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Gonderilme Tarihi Isletmeler karhiliklarin1 artirabilmek ve katma deger yaratabilmek i¢in en uygun personeli
17.08.2023 istihdam etmek istemektedirler. Personel sec¢imi, isletmeler agisindan yonetsel bir karar
Revizyon Tarihi problemi olusturmaktadir. Personeller degerlendirilirken birden fazla karar vericinin
20.10.2023 tercihlerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Cok Kriterli Karar Verme (CKKYV) yontemleri,
Kabul Tarihi performans ol¢limiinde sikca kullanilmaktadir. Yontemde birden fazla kriter ve alternatif
21.10.2023 gdz Oniine almmaktadir. Banka personelleri i¢in alternatif adaylar ve kriterler
Makale Kategorisi karsilastirilip ise en uygun olan aday tercih edilmektedir. Calismada banka personeli

Arastirma Makalesi

seciminde CKKYV yontemlerinden olan MEREC ve MARKOS yontemleri ile analizler
yapilmistir. Uzman goriisleri dogrultusunda belirlenen kriterler agirliklandirilip bes
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Giris

Is giicii, etkinligin ve verimliligin belirleyicilerinden en énemli faktdrler arasindadir. Gelismekte
olan iilkelerde iktisadi kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasi i¢in iggiliciiniin verimliliginin
artirilmasi biiyiik onem arz etmektedir. Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerin, sanayilesmeleri,
gelismis iilkeler diizeyine ulagmalari, kalkinmalari i¢in isgiiciinden verimlilik saglamalari
gerekmektedir. Kaynaklarin etkin ve verimli sekilde kullanilmasi iiretim hacmini de artiracaktir
(Ciftlikli, 1988; Doganer, 2022). Isletmeler, teknolojik gelismelere uyum saglayabilmek, rekabet
istiinliiklerini stirdiirebilmek ve pazar payin artirabilmek i¢in yapilan ise uygun is giiciine sahip
olmalidirlar.

Modern organizasyonlarda personel se¢imi, uygun personel seciminin sistematik bir siirecidir.
Kisilik ozellikleri, seviye zeka, ilgi, tutumlar, beceriler, duygusal zeka, davranigsal davranig ve
diirtistliik diizeyi, isle ilgili sahip olunan bilgiden ayr1 olarak degerlendirilmelidir (Mishra, 2021).
Personel secimi: gilivenilir, gecerli, tarafsiz olarak yapilmalidir. (Cohen vd. 2022; Mikulic, 2021).
Personel sec¢im karar1 verilirken CKKV yontemleri ile hem nitel hem de nicel faktorler bir arada
kullanilabilmektedir.

Bankacilik sektoriinde personel se¢imi, bankalarin karliliklar1 ve faaliyetlerinin devamlilig
acisindan 6nem arz etmektedir. Giiniimiiz kosullarinda banka ¢alisanlarinin gérevlerinin birgogunu
yapay zeka destekli uygulamalar gerceklestirmektedir. Rekabetin artmasi ile bankalararasi hizmet
kalitesinin onemi daha iyi anlasilmistir. Dolayisiyla banka personel se¢imi karar problemi
olusturmaktadir. Banka personeli se¢im karar1 verilirken hem nicel hem de nitel 6zellikler goz
Online alimmalidir (Degermenci ve Ayvaz, 2016). Banka personeli se¢iminde dogru kararin
verilmesi, en uygun adayin belirlenmesi igin bircok kriter aym1 anda degerlendirilmesi
gerekmektedir.

1.Literatiir Taramasi

Son yillarda CKKV yontemleri ile yapilan ¢alismalarin sayilar1 artmaktadir, bireysel kararlarin
benimsenmesiyle ilgili ¢ok sayida bilimsel yayina belirtilen alana ait kullanilan teknikler ve
yontemler gelistirilmektedir (Zavadskas vd., 2020).

