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Purpose: It is certain that the more qualified human resources in the supplier industry, the more
quality products and the more reliable supply chain will emerge. Therefore, this study aims to
contribute to the selection of personnel, especially in the automotive supplier industry.

Theory and Methods: This study used VIKOR method to make the right choice among the
candidates based on conflicting criteria, and fuzzy logic was used to make the results more
reliable.

Results: The results have revealed that alternative 4 is the most appropriate candidate for the job
position based on the five conflicting criteria.

Conclusion: Human resources should observe how well the candidate fits to the criteria they
identified while selecting personnel. Organisations may have difficulty in making healthy choices
among candidates when recruiting personnel and may also have difficulty in making the right
decision among the criteria determined when choosing personnel. At this point, multi-criteria
decision-making methods, which supports businesses, function as an important tool.
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kalabilmeleri i¢in, dinamik ve gelisime agik bir yapiya sahip olmalar gerekmektedir. Gelisim
ihtiyaci, isletmelerin ellerindeki kaynaklar1 tekrardan gbzden gecirmelerini gerektirmekle
birlikte, 6zellikle personel se¢cimi konusundaki kriterler ve bu kriterlerin belirsizligi karar verme
konusunda isletmeleri ciddi anlamda zora sokmaktadir. Bu kapsamda, ¢ok kriterli karar verme
yontemleri, bu siiregteki bir dizi karmasiklig1 ortadan kaldirmak adina bize yardimci olan bir karar
verme sistemidir. Bu ¢alismamizda otomotiv yan sanayiinde oto yedek parga iiretimi yapan bir
isletmenin personel alim siireci incelenmistir. Bu siirecte birbirleriyle ¢elisen kriterler iizerinden
dogru se¢im yapabilmek adina VIKOR yontemi kullanilmig, sonuglarin daha giivenilir olabilmesi
adina bu yontem bulaniklagtirilmustir.
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Personnel Selection with Fuzzy VIKOR: An Application in
Automotive Supply Industry
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Abstract
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Fuzzy VIKOR

. In order to survive in today's competitive environment and to be long-term, companies need for
Personnel Selection

continuous change and development. This need for change and development allows companies
to reconsider their resources and to direct their structures to this dynamic process. Of these
resources, undoubtedly the most important is the personnel. In particular, the criteria for personnel
selection and the uncertainty of these criteria make the organisations seriously difficult to make
decisions. In this context, multi-criteria decision-making is a decision-making system that helps
us to eliminate a number of complexities in this process. In this study, the personnel selection
process of a company that manufactures auto spare parts in the automotive supply industry has
been examined. In this process, the VIKOR method was used to make the right choice among the
candidates based on conflicting criteria, and fuzzy logic was used to make the results more
reliable.

1. GIRiS INTRODUCTION)

Giliniimiiziin yonetim anlayisinda, insanin tanimlanan ise kars1 belli bir potansiyele, tepkiye sahip oldugu
ve zamanla insanin dinamik bir degisim gecirdigi goriilmiistiir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmeye olan
katkiy1 arttiracak sekilde insan kaynaginin, dinamik, sistematik bir sekilde yonetilmesidir [1]. Isletmelerin
kendi kosullarini ve durumlarini analiz edip uygun bir isgiicli planlamasin1 yapmalar1 ve bu planlamay1 da
kendi yonetim sistemlerine eklemlemeleri gerekmektedir. Bu planlamaya gdre istenen pozisyonlara dogru
is gorenlerin bulunmasi, “personel se¢im problemi” olarak nitelenmektedir [2].

Personel segme siireci, titizlikle yiiriitiilmesi gereken bir siirectir. Bu siirecin en 6nemli kazanimi yanlis
personel segcmenin yaratabilecegi zarar1 minimize edebilme 6zeligine sahip olmasidir. Bu yiizden igletmeler
icin dnemsenmesi gereken Snemli bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Uygun olmayan personelin
calisma maliyeti isletmeler i¢in ciddi sorunlara yol agabilmektedir. Bu sistemin Onemini Pickle ve
Abrahamson [3] personel se¢imi i¢in yapilan harcamalarin o kisiye ddenen bir yillik ticret tutarindan daha
diisiik oldugu sonucunu ortaya ¢ikararak ispatlamislardir. Giliniimiizde 6zel sektorde faaliyet gdsteren
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isletmeler, personel segciminde, kamuda hizmet veren isletmelere nazaran daha gelismis, farkli ve modern
yontemler arayisina ge¢mislerdir. Kamuda eskiden beridir kullanilan yazili ve test tiirii sinavlar devam
ederken, bu konuda 6zel sektor biraz daha yelpazeyi genis tutmakta ve calismalarmi farkli metotlara
yonlendirmekterdirler. Ozellikle, personelde aranan nitelikler arttikca secim islemleri daha zor hale
gelmekte ve isletmeler bu secim islemleri i¢in daha farkli metotlar kullanma arayisina girebilmektedirler

[4].

Isletmeler hedeflerine ulasabilmek ve rakiplerine gore iistiinliik olusturmak igin gerekli insan kaynagini
bulmak, dogru bir se¢im siirecinden gecirerek ise almak, adapte etmek, etkin ¢aligtirmak, isletme i¢inde
tutmak, adil bigimde performanslarin1 degerlendirmek ve calisanlara kariyer yapabilme olanaklari
saglamak zorundadir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin en 5nemli asamasi olan personel se¢im siirecinin amact,
isletmede personel ihtiyaci saptanan konumun ve gorevin tanimina en uygun, yetkin ve verimli insan
kaynagin1 belirleyebilmektir [5]. Insan kaynaklari, istifa, ek is giicii, emeklilik, isten ayrilma ve ise alma
gibi degiskenliklerden dolayr dinamik bir yapiya sahiptir. Isletmeler insan kaynaklarimin dinamik
yapisindan dolay1 isletmenin hedeflerini gerceklestirebilmesi i¢in her bir pozisyon i¢in en uygun niteliklere
sahip personelleri ise almalidir. Yazili sinav, test ve sozlii sinav personel se¢imi i¢in incelenen ilk teknikler
olarak literatiirde anlatilmustir [6].

