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Son ydlarda bulamik ¢ok kriterli karar verme (BCKKV) yontemlerinin ozellikle
tedarikgi, proje, fabrika yeri, insan kaynaklari segimi gibi isletmeye iliskin karar
verme stire¢lerinde sikca kullanildigi gézlemlenmektedir. Literatiir incelendiginde
yapilan ¢alismalarda ya yeni bir algoritmanin tamitildigi ya da uygulamalar ve
ornekler iizerinden yontemin isleyisinin gosterildigi ifade edilebilir. Fakat ampirik
calismalarin  yapilmasinda  karsilasilan  giicliiklerin -~ nadiren  “¢alismanin
stmrliliklart”  ¢ergevesinde kisaca ele alindigi goriilmektedir. Bu baglamda
calismamin  amaci, Konya'da insan kaynaklari se¢imi baglaminda BCKKV
yontemlerini ¢aligmanmn karsisindaki gii¢liikleri irdelemek ve bu konuda ampirik
calisma yapacak arastirmacilara bir yol haritast olugturmaktir.
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ABSTRACT

In recent years it is observed that fuzzy multi criteria decision making (FMCDM)
methods are commonly used in the decision making processes related to enterprises
especially such as supplier, project, factory location, and human resource selection.
When the literature is reviewed it can be stated that the studies focus on either
introducing a new algorithm or displaying the method’s process with applications
and examples. Additionally, it is seen that the difficulties experienced during the
empirical studies are rarvely discussed as part of “the limitations of the study”
briefly. In this context the purpose of this study is explicating the difficulties of
studying FMCDM methods in Konya within the framework of human resource
selection and proposing a course of action to the researchers going to perform
empirical studies in this field.
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GIRIS
Bilgi birikimi vasitasiyla diger tiim girdileri yonlendirmesi 6zelligiyle is
orgiitlerinin en 6nemli kaynagi olan “insanin” stiinligi, Bilgi Cag ile birlikte
daha da vurgulanir héle gelmistir. Giinlimiizde bir Orgiitiin nitelikli insan
kaynaklarimin tiim kapasitesini igbirligi icinde isine yansitmasi ve bunu
miimkiin kilan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, siirdiiriilebilir rekabetei

avantajin elde edilmesinde ve is orgiitiiniin bulundugu sektorde 6n saflarda yer
almasinda 6nem arz etmektedir.

Tiim yonetsel faaliyetlerin 6ziinde karar verme yer almaktadir. Insan
kaynaklar1 segme siireci bu faaliyetlerin en &nemlilerinden birisidir. Insan
kaynaklar1 se¢imi siireci is gerekleri sonucunda olusturulan bir¢ok karar
kriterine gore basvuruda bulunan adaylardan eleman alimi yapilacak pozisyon
icin en uygun olanini belirleme siirecidir. Karar verme siirecinin genellikle nitel
bir oOzellige sahip olmasi nedeniyle kesin olmayan verilere dayanilarak
degerlendirme yapilmasi gerekmektedir. Bu baglamda, bulanik mantik ve ¢ok
kriterli karar verme (CKKYV) tekniklerinin hibrid olarak kullanildig:
yontemlerin tercih edilmesi oldukca uygundur.

Bu calismada ilk olarak insan kaynaklar1 yonetiminin kavramsal
cergevesi ¢izilerek artan 6neminden ve Tirkiye’de insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisindan bahsedilecek, daha sonra bir karar verme siireci olarak insan
kaynaklar1 se¢im siireci ele alinacaktir. Bulanik mantik ve CKKYV teknikleri ile
ilgili teorik bilgi verildikten sonra, insan kaynaklari segiminde bulanik mantik
ve CKKYV tekniklerinin BCKKV yontemleri olarak birlikte kullaniminin nigin
uygun oldugu konusu tartisilacaktir. Son olarak ise Konya ili baglaminda insan
kaynaklar1 se¢imi odaklt BCKKYV c¢alismalariin tagidigi sinirliliklar tizerine bir
degerlendirme yapilacaktir.

1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram ve Artan Onemi

Insan kaynaklari ydnetimi, Sanayi Devriminden bu yana mevcuttur.
Bugiin, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu bir uzman destek fonksiyonu
olmaktan ¢ok, Ozellikle esas bir yonetsel fonksiyon olarak diigiiniilmektedir
(Ozgen vd., 2002: 5-6). Bu diisiince, insan kaynaklar1 ydnetiminin “rekabetci
avantajin elde edilmesi yolu” olarak yaygin bicimde kabuliiyle paralellik
tagimaktadir (Loosemore vd., 2003: 33).

“Insan kaynaklar1 yonetimi” kavrammmi kesin ve tek bir tanimlamayla
sinirlandirmak zordur; ¢ilinkii konu yoOnetim literatiiriinde onemli tartismalara
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tabidir. Bu durum, personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine dogru
bir unvan degisiminin Orgiitlerin insanlar1 yonetme seklinde gercek bir
degisimle paralellik gosterip gostermedigi konusundaki kismi belirsizlikten
kaynaklanmaktadir. Kavramlar arasindaki ayrimin ne oldugu ve uygulamada ne
anlam tasidigr konusunda arastirmaci ve uygulamacilar arasinda tartigmalar
mevcuttur.

Kavram ortaya ¢ikaran ve tesvik eden yazarlara gore, insan kaynaklari
yonetimi, Orgiitiin stratejik amaglarini gergeklestirebilmesi igin, personelin, 6zel
bir sekilde yonetilmesi gereken bir kaynak oldugu goriisiinlin ortaya ¢ikardigi
bir anlama sahiptir (Van Diepen vd., 2006: 80). insan kaynaklar1 ydnetiminin,
personel yonetiminin yerini aldigimi diisiinenlere gore “insan kaynaklar
yonetimi”, orgiitiin en degerli varliklarinin y6netimi konusunda stratejik ve
uyumlu bir yaklagimdir (Armstrong, 2000: 6; Armstrong, 2006: 3).

Bu baglamda, Legge (1999), insan kaynaklari yoOnetiminin, y&netim
takimmin gelisimini vurguladigint ve bir iist yoOnetim faaliyeti olarak
diisiiniildiigiinii iddia etmektedir. Storey ise (1993), konuyu daha sonra personel
yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki farkliliklar1 kategorize eden
dort temel yonii tanimlayarak ele almistir. Bunlar:

o Birbirine bagl belirli inang ve fikirler toplulugu,
e insan yonetimi hakkindaki kararlara sekil veren stratejik bir hareket,
o Hat yoneticilerin merkezi katilimu,

o Caligma iligkilerini diizenlemek i¢in prosediirler ya da ortak diizenleyici
sistemlerden farkli olan bir dizi mekanizmaya olan giivendir.

