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Amag- Calismanin temel amaci, insan kaynaklar: yénetiminde firma performansina etki eden nitelikli
personel secimi icin gerekli kriterlerin (niteliklerin) belirlenerek, bu kriterler altinda bagvuran adaylardan
en uygun olanin belirlenmesi ve secilmesidir. Ayrica etkili ve kisa stirede siralamarun yapilmast igin bir
yontem sunulmaktadir.

Yontem- Arastirmada kullamulan veriler, vazilim sektdriinde yer alan 5 firmada calisan 15 insan
kaynaklart uzamani ve yoneticileri ile yapilan viiz yiize gdriismeler ve literatlir taramasi ile elde
edilmistir. Elde edilen veriler aralik degerli notrosofik AHP yontemi kullaularak personel se¢imine
yonelik adaylarda aranacak kriterler siralanmigtir. Daha sonra bu kriterlerin agirliklar notrosofik TOPSIS
yontemi ile analiz edilerek proje yoneticisi olarak bavurana adaylar siralanmava aligilmustir,

Bulgular- Kriter siralamasi sonucuna gore personel segiminde yer almasi gereken en Snemli kriter
04900912 degeri ile “Egitim Diizevi” olarak karsimuza gkmaktadir. Bu kriteri sirasivla “Yazihm
Tecriibesi”, “Yabana Dil”, "Kisisel Ozellikler” ve “Sahip olunan Sertifikalar” izlemektedir. Daha sonra
belirlenen bir yazilim firmas: icin, aralikli notrosofik TOPSIS yontemi kullanilarak, proje yoneticisi
belirlenmis ve adaylar; Aday2> Adayl> Aday3> Aday4 seklinde siralanmustir.

Tartigma- Yazilim ve bilisim alaminda ver alan firmalar i¢in en dogru ve en uygun personelin belirlenmesi
firma bagsansi ve stirdiiriilebilirligi agisindan biiviik Snem tagmmaktadir. Karar vericilerin klasik
yaklagimlari kullanarak belirsizlik altinda giivenilir tespitler yapmasi pek kolay olmamaktadir.
Kullanilan aralik degerli notrosofik yontemler, ozellikle adaylarin degerlendirilmesinde agirhiklandirilan
ozelliklerin net degerler ile ifade edilemedigi durumlarda oldukga basarili olmaktadir. Ayrica calisma
sirasinda insan kavnaklan ile vaptigmmiz gdriigmelerde, insan kaynaklar: biriminin farkli miilakatlar ile
aday1 belirlemesi yerine, kullandigimuz teknikler ile cok daha kisa siirede ve etkili olarak siralanabildigi
sonucuna varilmistir.
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Purpose- The aim of the study is to determine the necessary criteria for the selection of qualified personnel
that affect the performance of the company in human resources management and to determine and select
the most suitable candidate within the scope of these criteria. An effective and rapid method for ranking
candidates is also provided.

Design/methodology/approach- The data was obtained through face-to-face interviews in the research
and literature review with 15 human resources experts and managers working in 5 different companies
in the software industry. The criteria to be sought in candidates for personnel selection are listed by using
the interval-valued neutrosopic AHP method. Then, the weights of these criteria were analyzed with the
interval-valued neutrosophic TOPSIS method to create a ranking for the candidates.

Findings- According to the criteria ranking result, the most important criterion to be mentioned in
personnel selection is the "Education Level” with a value of 0.49009. This criterion is followed by "Software
Experience”, "Foreign Language", "Personal Characteristics” and "Owned Certificates”, respectively. Then,
for a designated software company, using the interval valued neutrosophic TOPSIS method, the project
manager was determined and the candidates Candidate?- Candidatel> Candidate3= Candidate4 are
listed.

Discussions- For companies involved in software and informatics, determining the most accurate and
suitable personnel is of great importance for company success and sustainability. It is very difficult for
decision makers to make reliable evaluations with classical approaches under uncertainty. The interval-
valued neutrosophic AHP and TOPSIS methods are very successful, especially when the weighted
properties in the evaluation of candidates cannot be expressed with clear values. In addition, as a result
of the communications with the human resources during the study, the candidate determined by the
human resources department as a result of different interviews was determined in a much shorter time
and effectively by using proposed methods.
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1. GIRIS

