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Oz - Kiiresellesme ile birlikte hayatimizin bir¢ok alaninda yeni gelismeler meydana gelmektedir ve bu gelismeler bir¢ok degisimi de
beraberinde getirmektedir. Bu degisimler isiginda isletmelerin ayakta kalabilmelerinde, etkinliklerini artirmalarinda ve rekabet
tstiinliigii elde edebilmelerinde, dogru adayr dogru isle bulusturma stireci giderek daha da onemli hale gelmektedir. Bu siiregte
dogru karar verebilmek i¢in bircok kriteri aymi anda degerlendirmek gerekmektedir. Iste bu dogrultuda Cok Kriterli Karar Verme
(CKKV) yontemlerinden faydalaniimaktadir. Bu ¢alismada, CKKV yéntemlerinden SWARA ve MAIRCA Yontemleri bir arada
kullanilmistir. Calismanin amaci, Katilum bankaciligi sektoriinde faaliyet gésteren bir kurulusun gise yetkilisi pozisyonuna basgvuran
bes aday personel igerisinden, belirlenen on kriter ¢ercevesinde kurulug icerisindeki ii¢ yonetici(karar verici) tarafindan bankaya
alimacak en uygun personelin seciminin yapumasidir. Bu dogrultuda dncelikle SWARA yontemiyle karar vericiler tarafindan
kriterlerin agwiikiar: elde edilmis, en énemli ii¢ kriterin siraswla giivenilirlik, miisteri odakliltk ve deneyim oldugu goriilmiistiir.
Sonrasinda ise MAIRCA yontemiyle 5 aday personelin performanslart degerlendirilmis ve ilgili pozisyona en iyi alternatifin A,
oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler - Personel Secimi, Cok Kriterli Karar Verme, SWARA, MAIRCA.

PERSONAL SELECTION IN THE BANKING SECTOR WITH SWARA AND MAIRCA
METHODS

Abstract - With globalization, new developments occur in many areas of our lives, and these developments bring many changes. In
line with these developments, the process of meeting the right candidate with the right job becomes more and more important for
businesses to survive, increase their efficiency, and gain competitive advantage. In this process, it is necessary to evaluate many
criteria at the same time in order to make the right decision. In this direction, Multi-Criteria Decision Making methods are used. In
this study, SWARA and MAIRCA Methods were used together. The purpose of the study is to select the most suitable personnel to be
recruited by three managers (decision makers) within the framework of ten criteria determined from among the five candidates
applying for the position of cashier of an institution operating in the participation banking sector. In this direction, first of all, the
weights of the criteria were obtained by the decision makers through the SWARA method, and it was seen that the three most
important criteria were reliability, customer orientation, and experience, respectively. Afterwards, the performances of 5 candidate
personnel were evaluated through the MAIRCA method, and it was determined that the best alternative for the relevant position was
Ay

Keywords - Personnel Selection, Multi-Criteria Decision Making, SWARA, MAIRCA.
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SWARA VE MAIRCA YONTEMLERI ILE BANKACILIK SEKTORUNDE PERSONEL SECIMI, ARALIK, 2021

GIRIS

Giniimiiz isletmeleri kiiresellesmenin de etkisiyle
sektorlerinde rekabet edebilmek icin her gegen giin
daha fazla nitelikli, isgiiciine ihtiyag duymaktadir. Bu
ozelliklere sahip personel, isletmelerin uzun vadede
basarili olmalarinda en 6nemli etkenlerden biridir. Bu
dogrultuda personel se¢im siireci olduk¢a Onemli
yoOnetsel kararlardan biri haline gelmektedir.

Personel secim siirecinde “dogru” personeli bulma
konusunda basarili olabilmek icin ¢ok ¢esitli
geleneksel ve bilimsel yontemler bulunmaktadir. Son
yillarda karar verme siirecinde birgok kriteri dikkate
alarak degerlendirme yapmaya imkan tamiyan Cok
Kriterli Karar Verme (CKKV) yontemleri sikga
kullanilmaktadir.

CKKYV, yoneylem arastirmasi ve yoOnetim bilimi
alanlarinin alt dali olan, karar teorisi ve analizinin
siklikla kullanilan ydntemlerindendir (Atan ve Altan,
2020:10). Yontem, karar verme siirecini agik, rasyonel
ve verimli hale getirerek karar kalitesini artirmasindan
dolay1 bilim ve is diinyasinda yaygin bir sekilde
kullanilmaktadir. Yoéntemlerdeki esas husus, uygun
alternatifleri ele alman  kriterler  bakimindan
degerlendirerek en iyi olanin secilmesidir (Ecer, 2020:
25).

CKKYV yontemleri kendi icerisinde agirliklandirmada

kullanilan  yontemler (ENTROPI, DEMATEL,
CRITIC, CILOS, SWARA vb.) ve simiflandirmada
kullanilan  yontemler (TOPSIS, PROMETHEE,

COPRAS, VIKOR, ARAS vb.) olmak tizere iki gruba
ayrilmaktadir.

