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Dogru personel secimi orgiitiin amaglarina ulasmasi icin kritik bir gorevdir. Insan kaynaklar yonetimi
sorumlulugunda olan bu gorevin yerine getirilmesi ¢esitli asamalardan olusan zorlu bir siireci kapsar.
Karar verici yanliligini en aza indirmek ve olduk¢a karmagsik olan degerlendirme islemini
kolaylastirmak i¢in personel secim probleminde ¢ok kriterli karar verme teknikleri siklikla
kullamilmaktadr. Bu c¢alismada personel seciminde kullanilan 12 adet teknik degerlendirilmis,
aralarindaki farklar vurgulanmistir. Ayrica degerlendirme sonu¢larina dogrudan etkisi bulunan kriter
agwrliklarimin belirlenmesinde kullanilan kantitatif tekniklere de deginilmistir. llgili arastirmacilara
ve uygulayicilara hangi teknigin hangi karar ortaminda daha yararl olabilecegi ve bu tekniklerin
insan kaynagimin yonetimi noktasinda farkli kullanmimlarina yonelik onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklar: yonetimi, personel se¢imi, ¢ok kriterli karar verme teknikleri,
Abstract

Selecting the right personnel is a critical task for the organization to achieve its goals. The fulfillment
of this task, which is under the responsibility of human resources management, includes a challenging
process consisting of various stages. Multi-criteria decision-making techniques are frequently used in
personnel selection problem in order to minimize the decision-maker bias and facilitate the
highly complex evaluation process. In this study, 12 techniques used in personnel selection were
evaluated and the differences between them were emphasized. In addition, quantitative techniques
used in determining the criteria weights that have a direct effect on the evaluation results are also
mentioned. Suggestions were made to the relevant researchers and practitioners regarding which
technique would be more useful in which decision environment, and the different uses of these
techniques in the management of human resources.

Keywords: human resource management, personnel selection, multi-criteria decision
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1. Giris

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), bir orgiitteki insan kaynagmin organize edilmesiyle ilgili tiim
faaliyetleri kapsamaktadir (Erdem, 2004). Bu faaliyetlerin odaginda verimliligi artirmak ve rekabet
tstiinliigli saglayacak is ortamini hazirlamak oldugu sdylenebilir (Alayoglu, 2010). Dogru personelin
dogru pozisyonda istihdam edilebilmesi her iki amaca da hizmet eder. Her is pozisyonunun ihtiyag
duydugu bilgi, beceri ve deneyim gereksinimleri farklilik gdsterir. Dolayisiyla bir is pozisyonunun
doldurulmasi i¢in istihdam edilecek personelin minimum gereksinimleri karsilamasi yeterli iken orgiite
rekabet iistiinliigii saglayabilecek dogru personelin secilmesi IKY’nin sorumlulugunda olan zor bir
gorevdir (Bayraktaroglu ve Dural, 2014).

Personel se¢imi, dogru personelin belirlenebilmesi amaciyla yiriitillen sistematik bir degerlendirme
siirecini ifade eder (E. Esen ve Erdogan, 2018). Bu siire¢ aranilan niteliklerin kontrolii, 6n goriisme,
psikoteknik testler, yazili/sozlii smav, referans kontrolli, son goriisme gibi pek ¢ok asamayi
barmdirabilir (Glinay ve Carik¢i, 2019). Her asamada uygun olmayan adaylar elenerek veya tim
asamalardan sonra uygun aday secilerek siire¢ tamamlanabilir (Atay, Tiiziiner ve Diindar, 2018). Eleme
veya se¢im kararinda ne kadar nesnel bir yontem benimsenirse dogru personelin belirlenebilme ihtimali
de o kadar artar (Oktem, 1991). Karar1 etkileyen kriterlerin nicel veya nitel olmasi, kesin olmayan ve
belirsiz verilerin varligi insani yetilerle karar vermeyi giiclestirmektedir. Bu acgidan objektif
degerlendirme yapabilmek i¢in personel se¢im siirecine kantitatif teknikler dahil edilebilir.