Giintimiizde organizasyonlar kiiresel diizeyde rekabet edebilmek icin 6zel yeteneklere sahip, nitelikli
calisanlar aramaktadirlar. Insan kaynaklar1 yénetimi altinda yeralan nitelikli personel secimi, isletmenin
yapisim Snemli Ol¢iide etkilemektedir. Bu se¢im firmarm biiytimesi ya da kiigiilmesine sebep olabilir. Dogru
kisinin secilmesi isletmelerin uzun vadede basarihi olmalarimn temel anahtari olarak degerlendirilebilir.
Giintimiizde yasanan teknolojik gelisme ve sosyal degisim, kisilerin yetenek veya nitelik kavramlarim da
farklilastrnustir. Artik kuruluslar icin en énemli varhklardan biri nitelikli personel calistiriimasi olarak kabul
edilmektedir. Lawler, (2018: 117) siirdiiriilebilir sekilde etkili organizasyonlara ulasmak ve performans artisi
saglamak icin yetenegin veya mniteligin is stratejisini gelistirilmesini o6nemli Ol¢lide belirledigi
degerlendirmektedir. Personel secimi calisanlarin ve ¢alisanlarin yaptiklari isin kalitesini etkilemesi nedeniyle
tiim kurumlar icin énemli bir konu olmustur. Personel seciminde basarili olabilmek adma bir ¢ok yaklasim
gelistirilmistir (Afshari, 2010: 512). Isletmeler nitelikli personel secim asamasinda cesitli geleneksel yontemlere
bagvursa da, ¢ogu isletme bu siired gesitli bilimsel se¢me yontemlerini birlikte kullanarak
uygulayabilmektedirler. Byars ve Rue (2000:125), cesitli testler uygulamak, formlar doldurtmak, miilakatlar
vapmak ve referanslari ile gdriismek, geleneksel personel secim yontemleri arasindadir. [nsan kaynaklar
seciminde kullamlan geleneksel yontemler cogunlukla gercekligin dogru yansimalar: olarak kabul edilen test
puanlarimn, istatistiksel analizleri olarak karsmuza gikmaktadir. Bununla birlikte, modern yaklasimlar,
secimin karmasik bir siire¢ oldugunu kabul eder ve onmemli miktarda muglaklhk ve dznellik icerdigini
degerlendirmektedir. (Kulik vd. 2007:530).

Dogru personel segimi, personelin sahip olmasi gereken ozellikleri ve nitelikleri cerir. Bu ozellikler ve
niteliklerin degerlendirilmesi amacayla sistematik yontemler kullanilmaktadir. Firmalar, "dogru” kisinin
istihdam edilmesini saglamak i¢cin yogun ise alma siireclerini bir ayiklama mekanizmasi olarak kullanirlar. Bu
anlamda "dogru", yalnizca uygun becerilere ve uzmanhga sahip kisileri ise almak anlamina gelmez, aym
zamanda firmanm degerlerini ve inanclarim paylasanlari da ise almak anlamina gelir (Abernethey vd.
2015:637). Son teknolojik gelismelere odaklanan ¢alismalar, calisan ise alinu ve segimi alarundaki, cevrimigi /
internet {izerinden ise alimlar, aday izleme sistemleri, oyun temelli degerlendirme gibi bir dizi yeni gelismeyi
tartismakta (Nikolaou, 2021) ve dogru aday: belirleme asamasinda bir ¢ok kriter altinda degerlendirme
yvapmaya cahsmaktacur. Dolayisiyla ¢ok kriterleri karar verme (CKKV) siireclerinin kullamlmasi problem
daha iyi analiz edilebilir bir tabana tagiyacagi degerlendirilmektedir. CKKV teknikleri, birden ¢ok kararn ve
bazen birbiriyle gelisen kriterleri verimli bir sekilde ele alabilmektedir. Ozellikle, dogru insan kaynagimm
belirlenmesi problemi acikca birden ¢cok kriteri icerir ve bu kriterlerin bazilar: birbiriyle celisiyor olabilir. Nihai
karar vericiler nihai se¢imi yaparken, farkli secim kriterlerine farkh 6ncelikler verebilirler (Polychroniou PV,
ve Giannikos I. (2009:373). Bu 6ncelikler nadiren net degerlerle ifade edilir. Dolasiysiyla bu kriterlere uygun

agirhiklarin atanmasi dnem tasimaktadur.

Bu calismada &ncelikle personel secimi uygulamalar: ve CKKYV teknikleri ile ilgili literat{ir taramalarinin yer
aldigr kavramsal cerceve tartisilnus ve sunulmustur. Daha sonra, ¢ok kriterli karar verme yontemlerinden,
calismada kullanilacak olan aralik degerli notrosotik AHP ve TOPSIS tekniklerinin asamalar: belirtilmis ve bu
yontemler vasitasiyla bir yazihm firmasimda nitelikli eleman secimi uygulamasi gerceklestirilmis ve ilan
edilen ise uygun en nitelikli aday belirlenmistir. Calismarmn son kisnunda ise sonug, yorum ve dnerilere ver
verilmistr.

2. LITERATUR INCELEMESI

Bilgi teknolojilerindeki huzh gelisim nedeniye, bilisim ve yazilim sirketleri teknik nitelikleri yiiksek, bilisim
teknolojileri gelisiminde rol oynayabilecek, kurum ihtiyaclarmna uygun yazilim gelistirebilen, var olan
yazihmlarn iyilestirebilen, bulunduklar sektorede rekabet giiclinii artiracak (Haines, 1997:262) ve gelismelere
katki saglayacak nitelikte personel beklentisindedirler (Huang, 2008: 1038). Ayrica buna ek olarak, bilgi
teknolojilerinde yasanan yogun artis ile bir ¢ok firma bilgi teknolojileri alanma yatinm yapmakta ve teknik
personel calistirmak istemektedir (Martines, 1995). Sabuncuoghu (2011) isletmedeki acik pozisyonlara eleman
alabilmek i¢in en dogru yéntemin “uygunise uygun kisi” oldugunu séylemekte ve bu duruma uygun nitelikli
personelin belirlenmesinin énemini vurgulamaktadir. Cook (1993) benzer bicimde, dogru ise uyan nitelikli
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personelin belirlenmesinin, firmalarmn en ¢ok énem vermesi gereken durumlardan biri oldugunu ve bu
durumun titizlikle incelenmesi gerektigini vurgulamaktadir.

