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OZET

Glnlimiiz kiiresel rekabet ortaminda isletme yoneticileri her giin cesitli isletmecilik
problemleri ile karsi karsiya kalmaktadirlar. Isletmelerin verimliligi iizerinde rol alan
unsurlarm basinda insan faktorii yer almaktadir. Isletmede istihdam edilmek iizere personel
secimi kararmin dogru verilmesi isletmelerin verimliliklerini dogrudan etkilemektedir.
Personel secim siireci, se¢imi yapacak olan uzman grubunun belirlenmesi, adaylarin 6n
bagvurularinin incelenerek miilakat siirecine dahil olacak adaylarin belirlenmesi,
degerlendirmede  kullanilacak  kriterlerin ~ saptanmast ve  kriterler —dogrultusunda
degerlendirme yapilarak karar verilmesi asamalarindan olugmaktadir. Bu ¢alismada Tiirkge
literatiirde heniiz ¢cok fazla uygulamasi yapilmamis ¢ok kriterli karar verme yaklasimlarindan
ORESTE yo6nteminin adimlari ortaya konulmus ve ORESTE yontemi kullanilarak cesitli
kriterlere gore uygun personel sec¢imi ile ilgili bir uygulama gergeklestirilmistir.

Anahtar Kelimeler: ORESTE, Cok Kriterli Karar Verme, Personel Se¢imi

“ORESTE” METHOD IN MULTI CRITERIA DECISION MAKING AND
PERSONNEL SELECTION APPLICATION

ABSTRACT

In Today's globally competitive environment, business managers are confronted with diverse
business problems every day. The human factor is located at the origin of the elements of
business efficiency. New employee selection decision directly affects the efficiency of
enterprises. The selection process, the process of deciding the expert group who will select
employee, evaluating the applied candidates and determining which one of them will be
interviewed, according to the identified criterion the proper candidate will be selected. In this
study the steps of the ORESTE method being introduced and the ORESTE Multi-criteria
decision analysis method which is fewly implemented in Turkish literature, related to various
criterion was used for proper personnel selection.

Keywords: ORESTE, Multi Criteria Decision Making, Personnel Selection



GIRIiS

Giliniimiizde isletmelerin verimliligi {lizerinde rol alan unsurlarin basinda insan
faktorii yer almaktadir. isletmelerde, birbirinden farkli pozisyonlar, degisik nitelik ve
kisilik ozellikleri gerektirmektedir. Isletmelerde insan kaynaklar1 dinamik bir yapida
olup, isten ayrilma, emeklilik, istifa, transfer, ek is giicii ihtiyact vb. nedenlerle
degiskenlik arz etmektedir. Insan kaynaklar1 fonksiyonun dinamik yapis
isletmelerde ise uygun nitelik ve kisilikte personel istihdam edilmesinin, isletmenin

amaglaria ulagsmasinda 6nemli bir siire¢ olmasina neden olmustur.

Gelisen rekabet ortami nedeniyle bir isletme igin calistirdigi personel biiyiilk 6nem
arz etmektedir. Isletmenin, ileri derecede teknoloji kullanmasi, modern bir tesis veya
mitkemmel bir kurumsal yapi1 kurmus olmasi, sistemi isletecek uygun personel
olmadig1 durumda beklenen verimliligi gostermeyecektir (Kaya ve Gozen, 2005,

s:355).

Isletmecilikte insan kaynaklar1 yonetiminde isletmede calisacak personelin secilmesi,
istthdam edilecek personelin isletmenin gelecegine yon verecek olmasi sebebiyle en
kritik islevlerden birisidir. Personel olarak istihdam edilecek bireyin maddi yoniiniin
disinda manevi yonii de bulunmasi nedeniyle uygun personel se¢imi insan

kaynaklariin 6nemli bilesenlerden biri haline gelmistir.

Personel secim siirecinin dogru anlasilmasi, uygun yontemler ile uygulanmasi
kurumun/kurulusun stratejik amaclar1 ve beklentilerine ulagsmasina biiyiik bir katki

saglayacak oneme sahiptir (Altun ve Kovanci, 2004, s: 55).

Kisi, kurum ya da kuruluslar gergek hayatta birgok karar problemi ile karsilasirlar.
Dolayisiyla karsilagtiklari bu problemlerin  ¢6zlimii sirasinda ve sonrasinda
problemlerin bir daha ortaya ¢ikmamasi adina dogru karar vermeleri, isletmelerin
basarilarinin  devamliligini  getirir.  Giiniimiizde isletmeler agisindan yonetim
stirecinde dogru karar verme, pek ¢ok faktoriin es zamanli olarak degerlendirilmesini

ve dogru bir sekilde yorumlanmasini gerektirmektedir. Dogru teshis edilen ve



zamaninda dogru yontemler kullanilarak c¢oziilen problemler isletmelere birgok
acidan avantaj saglarken, problem ¢6zmede etkin yontemlerin kullanilmamasi

isletmeleri zor durumda birakabilmektedir.

