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BULANIK ANALITIK HIYERARSI SURECI VE BULANIK GRi
ILISKISEL ANALIZi YONTEMLERI KULLANILARAK PERSONEL
SECIMI YAPILMASI

PERSONNEL SELECTION BY USING FUZZY ANALYTIC HIERARCHY PROCESS
AND FUZZY GREY RELATIONAL ANALYSIS

Alptekin ULUTAS! - Ahmet Murat OZKAN? - Hasan TAGRAF?

Oz

Rekabet ortaminin hizli bir sekilde artmasiyla, sirketlerde kalifiye personel ile ¢aligmanin ihtiyaci giderek
artmaktadir. Kalifiye personelin becerileri, ise yatkinligi ve is ile ilgili yetenekleri isletmenin bagarisini
artirmakta etkin bir rol listlenmektedir. Bu yiizden, personel se¢imi sirketler i¢in 6nemli bir baslik olmaya
baglamustir. Personel se¢imi bir¢ok kriter goze alinarak yapildigi icin bir ¢ok kriterli karar verme (CKKYV)
problemidir. Bu calismada, Bulanik Analitik Hiyerarsi Siireci (BAHS) ve Bulanik Gri Iliskisel Analizi (BGIA)
yontemleri birlikte kullanilarak arabalar igin elektirik aksami {iireten bir fabrika i¢in personel se¢imi ele
almacaktir. Caligmanin uygulamasinda sirketin ii¢ yoneticisinden (fabrika miidiirii, insan kaynaklar1 yoneticisi,
kalite kontrol miidiirii) veri elde edilmistir. Bu g¢alismada, BAHS yoOntemi personel se¢iminde kullanilan
kriterlerin agirliklarim1 bulmada, BGIA yontemi ise aday personellerin performans skorlarinin bulunmasinda
kullanilacaktir. Bu g¢alisma iki yonden katki saglamayr ama¢ edinmistir: 1-) Bu iki yontem daha 6nce bu

problemin ¢dziimii icim birlikte kullanilmamustir. 2-) BGIA ile ilgili Tiirkge yaymn kisith oldugundan dolay1
yerel literatiire katki olmasi amaciyla kullanilmstir.

Anahtar Kelimeler: bulanik analitik hiyerarsi siireci, personel se¢imi, iligkisel analizi yontemi

Abstract

The rapidly growing competitive environment forces companies to work with qualified personnel. The qualified
personnel's qualifications, their working habits and their business skills play an active role in increasing the
success of the business. Therefore, personnel selection has become an important topic for companies. Due to
considering many criteria, personnel selection is a multi-criteria decision making (MCDM) problem. In this
study, Fuzzy Analytic Hierarchy Process (FAHP) and Fuzzy Grey Relational Analysis (FGRA) are used together
to handle personnel selection for a factory producing electrical parts for cars. In the application of the study, data
were obtained from three managers of the company (factory manager, human resources manager, quality control
manager). In this study, the FAHP method will be used to obtain the weights of the criteria used in the selection
of personnel, and the FGRA method will be used to obtain the performance scores of the candidate personnel.
This study aimed to provide contributions in two ways: 1-) These two methods have not been used together
previously for the solution of this problem. 2-) Due to the limited publication in Turkish in related to the FGRA,
it has been used to contribute to the local literature.
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1. GIRIS

Kiiresellesme ile birlikte hizla artan rekabet ortaminda, sirketlerdeki verimliligin asil
unsuru olan kalifiye personel ile ¢alismanin ihtiyaci giderek artiyor. Kalifiye calisanlar bir
isletmenin en Onemli kaynaklar1 arasinda gosterilmektedir. Kalifiye personelin bilgi
becerileri, ise yatkinlig1 ve is hakinda yetenekleri isletmenin basarisi ile dogru orantilidir. Bu
ylizden, insan kaynaklari boliimiiniin en onemli gorevlerinden biri ise en uygun kalifiye
personeli se¢mektir. Personel se¢iminde hatalar olusabilir; bu hatalarin sonucunda telafi
edilemeyecek boyutta giic ve maliyet kaybi olabilir. Yanlis personelin se¢ciminde ortaya
cikacak bu olumsuzluklar, dogru personelin secimi ile yerini olumlu sonuglara birakacaktir.