Bilisim sistemi uzmanlarimn isi yapabilmesi icin, belirli diizeyde teknik ve bilimsel bilgi, beceri ve yeteneklere
sahip ayrica isin mevcut gereksinimlerini karsilamalar: beklenmektedir (Cheney, 1990:240). Bir ¢ok durumda
bu teknik bilgi ve becerinin derecelendirilmesi zorluk tasimaktadir. Bu derecelendirme sorunun ¢ézmek
amaciyla belirsiz bir karar verme yéntemi kullarulmas: ve bu teknik bilgi ve beceri agirliklandirihrken net
sayilar yerine aralikli degerler kullanilmasmun daha aciklayici olabilecegi degerlendirilmektedir (Chen ve
Cheng, 2005:805)

Huang (2008:1038), personele gorev dagitinm icin cok kriterli karar verme modeli ile calisnus ve olusturulan
modelle personel atama problemi ¢ézmiistiir. Giingdr vd. (2009:641), insan kaynaklar1 yonetiminde personel
secimi icin yeni bir metod oldugu belirtilen fuzzy analitik hiyerarsi prosesi uygulanmustir. Bu uygulamamn
literatiire katkisi hem nitel hem de nicel kriterleri birarada kullanmasi olarak belirtilmistir.

Son zamanlarda, insan kaynaklar1 yénetimin ve ozellikle personel se¢imi problemi gesitli endiistrilerde yaygin
olarak uygulanmaktadir. Celik, Er ve Topcu (2009:1048), analitik ag siirecini kullanarak deniz tasimacihg:
endiistrisindeki bir insan kaynaklar1 vakasiu incelemistir. Bu model miirettebat secim iizerine odaklanmustir.
Dagdeviren M. (2010:551), bir imalat sistemi i¢in personel se¢iminde destek olacak analitik network prosesi
ANP ve ideal ¢oziime benzerlik teknigi (TOPSIS) yontemlerini bir arada kullannus ve bu modelin personel
secimi verimliliginde ciddi artis sagladigim belirtmistir.

Kelemenis ve Askounis (2010:5000) bir sirketin IT birimi icin personel se¢cimi metodu {izerinde ¢alisnus ve
Fuzzy TOPSIS yontemiyle ¢dziim yapnustir. Polychroniou ve Giannikos (2009:372) da, zel bir bankamn
personel secimi icin tuzzy cok kriterli karar verme methodolojisi uygulamas: iizerine arastirma yapilmus ve
bir firma i¢in personel secimindeki belirsizligin tarumlanmasi ve ¢dziimde kullanilmasimn personel ve firma
icin avantaj saglavacagr vurgulannustir. Afshari vd. (2010:511) de, SAW yoéntemi kullanularak, bir
telekominasyon sirketinde uzman goriisleriyle karar modeli olusturulmustur. 7 kriterli karar modelinde
alternatiflerin birbirleriyle iliskileri degerlendirilerek c¢dziime gidilmistir. Zhang (2011:11401), personel
seciminin éneminden ve hem &znel hem nesnel bir siire¢ olmasi gerektiginde bahsetmis ve calismada GRA
yontemiyle personel secimi icin ¢ok kriterli karar verme probleminin yeni bir ¢6ziimiinii sunmustur.

Boran vd (2011:497) personel secimi sfirecindeki asamalari, secim politikalarmun olusturulmasi, segim
kriterlerinin olusturulmasi, potansiyel ¢calisanlar hakkinda bilgi toplamak ve degerlendirmek ve pozisyonicin
uygunluklarmi degerlendirmek, karar vermek (basvuru sahibini kabul etmek veya reddetmek) ve iletisim
kurmak seklinde swralandirnuslardir. Safari vd. (2014:1577) insan kaynaklar1 yonetiminde organizasyonel
performansa etki eden ana ve yan kriterlerin etki siralamasini Fuzzy AHP ve Fuzzy TOPSIS teknikleriyle
gostermistir. Liu vd (2015:307), grup karar verme ortanunda VIKOR metodunu uygulayarak personel secimi
metodolojisi gelistirme {izerinde calistlmistir. Olusturulan modelin gercek hayata uygulanmasi icin hastane
personel alimu uygulamas: yapilnustir.

Literatiirden de goriilebilecegi {izere tiim segim problemlerinde var oldugu gibi personel se¢imi yapisiun da
bir karar verme problemi olarak degerlendirilebilmektedir. Nolan vd. (2016:223) uygulayicilarin kisi-is (PJ)
uyumu ve calisan secimi icin kisi-organizasyon (PO) uygunlugunu degerlendirme konusundaki inanclarim
bir karar problemi seklinde incelemis, basvurucunun nitelikleri (érnegin, bilgi, beceriler, yetenekler) ile is
taleplerini yerine getirmek icin gerekli olan nitelikler arasindaki uyumu veya eslesmeyi ifade etmeye
cabismustir. Genel olarak karar problemleri kisilere bagh vargilari ve subjektifligi icermesinden dolay:
coziimiin belirlenmesinde 6nemli hatalar olusturmaktadir. Bu nedenle karar vericiler daha sistematik

yontemlere bagvurmaktadirlar.