Cok kriterli karar verme (CKKYV) teknikleri personel se¢im probleminde siklikla kullanilmaktadir. Cok
sayida alternatifin ¢cok sayida kriter gozetilerek degerlendirilmesine olanak taniyan bu teknikler bir dizi
matematiksel iglemin takip edilmesiyle degerlendirmenin kolaylikla ger¢eklestirilmesini saglarken karar
verici yanlhiligini da en aza indirebilmektedir (Gilig, Celikten, Celikten ve Yildirim, 2019). CKKV
tekniklerinin esnek yapisi grup olarak karar verme, dilsel ifadelerin degerlendirilmeye alinmasi gibi
farkli karar ortamlarina kolay adapte edilebilmelerini saglamaktadir.

Bu ¢alismada Tiirkge literatiirde yer alan CKKYV teknikleriyle personel se¢imini konu alan ¢aligmalarin
degerlendirmesi yapilmaktadir. Calismanin amaglar1 sdyle listelenebilir; i) literatiirde personel se¢imi
amaciyla kullanilan CKKV teknikleri listelemek, ii) teknikler hakkinda bilgi verilerek aralarindaki
farklar1 vurgulamak, iii) farkli personel secim problemlerine uygun teknikleri isaret etmek.

Calismanin konuyla ilgili arastirmaci ve uygulayicilara katkilari ise soyle siralanabilir; i) personel
secimi amaciyla CKKV tekniklerinin kullanimina yo6nelik farkindaligi artirir, ii) tekniklerin olumlu ve
olumsuz yonlerinin vurgulayarak daha bilingli kullanilmalarini saglar, iii) insan kaynaginin yonetiminde
CKKYV tekniklerinin farkli kullanimlar1 yoniinde 6nerilerde bulunur.

Calismanin geri kalam su sekilde organize edilmistir. Ikinci béliimde CKKV mantig1 ve literatiirdeki
personel secimini konu alan ¢aligmalar sunulmus ve IKY perspektifinden degerlendirilmistir. CKKV
teknikleri ve bunlarm personel se¢imine uygunlugu tiglincii béliimde incelenmistir. Son boliimiinde ise
genel degerlendirmeler ve gelecek ¢aligmalar i¢in oneriler sunulmaktadir.

2. CKKYV Tekniklerinin Isleyisi ve Personel Secimini Konu Alan Calismalar

CKKYV literatiiric m adet alternatifi n adet kriter lizerinden degerlendirilmesine olanak taniyan ¢ok
sayida teknigi biinyesinde barindirir (Rouyendegh ve Erkan, 2013). m * n boyutlarindaki matris x karar
matrisi olarak isimlendirilir ve alternatiflerin kriterlerdeki performanslarindan olusur. Teknikler
arasinda farkliliklar olsa da genel olarak tiim teknikler karar matrisini bir dizi matematiksel isleme tabi
tutarak her alternatif i¢in tek bir skor belirlemeye veya alternatifleri siralamaya galisir.

Kriterlerin goreli onemi w agirlik setiyle degerlendirmeye dahil edilir. Karar verici agirlik setini uzman
gorilisli, delphi yontemi, odak grup c¢alismasi gibi yontemlerle belirleyebilecegi gibi kantitatif
yontemlerle de belirleyebilir (Odu, 2019). Degerlendirme sonucu kriter agirliklarina duyarlidir. Gerekli
hallerde farkli agirlik setleriyle degerlendirme tekrarlanarak sonuglarin tutarliligi test edilebilir. CKKV
teknikleri karar vericiden kriter agirliklar1 disinda farkli bilgiler talep edebilir. Teknigin uygulanabilmesi
icin ihtiya¢ duyulan her bilgi 6znelligi artirir ve degerlendirmenin karar verici tarafindan manipiile
edilebilmesinin Oniinii agar.
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CKKYV teknikleri degerlendirme sirasinda kriterlerin yonelimlerini dikkate alir. Kriterler fayda veya
maliyet yonelimli olabilir. Alternatifin performansi fayda yonelimli bir kriterde miimkiin oldugunca
yliksek, maliyet yonelimli bir kriterde ise miimkiin oldugunca diisiik olmasi istenir. Bazi CKKV
tekniklerin kriterleri yonelimsiz olarak da ele alabilirler.

