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Ozet

Personel secimi, personel bulma siireci sonunda olusan aday kiimesinden en iyi adayin segilmesi
stirecidir. Bagvuran adaylarin potansiyel performansint tahmin etmek personel segcim siirecinin te-
melini olusturur. Ancak, personel se¢iminde is gereklerini ve bu gereklerin seviyelerini belirlemek
secim kararimi etkileyen 6nemli bir faktordiir. Is gerekleri, egitim, deneyim, fiziksel ve zihinsel ge-
rekler ile kigilik ozelliklerini kapsar. Is gerekleri ve is gerekleri seviyelerinin dogru sekilde belir-
lenmemesi yanliy adayin segilmesine sebep olur. Bu ¢aliymanin amaci, personel se¢im siirecini, is
gereklerini belirleme siireci ile birlestiren Bulanik Kalite Fonksiyonu A¢inimi (BKFA) temelinde
bir personel secim ¢atist onermektir. Bu ¢ati, personel se¢cim kararlarindaki ise iliskin kriterleri ta-
mimlama ve performans-tahmin degiskenleri iligkilerine yonelik hipotezlerin dogru bir sekilde gelis-
tirilmesini saglamaktadir. Onerilen modelde, is gereklerinin seviyelerini ve personel adaylarinin
niteliklerini degerlendirmeye iliskin belirsizlikleri ve subjektiflikleri modellemek amaciyla dilsel degis-
kenler ve bu degiskenleri matematiksel olarak ifade etmek icin bulanik kiimeler kullanilmaktadur.
Bulanik kiimelerin kullanilmas ile zihinsel siireclere ve insan iletisimine iliskin belirsizlikler ve sub-
jektifliklerin onerilen modele dahil edilmesi saglanmaktadir. BKFA c¢atisi altinda, birinci kalite
evinde isi olusturan gorevlerin agirliklart Bulanik Analitik Hiyerarsi Siireci (BAHS) ile hesaplan-
maktadwr. Daha sonra, is gorevleri iy gereklerine ¢evrilmekte ve is gereklerinin agirliklar: elde
edilmektedir. Ikinci kalite evinde ise Bulamik TOPSIS (BTOPSIS) ve Bulanik VIKOR (BVIKOR)
yontemleri uygulanarak en uygun aday segilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Personel se¢imi, bulanik kiimeler, karar verme, Bulanik Kalite Fonksiyon A¢i-
Nimi.
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A fuzzy human resource allocation
model in Quality Function Deployment

Extended abstract

Human resources are considered as the most im-
portant assets of organizations, but very few organi-
zations are able to fully use their potential. Sophisti-
cated technologies and innovative practices alone
can do very little to enhance operational perfor-
mance unless the requisite human resource man-
agement practices are in place to form a consistent
socio-technical system. For this reason, manufactur-
ing and service organizations need to carefully eval-
uate their existing human resources, and develop
them so that employees can effectively contribute to
operational performance improvement.

Building a high performance workforce certainly
starts with hiring new personnel. Recruitment and
selection are the two main phases of a hiring pro-
cess. Although both are closely interrelated parts of a
multistage decision process, recruiting activities gath-
er applicants for jobs, and selection decisions must
then be made to choose the subset of applicants, or the
applicant, who are most likely to succeed.

This study concentrates on the selection phase which
can be considered as a multi-criteria decision making
problem. Personnel selection involves collecting in-
formation about individuals by using one or more
selection devices or methods. The most important
property of an assessment method is its ability to
predict future job performance or job-related learn-
ing. However, it is difficult to select the most suita-
ble person for a certain job unless there is a clear
understanding of the job’s requirements in terms of
personnel characteristics. By identifying such re-
guirements, it is possible to develop selection proce-
dures that will determine whether a particular ap-
plicant possesses the necessary and proper charac-
teristics to carry out the tasks involved in the job.
Thus, success of the personnel selection process is
dependent on two basic processes: (1) determination
of personnel characteristics required to perform the
job and their levels, and (2) assessment of candi-
dates. Improvement of these processes will result in
improvement of overall personnel selection process.

The assessment involved in these processes are per-
formed by a number of people within the organiza-
tion and it is well recognized that people’s assess-
ments of concepts are always subjective and impre-
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cise, and the linguistic terms people use to express
their judgments are vague. Using objective and pre-
cise numbers to represent linguistic assessments are,
although widely applied, not very reasonable. In es-
sence, human cognitive processes, such as thinking
and reasoning and human communication are in-
herently fuzzy. Thus, a more rational approach is to
assign fuzzy numbers to linguistic assessments so
that their vagueness arising from mental phenomena
and human communication can be captured.

This study proposes an improved personnel selection
model which will help to select the most suitable
person by providing a strong linkage between the
content of the job and characteristics of selected
candidate(s) and by involving the vagueness and
subjectivity inherent in personnel selection process-
es. The proposed model assumes that there are a
number of candidates applying for a particular job
(white-collar or blue-collar) and a certain number
of candidate(s) is to be selected for the job in ques-
tion. In order to meet these objectives, the model
employs Fuzzy Quality Function Deployment
(FQFD) as a framework for integrating the determi-
nation of required personnel characteristics and fi-
nal selection processes. The use of FQFD helps to
develop hypotheses in a structured approach about
performance-predictor relationships tested in a spe-
cific personnel selection problem. The proposed
model also employs Fuzzy Analytical Hierarchy
Process, Fuzzy TOPSIS and Fuzzy VIKOR under
FQFD framework. It also allows multiple decision
makers in the determination of personnel character-
istics and final selection processes so that various
people within the organization who are responsible
for or who are affected by the selection decision can
be involved in both phases of the FQFD process.

