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OZET

Gelisen ve degisen ekonomi ile artan rekabet unsurlar1 nedeniyle giiniimiiz is diinyasinda isletmelerin yonetim
anlayiglar1 da degismektedir. Degisimin en biiyiikk unsurlarindan birisi olarak da “yetenek” ve “yetenck
yonetimi” kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir. Yetenek, isletmenin faaliyetlerinin onciisii ve tasiyicisi, yetenek
yonetimi ise dogru zamanda dogru kiginin dogru yerde olmasini saglamak olarak tanimlanabilir. Yetenek
yonetimi glinlimiizde 6zellikle kurumsal firmalar i¢in daha fazla kullanilan bir yonetim anlayisi olarak goriinse
de, her olgekte isletmede uygulanabilir bir yapidadir. Her isletme icin ayri tasarlanmasi gereken uygulama
prensiplerine sahip olsa da biitiin isletmeler i¢in gegerli temel uygulama prensiplerine de sahiptir. Bu ¢alismada
isgiicli yetenek diizeyinin AHP ve DEMATEL yontemleri ile bulanik degerlendirilmesi yapilarak, 0-1 Hedef
Programlama ile isgiicli atama problemi {izerinde ¢aligilmistir. Cok 6l¢iitlii karar verme yontemleri ile elde edilen
degerlendirme sonuglar1 hedef programlama igin bir kisita doniistliriilmiis ve bu kisitin isgiicii atama problemi
iizerindeki etkisi ile elde edilen sonuglarm kullanilabilirligi tartigilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek yonetimi, bulanik AHP, bulanik DEMATEL, 0-1 hedef programlama

TALENT MANAGEMENT BASED PERSONNEL ASSIGNMENT MODEL AND
SOLUTION PROPOSAL

ABSTRACT

With the changing and developing economy and the rise of the competition, today's business organizations
management approaches are changing. Being one of the greatest pieces of change takes over Talent and Talent
Management concepts. Talent Management described as ensures the right person in the right place at the right
time when Talent is qualified as the premise and carrier of all activities in the business organization.
Contemporarily seemed as a management approach which is especially used in corporate business organization,
Talent Management can be applied to all size of organizations. Having flexibility and the basic principles in
application, every business organization has the basis application principle. In this study, personnel talent levels
evaluated with AHP and DEMATEL methods under fuzzy environment were studied as personnel assignment
problem with 0-1 Goal Programming. Results obtained from the Multi- criteria decision making methods
transformed into a constraint for the goal programming and the availability of the results obtained from the effect
of the constraint on personnel assignment problems are discussed.

Keywords: Talent management, fuzzy AHP, fuzzy DEMATEL, zero-one goal programming

1. GIiRIiS ONTRODUCTION) mal/hizmet iiretme, piyasa kosullarinda rekabet

diizeyini artirma, isletme igin aidiyet duygusunun
Yakin zamanda yapilan calisma ve arastirmalarda  ortaya g¢ikabilmesi konularinda kullanilabilecek yeni
kimilerine gore sadece bir egilim, kimilerine gore ise ~ yonetim anlayislarindan biri  olarak karsimiza
Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavraminin yeni adi  ¢ikmaktadir [1]. Isletmelerin siirdiiriilebilir bir rekabet
olarak nitelendirilen Yetenek Yonetimi, degisen  avantajina sahip olmalari, yenilige acik, yaratici ve
miisteri istek/beklentilerine cevap verme, kaliteli ~ fonksiyonel projeler iretebilmeleri ile miimkiin
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olmaktadir. Kendini gelistirmeye odakli, yeni ve
farklilik/farkindalik  yaratan {iriinler/hizmetler ile
isletmeler iginde bulunduklar1 pazarda daha iyi
konuma yiikselebilirler. Son yillarda bu ve benzeri
basarilart  yakalayan isletmeler incelendiginde,
temellerini sermayenin degil, insan kaynagmin
olusturdugu, yetenek yonetimi temelli bir strateji ve
yonetim anlayist benimsedikleri gériilmektedir.

“Bir kimsenin bir geyi anlama veya yapabilme
niteligi” olarak tanimlanan yetenegin yonetimi ise
isletmelerin karsilasacagi zorluklarla bas edebilmesi
ve stratejilerini hayata gegcirebilmesi i¢in mevcut
yetenekleri degerlendirme ve bunlara ek olarak yeni
yetenckleri de igletme biinyesine katmaya ¢aligan,
merkezinde insan kaynaginm yer aldigi bir yonetim
siireci olarak tanimlanabilir.

Yetenek Yonetimine ve dolayistyla
yetenck/yeteneklere sahip olan bir isletme, belirsiz
ekonomik kosullar altinda bile verimliligini ve
devamliligimi saglama/artirma konusunda ¢ok 6nemli
bir etkene sahip olacaktir. Rekabet ortamimin getirdigi
stresin ve elde edilen {stiinliiglin korunmasi igin
Yetenek ~ Yonetimi  yaklagimmm  kullanilmasi
isletmelere her zaman dinamik ve devamli olma
avantajini saglayacaktir.

Yetenek Yonetimi tim isletmeler i¢in Gnemlidir.
Gilntimiizde ozellikle kurumsal isletmeler i¢in daha
fazla kullanilan bir yo6netim anlayisi olsa da her
Olgekte isletmede uygulanabilir bir yapidadir. Her
isletme ig¢in ayr1 tasarlanmasi gereken uygulama
prensiplerinde esneklik saglamakla beraber temel
uygulama prensiplerine de sahiptir [2].

Glniimiiz is hayatinda siklikla kullanilan ve 6nemi
gittikge artan yetenek yonetimi kavrami literatiirdeki
giincel konulardan birisidir.  Yapilan literatiir
arastirmasinda yetenek yonetiminin daha ¢ok soézel
anlatimlar iizerinden incelendigi, sayisal veriler
esliginde  kullannmmin  olduk¢a az  oldugu
gozlemlenmistir [3-6]. Bu cahismada Cok Olgiitlii
Karar Verme (COKV) yontemleri ile kriter bazinda
bir yetenek diizeyi belirleme calismasi sonrasinda,
elde edilen sonuglar1 kullanan bir matematiksel model
iizerinde  c¢aligtlmasi  planlanmustir. Ozellikle
uygulanabilirligi artirmasi nedeniyle sozel bilgileri
matematiksel olarak ifade edilebilir hale getiren
bulanik mantik kullanilmistir.  Biitiinlesik olarak
tasarlanmis bu ¢aligmanin sagladigi en biiyiik avantaj,
matematiksel model Oncesinde elde edilecek
degerlerin sezgisel olarak degil COKV yéntemleri ile
objektif olarak elde edilmesi ve bu sayede
uygulanabilirligin artirilmasidir.