Isletmelerde yonetim fonksiyonu, mal ya da hizmet iiretim siirecinde kullanilan
kaynaklarin dogru bir sekilde tedarik edilmesi ve yine dogru bir sekilde
yonlendirilmesinden sorumludur. Giinlimiizde isletmeler "bilgi-karar-uygulama"
dongiisii icinde oldukga karmasik bir yap1 gostermektedir (Kogel, 1995, s:76). Bu tip
bir karmasik yapinin sistem yaklasimini benimseyen bir yonetim anlayisi ile
yonetilmesi, karsilagilan sorunlarin ¢oziimiinde ve karar verme siirecinde etkinligi
artiracaktir. Karar verme, is diinyasindaki en onemli kriterlerden biri durumuna

gelmistir.

Bir karar, ¢cok sayida alternatif arasindan segilen bir eylemi ya da eylemler dizisini
belirtir. Karar verme siireci ise bir bireyin, bir ydneticinin veya bir orgiitiin mevcut
alternatifler arasindan, amaca en uygun birisini veya bir kacin1 se¢mesidir. Karar
verme yonetsel bir gorevdir ve yonetim siirecinin en 6nemli fonksiyonudur. Karar

verme bu yapistyla yonetsel bir islev olmasinin yaninda orgiitsel bir siirectir.

Kurumsallagma siirecini tamamlamis orgiitlerde, karar verme siirecinde; ¢ok sayida
faktoriin ve amacin bir arada degerlendirilmek zorunda olmasi, amaglarin genel
olarak birbirleri ile ¢atismalar1 sebebi ile karar verme islevi bireysel olmaktan ¢ikip
yoneticiyi asan, grup, ekip ve hatta bilgisayar destekli bir siire¢ haline gelmistir.
Modern karar destek yontemlerini kullanan organizasyonlar, giderek karmasik bir hal

alan ig ortaminda 6nemli bir rekabet avantaji kazanmaktadirlar.

Karar verme; isletmelerin vizyonu, misyonu istikametinde belirlemis oldugu amaclar
ve hedefler dogrultusunda, miimkiin secenekler arasindan bir ya da birkacinin
belirlenmesi siireci olarak tanimlanmaktadir. Karar verme durumunda bulunan
herkes ig¢in, giivenilir ve giincel bilgi, biiyilk énem tagir. Kisi veya kurumlarin
zincirleme kararlar1 bir dongili seklinde ele alindiginda, bu dongiiniin olusumunu

saglayan unsurlar sunlardir (Evren ve Ulengin, 1992, s: 115).
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e Karar verici (veya vericiler),
e Karar ortami (kisitlar),

e Amaglar (kriterler, hedefler),
e Alternatifler,

e Kaynaklar,

e YoOntem

Karar vericiye bu tiir problemlerin {iistesinden gelmede, onun kisisel deger
yargilarindan da faydalanarak, yardimci olan bilimsel teoriler ve analitik yontemler
gelistirilmistir. Yonetim bilimi literatiiriinde son yillarda giderek artan bir ilgi goren
Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV) alani, bir karar durumu ile ilgili olarak birbiri ile
catisan birden fazla kriteri karsilayan olasi optimal ¢oziime ulagmaya calisan

yaklagim ve yontemleri blinyesinde barindirmaktadir.

CKKYV, eger temel amag en iyi alternatifin tasarlanmasi1 degil de baslangicta belirgin
ve sayilabilir 6zellikteki aday, plan, politika, strateji, hareket bi¢cimi alternatiflerinin
karsilastirilmasi, derecelendirilmesi, siiflandirilmasi veya bunlar arasindan en

1yisinin se¢ilmesi ise Cok Nitelikli Karar Verme (CNKYV) adini alir.

Alternatiflerin bir matematiksel programlama yapisi igerisinde dolayli olarak
tanimlandig1 ve sonsuz sayida oldugu siirekli durumlarda karar vermeye dayanan
CKKV yontemleri matematiksel optimizasyon teknikleri olup genellikle tasarim
problemlerinin ¢ozliimiinde kullanilir ve Cok Amach Karar Verme (CAKV) adini

alirlar (Gregory, 1998:63).

CKKYV alanma giren klasik problemlerde birden ¢ok nitelige sahip alternatifler
kiimesinin tercih iliskisini belirlemek iizere tercih yapisin1 baz alan ve tercih edilme
durumunu her bir nitelige gore agirlik, sira, kidem vb. bilgi ile ifade eden yontemler

gelistirilmistir.