Calismada, ¢ok kriterli karar verme teknikleri arasmda yer alan ve degisik alanlarda uygulamalari bulunan
Analitik Hiyerarsi Stired (AHP) ve Ideal Coziimle Benzerlik Siral Siparis Tercihi Teknigi (TOPSIS)
yontemlerinden yararlanarak, ihtiya¢ duyulan nitelikli kisinin belirlenmesi ve uygulamadaki problemlerin
yapisinda var olan belirsizliklerin etkili bir bicimde incelenmesini saglamak icin aralik degerli notrosofik
kiimeler kullanilmaktadur.
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Aralik degerli nétrosofik AHP teknigi ile personel secimine yonelik olarak kisilerde bulunmasi istenen
nitelikler (kriterler) siralannus ve daha sonra aguhiklandiriinus bu nitelikler (kriterler) aralik degerli nétrosofik
TOPSIS yonteminde kullarularak adaylara yonelik siralama olusturulmaya cahsilmaktadir. Literatiir
taramalarinda nétrosofik AHP ve nétrosofik TOPSIS kullamlarak personel se¢imi probleminin ¢6ziilmesinde
az da olsa tek degerli notrosofik uygulamalarimin mevcut oldugu ancak aralik degerli nétrosofik uygulamasi
bakimindan ¢ahismanuzin 6zgiin nitelikte oldugu goriilmiistiir.

3. YONTEM

Cok kriterli karar verme siireci (MCDM), tiim olas: alternatitler arasimndan karar vericinin en iyi alternatifi
belirlemesi {izerinden hareket etmektedir (Pohekar, 2004:365). Cok Kriterli Karar Verme (CKKV)
yontemlerinden olan CRITIC yontemide her ne kadar istatistiksel analiz tekniklerini farkli bir bigimde
uygulanmakta ise de nesnel ve nesnel olmayan faktdrlerin beraber degerlendirildigi yontemlerdendir
(Korucuk, 2021: 144). Baz1 ¢ok kriterli karar verme problemlerinde, tiyelik degerlerinin derecesinin gercek bir
sayisal deger olmadify, bunun yerine bir aralik oldugu durumlara cokga rastlanmaktadir. Smarandache
(1998:12) taratindan gelistirilen notrosofik kiimeler, sezgisel bulamuk kiimelerin bir genellemesi olarak
sunulmustur. Ozellikle, belirsizlik ve tutarsizhiga iliskin eksikliklere farkh bir bakis acisiyla yaklasmistir.
Radwan vd. (2016:95), 6grenme yonetim sistemlerinde hibrit bir nétronofik AHP yaklasimu iizerinde
calismistir. Abdel-Basset vd. (2018:1427), AHP'nin Delphi'ye notronofik cerceve altinda entegrasyonunu ile
ilgili ¢alismalar yapnustir. Bolturk vd. (2018:4941) ¢alismasinda, kosiniis benzerlik Olglisii ile birlikte
dendtrofikasyon yontemi ile aralik degerli notronotik AHP kullanilnustir. Karar vericilerin klasik yaklagimlar:
kullanarak belirsizlik altinda giivenilir tespitler yapmasi pek kolay olmamaktadir. Notrosofik mantik diger
tiim mantiklarin bir genellemesi olarak degerlendirilebilir. Daha fazla parametre ve daha fazla bilgi sunar.
Aralik degerli notrosfik kiimelerde yer alan notrosofik sayilar, T, I, F swrasiyla dogruluk-iiyeligi, belirsizlik
tiyeligi ve yanhshk tyeligi olarak tarumlanmaktadir. L ve U sayilan ile lgegin alt ve iist degerlerini
gostermektedir.

Calismada, yazilim alaminda faaliyette bulunan ve bu alanda isim yapnus bes farkl firma secilmistir. Literatiir
taramasi ve bu 5 fimadan secilen 15 insan kaynaklar1 uzmam ve y&neticisi ile yvapilan yiiz yiize goriismeler
sonucunda alinan veriler 1s1gmda “proje ydneticisi” pozisyonu icin gerekli olan niteliklerin (kriterlerin) neler
oldugu belirlenmistir. Bu nitelikler: yabanci dil bilgisi (YD), egitim diizevi (ED), kisisel 6zellikler (KO), sahip
olunan sertitika (SS) ve yaziim konusunda sahip olunan tecriibe (YT) dir. Niteliklerin (kriterlerin)
belirlenmesinin ardindan aralik degerli nétrosofik AHP yontemi kullamnlarak bu niteliklerin (kriterlerin)
agirhiklandirilmasi ve siralanmast yapilmaya calisinustir. Bu adimlar bir sonraki béliimde detayh sekilde
sunulmaktacir. Daha sonra bu firmalardan “proje yonetici” poziyonu ic¢in eleman almak isteyen firma
belirlenmistir. Belirlenen bu firmaya basvuran en uygun 4 aday secilmis ve secilen bu adaylara belirlenen
nitelikler (kriterler) dogrultusunda aralik degerli ndtrosofik TOPSIS yéntemi uygulanarak adaylar arasinda
siralama yapilarak en nitelikli “proje yoneticisi” aday: belirlenmeye calisilacaktir.