The model has been applied for a real-life problem
in one of the leading companies in the milk and milk
products sector for Shift Engineer position. The re-
sults of these applications show that the model can
distinguish the candidates accurately with respect to
their characteristics which are assessed by the deci-
sion makers involved in the personnel selection pro-
cess. Since decision makers are not capable of ana-
lyzing and synthesizing vast amount of job and can-
didate information judgmentally, the utility of the
proposed model is established.

Keywords: Personnel selection, fuzzy sets, decision
making, Fuzzy Quality Function Deployment.
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Giris

Yiiksek performansli is giicii olusturmanin en
onemli yolu ise alma ve personel se¢im siireci-
dir. Personel se¢im siireci, adaylar hakkinda bil-
gi toplamayr ve bu bilgileri degerlendirerek
adaylarm is i¢in uygunlugunu belirlemeyi kap-
sar. Gerekli bilgilerin toplanmas1 genellikle bir-
den fazla yontemin bir arada kullanilmasi ile
gerceklestirilir. Buna ragmen bazen personel
se¢im yontemleri gergekte basarili olmasi miim-
kiin olmayan bir adaym en uygun kisi oldugu
sonucuna veya gelecekte iyi performans goste-
rebilecek bir adaym yeterli olmadigi kararina
varabilir. Bu gibi hatalara se¢im hatalar1 denir.
Herhangi bir personel se¢im yonteminin tama-
men hatasiz olmasi beklenemez. Bir personel
se¢im yOnteminin basarili olmasi o yoOntemin
gecerli ve giivenilir olmasi ile degerlendirilir.
Personel se¢im yontemleri i¢in {i¢ farkli tlirde
gegerlilik soz konusudur: kriterlere iliskin ge-
cerlilik, igerige iliskin gecerlilik ve yapilara ilis-
kin gecerlilik. Belirli bir se¢im yontemi i¢in
kriterlere iliskin gecerlilik, o yontem uygulanan
bir kiginin aldig1 puan ile ayn1 kisinin is perfor-
mans1 arasindaki korelasyon ile 6l¢iilebilir. Eger
bir yontemin belirli bir is i¢in kriterler agisindan
gecerli oldugu belirlendiyse, o yontemin uygu-
lanmasi ile basarili olarak degerlendirilen kisi-
nin is performansmin yiiksek olmasi beklenir.
Ayn1 yontem ile yetersiz olarak degerlendirilen
kisinin ig performansinin da diisiik olacag dii-
stiniiliir. Icerige iliskin gegerlilik ise s6z konusu
isin icerdigi temel gorevler ve davranislar ile
se¢im yontemi arasinda giiclii bir iligkinin varligi-
nin gosterilmesi ile ortaya ¢ikar. Yapilara iligkin
gegerlilik, bir secim ydnteminin, 6l¢meyi amacg-
ladig1 kisi niteliklerini 6l¢tiigiiniin ve bu nitelik-
lerin basarilt bir is performansi igin gerekli ol-
dugunun gosterilmesi ile belirlenir. Giivenilirlik
ise bir yontemin, kisinin niteliklerini ne kadar
tutarl bir sekilde olctiigii ile ilgilidir. Giivenilir-
ligi ispatlanmis bir yontem ayn1 aday igin tekrar
tekrar uygulandiginda adaym birbirine yakin
puanlar almasi beklenir.

Bir personel se¢im ydnteminin sagladigi fayda
se¢im oranina da baglidir. Se¢im orani se¢ilecek
aday sayisinin se¢im ydnteminin uygulandigi
aday sayisina boliinmesi ile bulunur. Eger se¢im
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orani diisiik ise gecerliligi diisiik olan bir yon-
temin bile fayda saglamasi miimkiindiir. Aksi
durumda, eger is i¢in bagvuran her aday ise ali-
nacak ise, gegerliligi oldukca yiiksek olan bir
yontemin bile faydas1 yiiksek olmayacaktir.

Se¢cim yontemlerinin sagladigr faydanin yani
sira maliyet de se¢cim yOntemlerinin tasarlanma-
s1, uygulanmasi ve degerlendirilmesi hususunda
oldukca Onemlidir. Bazi se¢im ydntemlerinin
uygulanmas1 digerlerine gore daha yiiksek bir
maliyete sahip olabilir. Boyle bir durumda, daha
az kisinin test edilmesi tercih edilecegi i¢in, mi-
nimum niteliklere gore yapilan 6n eleme siireci
onem kazanir. Ancak, bir se¢im yontemine ilis-
kin en 6nemli maliyet yanlis kisinin se¢giminden
dogan veya se¢im sonrasi egitim yatirimlari ya-
pilan kisilerin organizasyondan ayrilmasi ile or-
taya cikan kayiplardir. Uygulanmasi ve deger-
lendirilmesi en pahali yontemlerin maliyeti bile,
iiretken olmayan ve basarisiz kisilerin ise ali-
mindan dogan maliyetler yaninda oldukc¢a kii-
ciiktiir. Dolayisiyla, 6zellikle tilkemizdeki igsiz-
lik sorunu goéz Oniine alindiginda, se¢im oranla-
rinin oldukga diisiik olmasi ve ise alim ve isten
ayrilma/cikarma maliyetlerinin yiiksekligi nede-
niyle adil ve gelismis se¢im yontemlerinin, ge-
rek isverenler gerekse adaylar agisindan oldukca
onemli oldugu sonucuna varabiliriz.