Bu caligmada isgiicliniin yetenek diizeyi temelinde
degerlendirilmesi ve bu degerlendirmeye bagl olarak
uygun iglere atanmasi problemi {izerinde ¢aligilmistir.
Calismada ilk olarak bulanik Analitik Hiyerarsi
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Proses (AHP) ve bulantk DEMATEL yontemleri
biitiinlesik olarak kullanilarak isgiicii yetenekleri
degerlendirilmis, izleyen asamada bu degerlendirme
sonuglart matematiksel model i¢in bir kisit haline
doniistiiriilmiistiir. Bu iki COKV yénteminin beraber
kullanilmasi sayesinde hem kriterlerin birbirileri ile
olan bagmmliligi dikkate alinmis hem de isgiicii
temelinde yetenek diizeylerini belirleyecek agirliklar
elde edilmistir. Elde edilen bu agirliklar ile beraber
karar vericinin belirledigi diger kisitlarin da
kullanildigi bir matematiksel model gelistirilerek
igglicli atamasi yapilmistir.

AHP, karar vericilere amaglar1 dogrultusunda tecriibe
ve bilgilerini uyumlu bir sekilde kullandirarak nitel ve
nicel degiskenleri bir arada degerlendirebilmesine
olanak veren bir yontemdir. Bulanik yaklasim ile
beraber kullanildiginda ise daha dogru ve anlasilir bir
karar verme siireci olusturmaktadir. DEMATEL
metodu ise kriterleri iligkilerin cinsi ve birbirleri
iizerindeki etkilerinin 6nemi ydniinden O6ncelik
sirasimna gore diizenleyebilme ve AHP ydntemi ile
beraber kullanildiginda kriterlerin  birbirleri ile
bagimliligini ortaya ¢ikaran yapiya eristirmektedir. 0-
1 hedef programlama ve COKV yontemlerinin
biitiinlesik kullanim1 6zellikle hedeflerin eszamanli
olarak en iyilenemedigi durumlar i¢in en iyilenmeye
yakin ve kabul edilebilir sonuglar elde edebilmesini
saglamaktadir.

Makalenin ilk boliimiinde lizerinde ¢alisan problem
tamitilmustir. kinci béliimde yetenek yonetimi ve
literatiir taramasma yer verilmistir. Uciincii boliimde
kullanilan teknikler ile ilgili kisa bilgiler ve literatiir
taramasi verilmis, dordiincii boliimde 6nerilen model
ve asamalari ile ilgili bilgi ve daha once yapilmis
calismalarla ilgili literatiir arastrmasi verilmistir.
Besinci boliimde uygulama anlatidlmis ve duyarlilik
analizi yapilmistir. Son boliimde ise elde edilen
sonuglar  degerlendirilerek, ¢aligmanin  devami
olabilecek onerilerde bulunulmustur.

2. YETENEK YONETIMi

MANAGEMENT)

(TALENT

Yetenek Yonetimi, dogru zamanda, dogru yerde,
dogru kisinin degerlendirilmesi demektir [7-8]. Bu
tanim, gelisebilecek meveut ¢alisanlarin  yiiksek
yetenekli c¢alisanlarla  birlestirilmesi olarak da
tanimlanabilir. ASTD’nin (Amerikan Egitim ve
Gelisim Toplulugu) tanimina goére ise Yetenek
Yonetimi, isletmenin kisa ve uzun vade de is
hedeflerine ulasilmasinda, gerekli olan kurum kiiltiiri,
baglilik, kabiliyet ve kapasite gereksinimlerinin
isletmeye kazandirilmasini, gelistirme ve yetistirme
stireglerini kapsayan insan kaynaklarinin biitiinsel bir
yaklagimidir [9].

Isletmeler giiniimiizde hedef ve stratejilerini

gergeklestirme dogrultusunda insan kaynaklarini etkin
sekilde yonetebilmek ve gelistirebilmek igin gesitli
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sistemlere ihtiya¢ duymaktadirlar. Iste tam bu
durumda  isletmelerin  yenilik¢ilik  ihtiyacini
kargilamada yardim alabilecekleri unsurlardan biri
olarak Yetenek Yonetimi devreye girmektedir.

Yetenek Yonetimi kavrami 2000°1i yillarla literatiirde
kullanilmaya baglanmustir. Literatiire girdikten sonra
onemi isletmeler tarafindan daha iyi anlasilmaya
baslanmig ve gilinlimiizde stratejik Gneme sahip bir
konu haline gelmistir. Literatiirde ydnetim anlayist
olarak incelenmekle beraber degisik alanlarda ki
(saglik, sosyoloji, bilgisayar bilimi, miihendislik,
karar bilimi) uygulamalar1 da goriilmektedir [10—14].

Yetenek  yonetimi isletmelerin  ve dolayisiyla
piyasalarin itici gilici olarak nitelendirilebilecek
nitelikte 6nem atfedilen kavramlarindan biri olmustur.
Yetenek yonetiminin piyasalar igindeki durumu goz
ontine alindiginda ise ekonomi igerisindeki dongiilere
tepki  olarak  ortaya ¢ikmis  bir  goriiniim
sergilemektedir. Oyle ki Charles Fishman “The War
for Talent” isimli kitabinda Yetenek Yonetimini
ekonomi hayatnin etkili faktérlerden biri olarak
tanimlamistir [15]. Ekonomik giice etkisinden dolay
isletmeler her gegen giin daha fazla yetenege ve
yetenek yonetimine ihtiyag duymaktadir. Yetenek
isletmenin daha verimli bir yapiya kavusmasinda,
daha taninir olmasinda 6énemli bir rol lislenmektedir
[16-17].

Yetenek Yonetimi g¢alismalarinda degisik alanlarda
gesitli yaklasimlar gelistirilmistir. Cappelli, Tedarik
Zinciri Yonetim Modeli’nden (TZYM) hareketle
yetenek yonetim modeli olusturmustur. Olusturulan
yetenek yonetim modeli; isletme i¢in gerekli yetenek
miktarmin tespiti, elde edilmesi, uygun yerlere, uygun
miktarlarda atanmasi, gelistirilmesi ve
kurumsallastirilmasi asamalarindan olugmaktadir [18—
19].

Literatiirde yapilan ¢alismalara bakildiginda Kirkland
[20] yetenek yonetimini program olarak gelistirirken
dongii olarak tanimlamis ve kazang, performans
yonetimi, egitim ve gelistirme, degerlendirme ve
planlama olmak tizere dort bilesene ayirmustir. Uren
[21] ise yetenegi cekmek, desteklemek, gelistirmek,
uygun yere yerlestirmek ve isletmeye bagli olmasini
saglamak olmak tlizere bes ana bilesene ayirmuistir.
Davies [22] bilimsel ortamda yetenek yonetimi igin
orijinal ve kullanigh bir taslak ¢ergeve olusturmustur.
Phillips [23] bugiiniin rekabet¢i pazar ortamlarindan
olan gayrimenkul isletmelerinin basarisinda kritik rol
oynayacak yetenek yonetimi sistemi dnermistir. Leisy
ve Pyron, [24] calismalarinda yetenek yoOnetiminin
isletmelerin ~ karsilastiklar1  risk  durumlarindaki
etkilerini incelemislerdir.

