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PERSONNEL CLASSIFICATION BY MULTI CRITERIA DECISION MAKING
TECHNIQUES UNDER THE FIVE-FACTOR MODEL OF PERSONALITY
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OZET

Isletmeler rekabette iistiinliik saglayabilmek igin isin gerektirdigi 6zelliklere sahip isgorenleri
istihdam etmek zorundadirlar. Bu siiregte, bireyleri kisilik 6zelliklerine gore siniflandiran Beg
Faktor Kisilik Modeli isletmelere biiyiik kolayliklar saglamaktadir. Modelde bireyler; disa
doniiklik, uyumluluk, sorumluluk, dengelilik ve deneyime aciklik boyutlari agisindan
degerlendirilmektedir. Cok Kriterli Karar Vermede ise birbirleri ile ¢atisan birden fazla kriterin
ve amacin, es zamanl ele alinarak karar verilmesi durumu s6z konusudur. Bu ¢alismada amag,
bir hizmet isletmesi isgorenlerinin, Bes Faktor Kisilik Modeli kapsaminda Cok Kriterli Karar
Verme tekniklerinden biri olan VIKOR tabanli VIKORSORT yéntemiyle siiflandirilmasidir.
VIKORSORT yontemi, isgorenlerin siiflandirilmasinda ilk kez bu ¢aligmada kullanilmistir. Bu
yoniiyle calisma 0zgilindiir. Arastirma kapsaminda, 6zel bir igletmenin subelerinde g¢alisan 21
isgoren siniflandirilmistir. Her bir kisilik boyutu i¢in iki kriter belirlenmis ve VIKORSORT
yonteminin adimlar1 takip edilerek, 21 isgdren, bes boyut ve 10 farkli kritere gore
degerlendirilmistir. Bu siire¢ sonucunda isgorenler, kisa, orta ve uzun vadeli igsgorenler olarak
gruplara atanmistir. Uzun vadeli isgorenler, isletmenin istedigi kriterleri en ¢ok karsilayan
gruptur. Boylece, yonetici konumundaki karar vericiler, igsgérenlere yonelik kararlarinda
etkinligi saglama imkan1 bulmugslardir.
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Smiflandirma, Cok Kriterli Karar Verme
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ABSTARCT

Businesses have to employ occupations with the features they need to work to gain a
competitive edge. In this process, it provides great convenience to the Five-Factor Model of
Personality Theory businesses that classify individuals according to their personality traits.
Individuals evaluated in the model; Extroversion, compatibility, responsibility, balance and
empathy. As for Multiple Criteria Decision Making, there are multiple criteria and objectives
that conflict with each other, and the case where they are decided simultaneously. The purpose
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of this study is to classify a service operator's occupants with the VIKORSORT method, one of
the Multiple Criteria Decision Making techniques within the scope of the Five-Factor Model of
Personality. The VIKORSORT method has been used for the first time in the classification of
occupations. In this respect, work is unique. Within the scope of the study, 21 occupations in the
branches of a private business were classified. Two criteria were set for each personality
dimension and the steps of VIKORSORT method were followed and evaluated according to 21
occupations, five dimensions and 10 different criterions. As a result of this process, occupations
are assigned to groups as short, medium and long term occupations. Long-term occupations are
the group that meets the criteria that the business desires most. Thus, decision makers in the
executive position have the opportunity to be effective in their decisions regarding occupations.

Keywords: Personality Characteristics, Five-Factor Model of Personality, Employee Selection
and Classification, Multi Criteria Decision Making

GIRIS

Isgorenlerin igse alim ve siniflandirma siirecinde kisilik dzelliklerinin dikkate alimiyor
olmasi, ise ve isletmeye en uygun kisilerin tercih edilmesinde 6nemli rol oynamaktadir.
Ise ve isletmeye uygun isgdren se¢imi ve siiflamasi, bir taraftan etkinlik ve verimliligi
arttirirken, diger taraftan belirlenmis hedeflere daha emin adimlarla ulasma imkani
sunacaktir. Bu nedenle isgéren se¢imi ve smiflamasi siirecinde kullanilan ydntemler
isletme performansi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

Bir isletmenin basarili veya basarisiz olmasinda en etkili faktdrlerden biri hi¢ kuskusuz
istthdam ettigi isgorenlerdir. Literatiire gore, kisilik 0Ozelliklerine uygun islerde
caliganlar, uygun olmayan islerde ¢alisanlara goére daha mutlu ve basarihidirlar. Kisilik
is uyumu saglanan isletmelerde calisanlar, isglerini sevmekte, yaptiklari isten haz
duymakta; bu nedenle de islerine daha az devamsizlik yapmakta ve daha diisiik oranda
isletmeden ayrilma egilimine sahip olmaktadirlar. Uyumu saglayabilen isletmelerde
isglicii devir oraninin diger isletmelere gore daha diisiik oldugu ve bu yolla maliyetleri
diisiirerek isletmenin basarisina katki sundugu kabul edilmektedir. Kisilik-is uyumu,
hem iggoren hem de hem isletme agisindan olumlu sonuglar dogurabilmektedir.

Bu arastirmada, izmir’de faaliyet gdsteren Kahve Askina unvanli isletme isgdrenlerinin,
Bes Faktor Kisilik Modeli kapsaminda VIKORSORT yontemi kullanilarak
siniflandiriimas: amaglanmstir. Isgorenlerin siniflandirilmasi, isletmelerin isgorenlere
iligkin kararlaria kanit/dayanak olusturmasi acisindan énemlidir.

1.Literatiir Taramasi
1.1.Kisilik Ve Bes Faktor Kigilik Modeli

Psikoloji bilim dali kapsaminda agiklanmaya c¢aligilan ve karmasik bir kavram olan
kisilik, karmasikligi nedeniyle basit bir bi¢gimde tanimlanamamakta; ancak farkli
yaklagimlara gore tanimlanabilmektedir (Furnhan ve Heaven, 1991; akt. Kittisopee,
2001:10). Kisilik, bireyin davranislarini 6nemli derecede etkileyen; zaman, mekan ve
ortam farkliliklarina ragmen istikrarli bir durum gosteren bireysel ozellikler biitiintidiir
(Zimbardo ve Gerrig,1996; Akt.Rogers, 2005:1). Kisilik, kisinin duygu, diisiince ve
davranislariyla iliskili olan karakteristik 6zellikler (Funder, 1997; Akt.Roach, 2006:83);
bireyin kendine 6zgii, onu diger bireylerden farklilagtiran ve degismesi pek miimkiin
olmayan davraniglar (Hogan ve digerleri, 1996:470; Zweig ve Webster, 2004:1693);
kisinin ¢evresiyle etkilesimi sonucunda sekillenmis olan degismez 6zellikler (Goldberg,
1993:26; Olver ve Mooradian, 2003:110); bir bireyi diger bireyden ayiran temel
ozellikler (Keser ve Giiler, 2016:121) olarak tanimlanmaktadir. Kisilik, 6grenmenin,
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tekdiizeligin, algilamanin, gldiiniin, duygunun, tutumun ve rolliin birlesiminden
olusmaktadir (Rizaoglu, 2003: 82).

Bes Faktor Kisilik Modeli (McCrae ve Costa, 1995:81; Robbins ve Judge, 2013:136),
kisiligin aciklanmasina yonelik bir¢ok boyutsal model arasindan diinyada en fazla kabul
goren ve literatiirde ¢ok sayida arastirmaya konu olan kuramlardan biridir (Erkus ve
Tabak, 2009: 217; Civit¢i ve Aricioglu, 2012: 81; Boz vd. 2016:2). Model, bireylerin
kisilik 6zellikleriyle davraniglar: arasindaki iliskilerin sistemli sekilde incelenebilmesine
olanak tanimakta, kisiligin bes alt faktér altinda tanimlanabilmesi yoniyle ilgi
cekmektedir. Bes Faktor Kisilik Modeli, kisilerin kendilerini ve bagkalarin1 daha iyi
tanimlayabilmeleri adina kullanilan sézciiklerin incelenmesini kapsayan, yaklasik 50
yildir devam eden arastirmalar sonucu ortaya ¢ikan, McCrae ve Costa (1995) tarafindan
tanimlanmis bir kisilik sistemidir (McCrae ve Costa, 1995:81). Son yirmi yilda kisilik
alaniyla ilgili yapilmis olan aragtirmalarda Bes Faktor Yaklasimi temel paradigma kabul
edilmistir (Somer, 1998:27).

