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OZET

Yuksek Lisans Tezi

“Bes Biiyiik Kisilik Modeli Kapsaminda Cok Kriterli Karar Verme Teknikleri

Aracihgyla Isgoren Simiflandirma”
Huriye AKPINAR
Izmir Katip Celebi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitisu
Isletme Anabilim Dah

Isletmeler rekabette iistiinliik saglayabilmek igin isin gerektirdigi 6zelliklere
sahip iggorenleri istihdam etmek zorundadirlar. Bu siirecte, bireyleri kisilik 6zelliklerine
gore siniflandiran Bes Biiyilk Kisilik Modeli isletmelere biiyiik kolayliklar
saglamaktadir. Modelde bireyler; disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk, dengelilik ve
deneyime aciklik boyutlari agisindan degerlendirilmektedir. Cok Kriterli Karar
Vermede ise birbirleri ile ¢atisan birden fazla kriterin ve amacin, es zamanli ele alinarak
karar verilmesi durumu séz konusudur. Bu c¢alismada amag, bir hizmet isletmesi
isgorenlerinin, Bes Biiyiik Kisilik Modeli kapsaminda Cok Kriterli Karar Verme
tekniklerinden biri olan VIKOR tabanli VIKORSORT yontemiyle siniflandirilmasidir.
VIKORSORT yontemi, isgorenlerin smiflandirilmasinda ilk kez bu c¢alismada
kullanilmistir. Bu yoniiyle ¢alisma 6zgilindiir. Aragtirma kapsaminda, 6zel bir isletmenin
subelerinde calisan 21 isgdren smiflandirilmigtir. Her bir kisilik boyutu i¢in iki kriter
belirlenmis ve VIKORSORT yo6nteminin adimlari takip edilerek, 21 isgdren, bes boyut
ve 10 farkh kritere gore degerlendirilmistir. Bu siire¢ sonucunda isgorenler, kisa, orta ve
uzun vadeli isgorenler olarak gruplara atanmistir. Uzun vadeli igsgorenler, igletmenin
istedigi kriterleri en ¢ok karsilayan gruptur. Boylece, yonetici konumundaki karar

vericiler, iggorenlere yonelik kararlarinda etkinligi saglama imkéan1 bulmuslardir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik Ozellikleri, Bes Biiyiik Kisilik Modeli, isgéren

Degerlendirme ve Siniflandirma, Cok Kriterli Karar Verme.



ABSTRACT

M. A. Thesis

“Personel Selection through Multi-Criteria Decision Making Techniques within
the Scope of Five Great Factor Model”

Huriye AKPINAR
Izmir Katip Celebi University
Institute of Social Sciences
Department Of Business Administration

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

opportunity to be effective in their decisions regarding occupations.

Keywords: Personality Features, Big Five Personality Theory, Occupational
Selection and Classification, Multiple Criteria Decision Making.
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ONSOZ
Insan, isletmeler acisindan en onemli faktordiir. Bir isletme diger tiim
kaynaklara sahip olsa da, istenilen nicelik ve nitelikte insan kaynagina sahip olmadan

hedeflerine ulasamayacaktir. Hem isletmeler hem de yoneticiler i¢in, dogru se¢ilmis

olan her ¢alisan, isletmenin ileriye yonelik attig1 yeni bir adimi temsil etmektedir.

Isgorenlerin kisilik 6zelliklerini belirleyebilmek adina birgok kisilik modeli
bulunmaktadir, bunlardan bir tanesi de, bu calismada kullanilan Bes Biiylik Kisilik
Modeli’dir. Calismada; Bes Biiyiik Kisilik modeli kapsaminda Izmir ilinde bulunan bir
isletmede Cok Kriterli Karar Verme Yontemlerinden bir tanesi kullanilarak isgdrenlerin

siniflandirilmasi yapilmstir.

Yiiksek lisans egitimim siiresince hem ders hem de tez stirecimde benden higbir
zaman yardimini esirgemeyen degerli danigman hocam Yrd. Dog¢. Dr. Zehra Nuray

NISANCI’ya tesekkiirii bir borg bilirim.

Tiim hayatim boyunca maddi manevi desteklerini hep yanimda hissettigim,
degerli annem ve babama, egitim hayatimda bana en biiyiik yardimi saglayan ve beni 1yi
sekilde yonlendiren ablama, 6zellikle tez donemimde benim ders ¢alismama miisade
eden canim yegenime tesekkiirlerimi sunarim. Ve son olarak, tanistigimiz ilk giinden bu
yana, daha fazla okuyarak kendimi gelistirmem konusunda bana hep yardimeci olan, her
tiirlii destegini yanimda hissettigim ve varligiyla huzur buldugum sevgili esime sonsuz

tesekkiir ederim.
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GIRIS

Kisilik bireylerin dogustan gelen ve daha sonra da tiim yasamlar siiresince elde
etmis olduklar1 6zelliklerin tamamidir. Giiniimiize kadar kisilikle ilgili bir¢ok arastirma
yapilmig, sonucunda da bir¢ok kuram ortaya cikmustir. En son olarak kisiligi
aciklayabilmek i¢in gelistirilmis olan 6zellikler boyutu; insanlarda farkli zamanlarda ve

ortamlarda cogunlukla degisiklik géstermeyen bazi temel 6zellikler tizerinde durmustur.

Bes buyuk kisilik modeli kisiligin agiklanmasi adina arastirmasi yapilan bir¢ok
boyutsal model arasindan diinyada en fazla kabul goren ve literatiirde ¢ok sayida
arastirmaya konu olan kuramlardan biridir (Civit¢i ve Aricioglu, 2012: 81; Unal, 2013:
4; Arpaci, 2015: 32; Boz ve digerleri, 2016: 2). Bes blyUk kisilik modeli, bireylerin
kisilik 6zellikleriyle davranislari arasindaki iliskilerin sistemli sekilde incelenebilmesine
olanak taniyarak kisiligin bes alt faktor altinda tanimlanabilmesi yoniiyle ilgi

cekmektedir.

Diinyada gerceklesen her alandaki degisime ayak uydurabilmek ve bu degisim
slireci igerisinde yer alarak rekabet ortaminda varliklarini devam ettirebilmek igin
isletmeler, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina yonelmektedirler. Insan, bir isletmenin
verimliligini, etkinligini ve rasyonelligini siirdiirebilmesi adina var olmasi gereken en
onemli unsurdur. Isletmelerin giderek artan rekabet ortaminda basarili olabilmeleri
adina insan faktoriiniin goz 6niinde bulundurulmasi is yasaminda son yillarda 6zellikle

ilgi gormektedir.

Bir isletmenin basarili veya basarisiz olmasinda etkili olan en onemli faktor
siiphesiz ki isgorenleridir. Isgorenlerin verilen isleri yerine getirmeleri kadar,
gorevlerini ve sorumluluklarini bilerek iistlerine diisen her tiirlii isi yapabilme yetisine
sahip olmalar1 da isletmenin basaris1 icin oldukca &nemlidir. isgdren degerlendirmenin
basarili bir sekilde yapilmasi, kisilik-is uyumunun gergeklestirilmesi isletmenin temel
hedeflerinden birisi olmalidir. Ciinkii isgérenlerin degerlendirilmesi isleminde yanlis

verilen bir karar, hem iggérenleri hem de isletmeyi olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Isletmelerin belirlemis olduklari hedeflerine ulasabilmeleri ve sektérlerinde
rekabet  edebilmeleri, isgorenlerin  niteliklerinden maksimum  dizeyde

faydalanabilmelerine baglidir. Ayni sekilde isgorenlerin de yiiksek is performasni



goOsterebilmeleri igin islerini sevmeleri ve yaptiKlari isten haz duymalari oldukca
onemlidir. Kisilerin yapmis olduklart is ile kisilik ozelliklerinin uyumlu olmast is
performanslarini olumlu yonde etkilemektedir. Yani is ile kisilik 6zellikleri uyumu hem
isletme icin, hem de isgorenler igin olumlu sonuglar dogurmaktadir. Isgorenlerin yapmis
olduklar1 iste performanslarinin yliksek olmasi onlar i¢in gurur, beceri ve tatrmin
kaynagidir. Bununla birlikte de is performasi, yiiksek maas, kariyer ve itibar1 da

beraberinde getirecektir.

Gok kriterli karar verme (CKKV), bir karar durumunda birbirleriyle catisan
birden fazla kriterin ve amacin ayni zamanda ele alinarak en uygun karara ulagmay1
icermektedir. CKKV’de amag¢ birden fazla alternatif igerisinden en iyi alternatifin
secilmesidir. CKKV konusunun aktif c¢alisma alanlarinin arasinda alternatiflerin
smiflandirilmast ve sirali siniflandirmadan bahsedilebilir. Siniflandirmada altenratifler
onceden belirlenmis olan gruplara rastgele atanirlar. Fakat gruplarin sirali olmasi
istenirse 0 zaman problem sirali siniflandirma problemine doniisiir. Bu ¢alismada karar
verme tekniklerinin ¢6ziimiinde kullanilan CKKV yéntemlerinden VIKOR ydntemine
dayali olarak gelistirilmis VIKORSORT yontemi kullanilmistir. VIKOR yontemi sirali
siniflandirma problemlerinin ¢6ziimiinde kullanilmaktadir. Klasik VIKOR yonteminin
adimlar1 kullanilarak gelistirilmis olan VIKORSORT yonteminde ise siralanmig olan

alternatiflerin siniflandirmasi yapilarak ¢6ziime ulastirilmaktadir.

CKKYV tekniklerinden VIKORSORT yontemi, isgorenlerin siniflandirilmasinda
ilk kez bu c¢alismada kullanilmistir. Calisma bu yonilyle 6zgiindiir. Isg6renlerin
siiflandirilmasinda Bes BlylUk Kisilik Modeli’nden faydalanilmigtir. Bu modelden
faydalanilmasiin sebebi isgérenlerin yapmis olduklar isleriyle kisilik 6zelliklerinin
uyum diizeylerinin isgdrenlerin performansi i¢in olduk¢a 6nemli olmasidir. Calisma
kapsaminda isgorenlerin kriterleri, Bes Blylk Kisilik Modeli’nin, disadoniikliik,
uyumluluk/yumusak baslilik, sorumluluk/6zdisiplin, dengelilik/duygusal denge ve
deneyime agiklik boyutlar1 géz oniine alinarak belirlenmistir. Oncelikle her bir kisilik
boyutu icin yoneticilerin de goriisleri alinarak iki kriter baz alinmis; bes boyut i¢in
“girisken-ciddi; isbirligine yatkin-bagimsiz; sorumluluk sahibi-fevri hareket; duygusal-

kendine giiven; yenilige acik-ince diisiinen” seklinde bes cift kriter netlestirilmistir.



Isgorenlerin atanmalarida bu kriterlerle birlikte VIKORSORT yonteminin adimlarmin

takip edilmesiyle gergeklestirilmistir.

Tez galigmasinin akisi su sekilde belirlenmistir. Birinci boliimde kisilik ve kisilik
ozellikleri iizerinde durulmus, Bes Biyik Kisilik Modeli anlatilmistir. ikinci béliimde
isgéren degerlendirme ve smiflandirma ele alinmustir. Ugiincii boliimde CKKV
yontemleri bulunmaktadir. Bu yoOntemlerden c¢aligmada kullanilan VIKORSORT
yontemi tiim adimlariyla agilanmistir. Dordiincii boliimde ise VIKORSORT yontemi

isgoren siniflandirmasi problemine uygulanmaistir.



BIRINCi BOLUM
KISILiK VE BES BUYUK KiSILIK MODELI

1.1 KISILIK

Kisilik gegmisten bu zamana kadar ¢ok fazla ilgi duyulan bir konudur. Kisilige
kars1 olan bu ilgi ve kisiligin ¢esitliliginin fazla olmas: bilim ile ilgilenen kisilerin bu
konuya olan meraklarinin artmasina sebep olmustur.

Kisilik kavrami, insanin sosyal yasantisinin bir pargasi olarak ylizyillar boyunca
ilgi gérmesine ragmen bilimsel gelisimine 1930’lu yillarda kisilik psikolojisinin diger
sosyal bilim alanlarindan ayr1 bir bilimsel disiplin olarak ortaya ¢ikmasiyla baglamistir
(Soysal, 2008: 6).

Insanlar yillarca kendilerini ve birbirlerini tanimaya ve anlamaya calismislardir.
Bu amaci gercgeklestirebilmek ic¢in kokleri insanlik tarihine kadar uzanan, kisilik ile
ilgili yapilan ¢alismalarda birgok tanim ve siralama ortaya ¢ikmustir. Ornegin, Allport
(1937) “kisilik’ kelimesinin tarihini inceleyerek kisilik kuramini gelistirmeye baslamig
ve baglangi¢ noktasi olarak gordiigii ‘maske’ anlaminda kullanilan Latince kokenli
‘persona’ kelimesine ulagincaya kadar 50 tanim incelemistir (Sar1, 2011: 13).

Allport, kisiligin gelisiminde digerler1 iizerinde biraktigimiz etkinin ve
digerlerinin bize verdigi tepkilerin 6nemli oldugunu kabul etmekle birlikte, yalniz olan
bir kimsenin de kisilikten yoksun olabileceginin sdylenemeyecegini 6ne silirmektedir.
Allport bu yalniz kisilerin de en az toplulukla birlikte yasayan insanlar kadar ¢ekici
kisilik 6zelliklerine sahip olacaklarmi one siirmiis ve derimizin altinda kendi 6z
dogamiz1 olusturan bir seylere sahip oldugumuzu savunmustur. Allport kisiligin;
yalnizca kisilerin takmis olduklar1 maske ya da sergiledikleri davranislar olarak degil,
Kisilerin goriinen yiizlerinin, sergiledikleri davranislarin arkasinda kisiler olduklarini
belirtmektedir. Bireyin iginde var olan ve sergilemis oldugu davranislarin arkasinda
yatmakta olan gii¢ oldugu lizerinde durmaktadir (Levent, 2011: 45).

Allport’a gore kisilik, bireyin yalnizca kendisine 6zgii olan diislincelerini ve
davraniglarin1 belirleyebilen psikofiziksel sistemlerin dinamik 6rgdtlenmesidir (Duran,

2015: 30). Insan davranisi siirekli olarak gelisip degismektedir. Kisilik siirekli olarak



cesitli bilesenleri orgiitleyip biitiinlestirmesine ragmen kisilik, duragan bir yap1 degildir.
Kisiligin olusumunda birtakim belirleyici egilimlerin bulundugunu sdyleyebiliriz.

Furnham ve Heaven (1991)’c¢ gore ise kisilik, psikoloji bilim dali kapsaminda
aciklanmaya calisilmis olan karmasik bir kavramdir. Karmasik olmasi sebebiyle kavram
daha basit bicimde tanimlanamamustir, ¢esitli yaklasimlar g¢esitli sekillerde tanimlama
yapmislardir (Kittisopee, 2001: 10).

Ozgiiven (1992)’e gore kisiligi genis bir agidan ele aldigimizda; kisinin pratikte
tim niteliklerini kapsadigi gozlemlenmektedir. Ancak kisinin, fiziki, zihni ve ruhi
yapisi, gidiileri, tecriibeleri, bulundugu toplum ve toplumun kendisine sunmus oldugu
olanaklarin tamami ve bunlarin birbirleriyle olan etkilesimi, birbirini tamamlayan bir
yapt olarak kisinin kisiligine etki etmektedir. Bireylerin davranislari, diisiincelersi,
tutumlar ve soyledikleri kisilik yapilarini etkilemektedir (Mehmedoglu, 1999: 41).

Zimbardo ve Gerrig (1996), kisilik kisinin davranislarini onemli derecede
etkileyen, zaman, yer ve durum farkliliklarina ragmen istikrarli bir durum gosteren
bireysel 6zelliklerin timu olarak tanimlanmaktadir (Rogers, 2005: 1). Funder (1997) de
kisiligi genel bir kavram olarak, kisinin duygu, diisiince ve davranislariyla iligkili olan
karakteristik Ozellikler diye tanimlamaktadir (Roach, 2006:83). Zel (2001) kisiligi;
kisinin i¢ ve dis cevresiyle kurmus oldugu, kisiyi baskalarindan ayiran, tutarli ve
yapilagmis bir iliski olarak tanimlarken (Zel, 2001: 10). Rizaoglu (2003)’na gore ise
kisilik, 6grenmenin, tekdiizeligin, algilamanin, giidiiniin, duygunun, tutumun ve roliin
birlesiminden olusur (Rizaoglu, 2003: 82).

En genel anlamda kisilik; kisinin kendisine 6zgii, onu diger kisilerden farkli yapan
ve degismesi pek miimkiin olmayan davranmiglar olarak tanimlanmaktadir (Hogan ve
digerleri, 1996: 470; Zweig ve Webster, 2004: 1693;). Bireyin gevresiyle etkilesimi
sonucunda sekillenmis olan degismez 6zellikler biitiiniidiir (Goldberg, 1993: 26; Olver
ve Mooradian, 2003: 110). Kisilik, bir bireyi diger bireyden ayiran temel 6zelliklerdir
(Keser ve Giiler, 2016:121).

Kisilik kavrami birgok 6zelligi kapsamaktadir. Kisilik duygularmn, diisiincelerin ve
davraniglarin benzerliklerinden ve farkliliklarindan olusmaktadir. Baska bir ifadeyle
kisilik bireylerin Dbelirgin, sabit ve tutarli olan 0&zelliklerinin biitiinii olarak
tanimlanabilir. Kisilik kavrammin olusmasinda temelde (i¢ nokta 6nemlidir (Ozkalp ve
Kirel, 2001: 82):



v" Kisilik benzersizdir ya da kisinin kendisine ézgudur.

v' Kisilik tutarlilik gosterir.

v Kisilik degisiklik gostermez ve duragan yapidadir.

Literatiir taramalar1 sonucunda; yukarida verilmis olan kisilik tanimlarina ilave
olarak psikoloji ve yonetim konularinda 6n plana ¢ikmis kisiler tarafindan yapilmis,
OzIi sozler niteliginde kisilik tanimlarina yer verilecektir (aktaranlar; Hiriyappa,
2009:44; Appannaiah ve digerleri, 2010:154).

Freud (1920)’a gore; “Kisilik; id, ego ve siiper ego arasindaki kontrolii ele
gecirme muharebesinin bir sonucudur”. Gordon Allport (1955)’a gore; “Bireysel bir
gerceklik olan kisilik, tiim insanlarin davraniglarina ve aktivitelerine rehberlik eden ve
onlar1 yonlendiren igsel birseydir”. George Kelly (1955)’ye gore; “Kisilik, bireyin
kendine has bir yolla hayatina anlam kattig1 deneyimlerdir”. Eric Ericson (1964)’a gore;
“Hayat bir dizi psikolojik sikinti icerisinde akip gitmektedir ve kisilik bu sikintilarin
sonucunda olusmus bir fonksiyondur”. Carl Rogers (1977)’a gore; “Kisilik, bltin
bireylerin kendilerine 6zgl olan, orgitlii, daimi/kalici olarak algilanan subjektif,
deneyimlerin kalbinde/merkezinde bulunan bir varliktir”. Robert Hogan (1994)’a gore;
“Kisilik, nispeten istikrarli davraniglarin bir deseni olarak sdylenebilir ve bu tutarli i¢sel
durum, kiginin davranis egilimlerini agiklar” seklinde tanimlanmistir (Bozkaya, 2013: 6-
7).

Ozet olarak kisilik; bireylerin dogustan gelen 6zellikleri ile yasamlar1 boyunca
elde etmis olduklar1 oOzelliklerin tamamidir. Belli baghh tanimlar ele alinip
degerlendirilmesi sonucunda kisilik; bireyin diisiince, duygu ve davranis bigimlerini
belirlemesine etki eden tiim faktorleri degerlendirip onlar1 kendisine uygun hale
getirilmesi seklinde sdylenebilir.

1.1.1 Kisiligin Temel Ozellikleri

Kisiligin tamimindan hareketle; kisiligin temel Ozelikleri belirlemeye
calisildiginda; kisilik taniminin yapilmasindaki yaklasimlar1 ve kisiligin olusumunda
etkili olan hususlari, ayni zamanda kisiligin bir 06zelligi olarakta ifade etmek
mimkunddr. Kisilik; insanlarin ilgilerini, tutumlarini, yeteneklerini, konusma tarzlarini,
dis goriintislerini ve gevreleriyle olan iliskilerini yani bireyin tim 6zelliklerini kapsayan
bir bitindur. Bu batinlik icerisindeki tipik ya da 6zel davranislar bireyi digerlerinden

aymrr. Kisilik, bu agidan da ayirt edici farkliliklar1 ortaya koyan ve gelecekteki



davraniglara 151k tutan degismez 6zelliklerdir. Kisilik 6zellikleri belli kosullarda belirli
bir bigimde davranma egilimi seklinde de tanimlanmaktadir. Burada ifade edilen kisilik
oOzellikleri: tutarli, uzun siireli ve igsel nedenli tipik kisisel niteliklerdir (Bozkaya, 2013:
7).

Kisilere ait tecriibelerin ve gozlemlenebilen davraniglarin tanimlanabilmesine,
smiflanabilmesine ve 0zetlebilmesine kisilik 6zellikleri denmektedir. Kisilik 6zellikleri,
durumlar sonucunda ortaya ¢ikan duygusal tepkilerle, bireylerin kendilerinde ve
digerlerinde olan davraniglar1 tanimlayabilmek icin kullanmis olduklar1 kavramlardir.
Kisi stirekli olarak  etkilesimin, degisimin ve gelisimin igerisindedir. Durumlar
karsisindaki davraniglar da; bireyin i¢inde bulundugu duruma ve bu durum sonucunda
meydana gelen gudulerle, bireyin kisilik o6zelliklerine baglh olarak degisiklik
gostermektedir (Somer ve digerleri, 2004: 11-12).

Kisilik bir biitiin olarak ifade edilmektedir. Bu biitiinii olusturan ve birbirlerini
tamamlar nitelikte olan katmanlar sdyle siralanmaktadir (Koknel, 1985: 24-25);
v" Fiziksel nitelikler,
v" Fiziki yapinin bigimini ve rengini etkileyen i¢ salgi bezlerindeki islev,
v' Kisilikteki olusumu ve gelisimi saglayan, zeka,
v" Yagamin gereksinimlerinin karsilanmasi icin icgudilerden ve durtiilerden
meydana gelen guduler,
v Kaynagimin giidiiler oldugu duygulanma ve coskulanma alani (bu katmandaki
kisi igin 6zel olan Gzelliklere mizag denilmektedir),
v' Kisilikteki benlik,
v’ Kisilikte disar1 yansiyan, baska insanlarin da algilayip, degerlendirdikleri
duygular, diisiinceler, hareketler, tutum ve davranislar,
v’ Kisilikte disar1 yansimis olan Ozelliklerin, toplumdaki degerler, kurallar ve
ahlaklar yoniinden degerlendirilmesiyle ortaya ¢ikmis olan karakter,
Kisi, kisiliginin olusumunu etkileyen diger katmanlar1 da bilerek, akan zamanda,
evren igindeki yerinin ve degerinin ne oldugunu belirleyebilir.
Kisiligin baglica ozellikleri su sekilde siralanmistir (Erdogan, 1983: 247-248; Eren,
2004: 84-85);
v" Kisilik bazi davranislarin toplamudir,

v Ayni1 zamanda 6zel ¢evrenin ortaya ¢ikardigi bir olgudur,



Bireysel dengenin bir Grinudur,
Kisilik davraniglara yon verir ve idare eder.

Kisilik belirli zaman dilimleri i¢indeki davranislarin bitiinlesmesinden olusur,
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Kisilik dogustan gelen ve sonradan kazanilmis olan egilimlerin biitiini ile

meydana gelir.

<\

Kisilik egilimlerden olugsmustur. Egilimlerin biitiinii kisiligin olusmasini saglar.
v" Kisilik sayilmasi imkansiz olan bircok tipi icermektedir.
v Cevresel kosullarin degisikligine gore kisilerde, farkli tutum ve davramiglarda
bulunabilirler. Sosyal uyum kavramini bu durumla ifade etmek miimkiindiir.
v Her kisilik i¢in ayr1 ayr1 karakter vardir. Karakter dogustan kazanilmustir,
karakterden vazgecilmesi mimkin olamaz.
Goriildigi gibi, kisilik sadece tek bir boyutta ele alinmamaktadir. Bu noktada
kisilik, c¢ok sayida faktoriin bir araya geldigi karmasik bir biitlin olarak

degerlendirilebilir.
1.1.2 Kisiligin Olusumunda Rol Alan Faktorler

Kisilige, onu olusturan faktorler yoniinden baktigimizda; kisiligin belirli zaman
diliminde gosterilen davranigsal yapi, davranis tiirii olmasinin diginda, ge¢mis ve icinde
bulundugumuz zaman ile gelecegin bir fonksiyonu bir biitlinii olarak ifade etmek daha
da uygun olacaktir. Birey psikolojik olarak degerlendirildiginde, sadece bedensel veya
zihinsel 6zellik ya da c¢evresindeki ortak kiiltiir ve sosyal olaylara gore degerlendirilmis
olunur, bu da eksik bir yaklagim olacaktir. Ciinkii kisilik biitiin bu unsurlarin sonucunda
olusan farkliliklardir (Saltiirk, 2006:74).

Cevresel ve kalitimsal faktorlerin etkilesimi, aslinda kisiligin sekil almasini
saglamaktadir. Kisiligin sekil almasinda rolii olan faktorler arasindaki iliski asagida

bulunan sekildeki gibidir (Martin ve Fellenz, 2010: 81):



Sekil 1: Kisiligin Olusumunda Rolii Olan Faktérler Arasindaki liski

Genatik Etloiler CevraRalitim . Cavrese] Etkiler
(Ealitim}) i Etloilagimi N -Toplem ve Kiiltir
-Yazant:

@x
Kaynak: Martin, J., ve Fellenz, M.R.“Organizational Behaviour and Management (4th ed.)”.

Andover, UK: Cengage Learning, s: 81, 2010.

1.1.2.1 Genetik ve Bedensel Faktorler

Gindelik hayatta, “babasinin aynisinin tipkis1”, “hik demis babasinin burnundan
diismiig” ya da “anasma bak kizin1 al” gibi ifadelerin siklikla kullanildigini goriiriiz.
Bunlara benzer ifadeler psikologlarin, kalitimin Kisiligin olusumunda rolinun blyuk
oldugunun diisiinmelerine sebep olmustur. Genler, boy uzunlugu, gézlerin ve saglarin
rengi, ellerin boyutu gibi birgok fiziki 6zelliklerin olusumunda ve belirlenmesinde
onemli role sahiptirler (Hellriegel ve Slocum, 2009: 37).

Genetik etmenlerin, kisiligin olusmasinda ve gelismesindeki etkileri (zerine
guinimiizde birgok arastirma yapilmistir. Ikizler iizerinde yapilan ve “Jim Twins” olarak
isimlendirilen bir arastirmada, dogumlar1 sonrasinda birbirlerinden ayrilarak farkli
ailelerin vesayeti altina verilen iki kardes, otuz dokuz yil sonra bir araya
getirildiklerinde carpic bilgiler elde edilmesini saglamislardir. Ikisinin de ogullarina
benzer isimleri koyduklari, kdpeklerinin isimlerinin “toy” oldugu, ayn1 marka sigaray1
kullandiklar1 ve hemen hemen ayni zamanlarda migren agrilart g¢ektikleri, evlerinin
bahcelerindeki agag¢larinin cinslerinin ayni oldugu ve neredeyse ayni sekilde dizildikleri
gdriilmiistiir. Minnesota Universitesi tarafindan 350 ikiz iizerinde yapilan bir arastirma
sonucunda elde edilen bulgular da kalitmin kisiligi etkiledigini desteklemektedir
(Bozkaya, 2013: 9).



Kisilikle ilgili yapilan birgok arastirmada, kisiligin davranigsal nitelikleri,
kaliim genetik faktorlere dayandirilarak agiklanmaya calisilmistir. Kalitimsal ve
genetik  Ozelliklerin ~ kisilik  lizerindeki etkileri bireyden bireye degisiklik
gostermektedir.. Zihinsel 6zelliklerin (zek& durumu vb.), bedensel 6zelliklerin (sag-goz-
ten rengi, boy vb.) ve davranis egilimlerinin (heyecanlilik, duygusallik, kars1 koyma
vb.) ortaya ¢ikmasinda kalitsal 6zellikler daha fazla 6n plandadir. Sosyo-kilturel ve
diger etmenler ise deger yargilarinin olusmasinda, ideallerin belirlenmesinde ve inang
sistemlerinin olusmasinda kalitsal Ozelliklere oranla daha fazla 6neme sahiptir
(Y1ldizoglu, 2013: 45).

Sonuca bakilicak olursa; kisilik gelisimi iizerinde genlerin etkisi
bulunmaktadir.Kisilik 6zelliklerimizden bazilarinin, cevresel faktorlere oranla genetik
faktorlerden daha fazla etkilendigi agikga goriilmektedir. Fakat, kisiligimizin
olusumunda etkili olan genetik faktorlerin yiizde kaginin kisiligimizi olusturdugu
konusunda net bir bilgi vermek mimkun degildir.

1.1.2.2 Cevresel Faktorler

Bu faktor grubu igerisinde; sosyal ve kiiltiirel faktorler, aile ve kardes sayisi,
sosyal durum ve sosyal smif, cografi ve fiziksel faktorler, grup tliyeligi ve sosyal medya,
yetigkin grup ve hayat deneyimi faktorleri sayilabilir.

e Sosyal ve Kulturel Faktorler

Kisiligin olusumunda ¢evre en etkili etmenlerden biridir. Insanlarin ana rahmine
diissmelerinden oOlumlerine kadar yasadiklari ¢evreden etkilenmeleri kaginilmazdir.
Dogustan kalitimsal olarak gelen ozellikler ¢evrenin etkisiyle sekillenerek insanlarin
kisiliklerini olustururlar (Sar1, 2011: 18).

Insanlar, bu etkilesim sonucunda belli bir kisilik 6zelligine sahip olurlar.
Insanlar gevresel etmenlerden, yasamis olduklari toplumlardan ve onlarm sosyo-Kiltiirel
Ozelliklerinden buytk bir 6lglde etkilenirler (Eroglu, 2004: 162). Kisilik 6zelliklerinin
birgogu toplum tarafindan benimsenmis olan kiltirel o6zelliklerden etkilenerek
sekillenmektedir.

Toplum igerisinde birlikte yasamis oldugumuz insanlar, birey olarak 6grenmis
olduklarimiz1 etkileyebilmektedirler. Kisiligimiz iizerinde etkili olabilecek gruplar
icerisinden ilk olarak ailemizi ve arkadas gruplarimizi sdyleyebiliriz. Kiiltiirler arasinda

bazi farkliliklar olabilir fakat, bize dogruyu ve yanlisi, iyiyi ve kotiiyii, ilk kez dgretip
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tanitan en yakin ¢evremizdekilerdir. Kisiligin gelisimi iizerinde katkis1 olabilecek diger
faktorler arasinda din ve egitimi sayabiliriz. Beraber yasamis oldugumuz insanlarin,
igerisinde  bulundugumuz gruplarin, sosyal c¢evremizin, dinin ve egitimin
diisiincelerimiz ve davranislarimiz iizerinde etkisi oldukea fazladir. (Ozkalp, 2004: 47).

Sonug olarak; bizim ¢evremizi sarmig olan sosyal kurumlar, igerisinde biiyiimiis
oldugumuz kiiltiir, iyesi oldugumuz gruplar bizim Kkisiligimiz {izerinde oldukca
etkilidirler. Ornek vericek olursak; dogu kiiltiirii ile biiyiimiis olan bir kisi ailesi ile daha
sik1 baglara sahip iken, bat1 kiiltiirline sahip aile de yetisen bir kisi daha 6zgiirliik¢ii bir
kisilige biiriinmiistiir. ikizler ile ilgili yapilmis olan bircok calisma da bu gériisleri
destekler niteliktedir.

e Aile ve Kardes Sayis1 Faktorleri

Bir ailenin bir pargasi olarak hayata geliriz. Hayatimizda ilk sosyallesmemiz aile
ortamimizda baglar. Anne-baba ve kardesler toplum tarafindan kabul gérmiis davranis
bicimlerinin kisiye aktarilip tanitilmasinda énemli bir role sahiptirler. Ailenin, bireyin
kisilik gelisimi iizerinde birgok etkisi vardir (Martin ve Fellenz, 2010: 82). Bahsedilen
bu etkileri su sekilde siralayabiliriz (Yildizogolu, 2013: 48) :

v Anne-babalarin davraniglar1 ve aile Gyelerinin cocuklarla olan iletisimi ¢ocuklar
uzerinde belli davranis sekillerinin olugsmasina sebep olur.

v' Ailede bulunan yash Gyeler, ailenin daha gen¢ Uyelerine rol model olurlar. Bu
nedenlede, gengler biiyiiklerinin davranislarini taklit ederler.

v" Ailenin yapisi, bityiikligii, ekonomik durumu, yasadigi cografi mekan, ailedeki
dogum swrast ve din gocuklarda kisilik gelisimini etkileyen faktorler
arasindadirlar.

Kisiligin olusmasinda ve gelisiminde aile, 6nemli bir faktordir. Kisiligin
gelisiminde; ailedeki maddi durum, baba ve annenin egitim diizeyi, ailedeki yap1 ve
bilyliklik oldukea etkilidir. Ornegin; bir evde tek cocuk olarak bilyiimekle, alt1 kardesle
birlikte blyumek bireyin kisiliginde farklilagsmalara neden olabilecektir. Tek cocuk,
kimi zaman korunarak kimi zaman tiim ideallerin iizerinde toplanmasiyla, rakipsiz ve
paylasmay1 6grenmeden siiriip giden bir hayata alisir. Boyle bir ortamda yetigsen ¢ocuk,
cogu zaman kendi basina ayakta kalmay1 basaramayan ve karsilastigi problemleri tek
basina ¢ozemeyen bir kisilik gelistirir (Eroglu, 2013: 227) Kardes sayis1 fazla olan
¢ocuklarda ise paylasma duygusunun daha fazla gelismis oldugu, paylasirkende kendi
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istek ve ihtiyaclarini daha net ifade ederek, sorunlarini anlatip, listesinden de kendi
baslarina gelebilmeyi 6grenebilmektedirler. Bagka bir durum ise fakir bir ailenin iginde
blyilyen cocukla, zengin bir ailenin icinde blylyen cocuk arasinda bazi farklar
olacaktir, ¢iinkii imkanlar esit degildir, yasam tarzlarinin farkliliklar1 nedeniyle kisilikler
de de baz1 farkliliklarin oldugu gozlemlenmektedir (Hellriegel ve digerleri, 1992: 79).
Baldwin ve Kalhorn yaptiklari ¢alismalarda ¢ocukla anne ve babasi arasindaki iligkilerin
kisiligin olusumundaki yerini agiklamak istemislerdir. Bu caligmalarda anne-babanin
degisik davramis kaliplarina sahip oldugu, cocuklarin da zamanla bilerek veya
bilmeyerek bu kaliplari benimsedigi gorilmistiir (Erdogan, 1983: 243). Cocuklar
cinsiyelerine gore rollerini benimsemeyi de aileleri araciliiyla ogrenirler. Ornek
verilecek olunursa; erkek c¢ocuklar babalarin1 gbzlemleyerek erkek gibi davranmayi,
ayni sekilde kiz ¢ocuklar da annelerini gozlemleyerek bayan gibi davranmay1 6grenirler
(Eroglu, 2004: 165).

Bu durumlara bakilacak olunursa anne ve babadan kisi yalnizca genetiksel
ozellikleri degil, bununla birlikte dogdugu an itibariyle ailede bulunan sosyo-kulttrel ve
ekonomik faktorlerden de etkilenebilmektedir.

e Sosyal Durum ve Sosyal Sinif Faktorleri

Sosyal smif ve sosyal durum da kisiligi etkileyen diger faktorlerdir. Igerisinde
bulunulan sosyal siif, egitim kalitemizi, yasam ile ilgili standartlarimizi, tiiketici
davramiglarrmizi ve bircok kisisel 6zelligimizi etkilemektedir. Ust smif icerisinde
dogmus olan bir ¢ocuk meslek se¢imi yaparken; gelir, yasama tarzi ve sosyal statiisu
olarak yiiksek mevkilerde olabilecek bir meslegi etcih etme egiliminde olacakken; alt
siniftan bir ailenin mensubu olan baska bir ¢ocuk ise, kendi sinifinin disana ¢ikmak
istemeyerek, uygun bir konum icerisinde hayatin1 devam ettirmeye ¢alisacaktir (Soysal,
2008: 8). Zengin bir aileye sahip olan ¢ocugun gelecek ile ilgili bir kaygis1 yokken,
fakir aile de biiylimiis olan bir ¢ocuk gelecegini kendisinin insa etmesi gerektigini
bildigi i¢in daha fazla ¢aligsma girisiminde bulunacaktir.

Kisiligin olusumunda bireyin cevresindeki kisiler ve gruplar oldukca etkilidir.
Bu durum genellikle toplumsallagma diye adlandirilmaktadir. Toplumsallagma siireci ilk
olarak anne tarafindan benimsetilir. Daha sonra bu toplumsallagsma siire¢ ailenin diger

fertleri, akrabalar, arkadaslar, komsular, toplumsal sinif ve g¢evrenin etkisiyle sireg
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devam eder. Insanlar ¢ogunlukla yasamis olduklar1 sosyal siniflara gore arkadas, meslek
ve es secimi yaparlar (Sart, 2011: 20).

e Cografi ve Fiziki Faktorler

Kisiligin olusmasina etki eden bir diger faktor olarakta, bireyin dogup biliylimiis
oldugu cografi ¢cevreden bahsedebiliriz. Ciinkii bireyin yetismis oldugu bolgenin iklimi,
fiziki Ozellikleri gibi faktorler kisinin yasam bicimini ve dogrudan olmasada kisilik
Ozelliklerini etkileyebilmektedir. Diger yandan nesiller boyunca o yorede yasamis olan
insanlarin davranig Ozellikleride yoOrenin insanlarma miras kalmistir. Bu durumda
cografi ve fiziki faktorlerin kisilik {izerinde, dogrudan olamasada, dolayli olarak bir
etkisinin oldugunu sdyleyebiliriz (Eroglu, 2010: 214-215).

Ulkenin kuzey bélgelerinde yasayan insanlarin daha kat1 ve ilgisiz bir mizaca
sahip olduklart gozlemlenirken; daha deniz kenari ve guney bolgelerde yasayan
insanlarin ise daha yumusak, uysal, sessiz ve degisken duygulara sahip olduklar
gozlemlenmistir (Zel, 2001: 16).

Insanlarin yerlesmis olduklari mekanlarm konumlar1 ile denizden yiikseltisi,
insanlarin kisilik yapilarini, dogrudan olmasada, etkilemektedir. Iliman iklime sahip
olan tilkeler dort mevsimi yasarlar ve mevsimler siklikla degisir. Mevsimlere gore de
insanlarin ihtiyaglarinda, gorevlerinde ve faaliyetlerinde de gesitlilikler olur.
Mevsimlere bagli olarak insanlarinda birgok Ozelliklerinde ve davraniglarinda
degisiklikler gozlemlenir (Eroglu, 2004: 168).

e  Grup Uyeligi ve Sosyal Medya (internet)

Bir gruba dahil olmak kisigin gelisimini etkilemektedir. Aile kisinin dahil
oldugu ilk gruptur. Daha sonralarda ise kisi hayatinin devaminda bir¢ok gruba dahil
olur. Kisinin hayat1 boyunca dahil olabilecegi gruplar arasinda; ¢ocukluk arkadaslari,
simif arkadaslari, sosyal gruplar ve is gruplari sayilabilir. Kisinin bu gruplar sayesinde
kazanmis oldugu tecrlbeler kisiliginin olusumunda ve gelisiminde oldukca etkili
olmustur. Diger bir taraftan kisinin igerisinde bulundugu grubun yapisi, gruba dahil
olmaktaki amaci, zamani ve grup icerisindeki rolleri gibi bazi faktdrler de bireyin
ogrenme siirecinde farkliliklar olusturur ve tecriibbe edinmesini saglar. Biitiin bu
durumlar g6z Oniinde bulundurulursa, bireyin davraniglarinda zamanla degisiklik
goriilebilmekte ve kisilik Ozelliklerinin etkilenmesi beklenmektedir (Hellriegel ve
digerleri, 1992: 79).
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Kitle iletisim araglarindan olan internet, televizyon, radyo, gazete ve dergiler de
kisiligin sekillenmesine etki eden faktdrlerdendir. Bu araglar araciligiyla birgok kisiye
ulasilabilir ve bir¢ok mesaj aktarilabilir.  Kitle iletisim araglarin1 kullanan ve
kullanmayan bireylerin kisilikleri arasinda farkliliklar oldugu gozlemlenmistir. Bu tiir
kitle iletisim araclarinin, ¢ocuklarin yetisme ve genglerin bazi davranis kaliplarinin
olusmasi siirecinde oldukga etkili olduklarini sdyleyebiliriz.

e Yetiskin Grup ve Hayat Deneyimi Faktorleri

Kisiligin gelisiminde etkili olabilecek baska bir faktor ise hayat tecrubesidir.
Kisilerin hayatlarinda, kendilerine ait bir¢ok olay ve deneyim vardir. Kisilerin ¢ocuklu
yaslardan yaslanincaya kadar tiim yasamlar1 boyunca edinmis olduklar1 {iziintiilii veya
sevingli bitlin tecriibeleri davraniglarina ve dolayisiyla kisiliklerine yansimaktadir.
Kisilik o6zelliklerinde degisiminin kolay olmadigi, kisilerin kisilik 6zelliklerinin tutarh
olup ve hizli olarak degismesinin beklenmesi neredeyse imkansizdir. Fakat kisilerin
hayatlarinda olup bitenler bazen o kadar siddetli ve yogun olabilir ki, bireyler boyle
durumlarda karamsar, sessiz, sakin, yasama kiismiis bir insan halinde olabilirler. Bdyle
durumlarda da bireylerin kisiligi hayatin getirmis oldugu, olumlu ya da olumsuz,
deneyimlerden etkilenmis olabilmektedir (Hellriegel ve digerleri, 1992: 79-80).

