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OZET

Aralik 2019 tarihinde Cin’de baglayip tim dinyay:1 saran ve Mart 2020 tarihi itibari ile
Tiirkiye’de de goriilmeye baslayan COVID-19 salgini ile birlikte diinyada biiyiik bir
degisim yasanmis, bu degisimin bir parcasi da isletmeler i¢in ¢alisma bigimlerinin,
degerlerin, hedeflerin ve bunlar1 gergeklestirecek olan personelin segimine iligkin
stireclerin  degisimi olmustur. Personel se¢imi i yasaminda eskiden beri siklikla
karsilagilan problemlerdendir. Isletmelerde karar vericiler veya yoneticiler tarafindan
¢oziilmesi beklenen personel se¢im problemleri isletmenin hedeflerini gergeklestirmek igin
kritik 6neme sahiptir. COVID-19 salgii ile personel se¢im siirecinde meydana gelen
degisikliklerden en Onemlisi personel se¢imiyle iliskili kriterlerin degisimidir. Bu
¢alismada personel se¢iminde kullanilan kriterler COVID-19 salgin dénemine uyarlanmig
ve bir Cok Kriterli Karar Verme probleminin ¢oziimiine uygulanmistir. Personel se¢iminde
kullamilan klasik kriterler literatiir taramasi ile belirlenmis, bunlara salgin doneminde
igverenler agisindan 6nemli hale gelmis olan kriterler eklenmistir. Calismada AHP yontemi
ile kriterler agirliklandirilmig, TOPSIS yontemi ile alternatifler siralanmustir.

Anahtar Kelimeler: Personel se¢imi, Cok Kriterli Karar Verme, AHP, TOPSIS.

JEL Kodlari: C44, M12.

ABSTRACT

With the COVID-19 epidemic, which started in China in December 2019 and spread
throughout the world and started to be seen in Turkey as of March 2020, the ways of
working for companies, their values, goals, and the processes related to the selection of the
personnel who will realize them have also changed. Personnel selection is one of the
problems frequently encountered in both daily life and business life. Personnel selection
problems that are expected to be solved by decision-makers or managers in companies are
of critical importance to achieving the objectives of the companies. One of the changes that
took place in the personnel selection process during the COVID-19 epidemic was the
criteria related to personnel selection. In this study, the criteria used in personnel selection
were adapted to the COVID-19 epidemic period and applied to the solution of a Multi-
Criteria Decision-Making problem. The most important criteria used in the selection of
personnel were determined by the literature review, and criteria that became important for
employers during the epidemic period were added. In the study, the criteria were weighted
with the AHP method, and the alternatives were listed with the TOPSIS method.

Keywords: Personnel selection, Multi-Criteria Decision-Making, AHP, TOPSIS.

JEL Codes: C44, M12.
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1. GIRIS

Isletmelerin iiretim veya hizmet siireglerinde siirdiiriilebilirligini saglamalarindaki en
onemli bilesenlerden birisi insan kaynagidir. Insan kaynaklarmin dogru bir sekilde
planlanmasi, kurulmasi ve yonetilmesi ile dogru calisan bir sistem kurulabilir. Bunun i¢in
nitelikli isgiliciinii elde etmek gerekir. Uzun vadeli stratejik hedefler koyan isletmelerin
isgliciinii dogru bir sekilde yonetmesi, isletmenin lehine olan bir tutum olacaktir. Bu sayede
isletmeler gerek kurumsal kimligi gerekse de bireylerin uzun vadeli kendilerini ait hissettikleri
bir yer haline doniigebilirler (Calp, 2019). Bunun i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin bir pargast
olan personel se¢im siireci olduk¢a hassas yonetilmesi gereken siireclerdendir. Personel
seciminde ¢ok sayida kriter ve alternatif olmasi personel se¢im siirecini bir Cok Kriterli Karar
Verme (CKKV) problemi haline doniistiiriir.

COVID-19 salgimn ile birlikte diinyada ve Tiirkiye’de isletmelerin ¢aligma bigimlerine
iligkin 6nemli degisiklikler olmustur. Gerek evden ¢alisma, uzaktan ¢alisma gibi esnek ¢aligma
bi¢imleri yayginlasmig, bunun yanisira, salginin 6ldiiriicti etkilerinden korunmak igin belirli
donemlerde tedarik zinciri ve acil hizmet kollar1 disindaki alanlarda {iretim durdurulmus,
isletmeler kapatilmistir. COVID-19 salgini isletmelerin bir yandan kendi amaglarini
gerceklestirmeye calisirken bir yandan da toplumdaki salginin bulas hizini azaltacak tedbirleri
almasin1 gerektirmistir. Faaliyetlerini yiiriitmek isteyen isletmeler personel secim siireclerinde
salgin hastaligin toplumda yayilimimi 6nleyecek kriterleri kullanmak zorunda kalmislardir.

Isletmecilik problemleri dogalar1 geregi birden ¢ok nitelik icermektedir. Bu nitelik ya
da kriterler ise ¢ogunlukla birbirleri ile ¢atisir durumdadir. Yani bir kriterin uygulanabilmesi
icin diger kriterden bir miktar fedakarlik yapmak gerekmektedir. Bu tipteki problemlerin
cOziimiinde  kriterler arasindaki dengeyi kurmaya yarayan CKKV teknikleri
kullanilabilmektedir (Timor, 2011:16). Personel secimi de bir isletmecilik problemi olarak
cok kriterli karar verme teknikleri ile ¢oziilebilecek olan bir problemdir.

Bu calismada COVID-19 salgin siirecinde perakende sektdriindeki bir isletmede
personel se¢cim problemine CKKV yontemleri ile ¢ozim aranmustir.

2. LITERATUR TARAMASI

Personel secim problemlerinde CKKYV tekniklerinin kullanilmasi eskiden beri
yapilagelmektedir. Birgok arastirmaci bir¢ok teknigi uygulamigtir. Bu se¢im problemlerinde
benzer ya da farkl kriterler kullanilmistir. Tablo 1” de personel se¢imi problemlerinde CKKV
teknikleri kullanan ¢aligsmalar ve bu ¢alismalarda kullanilan kriterler verilmistir.