Storey’in analizleri, personel yonetimi fonksiyonlarmin geleneksel ve
cagdas gorlsleri arasindaki ayrimi gostermektedir ve insan kaynaklari
yonetimini, orgiitiin ve calisanlarin ihtiyaclarini uyumlu héle getiren bir siireg
olarak farklilastirmaktadir. insan yonetimi ile iliskili faaliyetleri orgiitsel
stratejinin merkezine koyarak insanlar ve insan kaynaklar1 yoneticilerinin orgiit
icin temel bir rekabet kaynagi olarak Onemini artirmaktadir (Loosemore vd.,
2003: 33). Bu nedenle, insan kaynaklar1 yonetimine dair uygun bir tanim su
sekilde olabilir: “Orgiitsel stratejiye uygun bir dizi biitiinlesik personel politikasi
meydana getirme ihtiyacin1 ele alan, bdylece is hayatinin kalitesini artiran,
calisanlardan yiliksek baglhilik ve performans yoluyla orgiitsel etkinlik ve
rekabet¢i avantaj saglayan yonetsel bir perspektiftir” (Huczynski ve Buchanan,
2001: 673).
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Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlar1 “i¢ miisteri” mantigryla odak
noktas1 olarak ele alan bir disiplindir. Bu yaklasgimin insani merkez almasi,
orgiitsel amagclarin ihmal edilmesi anlamini tasimamaktadir. Bu yaklagim, mutlu
ve is tatmini olan bir insanin orgiitsel verimlilige katkida bulunacagini temel
almaktadir (Findikg1, 2000: 18, 24). Insan kaynaklar1 ydnetimi, yonetim ve
insan kaynaklar1 arasinda isbirliginin saglanmasi ve Orgiitsel amaglar ile
bireysel amaclarin uyumlastiriimasini hedeflemektedir (Ogiit vd., 2004: 288).

Barutgugil (2004), insan kaynaklar1 yonetiminin diger bir tanimini soyle
vermektedir: “Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiit ile calisanlar arasindaki iliskileri
etkileyen tiim ydnetim kararlart ve uygulamalaridir”.  Insan kaynaklari
yonetimi, bir orgitiin, ¢alisanlarinin davraniglarin1 etkilemek i¢in kullandigi
faaliyetlerin tiimiinii ifade etmektedir. Insan kaynaklari davranislari karlilik,
misteri tatmini gibi bircok 6nemli oOrgiitsel etkinlik 6l¢iistinii etkiledigi igin,
insan kaynaklarmi yonetmek biitiin ig Orgiitleri igin 6nemli bir miicadeledir
(Schuler vd., 2004: 6). Ayrica, insan yOnetimi, tiim orgiitler igin stratejik bir
konu haline gelmistir ve odak noktas1 kontrolden, drgiitiin yarar1 i¢in yetenegi
ortaya c¢ikarmada bagliligin saglanmasina dogru yon degistirmistir (Shipton,
2001: 43).

2. Tiirkiye’deki Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anlayist

Tiirkiye’deki ig orgiitlerinin % 80’ine yakini 1980’den sonra kurulmustur.
Glintimiizde, Tirkiye’nin temel ekonomik faaliyetinin tarimdan hizmetlere
dogru degistigi goriilmektedir. Toplam i¢indeki % 66’lik payiyla hizmetler,
Tiirkiye ekonomisindeki en 6nemli sektor olma 6zelligini siirdiirmektedir. Bu
sektorii gayrisafi yurtici hasilada % 19’luk bir paya sahip imalat ve yine gayri
safi hasilanin % 16’sin1 olugturan tarim izlemektedir. Bu agirlikli olarak tarim
tabanli ekonomiden giderek daha ¢ok endiistrilesen ve hizmet merkezli olan
ekonomiye dogru dnemli degisimle birlikte, temel bagar1 faktorii olarak vurgu
da tiretimden insana dogru degismistir (Aycan, 2006: 162).

1980’1lerde serbest piyasa ekonomisi gibi politikalar sonucunda ortaya
¢ikan disa agilma, hizla artan tretim, pazarlama, teknoloji transferi, ithalat-
ihracat gibi dinamikler orgiitlerin iiretim, tiiketim ve verimlilik kavramlarim
algilayiglarmi degistirmekle kalmamis, kendilerini kiiresel rekabetin ortasinda
bulmalarina ve rekabetgi avantaj olarak insan kaynaklarinin Onemini
algilamalarina neden olmustur (Argon ve Eren, 2004: 25).

“Insan kaynaklar1 yonetimi” kavranu Tiirkiye’de ilk kez 1983 yilinda
kullanilmaya baglanustir (Ulsever, 2003: 128). 2000°de insan kaynaklari
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boliimiine sahip oOrgiitlerin yiizdesi, % 65°¢ yiikselmistir (Andersen, 2000: 22).
Yine Caspi vd.’nin yapmis oldugu ve 2004 yilinda yayinlanan “Turkey and
Israel: HRM as a Reflection of Society” (Tiirkiye ve Israil: Toplumun
Yansimasi Olarak Insan Kaynaklar1 Yonetimi) adli calismanin sonuglarina gore
de, Tiirkiye’deki is orgiitleri basarili bir bicimde olusturulmus insan kaynaklari
yonetimi birimlerine sahiptir (Caspi vd., 2004: 394).

Bununla birlikte, insan kaynaklari boliimleri esas olarak, geleneksel
personel fonksiyonlarini ele almaya devam etmektedir. Bu nedenle, degisen
sadece boliimiin ismi olup sahip oldugu fonksiyon olmayabilmektedir (Aycan,
2006: 163). Tirkiye’de insan kaynaklar1 yonetimi, yonetsel olarak proaktif ve
stratejik olarak reaktif (Brockbank, 1999: 339-340) rolleri yerine getirmektedir.
Stratejik olarak proaktif bir rol oynayan Orgiit hemen hemen yok gibidir
(Aycan, 2006: 163). Personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki
temel farkliligin, insan kaynaklari yonetiminin proaktif, personel yonetiminin
ise reaktif bir tutum sergilemesi oldugu ifade edilmekte ve Tiirkiye’de bu gegisi
tam olarak saglayan ¢ok az sayida sirketin oldugu belirtilmektedir (Kuzeyli vd.,
2000: 169, 170).

Tiirkiye ekonomisindeki gelismelere paralel olarak isletme yonetimi ve
dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi de gelisim gostermistir. 1950’lere kadar
personelle ilgili konular yasal olarak ihtiyag duyulan, orgiitin finans
boliimlerinde gerceklestirilen uygulamalart yerine getirmeyle sinirlandirilmistir
(Ozden, 2004). 1960’lara dogru personel boliimleri finans bdliimlerinin birer alt
bolimii olarak ortaya cikmistir (Andersen, 2000: 22). 1970’lerden sonra
orgiitlerin hizl biiylimesiyle birlikte, personel boliimleri resmi olarak personelle
iligkili gorevleri yerine getirmek igin olusturulmustur ve Personel Y&netimi
Birligi 1971 yilinda kurulmustur (Benligiray, 2006: 110). Bu doénemlerde
Tiirkiye’de personel yonetiminin, 9 Temmuz 1945°te kabul edilen 4792 sayili
Sosyal Sigortalar Kurumu Kanunu, 17 Temmuz 1964°te kabul edilen 506 sayili
Sosyal Sigortalar Kanunu, 25 Agustos 1971 tarihinde kabul edilen 1475 say1li Is
Kanunu, 2 Eyliil 1971 tarihinde kabul edilen Bag-Kur Kanunu, uzun siiredir
yiiriirliikte olan 274 sayili Sendikalar Kanunu, 275 sayili Toplu Is Sézlesmesi,
Grev ve Lokavt Kanunlarmin yiiriirlikten kaldirilarak ayni1 adlarla 5 Mayis
1983°te yiiriirlige konulan 2821 ve 2822 sayili kanunlari igeren yasal
diizenlemeler baglaminda bir gelisme seyri gosterdigi iddia edilebilir (Oner,
1999: 27).