Bu galismada katilim bankaciligi sektoriinde faaliyet
gosteren bir kurulusun gise yetkilisi pozisyonuna
personel alim siireci ele almmustir. Oncelikle CKKV
yontemlerinden ~ SWARA  (Step-wise  Weight
Assessment Ratio Analysis) yontemiyle caligmaya
dahil edilen kriterlerin 6nem agirliklar1 hesaplanmus;
daha sonra MAIRCA (MultiAtributive Ideal-Real
Comparative Analysis) yontemiyle aday personeller
degerlendirilerek en iyi personel se¢imi yapilmustir.
Calismanin son boliimiinde ise sonuglar tartisilmis ve
gelecek caligmalar igin Onerilere yer verilmistir.

LITERATUR TARAMASI

Cok Kriterli Karar Verme (CKKV) yontemleri
kullanilarak  personel se¢imine iliskin literatiir
incelenmis ve bu literatiire iliskin bulgular bu bélimde
belirtilmistir.

Dagdeviren (2007), bulanik AHP yontemi ile adaylarin
igsel  faktorler ve kigisel faktorler bazinda
degerlendirilmesinde dilsel degiskenler kullanarak
yoneticilerin  daha kolay karar verebilecegini
vurgulamistir.

Ecer (2007), bulanik TOPSIS yéntemini kullanarak bir
isletmenin satis elemani se¢im silirecinde egitim,

yabanct dil, is tecriibesi, dis gOriiniis, iletisim
becerileri, giiven verme, kiiltir ve aile yapisi gibi
kriterleri ele alip pozisyona en uygun olan aday:
belirlemistir.

Huang (2008), bulanik AHP yontemini kullanarak
personel gorev dagilimi ile ilgili olusturulan modelle
personel atama problemini ¢ézmiistiir.

Aksakal ve Dagdeviren (2010), AHS, DEMATEL ve
AAS yontemlerini kullanarak personel se¢im siirecinde
en onemli ii¢ kriterin yazili ve sozlii iletisim, degisik
birimlerde  caligabilme ve  tecriibe oldugunu
belirlemistir.

Kelemenis ve Askounis (2010), bir sirkette CEO
secimi i¢in bulanik TOPSIS ydnteminden yararlanmis
ve dort aday on bir kriter bakimindan
degerlendirilmistir.

Jati (2011), egitim sektoriindeki bir kurulusun
Ogretmen se¢iminde {i¢ aday on kritere gdre AHP ve
PROMETHEE 1I yontemlerini kullanarak adaylar
arasindan en uygununu bulmaya ¢aligmistir.

Kabak ve Kazangoglu (2012) bulanik AHP ve Delphi
teknigini birlikte kullanarak askeri bir okulda ¢alisacak
Ogretmen  se¢imi  igin  uzman  goriislerinden
faydalanarak kriterler belirlemis ve en uygun ¢dziime
ulagsmaya ¢aligmiglardir.

Ozcan (2012), personel seciminde etkililigi AHP ve
TOPSIS yontemlerini kullanarak karsilastirmis; en az
sapmay1 gosteren yontemin AHP oldugunu gorerek,
secim siirecinde bu yontemin daha etkili olacagini
degerlendirmistir.

Kose vd. (2013), egitim sektoriindeki bir kurulusun
personel seciminde GIA ve Gri Analitik Ag Siirecini
birlikte kullanarak dort karar verici sekiz kritere gore
bes aday personeli degerlendirmeye almis ve en uygun
aday bulmuslardir.

Dogan ve Onder (2014), AHP ve TOPSIS
yontemleriyle hem kriterleri agirliklandirarak hem de
esit Oonem vererek en uygun adayr belirlemeye
calismislardir. Sonug olarak, personel se¢im siirecinde
kriterlerin ~ 6nem  derecelerini  ve  agirhiklarmni
belirleyerek daha olumlu sonuglar almabilecegini
vurgulamiglardir.

Eroglu vd. (2014), ORESTE yontemini kullanarak
yirmi kriterin goreli 6énem diizeylerini belirlemis ve
daha sonra pozisyon i¢in en uygun aday1 bulmustur.

Hota vd. (2014), egitim sektdriindeki bir kurulusun
ogretmen se¢iminde on aday bes kritere gére bulanik
AHP ve bulanik TOPSIS yontemlerini kullanarak
degerlendirmisgler ve en uygun ¢oziime ulagmiglardir.
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Vatansever ve Oncel (2014), bir iiniversiteye aragtirma
gorevlisi se¢iminde bulanik AHP ve bulanik TOPSIS
yontemlerini kullanarak en uygun aday1 belirlemeye
caligmiglardir.

Bedir ve Eren (2015), perakende sektdriinde faaliyet
gosteren bir firmanin satis danigmani pozisyonu igin
karar vericiler tarafindan belirlenen kriterleri Analitik
Hiyerarsi Siireci ile agirliklandirmig, daha sonra da
PROMETHEE yontemini kullanarak en uygun ¢oziimii
belirlemiglerdir.

Karabesevic vd. (2015), telekomiinikasyon sektoriinde
faaliyet gosteren bir firmanimn satis danismani
pozisyonu i¢in karar vericiler tarafindan belirlenen
kriterleri SWARA yontemi ile agirliklandirmus, daha
sonra da ARAS yontemini kullanarak pozisyon igin en
uygun aday1 bulmuslardir.