Tablo 1: Personel segimi literatiir taramasi

Yazarlar Personel secim Kriterleri Kullanmilan Yoéntemler
Aksakal ve Teknik ve fonksiyonel nitelikler, problem ¢dzme ve
Dagdeviren inisiyatif kullanma, disiplinli ve yenilik¢i ¢alisma Bulanik AHP ve Bulanik
(2015) yaklasim, takim ¢alismast ve gesitlilige uyum, bireysel DEMATEL

bilgi ve beceri.

Mesleki bilgi seviyesi, sozlii iletisim yetenegi, ekip

Adali (2016) (;allsmafma yatklpllgl, yfjn?tim ve organizasyon EVAMIX ve TODIM
yetenegi, mesleki deneyimi (yil) ve hastaneye
maliyeti.
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Degermenci ve
Ayvaz (2016)

Ozgiiven, adayin is tecriibesi, adayin
mezun oldugu iiniversite/boliim, yabanci dil bilgisi,
analitik dlisinme yetenegi, bilgisayar bilgisi,
bankacilik bilgisi, adaym yasi, takim caligmasina
uyum, kurum kiiltiiriine uyum.

Bulanik TOPSIS

Kenger (2017)

Egitim Durumu, yabanci dil bilgisi, bilgisayar
tecriibesi, deneyim, referans, miisteri odakli ¢alisma,
giivenilir olmak, yaratici-yenilikgi, fiziksel 6zellikler,
uyumlu ¢aligma.

Entropi, Maut, Aras ve Gri
Iliskisel Analiz

Igigen ve Cetin
(2017)

Is deneyimi, yabanci dil bilgisi, egitim, bilgisayar
bilgisi, kigisel 6zellikler, miilakat izlenim

AHP ve TOPSIS

Uretim Hakkinda Bilgi Seviyesi, Uretim Hakkindaki

Ulutas vd. Tecriibesi, Risk Degerlendirme ve Onlem Alma Bulamk AHP ve Bulanik
(2018) Becerileri, Takim Calismasina Uyumluluk, Talep Gri Iliskisel Analiz
Edilen Ucret
Jivd. (2018) Genel yetenek, is deneyimi, sozlii iletisim becerisi. Sezgisel TODIM
Karabasevi¢ Yabanci dil bilgisi, organizasyon ve planlama becerisi,
vd. insan yonetim becerisi, Uygun is deneyimi, iletisim ve SWARA
(2018) kendini ifade becerisi, egitim.
Kurum Kiiltiirine  Uyum, iletisim  becerisi,
Kusakei vd. takim gahﬂsmasma yatkinlik, 6grenme motlYasyonu, Bulanik MULTIMOORA
(2019) problem ¢6zme yaklagimi, planlama ve organizasyon,
kariyer gelisimi, bilgi ve deneyim
Yildirim vd. Teknik yeterlilik, fiziksel yeterlilik, ARAS
(2019) sosyal yeterlilik, referans yeterliligi
Giriskenlik, ciddiyet, Is birligine yatkinlik, bagimsiz
Nisanci ve caligabilme, sorumluluk alabilme, fevri hareket
Akpmar (2019) etmemek, duygusallik, kendine giivenmek, yenilige VIKORSORT

aciklik, ince diigiinmek.

Sert vd. (2020)

Problem Cozme ile Basa Cikma Becerisi, Yeniliklere
Actk Olma ve Ogrenmeye Isteklilik, Yeni Is
Siireglerine Adapte Olabilme, Bilisim
Teknolojilerinde Yetkinlik

Analitik Ag Siireci

Oztiirk ve Kaya
(2020)

Problem  Cbdzme  Yaklagimi, Planlama  ve
Organizasyon, Bilgi ve Deneyim, Kurum Kiiltiiriine
Uyum, iletisim Becerisi

Bulanik VIKOR

Vural vd.
(2020)

Yaraticilik, Ekip Calismasina Uygunluk, Temel
Bilgisayar Becerileri, Yazili ve Sozlii iletisim
Becerisi, Deneyim, Yabanci Dil Bilgisi, Egitim
Diizeyi

Entropi ve EDAS
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Acer ve Inci Kisisel Ozellikler, anlama, liderlik ve géreve 6zgii
- L0 > o . AHP ve MOORA
(2020) yeterlilikler, psikolojik ozellikler, bilimsel yeterlilik ve MOO
ve egitim, diger.

Yazgan ve Uyum, fiziksel oOzellikler, yaraticilik-yenilikgilik,
Agamyradova  giivenilirlik, miisteri odaklilik, referans, deneyim, SWARA ve MAIRCA
(2020) bilgisayar tecriibesi, yabanci dil bilgisi, egitim durumu

Mesleki donanim kriterleri, kisisel 6zellik kriterleri,
Arsuve Arsu  sosyal beceri kriterleri, mesleki bilgi ve uzmanlik, BWM
(2021) is/sektor deneyimi, mesleki egitim gegmisi, dogruluk

ve diiristliik, problem ¢6zme becerisi.

Egitim ve Basar1 Durumu, Yabanci Dil Bilgisi, Fiziki
Ozdagoglu vd. Ozellikler, Diksiyon, Beseri Ozellikler, Yeni Bulamk SWARA ve
(2021) Teknolojilere Uyum / Analitik Diigiinme Becerisi Ekip Bulanik MARCOS
Calismasina Uyum, Deneyim, Baski Durumunda
Karar Verme Yetenegi, Cinsiyet.