3.1. Aralik Degerli Notrosofik AHP Yontemi

Calismanm birinci adiminda aralik degerli nétrosotik AHP yéntemi kullanularak isletmelerle yapilan yiiz yiize
goriismeler ve literatiir taramasi sonucunda nitelikli personel (kriterlerin) aguliklar saptanmustir. Yazihm
firmalarinda gorev alan elemanlarin belirlenmesinde éncelikli olarak saglanmasi istenen ézelliklerin; yabanci
dil bilgisi (YD), egitim diizeyi (ED), kisisel dzellikler (KO), sahip olunan sertifika (SS) ve yazilim konusunda
sahip olunan tecriibe (YT) olarak belirlenmis ve bu nitelikleri tasivan kisilerin yazihm sektoriinde proje
yoneticisi olarak gorev yapabilecegi degerlendirilmistir.

Istenen niteliklerdeki personel adaylarimin karsilastirilabilmesi icin firmalarla yiiz y{ize yapilan goriismeler
sonrasinda elde edilen veriler nétrosofik dnem agirhiklarina cevrilmistir. Bu cercevede agirlikli nétrosofik
dnem degerleri tablosu Tablo 1'de verilmistir.
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Tablo 1: Agurlikh nétrosofik dnem degerleri (E. Bolturk, C. Kahraman)

Soézel Terimler Notrosofik Kiime Aguliklarn

Esit derecede onemli {[0.5,0.5], [0.5, 0.5], [0.5, 0.5] )

Cok daha tazla 6nemli { [0. '30 0.60], [0.35, 0.45], [0.40, 0.50] }
Orta derecede onemli { [0.55, 0.65], [0.30, 0.40], [0.35, 0.45] )
Orta dereceden daha fazla émemli { [0.60, 0.70], [0.25, 0.35], [0.30, 0.40] }
Giiclii derecede onemli { [0.65, 0.75], [0.20, 0.30], [0.25, 0.35] }
Cok daha 6nemli { [0.70, 0.80], [0.15, 0.25], [0.20, 0.30] }
Cok giiclii derecede Snemli { [0.75, 0.85], [0.10, 0.20], [0.15, 0.25] )
Cok daha fazla énemli ( [0.80, 0.90], [0.05, 0.10], [0.10, 0.20] }
Asir derecede dnemli {[0.90, 0.95], [0, 0.05], [0.05, 0.15] )
Son derece yiiksek dnemli ([0.95,1.0],[0.0,0.0], [0.0, 0.10] }
Kesinlikle daha fazla énemli {[1.0,1.0], [0.0,0.0], [0.0, 0.0] »

(Boltiirk, Kahraman, 2018 : 4949)

Personel secim kriterlerine yonelik insan kaynaklari uzmanlari ile yapilan goriismeler sonucu olusturulan ikili
karar matrisi olusturulmustur. Daha sonra ikili karar matrisinin normallestirilme islemleri yapilmaktadr.
Esitlik (1) ve (2) kullanularak normallesme islemi gerceklestirilir.

L7 H)

= D T SR T L (SR by DR 15 | [0 By TR B ) FL 2., (1

Ry = gt ] - @)
T ’ m ralfl
ThtaTay Ek 1T;q DA TN I S A

Normallestirilmis matrisin tek parametreli bicime getirilmesi i¢cin normallestirilmis matriste bulunan degerler
esitlik (3)'te yer alan formiil uygulanarak aralik degerlerinden tek bir degere dondistiiriilmiis ve Tablo 2'de
sunulmustur.

L. U L i Y
1 1 1 1
— D e R e Y Ek_lTLU'Ek 1—Lcr
Th=1Tk Th=1Tk Th=1Tk Tk fj Tk=1Fk Thee1 Fij

W, = LiTh =1Ti] =1k =1 ,7=1,..,m (3)

m m m

Daha sonra esitlik (4) kullamilarak, Tablo 2'de yer alan degerler kullanilarak matrise notrosofik olma
durumundan cikarilma islemi (denetrosofication) yapilnus ve kriter agirhklari hesaplanarak Tablo 3'de
sunulmustur.

2

@(X)=(M+(1—¥)*Uf) (=) a- U)) @)

_ L U L U L pU
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3.2. Aralik Degerli Notrosofik TOPSIS Yontemi

Yazilm sektoriinde yer alan firmalardan bir tanesi secilmis ve bu firma icin proje yoneticisi secimi yapilmaya
calisilnustir. Oncelikle, bir énceki béliimde aralik degerli nétrosofik AHP kullaruslarak siralanan kriterlerin
agirhk degerleri alimnus ve bu degerler, aralik degerli nétrosotik TOPSIS uygulamas: icin gerekli olan agirhik
vektorlerini olusturmada kullanulnustir. Tiim matrisler ve vektorler Microsoft Excel programi kullamlarak
hazirlanmis ve hesaplannustir.

Karar matrisinin olusturulma asamasinda kullandigimiz TOPSIS yénteminin avantaji ortaya cikmaktadir. Bu
avantaj TOPSIS yénteminin puanlama ve deger atama ozelliginden kaynaklanmaktadir. Nitelikli personelin
tespit edilmesi ve bu personellerin en iyi 6zellikleri bakimindan siraya konulmasi icin ilk olarak karar matrisi
olusturulmustur. Bu asamada insan kaynaklari yoneticileri ile yiiz yilize goriismeler yapilnus ve bu
goriismelerde alternatiflerin (proje yoneticisi olmak igin bavuran kisilerin) dzge¢mislerinde belirttikleri
ozellikler derecelendirilmis ve bu derecelendirilmeler yapihirken Tablo 1'den yararlamlmistir. Béylece, aralik
degerli notrosofik TOPSIS karar matrisi olugturulmustur.