Moayeri vd. (2015), bir okulda matematik 6gretmeni
secimi i¢in {i¢ aday1 li¢ ana ve on alt1 alt kritere gore
Bulantk AHP ve Bulanik TOPSIS ydntemlerini
kullanarak degerlendirmigler ve adaylar arasindan
dogru se¢imi bulmaya ¢aligmislardir.

Akar ve Cakir (2016), lojistik sektoriindeki bir
firmanin operasyon personeli seciminde Oncelikle
bulanik AHP yontemini kullanarak  kriterlerin
agirliklarii  hesaplamiglar, daha sonra MOORA
yontemiyle pozisyon i¢gin en uygun aday1
belirlemiglerdir.

Tiireli ve Davraz (2016), hizmet sektoriindeki bir
hastanenin personel pozisyonu i¢in dort adayr yedi
kritere gore AHP ve VIKOR yontemlerini birlikte
kullanarak degerlendirmiglerdir.

Kenger ve Organ (2017), bankaya alinacak bir
personelin se¢iminde Entropi yontemi ile on kriterin
onem derecelerini siralamig; daha sonra da ARAS
yontemiyle pozisyon i¢in en uygun adayi bulmuslardir.

Urosevic vd. (2017), turizm sektoriindeki bir firmanin
satis miidiirli pozisyonu i¢in yedi kritere gore SWARA
ve WASPAS yo6ntemlerini birlikte kullanarak en uygun
¢Oziime ulasmiglardir.

llgaz (2018), lojistik sektoriindeki bir firmanin
operasyon personeli se¢iminde AHP ve TOPSIS
yontemlerini birlikte kullanilarak en uygun adayi
belirlemeye ¢aligmstir.

Alp ve Topuz (2018), otomotiv sektoriindeki bir
firmanin  satiy uzmanmi  pozisyonu igin  On
degerlendirmeden gegen adaylar igerisinden en uygun
aday1 belirlemek icin AHP ve TOPSIS yontemlerini
birlikte kullanmslardir.

Icigen ve Cetin (2018), bir konaklama isletmesinin
personel se¢imi i¢in bagvuran on adayi, on bes kritere
gore AHP ve TOPSIS yontemlerini kullanarak
degerlendirmislerdir.

Karabesevic vd. (2018), bilgi sistemleri sektoriindeki
bir firmanin sistem destek uzmani pozisyonu igin altt
aday yedi kriter bakimmmdan SWARA ve EDAS
yontemlerini kullanarak degerlendirmislerdir.

Samanlioglu vd. (2018), bir firmanin bilgi sistemleri
bolimiinde calisacak personel i¢in bes adayi, otuz
kritere gore bulamk AHP ve bulanik TOPSIS
yontemlerini birlikte kullanarak degerlendirmislerdir.

Karakis (2019), bir 6zel okulda 6gretmen se¢imi igin
bes aday1 dort ana ve on yedi alt kritere gore Bulanik
AHP ve Bulanik TOPSIS yontemlerini kullanarak
degerlendirmigler ve adaylar arasindan dogru segimi
bulmaya ¢aligmislardir.

Kusakct vd. (2019), bir havayolu sirketinde uzman
personel se¢imi i¢in {i¢ aday1r sekiz kriter bakimindan
bulamk MULTIMOORA, AHP ve TOPSIS
yontemlerini ayr1 ayr1 kullanarak degerlendirmisler;
degerlendirme sonucunda bulunan sonuglarin ayni
oldugunu tespit etmislerdir.

Yildirrm vd. (2019), bir havayolu sirketinde destek
personeli pozisyonu icin bes adayr dort kritere gore
ARAS yontemini kullanarak degerlendirmiglerdir.

Madenoglu (2020), iretim sektdriindeki bir firmanin
depo sorumlusu se¢imi igin alt1 adayi, alti kritere gore
Bulamk TOPSIS-Gri iliskisel analiz-Waspas- Aras
yontemlerini birlikte kullanarak degerlendirmistir.

Ozdemir ve Nalbant (2020), bir firmanin miihendis
secim probleminde bulanik AHP ydntemini kullanarak
yirmi iki kritere gore on yedi alternatif arasindan en
uygun aday: belirlemislerdir.

Aye¢in (2020), lojistik sektoriindeki bir sirketin bilgi
sistemi boliimiinde ¢alisacak personelin segiminde
CRITIC ve MAIRCA yontemlerini biitiinlesik olarak
kullanarak yedi kriter ile bes aday icerisinden en uygun
adayi belirlemeye caligmistir.

Ersoy (2021), tekstil sektorindeki bir firmanin
mithendis secim probleminde AHP ve TOPSIS
yontemlerini Kullanarak sekiz aday yedi kritere gore
degerlendirmistir.

Tag ve Karatag (2021), bir yazilim firmasinda proje
yOneticisi pozisyonu igin dort adayr bes kritere gore
notrosofik  AHP-TOPSIS yontemlerini  kullanarak
degerlendirmeye tabi tutmuslar ve en uygun adayi
se¢miglerdir.
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Literatiir incelendiginde, personel se¢imine iliskin
SWARA ve MAIRCA yontemlerinin birlikte
kullanildig1 herhangi bir ¢alismaya rastlanilmadigindan
yapilan bu calismanin ilgili literatiire katk1 saglayacagi
degerlendirilmektedir.