Kisilik o6zellikleriyle is performansi arasinda bulunan iligkilerin tespit edilmesine
yonelik gosterilen ilgide Bes Faktor Kisilik Modeli 6nemli bir role sahiptir. Yine
bireylerin isletme i¢i pozisyonlar ic¢in gerekli yetkinliklere sahip olup olmadiklarini
belirlemede modelden yararlanilmaktadir. Model araciligiyla isverenler isletmelerindeki
bos pozisyonlar i¢in en uygun adayr secebilme; isgorenler ise, kisilik o6zellikleriyle
uyumlu islerde istihdam edilebilme imkani bulabileceklerdir. Model, isminden de
anlagilabilecegi gibi, “Duygusal Denge/Dengesizlik; Disa doniikliik/ Ice doniikliik;
Deneyime Agiklik/Tutuculuk; Uyumluluk/ Uyumsuzluk; Sorumluluk/Daginiklik”
seklinde bes temel faktorii dikkate alan bir kuramdir.

1.2. Kisilik Ile iligkili Kavramlar
1.2.1 Kisilik-Is Uyumu

Bireylerin bilgi, beceri, yetenek ve ihtiyaglariyla, yaptiklari isin 6zellikleri arasinda
bulunan uyum, kisi-is uyumu olarak adlandirilmaktadir. Uygun is i¢in uygun kisi olarak
somutlagtiritlmis bu fikir ¢ok uzun zaman isletmelerin isgéren se¢im politikalarini
birinci dereceden etkileyen bir yaklasim olmustur. Kisi-is uyumu, birey ile isin
Ozelliklerinin birbirleriyle uyumu sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu yolla birey, kisilik
ozelliklerinin yardimiyla isini etkili ve basarili sekilde yerine getirebilmektedir (Istr,
2006:66). Bireyin, kisilik ve degerlerini, igyeri ile iliskilendiren arastirmacilardan
Holland (1997), alt1 kisilik tipi sunmakta; is tatmin diizeyinin ve is gilicii devir oraninin,
bireyin kisilik 6zellikleri ile calistiklar: isi ne kadar iyi eslestirdiginize bagli oldugunu
savunmaktadir. Literatiirde biiyiik ilgi goren teorinin en Onemli varsayimi, insanlar
arasinda, kisilikleriyle uyumlu islerde caliganlarin, uyumsuz islerde ¢alisanlara oranla
daha mutlu ve basarili olduklaridir. Kuram; kisilik 6zellikleriyle yapilan is arasinda
uyum varsa bireyin doyum diizeyinin yiiksek, isi birakma egiliminin diisiik olacagini
iddia etmektedir (Robbins ve Judge, 2013:150).

1.2.2. Kisilik Ve Is Performansi Iliskisi

Isletmeler, yoneticiler ve isgorenler icin is performansi, temel bir olgudur. Isletmelerin
kurum olarak hedeflerine ulasabilmeleri ve sektorde rekabet edebilecek giicii
kazanabilmeleri i¢in, yiiksek performansa sahip calisanlara ihtiyag duyarlar. Isletmeler
icin oldugu kadar calisanlar icin de yiiksek is performansi olduk¢a &nemlidir. Islerini
gerektigi gibi bitirebilmek ve islerinde basarili olmak, calisanlar icin bir gurur, beceri ve
tatmin kaynagidir. Ayrica is performansi, yiiksek gelirin, iyi bir kariyerin ve itibarin da
temel sartidir (Sonnentag ve Freese, 2002:8).
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Isgorenlerin is performanslari, kisinin sahip oldugu kisisel o6zelliklerin ve icinde
bulunmus oldugu durumun ortak bir fonksiyonudur. Yapilan aragtirmalar ve giinliik
tecriibeler, isgorenlerin kisilik Ozelliklerinin, bireyin davranislart tizerinde etkili
oldugunu gostermektedir (Robertson vd., 1999:10). 1990 yilindan bu zamana kadar
yapilmis olan bir¢ok arastirmada is performansi ile kigisel ozellikler ve ¢esitli
degiskenler arasinda iliskilerin oldugu gozlemlenmistir. Bu arastirmalar arasinda en
fazla ilgiyi goren is performans ile kisilik 6zellikleri arasindaki iligkidir. Son yillarda
yapilan arastirmalar, kisilik Ozelliklerinin, is performansi ve is iliskileri iizerinde
belirleyici rol oynadigini ortaya koymaktadir (Mount ve digerleri, 1998: 147). Yapilan
arastirmalarda calisanlarin performans Olglitleri ile kisilik 6zellikleri arasinda iliskiler
bulunmustur. Ornegin disa déniik kisilik tipi ile yoneticilerin ve satis elemanlarmin is
performansi arasinda olumlu iligkiler bulunmustur. Polislerin is performans ile disa
doniik kisilik 6zellikleri arasinda iliski bulunmamistir. Benzer sekilde ustalik becerisi ile
degisime ac¢ik olma kisilik 6zelligi arasinda da olumlu iliski bulunmustur. Bu sebeple
kisilik, sadece is performansi ile iliskili degil; ayn1 zamanda isten elde edilen tatmin,
baglilik gibi isle ilgili tutumsal sonuglarin olusumunda da etkilidir (Berg ve Feij,
2003:327).

1.2.3. Kisilik ve I Tatmini

Is tatmini, ¢alisanlarin yaptiklari ise atfettikleri olumlu ve olumsuz degerlere iliskin
tutumlardir (Aziri, 2011: 84). Is tatmininin gerceklesebilmesi icin is ozellikleri ile
calisanin isteklerinin birbiriyle uyumlu olmasi gerekmektedir. Is tatmini, bir ¢alisanin
isinden aldig1 hazzin derecesiyle ilgilidir. “Is tatmini, insanlarin islerinden hoslanma
derecesi iken; is tatminsizligi, insanlarin islerinden hoslanmama derecesidir (Yelboga,
2007:1).

Bes faktor kisilik modelinin boyutlarindan olan uyumluluk ve sorumluluk faktorleri ile
is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu ifade edilmektedir (George ve Brief,
2004:202). Birbirinden farkli ¢evrelerde yetistirilmis olan tek yumurta ikizleri {izerinde
yapilan bir aragtirmada, gozlemlenen varyansin yaklasik %30’unda is tatmini genetik
faktorlerle agiklanmaktadir. Kisiligin olugmasinda genetik faktorlerin bir etken oldugu
ifade edildigi icin is tatmininin de kisilik Ozelliklerinden etkilendigini ifade etmek
miimkiindiir. Fakat bu sonug, durumsal faktorlerin 6nemli olmadig1 anlamina gelemez
(George, 1992:185-187) Sonug olarak is tatminin olusmasinda kisiligin ¢ok Snemli
oldugu vurgulanmigtir. Fakat kisiligin olusmasinda da genetik faktorlerin etkisinin
biiylik oldugu bilindigi gibi ¢evresel faktorlerden de etkilendigi gézardi edilemez bir
durumdur.

1.2.4. Kisilik ve Meslek Arasindaki ligki

Is hayatinda zorlanmadan korunma ve kurtulmanmn en etkili dnlemi, bireyin kisiligine,
yeteneklerine ve becerilerine uygun isi yapiyor olmasidir Bu durumun
gerceklesebilmesinin tek yolu da meslegin dogru segilmesidir (Koknel, 1993:332).
Carnegie Teknoloji Enstitiisii’'nde yapilmis olan bir arastirmada, 10.000 kisinin verileri
incelenmistir. Veriler sonucunda, basarinin %]15'inin i ile ilgili bilgi ve
beceriye, %85’inin ise kisilik faktdrlerine bagli oldugu ortaya ¢ikarilmistir (Kasatura,
1998:236). Kisilik ile meslek arasinda bulunan iligki, uyum ve uyumsuzluk seklinde
olabilir. Kisilik ve meslek arasinda uyumun s6z konusu oldugu bir durumda bireyde
tatmin diizeyi, motivasyon ve yaraticilik artacak; uyumsuzluk s6z konusu oldugunda ise
bireyin isi konusunda tatminsizlik yasamasi kac¢inilmaz olacak; bunun sonucunda da
bireyde isine karsi yabancilasma baslayacaktir (Isir, 2006:68). Kisilik ozelliklerine
uygun olmayan meslegi yapmak zorunda kalan bir kisi doyuma ulasamayacaktir. Bu
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doyumsuzluk, kisiyi mutsuz edecek ve kisi, toplumdan wuzaklasip kendisine
yabancilagmaya baslayacaktir (Bonner, 2000:21). Sonugta kisilik meslek uyumu hem
birey hem de 6rgiit performansi agisindan 6nemli bir faktor olarak degerlendirilebilir.