Personel isttihdami ve se¢imi sirasinda, adaylarin temel becerileri 6nemli bir rol
oynamaktadir. Belirli bir konumun pozisyonuna ve is analizine bagl olarak, her bir pozisyon
belirli bir dizi temel yeterlilige ihtiyagc duymaktadir; bu nedenle, adaylarin temel
yetkinliklerinin degerlendirilmesine dayali olarak, ise alim siirecindeki karar vericiler
kriterleri en iyi sekilde karsilayan adaylar1 belirlemeleri gerekmektedir (Karabasevic vd.,
2016:50)

Bu sebepten dolayi, personel se¢iminde olusturulacak kriter agacinin isin niteligine
uygun bir sekilde tanimlanmasi gerekmektedir. Aksi takdirde, hem uygun personel segimine
engel teskil eder hem de personel se¢im siirecinin tarafsizligina golge diistirecektir. Kriter
agacin1 olusturacak kriterler ve alt kriterler uzmanlardan olusan bir konsey tarafindan
yapilacak beyin firtinasi ile bulunmasi énem tagimaktadir. Ornegin, bir {iretim miihendisi ise
aliacaksa, kriter belirleme konseyinde iiretim miidiirii, kalite kontrol miidiirii, sirket muidiirii
ve insan kaynaklar1 yoneticisi yer alabilir.

Ulkemizde personel alimimda kamu sektoriinde genel olarak KPSS sinavi, miilakat ve
yazili smnav uygulamalari yapilmaktadir. Ozel sektordeki sirketler ise miilakat ve
oryantasyonda yapilan gozlemlerde elde ettikleri bilgilere gore personel alimi yapmaktadir.
Isin niteligi arttikca ise alinacak personelden istenen ozelliklerde artar. Kisacasi, personel
se¢im problemi ¢ok kriterli karar verme (CKKV) problemlerinin i¢ine girmektedir. Personel
secimi de diger CKKV problemleri gibi karar vericinin kararina bagli olarak ¢oziiliir. Fakat
insan kararlar1 belirsizlik icerir ve kararlar ¢ogunlukla tek bir say1 ile ifade edilemez. Bu
yiizden bulanik CKKV metotlar1 kullanilarak karar vericinin kararlar1 daha iyi bir sekilde elde
edilebilir.

Literatiirde birgok ¢alisma CKKV metodlar1 kullanarak personel segimi problemini
¢0zmeye gahsmlslar_dlr. Bu ¢alismada bulanik analitik hiyerarsi siireci (BAHS) ve bulanik gri
iligkisel analizi (BGIA) kullanilarak bu probleme ¢6zlim olusturulmustur.