Tirkiye’deki 6zel sektoriin sadece azinlikta kalan bir bolimiinde, iist
yonetim insan kaynaklar1 boliimiine tam bir ortagi gibi davranmaktadir. Ozel
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sektor isletmeleri igerisinde bazi farkliliklar dikkati c¢ekmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 yabanci ortagi olan ya da Batili ¢okuluslu
isletmelerin bagl ortakligi durumunda bulunan isletmelerde daha gelismistir.
Aile sirketlerinde, insan kaynaklar1 boliimleri geleneksel personel yonetimi
fonksiyonlarin1 yerine getirmektedir. Insan kaynaklari1 boliimlerinin hizmet
yapisi, hizmet kalitesi, rolleri ve fonksiyonunun diger 6nemli bir belirleyicisi ise
bliylikliiktir. Biiyiik olgekli isletmelerde, insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalar1 kiiciik olgekli isletmelerde oldugundan daha gelismistir. Yine,
isletmenin faaliyette bulundugu sektor insan kaynaklar1 bdliimlerini yapisini ve
hizmetlerini etkilemektedir. Tiirkiye’de finans ve biligim teknolojileri sektorleri
imalat sektorii ile karsilastirildiginda en sofistike insan kaynaklar1 sistemlerine
sahiptir (Aycan, 2006: 163).

Tiirkiye’de insan kaynaklari uzmam yetistirecek iiniversite sonrasi
program olmamasi ve bu alanda yapilacak yatirimin bir maliyet unsuru olarak
goriilmesi ve bundan dolay1 yapilmamasi, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin
gelismesine engel olan en biiyiik sorunlardan birisini teskil etmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi entegre bir uzmanlik alani oldugu igin, lisans seviyesinde
bir egitimden sonra 1-2 sene lisansiistii egitimle desteklenmesi gerektigi
savunulmaktadir. Tirkiye’de ise bdyle bir egitimin sadece 1-2 iiniversitede
verildigi ifade edilmektedir. Yine bu alan i¢in kaynak ayrilmamasi ve alandaki
uzmanlik eksikliginin Tiirkiye’de insan kaynaklar1 boliimiiniin levhadan 6teye
gidememesine neden oldugu vurgulanmaktadir. Bir orgiitte ger¢ekten insan
kaynaklar1 yonetimi anlayiginin var olup olmadigini anlamak i¢in levhalarina
degil; muhasebe kayitlarindaki maas ve diger 6zliik haklari disinda insana
yapilan yatirma dair kanitlara ulagmak gerektigi ifade edilmektedir. Ciinki
ancak insani ugruna yatirim yapilan bir deger olarak gorerek insan kaynaklari
mantigina sahip olunacagi diisiiniilmektedir. Bu baglamda, Tiirk is Orgiitleri
insan kaynaklarina yatirmi bir maliyet unsuru olarak goérmekte, insan
kaynaklar1 yaklagimini ise sadece modaya uymak adina igerigini irdelemeden
levha degisikligi ile uygulaniyor gibi gostermektedir. Tiirk is adamlarinin insan
kaynaklar1 yonetimi ufkuna sahip olmamalar1 da; dar ufuklu olup uzun vadede
sonug alacaklar1 alanlara yatinm yapmay1 istememeleri, patron zihniyetinden
miitesebbis zihniyetine gecememeleri, donanimli olmamalari, c¢alisanlarini
sadece kol emegine sahip olmalar1 agisindan degerlendirmelerine
baglanmaktadir (Ulsever, 2003: 10-11).

Tiirkiye’deki insan kaynaklar yoneticilerinin aslen miihendisler, tiretim
midiirleri ya da imalat miidirleri olduklari yapilan arastirmalar sonucunda
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ortaya ¢cikmistir. Yine yapilan aragtirmalar sonucunda isletme formasyonunun
kurslar, seminerler ya da lisansiistii egitimle giderilmeye c¢alisildigi da
gbzlemlenmistir. Oysa insan kaynaklar1 yoneticiligi; is bilgisi, insan kaynaklar
konusunda teknik bilgi birikimi, analiz yapabilme yetenegi, objektif bakisg
acisina sahip olma, paylasilan bir vizyon yaratma, proaktif davranabilme,
insanlar1 vizyon dogrultusunda yonlendirebilme ve kararli bir kisilik yapisina
ihtiya¢ gostermektedir (Biiyiikuslu, 1998: 99).

Uzmanlik eksikliginden dolay is orgiitleri, diisiik nitelikli danigmanlara
ve/veya diger yerel ve uluslararasi Orgiitlere kiyaslama amaciyla miiracaat
edebilmektedir. Sonug, orgiitlerin ihtiyaclarini kargilamayan kismen etkili insan
kaynaklar1 yonetimi sistemlerinin ortaya ¢ikmasidir. (Esen, 2007: 42). Resmi
olmayan rakamlara gore, Tirkiye’de 1000’den fazla danigmanlik sirketi
bulunmaktadir; bu alanda arastirma yapan sadece yaklasik 20 akademisyen
vardir ve insan kaynaklar1 yonetimi veya ilgili alanlarda (Orgiitsel Davranis
veya Endiistriyel/Orgiitsel Psikoloji) lisansiistii diploma veren sadece bes
diploma programi mevcuttur (Aycan, 2002: 43).

Tiirkiye’de insan kaynaklari yonetimi ile ilgili diger bir sorun olarak,
iiniversite ve sanayi isbirliginin olmayis1 nedeniyle is Orgiitlerinin akademik
alandan destek alamamalar1 ve ayni1 zamanda akademik ¢evrenin de uygulama
sonuglarina dair bilgiye sahip olamamalarindan bahsedilmektedir (Ergin, 2002:
190-191). Is orgiitlerinin insan kaynaklar1 yonetimi alaninda daha iyi ¢oziimler
saglayan arasgtirmalara zaman ve para harcamak istememeleri Ve
akademisyenlerin Onerilerini uygulama ac¢isindan olduk¢a soyut gormeleri
(Aycan, 2002: 43) aralarinda isbirligi olamamasi1 sonucunu dogurmaktadir. Is
orgiitleri, akademik alanla isbirligi yapmak yerine kiiltiirel baglamda uygun
olup olmadigin1 diisinmeden Birlesik Devletlere dayali insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarii gerceklestirmeye ¢abalamaktadir (Biiylikuslu, 1998:
99).

3. Bir Karar Verme Siireci Olarak Insan Kaynaklari Secimi

Karar verme, belirli bir problemin c¢6ziimiinde yararlanilabilecek
alternatifler -cogu zaman birbiriyle rekabet hilinde olan (Dearlove, 1998: 14)-
arasindan se¢im yapmak olarak tanimlanabilir (Bagirkan, 1983: 3). Diger bir
ifadeyle, karar verme, iki ya da daha c¢ok alternatif arasindan se¢im yapmaktir
(Golub, 1997: 31). Karar verme, karmasik; geribildirim nedeniyle hatirlatici;
aragtirma sapmalari, bilgi toplama ve bilgiyi dikkate almamayla dolu; degisen
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belirsizlik, bulaniklik ve catigmalarla koriiklenen dinamik bir siirectir (Zeleny,
1981: 333).

Sekil 1. Karar Verme Ucgeni

Deneyim Mantik

Sezgi

Kaynak: Dearlove, 1998: 21.

Etkin karar verme {i¢ unsuru dengelemeyi igerir. Bunlar mantik, sezgi ve
deneyimdir. Her ii¢ unsur da konulari anlama ve sonuclara ulasma bi¢imini
etkiler. Sekil 1.’de her ii¢ unsurun da esit dengede oldugu temsil edilmektedir
(Dearlove, 1998: 21).