Kisinin gelisme doneminde, c¢evresinde bulunan yetiskin gruplar da kisilik
olusumunu etkilemektedir. Bireyler gelisimlerini tamamlarken kendileri i¢in
belirledikleri amag¢ ve hedeflere ulasmak icin gosterecekleri tutum ve davranislar
ailesinde, akrabalarinda ve bulundugu toplumdaki biiytikleri 6rnek olarak segebilirler.
Ornek olarak segilen bu kisilerin sosyal, ekonomik konumlar1 ve kisilikleri kendilerini
ornek alan kisiler adina 6nemli kisilik etmenleridir. Alfred Adler’in yapmis oldugu bir
arastirmaya gore dogum sirast da kisiligi etkileyen onemli faktorler arasindadir. Adler
ilk dogan cocuklarin genellikle daha zeki ve yetenekli olduklarindan bahsetmektedir
(Eroglu, 2004: 169).

1.1.3 Kisilik Kuramlari

Kisilik kuramlart 6zellikle 20. yiizyilin baslarinda gelistirilmeye baslanmistir.
Kisilik kuramlarindan herbiri, kisilikle alakali birgok Oneride bulunmus ve kisiligin
sekillenmesinin nasil olabilecegiyle ilgili ¢esitli bakis agilari sunmustur (Champoux,
2010: 108). Bu sebeple, yapisal olarak karmasik olan kisilikle ilgili ginimuzde birgok

aragtirmanin olmasina karsin hala net bir fikir birligine varilamamustir. Teorilerden
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bazilarmin olusumu; kisiligin olusumundan hareketle, bazilar1 da goriiniisinden
hareketle saglanmistir (Zel, 2006: 26).

Kisilik kuramlarinin  gelisiminde Klinik gozlemler 6nemli role sahiptir.
Sonralarda, Charcot, Janet, Freud, Jung ve McDougall'm c¢alismalarinin Kkisilik
kuramlarin1 etkilesi olmustur. Bu arastirmacilarin disinda baslangict William Stern
tarafindan olan Gestalt yaklasimlarinin ve biitiincli goriislerin de kisilik kuramlarina
etkileri olmustur. Bunun disinda kisilik kuramlarinin gelisiminde deneysel psikoloji,
ogrenme kuramlar1 ve kontrollii deneysel arastirmalarin da, kendi alanlarinda, etkileri
yadsinamaz. Psikometri ve insan davranislarinda 6l¢gme-degerlendirme ve bireysel
ayriliklarin saptanmasmin kisilik kuramlarinin gelismesinde etkisi vardir. Bunlarin
disinda genetik, sosyal antropoloji, sosyoloji ve ekonomi, ¢agdas kisilik kuramlarinin
farkl1 alanlardan hem etkisi hem de katkis1 olmustur (Yildizoglu, 2013: 54).

1.1.3.1 Psikoanalitik Yaklasim

Psikoanalitik kuram, 19. yiizyilin sonlar1 ve 20. ylizyilin baslarina dogru ortaya
c¢ikmaya baslamis ve normal olan ve normal dist olan davraniglar1 anlamamiz
konusunda bize yardimecir olmustur. Bu kurama, daha sonraki yillarda birtakim
degisiklikler ve eklemeler yapilmis ve kuram daha fazla gelistirilmistir (Yildizoglu,
2013: 54).

Sigmund Freud tarafindan 6ne siiriilmiis psikanalitik kuram bizlere; normal ve
anormal  zihinsel siireglerin  isleyislerinin  davramiglarimiza olan  etkilesiyle,
davraniglarimiza somut olarak ne sekilde yansidigi hakkinda ©6nemli bilgiler
vermektedir. Psikanalitik kuramin asil ¢ikis noktast daha Onceden Spinoza’nin
tanimlamis oldugu nedensellik varsayimmidir. Ruhsal nedensellik varsayimina gore;
higbir davrams rastgele veya nedensiz olamaz. Nedeni olmayan davranis yoktur. insan
davraniglarunin altinda yatan sebepler bazen bireyin cevresinde veya dis diinyasinda
bazen ise bireyin i¢ diinyasindadir (Ar1 ve digerleri, 1999: 21). Kisacasi, psikanalitik
kuram; insani1 biling ve mantigin yonlendirdigine degil, goriilmesi mimkin olmayan
baska etmenlerin yonlendirdigi diisiincesine dayanir (Ahmad ve digerleri, 2008: 91).

Freud’a gore, kisi sevgiden mahrumdur. Insan davranislarin1 daha ¢ok bilingdist
hareketler belirlemektedir. Insanlar birgok defa bu bilingdisi davramslart kendisi
belirleyemez. Ama bu bilingdis1 davranislar siki bir sekilde incelenirse insanlari bir

sevgi arayisinda olduklari sonucuna varilabilir (Eren, 1998: 42).
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Kisilik kavrami, Freud’a gore {i¢ 6nemli b6limden meydana gelmektedir. Bunlar
Id, ego ve siiperegodur. Insan davranislar1 bunlara gore sekillenir. (Basaran, 1992: 273).
Bilingalt1 kavrami da Freud’un ortaya ¢ikarmis oldugu en 6nemli kavramlar arasindadir.
Bilingalt1 kavrami insanlarin farkinda olamadiklar: isteklerin, diisiincelerin, duygularin
ve dirtiilerin bulundugu boliimdiir (Aytag, 2000: 171-173).

Sekil 2 de id, ego ve siiperego arasinda bulunan iliskiyi goérebiliriz:
Sekil 2: id, ego ve siiperego arasindaki iliski

Biiling ath

Silparegn

id

Kaynak: Feldman, R.S. “Understanding Psychology (4th Ed.)”. New York: McGraw Hill, s: 466, 1996.

Id (ilkel benlik); i¢ gudusel biittn isteklerin temsilcisidir, bilingli olma diizeyine
erigsmesine izin verilmedigi igin biling disiyla 6zdeslestirilmisdir. Ego (benlik); yasamla
alakali gergek yorumlar yapma gorevini tstlenmistir yani biliglilik durumudur. Super
ego (Ust benlik) ise; hem biling hem de bilingdis1 kokleriyle toplumsal emirlerin ve
yasaklarin igsellestirilmesini temsil eder (Ayyildiz, 2006: 3-4).

Freud kisiligi olusturan bu ii¢ temel birimin siirekli ¢eliski halinde oldugunu
ifade eder. id hemen simdi olmasin ister. Siiper ego bu gelen diirtiiniin yapilmasina
engel olur, ego ise bunlar arasinda bulunan catismayr gidermek i¢in c¢aba sarfeder
(Cliceloglu, 1994: 408).

Freud’a gore kisilik gelisimi iki ana durum sonucunda olusur. Bunlardan ilki
dogal biliyiimenin olgunlasmasi, digeri de engellemelerin iistesinden gelinmesi, acidan
sakinilmasinin 6grenilmesidir. Freud’a goére, insan cinsel ihtiyaclar ve saldirgan
davraniglar arasindaki ¢eliski ile giidiilenmektedir. Sosyal kurallar1 ve yaptirma giiciinii
kullanan super ego da bu ¢atismaya tigiincii bir taraf olarak katilmaktadir. Kisilik, bu
giidiilerin pozitif ve negatif sonuglarina gore gesitli bigimlerde sekillenmektedir. Freud,
kisiligin gelisiminde toplumsal faktorlerden ziyade biyolojik faktorlerin egemen oldugu

gériisiindedir (Aytag, 2000: 171-173).
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1.1.3.2 Psiko-sosyal Kuramlar

1900°’1i yillarin baslarinda Freud’un psikanalitik yaklasimla alakali fikirleri
bircok bilim insani tarafindan ilgisi gérmustiir. Bu fikirlere ¢ok fazla karsi ¢ikan ve
sorgulayan olmadig1 icin, fikirler kisa zamanda biyiikk bir kitle tarafindan
benimsenmistir. Fakat 1920’li yillarin baslarinda c¢ogunlukla Avrupa ve Amerika
bulunan okullarda Freud’un psikonalitik yaklagimima karsi, ciddi anlamda, karsit
diistinceler ortaya ¢ikmaya baslamistir (Millon ve digerleri, 2003:122).

Psiko-sosyal kuramlarin 6nde gelen isimleri Alfred Adler, Karen Horney, Eric
Fromm ve Carl Jung’dir. Fakat Freud’un 6grencilerinden olan Adler ve arkadasi Jung,
Freud’un goriislerine ilk tepkiyi gosterenlerdir. Adler ve arkadaslari analitik
psikolojinin ilk Orneklerini vermislerdir. Bunu yaparken de Freud’un cinsellik
diirtistinii ve sevgi giidiisiinii ¢ok abarttigini sdylemislerdir. Jung’a gore, kisiligin
temelini bilingdis1 davranislar ve benlik olusturmaktadir (Eren, 1998: 72).

Alfred Adler’in Freud’dan goriis olarak ayrildigi nokta Freud’un 0Ustinluk
cabasina vermis oldugu onemdir. Adler’in disiincesine gore; Ustinlik duygusu,
insanlarin kendilerinde olmasini istedikleri en temel guctur ve cinsel durtulere oranla
daha kuvvetlidir (Cliceloglu, 1994: 416).

Adler’in gelistirmis oldugu kisilik kurami yaratici, hedefe yonelik ve
tamamlayict benlik anlayisina dayanir. Adler insam1 sosyal bir varlik olarak
tanimlamaktadir. Adler’e gore insan yasadigi toplumdan etkilenir. Toplum iginde var
olma duygusu dogustan gelse bile insanlarin birbirleri ile ve toplumsal kurumlarla olan
iliskilerini ise yasadigi sosyal c¢evre belirler. Adler’e gore her bir bireyin kendine 6zgi
Ozellikleri bulunmaktadir. Bu 6zelliklerin herbirinin davranislarla ve yasam bigimleriyle
kendilerini yansittigin1 sdyleyerek kisiligin 6zgilin olmast gerektigini savunurmaktadir
(Unlii ve Ayhan, 2001: 137).

Adler’e gore birey yasadigi ¢evreye, insanlara ve en onemlisi kendisi yoniinde
gelistirdigi tutum ve davraniglarla kisiligini gelistirir. Kisiligi olusturan en 6nemli
faktorlerden bir tanesi bilingtir. Tiim insanlar bu bilince sahiptirler. Insanlar
davraniglarini, diislincelerini, tutumlarint ve hareketlerini bilingli bir sekilde yaparlar.
Adler’in kuramina goére insan dogustan gelen bir eksiklik icerisindedir. Cocuk yaslarda
gii¢siizliigiin, aile ve toplum kurallarina baglh olmanin zorunlulugunu yasarlar. Insanlar

birbirleri ile slrekli rekabet halindedirler ve birbirlerine Ustinlik kurarak gucli
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olduklarimi1 kanitlamaya calisirlar. En iyisi olmak ve silirekli basarili olmak igin
miicadele halindedirler (Unlii ve Ayhan, 2001: 137).

Eric Fromm ise toplumda igerisinde bireyin yalniz olmasina, sevgi, giiven,
kardeslik arayisinda olmasi durumunun tizerinde durmustur. Kisiligi ekonomik ve
kalturel olarak inceleyen ilk kuramci Fromm’ dur. Fromm’a gore kisilik, insanin sosyal
smifinin, egitim durumunun, dininin ve felsefi alt yapisinin, mesleginin ve bunlara
benzer durumlarin yansimasidir. Bir diger ifade ile kisilik kazanilmis olan tecrlibelerdir.
Kisiligi kalici yapan bireylerin fiziksel Ozellikleri, yasadiklari toplum ve Kkiiltiirel
degerleridir (Simsek ve digerleri 2003: 20).

1920’1 yillarda Isvecli psikyatrist Carl Jung kisilik kuraminda insanlarin bir
birinden farkl1 oldugunu ayn1 zaman da birbirine benzedigini belirtmistir (Ozkalp, 2004:
52). Jung’a gore kisiler i¢e doniik ve disa doniik olmak Uzere iki gruba ikiye ayrilirlar
(Unlii ve Ayhan, 2001: 137). Jung’a gére kisilik ya ice ya da disa doniiktiir. Kendi i¢
diinyasina kapanan ve dis diinyadan gelen etkilesimlere kapali olan kisilik tipi ige doniik
kisilik tipidir. D1s diinya ile barisik olan, iletisime agik ve kendisiyle barisik olan kisilik
tipi ise disadoniik kisilik tipidir. Tiim insanlarda bu iki kisilik tipine sahiptir. Ancak
insan kisiligine sadece bir yon verir. Jung, kisiligi i¢ce doniik ve disa doniik olarak ikiye
ayirirken iki tiir mekanizmadan s6z eder. Jung’a gore bu mekanizmay: kararlar ve
sezgiler olusturur. (Ozkalp, 2004: 52).

Jung’a gore Freud un psikoanalitik yaklagiminda iizerinde ¢ok durdugu cinsellik
konusu, ¢ok abartilmistir; diger diirtiler de cinsel durtuler kadar onemlidir. Jung,
insanlarin amaglarini belirlemelerine ve bu amaglara ulagsmada bireyin yasami boyunca
stirekli bir miicadele halinde olmasina 6nem gostermistir (Cliceloglu, 1994: 415). Jung,
bilingalti kavramin bireye 6zgii bilincalti ve ortak bilingalti olarak ikiye ayirmustir.
Ortak bilincaltinda insanlar hislerini, diisiincelerini, miicadelelerini ve korkularini
saklar. Jung’a gore insanlarda bu iki bilingaltinin var oldugunu ve bireyin davraniglarini
etkiledigini diistinmektedir (Ciiceloglu, 1994: 415).

Horney de ayn1 Jung ve Adler gibi sosyal iligkilerin 6nemli oldugunun iizerinde
durmustur. Horney’e gore, kisiligin temel eleman1 endise ve korkudur. Insanlar endise
ve korkulariyla savas i¢indedirler (Eren, 1998: 46). insanlar bu savas icin baz1 taktikler
gelistirmisler ve bunlar sayesinde endise ve korkulariyla miicadele edebileceklerini

diistinmiislerdir. Bu taktikler ii¢c ana baslikta ele alinabilir. Ayn1 zamanda da bunlar
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sosyal yonden toplum igerisinde tig tip kisiligi belirleyen iliski kaliplaridir ve su sekilde
Ozetlenebilmektedir (Eren, 1998: 46);

v' Insanlar, endise ve korkularmi gidermeye yonelik bir kisilik gelistirirler
(sempatik-disadoniik).

v Insanlardan ayr kalarak, bagimsiz bir sekilde hareket edip endise ve korkudan
styrilabilirler (antipatik-icedonuk).

v' Insanlara kars1 rekabet ederek, onlara gii¢lii oldugunu kabul ettirip endise ve
korkulardan kurtulma c¢abalarmin olusturdugu bir kisilik gelistirebilirler
(saldirgan-ofkeli).

Horney tarafindan gelistirilmis olan kuramlardan bir digeri de insanin kisiligini
tanimaya yonelik, “temel kaygi kurami”dir. Bu kuramla birlikte, bir insanin kisiligini
tanimak icin gelistirmis oldugu ikincil, {igiinciil gibi kaygilarin disinda temel (birincil)
kaygisinin taninmasi amaglanmaktadir (Basaran, 1991: 68). Horney, bir kisinin sevilme
ve bagimsiz olma isteklerinin disinda ¢evresinde bulunan insanlara karsi gii¢ kazanma
egilimi i¢inde oldugunu belirtir. Birey, bu egilimlerinde dengeli oldugunda, ancak
saglikli bir kisilige sahip olabilecektir. Horney’e gore kisi; Sevginin, sayginin,
hosgoriiniin, glivenin ve samimiyetin var oldugu bir ortamda bilylrse, hayati boyunca
catismalardan uzak kalabilir veya catismalari ¢6zebilecek giicli kendisinde bulabilir
(Odemis, 2011: 71). Saglikli birey, gerektigi zaman; bir baskasinin isteklerini kabul
edebilmeli, savasabilmeli, kendi basina kalabilmelidir. Bu davranislar birbirlerini
tamamlar niteliktedir, uyumlu bir biitiin olusturular. Nevrotik bireyler ise bu
davraniglardan siirekli birini benimserler ve bu davraniglar onlarin yasam bigimini
olusturur (Gegtan, 1993: 241).

1.1.3.3. Ozellik (Treyd) Kuram

Ozellik (Treyd) Kuramu, kisilige karsi yiizeysel bir bakis acis1 igerisindedir,
kisiligin bilingli ve somut yonleriyle 6zellikle ilgilenir. Bilin¢disi ve davranisa dayal
soyut agiklamalar, ayiric1 6zellik kurami icin  6nemsizdir (Inang ve Yerlikaya, 2011:
241).

“Kisilik” kavrami birgok kisi tarafindan ¢ok farkli anlamlarda kullanilmistir.
Fakat, ozellik kuramcilar1 bu kavrami giindelik hayatimizdaki gibi kullanmislardir.
Kisilik onlara gore; farkli durumlar karsisinda sergilemis oldugumuz, davranislarimizi

ya da tepkilerimizi belirleyen karakteristik 6zelliklerin tamamidir (Carlson ve digerleri,

19



2003: 582). Bu yaklasim, kisiligin temel 6zellikleri (mahcupluk, agresiflik, yumusak
baslilik, tembellik, heveslilik, giivenilirlik ve sakinlik vb) iizerinde durmustur. Anilan
Ozellikler bireyde farkli durum ve kosullarda, aym1 yonde istikrarli olmasi durumunda
bunlara ayiric1 6zellik denilmektedir. Bunlar, bireyi genel olarak digerlerinden ayiran ve
bireyin davramiglarii agiklamada kullanilan, istikrar gosteren ozellikleridir (Camgoz,
2009: 39).

Ayirict 6zellik kuramlarinin ortak tarafi, bu kuramlarin tamaminin kisilerin belli
bir sekilde davranma egilimini yansitan kisilik 6zelliklerine sahip olduklarinin Uzerinde
durmalaridir. Bu davranig i¢in egilimin giiglii olmasi, bireyde ilgili kisilik 6zelliginin
baskin oldugu anlamma gelmektedir. Ozellik kuramcilarinca; kisileri diger kisilerden
ayiran, kigiliklerini olusturan ozelliklerin diizeylerinin diger kisilerin diizeylerinden
farklt olmasidir (Isir, 2006: 51). Bu kuramin kisilik ile ilgili temelde {i¢ varsayimmi
bulunmaktadir. Bunlar (Bernstein ve digerleri, 2011: 565):

o Kisilik 6zellikleri nispeten siireklidirler. Bundan dolayi, zaman igerisinde tahmin
edilebilirler ve degismeleri miimkiin degildir.

o Kisilik ozellikleri duruma gore degisiklik gostermezler. Bu nedenle, degisik
durumlar karsisinda kisiler neden benzer davraniglar sergilerler agiklayabiliriz.
Ornegin; calismis oldugu isyerinde rekabetci bir tutum sergileyen kisi biiyiik
ihtimalle bir spor miisabakasinda da ayn1 sekilde davranacaktir.

e Insanlar belli kisilik &zelliklerine sahip olma diizeylerine gére de birbirlerinden
farklidirlar. Yeryizinde tipa tip ayn kisilik 6zelliklerine sahip iki kisiye heniz
rastlanmamustir. Sonug olarak, sayisiz gesitlilikte benzersiz kisiliklerle karsi
karsiya kalmaktay1z.

Ayiricr dzellik kurameilarmin temelde iki amagclar: vardir. Ilki; kisinin bir durum
karsisinda nasil davranacagini kestirebilmek, ikincisi ise, ayirici 6zellik siirekliliginde
bir noktada bulunan bireyin ne sekilde davranacagini kestirebilmek. Bu yaklasim
davranislarin altinda yatan nedenlerle, diger yaklasimlara gore, daha az ilgilenmektedir.
Ayirict 6zellik arastirmacilart yalnizca ayirict 6zelliklerin tanimlanmasiyla yetinmezler,
cunki aymricr ozellikleri belirleyebilmek onlar igin birey davranislarii kestirebilmek
adina ilk adimdir (Burger, 2006: 236-237).

Ozellik yaklasimi Allport, Cattell ve Eysenck’in onderligiyle gelistirilmistir.
Allport (1921) sozliikler araciligiyla toplamda 4000 kisilik 6zelligi saptamis, Cattell
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(1970) ise faktor analizi yontemiyle bu o6zellikleri onaltiya indirmistir (Mount ve
Barrick, 1991:25-26). Bunlar sicakkanlilik, sorun ¢ézme, hareketlilik, kurallara bagh
olma, strese dayanma, girisken olma, hakimlik, hassaslik, sakinma, soyut diisiinebilme,
kendini degerlendirme, degisime agik olma, mikemmeliyetci olma, kendine glivenme,
sinirlilik ve ketumluktan meydana gelen bir listedir (Deniz, 2007: 22).

Eysenck (1995) kisiligi tanimlarken; disadoniikliik, psikotizm ve duygusal
dengelilik 6zelliklerini kullanmistir. Murray (1953) basari, gii¢ ve baglant1 gereksinim
ozelliklerini gereksinimler hiyerarsisi ¢ercevesinde siraya koymustur. En son
“Norman’s Big Five” (1963) diye bilinen bes faktor kurami baz alinarak Costa ve
McCrae (1978)’nin gelistirmis oldugu Bes Buyik Kisilik Modeli davranis ile 6zellik
iliskisini belirleyebilmek adina gokca bilinen ve gegerliligi yiiksek olan yaklagimlardan
biri hale gelmistir. Bu bes faktor; disadoniikliik, deneyime agiklik, yumusak baslilik,
sorumluluk ve duygusal dengeliliktir (Mount ve Barrick, 1991: 25-26). Bes faktor
modeli evrensellik 6zelligi tasimaktadir, toplamda 50 tilkede yapilmis olan galigsmalarla
kanitlanmistir, insan gruplarmin ¢ogunda bu Ozelliklere rastlanmistir (McCrae ve
Terracciano, 2005: 551).

e Kisiligin Ozellik Boyutlar

Kisilik ile ilgili kuramlar1 olusturan arastirmacilar, kuramima uygun bir 6zellik
kurami denemesi araciligyla calismalarin1 sonlandirmiglardir (Usal ve Kusluvan, 2000:
98). Kisiligi aciklayabilmek adina gelistirilmis olan 6zellik boyutlari, insanlarda farkl
zaman ve ortamlarda ¢ogunlukla degisiklik gostermeyen bazi temel 6zellikler Ustiinde
durmuslardir, bu temel oOzelliklerin o6lgiilebilmesi adina da bir¢cok oOl¢iim teknigi
gelistirmislerdir (Baysal ve Tekarslan, 1998: 272). Ozellik boyutlar1 sayesinde kisilik
kuramlar1 diizenli bir hale getirilmistir. Insanlarda bulunan 6zellikler, kisiligi
belirleyebilmek adma onemli belirleyicilerdir. Ozellik boyutlar, kisilik boyutlarin
belirleyebilmek amaciyla yapilan arastirmalara dayanmaktadir (Giiney, 2000: 272). Bu
arastirmalardan bazilarina asagida yer verilmistir.

e Gordon Allport

Allport, iki kisinin birbirlerine hicbir zaman birebir benzeyemeyecegini
aciklamistir. Allport’a gore her insan kendisine 0zgii davraniglarda bulunmaktadir.
Davraniglarin ve bireysel farkliliklarin arastirilmasindaki en etkili yontem olarak da

ayirici 0zellik kavrami karsimiza ¢ikmaktadir (Alacatli, 2013: 24).
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Allport (1961) esasen, baslica kisilik 6zelliklerinin belirleyerek, insanlarin bazi
kisilik ozelliklerine hangi diizeyde sahip olduklarimi saptamaya yonelik calismalar
yapmustir. Allport’a gore, bireylerin kisiliklerini olusturan 6zelliklerin, kendilerine 6zg
ve benzersiz bilesimleri olusturulabilir. Bundan dolayi, bireylerin kisilik yapilari
belirleyebilmek icin  ¢alisilirken,  bireyleri  6nceden  belirlenmis  siiflara
yerlestirmektense, kendi iclerinde incelemeyi uygun gormiistiir (Burger, 2006: 240).

Allport’un, “bireyi kendi i¢inde inceleme” yaklasimindan farkli olan baska bir
ayirict Ozellik yaklagimi, faktor analizi olarak bilinen istatistiksel bir teknik yoluyla
ortaya c¢ikmistir. Faktor analizini kisiligin incelenmesinde kullanan kuramcilarin
varsayimi, Kisiligi olusturan temel bilesenlerin evrensel oldugu yoniindedir. Dahasi,
insan dogasinin tutarli bir bicimde davranmaya meyilli ve kisiligin temel bilesenlerinin
hiyerarsik bir yapiya sahip oldugunu savunmuslardir (Alacatli, 2013: 25).

Kisiligi incelerken faktor analizinden faydalanan kuramecilar, kisilerin ne ¢esit
Ozelliklere sahip olduklarini, niceliksel olarak 6lgebilmek adina ¢alismalar yapmislardir.
Faktor-analitik yaklagiminin temelini de ayiric1 6zelliklerin niceliksel olarak 6lgtilmesi
diisiincesi olusturmaktadir. Cattell ve Eysenck bu yaklasimda one ¢ikan isimlerdir
(Inang ve Yerlikaya, 2012: 247).

o Cattell

Cattell, insan 6zelliklerinin bir¢ogunun, 6zelliklede zekanin, genler araciligiyla
belirlenmis oldugunu savunmaktadir. Fakat, cevresel etkilerin de var oldugu tlizerinde
durmustur (Burger, 2006: 25).

Cattell, temel kisilik 6zelliklerini kesfedebilmek i¢in galigmalara baslamistir.
Birbiri arasinda yakin iligski bulunan kavramlar1 gruplayip, birbirinden bagimsiz olanlari
ise ayirmak suretiyle, kisiligin temel yapisini belirleyebilecegi iddiasinda bulunmustur.
Faktor analizi yontemini kullanarak yapmis oldugu ¢alismalar sonucunda, temelde 16
kisilik ozelligi belirlemistir. Bunlara da, kaynak ozellikler ismini vererek 16 faktor
kisilik testini meydana getirmistir, gelistirmis oldugu bu testi de 1949 yilinda
yayimlamistir (Burger, 2006: 25). Belirlenmis olan 16 kisilik boyutu asagidaki tabloda
belirtilmistir:
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Tablo 1: Kisiligin onalt1 temel boyutu

1. Cekingen, ihtiyatli-sokulgan 2. Az Zeki-Cok Zeki

3. Duygularindan Etkilenen-Dizenli 4. Cekinik-Baskin

5. Ciddi-Neseli 6. Kestirmeci-Bilingli ve Tedbirli

7. Uysal-Maceract 8. Dik bagh-Duygusal

9. Givenilir-Stipheci 10. Pratik-Hayalci

11. Dogru, Acik-Igten Pazarlikl 12. Kendine Givenen-Endiseli, vesveseli
13. Tutucu-Deneysel 14. Gruba bagli-Kendine giivenli

15. Kontrolstiz-Kontrollu 16. Rahat-Gergin

Kaynak: Sari, S. (2011). Calisanlarin Kisilik Ozellikleri Ile Is Doyumu Arasindaki Iliskiler: Bankacilik
Sektérii Antalya Ornegi. Yiiksek Lisans Tezi, Adnan Menderes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiis(,
Aydin.

Tablodan da goruldigi gibi 4500 kelime araciligi ile tanimlanmaya calisilan
kisilik ozellikleri yapilan birgok ¢alisma neticesinde 16 boyuta indirilmistir. Daha sonra
yapilan ¢alismalar sonucunda da 16 olarak belirtilen boyut 5 boyuta indirilmistir. En son
belirlenmis olan bu 5 boyut, hala gegerliligini korumaktadir

e Eysenck

Eysenck kisilik kuraminda, kisilerarasi1 farkliliklar nevrotizm, disadoniikliik ve
psikotizm yonlnden kalitsal faktorlere baglanmistir. Bu yonlyle kuramin temeli
biyolojik bir o6zellik yaklasimidir. Ayrica Eysenck nevrotizm, disadoniiklik ve
psikotizm Ozelliklerinin aralarindaki iligkiyi kalitim ve biyolojik temelli diye agiklar
(Chamorro-Premuzic, 2005: 10-12).

Eysenck, kisiligin, anne ve babalarin davraniglar veya hatalar1 sonucunda degil,
onlarin biyolojik yapilar1 ile bi¢imlendigini ileri slirmiistiir. Dolayisiyla, kisiligi
etkileyen biyolojik faktorler iizerinde durmustur. Bagka bir ifadeyle, bireyler arasindaki
kisilik farkliliklarina, bireyler arasindaki biyolojik farkliliklarin sebep oldugunu
savunmustur. Ornegin; disa doniikliik ve ice doniikliik arasindaki farkliligin, beyinle
iligkili olan Retikiiler Aktivasyon Sistemi’nden kaynaklandigini iddia etmistir. Buna
gore, ige donilik kisiler, bu sistemin etkisiyle daha fazla uyarildiklar1 i¢in sosyal
ortamlardan uzaklasma geregi duyarlarken; disa doniik kisiler, uyaranlar1 disiik
diizeyde algiladiklar1 icin yeni yeni sosyal ortamlara girme ihtiyac1 hissederler.
Kisacasi, Eysenck disadoniikliikk, nevrotizm ve psikotizm gibi temel kisilik

ozelliklerinin kaliim yoluyla belirlendigini savunmustur. Cevresel faktorlerin kisilik
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tizerinde ¢ok fazla etkisinin olmadigini 6ne stirmiistiir. Kisiligin sadece dortte Uglik

kisminin ¢evresel faktorlerden etkilendigini belirtmistir (Alacatli, 2013: 28).

Tablo 2: Eysenck’in Kisilik Tipolojisi

NEVROTIK
MELANKOLIK KOLERIK
. . Albngan-Huzursuz
Hirgmn- Endisel Saldrgan-Cabuk
Kat-Temkinli =
o hevecanlanan
Koétiimser-Ketum Desi sken-Atak
Anti-Sosyal Sessiz 2 -
/ Ivimser-Faal
ICE DONUK DISA DONUK
FLEGMATIK SENGEN
Pasif-tinah Sosyal-Disa Doniik
Baskasm Diigiinen-Rahat Konuskan-Hazr Cevap
Gegimli-Kontrolli Pratik-Canh
Giivenilir-Sakin Tasasiz-Lider
NORMAL

Kaynak: Salih Giiney (2007). Yonetim ve Organizasyon (2. Baski). Ankara: Nobel Yayin Dagitim,
No: 265: 511.

Yukaridaki sekilde de goriildiigii gibi, Ust ugta nevrotik, alt ucta normal kisilik
yapis1 bulunan dikey boyutun st ucundaki nevrotik tipte; asir1 ve degisken duygulanim
alani, kaygi ve tedirginlik, duyarlilik, alinganlik, kolay ve ¢abuk tepki olusturma gibi
nitelikler yer alirken, normal ugtaki tipte ise; dengeli ve diizenli duygulanim alani,
guven duygusu, diisiinceli hareket gibi nitelikler yer almaktadir (Koknel, 2005: 94).

Bu iki boyut Uzerinde bulunan niteliklerin ve tiplerin aslinda kisiligi agiklamak
icin yeterli olmadigi, fakat biigiine kadar yapilmis olan birgok arastirmada da

dogrulandigi ileri stirtilmektedir.
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1.2 BES BUYUK KiSiLIK MODELI

Bes Buyuk Kisilik Modeli, kisilik 6zelliklerini tanimlayan sifatlardan
olusmaktadir. Bu model yoluyla bireysel farkliliklar degerlendirilebilmektedir. Son
zamanlarda Ozellikle iizerinde calisinilan ve genel olarak kabul edilmis olan bir
modeldir. Bu modeli, diger modellerden ayiran en Onemli Ozellikler; bireysel
farkliliklar1 dikkate aliyor olmasi ve onemli kisisel 6zellikleri siniflandirarak bizlere
sunmasidir (Kocabacak, 2011: 94).

Bu ¢alisma da isgorenlerin siniflandirilma islemi yapilirken Bes Biiyiik Kisilik
Modeli’nin boyutlarindan faydalanilmistir. Bu boyutlar tek tek ele alinmis ve
yOneticinin isgorenlerini degerlendirebilmesi icin iggdrenleriyle ilgili kriterler bu
boyutlar igerisinden belirlenmistir.

Asagidaki boliimlerde Bes Biiyiik Kisilik Modeli’nin tarihsel gelisim siireci ve
Bes Biyik  Kisilik ~ Modeli’nin boyutlari (disafoniiklik-icedoniklik,
uyumluluk/yumusak baglilik-dismanlik, sorumluluk/6zdisiplin-daginiklik, duygusal
denge-dengesizlik, deneyime agiklik-tutuculuk) ayrintili olarak ele alinacaktir.

1.2.1 Bes Buyuk Kisilik Modelinin Tarihsel Gelisim Siireci

Bes Buyilk Kisilik Modeli kisilerin kendilerini ve baskalarmi daha iyi
tanimlayabilmeleri admna kullanilan sozciiklerin incelenmesini kapsayan ve yaklasik
olarak 50 y1l devam eden arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan, McCrae ve Costa (1995)
tarafindan tanimlanmis olan bir kisilik sistemidir (McCrae ve Costa, 1995: 81).

Tarihte kisilik 6zelliklerini tanimlayan sifatlar1 belirleyebilmek adma yapilan
caligmalar Francis Galton’la (1884) baslamis; Klages (1926), Baumgarten (1933),
Allport ve Odbert (1936), Thurstone, Cattell (1943,46,48) ve Norman’in (1967)
caligmalariyla devam etmistir (Francis Galton, Klages, Baumgarten, Allport vr Odbert,
Thurstone, Cattell, Norman; aktaran: John ve digerleri, 1988: 171).

Bes buytik kisilik 6zelliklerini belirlemek amaciyla yapilan ¢aligmalar ilk olarak
Francis Galton tarafindan ortaya konulan “temel s6zciik hipotezi / fundamental lexical
hypothesis” ile basglamigtir (Francis Galton; aktaran: John ve digerleri, 1988: 173).
Temel sOzclik hipotezi, insanlarin gostermis olduklart bireysel farkliliklarin diinyada
bulunan biitin dillerde kodlanip kelimeler halinde yansitilacag: diisiincesinden hareket
edilerek kisilik yapisini kapsayacak bir siniflama olusturma c¢abalarina dayanmaktadir

(Goldberg, 1990: 1220). Birgok arastirmaya konu olan sozcuk hipotezi filozof
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Austin’in, bizim sozciik dagarcigimiz insanlarin nesiller boyu ayirt etmeye deger
buldugu o6zellikleri barindirmaktadir. Bu ¢esitlilik, ¢ok uzun siireli ve yasayan
farkliliklarin sembollerini kapsamaktadir. Bu nedenle 1920’lerden beri psikologlar,
“kisilerin fenotipik kisilik 6zelliklerini ayirt etmede bu zengin kaynaga yonelmislerdir”,
goriisii ile hareket etmistir (Somer, 1998: 35). Baska bir deyisle; kisilik 6zelliklerini
tanimlayan bir siniflandirma yapabilmek adina gergeklestirilen ¢aligsmalar, kullanilan
dilde yerlesmis olan ve Kkisilik Ozellikleriyle iliskili sifat ve kelimelerin tespit
edilebilmesi amaciyla baslamistir (Salgado ve digerleri, 2001: 170). Dillerde, toplumun
onemli 6zelliklerinin adlandirilmasi diisiincesi, bu amagla dillerin incelenmesiyle elde
edilen smiflandirma(taksonomi) c¢aligmalar1 hep dil hipotezine dayandirilmaktadir
(Digman, 1990: 428).

Tarihsel siralamada Galton’un ¢aligmalar1 sonrasinda, Alman psikolog Klages ve
Baumgarten’in ¢aligmalar1 goriilmektedir. Klages (1926), dilin 6zenli bir sekilde analiz
edilmesinin kisiligin daha iyi anlasilabilmesi adina ¢ok onemli paya sahip oldugunu
belirtmistir ve onun bu goriisii Baumgarten (1933)’in Alman dilinde bireysel
farkliliklar1 anlatabilmek adina kisilige iligkin terimlerin incelenmesine onciiliik etmistir
(Klages, Baumgarten; aktaran: John ve digerleri, 1988: 177). Baumgarten (1933)’mn bu
girisimlert Almanya’da beklenen ilgiyi gérememistir ancak Allport ve Odbert (1936)’1
etkileyerek benzer calismalarin Ingiliz dili iizerinde yapilmasma vesile olmustur
(Baumgarten, Klages, Allport ve Odbert; aktaran: John ve digerleri, 1988: 180).

Allport ve Odbert (1936), ingilizce’de insanlarin kisilik ~6zelliklerini
anlatabilmek icin kullanilan sozciikleri tespit etmek amaciyla yapmis olduklari
arastirmalarin sonucunda, Ingiliz dilinde kisiligi betimleyen sdzciiklerin bulundugu
18.000 kelimeyi kapsayan bir sozliik olusturmuslardir. Bu sozliik, sonraki yillarda da
sirecek olan dil temelli kisilik Ozellikleri arastirmalarinin  baslangict olarak
gorilmektedir. Allport ve Odbert, 18.000 kelimeden meydana gelen bu sozcikler
dizisinin ¢ok ayrintili oldugu ve kullanim icin ¢ok elverisli olmadig1 gerekcesiyle bu
sozciikleri siniflandirma yoluna gitmislerdir. Bu amagla, Thurstone’un gelistirdigi
istatistiksel faktor analizi teknigi ile, ilk olarak, 18.000 kisilik 6zelligini tanimlayan
sifatlarin dort genis kategori icerisinde gruplandigimni tespit etmislerdir (John ve
Srivastava, 1999:113). Allport ve Odbert (1936)’1n ¢alismalar1 daha sonraki zamanlarda
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biiyiik bir yank1 uyandirarak Cattell’in (1943,1946,1948) sistematik ¢alismalarina giden
yola onciiliik etmistir (Allport ve Odbert; aktaran: John ve Srivastava, 1999: 115).