Personel secim probleminde adaylar alternatifleri, is pozisyonunun gereksinimleri ise kriterleri
olusturur. Karar verici karar ortamina uygun bir teknik yardimiyla adaylar arasindan dogru personeli
belirlemeye calisir. Bu islem esas olarak adaylarin birbirinden ayristirma islemidir. Adaylan
degerlendirme yaklasimi her karar vericinin farkli olabilir. Bazilar1 en {istiin aday1 belirlemek isterken
bazilar1 tiim kriterlerde kabul edilebilir diizeyde olan adaya sicak bakabilir. Bazilar1 kriter bazinda
adaylar arasindaki kiiglik farklar1 gérmezden gelebilirken bazilar1 hayalindeki yeteneklere sahip
personele yakinsayan adayi belirleme arayisindadir. CKKYV literatiirii farkli degerlendirme
yaklagimlarim yansitan ¢ok sayida teknigi karar vericilerin kullanimina sunmaktadir. Ayrica kriter sayist
artik¢ca adaylarin herhangi bir kriterde digerlerine baskin olma olasilig1 artar ve dolayisiyla ayristirma
istenilen diizeyde saglanamayabilir. Bu noktada tekniklerin alternatifleri ayristirma yetenegi 6nem
kazanir (Stewart, 1992). Personel se¢im probleminde farkli degerlendirme ve ayristirma
mekanizmalarma sahip ¢ok sayida teknigin kullanilabildigi goriilmektedir. Tablo 1’de listelenen
calismalar kullanilan tekniklerin ¢esitliligini vurgulamaktadir.

Tablo 1: Personel Secimini CKKYV Teknikleriyle Gergeklestiren Bazi Calismalar

" . . Aday | Kriter
Cahsma Sektor Amag Teknik Agirhiklar Sayist | Sayisi
(Baykasoglu,  Dereli, .
Kankilig ve Ihsan|- - }|\3/|1;1te(1) r(ljlh( Derecelendirme AHP 7 7
Sonmez, 2005)
Ogretim
(Bali ve Gencer, 2005) | Kamu Elemani Bulanik Mantik AHP 5 7
Secimi
Terfi Edecek
(Dagdeviren, 2007) Ozel Personelin Bulanik AHP - 3 8
Belirlenmesi
(zlgg%iewren ve Yiiksel, ANP 16
%i‘g;‘k ve Kazancoglu, | poipi geg;iife“ Bulanik AHP 15 19
(Aksakal ve | Miihendis
Dagdeviren, 2010) | 07! Segimi ANP Dematel |4 16
Ogretim Bulanik
(Bali, 2013) Egitim Elemani Bulanik Vikor Boyut 5 7
Secimi Analizi
%‘fg)‘z ve  Devecl, | by gzgsifrﬂe' Bulanik Vikor 5 5
%‘1’; Aplak ve Kabak, | i, 1\ gggsifrﬂe' Gri ligkisel Analiz GriANP |5 8
(Eroglu, Yildirim ve| . Personel
Ozdemir, 2014) Firma Secimi Oreste 5 20
gé‘l)z;mcu ve Ozean, |y :‘;Sgﬂe' Topsis, AHP 6 15
Sivil Yonetici
Ozbek, 2014) Toplum onett Topsis, Vikor AHP 7 12
Secimi
Kurulusu ¢
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.. . o Aday | Kriter
Calisma Sektor Amag Teknik Agirhklar Sayis | Sayist
(Bedir ve Eren, 2015) | Firma Pergor!el Promethee AHP 5 5
Secimi
(Anbarci ve Oz, 2015) | Firma Santiye  Sefl| 5 1 ik Mantik 4 12
Secimi
Adigiizel, 2015 Mihendis | 1,5 5 5
g
Secimi
(Degirmenci ve Ayvaz, Uzman . Bulanik
2016) Bankacilik Yardimeist Bulanik Topsis Mantik 5 10
(Sezen Akar ve Cakur, | _. Personel Bulanik
2016) Firma Secimi Moora AHP 5 5
Aytac Adal, 2016 Saghk Hemsire EVAMIX, TODIM AHP 5 6
Y & Secimi
R - Personel :
s ) 1 1
(Ozbek ve Erol, 2016) | Ozel Vikor AHP 5 8
Secimi
(Kenger ve Organ, Personel .
2017) Bankacilik Secimi Aras Entropi 5 10
(Ersoy, 2017) Firma Personel Bulanik Vikor 4 10
Secimi
(Tarcan  Igigen vel| . Personel .
ipekei Cetin, 2018) Hizmet Secimi Topsis AHP 10 15
Insan Bulanik
(B. Efe ve Kurt, 2018) |Liman Kaynaklari Bulanik Topsis 10 8
AHP
Uzmani
(ilge, 2018) Firma Personel Bulanik AHP 3 7
Secimi
(Ulutas, Ozkan ve|_. Personel . Bulanik
Tagraf, 2018) Firma Segimi Bulanik GIA AHP ° >
(Organ ve Kenger, | . Personel Bulanik
2018) Firma Segimi Bulanik Moora AHP 5 10
(Akga, Sonmez, Giir, - Finans
Yilmaz ve Eren, 2018) | S2&1K Yoneticisi ANP 5 9
ligaz, 2018 Firma | Fersonel Topsis AHP 5 |13
g p
Secimi
Sezgisel
(B. Efe ve Efe, 2018) Sezgisel Bulanik Vikor | Bulanik 5 5
AHP
(Celikbilek, 2018) Saglik Yonetici Gri Moora GriAHP |5 20
Secimi
Akademik
(Sarikaya, 2019) Egitim Personel Bulanik Topsis 6 16
Secimi
(Kusaket, Ayvaz, Personel .
Oztiirk ve Sofis, 2019) Havacilik Secimi Bulanik Multimoora 3 8
(Demirci  ve Kilig, | . Miihendis Dematel,
2019) Firma Secimi Electre ANP 7 7