Levis ve Heckman [6] insan kaynaklar1 ve yonetimi

kavraminda yetenek yoOnetiminin yeri ve tanimi ile
ilgili karsilagilan sorulara ve bu sorulara cevap
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vermeye ¢alisan uygulayicilarm iddialarina yetenek
yonetimi tanimi iizerinden cevap vermeye calisarak
yiiksek diizeyli bir hiyerarsi 6nermislerdir. Collings
ve Mellahi [5] yetenek ydnetimi igin stratejik bir
model 6nermislerdir. Onerilen modelde isletme
performansmnin artirilmasi igin yetenek yonetimi ile
farklilagtirilmis bir yonetim anlayisi temelinde isletme
ici/digt yetenekli personelin mevcut yeteneklerinin
degerlendirilmesi ve bu degerlendirme sonucu
yapilacak diizenlemeler ile ¢alisan tesviki ve
isletmeye bagimliligin saglanmasi amaglanmustir.

Karatop vd. [13] ¢alismalarinda calisanlarin yetenek
seviyelerini arastiran ve c¢alisanlarin duygusal ve
entelektiiel becerileri ve deneyimlerinden yararlanarak
ideal seviyede verim elde etmeye yonelik yapay sinir
aglar1 temelli bir model 6nermislerdir. Yasir vd. [25]
yetenek yonetimi literatiiriinii incelemis ve stratejik
amacini yorumlayarak sanal igletmelerin verimliligini
artirmak icin nasil kullanilacagi ile ilgili bir calisma
yapmuglardir. Horvathova, ve Davidova [26] yetenek
yonetiminin Oziinii, icerigi, onem ve faydalar1 ile
inceleyerek, bilgi ve iletisim teknolojileri alaninda
uygulanabilirligini  Cek  Cumbhuriyeti temelinde
gelisen, gelismekte olan ve gegis asamasindaki
ekonomiler ag¢isindan tartismiglardir. Horvathova, ve
Durdova [27] Cek Cumbhuriyeti bolgelerinden biri
olan Moravian - Silesian Bolgesi'nde isletmeler igin
anketler ile yetenek yonetiminin bilgi getirisini ve
kullanim alani seviyesini belirlemeye ¢alismislardir.
Jantan vd. [8] makalelerinde, yetenek yonetiminin
etkinligini insan kaynaklar1 uygulamalarindan biri
olan performans tahmini kullanarak var olan
yeteneklerin belirlenmesi olarak tarif edilebilecegini
belirtmiglerdir. Festing vd. [28] c¢alismalarinda
yetenek yonetimi hakkindaki bilgileri kavramsal ve
deneysel  olarak  farklhiliklarr1 g6z  6niinde
bulundurarak incelemigler, Almanya sartlarmi goz
oniine alarak cinsiyete gore yetenek yonetiminin insan
kaynaklar1 yonetimini de kapsayan bir ¢alisma olup
olmadigmi incelemislerdir. Al Ariss vd. [3] yetenek
yonetiminin incelenmesinde yontem bilimsel konulari
ele almis, ayrica g¢oklu seviye ve c¢oklu igerikte
arastrma  gindemi Onererek bilgi  bosluklarimi
doldurmaya katkida bulunmuslardir. Schiemann [29]
makalesinde is hacmi, finansal performans, kalite,
verimlilik, miisteri tutma ve Oorgiitsel siirecler ve
politikalar gibi yiiksek veya diisik yetenek en
iyilemesini  saglayan  konular1  bireysel ve
organizasyonlar arasinda diinya capinda bir koprii
gorevi goren insanlarn esitlik gergevesi temelinde
sunmus ve agiklamstir.

Kapsamli bir siire¢ olan yetenek yonetimi igletmenin
her asamasinda degerlendirmeye alinmasi gereken,
ozellikle ist yonetimin destek, ilgi ve kontroliine
ihtiya¢ duyan bir yaklagim ve igletmedeki tiim anahtar
fonksiyonlarin/pozisyonlarin degerlendirilmesine/
yonlendirilmesine ~ doniikk  bir  sistem  olarak
tasarlanmast gereken bir konudur. Bu noktadan
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hareketle bu caligmada literatiirdeki calismalara ek
olarak yetenek yOnetiminin uygulama siirecini
iyilestirecek bir matematiksel model gelistirilmeye
calisilmistir.

3. YONTEMLER (METHODS)

3.1. Bulamk Analitik Hiyerarsi Prosesi (Fuzzy
Analytic Hierarchy Process)

Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) 1977 wilinda
Thomas L. Saaty tarafindan gelistirilen ¢ok olgiitlii
karar verme yontemlerinden birisidir. AHP karar
almada, grup veya bireyin Onceliklerini de dikkate
alan, nitel ve nicel degiskenleri bir arada
degerlendiren matematiksel bir yontemdir. AHP’de,
oncelikle amag belirlenir ve bu amag¢ dogrultusunda
secimi etkileyen Kkriterler tespit edilir, bu asamada
secimi etkileyen tiim kriterlerin belirlenebilmesi igin
anket calismasma veya bu konuda uzman kisilerin
goriiglerine bagvurulabilir [30-31].

AHP yonteminin en ¢ok kritik edildigi nitel kriterlerin
sayisal olarak degerlendirilmesi problemi i¢in bulanik
sayilarin kullanilmast &nerilmistir. Literatiirde ikili
kargilagtirmalarda bulanik sayilar1 kullanan ilk
calismalar Van Laarhoven ve Pedrycz [32], ve
Buckley [33] tarafindan yapilmistir. Sonrasinda ikili
kargilagtirma siirecinde bulanik sayilar1 kullanan
bircok ¢alisma yapilmistir. Ozfirat [34] ¢alismasinda
hata tiirleri ve etkileri analizi ydntemine bulanik
mantik  dahil ederek madencilik  sektoriinde
uygulamasint yapmustir. Kaa vd. [35] teknoloji
standartlar1  savaslarinda ¢ok  nitelikli fayda
uygulamasi olarak niteledikleri bulamik AHP
yonteminin kullanilabilirligini incelemislerdir. Jakiel
ve Fabianowski [36] ¢alismalarinda betonarme otoyol
kopriisii igin teknolojik ve yapisal model se¢imine
yonelik bulanik AHP yontemiyle yeni bir yaklagim
onermiglerdir.

Calismada bulanik sayilarin kullanilmasinda Chen ve
Hwang tarafindan o6nerilen ¢oziim yaklagiminin [37]
Opricovic ve Tzeng [38] tarafindan gelistirilen
metodu kullanilmistir.

Bu ¢alismada bulanik ikili karsilagtirma matrislerinin
onceliklerinin  hesaplanmasi i¢in Buckley [33]
tarafindan Onerilen ¢6ziim yaklagimi kullanilmistir.
Bu ¢6ziim yaklasimina gore bulanik karar matrisi su
sekilde tanimlanir:
~ k

Rf = [ﬁ'j ] (1
Burada R¥ k. degerlendiricinin belirledigi bulanik
karar matrisini, 7% ise yine k. degerlendiricinin i ve j
kriterleri arasindaki bulanik degerlendirmesini ifade
etmektedir.

U,m{cj,u{cj) ;5 = (1,1,1),‘9’1 =] ve
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7k

b=l vij=12,.n

ji
k= (1, mf,uk) ise k. degerlendiricinin i ve j
kriterleri arasinda belirledigi bulanik sayiy1 ifade
etmektedir.

Csutora ve Buckley’in [39] yaptig1 tutarlilik analizine
gére R = [ﬁ-j] bulanik karar matrisi ve 7 =
(aij,ﬁij,yij) iiggensel bulanik sayr igin R = [ﬁij]
olarak olusturulabilir.