Alternatiflerin nasil bir sonuc¢ verecegi karar verecek kisi /kisiler
tarafindan tam olarak bilinmezse (Barish ve Kaplan, 1978: 8) belirsizlik
durumunda karar vermeden soz edilebilir. Belirsizlik, karar verme siirecine risk
boyutunu eklemekte ve siireci karmagiklastirmaktadir (Holloway, 1979: 11).

Insan kaynaklar1 secimi, yetenekleri, becerileri, tutumlar1 ve ilgileri
oOrgiitiin ihtiyaglarina en uygun olan adaylarin sistematik bir sekilde belirlenmesi
caligmasidir (Palmer ve Winters, 1993: 69; Barutcugil, 2004: 257). Bu sonug,
potansiyel igverenler, isverenin kullandig1 se¢im yontemiyle ilgili deneyimi ve
miilakatta elde edilen bilgi etkilesimiyle ve bunlarin birbirine uygunluguyla
olusmaktadir (Torrington vd., 2005: 141).

Giliniimiizde orgiitler i¢in basarilt olabilmenin yolu, dogru iste dogru
insanlar1 istihdam edebilmekten gecmektedir. Bu da etkili bir insan kaynaklari
secim siireci ile mimkiindiir. Bosluk bulunan pozisyona uygun kisilerin
almmasi, kisilerin sahip olduklar1 bilgi, beceri ve deneyimle uyumlu iste basaril
olmalarimi ve yiiksek performans géstermelerini saglayacaktir. Yiiksek bireysel
performans Orgiitsel performansin da yiiksek olmasini beraberinde getirecektir
(Dessler, 2000: 173). Eger dogru ise dogru kisinin secilmesi ilkesi goz ardi
edilecek olursa is-kisi ya da kisiler arasi uyumsuzluk nedeniyle verimlilikte
azalma, iggilicii kayb1 ya da is kazalarinda artig, bosalan pozisyona yeniden
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personelin alinmas1 ve bunun getirecegi yeni maliyetler ve her yeni ise baslayan
personelin sosyalizasyonu ile ilgili ek zaman ve para kaybi gibi olumsuzluklarla
karsilagilacaktir (Ozgen vd., 2002: 96).

Eger pozisyon igin segilen kisinin tasidigi nitelikler o pozisyon igin
gerekli niteliklerin altinda ya da iistiindeyse s6z konusu kisinin orgiitte ¢aligma
siiresi uzun olmayacaktir. Bu nedenle se¢im asamasinda ¢ok dikkatli
davranilmas1 ve kalifiye elemanlarin segilebilmesi ve segim kriterlerinin
pozisyon igin uygunlugunun saglanmasi adma is tamimlarinin siirekli
giincellenmesi gerekmektedir (Mondy ve Noe, 1996: 181). Dogru kisi ise
alindiginda, kisinin daha verimli olmasi, alisma siiresinin kisa olmasi, yiiksek
performans gostermesi, daha az denetim ve egitim gerektirmesi ve isini seven
bir kisinin rgiitte yer almas1 gibi avantajlar saglanacaktir (Oner, 1999: 32-33).

Insan kaynaklar1 segim siirecinde ilk 6nce drgiite ve ise iliskin dzellikler
ortaya konmali; ikinci agamada ise almacak kisilerin sahip olmas1 gereken bilgi,
beceri, yetenek, kisilik 6zellikleri ve degerler belirlenmelidir. Kisi ve Orgiit
arasindaki uyumun ortaya c¢ikarilmasini saglayacak yontemler segilmesi ise
oldukga biiyiik 6nem tagimaktadir (Arbak vd., 2000: 113).

Yanlis personel secimi, iiretkenlik, esneklik, {iriin kalitesini negatif olarak
etkileyen birgok probleme neden olabilecegi igin insan kaynaklarinin segilmesi
etkin bir ig Orgiitii sistemi i¢in ¢ok Oonemlidir. Diger yandan, birgok alternatif
arasindan en iyi personelin se¢ilmesi bir CKKV problemidir (Dagdeviren, 2010:
451). CKKV’de oOnemli husus alternatifleri degerlendirmede kullanilan,
birbiriyle bagdasmayan ¢oklu kriterlerin ya da niteliklerin sdz konusu olmasidir
(Ozdemir ve Deste, 2009: 147). CKKV’de ¢ok sayida kriter ile alternatif bir
araya getirilerek es zamanli olarak ¢oziime ulagilabilmektedir. (Biilbiil ve Kose,
2009: 1).

Insan kaynaklar1 segim siirecinin ozellikle adaylar degerlendirilirken
dogal dilden yararlanma baglaminda sozel verilerden kaynaklanan belirsizligini
ve karar vericilerin sezgilerine dayanmasi nedeniyle ortaya ¢ikan siibjektifligini
bertaraf edebilmek admna belirsiz, kesin ve giivenilir olmayan bilgileri
yorumlayarak bunlardan sonug¢ ¢ikaran ve insanin karar verme siirecindeki
belirsizligi modelleyen bulanik mantik yaklagiminin kullanilmasi da ayrica
uygunluk tagimaktadir.
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4. Bulamk Mantik Yaklasimi ve Cok Kriterli Karar Verme
Yontemleri

Tim yonetsel faaliyetler karar vermenin etrafinda dénmektedir (Turban
vd., 2005: 7). Karar verme siirecinin genellikle nitel ve nicel bir 6zellige sahip
olmas1 nedeniyle kesin olmayan verilere dayanilarak degerlendirme yapilmasi
gerekmektedir. Bu baglamda, bulanik kiime teorisinin uygulanmast ¢ok
uygundur (Li ve Yang, 2004: 274).

Bulanik mantik kurammin gegerliliginin en fazla oldugu iki durumdan
birincisi incelenen olayin karmasikliginin fazlaligi ve bu baglamda, yeterli bilgi
bulunmamasi nedeniyle kisilerin deger yargilart ve goriislerine yer
verilmesiyken, ikincisi insanin kavrama, yargilama ve karar vermesine
gereksinim duyulan durumlardir (Ozdamar, 2006: 109). Bilginin yetersiz olma
durumu ve olaymn karmasiklig1 arttikga bulaniklik da o denli belirgin hale
gelmektedir (Sen, 2009: 14).

Bulanik mantik, yeni bir teori olmasina ragmen uygulama alan1 oldukca
genistir. Bunlardan bazilari, siire¢ kontrolii, yonetim ve karar verme, faaliyet
arastirmalari, ekonomi ve model tanimlamasi ve smiflandirmasidir
(Nedeljkovic, 2004: 74). Bugiin endiistride birgok bulanik mantik uygulamasi
yer almaktadir; ¢iinkii yontemin uygulanmasi kolaydir (Zadeh, 1994: VI/183).

Bulanik mantig1 anlamak i¢in, onun karsisinda yer alan Aristo mantigini
anlamak gerekir. Aristo mantift “olmak ya da olmamak” temeline
dayanmaktadir. Bir sey ya siyah ya da beyazdir, gri yoktur. Aristo mantigi
kendini kisa ifadelerle sinirlandirir; uzatilmis ifadelere yer vermez (Rosenstein,
2004: 327-328). Gri fikirlere yer vermeyen Aristo mantigi, diisiinceye
sistematiklik 0Ozelligi kazandirarak inceledigi doga olaylarinin belirlilik
davraniglarimi kontrol altinda tutabilmek adina bazi kabullerin yapilmasini
olanakli kilmistir. Kesin bir mantik sistemine sahip Aristo mantidi, bilimsel
aragtirmalarin gelistirilebilmesine ve mekanik bilimsel yaklasimlarla olaylarin
(ki kesin kurallarla mekanik davranisi olan olaylar rahatlikla ¢dziilebilir)
davranis bigimlerinin matematiksel denklemlere doniistiiriilmesine yardimeci
olmustur (Sen, 2009: 11).