Yabanci dil bilgisi, 6grenme ve gelisme istegi, takim
Ersoy (2021) calismasina yatkinlik, iletisim becerisi, analitik AHP ve TOPSIS
diistinme, bilgisayar becerisi, is deneyimi

Tas ve Karatas Yazilim tecriibesi, yabanci dil bilgisi, bireysel Notrosofik AHP ve
(2021) ozellikleri, egitim seviyesi, sahip olunan sertifikalar. TOPSIS
Kalem ve Girigsimcilik 6zelliginin olmasi, is birligine yatkin

olmasi, hayal giicli yiiksek olmasi, sorumluluk Entropi ve MABAC

Akpmar 2022) a1 SRIESE s S g

Referans yeterliligi, teknik yeterlilik, stres yonetim
becerisi, takim calismasina uygunluk, iletisim CRITIC ve MAIRCA
yetenegi, sektor deneyimi, yabanci dil bilgisi.

Solunoglu
(2022)

Tablo 1’de goriildiigii lizere literatiirde personel sec¢imi iizerine yapilan ¢aligsmalarda
birgok kriter kullanilmistir. Bu kriterler incelenerek bu ¢alismanin kriterleri belirlenmistir.

Ayrica bu ¢aligmanin yontemleri olarak belirlenen AHP ve TOPSIS yontemlerinin
birlikte kullanildig1 birgok c¢alisma da mevcuttur. Ustasiileyman (2009) caligmasinda
bankacilik sektdriinde belirledigi 4 ana kriter altinda 15 alt kritere gore ii¢ bankay1 hizmet
performansina gore siralamistir. Kriterleri agirliklandirmay1 AHP ile alternatifleri siralamay1
TOPSIS yontemiyle yapmustir. Supgiller ve Capraz (2009) oluklu mukavva kutu iireten bir
isletmeye tedarik¢i se¢imine iligkin yaptiklari ¢aligmada kriterlerin agirliklandirilmasint AHP
ile tedarikgi firmalarin siralanmasini TOPSIS yontemleri ile yapmislardir. Bhutia ve Phipon
(2012) Hindistan’da {iriin kalitesi, hizmet kalitesi, tedarik siiresi ve ticret olarak 4 kritere gore
30 tedarik¢i firmayi siraladiklari caligmalarinda kriterleri agirliklandirmak i¢cin AHP,
alternatifleri siralamak i¢in TOPSIS yo6ntemleri kullanmiglardir. Karim ve Karmaker (2016)
Banglades’te bir firma i¢in en uygun makinenin se¢im probleminin ¢oziimiinde AHP ve
TOPSIS yontemlerini birlikte kullanmiglardir. Nyimbili, Erden ve Karaman (2018) deprem
tehlikesi olan yerlerin tespiti ve deprem risk haritasi yapmak i¢in AHP ve TOPSIS
yontemlerini birlikte kullanmiglardir. Esen, Yigit ve Giildan (2019) bir Egitim ve Arastirma
hastanesine hemsire se¢imi tizerine yaptiklar c¢aligmalarinda, belirledikleri alti ana kriteri
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AHP ile agirliklandirmislar, aday 27 hemsireyi ise TOPSIS ile siralamiglardir. Utama (2020)
Endonezya’da bir ofset baski yapan firmaya yesil tedarik¢i se¢imi i¢in yaptigl calismada
kriterleri AHP ile agirliklandirmus, secenekleri TOPSIS yéntemi ile siralamustir. Oztiirk ve
Keles (2020) ilaglarin ecza depolarindan eczanelere ulastirilmasi i¢in motorlu kurye se¢imi
iizerine yaptiklar1 calismalarinda belirledikleri 5 ana kriteri AHP ile agirliklandirmislar,
motorlu kurye adaylarini ile TOPSIS ile siralamislardir.

3.  CALISMANIN AMACI

Calismanin amaci COVID-19 doénemi ile birlikte degisen personel se¢im kriterlerini
dikkate alarak isletmeler icin personel se¢im problemine AHP ve TOPSIS yontemlerini
uygulayarak 6rnek bir ¢6ziim elde etmektir.

4. CALISMANIN METODOLOJISI
4.1. Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP)

Karmasik karar problemlerinin ¢6ziimiinde yonetsel karar mekanizmalari ¢alistirilarak
yapilan bir karar verme islemi olarak AHP yontemi kullanilir (Timor, 2011, 38). AHP yontemi
1970’11 yillarin sonlarinda Saaty tarafindan gelistirilmistir. Ydntemin bes temel adimi1 asagida
Ozetlenmistir (Saaty, 1980).

Admm 1: Coziilecek olan problem kapsaminda incelenecek olan kriterler, varsa alt
kriterler ve alternatifler belirlenir.

Admm 2: Karar hiyerarsisi olusturulduktan sonra kriterlerin birbirlerine goére énem
derecelerinin hesaplanabilmesi i¢in ikili kargilastirma matrisleri olusturulur. Bunun igin Tablo
2’deki degerlendirme o6lgegi kullamilabilir. 1kili karsilastirma Olgegi, sosyal bilim
problemlerinde cokca karsilasilan soyut biiyiikliiklerin ya da nitel kriterlerin ikili olarak
karsilastirilabilmesini saglar (Saaty, 2000).

Tablo 2: ikili Karsilastirma Olcegi
Onem i Tanimi Agiklamasi
Derecesi
1 Esit 6nemli Ogeler amaca esit dnemde katki sagliyor.
3 Orta Snemli Tfecrube ve deg.erlen.o.llrmeler sonucunda bir kriter digerine goére
biraz daha tercih edilir.
5 Giiglii nemde Tecrlibe ve degerle.ndlrrh.eler sonucunda bir kriter digerine gore
¢ok daha fazla tercih edilir.
Cok giiclii L . . - . . s
7 Snemli Bir kriter digerine gore ¢ok glicli sekilde tercih edilir.
9 Son derece Bir kriter digerine gére miimkiin olan en yiiksek derecede tercih
onemli edilir.
2-4-6-8 Ara degerler Degerlendlrmeyl yapr.naktva sozle.r.yeter5|z kaliyorsa sayisal
degerlerin ortasindaki deger verilir.
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Adim 3: Karar matrislerinin normalizasyonu yapilir ve dncelik vektdrleri olusturulur.
AHP yonteminde normalizasyon matris i¢indeki her elemanin bulundugu siitundaki
elemanlarin toplamina béliinmesi islemidir. Bu durumun matematiksel ifadesi Esitlik 1° de
verilmistir.

b @)

YooEk ey

Esitlik 1’de a;; ler, Karar Matrisindeki elemanlar, b;; ler ise Normalizasyon islemi yapildiktan
sonraki matrisin elemanlaridir.