Konu ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde;

Pulakos vd. (2000), calismalarinda, personel se¢iminde sekiz uyarlamali performans belirlemisler,
bunlar: acil durumlar1 veya kriz durumlarini ele alma, is stresiyle basa ¢ikmak, sorunlar1 yaratici
bir sekilde ¢6zmek, belirsiz durumlarla basa ¢ikmak ve Ongoriilemeyen c¢alisma durumlari, is
gorevlerini, teknolojilerini ve prosediirlerini 6grenmek, kisilerarast uyum saglama, kiiltiirel uyum
saglama ve fiziksel uyum yeteneginin gosterilmesi olarak siralanmigtir.

Jasri ve Rahim (2017), calisanlarin se¢iminde, is performansi, tutum ve kisilik, ekip ¢alismasi ve
entelektiiel kapasite kriterlerine gore degerlendirilmislerdir.

Kenger ve Organ (2017), banka personeli se¢iminde Entropi ve ARAS yontemlerini kullanmaslar,
calismada sonug olarak ‘giivenilir olmak’ en etkili kriter olarak bulunmustur.

Krishankumar, vd. (2020), personel se¢imindeki belirsizligi gidermek icin Bulanik VIKOR
yontemi ile analizler yapmuslar, kriterleri ise maliyet, hizmet performansi, tiretim kalitesi, risk ve
ekip personel profili olarak ele almiglardir.

Dumnic vd. (2022), bulanik bir Olc¢liye dayali Choquet integrali ile yaptiklar1 g¢aligmada,
calisanlarin degerlendirilmesi, c¢alisanlarin kisisel ozellikleri, gorev performanslari, ¢alisan
iligkileri ve iletisimin etkinligi incelenmistir. ‘G6rev performansinin’ en 6nemli kriter oldugu
sonucuna varilmistir.

Keser (2022), Bulanik CKKYV yontemleri ile banka personeli se¢iminde genel kapasite, genel bilgi
ve Oznitelik Ozellikleri arasinda; agirlik orani en biiyiik olan kriterin ‘yetenek seviyesi’ oldugu
belirlenmistir.
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Ock (2022), caligmalarinda bir proje yoneticisi i¢in uyarlanabilir performansi arastirmis ve
personel seciminde sekiz ana performans bilesenleri belirlemislerdir, bunlar: ‘is gorevleri,
teknolojiler ve prosediirler, ongoriilemeyen g¢alisma durumlar ile ilgilenmek, fiziksel uyum
yetenegi, sorunlar1 yaratici bir sekilde ¢6zmek, idare etmek, acil durumlarda is stresiyle basa
cikmak, kisilerarasi iliskilere uyum saglama yetenegi ve kiiltiirel uyum saglama yetenegine sahip
olmak’ olarak siralanmistir.

Chaurasiya ve Jain (2023), Pisagor Bulamik CKKV’de yeni bir algoritma gelistirmek {izere
yaptiklar1 caligmalarinda kriterlerin uzaklastirma etkilerine (MEREC) ve adim adim agirlik
degerlendirme orani analizine (SWARA) dayali Pisagor Bulanik CKKV yontemlerini hastane
yonetim sistemlerini tahmin etmek ve se¢mek i¢in kullanmislardir. Hindistan'daki saglik hizmeti
ihtiyaclart ve yazilim yeterlilikleri derinlemesine analiz edilmis, saglam bir yonetim sistemi
sec¢ilmesi i¢in en 1yl yazilim aracinin belirlenmesi amag¢lanmistir.

Yenilmezel Alici (2023), calismasinda bir isletme i¢in insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi
seciminde Bulanik PIPRECIA, Bulanik MARCOS, Bulanik CoCoSo, Bulanik MAIRCA ve Borda
Sayim yontemlerini kullanilmigtir. Yapilan analizler sonucu ‘teknik destek’ kriteri en 6nemli kriter
olarak bulunmustur.

2.Yontem

Calismada banka personeli segiminde kriter agirliklarinin objektif olarak hesaplanabilmeleri igin
MEREC yontemi, alternatiflerin iliskilerini belirlemek icin de MARCOS yontemi kullanilmistir.
Gerek objektif olunmasi gerekse hesaplamalarin kolay olmasi sebebiyle s6z konusu yontemler
tercih edilmistir.