Aristo mantiginin temel eksikligini anlamak aslinda bulanik mantigin
uygunlugunu kavramaktir. Aristo mantig1, her seyin “ya o ya bu” seklinde tam
olarak belirli oldugu oldukga kesin ifadelere dayanir. Ornegin, yaklasik olarak
90 derece oldugu kastedilmesine ragmen, disarida sicakligin 90 derece oldugu
sOylenmektedir. Burada, Aristo mantig1 yaklasik deger kullanmadig i¢in yanlis
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bir kesin ifade kullanmaya zorlamaktadir. Disarida sicaklik yaklasik olarak 90
derecedir. Bu problemin Aristo mantiginin yaklasik degerleri kullanmaya izin
vermemesinden kaynaklandig1 sdylenebilir (Rosenstein, 2004: 328).

Yaklagik ifadeler kesin ifadelerden daha uygundur. “Otobiis daha hizl
gitmeli”, “Oda daha sicak olmali”, “Bilgisayarin bellegi yetersiz” yaklagik
ifadelerdir (Rosenstein, 2004: 328). Bunun yerine 6rnegin, “oda sicakligi 11.3
dereceye yiikselmeli” denmesi gerekir. Gergek diinyada bu yakin (yuvarlak,
yaklasik) ifadeleri kullanan bir dil ve mantik s6z konusudur; bu noktada bulanik
mantigin yarari agikca ortaya ¢ikmaktadir (Welsh, 2007: 114).

Aristo mantigina ilk karst ¢ikanlar Viyana felsefesi baglaminda
dogrulama yerine yanliglama ilkesini takip ederek bilimsel onerme, ¢ikarim ve
bulgularin tam olarak dogru degil; yaklasik olarak dogru oldugunu kabul eden
felsefecilerdir. Bu karsi ¢ikisin temelinde “belirgin bilimsel kurallar ortaya
koyularak basitlestirilen olaylarin ve ortaya ¢ikan diisiince ve kararlarin gergek
diinyanin karmasik olmasi nedeniyle gercekle tam olarak Ortiismesi
olanaksizdir” diisiincesi yatmaktadir (Sen, 2009: 13-14). Aslinda burada bulanik
mantigin temellerinin atildigi sdylenebilir; ¢iinkii bulanik mantik bir seyin
yaklasik olarak dogru ya da yanlis olacagini kabul etmektedir. Bulanik mantik
tamamen dogru ve tamamen yanlig arasindaki kismi dogru degerleri ele alarak
Aristo mantiginin genigletilmis bir iist kiimesidir denilebilir (Bezdek, 2003: 1,
3). Bu baglamda, bulanik mantigin ¢ok degerli mantik (6nermelerin tamamen
dogru, tamamen yanlis ve kismen dogru ve kismen yanlis oldugunu kabul eden
mantik tiirii) ve belirsizlik durumda akil yiiriitmenin sentezini yapan bir mantik
sistemi oldugu ileri siiriilebilir (Tus, 2006: 5-6). Diger bir deyisle, yaklasik akil
yiirlitmeyi bi¢gimlendirmeyi amaglayan bir mantik sistemi olarak ifade edilebilen
bulanik mantigin, insan diislince sekli ve sozel ifadelerle bilgiyi isleyebilme
imkan1 taniyarak her seyin dogru ya da yanlis olarak kabul edildigi Aristo
mantigina meydan okuyan kapiy:r araladig: ifade edilebilir (Baykal ve Beyan,
2004: viii).

Klasik mantik ve matematigin temellerini olusturan Aristo mantiginin
gercek diinya ile uyugmama sorununun sosyal bilimler alaninda yer alan
uygulamalardaki eksik mantik etkisini ortadan kaldirmak, yapay zeka
uygulamalariyla miimkiindiir. Bu ise, sayisal olarak ifade edilemeyen “cok”,
“biraz” gibi muglak kelimelerin analize dahil edilebilmesiyle miimkiin
olmaktadir (Ciflikli vd., 2007: 76-77).
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Insanin her tiirlii bilgiyi birbiriyle etkilesimli olarak ayn1 anda kavramasi
cok zor oldugu i¢in diisiincesi tam olarak olgunlagamaz, belirsizlikleri igerir ve
insan bu bilgilerle olaylar yaklasik olarak zihninde canlandirip karar verir.
Burada bilginin belirsizlik igermesi, bilgi kaynaklar1 kapsamindaki soézel
bilgilerden ileri gelmektedir. Ciinkii olaylar incelenirken genellikle dil
vasitastyla sozel ifadeler kullanilir ve bu sozel ifadeler deger yargilari, goriisler
ve dislinceler sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Sen, 2009: 14). Bilgi
kaynaklarindan tam ve kesin olmayan, belirsizlik ve karmagiklik gosteren bilgi
kaynaklarina bulanik (fuzzy) kaynaklar adi verilmektedir (Deniz, 2006: 16).

Duygu ve disiincelerin kargi tarafa iletilmesinde en Onemli arag
ozelligine sahip olan “dil”in yaygin bir bigimde kullanilmasi, ger¢ek diinyada
rastgele karakterde olmayan belirsizliklerin sikc¢a ortaya ¢ikmasina neden olur.
Bu dilsel belirsizlik, belirsizlik igeren kelimelerin kullanilmasindan
kaynaklanmaktadir. Kelimelerin ifade ettikleri belirsizliklere bulaniklik
denilmektedir (Sen, 2009: 17-18).

Ornegin, “uzun insanlar” kelime grubundaki “uzun” ifadesi, anlaminin
icerdigi belirsizlik nedeniyle bulaniktir. Burada boyun uzun olarak
degerlendirilip degerlendirilmemesi degerlendiricinin yetisme tarzi ve sahip
oldugu boy gibi bircok faktér gercevesinde kisiden kisiye degiskenlik
gosterecektir (Zimmerman, 2001: 4). Ya da o6rnegin hava sicak denildiginde
hava kelimesi herkes tarafindan ayn1 sekilde algilanmasina ragmen (Sen, 2009:
17), sicaklik kelimesinin algilanmasinda kisiler arasi farkliliklar olusacaktir
(Kankilig, 2005: 9). Daha acik bir ifadeyle; yasanilan cografyanin iklim
Ozelliklerine gore sicaklik algilamasi farkli olabilecektir. Yani, ekvatorda
yasayan bir kisinin “sicak” anlayis1 (6rnegin 35 derece) ile kutuplarda yasayan
kisinin “sicak” anlayig1 (6rnegin 15 derece) arasinda farklilik olmasi dogaldir.
Bu baglamda, her bulanik kelimenin sayisal degerlerden olusan bir bulanik
kiime oldugu ifade edilebilir (Sen, 2009: 17-18). Bulanik kiimelere 6rnek olarak
giinliik konusmalarda kullanilan “lezzetli yemek, ucuz mal, gen¢ adam” gibi
tamlamalarin sifat olan kisimlari yani lezzetli, ucuz, gen¢ verilebilir. Bu
kelimelerin anlamlar1 agik degildir ve farkli kisiler tarafindan farkli bigimde
algilanabilir (Kankilig, 2005: 9).