1517




Simsek, T., 1528-1546

.. . o Aday | Kriter
Calisma Sektor Amag Teknik Agirhklar Sayis | Sayist
. Pazarlama .
(Ulutas, 2019) Firma Yéneticisi MABAC Entropi 6 8
(Yidirim, Uysal ve Personel
llgaz, 2019) Havacilik Secimi Aras 5 4
Is Giivenligi
(O. F. Efe, 2019) Firma Uzmani Bulanik Topsis iﬂgmk 5 5
Secimi
(Korkmaz, 2019) Firma Pers_onel Topsis U?”?.ar.‘. 9 6
Secimi Gortisti
gg'zo?mrk ve Keles, | gtk | Kurye Secimi | Topsis AHP 4 s
(Vural, Kose ve Bayam, | _. Personel .
2020) Firma Secimi Vikor AHP 7 7
- . Personel Bulanik Bulanik
(Madenoglu, 2020) Firma Secimi Topsis,GiA,AraS,WaSpas SWARA 6 6
(F. Oztirk ve Kaya, | . Personel .
2020) Firma Secimi Bulanik Vikor 5 5
(Cakir ve GOk Kisa, | . Personel Bulanik
2020) Firma Secimi Copras Dematel |0 |9
(Ozcan, Inan ve Personel : .
Korkusuz, 2020) Kamu Secimi GIA, Topsis AHP 4 13
(Oguz ve Merdivenci, | . Personel .
2020) Firma Secimi Edas Entropi 5 4
(H. Esen, Yigit ve - Hemgire .
Giildan, 2020) Saglik Secimi Topsis AHP 27 6
(Acer ve Inci, 2020) | Liman Personel Moora AHP 3 27
Secimi
Insan
(Korkusuzpolat Ve Firma Kaynaklari Bulanik Vikor Bulanik 7 6
Kara, 2021) e Dematel
Miidiirii
(Yazgan Ve | Bankacilik | FerSone! MAIRCA SWARA |5 10
Agamyradova, 2021) Seg¢imi
(Telli ve Aygin, 2021) | Egitim Ogretmen MABAC BWM 5 6
Secimi
- Kabin
(Ozdagoglu, Keles ve Bulanik
Isildak, 2021) Havacilik Mem uru Bulanik MARCOS SWARA 6 14
Secimi
Bakim
(Karakis, 2022) Ozel Elemani Bulanik Vikor 5 7
Seg¢imi
(Raj Mishra, Sisodia,
Rej Pardasani ve|Bilisim | g mor" Bulanik ARAS pulamle 15 15
Sharma, 2020) eeimi antt
(Nabeeh, Smarandache, Personel TOPSIS AHP 5 3
Abdel-Basset, El- Segimi
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.. . o Aday | Kriter