Eger R tutarh ise, R’de tutarhdir. Saaty [30] karar
vericilerin tutarli olup olmadiklarim1 anlamak igin
tutarlilik oran1 (CR) hesaplama sartini1 kogsmustur.

Cl = Amaxn )

n—1

Burada A,,,, maksimum &z degeri, n matrisin
boyutunu goéstermektedir.

_c
T RI

CR 3)
Esitlik 3 ile yapilan hesaplamada n matris boyutuna
bagli olarak rastgele indeks sayilar1 kullanilir.
Hesaplamalar sonucunda bulunan deger 0,10’un
altinda ¢ikmigsa olusturulan karsilastirma matrisinin
tutarli oldugu sonucuna varilir. Aksi durumda karar
matrisi tekrar diizenlenmelidir.

Bulanik AHP’de kritik adimlardan birisi de bulanik
ikili karsilastirma matrislerinden elde edilen bulanik
agirliklarin durulastirilmasi islemidir. Literatiirde bu
amagla kullanilan birgok durulastrma yontemi
mevcut olup, bu ¢alismada Opricovic ve Tzeng’in
[38] tarafindan Onerilen durulagtirma yontemi
kullanilmustir. Yontemin adimlari su sekildedir [40]:

Adim 1: Normalizasyon yapilmasi

max

max
U; min

— min _ ; — ,,max min
=maxy,;, [ = ming, Apiy= W = [
Biitiin alternatifler a; ,j = 1, ..., ] i¢in

— min max
xj = (li; — ) /A

Xy = (my; — (M) /Amax

xyj = (wy; — 1" /Amax

(4)

Adim 2: Sag ve sol normalize degerlerin j =1, ...,J
icin hesaplanmasi

X = xmj/(l + Xy — xlj)
%)

xS = xuj/(l + x5 — xmj)
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Adim 3: Toplam normalize ger¢ek degerinj =1, ...,J
i¢in hesaplanmasi

. l
7 = [ (1) + /[ - 1 1]

J
(6)

Adim 4: Gergek degerin j = 1, ...,] i¢in hesaplanmasi

_ jmin CTiSP Amax
fij =" +x7 7 Anin

(7)
3.2. Bulamik DEMATEL (Fuzzy DEMATEL)

The Decision Making Trial and Evaluation
Laboratory (DEMATEL) Metodu; karmasik ve
birbirine girmis problem gruplarmm ¢6ziimiinde
kullanilmak amaciyla 1972 ve 1976 yillar1 arasinda
Cenevre Battelle Memorial Enstitiisii, Bilim ve Insan
[liskileri program tarafindan gelistirilmistir [41-43].

DEMATEL, problemlerin kavrayisini gelistirmek,
birbirine geg¢mis problem kiimeleri igin hiyerarsik
yapida uygulanabilir ¢ozlimlerin tanimlanmasina
katki saglamak amaciyla gelistirilmistir. Graf teori
temelli DEMATEL metodu nedensel iligkinin daha iyi
anlagilmasmi saglayarak, ilgili faktorleri sebep ve
sonu¢ gruplarina bdlerek, problemleri taslak olarak
planlama ve ¢ézme imkani verir [43].

DEMATEL yonteminde kesin sayilarla
degerlendirmenin zor oldugu durumlarda direk iligki
matrisi bulanik olarak olusturulabilir. Bu ¢alismada
kullanilan bulanik DEMATEL metodu igin asagida
verilen 5 adim takip edilmis ve matris ¢dziimleri igin
MATLAB 7.8.0.347 (R2009a) programi
kullanilmustir.

Adim 1: Direk iligki matrisinin olusturulmasi

n kriterli bir direk iligki matrisi (X) olusturulur. Bu

matriste x;; = (lij,mij,uij) olarak gosterilen deger i.

kriterin j. kriter iizerindeki etkisidir. Matrisin
diyagonal degerleri 0 olarak alinmustir.

0 x12 xln
X = [*21 0 Xon

Xn1 Xnz -+ 0
Adim 2: Normallestirilmis direkt-ilisgki matrisi
belirlenir.

Normallestirilmig direk iliski matrisinin belirlenmesi
igin satir ve siitun toplamlarmnin karsilastirilmasini
benimseyen yontem kullanilir [44].

n n

maXZ uij , max Z uij
1<isn 1<jsn

Jj=1

Q= Max ®
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1

bij = 5 X )

Normalize edilmis direk iligki matrisi (B) Esitlik 8 ve
9 kullanilarak hesaplanir.

Adim 3: Toplam iliski matrisinin (7) belirlenir.
T=B+B*+B%+--=B(I—B)"! (11)

Normallestirilmis direkt-iliski matrisi elde edildikten
sonra toplam iligki matrisi (7) Esitlik 10 ve 11
kullanilarak belirlenir. Bu esitlikte birim matrisi (/) ile
belirtilmektedir. Birinci adimda olusturulan X matrisi
bu adimda 7 matrisine donlismis ve x;; =
(lij,mij,uij) degerleri t;; = (tlij,tmij,tuij) olarak
degismistir [44].

Adim 4: Satir ve siitun toplamlar1 belirlenir.

Toplam iliski matrisinin  bulunmasindan sonra
stitunlar toplami (R), satirlar toplam1 (D) Esitlik 12°de
verilen agirlik merkezi yontemi ile durulagtirilir ve
Esitlik 13 ve 14 ile D-R ve D+R degerleri belirlenir.

tlij+tmi1-+tui1-

T, = Lt (12)
n

D= Ty (i=12..m) (13)
j=1
n

Ri=)Ty (=12..1) (14)
i=1

Adim 5: Satir ve siitun toplamlar1 kullanilarak
kriterlerin agirliklar1 belirlenir.

Esitlik 15 ile kriterlerin nihai agirliklart belirlenir
[45].

w ={(D+R)?+ (D — R)?}'/? (15)
Literatirde 6zellikle son yillarda kullanilmaya
baslayan bulanik DEMATEL teknigini Wu ve Lee
[46] kiiresel yoneticilerin yetkinliklerinin
gelistirilmesi problemine uyarlamiglardir. Lin ve Wu
[47] Tayvan menseli bir firma igin arastirma ve
gelistirme proje se¢imi problemi i¢in kullanmislardir.
Tseng [48] gri teori ve bulanik DEMATEL yaklasimi
kullanarak hizmet kalite beklentisi i¢in neden-sonug
karar verme modeli gelistirmistir. Biyiikozkan ve
Ciftci [49] bulanik DEMATEL, bulanik ANP ve
bulanik TOPSIS yéntemlerini iceren yeni bir COKV
yaklasimi  gelistirerek  yesil  tedarik¢i  segimi
yapmiglardir. Chang vd. [50] Tedarik¢i segim
kriterleri gelistirmek i¢in bulanik DEMATEL ydntemi
kullanmustir. Patil ve Kant [51] tedarik zincirinde
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bilgi yonetimi kabulii bagarisini tahmin etmek igin
bulanik DEMATEL ve bulanik COKV temelli melez
bir yaklasim gelistirmislerdir. Samvedi ve Jain [52]
bulantk DEMATEL yontemini kullanarak tedarik
zincirinin ~ risk  yOnetimi  kriterleri  arasindaki
etkilesimleri tizerine bir ¢alisma yapmislardir. Lu vd.
[53] bulanik ortamda yesil inovasyon performansini
artirmak i¢in ¢evre stratejik yonelimlerini kullanarak
biitiinlesik bir COKV modeli énermislerdir.