METODOLOJI

Bu boliimde, caligmanin uygulama kisminda kullanilan
SWARA ve MAIRCA yontemleri detayli bir sekilde
agiklanmustir.

1. SWARA Yoéntemi

Son yillarda olduk¢a fazla kullanilan SWARA(Step-
wise Weight Assessment Ratio Analysis-Kademeli
Agirhik  Degerlendirme Oran  Analizi) yontemi
Kersuliene vd.(2010) tarafindan gelistirilmistir. Kriter
agirliklarimin  belirlenmesinde kullanilan bu ydntem
literatiirde uzman odakli yontem olarak anilmaktadir.
Bu yontem karmasik bir yontem olmamasindan ve
uzmanlarla c¢alismaya uygunlugu bakimindan karar
vericiler ve arastirmacilar tarafindan kolay ve basarili
bir sekilde uygulanabilmektedir. Yontem, hali
hazirdaki ekonomik ve gevresel faktorleri dnemseyen
karar vericilere yani uzmanlara, dnceliklerini saptama
agisindan yardimci olmaktadir. Ayni zamanda karar
vericilerin yani uzmanlarin ydntem igerisindeki rolii
oldukg¢a 6nemlidir (Atan ve Altan, 2020:273).

Karar problemlerinde ¢ok sayida kriter séz konusu
iken, problemlerin ¢dziimiinde ikili kargilagtirmalarin
sayisinin ¢ok fazla olmasi uygulamada tutarsizliklara
yol acabilmektedir. SWARA yonteminde daha az
sayida ikili karsilagtirma yaparak bu tutarsizligi ortadan
kaldirmak ve daha kolay bir sekilde problemi ¢dzmek
miimkiindiir(Aygin, 2020: 258).

SWARA yonteminin adimlari asagida o6zetlenmistir
(Stanujkic vd., 2015):

Adim 1: Yontemin ilk adiminda karar problemine
dahil edilecek kriterler ve karar vericiler belirlenir.
Problemde n adet kriterin (Cn,n=1, 2, ....n) ve m adet
karar vericinin(Km,m=1, 2, ....m) oldugu kabul
edilmektedir.

Adim 2: Karar vericiler bilgi ve tecriibelerine
dayanarak kriterleri en Onemli kriterden en Onemsiz
kritere dogru 6nem sirasina gore siralar. Karar verici
birden fazla ise kriterlerin geometrik ortalamasinin
alinmastyla genel bir siralama elde edilir.

Adim 3: Kriterler igin ayr1 ayr1 goreli onem diizeyleri,
her kriterin kendinden bir Onceki kriter (j-1) ile
karsilastirilmasiyla  bulunur. Bu deger “ortalama
degerin karsilastirmali 6nemi” diye isimlendirilir ve
“s;” simgesi ile gosterilir.

Adimm 4: Kriterler igin ayr1 ayr1 “k;” katsayis1 Esitlik
(1) yardimiyla hesaplanir.

1 j=1 |
b=ls+1 o1 M
Adim 5: Kiriterlere ait agirliklar1 gosteren “ Q;”

katsayusi, Esitlik (2) yardimiyla hesaplanir.
1 j=1
{qi_l o @

Adim 6: Yontemin son adiminda, Kriterlerin goreli
agirhiklart “w;” Esitlik (3) yardimryla bulunur.

4
W, = 3
! 22:1 Ok

2. MAIRCA Yontemi

Gigovic vd. (2016)’nin literatiire kazandirdigi CKKV
yontemlerinden birisi olan MAIRCA (MultiAtributive
Ideal-Real Comparative Analysis) yontemi, ideal ve
ampirik derecelendirmelerin aralarindaki bosluklar
tanmimlayan bir yontemdir. Her bir Kkritere ait
bosluklarin toplanmasi ve karar alternatiflerine ait
toplam boslugun hesaplanmasi sonucu toplam bosluk
degeri minimum olan alternatif, en iyi alternatif olarak
goriilmektedir (Gigovic vd., 2016: 11; Pamucar vd.,
2017: 58; Aygin, Giiglii, 2020: 296).

MAIRCA yontemi her ne kadar matematiksel olarak
kolay anlasilir bir algoritmaya sahip olsa da, sonuglari
giivenilirdir ve diger ¢ok kriterli karar verme
yontemleriyle birlikte kullanilmasinda hi¢bir mahsur
yoktur. MAIRCA  yOnteminin  standartlagtirma
agamasinda lineer normalizasyon teknigi
kullanilmaktadir. Daha Once yapilan c¢aligmalar bu
teknikle elde edilen sonuglarin ve siralamalarin diger
cok kriterli karar verme tekniklerine nazaran (TOPSIS,
ELECTRE gibi) daha giivenilir, tutarli ve daha dogru
sonuglar verdigini gdstermektedir. Bu yoOntemin
baslangic asamasinda biitiin alternatiflere tarafsiz bir
sekilde yaklagilmakta ve esit sans taninmakta; ilerleyen
asamalarinda ise ele alman kriterlere  gore
alternatiflerin degerlendirilmesi sonucunda bu esit sans
durumu kendiliginden ortadan kalkmakta ve artik
alternatifler  birbirlerinden aywirt edilebilir hale
gelmektedir (Ecer, 2020; 265.)
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MAIRCA yodnteminin adimlar asagida 6zetlenmistir
(Pamucar vd., 2018: 1646-1648; Aygin, 2020: 5):

Admm 1: Alternatiflerin (A;) her birine ait kriter (C;)
degerleri Esitlik (4)’te yer almaktadir.