Bu calismada, personel se¢im siirecini, is gerek-
lerini belirleme siireci ile birlestiren BKFA te-
melli bir personel se¢im ¢atis1 dnerilmistir. Bu
cat, personel secim kararlarindaki ise iliskin
kriterlerleri tanimlamay1 ve performans-tahmin
degiskenleri iligkilerine yonelik hipotezleri dog-
ru bir sekilde gelistirmeyi saglamaktadir. Oneri-
len modelde, is gereklerini tanimlamaya ve per-
sonel adaylarmi degerlendirmeye iliskin belir-
sizlikleri ve subjektiflikleri modellemek ama-
ciyla dilsel degiskenler ve bu degiskenleri ma-
tematiksel olarak ifade etmek i¢in bulanik sayi-
lar kullanilmaktadir. Makalede ilk 6nce bulanik
mantigin personel secimindeki gerekliligi irde-
lenmis, daha sonra BKFA catis1 altinda isi olus-
turan gorevlere bagh olarak personel se¢im sii-
recinin asamalar1 ve kullanilan bulanik ¢ok kri-
terli karar verme yontemleri agiklanmastir.
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Onerilen personel se¢im yontemi iilkemizin on-
de gelen siit ve siit tirtinleri {ireticisi bir firmada
yeni bir Vardiya Miihendisi se¢imi igin uygu-
lanmis ve test edilmistir. Yontem birden fazla
karar vericinin, is gereklerinin agirliklarinin be-
lirlenmesine ve nihai se¢im siirecine dahil olma-
sin1 miimkiin kilmistir. Boylelikle, isi olusturan
gorevleri temel alarak Vardiya Miihendisi po-
zisyonu i¢in en uygun aday secilmis ve makale-
nin son boliimiinde elde edilen bulgular deger-
lendirilmistir.

Bulanik mantik ve personel se¢imi

Bulanik kiime teorisi insanin zihinsel siirecle-
rinden dogan belirsizlikleri modellemek iizere
Onerilmis matematiksel bir teoridir (Zadeh,
1965). Bu teori temel olarak sinirlar1 kesin ol-
mayan siniflar1 ya da kiimeleri kapsar. Bulanik
mantik teorisi dogru/yanlis, evet/hayir, yik-
sek/diisiik gibi geleneksel ikili degerlendirmele-
re ek olarak ara degerlerin tanimlanmasini sag-
lar. Yasl, geng, uzun, kisa, ¢cok az, ¢ok fazla
gibi kavramlar bulanik mantik teorisi araciligiy-
la matematiksel olarak tanimlanabilir ve boyle-
likle, bilgisayarlarin insana benzer diigiinme tar-
zinda programlanabilmesi saglanir.

Bulanik kiimeler tiyelik fonksiyonlar: ile tanim-
lamir. A bulanik kiimesinin iiyelik fonksiyonu
Ha (X) ile gosterilir ve bir faktoriin bir kiimeye

iiyeligi 0 ve 1 arasinda bir sayi ile belirlenir. Bu-
lanik kiimelerin kesin sinirlart yoktur ve tiyelik-
ten liye olmamaya dogru kademeli bir gegisi
ongorir (Klir ve Yuan, 1995). Bir x eleman1 A

kiimesine kesinlikle ait ise s, (x)=1, kesinlikle
ait degil ise s, (x)=0 olur. Daha yiiksek bir

iiyelik derecesi degeri, X elemaninin A kiimesi-
ne ait olma derecesinin daha yiiksek oldugunu
gosterir.

Bulanik kiimelerin ana enstriimani bulanik sayi-
lardir. Uggen, yamuk, can egrisi gibi bulanik
say1 tiirleri mevcuttur. Yapilan ¢aligsmalarda bii-
yiik oranda ii¢gen bulanik sayilar kullanilir. Ug-
gen bulanik say1 (A) ii¢ gergek say1 (L, M, U)
ile ifade edilir ve tiyelik fonksiyonu da bu sayi-
lara bagl olarak tanmimlanir. Uggen bulanik sa-
yinin iiyelik fonksiyonu su sekildedir:

X_L,L<st
M —-L
U-x
/uA(X): U_M,MSXSU (l)
0, diger durumlarda

M = (m;, m,,m,) ve N =(n,n,,n;) iki tggen
bulanik say1 iken bulanik sayilar iizerindeki te-
mel bulanik operasyonlar su sekilde tanimlanir:

M@N =(m +n,m,+n,,m;+n,) (2)

M®N =(m, xn,m, xn,,m;xn,) 3)

Mo M My @)
N n, n, n
kM = (km, km,,km,) Vk >0,k R (5)