Adim 4: Normalizasyon isleminden sonra satir ortalamalar1 alinarak yiizde 6nem
degerleri elde edilir. Bu durumun matematiksel ifadesi Esitlik 2 de verilmistir. Alt kriterlerin
yiizde 6nem degerleri genel kriterin agirlig1 ile iki matrisin carpim formiiliinden yararlanilarak
elde edilir. Seceneklerin siralamasi da yine seceneklere iliskin yiizde 6nem degerleri ile
kriterlere iliskin agirlik degerlerinin iki matrisin carpimi kurali ile elde edilir.

j=1 Ci

w; = n (2)

Adim 5: Her bir karsilastirma matrisinin tutarliligi incelenir. Karar vericilerin
karsilastirma matrislerini doldururken tutarli davranip davranmadigini 6l¢gmek i¢in, hazirlanan
tim karsilagtirma matrislerinde Tutarlilik Oraninin hesaplanmasi gerekmektedir. Tutarlilik
orani (CR) karesel matrisler i¢in 6zdeger ve 6zvektor kavramlarinin hesaplanmasi siirecini
igerir. Reel say1 elemanli nxn boyutlu karesel A matrisi i¢in 6zvektor w, A.w = A w esitligini
saglayan bir A Sayisinin varligina kanit olan bir w vektoriidiir. Bu durumda bu kanitin bir

pargasi olan A sayisina da A matrisinin 6zdegeri denir (Saaty, 2003) ve A maks en biiyiik
ozdeger olmak lizere Aw = A maks w esitligi saglamir (Saaty ve Vargas, 2001, s.8). Burada

elde edilen A maks degerinin n sayisina yakin olma derecesinin artmasi matrisin tutarlilik
oranindaki artig1 temsil eder (Zahedi, 1986, s.19 ).

Dolayistyla Tutarlilik indeksi Esitlik 3” te verildigi gibi tanimlanir.
Cl Z}\,maks-n/n-l )

Tutarliligin kabulii i¢in bir Rassallik Indeksi tablosu olusturulmus, her n degeri i¢in Rassallik
Indeksi (RI) belirlenmistir. Bir matrisin tutarli olmasi i¢in CI degerinin matris boyutu olan n
ye karsilik gelen RI degerine boliinmesi ile elde edilen CR degerinin 0,10 degerinden kiigiik
olmasi gerekmektedir.

4.2. TOPSIS Yoéntemi

TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity) yontemi 1980°1i yillarda
gelistirilmistir. Karar problemindeki secim yapilacak veya siralanacak olan alternatifleri olasi
en iyi ideal ¢6ziim ile olas1 en kotii ¢oziim arasina yerlestirerek ilkine yakin ikinciye uzak
olacak sekilde bir siralama yapan bir algoritmaya sahiptir. TOPSIS yonteminde kriterler
kazang yonli olanlar ve maliyet yonlii olanlar olmak iizere iki kiimeye ayrilir. Yontemin

algoritmasi 6 temel adimdan olusmaktadir ve bu adimlar asagida 6zetlenmistir (Hwang ve
Yoon, 1981).

Adim 1: Karar Matrisinin (A) Olusturulmasi
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Karar matrisinin satirlarinda istiinliikleri siralanmak istenen alternatifler, siitunlarinda
ise karar vermede kullanilacak degerlendirme kriterleri yer alir.

Adim 2: Standart Karar Matrisinin (R) Olusturulmasi

Karar matrisinin elemanlar1 normalize edilir. Bu normalizasyon islemi ile hesaplanan
sonuglarla Standart Karar Matrisi (R) olusturulur. TOPSIS yontemindeki normalizasyon
islemi Esitlik 4’ de oldugu gibi matris elemanlarinin bulunduklar siitunlar i¢inde karelerinin
toplaminin karekokiine boliinmesi ile elde edilir.

ai]-

rij = (4)
1’ =1 @

Adim 3: Agirlikli Standart Karar Matrisinin (V) Olusturulmasi

Onceden belirlenen agirliklar ile R matrisinin her bir siitunundaki elemanlar ilgili wi
degeri ile carpilarak V matrisi olusturulur.

Adim 4: Ideal (A*) ve Negatif Ideal (A") Coziimlerin Olusturulmasi

TOPSIS yontemine ideal ¢oziim setinin elemanlari, V matrisinin siitiin degerlerinin
eger ilgili degerlendirme kriteri kazang yonlil ise en bilyiigii, maliyet yonlii ise en kiictigii
secilerek olusturulur. Bu durumun matematiksel ifadesi Esitlik 5’te verilmistir.

At = {(miaxvij :j €D (miinvl-j Ji E])} (5)

Negatif ideal ¢ozlim kiimesinin elemanlar1 ise, V matrisindeki siitun degerlerinin eger
ilgili degerlendirme kriteri kazang¢ yonlii ise en kiiciikleri maliyet yonlii ise en biiylikleri
secilerek bulunur. Bu durumun matematiksel ifadesi Esitlik 6’da verilmistir. Bu esitliklerdeki
I kiimesi kazang yonlii kriterler, J kiimesi maliyet yonlii kriterler kiimeleridir.

A = {miinvij:j el; (miaxvij j E])} (6)

Adim 5: Ayirim Olgiilerinin Hesaplanmasi
Alternatiflerin birbirlerine gére ayrimlari (mesafeleri) Oklid Uzaklik Yaklagimindan
faydalanilarak hesaplanir. Bu hesaplamadan elde edilen alternatiflere ait sapma degerleri Ideal

Ayrim (S*) ve Negatif ideal Ayrim (S°) 6lgiisii olarak adlandirilir. Bu durumlar Esitlik 7 ve 8
de verilmistir.