2. LITERATUR TARAMASI

Cok kriterli karar verme metodlari, literatiirdeki bir¢ok calismada personel se¢im
probleminin ¢6zliimii i¢in kullanilmiglardir. Chen (2000) bir yazilim sirketi i¢in sistem analizi
miihendisi se¢imi i¢in bulanik TOPSIS yontemini kullanmistir. Gibney ve Shang (2007),
Adigiizel (2009), Unal (2011) ve Yildiz ve Aksoy (2015) AHS yontemini kullanarak personel
secimi yapmuslardir. Bir diger calismada, Bali ve Gencer (2005) Kara Harp Okulu’na 6gretim
elemant se¢ciminde AHS, BAHS ve bulanik mantik kullanmiglardir. Dagdeviren (2007) ve
Gilingor vd. (2009) personel se¢imi problemi icin BAHS yontemini kullanmiglardir. Huang
vd. (2009) AHS, analitik ag siireci ve bulanik hedef programlama yontemlerini Kullanarak
personel adaylarin1 uygun islere atayarak ortak calisan bir ekip olusturmaya ¢alismislardir.
Dursun ve Karsak (2010) iki tabanli dilsel gosterim modeli, sirali agirlikli ortalama ve
TOPSIS yontemleri ile hem dilsel hem de sayisal 6lgek verilerini hesaba katarak endiistri
miihendisi secim problemine ¢oziim bulmuslardir. Oztiirk ve Baskaya (2011) iicgensel
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bulanik sayt ve bulanik TOPSIS yontemlerini personel se¢imi probleminin ¢éziimi igin
onermislerdir. Kabak vd. (2012) bulanik analitik ag siireci, bulanik TOPSIS ve bulanik
ELECTRE yo6ntemlerinden olusan bir bulanik biitiinlesik modelini keskin nisanci se¢iminde
kullanmiglardir. Kabak ve Kazancoglu (2012) aday ogretmenleri siralamak i¢in, BAHS
yontemini ve mertebe analizini kullanmiglardir. Balezentis vd. (2012) bulanik
MULTIMOORA yoéntemini, dilsel akil yiiriitme ve grup karar verme ile genisletmisler ve dort
kisiden olusan bir komiteden bilgi alarak personel se¢imi yapmiglardir. Zolfani vd. (2012)
AHS yontemi ile gri COPRAS yontemini birlestirerek kalite kontrol yonetici segme
problemini ¢6zmiislerdir. Rouyendegh ve Erkan (2013) bulanik ELECTRE yontemini
kullanarak bes akademik personel adayini on kriter lizerinden degerlendirmistir. Yildiz ve
Deveci (2013) bulanik VIKOR yontemini kullanarak personel se¢imi yapmislardir.
Vatansever ve Oncel (2014) bir iiniversitenin Isletme boliimiine alinacak arastirma gorevlisini
belirlemek i¢cin BAHS ve bulanik TOPSIS yontemlerini birlikte kullanmiglardir. Aksakal ve
Dagdeviren (2015) BAHS ve bulantk DEMATEL yontemlerini kullanarak isglicli yetenek
diizeylerini belirleyip, 0-1 hedef programlama ile de isglicii atama problemini ¢ézmiislerdir.
Stanujkic vd. (2015) SWARA ve ARAS yontemlerini kullanarak personel secimi
yapmiglardir. Liu vd. (2015) aralikli 2-boyutlu VIKOR ydntemini kullanarak bir hastane i¢in
en uygun bashemsireyi se¢mislerdir. Ji vd. (2016) ¢ok degerli nétrofofik altinda proje tabanli
TODIM yontemini personel se¢imi igin kullanmiglardir. Karabasevic vd. (2016) SWARA ve
bulanik ARAS yontemlerini kullanarak bir yerel mobilya iireticisi ve saticist sirket i¢in satis
yoneticisi se¢mislerdir. Akar ve Cakir (2016) bir lojistik firmasi igin lojistik operasyon
eleman: secimi i¢in BAHS ve MOORA yontemlerini énermislerdir. Ozbek ve Erol (2016)
AHS ve VIKOR yontemlerini kullanarak bir tekstil firmasi i¢in makine kullanim operatorii
secimini yapmuglardir. Goriildiigii lizere literatiirde bir¢ok yaymn farkli CKKV yontemlerini
kullanarak personel se¢imini gerceklestirmislerdir. Bu calismada BAHS ve BGIA ydntemleri
kullanarak bir fabrikaya iiretim planlama yoneticisi segilecektir. Bu iki yontem daha 6nce bu
problemin ¢dziimii i¢im birlikte kullanilmamustir. Ayrica BGIA ile ilgili Tiirkce yaymn kisith
oldugundan dolayi yerel literatiire katki olmasi amaciyla kullanilmastir.

3. METODOLOJI
3.1. Bulanik Analitik Hiyerarsi Siireci

BAHS yontemi asagidaki adimlarla 6zetlenebilir (Calabrese vd., 2013:3749-3750;
Ulutas vd., 2016:1557-1558):

Adim 1-1: Karar vericilerin kriterler hakkindaki sozlii diisiincelerini ilk 6nce Tablo
1’de gosterilen bulanik sayilara c¢evrilir. Bu bulanik sayilari igeren kriterlerin birbirine gore
tistiinliiklerini gdsteren bulanik karsilastirma matrisi (4) olusturulur.

A= (), M
bu matriste;

diy = (@), m(ay), u(ay)) ve a;' = (

1 1 1
u(ag;)’ m(ag;)’ ua;)

), Lj=1.mi#j
(2)

ij A matrisinin bir elemam olmak iizere l(dij), m(dij) ve u(dij) sirastyla bu
degerin alt, orta ve iist degerleridir.
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Tablo 1: Sozel Agirhiklar ve Bulanik Say1 Karsiliklar:

Sozel Agirliklar Bulanik Sayilar
Asir1 Onemli (7,9,9)
Cok Onemli (5,7,9)

Onemli (35.7)
Az Onemli (1,3,5)
Esit Onemli (111

Oncelikle bu matrisin tutarli olup, olmadigini bulmak igin tutarlilik oranini
bulmak gereklidir. Bunun i¢in bulanik degerlerin bulanik olmayan degerlere
cevrilmesi gerekmektedir. Asagidaki formiille bulanik sayilar bulanik olmayan
sayilara gevrilir (Wang ve Elhag, 2007:144):