Personel se¢im siireci iki asamada belirsizlik ve
subjektiflik icerir. Ilk nokta, adaylarda aranan
niteliklerin ve bu niteliklerin seviyelerinin belir-
lenmesine iliskin belirsizlik ve subjektifliktir. Is
analiz yontemleri ile is gerekleri belirlenebilme-
sine ragmen bu gereklerin seviyelerini belirle-
mek, degerlendiren kisilerin subjektif degerlen-
dirmelerine baglidir. Belirsizlik ve subjektifligin
ortaya ¢iktig1 ikinci agama ise, adaylarin gerekli
personel nitelikleri agisindan degerlendirilmesi
stirecidir. Personel alimi isletmeye bir makina
ya da techizat almaktan farklidir. Bir makinanin
performansi teknik 6zelliklerine bakilarak tah-
min edilebilirken, ise alinan kisinin performan-
sini, tek basina aday hakkindaki objektif olarak
Olgtilebilen bilgilere dayanarak tahmin edebil-
mek miimkiin degildir. Bu nedenle, karar verici-
lerin gozlem ve miilakat ile adaylar1 degerlen-
dirmesi, adaylarin gelecekteki is performansi
hakkinda 6nemli bir fikir saglar. Ancak karar
vericilerin her iki noktada da kesin sayilar ile
degerlendirme yapmasi 6nemli bir zihinsel ¢caba
gerektirir. Genel olarak, insanlar kavramlar1 ve-
ya nesneleri kelimeler araciligiyla degerlendir-
mekte ¢ok daha basarilidirlar. Bu nedenle, gerek
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isi olusturan gorevler ile is gereklerinin iliskisini
degerlendirirken, gerekse adaylarin is gerekleri-
ni ne derece saglayabildiklerini degerlendirir-
ken, karar vericilerin degerlendirmelerini dilsel
degiskenler ile ifade etmeleri olduk¢a mantikli
ve faydali bir yaklagimdir.

BKFA temelli personel secim modeli

Bu calismada Onerilen model, is gorevlerini is
gereklerine ve is gereklerini adaylara ¢evirmek
amaciyla BKFA’n1 kullanmaktadir. Herhangi
bir is i¢in gerekli personel niteliklerini ve bu ni-
teliklerin agirliklarini isi biitiin olarak ele alarak
degerlendirmek yerine, isin icerdigi gorevlerden
yola ¢ikarak degerlendirmek daha dogru olacak-
tir. Bunun sebebi, isverenin ilk asamada ilgilen-
digi konunun aslinda is gérenin nitelikleri degil
is gorenin is kapsamindaki gorevleri yerine geti-
rebilmesidir.

Bu calismada oOnerilen BKFA siireci Sekil 1’de
goriildiigii tizere iki asamadan olusur. Birinci
kalite evinde gorev ifadeleri is gereklerine ¢ev-
rilmektedir. Ancak, yalniz bagina gorev ifadeleri
is icerigini biitiiniiyle anlatmak igin yeterli degil-
dir. Bu nedenle, is sirasinda kullanilan arag-
gere¢ ve teknoloji, organizasyonun ig gorenin
performansi tizerindeki etkisi ve igin gercekles-
tirildigi fiziksel, sosyal ve psikolojik kosullar
gorev ifadeleri ile birlikte ele alinmalidir.

Is gerekleri Adaylar

o

Gorevler
Is gerekleri

Sekil 1. Personel seciminde BKFA stireci

Bu asamada is kapsamini tanimlamak igin kul-
lanilan gorev ifadeleri ve 15 gerekleri, s6z konu-
su is i¢in is analizi uygulanarak elde edilir. Go-
rev ifadeleri tanimlandiktan sonra gorevlerin is
gereklerine ¢evrilmesi igin her bir gérevin 6nem
agirhiginin belirlenmesi gerekir. Gorev Onemi
literatiirde karmasik, ¢ok boyutlu ve subjektif
bir kavram olarak tanimlanmistir (Harvey,
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1991; Raymond, 2001; Sanchez ve Levine,
1989). Bu nedenle, genellikle izlenen yol birden
fazla 6lcegin birlestirilmesi ile gérev dnem agir-
liklarinin belirlenmesidir. Bu ¢alismada gorevle-
rin agirliklar1 BKFA uygulamalarinda popiiler
bir yontem olan BAHS ile hesaplanmaktadir.
Literatiirde kullanilan goérev 6nemi bilesenleri
temel alinarak olusturulan BAHS modelinde,
gorev Onemine iliskin kriterler, gorevin kritiklik
seviyesi, gorev i¢in harcanan zaman ve gorevin
siklig1 olarak belirlenmistir. Olusturulan BAHS
hiyerarsisi Sekil 2’de verilmistir.

Gorevin 6nemi

Gorevin Gorev igin .
. Gorev
kritiklik harcanan -
L siklig1
Seviyesi Zaman
Gorev Gorev Gorev Gorev
1 2 3 n

Sekil 2. Gorev onemi hiyerarsisi

Literatiirde bir¢cok farkli BAHS yontemi bulun-
mas1 nedeniyle, gorev agirliklart hesaplanirken
farkli BAHS yontemlerinin sonucu nasil etki-
lendigini gérmek amaciyla ti¢ farklit BAHS yon-
temi kullanilmistir. Bunlar, mertebe analiz yon-
temi (Chang, 1996), Deng (1999) tarafindan
kullanilan toplamsal Onceliklendirme ve geo-
metrik ortalamalar kullanarak onceliklendirme
(Buckley, 1985) yontemleridir. Gorev agirliklar
hesaplandiktan sonra is gereklerinin her bir go-
rev ile iliskisi karar vericiler tarafindan dilsel
degiskenler kullanilarak degerlendirilir ve her
bir is geregi i¢in bulanik agirlikli toplam hesap-
lanir. Bu agirliklar dogrusal 6lgek doniistimii
yontemi ile normalize edilir ve boylelikle isin
biitiinii i¢in is gereklerinin 6nem agirliklar: elde
edilmis olur.