Personel seciminde kullanilacak kriterler ve bu kriterlerin agirliklari, se¢im siirecinde incelenmesi gereken
ana problem olarak ilk planda karsimiza ¢ikmaktadir. Personel segimi sirasinda belirlenen kararlar karmagik
bir yapiya sahiptir ve genellikle belirsiz bir ortamda verilir. Karar vericiler birbiriyle ¢elisen kriterleri es
zamanli olarak incelemek zorunda olabilirler. Kesin sayilar kullanilarak personel adaylarim
degerlendirmede zorluk yasanabilir. Bu noktada devreye Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV) yontemleri
girmektedir. Bu yontem, 6zellikle isletmelerin karar verme noktasindaki belirsizlik karsisinda kendilerine
destek verip biiyiik bir oranda karar verme problemini ¢6zmede yardimci olmaktadir.

Bu caligmanin amaci, CKKV yontemlerinden biri olan Bulanik VIKOR yonteminin personel se¢imi
siirecinde kullanilabilecek etkin bir teknik oldugunu gostererek bunu sektorel bazda drneklendirmektedir.
Otomobil sektoriiniin iilkemizde biiyiik pay sahibi olmasindan 6tiirii yan sanayisinde de buna dayali olarak
gelismeler olmaktadir. Otomobil sanayisinin zaman ve lriin kalitesinin istenilen kalitede stireklilik arz
etmesi i¢in, yan sanayisininde ayni oranda gii¢lii olmasi dnem arz etmektedir. Bundan 6tiirli yan sanayiinde
ki isletmelerin kaliteli insan kaynagini istihdam edebilmesi i¢in, ise alim kriterleri dikkatli secilmeli ve
slire¢ profesyonelce yiiriitiilmelidir. Bu ¢alismada uzmanlar tarafindan is tanimlarina gore kriterler
belirlenip bu kriteler dogrultusunda alternatifler siralanarak en uygun alternatif secilmistir. Isletmenin
iiretim ¢ercevesinin dar olmasindan 6tiirii kriterler miimkiin olduk¢a minimum diizeyde tutulmustur. Ayrica
yapilan literatiir calismasi ile kriter se¢imi teyit edilmistir.

Literatiirde personel se¢imi igin farkli yontemler ve kuramlar tizerinde ¢alismalar yapilmistir. Kankilig [7]
calismasinda, Cok Kriterli Karar Verme yoOntemlerini karma bir sekilde kullanmistir. Kriterlerin
agirliklarint bulanik AHP ile hesaplamis olup, alternatifler arasindaki siralamay1 da bulanik degerlendirme
metoduyla hesaplamustir. Problemde kullanilan kriterler, egitim, yabanci dil, tecriibe, karakter testi,
kabiliyet testi, miilakat, referans ve dzgeg¢mis olarak secilmistir. Ozgdrmiis vd.’nin [2] ¢alismasinda,
personel seciminde, Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) kullanilmistir. Kriterler ve alternatifler
degerlendirilirken var olan belirsizligi ortadan kaldirmak adina yontem bulanik mantik metodu yardimiyla
bulaniklagtirilmistir. Problemde kullanilan kriterler, fiziksel 6zellikler, bilgisayar bilgisi, egitim, yabanci
dil, deneyim, referans ve yetkinlik kriterleri olarak belirlenmistir. Dagdeviren [8] ¢alismasinda, ayn1 sekilde
AHP’yi kullanmig olup, sonuglarin dogru bir yanit vermesi i¢in yontem bulaniklastirilmistir.
Degerlendirme siirecinde kullanilan kriterler, teknik faktorler, davranissal faktorler ve diger faktorler olarak
3 ana kriter lizerinde durulmus olup, problemde ayrica bu ti¢ ana kriterin alt kriterleri de dikkate alinmistir.

Ozkan [9] ¢alismasinda, AR-GE departman i¢in miihendis alma siirecini incelenmistir. Problemde, AHP,
ELECTRE ve TOPSIS yontemleri birlikte incelenmistir. Degerlendirme kriterleri, egitim, tecriibe, yabanci
dil ve kisilik olarak belirlenmistir. Bali [10] bulanik ikili karsilastirmali boyut analizi ve bulanik VIKOR
yontemlerinden yararlanarak personel secimi problemi i¢in bulanik kiime temelli birgok nitelikli karar
verme (CNKV) modeli 6nermistir. Calismada ele alinan kriterler, genel goriiniis, anlatma yetenegi, calisma
disiplini olarak tanimlanmustir. Kelemenis ve Askounis [11] galismalarinda, bilgi teknolojileri alaninda
hizmet veren bir isletmede bilgi islemleri grup baskan1 segimi incelenmistir. Problem de TOPSIS yéntemi
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kullanilmig olup, alternatifler arasindan dogru bir siralama yapabilmek adina yontem bulaniklastirilmstir.
Calismada kullanilan degerlendirme kriterleri, stratejik karar verme, iletisim becerisi, risk-kriz yonetimi,
bilisim ag1, profesyonel deneyim, egitim gecmisi, liderlik olarak secilmistir. Dogan ve Onder [12]
caligsmalarin1 biligim sektoriinde faaliyet gosteren bir igletmede satis temsilcisinin se¢imi {izerine
yapmislardir. Problem ¢oziimiinde iki farkli karar verme yontemi birlikte kullanilmistir. Degerlendirme
kriterleri, tecriibe/is deneyimi, egitim, bireysel 6zellikler ve dis goriiniim olarak belirlenmistir. Boran [13]
calismasinda iletisim ve bilisim alaninda bulunan bir isletmenin personel secimi i¢in, TOPSIS yontemini
kullanmis, fakat bu yontemi daha zengin bir hale getirmek i¢in sezgisel bulanik ortama genisletilmesini
Oonermis ve bu yontemi satis uzmani se¢im problemine uygulamistir. Calismadaki kriterler, diksiyon,
deneyim, kendini ifade edebilme yetenegi kendine giiven ve ilk izlenim olarak dikkate almistir.