G G G
X11 X120 Xin

X= : : : (4
Xmi1i Xmz2 7 Xmn

Adim 2: Karar vericinin alternatif se¢im siirecinde
tarafsiz olmasi, olmazsa olmazidir. m toplam alternatif
sayist iken, i. alternatifin Onceligi (Pa;) Esitlik (5)
yardimiyla hesaplanir.

i
Py =— =1 Pai =1

m

i=1,2,3,...m (5

Karar verici alternatiflerin her birine esit uzaklikta
oldugundan onceliklerin hepsi esittir (Esitlik (6)).
Ppy = Pyp =+ = Py

(6)

Adim 3: Matrisin  elemanlar1  (t,; ), alternatiflerin
onceliklerinin (Py;) kriter agirliklar: (w;) ile ¢arpilmasi
sonucu bulunmaktadir.

Py Wy Py x W, Py * Wy,
Py x Wy Py x W, Py x W, @)
Py * Wi Py x W, Pym * 1

Adim 4:Teorik derecelendirme matrisi (Tp) ve
baglangi¢ karar matrisi (X)’ ten faydalanilarak Gergek
Derecelendirme Matrisi (T,.) matrisi elde edilir. Matris
elemanlar1, maksimizasyon tipli kriterlerde Esitlik (8),
minimizasyon yonlii kriterlerde ise Esitlik (9)
yardimryla hesaplanir.

xij—xij
Lrij = Lpij *( T —) 8
X —xj;
o (e
trij = Cpyj P )

x;; kriterin alternatiften aldigi maksimum degeri (x;f=
max(x1, X, ... , Xm), x;; kriterin alternatiften aldig:
minumum  degeri (x; = min(xy, X2, ... , Xm)
gostermektedir.

Adimm 5: Son olarak Esitlik (10) ve Esitlik (11)
yardimiyla teorik derecelendirme matrisinden (Tp)
gercek derecelendirme matrisi (Ty) ¢ikarilarak, Bosluk
Matrisi (G) elde edilir.

Gy = tyij-
(10)

911 g " Ym
G: Tp 7Tr: : ' ., '
Im1 Im2 °° YGmn
(11)

Adim 6: Yontemin son adiminda, alternatiflerin kriter
fonksiyonlarinin degeri, alternatifler ig¢in ayr1 ayr
sekilde Esitlik (12) yardimtyla bulunur.

Qi = ?:1 gl] ) i= 1, 2, e m (12)
Bu esitlikten elde edilen degerler icerisinde en kiigiik

degere sahip olan alternatif en iyi alternatif olarak
kabul edilir.

UYGULAMA

Bu c¢alismada SWARA ve MAIRCA yontemleri
birlikte kullanilarak Katilim bankaciligi sektoriindeki
bir kurulusun gise yetkilisi pozisyonuna personel
aliminin  gerceklestirilmistir.  Oncelikle SWARA
yontemiyle secilen kriterlerin goreceli agirliklar:
belirlenmis, daha sonra da MAIRCA yo6ntemiyle aday
personellerin performanslar1 degerlendirilerek ilgili
pozisyona en iyi alternatifin hangi aday oldugu tespit
edilmistir.

Pozisyon i¢in 5 aday, 3 yonetici(karar verici) tarafindan
10 adet kriter g¢ercevesinde degerlendirilmistir.
Kriterler belirlenirken ilgili literatlir incelenmis,
Kenger ve Organ (2017) tarafindan kullanilan
kriterlerden faydalanilmistir.  Faydalanilan 10 adet
kriter Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1: Caligma Kapsaminda Kullanilan Kriterler

Kriter Kodu Kriter Kriter Yonii
Ki Egitim Durumu Maksimizasyon
K Yabanci Dil Bilgisi Maksimizasyon
Ks Bilgisayar Tecriibesi Maksimizasyon
Ky Deneyim Maksimizasyon
Ks Referans Maksimizasyon
Ks Miisteri Odaklilik Maksimizasyon
K, Giivenilirlik Maksimizasyon
Ks Yaraticilik- Yenilikgilik Maksimizasyon
Kq Fiziksel Ozellikler Maksimizasyon
Kio Uyum Maksimizasyon

Uygulamanin ilk bélimiinde SWARA yoOntemini
kullanarak her karar vericiden ayr1 ayr1 kriterleri 6nem
sirasina gore siralamalar1 istenmis ve tim kriterlerin
birbirleriyle kiyaslanmasiyla da s; degerleri elde
edilmistir. Daha sonra her karar verici agisindan
kriterlerin goreli agirliklar1 Esitlik (1), (2) ve(3)’ten
faydalanilarak bulunmustur. Her bir karar vericinin
degerlendirmeleri sonucu olusan degerler asagidaki
tablolarda 6zetlenmistir.
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Tablo 2: Karar Verici 1(KVy) icin SWARA Yéntemi Sonuglart