Calisma Sektor Amag Teknik Agirhklar Sayis | Sayist
Ghareeb ve
Aboelfetouh, 2019)
(Chen ve Hung, 2020) ggzﬁﬂe' TOPSISIPROMETHEE |Entropi |20 |8
(Petridis, Drogalas ve | _. Ic  Denetci
Zografidou, 2021) Firma Sec¢imi TOPSIS AHP 10 6
(Alguliyev, Aliguliyev Egitim 8?':2?12?51 Bulanik VIKOR Worst- 5 5
ve Mahmudova, 2015) & gren Case

Secimi
(Balezentis, BaleZentis Personel Bulanik Bulanik 4 8
ve Brauers, 2012) Se¢imi MULTIMOORA Mantik
(Lin, 2010) Firma | Mahendis 170 ANP 8 |10

Secimi
(Kelemenis ve | . Kurul Bagkani1 Bulanik
Askounis, 2010) Firma Segimi Bulanik TOPSIS Manuk |4 |1
(Heidary Dahooie, -

. . Bilisim

Beheshti Jazan Abadi, |\, Personeli | ARAS SWARA |5 |5
Vanaki ve Firoozfar, Secimi
2018) ¢

Tablo 1’deki ¢alismalar insan kaynaklar1 yonetimi agisindan s6yle 6zetlenebilir.

a. Ise alim prosediirii agisindan farkli dinamiklere sahip kamu ve &zel sektorde CKKV
tekniklerinin kullaniliyor olmasi dogru personel se¢iminde basarili sonuglar sagladigina isaret
etmektedir.

b. Orgiitiin her kademesinde ister mavi yaka ister beyaz yaka personel segiminde CKKV
tekniklerinin tercih edilmesi de farkli karar ortamlarinda bu tekniklerin etkin olarak
kullanilabildigini gostermektedir.

C. Calismalarin c¢ogunda kriter agirliklart uzman goriigiiyle belirlenmis olsa da kantitatif
tekniklerden yardim alan calisma sayisi da azimsanmayacak kadar fazladir. Bu durum karar
vericilerin kolay, tutarli ve nesnel degerlendirmeye egilimini ortaya koymaktadir.

d. Tekniklerin bulanik varyasyonlarimin kullanilmasi personel se¢iminde dilsel ifadelerle
belirlenen kriterlerin siklikla tercih edildigini gostermektedir.

Personel se¢iminde amag adaylardan 6rgiit igin en uygun olanin belirlenmesi olduguna gore ¢cok sayida
teknigin kullaniliyor olmas1 feknikler arasindaki fark nedir? personel segcimine en uygun teknik
hangisidir? sorularin1 giindeme getirmektedir.

3. Personel seciminde kullanilan CKKYV tekniklerin incelenmesi

Bu boliimde personel segiminde kullanilan CKKYV teknikleri incelenerek aralarindaki farklar ve personel
secimine uygunlu vurgulanmistir. Sik tercih edilen teknikler detayli olarak irdelenmistir.

AHP (Analytic Hierarchy Process): Saaty (1980) tarafindan Onerilen ikili karsilastirmalar esasina
dayanan AHP kullanim kolaylig1 sayesinde yaygin olarak tercih edilmektedir. Kriterler kendi aralarinda,
alternatifler ise kriter bazinda 1-9 6nem/tercih 6l¢egi (1-Esit 6nemli, 9-Son derece 6nemli) kullanilarak
ikili olarak karsilastirilir. Kriter karsilastirmalari kriter agirliklarinin belirlenmesini, alternatiflerin kriter
bazinda karsilastirmasi ise alternatiflerin kriter skorlarmin belirlenmesini saglar. Ardindan
alternatiflerin kriter skorlar kriter agirliklariyla birlestirilerek her bir alternatifin bireysel skoru elde
edilir. Alternatif skorlar1 biiyiikten kiigiige siralanarak ilk siradaki alternatif se¢im olarak belirlenir.
Teknigin piif noktas: ikili karsilagtirmalarin tutarli olmasidir. Tutarlilik oran1 %10’un altinda olmasi
istenir (Gawlik, 2008).