Sang vd.’nin [ 14] ¢alismasinda, elektrik miithendisi se¢im siireci incelenmistir. Karar verme yontemlerinden
AHP ve Bulanik Veri Zarflama Analizini karma olarak kullanilmistir. Problemdeki karar kriterleri, is
deneyimi, egitim geg¢misi, mesleki bilgi ve uzmanlik olarak belirlenmistir. Aksakal ve Dagdeviren [15]
personel se¢imi caligmalarinda iki farkli karar verme yontemini, bulanik AHS ve bulantk DEMATEL
yontemini tercih etmislerdir. Personel seciminde kullanilan kriterleri, bireysel bilgi ve beceri, takim
calismasina uyum, disiplinli ve yenilik¢i calisma yaklagimi, problem ¢dzme teknigi, teknik ve fonksiyonel
yeterlilik olarak belirlenmistir. Efe ve Kurt [16] ¢alismalarinda personel se¢im siirecine yardimei olmasi
icin bulanik genisletilmis AHP ve Bulanik TOPSIS yaklasimlarini kullanan bir model sunmuslardir.
Degerlendirme kriterleri, kendine giiven, bilgisayar yetenegi, gecmis tecriibe, sozlii iletisim becerisi, egitim
diizeyi, organizasyon ve planlama yetenegi, yabanci dil ve is kanunu bilgisi olarak se¢ilmistir. Iligaz [17]
calismasinda lojistik sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin personel alma siirecini incelemistir.
Calismada AHP ve TOPSIS yontemi kullanilmis olup kriterler, teknik yeterlilik, mesleki yeterlilik, fiziksel
yeterlilik ve sosyal yeterlilik olarak se¢ilmistir. Degermenci ve Ayvaz [18] bankacilik sektoriinde faaliyet
gbsteren katilim bankasinin uzman yardimcisi segim problemini bulanitk TOPSIS yontemi ile
incelemislerdir. Problemdeki karar kriterleri, analitik diisiinme yetenegi, takim ¢alismasina uyum, 6zgiiven,
bankacilik bilgisi, bilgisayar bilgisi, yabanci dil bilgisi, adayin ig tecriibesi olarak belirlenmistir. Akar ve
Cakar [19] lojistik sektoriinde faaliyet gosteren bir igletme igin lojistik operasyon elemani alim siirecini,
bulantk AHP kullanarak hesaplamislardir. Onem agirliklar1 ve adaylar arasindaki siralama MOORA
yontemi ile gerceklestirilmistir. Degerlendirme kriterleri, temel diizey bilgisayar bilgisi, lojistik bilgi
teknolojileri bilgisi, raporlama yetenegi seklindedir. Ulutas vd. nin [20] ¢alismadaki kriterlerin agirliklarini
BAHS y&ntemi ile bulmus, aday personeller arasindaki siralama ise klasik yontemlerden farkli olarak BGIA
yontemiyle hesaplanmistir. Problemdeki karar kriterler, {iriin, hammadde ve iiretim hakkinda bilgi seviyesi,
iiretim hakkindaki tecriibesi, risk degerlendirme ve 6nlem alma becerileri, takim ¢alismasina uyumluluk,
talep edilen ticret seklindedir.

Kusak¢1 vd.’nin [21] c¢alismasinda, havacilik sektoriinde faaliyet gOsteren bir isletmenin gesitli
departmanlarda istihdam edilmesi planlanan uzman personel se¢imi MULTIMOORA yo6ntemiyle
hesaplanmugtir. Calismada ii¢ ana kriterin basgligi altinda 8 ayri alt kriter dikkate alinmigtir. Ana kriterler
kurumsal kiiltiir, mesleki yeterlilikler ve kurumsal yeterliliklerdir. El-Santawy [22] ¢aligmasinit VIKOR
yontemi yardimi ile gergeklestirmistir. Kriter olarak yas, is deneyimi, sirket tecriibesi ve insan kaynaklari
smavi sonucunu se¢mistir. Yildiz ve Deveci [23] ise ¢alismasinda bir teknoloji isletmesinin personel
secimini VIKOR yontemi ile gergeklestirmistir. Caligmada is tecriibesi, egitim diizeyi, yabanci dil, aldig1
egitimler ve sosyal iliskiler kriter olarak ele alinmustir. Ugar vd.’nin [24] ¢alismasinda bulanik AHP
yonteminden yararlanilarak Gazi {iniversitesi endiistri mithendisligi boliimiinde derslerin istenen amaglar
dogrultusunda atandig1 optimal bir ders gizelgesi elde edilmistir.

2. METODOLOJi (METHOD)
2.1. Bulanmik Kiime Teorisi

Bulanik kiime teorisinde kesin sayisal degerler i¢in giinliik hayattaki dilsel ifadeleri barindiran degiskenler
ile galisilir [25]. Bu dilsel ifadeler bulanik sayilara gevrilerek ¢oziimlemeler saglanir. Bulanik iiyelik
fonksiyonlarinin liggensel, yamuksal vb. gibi birgok ¢esitli bigimleri mevcuttur. Bu ¢alismada kolaylik
saglamasi igin liggensel bulanik sayilar tercih edilmistir. Sekil 1°de, M = (I, m, u) diye gosterilen liggensel
bir bulanik sayinin iiyelik fonksiyonu su sekilde gosterilir;
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Ui (X) :R-[0,1]

0, x < lveyax>u,
py(x) =4 (x—1)/(m—=1) I<x<m, 1
(x —u)/(m—w), m<x<u,
ﬂﬂ?(x)n

» X
1 m u

Sekil 1. Ucgensel Bulanik Sayr Uyelik Fonksiyonu

2.2. Bulanik VIKOR Yontemi

CKKV yontemlerinden biri olan VIKOR yontemi, birbiri ile ¢eliski icinde bulunan kriterler altinda
alternatifleri siralayarak, iglerinden en uygun alternatifin se¢imi prensibine dayali bir yontemdir [26].
Yontemin amaci, her alternatif i¢in indeks degeri bulup, daha sonra bu degerleri siralayarak uzlastirict
¢Oziim bulmaktir.