Kriter Siralama Si ki [o]] Wi
Kz 1 1 1,0000 | 0,1763
Ks 2 0,2500 1,2500 | 0,8000 | 0,1410
Ks 3 0,2500 1,2500 | 0,6400 | 0,1128
Ka 4 0,0500 1,0500 | 0,6095 | 0,1074
Ky 5 0,0500 1,0500 | 0,5805 | 0,1023
Kio 6 0,1000 1,1000 | 0,5277 | 0,0930
Ky 7 0,1000 1,1000 | 0,4798 | 0,0846
Ks 8 0,2000 1,2000 | 0,3998 | 0,0705
Ky 9 0,2000 1,2000 | 0,3332 | 0,0587
Ks 10 0,1000 1,1000 | 0,3029 | 0,0534

Tablo 3: Karar Verici 2 (KV,) igin SWARA Yontemi Sonuglart

Kriter | Sirala Sj 9] o] Wj
ma
K7 1 1 1,0000 | 0,2761
Ko 2 0,3000 | 1,3000 | 0,7692 | 0,2124
Ky 3 0,3000 | 1,3000 | 0,5917 | 0,1634
Ky 4 0,2500 | 1,2500 | 0,4734 | 0,1307
Kio 5 0,2000 | 1,2000 | 0,3945 | 0,1089
Ke 6 0,2000 | 1,2000 | 0,3287 | 0,0908
Ks 7 0,1500 | 1,1500 | 0,2859 | 0,0789
K, 8 0,0500 | 1,0500 | 0,2722 | 0,0752
Kg 9 0,0500 | 1,0500 | 0,2593 | 0,0716
Ks 10 0,0500 | 1,0500 | 0,2469 | 0,0682

Tablo 4: Karar Verici 3 (KV3) I¢in SWARA Yontemi Sonuglart

Kriter | Sirala Sj 9] (o] Wj
ma
K7 1 1 1,0000 | 0,2172
Ks 2 0,2500 | 1,2500 | 0,8000 | 0,1737
Ky 3 0,2000 | 1,2000 | 0,6667 | 0,1448
Kio 4 0,2000 | 1,2000 | 0,5556 | 0,1206
Ko 5 0,0500 | 1,0500 | 0,5291 | 0,1149
Kg 6 0,0500 | 1,0500 | 0,5039 | 0,1094
Ks 7 0,000 | 1,1000 | 0,4581 | 0,0995
Ky 8 0,2000 | 1,2000 | 0,3817 | 0,0829
Ks 9 0,0500 | 1,0500 | 0,3636 | 0,0790
Ko 10 0,0500 | 1,0500 | 0,3463 | 0,0752

Son olarak karar verici birden fazla oldugu i¢in her bir
karar verici acisindan hesaplanan kriter agirhiklarina
iliskin geometrik ortalamalarinin alinmasiyla nihai
kriter agirliklar1 belirlenmis ve belirlenen bu agirliklar
asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 5:Kriterlerin Son Agirliklari ve Onem Sirast

Kriter KV, KV, KV; G.0O. Siralama
K 0,1020 0,1310 0,0830 0,1035 6
Ks 0,1070 0,0750 0,0750 0,0844 8
Ks 0,0700 0,0790 0,0790 0,0759 9
Ky 0,0850 0,1630 0,1450 0,1262 3
Ks 0,0530 0,0680 0,0990 0,0709 10
Ks 0,1410 0,0910 0,1740 0,1307 2
K7 0,1760 0,2760 0,2170 0,2193 1
Ksg 0,1130 0,0720 0,1090 0,0961 7
Kg 0,0590 0,2120 0,1150 0,1129 4
Kio 0,0930 0,1090 0,1210 0,1070 5

Tablo 5’te gorildiigi lizere SWARA yoOntemi
sonuglarma gore, K; “glivenilirlik” (0,2193) en 6nemli
kriter olarak tespit edilmistir. Giivenilirlik kriterini
sirastyla K¢ “misteri odakliik” (0,1307) ve K,
“deneyim” (0,1262) kriterleri takip etmektedir.

Uygulamanin ikinci bolimiinde 5 aday personelin
performanslarinin  degerlendirilmesinde =~ MAIRCA
yontemi kullamlmistir. Oncelikle her bir karar verici,
aday personellerin kriterlere iligkin gosterdikleri
performanslar igin 1 (¢ok diisiik), 9 (cok yiiksek)
olacak sekilde deger vermistir ve bu degerlerin

geometrik

ortalamalar1

alimarak  karar

matrisi

olusturulmustur. Tablo 6, MAIRCA yontemine iliskin

karar matrisini gostermektedir.