1.3. Isgoren Segme ve Siniflandirma

Isgoren secimi, nitelikli adaylarin bulundugu bir aday grubu igerisinden en uygun
olaninin, agik olan is i¢in secilmesidir (Geylan, 1992:100). Isgoren se¢imi, ise bagvuran
kisileri kanunlara uygun olarak bir araya getirme; buradan elde edilen bilgiler
araciligiyla, isletme i¢in uygun, uzun ve kisa dénemli pozisyonlarin doldurulmasina
yonelik karar verme siirecidir (Schuller, 1995:218; Erdogan, 1991:67).

Isgoren smiflandirma; isletmelerde bireylerin niteliklerine, becerilerine ve egitilebilirlik
diizeylerine gore gruplandirilmasidir. Isletmelerde, calisanlar1 niteliklerine gére
gruplandirmaya yénelik bir simiflandirmanin olmasi oldukca &nemlidir. Isletmeler bu
yolla, basarilarini etkileyen, yogun rekabet ortaminda diger isletmelere gore daha giiclii
olmalarin1 saglayan en kritik faktdr olan insan giiciinii, siirekli ellerinde bulundurma
sans1 elde edeceklerdir (Cetinkaya, 2003:23). Isletmenin istedigi kriterlere sahip
isgorenleri isletmeye cekmesi, elde tutmasi, ise ve Orglite sadakatini saglamasi;
isgdrene, Ozelliklerine uygun igin sunulmasi ve bu uygunlugun siirekli kilinmas ile cok
yakindan iligkilidir. Bu noktada isgdren siniflandirma oldukg¢a 6nem arz etmektedir.

Her isletme, 6liim, meslek degistirme, ylikselme veya iggoren devri gibi nedenlerden
dolayi, tliyelerinden bir kismini zaman i¢inde yitirmekte ve bunlarin yerine yenilerini
bulmak i¢in ¢aba harcamaktadir. Yasamini siirdiirmek veya biiyiimek i¢in ¢cevreden yeni
tiyeler bulmak ve segcmek zorunda olan isletmeler, isgéren adaylarini etkin degerledigi
ve kendisi i¢in uygun iggoéreni secebildigi Ol¢lide hedefledigi orgiitsel yapiya sahip
olabilecek, arzulanan vizyona ulasabilecektir. Yine isgdrenlerden en etkin bi¢cimde
faydalanabilme, adaylarin isletme igerisinde belli kriterlere gore siiflandirilmalart ile
miimkiin olabilecektir. Bu siire¢ sonunda isletmeler, hem mevcut isgdrenlerinin ise
yatkinlik diizeylerini daha iyi tespit edebilecek; hem de gelecek donemlerdeki ise alim
sireglerinde  bireylerin  hangi  6zelliklerini  esas alarak se¢cme  islemini
gerceklestirecekleri konusunda bir rehbere sahip olmus olacaklardir. Bu noktada Bes
Faktor Kisilik Modeli, simiflandirma siirecinde yararlanilabilecek modellerden birisidir.
Modelin en 6nemli 6zelliklerinden bir tanesi, bireysel farkliliklari dikkate altyor olmasi
ve dnemli kisisel 6zellikleri siniflayabilmesidir(Kocabacak, 2011:94). Isgéren segcme ve
siiflama islemlerinde amag, isletmenin iggoren ihtiyacinin nitelik ve nicelik yoniinden
en iyi bigimde karsilanmasi, yeterli sayida ve nitelikte elemanin zamaninda isletmede
istihdam edilebilmesidir.

1.4. Cok Kriterli Karar Verme ve VIKORSORT Y 6ntemi

Teknolojinin  gelismesi, rekabette yogunluk yasanmasi, belirsizliklerin —artmasi,
isletmelerdeki karar verme siire¢lerinin daha da karmasiklagsmasina neden olmustur.
Isletmelerin yeni is ortamlarinda islerini devam ettirebilmeleri ve rekabette
kazanabilmeleri i¢in, tek kriter ve tek amag¢ yerine, birden fazla kriter ve amaci es
zamanli olarak ele alip, kararlarin1 da bu dogrultuda vermeleri gerekmektedir. Cok
kriterli karar verme (CKKYV), birbirleriyle catisan birden fazla kriterin ve amacin ayni
zamanda ele alinarak en uygun karara ulagsmay1 miimkiin kilmaktadir (Ttitek ve digerleri,
2012:331-332). CKKV’de amag, birden fazla alternatif icerisinden en iyi alternatifin
secilmesidir. CKKV’nin aktif calisma alanlar1 arasinda, alternatiflerin siniflandirilmasi
ve sirali siniflandirma da bulunmaktadir.
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Gliniimiizde isletmeler icin hayati 6neme sahip siireclerden birisi, insan kaynaklari
yonetimi kapsamindaki isgoren secimi ve siniflandirilmasidir. Isgoéren segme ve
siiflama, bir¢ok degerlendirme kriterinin dikkate alinmasini gerektiren karmasik bir
stiregtir. Karar verici tarafindan verilen 6neme ve isin gereklerine gore kriterlerin
agirliklar1 da degisebilmektedir. Kriter agirliklarint belirlemedeki amag, her bir kriterin,
diger tiim kriterlere gore Onemini gorebilmektir. Bu siirecte faydalanilabilecek
tekniklerden biri de Cok Kriterli Karar Verme teknikleridir. “Cok Kriterli Karar Verme
genellikle belirlenmis olan alternatifler arasindan bir tanesinin seg¢ilmesinde
kullanilmakta” (Oztiirk ve Batuk, 2006:1); birden fazla alternatif igerisinden bir secim
yapabilmeye imkan saglamaktadir. Uygulamada sik¢a kullanilan karar verme teknikleri
arasinda AHP, ANP, ELECTRE, PROMETHEE, TOPSIS, VIKOR, VIKORSORT
yontemleri sayilabilmektedir. VIKORSORT yontemi se¢me ve smiflandirma
islemlerinde kullanilan CKKV tekniklerinden birisidir. Yontemin anlagilmasi kolaydir
ve tiim sirali siniflandirma problemlerine rahatlikla uygulanabilmektedir.

VIKORSORT yontemi, belirli kriterler dikkate alarak olusturulmus olan alternatiflerin,
onceden belirlenmis olan gruplara atanabilmesi adina gelistirilmis bir yontemdir. Bu
yontemde atama islemi yapilirken karar vericiler tarafindan belirlenmis olan limit
profilleri dikkate alinmaktadir. Atamasi yapilacak olan alternatifler ile limit profilleri
tistiinliik iligkilerine gore ikili olarak kiyaslanmakta ve atama islemleri yapilmaktadir.
Bu istiinliik iliskisine goére hangi alternatifin, hangi gruba atanacagina karar
verilmektedir. Biitiin alternatiflerin ilgili olduklar1 gruplara atanmasina kadar atama
islemleri ikili kiyaslama seklinde devam etmektedir . VIKORSORT ydnteminin
adimlar1 soyledir (Akpinar, 2016: 21);

1. Adim: m alternatiften olusan ai, @, ... , am ve n farkli kriterin ki, ko, ... , ka
degerlendirilmesinde kullanilacak kriterler ve alternatiflerin degerleri belirlenir. £, i
alternatif icin, j. kriter degerini gosterir.

2.Adim: Belirlenen m alternatifin n kritere gore niceliksel puanlamasi yapilarak 4 tane
grup belirlenir g1, 2, ..., gs1, g Belirlenen gruplar1 ayirmak i¢in A-1 tane limit profil (/)
degeri tanimlanir (4, 4, ..., Ip1).

3. Adim: Her bir &  kriteri i¢cin  “fayda”  dikkate alinacak  ise

fi = maxf,; ve f~ =minf; esitsizlikleri, “maliyet” dikkate alinacak ise

; = minf;; ve f =maxf; esitsizlikleri kullanilir.

4. Adim: Belirlenen limit profilleri de dahil ederek, S5 = &= W (fi' —fi,)/(fi — ;)

formulasyonu kullamlarak her bir alternatif icin S degeri hesaplanir. Ayni sekilde,
Wi (7 -

R;=m x[#] formulasyonu kullanilarak da alternatiflerin R degerleri hesaplanir.

jdegeri yden y'e kadar alternatif sayisint gostermektedir.

5. Adim: Alternatiflerin S,R ve Q degerleri formiillere gére hesaplanir ve alternatifler
uygun olduklar1 gruplara atanir. Ancak VIKORSORT’un baglangic atamasi olan bu
asamada tiim alternatifler gruplara atanamayabilir. Bu durumda sonraki adimlar izlenir.