Ikinci kalite evi, personel adaylarinin, daha 6nce
belirlenen is gereklerine gore dilsel degiskenler
kullanilarak degerlendirildigi ve birinci kalite
evinden elde edilen is gereklerinin agirliklar:
kullanilarak nihai se¢imin gergeklestirildigi
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asamadir. Bu asamada Chen (2000) tarafindan
uygulanan BTOPSIS ve Biiylikozkan ve Ruan
(2008) tarafindan uygulanan BVIKOR yontemi
kullanilarak is i¢in en uygun aday segilir. Kulla-
nilan BTOPSIS yonteminin adimlar1 sirasiyla
sOyledir.

Adim 1: Karar matrisinin olusturulmasi

Bu c¢alismada karar matrisi olarak ikinci kalite
evindeki bulanik iliski martrisi kullanir. Bu mat-
ris her bir karar vericinin adaylar (A;) is gerek-
leri (IG;) agisindan degerlendirmesi ile ortaya
cikar. Dolayisi ile “K” adet karar matrisi elde
edilir. Tablo 1°de goriilen karar matrisinde § Is

Gereklerinin Agirligini (IGA) gostermekte ve
(o, B, 0,) parametreleri ile ifade edilmektedir.

)?i‘; (k) ise “k” karar vericisinin “j” adaymi “i” is
geregi agisindan bulanik degerlendirmesini gos-
termektedir. Karar vericilerin bireysel degerlen-
dirmeleri kullanilarak, toplam karar matrisi su

sekilde hesaplanir:

1
Xy =—
K

Kloxie.oxf (6)

Tablo 1. Is gerekleri-adaylar matrisi

iIGA A A A A,
; & ok ok ok ok
IG5 Xy X, i n
iGg, §
; & ok ok ok
iGn S, X, Ko X5

Adim 2: Karar matrisinin normalizasyonu

X;; icgen bulanik sayist (a, b, ¢) parametreleri ile
ifade edilirse, is gereginin fayda (F) veya mali-
yet (M) tiirtinde olusuna goére toplam karar mat-
risi dogrusal Olcek dontisimii ile su sekilde
normalize edilebilir:

~ a. b c _

dij:(_il_il_ij! leF (7)
G i G

d=| 238 8 | icm )
Ci bij a;
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Yukaridaki formiillerde ¢, ve a su sekilde he-

saplanir:
¢, =max;c;, egerie I 9)
a =min; a;, eger ie M (10)

Adim 3: Agirlikli ve normalize edilmis karar
matrisinin hesaplanmasi

Birinci kalite evinde elde ettigimiz is gerekleri-
nin agirhiklarin (§;) kullanarak agirlikli ve nor-

malize edilmis karar matrisini (V = [\7ij Jm n) su
sekilde hesaplariz:
V; =§®d;, i=12..m, j=12,..n (11)

Adim 4: Bulanik pozitif ideal ¢dziime ve bula-
nik negatif ideal ¢6ziime olan uzakliklarin he-
saplanmasi

Chen (2000) tarafindan uygulanan BTOPSIS
yonteminde bulanik pozitifi ideal ¢6ziim ve ne-

gatif ideal ¢dziim noktalari sirasiyla V, = (1,1,1)
ve V. =(0,0,0) olarak kabul edilmistir. Her bir

1s geregi agisindan ideal ¢oziimlere olan uzaklik
ise vertex yontemi ile hesaplanmistir.

M =(m;, m,, m;) and N:(nl,nz,nS) iki iicgen
bulanik say1 iken vertex yontemine gore bu iki

bulanik say1 arasindaki uzaklik asagidaki formiil
ile hesaplanir:

S(M,N) :\/%[(rnl—nl)2 +(m, —nz)2 +(m3—n3)1 (12)

Yukaridaki uzaklik formiilii kullanilarak her bir
adayin bulanik pozitif ideal ¢oziim ve bulanik
negatif ideal ¢6ziime olan uzakliklar1 su sekilde
hesaplanmaktadir:

ST:id(?p?)’ j=12..n (13)
S‘=id(\7“,\7i‘), j=12,..,n (14)
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Admm 5: ideal ¢oziime goreli yakinligin hesap-
lanmas1

Her bir adaymn ideal ¢oziime goreli yakinlig
(C,) su sekilde hesaplanir.

Sj .
J. ——, J=12,...,n
Sj+Sj

(15)

Burada C; degeri 0<C;<1 aralifinda kesin
bir deger alir ve adaylar C; degerine gore aza-

lan sekilde siralanarak en yiiksek C; degerine

sahip olan aday, is i¢in en uygun kisi olarak se-
cilir.