_ Uag)+ mag)+ulag;)

aij = 3 , l,] = 1, . n (3)

Bu islemden sonra tutarlilik indeksi (CI) ardindan da tutarlilik orani (CR)
bulunur (Kwong ve Bai, 2003:622).

cl = % (4)
CR = (CI — RI(n)) 5)

Esitlik 5’deki RI(n) rassallik indeksini gostermektedir ve bu ¢alismada n =5
oldugu i¢in degeri 1,12 alimmistir (Kwong ve Bai, 2003:622). Matrisin tutarlilik orani
eger 0,1 degerinden diisiik ise, karar vericiden tekrar veri almaya gerek yoktur ve adim
2’ye gegilebilir. Bu degerden yiiksek ¢ikarsa karar vericiden tekrar veri alinir.

Adim 1-2: Bulanik karsilagtirma matrisinin her bir satir1 ayr1 ayr1 toplanir.
RS; = ¥j_iaij = (X1 Uay), Xf=im(ai), X uw(@yj)), ij =1,..n
(6)

Adim 1-3: Satir toplamlar1 normalize edilir ve bulanik agirliklar bulunur
(Wang vd., 2008:737).

~ RS

Wi = YL RS

( i 1(agj) i m(a;) g u(agg) ) _
2}1=1 l(dij)"'EZ:Lq:j 21}:1 u(dq;)’ Zg=1 Z;'l=1 m(dq;)’ 2;'1=1 u(dij)"'ZZ:Lq:ej Z:?:1 {(aq;) B
((l(wl); m(wl)' u(wl))’ l'] =1,..n (7)

Adim 1-4:Bulanik agirliklar bulanik olmayan agirliklara asagidaki esitlik ile

cevrilir.
w; = 1w+ m(fi)‘l'u(wi)’ i=1..n ®)
Adim 1-5: Bulunan agirliklar normalize edilir.
* wi .
w; = ST i=1,..n 9)
Her bir kriter icin normalize edilmis agirliklar BGIA’de kullanilmak iizere

BGIA ne aktarilir.

226


http://dergipark.gov.tr/esosder

2018, 17, 65 (223-232) WWW.esosder.o rq http://dergipark.gov.tr/esosder

3.2. Bulanik Gri Iliskisel Analizi

Bulanik Gri Iliskisel Analizi (BGIA) asagidaki adimlarla 6zetlenebilir (Gumus vd.,
2013:3022).

Adm 2-1: Oncelikle personel alternatiflerinin performansma gore karar
vericiler tarafindan verilen sozel performans degerleri Tablo 2 vasitasiyla bulanik sayilara
cevrilir. Bu bulanik sayilar esitlik 9°da gosterildigi gibi performans karar matrisini (B)
olusturur.

B = (byi),,, (10)

bu matriste;
Epi = (Z(Epi)'m(gpi)'u(gpi)) (11)
Epl-, B matrisinin bir eleman1 olmak ﬁzerel(ﬁpi), m(Epi) ve u(Epi) sirastyla bu

degerin alt, orta ve iist degerleridir.

Tablo 2: Sozel Performans Degerleri ve Bulamk Sayilar

Sozel Performans Degerleri Bulanik Sayilar
Mutlak Yiiksek (8,9,10)
Cok Yiiksek (7,8,9)
Yiiksek (5,6,7)
Orta (4,5,6)
Ortadan Az (3,4,5)
Az (234)
Cok Az (1,2,3)

Adimm 2-2: Performans karar matrisi bu adimda asagidaki esitlikler ile normalize
edilir.

s = ( (bpi) m(bpi) u(bpi)
PE g (Bpi) " uif (Bpi) " uif (Bpi)
s = (lr(f»pi) L (Bpi) 1 (Bpi)

PE N ulBpi) " m(Bpi) " U(bpi) j 3 B

(13) Esitlik 12 ve 13°deki degerler u; (b,;) = max, {u(b,;) }ve iy (b,;) =
minp{l(bpl-)} (14)

Adim 2-3: Matrisdeki referans serileri asagidaki esitlikle bulunur.