3.3. 0-1 Hedef Programlama

Programming)

(Zero-One Goal

Hedef programlama 1955 yilinda Charnes vd. [54]
tarafindan yapilan ¢alisma ile ortaya ¢ikmistir. Hedef
programlamanin ilk tanimi ise Charnes ve Cooper
[55] tarafindan yapilmistir. Daha sonra Lee [56] ve
Ignizio [57]’nun ¢aligmalari ile gelisme kaydetmis ve
bu caligmalarda Hedef programlama uygulamalar1 ve
teknik gelismeleri ortaya ¢ikmustir.

Kapali modeli asagidaki gibi olan 0—1 HP modelinde
Py, kisitlarda meydana gelen sapmanin 6nceligini d;
ve d; kisitlarda olusan pozitif ve negatif sapma
degerlerini, R; ilgili kisiti, 7;; j. alternatifin toplam R;
degerine yapacagi katkiyi, x; ise j. alternatifin

degerlendirmeye almip alinmayacagini
gostermektedir.

K-1m-1
Min P.(d; +df) + P (d;) (16)

Zrijxj+d;—di+=RL i=1,..,m 17)
=1
n

wibx +dy, +df =1, (18)
=1

X; = 0Oveyal j=1,..,n

di,df =0 i=1,...m

_ (0
xj'— 1

Hedef programlama giiniimiizde de yaygin olarak
tekniklerden birisidir. Romeo [58,59], Scnieederjans
[60] ve Tamiz [61,62] yaptiklar1 ¢aligmalar ile daha
etkili uygulama  alanlarmin  oldugu ortaya
koymusglardir.  Eren ve  Dagdeviren  hedef
programlamayi tedarik¢i se¢imi igin kullanmiglardir
[63]. Bag vd. [64] hemsire ¢izelge probleminde ANP
ve hedef programlamay:r biitiinlesik kullanarak ele
almiglardir. Son yillarda yapilan ¢alismalardan
bazilarina bakildiginda ise Per¢in ve Min [65] en
cazip Uciincii parti lojistik firmasi segiminde 0-1
hedef programlamayi kullanmislardir. Yine Per¢in ve

segmeme durumu}

i=1,..,n
segme durumu J
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Min [66] en cazip takim tezgahi se¢imi igin 0—1 hedef
programlamayr kullanmiglardir. Zhang vd. [67]
yeniden {iretim agsamasinda rota karari igin 0-1 hedef
programlama  ile  bitiinlesik  bir  yaklagim
onermislerdir. Kengpol vd. [68] en uygun ¢oklu bigim
tasima rotasi elde etmek i¢in bir ¢alisma yapmislardir.
Hung [69] calismasinda etkinlik maliyeti analizi
ardindan optimal niteliklerin analizi i¢in 0-1 hedef
programlamayi kullanmistir. Biiyiikkozkan ve Berkol
[70] siirdiiriilebilir tedarik zincirine ulagmada etkin
olan tasarim gereksinimlerini  belirlemek igin
biitiinlesik bir yaklagim oOnermislerdir. Yilmaz ve
Dagdeviren [71] takim se¢imi igin  bulanik
PROMETHEE ve 0-1 hedef programlamayi
biitiinlesik olarak kullanmislardir. Tasi ve Kho [72]
ise girisimcilik politika degerlendirme ve KOBI'ler
igin  bitiinlesik  bir karar analizi yaklasim
onermislerdir.

4. ONERILEN MODEL (PROPOSED MODEL)
Bu calismada yetenek yonetimi temelli personel

atama problemi i¢in Onerilen yontemin akis semasi
Sekil 1°de verilmistir.

Uzman grubun belirlenmesi Bilgi
¢ | Toplama
Asamasi
Kriterlerin belirlenmesi
. .
Bulanik AHP kullanilarak
kriter agirliklarmim bulunmasi
.
Her personel igin kriterler Bulamk AHP
temelinde Bulanik DEMATEL ve Bulanik
ile ¢6ziimleme __DEMATEL
L Hesaplamalari
Bulanik AHP ve Bulanik
DEMATEL yontemlerinin
biitiinlestirilerek her personelin
yetenek diizeyinin belirlenmesi
v ’
0-1 Hedef Programlama
modelinin kurulmasi 0-1 Hedef
Programlama
$ [ Hesaplamalari
Matematiksel modelin GAMS
ile ¢oziimil
l il
Matematiksel modelin atadigi Karar
personelin uzman grup = Verme
tarafindan hatlara atanmasi

Sekil 1. Onerilen Modelin Akig Sem;m
(Proposed Model Flowchart)
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Onerilen yontemin birinci adiminda uzman grubun
olusturulmas1 ve daha sonra kullanilacak kriterlerin
belirlenmesinden sonra personelin degerlendirme
asamasi i¢in Oncelikle belirlenen Kkriterlerin kendi
aralarindaki 6nem derecesinin belirlenecegi bulanik
AHP yontemi uygulanmis, daha sonra her bir personel
icin  s6z konusu kriterler temelinde bulanik
DEMATEL yontemi ile degerlendirme yapilmistir.
Daha sonra bu iki yontem biitiinlestirilerek
personellerin  degerlendirilmesi (agirliklandiriimasy/
yetenek diizeylerinin belirlenmesi) ve siralanmasi
yapilmistir. Personelin alacagi ticret elde edilen
agirlik/yetenek diizeyleri dogrultusunda yapilan bu
siralama ile belirlenmistir.

Yontemin ikinci adiminda belirlenen personel
agirliklart  ve tcretleri (biitce) karar vericinin
belirledigi diger kisitlarla beraber matematiksel

modelde kullanilmigtir. Modelin ¢6ziimii ile hangi
hatlarin  agilacagi hangi personellerin  atanacagi
belirlenecektir. Elde edilen personel atamalari ile
hatlara atama, yetenek diizeyleri ve hat dengesi goz
oniine alinarak uzman grup tarafindan yapilacaktir.

Bu calismada 6nerilen biitiinlesik yaklagim literatiirde
farkli problemlerin ¢6ziimii i¢in kullanilmustir. Tasi ve
Kho [73] girisimcilik politika degerlendirme ve
KOBI'ler igin ANP, DEMATEL ve 0-1 hedef
programlama yontemlerini bir arada kullanan
biitiinlesik bir karar analizi yaklasimi 6nermislerdir.
Tsai vd [74] tatmin edici grup ¢6ziimii elde etmek igin
kurumsal finansman karar vericilerine yardim edecek
ANP, DEMATEL ve 0-1 hedef programlama
yontemlerini bir arada kullanan biitiinlesik bir grup
karar destek sistemi Onermislerdir. Kar [75]
¢alismasinda tedarik¢i se¢imi probleminde grup karar
destek sistemi onermis ve bu yaklagimini grup karar
vermede bulanik AHP ve ayrim analizi igin bulanik
hedef programlamay1 birlestirerek kullanma seklinde
onermigtir. Igoulalene vd. [76] tedarik¢i segim
problemini ¢ok paydas cok kriterli karar verme
problemi olarak ifade etmisler ve iki yeni yaklagim
kullanilarak ¢ozmiislerdir. Ilk yaklasimda bulanik
uzlasmaya dayali olanak 6l¢limii ve bulanik TOPSIS
yontemi bir arada kullamlmistir. ikinci yaklasimda
paydaslarin katilimmin saglandigi ve dahil edildikleri
acik karar siirecinin bulanik uzlagsmaya dayali diizenli
OWA ve hedef programlama modeli birlestirilmesi
yontemleri bir arada kullanilmistir.