Bulanik mantiga karsi ¢ikanlarin savunmasit da bulaniklastirmanin
bilimsellikle ortiismemesi ve bulanik modellerle yapilanlarin zaten olasilik ve
istatistik hesaplamalariyla yapiliyor olmasidir. Oysaki olasilik ve istatistik,
sozel veriler s6z konusu oldugunda gecerliligini yitirmektedir. Ciinkii olasilik
ve istatistik Olgmeye dayali diger bir deyisle sayisal verilere gereksinim
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duymaktadir. Olasilik ve istatistik bunun yaninda, tiim belirsizliklerin rastgele
karakterde oldugunu ve bu baglamda, olaylarin sans faktoriine bagh olarak
sonuclandigini iddia etmektedir. Oysaki dilsel belirsizlik gibi rastgele
karakterde olmayan belirsizlikler de mevcuttur ve bu durumda olasilik teorisi ve
istatistik gibi metotlardan yararlanilamaz (Ozdamar, 2006: 103-104).
Rastgeleligin ifade ettigi sey bir olayin gerceklesmesinin kesin olup olmadigi
iken; bulaniklik olayin belirsiz oldugunu ifade eder ve olayin hangi dereceye
kadar gerceklestigini 6lgtimler (Kii¢iikoncii, 2011).

CKKYV yaklagimi, birden ¢ok kriterin dikkate alinmas1 yoluyla birden ¢ok
alternatifin bu kriterlere gore siralanmasi ve aralarindan se¢im yapilmasini
icermektedir. Literatirde CKKV yontemleri olarak AHP (Analitik Hiyerarsi
Siireci-Analytic Hierarchy Process), ANP (Analitik Ag Sireci-Analytic
Network Process), TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to
Ideal Solutions) yontemleri yaygin olarak kullanilmaktadir. Adi gegen ii¢
yontem gibi yaygin olarak kullanilmasa da ELECTRE ve PROMETHEE
yontemleri de tercih edilmektedir. Bunun yaninda; bulanik AHP, bulanik ANP
ve bulanik TOPSIS (BTOPSIS) yontemlerinin de bulanik mantik ve AHP, ANP
ve TOPSIS CKKYV yoéntemlerinin birlikte kullanildigi teknikler olarak yaygin
bir bigimde literatiirde yer alan ¢aligmalarda kullanildigi goriillmektedir. CKKV
yaklagimlarinin, nicel verilerden ¢ok nitel verilere dayanmasi ve Kkisisel
goriislere yer vermesi nedeniyle son yillarda bu tiir verileri analiz etmeye daha
uygun olan bulanik mantik yaklasimi ¢ogunlukla tercih edilmeye baglamistir ve
cogu kez farkli CKKV yontemlerinin bulanik mantik yaklagimiyla hibrid
bi¢cimde kullanimina yer verilmektedir.

CKKV  teknikleri  karara, kriterlere ve seceneklere iliskin
degerlendirmelerde dilsel degerlendirmelerin tasidigi belirsizlikleri hesaba
katmama yoniinde elestirilmektedirler. Cok kriterli karar verme tekniklerinde
karar kriterlerinin 6nem derecelerinin ve adaylarinin karar kriterlerine gore iyi
ya da kotii (basarili-basarisiz) olarak degerlendirilmelerinin dilsel degiskenlerle
yapilmas1 baglaminda olusan belirsizlik nedeniyle bulanik mantik ve CKKV
tekniklerinin birlikte kullanilmasinin daha uygun oldugu diisiiniilmektedir.

5. Bulamk Cok Kriterli Karar Verme Yontemlerinin Insan
Kaynaklar Secimi Siirecinde Kullanilmasi

Insan kaynaklari yonetiminde yapilandirilmamis siiregler (kadrolama,
egitim, motivasyon vb.) i¢in karar verme ¢ogu kez insan yargisi ve tercihine
dayanmaktadir (Jantan vd., 2008: 1). Karar verme, siibjektif diisiince, deneyim,
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inanglarina dayanarak karar vericinin (Saaty ve Vargas, 2006: 2) muglak
algilamasin temel alabilir. Ayn1 durumun gegerliligi, bir karar verme siireci
olan insan kaynaklar1 secimi icin de diisiiniilebilir. Insan kaynagi segiminde
karar vericilerin hangi 6genin kararin iizerinde en biiyiik etkiye sahip oldugunu
net bir sekilde tanimlayamayan ve aym1 zamanda karar verme siireclerinde
miimkiin oldugunca ¢ok Ogeyi kapsama egiliminde olan kisiler olduklari
yoniinde genel bir kam1 mevcuttur (Petrovic-Lazarevic, 2001: 90). Boyle
kosullar altinda verilen kararlar, siibjektif kararlar olarak ifade edilmektedir
(Ayub vd., 2009: 373).

Birgok arastirmaci, insan kaynaklar1 segme problemine karar bilimi
acisindan yaklagmistir. Uygulamali aragtirmalardan ara¢ ve teknikler ve yapay
zeka alanlar1 bu 6zel karar problemiyle basa ¢ikmakta kullanilmaktadir. Bulanik
kiime ve sayilar, uzman sistemler, yapay sinir aglari ve CKKYV teknikleri bunlar
arasinda yer almaktadir (Kelemenis vd., 2011: 2775).

Kesin olmayan bilgi, analiz sonuglarinda belirsizlige ve etkin olmayan bir
karar verme siirecine neden olmaktadir (Sunila vd., 2004: 489). Oysaki bulanik
mantik, muglak verilerle islem yapilabilmesini miimkiin hale getirir (Ciflikli
vd., 2007: 76-77). insan kaynaklar1 secimini de iceren birgok gercek diinya
problemleri son yirmi bes yildir bulanmik kiime ve mantik kullanilarak
¢oziilmektedir (Golec ve Kahya, 2007: 145). Bulanik bir ortamda, bulanik kiime
teorisi, belirsiz bilgiyi ifade etmek ve bu bilgiyi uygun bir bi¢cimde
kiimeleyebilmek (bir araya toplayabilmek) i¢in etkin bir baglanti saglayabilir
(Chang vd., 2006: 543). Bulanik kiime yaklasimi, birbiriyle rekabet halinde olan
amaglarin karmasik yapisi i¢in es zamanl bir ¢oziim sagladigindan, bir is
Orgiitiiniin insan kaynaklar1 tedarik ve se¢im siireci i¢in uygun bir ara¢ olarak
goriilebilir (Kwak, 2010). Bulanik kiime teorisi kesin olmayan muhakeme
siireci ya da insanin karar vermesindeki belirsizligi modellemek icin ihtiyag
duyuldugu her zaman is Orgiitii problemlerine uygulanabilir (Kwak vd., 2003:
279). Bu baglamda, bulanik kiime teorisi, insan kaynaklar1 se¢me siirecinin
Oziinde yer alan muglak yargilar1 kapsadigi i¢in karar verme agisindan énemli
bir ara¢ olarak goriinmektedir (Karsak, 2001: 393). Diger bir deyisle, bulanik
mantikta kesin olmayan bilgilerin (dogal dildeki bilginin - Swain, 2006: 89 -
sozel bilginin ele alinmasini saglar) kullanilmasi s6z konusudur (Majozi ve Zhu,
2005: 2029).