Cattell, kisiligi ifade eden kelimeleri betimleme calismalar1 kapsaminda Allport
ve Odbert’in kisiligi betimleyen sozciliklerin bulundugu soézliikkten faydalanmis ve
18.000 yerine 4500 sozciigiin yer aldigi bir alt kiime ile calismalarint siirdiirmiistiir
(John ve Srivastava, 1999: 120). Daha sonra kisilik ile iligkili 4500 sifati igerisinde
bulunduran formu iiniversite Ogrencilerine dagitarak, tanimis olduklart kisileri
degerlendirmelerini istemistir. Bu degerlendirmeler sonucunda Cattell, faktor analizi
tekniginden yararlanarak 4500 adet kisilige iliskin sifatlar1 35 uclu degisken haline
getirmis ve 12 faktorde gruplandigini gozlemlemistir. Bu yontemi kullanarak Allport’un
savundugu, kisiligin tanimlandigi sozciiklerin yaklasik %99’u Cattell tarafindan
elenmigtir. Cattell sonrasinda olmasi gerektigini savundugu yeni dort faktor eklemis ve
16 Kisilik Faktorii (16 PF) yaklasimini ve 6l¢egini gelistirmistir. Kisilik yapis1 ve kisilik
tipolojilerine, uzun yillar boyunca hakim olan Cattell’in 16 PF Kisilik Faktori teorisidir.
Cattell’in 16 Kisilik Faktor teorisinin ardindan, kisilik tanimlayici sifatlar {izerine pek
cok arastirmalar yapilmis ancak bu arastirmalarin faktér analiz sonuglari, faktor
sayilarinin {i¢ ile yedi faktdr arasinda yogunlastigini gdzlemlenmistir. Ornegin; Fiske,
1949’da Cattell’in ¢aligmalarinda yer alan bulgularda bir hatanin olabilecegini, 16
faktorun gercekte bes faktorle agiklanabilecegini sdylemistir (Salgado ve digerleri,
2001: 172).

Bes faktor yaklagimini gercekte oOn plana ¢ikaran, oOnceki c¢alismalari
tekrarlayarak bes faktor yapisini gézlemleyen 1963 yilinda Norman olmustur. Tupes ve
Christal’in aragtirma raporu hakkinda bilgisi olan Norman, Cattell’in sifatlar1 ile
baslatmis oldugu calismalarinda kisilik 6zelliklerini agiklayan bes boyutun varligini
tespit etmistir. Norman (1963)’in savundugu bu bes boyut; disa doniiklik, duygusal
istikrar, uzlagsmaya yatkinlik, sorumluluk ve Kkiiltirel duyarlilik olarak
isimlendirilmektedir. Giiniimiizde kisiligin bes ana faktorde incelenmesini saglayan ve
“bes faktor kisilik modeli” olarak bilinen yaklagimin temelleri 1960’1 yillarda
Norman’in yapmis oldugu bu ¢aligmalara dayandirilmaktadir. Ancak 1960’11 yillardan
sonra Goldberg’in (1981) ¢alismalarina kadar olan siire i¢erisinde kisilik ¢aligsmalar1 15—

20 y1l devam eden bir duraklama evresine girmistir ( Camgoz, 2009: 43-44).
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Daha sonra 1980 yillarinda Goldberg’in (1981) kisiligi agiklamak adina
sOzlukte, bircok sifata dayanarak yapmis oldugu calismada ortaya cikan bes giiglii
faktorden bahsetmesi ve diger kisilik arastirmalarinda bu bes giiglii faktoriin etrafinda
organize edildigini ifade etmesi ile kisilik ¢alismalari tekrar ivme kazanmistir. Goldberg
(1981)’in, Norman’in Onerilerini giincellestirerek ortaya c¢ikarmis oldugu bes faktoriin
ilk dort adedi, Norman’in faktorlerleri ile uyum gosterebilmis fakat besinci faktor,
Norman’in kiiltiirel duyarlilik faktoriinden farkli olup, agik fikirlilik, deneyime agiklik
faktorii olarak yorumlanmistir (McCrae ve Costa, 1987: 86). Dolayisiyla Norman
(1963) ve Golderg (1981)’in caligsmalari literatiirde kabul goren Bes Biiyiik Kisilik
Modeli ya da Biiyiik Besli (Big Five) nin dnciileri olarak kabul edilmektedir (Friedman
ve Schustack, 1999: 155). Ozetlenecek olursa; Bes Bilyiik Kisilik Modeli, temelde
bireylerin kisiliklerini tanimlayabilmek adina giinliik dilde kullanilmakta olan sifatlara
uygulanan faktor analizinin sonucunda gelistirilmistir (Cloninger, 2000: 122).

Son yirmi yilda kisilik alaniyla ilgili yapilmis olan arastirmalarda bes faktor
yaklasimi temel paradigma kabul edilmis ve Costa, McCrae ve Dye (1991), Goldberg
(1990,1992), McCrae ve Costa (1987, 1991, 1995) gibi bir¢ok arastirmaci Bes Bulyuk
Kisilik Modeli iizerine arastirmalarini slirdiirmiiglerdir (Costa, McCrae ve Dye,
Goldberg, McCrae ve Costa; aktaran: Somer, 1998: 27). McCrae ve Costa (1991) ve
Costa ve McGrae (1997) bes faktor kisilik kuramina boyutsal yaklasim getiren gliniimiiz
kuramcilarindandir. 1978’de gelistirmis olduklart model ilk olarak yalnizca ndrotisizm
(duygusal dengesizlik), disa doniikliik (extraversion) ve deneyime-gelisime agiklik
(openness to experience) boyutlarimi igerisinde bulundururken, daha sonralarda bu
kavramlara ek olarak gelistirilmis giiniimiizde bilinen bes faktorlii kisilik modeli ortaya
cikartilmigtir (Y1ldizoglu, 2013: 92).

Digman ve Inouye (1986: 119) bes buyuk kisilik modelini; “Yasa statiisiine
yaklasacak derecede tutarli bir bulgu” scklinde ifade etmistir. Bes blyuk kisilik
modeli, genis bir yelpazede bulunan kisilik yapilarini birbirine entegre ederek farkli
yonelimlere sahip arastirmacilar arasindaki iletisimi kolaylastirmast; kisilik 6zellikleri
ile davraniglar arasindaki iliskilerin sistematik bi¢cimde incelenebilmesini saglayarak,
kisiligi bes alt faktore dayandirip genel bir tanimlama yapilmasina olanak tanimasi

yonunden ilgi ¢ekici olmustur. Bunlarin disinda model, bireylerarasi farkliliklarin ortaya

28



konulabilmesi adina aragtirmaci ve uygulamacilar i¢in standart bir dil kullanma olanag:
saglamistir (Camgoz, 2009: 44-45).
Tablo 3: Bes Bilyiik Kisilik Ozelliklerinin Tarihsel Gelisiminde Rol Alan Bilim Insanlari

Yillar Bes Bliyilk Kisilik Ozelliklerinin Tarihsel Gelisiminde Rol Alan Bilim Insanlar
1930’1u yillar Thurstone (1934)

1940’11 yillar Eysenck (1947)

1950’11 yillar Cattell (1957)

1960’11 y1llar Tupes and Christal (1961)

1970’11 yillar Adcock (1972)

1980’11 yillar Conley (1985)

1990’1 yillar Goldberg (1990)

Kaynak: Jia, H. H. (2008). Relationships Between the Big Five Personality Dimensions and

Cyberloafing Behavior. Doctoral Dissertation, Southern Illionis University Carbondale, Illionis.

1.2.2 Bes BiyUk Kisilik Modeli Boyutlar:

Kisilik 6zellikleriyle is performansi arasinda bulunan iligkilerin tespit edilmesine
yonelik gosterilen ilgide bes blyuk kisilik modeli 6nemli bir role sahiptir. Bu model ile
calisanlarin performanslar1 arasindaki iliskiyi su sekilde 6zetleyebiliriz:

Bes Buyuk Kisilik Modeli’nin kullanilmasindaki amag, bireylerin kisiliklerini
belirlemek degildir. Is icin gerekli yetkinliklere sahip olan adaylarin uyum diizeylerini,
egitim ve deneyim gibi diger Ozelliklerinin diginda, c¢esitli pozisyonlar i¢in uyum
saglama  olasiliklari1 belirleyebilmektir. Bu sekilde, hem  adaylar  kisisel
Ozellikleriyle uyumsuz islerde diisik motivasyon ve tatminle potansiyel
performanslarinin altinda ¢alismayacaklar, hem de isverenler s6z konusu pozisyon
icin en uygun adayi belirleyebileceklerdir. (Kurtulus, 2006: 76-82).

Bes faktor kurami isminden de anlaslabilegi gibi (Duygusal Denge-Dengesizlik,
Disadéniikliik-igedoniikliik, Deneyime  Aciklik-Tutuculuk,  Uyumluluk/Yumusak
Baslilik-Diismanlik, Sorumluluk/Ozdisiplin-Y 6nsiizliik/Dagimiklik) olarak toplamda bes
alt faktorde toplanmilmistir. Aragtirmanin bu bdliimiinde belirtilen bu bes faktore

deginilecektir.
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Tablo 4: Bes Bilyuk Kisilik Modelleri

FAKTOR iSIMLERI

OLCEK BOYUTLARI

1-Disa doniiklik

Cana yakin, neseli

2-Uyumluluk/Yumusak baglilik

Alcak goniilli, isbirligine inanan

3-Sorumluluk/Ozdisiplin

Sistemli, azimli

4-Dengelilik/Duygusal denge

Rahat, dzglvenli

5-Deneyime aciklik

Analitik diisiinen, yenilige acik

Kaynak: “Psikolojiye Giris” Clifford T. Morgan, 13. Baski, 1999: .313

« Disadoniikliik-icedoniiliik (Extroversion- Introversion)

Disadoniiklik bes faktdr kisilik modelinin ilk faktoriidiir. Bu faktorde kisiler
genellikle; sicakkanli, insanlarla i¢i¢e olmay1 seven, sosyal, girisken, hareketli olma gibi
Ozelliklere sahiptirler. Bu kisiler gevrelerinde bol uyaricilar olmasindan hosnut olurlar,
genellikle de neseli, iyimser duygusal durum gostermeye yatkindirlar (Howard ve
Howard, 1998: 2).

Bu boyutu Costa ve McCrae (1985), kalabaligi sevme, heyecan arayisi iginde
olma, sicaklik, yeni aktiviteler ve olumlu duygular alt 6lgekleriyle temsil etmislerdir.
Saucier (1992) ise, McCrae ve Costa’nin sicaklik alt boyutunu digadoniiklik faktérinin
altinda diistindiiklerini fakat, bircok arastirmacinin bu alt boyutu yumusak baslilik
faktorunin merkezinde gordiiklerine dikkat ¢ekmistir. McCrae ve Costa (1987), bu
boyutta bulunan 6zelliklerden hangilerinin merkezde, hangilerinin ¢evrede bulunmasi
gerektigine dair farkli goriislerin oldugunu belirtmislerdir. Ornegin; Eysenck’in
sosyallik ve tepkisellik 6zelliklerini ayirmanin faydali olacagini savunan diisiinceler
vardir; Hogan’m ise bu faktoriin sosyallik ve giriskenlik olarak ikiye ayrilmasinin
modeli giiclendirecegi yolundaki goruslerine dikkat cekmektedirler. McFatter (1994) da,
bir dizi arastirma sonucunun, disadontklugiin fevrilik bileseninin, sosyallige nazaran,
kurumsal beklentiler yoniinde daha kuvvetli iligkiler goOsterdigine isaret ettigini
belirtmektedir. Goldberg (1993)’in analizlerinde, baskinlik ve aktivite disadOnuklik
boyutunun temel belirleyicileri arasindadir. Eysenck de, heyecan arama boyutunu
disaddnukligiin bir alt boyutu olarak ele almiglardir (Sevi, 2009: 37).

Bu boyut Smith ve arkadaslarina (2001) gore; sosyal etkilesimlerin yogunlugunu
ve niceligini, hareketliligi, 6zgiiveni, rekabeti ve harekete gegirilme ihtiyacini temsil

etmektedir. Zuckerman ve arkadaslar1 (1988) disadonikligii sosyal katilim ve yakin
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iliski olarak tanimlamislardir. Royce ve Powel (1983) ise disadonikligl sosyal
soyutlanmanin karsit ucu olarak ifade etmislerdir (Sevi, 2009: 37).

Johnson ve Ostendorf (1993) ise bes faktor modeliyle alakali tiim bu tartismalara
bir agiklik getirmek amaciyla; yapmis olduklar1 ¢alismalarda olumlu duygular ile
disadoniikliik arasinda olumlu yonde bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Modelde
bulunan sicaklik ve olumlu duygular digadonikligiin boyutlaridir. Yazarlar sevecen,
neseli, istekli ve dostca gibi enerjisi ylksek ve olumlu duygularin ilk olarak
disadoniklik faktorinden, ikinci olarak ise yumusak bashilik faktoriinden yiik
aldiklarin1 belirmislerdir. Fakat cOmertlik ve sicaklik gibi daha da ilimli olumlu
duygularin ilk olarak yumusak bashlik faktorlerinden, ikinci olarak digaddnuklik
faktorinden yiik aldiklarin1 sOylemislerdir. Yazarlar liderlik, gic, giriskenlik ve
baskinlik gibi Ozelliklerin de disadoniikliik faktoriinden yiik aldiklarmi ayrica
belirtmislerdir. En son, tepkisellik, distncesizlik ve dikkatsizlik gibi 6zelliklerin,
sorumluluk faktorinden dolay1 negatif yonde yiik alirken, disadonlkluk faktoriinden de
yuk aldiklar1 iddiasinda bulunmuslardir (Johnson ve Ostendorf 1993: 563).

Kuramin 6l¢iim aract olan Bes Faktor Kisilik Envanteri’nde bu boyutun

Olgtimiinde kullanilan baz1 6rnek maddeler Tablo 5°te sunulmaktadir.
Tablo 5: Disadéniikliik Boyutunun Farkli Yénleriyle ilgili Ornek Sorular
Alt Olgekler Ozellikler

D1 Canlilik

Konugkan bir insanim.

Cocuksu sevinglerimi diga vururum.

D2 Giriskenlik

Y 6netmek isterim.

Sosyal ortamlarda bagariliyyimdir.

D3 Insanlarla etkilesim

Kendimle ilgili fazla bilgi vermem
Bagka insanlarla arada mesafe birakirim.

Kaynak: Sevi, E. “Psikobiyolojik Kisilik Modeli Ve Beg Faktor Kisilik Kurami: Mizag Ve Karakter
Envanteri (TCI) ile Bes Faktor Kisilik Envanterinin (SFKE) Karsilastirilmas1”. Izmir: Ege Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Klinik (Uygulamali) Psikoloji Ana Bilim Dali, 2009: 39.

Disadoniik kisilik boyutuna sahip olan bireyler; sosyaller, kararlilar, konuskanlar
ve aktiftirler ve bu kisilerin dis iligkileri kuvvetlidir. Disadoniik bireyler insanlarla
birlikte olmay1 cok severler. Igeddniik bireyler ise tek baslarina olmaktan mutluluk

duyarlar. Disadoniik kisilerin cana yakin, aktif, mutlu, coskulu ve baskin olma
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durumlar fazla; mesafeli, durgun, igedoniik yalnizlig: tercih etme durumlar ise azdir
(Yelboga, 2006: 199).

Disadéniik  kisiler toplum igerisinde olmaktan hoslanirlar. Insan canlisi,
konuskan, iyimser, eglenmeyi seven, aktif, riskalabilen, duygularin1 agik¢a gosteren,
sevgi dolu insanlardir. Icedoniik kisiler ise utangag, sessiz, sakin, ¢ekingen, agirbasli,
mesafeli ve gorev odaklidirlar (Yurur, 2009: 27).

Disadontikliik kisilik boyutuna sahip kisiler ¢ogunlukla sosyaldirler, haklarini
savunurlar, iddiahdirlar, aktif ve konuskan olma boyutlarina sahiplerdir.
Disadoniikliiliigiin iki 6nemli bileseni hirs/tutku ve arkadas canlist olma durumudur. Bu
boyuta sahip olan insanlar oldukca etkindirler. Bunlar disinda, Gstin olma ve odul
kazanma istekleride disadoniik bireyler i¢in temel motivasyon araglaridir (Demirkan,
2006: 59-60).

Disadoniik olan kisilerin, grup igerisinde iletisimleri kolaydir. Kaynaklarin
bulunup kullanilmasi gibi konularda onciiliikk yaparlar. Kisaca disadoniik kisilerin dis
diinyaya agik kisiler olduklari sylenebilir (Soysal, 2008: 419). Disadoniik bireyler dis
diinyayla i¢i¢e yasamayi severler.

Tablo 6: Disadéniiklik Kisilik Ozelligiyle ilgili Belirleyiciler

Disadoniikliik Icedoniik (-) Disadoniik(+)
Kriterleri
Sicakkanli Mliskiler resmi Iliskilerde arkadasca
Insan canlis Nadir iletisim Sik sik iligki arar
Iddiac1 Arka planda kalan Liderlik ruhu
Aktif Pasif Enerjisi fazla
Heyecan arama Diisiik heyecan Yuksek heyecan
Pozitif duygu Nesesi az Nesesi bol

Kaynak: Pierce J. Howard ve Jane M. Howard (1998), The Big Five Quickstart an Introduction To The

Five Factor Model of Personality For Human Resource Professionals, 1998: 12.

Tabloya gore, disadoniik olan bireylerin arkadas canlisi, yiiksek enerjili, neseli olduklari
sOylenebilir.
e Uyumluluk/Yumusak Bashhk-Diismanhk (Agreeableness- Hostility)
Bes faktor kisilik modelinin uyumluluk faktorii ikinci kisilik ozelligidir.
Uyumluluk faktoriiyle; dogru sozlii, algak goniilli, 1limli, gliven veren ve Ozverili gibi
Ozellikler ifade edilir (Howard ve Howard, 1998: 6).
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Costa, McCrae ve Dye (1991), yumusak basliliginda ayn1 disadonuklikte oldugu
gibi kisileraras1 iligkilere bagli bir boyut oldugunu belirtmislerdir. Fakat,
disadonaklilik boyutunun sosyal uyaranlarin miktariyla, uyumluluk boyutunun ise
iliskilerin niteligiyle ilgili oldugunun tizerinde durmuslardir. Arastirmacilar, uyumluluk
faktorunin alt boyutlarini; gliven, durustlik, itaat, algak gontllulik ve merhametli
olarak belirlemislerdir. Ayrica bu boyutun Kisileraras: iliskilerde etkili olmasinin
disinda, bireyin kendilik/algisin1 etkileyip, sosyal tutumlarini ve yasam felsefesini de
gelistirdigini savunmuslardir ( Costa ve digerleri, 1991: 890).

Johnson ve Ostendorf (1993) yumusak baslhiligin; cesitli arastirmacilar tarafindan
fazlaca istenen Ozellikleri igerdigine ve kadin olmakla da iliskili olduguna isaret
etmiglerdir. Bunun disinda aragtirmacilara gore, uyum saglama anlaminda olan
terimlerin yalnizca uysal/uysallik teriminin yumusak baslilik faktoriinden yiik aldigi
belirtilmektedir (Johnson ve Ostendorf, 1993: 565).

Somer ve Goldberg (1999) lkemizde yaptiklari c¢aligmalar sonucunda
caligmalarinda, yumusak baslilik boyutunun altinda tanimladiklar1 Kisilik 6zelliklerini,
Turk dilinde yer alan, Kisilik 6zelliklerini tanimlamakta kullanilan, sifatlarla
karsilastirdiklarinda bu boyutla baglantili faktérler bulunduklarini  belirtmiglerdir
(Somer ve Goldberg, 1999: 435).

Kuramin 6l¢iim araci olan Bes Faktor Kisilik Envanteri’nde bu boyutun

Ol¢iimiinde kullanilan bazi1 6rnek maddeler Tablo 7°de sunulmaktadir.
Tablo 7: Uyumluluk Boyutunun Farkli Yénleriyle lgili Ornek Sorular
Alt Olcekler Ozellikler

Ul Hosgori

Bagislayip unutmaya galigirim.

Elestirileri kizmadan kabul edebilirim.

u2 Sakinlik

Telefonu birinin yiiziine kapatmisligim vardir.

Hayal kirikliklarimin acisini bagkalarindan ¢ikaririm.

U3 Uzlagsma

Kin tutarim.

Bagkalarimi bagislamakta giicliik ¢cekerim
U4 Yumusak kalplilik

Baskalarmin endiselerini gidermeye ¢aligirim.
Rekabetten ¢ok igbirligine 6nem veririm.
Kaynak: Sevi, E. “Psikobiyolojik Kisilik Modeli Ve Bes Faktor Kisilik Kurami: Mizag Ve Karakter
Envanteri (TCI) ile Bes Faktor Kisilik Envanterinin (SFKE) Karsilastirilmas1”. izmir: Ege Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Klinik (Uygulamali) Psikoloji Ana Bilim Dali, 2009: 41.
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Uyumluluk kisilik boyutuna sahip olan bireyler; iyi huylu, guvenilir,
yardimsever, isbirligine yatkin ve bagislayicidirlar. Bu tipin karsi ucunda yardimsever
olmayan, inat¢1, ¢abuk parlayan, insanlarla iyi iliskiler kuramayan kisiler bulunur. Bu
tipin boyutlarmna sahip olan kisilerde; alcak gonlllik, samimiyet, anlayishilik ve is
birlikgilik durumu yiiksek; siiphecilik, inat¢ilik, dik baslilik, rekabette ihtiyatli olma
durumu ise diisiiktiir (Yelboga, 2006: 199).

Uyumlu kisiler, kalbi yumusak, huyu iyi, giivenilir, yardimsever, merhametli,
kolay kanan durust kisileri ifade ederken; uyumlu olmayanlar ise alay eden, kaba, kin
tutan, merhametsiz, sinirli ve isbirligi yapmaktan hoslanmayan kisileri ifade eder.
Kisilerin uyumluluk boyutlar1 yiiksekse, bu kisiler birlikte yapilan islerinden hosnut
olurlar, bu nedenlede bu tarz grup islerinde gorev alirlarsa verimlilikleri daha fazla olur
(Ydrar, 2009 :27).

Uyumlu kisiler, arkadas¢ca davranirlar, isbirligi yapmay1 severler ve birlikte
calismaktan zevk alirlar, hosgoriilii ve kibardirlar, giiven verirler, sinirlart genistir ve
alcakgonulltdurler. Bu boyutlara sahip olan yoneticiler ¢alisanlarini dinlemekten
kacmazlar, onlarin tiim ihtiyaglarin1 karsilayarak, stirekli iletisim halinde olurlar, bu

yolla da kisilerin yiiksek edim gostermelerini saglarlar (Soysal, 2008: 419).
Tablo 8: Uyumluluk Kisilik Ozellikligiyle lgili Belirleyiciler

Uyumluluk Kriterleri Uyumlu Olmayan (-) Uyumlu Olan (+)
Guven Kuskulu Herkesi durist ve iyi niyetli goren
Agik sozlultk Ihtiyatl Agik yiirekli

Ozveri Gonulstz Herkese yardima hazir

Sikayetgi Agresif, rekabetci Catigma karsisinda teslim olan
Alcak gonalli Kendisi tstun géren Aciz

Hassas, diisiinceli Akiler Hassas

Kaynak: Pierce J. Howard ve Jane M. Howard (1998), The Big Five Quickstart an Introduction To The

Five Factor Model of Personality For Human Resource Professionals, 1998: 12.

Tabloya go6re, uyumlu olan bireylerin iyi niyetli, ¢atismaktan hoslanmayan ve
yardimsever olduklart sylenebilir.
e Sorumluluk/Ozdisiplin - Dagimklik (Conscientiousness- Undirectedness)
Bes faktor kisilik modelinin sorumluluk faktort Gctncl kisilik ozelligidir.
Sorumluluk kavramiyla ifade edilen bu oOzellik, basariya egilim ve i¢ disiplinle

alakalidir. Sorumlulugu ylksek olan kisiler; disiplinli, dikkatli, basarma duygusu
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yuksek, dizenli ve kararlidirlar (Costa ve McCrae, 1995:28-50). Sorumluluk diizeyi
diisiik olanlar ise dikkati kolayca dagilan, diizensiz ve tembel Kkisiler olarak
degerlendirilirler (Robbins ve Judge, 2007: 110).

Costa, McCrae ve Dye (1991), Kkisiligin bir boyutu olarak 6zdisiplin
/sorumlulugu; 1929 yilinda Harston, May ve Maller’in ego guclnln bir yonu olarak,
1953’de de Murray ve Kluckhohn’un ise sorumluluk, istek gucu ve inisiyatif gibi
kelimelerle tamimladiklarini belirtmislerdir. Yazarlara gore bu boyut, hareketi ve
odaklasmayi, ilerletici ve onleyici yonleri bir arada icerdigi icin baslarda bu boyutu
sadece yon olarak adlandirmayr diistindiiklerini belirtmislerdir. Ozdisiplin boyutunun
ilerletici yonu; basari ihtiyaci ve ¢alisma kararliligi olarak goralurken, énleyici yoni
olarak ahlaki titizlik ve tedbirlilik 6zellikleri gorilmektedir (Costa ve digerleri, 1991:
893).

Costa ve arkadaslar1 (1991) Ozdisiplin faktérunun alt boyutlarini yeterlilik,
duzen, basari ¢abasi, 6z disiplin ve tedbirlilik diye tanimlamiglardir. Yeterlilikle
kastedilen, ehliyetli, makul ve hiinerli olmaktir (Sevi, 2009: 42).

Johnson ve Ostendorf (1993) 6zdisiplin faktorinin pozitif yonlerini; dizenli,
tedbirli ve titiz olma, kendini kontrol edebilme, organizasyon becerisi yuksek ve amaca
yonelik olma gibi 6zelliklerden yiik aldigini, negatif yonlerinin ise dlstncesizlik,
tepkisellik, dikkatsizlik ve dirtl denetiminde zorlanma o6zelliklerinden yiik aldigini
belirtmislerdir. Bircok arastirmact da bu dlsunceyi destekler tirden bulgulara
ulastiklarini belirtmislerdir (Johnson ve Ostendorf, 1993: 568).

Kuramin 6l¢iim araci olan Bes Faktor Kisilik Envanteri’nde bu boyutun

Olgtimiinde kullanilan baz1 6rnek maddeler Tablo 9°da sunulmaktadir:
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Tablo 9: Sorumluluk/Ozdisiplin Boyutunun Cesitli Yonleriyle ilgili Ornek Sorular
Alt Olgekler Ozellikler

S1 Duzenlilik

En ufak ayrintilara dikkat edilmesini isterim.
Her seyin tam olarak dogru yapilmasini isterim
S2 Kurallara baglilik

Emirlere uyarim

Sosyal kurallara kars1 koyarim

S3 Sorumluluk/kararlilik

Zamanimi bosa harcarim

Calisirken siklikla canim sikilir.

S4 Heyecan arama

Beklenmedik seyler yaparim.
Cilgin hayallere dalmaktan hoglanirim.
Kaynak: Sevi, E. “Psikobiyolojik Kisilik Modeli Ve Bes Faktor Kisilik Kurami: Mizag Ve Karakter
Envanteri (TCI) ile Bes Faktor Kisilik Envanterinin (SFKE) Karsilastirilmas1”. izmir: Ege Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Klinik (Uygulamali) Psikoloji Ana Bilim Dali, 2009: 43.

Ozdisiplin boyutuna sahip olan bireyler hayatlarinda sorumluluk sahibi, bagiml,
dikkatli ve disiplinlidirler. Arastirmacilarin bazilaria gére sorumluluk boyutuna sahip
bireylerin basarili olma istek ve cabalar1 olduk¢a yiiksek olarak tanimlanmaktadir. Bu
boyutun zit tarafini ise, dikkatli olmayan, planlamay1r yapamamis, sorumluluk sahibi
olmayan ve kurallara uymayan boyutlara sahip bireylerden olusur. Ozdisiplin boyutuna
sahip olan bireylerin bagarma egilimli, sistemli, azimli, hirsli ve titiz olma gibi boyutlari
yuksek, kolayca dikkati dagilan ve diizensiz olma boyutlarii tagima durumlari ise
diisiiktiir (Yelboga, 2006: 199).

Ozdisiplin duygusu yiiksek olan kisiler dikkatli ve basarma duygusuna
sahiptirler. Ozdisiplin sahibi olmayan kisiler ise dikkatsiz, plansiz ve diizensizdirler
(Erkus ve Tabak, 2009: 217).

Ozdisiplin boyutu insanlarin giivenirlilikleriyle ve kararliliklariyla alakaliyken,
sorumsuzluk boyutu insanlarin kararsizlik, tembellik, g0revden kagcma ve

dikkatsizlikleriyle alakalidir (YUrdr, 2009: 27).
Tablo 10: Sorumluluk/Ozdisiplin Kisilik Ozellikleriyle lgili Belirleyiciler

Sorumluluk Kriterleri Rahatlhik (-) Odaklanma (+)

Rekabet Her zaman hazirliksiz hissetme Etkili ve yetenekli hisseder

Diizen Organize olamama Diizenli ve iyi organize olma

Saygi Rastgele davranma Vicdani dogrultusunda hareket etme
Bagarma cabast Diisiik basarma istegi Basartya ulagmak i¢in ¢aba harcama
Oz disiplin Erteleme, siirlincemede birakma Gorevi tamamlamaya odanklanma
Miizakere Aceleci Harekete gegmeden diisiinme

Kaynak: Pierce J. Howard ve Jane M. Howard (1998), The Big Five Quickstart an Introduction To The
Five Factor Model of Personality For Human Resource Professionals, 1998: 12.
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Tabloya gore, sorumluluk sahibi olan bireylerin gorevlerini tam yerine getiren, diizenli
ve ¢aligkan olduklar1 sdylenebilir.
o Duygusal Denge- Dengesizlik (Emotional Stability- Unsatability)

Bes faktor kisilik modelinin duygusal denge faktdrl dordinci kisilik 6zelligidir.
Duygusal denge, bireyin kendi i¢ dengesini koruyabilmesi anlamina gelir. Sakin, rahat,
endisesiz, tutarli olmayr hedefleyerek, bireylerin bu hedeflere hangi dizeyde sahip
olduklarin1 gostermektedir. Birey i¢ dengesini saglayabildigi 6l¢iide hayatindan tatmin
olup, zevk alacaktir (Hayes ve Joseph, 2003:723).

Duygusal denge faktorinin karsit ucu olan norotizm, endise, kizginlik, utanma
gibi 0zuntd verici duygulari igeren olumsuz bir duygu alanmi olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Birgok aragtirmact norotisizmin temelde depresyon, kizginlik, sikinti gibi
birgok olumsuz duyguyu kapsadigini diisiinmektedir. Diger arastirmacilar da,
norotisizmi, rasyonel olmayan dustinceler ve basa ¢ikma mekanizmalarinda yetersizlikle
baglantili olarak gordiiklerini belirtmektedirler (Sevi, 2009: 44).

Ulkemizde yapilmis olan ¢alismalar sonucunda, bu boyut ile tutarlilik gdsteren
sonuglara ulagilmistir. Kisiligin tanimlanmasinda da bes faktérden biri olarak bu boyut
ortaya cikartilmistir (Somer ve Goldberg, 1999: 67; Somer ve arkadaslari, 2002: 89).
Boyutun degerlendirilmesinde Bes Faktor Kisilik Envanteri’nde yer alan baz1 maddeler
Tablo 11’°de sunulmaktadir.

Tablo 11: Duygusal Denge Boyutunun Cesitli Yonleriyle Tlgili Ornek Sorular

Alt Olcekler Ozellikler

DD1 Duygusal degiskenlik

Ruh haline gore hareket ederim

Cesaretim ¢abuk kirilir

DD2 Endiseye yatkinlik

Kendimi kolayca tehdit altinda hissederim
Problemleri oldugundan biiyiik hale getiririm
DD3 Kendine guvensizlik

Kendimi oldugumdan daha asagida goriiniiriim
Olaylarin altinda ezilirim

Kaynak: Sevi, E. “Psikobiyolojik Kisilik Modeli Ve Bes Faktor Kisilik Kurami: Mizag Ve Karakter
Envanteri (TCI) ile Bes Faktor Kisilik Envanterinin (SFKE) Karsilastirilmas1”. izmir: Ege Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Klinik (Uygulamali) Psikoloji Ana Bilim Dali, 2009: 46.

Duygusal denge boyutuna sahip olan bireyler hayatlarinda guvenli, sakin,
endisesiz boyutlara sahiptirler. Boyutun karsi boyutunda olan bireyler ise kararsiz,

endiseli, mutsuzdurlar. Duygusal dengeye sahip kisilerin genelikle huzurlu olma,
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kendine giivenme, sabretme, elestirilere agik olma ve strese dayanma durumlan fazla;
kaygili, sinirli, utanga¢ olma durumlari ise azdir (Yelboga, 2006: 199).

Duygusal dengesiz kisiler 6zgiveni az, Urkek, cekingen, asabi, korkuyla
yasayan, ¢evresiyle uyumsuz, gicsiiz ve caresiz olarak ifade edilirken; duygusal dengeli
kisiler ise, sessiz, rahat, giivenilir, gili¢lii, neseli, mutlu ve hayatindan memnun olarak

ifade edilmektedir (Yarlr, 2009: 28).
Tablo 12: Duygusal Denge Kisilik Ozellikleriyle Ilgili Belirleyiciler

Duysusal Denge Esnek (-) Reaktif(+)
Kriterleri

Endiseli Sogukkanli Cabuk endiselenen

Sinirli Az sinirlenen Cabuk sinirlenen
Cesaret-kiran Cesareti nadir kirilan Cesareti kolay kirilan
Ozbiling Bilicli Bilingsiz

Diisiinmeden hareket Fikri zor degisen Akl kolay celinen

eden

Kirilgan Stresle micadele eden Stresle micadele edemeyen

Kaynak: Pierce J. Howard ve Jane M. Howard (1998), The Big Five Quickstart an Introduction To The

Five Factor Model of Personality For Human Resource Professionals, 1998: 12.

Tabloya gore, duygusal denge sahibi olan bireylerin stresi yonetebilen, biling sahibi ve
cesaretli olduklart sdylenebilir.

e Deneyime Agikhik-Tutuculuk (Intelligence- Umintelligence)

Bes faktor kisilik modelinin deneyime agiklik faktorl besinci ve son kisilik
ozelligidir. Deneyime agiklik 6zelliklerine sahip olanlar genellikle sanatsal, hayal giici
kuvvetli, algilamast giicli ve yaratict egilimleri yiiksek kisilerdir. Deneyime agiklik;
orijinal deneyimlere, fikirlere, insanlara ve aktivitelere ilgi duyan bir faktér olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (King, George ve Hebl, 2005:592; Chapman, Talbot, Tatman ve
Britton, 2009:579). Deneyime agiklik faktorii diisiik olan bireyler, daha gelenekseldirler
ve yeniliktense bilineni tercih etme egilimleri daha yiiksektir (Aktas, 2006: 10).

Arastirmacilarin iizerinde en az fikir birligine varmis olduklar1 faktdr deneyime
aciklik faktoridur. Bu faktori Norman (1963) kiltir olarak, Hogan (1994) ve Goldberg
(1981) zeké olarak, Costa vd. (1987) ise deneyime agiklik olarak isimlendirmislerdir
(Tomrukgu, 2008: 33).

Costa ve McCrae (1992), deneyime aciklik ile alakali Kisilik ozelliklerini
analitik, karmasik, liberal, geleneksel olmayan, orijinal, hayal giicii kuvvetli, ilgileri
genis, cesur, degisiklikten hoslanan, merak, Ozgiinliik, fikirlere agiklik ve sanata
duyarlilik olarak belirtmislerdir (Sevi, 2009: 46-47)
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Somer ve Goldberg (1999), Tirk dilinde Kisilik o©zelliklerini tanimlayan
sifatlarin yapilarini incelediklerinde besinci faktoriin zekadan ¢ok deneyime agiklikla
iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Deneyime ac¢iklik faktoriiniin, zeki, akilli
sifatlarindan daha fazla gelenekselligin tersi yenilik¢i, cagdas, modern ve agik fikirlilik
gibi sifatlar1 yansittigi tizerinde durmuslardir (Somer ve Goldberg, 1999: 448).

Johnson ve Ostendorf (1993) analitiksel diisiinme, ilgi alanlart genis olmasi,
merakli, kdltlrld, yenilikei, zeki ve bilgili olma gibi 6zelliklerin deneyime agiklik
faktoriiniin pozitif yoniinden yiik aldigini; buna karsin, geleneksel ve siradan olma,
kurallara uyma gibi 6zelliklerin ise bu boyutun negatif yoniinden yiik aldigini ifade
etmislerdir (Johnson ve Ostendorf, 1993: 575).

Boyutun degerlendirilmesinde Bes Faktor Kisilik Envanteri’nde yer alan bazi

maddeler Tablo 13’de sunulmaktadir.
Tablo 13: Deneyime Agiklik Boyutunun Farkli Yénleriyle Ilgili Ornek Sorular
Alt Olcekler Ozellikler

DAl Analitik diiglinme

Diisiinmeye iten filmleri severim

Olaylar arasinda kolayca baglant1 kurabilirim
DA2 Duyarlilik

Baskalariyla pek ilgilenmem

Insanlara yardim etmeyi severim

DA3 Deneyime agiklik

Degiskenliklerden hoglanmam

Cilgin fikirlerden rahatsiz olmam

Kaynak: Sevi, E. “Psikobiyolojik Kisilik Modeli Ve Bes Faktor Kisilik Kurami: Mizag Ve Karakter
Envanteri (TCI) ile Bes Faktor Kisilik Envanterinin (SFKE) Karsilastirilmas1”. Izmir: Ege Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Klinik (Uygulamali) Psikoloji Ana Bilim Dali, 2009: 48.

Kualtlrlt, merakli, sosyal, insanlarla cabuk kaynasan bireyler deneyime
aciktirlar. Bu Ozelliklerdeki kisiler ister yonetici isterse alt departman iggorenleri olsun
kendilerine verilen gorevleri hemen benimserler. Ayrica acgiklilik boyutuna sahip
bireyler yaptiklari isleri diger isgorenlerle birlikte yaparlar ve asla problem
olusturmazlar aksine problem ¢6zme odaklidirlar (Soysal, 2008: 419).

Aciklik boyutuna sahip bireyler merakli, baska goriislere agik ve bilgili olma
boyutlarinin fazla olmasi 6grenme edimlerinin yiiksek oldugunu gostermektedir.
Kapalilik boyutuna sahip bireyler ise geleneklerine bagli, yeni fikirlere kapali, kiiltiirlii
olmayan ve ilgisiz olan kisilerdir (Yiirtir, 2009: 27).
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Tablo 14: Deneyime Agciklik Kisilik Ozellikleriyle ilgili Belirleyiciler

Deneyime Acgikhik Muhafazakarlk (-) Deneyime Acik (+)
Kriterleri

Isteklik Ana odakli Hayalperest
Estetik Sanatla ilgisiz Giizellige ve sanata diiskiin
Duygular Duygulara nem vermez Tiim duygulara deger veren
Hareket Alisilmisin disina ¢ikmaz Alisilmist deneyen
Fikirler Dar entelektiiel odakli Genis entellektiielite
Degerler Dogmatik Yeni degerlere agik

Kaynak: Pierce J. Howard ve Jane M. Howard (1998), The Big Five Quickstart an Introduction To The

Five Factor Model of Personality For Human Resource Professionals, 1998: 12.

Tabloya gore, deneyime agik olan bireylerin hayal kuran, yeni fikirlere ve degerlere
acik, sanatla ilgili olduklart sdylenebilir.

1.3 KISILIK ILE IS YASAMI ARASINDAKI iLISKI

Is, ekonomik anlamda, kisinin yasamim siirdiirebilmek ya da belli bir seviyeye
yukseltebilmek amaciyla girismis oldugu bedensel ve diisiinsel ¢aba, toplumsal anlamda
calisma hayatinda baska insanlarla iligkiler kurarak hep birlikte yasama g¢abasidir.
Isletme bilimiyle ilgili daha teknik bir tanimda ise is, mal ve hizmet iiretebilmek adina,
dizenli sekilde olusturulmus fonksiyonlarin, bu fonksiyonlari da yerine getirebilmeyi
iistlenmis olan kisinin goésterecegi performans oraninda gerg¢eklesmis durum olarak
ifade edilmektedir (Isir, 2006: 61).

Is, glinimiz dinyasinda saglamis oldugu gelir acisindan, ekonomik ve psiko-
sosyal faydalariyla kisinin hayatinda vazgegilmesi pek mimkin olmayan bir 6neme
sahiptir. Is kisinin hayatinda sadece gelir saglamak i¢in degil, statii olusturmak, kimlik
duygusunu gelistirmek ve saygmlik elde edebilmek adina 6nemli bir yere sahiptir. Is
sahibi olan bireyler, zamanlarinin biiyiilk ¢ogunlugunu isyerlerinde harcadiklart igin
kisilik yapilari; orgiitiin yapisindan, ilkelerinden, hiyerarsisinden, kultirinden ve
ikliminden etkilenmektedir (Aytag, 2001: 8).

Is yasamina yeni katilmis olan bir kisi ilk olarak kendi kisilik yapisiyla orgiit
icerisinde yerini alir. Bireyin kisilik yapisiyla, yapacagi is ve igerinde bulunmus oldugu
6rglt uyum icinde olursa bireyin is hayatindaki basaris1 yiikselir. Aksi durumda igin
sonucunda kisinin beklentisi yerine getirilememis olacaktir. (Isir, 2006: 60).

