabilmektedir.

Adim 3: Farklarin hesaplanmasi
Normallestirilmis maksimizasyon performans degerleri toplamindan minimizasyon performans degerleri
toplamu Esitlik 3’teki gibi ¢ikarilir.

N o 1)
Vi = B0 x5 = Tleger X ®

Burada g, maksimize edilecek amaglarin sayisini, (n-g), minimize edilecek amagclarin sayisin1 ve y:* ise i.
alternatifin tiim amagclara goére normallestirilmis degerini gostermektedir. y;* degerleri biiylikten kiicige dogru
siralanir. yi* siralamasina gore birinci siradaki alternatif en uygun secenek olarak degerlendirilir.

2.1.2 MOORA-Referans noktasi yaklasimi

MOORA-Referans noktast yaklagimi yonteminin adimlari asagidaki sekilde tamimlanmustir [1], [22]. Bu
yaklasimda MOORA-Oran Yontemi ile elde edilen normallestirilmis veriler temel aliir. Referans Noktast
yaklagiminda alternatiflerin her bir amaca gore maksimizasyon durumunda en iyi degeri, minimizasyon
durumunda ise en diisiik degeri referans noktasi (ri) olarak alinir. Bu bir nevi kurmaca (fiktif) bir ideal alternatif
olarak degerlendirilebilir. Esitlik 5 kullanilarak alternatiflerin her bir amaca gore referans noktasina olan
uzakliklar1 bulunur.

dij = |y — x5l )

Alternatiflerin siralamasi Esitlik 6 kullanilarak yapilir. Her alternatifin en yiiksek degeri bulunur (P;).
Alternatifler kiiglikten biiylige dogru siralanir. Birinci siradaki alternatif en iyi segenek olarak kabul edilir [23].

P; = min(max d;;) (6)
i j
2.1.3 MOORA-Onem katsayis1 yaklasimi

Bu yaklasimda MOORA-Oran Yontemi ile elde edilen normallestirilmis veriler temel alinir. Bazi durumlarda
amagclarin oncelikleri farkli olabilir. Amaglarin onceliklerinin dikkate alindig1r zaman alternatiflerin performans
degerleri Esitlik 7°ye gore hesaplanir.

* g * n *
Vij = XjmaWiXij — Li=ge1 WjXij (7
wj, amaglarin 6nceliklerini gostermektedir.

Amaglarin 6nem agirhiklarmin referans noktasi yaklasiminda da kullanilmasi etkili bir yoldur. Bu durumda
Esitlik 5 gelistirilerek 6nem agirliklarinin da dikkate alindig1 Esitlik 8 olusturulur (Stanujkic vd., 2012).
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dij = Wj Tl-—xi*j (8)
2.1.4 MOORA-Tam ¢arpim formu

Brauers ve Zavadskas, 2010 yilinda MOORA yo6nteminin tam carpim siirimiinii gelistirmistir [24]. Bu
yaklasimda, her bir alternatifin maksimizasyon amacli verilerin carpimi Ai, minimizasyon amacli verilerin
carpimina B; boliiniir. Bu yaklagim Esitlik 9 ile ifade edilmektedir.

U =2 9)

Bj

Ui: alternatiflerin skorlarin1 gdstermektedir. U; degerleri biiyiikten kii¢iige dogru siralanir ve birinci siradaki
alternatif en uygun secenek olarak degerlendirilir. Burada;

A; = Ty %y (10)
i=1, ..., m; m, alternatiflerin sayisin, j ise maksimizasyon (fayda) 6l¢iitlerinin sayisini ifade etmektedir. Ayrica,

B; = [Mk=j+1%x; - (11)
Burada, n-j, minimizasyon (maliyet) 6l¢iitlerinin sayisini ifade etmektedir.

2.1.5 MULTIMOORA

Bu yontem MOORA ve Tam Carpim Formu Yo6ntemi’nin bir birlesimi seklindedir [24][25]. MULTIMOORA
yontemine ait karar matrisi, oran yontemi, referans noktasi yaklagimi, tam ¢arpim formu iligki ve akigini gésteren
diyagram Sekil 1’de gosterilmektedir.