6. Adim: Atamasi yapilamamis olan alternatiflerin Q degerleri ile, gruplardan hangisine
atamas1 yapilmasi miimkiinse o grupta yer alan alternatiflerin Q degerlerine tek tek
bakilmakta ve aralarindaki fark alinmaktadir. Ortaya ¢ikan farklarin daha sonra
ortalamasi alinarak, atamasi yapilamamis olan alternatiflerim (Q degeri ile alinan
ortalamalarin karsilagtirilmas1 yapilmaktadir. Alternatifin @ degeri hangi gruptaki
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ortalamaya daha yakinsa alternatif o gruba atanmaktadir. Atamasi yapilamayan
alternatifler, VIKORSORT un Final Atamasinda uygun gruplara atanabilmektedir.

7. Adim: Bu adimda, iki farkli duyarlilik analizi yapilmaktadir. Birinci duyarlilik
analizinde karar verici tarafindan belirlenmis olan limit profil degerlerinin %10 ve %20
oraninda arttirilip azaltilmasiyla verilen kararm hassashigi olgiilmektedir. Ikinci
duyarhilik analizinde ise VIKOR adimlarinda bulunan “v” degermm 0,1 — 0,9 arasinda
degisen degerlerle birlikte test edilmesi sonucunda karar vericinin belirledigi degerlerin
hassasligi tekrardan 6l¢iilmektedir.

2. Arastirma Sahasi, Arastirmanin Amaci ve Onemi, Yontemi
2.1. Aragtirma Sahasi/Firma Tanitimi

Arastirma sahasi olarak, hizmet sektoriinde faaliyet gostermekte olan Kahve Agkina
unvanl igletmenin Alsancak ve Goztepe subeleri belirlenmistir. 2015 yilinda planlanan
ve tim alt yapi caligmalari tamamlanan Kahve Askina, ortak fikirlerin ve hizmet
kalitesinin 6n planda tutuldugu bir girisimdir. Ege'nin incisi Izmir’den baslayarak,
yurdumuzun biitiin bolgelerini sarmaya baslayan Kahve Askina zincir isletmeleri, hem
yatirimcilarini, hem de misafirlerini farkli ve {stiin kalite odakli anlayisla
kargilamaktadir. Olusturdugu menii ve servis anlayisla sektorde farklilik yaratan Kahve
Askma, Franchise sisteminin tiim  enstriimanlarin1  biiyiikk  bir  ustalikla
kullanabilmektedir. Firmaya ait 2 adet igletme ve 26 adet bayiligiyle Kahve Askina,
toplamda 520 kisiye is imkani1 sunmaktadir. 2016 yili hedeflerine ulasan markanin, 2017
yilsonu itibariyle 40 bayiye ulagsma hedefi vardir. Girisimciler, unvanlarinin “Kahve
Askima” olmasini, “igini askla yapmanin getirdigi tecriibe ve yeteneklerle donanimli bir
ekip” olmalari ile iliskilendirmektedirler.

2.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastrmanin amaci, Izmir’de bircok subesi bulunan Kahve Askina unvanl
isletmenin Goztepe ve Alsancak subelerinde calisan iggérenlerinin, Bes Faktor Kisilik
Modeli kapsaminda Cok Kriterli Karar Verme tekniklerinden VIKORSORT ydntemi
kullanilarak siiflandirilmasidir. VIKORSORT yontemi, isgorenlerin
siiflandirilmasinda ilk kez bu ¢aligmada kullanilmistir. Caligma bu yoniiyle 6zgiindiir.
Smiflandirma islemine esas kriterlerin belirlenme siirecinde, Bes Faktor Kisilik
Modeli’nin, disa doniiklik, uyumluluk (yumusak baslilik), sorumluluk (6z disiplin),
dengelilik(duygusal denge) ve deneyime agiklik boyutlar: ile isin gerektirdigi kisilik
ozellikleri goz 6niinde bulundurulmustur.

Kriterlerin, iggdrenlerin is ortamindaki davraniglarini, iliskilerini ve performanslarini
yansitacak kriterler olmasina 6zen gosterilmistir. Boylece isletme, isgdrenleri ile ilgili
ithtiya¢ duydugu verilere ulagsma imkani bulabilecektir. Bunun yaninda performanslari
diisiik, iliskileri olumsuz ve istenilmeyen davraniglara sahip isgorenlerin rehabilite
edilebilmelerine; hizmet ici veya dist egitim programlarina yonlendirilebilmelerine veya
isletme ile ilisiklerinin kesilebilmesine dair kararlarin, daha optimum ve kanita dayali
olmasi saglanabilecektir. Yine yoneticiler, isletme ile ilgili, 6rnegin, biiyiime strastejisi
gibi kararlarinda, isgorenlerine giivenip giivenemeyeceklerine veya igletmenin yeni
isgorenlere ihtiyaci olup olmadigina iliskin bir goriise sahip olabileceklerdir.

Isgorenlerin, islerin gerektirdigi o6zellik ve yetkinliklere sahip olma agisindan
siiflandirilmasi, yaptiklart is ile uyum diizeylerini ve farkli pozisyonlarda istihdam
edilip edilemeyeceklerini de agia kavusturacaktir. Bu sekilde, hem iggérenlerin kisisel
ozellikleriyle uyumlu olmayan islerde, diisiik motivasyon ve tatminle potansiyel
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performanslarinin altinda ¢alismalarinin Oniine gegilebilecek, hem de igverenlerin
gelecekte ihtiya¢ duyduklar1 pozisyonlara en uygun isgoreni se¢meleri ve elde tutmalari
miimkiin olabilecektir. Burada Oncelik, isgorenlerin kisilik 6zelliklerini ortaya koymak
degildir. Asil 6nemli olan, Bes Faktor Kisilik Modeli kapsaminda isin gerektirdigi
kisilik Ozellikleri ve kriterlerine gore isgorenlerin, Cok Kriterli Karar Verme
tekniklerinden VIKOR tabanli VIKORSORT yontemiyle uzun, orta ve kisa vadeli
isgorenler olarak siniflandirilabilmesidir. Bu siire¢ sonunda isletme, istedigi kriterlere
en uygun isgorenleri tespit etme ve kararlarini buna dayandirma imkan1 bulabilecektir.

2.3. Aragtirmanin Yontemi

Aragtirmanin teorik alt yapisini olusturan, “Kisilik, Bes Faktor Kisilik Modeli, isgéren
Se¢me ve Siiflandirma, Cok Kriterli Karar Verme ve VIKORSORT Yontemi”
literatiirden yararlanilarak hazirlanmigtir. Arastirmanin  probleminin belirlenmesi
asamasinda, igletmelerin karar alma siireclerinde tercih ettikleri Rasyonel Karar Alma
Modeli’nden (Harrison, 1999;Akt. Robbins and Judge, 2013:177); isgorenlerin
siiflandirilmasina esas teskil edecek kriterlerin belirlenmesinde, Bes Faktor Kisilik
Modeli’'nden (McCrae ve Costa, 1987:86); isgorenlerin kriterlere  gore
siiflandirilmasinda VIKOR metodundan (Opricovic ve Tzeng, 2004:445) gelistirilen
ve alternatiflerin sirali siniflandirilmasi (sorting) i¢in kullanilan VIKORSORT (Akpinar,
2016:21) yonteminden yararlanilmistir. Rasyonel Karar Alma Modeli, ¢iktiy1
maksimize etmek icin bireylerin nasil davranmasi gerektigini anlatan bir karar alma
modelidir. Bu modele gore takip edilecek asamalar (Harrison, 1999;Akt. Robbins and
Judge, 2013:177); “problemi belirleme, karar verme kriterlerini belirleme, biitlin
kriterlerin gorece agirliklarini belirleme, alternatifleri belirleme, alternatifleri degerleme
ve en 1yi alternatifi segme” seklindedir.

Isgorenlerin smiflandirilmasina esas teskil edecek kriterler, Bes Faktor Kisilik
Modeli’nin (Holland, 1997) dengelilik, disa donuklik, uyumluluk,
sorumluluk/6zdisiplin ve deneyime agiklik boyutlar1 g6z oniine alinarak her bir kisilik
boyutu icin iki kriter olacak sekilde belirlenmistir. Bu kriterler, “girisken-ciddi;
isbirligine yatkin-bagimsiz; sorumluluk sahibi-fevri hareket; duygusal-kendine giivenen;
yenilige acik-ince diisiinen” seklindedir ve siniflandirmada bu kriterler esas alinmistir.