Is hayatinda, Kisi {istlenecegi rolii benimseyip, sosyallesme siirecinde is
yasamina hazirlikli olursa, 6rgut ile bireysel amaclar arasinda biitiinliik saglamak daha

kolaylasacaktir. Ciinkii bu siire icerisinde kisiye kazandirilacak olan yeni yetenekler,
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bilgiler ve beceriler yalinizca kisinin is hayatina degil, 6zel hayatinda da kullanabilecegi
ve davraniglarint bunlara gore sekillendirebilecegi konulardir (Aytag, 2001: 8).
Dolayisiyla kisiligin, kisinin yiiriitmekte oldugu isini ve c¢evresini algilayip
degerlendirmesinde etkisinin 6nemli oldugu séylenebilir.

1.3.1 Kisilik ile is Arasindaki Uyum

Bireylerin bilgileri, becerileri, yetenekleri ve gereksinimleriyle islerinin
Ozelliklerinin arasinda bulunan uyum is birey uyumu diye isimlendirilmektedir. Uygun
is i¢in uygun kisi olarak somutlastirilmis bu fikir cok uzun zaman isletmelerin isgdren
secim politikalarin1 birinci dereceden etkileyen bir yaklasim olmustur. Is ve bireyin
uyumu kisinin ve isin 6zelliklerinin birbirleriyle uyumu sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.
Bu yolla birey kisilik 6zelliklerinin yardimiyla isini etkili ve basarili sekilde yerine
getirebilmektedir (Isir, 2006: 66).

Insanlarin  sahip olduklar1 kisilikler birbirlerinden farkli oldugu gibi
gerceklestirecekleri islerde birbirlerinden farklidirlar. Bu nedenle bireylerin kisilikleri
ile yapacaklari isin uygun olabilmesi icin bir¢ok calisma yapilmistir. Bu konu ile ilgili
on plana ¢ikan en 6nemli isim Holland olmustur. Holland’1n kisilik ve is uyumu ile ilgili
kurami biiytik ilgi gormiistiir.

Holland’a gore; is ile kisilik arasinda dogrusal bir iligki vardir. Birey olarak
gelecek 1ile ilgili yapilan planlamadaki ilk adim, kisinin ilgileri, degerleri, tutumlar1 ve
becerileriyle 6grendikleridir. Insanlar dogal olarak ilgilenmis olduklari islere yonelmek
isterler. Holland’a gore; bireyin degerlerini, ihtiyaclarini ve motivasyonunu kapsayan
kisiligi, is se¢iminde Onemliolduk¢a Onemlidir. Holland’in mesleki meslek tercih
kuraminda temelde (¢ 6zellik yer almaktadir. Bunlar (Isir, 2006:63):

v Kisiler farkli farkli meslekler tercih etmektedirler.

v' Insanlar arasinda, kisilikleriyle uyumlu islerde calisanlar, uyumsuz islerde

calisanlara oranla daha mutlu ve basarilidirlar.

v' Dogustan gelmis olan  Kkisilik  farkliliklart  meslek ilgilerini

belirleyebilmektedir.

Holland’in kuramma gore; kisilikle yapilan is arasinda uyum varsa bireyin
doyum diizeyi cok yiiksek olacaktir ve isi birakma egilimi daha diisiiktiir. Ornegin;
sosyal olan bireyler sosyal nitelikli islerde, geleneksel olan kisiler de kendilerine uygun

islerde calisirsa daha basarili ve mutlu olurlar. Benzer sekilde gergekei kisilik tipi, bu
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kisilik tipine uygun isler yaparsa daha mutlu olacaktir. Fakat sosyal bir tip, realistik
kisilerin yapacagi bir isi yaparsa, is kisiligine uygun olmayacagi i¢in doyumsuz,
mutsuz ve basarisiz olmas1 miimkiindiir (Ozkalp ve Kirel, 2001:109-110). Sonug olarak
bir insanin yapmis oldugu isten doyum alabilmesi ve o iste mutlu bir sekilde ¢alismay1
devam ettirebilmesi i¢in is ile bireyin kisiliginin uyum icerisinde olmas1 gerekmektedir.

1.3.2 Kisilik Ve Is Performans: Iliskisi

Isletmeler, yoneticiler ve isgdrenler icin is performansi, temel bir olgudur.
Isletmelerin kurum olarak hedeflerine ulasabilmeleri ve sektorlerinde rekabet edebilecek
gucu kazanabilmeleri igin, yapmis olduklari iste, yiiksek performansa sahip galisanlara
ihtiyaglar1 duyarlar. Isletmeler icin oldugu kadar ¢alisanlar icinde yiiksek is performansi
oldukga onemlidir. Islerini gerektigi gibi bitirebilmek ve islerinde basarili olmak,
caliganlar i¢in bir gurur, beceri ve tatmin kaynagidir. Ayrica is performansi, yiiksek
gelirin, iyi bir kariyerin ve itibarin temel sartidir (Sonnentag ve Freese, 2002: 8).

Insan davramsglarimin  tim  yonlerinde oldugu gibi, isgdrenlerin is
performanslarinda da kisinin sahip oldugu kisisel 6zelliklerin ve i¢inde bulunmus
oldugu durumun ortak bir fonksiyonudur. Calisanlar, sahip olduklar: islerini yaptiklar
zaman diliminde farkli farkli ortamlarin ve durumlarin iginde bulunurlar. Isleriyle
alakali beklentileri, ¢alisma rolleri, talepleri, is arkadaslari, yoneticileri, 6rgut sistemi ve
buna benzer baska biitiin durumsal faktorler iggérenlerin davraniglarimi etkiler. Tim
bunlarla birlikte yapilan arastirmalar ve gilinlik tecriibeler, isgorenlerin kisilik
ozelliklerinin de bu kisisel davranislar tizerinde etkili oldugunu gostermektedir
(Robertson ve digerleri, 1999: 10).

1990 yilindan bu zamana kadar yapilmis olan birgok arastirmada is
performanlar1, kisisel Ozellikler ve cesitli degiskenler arasinda iligkilerin oldugu
gozlemlenmistir. Bu arastirmalar arasinda da en fazla ilgiyi goren is performansi ile
kisilik 6zellikleri arasinda ki iligkidir. Mount ve arkadaslarina (1998) gore son yillarda
yapilan arastirmalar kisilik 6zelliklerinin is performansi, is iliskileri Gzerinde belirleyici
rol oynadigimi ortaya koymaktadir. Ornegin kisilik ozellikleri, farkli isler igin &lgiit
olusturmada bir temel olarak alinabilmektedir. Diger taraftan Bes Faktor kisilik
modelinin ortaya ¢ikmasi ve yaygm kabul gormesi de bu durumu olumlu yénde
etkilemistir. Baska bir deyisle kisiligi tanimlamada “Bes Faktor” kisilik modelinin

uluslararas1 diizeyde kabul ve yeterli goriilmesi kisilik, is performansi, kisilik-is
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iligkileri ve kisilik-kisileraras1 iligkilerin incelenmesinde yeni bir boyut getirmistir.
Ozellikle hizmet sektoriindeki gelismeler, iiretim isletmelerinde takim ¢alismalarmin
yayginlagmasi, kisilik-calisan ve 6rgiit uyumunu ele alan ¢alismalar1 arttirmistir (Mount
ve digerleri, 1998: 147).

Yapilan aragtirmalarda calisanlarin performans olgiitleri ile kisilik ozellikleri
arasinda iliskiler bulunmustur. Ornegin disa doniik kisilik tipi ile yoneticilerin ve satis
elemanlarinin is performansi arasinda olumlu iligskiler bulunmustur. Polislerin is
performansi ile disa doniik kisilik 6zellikleri arasinda iligki bulunmamistir. Benzer
sekilde ustalik becerisi ile degisime agik olma kisilik 6zelligi arasinda da olumlu iligki
bulunmustur. Bu sebeple kisilik, sadece is performansi ile iliskili degil; ayn1 zamanda
isten elde edilen tatmin, baglilik gibi isle ilgili tutumsal sonuglarin olusumunda da
etkilidir (Berg ve Feij, 2003: 327; Lee ve Harris, 2004: 53).

1.3.3 Kisilik ve Is Tatmini

Is tatmini, yapilan is sonucunda calisanin almis oldugu haz olarak ifade
edilmektedir. Is tatminin gerceklesebilmesi icin is 6zellikleri ile calisanin isteklerinin
birbiriyle uyumlu olmasi gerekmektedir. Is tatmini bir ¢alisanin isinden aldig1 hazzin
derecesiyle alakalidir. Insanlarm igleri ile ilgili duygularmi yansitan tutumsal bir
degiskendir. En basit ifadeyle; is tatmini, insanlarin islerinden hoslanma derecesidir,
insanlarin islerinden hoglanmama derecesi de is tatminsizligidir (Yelboga, 2007: 1).

Bes faktor kisilik modelinin boyutlarindan olan uyumluluk ve sorumluluk
faktorlerinin ig tatmini ile aralarinda pozitif bir iliski vardir. Bilingli bireyler, kendi
iyilik hallerini gii¢clendirme potansiyellerinin olacagi, basari egilimli durumlarda daha
fazla basar1 elde edebileceklerdir. Duygusal denge ve pozitif duygusallik diizeyi diisiik
olan kisiler ise durumun; kendi iyilik hallerinin azalmasi halinde reddedilerek negatif is
sartlar1 olusturacagi ve basarisizlikla sonuclanacagi diisiintilebilir (George ve Brief,
2004: 202).

Birbirinden farkli g¢evrelerde yetistirilmis olan tek yumurta ikizleri Gzerinde
yapilan bir arastirmada, gozlemlenen varyansin yaklasik %30’unda is tatmini genetik
faktorlerle agiklanmistirir. Kisiligin olusmasinda genetik faktorlerin bir etken oldugu
ifade edildigi i¢in is tatmininin de kisilik 6zelliklerinden etkilendigini ifade etmek
mimkunddr. Fakat bu sonug¢, durumsal faktorlerin 6nemli olmadigi anlamina

gelmemektedir (George, 1992: 185-187). Sonug olarak is tatminin olugsmasinda kisiligin
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cok onemli oldugu vurgulanmustir. Fakat kisiligin olusmasinda da genetik faktorlerin
etkisinin biiylik oldugu bilindigi gibi kisiligin g¢evresel faktorlerden de etkilendigi
gbzard1 edilemez bir durumdur.

1.3.4 Kisilik ve Meslek Arasindaki iliski

Is hayatinda zorlanmadan korunma ve kurtulmanin en etkili 6nlemi, bireyin
kisiligine, yeteneklerine ve becerilerine uygun isi yapiyor olmasidir. Bu durumun
gerceklesebilmesinin tek yolu da meslegin dogru segilmesidir (Koknel, 1993: 332).

Carnegie Teknoloji Enstitiisii’'nde yapilmis olan bir arastirmada, 10.000 kisinin
verileri incelenmistir. Veriler sonucunda, basarinin %]15'inin is ile ilgili bilgi ve
beceriye, %85’inin ise kisilik faktorlerine bagli oldugu ortaya cikarilmistir (Kasatura,
1998: 236).

Kisilik ile meslek arasinda bulunan iliski uyum ve uyumsuzluk seklinde
sOylenebilir. Kisilik ve meslek arasinda uyumun s6z konusu oldugu bir durumda
bireyde tatmin diizeyi, motivasyon ve yaraticilik artacaktir. Fakat uyumsuzluk soz
konusu ise bireyin isi konusunda tatminsizlik yasamasi ka¢inilmazdir. Bu durum
sonucunda da birey isene karsi yabancilasma hissetmeye baslayacaktir (Isir, 2006: 68).

Kisilik o6zelliklerine uygun olmayan meslegi yapmak zorunda kalan bir kisi
doyuma ulasamaz. Bu doyumsuzlukta kisiyi mutsuz edecek ve kisi toplumdan uzaklasip
kendisine yabancilasmaya baslayacaktir. Yabancilasma, diger kisilerden kagis onlarin
yeganeliklerini bozma ve onlar1 yadsima durumudur (Bonner, 2000: 21).

Kisilik ~ ozellikleri ile  meslek arasindaki etkilesim incelendiginde
yabancilagsmanin su sekilde yasandigr goriilmektedir (Basaran, 2000: 230):

v Glgsuzluk: Bireyin olaylar tzerindeki denetimini kaybederek; olaylarin kisiyi
stirikledigi; olaylar tzerinde gergek benligin yansitilmadigi duygusuna kapilma
durumudur,

v Anlamsizlik: Kisisel ve toplumsal tim olaylar1 anlayamama durumudur; kisinin
toplumsal etkinliklerden kendisinin ¢ekildigi duygusuna kapilmasidir.

v' Kuralsizlik: toplumun degerleri ve kurallari, insana anlamsiz gelmektedir.

<\

Kiiltiirel Soguma: Kisi, kiiltiiriinii benimsemekten kagma durumuna gelmektedir,
v Oz soguma: Kisi, icinden gelmeyerek veya icsel glidilenmeyle ilgisi olmayan,

sadece davranmis olmak i¢in davranir,
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v Toplumsal Yalitim: Kisinin, toplumun onu reddettigi, toplumdan atildig
duygusuna kapilmasidir.

Kisiler, is hayatlarindaki ortamin, is gereklerinin ve sahip olduklari
pozisyonlarin gerektirdigi kisilik yapilarin1 6zimseme egilimindedirler. Alinan gérevle
alakali1 6nceki deger ve tutumlar farkli olsa da, yapilan isin gerekleri kisiyi belli dl¢iide
uyuma zorlar. Bu durum, kisinin kisiligine uygun oldugunu diisiinerek kendisinin
se¢mis oldugu meslekte olabilecegi gibi, kisiligi ile meslegi arasinda hicbir uyum
bulunmamasina ragmen kisilerin uyum saglamaktan baska caresi olmamasi sonucunda
da gergeklesebilir (Isir, 2006: 69).

Sonug olarak bireylerin yapmis oldugu isten tatmin olabilmesi ve isinin devami
saglayabilmesi i¢in sectigi is, kisiligi ile uyum icerisinde olmasi gerekmektedir. Ancak

bu yolla bireyler is ve 6zel yasamlarinda mutlu olabilir ve basariy1 yakalayabilirler.
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IKiINCi BOLUM
ISGOREN DEGERLENDIRME VE SINIFLANDIRMA

Bu boliimde isgoren degerlendirme, siniflandirma ve bunlarin temelini olsturan
kriterlerin belirlenmesinden bahsedilecektir. Ayrica konu ile ilgili literatiirde yer alan

degerlendirme kriterlerinden 6rneklere yer verilecektir.

2.1 iISGOREN DEGERLENDIRME

Degerlendirme, kisinin isteki basar1 derecesi hakkinda bir yargiya varma
islemidir (Bulut, 2004: 107).

Isgoren degerlendirme; bir bireyin, 6zelliklerine ve yeteneklerine uygun olan isi,
kabul edilebilir sinirlar igerisinde yerine getirmesi olarak tanimlanmaktadir (Erdogan,
1991:67). Giinlimiizde “cagdas isgoren degerlendirme sistemleri’nde kisiliginde ise
olan yansimalarimi dikkate alarak, isgorenler iicrette iyilestirme, terfi, odiillendirme,
taktir etme, egitim ve gelistirme gibi amaglar i¢in is basarilari1 ve amaglarini
gerceklestirebilme dereceleri agisindan degerlendirilmektedirler (Bulut, 2004: 107) .

Isgoren degerlendirme, hem isletme hem de isgdrenler igin biiyiik bir éneme
sahiptir. Isletme yonetimi, hedeflerine ulasmak igin isgdrenin katki derecesini
belirlemeye gereksinin duyar. Bunun sonucunda da isgdren hakkinda odiillendirme,
cezalandirma, diizeltici ve gelistirici dnlemler biciminde kararlar alir. Isgdéren agisindan
Onemi ise; iggéren calismasimin karsiligini gormek, calisanla calismayan, basarili ile
basarisiz arasinda bir ayrim olmasini ister ve bekler. Bunun disinda, basar1 derecesi ile
ilgili bilgisi olan isgoéren, kendisini gelistirme ve performansini iyilestirme olanagini
kazanir. Isgdrenin degerlendirilmesi sonucunda, hem isgoren hem de isletmenin
gelistirilmesi acisindan gerekli bilgiler ortaya konmakta ve her ikisi i¢inde bir¢ok fayda
saglanmaktadir (Canman, 1993:161).

Isletmelerde isgdrenlerin sistemli ve bigimsel bir sekilde degerlendirilmeleri ilk
olarak 1900’1 yillarda Amerika Birlesik Devletleri’nde bulunan, kamu hizmeti veren
kurumlarda goriilmistiir. Sonraki zamanlarda F. Taylor’un is ol¢limii uygulamalari
araciligryla isgorenlerin verimliliklerinin dlgtilmesi sonucunda isletmelerde performans
degerlendirme kavrami bilimsel olarak kullanilmistir. 1.DUnya Savasi yillarinda birgok

degerlendirme teknigi gelistirilmis ve bu tekniklerde Kisilik 6zellikleri kriter olarak
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kullanilmistir, fakat daha sonraki zamanlarda, 1950’11 yillarin sonrasinda, ¢alisanlarin
tiretmis olduklari is ya da sonuglar baz alinarak gelistirilen kriterler Amerika Birlesik
Devletleri’ndeki isletmelerde daha yaygin bir bicimde kullanilmistir. Tiirkiye’de ise bu
uygulamalar ilk olarak kamu sektoriinde baslamistir ve 80 yila yakin bir gegmisi vardir.
Fakat 6zel sektoriin bu konuyla yakindan ilgilenmesi, modern yonetim yontemlerinin
taninmasiyla birlikte olmus ve son yillarda da 6nemli derecede artis gostermistir
(Ozdaban, 2010: 23).
2.1.1 isgoren Degerlendirmenin Amaclar
Isgorenleri degerlemedeki amag, isletmedeki isgorenleri iyiden kotilye dogru
siralamak degildir; ilk olarak isletmenin amaglarinin astlar tarafindan anlagilma ve
benimsenme derecesini ortaya cikarmaktir. Isletmenin amagclarinin, biitiin ¢alisanlar
tarafindan asgari seviyede yerine getirilmesi ve herkesin mutlu olabilecegi dinamik
calisgma ortammin daima muhafaza edilmesidir. Ayrica tiim bunlart yaparken,
calisanlarin performanslarini gelistirmek ve beklenen verimi veremeyen calisanlarin
gelisime ihtiya¢ duyduklari alanlar1 ortaya ¢ikararak gelisimlerini desteklemek temel
hedefler arasindadir (Kadak, 2006: 11).
Isgoren Degerlendirme Sistemi’nin amaglari su sekilde siralanabilir (Ozgen ve digerleri,
2005: 228-229):
e Isgoren performanslarinm iyilesmesi yoniinde katki saglamak,
o Isgorenlerin egitim ve gelisim ihtiyaclari1 saptamak, bu yolla isletmenin daha
etkin ve verimli olmasini saglamak,
e YoOneticilere ticret ile ilgili tiim konularda dayanak olusturmak,
o lsgorenlerle ilgili yiikselme, nakil isten ayrilma gibi konularda yoneticilere
yardimci olabilmek,
e Ise alim, degerlendirme, egitim gibi insan kaynaklarinin ¢aligmalarina yardimeci
olmak,
e Isgorenlerin caligma motivasyonlarini arttirmaya ¢alismak,
e s tasariminda bulunan hatalar1 tespit etmek,
e Yiikselme, 6diil verme ya da isten ayrilmalarda yasal bir temelin olusturulmasi.
Isgdren degerlendirme sistemi eger dogru sekilde kurulur yonetilirse isgdrenler tizerinde

olumlu etkileri olacaktir.
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2.1.2 1lIsgoren Degerlendirmenin Isgorenler Ve Orgiitler Acisindan
Faydalan

Isgorenlerin isverenlerinden beklentileri, caba gosteren ile caba gdstermeyen
kisilerin birbirinden ayrilabilmesidir. Isverenin de calisanlarmi birebir gdzlemlemesi
miimkiin olmadig1 igin ¢alisan isgorenlerini Odiillendirebilmesi ancak isgoren
degerlendirme sistemi ile mumkun olabilecektir (Tutum, 1976: 152).

Isgorenlerin nesnel dlgiitlere gore degerlendirilmeleri halinde, ¢alisan isgorenler
ile calismayanlar arasindaki farklar agikca isgdren tarafindan fark edilebilecektir. Bunun
sonucunda da, calisan isgorenlere yiikselme, transfer veya iicrette iyilesme gibi
isgorenin verimliligini arttirict aksiyonlar alinabilir. Bu durumda da isgéren motive
olucak objektif olarak degerlendirildigi i¢cinde isletmeye olan giliveni artacak ve daha
verimli ¢aligma gayreti gOsterecektir. Calismasi az olan isgorenler ise isletmenin bu
durumdan haberdar oldugunu gordiikleri igin eksik olduklart yanlarini gidermek igin
cabalayacak ve igletme igerisindeki konumunu gii¢lendirecektir (Canman, 1993: 4).
Isletmeler, belli bir amacin gergeklestirilmesi icin iletisim halinde olan kisilerin bilingli
olarak bir araya gelmelerinden olusurlar. Bir isletmede ¢alismaya baglamadan Oncede
bireylerin belli hayatlar1 ve aliskanliklar1 vardir, fakat bireyler calismaya baslayinca
disaridaki  hayatlar1 gibi  degilde, o c¢alisma ortamma uygun, hedeflerin
gerceklestirilmesine  yonelik davramglar  bulunmak zorundadirlar. Isgdren
degerlendirme aracilifiyla da isgdrenlerin disaridaki davranislarindan ne kadar
uzaklagarak, hedeflerini gerceklestirmek adina davranislarina ne kadar yon
verebildikleri dlgiilebilecektir. Biitiin isletmelerde isgorenlerle alakali yiikselme, iicrette
iyilestirme ya da yer degistirme gibi birgok karar alinmaktadir. Bu kararlarin
alinmasinda en dnemli unsur objektif 6l¢iitlerin olusturulmasidir. Isgdéren degerlendirme
sonuglart bu 6lgiitlerin olusturulabilmesini saglayacaktir. Isgéren degerlendirmesinin
isletme icin bagka bir faydasi hizmet i¢i egitimlerin planlanmasi i¢in kaynak tegskil
etmesidir. Isgdoren degerlendirmesi sonucunda ortaya cikan eksiklikleri giderebilmek
adma isgdrenlere ne tiir egitimlerin daha faydali olacagi karar1 verilecektir (Kilig, 2007:
12-13).

2.1.3 isgoren Degerlendirme Yontemleri

Isgoren degerlendirme yontemlerini geleneksel yontemler ve modern yontemler

olmak ftizere iki baslik altinda incelemek miimkiin olacaktir. Degerlendirme
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yontemlerinin siniflandirilmast McGregor’un X ve Y kuramlarina dayandirilmaktadir.
McGregor’un X kurami der Ki; insanlar g¢alismaktan ve sorumluluk almaktan
hoslanmazlar, bundan dolayida isgorenlerin c¢alismasi ancak yoneticilerin onlar1
zorlamasiyla miimkiin olacaktir. X kuramina dayandirilan geleneksel degerlendirme
yontemlerde isgérenin is  basarilartyla  birlikte  kisilik ~ Ozellikleri  de
degerlendirilmektedir. McGregor’un Y kurami der ki; Kisi dogustan tembel degildir,
uygun sartlarin saglanmasi durumunda her insan kendini gelistirir ve sorumluluk almay1
Ogrenir. Y kuramina dayandirilan modern degerlendirme yontemlerinde amag,
isletmenin hedefleriyle isgorenlerin hedeflerinin butlnlestirerek isletmenin gelismesini
saglamaktir (Kilig, 2007: 13).

Isgorenlerin degerlendirilmesine yonelik literatiirde incelenen ve kullanilan
yontemleri su sekilde siralayabiliriz:

2.1.3.1 Geleneksel Degerlendirme Yontemleri

Gelenceksel yontemler, yalnizca bireylerin kisilik 6zelliklerinin ve yeteneklerinin
temel alindig1 belli standartlar kapsaminda kurulmus olan yontemlerden olusmaktadir.
Geleneksel yontemlerdeki ortak  Ozellik; degerlendirmelerin  gizli  olmasi,
degerlendirilenlerin siirece aktif olarak katilim saglamamalar1 ve degerlendirmelerde
denetimin, cezanin ve o&diillendirmenin olmasidir. Geleneksel performans yonetimi
sistemlerinde isgorenler, gecmis performanslarina gore iyi-kotii, basarili- basarisiz diye
ayrima tabi tutulmakta; bu ayrima gore de isgorenlere 6dil ya da ceza ile geri bildirimde
bulunulmaktadir (Eymir, 2009: 54).

o Grafik Dereceleme Yontemi

Isgorenin, en yakin {istii tarafindan degerlendirmesi seklinde gerceklesen,
oldukca eski olan ve ¢ok sik bir geleneksel degerlendirme ydntemidir. Isletmelerin
basart degerlendirmede kullandiklar1 en basit teknikler arasinda bulunan grafik
dereceleme yontemi, bir i3 grubunu olusturan c¢alisanlarin genel sekilde
degerlendirilmesinde kullanilabildigi gibi, belirli basar1 faktorlerini baz alarak herbir
calisanin ayr1 ayrida incelenebilmesine imkan tanimaktadir. Grafik degerleme
yonteminin kullanilmasiyla gelistirilebilecek olan 6lgegin basit kontrol listesi olarak
goriilmesi dogru degildir, ¢linkii diizenlemenin iyi yapilmasi halinde bu 6lgekle ¢ok

yonlii analizlerin yapilabilmesi miimkiin olacaktir (Mondy ve digerleri, 2002: 289-291).
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Grafik dereceleme yonteminde, isletmenin bir boluminde ya da kigik bir
isletmede ¢aligmakta olan kisiler listede alt alta yazilir ve karsilarinda bulunan yetersiz,
cok yetersiz, normal, yeterli ve cok yeterli gibi bes 0lgekli degerleme tablosuna
isaretleme yapilir. Bu yolla birtek tabloyla kisilerin performanslar1 gorilebilir ve
digerleriyle kolayca karsilastirilabilir (Torun, 2013: 85).

Grafik Dereceleme Yontemi’nin avantajlarini su sekilde siralanabilir (Pmar, 2012: 38):

e YoOntemin gelistirilmesi ve uygulanmasi kolaydir,

e Degerlendirme, kisa siirede gergeklestirilebilir, bu nedenle isletme igin
maliyeti azdur.

Grafik Dereceleme Yontemi’ nin dezavantajini su sekilde siralanabilir:

o Kiriterlerin bazilari sayisallagtirllamaz, bu nedenle isgdorenler arasindaki
farklar bazen ortaya ¢ikartilamaz.

e Farkli gruplarda farkli yoneticiler tarafindan yapilmig olan
degerlendirmelerin birlestirilmesi ihtiyact s6z konusu oldugunda, bir
gruptaki en iyi iggorenin gercekte baska bir gruptaki en zayif grubun
altinda kalmasi durumu bu yontemde olasidir.

Tablo 15 : Grafik Derecelendirme igin 6rnek tablo

Ad1 Soyadi : Tarih:
Calistig1 Bolim
Performans Kriterleri Gelismeye
Yetersiz ihtiyaci Var Yeterli Cok lyi

1. Yapilan Isteki Kalite
2.Yenilikci — Yaraticilik
3.Caligma arzusu
4.Egitim ve bilgi diizeyi
5.Grup c¢aligmalarindaki bagari
6.Liderlik dizeyi
7.Dirdst olma
8.Problem ¢6zme
9.Uyumluluk ve esneklik
10.Potansiyel
Diger....

Kaynak: Pmar B. (2012) “Is Tasarim Tekniklerinin Calisan Performansi1 Uzerine Etkisi” Beykent

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabiim Dali, insan Kaynaklar1 ve Orgiitsel Degisim

Bilim Daly, Yiiksek Lisans Tezi, s:39. Istanbul.
e Kontrol Listesi Yontemi
[saretleme listesi olarakta bilinen bu ydntemde, degerlendirilecek olan

igsgorenlerin nitelikleriyle ve davranislariyla alakali ¢ok sayida tanimlayici ifadenin
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bulundugu bir liste kullanilir. Bu listede bulunan tanimlayici ifadeler “evet” veya
“hayir” cevaplarinin alinabilecegi sekilde duzenlenir. Kontrol listesinde bulunan her
soruy icin degerlendiricinin bilgisi disinda farkli agirliklar verilebilir. Ciinkii
degerlendiricinin  her sorunun agirliklarint  bilmesi performans degerlendirmede
karsilagilabilecek hatalara diismesine sebep olabilir. Bu yontemin zor tarafi herbir is
bolumi igin ayr1 ayri soru listesi hazirlamanin fazla zaman almasidir. Ayni zamanda da
tamimlayici ifadeler her degerlendirici tarafindan farkli farkli yorumlanabilir (Y1lmazgil,

2012: 31).

Tablo 16 : Kontrol Listesi Ydntemi icin érnek

ISTEKI NITELIK

e  Titiz calisanve dakik

e Ozenli calisma ve gok az hata

e Caligmada genellikle asgari standartlar saglanamiyor. Titiz degil.
ISTEKI NICELIK

e Isteki hacim cok iyi

o Isteki hacim ortalamanin iistiinde

e Is hacminde asgari standartlar saglanamiyor.

e  Asgari standartlar altinda. Diizeltilmesi i¢in ¢ok ¢alisma gerekli.
ISTEKI BILGI

e Iste uzman. Ust derecede bilgiye sahip

e Is bilgisi yeterli Nadir olarak yardima ihtiyac1 var.

o Isteki asgari standartlar1 yerine getirebilecek bilgiye sahip

o Bilgi diizeyi oldukca sinirli. Cok fazla yardima ihtiyaci oluyor..
SORUMLULUK
Isini ¢ok iyi sekilde planliyor ve yiiriitiyor.
Isini iyi planlayor ve yiritilyor. Cok az yardima ihtiyaci oluyor
Bazen yol gosterilme ihtiyaci hissediyor.
Yol gosterilmediginde isini devam ettiremiyor.

e Yol gosterilmeye her zaman ihtiyaci var.

Kaynak: Pmar B. (2012) “Is Tasarim Tekniklerinin Calisan Performansi Uzerine Etkisi” Beykent

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabiim Dali, insan Kaynaklar1 ve Orgiitsel Degisim

Bilim Daly, Yiiksek Lisans Tezi, s:45. Istanbul.
e Zorunlu Se¢im Yontemi

Bu yobntemin bircok uygulama sekli bulunmaktadir. En ¢ok kullanilani,
isgorenlerin isin gerektirdigi sorumluluklari ve gorevleri nasil yerine getireceklerini
belirten ifadelerin degerlendirmeci tarafindan siralanmasi seklindedir. Bu ifadelerden
hepsinin ayr1 ayri bir degeri vardir, bu degerlerde genellikle degerlendirmeci tarafindan
bilinmemektedir. Degerlendirmeci ifadeler arasindaki siralamayir yapar, son
degerlendirmeyi ise insan kaynaklar1 boliimii yapmaktadir (Albayrak, 2015 :13).

Yontemde, kontrol listesindeki ifadeler, degerleyicinin degerlendirecegi kisiyi en

fazla tanimlayan ve en az tanimlayan ifadeleri secebilecegi gruplar olusturacak sekilde
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bir araya getirilir. Genellikle degerleyici, grupta yer alan iki ifadeden birini se¢mek
zorunda kalir. Her bir iggorenin toplam puani, degerleyicinin segtigi tanimlara 6zel bir
puanlandirma uygulamasi sonucu elde edilir. Boylece bu yontemin temeli, ise yonelik
yapilan benzer davraniglarin ayni gecerlilikte olmadigina, s6z konusu davranislardan
daha etkili olanin daha fazla gegerlilige sahip olacagina ve dolayisiyla daha fazla puan
verilecegine isaret etmektedir. Uygulanmasi pratiktir ve ekonomiktir. Zorunlu segim
yontemindeki dezavantaj: isgérenin durumunu belirten bir segenegin olmamasi halinde
bile bir isaretleme yapmak zorunda olmasidir Bu durum isletmedeki isgorenler
arasindaki farkin degerlendirilebilmesi i¢in bir engeldir (llgar, 2014: 39).
e Kiritik Olaylar Yontemi

Kritik olaylar yonteminde, degerleyici tarafindan iggdrenin is basindaki
durumlart gozlemlenir, onun etkili ve etkisiz yonleri belirlenir ve kayit edilir. Bu
kayitlar, is esnasinda olan, isgdrenin basarilarini ya da basarisizliklarinin belirlenmesini
saglayan olaylardir. Kayitlar, isgorenin is davranislariyla ve ¢alisma kosullariyla ilgili
tanimlamalar1  icermektedir. Bu yontemde degerlendirme, isgérenin kisilik
Ozelliklerinden ziyade ise yonelik davranislarina dayali olarak yapilmaktadir (Helvaci,
2002: 165).

Bu yontemle, belli bir donemde isgorenin tutum ve davraniglarinin
gozlemlenmesi s6z konusu oldugu igin degerleme objektiftir; yapilan gozlemlerden
elde edilen verilere gore davraniglar ve olaylar ilgili herhangi olumsuz bir sonug
isgorene iletilmekte, bu yolla da ona egitimi konusunda destek olunarak onun olumlu
yonde gelisimine yardimci olmak istenmektedir. Yontemin dezavantajlari; isgorenler
stirekli olarak gozlemlendiklerini bilerek tedirgin olabilirler. Ayrica bu yodntem
araciligiyla isgorenler arasindaki performans farkliliklarini ortaya ¢ikarmak miimkiin

degildir (Yasit, 2014: 25-26).
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Tablo 17: Kritik Olaylar Degerlendirme Formu Ornegi

ISTEKI GOREVLER

1.Etkililik
a) Belirli gbrevlerin yerine getirilmesinde ¢ok basarili
b) Gorevlerinde ¢ok az hatayla sonuca ulasabiliyor.
c) Verilen gorevleri anlayabiliyor.
d) Kendine verilen gorevlerle isletmedeki diger gorevlerin arasindaki iligkiyi anliyor.

2 Isteki Bilgi Diizeyi
a) Isiile alakali alanlardaki bilgiye sahip
b) Gerekli kaynaklara ve yaraticiliga sahip
c) Alanyla alakal giincel geligmelerden haberi var
d) Alamyla alakal diger mesleki kuruluglardaki ¢aligmalara katilim sagliyor.

INSANLARLA ILISKILER

1.Iletigim
a) Karisik sorular karsisinda mantiga yatkin, pratik ve anlagilir 6neriler sunuyor
b) Yazili ve sozlii iletisimde iyi
c) Orgitsel konulardaki becerilere sahip
d) Meslektaslarina gerektigi sekilde bilgi veriyor.
e) Diger insanlarinda duygularin1 anlamaya calisiyor ve onlarla ilgileniyor

2.Baskalaryla Iliskiler
a) Baska calisanlara karsi saygil
b) Orgiitteki iliskilerin énemli oldugunun farkinda
c) Toplu ¢aligma ortamindan hoglaniyor

Kaynak: Yasit, M. (2014). “Insan Kaynaklar1 Y6netiminde Performans Degerlendirme Ve Personel
Giiglendirme Arasindaki Etkilesim: Bir Uygulama”, Dumlupmar Universitesi, Sosyal Bilimleri Enstitisi,

Isletme Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya.

e Ikili Karsilastirma Yontemi

Ikili Karsilastirma Yonteminde, degerlendirilmesi yapilacak olan isgdrenlerin

isimleri sayfanin en soluna liste halinde yazilir. Daha sonra, 6nceden belirlenmis olan

performans kriterine gore degerlendirmeci, liste bulunan ilk kisi ile ikinci kisiyi

karsilastirir. Eger degerlendirmeci ilk isgorenin ikinci isgoérenden daha cok iirettigi

kararimi verirse ilk isgérenin isminin Kkarsisina (+) isaretini koyar. Daha sonra

degerlendirmeci ilk isgéreni ayni Kritere gore listede bulunan diger biitiin isgorenlerle

karsilastirir. Biitiin karsilagtirmalarda daha fazla {iretim yapmis olan iggdrenin isminin

karsisina (+) isareti konulur. En sonunda en fazla (+) isareti alan isgdrenin performansi

en ylksek, en az (+) isaret alan isgorenin performansi ise en diisiik olarak belirlenir.

Isgoren sayis1 cok olan isletmelerde uygulanmasi ¢ok zaman alict ve zor oldugu igin

tercih edilen bir yontem degildir (Bakirci, 2016: 46).
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2.1.3.2 Modern Degerlendirme Yontemleri

Modern degerlendirme yontemleri, modern yonetim disiincesinden yola
cikilarak, geleneksel degerlendirme yontemlerindeki uygulama sikintilarini ortadan
kaldirabilmek, daha objektif degerlendirmelerin yapibilmesini saglamak ve ortaya
konmus performans ile iggdrenin geleceginde gosterebilecegi performans potansiyelini
6lgebilmek amaciyla gelistirilmistir (Eymiir, 2009: 52).

e Psikolojik Test Yontemi

Psikolojik testler araciligiyla kisilerin zihinsel yeteneklerinin, bedensel
becerilerinin, kisilik 6zelliklerinin, bilgi duzeylerinin ve ilgi alanlarinin analiz edilmesi
amaclanmaktadir. Bu testler yalnizca isgorenlerin degerlendirilmesinde degil, yeni ise
alimlarda adaylarin gosterebilecekleri performans potansiyelerini 6l¢ebilmek adina da
kullanilabilmektedir. Bu yolla hem isgoren adaylarnin is i¢in uygun niteliklere sahip
olup olmadiklari anlagilabilmekte, hemde isgorenlerin isleriyle ne kadar uyumlu
olduklar1 olgtilebilmektedir. Psikolojik testler genellikle yonetsel pozisyonlar, Ust
yonetim igin kullanilmaktadir, ¢Unki uygulanmasi olduk¢a maliyetlidir (Albayrak,
2015: 16-17). Yapilan uygulama sonucunda elde edilen veriler araciligiyla, isgorenin
gelecekte ne olacagi, isletmedeki ve isteki gelismelere uyum saglay1§ saglayamayagi,
isletmenin kiiltiiriiyle uyumu gibi konularla ilgili tahminlerde bulunulabilir (Ugur, 2003:
233).

e Degerlendirme Merkezi Yontemi

Degerlendirme merkezi yontemi, isgoérenin ge¢cmisteki ¢alisma performansini
degerlendirmenin yanisira, gelecekteki ¢alisma performansini da tahmin edebilmeyi
amaglamaktadir (Yilmazgil, 2012: 34). Daha ¢ok, biiylik sorumluluklar gerektiren islere
yonelik olarak iist kademeli yoneticilere uygulanir. Bu yontem, degerlemeye alinan
isgorenlerin yiikseltilme durumunda gelecekteki islerini nasil yapacaklariyla ilgili bir
karar vermeye temel olabilecek bilgileri saglar. Lidersiz grup tartigsmalari, rol oynama,
belge sepeti, is oyunlar1 ve on dakikalik tartisma gibi uygulamalari igerir. Isgdrenlerden
olusturulan grup, etraftan soyutlanacaklar1 ve 1-3 gilin kadar cesitli yontemlerle
sinanacaklar1 bir mekana yerlestirilir. Bu siiregte, isletme yoneticisi ve degerleyiciler bu
kisileri degerlendirmeye tabi tutarlar (Ilgar, 2014: 43).
Degerlendirme merkezi yonteminin yararlarini su sekilde siralanabilir (Albayrak, 2015:

18-19):
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* Degerlendirmeyi yapan kisiler siradan bir gériismeyle elde edilebilecekleri bilgilerden
daha fazla bilgi edinirler,

» Yontem, isgorenin stresle mucadelebilmesi, daha rahat iliski kurabilmesi, iletisim
yeteneklerinin gelistirlmesi igin uygun ortam saglar,

+ Isgérenlerin degerlendirme siirecine kadar hazirlanmak icin zamanlarinin olmasi
onlarin gerginliklerini azaltir,

* Degerlendirme merkezleri isgérenler i¢in dgreticidir ve deneyimdir,

* Yontem isgorenler i¢in daha 0zel egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi adina 6nemlidir,

insan kaynaklarmin daha etkin kullanimi saglar,

+ lletisimin Daha etkin olmas1 saglanir,

Kiiltiirel olarak degisim saglanir.