1960’larin sonlarinda Fransa’da gelistirilen ve tercih yapisini temel alarak

alternatifler kiimesinde siralama yapan CKKV yontemleri smifi literatiirde
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Outranking (Siralama) metodlar1 olarak bilinmektedir. ELECTRE ve PROMETHEE
yontemleri bu simnifta yer alan ve literatiirde yaygin kullanim alanina sahip
yontemlerdir. Bu yontemler kadar sik kullanilmayan QUALIFLEX, REGIME,
ORESTE, ARGUS, EVAMIX, TACTIC ve MELCHIOR yontemleri de bu smif

icerisinde yer almaktadir.

Bu calismada CKKYV yaklasimlarindan Outranking smifinda yer alan ORESTE
yontemi incelenmis ve bir isletmenin personel se¢imi problemi iizerinde

uygulanmigtir.
1. ORESTE YONTEMI

M. Roubens (1979) tarafindan gelistirilen ORESTE (Organisation, rangement et
synthése de données relationnelles) kidemli olma / 6nemli olma / tercih edilme

iliskisine dayanan siralama yontemlerinden biridir.

ORESTE yontemi smiflandigi  Outranking yoOntemlerinden ELECTRE ve
PROMETHEE kadar yaygin kullanim alani bulamamasina ragmen az sayida karar
probleminin ¢éziimiinde kullanilmigtir. ORESTE yo6nteminin M. Roubens tarafindan
onerilmesinin ardindan, Roubens 1980 yilinda ORESTE’nin temellerini gosterdigi
makalesini; 1982 yilinda ise ORESTE’yi bir vaka analizinde kullandig1 ¢aligmasini

yayimlamistir.

ORESTE yontemi literatiirde tarimsal karar problemleri (Matéjcek ve Brozova,
2011), materyal se¢imi (Chatterjee ve Chakraborty, 2012), rehabilitasyon projelerinin
onceliklendirilmesi  (Eliseo, 2009), liman siralamasi (Jafari, Noshadi ve
Khosheghbal, 2013), kara mayin1 tespit stratejisi se¢imi (Leener ve Pastijn, 2002),
risklerin Onceliklendirilmesi (Jafari, 2013) gibi karar problemlerinin ¢6zlimiinde

kullanilmustir.

ORESTE yonteminde A= {a,,a a,} sonlu kiimesi m adet eleman: bulunan

D9y Ay

alternatifler kiimesi olarak tanimlandigi durumda alternatifler, k elemani bulunan



C={c,,C,,...,C} kriterler kiimesi ile degerlendirilmektedir. Kriterlerin goreli 6nem

derecelerinin belirlenmesinde agirliklar yerine On siralama (preorder) ya da zayif
siralama (weak order) olarak adlandirilan tercih yapisi (preference structure)
kullanilmaktadir. (Pastijn ve Leysen, 1989, s:1256). On siralamada kriterler

arasindaki iliski S =(P yada I) olarak gosterilmektedir. P (preference), kriterin

diger kritere tercih edilmesini ifade eden asimetrik; | (indiffirence) ise kriter ile
diger kriter arasinda fark bulunmamasini ifade eden simetrik bir iligkiyi

gostermektedir.

Karar verme problemlerinin ORESTE ile ¢oziimiinde 2 ayr1 agama bulunmaktadir

(Eliseo, 2009, s:194):

1. Kiriter sirast ile kriterlere bagli olarak alternatiflerin sirasina dayanan ve
alternatiflerin global tam 6n siralamasinin olusturulmasi (ORESTE I)
2. Celiski ve kayitsizlik analizlerinin yapilmasinin ardindan alternatifler iizerinde

kismi 6n siralamanin olusturulmasi (ORESTE II)

ORESTE yonteminin analiz asamasinda j=1,2,...,k kritelerinin her biri igin A

kiimesi tizerinde zayif siralama tercih yapisi kurulmaktadir. Nihai amag, A kiimesi
tizerinde her bir kritere gore alternatiflerin degerlendirme sonuglarini gosteren global

tercih yapisini kurmaktir.
Asagida ORESTE yoOnteminin asamalar1 bir 6rnek tizerinde gosterilmektedir:

Karar probleminin belirlenmesi: Belirlenen 3 alternatiften olusan A={a ,a,,a,}

kiimesi, 4 kriterden olusan C = {Cv C,,C,, C4} kiimesi lizerinden degerlendirilecektir.

Goreli énemlerin én siralama ile belirlenmesi: Oncelikle kriterler arasi goreli dnemi
belirlemek tizere zayif siralama tercih yapisi kurulacaktir. Bu adimda kriterler 6nem

stirasina gore biiylikten kiiclige dogru siralanacak ve kriterler arasi iligkiler simetrik /



asimetrik olarak ifade edilecektir. Kriterlerin siralama ve iligkileri asagidaki gibi

gosterildiginde,
c Pc I ¢ P g

En 6nemli kriterin ¢, ve en az 6nemli kriterin c, kriteri oldugu; ¢, ve ¢, kriterlerinin

bir birlerine tstiinliigii olmadig1 ifade edilmis olur.