), p=1,..t;i =1,..n; eger kriter faydali ise (12)

),p =1,..t;i = 1,..n; eger kriter faydali degil ise

Ry = [Fo1, Foz, ..., Ton] referans serisinde 7,; = max(#,;), i = 1,..n (15)

Adim 2-4: Referans degerleri ile matrisdeki degerler arasindaki uzaklik (Spl-)
bulunarak, uzaklik matrisi kurulur.
8pi = |Foi — Tt (16)
Adim 2-5: Bulanik gri iligkisel katsayis1 (gpi) asagidaki esitlik ile hesaplanir.

Smin+{d s & x & -
$pi = Smin*¢Omax Omax = max(6pi) , Omin = m1n(6pl-) ve { 6ziimleme katsayisi, { €

Spi'*'(gmax
[0,1] (17)
Adim 2-6: Bulanik gri iligkisel derecesi esitlik 18 ile hesaplanir.
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Vo = Ziza Wi &pi p=1..1t (18)

Adim 2-7: Son olarak bulanik gri iliskisel dereceyi esitlik 19 ile durulastirarak bulanik
olmayan sayiya ¢evirilir ve personel alternatifleri bu dereceye gore siralanir.

= 1(7p)+ m(Zp)"‘”Wp) (19)

4. UYGULAMA

Arabalar i¢in elektirik aksami {iireten bir fabrikaya iiretim planlama yoneticisi
aliacaktir. Bu personel sec¢imi siirecine toplamda onbes aday bagvurmus olup, adaylardan on
tanesi fabrikanin istedigi lisans boliimlerinden mezun olmadiklar1 veya askerlik
yiikiimliiliiklerini (erkek adaylar icin gerekli sart) yerine getirmedikleri i¢in elenmislerdir.
Adaylar1 degerlendiricek yoneticiler ile goriisiilmiis ve beyin firtinasi yapilarak bes kriter
belirlenmistir. Bu bes kriter soyledir: Uriin, Hammadde ve Uretim Hakkinda Bilgi Seviyesi
(UHUHBS), Uretim Hakkindaki Tecriibesi (UHT), Risk Degerlendirme ve Onlem Alma
Becerileri (RDOAB), Takim Calismasina Uyumluluk (TCU), Talep Edilen Ucret (TEU). ilk
dort kriter faydali kriterler olup, yiiksek degerlere sahip olmasi yoneticiler tarafindan
istenmektedir. Besinci kriter faydasiz kriter olup, diisiik degerlere sahip olmasi istenmektedir.
Bu secilim siirecinde ii¢ yoneticiden (fabrika miidiirli, insan kaynaklar1 yoneticisi, kalite
kontrol miidiirii) veri temin edilmistir. Tablo 3’de fabrika miidiiriiniin verdigi sozel
agirliklarin bulanik agirliklara ¢evrilmis hali gosterilmektedir.

Tablo 3: Fabrika Miidiiriiniin Kriterler icin Belirledigi Agirhiklar

Kriterler L R B .
. UHUHBS UHT RDOAB TCU TEU
Kriterler

UHUHBS (1,1,1) (1,1,1) (1,3,5) (35,7) (3,5,7)
UHT (1,1,1) (1,1,1) (1,1,1) (5,7.9) (3,5,7)
RDOAB (1/5,1/3,1/1) (1,11) 1,11) (3,5.7) (3,5.7)
TCU (1/7,1/5,1/3) (1/9,1/7,1/5) (1/7,1/5,1/3) (1,1,1) (1,1,1)

TEU (1/7,1/5,1/3) (1/7,1/5,1/3) (1/7,1/5,1/3) (1,1,1) (1,1,1)

Insan kaynaklar1 ydneticisi ve kalite kontrol miidiiriinden de kriterlerin
degerlendirilmesi i¢in alinan veriler Tablo 3’te oldugu gibi bulanik sayilara ¢evrilir. Bulunan
biitliin bu bulanik sayilar, BAHS de kullanilarak normalize edilmis kriter agirliklar1 bulunur.
Tablo 4, li¢ yoneticinin belirledigi normalize edilmis kriter agirliklarini gdstermektedir.

Tablo 4: Karar Vericilere gore Normalize Edilmis Kriter Agirhiklar

Yoneticiler .
Fabrika Midiri Insan Kaynaklar1 Yoneticisi Kalite Kontol Miidiirii
Kriterler
UHUHBS 0.308 0.388 0.281
UHT 0.314 0.348 0.281
RDOAB 0.263 0.126 0.281
TCU 0.056 0.075 0.106
TEU 0.059 0.063 0.051

Personel adaylarina bir 6n miilakat ve bir haftalik deneme siireci yapilmistir. Bu
deneme siirecinde yapilan gozlemler ve miilakatta elde edilen bilgiler ile aday personeller
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belirlenen kriterlere gore degerlendirilmistir. Tablo 5°de fabrika miidiirii personel adaylarini
kriterlere gore performanslarini sozlii olarak degerlendirmistir.