VIKORSORT ve temelini olusturan VIKOR yontemi, CKKV tekniklerindendir.
VIKOR yo6nteminin amaci, uzlagsmaci bir ¢dziime ulasabilmek adina maksimum grup
faydast (¢ogunluk kurali) ve minimum bireysel pismanligi saglayacak g¢ok kriterli
optimal uzlasitk bir ¢o6ziimi bulabilmektir (Yildiz ve Deveci, 2013:429).
Alternatiflerin/igsgorenlerin belirlenmesi ve birbiri ile kiyaslanarak siniflandirilma
isleminde yararlanilan “VIKORSORT algoritmast klasik VIKOR ydntemine limit
profili kavraminin eklenmesiyle, karar vericinin alternatifleri siralarken iyi ya da koti
alternatif seklinde tanimlama yapmasinda esneklik saglamaktadir” (Akpinar, 2016:21).
Arastirma kapsaminda yararlanilan yontemler, literatiirde oldukc¢a fazla dikkat ¢eken ve
kullanilan yontemlerdir.

2.4. Isgorenlerin Siiflandirilma Siirecinde VIKORSORT’un Uygulanmasi ve Bulgular

Isgorenlerin smiflandirilma  siireci kapsaminda ilk olarak arastirmanin problemi
belirlenmeye caligilmistir. Bu baglamda problem, Kahve Askina unvanli isletmenin
subelerinde istihdam edilen isgorenlere iliskindir ve cevaplanmasi gereken temel soru
sudur;

“Goztepe ve Alsancak subelerinde calisan iggdrenlerden hangileri, isletmenin istedigi
kriterleri en ¢ok karsilayan isgorenlerdir”?
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Siniflandirilmasi istenen isgoérenler, siniflamada dikkate alinacak kriterler ve kriterlerin
agirlikli  puanlar1  yoneticiler tarafindan belirlenmistir.  Arastirma, yOneticilerin
isgorenlerine iliskin kararlarina yonelik oldugundan c¢alisma kapsaminda iggorenlere
konuya iligkin herhangi bir bilgi verilmemistir. VIKORSORT un uygulanma siireci su
sekildedir:

1.Adim: Bu asamada oncelikle alternatifler, alternatifleri degerlemede kullanilacak
kriterler ve kriterlerin agirlikli degerleri belirlenmistir. Alternatifler, isgorenlerdir ve
yoneticiler 21 isgoérenin siniflanmasini istemislerdir. Arastirma kapsaminda kriterlerin
belirlenmesinde giincel literatiirden yararlanilmistir. Kriterler, Bes Faktor Kisilik
Modelinin, disa doniikliikk, uyumluluk/yumusak bashlik, sorumluluk/6zdisiplin,
dengelilik/duygusal denge ve deneyime aciklik boyutlar1 ile igin gerektirdigi kisilik
ozellikleri dikkate alinarak tespit edilmistir. Bu noktada, isletmenin isgdrenlerden
sorumlu yoneticilerinin goriisleri ve yonlendirmeleri etkili olmustur. Kriterlerin
belirlenme siireci kapsaminda, isverenlerin is gereklerine uygun olarak isgdrenlerde
olmasini arzu ettikleri her bir kisilik boyutu i¢in iki kriter olmak tizere toplamda on
kriter tespit edilmistir. Optimal ¢oziime ulasabilmek i¢in kriterlerin bazilar1 olumlu
bazilari olumsuz olarak secilmis; isgorenlerin is ortamindaki davranislarini ve
iligkilerini gozlemleme ve performanslarini analiz etmeye yardimci olacak kriterlerin
belirlenmesine 6zen gdsterilmistir. Kriterler, “girisken-ciddi; isbirligine yatkin-bagimsiz;
sorumluluk sahibi-fevri hareket; duygusal-kendine giiven; yenilige a¢ik-ince diisiinen”
seklindedir. Daha sonra bu kriterlerin birbirlerine gore agirliklar tespit edilmistir (Tablo

1).
Tablo 1: Kriterler ve Agirliklar

Sira No Kriterler Agirliklar
Ki Girisken 0,15
Ko Ciddi 0,05
K3 Is birligine yatkin 0,15
K4 Bagimsiz ¢alisan 0,05
Ks Sorumluluk sahibi 0,15
K¢ Fevri hareket eden 0,05
K7 Duygusal 0,05
Ks Kendine giivenen 0,15
Ko Yenilige acik 0,10
Kio Ince diisiinen 0,10

2.Adim: Bu adimda, yoneticilerce alternatiflerin atanacagi grup sayisina (h tane) karar
verilir ve bunlart ayirmak i¢in (h-1) tane limit profil (L) degeri tanimlanir. Yoneticiler,
alternatiflerin/isorenlerin uzun vadeli grup, orta vadeli grup ve kisa vadeli grup olmak
lizere ii¢ ayr1 grupta smiflanmalarini istemislerdir. Bir onceki adimda belirlenmis olan
kriterlere en yliksek seviyede sahip isgoren Ozelliklerini yansitan uzun vadeli isgdren
grubu ile orta vadeli isgdren grubunu ayirmak igin Lo limit profili; kriterlere minimum
seviyede sahip kisa vadeli igsgdren grubu ile orta vadeli isgoren grubunu ayirmak i¢in L;
limit profili tanimlanmistir. Limit profil degerleri isgorenlerin atanacagi gruplari
birbirinden ayiran sinirlar1 tanimlamaktadir. Daha sonra her bir isgérene, belirlenen
kriterler agisindan yoneticilerce puan verilmistir. L; ve L2 limit profilleri i¢in de her bir
kritere iligkin ayni bir iggdrenmis gibi puan verilmistir. Limit profil degerlerine ayr1 ayri
puan verilmesinin sebebi, Vikorsort kapsaminda kullanilan formiillerle (S, R ve Q)
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isgorenlerin siralanarak siniflanmasini miimkiin kilacak sekilde isgorenlerin ve limit
profillerin S, R ve Q degerlerinin kiyaslamasmi yapabilmektir. Isletme ydneticilerince,
isgorenler ile L1 ve L, limit profillerine kriterler i¢in verilen puanlar asagida gorildigi
gibidir (Tablo 2).

Tablo 2: isgdren ve Limit Profillerin Kriter Puanlari

Isgorenler Kriterler

Ky K> K3 K4 Ks Ks Ky Ks Ky Ko

I 100 50 100 10 100 5 10 100 100 100
I 50 80 100 5 60 15 10 70 80 100
Iy 80 80 100 5 100 5 10 80 80 80
L4 50 50 100 15 80 30 40 80 80 100
Is 100 50 100 5 100 5 10 100 100 100
Is 100 50 30 5 70 20 20 100 30 50
I; 50 50 60 10 50 10 10 70 50 50
Is 70 80 80 13 85 20 10 80 70 70
Io 50 40 70 8 50 50 10 70 70 50
Tio 50 90 80 3 70 15 10 50 50 50
In 85 &5 80 11 80 20 10 90 90 90
1073 70 &5 80 14 85 15 10 70 70 70
I3 80 &5 90 6 80 5 75 80 80 80
Tia 90 90 90 2 80 15 10 100 100 100
Iis 90 70 90 1 70 25 10 80 80 70
Lis 70 80 70 17 80 10 10 70 70 70
Iy 60 70 70 2 60 20 20 70 70 70
Iis 70 50 70 13 50 10 20 60 70 60
Lo 80 70 70 10 80 10 10 70 80 80
Ino 85 80 90 14 80 10 10 90 90 90
I 90 80 80 15 90 20 10 50 50 50
Li 60 50 60 10 50 30 10 50 40 70
L, 80 70 80 5 70 10 5 70 60 80

Tablodan da goriilecegi gibi puanlama esnasinda yoneticiler, tim isgorenlere ve
limit profillere, her bir kriter i¢in puan vermislerdir. K, kriteri yoneticiler i¢in 6nemli ve
isgorenlerde olmasini istedikleri bir kriterken; K4 kriteri iggérenlerde istenmeyen bir
kriterdir.
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3.Adim: Bu adimda, her bir kriter i¢cin “fayda” ve “maliyet” degerleri dikkate
alinmaktadir. Fayda icin; fi' = maxf; ve f~ =minf; » ve maliyet igin;
fif = minf; ve f =maxf;; formilleri kullanilmaktadir. Bir 6nceki asamada
kriterlere verilen degerlerden yola c¢ikarak, her bir kriterin en iyi fi*k ve en koti fi-
degerleri bir tablo halinde diizenlenmistir. Tablodan da goriilecegi gibi, K1 igin en iyi
( £* ) puan 100, en kotii ( £7) puan ise 50 iken; K4 i¢in en iyi ( £* ) puan 1, en kotii ( £7)
puan ise 17°dir. Anlasilacagi tizere K; kriteri yoneticiler i¢in dnemli ve isgdrenlerde
olmasim istedikleri bir kriterken; K4 kriteri isgorenlerde istenmeyen bir kriterdir. K
kriteri i¢in yoneticiler tarafindan uzun ve orta vadeli isgéren grubunu ayiran L, limit
profili i¢in 80; orta ve kisa vadeli isgéren grubunu ayiran L; limit profili i¢in ise 60
uygun gorilmiigsken; K4 kriteri i¢in Lo profiline 5 puan, L limit profiline ise 10 puan
uygun goriilmiistiir. Istenmeyen bir kriter olan K4 i¢in uzun ve orta vadeli isgdren
grubunu ayiran L, limit profiline daha disiik puan verilmesinin nedeni, uzun vadeli
isgoren grubunda yer alacak kisilerde bu 6zelligin olmasinin istenmemesidir (Tablo 3).