Karar Matrisi, Xij N Oran Yontemi N

(1) () <

© - Amacl. Amacg2...Amagn s MOORA L nO:
p Alternatif 1 b SUUNI b SR X Referans o
_; > Alternatif 2 b CHRRI ) OO X Noktasi . g
© . Yaklasimi (3) H
T Alternatif Xevrrerens Kevrrerens X 2
Alternatif m b S Keverrernnn X =

> Tam Carpim Formu (4) )
Sekil 1. MULTIMOORA yontemi diyagrami [26]
2.2 Bulamk MULTIMOORA

Bulanik mantik Lotfi A. Zadeh’in 1965’te yayinladig1 “Fuzzy Sets” ¢alismasi sonrasi bilim diinyasinda genis
bir uygulama alani1 bulmugtur [27]. Bulanik mantigin deterministik mantiktan en 6nemli farklilig1 sozel ifadelerin
matematiksel ifadelere dokiilebilmesine imkan sunmasidir [28]. Personel se¢im siireci incelendiginde
degerlendirmelerin insan kaynaklari uzmanlar1 tarafindan siibjektif, ilk asamada analitik yaklagimlara izin
vermeyen, sozel ifadelerle yapildigi goriilmektedir. Bu nedenle bu problem bulanik bir CKKV ile ele alinmasi
gereken bir problemdir. Bu g¢aligmada kullanilan bulanik MULTIMOORA metodunun uygulama adimlari
asagida yer almaktadir [1], [29]. Bulamk MULTIMOORA’da karar vericilerin alternatifler hakkindaki
degerlendirmeleri tiggensel bulanik sayilar ile modellenmistir.
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Uggensel iiyelik fonksiyonu ii¢ parametre ile tanimlanmaktadir. Bu parametreler |, m, u olarak almirsa Sekil
2’deki gibi bir tiggensel bulanik kiimeye ait, pz(x, [, m, u), iiyelik fonksiyonu Esitlik 12 ile tanimlanabilir.

j l<x<m ise &
(m-D

pa(x,Lmu) = m<x<u ise 29 (12)
(u—m)

x>uveyax <l ise 0

uz(x)

3

/

l m u

A 4
=

Sekil 2. Ucgensel iiyelik fonksiyonu
Buna gore bulanik MULTIMOORA yontemi asagidaki gibi modellenebilir:

Admm 1: Uggensel iiyelik fonksiyonlar1 yardimiyla, karar vericilerin gériisleri dogrultusunda bulamk karar
matrisi olusturulur (Esitlik 13).

lxh' X1 x11l1J lxiz; X12, x'fz] lx%n' Xin x’lth

X= : : (13)
|y, Xy, x| kg X, x| e X X, X
ml’*ml *mil m2’ *m2) *m2 mn *mn *mn

Matriste X', X™;j, X"j degerleri; j. kriter agisindan i. alternatif i¢in iiggensel bir iiyelik fonksiyonundaki sirastyla
kiiglik, orta ve biiylik degerlere sahip bulanik sayilari gostermektedir. Calismada kullanilan dilsel ifadeler ve
bunlarin tiggensel bulanik say1 karsiliklar1 Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3. Kullanilan dilsel ifadeler ve bunlarin bulanik Giggensel say1 karsiliklari [1]

Dilsel ifade Gisterim L m n
Cok zayif VL 0 0 0,16
Zayif L 0 0,16 0,34
Orta zayif ML 0,16 0,34 0,5
Orta M 0,34 0,5 0,66
Orta iyi MH 0,5 0,66 0,84
Iyi H 0,66 0,84 1
Cok iyi VH 0,84 1 1
Ideal (UORP) | 1 1 1

Adim 2: Vektdr normalizasyonu ile normalize bulanik karar matrisi olusturulur.