Calismada temel alinan kriterler, bes adet bankanin insan kaynaklar1 departmani c¢alisanlarinin
goriigleri ve literatiir taramasi sonucu belirlenmistir. Bu kriterler; egitim, deneyim, yabanci dil,
iletisim becerisi ve dig goriiniistiir (Lin, 2010; Sang, 2015; Erdem, 2016; Akar ve Cakir, 2016).

2.1. MEREC Yontemi (Method based on the Removal Effects of Criteria)

Kriter agirliklarin1 objektif olarak hesaplamaya dayanan yontem, Keshavarz-Ghorabaee vd.
tarafindan 2021°de ortaya atilmistir. Basit hesaplamalarla uygulamalar gergeklestirildigi i¢in kolay
bir yontemdir. Yontem bir¢ok alana uygulanabilir 6zelliktedir, bunlar: personel se¢imi, lojistik,
bilgi teknolojileri, strateji, kurulus yeri secimi olarak sayilabilmektedir (Ulutas vd., 2020).

MEREC Yonteminin Adimlar: (Keshavarz-Ghorabaee vd., 2021):

Adim 1: Karar matrisi belirlenir.

X11 X12 .. X1n
X21 X22 .. X2n

(1
Xml Xm2 .. Xmn
Adim 2: Fayda yonlii kriterler hesaplanir.
.. (minjxij)
/R (2)
Adim 3: Maliyet yonlii kriterler hesaplanir.
.. xij
nl]_maxjxij (3)

Adim 4: Genel performans degerleri bulunur.
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Z}?:l.jik{Inij}
T

Ri=In (1 + ) 4)

Adim 5: Kriterin etkisini yok sayildig1 degerlere ulasilir.

Rij ' =In (1 + 222z, 5)
Adim 6: Esitlik 4 ve 5’te hesaplana degerlerin mutlak farklarin toplanir.
Ej=%7Z, |Ry'—Ri] (6)
Adim 7: Esitlik 7 yardimziyla kriter agirliklar1 bulunur.
. Ej
WS =) (7

2.2.MARCOS Yontemi (Measurement Alternatives and Ranking According to COmpromise
Solution)

Alternatiflerin iliskinini belirlemek i¢in kullanilir. En iyi alternatif, ideale en yakin olarak
tanimlanmaktadir.

MARCOS Yoéntemi’nin Adimlar (Stevic vd.,2020):
Adim 1: Karar matrisi elde edilir.

Xaa1 Xaaz --Xaan

X11 Xq2 ---Xqip

X= _ ®)

X1 X272 - Xpn
Xai1 Xgiz - Xain

Adim 2: Matrisin ideal (Al) ve anti-ideal (AAI) degerler belirlenir (Dalic vd., 2020).
AAl = min; x;;eger €B ve maks;; j e C ise 9)
Al = maxx;jeger j eB ise minx;jve j €C ise (10)

Adim 3: Normalize edilen N=(n;;) mxn hesaplanir.
=X q;/%;; €ger j eC! (11)

ni=x,;/xq; eger jeB (12)

Adim 4: Normalize olan matris agirlik katsayilari ile ¢arpilir.

Vij = Ny; XVX; (13)

Adim 5: Fayda dereceleri hesaplanir.
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K S:/Sqai

K" =5./54;

TL
1:1.(1?1)

Adim 6: Fayda fonksiyonu denklemi elde edilir.

_ K{4K7
w 1+1—f¢'ﬁ'l-+) 1—_fc'Hl-+j)
fixh) fx7)

18 ve 19. Esitlikler ile f(k;)— ideal olmayan ve f(k;") ideal ¢dziime ulasilip siralama yapilir.

KT
+ -
{Ka' +K;' }

fiki”

H;

S )=y

3.Bulgular

(14)

(15)

(16)

(17)

(18)

(19)

Calismada banka personeli se¢imi, MEREC ve MARCOS yontemleri ile yapilmistir. Yontem ile

hem se¢im hem de siralama problemi ¢oziilmeye ¢alisiimistir.
3.1.MEREC Yontemi ile Kriter Agirhiklarinin Belirlenmesi

Kriter agirliklarinin belirlenmesinde oncelikle kriterler tespit edilir.