1519



Simsek, T., 1528-1546

AHP teknigi karar vericinin deger yargilara dayali oldugu i¢in nesnel bir degerlendirme yapildigi
sOylenemez. Ayni alternatifleri farkli bir karar vericinin degerlendirmesi neticesinde se¢imin degismesi
olasidir. Ayrica ikili karsilagtirma yapilacak alternatif veya kriter sayisi ne kadar fazla ise tutarlilik orani
yiikselecektir. Literatiirdeki calismalar insan zihnin en fazla 7-9 nesneyi tutarli olarak ikili
karsilastirabilecegini vurgulamaktadir (Gawlik, 2008). Bu durum AHP teknigi ile degerlendirilebilecek
kriter veya alternatif sayilarin1 kisitlar. AHP teknigi personel se¢imi amaciyla kullanilirken kriter ve
alternatif sayisinin fazla olmamasina ve tutarlilik oraninin miimkiin oldugunca diisiik olmasina dikkat
edilmeli ve degerlendirme sonuglarinin karar verici yargilarina son derece bagli oldugu
unutulmamalidir.

TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity): Hwang & Yoon (1981) tarafindan
gelistirilen bu yontem karar matrisinden pozitif ve negatif ideal ¢éziimlerin belirlenmesini ve her
alternatifin pozitif ideal ¢6ziime goreli uzakligimin hesaplanmasina dayanir. Karmasik matematiksel
islemler igermemesi, sonuglarinin kolay agiklanmasi ve yorumlanmasi nedeniyle siklikla tercih
edilmektedir. T@'SIS yontemi alternatifleri ideal ¢oziime goreli yakinlik katsayisina gore azalan sekilde

siralar. Elde edilen siralama se¢im amactyla kullanilmak istenirse karar ilk siradaki alternatiftir.

T®SIS yonteminde karar verici sadece kriter agirliklarinin belirlenmesinde aktif rol oynar. AHP
teknigine gore daha nesnel bir degerlendirme yapilabildigi sdylenebilir. Bunun yaninda teknigin
alternatiflerini siralarken yakinlik skorlarinin rakamsal biiylikliigiine goére siraliyor olmasi dnemli bir
dezavantajini olusturmaktadir. Bazen birinci ve ikinci siradaki alternatiflerin yakinlik skorlari arasindaki
fark ¢ok kiiciik olabilir. Ornegin Aday-A 0,987 yakinlik skoru ile birinci, Aday-B 0,986 yakinlik skoru
ile ikinci siraya yerlesmis olabilir. Hal buki aralarindaki 0,001°lik fark Aday-A’nin Aday-B’den daha iyi
oldugunu iddia etmek icin yeterli olmayabilir. T®SIS yontemi personel se¢imi amaciyla kullanilirken
alternatiflerin siralamalarinin yaninda skorlar1 da dikkate alinmalidir. Birinci ve ikinci siradaki
alternatiflerin skorlar1 arasindaki fark yeterince biiylikse birinci siradaki alternatif se¢im karar1 olarak
belirlenebilir.

VIKOR (VliseKriterijumska Optimizacija | Kompromisno Resenje): Opricovic (1998) tarafindan
gelistirilen birbiriyle ¢elisen kriterler altinda alternatiflerin uzlasik skorlarinin hesaplanarak siralanmasi
ve se¢cimi amaciyla kullanilan bir tekniktir. Karar verici bu yontemde de kriter agirliklarinin
belirlenmesinde rol oynar. T®SIS yontemine benzer sekilde alternatiflerin ideal ¢6ziime yakinligina
dayanan uzlasik bir ¢6zlim arayan algoritmaya sahiptir ve alternatifler ideal ¢ozlime yakinlhigina gore
artan sekilde siralanirlar.

T@SIS yonteminden farkli yani ise alternatiflerin siralamaya tabi skorlarinin hesaplanmasinda kriterler
arasinda uzlasimin aranmasidir. Alternatifin grup faydasi ile pismanlig arasindaki uzlasi karar vericinin
belirleyecegi bir denge parametresi yardimiyla saglamir. 1 ile 0 arasinda deger alabilen denge
parametresi 0,5 oldugunda uzlasi, 0,5’den biiyilik oldugunda maksimum grup faydasi ve 0,5’ten kiiciik
oldugunda ise minimum pigsmanlik stratejisi benimsenmis olur (Opricovic ve Tzeng, 2007). Bu
parametre sayesinde karar verici degerlendirme siirecine benimsedigi stratejiyi yansitabilmektedir.