5= i (@ = v @)

S7 = Y2 ((w; —v))? (8)

Adim 6: Ideal Coziime Goreli Yakinligin Hesaplanmast

Alternatiflerin ideal ¢6ziime goreli yakinliginin (Ci*) hesaplanmasinda ideal ve negatif
ideal ayirim olgiilerinden yararlanilir. Ci* degeri S~ degerinin S*ve S degerlerinin toplamina
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oranidir ve 0 < Ci* < 1 araliginda deger alir. Eger C;* 1’e yakin olmasi ilgili alternatifin ideal
¢Oziime, ¢cozlime yakinligini ifade eder.

5UYGULAMA: AHP TEMELLI TOPSIS YONTEMi ILE PERSONEL
SECIiMi

Ele aliman problem perakende sektoriinde COVID-19 salgini déneminde personel se¢im
siirecinden olusmaktadir. Caligmada isletme sahibi karar verici olarak yer almigtir. Calismada
kullanilan kriterler belirlenirken literatiir taramasindan elde edilen sonuglara COVID-19 salgin
donemindeki isletmeler agisindan personel se¢iminde kullanilabilecek giincel kriterler
eklenmistir. Tablo 1°de verilen galigmalardan Ulutag (2018) vd’nin ¢alismasinda gecen “Talep
edilen ticret” COVID -19 doéneminde bir¢ok defa kapatilan ve kar marj1 eskiye gére zaman
zaman diisen kiiclik ve orta biiytikliikteki isletmeler icin 6nemli hale gelmistir. Bu sebeple ilk
kriter “Maas beklentisi” (K1) olarak belirlenmistir. COVID 19 salgin1 déneminde toplu tasim
araclar1 viriis bulasmasi ihtimalini arttiran yerler olmustur. Ozellikle servis hizmeti
saglayamayan isletmeler icin ¢alisan personelin kendi araci ile ¢alisma yerine gelmedigi
durumlarda toplu tasima araglarini zorunlu olarak kullanmasi durumu olumsuz bir durum
olarak degerlendirilmis, eger miimkiin olursa personelinin isyerine yilirime mesafesinde
ikamet etmesi isveren agisindan en uygun durum olarak belirlenmistir. Ancak yine de toplu
tagim araglarinin kullanilmasi durumunda ise en azindan sayica daha az aragla ikametinden
isyerine ve igyerinden ikametine gitmesi tercih edilmistir. Boylece “ikametinin isyerine
uzakligr” (K2) kriter olarak belirlenmistir. “Iletisim becerisi ve bireysel yetenekler” (K3) Tablo
1’de Aksakal ve Dagdeviren’in (2015), Adali’nin (2016), Ji vd.’nin (2018), Karabasevi¢
vd.’nin (2018), Kusak¢t vd.’nin (2019), Ersoy’un (2021), Solunoglu’nun (2016)
calismalarinda kriter olarak alinmistir. “Profesyonel tecriibe ya da deneyim” (K4) Adali’nin
(2016), Kenger’ in(2017), Igigen ve Cetin’in (2017) Ji vd.’nin(2018), Karabasevi¢ vd.’nin
(2018), Kusake1 vd. nin (2019), Oztiirk ve Kaya’nin (2020), Vural vd’ nin (2020), Yazgan ve
Agamyradova’nin (2020) calismalarinda kullanilmistir. COVID-19 asilarinin yaptirilmis
olmas1 isverenler acgisindan personel seciminde Onemli bir kriter olmustur. Isinde
uzmanlasmis personelin asisiz olmasi durumunda Sliimciil viriisten en kotii senaryolarla
etkilenmesi kendi yasami ve sagligi kadar isyerindeki igin siirekliligini de etkileyen bir
durumdur. Dolayisiyla “COVID-19 asilarini olmus olmak” kriteri (K5) igverenlerin personel
seciminde 6nemli hale gelmistir. Boylece ¢aligmanin kriterleri asagidaki gibi olusturulmustur:

o Maas beklentisi (K1): Personel adaylarmin calistiklart siirelerde aldiklar1 iicretin
gostergesi olarak bu kriter dikkate alinmis olup en diisiik maas beklentisinde olan
personelin secilmesi dncelikli olacaktir.

e Isyerine uzaklik (K2): Personel adaylarinin isyerine en kisa siirede ulasabilmesi acisindan
degerlendirme kriteri olarak evlerinin uzakligi dikkate alinmistir. En kisa mesafede
oturmasi 6ncelikli olarak dikkate alinmistir.

o [letisim becerisi ve bireysel yetenekler (K3): iletisim becerisi isletmenin her ¢alisanindan
beklenilen 6zelliklerden biridir. Bunun yaninda bireysel yeteneklere de sahip olunmasi o
calisanin daha once se¢ilmesinde etkilidir.

e Profesyonel tecriibe (K4): Calisma hayatinda her birey aymi veya farkli sektorlerde
calisarak tecriibe edinmektedir. Bu ¢alismada ise perakende sektor tecriibesi 6n planda
tutulmus ve bu kritere sahip aday personeller 6n plana ¢ikmustir.

o COVID-19 asist olmus olmak (K5): Bu ¢alismada salgin doneminde dikkat edilmesi
gereken kriter olarak eklenilen bu kriter, isletmede bulas oranini azaltmak igin dikkate
almmustir. Aday personeller arasindan tam asili olanlara 6ncelik verilmistir.

Calismada kullanilan perakende sektoriindeki isletmeye 5 aday personel bagvurmus, bu
kisiler calismanin alternatifleri olarak ele almmustir. Boylece c¢alismadaki problemin
hiyerarsik yapis1 Sekil 1 de verilmistir.