Tablo 6: Karar Matrisi

Adaylar A Ay Az Ay As
Ky 7,3186 | 7,9581 | 8,3203 | 8,6535 | 7,6117
K 7,0000 | 8,0000 | 8,3203 | 8,6535 | 8,6535
Ks 7,0000 | 7,3186 | 6,9521 | 8,0000 | 8,3203
Ky 5,0000 | 5,0000 | 5,6462 | 6,0000 | 6,3164
Ks 8,0000 | 8,0000 | 7,3186 | 7,0000 | 7,0000
Ks 7,0000 | 7,6517 | 7,3186 | 6,6494 | 6,6494
K7 6,6494 | 7,6517 | 8,0000 | 8,0000 | 8,0000
Ks 8,0000 | 7,0000 | 5,9439 | 6,6494 | 7,0000
Ky 8,0000 | 7,0000 | 8,0000 | 7,0000 | 7,0000
Kio 7,3186 | 6,3164 | 6,3164 | 7,0000 | 7,0000

Bu asamada her bir aday personele ait tercih olasilig1 (5
aday personel oldugundan P,; = 1/5 = 0,2 alinarak)
Esitlik (5); teorik degerlendirme matrisi (T,) ise Esitlik
(7) yardimiyla hesaplanmis ve asagidaki tabloda
Ozetlenmistir.

Tablo 7: Teorik Derecelendirme Matrisi

Adaylar A A, Az Ay As
Ki 0,0207 | 0,0207 0,0207 0,0207 0,0207
Kz 0,0169 | 0,0169 0,0169 0,0169 0,0169
Ks 0,0152 | 0,0152 0,0152 0,0152 0,0152
Ka 00252 | 0,0252 0,0252 0,0252 0,0252
Ks 0,0142 | 0,0142 0,0142 0,0142 0,0142
Ks 0,0262 | 0,0262 0,0262 0,0262 0,0262
Kz 0,0438 | 0,0438 0,0438 0,0438 0,0438
Ks 0,0192 | 0,0192 0,0192 0,0192 0,0192
Ko 00226 | 0,0226 0,0226 0,0226 0,0226
Kio 0,0214 | 0,0214 0,0214 0,0214 0,0214

Calismadaki biitiin  kriterler maksimizasyon tipli

oldugundan, Gergek derecelendirme matrisi (T,) Esitlik
(8) yardimiyla hesaplanmig ve asagidaki tabloda
Ozetlenmistir.

Tablo 8: Gergek Derecelendirme Matrisi

Adaylar A A, Az Ay As
Ki 0,0000 | 0,0099 | 0,0165 | 0,0207 | 0,0045
Kz 0,0000 | 0,0102 | 0,0135 | 0,0169 | 0,0169
Ks 0,0005 | 0,0041 | 0,0000 | 0,0116 | 0,0152
Ka 0,0000 | 0,0000 | 0,0124 | 0,0191 | 0,0252
Ks 0,0142 | 0,0000 | 0,0110 | 0,0095 | 0,0095
Ks 0,0092 | 0,0262 | 0,0175 | 0,0000 | 0,0000
Ky 0,0000 | 0,0325 | 0,0438 | 0,0438 | 0,0438
Ks 0,0102 | 0,0099 | 0,0000 | 0,0066 | 0,0099
Ko 0,0226 | 0,0000 | 0,026 | 0,0000 | 0,0000
Kio 0,0214 | 0,0000 | 0,0000 | 0,0146 | 0,0146
Toplam bosluk matrisi(G) Esitlik (10)
yardimiyla hesaplanarak asagidaki
Ozetlenmistir.
Tablo 9: Toplam Bosluk Matrisi
Adaylar A A, Az Ay As
Ki 0,0207 | 0,0108 | 0,0052 | 0,0000 | 0,0162
Ks 0,0169 | 0,0067 | 0,0034 | 0,0000 | 0,0000
Ks 0,0147 | 0,0111 | 0,0152 | 0,0036 | 0,0000
Ka 0,0252 | 0,0252 | 0,0128 | 0,0061 | 0,0000
Ks 0,0000 | 0,0142 | 0,0032 | 0,047 | 0,0047
Ks 0,0170 | 0,0000 | 0,0087 | 0,0262 | 0,0262
Ky 0,0438 | 0,0113 | 0,0000 | 0,0000 | 0,0000
Ks 0,0000 | 0,0093 | 0,0192 | 0,0126 | 0,0093
Ko 0,0000 | 0,0226 | 0,0000 | 0,0226 | 0,0226
Kio 0,0000 | 0,0214 | 0,0214 | 0,0068 | 0,0068

ve (11)
tabloda
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Uygulamanin son adiminda Esitlik (12) yardimiyla
aday personelin kriter fonksiyonlarinin degerleri
hesaplanmis ve asagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 10: Aday Personelin Kriter Fonksiyonlarinin Degerleri ve Siralama

Adaylar Qi Siralama
Ay 0,1383 5
Ay 0,1326 4
As 0,0891 3
Ay 0,0826 1
As 0,0858 2

MAIRCA yonteminin sonuglarindan hareketle en iyi
personel alternatifinin A; oldugu gorillmistiir. Bu
alternatifi sirasiyla As ile Az, A, ve A, alternatifleri
izlemektedir.

SONUC

Bu caligmada Katilim bankaciligindaki bir kurulusun
gise yetkilisi pozisyonuna alinacak aday personellerin
seciminde ¢ok kriterli karar verme yOntemleri
icerisinden SWARA ve MAIRCA yo6ntemlerinden
biitiinlesik olarak yararlanilmistir.