VIK® yontemi se¢im amactyla kullanildiginda alternatiflerin siralanmasindan sonra uzlasik ¢éziimiin
tespit edilebilmesi i¢in iki kosulun saglanmasi gerekir (Opricovic ve Tzeng, 2007). Bunlar kabul
edilebilir avantaj kosulu ve kabul edilebilir istikrar kosuludur. Siralamada ilk sirada yer alan alternatif
her iki kosulu da sagliyorsa secildigi sdylenebilir. Aksi halde uzlasik ¢6ziim kiimesi yani birden fazla
alternatiften olusan se¢imden bahsedilebilir.

VIK® tekniginin se¢cim amactyla kullanilirken birinci alternatifte aradigi kosullar T®SIS yonteminin
skorlara dayanan siralama yaklasimindan kaynaklanan eksikligi giderdigi sdylenebilir. Ancak kriter
agirliklarinin haricinde denge parametresine ihtiya¢ duydugu i¢in karar vericiden T@SIS yontemine
gore daha fazla bilgi talep eder. Ayrica uzlasik ¢oziim kiimesinde birden fazla alternatifin bulunmasi
halinde se¢im karari verilememis olacaktir.

GRA (Gray Relational Analysis): Deng (1989) tarafindan sunulan Gri Sistem Teorisi iizerinden
gelistirilen bu yontem eksik, yetersiz ve kesin olmayan verilerin varligi durumunda kullanim kolaylig
sayesinde etkin olarak kullanilmaktadir. Alternatifler referans degerlerden olusan sanal alternatife
benzerligini ifade eden gri iliskisel katsayi ile siralanir. Gri iligkisel katsay1 hesaplanirken karar vericinin
belirledigi O ile 1 arasinda deger alan bir ayiric1 katsayr kullanilir. Ayirt edici katsaymin amaci, gri
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iliskisel katsay1 araligini sikistirmaktir (Kuo, Yang ve Huang, 2008). Bu sayede karar verici ayirt edici
katsay1 degerini degistirerek alternatifleri daha iyi ayristirabilir.

Referans degerler, TOPSIS ve VIKOR yontemlerinde ideal ¢oziime benzer sekilde olusturabildigi gibi
karar verici tarafindan da tayin edilebilir. Bu o6zelligi ile TOPSIS ve VIKOR tekniklerinden
ayrigmaktadir. Referans degerlerin karar verici tarafindan belirlenebiliyor olmasi yonelimsiz kriterlerin
kullanilabilmesine olanak tanimaktadir. Ornegin adaylarin degerlendirilmesinde “Maas Beklentisi” bir
kriter olarak kullaniliyor ise bu kriterin maliyet veya fayda yonelimli degerlendirilmesi hatali olabilir.
Kriterin fayda yonelimli olmasi karar verme tekniginin yiiksek maas bekleyen adaym daha yiiksek
skorlamasina neden olacaktir. Maliyet yonelimli olmas1 durumunda tam tersi gecerli olacaktir. Ancak
her pozisyon icin tahsis edilecek olan maasi belirlidir ve bu miktar referans deger olarak kabul edilebilir.
Bu sayede yiiksek veya diisiik maas beklentisi olan aday yerine referans degere yakin beklentiye sahip
aday yiiksek skorlanabilir.

ELECTRE (Elemination and Choice Translating Reality): Benayoun ve ark. (1966) tarafindan
tanitilan  yontem  alternatiflerin  ist  derecelendirme iligkisi  (outranking) c¢ergevesinde
degerlendirilmesine dayanmaktadir. Alternatiflerin birbirlerine gore tercih edilme esasina sahip bu
yontem farkli karar ortamlarina adapte edilmis ¢ok sayida versiyonuyla (ELECTRE L, 11, III, IV, IS,
TRI) CKKYV literatiiriinde 6nemli bir role sahiptir (G. Tzeng ve Huang, 2011).