Diger yandan, birgok alternatif arasindan en iyi personelin se¢ilmesi bir
CKKYV problemidir (Dagdeviren, 2010: 451). Sec¢im siireci adaylar hakkinda
giivenilir ve dogru bilgi saglayacak sekilde yapilandirilmalidir. Bu siiregte
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kullanilan baz1 geleneksel teknikler temel olarak is bagvuru formlarinin
doldurulmasi, ilk goriisme, testler ve referanslarin incelenmesidir. Geleneksel
teknikler, genel olarak karar wvericinin siibjektif yargisim1 (sonuglarin
gecerliligini bir hayli siipheli héle getiren) temel alan bir sonuca varmaktadir.
Dahas1 bu metotlar karar verme siirecinde sadece klasik kriterleri hesaba
katmaktadir; oysa karar verme siireci bircok faktoriin es zamanli olarak
degerlendirilmesinin gerektigi karmasik bir siiregtir (Dagdeviren, 2010: 451).
Dogru is icin dogru seyleri yapan dogru insami bulmak igin etkin se¢im
teknikleri gelistirmek olduk¢a 6nemlidir (Chien ve Chen, 2008: 280).

Dogru insanin dogru ise yerlestirilmesini saglayan bir faaliyet olan insan
kaynaklar1 segme hem 6zel hem de kamu is oOrgiitleri agisindan oldukga 6nem
tagimaktadir; ¢linkii tiim diger iiretim faktorlerini yonlendiren faktordiir ve is
orgiitliniin bagarisinda kilit 6neme sahiptir. Dolayisiyla is orgiitliniin gercekten
ihtiya¢ duydugu insan kaynaklarim se¢gmesi mutlaka objektif ilke ve yontemlere
dayanan bir se¢im karar1 ile olmalidir.

Bu baglamda, geleneksel tekniklerin (testler, yazili ve sozlii sinavlar vb.)
bir 6n kosul olmakla birlikte tek basina yeterli oldugunu ifade etmek yanlistir.
Insan kaynaklar1 seciminde 6lgme ve degerlendirmeye temel olusturacak
kriterlerin ve agirliklariin belirlenmesi oldukca Onemlidir. Geleneksel
yontemlerde belirli kriterler ve agirliklarinin  olmamasi  6lgme  ve
degerlendirmenin siibjektif ve dolayisiyla da alinan kararlarin yanlis olmasina
neden olmaktadir (Dagdeviren, 2007: 791-792).

Coklu kriterler igerdiginden insan kaynaklar1 segme problemi oldukca
karmagiktir. Insan kaynaklari se¢imi problemi genel olarak Onem ve
karmagiklik gosteren su konularla ilgilidir (Lin, 2010: 937): a) tiim kisisel
ozelliklerin esit derecede Oneme sahip olmadigi durumlar yansitmak igin
kriterlerin 6nem agirliklar1 dogru bir bicimde nasil olusturulmali? b) c¢oklu
kriterler altinda adaylar1 degerlendirmek igin dilsel ve/veya sayisal dlgekler
nasil kullanilmali? ¢) degerlendirme sonuglar1 nasil biitiinlestirilmeli ve sonra
adaylar nasil siralanmali? Tiim bu nedenlerle, matematiksel teknikleri ya da
geleneksel programlari uygulamak eger imkansiz degilse bile olduk¢a zor
olacaktir. Her biri farkli 6nem seviyesine sahip bir¢ok kriteri i¢erdiklerinden
CKKYV metotlar1 ve bulanik mantik ideal bir bigimde karmasiklikla miicadele
etmektedir. Bunun yaninda, bulanik mantik, karar vericilerin belirsizlik tagiyan
tercihlerini oldukca tatmin edici bir derecede yansitma potansiyeline sahiptir
(Kelemenis vd., 2011: 2774).
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6. Konya ili Baglaminda Insan Kaynaklar1 Secimi Odakli Bulamk
Cok Kriterli Karar Verme Cahsmalarinin Tasidigi Simirhihiklar
Uzerine Bir Degerlendirme

Mevcut insan kaynaklar1 yonetimi isleyisi perspektifinden Konya ili
baglaminda insan kaynaklar1 se¢imi odakli BCKKV calismalarmin tagidigi
sinirhiliklar {izerine bir degerlendirme yapilirken daha 6nce bu baglamda
akademik igbirligi kurmak i¢in uygun is Orgiitiini belirleme siirecinde
yasadigimiz deneyimler sonucunda ortaya ¢ikan ¢ikarimlardan yararlanilmisgtir.

BCKKYV yontemleri ile insan kaynaklar1 se¢imi siirecini ¢alismak igin
uygun olabilecek is oOrgiitiiniin belirlenmesi adina disiintilen bazi kriterler
olusturulmustur.  Akademik igbirligi kurulacak is Orgiitiiniin belirlenmesi
siirecinde ilk once kurumsal oldugu diisiiniilen is Orgiitleri belirlenmeye
calistlmistir.  Bunun icin Istanbul Sanayi Odasi’nin agiklamis oldugu
“Tiirkiye’nin 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu” ve "Tiirkiye'nin ikinci 500 Biiyiik
Sanayi Kurulugu” raporlar1 incelenmistir ve sanayi ile baglantis1 olan
akademisyenlerden, bankacilardan bilgi alinmistir. “Biiylik bir is Orgiitii artan
insan kaynagi nedeniyle insan kaynaklari yOnetimini daha profesyonel
cercevede ele almayr ve kurumsallasmayi gerektirecektir.” ve “Is orgiitiiniin
basarili olmasinin nedenlerinden birisi nitelikli insan kaynagina sahip olmasi
olmalidir ve bunu saglamak da insan kaynaklar1 yonetimine ait profesyonel bir
bakis1 gerektirir.” diisiinceleri hareket noktast olmustur.

Is orgiitiiniin biiyiikliigii, yabanci bir ortaginin olup olmamasi, insan
kaynaklar1 boliimiiniin varligi, insan kaynaklar1 yoneticisinin yetkinligi, ufku,
yeni yontemlere / fikirlere acik olmasi ve akademik alanla igbirligine istekliligi
ve insan kaynaklari se¢me siirecinde nepotizmin olmamasi dikkate alinan
unsurlar olmustur.

Ik goriismeye kadar gecen siiregte insan kaynaklari segim siireci
uygulama boliimii i¢in uygun goriilen is orgiitlerini belirlerken, ayr1 (bagimsiz)
bir insan kaynaklar1 birimine sahip olma unsuru oldukga belirleyici olmustur.
Ciinkii insan kaynaklar1 yonetimi birimi olmayan is orgiitleri daha ¢ok personel
yonetimi bakig acisina sahip is oOrgiitleri olarak degerlendirilmistir ki bu is
orgiitlerinin sec¢im siirecleri edinilen bilgiler dogrultusunda ¢aligma igin alt yap1
olusturabilecek nitelikte bulunmamustir. Ornegin telefonla goriisiilen bir is
oOrgiitiinde insan kaynaklari yonetimi bolimii olmayip, muhasebe miidiiriiniin
ayni1 zamanda insan kaynaklar ile ilgilenmekte oldugu belirlenmistir. Ayr1 bir
insan kaynaklar1 yonetimi boliimiiniin varolusu hem iletisimin kalitesi artirmig
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hem de uygulamaya iliskin farkli bakis acilar1 gelistirilmesini beraberinde
getirmistir. Konya’da oldukga biiyiik olarak nitelendirilen (bu konuda ilgililerin
gorlis birligine sahip oldugu) is Orgiitlerinin bazilar1 is tanimlarini yeni
yaptiklar1 ve insan kaynaklari yonetimine iligkin yeni bir yapilanma iginde
olduklan i¢in c¢alismada kapsam disinda tutulmustur. Yine bazi is Orgiitleri,
insan kaynaklarinda sadece ilgili pozisyon igin gerekli deneyime Onem
vermekte ve deneyim agisindan uygun gordiikleri adayr deneme siireci igin ise
alip degerlendirmektedir. Bu is orgiitleri de yine ¢alismanin uygulama bolimi
icin uygun bulunmamistir. Bu siirecte is orgiitiiniin yeni tekniklere acik olmasi
caligmanin yontemi yeni bir yontem oldugu i¢in 6nem tagimistir.