Tablo 3: Her bir Kriter I¢in En Iyi (fi* ) ve En Kétii ( fi- ) Degerleri

Sira No Kriterler i fr
K Girigsken 100 50
Ks Ciddi 90 40
K3 Isbirligine yatkin 100 30
K4 Bagimsiz Calisan 1 17
Ks Sorumluluk sahibi 100 50
Ks Fevri hareket 5 50
K7 Duygusal 5 75
Ksg Kendine giiven 100 50
Ko Yenilige acik 100 30
Kio Ince diisiinen 100 50

4.Adim: Bu adimda her bir isgérenin sirali siniflandiriimasini miimkiin kilacak VIKOR
formiillerinden yararlanilmaktadir. Oncelikle limit profiller de dikkate almarak her bir
isgorenin S, R ve Q degerleri formiillere gore hesaplanmistir. Burada, W; kriter
agirliklarini ifade etmektedir. j degeri yden e kadar alternatif sayisinm1 gostermektedir.
“Sj ve Rj degerleri, ;. alternatifin pozitif ideal (en iyi) ¢6zlime uzakligini ve negatif ideal
(en kotll) ¢coziime uzakhigini ifade etmektedir. w; degeri, j. kriterin diger kriterlere gore
nispi Onemini ifade eden agirliktir. Daha fazla 6nem arz eden kriterlere daha biiyiik
agirlik verilerek kriterlerin etkin hale gelmesi saglanmaktadir”’(Paksoy, 2017:39).

Ik asamada her bir isgoren igcin S ve R degerleri hesaplanmistir. Bu asamada
kullanilacak S ve R formiilleri s6yledir;

S; = SR W = FI = )

R, = max[w]
Fi—F;
Daha sonra, S ve R degerlerinden yararlanilarak her bir igsgéren ve limit profiller i¢in Q

degerleri hesaplanmistir. Q degeri i¢in formiil sdyledir;
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0, =) (1 - vy B

Hesaplamanin ardindan S, R ve Q degerlerine gore kiiclikten biiylige dogru siralama
yapilmistir. Hesaplanmis olan formiil degerleri ve siralama sonrasinda ortaya ¢ikan son
durum asagida gorildigi gibidir (Tablo 4).

Tablo 4: Isgorenlerin S, R ve Q Degerlerine Gore Siralanmasi

g w 7 O E £ ks : f g

2 T s 2 =2 T 5
L 0,370 0,326 0,458 Ii 7 I 12 L 11
I 0,295 0,145 0,245 I, 5 b 4 I 6
Iy 0,291 0,145 0,243 Is 4 I 4 Iy 5
L 0,675 0,508 0,812 Ls 17 s 21 L 21
Is 0,189 0,145 0,180 Is 2 I 4 Is 3
Is 0,492 0,145 0,366 Is 12 1s 4 Is 10
I; 0,703 0,326 0,662 Ir 18 I 12 I; 15
Is 0,646 0,435 0,728 Is 16 1s 17 Is 18
Io 0,599 0,254 0,532 Io 15 I 11 Io 12
T1o 0,439 0,150 0,338 Lo 10 T 9 T1o 9
I 0,442 0,363 0,536 I 11 Iy 16 I 13
P 0,707 0,471 0,799 P 19  1Ip 19 Iz 19
Iis 0,386 0,181 0,334 Iis 8 In 10 Iis 8
L14 0,059 0,036 0,000 L14 1 §a 1 Ta 1
I1s 0,193 0,060 0,104 I1s 3 s 2 Iis 2
Li6 0,835 0,580 0,977 Li6 22 i 23 Iis 23
Ii7 0,314 0,090 0,207 Iy 6 I 3 Ii7 4
Iis 0,783 0,435 0,812 Iis 21 I 17 Iis 20
Lio 0,555 0,326 0,572 Lio 13 1 12 Io 14
I 0,569 0,471 0,714 T2 14 Iy 19 Tao 17
I 0,872 0,508 0,933 I 23 Iy 21 In 22
L 0,735 0,326 0,682 L 20 Ly 12 L 16
L, 0,388 0,145 0,302 L, 9 L, 4 L, 7

5. Adim: Bu adimda, uzun vadeli isgdren grubu, orta vadeli iggoren grubu ve kisa vadeli
isgdren grubu seklinde belirlenen gruplar, Limit profilleri yardimiyla birbirlerinden
ayrilmis ve her bir isgorenin formiillerde almis oldugu nihai degere gore gruplara atama
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islemleri yapilmistir. Atama islemleri yapilirken VIKOR yo6nteminde bulunan en iyiyi
belirleyebilme sart1 olan iki kosula dikkat edilmistir;1. kosul; /(qg) - a(q) >= DQ ve 2.
kosul ise R veya S degerlerinden en az bir tanesinin en iyi olmasidir. Bu kosullar
dikkate alinarak 21 iggorenin ilk olarak L. limit profili degeri ile kiyaslamasi1 yapilmistir.
Isgorenin degeri, L» limit profili degerinden iyi ise uzun vadeli isgdren grubuna
atanmistir. Isgdrenin degeri, uzun vadeli isgdren grubuna gore kotii ise o zaman da L
ile kiyaslanmistir. Isgdrenin puani L limit profilin degerinden iyi ise orta vadeli isgdren
grubuna; kotii ise kisa vadeli isgdren grubuna atanmistir (Sekil 1).

Uzun Vadeli Orta Vadeli Kisa Vadeli
Isgoren Grubu Isgoren Grubu Isgoren Grubu

L2 Ll

Sekil 1: Ik Atamada Siniflanabilen Isgorenler

Yapilan uygulama ve atama islemleri sonucunda alti(6) isgéren uzun vadeli; bes(5)
isgoren orta vadeli; li¢(3) isgoren kisa vadeli gruba atanabilirken, hicbir gruba atamasi
yapilamamis olan yedi (7) isgoren kalmistir.

6. Adim: Kosullar1 saglayamadig: i¢in higbir gruba atamasi yapilamamis olan yedi (7)
isgdrenin (4, 9, 12, 13, 7, 8 ve 20 nolu) atanmalar1 icin VIKORSORT yénteminde
belirtilen adimlar takip edilmistir. Bu adimlar sonrasinda elde edilen degerlere iliskin
tablo asagida gosterildigi gibidir (Tablo 5).

Tablo 5: Atanamamus Isgorenlerin (s, Io, 112, 113, I, Is, 120) Son Degerleri

is io Iz It
Orta Kisa Orta Kisa Orta Kisa Uzun Orta
vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli
iggdren isgdren isgdren isgdren isgdren isgdren  isgbren  iggdren

0,35427  0,16496  0,07403 0,4452  0,25573  0,26351 0,08898  0,12359
0,44602  -0,0002 0,16578  0,27999  0,34748 0,09830 0,09144 0,03184
0,47369  0,12116  0,19345 0,4014 0,37515  0,21971 0,15448  0,00417

0,27636 -0,0039 0,17781 0,33431 0,2015
0,24048 -0,0398 0,14194 0,22991  0,23738
0,12772
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L Io Iz Iis
Orta Kisa Orta Kisa Orta Kisa Uzun Orta
vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli
iggdren isgdren isgdren iggdren isgdren isgdren  isgbren  iggdren
1,791  0,28588  0,38963 1,1266  1,29811  0,58152 1,02683  0,59848
0,358 0,09529 0,07775 0,37553 0,259622 0,19384 0,17114  0,11969
17 18 120
Orta Kisa Orta Kisa Orta Kisa
vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli
iggdren isgdren isgdren iggdren isgdren isgdren
0,20457  0,31466  0,26983  0,24941  0,25573  0,26351
0,29633  0,14945  0,36158 0,0842  0,34748 0,0983
0,32399  0,27086  0,38925  0,20561  0,37515 0,21971
0,12666 0,19191 0,17781
0,09079 0,15604 0,14194
1,04234  0,73498 1,3638  0,53922  1,29811  0,58152
0,20846  0,24499  0,27372 0,17974 0,25962  0,19384

Yapilan biitiin islemler sonucunda ortaya ¢ikan degerlere gore atanmamis iggdrenlerin
atamalar1 yapilmistir. Tablodan da goriilecegi gibi isgorenlerden; 9, 13 ve 7. isgdren
orta vadeli iggdren grubuna; 4, 8, 20 ve 12. iggérenler ise kisa vadeli iggdren grubuna
atanmiglardir. Tiim iggorenlerin atandiklar gruplar asagida goriildiigii gibidir (Sekil 2).