Bu asamada aralik degerli notrosofik TOPSIS karar matrisi igin esitlik (3) kullamularak adaylarm ilgili
agirhiklariyla carpilarak agirlikli normalize karar matrisi elde edilmistir.

Wil Wolip o Wiliy

Wil Walpa o Wyloy, -
Y= (yz'j)m\m = (3)

Wilmi Walma  *" Wplmn

= (75 75, 15 150 [F5. F5 D

Tiim alternatifler (aday) arasimdan her bir kritere bagh olarak eniyi degerlerin secilmesi ile pozitit ve negatit
ideal ¢dziimler belirlenir. Genel olarak her bir dzellige ait en biiyiik TL ve TU degerleri ile en kiigiik LL, LU,
FL ve FU degerleri kullanilarak pozitit ideal degerler belirlenirken, benzer sekilde en kiiciik TL ve TU degerleri
ile en biiyiik LL, LU, FL ve FU degerleri kullarularak negatif ideal degerleri belirlenir. Bu islem sirasinda
esitlik (0) ve (7) kullamulnistir. Bulunan sonuglar Tablo 4'te sunudmustur.

mingl; ] [mm FE, min;FJ ]) (6)

yi = ([max;T;, max; T, [min.1} i

ijr

7 = ([min;TE, min, 7Y, [max;I5, max; 17, [max;Fk, max;FY) ), = (7)

Her bir alternatife (Ai) bagh olarak pozitif ve negatif ideal ¢oziimlere ait uzakliklarn tespit edilmesi
gerekmektedir. Esitlik (8) ve (9) kullarularak, alternatiflerin (Ai) ile pozitit ve negatif ideal ¢éziim uzakliklari
bulunur.

d: = ?=1d(yiijj:+) (8)
d],_ - E?:id(yij#yj_) (9)

i=12,...m
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Aleternatiflerin siralamasi yapihirken, Esitlik (10)'da yer alan bagil yakinlik katsayist kullamlmaktadir. Bu

katsay1 bize alternatiflerin siralanmasim verir. Esitlik (10) “da her bir alternative i¢in hesaplanan RCC (bagil
yakinlik katsayist) ne kadar kii¢iik ise o alternative o kadar iyi bir alternatiftir.

.
dj

RCC= df +d;

(i=12,..,m) (10)

4. BULGULAR

Uygulamann ilk asamasinda, secilen 5 yazilim firmasinda ¢alisan toplam 15 insan kaynaklari uzmam ve
yoneticisi ile yiiz yiize goriismeler yapilnustir. Literatiir taramasi ve yapilan yiiz yiize goriismeler sonrasinda
belirlenen, yazihm firmalarinda gorev yapacak kisilerin belirlenmesinde 6ncelikle olarak aranan ozellikler
belirlenmis ve her bir 6zellik aralik degerli nétrosofik AHP yontemi kullamlarak agirhklandirinustir. Bu
agirhiklandirma yapilirken Tablo 1'de verilen nétrosofik énem agirhklan kullamlnustir. Agirhklandirlan
kriterler; yabana dil bilgisi (YD), egitim diizeyi (ED), kisisel dzellikler (KO), sahip olunan sertifika (SS) ve
yazihm konusunda sahip olunan tecriibe (YT) dir. Daha sonra bu kriterler matrisi i¢in normallestirilmesi
islemi uygulanmistir. Bu islem yapilirken; ikili karsilastirma matrisinde bulunan siitunlar toplanarak tek tek
satirdaki degerlere boliindir, Esitlik (1) ve (2) kullanilarak normallesme islemi gerceklestirilir.

Kriter agirliklarinin belirlenmesinde, normalize matrisi aralikli degerli nétrosofik kiimeler yapisinda her bir
kriter i¢in alt1 ayr1 degerden olusmaktadir. Oysa kriterlerin énem sirasimin belirlenebilmesi i¢in bu alti degerili
yvapuun tek degerli bir yapiya dondistiiriilmesi gerekmektedir. Bu doniistiirme islemi esitlik (3)'te yer alan
formiil kullarulnus ve her bir kriter icin aralik degerlerinden tek bir degere doniistiiriilmiis. Tek degerli
normalize edilmis matris Tablo 2'de sunulmustur.

Tablo 2: Normallestirilmis matrisin tek degerli matrise déniistiiriilmesi

TL TU IL LU FL FU
ED 0,30 0,27 0,23 0,14 0,11 0,11
YT 0,26 025 0,14 0,13 0,09 0,09
KO 0,16 017 0,28 0,31 0,28 0,28
SS 0,11 0,13 0,12 0,18 0,29 0,28
YD 0,17 0,18 0,23 0,24 0,24 0,24

Arastirmada yer alan, yabana dil bilgisi (YD), egitim diizeyi (ED), kisisel dzellikler (KO), sahip olunan
sertitika (55) ve yazilm konusunda sahip olunan tecriibe (YT) kriterlerine nétrosotik olma durumundan
¢ikarilma islemi (denetrosofication) uygulanmustir. Esitlik (4) kullamlarak yapilan hesaplama Tablo 3'de
sunulmustur.