Sonuglarin farkli bulanik karar verme yontemle-
ri acisindan tutarli olup olmadigini gérmek
amaciyla BTOPSIS yontemine ek olarak Biiyii-
kézkan ve Ruan (2008) tarafindan uygulanan
BVIKOR yontemi de nihai se¢im agamasinda
kullanilmigtir. Oncelikle, BTOPSIS ydnteminde
oldugu gibi, Tablo 1°de verilen karar matrisi
dogrusal Olgek donilistimii ile normalize edilir.

Daha sonra, S ; ve F§j siralama oOl¢iitleri hesap-

lanir. Bu dlgiitlerden S ; “grup faydasi” ve R j

ise ”bireysel pigsmanlik” degerlerini gostermek-
tedir.

S, =i§i®d(i,’r;j) (16)
i=1
R, =miax§i®d(i,ﬁ,.),j=1_2,...,n (17)

Bu hesaplamalarda d(i, I’ij), normalize edilmis
karar matrisindeki f; degerinin (1,1,1) ile goste-

rilen pozitif ideal ¢6ziim noktasina olan uzakligi-
nin vertex yontemi ile hesaplanan degerini ifade
etmektedir. S ise BTOPSIS de oldugu gibi is

gereklerinin bulanik agirhigini temsil etmektedir.
S ; ve Iij degerleri hesapladiktan sonra dogru-

sal olgek doniisiimii ile normalize edilerek S J ve
ﬁ} degerleri bulunur. Son olarak §J ve ﬁ} deger-

leri kullanilarak Q ; degerleri
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Q, =v(S;)®(1-v)(R;) (18)
formiilii ile hesaplanir. Bu formiilde v kriterlerin
cogunluguna iliskin stratejinin agirhgmi ifade
etmektedir. Kriterler aras1 uzlasma farkli v deger-
leri ile saglanabilir. Cogunluk ile se¢im igin v >
0.5, ortak karar i¢in v = 0.5 ve veto i¢in ise V <

0.5 degerleri kullanilir. Daha sonra S~},RJ

veQ ;degerleri

—a’+c?’—ab+bc

[3(a+o)]

seklinde ifade edilen genellestirilmis ortalama
formilii (Kahraman vd., 2007) ile durulastirila-

rak S} , R} ve Q, kesin degerleri elde edilir. Bu
formiilasyonda X, (a, b, c) parametreleri ile ifa-

de edilen herhangi bir liggen bulanik sayiy1;
M (X) ise genellestirilmis ortalama ile bulunan

kesin degeri ifade etmektedir. Daha sonra, per-
sonel adaylart Q;, S; ve R; degerlerine gore

M (X) = (19)

artan sirada listelenir. Bu siralamada adaylarin
pozisyonu S;;, R, ve Q; notasyonu ile ifade

edilir. Ornegin Q,, Q. degerine gore ilk pozis-
[ <i

yondaki adayi ifade eder ve bu aday j; ile goste-
rilir. Son olarak asagida belirtilen iki kosula go-
re degerlendirme yapilarak se¢cim sonucuna va-
rilir.

Kosul 1: Q[z] —Q[l] > DQ ise, ilk siradaki adayin
ikinci siradaki adaya gore kabul edilebilir bir
iistiinliige sahip oldugu sdylenir. DQ degeri, m
aday sayisini ifade ederken DQ =1/ (m —l) sek-

linde bulunur. Eger m < 4 ise, DQ = 0.25 olarak
alinir.

Kosul 2: j; aday1 S['.] ve/veya R['_] siralamasinda

da ilk sirada bulunmaktadir.

Bu iki kosul birden saglaniyor ise j; alternatifi-
nin uzlagik bir ¢6ziim oldugu sonucuna varilir.
Eger iki kosul birden saglanmiyorsa asagidaki
degerlendirmeler yapilarak uzlasik bir ¢oziim
kiimesi elde edilir:
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» Sadece kosul 2 saglanmiyor ise j; Ve j, aday-
lar1 uzlasik bir ¢6ziim kiimesi olusturur.

» Kosul 1 saglanmiyor ise, ji, j2, . . ., jx adayla-
rindan olusan bir uzlasik ¢6ziim kiimesi bu-
lunur. Bu kiimede jy, Q[k] —Q[l] <DQ iliski-

sini saglayan en biiyilk k degerine sahip
adaydir.

Modelin uygulanmasi

Bu calismada onerilen personel segme yontemi,
tilkemizin siit ve siit endiistrisi sektoriinde faali-
yet gosteren Onemli kuruluslarindan birinde
Vardiya Miihendisi (VM) pozisyonu i¢in perso-
nel seciminde uygulanmistir. Birinci kalite
evinde, vardiya miihendisinin temel gorevleri
(Tablo 2) ile is gerekleri (Tablo 3), is analizi
gergeklestirilerek belirlenmistir.

Tablo 2. VM 'nin gérevleri

isi olusturan gorevler
Uretim siirecinde hijyen, goriintii ve kalite parametrelerini
denetler.

Agik alanda muhafaza edilen iiriinlerin diizenini kontrol
eder. Islanma ve yipranmalarini dnleyecek onlemleri alir.
Vardiyasi esnasinda siit dagilimini stratejik hedeflere gore
takip eder.

Vardiyas: sirasinda, yemek molalarinda UHT ve siit tozu
iinitelerinin operatorliigiinii yapar.