Degerlendirme merkezleri yonteminin zararlar1 arasinda da maliyetli olmas1 ve
fazla zaman almasi gibi olumsuzluklar s6ylenebilir (Ugur, 2003: 233).

e Amaglara Gore Degerlendirme Yontemi
Bu yontem, isletmenin amaglariyla kisinin amaglari arasindaki var oldugu

bilinen ¢eligskinin en aza indirilmesi ve kisiyle oOrgiitii birlestirmek igin gelistirilen
“amaclara gore yoOnetim” akimindan yola cikilarak Peter DRUCKER tarafindan
gelistirilmistir (Kilig, 2007: 21).
Amaglara gore yonetim temelde alti adimdan meydana gelmektedir. Bu adimlar su
sekilde siralanabilir (Torun, 2013: 91):
Isletme Hedeflerinin Belirlenmesi: Bir sonraki donem icin isletmenin gelisim planinin
ve amagclarinin belirlenmesidir.
Bolim Hedeflerinin Belirlenmesi: Her bolim yetkilisi kendi bolimiine ait hedeflerini
belirler.

Boliim Hedeflerinin Tartisilmasi: Her bolim yoneticisi kendi bélimine ait hedeflerle
diger bolimlerin hedeflerini karsilastirir.  Gelisimler ve gereksinimler belirlenir,

isgorenlerin bolumlere gore dagilimlar: yapilir.

Faaliyet Planlamasi: Her BOlim yoneticisi kisa donemdeki performans hedeflerini,

yani bolimun neler yapacagini belirler.

Sonuclarin Olciimii: Bolim yoneticileri biitiin isgdrenlerden beklenen sonuglarla

gerceklesen sonuglari karsilastirirlar.

55



Feedback: Isgorenlerden beklenen sonuglar ile gerceklesen sonuglar karsilastirilir.
Sonuglarda herhangi bir farklilik gozlemleniyorsa, sonraki asamalar i¢in sonuglarin
duzeltilmesine yonelik faaliyetler gerceklestirilir.
e Takima Dayah Isgoren Degerlendirme Yontemi

Son zamanlarda, is hayatindaki verimliligin artitrabilmesi ve farkliliklarin
olusturulabilmesi adina takim ve proje bazli ¢alismalarin 6nemi artmistir. Bu durum
isletmelerde isgorenlerin degerlendirilmelerine de yansimaktadir. Takim halinde galisan
departmanlarda hem takim degerlendirilebilmekte hem de takimi meydana getiren
kisilerin igsgorenleri Ol¢ulebilmektedir ( Albayrak, 2015: 19).

Takima dayali isgoren degerlendirmede {i¢ faktdrden yararlanilmaktadir (Pinar,
2012: 50):
Takim olarak basari1 saglanan, siire¢ kalitesinin esas alinmasiyla gerceklestirilen
siire¢ gelistirme miktar1: Takimin basarmis oldugu basarilan siire¢ gelistirme miktari,
ciktilara, sonuglara, siirece ve miisteri tatminine bakilarak 6l¢ilur. Bu élgllerin tamami
agirliklandirilir ve tek puan haline getirilir. Oraya ¢ikan puan takimdaki tiim tiyelere
tahsis edilir.
Takimdaki siirecin gelistirilmesi ¢abalarina bireylerin katkilari: Bireylerin
katkilar; takim olarak yapilan toplantilarda, bireylerin yappacaklari siire¢ analizini
icerebilir. Yapilan tim katkilar takimin performansina yanstyacaktir.
Surecin gelistirilebilmesi ve takima katki saglanabilmesi adina ¢alisan tarafindan
gelistirilen yeteneklerin diizeyi: Kisinin siireci iyilestirebilmek adina gelistirilmek
istenen isgérenlerin yetenekleri bakimindan harcanan ¢abalarin yonetici tarafindan
degerlenmesidir. Bu degerlendirilmedeki amag, calisan kisinin gelisiminin farkina
varilarak 6dullendirilmesidir.

e 360 Derece Isgoren Degerlendirme Yontemi

360 derece degerlendirme yontemi, isgéren performanslarini farkli agilardan
degerlendirmekte, dengeli bir goriintiiniin elde edilebilmesi adina ¢ok kaynakli
degerlendirme siirecinin temelini olusturmaktadir (Edwards ve Ewen, 1996: 11). Bu
yontem(coklu degerlendirme), isgorenlerin performanslariyla alakali geribildirim
saglayan bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Bu siiregte, bir astin tek bir kaynaga gore
degerlendirilmesi yerine, birden ¢ok kaynaktan gelen degerlendirmelerin, bir havuzda

biraraya getirilerek sunulmasi s6z konusu olmaktadir. Bununla, geribildirimlerdeki
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dogrulugun ve giivenilirligin arttirilmasi amaglanmaktadir. 360 derece degerleme
yontemi sayesinde isgorenlerle ilgili diger kisilerden toplu bilgi edinilmektedir. Bu
toplu kaynak icerisinde astlar, Ustler, mesai arkadaslar1 ve miisteriler yer almaktadir
(Edwards, 1996: 5).

360 derece degerlendirme yontemi yalniz basina bir degerlendirme sistemi
degildir, isletmeler bunu sadece bir degerlendirme metodu olarak kullanmazlar.
Isletmede bulunmasi gereken, birlik olma duygusundan seffaflik ilkesine kadar bircok
konuyu etkiledigi kabul edilmektedir. 360 derece isgoéren degerlendirmenin bu
kapsayict yonii onun en fazla tercih edilmesinin sebeplerindendir. Isgéren
degerlendirmenin yaninda bu sisteminin asil amaci, ¢alisanlar i¢in farkli kaynaklardan
gortigler alarak onlarin kisisel gelisimlerine katkida bulunabilmektir (London ve
Smither, 1995: 807). Yontem, isgorenlerin iyi yonlerini de gelistirilmesi gereken
yonlerini de anlamalarina yardimci olur. Bu nedenle ydntem, isletmenin kullanmis
oldugu isgoren degerlendirme yoOntemlerinin bir alternatifi degil, tamamlayicisi
niteligindedir (Sentiirk, 2015: 35).

Isletmelerin bu yontemi kullanarak isgorenlerini  degerlendirmelerindeki
avantajlart su sekilde siralanabilir (Bulut, 2004: 107):

e Isgdrenlerin performanslarinda iyilesmeye yonelik geri bildirim saglar,

e Isgdrenlerle miisteriler arasindaki iletisimle ilgi bilgi alinmasini saglar,

Isletmede kisisel iliskilerin gelismesinde fayda saglar,

Degerlendiricilerin sayilarinin fazla olmasina imkan tanr,

Isgorenlerin yapmis olduklar1 islerin ¢evrede bulunanlarca nasil

algilandigiin goriilmesine imkan verir,

Ustler calisanlarinin yetenekleriyle ilgili daha genis bilgiye sahip olurlar,
e Ise gore calisandan ziyade, calisana gore isin olmasina 6nem verilir.

Yontemdeki dezavantajlar; degerlenen yonetici ¢oklu degerlemeden kaynakli
kendini baski altinda hissedebilir ve degerleyen kisilerin oransal agirliklart dogru
belirlenemezse sonuglara olan gliven azalabilir, bunun disinda degerleme gruplarida
kendi ¢ikarlarin1 6n planda tutabilirler (Albayrak, 2015: 18).

2.1.4 isgoren Degerlendirme Hatalar

Geleneksel isgoren degerlendirme yontemlerinin - kullanildigi isletmelerde
bircok ortak sorun yasanmaktadir. Bunlar; seg¢ilmis olan Kriterlerin subjektif
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degerlendirmelere sebep olmalari, kullanilan skalada degerleyicilerin yiksek puanlara
yonelmeleri ve ¢an egrisiyle bu sorunun ¢6ziime kavusturulup kavusturulamayacagi,
sonuglarin kariyer planlamayla ve Ucretlemeyle iliskilendirildiginde yasanan sorunlar
bunlardan birka¢idir. Hedeflerle degerlendirmeye giden isletmelerde de sorunlar hemen
hemen aynidir. Hedef saptamadaki zorluklar, hedeflerden puanlara gecis gibi. Son
olarak yetkinliklere dayali isgoren degerlendirmedde de belirlenen yetkinliklerin,
geleneksel degerlendirme kriterlerinden veya faktorlerinden ¢ok farkli olmadig
goriilmekte, bunlarda beraberinde birtakim hatalar1 getirmektedir (Ozdaban, 2010: 28).
Isgoren degerlendirme 6znel bir calismadir ve birgok faktérden etkilenmektedir.
Yoneticilerin, isgoéren degerlendirmelerini adil bir bigcimde yirutmeleri ve hata
ihtimalini  arttiran  faktorleri tanimalari, degerlendirmedeki hatalarm1 en aza
indirmelerini saglayacaktir (Helvaci, 2002: 160).
Isgoren degerlendirmede yapilabilecek muhtemel hatalar su sekilde siralanabilir:
e Merkezi Egilim ( Standart Ol¢iim) Hatalan

Merkezi egilim hatalari, yoneticilerin biitiin c¢alisanlari, performanslarina
bakmadan yalnizca degerlendirme Olcegindeki orta noktasinin yakin konumlarinda
degerlendirmeleridir. Boyle bir durumda birgok ¢alisan besli bir 6l¢ekte (1= mikemmel,
5= ¢ok kotu) orta noktada bulunan 3 araliginda degerlendirmis olunacaktir. Genellikle
insanlara yonelik Olglimlerde bireyi ortalama verilerin gevresinde diisiinmek, onlari
ortalamaya yakin gormek, sonuglarin hatali olmasina sebep olacaktir. Merkezi egilim
hatasi, btun bireyleri ortalama ya da vasat olarak gérmekten kaynaklanir. Bu durumda
oldukga sakincali durumlara sebep olmaktadir. CUnku isgdren degerlendirme siirecinde
en onemli amaglardan biri de ¢alisanlarin aralarindaki is basar1 farkliliklarini
saptayabilmektir (Sentiirk, 2015: 11).

e Hale Etkisi

Hale etkisi yoneticinin isgorenlerinin bir alandaki basar1 ya da basarisizlik
durumlarmi1  genellenerek  baska alanlarda da onlar1 bu duruma gore
degerlendirilmeleridir. Bir yoneticinin hale etkisinin altinda kalmasi demek; isgérenin
olumlu bir davranigindan etkilenerek onun diger tim davraniglariin da olumlu
olacagin1 diistinmesi demektir. Bu durumun tam tersi de olabilir. Bir isgéren bir isi
yaparken, isin bircok yoniinde basarili iken bir yonunde basarisiz ise ve yonetici bu
basarisiz yonden etkilendiyse, bu yoniu On plana ¢ikararak isgoreni basarili yonde
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oldugu konularda da oldugundan dustk degerlendirilebilecektir. Bu tiir hatalarin 6niine
gecebilmenin  yollarindan bir tanesi isgorenlerin  birden fazla (st tarafindan
degerlendirilmeleridir (Kilig, 2007: 26).

e Tolerans ve Katihk

Tolerans, isgorenlerin  degerlendirmelerini  yapan kisinin  performansini

gercekten daha fazla gdstermesidir. Bu durum degerlendiricinin asir1 iyi niyetinden,
isgéreni ise tesvik edecegini disunmesinden, veya iyi gecinmek isteginden
kaynaklanabilir. Fakat boyle bir durum sonucunda isg6renin performansindaki eksik
yonlerin gortlmemesi ya da dogru geri beslemenin 6neminin goz ardi edilmesi gibi
durumlarla kars1 karsiya kalinabilir (Albayrak, 2015: 21).
Toleransli davranisin temelde (¢ sebebi vardir. Bunlardan ilki, degerlendiricilerin
konuya ilgisiz veya uzak olmasi nedeniyle, ¢alisan hakkinda yeterince bilgiye sahip
olmamasindan kaynakli bol puan vermesidir. Ikincisi, degerlendirmeyi yapan kisinin
vicdani ozelliklerinin agir basmasi sonucunda, isgorenlere gercekci bakmak yerine daha
merhametli davranmalaridir. Uglinciisii ise, baz1 Ustlerin degerlendirme sistemlerine ya
da sorunlara kars1 olmalaridir (Ilgar, 2014: 55).

Katilik ise degerlendirmeyi yapan kisinin, isgdrenlerin sadece eksik, aksak ve
zayif yonlerine bakarak isgorenleri bunlara gore degerlendirmesidir. Bu durum
sonucunda, isgoren kendisinin oldugundan daha diisiik degerlendirildigini gordiigiinde
isinden soguyabilir ve performansi diisebilir (Albayrak, 2015: 21).

e Ortalama Egilimi

Isgorenlerin degerlendirmesinde karsi karsiya kalinan baska bir sorun ise
ortalama egilimi bagka bir ifadeyle merkezde yigilma etkisidir. Ortalama egilim,
degerlendirmeyi yapan kisilerin degerlendirme sirasinda ug¢ basamaklar yerine daha
ortaya yakin olan yeri tercih ederek herkesin vasat olarak degerlendirme egiliminde
olmasi seklindeki degerlendirmeleridir. Hicbir bireyin performansinin “cok iyi” veya
“cok kotii” olarak degerlendirilmemesidir. Isgéren degerlendirmelerinde en fazla karsi
karstya kalinan sorunlardan bir tanesidir. Bu yonde bir degerlendirmenin ne isgdrenlere
ne de yoneticilere higbir faydasi olmamaktadir. Clnki bu tiirdeki bir degerlendirmede
hem isgorenler kendilerini gelistirebilme firsatin1 kagirirlar hem de yoneticiler

isgorenlerin performanslariyla alakali gecerli bir bilgiye ulasamayip onlarla ilgili
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verilmesi gereken kararlara temel olusturacak bilgilerden mahrum kalirlar (Yilmazgil,
2012: 41-42).
e Kisisel Onyargilar
Isgdrenlerin degerlendirmelerinde yapilan hatalardan bir tanesi de baz1 yetersiz
degerlendiricilerin kendi dini disiincelerini, dil, 1irk, cinsiyet gibi Onyargilarini
degerleme sistemine yansitmalaridir (Albayrak, 2015: 21). Bu hata diger hatalara
oranla diizeltilmesi en zor olanidir. Cilink{i edinilmis olan bir dnyargiy1 kirmak oldukga
zordur. Dolayisiyla, oncelikle degerlendiricilerin onyargilarinin farkina varmalari ve bu
Onyargilarin Ustesinden gelerek objektif bir degerlendirme yapabilmeleri igin belli bir
egitimden gecmeleri gerekmektedir (Yilmazgil, 2012: 42).
e Kontrast Hatalar
Degerlendirmede kullanilan kriterlerin net olmamasi ya da siralama yénteminin
kullanilmas1 gibi durumlarda kontrast hatalar1 ortaya ¢ikabilir. Ornegin; performansi
orta olan bir calisanin diisiik performansa sahip bir ¢alisanla kiyaslanmasi durumunda
‘cok basarili” algilanmas1 s6z konusuyken,  performansi yiiksek bir c¢alisanla
kiyaslanmasi halinde de ‘cok basarisiz’ algilanmasi durumu gergeklesebilir. Boyle bir
durumla karsi karsiya kalindiginda yapilmasi gereken, kisiye ozel degerlendirme
kriterleri tanimlamak ve calisanlarini performanslarini birbirleriyle kiyaslamak yerine,
tanimlanan kriterlerin baz alinarak degerlendirmenin onlara gore yapilmasidir
(Ozdaban, 2010: 30).
e Degerlendirilen Kisilik midir, Yoksa Basar1 Derecesi mi?
Degerlendirme konusunda tartismalara neden olan baska bir sorun da, bir
bireyde kisilik mi yoksa isteki basari derecesi mi degerlendirilecek sorunudur.
Geleneksel yaklasima gore, kisiligin degerlendirilmesi 6nemliyken, modern yaklagima
gore kisinin isinde gostermis oldugu verim daha onemlidir. Geleneksel yaklagimdaki
temel varsayim, bireyin kisilik 6zelliklerinin, niteliklerinin ve aligkanliklarinin galisma
hayatina yansiyarak, verimini etkileyecegi yonundedir. Buna gore, kisiligi olusturan
Ozellikler her seyden 6nce gelir. Bir degerlendirme sisteminde 6nemli olan bu 6zellikleri
saptamaktir. Modern yaklagimda ise kisisel ozellikler ¢okta Onemli degildir. Kisinin
isinde basarilt olmas1 yeterlidir. Bu nedenle modern sistemler, kisinin ne olduguyla
degil ne yaptigiyla ilgilenir. Kisinin kisisel 6zellikleri degil, somut basaris1 énemlidir.

Uygulamada daha c¢ok bu iki yaklagimin karma haline rastlanilmaktadir. Gelismis
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sistemler, birbirinden farkli birgok meslek ve is kategorilerinde gegerli olabilecek basari
Olcutlerini gelistirmeye ¢alismislardir. Bu sayede Ogretmenlerin, doktorlarin ve polis
memurlarinin degerlendirilmesinde farkli farkli Olcitlerin kullanildigr goriilmiistir.
Boyle bir sistemin geleneksel yaklasima oranla daha gii¢ kurulabilecegi agiktir. Diger
taraftan da bazi mesleklerde, kisiligin onemi kiigimsenemeyecek kadar fazladir.
Gergekgi yaklasim ise, meslege ve yapilan ise gore, kisilik faktoriinide tamamen ihmal
etmeden ilgilinin isindeki basar1 derecesinin belirlenmesine agirlik vermek olabilir
(Tutum, 1976: 176-177).

2.2 ISGOREN SINIFLANDIRMA

Siniflandirmak; boliimlendirmek ya da karsilastirma esasina baglh olarak tasnif

yapmak anlamina gelmektedir (http://www.tdk.gov.tr). Adaylarin ise secilmelerinin

ardindan c¢aligmis olduklar is igerisinde siniflandirilmalari, isletmelerin isgérenlerinden
daha yerinde faydalanmalarini saglayacaktir. Bu yolla isletmeler hem halihazirdaki
isgorenlerinin ise yatkinliklariyla ilgili durumlarimi daha iyi anlayabilecek, hem de
gelecekte gerekli olabilecek ise alimlarda, adayin hangi Ozellikleri baz alinarak,
secilmesine yol gosterecektir (Cetinkaya, 2003: 23). Bu noktada Bes Biiyiik Kisilik
Modeli yararlanilabilecek metodlardan birisidir. Bilindigi gibi modelin en 6nemli
Ozelliklerinden bir tanesi, bireysel farkliliklar1 dikkate aliyor olmasi ve dnemli kisisel
ozellikleri siniflandirmasidir (Kocabacak, 2011: 94).

Isgoren smiflandirma; isletmelerde bireylerin niteliklerine, becerilerine ve
egitilebilirlik diizeylerine gore gruplandirilmasidir. Bu noktada bireylerin, maksimum
diizeyde Ol¢lim yapan bir se¢im sistemiyle ve yapilan Olclimlerle sahip olduklari
maksimum basar1 potansiyelinin dikkate alinarak gruplanmasi, siniflandirmanin
icerigini olusturmaktadir. Isletmelerde calisanlar1 niteliklerine gére gruplandiran bir
siniflandirmanin olmasi oldukca onemlidir. Isletmeler bu yolla, basarilarm etkileyen,
yogun rekabet ortaminda diger isletmelere gore daha giiclii olmalarin saglayan,en kritik
faktor olarak degerlendirilen insan giiclinii, siirekli ellerinde bulundurma sansi elde
edeceklerdir (Cetinkaya, 2003: 23).

Isgoren smiflandirma, bankacilik, defterdarlik, kara kuvvetleri gibi bazi
kurumlarda ayrica 6nem arzetmekte; faydalanilmasi ve kullanilmasi gereken bir islem

olarak kabul edilmektedir. Cetinkaya ¢alismasinda; Kara Kuvvetleri Komutanligi subay,
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yedek subay, astsubay, uzman erbas, askeri 6grenci, sivil memur ve is¢i kategorilerinde
yillik olarak yaklagik 150,000 adayr sinava tabi tutulduguna ve bunlarin iginden en
uygun olan 20,000’ini se¢meye ve siniflandirmaya calisildigina deginmistir (Cetinkaya,
2003: vii).

Her isletme Oliim, meslek degistirme, yiikselme veya isgéren devri gibi
nedenlerden dolayi, iiyelerinden bir kismini zaman i¢inde yitirir ve bunlarin yerine
yenilerini bulmak i¢in ¢aba harcar. Yasamini siirdiirmek veya biiylimek i¢in isletme,
cevresinden yeni iiyeler bulmali ve se¢melidir. Bir isletme, isgéren adaylarim
degerledigi dl¢iide ve kendisi i¢in gerekli olan isgoreni dogru sectigi derecede, dizenli
bir Orgiitsel yap1 gerceklestirebilir. Isgdren segim isleminin basarili sekilde
yapilabilmesi i¢in; isletme i¢in gergek ihtiyaglarin neler oldugunun ayrintili bigimde
belirlenmesi, aday kitlesini olusturan kisilerin iyi sekilde taninmasi, adaylar arasindan
nitelik agisindan karsilastirmalarin yapilarak isletme igin en iyi ve en yararl olan kiginin
secilmesi gerekmektedir. Bu sebeple isletme igerisindeki farkli gorevleri Yyerine
getirecek olan isgorenlerin nitelikleri ve sayilariyla ilgili dogru ve siirekli tespitlere
ihtiya¢ duyulmaktadir (Erdogan, 1990: 144-145). Bu bireylerin gruplandirilmasi,
siniflandirilmasi islemi olarak degerlendirilebilir.

Smiflandirma yapilan bireylerin, niteliklere uygun islere yerlestirilmeleri, yani
ise gore adam alma ilkesi boylece gergeklestirilmis olacaktir. Bu da, rekabet halindeki
orgiitler acisinda olduk¢a onemlidir. Iste bu ihtiyaglara cevap, bireylerin
siniflandiriimalari ile miimkiin olabilecektir. Isletmelerin basarisinda, ¢alisanlarin beceri
ve yeteneklerinin biiyiik rolii vardir. Ise alma siirecinde isletmelerin adaylarm essiz
nitelikleri ile is gereklerini optimum bir bicimde kiyaslama cabasina girmeleri
gerekmektedir. Bu baglamda, isletmelerin etkili igse alimlari, su ii¢c amaca ulagmalart ile
saglanabilir. Birincisi, istenilen performans standardini karsilayabilecek en muhtemel
aday1 segebilmektir. Ikinci olan, adaylarin yetenek, ilgi ve motivasyonlarini kisisel
odullendirme davranisi igerisinde kullanabilmelerine olanak saglayan ve organizasyona
pozitif katkis1 olabilecek pozisyona yerlestirebilmektir. Son olarak da, yasal gereklere
uyarak bu secim siirecini gergeklestirmektir. Boylelikle se¢cim asamasinin yargiya
intikal etmesi sonucunda isletmelerin zarar gormeleri engellenmis olur (Holley ve
Jennings, 1987: 202). Bu amagclara ulasilabilmesi, bireylerin 6zellik ve niteliklerine

uygun bir bicimde siniflandirilmalarin1 gerektirmektedir. Siniflandirma, bireylerin sahip
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olduklar1 6zellik ve niteliklere dayanilarak bos pozisyonlara segme isleminin
yapilabilmesi ve smiflandirilmas1 yapilan gruplar igerisinde bulunan kisilerin
degerlendirilebilmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Isgoren smiflandirma ve degerlendirme siireci, isgdrenlerin degerlendirilmesinde
kullanilacak olan kriterlerin belirlenmesiyle baslayip, sonuglarin uygulanmasiyla sona
eren bilimsel bir sirectir (Eymiir, 2009: 56). Isgorenlerin smiflandirilmalar1 ve
degerlendirilebilmeleri  i¢in  belirlenen  kriterler,  kisilerin neye  gore
degerlendirileceklerini gosterir, bu anlamda da isletmenin kisilerden ne beklendigini
ifade eder. Kriterler, isletmenin stratejik ihtiyaclarina cevap verecek ve hedeflerine
ulasma amacma hizmet edecek bigimde belirlenmelidir. Degerlendirme Kriterleri
belirlenirken is analizi yapilarak, kriterlerin hangi bazda tanmimlanip, takip edilecegine
ve birbirlerine gére agirliklarinin ne olacagina karar verilmelidir (Ozdaban, 2010: 28) .

Isgoren siiflandirma ve degerlendirme siireci oldukca karmasik bir stirectir. Bu
nedenle bu karmasik olan siireci en kisa ve en etkin bicimde ¢ozebilmek adina
literatiirde Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri’nden faydalanilmaktadir (Doumpos
and Zopounidis, 2002: 5). Bu g¢alismada da bu yontemlerden bir tanesi olan VIKOR
tabanli olarak gelistirlmis olan, sirali smiflandirma problemlerinin ¢6ziimiinde
kullanilan VIKORSORT yontemi kullanilmistir. Siniflandirma problemlerinde ¢6ziim,
alternetiflerin 6nceden tanimlanmis olan smiflara atanmalariyla gergeklesir (Leger and
Martel, 2002: 350). Bu ¢alismanin uygulama kisminda da bir isletmede galismakta olan
isgorenlerin, ¢aligma zamanlarina gore belirlenmis olan gruplara atamalar1 yapilarak,
isgdrenlerin smiflandirilma islemi gergeklestirilmistir. Isgéren siniflamasmin yapildig
bu uygulamada isverenler, isgorenlerini daha iyi analiz imkan1 bulacak, onlarla ilgili
alinmas1 gereken kararlari daha hizli ve etkin bir bigimde alma imkanina sahip
olacaklardir.

23 ISGOREN DEGERLENDIRME VE SINIFLANDIRMADA
KULLANILAN KRiITERLERIN BELIRLENMESI

Isgoren degerlendirme kriterleri, isgérenlerin neye gore degerlendirileceklerini
ve bu anlamda isgorenlerden nelerin beklendigini ifade etmektedir. Degerlendirme
sistemi kurulurken, ilk olarak degerlendirilecek kriterlerin belirlenmesi gereklidir.
Degerlendirme  kriterleri  belirlenirken, isletmenin stratejik ihtiyaglarina yanit

verebilecek diizeyde ve isletmenin hedeflerine ulasabilmesine hizmet edecek sekilde
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olmalarina dikkat edilmelidir. Degerlendirme kriterleri belirlenirken is analizi yapilir,
kriterlerin hangi bazda tanimlanip takip edilecegine ve birbirlerine gore agirliklarinin ne
diizeyde olacag: karar verilir (Ozdaban, 2010: 28). Temel olacak kriterler ¢alismanin
niteligi ve niceligi, is bilgisi ve yetenegi, bireysel Ozellikler, calisanin iliski ve
davraniglar1 olarak dort grupta toplanabilir. Bunlarda kendi iclerinde alt gruplara
ayrilabilirler. Ornegin, ¢alisanin ozellikleri kriterinin altinda; isbirligi, giivenilirlik,
caliskanlik, beceriklilik, 6nderlik, davranis bi¢imi, vb. gibi etkenler yer alabilir (llgar,
2014: 25).

Kriterlerin se¢imi yapilirken dikkat edilmesi gereken noktalar ve degerlendirmeye temel
olan kriterler su sekilde siralanmistir (Oztiirk, 2008: 27):

e Kiriterlerin se¢imi yapilirken, isin 6zelliklerine ve sorumluluk diizeyine
uygun olup olmadigina dikkat edilmelidir. Yani isgiler, buro calisanlar1 ve
yoneticiler i¢in farkli kriterler belirlenmelidir.

e Kiritelerin belirlenmesinde yalnizca is verimine degil, isgorenlerin
davraniglarina da bakilmalidir.

e Kriterlerin agik ve anlasilir olmasi olduk¢a dnemlidir.

e Kiriter sayisinin sinirl olmasi gerekir, on taneyi gegmemelidir.

Degerlendirme Kriterleri Ile Tigili Ornekler

“Bulanik Agirliklandirma ve Bulanik Degerleme Yontemleri Kullanilarak Gelistirilmis
Isgoren Degerleme Sistemi” isimli calismada isgdren kriterleri su sekilde belirlenmistir
(Baran ve Kilagiz, 2006: 149):

K1 Sorumluluk duygusu

K2 Gorevine bagliligi, is heyecani, tesebbiis fikri

K3 Intizam ve dikkati

K4 Isbirligi yapmada ve degisen sartlara, gorevlere uymada gdsterdigi basari

K5 Tarafsizlig

K6 Amirlerine, mesai arkadaslarina, is sahiplerine karsi tutum ve davranist

K7 Disipline riayeti

K8 Gorevini yerine getirmede ¢aligkanligi, kabiliyet ve verimliligi

K9 Zamaninda ve, dogru ve kesin karar verme kabiliyeti

K10 Is hakimiyeti, kendine giiveni
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K11 Sosyal ve beseri miinasebetleri

“Is Degerlendirme Ve Personel Degerlendirme Uzerine Bir Bulamik Karar Modeli”
isimli ¢alismada kriterler temelde “maharet, sorumluluk, ¢aba, is kosullar1” olarak dort
tane belirlenmistir. Bu kriterler iki alt gruba ayrlarak, alt alternatifler 1 ve alt
alternatifler, 2 olmak iizere ¢alismada toplamda elli adet kriter belirlemesi yapilmistir
(Ozdaban, 2010: 109).

“Kisilik Ozellikleri ve Is Personeli Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” isimli
calismadaysa kisilik ile is performansi arasindaki iliski arastirllmistir, arastirma
kapsaminda, finans sektoriindeki bir firmada, bes faktor kisilik modelinin is
performansini ne boyutta etkiledigi Ol¢lilmiistiir. Uygulamanin Ol¢imi 177 kisi
lizerinde gerceklestirilmistir. Olciimiin yapilmasinda da bes faktdr kisilik modelinin

boyutlarindan faydalanilmistir (Yelboga, 2006: 196). Bu boyutlarda su sekildedir;

e Disadoniikliik,

e Duygusal Dengesizlik,
o Aciklik,

e Gecimlilik,

e Sorumluluk.

Yukarida belirlenmis olan kriterler isgorenlerin degerlendirilmesinde ve

siiflandirilmasinda biiyiik 6neme sahiptir.
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UCUNCU BOLUM
COK KRITERLI KARAR VERME

3.1 KARAR VERME

Gundelik yasamda onemli yere sahip olan karar verebilme, isletmeler i¢inde son
derece onemlidir. Isletmelerin dogru kararlar verebilmeleri, gelecekte mevcudiyetleri
yoniinden hayati 6nem tagimaktadir. Karar verme, rekabetin arttigi is yasaminda daha
zor bir asama haline gelmistir. Isletme yoneticileri kararlarmi verirlerken ya sezgisel
yollarindan ya da tecribelerinden faydalanmaktadirlar. Sayisal Karar Verme
Teknikleri’nin kullanilarak optimal kararlara ulasilabilmesi, isletmelerin rakipleri
karsilarinda rekabet giiglerini arttirabilmeleri adina 6nemlidir ( Balkuvar, 2015: 2).

Karar, iki ya da daha ¢ok alternatif arasindan bir tanesini se¢gmektir. Karar verme
problemi ise basit bir tanimla, miimkiin olan alternatifler arasindan en iyisinin nasil
secileceginin sorgulanmasidir (Tryfos, 1989: 3-2). Karar problemi, belli bir davranis
bicimi, tatil yapilmak istenen yer, bir noktadan baska bir noktaya gidilebilmesi i¢in
belirlenen rota gibi giindelik hayat igerisinde problemler olabilecegi gibi satin alinacak
olan makineler, yatirim yapilacak olan sirket, gerekli is igin alinacak isgdren, yeni
kurulacak bir isletme i¢in konum gibi 1§ hayatin1 yakindan ilgilendiren problemler de
olabilir (Karaoglan, 2016: 4).

Cok kriterli karar verme problemleri, birden fazla kriterin optimize edildigi
mimkin ¢6zim setleri icerisinden en iyi alternatifin se¢ildigi problemler olarak
tanimlanabilir. Karar problemlerinde yer alan alternatifler ise bize seceneklerimizi
gostermektedir. Ornegin; bir isgdrenin ise aliminda is icin basvurmus olan, farkli kisilik
Ozelliklerine sahip, adaylar bizlere sunulan alternatiflerdir. Karar probleminin
olabilmesi i¢in en Onemli sart potansiyel alternatiflerin ve c¢iktilarin olmasidir.
Alternetifin tek olmas1 durumunda karar verme isleminden s6z etmek miimkiin degildir
(Turan, 2014: 15).

Karar verme isleminin olabilmesi i¢in birtakim unsurlarin ve agsamalarin olmasi
gerekmektedir. Bu unsurlara bu boliimde deginilecektir.

3.1.1 Karar Verme Asamalari

Karar siireci birtakim asamalardan olusmaktadir. Karar siirecinin asamalara

boliinmesi ise tarihte ilk kez Fransiz disiinlir Marquis de Condorcet tarafindan
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yapilmistir ve sorunun genel olarak ve farkli bakis acilariyla ele alinmasi; sorunun
netlestirilmesi ve alternatiflerin ortaya konulmasi; alternatiflerin arasindan segim
yapilmas1 olmak iizere li¢ asamaya ayrilmistir (Hansson, 2005: 9). Modern zamanlarda
ise genel kabul goren karar siireci asamalarindan bir tanesi ise Brim ve arkadaslar
(1962) tarafindan Onerilmis ve problemin tanimlanmasi, gerekli bilginin toplanmasi,
mimkiin ¢dézlimlerin iretilmesi, ¢oziimlerin degerlendirilmesi, performans igin
stratejinin secilmesi ve kararin uygulanmasi ile son asama olarak 6grenme ve revize
etme olarak siralanmistir. Bu asamalardan kisaca bahsedicek olursak (Brim ve digerleri,
1962: 9):

e Problemin tanimlanmasi

Bir kararin olabilmesi igin Oncelikle bir ihtiyacin olmasi ve istegin olugmasi
gereklidir. Yani ortada bir problem olmadan, bir kararin olmasindan s6z etmek miimkiin
degildir. Karar verme siirecinin ilk agsamasi da problemin tanimlanabilmesidir. Kararin
etkili olabilmesi i¢in de amacin dogru tanimlanmasi Onemlidir. Ciinkii amacin
gerceklestirilebilmesi i¢in toplanacak olan bilgilerin iretilecek ¢oziimlerin  ve
karsilasilmas1 miimkiin olan engellerin dogru bir sekilde tespit edilmesi gerekir.

e Gerekli bilginin toplanmasi

Problemin c¢oziilebilmesi i¢in gerekli bilgiler toplanmasi asamast onemlidir.
Gerekli bilgiler, tanimlanmig olan problemin kriterleri ve bu kriterlere ait verilerin
tamamindan olusmaktadir. Bir karar problemine ait olan kriterlerin yanls belirlenmesi
sonucu etkileyecektir, yanlis kararlar verilmesine sebep olabilir. Bu nedenle, gerekli
bilgilerin toplanmasi asamasinda, karari etkileyebilecek olan en ufak faktor dahi
dikkatlice belirlenmeli, amag ile arasinda ilgisi bulunmayan faktorler ¢oziim asamasina
alinmamalidir. Gerekli bilgilerin toplanmasi1 asamasi, degerlendirmede yer alacak olan
alternatiflerin dogru ve etkili sekilde belirlenmesi i¢in de oldukg¢a dnemlidir.

e Mumkun ¢ozumlerin Uretilmesi

Problemin tanimlanip, gerekli bilgilerin toplanmasi asamalarinin sonrasinda
miimkiin olan ¢oziimlerin yani alternatiflerin belirlenmesi gerekmektedir. Belirlenmis
olan alternatiflerin amaci en iyi sekilde karsilamas1 gerekir. Amaca yonelik olmayan ve

¢ozlim kiimesinde yer alan herhangi bir alternatif, para ve zaman kaybina neden olabilir.
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e (Coziimlerin degerlendirilmesi

Belirlenmis olan alternatif ¢éziimler arasindan segilen ¢6ziim veya ¢oziimlerin
retildigi asamadir. Bu asamada alternatifler amaca uygunluk bakimindan
degerlendirilir. Degerlendirme sonucunda ise karar probleminin ¢éziimii i¢in en gerekli
olan alternatif veya alternatifler belirlenir.

e Performans igin stratejinin secilmesi

Coziimiin belirlenmesinden sonra, performansin en iyi olabilmesi adina
¢Oziimiin uygulama asamasina gecilmektedir. Bu asamada karar probleminin tiiriine
gore ne cesit bir yol izlenecegi, kararinin verilmesi ve bu yollarin degerlendirilmesi
bulunmaktadir.

e Kararmn uygulanmasi, 6grenme ve revize etme

Son asama ise secilmis olan alternatif ¢éziim veya ¢oziimler kiimesi, ele alinan
problemin karar1 olarak uygulanmaktadir. Kararin uygulanmasiyla birlikte, verilmis
olan kararin yararlar1 ve zararlar1 gézlemlenip, gerekli olmasi durumunda karar iizerinde
tyilestirme veya degisiklik yapilabilecegi lizerinde durulmaktadir.

3.1.2 Karar Verme Unsurlari

Bir karar alabilmek igin gerekli olan unsurlar asagidaki gibidir (Can, 2014: 2):

Karar verici: Alternatifler arasindan se¢im yapan kisi ya da grubu
gostermektedir. Karar verici bir kisi olabilecegi gibi bir grup da olabilir. Grup
kararlarinda her bir karar vericinin karara etki diizeyi esit olmak zorunda degildir.

Amag: Karar problemi sonucunda ulasilacak olan noktadir. Ulasilmak istenen
amag bireysel veya kurumsal olabilir. Genel olarak amag, bir dizi alternatif arasindan en
iyi veya en uygun secenegi bulmak olarak tanimlanmaktadir. Ornegin isletmeler icin en
yiiksek fayday1 saglayacak alternatifi secmek amac1 géstermektedir.

Karar Kkriteri: Karar1 etkileyen faktorlerin  her biri kriter olarak
adlandirilmaktadir. Amaca ulagsmaya calisirken ¢ogu zaman birden ¢ok kriter karsimiza
cikmaktadir. Kriterlerin sonuca etkisi her zaman esit olmayabilir. Bu agirliklar AHP
(Analitik Hiyerarsi Siireci) gibi birtakim analitik yontemlerle hesaplanabilecegi gibi
karar vericilerin 6znel goriiglerine dayanarak da belirlenebilmektedir.

Alternatif: Karar verme probleminde, karar vericinin segenekleri olan

degiskenlerdir. Bu seceneklerden bir veya birden fazlasi karar olarak belirlenmektedir.
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Secenekler belirlenirken, her bir segcenegin tiim karar kriterleri agisindan nitelikleri
degerlendirilmektedir ve amaca en uygun segenegin secilmesi istenmektedir.

Olay: Karar vericinin se¢imini etkileyen, kontrol edilemeyen ¢evre sartlaridir.

Sonugc: Ortaya ¢ikan degerleri yansitmaktadir. Bir karar probleminin sonucunda
amaca en uygun alternatif veya alternatifler belirlenerek se¢im yapilmaktadir.

Herhangi bir konuda karar verebilmek icin karar iizerinde etkileri olan g¢esitli
bilgi, birikim ve teknik veriye ihtiya¢ vardir. Bu veriler; karar vermenin gerekli oldugu
problem hakkinda detaylar, karar asamasinda yer alan insan veya aktorler, bu kisilerin
amaglart ve ilkeleri, ¢iktilar1 degistiren etkiler ile zaman tercihi, tasarilar ve kisitlardir
(Saaty, 1994: 21).

Iyi bir karar, etkinlik, verimlilik, uygulanabilirlik ve zamanlama olmak {izere
dort temel asamadan olusmaktadir ve iyi bir karar, karar vericiyi amaca ulastiracak
karardir (Imrek, 2003: 4).

Isletmeler o6zellikle kendileri igin 6nemli olan konularda, en uygun sonuca
ulasabilmek adina, analitik kararlar vermek durumundadirlar; aksi bir durumda yanls
alinmig bir karar igletme igin telafisi miimkiin olmayan biylk zararlara sebep olabilir.