5. UYGULAMA (APPLICATION)

Uygulamada birbirine 6zdes 4 hat ve bu hatta
calisabilecek yetenekte 20 personel bulunan bir
isletmedeki mevcut isgiliciiniin  yetenek diizeyi
temelinde degerlendirilmesi ve personelin var olan
iretim hatlarina atanmasi problemi ele alinmig ve
onceki boliimde verilen akis semasi dikkate alinarak
onerilen  yontemin  adimlar1i asama  asama
gosterilmistir. Uygulamada ilk olarak konu ile ilgili
isletme yoneticilerinden ve akademisyenlerden olusan
bir uzman grup olusturulmustur. Uzman grubun
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olusturulmasinda isletme iginden 6zellikle ¢alisanlar
tantyan ve onlar hakkinda degerlendirme yapabilecek
diizeyde bilgi sahibi olan kigiler se¢ilmistir.
Akademisyenler ise uygulama asamasina destek
olmuslardir. Uzman grup olusturulduktan sonra
personelin  yetenek  diizeylerinin  belirlenmesi
asamasinda kullanilacak degerlendirme kriterleri
belirlenmistir. Bu asamada literatiirde konu ile ilgili
yapilan ¢aligmalar incelenmis, elde edilen verilerin
islenmesi ile kriterler olusturulmustur. Kriterlerin
olusturulmasi esnasinda birbirleri ile ortak payda da
bulusan bazi kriterler birlestirilmistir. Bu adim
sonucunda “C;: Bireysel Bilgi ve Beceri”, “C,: Takim
Calismast ve Cesitlilige Uyum”, “C;: Disiplinli ve
Yenilik¢i Calisma Yaklasimi1”, “C4: Problem Cozme
ve Inisiyatif Kullanma”, “Cs: Teknik ve Fonksiyonel
Nitelikler” olmak iizere 5 degerlendirme kriteri
belirlenmistir.

5.1. Kiriterlerin Degerlendirilmesi (Evaluation of
criteria)

Kriterlerin kendi aralarindaki 6nem derecelerinin
belirlendigi bu adimda bulantk AHP yontemi
kullanilmistir. Bu degerlendirmede Tablo 1’de verilen
Prakash [77] tarafindan onerilen dilsel degiskenler
kullanilmustir.

Tablol. Bulanik AHP igin Dilsel Olgek Skalasi
(Linguistic Scale for Fuzzy AHP)

Dilsel Olgek Ucgensel Bulanik
Say1 (I,m,u)

Esit Onem (1) (1,1,1)

Biraz Onemli (3) (1,3,5)

Fazla Onemli (5) (3,5,7)

Cok Fazla Onemli (7) | (5,7,9)

Kriterlerin degerlendirilmesi igin ikili kargilagtirma
matrisi olusturulmus (Tablo 2), Csutora ve Buckley
[39] tarafindan Onerilen tutarlilik orani hesaplama
algoritmast  (Esitlik 1-3) kullanilarak kriterlerin
birbirleri arasindaki iligkinin tutarliligt 0,05 olarak
hesaplanmistir.

Tablo2. Kriterler i¢in ikili karsilagtirma matrisi (The

Pairwise comparison matrix for criteria)
C G, G Cy Cs

C 1 3 5 1 1/3

C, 1/3 1 1 1/3 1/7

Cs 1/5 1 1 1/5 1/5

Cy 1 3 5 1 1/5

Cs 3 7 5 5 1
Bulanik ikili karsilastrma matrisinin tutarliliginin

hesaplanmasindan sonra Egitlik 4-7 kullanilarak
kriterler ~ i¢in  belirlenen  bulanik  agirliklar
durulastirilmis ve her bir kriter i¢in hesaplanan kesin
agirlik degeri Tablo 3’de verilmistir. Yapilan
hesaplamada matris tutarlilik oran1 0,095 olarak elde
edilmistir.
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Tablo3. Durulastirilan kriterlerin  agirliklar
weights of defuzzificated criteria)

(The

Agirlik(w)
C, 0,1996
C, 0,0668
C; 0,0604
C, |0,1804
Cs 0,4927

Tablo 3’de verilen kriter agirliklari incelendiginde
besinci  kriter olan “Teknik ve Fonksiyonel
Niteliklerin” iggiicii yetkinliginin belirlenmesinde en
onemli kriter oldugu goriilmektedir. Bu kriteri
sirasiyla “Bireysel Bilgi ve Beceri”, “Problem C6zme
ve Inisiyatif Kullanma”, “Takim Calismasi ve
Cesitlilige Uyum” ve “Disiplinli ve Yenilik¢i Calisma
Yaklagimi” kriterleri izlemistir.

5.2. Personellerin Degerlendirilmesi (Evaluation of
personnel)

Calismanin bu adiminda ¢aligmaya dahil edilen alinan
personellerin tamami belirlenen kriterler temelinde
bulantk DEMATEL yontemi ile degerlendirilmistir.
Bu degerlendirmede Li [78] tarafindan 6nerilen dilsel
degerler kullanilmistir. (Tablo 4).

Yetenek Yonetimi Temelli Personel Atama Modeli Ve Céziim Onerisi

Tablo 4. DEMATEL Dilsel Olgek Skalasi (DEMATEL
Linguistic Scale)

Dilsel Olgek Ucgensel Bulamk  Sayi
(I,m,u)

Cok Fazla Etkili (5) | (0.75,1,1)

Etkili (4) (0.50,0.75,1)

Az Eikili (3) (0.25,0.50,0.75)

Cok Az Etkili 2) | (0,0.25,0.50)

Etki Yok (1) (0,0,0.25)

Yapilan degerlendirme 1 galisan igin asagida ayrmtili
olarak anlatilmis olup, diger personeller i¢in de ayni
hesaplamalar tekrarlanmuistir. Yapilan
degerlendirmede ilk olarak direk matrisi
olusturulmustur. (Tablo 5).

iliski

Direkt-iligki matrisinin bulunmasindan sonra sirastyla
Esitlik 8-11 kullanilarak Tablo 6’da gosterilen
normallestirilmis direkt-iliski matrisi ve Tablo 7°de
gosterilen toplam iliski matrisleri elde edilmistir.
Toplam iligki matrisinin olusturulmasindan sonra
esitlik 12-14 kullanilarak oncelikle D+R ve D-R

degerleri  hesaplanmistir.  Hesaplanan  degerler
durulastirildiktan sonra esitlik 15 ile ilgili personelin
kriterler bazinda agirhiklar hesaplanmustir.