Téj = Y (14)
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Xm

rm = Ui (15)

ij j z'ill(xﬁ,-)2+ (xg'l)2+(xﬁ-)zj

Y = (16)
2 2 2
Jem ) )]
Adim 3: Agirlikli normalize bulanik karar matrisi olusturulur.
vﬁj = w,-rﬁj an
v = wti; (18)
Vi = Wity (19)

Adim 4: Fayda ve maliyet kriterleri acisindan her bir alternatifin siralamalar1 hesaplanir. Fayda kriterleri igin
asagidaki esitlikler kullanilmaktadir.

sfl=yr .l }jejme (20)
Sim=Yrwl }joejme (21)
Sit=yravl }joejm (22)

Maliyet kriterleri i¢in agagidaki esitlikler kullanilmaktadir.

S;t=Yrv }joejmin (23)
S;™m=Yr vl }j e jmin (24)
Si" =Xy }Jejmm (25)

Adim 5: Her bir alternatifin performans degerleri olusturulur. Bunun ig¢in, vertex metodu kullanilarak
alternatifler i¢in fayda ve maliyet kriter degerleri durulastirilir.

5:(81.87) = \fi (ST —SiH2+ (5™ —57™)* + (S — 57™)7?] (26)

Adim 6: Performans indeks rakamlarina gore alternatifler siralanir. En yiliksek performans indeks puanina sahip
alternatif tercih edilmesi gereken segenektir.

2.3 Hava Tasimacihigi Sektoriinde Bir Uygulama

Bu ¢aligmada, bir hava yolu firmasi i¢in uzman se¢imi problemi ele alinmistir. Bu baglamda ii¢ aday ve ii¢ {ist
diizey degerlendirici belirlenmistir. Aday se¢iminde kullanilacak ti¢ ana kriter ve bunlarin altinda sekiz alt kriter
bulunmaktadir. Kriterler isletmedeki insan kaynaklar: tarafindan pozisyonlar i¢in gerekli yetkinlikler ¢alismasi
ile belirlenmistir. Isletmede hal-i hazirda personel se¢iminde uygulanan bu kriterler Tablo 4’te verilmistir. Bu
kriterler “kurumsal kdiltlir”, “mesleki yeterlilikler” ve “kurumsal yeterlilikler” ana bagliklar1 altinda
degerlendirilmekte ve toplam sekiz alt kriterden olugmaktadir.

Degerlendiriciler tarafindan her bir adaya ait belirlenen degerlendirme sonuglarinin dilsel ifadeler ile
gosterimini igeren baslangi¢ karar matrisi Tablo 5’te gosterilmistir. Burada; D1, D2 ve D3 degerlendiricileri, Al,
A2 ve A3 adaylan gostermektedir. Tablo 6 adaylarin ti¢ bulanik MOORA (oran yontemi, tam ¢arpim formu ve
referans noktasi) yaklagimina gore siralamasin1 vermektedir.

Adaylarin bulantk MULTIMOORA yontemine gore yapilan nihai siralamasi ise Tablo 7°de goriilmektedir.
Buna gore aday 3’iin isletme icin en uygun aday oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 4. Degerlendirme kriterleri

Ana
Kriter Degerlendirme Kriterleri Aciklama
g 5 Kurumu tanima, kurumun kiiltirel degerlerine uygunluk,
S = | Kurum Kiiltiriine Uyum (K1) | adaptasyon, profesyonel durus sergileme, kurumu basariyla teslim
2~ etme
Lo . Kendini acik ve 6z sekilde ifade etme becerisi, 6zgiiven, ifadelerin
. lletisim Becerisi (K2) tutarlilig1, beden dilinin etkin kullanimi
% Takim Calismasina Yatkinlik | Ekip halinde ¢aligma arzusu, isbirligine yatkinligi, farkli goriislere
2 (K3) tolerans, dayanigsma ve koordinasyon
3 Ogrenme Motivasyonu (K4) K1§1se':l bilgi ve becerilerini ya da is bilgisini artirma konusunda
2 istekli olma, 6grenmeye agik olma
M Problem C6zme Yaklasimi Dikkat, farkindalik, algilama, sorunlari analiz etme, ¢6zim
(K5) teknikleri ve 6nleyici davranis gelistirme
Planlama ve Organizasyon Zamani ve diger kaynaklari etkin kullanma, yogun is temposunda
- (K6) performansint siirdiirme
o= . L Is/calisma motivasyonu, kariyer hedefi, is/staj deneyimini
g g Kariyer Geligimi (K7) tutarliligi, pozisyonun adayin beklentilerini karsilama durumu
>
Bilgi ve Deneyim (K8) Mesleki deneyim, mesleki bilgi