Tablo 1: Kriter Bilgileri

Kriter Kodu Kriter Adi
K1 Egitim
K2 Deneyim
K3 Yabanci dil
K4 Tletisim becerisi
K5 D1s goriiniis

Tablo 1’de banka personeli se¢im kriterleri bulunmaktadir.
Tablo 2: Karar Matrisi

Kriterler
Personeller K1 K2 K3 K4 K5
Al 8,000 6,000 8,000 8,000 7,000
A2 7,000 7,000 5,000 6,000 6,000
A3 8,000 7,000 4,000 7,000 7,000
A4 6,000 6,000 6,000 8,000 8,000
A5 9,000 9,000 7,000 6,000 7,000
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Tablo 2’de banka personellerinin degerlendirme kriterleri 5 adet uzman tarafindan yapilmaistir.

Tablo 3: Normalize Edilen Karar Matrisi

K1 K2 K3 K4 K5
Al 0,750 1,000 0,500 0,750 0,857
A2 0,857 0,857 0,800 1,000 1,000
A3 0,750 0,857 1,000 0,857 0,857
A4 1,000 1,000 0,667 0,750 0,750
A5 0,667 0,667 0,571 1,000 0,857
Tablo 3’te karar matrisi normalize edilmistir.
Tablo 4: S'1j Degerleri
Alternatifler Kl K2 K3 K4 K5
Al -0,257 -0,257 -0,157 -0,257 -0,292
A2 -0,078 -0,078 -0,063 -0,112 -0,112
A3 -0,097 -0,126 -0,162 -0,126 -0,126
A4 -0,218 -0,218 -0,122 -0,149 -0,149
AS -0,118 -0,253 -0,214 -0,214 -0,176
S'11 In(1+(1/5(IIn(1)I+11n(0,500)I+11n(0,750)I+(In(0,857)1
S'14 In(1+(1/5(In(0,75)I+1In(1)I+1In(0,500)I+(In(0,857)I
S23 In(1+(1/5(1n(0,857)I+I1n(0,857)I+IIn(1)I+(In(1)I
S'31 In(1+(1/5(In(0,857)1+(In(0,857)I+(In(0,857)1
S35 In(1+(1/5(Iln(0,750)I+(In(0,857)I+(In(1)I+(In(0,857)1
S'41 In(1+(1/5(Iln(1)I+1In(0,667)I+11n(0,750)I+(In(0,750)1
S'45 In(1+(1/5(In(1)I+In(1)I+1In(0,667)I+IIn(0,750)1
S'51 In(1+(1/5(Iln(0,667)I+1In(0,57 1)I+IIn( 1)I+(In(0,857)1
S'54 In(1+(1/5(In(0,667)I+1In(0,667)I+1In(0,57 1)I+(In(0,857)1
El = [-0,257-(-0,257)| + -0,078-(-0,078) +(-0,097-(-0,126)| + |-0,218-(-0,218)[+ |-0,118-(-0,253)] = 0,164
E2 = [-0,257-(-0,157)| + |-0,078-(-0,063) +(-0,126-(-0,162)| + |-0,218-(-0,112)[+ |-0,253-(-0,214)] = 0,296
E3 = |-0,157-(-0,257)| + |-0,063-(-0,112) +(-0,162-(-0,126)| + |-0,122-(-0,149)}+ |-0,214-(-0,214)| = 0,212
E4 =|-0,257-(-0,257)| + |-0,078-(-0,078) +(-0,097-(-0,126)| + |-0,218~(-0,218)+ |-0,118-(-0,253)| = 0,164
E5 =]-0,257-(-0,292)| + |-0,112-(-0,112) +(-0,126-(-0,126)| + |-0,149-(-0,149)[+ |-0,214-(-0,176)| = 0,073

Tablo 4°te esitlik 6 ile genel performans degerleri bulunur.
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Tablo 5: Kriter Agirliklar

K1 K2 K3 K4 K5
0,180 0,325 0,233 0,180 0,080

Tablo 5’te esitlik 7 ile agirliklar hesaplanir. Tablo 5’te 6nem diizeyi en biiyiik kriter K2 (deneyim),
K3 (yabanci dil), K1 (egitim), K4 (iletisim becerisi) ve onem diizeyi en diisiik kriter K5 (dis
gOriiniig) olarak bulunmustur.