Durulastirilmis D+R ve D-R degerleri ile kriterler
bazinda elde edilen agirliklar Tablo 8'de verilmistir.

Tablo 5. Direk iliski matrisi (Initial direct-relation matrix)
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C, G, G Cy Cs
C 0 (0.50,0.75,1) (0.25,0.50,0.75) | (0.25,0.50,0.75) (0,0.25,0.50)
C, (0,0.25,0.50) 0 (0.50,0.75,1) (0,0.25,0.50) (0.25,0.50,0.75)
Cs (0.50,0.75,1) (0.25,0.50,0.75) 0 (0,0.25,0.50) (0.50,0.75,1)
C, | (0.25,0.50,0.75) | (0.25,0.50,0.75) | (0.25,0.50,0.75) 0 (0.50,0.75,1)
Cs (0.50,0.75,1) (0,0.25,0.50) (0.25,0.50,0.75) (0,0.25,0.50) 0

Tablo 6. Normallestirilmis direk iliski matrisi (Normalized initial direct-relation matrix)

C, C, Cs Cy Cs
C, 0 (0.15,0.23,0.31) | (0.08,0.15,0.23) | (0.08,0.15,0.23) | (0,0.08,0.15)
C, (0,0.08,0.15) 0 (0.15,0.23,0.31) (0,0.08,0.15) | (0.08,0.15,0.23)
Cs | (0.16,0.23,0.31) | (0.08,0.15,0.23) 0 (0,0.08,0.15) | (0.15,0.23,0.31)
C4 | (0.08,0.15,0.23) | (0.08,0.15,0.23) | (0.08,0.15,0.23) 0 (0.15,0.23,0.31)
Cs | (0.15,0.23,0.31) (0,0.08,0.15) | (0.08,0.15,0.23) (0,0.08,0.15) 0

Tablo 7. Toplam iliski matrisi (Total-relation matrix)

C, C, Cs Cy Cs
C; |(0.03,0.23,2.33) | (0.17,0.41,2.41) | (0.12,0.37,2.51) | (0.08,0.27,1.90) | (0.04,0.31,2.42)
C, |(0.04,0.29,2.31) | (0.02,0.19,2.02) | (0.17,0.40,2.40) | (0.01,0.19,1.72) | (0.10,0.34,2.32)
C; | (0.19,0.45,2.71) | (0.11,0.37,2.49) | (0.05,0.26,2.54) | (0.01,0.23,1.95) | (0.17,0.43,2.65)
C, |(0.12,0.40,2.67) | (0.11,0.36,2.49) | (0.12,0.39,2.65) | (0.01,0.15,1.82) | (0.18,0.44,2.67)
Cs |(0.17,0.41,2.42) | (0.04,0.27,2.17) | (0.10,0.34,2.35) | (0.01,0.20,1.73) | (0.02,0.20,2.12)
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Tablo 8. Ilgili personel icin D+R, D-R ve kriter

bazinda agirliklar1 (First personnel D+R, D-R values and
weights under criteria)

D+R D-R NW
TQ) 9,4583 -0,394 0,2087
é 8,7169 -0,3623 0,1924
& 9,7287 -0,0442 0,2145
— 8,2937 1,4332 0,1856

8,993 -0,6327 0,1988

flgili personel igin Tablo 8’de elde edilen kriterler
bazindaki agrirlik degerleri ile daha 6nce bulanik
AHP yontemi kullanarak elde edilmis olan ve Tablo
3’de verilen agirlik degerlerinin ¢arpimi sonucu ilgili
personel icin siralamada kullanilacak olan agirlik
degeri elde edilecektir. Yapilan hesaplama sonucu
birinci personelin agirligi 0,0502 olarak bulunmustur.

Birinci personel igin Ornek olarak verilen bu
hesaplamalar biitiin personeller i¢in yapilmis ve elde
edilen degerler ilgili personellerin iicretlerinin
hesaplanmasinda kullanilan iicret katsayisi ile birlikte
Tablo 9°da 6zetlenmistir.

Tablo 9°da verilen agirliklar incelendiginde 15.
personelin en yiiksek, 4. personelin ise en diisiik
agirliga sahip oldugu gorilmistiir. Agirlik olarak
hesaplanan bu degerler ¢alismanin ikinci asamasinda
personelin  yetenek diizeyi olarak matematiksel
modelde kullanilmustir.

E. Aksakal, M. Dagdeviren

5.3. Matematiksel Model (Mathematical Model)

Bu bolimde onceki bdlimde personeller igin
hesaplanan agirliklara ek olarak talep, kontrol saati,
personel, biitge kisitlart kullanilarak 0-1 hedef
programlama modeli kurulmustur. Bolim 4.1 ve
4.2.’de yapilan hesaplamalar sonucu elde edilen
personel yetenek diizeyleri ve personel icretleri
matematiksel modelde biitge ve yetenek kisiti olarak
yer almustir. Isletmenin talebi 100 birim, kalite kontrol
stiresi 60 saat olarak tespit edilmis olup, talep ve
kontrol saati parametreleri Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10. Model Parametreleri (Model Parameters)

Kisitlar 1. Hat | 2. Hat | 3.Hat | 4. Hat
Kapasite 40 50 30 25
Kalite Kontrol 20 25 18 14
Siiresi

flgili kisit ve parametreler kullanilarak kurulan
matematiksel model su sekildedir:

Kurulan matematiksel modelin ¢6ziilmesiyle, mevcut
kisitlar1 karsilayabilmek igin dort hattan tigiiniin (1, 2
ve 4. hatlar) iiretime agilmasi gerektigi, ayrica 1, 2, 3,
5 7, 8 9, 12, 13, 15, 16 ve 19. personellerin
atamasinin yapilmasi gerektigi belirlenmistir. Atamasi
yapilan personellerin belirlenen 3 hatta atamasi islemi
¢alismanin basinda olusturulan uzman grup tarafindan
yapilmig ve atamalar Tablo 11°de ayrmtili olarak
verilmistir.

Tablo 9. Personellerin yetenek diizeyleri ve ticretleri (Personnel talent levels and wages )