Tablo 5. Baslangi¢ karar matrisinin dilsel ifadeler ile gésterimi

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8
Al L M M MH M M M M
D1 A2 L ML ML L L L VL VL
A3 MH M ML ML M ML M M
Al L L L M MH MH ML ML
D2 A2 L ML L VL VL VL VL VL
A3 M M ML L M L ML ML
Al ML M M M MH MH ML ML
D3 A2 ML ML ML ML ML ML L L
A3 H MH M ML M ML M M
Tablo 6. Siralama sonuglari ve en iyi bulanik olmayan performans degerleri
Oran Yontemi Tam Carpim Formu Referans Noktasi Yaklasimi
En iyi performans degeri | Siralama En iyi dpe,rfo.rmans Siralama Eniyi pe:rfqrmans Siralama
egeri degeri
Aday 1 2,8676 0,001032042 2 0,84078965
Aday 2 1,2454 9,47E+07 3 0,921010626 3
Aday 3 2,8484 0,001034369 1 0,788515175
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Tablo 7. Bulanik MULTIMOORA siralama sonuglari

Bulanik MULTIMOORA
Aday 1 2
Aday 2 3
Aday 3 1

2.3.1 AHS-TOPSIS ile Karsilastirma

Bu bolimde Bulanikk MULTIMOORA yonteminin tutarliligt literatiirde siklikla kullanilan bilesik AHS-
TOPSIS [30] yaklasimi ile karsilastirilacaktir. Ayrica 6nerilen MULTIMOORA yaklagimi literatiirde gokga
uygulama alani bulan bilesik AHS-TOPSIS ile yontemi kullanim kolayligi agisindan karsilastirilacaktir. Bilesik
AHS-TOPSIS yontemi temelde iki asamali bir ¢6ziim yaklagimi sunmaktadir. Buna gére, AHS yontemi ile kriter
agirliklart belirlenecek, belirlenen kriter agirliklarina gore TOPSIS ile en uygun aday segilecektir. AHS ile
belirlenen ana kriterlerin ikili karsilastirma degerleri Tablo 8°de yer almaktadir.

Tablo 8. Ana kriterlerin ikili karsilagtirma matrisi

Kurumsal Kiiltir | Kisisel Yeterlikler | Mesleki Yeterlikler
Kurumsal Kiiltiir 1 0,25 0,33
Kisisel Yeterlikler 4 1 2
Mesleki Yeterlikler 3 0,5 1

Tablo 8 kullanilarak ana kriterlerin ortalama agirliklar1 Tablo 9’daki gibi bulunmustur. Yapilan tutarlilik
testlerinde Kritik Esik (KE) degeri 0,01579 ¢ikmistir. Bu deger 0,1°den kiigiik oldugu igin yapilan

degerlendirmenin tutarli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 9. Ana kriterlerin agirliklari

Agirlik Degeri
Kurumsal Kiiltiir 0,1226
Kisisel Yeterlikler 0,5571
Mesleki Yeterlikler 0,3202

T 4’te verilen kriter hiyerarsisinde alt kriterlerin kendi arasinda degerlendirilmesi yapilmistir. Karar vericiler her
alt kriter grubunun elemanlarinin esit 6nemde oldugunu belirtmistir. Buna gore, AHS ile elde edilen alt kriterlere
ait agirliklar Tablo 10’daki gibi bulunmustur.