Tablo 5: Fabrika Miidiiriiniin Aday Personel Performans Degerlendirmesi

Kriterler o . . .
UHUHBS UHT RDOAB TCU TEU
Adaylar
Personel 1 Cok Yiiksek Mutlak Yiiksek Cok Yiiksek Yiiksek Az
Personel 2 Cok Yiiksek Mutlak Yiiksek Yiiksek Cok Yiiksek Cok Az
Personel 3 Az Cok Yiiksek Yiiksek Yiiksek Cok Az
Personel 4 Yiiksek Cok Yiiksek Cok Yiiksek Cok Yiiksek Az
Personel 5 Yiiksek Cok Yiiksek Cok Yiiksek Yiiksek Cok Az

Tablo 5’deki sozlii performans degerleri Tablo 2 vasitasiyla bulanik sayiya g¢evrilir.
Tablo 6 bu bulanik sayilar1 gostermektedir.

Tablo 6: Bulanik Sayilarla Aday Personel Performans Degerlendirmesi

Kriterler o . . .
Adayia UHUHBS UHT RDOAB TCU TEU
Personel 1 (7,8,9) (8,9,10) (7,8,9) (5,6,7) (2,3,4)
Personel 2 (7.8,9) (8.9,10) (56,7 (7,89) 1.23)
Personel 3 (2,34) (7,8,9) (5,6,7) (5,6,7) 1,2,3)
Personel 4 (56,7 (7,89 (789 (7,89) (2,3.4)
Personel 5 (5,6,7) (7,8,9) (7,8,9) (5,6,7) 1,2,3)
Tablo 6’daki degerler esitlik 12 ve 13 ile normalize edilirse Tablo 7 elde edilir.
Tablo 7: Normalize Edilmis Bulanik Degerler
riterler . . . .
Adayir UHUHBS UHT RDOAB TCU TEU
Personel 1 (0.7,0.8,0.9) (0.8,09,1) (0.7,0.8,0.9) (05,0.6,0.7) (0.25,0.333,0.5)
Personel 2 (0.7,0.8,0.9) (0.8,09,1) (050.6,0.7) (0.7,0.8,0.9) (0.333,05,1)
Personel 3 (0.2,0.3,0.4) (0.7,0.8,0.9) (05,0.6,0.7) (05,0.6,0.7) (0.333,05,1)
Personel 4 (05,0.6,0.7) (0.7,0.8,0.9) (0.7,0.8,0.9) (0.7,0.8,0.9) (0.25,0.333,0.5)
Personel 5 (05,0.6,0.7) (0.7,08,0.9) (0.7,0.8,0.9) (050.6,0.7) (0.333,05,1)

Normalize edilmis bulanik degerlerden esitlik 15 ve 16 ile her bir siitun i¢in referans
serileri ve uzaklik matrisi bulunmustur. Tablo 8’de referans serileri ve uzaklik matrisi
gosterilmistir.

Tablo 8: Referans Serileri ve Uzaklik Matrisi

Kriterler o R B R
UHUHBS UHT RDOAB TCU TEU
Adaylar
Fée;ﬁ::fis (0.7,0.8,0.9) (0.8,0.9,1) (0.7,0.8,0.9) (0.7,0.8,0.9) (0.333,0.5,1)
Personel 1 (0.0,0.0,0.0) (0.0,0.0,0.0) (0.0,0.0,0.0) (0.2,0.2,02) (0.083,0.167,05)
Personel 2 (0.0,0.0,0.0) (0.0,0.0,0.0) (0.2,0.2,02) (0.0,0.0,0.0) (0.0,0.0,0.0)
Personel 3 (05,0.5,0.5) (0.1,0.1,0.0) (0.2,0.2,02) (0.2,0.2,0.2) (0.0,0.0,0.0)
Personel 4 (0.2,0.2,0.2) (0.1,0.1,0.1) (0.0,0.0,0.0) (0.0,0.0,0.0) (0.083,0.167,0.5)
Personel 5 (0.2,0.2,0.2) (0.1,0.1,0.1) (0.0,0.0,0.0) (0.2,0.2,0.2) (0.0,0.0,0.0)
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0.5 olarak alinmistir. Tablo 9 bulanik gri iliskisel katsayilar1 gostermektedir.
Tablo 9: Bulanik Gri iliskisel Katsayilar