C, C, C, o Cs Siralama | Ucret
1. Personel 0,2087 | 0,1924 | 0,2145 | 0,1856 | 0,1988 | 0,0502 75
2. Personel 0,1886 | 0,2289 | 0,1875 | 0,2089 | 0,1861 | 0,0489 45
3. Personel 0,2095 | 0,1960 | 0,2143 | 0,1983 | 0,1820 | 0,0488 40
4. Personel 0,1995 | 0,1873 | 0,2210 | 0,2379 | 0,1542 | 0,0466 30
5. Personel 0,2193 | 0,1651 | 0,2086 | 0,2030 | 0,2039 | 0,0516 90
6. Personel 0,1999 | 0,1961 | 0,2028 | 0,2180 | 0,1832 | 0,0492 60
7. Personel 0,2164 | 0,1935 | 0,2107 | 0,1969 | 0,1824 | 0,0490 55
8. Personel 0,2089 | 0,2035 | 0,1845 | 0,2092 | 0,1938 | 0,0504 80
9. Personel 0,1999 | 0,1961 | 0,2028 | 0,2180 | 0,1832 | 0,0492 60
10. Personel 0,2225 | 0,2139 | 0,2007 | 0,1721 | 0,1909 | 0,0494 65
11. Personel 0,1913 | 0,1686 | 0,2394 | 0,2169 | 0,1839 | 0,0489 50
12. Personel 0,2193 | 0,1651 | 0,2086 | 0,2030 | 0,2039 | 0,0516 90
13. Personel 0,2013 | 0,2160 | 0,1520 | 0,2180 | 0,2127 | 0,0525 95
14. Personel 0,2041 | 0,2163 | 0,1994 | 0,1978 | 0,1824 | 0,0487 35
15. Personel 0,2376 | 0,2113 | 0,1703 | 0,1621 | 0,2187 | 0,0527 100
16. Personel 0,2013 | 0,2160 | 0,1520 | 0,2180 | 0,2127 | 0,0525 95
17. Personel 0,2067 | 0,2009 | 0,2062 | 0,1862 | 0,1999 | 0,0503 75
18. Personel 0,2157 | 0,1950 | 0,2092 | 0,1870 | 0,1931 | 0,0499 70
19. Personel 0,2164 | 0,1935 | 0,2107 | 0,1969 | 0,1824 | 0,0490 55
20. Personel 0,2066 | 0,1985 | 0,1943 | 0,2019 | 0,1987 | 0,0506 85
Toplam 1 1350
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MinZ Py(d7) + P,(d3) + Ps(d3) + Ps(d)
Kisitlar

40x, + 50x, + 30x5 + 25x, + di + di = 100

20x; + 25x, + 18x5 + 14x, + d; + df = 60

Yetenek Yonetimi Temelli Personel Atama Modeli Ve Céziim Onerisi

(Talep Kasitr)

(Kontrol Saati Kisitr)

VitV + Vst Vst Yst Ve T Vst Vg + Vot Vio+ Vit t V2t Vi3 T Vst Vis T YVie T V17 T YV1s +

V1o + Y20 = 4(xy + x5 + X3+ x4)
(Personel Kisiti)

0,0502y, + 0,0489y, + 0,0488y; + 0,0466y, + 0,0516ys + 0,0492y, + 0,0490y, + 0,0504y; +
0,0492y, + 0,0494y,, + 0,0489y,, + 0,0516y,, + 0,0525y,5 + 0,0487y,, + 0,0527y, + 0,0525y, +

0,0503y,, + 0,0499y, 4 + 0,0490y,, + 0,0506y,, = 1

(Yetenek Kisit1)

75y, + 45y, + 40y; + 30y, + 90y + 60y, + 55y, + 80yg + 60y, + 65y, + 50y;, + 90y;, + 95y,5 +

35y,4 +100y,5 + 95y, + 75y17 + 70y,4 + 55y;19 + 85y,, < 900

x; = 0veyal i=1234
y; = Oveyal j=12,..20
d;7,df =0 i=1,234

Tablo 11. Hat Atamalar1 (Line Assignments)

Atanan Personeller Yetenek

Diizeyleri

1.Hat | 16 | 8 1|19 0,2021

2.Hat [ 13|12 | 9 2 0,2022

4 Hat 15| 5 | 7 3 0,2021
Tablol1’de verilen atamalar degerlendirildiginde
hatlar iginde yetenek diizeyi temelinde denge
saglandigi goriilmektedir. Matematiksel modelin

verdigi ¢oziimdeki sapmalara baktigimizda ise talep
icin 15 birimlik bir pozitif sapma, kontrol kisiti igin
var olan dort hattan {glinliin agilmasindan dolay:
pozitif 1 birim sapma, yetenek kisiti i¢in baktigimizda
ise 20 personelden 12 tanesinin atanmasindan dolay:
0,394°liik bir pozitif sapma elde edilmistir.

5.4. Duyarllllk Analizi (Sensivity Analysis)

Bu boliimde matematiksel model tizerinde isletme
icin en kritik olan parametrenin biitce olmasi
nedeniyle artan veya azalan biitge durumuna gore
sonuglarm nasil degisecegine yonelik duyarhilik
analizi yapilmistir (Tablo 12).

Tablo 12’de gorildigii gibi biitge igin belirlenen
miktar disiiriilerek matematiksel model calistirildig
zaman Yyetenek kisitindan gelen sapmanin arttig,
biitce miktar1 artirlldigi zaman ise yetenek kisitindan
gelen sapmanin azaldigi goriilmiistiir. Buna bagh
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(Biitce Kisitr)

olarak atama yapilan personellerin de 6nemli 6lglide
degisiklige ugradig1 goézlemlenmistir.

Tablo 12. Biitge kisitina gore yetenek diizeyindeki

sapmalar (Deviations in talent level according to the budget
constraint)

Biitce Kisit1 Yetenek Sapmasi
800 0,400700
850 0,396600
900 0,393600
950 0,390800
990 0,389100

6. SONUC (CONCLUSION)

Bu c¢alismada bir isletmede ¢alisan personelin ¢ok
ol¢iitlii karar verme yontemlerinden olan bulanik
AHP, bulanik DEMATEL yo6ntemlerinin biitiinlesik
olarak kullanilmasiyla elde edilen yetenek diizeyi
temelinde degerlendirilmesi ve sonrasinda
matematiksel model ile hatlara atanmasi problemi ele
alimustir.

Calismada, bulanik AHP ve bulanmik DEMATEL
yontemlerinin  yetenek yonetimi temelinde nasil
kullanilacagi, degerlendirme sonucunda elde edilen
agirliklarim (6ncelik/yetenek) 0—1 HP modeline nasil
tasinacagi ve modelin ¢dziimii ile elde edilen sonuglar
ile atamanin nasil yapilacagi gosterilmistir. Model
¢oziimiiyle elde edilen sonuglar incelendiginde
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kullanilan yontemler ve dikkate alinan kisitlar ile
modelin anlamli ve uygulanabilir sonuglar verdigi
gOriilmiigtiir. Problem yapisinda personel bazinda
yetenek diizeyi elde edilmek istendiginden dolay1
bulanik AHP ve DEMATEL yo6ntemlerinin biitiinlesik
olarak kullanilmasi diisiiniilmistiir. Bu iki yontemin
biitiinlesik kullanilmalar1 ile kriterlerin birbirleri ile
olan bagimliliklar1 da dikkate alinarak ¢6ziime
ulasilmistir.

Onerilen yontemler, her sektorde uygulanabilecek
yontemler olup, uygulamada dikkat edilmesi gereken
en Onemli hususlar, hedefin ve kriterlerin uzman
kisiler tarafindan belirlenmesi ve tutarli matrislerle
calisilmasidir. Matematiksel model adiminda ise
isletmenin belirledigi kisitlar temelinde sapmalarin
gbz oniline almmasidir. Boylelikle kisitlar temelinde
mevcut sapmalar dikkate alinarak karar verici
tarafindan isletme i¢in en iyi karar verilebilir.

Bu ¢alismanin devamu olarak, {iretim hatlarinin 6zdes
olmaktan ¢ikarilmasi, personellerin kendi yetenek
diizeylerine ek olarak hat bazinda yetenek
diizeylerinin ele alinmast gibi yeni yaklagimlar da
gelistirilebilir.
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