Tablo 10. AHS ile elde edilen degerlendirme kriterleri ve agirliklart

Kriterler Agirhik

Kurum Kiiltiiriine Uyum (K1) 0,320238
Iletisim Becerisi (K2) 0,030655
Takim Calismasina Yatkinlik (K3) 0,030655
Ogrenme Motivasyonu (K4) 0,030655
Problem Cozme Yaklasimi (K5) 0,030655
Planlama ve Organizasyon (K6) 0,185714
Kariyer Geligimi (K7) 0,185714
Bilgi ve Deneyim (K8) 0,185714

Uygulamanin ikinci asamasinda TOPSIS ile adaylar degerlendirilmistir. Buna gore {ii¢ uzmanin
degerlendirmesine gore elde edilen ortalama karar matrisi Tablo 11°de verilmistir. Degerlendirme yapilirken
uzmanlar 1’den 5’e¢ kadar her aday1 puanlamigtir. Yine, Tablo 12’de karar matrisinin normalize edilmis hali
goriilmektedir.
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Tablo 11. Ortalama karar matrisi

Alternatifler K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8
Aday 1 2 3 3 3 3 3 2 2
Aday 2 2 2 2 2 2 2 1 1
Aday 3 3 2 2 2 3 2 3 3

Tablo 12. Normalize karar matrisi

Alternatifler K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8
Aday 1 0,48 0,72 0,72 0,72 0,64 0,72 0,53 0,53
Aday 2 0,48 0,48 0,48 0,48 0,43 0,48 0,27 0,27
Aday 3 0,72 0,48 0,48 0,48 0,64 0,48 0,80 0,80

Tablo 13. Agirlikli karar matrisi

Alternatifler K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8
Aday 1 0,15 0,02 0,02 0,02 0,02 0,13 0,09 0,09
Aday 2 0,15 0,01 0,01 0,01 0,01 0,09 0,05 0,05
Aday 3 0,23 0,01 0,01 0,01 0,02 0,09 0,15 0,15

Tablo 10°da verilen kriter agirliklari ile normalize edilmis karar matrisi ¢arpilacak agirlikli karar matrisi elde
edilmis ve Tablo 13’te verilmistir. Buna gore pozitif ve negatif ideal ¢ézlimler Tablo 14’te gosterilmistir. Bu
tabloda faydalanilarak hesaplanan ideal ¢ozlime goreceli yakinlik degerleri Tablo 15°te gosterilmistir.

Tablo 14. Pozitif (A*) ve Negatif (A°) Ideal Coziimler

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8
A* 0,23 0,022 0,022 0,022 0,020 0,13 0,15 0,15
A 0,15 0,015 0,015 0,015 0,013 0,09 0,05 0,05

Tablo 15. ideal ¢dziime goreceli yakinlik degerleri

Alternatifler Pozitif Ideal Céziime Negatif Ideal Coziimii Ideal Coziime Goreceli
Uzaklik Uzaklik Yakinlik Degerleri
Aday 1 0,104688156 0,084643201 0,44706383
Aday 2 0,167267178 0 0,00000000
Aday 3 0,046847022 0,160572929 0,774144088

Biitiinlesik bir AHS-TOPSIS yontemi tercih edilerek ele alinan insan kaynagi se¢im probleminin ¢dziimiinde
elde edilen bulgulara gore; Aday 3’lin diger adaylara gore ilk sirada yer aldigi, Aday 1’in ikinci sirada yer aldig
ve Aday 2’nin t¢iincii sirada yer aldig1 sonucuna ulagilmastir.

3. SONUC VE DEGERLENDIRME

Giinlimiizde artan ulusal ve uluslararast rekabet isletmeler i¢in yeni ¢oziimler iiretilmesini zorunlu kilmustir.
Teknolojik gelismelerin g¢abuk kopyalanabilmesi, uyarlanabilmesi nedeniyle isletmeye rekabet avantaj
saglamada ge¢mise gore daha az kritik 6nem tasidig1 soylenebilir. Giiniimiizde avantaj kavraminin temelini insan
kaynagiin olusturdugu kabul edilmis bir gergektir. Bu durum, dogru ise dogru kisiyi se¢me, alternatifler
arasindan en iyisinin segilmesi gibi problemler ile insan kaynaklari departmanina 6nemli bir karar sorumlulugu
yiiklemektedir.