Ayni sekilde alternatiflerin goreli 6nemlerinin asagidaki gibi belirlendigi durumda,

C, a P a | a
C, a, P a P g
c, a | a | a
c, a | a P a

c, kriterine gore alternatifler a,,a,,a, seklinde siralanmuis, kriterler arasindaki iliski

ise “a,, a,'denfistiin, a, ve a, esit onemde” olarak ifade edilmis olur.

Besson Rank degerlerinin belirlenmesi: Kriter ve alternatiflerin goreli dnemleri 6n
siralama ile saptandiktan sonra analizde kullanilmak iizere degerlendirmelerin
sayisallastirilmasi i¢in Besson Rank degerlerinin belirlenmesi gerekmektedir. Besson
Rank (Besson, 1975), M. Besson tarafindan 1975 yilinda gelistirilen ve kendi ismiyle
anilan bir simiflama sistemidir. Besson Rank sisteminin temelinde, 6nem sirasina
gore yapilan siralamada, kriter ve alternatiflere bulunduklari siranin, rank degeri
olarak atanmasi mantig1 bulunmaktadir. Kriterler / alternatifler arasi iistiinliik yoksa (
I, simetrik iligki s6z konusu ise ), Besson rank degerleri her bir kriter / alternatif i¢in
ayni degeri liretecek olan, kriterler / alternatiflerin bulunduklar siralarin aritmetik
ortalamas ile hesaplanmaktadir. Ornegin 1. sirada yer alan bir kriter ile ayn1 dneme
sahip ve 2. sirada bulunan diger bir kriter icin Besson rank degerleri (1+2)/2=1,5

olarak hesaplanmaktadir.



Kriterlere ait Besson rank degerleri r(ci) ile, ¢; kriterine gore degerlendirilen a;
alternatifinin Besson rank degeri ise rc, (aj) ile ifade edilmektedir. Bu gosterime

gore Oornek problem i¢in hesaplanan Besson Rank degerleri,

r(c,)=1 r(c,)=2,5 r(c,)=2,5 r(c,)=4

seklinde gosterilir.

Projeksiyon uzakliklarinin hesaplanmasi: Projeksiyon uzakliklar: kriter / alternatif
rank degerini temel alan se¢ilmis bir orjin noktasina gore alternatiflerin goreli
pozisyonlarinin belirlenmesini saglar. Projeksiyon uzakliklarinin hesaplanmasinda
kullanilan bir ¢cok metod bulunmaktadir. Pastijn ve Leysen (1989) ¢alismalarinda R
degerine gore farklilik gosteren bir projeksiyon uzakligi hesaplama yontemi

onermislerdir. Bu yonteme gore R €[] olmak iizere,

R=1 :  Ortalama rank (agirlikli aritmetik ortalama)
R=-1 . Harmonik ortalamaya dayali rank
R=2 :  Kuadratik ortalamaya dayali rank
R=- : :
00 mm(r(ci),rci(aj))
R=+0 max(r(ci),rci(aj))

Farkli R degerlerine gore degiskenlik arz eden projeksiyon uzakliklari,

1/R

DRi(aj):B-rcf+%-rci(aj)1 (1)



esitligi  ile  hesaplanmaktadir. Bu c¢alismada projeksiyon uzakliklarinin
hesaplanmasinda ortalama rank yéntemi kullanilmistir (R=1). Ornek problemde yer

alan @, alternatifi i¢in ¢, kriterine gore hesaplanan projeksiyon uzakligi, r(c )=1 ve

rc, (a,) =1 parametreleri kullanilarak,

~(1+1)=1

1
Dl(al)zz

olarak hesaplanacaktir.

Global ranklarin belirlenmesi: Global ranklarin hesaplanmasi adimi, hesaplanan
projeksiyon uzakliklarinin tamamina Besson rank degerlerinin atanmasindan
ibarettir. Bir Onceki adimda hesaplanan projeksiyon uzakliklari kiiglikten biiyiige

dogru siralanmakta, ve bulunduklari siraya gore Besson rank degerleri almaktadirlar.

Ortalama ranklarin belirlenmesi: Ortalama ranklarin hesaplanmasi adiminda bir
onceki adimda elde edilen global ranklar her bir alternatif i¢in toplami alinmak

suretiyle elde edilmektedir. Ortalama ranklarin belirlenmesinde

(a)=1(a) @)

i=1
esitliginden faydalanilir.

Elde edilen ortalama ranklar tamamen siralama odakli yorumlandigindan, haricen bir
isleme gerek duyulmamaktadir. Elde edilen ortalama ranklar kiiglikten bliyligi
siralanarak, alternatiflerin karar vericiye gore siralamalar elde edilmektedir (Pastijn
ve Leysen, 1989, s:1261). SEKIL 1. de ORESTE yénteminin asamalar1 akis

diyagramu lizerinde gosterilmektedir.