VIKOR yontemi tek basina bir karar problemini ¢ézme konusunda yetersiz kalabilir. Ozellikle karar
kriterleri cok sayidaysa bu kompleks bir probleme doniismiis olur. Dogru ve objektif bir sonug¢ alabilmek
icin yontem bulanik mantik ile bulaniklagtirtlir. Yontemde dilsel degiskenler dikkate alinarak uzlasik bir
¢oziime gidilmistir. izlenen yontem asagidaki gibidir [27].

Baslangigta problemi ¢6zmek i¢in karar verici bir grup, alternatif ve alternatifleri degerlendirecek kriterleri
olusturur. Ardindan Dilsel degiskenler ve onlara iligkin bulanik sayilar, Tablo 1°de ki gibi ayrintili bir
sekilde gosterilir.

Tablo 1. Dilsel Degisken ile Bulanik Sayi Degerleri [27]

Kriterlerin Agwrhiklart Alternatiflerin Degerlendirilmeleri

Dilsel Degiskenler Bulanmik Sayilar Dilsel Degiskenler Bulanmik Sayilar
Cok Diisiik 0,0,0.1 Cok Kotii 0,01

Diisiik 0,0.1,03 Kotii 0,1,3

Orta Diisiik 0.1,0.3,0.5 Orta Kotii 1,35

Orta 0.3,05,0.7 Orta 3,57

Orta Yiiksek 0.5,0.7,0.9 Orta Lyi 57,9

Yiiksek 0.7,0.9,1.0 Iyi 7,9,10

Cok Yiiksek 09,10,1.0 Cok Iyi 9,10, 10

Bir sonraki adimda kriterlerin agirliklarimi tespit etmek icin dilsel degiskenler, Tablo 1’de ki veriler
yardimiyla hazirlanir ve bu dilsel ifadeler bulaniklagtirilir. 2 numarali formiille kriterlerin bulanik agirliklar
hesaplanir ve matris formatina getirilir.

Wy =[S0, W] S =12k 2
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Karar vericiler yine Tablo 1°de ki veriler 15181nda alternatifler i¢in degerlendirmis olduklari sézsel ifadeleri
karsilarindaki bulanik sayilar ile bulaniklastirir. Burada; 4. alternatifin . kriterine gore 6nem agirhig
hesaplanir.

. _lron ~el : _
xif_z[zeﬂxij i=12,..,m 3

Bir 6nceki asamada elde edilen veriler yardimiyla yontemin uygulanacagi bulanik karar matrisi olusturulur.

c, Cy .. Cg
Ay [F11 %z o Fap

CE e 4
Am J?ml J?mz J’ka

i=12,.., m;j=12,..k

W=I[W, Wy .. W3], j=12,..k 5

X;j, Cj kriterine gore A; alternatifinin derecesi; w;, j. kriterin 6nem agirligim ifade etmektedir. Bulanik karar
matrisi ortaya konulduktan sonra bu adimda her bir kriterin ayr1 ayr1 her bir alternatife gore her bir bulanik
en iyi deger (fj*) ve en koti deger ( fj_) hesaplanir.

j— .. ~._ = ] X .
f = max % fj min X;; 6

Daha sonra S;ve R; degerleri hesaplanir.

Si=2fw; (ff — %)/ (F = i) 7
R = m]ax[VVj Ui =%/ = 0] 8

S; degeri A; alternatifinde kriter degerlerinin en iyi bulanik degere olan uzakliklarmn toplamini
gostermektedir. R; degeri ise j. Kritere gore A; alternatifinin bulanik en kotii degere olan maksimum
uzakligidir.

Ardindan §*,S~,R*,R~ ve Q; degerleri hesaplanir.

$*=min$;, S =max$; 9
l l

R*=minR;, R~ =maxR; 10
L l

Q=v($i=-$)/(5-5)+A-v)(Ri-R")/(R" - R") 1

R* kars1 goriistekilerin minumum pismanligini ifade ederken S$* maksimum grup faydasim gostermektedir.
Alternatifler arasinda siralama yapmak igin Q; hesab1 yapilmaktadir. Bu hesaplama sonucunda bulmus
oldugumuz Q; degeri ne kadar kiigiikse o derece pozitif ideal ¢oziime yakiniz demektir. v degeri maksimum

grup faydasini olusturan stratejinin agirliginmi géstermektedir. Uzlagsmaci ¢ogunluk i¢in v = 0.5 aliabilir
[28].

Her bir alternatif i¢in bulmus oldugumuz Q; indeks degerlerinin dogru bir sonug vermesi igin durulastirma
yontemi uygulanir ve Q; bulunur. Bu ¢alisma i¢in durulastirma yontemi olarak Hsieh vd. nin [29] 6nerdigi
BNP (Best Nonfuzzy Performance Value) tercih edilmistir.

Formiil incelendiginde iiggensel bir bulanik sayida 3 bilesen bulunmaktadir. Burada u; tiggen bulanik
sayinin st degerini, 7; orta degerini, £; ise alt degerini gostermektedir.