Bulanik gri iliskisel katsayisi, esitlik 17 ile bulunur. Oziimleme katsayis1 () esitlikte

Kriterler

UHUHBS UHT RDOAB TCU TEU
Adaylar
Personel 1 (1,1,1) (1,1,1) (1,12 (0.556,0.556,0.556) (0.751,0.6,0.333)
Personel 2 (1,1,1) 1,1,1) (0.556,0.556,0.556) 1,1,1) (1,10
Personel 3 | (0.333,0.333,0.333) (0.714,0.714,0.714) (0.556,0.556,0.556) (0.556,0.556,0.556) (1,11
Personel 4 | (0.556,0.556,0.556) (0.714,0.714,0.714) (1,12 (1,1,1) (0.751,0.6,0.333)
Personel 5 | (0.556,0.556,0.556) (0.714,0.714,0.714) (1,12 (0.556,0.556,0.556) (1,1,2)

Tablo 9’da gosterilen degerler, esitlik 18 ile bulamik gri iliskisel derecelerinin
bulunmas1 i¢in kullanilir ve bulanik gri iliskisel dereceleri bulanik olmayan degerlere esitlik
19 ile cevrilir. Boylece, fabrika miidiiriiniin belirledigi aday personellerin performans
skorlaria ulagilir. Ayni islemler diger yoneticilerden alinan veriye de uygulanir ve onlarin
belirledigi aday personellerin performans skorlarina da ulasilir. Tablo 10 biitiin yoneticilerden
elde edilen veriler ile bulunmus aday personelin performans skorlarini ve bu skorlarin
geometrik ortalama ile birlestirilmis halini géstermektedir.

Tablo 10: Yoneticilerin Belirledigi Performans Son Skorlari

Yoneticiler
Fabrika Midiirit Insan Kaynaklar1 Yéneticisi Kalite Kontol Miidiirii %el’(i?l:’:]!(
Adaylar
Personel 1 0,949 0,970 0,947 0,955
Personel 2 0,883 0,861 0,920 0,888
Personel 3 0,563 0,691 0,688 0,644
Personel 4 0,748 0,861 0,617 0,735
Personel 5 0,749 0,831 0,722 0,766

Tablo 10°da gosterilen yoneticilerin skorlarinin geometrik ortalamasina gore; personel
adaylar1 siralanabilir. Bu siralama su sekilde olur; Personel 1> Personel 2> Personel 5>
Personel 4> Personel 3. Bu sonuglara gore aday personellerden Personel 1 iiretim planlama
yOneticisi olarak segcilir.

5. SONUC

Personellerin bilgi becerileri, ise yatkinligi ve is hakinda yetenekleri calistiklar
isletmelerin performanslarint dogru orantili olarak etkiler. Bu ylizden, personel se¢imi
isletmeler icin stratejik ve Onemli bir karardir. Isin niteligi arttikca personel seciminde
kullanilacak kriter sayis1 da artmaktadir bundan dolay1 personel se¢imi bir ¢ok kriterli karar
verme (CKKYV) problemidir. Literatiirde bircok yaymn CKKV yontemlerini kullanarak bu
problemi ¢6zmeye c¢alismislardir. Bu bildiride de iki ¢ok kriterli karar verme yontemi (BAHS
ve BGIA) birlestirilmistir. Bu iki yontem daha 6nce bu problem i¢in birlikte kullanilmamustir.
Ayrica BGIA ile ilgili Tiirkge yaym kisitli oldugundan dolay: yerel literatiire katki olmasi
amactyla kullanilmistir. Onerilen biitiinlesik model bir araba aksamu iireten bir fabrikada
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iiretim planlama yoneticisi se¢iminde kullanilmigtir. Modelin sonuglarina gére Personel 1’in
secilmesi fabrika yoneticileri tarafindan uygun goriilmiistir. Gelecek yaymlarda BGIA
yontemi ile farkli CKKV yontemleri ile birlestirilebilir ya da BAHS ile birlikte bagka CKKV
problemlerinin ¢6ziimiinde kullanilabilir.
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