SEKIL 1. ORESTE Yo6nteminin Asamalar

1. Karar Probleminin Belirlenmesi

v

2. Goreli Onemlerin On Smralama ile
Belirlenmesi

v

3. Besson Rank Degerlerinin
Belirflenmesi

v

4. Projeksiyon Uzakbklarmm
Hesaplanmas

v

5. Global Ranklarn Belirlenmesi

v

6. Ortalama Ranklarin Belirlenmesi

2. PERSONEL SECIMINDE COK KRITERLI KARAR VERME
YAKLASIMLARI

Isletmelerde insan kaynaklari islevi icin biiyiik dneme sahip olan personel secimi,
insan dogas1 geregi barindirdig1 soyut ve somut 6zellikler dolayisiyla karmasik bir
hal almaktadir. Isletmenin etkin personel almmi icin izledigi insan kaynaklari
politikalar1 da birden ¢ok kritere gore belirlendiginden karar verme siireci daha
kompleks bir duruma gelmektedir. Dolayisiyla isletmelerin personel se¢im siirecine

CKKYV yaklagimlart ile ¢oziim sunmak iizere bir ¢ok ¢aligma yapilmistir.

Glingdr, Serhadlioglu ve Kesen (2009), calismalarinda personel se¢imi karar
problemini Bulanik Analitik Hiyerarsi Prosesi yaklasimi ile ele almiglardir. Goleg ve
Kahya (2007), yaptiklar1 calismada personel secim probleminde dilsel degiskenleri
esas alan bulanik bir yaklasim kullanmiglardir. Zhang ve Liu (2011), 2011 yilinda

yaptiklar1 ¢alismada personel secimi karar problemine Gri iliskisel Analizi temeline
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dayali Bulanik Cok Kriterli Grup Karar1 verme yaklasimlart ile ¢éziim bulmaya
calismiglardir. Kelemenis ve Askounis (2010), calismalarinda TOPSIS temeline
dayalt yeni bir cok kriterli karar verme yaklagimi Onererek, personel secimi
problemine uygulamiglardir. Aksakal ve Dagdeviren (2010), yaptiklar1 ¢alismada
ANP ve DEMATEL yontemleri ile personel se¢imine biitiinlesik bir yaklagim
sunmuglardir. Yu, Zhang ve Xu (2013), personel degerlendirmesi konusunu ele
aldiklar1 caligmalarinda grup kararina dayali onceliklendirilmis toplam operatorii
kullanan kararsiz bulanik sayilari kullanmislaridir. Balezentis A. Balezentis T. ve
Brauers (2012) personel seciminde bulamik MULTIMOORA yo6ntemini
kullanmiglardir. Lin (2010) calismasinda personel se¢imi karar problemini ANP ve

bulanik Veri Zarflama Analizi yontemleri ile ¢oziimlemistir.
3. ORESTE ILE PERSONEL SECIM ALGORITMASI

ORESTE Yonteminin bir uygulama iizerinde gostermek ve elde edilen sonuglar
yorumlayabilmek amaci ile bir firmanin muhasebe ve pazarlama departmaninda

istthdam edilmek {izere personel se¢imi karar problemi ele alinmaktadir.

Calismada, ORESTE yoOnteminin sadece ilk asamasi kullanilarak alternatiflerin

degerlendirilmesi yapilmistir.

Personel se¢im siireci, se¢imi yapacak olan uzman grubunun belirlenmesi, adaylarin
On basvurularinin incelenerek miilakat siirecine dahil olacak adaylarin belirlenmesi,
degerlendirmede kullanilacak kriterlerin saptanmasi ve kriterler dogrultusunda

degerlendirme yapilarak karar verilmesi asamalarindan olusmaktadir.

Personel se¢cim siireci modeli olusturulduktan sonra, personel alimi yapilacak
departmanlarin yonetici diizeyindeki c¢alisanlari, insan kaynaklar1 departmani
temsilcisi ve firmanin gelecegi ile ilgili kararlarin alinmasinda s6z sahibi

calisanlardan olusan uzman bir grup belirlenerek siire¢ baslatilmistir.
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Uzman grup firmaya yapilan bagvurulari firma personel alim politikas1 uyarinca 6n
elemeye tabi tutarak, basgvurular arasindan 5 adayi belirlemis ve miilakat yapmak

lizere davet etmistir.

On eleme islemi sonras1 miilakata davet edilecek adaylar belirlendikten sonra secim
stirecini etkileyecek kriterlerin belirlenmesi asamasina gecilmistir. Uzman grup
personel se¢imini etkileyecek 20 kriter belirlemistir. Belirlenen 20 kriter ve
uygulama asamasinda kullanilmakta kriter kisaltmalari (kodlar1) TABLO 1. de

gosterilmektedir.