Cok sayida ve genellikle birbiri ile gelisen kriterlere gore, birden fazla alternatifin degerlendirilmesi karar
verme siirecini zorlastirmaktadir. insan kaynag: seciminde karar verme ise, nicel ve nitel pek cok kriteri birlikte
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icerdigi icin daha da karmasik bir problem haline gelmektedir. Bu sorunun iistesinden gelmek igin pek cok
yontem gelistirilmigtir. Yapilan arastirmalara gore literatiirde personel seciminde sik¢a kullanilan ydntemleri
AHS, TOPSIS, DEMATEL, ELECTRE, ORESTE, VIKOR gibi yéntemler oldugu gortilmiistiir.

Bu calismada personel se¢im probleminin ¢éziimiinde yaygin kullanilmayan ancak yeni bir karar verme
yaklagimi olarak 6ne ¢ikan bulanikk MULTIMOORA yontemi kullanilmistir. [25]. Anilan yontem ile 6nde gelen
bir havayolu sirketinde bulanik ortamda personel se¢imi problemi modellenmis ve en dogru alternatif
belirlenmistir. Bulanik ortamda MULTIMOORA yontemi ile bulunan sonug, ¢alismadaki bulgunun gegerliligi
6lgmek amaciyla biitiinlesik AHS-TOPSIS yontemi ile elde edilen sonugla karsilastirilmistir. ki metodun ayni
sonucu verdigi goriilmiistiir. Bulanikk MULTIMOORA ve tiirevleri ile elde edilen degerlendirmeler Sekil 3°te
gosterilmistir. ki numarali adayin tiim c¢oziimlerde 3. Sirada yer aldig1 goriiliirken, bir numarali adaym
MOORA-Oran yonteminde birinci tercih iken diger yontemlerde 2. Sirada yer aldig1 goriilmektedir. Ug numarali
adayin ise MOORA-Oran yontemi disindaki tim yontemlerde birinci oldugu goriilmektedir.

Aday Derecesi —t—Aday 1 === Aday2 Aday 3

3 | i i |

e

BULANIK MOORA-ORAN BULANIKMOORA-TAM BULANIK MOORA- BULANIK MULTIMOORA
YONTEMI CARPIM FORMU REFERANS NOKTASI
YAKLASIMI

Sekil 3. Bulantk MOORA aday degerlendirme sonuglari

Bulanik MULTIMOORA yo6ntemi ve biitiinlesik AHS-TOPSIS yontemi ¢dziimlerine gore aday sonuglarinin
siralanmasi Sekil 4’te gosterilmistir. Her iki ¢6ziimde de sonuglar benzerlik gostermektedir. Caligma neticesinde
{ic numarali adaym en iyi alternatif oldugu belirlenmistir. Isletmeye iist diizey yoneticilere karar destegi
saglayacak bu sistem maliyet, zaman tasarrufu, uygulama kolaylig1 gibi 6zellikleri vurgulanarak 6nerilmistir.

Aday Derecesi

3

2
0

Aday 1 Aday 2 Aday 3

= Bulanik MULTIMOORA Uygulamasi m Biitlinlesik AHS-TOPSIS Uygulamasi

Sekil 4. Bulantk MULTIMOORA yo6ntemi ve biitiinlesik AHS-TOPSIS yontemi aday degerlendirme sonuglari
kargilagtirmasi

Bu ¢aligmada 6nerilen yontemin uygulandig: vaka dikkate alindiginda, kisitlayici iki noktaya deginmeliyiz: (i)

Isletme yapisi geregi ¢ok fazla alternatif aday degerlendirilememistir. Elde edilen bulgularin genellestirilebilmesi
icin bundan sonraki caligmalarda daha fazla alternatifin oldugu vakalar kullamlmahdir. (ii) Caligmanin
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gerceklestirildigi isletmede “uzman” galisan grubunda performans yonetimi sistemi olmamasi nedeniyle segilen
adayin ige alim sonrasi gergeklesen performansina yonelik bulgular elde edilememistir. Daha sonraki
caligmalarda aragtirma bulgularinin performans yonetimi verileriyle karsilastirilarak bulgularin gegerliliginin test
edilmesi saglanabilir.
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