Vardiyasi siiresince tinitelerdeki is¢i hareketleri, eksik mal-
zemeler, problemli {iretim, yonetim sorunlar1 ile ilgili bilgi-
leri (gérev ve sorumlulugu ile ilgili bilgiyi) derhal Imalat
Sefi'ne ve Imalat Departman Miidiirii’ne bildirir, neticede
alinan karar1 uygular.

Vardiyasinda tinitelerdeki sistemleri, 6l¢ii aletlerinin dogru-
luk derecesini ve soguk hava depo sicakliklarini tek tek ince-
ler, uygun olmayan durumlarda Makina Bakim Departmani
ile iletisim kurarak problemin giderilmesini saglar.

Vardiya siiresince uniteler arasinda gerekli eleman transferi-
ni gergeklestirir.

Vardiyasi sirasindaki sorunlari imalat toplantisinda giindeme
getirerek, zamaninda ¢oziilmesini saglar.

Vardiya siiresince yapilan iglerin talimat ve prosediirlere
uygun olarak yapilip yapilmadigini takip eder, belli aralik-
larla imalat foylerini kontrol eder.

10 Vardiya baslangici ve bitiminde imalat {initeleri elemanlari-
nin vardiyalarina zamaninda gelip gelmedigini kontrol eder.

Isin igerdigi goérevlerin bulanik agirliklarmin
belirlenmesi i¢in firmada halen ¢aligmakta olan
iki vardiya miihendisinin katilimi ile Tablo 4’te
verilen Olgek kullanilarak ikili karsilagtirmalar
yapilmis ve bu karsilastirmalar geometrik orta-
lama ile birlestirilerek ti¢ farkli BAHS yontemi
(Chang, 1996; Deng, 1999 ve Buckley, 1985)

uygulanmis ve her bir gérevin tiggen bulanik
agirliklar elde edilmistir.

Tablo 3. VM pozisyonu icin is gerekleri

is gerekleri

S6zel Kavrama

Yazili Kavrama

Sozlii Ifade

Yazili ifade

Aktif Dinleme

Islem Denetleme ve Kontrol

Hata Giderme

Kalite Kontrol Analizi

Siit Uretimi ve Islenmesine iliskin Bilgi
Liderlik

Uzlagmacilik

Basar1 Odaklilik

Arkadasca Yaklagim

Bagkalarinin Cikarlarina Hassasiyet Gosterme
Isbirligi ile Caligma Egilimi

Genel Giivenilirlik

Is Ahlakina Baglilik

Titizlik ve Detaylara Onem Verme
Duygusal Denge

Fikir Uretme Istegi

Karsilasilabilecek Durumlari ve Sonuglarmi Onceden
Gozden Gegirme

© oo ~NOO O WNBE

Tablo 4. BAHS 'nde kullanilan dilsel degiskenler
ve bulanik sayilar (Tiiysiiz ve Kahraman, 2006)

Ucgen bulamk  Uggen bulamk

Dilsel 6lcek olcek ters olcek
Tam esit 1,1,1) 1,11
Esit derecede 6nemli (272, 1, 3/2) (2/3,1,2)
Biraz daha fazla onemli (1,3/2,2) (272, 213, 1)
Kuvvetli derecede 6nemli (372, 2, 5/2) (2/5, 112, 213)
Cok kuvvetli derecede (2,5/2,3) (1/3, 2/5, 1/2)
O6nemli
Tamamiyla 6nemli (5/2, 3, 712) (2/7, 1/3, 2/5)
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Gorev agirliklart bulunduktan sonra iki vardiya
miihendisinin ortak goriisii ve bir insan kaynak-
lar1 uzmaninin katilimi ile birinci kalite evindeki
gorev-is geregi iligkileri Tablo 5’te verilen 6lgege
gore degerlendirilmis ve bu degerlendirmeler
aritmetik ortalama ile birlestirilmistir Her bir is
geregi i¢in bulanik agirlikli toplam hesaplandik-
tan sonra dogrusal 6lgek doniisiimii ile normali-
ze edilmis ve is gereklerinin bulanik agirliklar:
elde edilmistir. Bu bulanik agirliklar daha 6nce
iic farkli BAHS yoOntemine goére hesaplanmig
olan gorev agirliklar1 kullanilarak hesaplandi-
gindan her bir is geregi i¢in ii¢ farkli bulanik
agirlik bulunmustur.
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Tablo 5. Gorev-is geregi iliskilerini
degerlendirme olgegi

Dilsel 6l¢ek Ucgen bulanik dlcek
Cok disik 0.0.0)

Diisiik (0,0.1,0.3)
Orta-diisiik (0.1,0.3, 0.5)
Orta (0.3,0.5,0.7)
Orta-yiiksek (0.5.0.7,0.9)
Yiiksek (0.7,0.9, 1)

Cok yiiksek (0.9,1,1)

Ikinci kalite evine karsilik gelen nihai segim
asamasinda vardiya miihendisi pozisyonu i¢in
isletmeye bagvuran 7 gida miihendisi adaydan
ticli egitim ve tecriibeleri nedeniyle elenmis ve
kalan 4 aday ile se¢im siirecine devam edilmis-
tir. Degerlendirilen 4 aday arasindan yalniz biri
ise alinacagi icin se¢im orani 0.25 olmustur.