3.1.3 Karar Verme Problemi Cesitleri

Karar verme problemleri, karar vericilerin politikalart ve kararin amacindan
dolay1; bir alternatifin secilmesi, alternatiflerin iyiden kotiiye dogru siralanmasi veya
oncesinde tanimlanmis olan denk siiflara ayrilmasi gerekir (Zopounidis, 2002: 227).
Siradan bir giin igerisinde ¢ok fazla sayida karar verme problemi ile karsi karsiya
kalinmaktadir. Bu problemler; se¢im, siniflama, siralama ve tanimlama problemi olmak
tizere dort ana karar problemi tiirlinde tanimlanmistir (Roy, 1981: 433-434). Bu dort ana
problem tiiriine, literatiirde gecen eleme ve dizayn tiirii de eklenerek toplamda alt1 ana
karar problem tiirii tanimlanmistir. Bunlar (Karaoglan, 2016: 9):

v Secim problemi: Sec¢im problemlerindeki asil amag, belirlenmis bir grup
alternatif igerisinden en iyiyi veya rakipsiz olani segebilmek veya alternatifleri
birbirleri ile es ya da kiyaslanmasi miimkiin olmayan daha kii¢clik gruba
indirebilmektir. Isletme icin ydnetici secebilmek bu problem tiiriine rnek olarak
verilebilir.

v" Siiflama problemi: Bu problem tiiriinde alternatifler daha 6nceden belirlenmis

olan kategorilere ayrilirlar. Bunun yapilmasindaki amag; alternatifleri orgiitsel,
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tanimli ve Onceden sezilmis olan sebepler dogrultusunda birbirine benzeyen
secenekleri veya ozellikleri tekrardan gruplamaktir. Isletmelerde ¢alisanlari
verimlerine gore diisiik ,orta ve yliksek olarak baglica {i¢ ana grupta toplamak
bir siniflama problemidir.

Siralama problemi: Bu problem tiirlinde alternatifler skor ortalamalarina gore
veya ikili  karsilagtirmalar yapilarak en iyiden en kotiye dogru
siralanmaktadirlar. Alternatiflerin karsilagtiralamamasi gibi bir durum s6z
konusu ise, bdyle bir durumda kismi siralama yapilabilmektedir. Ornek
verilecek olunursa; {niversitelerde yapilan akademik etkinlikler, mezun
olunduktan sonraki kariyer imkanlar1 gibi.

Tammmlama problemi: Buradaki amac alternatifleri ve alternatiflerin
sonuclarin1  tanimlamaktir. Performans tablosunun elde edilmesi igin,
alternatiflerin ayirt edici Ozellikleri belirlenmektedir. Tanimlama problemi
genellikle, ¢6ziimiin ilk adiminda, karar verme probleminin karakteristigine gore
uygulanmaktadir (Dombi ve Zsiros, 2005: 665). Otomobil almak isteyen birinin
alternatiflerini, karar verme kriterlerinden 6ne ¢ikan bazi 6zelliklere gore(hiz,
yakit, maliyet gibi) belirlemesi 6rnek verilebilir.

Eleme problemi: Siniflama probleminin baska bir dali olarak eleme problemini
tanimlayabiliriz. Birgok alternatif arasindan amaca uygun olayan alternatiflerin
elenmesi iglemidir. Bu sekilde amaca uygun olabilecek en iyi alternatiflerin
belirlenebilmesi kolaylagsmaktadir. Uretim icin hammadde temin ederken,
malzemeleri kalitelerine gore yiiksek, orta ve diisiik olarak siniflandirdiktan
sonra en yiiksek kaliteye sahip olan alternatiflerin iiretim i¢in alinip, digerlerinin
elenmesi bu problem tlrtine 6rnek olarak verilebilir.

Dizayn problemi: Deger odakli diisiinme olarak adlandirilmakta olan dizayn
problemlerinin amaci, karar vericinin amag¢ ve hedeflerini karsilayan yeni
firsatlar ve alternatifler olusturmaktir (Keeney, 1996: 538). Gelir elde edilmesi
amaciyla yatinm yapilmak istenen bir araziye, otel insaatinin yapilmak
istenmesi bir alternatifken, hastane ya da restoran gibi yeni alternatiflerinde
ortaya ¢ikip degerlendirilmesi veya insaat baslamadan Once araziyi otopark

olarak kullanmak karar1 dizayn problem ¢esidi i¢in bir érnektir.
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3.2 COK KRiTERLI KARAR VERME

Teknolojinin gelismesiyle ve rekabetin de artmasiyla isletmelerin karar verme
sireclerinde de, belirsizlikler fazlalasmakta ve daha karmasik yapiyla karsi karsiya
kalimmaktadir. Isletmelerin yeni is ortamlarinda islerini devam ettirebilmeleri ve
rakipleriyle olan rekabetlerini kazanabilmeleri icin; tek kriter ve tek amag yerine, birden
fazla kriter ve amag i¢in ugrasip, es zamanli olarak ele alip, kararlarin1 da bu dogrultuda
vermeleri gerekmektedir. Bu sekilde birbirleri ile ¢atisan birden fazla kriterin ve amacin
es zamanl ele alinarak bir karar verilmesi durumuna, Cok Kriterli Karar Verme
(CKKV) denmektedir (Tiitek ve digerleri, 2012: 331-332).

Isletmeler ada hayati éneme sahip olan insan kaynagi segimlerinde birgok
degerlendirme kriterinin dikkate alinmasi gerekir. Cok kriterli karar verme, Kkarar
kiimesinin elde edilebilemesi adina, karar vericinin sayilabilen ya da sayilamayan
sayidaki seceneklerden meydana gelen bir kiime icin en az iki kriterin kullanilmasiyla
gercgeklestirilen se¢im iglemine verilen addir (Organ ve Kenger, 2012: 5).

Cok kriterli karar verme problemleri birden fazla alternatif icerisinden bir se¢cim
yapabilmeyi gerektirir, karar verici tarafindan verilen 6neme gore Kriterlerin agirliklart
degisebilmektedir. Karar vericilerin kriter agirliklarini belirlenmelerindeki amag, ayri
ayri tim Kriterlerin digerlerine gore 6nemini gorebilmektir. CKKYV, belirlenmis olan
alternatifler arasindan bir tanesinin secilmesi igin kullanilmaktadir (Oztiirk ve Batuk,
2006: 1).

Bu bélimde, uygulamada sik¢a kullanilan karar verme tekniklerinden AHP
(Analitik Hiyerarsi Stireci), ANP (Analitik Ag Siireci), ELECTRE, PROMETHEE,
TOPSIS ve VIKOR yontemlerinden bahsedilecektir.

3.2.1 Analitik Hiyerarsi Siireci Yontemi (AHP)

Gunumuzde karar verme problemlerini ¢ézmek igin en sik kullanilan
yontemlerden Analitik Hiyerarsi Siireci (Analytic Hierachy Process-AHP), 1980 yilinda
Saaty tarafindan gelistirilmistir. Yontem, yapis1 geregi karmasik ve zor problemleri
¢ozmek icin uygundur (Zahedi, 1986: 16).

Yontemin amaci, hiyerarsik yapida yer alan bir aktivite i¢inde bulunan her bir
kriterin 6nem derecelerini ve agirliklarini belirlemektir (Saaty, 1977: 234). AHP, karar
vermenin temel problemini olusturan, farkli kriterlerin etkisinde olan bir dizi alternatif

arasindan en iyisini segme sorunsalinda, kapsamli bir ¢ergeve sunmaktadir. Bagka bir
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ifadeyle AHP yontemi hem kriterleri agirhiklandirmak  hem de alternatifleri
degerlendirmek i¢in kullanilabilir. Bu yontemde alternatiflerin degerlendirilmesi, ikili
karsilastirmalar temeline dayanir (Saaty, 1986: 841).

Ikili karsilastirmalar, karar vericiler veya uzmanlar tarafindan yapilmaktadir ve
kriterlerin nispi onem dereceleri bu degerlendirmelere dayanarak elde edilmektedir.
AHP yonteminde, ikili karsilastirmalar sayesinde en iyi ¢oziimii elde etmek yerine,
karar vericiler i¢in en uygun ¢oziime ulasilmasi istenmektedir. Birbiri arasinda celisen,
Olciilebilir veya soyut verilerin degerlendirilebildigi bu sistematik yontem, siibjektif
degerlendirmelerle problemi daha kiigiikk pargalara ayirarak mantiksal bir siireci
diizenlemis olmaktadir (Saat, 2000: 150-151).

AHP yonteminde temelde 5 adim bulunmaktadir. Bu adimlar sirasi ile problemin
yapisinin  olusturulmasi, ikili karsilastirma matrislerinin olusturulmasi, Oncelik
vektorlerinin bulunmasi, karsilagtirma matrislerindeki yargilarin tutarliliginin kontrol
edilmesi ve alternatiflerin siralamasinin hesaplanmasidir. Bu temel adimlar asagida
kisaca 6zetlenmektedir (Eray, 2015: 11):

Adim 1: AHP yonteminin ilk adimi ¢oziilecek olan problem kapsaminda incelenecek
olan kriterler ve bunlara ait olan alt kriterler belirlenmesidir. Kriterler ve alt Kkriterlerin
belirlenmesinden sonra karar hiyerarsisi olusturulur. Etkili bir hiyerarsi tiim karar
vericilerin kriter seciminde rol oynamasi ile olusturulabilir. AHP yontemi igin
olusturulan bu hiyerarsi sayesinde karar vericiler ¢oziilecek olan problemi gorsel olarak
gorebilmektedirler. Hiyerarsi, problemin amaci, kriterler ve alternatifler olmak tizere {i¢
temel seviyeden olugmaktadir. Problemin yapisina gore hiyerarsiye gerektigi kadar

seviye eklenebilmektedir.

Adim 2: Karar hiyerarsisi olusturulduktan sonra kriterlerin birbirlerine gére 6nem
derecelerinde hesaplama yapabilmek adina ikili karsilagtirmali matrisler olusturulur.
Saaty’nin gelistirdigi dokuz noktali degerlendirme Olgegine gore karar vericiler
tarafindan ikili karsilastirmalar yapilir. Tablo 18’de bu dlgek ve sdzel karsiliklar

bulunmaktadir.

Adim 3: Ikili karsilastirma matrisleri karar vericiler tarafindan doldurulduktan sonra
oncelik vektorleri olusturulur. Bunun igin karsilagtirma matrislerindeki herbir eleman

bulundugu kolonun toplamina boliiniir, sonrasinda her bir satirin aritmetik ortalamasi
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hesaplanir. Elde edilen bu degerler her bir kriterin 6nem agirligini géstermektedir. Bu

agirliklar ile oncelik vektorii olusturulur.

Tablo 18: AHP degerlendirme 6lgegi

Onem Derecesi Tanim Aciklamasi
1 Esit dnemli Ogeler amaca esit dnemde katk1 sagliyor.
3 Orta s i Tecriibe ve degerlendirmeler sonucunda bir kriter digerine
fta onemft gore biraz daha tercih edilir.
T Tecriibe ve degerlendirmeler sonucunda bir kriter digerine
5 Guclu 6nemde ) I
gore ¢cok daha fazla tercih edilir.
Bir kriter digerine gore ¢ok giiclii sekilde tercih edilir.
7 Cok guclu énemli
Son derece Bir kriter digerine gore miimkiin olan en yiiksek derecede
snemli tercih edilir.
Degerlendirmeyi yapmakta sozler yetersiz kaliyorsa sayisal
2-4-6-8 Ara degerler degerlerin ortasindaki deger verilir.

Adim 4: Oncelik vektdriiniin hesaplanmasimdan sonra doldurulan her bir karsilastirma
matrisinin tutarliligl incelenir. Karar vericilerin karsilastirma matrislerini doldururken
tutarli davranip davranmadigini 6lgmek i¢in, hazirlanan tiim karsilastirma matrislerinde
Tutarlilik Oraninin (Consistency Ratio - CR) hesaplanmasi gerekmektedir. Matrislerin
tutarli oldugunun sdylenebilmesi i¢in CR degerinin 0,1 degerinden kiiclik olmasi
gerekmektedir. Eger CR degeri herhangi bir matriste 0,1 degerinden biiylik ise o

karsilastirma matrisi tutarsizdir ve tekrardan diizenlenmesi gerekmektedir.

Adim 5: Kriterlerin birbirlerine gore ve alternatiflerin her bir kritere gdre 6nem
agirhiklarn ilk 3 adimda bulunup, tutarhilik orani da 0,1 den kiigiik ciktiktan sonra
alternatiflerin her bir kritere gore onem agirliklarinin gosterildigi matris olusturulur.
Satirlar alternatiflerden, siitunlar ise kriterlerden olusmaktadir. Bu matris ile kriterlerin
onem agirliklarinin bulundugu matris ¢arpilarak, alternatiflerin siralamasi elde edilir. En
yuksek degere sahip alternatiften baslanarak siralama yapilir.

3.2.2 Analitik Ag Siireci Yontemi (ANP)

Analitik Ag Siireci (Analytic Network Process - ANP), kisisel yargilardan elde

edilen mutlak degerlerden, goreceli dncelikler 6l¢e§i olusturmak i¢in sik¢a kullanilan
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cok kriterli bir analiz yontemidir. Bu bireysel yargilar, bir kontrol kriteri bazinda
kiyaslanan iki elemanin, sistemde bulunan ii¢iincii eleman tizerindeki goreceli etkisini
ifade eder (Saaty, 1999: 12).

Analitik Ag Siirecinde, Analitik Hiyerarsi Siirecinde oldugu gibi, etki goreceli
olarak sistemin temel yapisini olusturu. ANP yontemi, AHP yoOntenin temel 6lgeginden
bir yargi olusturabilmesi i¢in, listiinliigiin kuvvet bazinda derecesini kapsayan iki farkl
soruya cevap aranmalidir (Saaty, 1999: 13):

e Kullanilan bir kriter bazinda, karsilagtirilmasi yapilan elemanlardan
hangisi daha fazla 6neme sahiptir?

e Aym sekilde kullanilan kritere gore, bu iki eleman bazinda hangisi
ticlincli eleman1 daha fazla etkiler?

Analitik Ag Siirecinde uygulama adimlari su sekilde siralanabilir (Timor, 2011:
46-49):

Adim 1: Oncelikle bu asamada karar verilecek problemin tanimlamasi yapilarak,
amacin ne oldugu, kullanilacak ana kriterler ile birlikte alt kriterler ve son olarak

alternatifler net bir sekilde ifade edilmelidir.

Adim 2: Kullanilacak kriterler arasinda etkilesimleri belirleyerek, i¢ ve dig bagimliliklar

ile birlikte mevcutsa kriterler arasinda bulunan geri bildirimler iliskilendirilir.

Adim 3: Oncelik vektoriiniin belirlenmesi icin kriterler arasinda ikili kiyaslamalar

yapilir.

Adim 4: Kiyaslamalar ile olusacak matriselerin tutarliliklar1 hesaplanir. Her matris i¢in
tutarlilik oran1 hesaplanip bu deger 0,10’a esit veya diisiik ise ikili karsilagtirmalarin

tutarl oldugu, degilse karsilastirmalarin tekrar gézden gegirilmesi gerekmektedir.

Adim 5: Bu asamada siiper matris olusturma islemi yapilir. Siiper matris parcali matris
yapisidir. Siiper matriste bulunan her boliim, bir yapi igerisindeki iki faktor arasinda
bulunan iligkiyi belirtir. Kriterlerin birbiri tizerinde olan uzun zamanh etkileri stiper

matris kuvvetini (2n+1) almak kaydiyla belirlenir.
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Adim 6: Gelinen son asamadaki kriterler ve alternatifler bazinda agirliklar belirlenir.
Se¢im problemlerinde agirliklardan en yilikse§ine sahip olan alternatif i¢in en iyi
alternatif, agirliklandirma problemlerine bakildiginda ise en yiiksel agirliga sahip olan
kriter yiksek 6neme sahip kriter olarak belirlenir.

3.2.3 ELECTRE Yontemi

Cok kriterli karar verme tekniklerinden bir digeri olan ELECTRE (Elemination
and Choice Translating Reality) yontemi 1969 yilinda Bernard Roy ve SEMA
danigsmanlik sirketindeki is arkadaslari tarafindan gelistirilmistir. ELECTRE metodu
problem kapsamina secim yapilacak olan alternatifler arasinda istiinliik iliskisinin
kurulmasi ile ¢6ziim saglamaktadir. ELECTRE yonteminin ELECTRE I, 11, I11, IV, TRI
ve IS olmak tizere alt1 farkli versiyonu bulunmaktadir. Bu versiyonlarin arasindaki fark

kullanilan kriter tiirlerinin farkli olmasina dayanmaktadir (Eray, 2015: 12).

ELECTRE yonteminde kriterler gercek kriter ve sahte kriter olmak Uzere ikiye
ayrilmaktadir. Gergek kriterler esik degerinin  bulunmadigi geleneksel tercih
modellerinde kullanilmakta iken sahte kriterler ise iki kademeli sinir degeri yaklasimi
icermektedir. Geleneksel tercih modellerinde alternatifler arasinda iki tiir iligki
bulunmaktadir: eger A alternatifinin performans: B alternatifinin performansindan daha
iylyse A alternatifi B alternatifinden daha iistiindiir; A alternatifini performans: ile B
alternatifinin performansi esit ise A ve B alternatifleri arasinda fark yoktur. Bu yontem
araciligiyla tiim alternatifler en iyiden en kotiiye dogru siralanabilmektedir. ELECTRE I
ve ELECTRE II yontemlerinde gergek kriterler kullanilmaktadir (Eray, 2015: 13).

Alternatifler arasinda se¢im yapilirken kesin sinirlarin olmadigi bir ara bolge
vardir. Boyle bir durumda iki kademeli sinir deger yaklagimi kullanilarak sorun
coziilebilir. ki kademeli sinir degeri yaklasiminda alternatiflerin birbirlerine gore
durumunu gosterecek olan sinirlar (iistiinliik ve farksizlik sinirlart) bellidir. Bu sinirlarin
arasmnda kalan alana zayif iistiinliik alani denilmektedir. iki kademeli simr yaklagimi

asagidaki gibi 6zetlenebilir (Eray, 2015: 13):

v q<g(a)—g(() < pise A alternatifinin B alternatifine gore zayif tistinligi
vardir.

v |g(a) — g(b)| < q ise A alternatifi ile B alternatifi farksizdir.
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v g(a) > g(b) + pise A alternatifi B alternatifine gore Ustundur.

p tercih sinirini, q farksizlik sinirini, g(a) A alternatifinin performansini, g(b) ise
B alternatifinin performansini temsil etmektedir. Bu ¢alismada iistiinliikk ve farksizlik
sinir degerlerine ek olarak veto esik degerinde (v) kullanilacaktir. Veto esik degeri

alternatiflerden birinin digerine gore oldukga tistiin oldugu fark degerini gdstermektedir
(Eray, 2015: 13):

v ga@)=gb) +v

Veto esik degeri alternatifler igerisindeki uyumsuzluklar hesaplanirken
kullanilmaktadir. Ornegin A alternatifi B alternatifine gére bir ¢ok kritere gore iistiinken
birkac kritere gore B alternatifi ile A alternatifi degerleri arasindaki fark B alternatifi
lehine olacak sekilde veto degerinden fazla veya veto degerine esit ise A alternatifi B

alternatifinden kesinlikle daha tstun denilemez (Eray, 2015: 13):
Esik degerleri arasindaki siralama q < p <V seklinde olmaktadir.

Geriye kalan ELECTRE yontemlerinde (ELECTRE IIl, ELECTRE 1V,
ELECTRE IS ve ELECTRE TRI) sahte kriterler kullanilmaktadir. Bu yontemler
arasindaki ayrim alternatifler arasindaki Uistlinliiglin nasil tanimlanacagi ve son siralama
yapilirken iligkilerin nasil uygulandigi bakilarak belirlenmektedir. ELECTRE I yontemi
secim problemlerinde, ELECTRE TRI atama problemlerinde, ELECTRE II, III, IV
siralama problemlerinde kullanilmaktadir (Marzouk, 2010: 598).

3.24 PROMETHEE Yontemi

1985 yilinda Brans ve Vincke tarafindan gelistirilmis olan PROMETHEE
(Preference Ranking Organization Method for Enrichment Evaluations) yontemi ¢ok
Olcult bir oncelik belirleme yontemidir. Bu ydntem, literatiirde yer alan mevcut
onceliklendime yontemlerinin uygulama asamasindaki zorluklarindan yola ¢ikilarak
gelistirilmistir. Bugline kadar birgok tedarik zinciri yonetimi probleminde
PROMETHEE yonteminden faydalanilmistir. PROMETHEE yontemi 7 adimdan

olusmaktadir. Bu adimlar agagida 6zetlenmistir (Dagdeviren ve Erarslan, 2008: 69):
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Adim 1: Alternatiflerin (A=(a,b,c,...)) kriterlere c=(f1,f2,...,fk) gore degerlendirildigi

veri matrisi kriterlerin agirliklari (W=(w1,W5,...,wy)) ile Tablo 19°da gosterilen sekilde

doldurulur.
Tablo 19: Veri Matrisi
Kriterler a b c W
fi fi(a) fi(b) f1(c) W1
f2 fo(@) f2(b) f2(0) w,
W3
fie fie(a) fie(b) fi(©) = A

Adim 2: Her bir kriter i¢in tercih fonksiyonlari tanimlanir.

Sekil 3: Ortak tercih fonksiyonlarimin sematik gdsterimi

P (a,b)
P (b, a)

P(a, c) P(c b)

P(c a) P (b, )

Admm 3: Bir Onceki adimda gosterilmis olan tercih fonksiyonlar1 temel alinarak
alternatif ciftleri icin ortak tercih fonksiyonlari belirlenir. Sekil 3’te Alternatifler igin
belirlenen ortak tercih fonksiyonlari sematik gosterilmistir. a ve b alternatifleri igin

ortak tercih fonksiyonu (3.1) ile belirlenir.

E?':l WE'JCPI' ((1., b)

- 3.1
i\=1wi 3D

m(a,b) =
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Adim 4: Ortak tercih fonksiyonlar1 olusturulduktan sonra her bir alternatif ¢ifti i¢in
tercih indeksleri belirlenir. w; (i=1,2,...k) agirliklarina sahip olan k kriter tarafindan

degerlendirilen a ve b alternatiflerinin tercih indeksi n(a,b) (3.2) ile hesaplanir.

0, f(a) < f (D)

P(a,b) = {p[f(a) — f(b)], f(a) > f(b) (3.2)

Adim 5: Alternatiflerin pozitif (@") ve negatif (&) ustiinliikleri siras1 ile (3.3) ve (3.4)
kullanilarak hesaplanir. a alternatifi i¢in pozitif ve negatif {istiinliikk sematik olarak Sekil

4’te gosterilmistir.
g7 (a) = Zn(a, X) x=(bcd,....) (3.3)
g (a) = Zn(a, x) x=(bcd,....) (3.4)

Adim 6: Alternatiflerin birbirlerine gore pozitif ve negatif iistiinliikleri hesaplandiktan
sonra PROMETHEE 1 yontemi ile kismi Oncelikler belirlenir. Kismi oncelikler ile
alternatiflerin  birbirlerine  gore  tercth  edilme  durumlar,  birbirleriyle

karsilastirilamayacak olan alternatifler ve birbirinden farksiz olan alternatifler belirlenir.
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Sekil 4: a alternatifi igin hesaplanan pozitif ve negatif tstinluk.

REP RIS

b) P(a, d) P(b, a) P(d, a)
D+ &-

a ve b gibi iki alternatif i¢in asagidaki kosullardan ((3.5), (3.6) ve (3.7)) herhangi

biri saglaniyorsa, a alternatifi b alternatifine tercih edilir.

0*t(a) > 0t (b) ve = (a) < B~ (b) (3.5)
0*t(a) = 0 (b) ve 0~ (a) < @~ (b) (3.6)
¢t(a) > @t (b) ve d~(a) = @ (b) (3.7)

Formil (3.8) ‘de verilen kosul saglaniyor ise a alternatifi ile b alternatifi

farksizdir.

0% (a) = 07 (b) ve 0~ (a) = @~ (b) (3.8)

Formil (3.9) ve (3.10) kosullarindan herhangi biri saglaniyor ise, a alternatifi b

alternatifi ile karsilastirilamaz.

@t(a) > @+ (b) ve 0 (a) > 0~ (b) (3.9)

@t(a) < @t (b) ve 0 (a) < 0~ (b) (3.10)

Adim 7: PROMETHEE Il yontemi ile alternatifler icin tam Oncelikler (3.11)
kullanilarak hesaplanir. Hesaplanan tam Oncelik degerleri ile biitlin alternatifler aym

diizlemde degerlendirerek tam siralama belirlenir.

B(a) <@t (a) — 0~ (a) (3.11)
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a ve b gibi iki alternatif i¢in hesaplanan tam oOncelik degerine bagli olarak

asagida verilen kararlar alinir.

v @(a) > @(b) ise, a alternatifi daha Ustundir,
v @ (a) = @(b) ise, a ve b alternatifleri farksizdur.
3.2.5 TOPSIS Yontemi
TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to an Ideal Solution)
yontemi, Hwang ve Yoon tarafindan, CKKV problemlerini ¢6zmek amaciyla 1981
yilinda gelistirilmistir (Chen, 2000: 2; Demireli, 2010: 104). TOPSIS, alternatifleri ideal
¢ozlime uzakliklarina goére siralayan pratik ve kullanigh bir tekniktir (Shih ve digerleri,
2007: 801-802). TOPSIS yontemi; bir alternatifin en iyi ¢dziime en yakin ve en kotii
¢cozime en uzak oklidyen mesafesi temeline dayanmaktadir. Yontem karar noktalarinin
ideal ¢oziime yakinligi ana prensibine dayanmaktadir ve ¢6ziim siireci ELECTRE

yontemine gore daha kisadir (Zanakis ve digerleri, 1998: 510-511).

TOPSIS yontemi 6 temel adimdan olusmaktadir ve bu adimlar asagida

Ozetlenmistir (Supciller ve Capraz, 2011: 1-22):
Adim 1: Karar Matrisinin (A) Olusturulmasi

Karar matrisinin satirlarinda istiinliikleri siralanmak istenen alternatifler, siitunlarinda
ise karar vermede kullanilacak degerlendirme kriterleri yer alir. Karar matrisi

(3.12)’deki gibi gosterilir:

&y 8p . By,
a21 a22 " a2n
_aml amz amn_

Ajj matrisinde m alternatif sayisini, n degerlendirme kriteri sayisin1 verir.
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Adim 2: Standart Karar Matrisinin (R) Olusturulmasi

A matrisinin elemanlar1 asagidaki formiil (3.13) kullanilarak normalize edilir hesaplanir.

Bu normalizasyon islemi ile hesaplanan sonuclarla Standart Karar Matrisi (R)

olusturulur.
al']'
\ ’ =10k j
R matrisi formal (3.14)’deki gibi elde edilir:
', r, .. or,]
N G o by
L rml r-m2 ' I’mn i

Adim 3 : Agirlikli Standart Karar Matrisinin (V) Olusturulmasi

Oncelikle degerlendirme kriterlerine iliskin agirlik degerleri (w;) belirlenir. AHP

yontemi ile hesaplanmis olan agirlik degerleri burada da kullanilacaktir.

Daha sonra R matrisinin her bir stitunundaki elemanlar ilgili w; degeri ile ¢arpilarak V
matrisi olusturulur (Supgiller ve Capraz, 2011). V matrisi formul (3.15)’de

gosterilmistir:

erll W2 I’-12 e Wn r1n
W1r21 W2 r22 e Wn r2n
_erml WZrmZ Wn rmn_
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Adim 4: ideal (A") ve Negatif ideal (A) Coziimlerin Olusturulmasi

TOPSIS yontemine gore her bir degerlendirme kriterinin monoton artan veya azalan bir
egilimi bulunmaktadir. Ideal ¢6ziim setinin olusturulmasi i¢in, V matrisinin sutiin
degerlerinin eger ilgili degerlendirme kriteri maximizasyon yonlii ise en biiyiigi,
minimizasyon yonlii ise en kiigiigii secilir. Daha sonra da verilmis olan formiil (3.16) ile

ideal ¢6zum seti bulunur.
A" ={(max vij |j € 1), (min vij |j € ])} (3.16)

Bu formiilden (3.16) hesaplanan ideal set A"™={v1lx, v2x, v3x, ... ... ., vn*}

seklinde gosterilebilir.

Negatif ideal ¢oziim setinin olusturulmasi ise, V matrisindeki agirliklandirilmis
degerlendirme kriterlerinin yani siitun degerlerinin en kiigiikleri (ilgili degerlendirme
kriteri maksimizasyon yonlii ise en biiyiigli) segilerek bulunur. Negatif ideal ¢6zim

setinin bulunmasi asagidaki formiil (3.17)’de gosterilmistir.
A" ={(minvij|jel ),(maxvij|j€])} (3.17)

Formil (3.17)’den hesaplanacak olan set A" ={v1—,v2—,v3—,....... ,vn—} seklinde

gosterilebilir.

Her iki formilde de | fayda (maksimizasyon) degerini, J ise kayip
(minimizasyon) degerini gostermektedir (Monjezi vd., 2010). Hem ideal hem de negatif

ideal ¢cozlim seti, degerlendirme kriteri sayist yani m elemandan olugsmaktadir.
Adim 5: Ayirim Olgiilerinin Hesaplanmasi

Alternatiflerin birbirlerine gore ayrimlar (mesafeleri) Euclidian Uzaklik Yaklagimindan
faydalanilarak hesaplanir. Bu hesaplamadan elde edilen alternatiflere ait sapma
degerleri ideal Ayrim (S*) ve Negatif Ideal Ayrim (S") 6l¢iisii olarak adlandirilir. Iideal
ve Negatif Ayrim Olgiisiiniin hesaplanmasi asagida verilmis olan formiil (3.18) ve

formdal (3.19) yardimi ile yapilmaktadir.
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S = \/2’}=1(vi,- — v/")? (3.18)

Jz iy — v)? (3.19)

Burada hesaplanacak S;* ve S;” sayis1 dogal olarak alternatif sayis1 kadar olacaktir.
Adim 6: ideal Coziime Géreli Yakinligin Hesaplanmasi

Alternatiflerin ideal ¢oziime goreli yakmliginin (C;") hesaplanmasinda ideal ve negatif
ideal aymrim dlgiilerinden yararlamlir. Ideal ¢oziime goreli yakinlik degerinin

hesaplanmasi formiil (3.20)’de gosterilmistir.
cr==*L (3.20)

Burada C; degeri 0 < Ci"<1 araliginda deger alir ve Ci"=1 ilgili alternatifin ideal
coziime, C;*=0 ise ilgili alternatifin negatif ideal ¢dziime mutlak yakinhigini gosterir.

Alternatiflerin siralamasi en biiyiik C;" degerinden baslayarak yapalir.

3.2.6 VIKOR Yoéntemi

VIKOR (VlseKriterijumsa Optimizacija | Kompromisno Resenje) ydntemi,
2004 yilinda Opricovic ve Tzeng tarafindan gelistirilmistir. Yontemdeki amag, siralama
ve se¢im igin uzlastiric1 ¢oziimii bulabilmektir. ilk defa Yu (1992) tarafindan énerilen
uzlastirict ¢oziim tanimi, ideal ¢6ziime yakinlik derecesinin 6l¢limiine dayanmaktadir.
VIKOR yontemi de aym prensibe dayanan ¢ok kriterli bir siralama indeksi
kullanilmaktadir (Opricovic ve Tzeng, 2004: 445).

Uygulamalarda ¢ogu kez olgiilemeyen ve birbirinden farkli birimlere sahip
kriterlerle karsilasilir. Ayni zamanda, uygulama i¢in belirlenen ¢oziimiin tiim kriterleri
ayni anda tatmin edememesi de karsilasilan bir durumdur. Bu gibi durumlarda VIKOR
yontemi karar vericiye son karar1 almasinda yardimci olacak uzlasik ¢6ziimii sunar.
Buradaki "uzlagik" tabiri, bir alternatif lizerinde ortak bir kabul ile anlagmaya varildig:

anlamindadir (Ertugrul ve Karakasoglu, 2010: 23).
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Bu yontem birbirleri ile ¢elisen kriterler oldugunda secenekler arasindan se¢im
ve siralama yapmaya odaklanmistir. Temeli “ideal ¢6ziime yakinlik” 6l¢iimiine dayanan
cok kriterli karar siralama indeksi olarak da tamitilir. Birbirleri ile ¢elisen kriterlerin
oldugu problemlerde uzlasik ¢6ziim, karar vericilerin son kararlarina ulagsmalarina
yardim edebilir. VIKOR yontemi, alternatifler kiimesinde bulunanlardan birinin
secilmesi veya alternatiflerin siralanmasi konusunu dikkate alir. Biitiin alternatiflerin her
bir kriterin dikkate alinarak degerlendirildigi varsayimi altinda, ideal alternatife yakinlik
degerleri karsilastirilarak uzlasik siralamaya ulasilir (Ertugrul ve Karakasoglu, 2008:
20).

VIKOR yo6nteminin hangi durumlarda kullanilabilecegi ile ilgili asagidaki
bilgiler fikir vermektedir (Opricovic ve Tzeng, 2004: 447):

v Zit goriglerin bulundugu karar verme ortaminda uzlagsma kabul edilebilir
olmalidir.

Karar verici ideale en yakin alternatifi ¢6ziim olarak kabul edebilmelidir.

Her kriter ile karar vericinin faydasi arasinda dogrusal bir iligki bulunmalidir.
Kriterler geligkili, 6l¢eklendirilemeyen veya farkli birimlerde olabilir.
Alternatifler, belirlenen tiim kriterlere gore degerlendirilebilir olmalidir.

Karar vericinin agirlik vermesi ile sisteme dahil olmasi saglanir.

DN N N NN

VIKOR yontemi, karar verici miidahil olmadan baslatilabilir. Fakat yontem
sonuclarinin onaylanmasinda yetkiyi ele almalidir.

VIKOR yontemi, "ideale yakinlik" temel alinarak "¢ok kriterli siralama
puanlamas1”" (multi-criteria ranking index) yapilmasi ile uzlasik sirali liste ve uzlagik
¢Oziim saptamasi yapar. VIKOR yonteminin adimlart su sekildedir (Gorener, 2011:
101-102):

1.Adim: Her bir kriter icin en iyi (f;") ve en kotl (f;7) degerler belirlenir. Eger i Kriteri
olusturulan model agisindan “ fayda ” anlaminda bir degerlendirme kriteri ise, i= 1, 2,

...,n 1gin;

i =maxf;; f =minfj; (3.21)
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Eger i kriteri olusturulan model agisindan ““ maliyet ” anlaminda bir degerlendirme
Kriteri ise, i= 1, 2, ...,n igin;
fi=minf;; f =maxfj; (3.22)
2. Adim: Her bir alternatif icin S; ve R; degerleri hesaplanir, j= 1, 2, ...., m. W, Kriter
agirliklarini ifade etmektedir.
S =X Wi(fi = i)/ = fi7) (3.23)

Wi(fi*_fij)]

R =
;= max [ o r

(3.24)
3. Adim: Her bir alternatif veya degerlendirme birimi i¢in Qj; degerleri hesaplanir.

—G* R:—R*
-t Q-G (3.25)

Yukaridaki denklemde, S*:mianj; S=max;S;; R*:mianj; R=max;R; degerlerini ifade
etmektedir. v degeri, maksimum grup faydasini saglayan strateji i¢in agirligi ifade
ederken, (1-v) degeri karsit goriistekilerin minimum pismanliginin agirligini ifade

etmektedir. Genellikle v= 0,5 kullanilir.

4. Adim: Elde edilen Qj, S; R;j degerleri siralanir. En kiigiik Q; degerine sahip alternatif
ya da degerlendirme birimi, alternatifler grubu igerisindeki en iyi segenek olarak ifade

edilir.

5. Adim: Elde edilen sonucun gegerli olmast icin iki kosul saglanmalidir. Ancak bu
sekilde, minimum Q degerine sahip alternatif, en iyi olarak nitelendirilebilir. Bu

kosullar, su sekilde ifade edilebilir.

Kosul 1 (C1) - Kabul edilebilir avantaj: En iyi ve en iyiye en yakin se¢enek arasinda

belirgin bir fark oldugunun kanitlanmasini iceren kosuldur.

Q(P2) —Q(P1) =2 D(Q) (3.26)

(3.26) numarali esitsizlikte P, , en az Q degerine sahip olan birinci en iyi alternatif, P,

ise ikinci en iyi alternatiftir.
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D(Q) degeri (3.27) numarali esitlikte ifade edilmistir. j, alternatif sayisini
gOstermektedir.

D(Q) =+ (3.27)

Kosul 2 (C2) - Kabul edilebilir istikrar: Elde edilen uzlasik ¢6ziimiin istikrarl
oldugunun kanitlanmasi agisindan su kosulun saglanmasi gerekir: En iyi Q degerine
sahip P, alternatifi, S ve R degerlerinin de en az bir tanesinde en iyi skoru elde etmis

olmalidir.

Belirtilen iki kosuldan bir tanesi saglanamazsa uzlasik ¢6ziim kiimesi su sekilde

onerilir:

v Eger Kosul 2 saglanmiyorsa P; ve P, alternatifleri,
v' Eger Kosul 1 saglanmiyorsa Py, P, , ......, Py alternatifleri dikkate alinarak
esitsizlik su sekilde ifade edilir:

Q(Py) —Q(P) < D(Q) (3.28)

Uzlasik ¢oziim kiimesi dahilinde Q degerlerine gore siralama yapilir. En iyi

alternatif, minimum Q degerine sahip alternatiflerden biridir.

3.2.7 VIKORSORT Yontemi

VIKORSORT yOntemi, belirli kriterler dikkate alarak olusturulmus olan
alternatiflerin, 6nceden belirlenmis olan gruplara atanabilmesi adina gelistirilmis bir
yontemdir. Bu yontemde atama islemi yapilirken karar vericiler tarafindan belirlenmis
olan limit profilleri dikkate alinir. Atamasi yapilacak olan alternatifler ile limit
profilleri iistiinliik iligkilerine gore ikili olarak kiyaslanir ve atama islemleri yapilir. Bu
istlinliik iliskisine gore hangi alternatifin hangi gruba atanacagina karar verilir. BUtln
alternatiflerin ilgili olduklar1 gruplara atanmasina kadar atama islemleri ikili kiyaslama
seklinde devam eder (Akpinar, 2016: 21).

VIKORSORT yonteminin adimlar1 6zetlenecek olunursa; yontemin ilk adiminda
VIKORSORT igin tanmimlanan alternatif ve kriterler belirlenir. Ikinci adimda,
belirlenmis olan alternatifin niceliksel puanlamasi yapilarak, atanacak grup ve limit

profil sayisina karar verilir. Ugiincii adimda, VIKOR yonteminde kullanilan en iyi ve en
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kotu f; degerleri hesaplanir. Dordiincti adimda, ayni sekilde VIKOR yonteminde
bulunan S, R ve Q degerleri hesaplanir. Bu degerlerden Q degerini hesaplamak igin
oncelikle asagida dordiincii adimda bahsedilen formulasyonlar kullanilarak S ve R
degerleri hesaplanmalidir. Besinci ve son adimda ise belirlenen limit profiller ve
alternatifler ikili kiyaslama ile gruplara atama iglemi yapilir.

VIKORSORT yonteminin adimlart (Akpinar, 2016: 21):

1.Adim: m alternatiften olusan ai, @, ... , am ve n farkli kriterin ki, Ko, ... , Kk
degerlendirilmesinde kullanilacak kriterler ve alternatiflerin degerleri belirlenir. fj, i.

alternatif icin, j. kriter degerini gosterir.

2.Adim: Belirlenen m alternatifin n kritere gore niceliksel puanlamasi yapilarak h tane
grup belirlenir g1, g2, ... , gn-1, On. Belirlenen gruplart ayirmak i¢in h-1 tane limit profil

(1) degeri tanimlanir (I, 1o, ..., lh1).

3.Adim: Her bir k kriteri i¢in “fayda” dikkate alnacak ise f;" = maxf;; ve f; =
minf;; esitsizlikleri, “maliyet” dikkate almacak ise f;" =minf;; ve f;” = maxfj;

esitsizlikleri kullanilir.

4.Adim: Belirlenen limit profilleri de dahil ederek, S; = iy Wi (ff" — fi))/(fi7 — )
formulasyonu kullanilarak her bir alternatif i¢in S degeri hesaplanir. Ayni sekilde,

wi(f~fij)

R; P
=1

;= max [

] formulasyonu kullanilarak da alternatiflerin R degerleri

hesaplanir. j degeri j-den ,-e kadar alternatif sayisin1 gostermektedir, Sj ve Rj degerleri, ;.
alternatifin pozitif ideal (en iyi) ¢oziime uzaklhigin1 ve negatif ideal (en kotii) ¢oziime
uzakligini ifade etmektedir. w; degert, j. kriterin diger kriterlere gore nispi 6nemini ifade
eden agirliktir. Daha fazla 6nem arz eden kriterlere daha biiyiik agirlik verilerek

kriterlerin etkin hale gelmesi saglanabilir (Paksoy, 2017: 39).

Son olarak alternatiflerin Q degerlerini hesaplamak i¢in Q; = % + (1 —-v) (%)

formulasyonu kullanilir.