Journal of Business Innovation and Governance, 2022; 5(1): 73 — 89 m



Sekil 1. Problemin Hiyerarsik Yapisi

Personel Se¢imi [

— Maas Beklentisi (K1)
o isyerine Uzaklik (K2)
B iletisim Becerisi ve Bireysd
Yetenekler (K3)
= Profesyonel Tecriibe (K4)
B COVID-19 Agilarini olmus
olmak (K5)

5.1. AHP ile Kriter Agirhiklarinin Bulunmasi

Calismada ikili karsilastirma Slcegi vasitastyla Karar Vericiden elde edilen veri seti
kullanilarak olusturulan kriterlere iligskin karsilagtirma matrisi Tablo 3°de verilmistir.

Karar matrisi normalize edilmis ve elde edilen degerler Tablo 4’de verilmistir.

—
()
E
s}
©
c
—
(&)
=
<<

Tablo 3. Kriter Karsilastirma Matrisi

Kriterler | K1 | K2 | K3 K4 K5
K1 1 4 1 3 1
K2 025 | 1 0,2 |0,333| 0,25
K3 1 5 1 3 3
K4 0,333 | 3 0 1 0,333
K5 1 4 10,333 3 1

= Personel 1

=1 Personel 2

=1 Personel 3

=1 Personel 4

o Personel 5

Tablo 4. Normalize Karar Matrisi

Kriterler | K1 K2 K3 K4 K5 Wi

K1 0,2791 0,23529 | 0,34892 | 0,29033 | 0,17912 | 0,26655
K2 0,06977 | 0,05882 | 0,06978 | 0,03223 | 0,04478 | 0,05508
K3 0,2791 0,29412 | 0,34892 | 0,29033 | 0,53735 | 0,34996
K4 0,09294 | 0,17647 | 0,11619 | 0,09678 | 0,05965 | 0,1084
K5 0,2791 0,23529 | 0,11619 | 0,29033 | 0,17912 | 0,22001

D siitun vektoriiniin hesaplanmasi bu adimda gerceklestirilir. Bunun i¢im Oncelikle

baslangi¢ karar matrisi ile kriter agirliklar1 carpilmustir. Elde edilen D siitun vektorii Tablo 5°te
verilmistir. D siitun vektorii ile kriter agirliklarii kargilikli boliinmesiyle her bir kritere ait
temel degerler (E) elde edilir. Bu degerler Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 5. D siitun vektorii Tablosu Tablo 6. E degerlendirme tablosu
D Siitun Vektorii E Degerleri
1,38204 5,184901
0,28281 5,134733
1,87713 5,36381
0,5522 5,093862
1,14862 5,220856

Adim 4: Tutarliik oram1 bu adimda hesaplanmistir. Ama= 5,1996324 olarak
hesaplanmis sonrasinda n karar problemindeki alternatif sayisi olmak iizere, CI=(A-n)/(n-1)
formiili  kullamlarak CI= (5,1996324-5)/(5-1)= 0,049908108  olarak hesaplanmistir.
Sonrasinda CR degeri CI degerinin n=5 i¢in Rassallik indeksi degeri olan 1,12 degerine
boliinmesi ile yani CR=0,049908108/1,12=0,044560811 olarak hesaplanir. CR degeri 0,10’
dan kiiciik oldugu i¢in karsilastirma tutarhidir. Béylece hesaplanan her bir kriter agirligi Grafik
1’ de verildigi gibidir.

Grafik 1. Personel Sec¢im Kriterlerinin
Agirhiklari

K5 I— 0,22

K4 I 0,11

K3 I 0,35
K2 I 0,06

K1 e 0,27

0 0,05 0,1 0,15 0,2 0,25 0,3 0,35 0,4

Grafik 1’de goriildiigii iizere en yiiksek oranda ¢ikan kriter % 35 ile K3 yani iletisim
becerisi ve bireysel yetenekler olmustur. Sonrasinda ikinci olarak % 27 ile K1 yani maas
beklentisi en yliksek orana sahiptir. Ast olmus olmak K5 (% 22), Profesyonel tecriibe K4 (%
11) ve igyerine yakin mesafede ikamet ediyor olmak K2 (% 6) diger kriter agirliklaridir.

5.2. TOPSIS Yontemi ile Seceneklerin Siralanmasi
Adim 5: Kriterlere gore alternatiflerin degerlendirilmesi sonucunda elde edilen Karar

Matrisi Tablo 8’de verilmistir. Kriterlerden K1 ve K2 minimize edilmesi gereken Maliyet
Yonlii Kriterler K3, K4 ve K5 ise maksimize edilmesi gereken Kazang Yonlii Kriterlerdir.

Tablo 8. Karar Matrisi

K1 K2 K3 K4 K5

Personeller (min) | (min) | (max) | (max) | (max)

Personel 1 20 40 65 75 60

Personel 2 30 30 50 85 65

Personel 3 10 20 90 100 90
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Personel 4

50 25

70

80

70

Personel 5

90 50

35

25

15

Adim 6: Karar matrisi dikkate alinarak TOPSIS yontemindeki normalizasyon
algoritmasi ile normalize karar matrisi olusturulmus ve Tablo 9°da gosterilmistir.

Tablo 9. Normalize Karar Matrisi

Personeller K1 (min) K2 (min) | K3 (max) | K4 (max) | K5 (max)
Personel 1 0,182574 0,515325 0,449078 0,433918 0,413547
Personel 2 0,273861 0,386494 0,345444 0,491773 0,44801
Personel 3 0,091287 0,257663 0,6218 0,578557 0,620321
Personel 4 0,456435 0,322078 0,483622 0,462845 0,482472
Personel 5 0,821584 0,644157 0,241811 0,144639 0,103387

Adim 7: AHP yonteminden elde edilen kriter agirliklar1 kullanilarak Agirlikl
Normalize Karar matrisi olusturulmus ve elde edilen degerler Tablo 10’da verilmistir.