Orta Vadeli
Isgoren Grubu

Kisa Vadeli
Isgoren Grubu

Uzun Vadeli
Isgdren Grubu

L h

Sekil 2: Final Atamasi Sonrasi Isgorenlerin Atandigi Smiflar

7. Adim: Bu adimda, iki farkli duyarlilik analizi yapilmistir. Ancak burada sadece
birinci duyarhilik analizine yer verilmistir. ilk duyarlilk analizinde karar verici
tarafindan belirlenmis olan limit profil degerlerinin %10 ve %20 oraninda arttirilip
azaltilmasiyla verilen kararin hassashig1 dl¢iilmiistiir. ikinci duyarlilk analizinde ise
VIKOR adimlarinda bulunan “v” degerinin 0,1 — 0,9 arasinda degisen degerlerle birlikte
test edilmesi sonucunda karar vericinin belirledigi degerlerin hassasligi tekrardan
Olclilmiistiir.
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Tablo 6: Limit Profil Degerlerindeki Degisimlere Gore Duyarlilik Analizi

Yiizde  Uzun Vadeli Isgéren Orta Vadeli Isgéren Kisa Vadeli isgéren
Nomlal . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .
D Iy, I3, Is, L4, L1s, 17 Ii, Is, Lo, Li1, Lo, Lo, Ii3, Iz Lis, Lis, L21, La, Is, 20, L12
Degerleri
420 i1, io, I, Bs, Tra, Tus, 1y 1 T80 120 12,1 6,1 10, 111, L9, Lo, 16, T1s, It
13, I7
+10 i1, I, 15, Is, Tia, 115, 117 Is, 110, 111, Tho, 1o, 113, 17 Li6, T1s, Io1, 1a, 15, To0, 112
-10 Ip, 13, Is, 114, 115, 117 I, Is, T10, 111, 119, 1o, 113, I7 Lis, Iis, 121, 1a, Is, Too, 112

C ... Ldie Tis. Dor. 1 16 Tio. 110l 1 L.
20 o, Iy, s, T1a, 15, I17 a1, Ts, T21, I, Ts, To, Tnr, Tho, i, o, 112
Io, I13, I

Duyarlilik analizleri sonucunda elde edilen verilere gore isgéren gruplarindaki
degisimlere bakilacak olursak; limit profil degerlerini %10 arttirdigimizda yalnizca 1.
isgdrenin grup degistirdigi goriilmektedir 1. isgdren orta vadeli iggbren grubundan uzun
vadeli isgoren grubuna ge¢is yapmistir. Limit profil degerini %20 oraninda
arttirdigimizda ise oranin fazlalasmasi nedeniyle isgoren gruplari arasinda %10
arttirmaya oranla daha fazla degisimler gozlemlenmektedir. Oran %20 arttirildiginda,
normal limit profili dagilimi ile kiyaslandiginda, uzun vadeli isgdren grubunda bir
degisim vardir ve 1. isgoren bu gruba dahil olmustur. Orta ve kisa vadeli gruplarda ise
daha fazla degisiklik goriilmektedir. 4, 8, 12 ve 20. isgorenler kisa vadeli iggéren
grubundan orta vadeli iggéren grubuna gecis yapmislardir. Limit profil degeri %10
azaltildiginda normal limit profil degerleri ile atamasi yapilmis olan gruplar arasinda
hicbir farkliligin olmadig1 goriilmistiir. Son olarak limit profil degeri %20
azaltildiginda, uzun vadeli isgoéren grubunda hicbir degisim olmamaktadir. 4, 16, 18, ve
21. isgorenler kisa vadeli isgéren grubundan orta vadeli isgéren grubuna gecis
yapmiglardir. Bu durum da bizlere, isgorenleri smiflandirmak igin karar vericinin
kriterler ve agirliklari i¢in belirlemis oldugu degerlerin dogru secenekler oldugunu ve
isgorenleri ile ilgili isabetli tahminlerde bulundugunu gdstermesi adina anlamlidir.

SONUC

Gilinlimiizde ise uygun bir isgdreni digerleri arasindan fark etmek ve isletmede
tutabilmek isletmenin basarisi agisindan hayati onem tasimaktadir. Bu baglamda igin
gerektirdigi 6zellikler ile isgdrenlerin kisilik 6zelliklerinin uyumlu olmasi; adaylarin is
ve isletme ici pozisyonlar igin gerekli yetkinliklere sahip olup olmadiklarinin
belirlenmesi oldukga 6nemlidir. Ozellikle bireysel hizmet sunumunun 6n plana giktig
hizmet isletmelerinde isgdren degerlendirme kriterleri igerisinde kisiligin, belki de en
onemli etken oldugu (Isir, 2006:1); kisilik ile is uyumlu oldugunda is tatmininin
yiikselip is glicii devir oraninin diisecegi (Holland, 1996:397) ve kisilik 6zelliklerinin, is
basarisin1 biiyiik 6lciide yordamakta oldugu vurgulanmaktadir (Yelboga, 2006:208;
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Cetinséz ve Akdag, 2015:1). Isgorenlerin kisilik 6zelliklerini agiklamada “Bes Faktor
Kisilik Modeli (McCrae ve Costa, 1995) literatiirde, “temel paradigma” ve ‘“yasa
statlisiine yaklasacak derecede tutarli bir model” olarak degerlendirilmektedir (Somer,
1998:27; Camgoz, 2009:44-45). Arastirmalar, isgéren adaylarimin calisacaklari
pozisyonlara en uygun aday olup olmadiklarini belirlemede; is yasaminda motivasyon,
is doyumu, kariyer doyumu, isten ka¢ma, isten ayrilma, miisteri iliskileri, takim
caligmasi, orgiitsel baglilik, calisanlar arasi iligkiler (¢atigma egilimi ya da stres diizeyi
gibi), is basaris1 (satista is basarist gibi), yaraticilik, stresle bas etme gibi birgok
davranis boyutunu Olgmede Bes Faktor Kisilik Modeli ile olumlu sonuglar elde
edildigini gostermektedir. Ayrica modelin, ¢ok farkli meslek gruplar1 {izerinde de
uygulanabildigi (polisler, satig temsilcileri, yoneticiler ve vasifli/ yar1 vasifli ¢alisanlar
gibi) ve bu uygulamalardan da genel olarak c¢alisanlarin is basar1 diizeyi ve bireysel
davranig oOriintiilerine iliskin etkili ve verimli sonuglara ulasildig1 ifade edilmektedir
(Somer ve Goldberg, 1999:421-450).

Isgoren smiflandirmada oncelikle kriterlerin ve isgorenlerin bu kriterlere ne diizeyde
sahip olduklarinin belirlenmesi; sonrasinda isgorenlerin kriterler agisindan sahip
olduklar1 degerlere gore birbirleriyle kiyaslanarak siralanmasi gerekmektedir.
Literatiirde bu tip problemlerin ¢6ziimiinde Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV)
Tekniklerinin kullanildig1 goriilmektedir. CKKV tekniklerinden biri olan ve klasik
VIKOR yo6nteminin adimlar1 kullanilarak gelistirilmis olan VIKORSORT yo6nteminde
ise siralanmig olan alternatiflerin smiflandirmast yapilarak ¢6zliime ulasilmaktadir.
VIKORSORT yontemi, giindelik hayat igerisinde siklikla karsilagilan karar verme
problemlerinden siralt siniflandirma problemlerinin ¢oziimii igin gelistirilmis bir
yontem olarak ilk kez 2016 yilinda yesil tedarik¢i se¢imi ve miisteri siniflandirma
alaninda kullanilmistir(Akpinar, 2016:1). Tedarikci segiminde tedarikgiler “Iyi”, “Orta”
ve “koti” nitelikli; misteriler ise, “Stratejik”, “Orta” ve “Diisiik” nitelikli miisteri
gruplar1 olarak siniflara atanmiglardir.