TABLO 1. Personel Se¢cimini Etkileyen Kriterler

Kriter Kodu  Kriter Kriter Kodu  Kriter
K1 Analitik Diigiinme K11 Referans
K2 Bilgisayar Bilgisi K12 Sosyallik
K3 Duygusal Denge K13 Takim Oyunculugu
K4 Egitim Durumu K14 Tecriibe / Deneyim
K5 Fiziksel Ozellikler K15 Temsil Yetenegi
K6 Genel Kiiltiir Seviyesi K16 Uyum
K7 Giivenilirlik K17 Yabanci Dil
K8 flgi / Beklenti K18 Yaraticilik ve Yenilik
K9 Mesleki Yetkinlik K19 Yazil Sozlii Tletisim
K10 Ozgiiven K20 Yorum ve Analiz

Belirlenen 20 kriter, personel alimi yapilacak pazarlama ve muhasebe
departmanlarinin oncelikleri goz Oniinde bulundurularak uzman grup tarafindan
atanan Oneme gore siralanmigtir. Siralama islemi igin goreli agirliklar yerine
ORESTE yonteminin kullandigi zayif siralama (weak order) tercih yapisi
(preference structure) adimlar1 izlenmistir. Kriterler goreli Onemlerine gore
siralanarak aralarindaki iliski simetrik / asimetrik olma durumuna gore
tanimlanmustir.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 .. 19 20

Kl P K18 | K10 | KI9 P K20 I K3 | KI2 | K16 P K9 I K6 | K13 .. P KI5 P K8
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Bu tanimlama ve siralama dogrultusunda kriterler i¢in Besson Rank degerleri

belirlenmistir. Kriterlere ait Besson Rank degerleri TABLO 2. de gosterilmistir.

TABLO 2: Kriterlere Ait Siralama ve Besson Rank Degerleri

Pazarlama Mubhasebe
Kriter Siralama Besson Rank Kriter Siralama Besson Rank
K1 1 1,00 K1 1 1,00
K10 2 3,00 K2 2 2,00
K18 2 3,00 K20 3 3,00
K19 2 3,00 K9 4 4,00
K3 3 6,50 K3 5 5,50
K12 3 6,50 K14 5 5,50
K16 3 6,50 K4 6 7,50
K20 3 6,50 K7 6 7,50
K6 4 10,00 K19 7 9,00
K9 4 10,00 K11 8 10,00
K13 4 10,00 K13 9 11,00
K7 5 12,00 K17 10 12,00
K4 6 13,50 K16 11 13,00
K5 6 13,50 K6 12 14,00
K11 7 15,00 K18 13 15,00
K2 8 17,00 K15 14 16,00
K14 8 17,00 K8 15 17,00
K17 8 17,00 K5 16 18,00
K15 9 19,00 K10 17 19,00
K8 10 20,00 K12 18 20,00

Kiriterlerin goreli 6nemleri belirlendikten sonra, uzman grup tarafindan adaylarin her
bir kritere gore degerlendirilmesi asamasina gegilmistir. Bu agsamada uzman grup her
bir kritere gore adaylar1 kriter siralamasinda kullanilan adimlar1 takip ederek
siralamiglardir. Yapilan siralama dogrultusunda ilgili kriter icin adaylarin Besson

rank degerlerini elde edilmistir.
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K1
A2 P Al P AS I A3 P A4
1 2 3 4 5
K2
As P A3 I A4 I A2 P Al
1 2 3 4 5
K20

AA4 T A5 I A2 I Al I A3

TABLO 3. de oOrnek bir kriter (K1) i¢in adaylarin pazarlama ve muhasebe

departmanlari i¢in siralamasi gosterilmektedir.

TABLO 3: Analitik Diisiinme (K1) Kriterine Gore Adaylarin Siralanmasi

Pazarlama Muhasebe
Aday Sira Besson Rank Aday Sira Besson Rank
A2 1 1,00 A2 1 1,00
Al 2 2,00 Al 2 2,00
AS 3 3,50 A4 3 4,00
A3 3 3,50 AS 3 4,00
A4 4 5,00 A3 3 4,00

Kriterler ve kriterlere gore yapilan degerlendirme sonucuna gore adaylar i¢in elde

edilen Besson Rank degerleri kullanilarak uzakliklar [D. (a, )] hesaplanir. Hesaplanan

uzakliklar goreli pozisyonlar matrisinin elde edilmesinde kullanilmaktadir.

Esitlik 1. e gore hesaplanan uzakliklar, goreli pozisyonlar matrisinde birlestirilmistir.