BNPL = [(ui - ll) + (ml- - ll)]/3 + li Vl- 12

Q; ile alternatiflerin siralamasi yapilir ve bu siralamada en kii¢iik indeks degerine sahip olan alternatif dogru
bir tercihtir diyebiliriz. Alternatiflerin indeks degerleri bulunduktan sonra uzlastirici ¢dziimiin tespit
edilmesi gerekir. Eger asagidaki kosullar saglanirsa, Q; indeksi ile ortaya koyulan ¢6ziim, uzlastirici
¢Ozimdiir.
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1. Kosul: Kabul edilebilir avantaj

Q(a") —Q(a) = DQ 13
Burada (a") degeri birinci en iyi alternatifi, (a") degeri, ikinci en iyi alternatifin Q degerini gostermektedir.
DQ:ﬁ (m <4 iseDQ = 025) 14

2. Kosul: Karar vermede kabul edilebilir istikrar

S ve/veya R degerleri baz alinarak yapilan siralamaya gore a’ en iyi alternatiftir. Bu uzlastirici ¢6ziim karar
verme stirecinde istikrarhdir. Eger Q(a™) — Q(a’) < DQ ise ve 1. kosul yerine gelmiyorsa a™ ve a’ ise
uzlastiric1 ¢oziimlerdir. Uzlastiricr ¢oziimler (a’, a”, ..., a™) benzer olduklarindan a’ karsilagtirmali bir
tistiinliige sahip degildir. Eger 2. kosul saglanamiyorsa, a’ karsilastirmali bir tistiinliige sahibi olsa da belli
bir istikrara sahip degildir. Bundan dolay1 a’ ve a" uzlastirici ¢6ziimii aymidir.

3. UYGULAMA (IMPLEMENTATION)

Bu calismada oto yedek parga tiretimi yapan bir igletmenin personel alma siireci incelenmistir. Karar verici
yontem olarak, VIKOR yontemi sec¢ilmis olup, yontemin sagliklt bir sonug¢ vermesi igin
bulaniklagtirilmistir. Siireci asagidaki gibi adim adim tanimlayabiliriz.

Adim 1: Insan kaynaklar1 miidiirii, iiretim boliim miidiirii, saha destek boliim miidiirii ve kalite yonetim
sefinden olusan uzman karar verici grup bir araya gelir. Problemdeki alternatif sayis1 belirlendikten sonra
karar kriterleri belirlenir. Karar kriterleri Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2. Problemdeki Karar Vericiler (KV) Tarafindan Belirlenen Karar Kriterleri

Degerlendirme Kriterleri Aciklama

Problem Cozme Yaklasimi (Cl1) Problemin farkina varip, sorunu ¢ézmeye yonelik algoritma olusturma
Planlama ve Organizasyon (C2) Zaman ve kaynaklar: dogru kullanma, is temposuna ayak uydurma
Bilgi ve Deneyim (C3) Mesleki deneyim, mesleki bilgi

Kurum Kiiltiiriine Uyum (C4) Kurumu tanmima, kurumun kiiltiirel degerlerine wygunluk, kurumu

basaryla temsil etmek

Iletisim Becerisi (C5) Kendin ifade edebilmesi, ézgiiven sahibi, beden dilini aktif ve tutarli
kullanmasi

Adim 2: Bu noktada karar kriterlerini ve her bir kritere gore alternatifleri degerlendirmek i¢in dilsel
degiskenlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Tablo 1, bize bu konuda referans olup sozsel ifadeli tablolarimizi
olusturmada yardimeci1 olmaktadir.

Adim 3: Kriterler ve her bir alternatifi ayr1 ayr kriterlere gore sdzsel degerlendirilmeler tablosu haline
getirilir. Tablo 3 ve Tablo 4’de gosterilmistir. Akabinde yine Tablo 1, dikkate alinarak bu dilsel degiskenler,
karsilarinda yazan bulanik degerleriyle agirliklandirilmistir. Bu iglemler Tablo 5 ve Tablo 6’da
gosterilmistir. Karar vericiler(KV); K1, K2, K3, K4 olarak ifade edilmistir.

Tablo 3. Karar Kriterlerinin Sézsel Ifadeleri

C1 C2 C3 C4 C5
K1 Yiiksek Orta Yiiksek Orta Yiiksek Orta Diistik
K2 Orta Diisiik Orta Orta Orta Yiiksek Yiiksek
K3 Yiiksek Cok Yiiksek Cok Yiiksek Orta Orta Diistik

K4 Orta Orta Yiiksek Diistik Yiiksek
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Tablo 4. Alternatiflerin Sozsel Ifadeleri
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Alternatifler KV C1 C2 C3 C4 C5
Al K1 Orta i Kotii Iyi i
K2 Kétii Orta Orta Kétii Orta Iyi Kotii
K3 i Orta Iyi i Kotii Orta Kétii
K4 Cok Iyi Kotii Orta Iyi i
A2 K1 i Cok Lyi Orta Iyi Orta Orta
K2 Cok Iyi Orta i Kotii Orta
K3 i Kotii Kotii Iyi i
K4 i Cok Lyi Cok Kotii Kotii Orta Iyi
A3 K1 Iyi Cok Lyi i Kotii i
K2 Orta i i Cok Kotii Cok Lyi
K3 Kotii Orta Lyi Orta Orta Kotii
K4 Orta Kotii | Kétii Kotii Orta lyi Orta
Ad K1 Iyi Orta lyi Iyi i i
K2 Orta Iyi Kotii i Orta Orta Iyi
K3 Orta Orta Orta Iyi Cok Kotii | Iyi
K4 i Iyi Kotii Kotii Orta
A5 K1 Orta Cok Iyi Orta i Orta
K2 i Kotii Orta Orta lyi Orta lyi
K3 Iyi Orta Kotii Orta lyi
K4 Orta lyi Orta Iyi Kotii Koétii
Tablo 5. Kriterlerin Tablo 3 ‘de ki Verilerle Bulaniklastirilmast
KV | C1 C2 C3 C4 C5
Ki 07 09 1 05 07 09 05 07 [09/03 05 07 0 01 03
K2 '01 03 05 03 05 07 03 05 07 05 07 09 |07 09 |1
K3 07 09 1 09 1 1 09 1 1 03 05 07 01 03 |05
K4 03 05 07 03 05 07 07 09 |1 |0 01 03 07 09 1
Ort. | 0,45 065 08 05 068 083 06 078 09 028 045 065 038 055 07
Tablo 6. Alternatiflerin Tablo 2 ‘de ki Verilerle Bulaniklastiriimasi
KV C1 C2 C3 C4 C5
KL 3 |5 7 7 9 10 0o 1 3 7 9 10 7 9 |10
£ k0o 1 3 3 5 7 1 3 5 5 7 9 0 1 3
K3 7 |9 10 5 7 9 7 9 10 0 1 3 1 3 5
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K4 9 10 10 |0 1 3 3 5 7 7 9 10 7 9 10
Ort. 4,75 16,25 7,50 3,75 5,50 7,25 2,75 4,5 6,25 4,75 6,50 8 3,75 5,50 7
K1 |7 9 10 9 10 10 |5 7 9 3 5 7 3 5 7
K2 9 10 10 |3 5 7 7 9 10 |0 1 3 3 5 7
g K3 |7 9 10 O 1 3 0 1 3 7 9 10 7 9 10
K4 |7 9 10 9 10 10 |0 0 1 0 1 3 5 7 9
Ort. |75 |9,25 10 525 65 75 |3 4,25 575 25 4 57545 65 825
K1 |7 9 10 9 10 10 |7 9 10 |0 1 3 7 9 10
K2 '3 5 7 7 9 10 7 9 10 |0 0 1 9 10 10
2 K3 0 1 3 5 7 9 3 5 7 3 5 7 0 1 3
K4 1 3 5 0 1 3 0 1 3 5 7 9 3 5 7
Ort. 2,75 |45 6,25 5,25 (6,75 |8 4,25 6 75 |2 3,25 |5 4,75 16,25 |7,5
K1 |7 9 10 |5 7 9 7 9 10 |7 9 10 |7 9 10
K2 |5 7 9 0 1 3 7 9 10 |3 5 7 5 7 9
b K3 '3 5 7 3 5 7 5 7 9 0 0 1 7 9 10
K4 |7 9 10 7 9 10 O 1 3 0 1 3 3 5 7
Ort. |55 |75 |9 3,75 55 7,25 475165 |8 2,5 3,75 52555 |75 |9
K1 |3 5 7 9 10 10 |3 5 7 7 9 10 |3 5 7
K2 |7 9 10 O 1 3 3 5 7 5 7 9 5 7 9
2 K3 |7 9 10 3 5 7 0 1 3 3 5 7 7 9 10
K4 |3 5 7 7 9 10 |5 7 9 0 1 3 0 1 3
ort. |5 7 85 4,75 625 75 (2,75 45 |65 3,75 55 |7,25 3,75 |55 |7,25