Yapay zekanin hala gelisen bir disiplin olmasi, is orgiitlerinin bulanik
mantik uygulamalarim1  kullanma oraninin az olmast bu konuda yapilan
aragtirmalarin temel sinirhiliklarii olusturmaktadir (Ciflikli vd., 2007: 77).
Tirkiye’de insan kaynaklar1 yonetimine bakis agis1 ve arastirma i¢in uygun olan
is Orgiitliniin belirlenmesi siirecinde edinilen deneyimler sonucunda olusturulan
diger siirhiliklar ise s6yle ifade edilebilir:

e Tiirkiye’de KOBI’lerin tiim isletmelerin %99,8’ini olusturmasi (TUIK,
2011), Giiniimiizde Tiirkiye genelinde faaliyet gdsteren 200.000 KOBI’nin
yaklagik 35.000’inin Konya’da bulunmasi ve Konya merkezde kurulu olan
60’1n lizerindeki kiiclik sanayi sitesinde ve ilgelerdeki kiiciik sanayi sitelerinde
calisanlar da eklendiginde bu saynin yaklasik olarak 140.000’e yaklagmasi
(Ersoz, 2010: 9),

e Olcek baglaminda biiyiik oldugu diisiiniilen is orgiitlerinin bile heniiz
teoride anlasildig1 sekilde personel ya da insan kaynaklar1 yonetimi boliimiine
sahip olmamalart,

eYine bahsedilen kimi 1is Orgiitlerinde personele iliskin islerin
cogunlugunun muhasebe miidiirleri tarafindan yapiliyor olmasi, diger bir
deyisle personelin “en degerli varligimiz” anlayisindan ¢ok yasal ylkiimliilikler
baglaminda birer maliyet kalemi olarak goriiliiyor olmasi,

e Cogu isletmede insan kaynaklari yonetimi boliimii olmasina ragmen,
anlayis olarak boliimlerin ¢ogunun imaj sembolii olarak diigiiniilmesi ve bu
baglamda, arastirma i¢in Onem tasiyan “insan kaynaklar1 se¢im siirecinin”
yapilandirilmamis olmasi

o Aile sirket Ozelligi gosteren is Orgiitlerinin insan kaynaklar1 se¢im
stirecinde nepotizmin varligi,
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e insan kaynaklar1 yonetimi béliimlerinin akademik alanla isbirligi yapma
konusunda isteksiz olmalar1 ve insan kaynaklar1 yonetimi alaninda yapilan
akademik isbirliginin kendilerine bir yarar saglamayacagi konusundaki
inanglari,

einsan kaynaklar1 yonetimi boliimlerinin insan kaynaklar1 segme
siirecine iliskin bilgilerin gizli oldugunu diisiiniip bu konuda bilgi vermekten
¢ekinmeleri,

e Konya oOzelinde biiyiikk is Orgiitlerinin ya da yerelden ¢ok Tiirkiye
genelinde hizmet veren is Orgiitlerinin kurumsallasma c¢abast verip insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarina iliskin yapilandirmaya gidiyor olmalar
nedeniyle giincele iligkin bilgi verememe giigliikleri.

SONUC

Giiniimiizde, orgiitlerin amaglarina ulagmasinda sahip oldugu kaynaklar
igerisinde en 6nemli olaninin “ikame edilemez” Gzelligiyle insan kaynaklari
oldugu goriisti hakimdir. Miisteri odakli anlayisin var oldugu, yenilikg¢iligin tiim
sektorlerde On plana ciktigi, degisimin degismez tek gergek haline geldigi
bugiiniin kiiresel rekabet ortaminda, isbirligi ruhuna sahip nitelikli bir isgiicii
olmaksizin ayakta kalabilmek imkéansizdir. Diger bir deyisle, bir orgiitiin uzun
donemli basarisin1 belirleyen en Onemli etken, sahip oldugu isgiiciiniin
niteligidir. Bu baglamda, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayan bu kaynagin
isletmeye kazandirilmasi oldukc¢a 6nemlidir.

Insan kaynaklar1 secimi aday havuzunda yer alan bir¢ok aday arasindan
eleman alimi yapilacak pozisyon igin birgok karar kriterine gére en uygun
olanini belirleme ve se¢me siirecidir. Bu siirecin is orgiitiine ¢ok 6nemli etkileri
vardir. Dogru kisi ise alindiginda, kisinin daha verimli olmasi, oryantasyon
siiresinin kisa olmasi, yliksek performans gostermesi, daha az denetim ve
egitime ihtiya¢ duymasi gibi avantajlar elde edilirken; secim siirecinde etkin
olunmadiginda ve dogru aday belirlenemediginde is ve kisi arasindaki
uyumsuzluk nedeniyle verimlilikte azalma, isgiicii kayb1 ya da is kazalarinda
artis, kiginin isten ayrilmasi sonucunda ige alim siirecinin tekrarlanmasinin
getirecegi yeni maliyetlerle karsilasilacaktir. Bu cergevede insan kaynaklari
se¢im siirecinin etkinligi acgisindan siiregte kullanilacak yontemin belirlenmesi
biliyiik 6nem tasimakta; bu Onem ise son yillarda analitik karar verme
yontemlerini 6n plana ¢ikmaktadir.



150 Tahir AKGEMCI, Burcu DOGANALP

Karar verme siirecinin nicel olmaktan ¢ok nitel bir karakteristige sahip
olmas1 belirsizlik ve bulanikliga neden olmaktadir. Bir karar verme siireci
olarak insan kaynaklar1 se¢me siirecinde, karar vericilerin ¢oklu kriter ve aday
degerlendirmelerinde dilsel degiskenleri tercih etmeleri baglaminda da
belirsizlik ve bulanikligin varligindan s6z edilmektedir. Ayrica, insan
kaynaklar1 se¢im karari, grup karar1 oldugunda, grup i¢i yasanmasi olasi
catigsmalar ve g¢oklu kriterler altinda birden ¢ok adayin degerlendirilmesi de
siirecin zorlugunu artirmaktadir. Tiim anlatilanlar 1g181nda, ¢alismada, bulanik
ortamlarda c¢oklu kriterlere dayali karar vermede yararlanilan BCKKV
tekniklerini Konya ilindeki i 6rgiitlerinin insan kaynaklar1 seciminde kullanan
ampirik calismalarin karsisindaki zorluklar ve sinirlamalar anlatilmigtir. Bu
baglamda insan kaynaklar1 birimine sahip olmama, insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisinin ~ gelismemis  olmasi, insan kaynaklar1 se¢im  siirecinin
yapilandirilmamis olmasi, aile sirketleri baglaminda nepotizmin varligi,
akademik igbirligine inanmayis, insan kaynaklar1 se¢imine iligkin bilgilerin gizli
tutulmasi gerektigine olan inang vb. bu smirliliklar ve zorluklar tartigilarak
aciklanmugtir.
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