Tablo 3: Kriter Agirhiklar

ED 0,49009
YT 0,48209
KO 0,39728
SS 0,37138
YD 0,40915

Tablo 3'te verilen kriter siralamasi sonucuna gore en yiiksek deger alan kriter “Egitim Diizeyi” olarak
karsimiza aikmaktadir. Bu kriteri, sirasiyla “Yazilim Tecriibesi”, “Yabana Dil”, “Kisisel Ozellikler” ve “Sahip
olunan Sertifikalar” izlemektedir. Yazihm firmalarm “ nitelikli proje y&neticisi” secerken dikkate aldiklar
kriter agirliklarla bu sekilde belirlenmis olmaktadir.

Yazilm firmas: icin “Proje yoneticisi” belirleme kriterlerinin belirlenmesinin hemen ardindan, secilen bir
yazihim firmasinda bu kriterler alinda dogru kisinin (alternatiflerin) belirlenmesi i¢in aralik degerli notrosofik
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TOPSIS metodu uygulannustir. Secilen yazilim firmasinda “proje yoneticisi” pozisyonu icin basvuran 4 aday
bulunmaktacir. Her bir aday i¢in insan kaynaklar: yoneticileri ile gériismeler saglannus ve bu goriismelerde
yoneticilerden, adaylarn (proje yoneticisi olmak icin bavuran kisilerin) 6zgecmislerinde belirttikleri 6zellikler
Tablo 1'den yararlanarak derecelendirmeleri istenmistir. Bu derecelendirme ile her bir aday i¢in aralik degerli
notrosofik TOPSIS karar matrisi olusturulmustur. Daha sonra, olusturulan bu karar matrisinin her bir degeri
esitlik (5) kullanularak ilgili kriter agirhklar ile carpilmis ve agirlikhi normalize karar matrisi olusturulmustur.

Yazilim firmasmda “proje yonetici” pozisyonuna bagvuran 4 adaym her biri i¢in; sahip olduklar: 6zelliklere
(kriterelere) bagli olarak her bir dzellik i¢in ayr1 ayri pozitif ve negatit ideal ¢dziimler belirlenir. Boylece her
bir ézellige gore en biiyiik TL ve TU degerleri ile en kiiciik LL, LU, FL ve FU degerleri kullarularak pozitif
ideal degerler belirlenirken, benzer sekilde en kii¢iik TL ve TU degerleri ile en biiyiik LL, LU, FL ve FU
degerleri kullarularak negatif ideal degerleri olusturulmaktacir. Bu degerlerin belirlenmesinde esitlik (6) ve
(7) kullaruliis ve sonuglar Tablo 4'te sunulmustur.

Tablo 4: Pozitif [deal ve Negatif [deal Degerleri Matris

ED YT KO ss YD

T Tu LI Tu FI Fu [TT Tu LI Iu FI Fu||TIT Tu 0 TUu H Fu |TI Tu II Uu FI Fu|[TI Tu 0 Uu H Fu

Y+ 03 035 0 005 005 01504 05 015 025 05 0603 095 0 005 005 015|055 06 015 025 04 0509 095 0 005 005 015

Y- 055 06 03 04 03 045)02 03 035 045 07 O8|07 08 015 025 02 03 jJ02 03 03 045 07 O8O0l 02 015 025 08 039

Esitlik (8) ve (9)'u kullanarak ve adaylara ait degerlerin pozitif ve negatit ideal ¢éziimler arasindaki uzakhigi
bulmaya yoénelik ¢oziimii esitlik (11) ve (12)'de ki gibi gosterilmistir. Bu degerler bize adaylarm segim
kriterlerine bagh olarak secilmesi gereken en iyi aday &zellikleri kombinasyonuna yakinlik ve uzakbklarim

gostermektedir.
d17=0,17833, d2"=0,11119, d3"=0,29846, d4 = 0,32996 (11)
d17=0,20223, d2=0,26937, d3™=0,08210, d4™=0,05060 (12)

Son asamada goreceli yakinlik katsayisina gore siralama yapilmaktadir. Bunun i¢in esitlik (10) kullanilnustir.
RCC1=0,467438601, RCC2=0,301557565, RCC3=0,776307832, RCC4 =0,804844285

Goreceli yakinlik katsayisma bagh olarak alternatiflerin yani, yazilm firmasinda “proje yoneticisi” igin
basvuran adaylarin siralamasi yapilacaktir. Bu siralama esitlik (10)'a bagh olarak belirlenen aday agirhiklar
icin en iyiden en kétiiye dogru yapilabilir. Esitlik (10)'a bagh olarak adaylar siralarken géreceli yakinlik
katsayis1 (RCC) ne kadar kiiciik bir deger alirsa (vani ideale ne kadar yakinsa), o aday (Proje yonetici aday1) o
kadar iyi ve uygun bir aday olarak degerlendirilebilir. Buradan cikan sonuclara gore adaylar arasinda siralama
yapilnus ve elde edilen siralama Tablo 5 te verilmistir. Elde edilen bu siralama, Aday2> Adayl> Aday3>
Aday#4 seklindedir.