Goreli pozisyonlar matrisi TABLO 4. te gosterilmektedir.
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TABLO 4: Goreli Pozisyonlar (Projeksiyon) Matrisi

Pazarlama Departmant

K1

K2

K3

K4

K5

K6

K7

K8

K9

K10

K11

K12

KI3

K14

K15

K16

K17

K18

K19

K20

Al

1,50

11,00

5,50

8,50

8,50

6,50

7,25

11,00

7,25

3,75

9,50

4,50

5,75

9,00

10,25

4,25

9,00

3,00

3,75

1,50

A2

1,00

10,00

4,00

8,50

8,50

5,50

8,25

12,25

6,00

3,75

8,50

4,50

7,00

11,00

10,25

5,50

11,00

2,00

2,00

1,50

A3

225

10,00

5,50

7,50

8,50

6,50

8,25

11,00

6,00

2,50

9,50

4,50

7,00

10,50

11,50

5,50

10,00

3,00

2,75

1,50

A4

3,00

10,00

4,00

9,25

8,50

6,50

7,25

12,25

6,00

2,50

8,00

5,75

5,75

9,50

11,50

4,25

10,00

3,00

3,75

4,75

A5

2,25

9,00

4,75

7,50

7,25

7,50

6,50

11,00

7,25

2,50

9,50

4,50

7,00

10,00

11,50

4,25

10,00

4,00

2,75

1,50

Muhasebe Departmani

K1

K2

K3

K4

K5

K6

K7

K8

K9

K10

K11

K12

KI3

K14

K15

K16

K17

K18

K19

K20

Al

1,50

2,00

3,75

4,25

10,25

9,50

4,75

11,00

2,50

11,50

6,50

12,25

6,50

525

9,50

7,50

7,25

8,50

5,50

2,50

A2

1,00

2,00

3,75

6,00

10,25

8,25

6,00

9,00

3,00

10,50

7,25

11,50

7,75

4,25

10,25

8,75

7,25

9,00

5,50

2,00

A3

2,50

2,00

3,75

6,00

11,50

8,25

5,25

10,50

4,50

10,50

5,50

12,25

6,50

4,75

8,50

7,50

8,50

8,00

5,50

3,50

A4

2,50

3,25

5,00

4,75

10,25

8,25

4,25

10,00

3,75

12,00

6,00

11,00

7,75

3,25

10,25

8,75

7,25

9,75

6,75

3,50

A5

2,50

325

5,00

5,25

10,25

8,25

6,00

9,50

3,75

10,50

7,25

10,50

6,50

3,75

9,00

7,50

725

9,75

6,75

3,50

Goreli pozisyon matrisi elde edildikten sonra, matrisi olusturan degerler i¢in Besson

Rank degerleri hesaplanir ve global rank matrisi olusturulur. Elde edilen global

ranklar TABLO 5. te gosterilmektedir. Global ranklarin hesaplanmasinda Microsoft

Excel hesap tablosu uygulamasi kullanilmistir.

TABLO 5: Hesaplanan Global Ranklar

Pazarlama Departmant

Kl | K2 | K3 | K4 | K5 | K6 | K7 | K8 | K9 | KI0O | KII | KI2 | KI3 | K14 | KI5 | K16 | KI7 | KI8 | KI9 | K20

Al | 4,0 | 925 38,0 | 68,0 | 68,0 | 48,5 | 56,0 | 92,5 | 56,0 | 21,5 | 77,5 | 31,5 | 42,0 | 73,0 | 87,5 | 28,0 | 73,0 | 17,5 | 21,5 | 4,0
A2 1,0 | 83,0 | 250 | 68,0 | 68,0 | 38,0 | 63,5|99,5| 45,0 | 21,5]| 68,0 | 31,5 | 52,0 | 92,5|87,5|380925| 75| 7,5 | 4,0
A3 9,5 | 83,0 | 38,0600 | 680 |485|635]|925]|450]|12,0|77,5|31,5|52,0 (89,0970 380]830]175]|145]| 4,0
A4 | 17,5 | 83,0 | 25,0 | 75,0 | 68,0 | 48,5 | 56,0 | 99,5 [ 45,0 | 12,0 | 62,0 | 42,0 | 42,0 | 77,5 | 97,0 | 28,0 | 83,0 | 17,5 | 21,5 | 34,5
A5 | 9,5 | 73,0 | 34,5 | 60,0 | 56,0 | 60,0 | 48,5 | 92,5 | 56,0 | 12,0 | 77,5 | 31,5 | 52,0 | 83,0 | 97,0 | 28,0 | 83,0 | 25,0 | 14,5 | 4,0