3.2.MARCOS Yontemi ile Banka Personellerinin Siralanmasi

Genisletilmis baslangi¢c matrisi olusturulup agirliklandirilir.

Tablo 6: Agirliklandirma Islemi Yapilan Normalize Matris

Kl K2 K3 K4 K5 Y
AAI 0,121 0,217 0,104 0,12 0,053 1,000
Al 0,161 0,217 0,207 0,160 0,062 0,615
A2 0,141 0,254 0,129 0,120 0,053 0,808
A3 0,161 0,254 0,104 0,140 0,062 0,697
A4 0,121 0,217 0,155 0,160 0,071 0,720
A5 0,181 0,326 0,181 0,120 0,062 0,724
Al 0,181 0,326 0,207 0,160 0,071 0,870

Tablo 6’da genisletilmis baslangic matrisi Tablo 6’ da esitlik 13 yardimiyla normalize edilip
agirhiklandirilmstir.

Tablo 7: MARCOS Yontemi ile Siralama

Si Ki- Ki+ Ki-+ki+ f(Ki-) f(Ki+) f(Ki) Siralama
Al 0,615 1 0,650794  1,650794  0,394231 0,605769  0,517916 1
A2 0,807556  1,313098  0,854556 2,167655  0,394231 0,605769  0,680074 5
A3 0,697111 1,133514 0,737684 1,871198  0,394231 0,605769  0,587065 2
A4 0,720222  1,171093  0,76214 1,933233  0,394231 0,605769  0,606527 3
AS 0,724444 1177958  0,766608  1,944566  0,394231 0,605769  0,610083 4

Tablo 7°de esitlik 14 ve 15 ile ideal ve fayda dereceleri hesaplanmistir. Siralama: A1, A3, A4, AS
ve A2 seklinde gergeklesmistir.

4.Sonuc¢

Bankacilik sektoriinde personel se¢iminin artan 6nemi 6n plana ¢ikarilmistir. Hizmet sektoriinde
performansa dayali isleri gergeklestirmek i¢in personel se¢imi bir karar problemi olarak karsimiza
cikmaktadir. Personel sec¢imini bircok faktdr etkilemektedir. Insan kaynagmin dogru olarak
secilmesi, isletmelerde rekabet iistiinliigii ve bir¢ok avantaji beraberinde getirecektir.

Bu c¢alismada, bankacilik sektoriinde yetkili yardimcisi pozisyonuna bagvuru yapan adaylarin
belirlenen se¢im kriterleri, MEREC yontemi ile agirliklandirilip adaylar, MARCOS yontemi ile
siralandirilmigtir.  Calismadan elde edilen bulgulara gére; MEREC yontemi ile kriterler
agirliklandirildiginda, en 6nemli kriter K2 (deneyim), en dnemsiz kriter K5 (dis goriiniis) olarak
tespit edilmistir. Agirlik degerleri yiiksek olan kriterler, banka personellerinin siralanmasinda etkili
olmaktadir. MARCOS yo6ntemi ile elde edilen siralama sonucu: A1, A3, A4, A5 ve A2 seklindedir.
Calismadan elde edilen sonuglar ile Cole vd. (2003; 2007), ¢calismalarinda, ‘iyi 6zge¢cmise sahip
olan adaylarin insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan yiiksek oranda istihdam edilebilir olduklar1®
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sonuclar1 ile, Jasri ve Rahim (2017),’in kisisel bilgi birikiminin, Kenger ve Organ (2017)’1n
‘deneyim’ kriterinin 6nemli oldugu sonuglar ile paralellik gostermektedir.
Gelecekte yapilacak olan calismalarda, arastirma bulgularinin performans yonetimi verileriyle
karsilastirilarak, teknolojik uygulamalardan da yardim alarak bulgularin gegerliliginin test edilmesi
saglanabilir. Bulanik mantik yontemleri ile ¢aligmalar gelistirilebilir. Elde edilecek sonuclarin
genellestirilebilmesi i¢in daha fazla alternatifler ve kriterler ele alinabilir.

Yazar Katki Oran (Author Contributions): Elcin NOYAN (%100)
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