Tablo 5: Adaylarmn Siralamasi

Aday 1 0,46743
Aday 2 0,30155
Aday 3 0,77630
Aday 4 0,86484
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Proje yoneticisi olarak basvuran 4 aday swralannus ve basvurusu ikinci sirada olan veya “Aday 2" olarak
adlandirilan kisi yaziim firmasinda ihtiya¢ duyulan “proje yéneticisi” pozisyonu icin en uygun aday olarak
belirlenmistir.

5. SONUC ve TARTISMA

Gittikce biiyiiyen rekabet ortami ve teknolojik gelismeler isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminde personel
secimi asamasini daha cok dikkate almalar geregini ortaya koymaktadir. Calismada, CKKV yontemlerinden
olan aralikli nétrosofik AHP yontemi ile personel secim kriterleri belirlemistir. Bu kriterler, sirasiyla “Egitim
Diizeyi”, “Yazilim Tecriibesi”, “Yabanci Dil”, “Kisisel Ozellikler” ve “Sahip olunan Sertifikalar” dir. Firmanm
proje yoneticisi alinirken dikkate almasi gereken bu kriterlere iliskin aguliklar hesaplannus ve Tablo 3"e
sunulmustur. Bu tabloya gore, 0,4900912 degeri ile en yiiksek deger alan kriter “Egitim Diizeyi” olarak
karsimiza gkmaktadir. Bu kriteri, sirasiyla 0,482097461 degeri ile “Yazilim Tecriibesi”, 0,409146954 degeri ile
“Yabanc: Dil”, 0,397284276 degeri ile “Kigisel Ozellikler” ve en sonunda 0,371380288 degeri ile “Sahip olunan
Sertifikalar” takip etmektedir. Béylece yazihm firmalarm “proje yoneticisi” olacak adaylar1 dikkate almalar
gereken nitelik (kriter) agirliklar: bu sekilde belirlenmis olmaktadir. Nitelik agirliklarimin belirlenmesinin
hemen ardindan; bu degerler altinda ikinci asama olan aralik degerli nétrosofik TOPSIS metodu uygulanarak,
bu agirlik degerlerine bagli olarak adaylar arasmdan proje yoneticisi olacak en uygun aday belirlenmistir.
Tablo 5'te sunulan siralamay gore; 0,301357565 degeri olan Aday 2, birinci sirada, 0,467438601 degeri olana
Aday 1, ikinci sirada, 0,776307832 degeri alan Aday 3, iiclincii sirada ve 0,864844285 degeri alan Aday 4 son
sirada yer alnustir. Aday siralamasi, Aday2> Adayl> Aday3> Aday4 seklindedir. Literatiirde yapilnus olan
¢alismalarn biiytik bir kisnu, adaylarm belirlenmesinde bir kag asamal goriismeler ve ¢ok asamal tetstler
icermektedir. Bu asamalar dogrultusunda ise ahm siirecleri uzamakta, aday ve firmalar ¢ok daha fazla zaman
kaybetmektedir. Oysa kullamulan bu matematiksel yontem, aday ile yapilacak tek bir goriisme ile ve kisa
sfirede sonu¢landirilarak ise alim siireci tamamlanabilecektir.

Ozellikle yazilim ve bilisim alaninda hizmet veren firmalar icin en dogru ve en uygun personelin belirlenmesi
firma basaris1 ve stirdiiriilebilirligi acisindan da biiyiik énem tasimaktadir. Kullamlan aralikli nétrosofik AHP
ve TOPSIS yontemleri, 6zellikle adaylarin degerlendirilmesinde agirliklandirilan 6zelliklerin ok net degerler
ile ifade edilemedigi durumlarda oldukca basarili olmaktadir. Ayrica calismada insan kaynaklar ile yapilan
goriismeler sonucunda, insan kaynaklar: birimin farkli gériismeler sonucunda ve birden farkh yontem
kullanarak belirledigi aday, bu y&ntemler kullanilarak cok daha kisa siirede ve etkin bir sekilde
belirlenebilmistir. Bu yontem &zellikle, adaylarla yapilacak tek bir gériisme ve belirlenen kriterlerin uzman
Kkisiler tarafindan dogru agirliklandirilmasi ile kisa siirede ise alun siirecini sonuglandirabilecektir.

Ulkemizde bilisim alamnda hizmet sunan bir igletmenin nitelikli proje yoneticisi istihdanu icin yapilmis olan
ilk ¢alismalardan biri oldugu degerlendirildiginde; bilisim sektoriinde yer alan yazihm firmalan i¢in benzer
kriterler altinda cahismada ortaya konulan yéntemlerin kullamilmasi ve siralamalarm yapilmas: ile bu alanda
kapsamli bir veri seti olusturabilecektir. Bdylece, tirmalarin zaman ve maliyet yonetimlerinde énemli dl¢iide
iyilesmeler saglanmasi miimkiin olabilecektir. Ayrica, Gzellikle cok sayida teknik personel alimi yapilan
durumlarda bu yéntemin uygulanmas: ¢ok daha uygun olabilecektir. Kullarulan yéntem, tiretim sektdriinde
yer alan firmalarin teknik personel, miihendis vs gibi alimlarinda daha da genisletilmis kritterler altinda
uygulanabilir. Saglik sektériinde yapilacak ise alimlarda da uygulanamasmun biiyiik kolayliklar
saglayabilecegi degerlendirilmektedir.
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