Muhasebe Departmani

Kl | K2 | K3 | K4 | K5 | K6 | K7 | K8 | K9 | KI0O | KII | KI2 | KI3 | K14 | KI5 | K16 | K17 | KI8 | K19 | K20

Al | 2,0 | 45 | 21,5(26,0 | 84,5 77,0 30,0935 9,0 |96,0 (47,5995 |47,5]|350|77,0]590|545|69,0]385]| 9,0
A2 | 1,0 | 45 |21,5[43,0 | 845|655 |43,0 74,0 12,0 | 90,0 | 54,5 | 96,0 | 61,5 [ 26,0 | 84,5 | 71,5 | 54,5 | 74,0 | 38,5 | 4,5
A3 | 90 | 45 | 21,5 (43,0 96,0 | 655 | 350|900 | 28,0 | 90,0 | 38,5 | 99,5 | 47,5 | 30,0 | 69,0 | 59,0 | 69,0 | 63,0 | 38,5 | 17,0
A4 | 9,0 | 14,0 | 32,5 | 30,0 | 84,5 | 65,5 | 26,0 | 81,0 | 21,5 | 98,0 | 43,0 [ 93,5 | 61,5 | 14,0 | 84,5 | 71,5 | 54,5 | 79,5 | 50,5 | 17,0
A5 | 9,0 | 14,0 | 32,5 | 35,0 | 84,5 | 65,5 | 43,0 | 77,0 | 21,5 | 90,0 | 54,5 | 90,0 | 47,5 | 21,5 | 74,0 | 59,0 | 54,5 | 79,5 | 50,5 | 17,0

Hesaplanan global ranklar kullanilarak ortalama ranklar hesaplanir. Ortalama rank

hesaplamasinda Esitlik 2 kullanilmaktadir.
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Esitlik 2 kullanilarak hesaplanan ortalama ranklar TABLO 6. da gosterilmektedir.

TABLO 6: Hesaplanan Ortalama Ranklar

Pazarlama Muhasebe
Aday Ortalama Rank Aday Ortalama Rank
A2 993,50 Al 980,50
AS 997,50 A2 1004,50
Al 1000,50 A3 1013,50
A3 1024,00 AS 1020,00
A4 1034,50 A4 1031,50

TABLO 6. da siralanmis olan alternatifler, kriterler gz oniinde bulundurularak
uzman grubun yaptig1 tercihin sonuglarini yansitmaktadir. Tabloda yer alan skorlara
gbre Aday 2, 993,50 ortalama rank skoru ile Pazarlama departmani icin, Aday 1 ise
980,50 ortalama rank skoru ile Muhasebe departmani i¢in en uygun aday olarak
belirlenmistir. Aday 4, her iki pozisyon i¢inde uygun goriilmemis ve son sirada yer
almistir (Ortalama rank skorlar1 sirasiyla 1034,50 ve 1031,50). Aday 2, pazarlama
departmani i¢in ilk sirada yer almakla beraber, muhasebe departmani icin de kabul
edilebilecek bir alternatif olugturmakta ve ikinci sirada yeralmaktadir. Ayni durumda

Aday 1, pazarlama departmani pozisyonu i¢in Aday 5’in gerisinde kalmistir.
SONUC

Bu calismada Cok Kriterli Karar Verme yaklasimlarindan biri olan ORESTE
yontemi ele alinarak teorik temelleri incelenmis, 6nemli asamalar1 basit bir 6rnek
tizerinde gosterilmistir. ORESTE yonteminin teori ve adimlarmmin daha iyi
anlagilmasi agisindan ¢alismanin uygulama kisminda gergek bir isletmenin
Muhasebe ve Pazarlama departmanlari i¢in personel sec¢im siireci, Cok Kriterli Karar
Problemi olarak ele alinarak, ORESTE yontemi ile adaylarin siralanmasina yonelik

bir ¢6zlim yaklagimi sunulmustur.

ORESTE yontemi ile ilgili yapilan yerel literatiir taramasinda, yontemin personel

se¢cim problemlerinde uygunlamadigi goriilmiistii. ORESTE yo6ntemi birden fazla
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kriter ve alternatifin bulundugu karar problemlerinde, alternatiflerin siralanmasina
olanak saglamaktadir. Bu yoOniiyle isletmenin ydnetsel fonksiyonlarinda siklikla

basvurulabilecek bir se¢cim ve siralama yontemi olarak kullanilabilir.

ORESTE yontemi CKKV yaklagimlarindan Outranking sinifinda yer almaktadir.
Ayn 1sinifa mensup ve daha yaygm kullanim alanina sahip ELECTRE ve
PROMETHEE yo6ntemlerine nazaran, uygulama asamasinda karar vericiye sagladigi
kolaylik ve paket program gereksinimi olmamasindan dolay1 tercih edilebilecek bir

yontemdir.

Ilerleyen ¢aligmalarda ORESTE yéntemi, isletmecilikte siklikla karsilasilan tedarikgi
secimi, ¢ok sayida alternatifin bulundugu yatirim problemleri, proje se¢imi vb. karar
problemlerine uygulanabilir. Ayrica bulanik say1 ve kiimeler ve gri teori ile birlikte
genisletilerek daha fazla uygulama alami bulabilir. Diger CKKV yaklagimlari ile

birlikte melez modellenmeye uygun bir yaklagimdir.
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