Isletmenin Uretim Boliimii Miidiirii ve Insan
Kaynaklar1 Uzmani, adaylar1 degerlendirmek
iizere ayr1 zamanlarda bagimsiz olarak miilakat
yapmislar ve kendi geleneksel degerlendirme
yontemlerine ek olarak Tablo 6’da verilen dlgek
ile Tablo 3’te verilen is gerekleri agisindan de-
gerlendirmislerdir. Bu degerlendirmeler daha
sonra bulanik aritmetik ortalama ile birlestiril-
mis ve is gereklerinin agirliklart kullanilarak
BTOPSIS ve BVIKOR yontemleri uygulanmustir.

Tablo 6. Aday degerlendirme olgegi

Dilsel 6l¢ek Uggen bulanik dl¢ek
Cok zay1f (0,0,2)

Zayif (0,1,3)
Orta-zay1f (1,3,5)

Orta (3,5,7)
Orta-iyi (5,7,9)

Tyi (7,9,10)

Cok iyi (9,10,10)

BTOPSIS uygulanmasi sonucunda elde edilen
Tablo 7°deki siralamaya gore, 2 numarali adayin
daima ilk sirada, 1 numarali adayin ise daima
son sirada oldugu gorilmektedir. Gorevlerin
agirliklarii bulmak i¢in Deng (1999) ve Buck-
ley (1985) tarafindan kullanilan BAHS siiregleri
uygulandiginda elde ettigimiz siralama tama-
men ayni iken Chang’in (1996) BAHS yontemi
kullanildiginda 3 ve 4 numarali adaylarin yer
degistirdigini gérmekteyiz.
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Tablo 7. Adaylarin BTOPSIS yéntemine gére

siralamasi
BAHS Chang Deng Buckley
yontemi  (1996)  (1999)  (1985)
Aday2 Aday2 Aday?2
Aday4  Aday3 Aday3
Aday3 Aday4 Aday4
Adayl Adayl Adayl

Sonug¢larin farkli bir bulanik ¢ok kriterli karar
verme yontemi uygulandiginda ne derece tutarli
olacagin1 gormek {izere nihai se¢cim asamasinda
BVIKOR yontemi de uygulanmustir. Birinci ka-
lite evinde i¢ farkli BAHS yontemi, ve
BVIKOR’da ii¢ farkli v degeri denenmesi sonu-
cunda, Tablo 8’de goriilen 9 farkli siralama elde
edilmistir. Farkli v degerleri igin elde ettigimiz
siralamalarin tiimiinde 2 numarali adayn ilk si-
rada, 1 numarali adayin ise son sirada oldugunu
gormekteyiz. 4 numarali aday v = 1 oldugunda,
kullanilan BAHS yo6nteminden bagimsiz olarak
ikinci siraya yerlesmekte; diger tiim durumlarda
liclincii  sirada bulunmaktadir. Bu sonuglar
BTOPSIS yonteminden elde edilen sonuglar ile
tutarlilik gostermektedir.

Tablo 8. Adaylarin BVIKOR yéntemine gére

siralamasi
BAHS
yontemi v=050 v=0.75 v=1.00
Aday2 Aday2 Aday?2
Chang Aday 3 Aday3 Aday4
(1996) Aday 4 Aday4 Aday 3
Adayl Adayl Adayl
Aday2 Aday2 Aday?2
Deng Aday3 Aday3 Aday4
(1999) Aday 4 Aday4 Aday3
Adayl Adayl Adayl
Aday2 Aday2 Aday?2
Buckley — Aday3 Aday3 Aday4
(1985) Aday 4 Aday4 Aday3
Adayl Adayl Adayl
Sonugclar

Elde edilen sonuglar asagidaki gibi 6zetlenebilir:
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e s gorevlerini BKFA catis1 altinda personel
secim karartyla iliskilendiren, personel se-
¢im siirecindeki subjektifligi dilsel degisken-
ler ve bulanik sayilarin kullanimiyla model-
leyen bir personel se¢im yontemi gelistiril-
mis ve gelistirilen yontem gercek bir perso-
nel se¢cim problemi i¢in uygulanmistir.
Uygulamanin sonucunda elde edilen sirala-
manin karar vericilerin geleneksel yontemle-
riyle elde ettikleri kararlarla tutarli bir sonug
vermistir. Bu anlamda yontemin gecerliligi
konusunda olumlu bir sonuca varilmistir.
Degerlendirilen aday sayisi arttiginda zihin-
sel siiregler ile en uygun aday1 se¢mek ol-
dukca zorlasacagi icin Onerilen ydntemin
daha fazla katki yapilacagi sonucuna varil-
mistir.

BKFA catis1 altinda iki farkli cok kriterli
karar verme yontemi denenmis ve her iki
yontem ile ayni adaym secildigi gézlemlen-
mistir.

Onerilen model, karar vericilerin geleneksel
se¢im yontemlerinde yasadiklar1 zihinsel sii-
reci kolaylastirmis ve analitik bir temele
oturtmustur. Boylelikle, secim siireCi ayni
adaylar icin tekrar tekrar uygulandiginda
benzer sonuglarin elde edilebilmesini, diger
bir deyisle personel sec¢im kararlarindaki
giivenilirligin artmasini saglamstir.
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