Tablo 10. Agirlikli Normalize Karar Matrisi

K1
(min)

K2
(min)

K3
(max)

K4
(max)

K5

Personeller
(max)

Personel 1 | 0,049295 | 0,03092 | 0,157177 | 0,047731 | 0,09098

Personel 2 | 0,073943 | 0,02319 | 0,120905 | 0,054095 | 0,098562

Personel 3 | 0,024648 | 0,01546 | 0,21763 | 0,063641 | 0,136471

Personel 4 | 0,123238 | 0,019325 | 0,169268 | 0,050913 | 0,106144

Personel 5 | 0,221828 | 0,038649 | 0,084634 | 0,01591 | 0,022745

Adim 8: En iyi ve en kotii degerler bu boliimde hesaplanmig ve Tablo 11°de

verilmistir.
Tablo 11. En iyi ve en kotii degerler
V K1 K2 K3 K4 K5
degerleri (min) (min) (max) (max) (max)
V+ 0,024648 | 0,01546 | 0,21763 | 0,063641 | 0,136471
V- 0,221828 | 0,038649 | 0,084634 | 0,01591 | 0,022745

Adim 9: En iyi ve en kotii ¢6ziimlerin ideal ¢dzlime gore uzakliginin hesaplanmasi bu
adimda gergeklestirilmistir. Ayrica performans degerleri de bu adimda hesaplanmustir. Elde
edilen tiim degerler Tablo 12°de verilmistir.
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Tablo 12. ideal ¢oziime uzaklik ve genel performans
degerleri

Personeller Si+ Si- Performans

Personel 1 0,082605 | 0,201887 0,709641

Personel 2 0,115644 0,175017 0,602134

Personel 3 0 0,268919 1

Personel 4 0,114698 | 0,159489 0,581681

Personel 5 0,268919 0 0

Elde edilen nihai performans degerine gore en uygun aday “Personel 3” olmustur.
Sonrasinda ise en uygun adaymn “Personel 1” oldugu goriilmiistiir. Uygunluk siralamasi
“Personel 27, Personel 4” ve “Personel 5” olarak olusmustur.

SONUC

COVID-19 salginm ortaya ¢iktig1 2019 Aralik ayindan beri diinya geneline hizlica
yayilarak diinyadaki tiim iilkeleri etkisi altina almistir. Salgin siireci toplum i¢inde yasayan
ve sosyal bir varlik olan insanlarin yasamlarimi devam ettirebilmek i¢in siirdiirdiikleri ve
birbirleri ile etkilesim halinde olduklar1 iiretim faaliyetlerini yani is yasamlarin1 da derinden
etkilemistir. Is yasaminda salgindan etkilenen alanlardan birisi de isletmelerin faaliyetlerini
stirdlirmeleri i¢in gereken personelin se¢imi ile ilgili siire¢lerdir. Salgin doneminde ise alim
stirecleri ve personel segimine iliskin kriterler degismis, ise alinacak personelin
hastalanmamasi1 ve hastaligr yaymamasi bdylece isletmenin hedeflerini gergeklestirmede bir
engel olusturmamasi gereken noktalar da dikkate alinmaya baglanmistir.

Bu galigmada bir isletmenin salgin doneminde karsilastig1 bir personel se¢im problemi
ele alinmigtir. Problem i¢in isletmedeki personel se¢iminde 6nemli olan kriterler belirlenmis
kriterlerin 6nem dereceleri AHP algoritmasi1 uygulanarak belirlenmistir. Ikili Karsilastirma
Olgegi kullanilarak nitel kriterler kolayca sayisal bir modele doniistiiriilebilmis, sonrasinda
AHP algoritmas1 uygulanmistir. Alternatiflerin degerlendirilmesinde TOPSIS algoritmasi
uygulanmistir. Hem AHP hem TOPSIS yontemlerinin algoritmalarina gore siralanan birimlere
yeni bir birim ilave edildiginde ya da cikarildiginda mevcut siralama degismektedir.
Literatiirdeki diger ¢calismalarda bu ¢alismadakinden farkli kriterler ve alternatifler kullanilmig
oldugundan sonuglardaki agirliklar ve siralamalar diger alismalarda ve bu calismada
farklilasmistir.  Calismanin  diinyada isletmelere COVID-19 donemi gibi salgin
donemlerindeki personel segimi problemlerinin  CKKV  yontemleri  kullanilarak
coziilebilecegine iliskin bir 6rnek teskil etmesi beklenmektedir. Ileriki calismalar icin diger
CKKV yontemleri ile de COVID-19 sonrasi yeni kriterler kullanilarak ¢6ziilmesi
onerilmektedir.
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EXTENDED ABSTRACT

Personnel selection for enterprises is one of the important aspects of business
administration since the human resource of the enterprise will realize the aims, missions and
targets of the firm. In addition, the adequately qualified, truly selected and allocated personnel
will carry the enterprises to its future places. The personnel selection problem of the firms is
not a new problem that is old enough as the establishment of production systems. On the other
hand, in the pandemic conditions the personnel selection procedures of the firms have been
changed as well as the many other processes. Pandemia, with the beginning in November 2019
in Chine and spread to Turkey in March 2020, changed all the processes that are related with
the communal living as also the business lives including the concrete working places of the
busineses. One of those changes is the personnel policies including the selection of new
personnel to the firms.

Since the managers has responsibilities to look out for the health and lives of the
workers they have to take measures in the working areas and they have to consider the new
conditions of the pandemia and struggle with it against expanding. The basic and the simplest
measure is putting some rules besides the workers as well as looking for some new criteria for
personnel selection initially. In this research some new criteria have been added to the
personnel selection process in the pandemic conditions and the selection process has been
modelized with the Analytical Hierarchy Process and Technique for Order Preference to
Similarity to Ideal Solution (TOPSIS) which are modern Multi Criteria Decision Methods.
Analytical Hierarchy Process is a method developed by Saaty in 1980s and it is a widely used
method since it allows to use qualitative criteria, having an easy algorithm, has its own scale
known as Saaty Scale and has its sub algorithm consisting of the consistency analysis. Its
algorithm is based on the five main steps: Determining the main and sub criteria, forming the
pairwise comparison matrices and decision matrices, normalization process, finding the row
averages and lastly conducting the consistency analysis. Here consistency analysis is very
important step since it allows to measure that the Decision Maker has fulfilled the Scale as
consistently or not.