Adim 4: Bu asamada kriterler i¢in Bulanik matrisi olusturulur. Fakat her bir kriterin Tablo 5’de goriildiigii
iizere birden fazla agirligi bulunmaktadir. Amag, kriterlerin agirligini tek bir tiggensel bulanik sayiya
indirmek. Bu ylizden 2 numarali denklem yardimryla her bir kriter kendi i¢inde formiil geregi ortalamaya
tabii tutulur. Boylece her bir kriterin kendisine ait tek bir bulanik degeri olusturulur ve Tablo 7’de ki gibi
gortliir.

Tablo 7. Kriterlerin Bulanik Agirlikiar:

Kriterler Bulanik Agirliklar (w;) BNP; Ort.
l m u

C1 0,45 0,65 0,80 0,63

Cc2 0,50 0,68 0,83 0,67

C3 0,60 0,78 0,90 0,76

C4 0,28 0,45 0,65 0,46

C5 0,38 0,55 0,70 0,54
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Her bir alternatifin karar vericiler tarafindan belirlenmis olan sozsel ifadeleri Tablo 1 yardimiyla
bulaniklastirilmis olup sonuglar Tablo 6°da gosterilmistir. Buradan nihai karar matrisini elde etmek i¢in her
bir alternatifin birden fazla tanimli olan bulanik say1 degerleri 3 numarali denklem yardimiyla tek bir
bulanik sayiya indirilmistir. Bu verilerden bulanik karar matrisi olusturularak sonuglar Tablo 8’de
islenmistir.

Tablo 8. Bulanik Karar Matris

Al A2 A3 A4 A5
l m u l m u l m u l m u l m u
ClL 475 625 75 75 925 10 (2,75 45 6,25 55 75 |9 5 7 8,5
c2 375 55 725 525 65 75 525 6,75 8 3,75 |55 7,25 (4,75 6,25 |7,5
C3 275 45 625 3 4,25 |575 425 6 75 475 65 8 2,75 145 65
C4 475 65 |8 25 4 575 2 3,25 |5 25 3,75 /525 3,75 |55 7,25
C5 375 55 |7 45 65 825 475 6,25 75 55 75 |9 3,75 55 7,25

Adim 5: Bulanik karar matrisi ile her bir kriterin ayri ayr1 her bir alternatife gére en iyi ( fj*) ve en koti

degerleri ( fj_), 6 no’lu denklem ile ortaya konularak sonuglar Tablo 9’da ifade edilmistir.

Tablo 9. Her Bir Kriterin En lyi ve En Kotii Degerleri

Kriterler

C1
C2
C3
C4
C5

fi fi

m u [ m u
7,5 9,25 10 2,75 4,5 6,25
5,25 6,75 8 3,75 55 7,25
4,5 6,5 8 3 4,25 5,75
4,75 6,5 8 2 3,25 5
55 7,5 9 3,75 55 7

Adim 6: Her bir kritere gore alternatiflerin en iyi bulanik degere uzakliginin toplami 7 no’lu denklem
yardimiyla hesaplanir. Boylece her bir alternatifin en iyi bulanik degere olan yakinsakligi hesaplanmis olur.

Her bir alternatif i¢in bu hesaplama yapilmis olup sonuglar Tablo 10’da diizenlenmistir.

Tablo10. Alternatiflerin En Iyi Bulamik Degere Uzakliklar: Toplam:

Alternatifler

Al
A2
A3
Ad
A5

S; BNP; Ort.
l m u
1,84 2,32 2,76 2,31
1,04 1,53 2,20 1,59
0,99 1,62 2,18 1,59
0,81 1,30 1,63 1,25
1,58 1,96 2,25 1,93
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Bu adimda, R; degeri olarak tanimlanan bu indis 8 no’lu denklem araciligiyla hesaplanmistir. Ayni islemi
her bir alternatif i¢in hesapladiktan sonra, sonuglar1 Tablo 11°de ki gibi goriiliir.