Aday personellerin se¢im siirecinde gbz Oniine alinacak
kriterler sirastyla egitim durumu, yabanci dil bilgisi,
bilgisayar tecriibesi, deneyim, referans, miisteri
odaklilik, giivenilirlik, yaraticilik- yenilik¢ilik, fiziksel
ozellikler ve uyum siireci olarak belirlenmistir.
Uygulamada oncelikle kriter agirliklandirma ydntemi
olan SWARA yontemiyle belirlenen kriterlere iliskin
onem diizeyleri hesaplanmistir. SWARA yontemine
gore en Onemli ¢ Kriter sirasiyla Ko-giivenilirlik
(0,219), Kg-miisteri odaklilik (0,131) ve Ky4-deneyim
(0,126) olarak tespit edilmistir. SWARA yoOnteminden
sonra 5 aday personel arasindan en iyi alternatifi
bulabilmek  amaciyla =~ MAIRCA  ydnteminden
faydalanilmistir. Bu ydntem sonuglarma gore ilgili
pozisyona en uygun adayin A4 oldugu tespit edilmistir.

Literatiir incelemesi sonucunda, hem MAIRCA
yonteminin olduk¢a az kullanilmasindan hem de
personel se¢im siirecinde SWARA ve MAIRCA
yontemlerinin biitiinlesik kullanimina iligkin ¢alisma az
olmasindan dolayr literatiire bu yoniiyle katkisinin
olacag distiniilmektedir. Bundan sonra gerek personel
seciminde gerekse de baska alanlarda yapilacak
caligmalarda SWARA ve MAIRCA yontemlerinin
birlikte daha fazla kullanilacagi timit edilmektedir.
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EXTENDED ABSTRACT

In today's competitive business environment, companies feel the need for constant change and development in order to survive and
be long-term. This need for change and development causes companies to review all their resources and adapt their structures to this
dynamic process. At the beginning of these resources is human as a value. Personnel selection plays an important role in human
resources management. A company that has chosen the right personnel for the right job will get the maximum benefit from that
person. Thus, it provides a more effective and financially higher return on its investment. Considering the advantages that cannot be
directly reflected to the company, it can be said that a company that applies the right personnel selection method is one step ahead in
the competitive environment. As in every selection problem, the personnel selection problem is a kind of decision-making problem.
However, decision problems involving personal judgments and subjectivity carry serious risks in ensuring and testing the correctness
of the solution. This leads decision makers to systematic solutions in the problem solving phase.

Personnel who are considered to be employed in an enterprise selection is more prominent than placement. Differences in human
judgments brought about by the numerical and verbal criterias used in personnel recruitment criteria used in recruitment can bring
along with different decision values about candidates. While making decisions, managers feel the need to use a mathematical method
because of the rational closeness and importance levels of the criteria.

There are a variety of traditional and scientific methods to be successful in finding the "right" personnel in the personnel selection
process. In recent years, Multi-Criteria Decision Making Methods, which allow evaluation by considering many criteria in the
decision-making process, are frequently used. Multi-Criteria Decision Making (MCDM) is the structure that such as economics,
informatics psychology, mathematics, and social sciences where multiple disciplines come together and make decisions in more than
one dimension. It is a method that brings together the methods that provide the opportunity to evaluate the problem and make
decisions. MCDM problems, possible solutions where more than one criterion is optimized, 1t can also be defined as the problems in
which the best alternative is chosen among the sets. MCDM represents both an approach and methods designed to assist people
facing problems that can be characterized by multiple, non-uniform, and conflicting criteria in making choices that suit their own
value judgments. MCDM methods, which are seen as a rapidly developing branch of operations research in recent years, are seen as
a method index that renews and revives the characters of the discipline and scientific approach in problem solving, which is the basis
of this field. We can give as examples of MCDM methods such as AHP, TOPSIS, CRITIC, ELECTRE, DEMATEL, SWARA,
MAIRCA.

In the application, first of all, the importance levels of the criteria determined by the SWARA method, which is the criterion
weighting method, were calculated. The SWARA (Step-wise Weight Assessment Ratio Analysis) method, which has been frequently
used in recent years, was developed by Kersuliene et al. (2010). This method, which is used to determine the criterion weights, is
known as the expert-oriented method in the literature. Gigovic et al. MAIRCA (MultiAtributive ldeal-Real Comparative Analysis)
method, which is one of the MCDM methods introduced to the literature by Ms., is a method based on defining the gaps between
ideal and empirical ratings. By adding up the gaps for each of the criteria, the total gap for the decision alternatives is obtained. At
the end of the process, the alternative with the lowest total void value is determined as the best alternative.

According to the SWARA method, the three most important criteria were determined as K,-reliability (0.219), Kg-customer
orientation (0.131), and K4-experience (0.126), respectively. After the SWARA method, MAIRCA method was used to find the best
alternative among 5 candidate personnel. According to the results of this method, it has been determined that the most suitable
candidate for the relevant position is A4. As a result of the literature review, it is thought that it will contribute to the literature since
there are very few studies on the integrated use of both the MAIRCA method and the SWARA and MAIRCA methods in the Turkish
literature. In future studies, researchers can use SWARA and MAIRCA methods in other areas, as well as different multi-criteria
decision-making methods for personnel selection.
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