TOPSIS method has been developed by Hwang and Yoon in 1980s and it considers to
choose the best alternative which is nearest to ideal one and farthest to negative ideal one. The
criteria are classified as the benefit and cost criteria which will be maximized and minimized
respectively. Its algorithm is based on the six steps: Constructing the decision matrix,
normalization process of the decision matrix, constructing the weighted decision matrix by
multiplying the previously found weights, finding the ideal and negative ideal solutions,
forming the separation measures of each alternative and lastly calculating the relative
closeness to the ideal solutions. Here the weights of criteria must be determined initially. In
this research they have been determined by Analytical Hierarchy Process

In literature many researchers used the Analytical Hierarchy Process and TOPSIS
together on solving many problems with different subjects. Ustasiileyman (2009), Supgiller
and Capraz (2009), Bhutia and Phipon (2012), Karim and Karmaker (2016), . Nyimbili, Erden
and Karaman (2018), Esen, Yigit and Giildan (2019), Utama (2020) and Keles (2020)
used Analythical Hierarchy Process in order to determine the weights of criteria and TOPSIS
in order to rank the alternatives.

Moreover, many researchers have been studied on the personnel selection problem by
using many Multi Criteria Decision Methods.These methods allow researchers to modelise the
problem in scientific ways. Among those many of the researhers used the methods Analytical
Hierarchy Process or/and TOPSIS. Icigen and Cetin (2017) used Analytical Hierarchy Process
and TOPSIS, Ulutas et all (2018) used fuzzy Analytical Hierarchy Process, Acer and Inci
(2020) used Analytical Hierarchy Process, Ersoy (2021) used Analytical Hierarchy Process,
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Tas and Karatag (2021) used Neutrosophic Analytical Hierarchy Process for the personnel
selection in different firms with different criteria and different Decision Makers.

Their works are before the pandemia and changed conditions has not been considered
yet. The originality of this research is considering the new criteria that is been important in
the pandemic process. New two criteria are the “distance of the working and living place of
the candidate personnel” and if s/he “has the Corona Vaccines” or not. Since the Coronavirus
has been spread in the social places like public buses, subways or in similar transportation
vehicles, this means that less the personnel using those ways, less the danger of bringing the
virus to the working place. If possible, the employers have been preferred to employ personnel
who are living so closely that he or she can come to work by walking or at most using only
one vehicle. This criterion has been taken into research after making interviews with many
employers and owners of the small enterprises.

One of the other new criteria is the vaccine case of the candidate personnel. Since the
most powerful way of fighting with the Coronavirus was to having the Vaccines. In Turkey
Sinovac, Biontech and Turcovac vaccines has been supplied to citizens freely by the State.
But there were some people who has been against to the vaccines. If those are the candidate
of the personnel, they are not only risking their lives, they were also risking the lives and health
of the coworkers. Also, clients would not prefer to deal with the unvaccinated personnel. Also,
to operating the unvaccinated personnel would damage the reputation of the entrepreneur. So,
the second new criteria have been formed as if the candidate personnel have been the Corona
Vaccine or not. The other three criteria have been found by the literature review as the salary
expectation amount, communication skills and individual capabilities, and professional
experience. Those the ones that are most commonly used in the previous similar researches.

K1. Expectation of Salary Amount: The salary of candidates is important and the least
expected value is likely to be chosen from the views of employers

K2. The distance of living place to working place: The minimum distance of living places to
the working places is likely to be chosen since to reduce the probability of spreading the virus
by the public transportation vehicles.

K3. Communication skills and individual capabilities: This is the essential criterion which the
employers prefer to see in the personnel since it is important to make sales.

K4. Professional Experience: Having an experience give personnel some ability of coping with
the problems and difficulties that occur in the working time, so it has been taken in the research
as a criterion.

K5. The Coronavirus Vaccine Situation: This was the important situation that the personnel
must have in the pandemia process.

In this research an owner of an enterprise in the retail sector has chosen as a Decision
Maker and fulfill the scales of the research. The fulfilled scale about the Criteria has been
transformed into the Decision Matrix and the Analytical Hierarchy Process algorithm has been
applied. The criteria weights are found as in the following graph.
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The Weights of The Criteria of Personnel
Selection
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As seen from the graph the most important criterion is still the old one- K3, the
communication skills and individual capabilities which has a rank %35. This is the basic
criterion that personnel must have. The second one is the K1, the expectation of salary amount
with weight % 27. The economic conditions of the entrepreneurs have got worse with the
pandemia Third one is the K5 Coronavirus Vaccine situation with the weight % 22. Forth one
is the K4- Professional experience, the last one is the distance of living place to working place.

In the second part of the research Technique for Order Preference by Similarity to
Ideal Solution method has been applied in order to rank the alternatives of the problem.
TOPSIS is a method that uses the Euclidian Distance in its algorithm and based on the ideal
solution and negative ideal solution. Its algorithm ranks the alternatives that are nearest to the
ideal solution and farthest away from the negative ideal solution at the same time by using the
Euclidian Distance. The five alternatives of the research have been ranked with TOPSIS
method. The point of junction of two method is the weight of criteria, that has been determined
by Analytical Hierarchy Process and those weights are used in the TOPSIS method.

As the results of the research personnel selection problem with new criteria has been
modelized and solved with Multi Criteria Decision Methods. The criteria weights have been
determined by Analytical Hierarchy Process and the candidate personnel has been sorted by
TOPSIS method. Two of the methods has been successfully applied. The qualitative criteria
have been used, Saaty scale has been applied, Consistency Analysis has been conducted. It is
hoped that this research is an example of the using Multi Criteria Decision Methods as
Analytical Hierarchy Process and TOPSIS methods while solving the personnel selection
problems in the businesses. For future research, new criteria added problems on personnel
selection can be solved by using other Multi Criteria Decision Methods.
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