Arastirmada Bes Faktor Kisilik Modeli kapsaminda VIKORSORT yo6ntemi kullanilarak
isgoren simiflandirmaya yonelik bir uygulama yapilmistir. Uygulama, izmir’de faaliyet
gosteren Kahve Askina firmasinin Alsancak ve Goztepe subelerinde calisan isgorenlerin
siiflandirilmast  iizerine gergeklestirilmistir. Isgorenlerin  smiflandirilmasina  esas
kriterler, Bes Faktor Kisilik Modeli’nin, disa doniiklik, uyumluluk, sorumluluk,
dengelilik ve deneyime agiklik boyutlar1 dikkate alinarak her bir kisilik boyutu igin iki
ve toplamda on kriter olacak sekilde belirlenmistir. Bu kriterler, “girisken-ciddi;
igbirligine yatkin-bagimsiz; sorumluluk sahibi-fevri hareket eden; duygusal-kendine
giivenen; yenilige acik-ince diisiinen” seklindedir. Isgérenlerin gruplara atamalar1 bu
kriterlere géore VIKORSORT yo6nteminin adimlari takip edilerek gergeklestirilmistir.

2 (13

Arastirma stireci, isgorenlerin, “kisa vadeli iggdéren™, “orta vadeli isgéren” ve “uzun
vadeli isgdren” olmak ftizere ii¢ farkli grupta siniflandirilmalarina imkan tanmmistir. 21
isgdren, bes boyut ve 10 farkli kritere gore degerlendirilerek siniflandirilmislardir. Siireg
sonunda, uzun vadeli isgdren grubuna alt1(6); orta vadeli isgoren grubuna bes(5) ve kisa
vadeli isgdren grubuna ii¢(3) kisinin atandig1 goriilmiistiir. Ik atama isleminde, yedi(7)
isgoren VIKORSORT’un atama kosullarini saglayamadigi i¢in herhangi bir gruba
atanamamistir. Bu isgorenler i¢in VIKORSORT final atamasi islemi adimlari
uygulanmistir. Bu adimlar neticesinde ii¢(3) kisi orta vadeli iggéren grubuna, dort(4)
kisi de kisa vadeli isgoren grubuna atanmigtir. Son duruma gore uzun vadeli iggoren
grubu, ilk atamadaki sekliyle yine alt1 (6) kisi olarak kalmis; orta vadeli isgdren grubu
sekiz(8); kisa vadeli isgoren grubu yedi(7) kisiden olusmustur. Isgrenlerle ilgili verilen
kararlarin dogrulugunu/ hassasligini kontrol etmek adina iki farkli duyarlilik analizi
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yapilmigtir. Her iki duyarlilik analizi sonucunda isgdéren gruplari arasinda yiiksek
oranlarda degisimin olmadigi gozlenmistir. Bu durum, isgorenler i¢in miimkiin
olabilecek en iyi siniflandirmanin yapilmis olduguna isaret etmektedir ve karar
vericilerin iggorenlere verebilecekleri en iyi puanlar1 vermis olduklarii ve siniflandirma
stirecinin rasyonel oldugunu gostermesi agisindan anlamlidir.

Uzun vadeli igsgoren grubu, isletmenin istedigi kriterleri en ¢ok karsilayan isgdren
grubudur. Kriterleri en az karsilayan sinif, kisa vadeli isgoren grubudur; orta vadeli
isgoren grubunda bulunan kisiler ise, isletmenin kriterlerinden bazilarii tasiyip
bazilarin1 tasimayan kisilerden olusmaktadir. Boylece isletmede karar verme
konumunda olan yoéneticiler, isgdrenlerine yonelik nasil hareket etmeleri gerektigini
daha iyi analiz etme; her bir grup igerisindeki isgdrenleri ayr1 ayri1 diigsiinerek onlarla
ilgili daha hizli ve etkin kararlar alabilme imkanina kavusmuslardir. Yine bu siire¢
aracilifiyla uzun vadeli isgoren grubuyla ilgili terfi, ddiillendirme, maddi iyilestirme
gibi konulara iligkin planlama; kisa vadeli isgéren grubuyla ilgili olarak da islerinde
yetkinlesmelerine imkan verecek egitimlere katilma ve performans arttirma siireglerine
ilisgkin planlama yapilabilecektir. Ayrica isletmeler mevcut igsgérenleri ile ilgili ¢ok
cesitli ongoriilerde bulunabilecek; 6zellikle kisa vadeli isgorenlerini en kisa zamanda
degistirme yoOniinde karar alabileceklerdir. Yoneticiler, isgoren se¢me siireglerinde
adaylarda hangi kriterlere daha ¢ok 6nem verilmesi gerektigi konusunda bir fikre sahip
olabilecek, isgoérenlerle ilgili daha kisa zamanda, daha isabetli ve net kararlar verme
imkani1 bulabilecek; ise alma siireglerini kisaltabileceklerdir. Bunlar, isletmeler i¢in hem
maddi, hem de zaman acisindan oldukc¢a fayda saglayacak; maliyetleri diisiirerek
isletmeleri avantajli konuma getirebilecektir. Bu noktada yoneticilere, is ig¢in gerekli
kriterleri 6lgmeye yonelik kisilik testlerinden faydalanmalar1 6nerilebilir.

Bes Faktor Kisilik Modeli kapsaminda, sirali siniflandirma problemlerinin ¢oziimiinde
kullanilan VIKORSORT yo6ntemi ile isgdren siiflandirmanin gerceklestirilmis oldugu
bu calisma, alanda ilk ve tek ¢aligmadir. Ancak bu, ayni zamanda ¢aligmanin bir kisitt
olarak da degerlendirilebilir. Nitekim ¢alisma sonuclar1 daha dnce yapilmis ¢alismalarla
karsilastirillamamigtir.  Bu aragtirmada yoOntemin etkinligi ve ger¢ek hayatta
karsilasilabilecek isgéren siniflandirma problemleri de dahil olmak iizere ¢ok kriterli
karar verme problemlerine uygulanabilirligi test edilmistir. Farkli se¢im ve siniflama
problemlerinde uygulanabilecek bir yontem olan VIKORSORT un farkli sektorlerde ve
farkli siniflama ¢aligsmalarinda kullanilmasi 6nerilebilir.

Calismanin 6nemli kisitlarindan birisi, kriterlerin ve agirliklarinin yoéneticiler tarafindan
belirlenmesidir. Yine yoneticiler tarafindan seg¢ilmis olan 21 isgéren, yoneticilerce
belirlenen 10 kritere gore, VIKORSORT yonteminin adimlar1 takip edilerek
siiflandirilmistir. VIKORSORT yontemi uygulanirken siire¢ igerisinde kriterlerin ve
agirliklarinin  yoneticiler tarafindan belirlenmesi, yontemin ve sonuclarin siibjektif
olabilecegini disiindiirmektedir ki bu, calismanin Onemli kisitlarindan biri olarak
degerlendirilebilir. Bir diger kisit, kisilik 6zelliklerini betimlemede kullanilan 10 kriter
ile simiflanan 21 iggoérendir. VIKORSORT yontemi, ¢ok sayida iggérene ve ¢ok sayida
kriter dikkate alinarak uygulanabilir. Son olarak ¢aligma sonucunda elde edilen bulgular
yoneticilerle paylasilmis, isgorenlerle paylasilamamistir. Bu da arastirmanin bir diger
kisitidir.

Bu arastirma sonucunda isletme, isgdrenleri ile ilgili ihtiya¢ duydugu verilere ulasma
imkan: bulabilmistir. Bunun yaninda performanslar1 disiik, iligkileri olumsuz ve
istenilmeyen davraniglara sahip iggérenlerin rehabilite edilebilmelerine; hizmet i¢i veya
dist egitim programlarima yoOnlendirilebilmelerine veya isletme ile iligiklerinin
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kesilebilmesine dair kararlarin, daha optimum ve kanita dayali olmasi saglanmis
olacaktir. Yine yoneticiler, isletme ile ilgili, Ornegin, biiylime strastejisi gibi
kararlarinda, isgorenlerine giivenip giivenemeyeceklerine veya isletmenin yeni
isgorenlere ihtiyaci olup olmadigina iliskin bir goriise sahip olmus olacaklardir.
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