Formulasyonlari kullanilarak hesaplanan Q, R ve S degerleri i¢in limit profilleri de dahil

edilerek, tiim alternatifler ile belirlenen limit profiller kiigiikten biiyiige dogru siralanir.
5. Adim: VIKORSORT Baslangi¢ Atamasi
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e VIKORSORT ile baslangi¢c smiflandirma asamasi i¢in atamasi yapilacak

alternatif a, VIKOR yonteminde bulunan;

v’ Kabul edilebilir avantaj kosulu (C,);
Q(P,) — Q(Py) = D(Q), formullinden faydalanarak alternatifler ve limit

profil() degerlerini, Ustiinlikk iligskilerini dikkate alarak, atama
yapabilmek i¢in asagida yer alan formildeki gibi uygulamasi
yaptlmistir; Q(I12) — Q(a) = D(Q),D(Q) =1/(m —1) ,m alternatif

sayisini gostermektedir,

v' Kabul edilebilir istikrar kosulu (C5);

Karsilastirilan alternatife ait S ve/veya R degerlerinden birinin degeri,
karsilastirilan limit profile ait S ve/veya R degerinden siralamada kiigiik

olmasi kosulu aranir.

Atama durumunda 6nceden belirlen gruplar ve limit profilleri olusturulduktan
sonra, karar vericinin belirleyecegi limit profilin Q degeri ile atamas1 yapilacak
alternatifin Q degeri tustiinliik iligskisine gére C; ve C, kosullar1 dikkate alinarak
kontrol edilir ve asagidaki 3 durum olusur.

(01> 02> ... >gha>0gnvely > 1> ...> I kabul edilsin)

C; ve C, kosullar1 saglanirsa;

v' Belirlenen limit profillerden en iyisi (l;) ile herhangi bir alternatif
kiyaslandiginda (iyimser durumda), karsilastirilan limit profil
degerinden iyidir seklinde yorumlanip iyi gruba (gi1) atamasi yapilir. Bu
durum tim alternatifler ilgili gruplara atanana kadar devam eder.

v Belirlenen limit profillerden en kotusti (lp1) ile kiyaslandiginda
(kotiimser durumda) alternatif, karsilastirilan limit profil degerinden
tyidir  seklinde yorumlanip dogrudan (Qnq grubuna atamasi
gergeklestirilmez. Kosullarin saglandig {ist limit profil degerleriyle de
kiyaslanarak son karsilagtirildigi limit profilin kestigi iki gruptan iyi

olana atanur.
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o C; ve G, kosullari saglanmazsa;

v'Belirlenen limit profillerden en iyisi (l;) ile kiyaslandiginda (iyimser
durumda) alternatif, karsilastirilan limit profil degerinden iyi degildir
seklinde yorumlanip, dogrudan bir sonraki gruba (gy;) atanmaz.
Kosullarin saglandigir diisiik limit profil degerleriyle de kiyaslanarak
son karsilastirildigi limit profil degerinin kestigi gruplardan kotii olana
atanir.

v'Belirlenen limit profillerden en kétisu ile (Ih.1) kiyaslandiginda
(kotiimser durumda) alternatif, karsilastirilan limit profil degerinden
kotiidiir  seklinde  yorumlanip dogrudan ¢n grubuna atamasi
gerceklestirilir.

o C; veya C, kosullarinin saglanamamasi durumda;

v Bu durumda (iyimser ve kotiimser durum) alternatif igin karsilastirilan
limit profil degerinden iyidir veya kotlidiir seklinde yorum yapilamaz.

v' Karsilastirilan limit profil degerinin Kkestigi iki gruptan birine atamasi
yapilmak iizere “Atanamayan Alternatifler Grubuna” atanir ve 6. adima

gore atamasi gerceklestirilir.

6. Adim: VIKORSORT Final Atamasi

e VIKORSORT ile 6nceden belirli gruplara atama yaparken asagidaki durumda

bazi alternatiflerin atamasi ger¢eklesmeyebilir;

Alternatif a icin,

v Q(a) =Q () ve S(a) = 5(I) veya
Q(a) = Q(I) ve R(a) = R(l)

v Q()-Q(a) >D(Q) ve R,S(a) > R,S(I) veya
Q()—Q(a) <D(Q) ve R,S(a) < R,S(I)

¢ Bu durumda atamasi yapilamayan alternatif a icin,
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v" Yukaridaki sekilde limit profil ile kiyaslama yapilamayan ve en yakin iki
grup arasinda, o gruplara atanan alternatiflerin Q degerleri ile farkini
alarak ortalamasini gore uzakligina bakilir.

v" Belirlenen mesafe ve ortalamalar ile atanamayan alternatif daha sonra

hangi ortalamaya yakinsa o gruba atamasi yapilir.

3.3 COK KRITERLIi KARAR VERME YONTEMLERININ INSAN
KAYNAKLARINDA KULLANIMI

Personel se¢imiyle ilgili iilkemizde yapilmis olan ilk ¢aligmalardan bir tanesi Buyruk’un
psikoteknik degerleme yoOntemiyle turizm sektoriindeki kisi ve isuy umuna gore
personel secimi ¢aligmasidir. Calismada anket yontemi kullanilmistir, personelin
isletmedeki 6neminden ve vazgecilmezliginden bahsedilmektedir (Buyruk, 1993: 11-
12).

Psikolojik testlerin personel seciminde kullanildigi baska c¢alismaysa; Kog tarafindan
1996 ‘da yapilmis olan Insan Kaynaklarun degerlendirilmesinde psikolojik testlerin
kullanimi c¢alismasidir. Calismada; ise alimdaki siiregler detaylandirilmis ve isgoren
se¢ciminde kullanilmakta olan bir taslak {izerinden galisma Orneklendirme yapilmistir

(Kog, 1996: 1).

Yildirim tarafindan yapilmis olan personel seciminde beden dilinin etkisi lizerine
calisma ise psikoteknik kapsamli yapilmis olan diger bir ¢aligmadir. Personel se¢ciminde
degerlendirmenin dogru yapilabilmesi i¢in beden dilinden faydanilmas: gerektigi

tizerinde durulmustur (Yildirim, 2004: 9-10).

Kankilig’in bulanik mantik yontemiyle personel se¢imi calismasinda, sayisal olarak
ifade edilmesi muimkin olmayan personel kriterlerinin, degerlendirilemedigi
durumlarda bulanik mantigin karar vermede Onemli bir ara¢ oldugu goriilmektedir.
Calismada, AHP tabanl ikili karsilastirma tekniginin de kullanildigi goriilmektedir,
personel adaylarinin sonug¢ puanlarinin hesaplanmasi bulanik degerlendirme yontemiyle

yapilmistir (Kankilig, 2005: 6).
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Aksakal ve Dagdeviren tarafindan yapilmis olan personel se¢imi ¢alismasinda, CKKV
yontemlerinden olan ANP ve DEMATEL yontemleri kullanilmis, personel se¢imi
problemleri biitiinlesik bir yaklasimla analiz edilmeye c¢alisilmistir (Aksakal ve
Dagdeviren, 2010: 906).

Isir tarafindan yapilmis olan c¢alismada ise, Tirk Silahli Kuvvetleri (TSK)’nin
birimlerinden biri olan Kara Kuvvetleri Komutanligi (KKK)’nda, subay ihtiya¢larinin
karsilanmasinda ana kaynak olan, Kara Harp Okulu (KHO)’nda okuyan, sonrasinda
burdan subay olarak mezun olacak personellerin subaylik mesleklerini hangi siniflarda
yiirlitecekleri kararirin verildigi, se¢im siireci degerlendirmesi, arastirmadaki temel

konudur (Isir, 2006: 4).

Kiicii ¢alismasinda; personel segim siireci probleminde, birden fazla alternatifin
degerlendirilmesi gerektigi ve problemin c¢ok kriterli zor bir karar problemi oldugu
tizerinde durmustur. Calismada, isletmenin personel se¢im siireci incelenmistir ve
PROMETHEE siralama yontemiyle alternatif bir se¢im yontemi gelistirilmistir (Kiicii,
2007: 4).

CKKYV yontemleri kullanilarak yapilmis olan baska bir c¢alismaysa; Manisa’daki bir
isletmeye AR-GE miihendisliginde calismak i¢in basvuruda bulunan alt1 kisiye
uygulanmis olan personel se¢im siireci: AHP, ELECTRE ve TOPSIS yontemleri
kullanilarak incelenmistir. Uygulamanin sonucunda isletme tarafindan ise alinan adayin
AHP ve TOPSIS yontemlerine gore birinci sirada oldugu ancak ELECTRE yontemine
gdre ayn1 adayin iigiincii sira oldugu gériilmiistiir (Ozkan, 2007: 7).

Boran’in personel secim siireciyle ilgili calismast ise, alternatifler I¢erisinden en uygun
personelin seciminde, ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden Biri olan TOPSIS
metodu bilisim sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin satis uzmani se¢imi

probleminde uygulanmistir (Boran, 2009: 4).

Ertugrul tarafindan yapilmis olan ¢alismada ise, uygun ve etkili bir karara ulagmak i¢in,

karar vericinin hem birgok veriyi analiz etmesi hem de birgok faktoriu dikkate alma
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zorunlulugunu belirtilmig, Bulanik AHP ile bir tekstil isletmesinde makine se¢imi

yapilmasi ile ilgili CKKV yontemlerinden yararlanilmistir (Ertugrul, 2007: 172).

Ertugrul ve Karakasoglu’nun yapmis olduklar1 ¢alismada, bir isletme, isletme igin
almacak olan bilgisayarlarin se¢iminde ELECTRE ve Bulanik Analitik Hiyerarsi
Prosesi yontemlerini birarada kullanmistir (Ertugrul ve Karakasoglu, 2010: 1).

Coban’in calismasinda, bir isletmenin yogun rekabet ortami icerisinde yasamini devam
ettirebilmesi icin nitelikli personeli istihdam etmenin Onemi vurgulanarak imalat
sanayisinde faaliyette olan bir girketin, mithendis aliminda AHP yontemi kullanilarak,

en etkin tercihin yapilmasina imkan taninmistir (Coban, 2012: 17).

Ozcan tarafindan yapilmis olan c¢alismada, otomotiv sektoriinde faaliyette olan iiretim
isletmesinin birinde, liretim sorumlusu olarak calismakta olan kisiler i¢in sirayla AHP

ve TOPSIS yontemleriyle personel secimi islemi gerceklestirilmistir (Ozcan, 2012: 19).

Bali’nin yapmis oldugu ¢alismasinin sonucundaysa; personel se¢imi i¢in onerilmis olan
bulanik kiime temelli CKKV modelinde alternatifler siralanarak, en uygun alternatifin

secimi i¢in bir ¢oziim iiretildigi goriilebilmektedir (Bali, 2013: 1).

Ekin’in calismasindaysa; personel bulma ve se¢me siireci, bircok kriterden ve ¢ok
alternatiften meydana gelen zor bir se¢im problemidir. Optimum ¢6ziime ulasabilmek
i¢in ¢alismada kullanilan yontem PROMETHEE’dir. Uygulanan yontemle bu ve buna
benzer secim ve siralama problemlerinde, kriterler g6z Oniinde bulundurularak, en

uygun adayin segilmesi amaglanmistir (Ekin, 2014: 17).

Akpinar tarafindan yapilan ¢aligmada ise, giindelik hayat igerisinde siklikla karsilagilan
karar verme problemlerinden olan sirali smiflandirma problemlerinin ¢6ziimii i¢in
VIKOR tabanli VIKORSORT yontemi gelistirilmistir.Gelistirilen yontemin uygulamasi
da, yesil tedarik¢i se¢imi ve miisteri siniflandirilmasi iizerine olmustur (Akpinar, 2016:

1).
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DORDUNCU BOLUM

ISGOREN SINIFLANDIRMADA VIKORSORT
YONTEMININ UYGULANMASI: KAHVE ASKINA ORNEGI

Bu ¢aligmada; Bes Buyuk Kisilik Modeli kapsaminda Cok Kriterli Karar Verme
Yoéntemleri’nden birisi olan VIKOR tabanli VIKORSORT yéntemi kullanilmistir. izmir
ili kapsaminda Kahve Askina isimli firmanin Alsancak ve Goztepe subelerinde ¢alisan
21 isgoren, 10 farkli kriter baz alinarak degerlendirilmis ve smiflandiriimistir.
Isgorenler calisma zamanlarma gore ‘kisa vadeli isgoren’, ‘orta vadeli isgdren’ ve ‘uzun

vadeli iggoren’ olarak i¢ gruba atanmiglardir.

Calismanin bu bolimii; aragtirmanin amact ve Onemi, arastirmanin yontemi,

firmanin tanitimi ve uygulama kisimlarindan olugsmaktadir.

4.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Arastirmanin  amaci, Izmir’de birgok subesi bulunan Kahve Askma iinvanl
isletmenin Goztepe ve Alsancak subelerinde calisan isgorenlerinin, Bes Biiyiik Kisilik
Modeli kapsaminda Cok Kriterli Karar Verme tekniklerinden VIKOR tabanli
VIKORSORT yontemi kullanilarak simiflandirilmasidir.  VIKORSORT  yOntemi,
isgorenlerin siniflandirilmasinda ilk kez bu calismada kullanilmistir. Calisma bu
yonuyle 6zgundar.

Isgorenlerin degerlendirilme ve siniflandirilma strecinde kisilik ozelliklerinin
dikkate aliniyor olmasi, ise ve isletmeye en uygun kisilerin tercih edilmesinde dnemli
rol oynamaktadir. Kisilik ve i uyumu, bir taraftan bireyin motivasyon ve tatmin
diizeyini etkilerken, diger taraftan etkinlik ve verimlilik araciligiyla isletmenin
belirlenmis hedeflere daha emin adimlarla ulagsmasina imkan saglayacaktir.

Arastirma kapsaminda siniflandirma islemi, gida firmalarinin iggoéren segiminde
en fazla dikkate aldiklar1 Kkriterlere gore yapilmistir. Bu kriterler elde edilirken, Bes
Buyuk Kisilik Modelinin, disadoniikliik, uyumluluk (yumusakbaslilik), sorumluluk
(6zdisiplin), dengelilik (duygusal denge) ve deneyime agiklik boyutlart ile isin
gerektirdigi kisilik Ozellikleri goz oOniinde bulundurulmustur. Boylece, isgorenlerin,

islerin gerektirdigi Ozellik ve yetkinliklere sahip olma agisindan siniflandirilmasi,
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yaptiklart is ile uyum diizeylerinin belirlenmesi, farkli pozisyonlarda istihdam edilip
edilemeyecekleri agikliga kavusabilecektir. Bu sekilde, hem isgorenlerin Kkisisel
oOzellikleriyle uyumlu olmayan islerde, diisik motivasyon ve tatminle, potansiyel
performanslarinin altinda calismalarinin oniine gecilebilecek; hem de isverenlerin
ihtiyag duyulan pozisyonlara en uygun isgoreni istihdam etmeleri mimkin
olabilecektir. Burada dncelik, isgorenlerin kisilik 6zelliklerini ortaya koymak degil; igin

gerektirdigi kisilik 6zellik ve niteliklerine gore isgorenleri siniflandirmaktir.

4.2 ARASTIRMANIN YONTEMI: VIKORSORT

Aragtirma kavramsal ve uygulamali bir ¢aligmadir. Kavramsal kisimda yer alan
kisilik, Bes Buyik Kisilik Modeli, isgéren degerlendirme ve siniflandirma ile Cok
Kriterli Karar Verme yontemleri literatiirden faydalanarak olusturulmustur. Uygulama
kisminda ise kriterlerin belirlenmesinde Bes Blyuk Kisilik Modeli’nden (McCrae ve
Costa, 1987: 86) yararlanilmis; isgorenlerin kriterlere gére siniflandirilmasinda VIKOR
metodundan (Opricovic ve Tzeng, 2004: 445) gelistirilen ve alternatiflerin sirali
smiflandirilmast (sorting) i¢in kullanilan (Akpinar, 2016: 21) VIKORSORT yontemi
kullanilmistir. Calismada, ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden biri olan VIKOR
yonteminin degil, VIKORSORT un kullanilmasimin birinci sebebi, VIKOR ydnteminin
sirali  smiflandirma  problemlerinin - ¢6ziimiinde kullanilmasidir. Klasik VIKOR
yonteminin adimlart kullanilarak gelistirilmis olan VIKORSORT yonteminde ise
siralanmis olan alternatiflerin siniflandirmasi yapilarak ¢6ziime ulasilmaktadir. Diger
sebepler arasinda, yontemin c¢ok yeni olmasi; smiflandirma problemlerinin hemen
hemen hepsinde uygulanabilir bir nitelige sahip olmasi; isgérenler i¢in belirlenmis olan
kriterler gergevesinde isgorenlerin sade ve kolay bi¢cimde siniflandirilabilmesine imkan

tanimasi sayilabilir.

Smiflandirma isleminde dikkate alinan kriterler, Bes Buyuk Kisilik Modelinin,
disadoniikliik, uyumluluk/yumusak baslilik, sorumluluk/6zdisiplin, dengelilik/duygusal
denge ve deneyime aciklik boyutlart goz Oniine alinarak belirlenmistir. Bu siireg
icerisinde isin gerektirdigi kisilik 6zelliklerinin de belirlenmesi 6nem arz etmektedir Ki
bu islem, VIKORSORT yonteminin ilk adimidir. Bu adimin gergeklestirilmesinde,
isletmenin iggorenlerden sorumlu ydneticilerinin gorisleri ve yonlendirmeleri etkili

olmus, kriterlerin son hali y0neticilerce belirlenmistir. Kriterler, “girisken, ciddi,
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isbirligine yatkin, bagimsiz, sorumluluk sahibi, fevri hareket, duygusal, kendine
guvenen, yenilige acik, ince diisiinen”dir. Smiflama ve atama gruplarinin
belirlenmesinde yine iki subenin yoneticilerinin goriisleri etkili olmustur. Isgorenlerin
atanacaklar1 siniflar, onlarin istegi dogrultusunda kisa vadeli isgoren grubu, orta vadeli
isgdren grubu, uzun vadeli isgéren grubu olarak belirlenmistir. Bu kapsamda, kriterleri
en c¢ok karsilayanlar, uzun vadeli isgoren grubuna; en az karsilayanlar, kisa vadeli
isgbren grubuna atanmaistir.

VIKORSORT yo6nteminin ikinci adimi, isgorenlerin siniflandirilmalar1 ve
degerlendirilmeleri igin daha 0Once belirlenen kriterlerin  agirlikli  puanlarinin
belirlenmesidir. Bu kapsamda, kriterlerin toplamlart 1 olacak sekilde agirliklarinin
tespiti yine yoneticilerce yapilmistir ve agirliklar soyledir; “girisken (0,15), ciddi (0,05),
isbirligine yatkin (0,15), bagimsiz (0,05) , sorumluluk sahibi (0,15), fevri hareket (0,05),
duygusal (0,05), kendine guiven (0,15), yenilige acik (0,10), ince diisiinen (0,10).”
Agirlikli puanlamalart verirken yoneticiler, is i¢in dnemli kriterlere daha yuksek, daha
Onemsiz olanlara ise daha diisiik puanlar vermislerdir. Yani kriterlerin puanlari
yoneticilere gore isteki onem siralarina gore belirlenmistir. Bir sonraki agamada ise
isgorenlerin kriterlere gore puanlamalar1 yapilmig; puanlar yine yoOneticiler tarafindan
verilmistir. Calisamada bir de isgérenlerin siniflara ayrilmalarina saglayan limit profiller
bulunmaktadir. Limit profiller, isgdrenlerin siniflarini birbirinden ayiran siirlardir. Bu
adimda limit profillerde aynen isgdrenler gibi diisiiniilmiis ve onlara da herbir kriter i¢in
ayri ayr1 puanlama yaplmistir. Limit profillere de puan verilmesinin sebebi, atama
isleminde kullanilan Q, R, S degerlerini hesaplayabilmek ve igsgorenlerin Q degerleriyle
limit profillerin Q degerlerini karsilastirarak isgdrenlerin atamalarini yapabilmektir. ;
degeri ;-den ,-e kadar alternatif sayisin1 gostermektedir. “Sj ve Rj degerleri, ;. alternatifin
pozitif ideal (en iyi) ¢Oziime uzakligini ve negatif ideal (en kotii) ¢oziime uzakligini
ifade etmektedir. w; degeri, j. kriterin diger kriterlere gore nispi nemini ifade eden
agirliktir. Daha fazla 6nem arz eden kriterlere daha biiyiik agirlik verilerek kriterlerin
etkin hale gelmesi saglanabilir”(Paksoy, 2017: 39). Limit profillerin puanlamalari
yapilirken, yine kriterlerin yoneticiler i¢in olan dnemi géz Oniinde bulundurulmustur.
Sonra en iyi ( fi*) ve en kotu ( fi) degerleri belirlenmistir. Bu degerler belirlenirken bir
onceki adimda bulunan isgorenlerin kriterlere gére puanlamalarindan faydalanilmistir.

Daha sonra herbir kriterin Q, R ve S degerleri formiillere gore hesaplanarak kiiciikten
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biiyiige dogru siralamalar1 yapilmistir. Son olarak da uzun, orta ve kisa vadeli olmak
uzere belirlenen Ug¢ grup, limit profiller yardimiyla birbirinden ayrilmis ve isgorenlerin
atamalar gerceklestirilmistir. Caligmada ayrica atamasi yapilamamis olan isgorenler
icin  VIKORSORT yonteminin adimlar1 takip edilerek bu isgérenlerin atamalari
yapilmistir. Yontemin en sonunda karar vericinin isgorenler ile ilgili verdigi kararlarin
hassasligin1 kontrol edebilmek adina iki tane duyarlilik analizinden faydalanilmistir.
Duyarlilik analizleri yapilirken de limit profillerinden ve “v” degerlerinden
yararlanilmistir. v degeri, maksimum grup faydasini saglayan strateji i¢in agirlig1 ifade
ederken, (1-v) degeri karsit goriistekilerin minimum pismanhiginin agirligini ifade
etmektedir. Genellikle v= 0,5 kullanilir.

Siniflandirilma  igleminde  kullanilan VIKORSORT  yontemi, CKKV
tekniklerinden birisidir. Onerilen VIKORSORT algoritmasi klasik VIKOR yontemine
limit profili kavramini ekleyerek, karar vericinin alternatifleri siralarken iyi ya da kotii
alternatif seklinde tanimlama yapmasinda esneklik saglamaktadir. Yontemin anlagilmasi
kolaydir ve tiim sirali smiflandirma problemlerine rahatlikla uygulanabilmektedir.
Yontemin adimlari, Gglinct bolimde ayrintili bir bi¢imde anlatilmis ve arastirmanin
alan uygulamasi kapsaminda igsgorenlerin smiflandirilmasinda kullanilmistir. Yapilan
uygulama araciligiyla yontemin etkinligi ve ger¢ek hayatta karsilasilabilecek ¢ok kriterli
karar verme problemlerine uygulanabilirligi test edilmistir.

4.3 FIRMA TANITIMI

Aragtirmanin  uygulama ayagt Kahve Askina {invanli bir isletmede
gerceklestirilmistir. 2015 yilinda planlanan ve tum alt yapi ¢alismalar1 tamamlanan
Kahve Askina, ortak fikirlerin ve hizmet kalitesinin 6n planda tutuldugu bir girisimdir.
Ege'nin incisi Izmir’den baslayarak, yurdumuzun biitiin bdlgelerini sarmaya baslayan
Kahve Askina zinciri, hem yatirimcilarini, hem de misafirlerini farkli ve istiin kalite

odakl1 anlayisla karsilamaktadir.

Kuruldugu giinden itibaren farkli konsepti ve meniisiiyle dikkat ¢ceken Kahve
Askina, dogru konumlandirma ve altyap: ¢alismalariyla benzerlerinden kolayca ayirt
edilmektedir. Kahve Askina, meniisiindeki tiim {riinlerin lezzet biitiinliigi ve kalite
garantisini saglamak i¢in gorevlendirdigi uzman ekipler, ¢alismalarma ilk giinkii
heyecanla devam etmektedir. Olusturdugu menii ve servis anlayisla sektérde farklilik

yaratan Kahve Askina, Franchise sisteminin tiim enstriimanlarmi biiylik bir ustalikla
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kullanmaktadir. Firmaya ait 2 adet isletmesi ve 26 adet bayiligiyle Kahve Askina
toplamda 520 kisiye is imkani1 sunmaktadir. 2016 yili hedeflerine ulasan markanin, 2017
yilsonu itibariyle 40 bayiye ulasma hedefi vardir. Girisimciler, tinvanlarinin “Kahve
Askina” olmasini, “isini agkla yapmanin getirdigi tecriibe ve yeteneklerle dolu bir ekip”
olmalar ile iliskilendirmektedirler.

4.4 UYGULAMA

Glinlimiiz is diinyasinda is tanimlarinin farklilasmasi, ise alinacak olan isgdrenin
niteliklerinin fazlalagmasi, ise alim siireci sonrasinda isgdrene verilecek egitimin
belirlenmesi  gibi  bircok  etmen  isgorenlerin  degerlendirilmeleri  siirecini
karmagiklastirmistir. Karmasikligin giderilmesinde, ¢ok kriterli karar verme yontemleri
isletmelerin tercih etmeleri gereken bir ara¢c olarak degerlendirilebilir. Isgdren
degerlendirme siirecinde CKKV yodntemlerinin kullanilmasi, siirecin kisalmasina ve
siire¢ sonucunda daha saglikli sonuglar alinabilmesine olanak saglayacaktir.

Gok kriterli karar verme yontemlerinden biri olan VIKOR yontemi siral
siiflandirma problemlerinin ¢éziimiinde kullanilmaktadir. Klasik VIKOR yonteminin
adimlan kullanilarak gelistirilmis olan VIKORSORT yonteminde ise siralanmig olan
alternatiflerin siiflandirmasi yapilarak ¢éziime ulagilmaktadir. VIKORSORT yontemi
simiflandirma problemlerinin hemen hemen hepsinde uygulanabilir nitelige sahiptir.
Yontemin etkinligini gésterebilmek adina bu boliim igerisinde gergek veriler araciligiyla
bir uygulama ¢aligmast yapilmistir. Uygulama kapsaminda gida sektoriinde faaliyet
gosteren Kahve Askina iinvanl isletmenin isgdrenleri, firmanin en ¢ok dnemsedigi
kisilik ozellikleri baz alinarak belirlenen kriterler temelinde siniflandirilmistir. Buna
gore isgorenler, “uzun vadede (uzun vadeli isgoren), orta vadede (orta vadeli igsgdren) ve
kisa vadede (kisa vadeli isgoren)” calistirilmalart uygun gorilen isgorenler seklinde
siniflandirilmiglardir.

VIKORSORT yonteminin uygulanmasi su sekildedir; ilk olarak iki farkli limit
profili (I3, I2) tanimlanmig ve VIKORSORT ile sirali smiflandirma islemi yapilarak
igsgorenler uzun, orta ve kisa diizeydeki gruplara atanmistir. Sonraki adimda limit profil
degerleri %10 ve %20 oraninda arttirthp azaltilarak duyarlililk  analizleri
gergeklestirilmistir. Bunun disinda VIKOR adimlarinda bulunan “v” degeri 0,1 ile 0,9
arasinda degistirilerek ikinci bir duyarlilik analizi daha yapilmistir. Duyarlilik analizinin

yapilmasindaki temel amag, karar vericinin bazi durumlarda degerleri net
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verememesinden dolay1 ortaya ¢ikabilecek kiigiik degisimlerde, isgorenlerin degisimlere
kars1 verecek olduklari tepkileri 6lgebilmektir.

Uygulama sahasi olarak gida sektoriinde faaliyet gostermekte olan Kahve
Askina firmasi secilmistir. Birgok subesi bulunan bu isletmeden uygulama igin
Alsancak ve Goztepe subelerinde calisan toplamda 21 isgdren secilmistir. Isgdrenler,
subelerindeki yoneticiler tarafindan belirlenmistir. Yoneticiler tarafindan belirlenmis
olan isgorenler, yoneticiler tarafindan belirlenmis olan kriterlere gore, calisma
zamanlarina gore siniflandirilmislardir. Isgdrenlerin  kriterlere gdre puanlamalar:
yonetici tarafindan yapilmigtir. Yonetici isgorenleriyle ilgili puanlamalari goézlem
sonucunda kendi insiyatifinde vermistir. Calisma yoOneticilerin  iggOrenlerini
degerlendirmesine yonelik bir ¢calismadir. Bu nedenle calisma kapsaminda iggérenlere
degerlendirildiklerine dair herhengi bir bilgi verilmemistir. Bu nedenle calismada da
isgorenlere ait bilgi yoktur. Smiflandirma islemleri yapilirken isgdrenler zamanlarina
gore; uzun vadeli isgoren, orta vadeli isgoren, kisa vadeli isgoren olarak
isimlendirilmislerdir.

Calisma kapsaminda isverenlerin isgorenlerde olmasini arzu ettigi Kriterlerin
belirlenebilmesinde guncel literatiirden yararlanilmistir. Ayrica isletme yoneticilerinin
de Ozellikle iggorenlerde bulunmasimi istedigi kriterler de goz Onlnde bulundurularak
toplamda on kriter dikkate alinmistir. VIKORSORT yonteminin gelistirilmesine araci
olan VIKOR yonteminin amaci, uzlasmaci bir ¢ézliime ulasabilmek adina maksimum
grup faydasi (cogunluk kurali) ve minimum bireysel pismanlig1 saglayacak ¢ok kriterli
optimal uzlagik bir¢éziimii bulabilmektir (Yildiz ve Deveci, 2013: 429). Optimal
¢oziime ulasabilmek adina da isgoren siniflandirma kriterleri belirlenirken hepsi
olumsuz ya da hepsi olumlu sekilde segilmemistir. Kriterlerden bazilari olumlu
bazilariysa olumsuz olarak seg¢ilmistir. Son olarak firmanin yonetimine yillarca emegi
gecmis yoneticinin tecriibesi de goéz Oniinde bulundurularak g¢alismanin sonucunda
gercekei verilere ulagabilmek adina ihtiya¢ duyulan kriterler su sekilde belirlenmistir:

v’ Girigsken

v Ciddi
v Isbirligine yatkin
v' Bagimsiz ¢alisan
v

Sorumluluk sahibi

98



Fevri hareket eden
Duygusal
Kendine giivenen

Yenilige acik

AN N NN

Ince diisiinen

Calismada, isletme yoOneticisinin isgorenlerin is ortamindaki davraniglarini ve
iliskilerini kontrol etmeye ve performanslarini analiz etmeye yonelik Kriterlerin
belirlenmesine 6zen gosterilmistir. BOylece yonetici isgorenlerini kontrol etme imkani
bulabilecek, performanslarinda sikinti olan isgorenler igin peformanslarini arttirmaya
yonelik ¢alismalar yapabilecektir. Isgorenleri hakkinda bilgi sahibi olan yénetici isi ile

ilgili bir karar alacaginda (6r. bliylime strestejisi) isgorenlerine giivenebilecektir.

VIKORSORT yonteminin isgéren siniflandirmaya uygulanma siireci su
sekildedir:

1.Adim: Isgorenler igin kriterler, Bes Faktor Kisilik Modelinin, disaddniikliik,
uyumluluk/yumugak baglhilik, sorumluluk/6zdisiplin, dengelilik/duygusal denge ve
deneyime agiklik boyutlar1 goz oniline alinarak belirlenmistir. Bu siire¢ igerisinde isin
gerektirdigi kisilik 6zelliklerinin de belirlenmesi 6nem arz etmektedir ki bu noktada,
isletmenin iggorenlerden sorumlu yoneticisinin goriisleri ve yonlendirmeleri etKili
olmustur. Kriterlerin belirlenme siireci kapsaminda dncelikle her bir kisilik boyutu i¢in
iki kriter secilmis; secilen kriterler yoneticilerce incelenmis ve nihayetinde, “girisken-
ciddi; isbirligine yatkin-bagimsiz; sorumluluk sahibi-fevri hareket; duygusal-kendine
giiven; yenilige acik-ince diisiinen” seklinde bes ¢ift kriter netlestirilmis ve isgorenlerin
siniflandirilmas1 bu kriterlere gore gergeklestirilmistir. Belirlenmis olan kriterler ve

agirliklar: Tablo 20 “deki gibidir.
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Tablo 20: Isgorenlerin Kisilik Kriterleri ve Agirliklar:

‘ Kriterler Agirhiklar ‘
K, Girisken 0,15
K, Ciddi 0,05
Ks Is birligine yatkin 0,15
Ky Bagimsiz calisan 0,05
Ks Sorumluluk sahibi 0,15
Ks Fevri hareket eden 0,05
K; Duygusal 0,05
Ks Kendine guvenen 0,15
Ky Yenilige agik 0,10
Ko Ince diisiinen 0,10

2.Adim: Isgorenlerin her bir kritere gore ayri ayr1 puanlamalar: yapilarak L ve Ly limit
profilleri tanimlanmigtir. Limit profil degerleri gruplari birbirinden ayiran smnirlardir.
Karar verici tarafindan limit profil degerlerinede ayni bir isgérenmis gibi bakilarak
onlar i¢inde ayr1 ayr1 herbir kriter i¢in puanlama yapilmistir. Limit profil degerlerine de
ayri ayr1 puan verilmesinin sebebi onlarinda Q, R ve S degerlerine bakilarak isgérenler
aras1 kiyaslamaya dahil olabilmeleridir. Isgorenlerin limit profil degerleriyle ikili
kiyaslamalar1 yapilarak gruplara atamalar1 gerceklestirilmistir. Isgdrenler icin yapilmus
olan puanlamalarm tamami yonetici tarafindan belirlenmistir. Isgérenler adina

belirlenmis olan degerleri Tablo 21’de gorebiliriz.
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Tablo 21: Isgérenlerin Kriterlere Gore Degerleri

Isgorenler Kriterler

Ky K, Ks K4 Ks K K7 Ksg Ky Kio
iy 100 50 100 10 100 5 10 100 100 100
i, 50 80 100 5 60 15 10 70 80 100
is 80 80 100 5 100 5 10 80 80 80
iy 50 50 100 15 80 30 40 80 80 100
is 100 50 100 5 100 5 10 100 100 100
is 100 50 30 5 70 20 20 100 30 50
i; 50 50 60 10 50 10 10 70 50 50
is 70 80 80 13 85 20 10 80 70 70
i 50 40 70 8 50 50 10 70 70 50
110 50 90 80 3 70 15 10 50 50 50
iy 85 85 80 11 80 20 10 90 90 90
i 70 85 80 14 85 15 10 70 70 70
| I 80 85 90 6 80 5 75 80 80 80
| 90 90 90 2 80 15 10 100 100 100
iss 90 70 90 1 70 25 10 80 80 70
I 70 80 70 17 80 10 10 70 70 70
i 60 70 70 2 60 20 20 70 70 70
j 70 50 70 13 50 10 20 60 70 60
i 80 70 70 10 80 10 10 70 80 80
10 85 80 90 14 80 10 10 90 90 90
iy 90 80 80 15 90 20 10 50 50 50
L, 60 50 60 10 50 30 10 50 40 70
L, 80 70 80 5 70 10 5 70 60 80

3.Adim: Her bir kriter icin en iyi fi* ve en Kkotl fi degerleri Tablo 21’deki
puanlamalardan faydalanarak, Tablo 22’deki gibi belirlenmistir. Bu islem yapilirken
VIKOR yo6nteminde bulunan ve VIKORSORT igerisinde de deginilen formulasyonlar

kullanilmistir.
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Tablo 22: Herbir Kriter I¢in En Iyi ( fi*) ve En Kotii ( f;') Degerleri

Kriterler f f
K, Girisken 100 50
K, Ciddi 90 40
K Isbirligine yatkin 100 30
K4 Bagimsiz Caligan 1 17
Ks Sorumluluk sahibi 100 50
Kg Fevri hareket 5 50
K; Duygusal 5 75
Ks Kendine guven 100 50
Kg Yenilige agik 100 30
Ko Ince diisiinen 100 50

4. Adim: Uygulamamizda sirali simiflandirmasi yapilacak olan grup sayisi ii¢ (uzun,
orta, kisa vade) tane oldugu i¢in ilk olarak limit profilleri de dikkate alinarak Q, R ve S

degerleri VIKOR formulasyonuna goére hesaplanir. W; kriter agirliklarini ifade

etmektedir. Oncelikle  S; = Y7 Wi (i — fi))/(fi —f7) ve R; =max [%]
- . - . . g U(Sj—s*) Rj—R*

degeri hesaplanir. Hesaplanan bu degerler ile birlikte Q; = o T 1-v) (ﬁ)

degerinin nihai degeri hesaplanir. ; degeri ;den e kadar alternatif sayisi

goOstermektedir “Sj ve Rj degerleri, ;. alternatifin pozitif ideal (en iyi) ¢dzlime uzakligini
ve negatif ideal (en kotii) ¢oziime uzakligini ifade etmektedir. w; degeri, j. kriterin diger
kriterlere gbre nispi 6nemini ifade eden agirliktir. Daha fazla 6nem arz eden kriterlere
daha biiyiik agirlik verilerek kriterlerin etkin hale gelmesi saglanabilir”’(Paksoy, 2017:
39). Hesaplamanin ardindan Q, R ve S degerlerine gore kiigiikten biiylige dogru siralama
yapilir. Hesaplanmig olan veriler ve siralama sonrasinda ortaya ¢ikan son durumu Tablo

23 *de goriilebilir.
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Tablo 23: isgorenlerin Q, R ve S degerlerine gore siralamasi

s BE 2 2
& T, E Bk 5 5= 5 53
E o ¥ O = ¥ 3 = g g E g =
£ B 22| 2 Ze| & 3t
2 w2 %8| 2 9%
i, 0,370 0,326 0,458 | i, iy 12 i, 11
i, 0295 0,145 0,245 |1, 5 |1, 4 |
iy 0,291 0,145 0,243 | i, 4 |l 4 |l 5
i, 0675 0,508 0812 i, 17 i 21 | 21
Is 0,189 0,145 0,180 |15 2 Is 4 is 3
i 0492 0,145 0,366 |is 12 i 4 | 10
Iy 0,703 0,326 0,662 |I; 18 I; 12 I, 15
i 0646 0435 0,728 |1, 16 i 17 i 18
i 0,599 0,254 0,532 |1, 15 i 11 I 12
i 0439 0,150 0,338 |iy 10 iy 9 | 9
| 07 0,442 0,363 0,536 |1y, 11 i 16 I 13
i, 0707 0,471 0,799 |iy 19 iy 19 iy 19
iy 0,386 0,181 0,334 |iy; 8 i 10 |y 8
i 0,059 0,036 0,000 |i 1| 1|
iss 0,193 0,060 0,104 |iys 3 i 2 |
i 0835 0,580 0977 |l 22 |l 23 | 23
iy 0,314 0,090 0,207 |iy; 6 | 3 | I 4
i 0783 0,435 0812 |iy 21 |l 17 | 20
i 0,555 0,326 0,572 | iy, 13 iy 12 |y 14
i 0,569 0,471 0,714 | iy 14 iy 19 iy 17
i 0,872 0,508 0,933 | iy 23 iy 21 |y 22
Ly 0735 0,326 0,682 |L, 20 |L, 12 |L 16
L, 0,388 0,145 0,302 | L, 9 |L, 4 L, 7
5. Adim:

v" Uzun, orta ve kisa vadeli olmak tizere toplamda 3 tane grup belirlenmistir.

v Limit profilleri yardimiyla belirlenmis olan gruplar birbirlerinden ayrilmis ve
atama islemleri yapilmistir. Atama islemleri yapilirken VIKOR ydnteminde
bulunan en 1yiyi belirleyebilme sart1 olan iki kosula dikkat edilmistir.

v' Ilk kosul; 1(q) - a(q) >= DQ ve ikinci kosul ise R veya S degerlerinden en az bir

tanesinin en iyi olmasidir.
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v' Bu kosullar dikkate alinarak 21 isgorenin ilk olarak L, ile kiyaslamasi
yapilmustir ve iyi ise Uzun vadeli iggoren olan gruba atamistir, fakat koti ise Ly

ile de kiyaslamas1 yapilmustir.

Sonug Lj’den iyi ise Orta vadeli isgdren gruba, kotii ise de Kisa vadeli igsgdren

gruba isgoérenlerin atamalar1 yapilarak islem sonuglandirilmistir.