Tablo 11. Alternatiflerin En Kétii Degere Maksimum Uzakhig

Alternatifler R; BNP; Ort.
l m u

Al 0,70 0,69 0,825 0,74

A2 0,60 0,78 0,90 0,76

A3 0,45 0,65 0,80 0,63

A4 0,50 0,68 0,83 0,67

A5 0,70 0,69 0,61 0,67

Adim 7: 9. ve 10. denklemler ile hesaplanan $*min, $~max, R*min, R-max degerleri Tablo 12 ve Tablo
13°de gosterilmistir.

Tablo 12. Grup Faydasimin §$*min, S~max Degerleri

l m u
S*min | 0,81 1,30 1,63
S max | 1,84 2,32 2,76

Tablo 13. Bireysel Pismanhigin R*min, R-max Degerleri
l m u
R'min | 045 0,65 0,80
R max 0,60 0,78 0,90

Tablo 12 ve Tablo 13°de ki degerler yardimiyla her bir alternatifin indeks degeri Q; degerini hesaplamaya
gegilir. 11 no’lu denklemin ¢6ziimii i¢in v degerini de bilmemiz gerekir. Calismamizda uzlasik bir ¢6ziim
aradigimiz igin bu degeri (0,5) olarak alacagiz. Alternatiflerin indeks degerleri hesaplandiktan sonra Tablo
14°de uzlasik ¢6ziim degerleri gosterilmistir.

Tablo 14. Alternatiflerin Uzlasik Degerleri

Alternatifler Q; BNP;
Ort.
l m u
Al 133 065 0,62 0,87
A2 061 059 0,75 0,65
A3 009 015 0,24 0,16
A4 0,17 0,09 0,13 0,13

A5 1,21 | 047 | -0,67 |0,34
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Adim 8: S;, R;, Q;degerlerini, 12 no’lu denklem ile durulastirma isleminden gecirerek, alternatifler
arasindaki siralamayi1 veren Tablo 15’1 olustururuz. En kii¢iik indeks degerine haiz alternatif, se¢im i¢in en
uygun alternatif olarak tanimlanir.

Tablo 15. Alternatiflerin Q;, S;, R; Siralamast

Alternatifler Q; S; R;
Indeks | Sira | Indeks | Swra | Indeks | Sira
Al 0,87 5 2,31 4 0,74 |3
A2 065 |4 1,59 2 0,76 |4
A3 0,16 2 1,59 2 0,63 1
A4 0,13 1 1,25 1 0,67 2
A5 034 |3 1,93 3 0,67 2

Adim 9: Tablo 15°de ki veriler incelendiginde yontemin ortaya koydugu kural geregi, en kiiciik indeks
degerine haiz olan (Q; ) alternatif en uygun se¢imdir sonucunu bize vermektedir. Bu verilen bilgiye gore
A4 Alternatifi indeks degeri diger alternatiflere goére minimum oldugundan personel se¢iminde tercih
edilebilecek bir alternatiftir. Fakat yontem bize bu alternatifin uzlastirict ¢éziimii verip vermedigini de
sorgulattig1 icin bir sonraki adimda asagida verilen iki kosulun saglamasi incelenmektedir.

1.Kosul - Kabul Edilebilir Avantaj: 13 numarali denkleme goére; Q(A”) - Q(A’) = 0.25 sart1 yerine
gelmelidir. Tablo 15°de ki verilere gore A4 alternatifinin indeks degeri (Q; ) degeri 0,13’tlir. Formiilde Ki
tanim, en iyi indeks degerine haiz olan birinci alternatif ile ikinci en iyi indeks degerine sahip olan
alternatifin indeks degerinin farkini alip, ¢ikan sonucun 14 numarali esitlikte tanimli olan (DQ) degerinden
biiyiik olmas1 beklenmektedir. Bu bilgiler 1s5181inda ¢ikan sonucun biiyiik olmadigi goriilmektedir. Buradan
cikarilacak sonug en iyi alternatif olan yani A4’niin tek basina avantajli olmadigi sonucu ¢ikarilmistir.

2.Kosul - Kabul Edilebilir Istikrar: Bu sarta istinaden en iyi alternatifin Tablo 15 ‘de ki verilere gore en iyi
bulanik degere uzakligin toplamini veren (S;) degeri ve en kotii bulanik degere olan maksimum uzakligi
veren deger (R;) degerlerinin herhangi birinde birinci olmasi gerekmektedir. Tablo incelendiginde A4
alternatifi en iyi bulanik degere olan uzakligin toplamini veren (S;) tablosunda birinci sirada goriilmektedir.
Boylece alternatifin kabul edilebilir istikrar kosulunu sagladigi ispatlanmis olur. A4 alternatifi i¢in 1. Kosul
saglanamadigindan, 13 numarali esitlik yon degistirir ve ayni hesaplamalar tekrardan yapilir. Bu durumda
1. en iyi alternatif ile 2. en iyi alternatifin indeks degerleri farki alininca ¢ikan sonucun 14 no’lu esitlikte
tanimlanan DQ degerinden kiiciik ¢iktig1 goriinmektedir. Buradan ¢ikarilacak sonu¢ A4’{in ve ikinci en iyi
indeks degerine sahip olan A3’lin birlikte uzlagik bir ¢dziime sahip oldugu kanaatine varilmig olunur.

Tablo 16’da Alternatifler i¢in indeks degerleri arasindaki siralama, en iyi bulanik degere olan uzakliginin
toplamin1 veren indis degeri ve son olarak da en kotii bulanik degere maksimum uzaklig1 veren degeri
temsil eden indisin siralamasi bir arada verilmistir.

Tablo 16. Alternatiflerin Swralanmasi

Alternatiflerin Swralanmasi

Q: (A4 > A3 > A5> A2 > Al)
S; (A4 >A3=A2>A5>Al)
R; (A3 > A4 =A5> Al > A2)

Adim 10: A4 ve A3, indeks siralamasinda ve en iyi bulanik degere uzakligin toplamini veren
(8;) degerinde ilk iki sirada yer almaktadir. Buradan ¢ikarilacak sonug, eger isletme tek bir personel alimi
yapacaksa, indeks degeri en iyi olan alternatifi yani A4 ‘i sececektir. Eger ikinci bir alim yapacaksa ikinci
en iyi indeks degerine sahip olan A3’ii de A4 ile birlikte segecektir.
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4. SONUC VE TARTISMA (CONCLUSION AND DISCUSSION)

Insan kaynaklar1 ydnetimi gegmisten giiniimiize isletmeler icin onemli bir yer tutmaktadir. Ozellikle
isletmelerin rekabetci ortamda varlik gosterebilmeleri, gelisen ve degisim gosteren is diinyasinda hayatta
kalabilmeleri i¢in ellerindeki kaynaklar1 dogru ve tam zamaninda kullanmalar1 gerekmektedir. Bu noktada,
Isletmelerin insan kaynaklari birimlerine énemli gérevler diismekte ve dogru personelin segilmesi dnem
arz etmektedir. Dogru personel se¢imi yapilmazsa bu durum isletme i¢in ciddi bir maliyete yol agabilir. Bu
yiizden insan kaynaklar1 yetkilileri, personel secimi yaparken, secilecek personel veya personellerden en
aktif sekilde nasil verim alinabilir sorusunu muhakkak kendilerine sormalidirlar. Bir baska bakis agisina
gore insan kaynaklari, personel secimi yaparken elinde tuttugu kriterlere, personel adayimin ne denli uyum
sagladigini gdzlemlemesi gerekir. Isletmeler, personel alimi yaparken adaylar arasinda saglikli segim
yapmakta zorluk ¢ekebilir ve personel segerken belirlenen kriterler arasindan dogru karar vermekte de
zorluk yasayabilirler.

Bu noktada, isletmelere destek olan ve bu kararsizlik siirecini modern yontemlerle yiiriiten CKKV 6nemli
bir arag¢ olarak islev gormektedir. Yontemin en temel amaci, karar verme siirecindeki belirsizligi kontrol
edip, bu olumsuzlugu kendi biinyesindeki ¢esitli yontemlerle ¢oziime kavusturmay: saglayabilmektir. Bu
calismada, personel se¢imi konusunda zorluk yasayan bir igletmenin miihendis alma siireci, CKKV yontemi
ile incelenmis olup, alternatifler arasindan en uygun personel aday1 se¢imi yapilmistir. Calismada Otomotiv
yan sanayiinde oto yedek parga tiretimi yapan bir isletmenin 5 miithendis aday1 arasindan en uygun olaninin
secilmesi incelenmistir.

Otomobil sanayisinin iiretim ve ekonomide etkin ve ciddi miktarda pay sahibi olmasi yan sanayisinin de
gelismesini tetiklemistir. Yan sanayiinde ne kadar kaliteli insan kaynagi olursa o kadar kaliteli iiriin ve o
kadar giivenilir bir tedarik zinciri ortaya ¢ikacagi muhakkaktir. Bundan otiirii bu ¢alismanin 6zellikle
iilkemizde Onemli bir yere sahip olan otomobil yan sanayiinde personel secimine katki yapmasi
beklenmektedir. Ayrica otomobil yan sanayiinde faaliyet gosteren irili ufakli isletmelerin personel
seciminde bilimsel yontemleri kullanmasini tegvik edecek bir bilincin olugmasina da 6nemli katki yapacagi
ongoriilmektedir. Yan sanayiinde personel seciminin kalite ve tedarik zincirine olumlu katkisi, bu konuda
yapilan galigmalarin 6nemini somut olarak da ortaya koymaktadir. Sektoriin teknoloji ve ekonomiye direkt
etkisi olmasindan 6tiirii, {iretimin ilk agamasi olarak kabul edebilecegimiz yan sanayiinde personel se¢imi,
daha sonralar1 telafi edilemeyecek sorunlarin olusmamasi agisindan da 6nem arz etmektedir. Personel se¢im
maliyetleri acisindan kacinilan her maliyet daha sonra daha agir maliyetlere sebep olmaktadir. Bu
dogrultuda alaninda uzman 4 karar verici tarafindan, is tanimlar1 ve tecriibeleri ile belirlemis olduklar1 5
ayr1 kriter tizerinden personel adaylar1 degerlendirilmeye tabi tutulmustur. Secilen kriterler literatiir
taramasi ile de desteklenmistir. Kriterlerin birbirleriyle ¢elismesi ve bu ¢eliskiyi ortadan kaldirmak adina
VIKOR yontemi kullanilmistir. Kriterlerin g¢elismesi ve karar vericilerin degerlendirme asamasinda
karsilastiklar: 6znellik sorununu igermesinden dolay1 bu yontemin objektif bir sonu¢ vermesi ve sonuglarin
daha saglikli olabilmesi i¢cin yontem bulaniklastirilmistir. Calismadaki kriterlerin bulanik agirliklar
durulastirildiktan sonra aralarinda bir siralama yapilmistir. Bu siralama bize hangi kriterin igletme igin
onemli oldugunu, hangi kriterin ise isletme igin ikinci planda kaldiginin yorumunu kazandirmistir.
Durulastirma verilerine gore en 6nemli kriterin Bilgi-Deneyim (C3) oldugu, ikinci planda kalan kriterin ise
Kurum Kiiltiiriine Uyum (C4) oldugu goriinmektedir. Buradan ¢ikarilacak sonug, isletmenin bilgiye ve
tecriibeye daha ¢ok 6nem verdigi, kurum kiiltiirline uyumun ise ¢ok hizli bir degisim gegireceginden ikinci
planda tutuldugu sonucudur. Calismanin devaminda alternatifler arasindan indeks siralamasi yapilmis ve
en uygun alternatif A4 alternatifi olarak secilmistir.
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