Sekil 5: Atamas1 Yapilmis Isgorenler

‘Uzun Vadeli ~Orta Vadeli KisaVadeli
Isgdren Grubu Isgéren Grubu Isgdren Grubu

Lz I—1

Yapilan tiim atama islemleri sonucunda uygulamamizda hicbir gruba atamasi
yapilamamis olan 7 tane isgoren bulunmaktadir. Atamasi yapilamamis olan igsgdrenler

icin yapilacak olan adimlar su sekildedir:

v Atamasi yapilamamig olan iggorenlerinin Q degerleri ile, gruplardan hangisine
atamas1 yapilmast miimkiinse o grupta yer alan isgdrenlerin Q degerlerine tek
tek bakilmig ve aralarindaki fark alinmistir.

v Ortaya ¢ikan farklarin daha sonra ortalamasi alinarak, atamasi yapilamamis olan
isgorenin Q degeri ile alinan ortalamalarin karsilastirilmasi yapilmistir.

v' Isgdrenin Q degeri hangi gruptaki ortalamaya daha yakinsa isgdren o gruba

atanmuistir.

6. Adim: Kosullar1 saglayamamasindan kaynakli higbir gruba atamasi yapilamamis

olan 4,9, 12, 13, 7, 8 ve 20. isgorenlerin atamalar1 i¢in 5. Adim da belirtilen, atamasi
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yapilamamis olan isgoérenler i¢in yapilmasi gereken adimlarin, tamami uygulanmistir.

Yapilan iglemlerin sonuglarini Tablo 24°te gorebiliriz.

Tablo 24: 14, 19, 112, 113, 17, 189 120 atama sdreci

14 i9 i12 i13
Orta Kisa Orta Kisa Orta Kisa Uzun Orta
vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli

iggdren isgdren isgdren isgdren iggdren iggdren isgdren isgdren
0,35427 0,16496( 0,07403 0,4452| 0,25573 0,26351| 0,08898 0,12359
0,44602  -0,0002| 0,16578 0,27999( 0,34748 0,0983| 0,09144 0,03184
0,47369 0,12116( 0,19345 0,4014| 0,37515 0,21971| 0,15448 0,00417

0,27636 -0,0039 0,17781 0,33431 0,2015
0,24048 -0,0398 0,14194 0,22991  0,23738
0,12772

1,791 0,28588| 0,38963 1,1266| 1,29811 0,58152| 1,02683  0,59848

0,358 0,09529| 0,07775 0,37553]| 0,259622 0,19384| 0,17114 0,11969

I; i |
Orta Kisa Orta Kisa Orta Kisa
vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli vadeli

isgdren iggdren iggdren iggdren isgdren isgdren
0,20457 0,31466| 0,26983 0,24941| 0,25573 0,26351
0,29633  0,14945( 0,36158 0,0842| 0,34748 0,0983
0,32399 0,27086| 0,38925 0,20561| 0,37515 0,21971
0,12666 0,19191 0,17781
0,09079 0,15604 0,14194

1,04234  0,73498 1,3638 0,53922| 1,29811 0,58152

0,20846  0,24499| 0,27372 0,17974| 0,25962  0,19384

Yapilan biitiin islemler sonucunda ortaya ¢ikan sonuglara gore isgérenlerin atamalari
yapilmistir. Tablo 24 ’te de goriildiigii gibi isgérenlerden; 9, 13 ve 7. isgéren orta vadeli

1sgoren grubuna; 4, 8, 20 ve 12. isgdrenler ise kisa vadeli isgdren grubuna atanmiglardir.

105



Sekil 6: Atamasi Yapilmis Isgorenler

Uzun Vadeli
Isgdren Grubu

Orta Vadeli
Isgdren Grubu

Kisa Vadeli
Isgoren Grubu

4.4.1 Duyarhhik Analizi 1

Firma i¢in 6nerilmis olan yontem araciligiyla olusturulmus olan iggéren gruplari
tizerinde duyarlilik analizleri yapilmigtir. Duyarlilik analizlerinin yapilmasindaki amag,
karar vericinin isgérenler ile ilgili verdigi kararlarin hassasligin1 kontrol edebilmektir.
Duyarlilik analizleri yapilirken ilk olarak limit profillerinden (L; ve L,) yararlanilmistir.
Limit profil degerleri, ilk olarak sirasiyla, %10 ve %20 oranlarinda arttirilip azaltilarak
daha Onceden atamasi yapilmis olan isgdrenlerin degisim karsisindaki tepkileri analiz

edilerek, yorumlar1 yapilmistir. Asagidaki tabloda limit profil degerlerine gore;

isgorenlerin gruplar arasindaki degisimlerini gorebiliriz.
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Tablo 25: Limit profil degerlerindeki degisimlere gore duyarlilik analizi

Yizde Uzun Vadeli isgoren Orta Vadeli isgoren Kisa Vadeli isgoren
Normal
L I, I3, Is, 114, Iss, Iy7 I3, Tg, 110, L11, 19, Ig, Iy3, I7 Lis, 18, o1, 14, Ig, I2o, I12
Degerleri
14, Tg, o0, 119, Ts, 110, 111, 119, Io, 113,
+20 I, I, I3, Is, 134, Iss, 17 4 78 720, 112 76 1710 o 119 79 13 Lig, I1s, I
+10 Ilz 123 133 153 1143 If|.59 If|.7 163 1109 11].9 I:|.99 199 1139 I7 1].69 1].89 1219 149 183 i203 1].2
L iy, 1o, T10, 111, T1g, Ig, I3, Li6, T18, To1, I, Ig, D0,
10 iy, i, Is, iy4, I35, 117 1, 1, 110, 111, 119, 19, 113, 17 165 118, 121, 14, 18, 120, 112
S e 14,116, 11s, Io1, Iy, 16, 110, 111, 10, To, Ig, I, 1
20 iy, i, Is, iy4, I35, 117 4,116, 118, 121 i113 %7 10, 111, 119, 19 8> 120, 112

Duyarlilik analizleri sonucunda elde edilen verilere gore isgoren gruplarindaki
degisimlere bakicak olursak; limit profil degerlerini %10 arttirdigimizda yalnizca 1.
isgorenin grup degistirdigini gorliyoruz. 1. iggbren orta vadeli isgdren grubundan uzun
vadeli 1isgéren grubuna gecis yapmustir. Limit profil degerini %20 oraninda
arttirdigimizda ise oraninda fazlalasmasi nedeniyle isgdéren gruplari arasinda %10
arttirmaya oranla daha fazla degisimler gézlemliyoruz. Oran %20 arttirildiginda, normal
limit profili dagilimi ile kiyasladigimizda, uzun vadeli iggoren grubunda bir degisim
vardir ve 1. iggdren bu gruba dahil olmustur. Orta ve kisa vadeli gruplarda ise daha fazla
degisiklik goriiyoruz. 4, 8, 12, ve 20. isgorenlerin kisa vadeli isgéren grubundan orta
vadeli igsgdren grubuna gecis yapmuslardir. Limit profil degerini %10 azalttigimizda
normal limit profil degerleri ile atamas1 yapilmis olan gruplar arasinda hicbir farkliligin
olmadigini goériiyoruz. Son olarak limit profil degerini %20 azalttigimizda, uzun vadeli
isgéren grubumuzda higbir degisim yoktur. 4, 16, 18, ve 21. isgdrenler kisa vadeli
isgéren grubundan orta vadeli iggéren grubuna gecis yapmislardir. Tiim bu veriler
sonucunda elde edilen sonug; limit profil degerlerinin degistirilmesi sonucunda,
isgorenlerin gruplar arasinda ¢ok fazla yer degistirmemis olmalaridir. Bu durumda
bizlere, isgorenleri smiflandirmak ig¢in karar vericinin isgdrenleri adina belirlemis

oldugu degerlerin dogru oldugunu gostermektedir.
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4.4.2 Duyarhhk Analizi 2

Duyarlilik analizi 2’nin bir 6nceki duyarlilik analizinden farki limit profili
degerlerine bakilarak degilde “v” degerlerine bakilarak analiz yapilmasidir. “v’degeri,
maksimum grup faydasini saglayan strateji i¢cin agirligr ifade etmektedir, genellikle de
v= 0,5 kullanilir. “v” degerleri VIKOR yonteminin 3. adiminda bulunmaktadir. Bu
duyarlilik analizinde de “v” degerleri 0,1 ile 0,9 arasinda degistirilerek elde edilen
sonuglara gore tekrardan isgdrenlerin gruplar1 hakkinda yorumlar yapilmistir. Degisen

“v” degerlerine gore tekrardan olugsmus olan gruplar asagidaki tabloda gdsterilmektedir.

Tablo 26: “v” degerlerine gore duyarlilik analizi

v degerleri Uzun Vadeli isgoren Orta Vadeli isgoren Kisa Vadeli isgoren
o1 Tellhels b i by by by e e o
02 el hebelr b b by By o e P20
o3 el hebelr b b by e By o e P20
04 Iy, 13, 15, 14, I1s, 117 Iy, 1y, 16, Tao, Tas, Lo, o, T1s, 17, T Li6, l1g, I, 15, I20
0,5(normal) Iy, 13, 15, 14, I1s, 117 Iy, 16, 10, I3, 110, I, I3, 17 Lie, 1g, I21, 14, T3, Too, I12
0,6 Iz, 13, 15, 14, Iss, 117 Iy, 16, 10, T3, 10, I, I3, 17 Li6, T1g, I1, 14, T3, Too, I12
0,7 Iz, 13, 15, 14, I1s, 117 Iy, 16, 10, T3, 10, I, I3, 17 Li6, Tag, T2, 14, T3, Too, I1
0,8 I, 13, 15, 14, Is, 17 14, B, Tao, Tua, Tao, Tg, Tus, I, I, Tg, 120, 112 Li6, I1g, It
0,9 I, 13, 15, Tua, Is, 17 1o, B, Tao, Tua, Tae, Tg, Tus, I, I, Tg, 120, 112 L1, I1g, It

Yapilan duyarlilik analizi sonucunda elde edilmis olan tabloya bakildiginda;
tabloda “v” degerinin 0,1 olarak hesaplanmasi durumunda; uzun vadeli isgdren
grubunda yer alan iggorenler ile ilgili hicbir degisiklik olmadigini goriiyoruz. Orta ve
kisa vadeli isgoren gruplarina baktigimizda ise yalnizca 20, 4, 8, ve 12. iggdrenin kisa
vadeli gruptan orta vadeli gruba gegtigini gozlemliyoruz.

“v” degerinin 0,2 ve 0,3 alindig1 durumlarda da 0,1 alindigr durum ile ayni
degisiklikler oldugunu gozlemliyoruz. Uzun vadeli isgdren grubunda yer alan igsgorenler
ile 1lgili higbir degisiklik yoktur fakat orta ve kisa vadeli isgéren gruplarina
baktigimizda 20, 4, 8, ve 12. iggorenlerin kisa vadeli gruptan orta vadeli gruba gectigini

goruyoruz.
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“v” degerinin 0,4 alindigi durumda; uzun vadeli isgéren grubunda higbir
degisiklik yoktur. 4, ve 12. isgorenlerin kisa vadeli iggbéren grubundan orta vadeli
isgdren grubuna gecis yaptiklar: gézlemlenmistir.

“v” degerinin 0,6 ve 0,7 alindig1 durumlarda; gruplar arasinda hicbir degisiklik
olmamustir.

“v” degerinin 0,8 ve 0,9 alindigr durumlarda; uzun vadeli isgéren grubundaki
kisilerde bir degisiklik gozlenmemistir. Sadece, 20, 4, 8, ve 12. isgorenlerin kisa vadeli
gruptan orta vadeli gruba gectikleri gortlmektedir.

Tablonun yorumlarindan da anlagilacagt gibi; “v” degerlerinin degistirilmesiyle
yapilan duyarlilik analizi sonuglarinda gruplar arasinda ¢ok fazla degisiklik olmadigi
gbzlemlenmistir. Isgorenlerden uzun vadeli isgéren grubunda yer alan kisiler hicbir
degisilikte yerlerini degistirmemiglerdir. Orta ve kisa vadeli isgdren grubunda yer alan
dort isgorenin yerinde degisiklik oldugu goriilmektedir. Bu durum bize karar vericinin
isgorenleri ile ilgili puanlama yaparken dogru puanlama ile isgdrenlerini siniflandirdigi
sonucunu gostermektedir.

Yapilan duyarlilik analizleri sonucunda elde edilen en kapsamli sonug; karar
vericinin iggorenleri ile ilgili en iyi puanlamalart yapmis oldugu ve bunun sonucunda da
isgorenlerini yapabilecegi en 1yi sekilde siniflandirmis oldugudur.

Arastirma kapsaminda izlenen yol 6zetlenecek olunursa; ilk adimda isgorenlerin
siiflandirilabilmeleri adina alternatifler, kriterler ve kriterlerin agirliklar1 belirlenmistir.
Burada alternatifler isgorenlerdir, isgorenler uygulamanin yapildigi isletmelerin
yoOneticileri tarafindan se¢ilmislerdir. Se¢ilmis olan iggérenlerin degerlendirildiklerinden
haberleri yoktur. Boyutlarin belirlenmesinde, literatiirde yer alan kisilik 6zelikleriyle
davranig ozelikleri arasindaki iliskiyi sistemli bir sekilde inceleyen; kisiligin bes alt
faktore dayandirilarak genel bir tanimlama yapilmasina imkan saglayan Bes Blylk
Kisilik Modeli’nin, disadoniikliik, uyumluluk/yumusak baglilik, sorumluluk/6zdisiplin,
dengelilik/duygusal denge ve deneyime agiklik boyutlarindan faydalanilmistir. Alt
kriterlerin belirlenmesinde yo0neticilerin gorisleri alinmis, onlarmm gida sektoriinde
calismakta olan iggorenlerde olmasini istedikleri Ozellikler de g0z Onilinde
bulundurularak toplamda on kriter belirlenmistir. Kriterler, “girisken-ciddi; isbirligine
yatkin-bagimsiz; sorumluluk sahibi-fevri hareket; duygusal-kendine glivenen; yenilige

acik-ince diisiinen” seklindedir. Daha sonra, yoneticiler tarafindan Kriterlerin agirlik

109



puanlart belirlenmistir. Agirlik puanlari belirlenirken yOneticiler, kendileri igin dnemli
olan kriterlere gore daha ylksek, 6nemsiz kriterlere daha diisiikk puanlar vermiglerdir.
Yani kriterlerin puanlar1 yoneticilerdeki 6nem siralarina gére belirlenmistir. Calisamada
ayrica isgorenlerin siniflara ayrilmalarina saglayan limit profilleri bulunmaktadir. Limit
profiller iggorenlerin siiflarini birbirinden ayiran sinirlardir. Limit profiller de aynen
isgorenler gibi diisliniilmiis ve onlara da herbir kriter i¢in ayr1 ayr1 puanlama yaplmuistir.
Limit profillere puan verilmesinin sebebi, atama isleminde kullanilan Q, R, S degerlerini
hesaplayabilmek ve isgorenlerin Q degerleriyle limit profillerin Q degerlerini
karsilagtirarak isgorenlerin atamalarini yapabilmektir. Limit profillerin puanlamalari
yapilirken, yine kriterlerin yoneticiler i¢in olan 6nemi g6z Oniinde bulundurulmustur.
Ornegin; Ky ) yoneticiler igin 6nemli bir kriterdir, ¢linki K icin en ytksek 100, en
diisiik ise 50 puan belirlemislerdir. Bu nedenle limit profil degerleri iginde uzun ve orta
vadeli iggoren grubunu ayiran L, i¢in 80, orta ve kisa vadeli isgdren grubunu ayiran L;
icinse 60 puan yoneticiler tarafindan uygun goriilmistir. K4 lin ise yoOnecilerin
isgorenlerinde ¢okta olmasini istemedikleri bir kriter oldugunu goriiyoruz, ¢iinkii Kg
icin en yiiksek 15, en diisiik ise 5 puan belirlenmis, limit profillerin puanlamalarina
bakilacak olunursa; L, i¢in 5, L; i¢inse 10 puan belirlenmistir. Bu Kkriter yoneticiler
tarafindan istenmeyen bir kriter oldugu i¢in uzun ve orta vadeli iggéren grubunu ayiran
L,’ye daha diisiik puan verilmistir. Cilinkii uzun vadeli isgdren grubunda yer alacak
kisilerde bu 6zelligin olsa bile Gok az olmasi istenmektedir.

Sonraki adimda en iyi ( fi*) ve en kotl ( fi') degerleri belirlenmistir. Bu degerler
belirlenirken bir dnceki adimda bulunan iggorenlerin kriterlere gére puanlamalarindan
faydalanilmistir. Ornegin; K icin en iyi ( i) puan 100, en kot ( fi7) puan ise 50 olarak
belirlenmistir. K4 ig¢inse en iyi ( fi*) puan 1, en kot ( fi' ) puan ise 17’dir. Burada K;
yOneticilerin isgbrenlerinde olmasini istedikleri bir kriter oldugu i¢in en yiiksek puanina
daha yiiksek, en diisiik puanina ise daha diisiik bir puan verilmistir. Fakat K4 icin durum
tam tersidir, ¢linkii yoneticiler bu kriterin iggorenlerinde olmasini istemedikleri i¢in, bu
kriterin en yiikksek puanim1 daha diisikk, en diisik puanmiysa daha yiiksek
belirlemiglerdir. Daha sonra, herbir kriterin Q, R ve S degerleri formiillere gore
hesaplanarak kiigiikten biiyiige dogru siralamalar1 yapilmastir.

Bir sonraki adimda, uzun, orta ve kisa vadeli olmak {izere belirlenen {i¢ grup

limit profiller yardimiyla birbirinden ayrilmig ve isgorenlerin  atamalar
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gerceklestirilmistir. Islemler yapilirken VIKOR yonteminde bulunan en iyiyi
belirleyebilme sart1 olan iki kosula dikkat edilmistir. i1k kosul; a(q) — I(q) >= DQ ve
ikinci kosul ise R veya S degerlerinden en az bir tanesinin en iyi olmasidir. Bu kosullar
dikkate alinarak 21 isgorenin ilk olarak L, ile kiyaslamasi yapilmistir ve iyi ise Uzun
vadeli isgoren olan gruba atanmustir; fakat kot ise L; ile de kiyaslamasi yapilmistir.
Sonug L;’den iyi ise Orta vadeli iggdren gruba, kotii ise de Kisa vadeli iggbren gruba
isgorenlerin atamalar1 yapilarak islem sonuglandirilmistir. Atama islemleri sonucunda
calismada 7 isgdrenin higbir gruba atanamayarak atamasi yapilamamis olan isgérenler
grubuna atamalar1 yapilmistir. Bu grupta bulunan isgdrenlerin atama islemleride bir
sonraki adimda anlatilmistir.

Son olarak, atamasi yapilamamig olan isgdrenlerin atamalart yapilmistir. Bunu
icinse, atamasi yapilamamis olan isgoérenlerinin Q degerleri ile, gruplardan hangisine
atamasi yapilmasi miimkiinse o grupta yer alan isgorenlerin Q degerlerine tek tek
bakilmis ve aralarindaki fark alinmistir. Ortaya ¢ikan farklarin daha sonra ortalamasi
alinarak, atamast yapilamamis olan isgorenin Q degeri ile alinan ortalamalarin
karsilastirilmasi yapilmustir. Isgérenin Q degeri hangi gruptaki ortalamaya daha yakinsa
1sgoren o gruba atanmistir.

Uygulamanin sonunda iki tane duyarlilik analizi yapilmistir. Bunlarin
yapilmasindaki amag, karar vericinin isgorenler ile ilgili verdigi kararlarin hassasligini
kontrol edebilmektir. Duyarlilik analizleri yapilirken ilk olarak limit profillerinden (L, ve
L;) yararlanilmistir. Limit profil degerleri, sirasiyla, %10 ve %20 oranlarinda arttirilip
azaltilarak daha Onceden atamasi yapilmis olan isgorenlerin degisim karsisindaki
tepkileri analiz edilerek, yorumlar1 yapilmistir. Duyarlilik analizi 2’de ise “v”
degerlerine bakilarak analiz yapilmistir. “v’degeri, maksimum grup faydasini saglayan
strateji icin agirhigr ifade etmektedir, genellikle de v= 0,5 kullanilir. Bu duyarhilik
analizinde de “v” degerleri 0,1 ile 0,9 arasinda degistirilerek elde edilen sonuglara gore
tekrardan isgorenlerin gruplart hakkinda yorumlar yapilmistir. Duyarliklik analizleri
sonuglarinda isgdrenlerin gruplar1 arasinda c¢okta degisiklik olmamustir. Yalnizca kisa
vadeli isgoren grubu ile orta vadeli iggoren grubunda bulunan o6zellkle dort kiside
durumlara gore degisiklik oldugu gozlemlenmistir. Duyarlilik analizlerinden elde edilen

en kapsamli sonug ise; karar vericinin iggdrenleri ile ilgili en iyi puanlamalar1 yapmis
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oldugu ve bunun sonucunda da iggdrenlerini yapabilecegi en iyi sekilde siniflandirmis
oldugudur.

Yapilan uygulama sonucunda isgdrenler; ‘kisa vadeli isgoren’, ‘orta vadeli
isgéren’’ ve ‘uzun vadeli iggéren’ olmak iizere ii¢ farkli grupta simiflandirilmislardir.
Isgorenlerin bu sekilde smiflandiriimalarindaki amag, isletmenin isgorenleri ile ilgili
almas1 gereken kararlar1 daha hizli ve etkin sekilde alabilme imkanina sahip olmasidir.
Isletme uzun vadeli isgdren grubunda bulunan isgorenleri ile ilgili egitim, terfi, maddi
iyilesme gibi planlar yapabilir; kisa vadeli isgéren grubunda bulunan isgérenler ile ilgili
olarak da islerinde iyilesmelerini saglayabilmek adina egitimlere ve seminerlere
katilmalarin1 saglama gibi bir planlama yapilabilecektir. Ayrica isletmeler bu
simiflandirma sayesinde mevcut isgorenleri ile ilgili bu tir Ongoriilere sahip
olabilecekken; ayni zamanda isletmeye yeni alinacak olan isgérenler i¢in de bir fikir
sahibi olabileceklerdir. Ornegin; uzun vadeli isgdren sinifinda bulunan isgdrenlerin
ozellikleri ile ilgili bir genellemeye vararak, gelecekteki ise alimlarda bu 6zelliklere
sahip iggorenleri tercih etmek, isletme i¢cin hem maddi acidan hem de zaman agisindan
oldukga faydali olabilecektir. Isletme yoneticileri isin gerektirdigi niteliklere sahip
1sgoren adaylarini belirlemede arastirma kapsaminda 6ne ¢ikan boyut ve kriterleri esas
alarak uygun eleman alabilecektir. Bu noktada yoneticilere, isgérenleri ise alirken,

aranan kriterleri 6lgmeye yonelik testlerden faydalanmalar1 onerilebilir.
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SONUC

Insan, isletmeler agisindan en onemli faktordiir. Bir isletme diger tim
kaynaklara sahip olsa da, istenilen nicelik ve nitelikte insan kaynagina sahip olmadan
hedeflerine ulasamayacaktir. Giliniimiizde isletmelerin en sik karsilastiklar
problemlerden bir tanesi, nitelikli isgiicline sahip olabilmek ve onlart biinyelerinde
tutabilmektir. Bir isletme i¢in insan faktoru basit bir maliyet kalemi gibi goriinse de,
nitelikli bir isgoren adayini isletmeye c¢ekip onu diger adaylar arasindan farkedip uzun
siire isletme biinyesinde tutabilmek isletme i¢in hayati 6nem tasimaktadir. Ise almmis
olan adaym, isletmede uzun siire ¢alisabilmesi i¢in ilk olarak isini sevmesi
gerekmektedir. Bu nedenle igverenler, uzun vadeli isgoren istiyorlarsa; adaylarda ilk
bakmalar1 gereken nokta adaylarin kisilik 6zellikleriyle yapacaklari isin gerektirdigi
ozelliklerin uyumlu olup olmadigidir. Ozellikle bireysel hizmet sunumunun 6én plana
ciktigr islerde, isgoren degerlendirme Kriterleri icerisinde, kisiligin belki en 6nemli
etken oldugu sdylenmektedir (Isir, 2006:1; Erdogdu, 2013:145; Kocabacak, 2011:10).

Yapilan birgok arastirma sonucunda isgorenlerin kisilik 6zelliklerinin is
performanslarini  6nemli derecede etkiledigi kanitlanmistir. Holland’mn Kisilik-Is
Uyumu Teorisi’ne gore, kisilik ile is uyumlu oldugunda is tatmini en yiiksek, is gilicii
devir oran1 en distiktir (Holland, 1996: 397). Benzer bir baska arastirmada elde edilen
en 6nemli bulgulardan birisi, is performansi ile kisilik 6zelliklerinin birbiriyle etkilesim
icinde oldugudur (Borman ve Motowidlo, 1997; Barrick ve ark, 2001; aktaran Yelboga,
2006: 208). Kisilik ozellikleri ile is performansi iliskisini agiklamaya calisan diger
aragtirmalar da benzer sonuglar vermekte, gegerli ve giivenilir Glgme araglar
kullanildiginda kisilik 6zelliklerinin is performansini biiyiik dl¢lide yordamakta oldugu
gorilmektedir (Yelboga, 2006: 208; Cetinsdz ve Akdag, 2015:1).

Literatiirde iggorenlerin kisilik 6zelliklerini belirleyebilmek adina bir¢ok kisilik
modeli mevcuttur. Bunlardan biri, bu ¢alismada kullanilan Bes Buyilk Kisilik
Modeli’dir. Bu model, ilgili literatirde “temel paradigma” ve “yasa statlsline
yaklasacak derecede tutarli bir model” olarak degerlendirilmektedir (Somer, 1998: 27,
Camgoz, 2009:44-45). Bes buyuk kisilik modeli; kisilik ozellikleriyle davranis
Ozelikleri arasindaki iligskiyi sistemli bir sekilde inceleyen; kisiligin bes alt faktore
dayandirilarak genel bir tanimlama yapilmasina imkan saglayan bir modeldir. Bu

model, bireylerin kisilik 6zelliklerini belirlemeye yonelik degil, isgoren adaylarinin
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calisacaklar1 pozisyonlara en uygun adaym seg¢ilmesini saglamaya yoneliktir.
Arastirmalar, Bes Buyilk Kisilik Modeli’nin, is yasaminda motivasyon, is doyumu,
kariyer doyumu, isten kagma, isten ayrilma, miisteri iliskileri, takim ¢alismasi, orgiitsel
baglilik, ¢alisanlar arasi iliskiler (¢atisma egilimi ya da stres diizeyi gibi), is basarisi
(satis is basarisi gibi), yaraticilik, stresle basetme gibi bir¢ok davranis boyutunu lgme
konusunda olumlu sonuglar elde edildigini gostermektedir. Modelin, ¢ok farkli meslek
gruplarina sahip c¢alisanlar iizerinde de uygulanabildigi (polisler, satis temsilcileri,
yoneticiler ve vasifli/yar1 vasifli ¢alisanlar gibi) ve bu uygulamalardan da genel olarak
calisanlarin is basar1 diizeyi ve bireysel davranis oriintiilerine iliskin etkili ve verimli
sonuglara ulasildig1 goriilmektedir (Somer ve Goldberg, 1999: 421-450).

Isgoren degerlendirme; bir bireyin, dzelliklerine ve yeteneklerine uygun olan isi,
kabul edilebilir sinirlar igerisinde yerine getirmesi olarak tanimlanmaktadir (Erdogan,
1991:67). Isgoren degerlendirme, hem isletme hem de isgdrenler icin blyik bir éneme
sahiptir. Isgoren degerlendirme araciligiyla da isgdrenlerin isletmedeki hedeflerini
gerceklestirmek adina davraniglarina ne kadar yon verebildikleri 6lgiilebilmektedir.
Biitiin isletmelerde isgorenlerle alakali yiikselme, {icrette iyilestirme ya da yer
degistirme gibi bir¢ok karar alinmaktadir. Bu kararlarin alinmasinda en 6nemli unsur
objektif olcutlerin olusturulmasidir (Bulut, 2004: 107). Isgoren degerlendirmede, ilk
olarak iggorenlerin hangi Ozelliklere sahip olduklarina karar verilmesi (kriterlerin
belirlenmesi) daha sonra da bu belirlenen kriterlerin 6l¢iimlenebilmesi i¢in kullanilacak
yontemin bulunmasi gerekmektedir. Literatiirde bu tip problemlerin ¢oziimiinde Cok
Kriterli Karar Verme tekniklerinin kullanildigi goriilmektedir. CKKV teknikleri
arasinda genellikle AHP (Analitik Hiyerarsi Siireci), ANP (Analitik Ag Siireci),
TOPSIS, ELECTRE, PROMETHEE ve VIKOR sayilmaktadir.

Cok kriterli karar verme teknikleriyle ilgili literatiirde olduk¢a fazla ¢alisma
bulunmaktadir. Ulkemizde yapilmis ilk calismalardan biri, psikoteknik degerleme
yontemiyle turizm sektoriindeki kisi ve is uyumuna gore personel se¢imi caligmasidir.
Calismada psikoteknik yontemin personel se¢iminde uygulanmasinin, isletmelerin kisi-
is uyumunu saglamada oOnemli bir etken olacagi ve otel isletmelerinin isgdren
degerlendirme sistemlerinin i¢inde psikoteknik testlere yer vermelerinin yerinde olacagi
vurgulanmistir (Buyruk, 1993: 3-4). Psikolojik testlerin kullanildig1 bir baska ¢alisma,

Insan Kaynaklarimin degerlendirilmesinde psikolojik testlerin kullanimini ele alan
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aragtirmadir. Arastirma sonucunda, Ulkemizde personel degerlendirme sureclerinde,
psikolojik testlerden yeterli dlizeyde yararlanilmadigina deginilmistir (Kog, 1996: 1-6).
Konu ile ilgili bir diger ¢alisma Kankili¢ (2005)’in arastirmasidir. Bulanik mantik
yonteminin personel degerlendirme ¢alismasinda, sayisal olarak ifade edilmesi miimkiin
olmayan personel kriterlerinin, degerlendirilemedigi durumlarda bulanik mantigin karar
vermede 6nemli bir ara¢ oldugu ifade edilmektedir (Kankilig, 2005:6). CKKYV teknikleri
ile isgoéren analiz etme konusunda, AHP yo6nteminin kullanildigi (Cetisli, 2009) ve
(Eraslan ve Algun, 2005); Bulanik AHP ve Bulanik TOPSIS ydntemlerinin kullanildig
(Kayhan, 2010); AHP, ELECTRE ve TOPSIS y6ntemlerinin (Ozkan, 2007:7); TOPSIS
metodunun (Boran, 2009:4). ELECTRE ve Bulanik Analitik Hiyerarsi Prosesi
yontemlerinin (Ertugrul ve Karakasoglu, 2010:1); AHP yoénteminin (Coban, 2012:17);
AHP ve TOPSIS yontemlerinin (Ozcan, 2012:19); bulanik kiime temelli CKKV
modelinin (Bali, 2013:1); PROMETHEE yonteminin (Ekin, 2014:17) kullanildig
caligmalar dikkat c¢ekmektedir. Ayrica, Isir (2006), Tirk Silahli Kuvvetleri Kara
Kuvvetleri Komutanligi (KKK)’ nin subay ihtiyaglarinin karsilanmasinda, Kara Harp
Okulu (KHO)’nda okuyan ve buradan subay olarak mezun olacak personelin subaylik
mesleklerini hangi siniflarda yiiriiteceklerine iliskin karara yonelik segim sirecini
degerlendirmistir. Aragtirmanin sonucunda; katilimcilarin siniflarindaki mevcut basari
dereceleriyle kisilik tipleri karsilastirildiginda, bazi kisilik tiplerindeki personelin diger
kisilik tiplerine gore daha basarili oldugu ortaya ¢ikmustir. Subayin, kisilik tiplerine gore
subaylik meslegindeki basarisinin degistigi belirlenmistir. Yani bireyin kisiliginin
meslegindeki basarisini etkiledigi goriilmistir (Isir, 2006:4). Konu ile ilgili bir diger
onemli c¢alisma Akpinar tarafindan yapilan calismadir ki, bu c¢alismada gelistirilen
model, bu tezin uygulama kisminda kullanilmistir. Arastirmada, glndelik hayat
icerisinde siklikla karsilasilan karar verme problemlerinden olan sirali siniflandirma
problemlerinin ¢6ziimii i¢in VIKOR tabanli VIKORSORT yontemi gelistirilmis;
gelistirilen yontem araciligiyla yesil tedarik¢i se¢imi ve miisteri siniflandirilmasi
gerceklestirilmistir. Tedarik se¢iminde tedarikgilerin ‘Iyi’, ‘Orta’ ve ‘Kotii’ diizeydeki
gruplara atamalar1 gerceklestirilirken; miisteri siniflandirmada da miisteriler ‘Stratejik’,

‘Orta’ ve ‘Diisiik’dlizeydeki gruplara atanmiglardir (Akpinar, 2016: 1).

Arastirmada Bes Biiyiikk Kisilik Modeli kapsaminda CKKV tekniklerinden
VIKORSORT yontemi kullanilarak isgoren smiflandirmaya yonelik gercek bir
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uygulama yapilmistir. Uygulama, Izmir Kahve Askina firmasmin Alsancak ve Goztepe
subelerinde c¢alisan 21 isgdrenin siniflandirilmast {izerine gergeklestirilmistir.
Isgorenlerin siniflandiriimasinda dikkate alinan kriterler, Bes Blyik Kisilik Modeli’nin,
disadontiklik, uyumluluk/yumusak baslilik, sorumluluk/ézdisiplin, dengelilik/duygusal
denge ve deneyime agiklik boyutlar1 goz dniine alinarak belirlenmistir. Oncelikle herbir
kisilik boyutu igin, yonetici goriisleri dogrultusunda, iki kriter baz alinmis; bes boyut
icin “girisken-ciddi; isbirligine yatkin-bagimsiz; sorumluluk sahibi-fevri hareket;
duygusal-kendine giiven; yenilige acik-ince diisiinen” seklinde bes ¢ift kriter
netlestirilmistir. Isgdrenlerin atanmalar1 bu kriterlerle birlikte VIKORSORT yonteminin
adimlan takip edilerek gergeklestirilmistir. 21 isgorenin, bes boyut ve 10 farkli kritere
gore degerlendirme ve smiflandirma islemi sonucunda isgoérenler, kisa, orta ve uzun
vadeli isgorenler olarak gruplara atanmistir. Atama slreci sonunda; kisa vadeli isgoren
grubuna ug (3), orta vadeli isgoéren grubuna bes (5), uzun vadeli isgdren grubuna bes (6)
kisinin atandigi gorilmistiir. Atama islemleri yapilirken yedi (7) farkli isgdrenin
VIKORSORT atama kosullarini saglamamasindan kaynakli ilk atamada herhangi bir
gruba atamalari yapilamamigtir. Bu isgdrenlerin atamalarmin yapilmasi igin
VIKORSORT final atamasi islemi adimlari uygulanmistir. Uygulanan bu adimlar
neticesinde de dort (4) kisi kisa vadeli isgoren grubuna, U¢ (3) kisi ise orta vadeli
1sgéren grubuna atanmustir. Uzun vadeli isgdren, isletmenin istedigi kriterleri en ¢ok
tastyan isgoren grubudur. Kriterleri en az karsilayan sinif ise, kisa vadeli iggoren
grubudur, orta vadeli isgoren grubunda bulunan kisiler ise, isletmenin kriterlerinden

bazilarini tasiyip bazilarini ise tasimayan kisilerden olugsmaktadir.

Calismada karar vericinin isgorenler ile ilgili verdigi kararlarin hassasligini
kontrol etmek adina iki farkli duyarlilik analizi yapilmistir. Bu duyarlilik analizleri
yapilirken, birinci duyarlilik analizinde karar verici tarafindan belirlenmis olan limit
profil degerlerinin %10 ve %?20 oraninda arttiritlip azaltilmasiyla verilen kararin
hassaslig1 6l¢iilmiistiir. Yapilan ikinci duyarlilik analizinde ise VIKOR adimlarinda
bulunan “v” degerinin 0,1 — 0,9 arasinda degisen degerlerle birlikte test edilmesi
sonucunda karar vericinin belirledigi degerlerin hassasligi tekrardan oOl¢lilmiistiir.
Yapilan iki duyarhilik analizi sonucunda isgdrenlerin gruplari arasinda degisimin fazla
olmamasi, karar vericinin isgorenlerin siniflandirilmasi adina belirlemis oldugu

degerlerin rasyonel oldugu sonucunu vermektedir.
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Calisma sonuglar1 iggorenlerin; ‘kisa vadeli isgdren’, ‘orta vadeli isgéren’ ve
‘uzun vadeli isgdren’ olmak iizere ii¢ farkli gruba siniflandirilmalarina imkan tanimistir.
Isletme isgérenlerini bu sekilde siniflandirarak isgorenleri ile ilgili almasi gereken
kararlar1 daha hizli ve etkin sekilde alabilme imkani bulacaktir. Uzun vadeli isgdren
grubunda yer alan iggorenler ile ilgili egitim, terfi gibi; kisa vadeli isgdren grubunda
bulunan isgoérenler ile ilgili olarak islerinde iyilesmelerini saglayabilmek adina
egitimlere ve seminerlere katilmalarimi saglama gibi bir planlama yapilabilecektir.
Ayrica isletmeler bu siniflandirma sayesinde mevcut isgorenleri ile ilgili bu tiir
ongoriilere sahip olabilecek; ayn1 zamanda igletme i¢in yeni ige alinacak olan iggérenler
i¢in de bir fikir sahibi olabileceklerdir. Ornegin; uzun vadeli isgdren sinifinda bulunan
isgorenlerin ozellikleri ile ilgili bir genellemeye vararak, gelecekteki ise alimlarda bu
ozelliklere sahip isgdrenleri tercih etmek, isletme i¢cin hem maddi a¢idan hem de zaman
acisindan oldukga faydali olabilecektir. Isletme yoneticileri isin gerektirdigi niteliklere
sahip isgoren adaylarini belirlemede arastirma kapsaminda one ¢ikan boyut ve kriterleri
esas alarak uygun eleman alabilecektir. Bu noktada yoneticilere, isgorenleri ise alirken,

aranan kriterleri 6l¢gmeye yonelik testlerden faydalanmalar1 6nerilebilir.

Isgoren siniflamanin Bes Biiyiik Kisilik Modeli kapsaminda CKKV tekniklerden
VIKORSORT yontemi ile gergeklestirilmis olan bu ¢alisma, alanda ilk ve tek
calismadir. CKKV yontemlerinden VIKOR yontemi sirali siniflandirma problemlerinin
¢oziimiinde kullanilmaktadir. Klasik VIKOR yonteminin adimlart  kullanilarak
geligtirilmis  olan VIKORSORT yonteminde ise siralanmis olan alternatiflerin
siniflandirmasi yapilarak ¢ozlime ulagilmaktadir. VIKORSORT yontemi 2016 yilinda
gelistirilmis bir yontemdir ve literatiirde bu yonemle yapilmis bir ¢alismaya simdilik
rastlanmamistir. Heniliz uygulanmamis bir yontem olmasi nedeniyle de ¢alisma
sonuglari, daha once yapilmis c¢alismalarla karsilastirilamamistir. Farkli se¢cim ve
smiflama problemlerinde uygulanabilecek bir yontem olan VIKORSORT farkli
sektorlerde ve farkli siniflama calismalarinda kullanilabilir. Ayrica bu ¢aligmada 21
isgoren siniflandirilmak {izere yoneticiler tarafindan se¢ilmis, yine yoneticilerce
belirlenen 10 kritere gore, VIKORSORT yonteminin adimlari takip edilerek
simiflandirilmigtir. VIKORSORT yontemi uygulanirken yontemin birinci ve ikinci
adiminda yer alan kriterler ve agirliklar1 iki sube yOneticisi tarafindan isgéren

degerleme kapsaminda belirlendigi i¢in, kriterlerin belirlenmesinde bir siibjektifligin
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olabilecegi diistiniilmektedir. Bu da, ¢alismanin 6nemli kisitlarindan biridir. Caligma
sonucundan elde edilen bulgular yoneticilerle paylasilmigtir. Bulgularin isgérenler ile
paylasilip paylasiimadigir bilinmemektedir. Bu durum, yoneticilerin insiyatifinde olan
bir konu olarak degerlendirilmektedir. VIKORSORT yoOnteminin sinirsiz sayida
isgdrene uygulanabilir diizeyde olmasi, isgdrenlerin sinirsiz sayida kritere gore
degerlendirilebilir. Ancak bu c¢alismada 10 kriter ve 21 c¢alisan dikkate alinmig olmasi

calismanin 6nemli diger kisitidir.
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