ELECTRE yonteminde tistiinliik iliskisi kurmak amaciyla alternatifler arasinda ikili karsilagtirmalar
yapilir. Alternatiflerin birbirinden ne derece {iistiin oldugu ise uyum ve uyumsuzluk indeksleri
yardimiyla hesaplanir. Yontemin beklenen sonucu alternatifler arasindan baskin olanin belirlemesidir.
Ancak alternatifler arasinda Ustiinliik iligskisi kuramayabilir. Alternatifleri birbirine tercih edilemez
bulma ihtimali karar vericinin se¢im kararimi engeller.

ELECTRE bir alternatifin zayif oldugu kriterlerin giiclii oldugu kriterler tarafindan tolere edilmesine
izin vermez (Triantaphyllou ve Sanchez, 1997). Bu yoniiyle personel segiminde kullanilan ¢ok kriterli
karar verme tekniklerinden ayrismaktadir. Orgiit igerisinde kritik pozisyonlar igin personel segimi
amaciyla kullanilmas1 uygundur.

PROMETHEE (Preference Ranking Organization METHod for Enrichment Evaluations): Brans
& Vincke (1985) tarafindan gelistirilen bu teknik alternatiflerin ikili karsilastirma esasina dayanir.
Yontem basit ve tutarli olmas1 nedeniyle CKKV literatiiriinde siklikla kullanilmaktadir. PROMETHEE
yontemini digerlerinden ayiran en 6nemli 6zellik alternatifleri karsilastirirken her kriter i¢in farkl: tercih
fonksiyonu kullanilabilmesidir. Diger teknikler tek tip tercih fonksiyonu kullanirken bu teknigin 6 farkli
tercih fonksiyonu sunmasi karar vericinin degerlendirme siirecine hakimiyetini artirir.

Hangi kriterde hangi fonksiyonun kullanilacagi ve bu fonksiyonlar i¢in gerekli olan parametrelerin
hangi degeri alacagi karar verici tarafindan belirlenir. Bu durum degerlendirmeyi son derece 6znel
kilmaktadir. Yontemin fazla bilgiye gereksinim duymasi 6nemli bir dezavantajdir.

ORESTE (Organisation, Rangement Et Synthése De Données Relationnelles): Roubens (1982)
tarafindan gelistirilen bu yontem alternatifleri {ist derecelendirme iliskisi ¢ercevesinde karsilastirirken
kriterlerin goreli 6neminin siralama seklinde ifade edilebildigi durumlarda oldukca kullanighidir. Karar
verici kriterleri onemlerine gore siralar. Siralamada bir kriter digerinden ya daha énemlidir yada aym
onemdedir.

Yoéntem iki asamadan olusur. Ilk asama ORESTE 1 olarak ifade edilir, alternatiflerin zayif siralamasi
belirlenir. ikinci asama ORESTE II olarak ifade edilir, 8, ¥ ve C* parametreleri yardimiyla farksizlik ve
karsilastirilamazlik analizleri yapildiktan sonra alternatiflerin tam siralamasi belirlenir. Ikinci asamada
kullanilan parametreler kismi olarak karar verici tarafindan belirlenir. ORESTE algoritmasi bu
parametreler i¢in alt veya {ist sinir belirler.

ORESTE yontemini personel se¢ciminde kullanilan diger CKKV tekniklerin ayristiran nokta kriter
agirliklarin belirlenmesine ihtiya¢ duyulmamasidir (Chatterjee ve Chakraborty, 2014). Bu 6zellik karar
vericinin kriter 6nemini sayisallastirma maliyetinden kurtarir. Ancak yontemin uygulanabilmesi igin
esik degerlerinin karar verici tarafindan belirlenmesi dezavantaj olarak goriilebilir.
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MOORA (Multi-Objective Optimization on basic of Ratio Analysis): Brauers & Zavadskas (2006)
tarafindan gelistirilen bu yontem maliyet ve fayda yonelimli kriterlerin gruplandirilarak alternatiflerin
degerlendirilmesine dayanir. Farkli karar ortamlarma gore gelistirilmis varyasyonlarinin olmasi
(MOORA-Oran, MOORA-Referans Noktasi, MOORA-Onem Katsayisi, MOORA-Tam Carpim,
MULTIMOORA) ve algoritmasinin basit olmasi nedeniyle siklikla tercih edilmektedir.

MOORA yonteminde alternatifler ikili karsilagtirmalar halinde degil bir biitiin halinde 6znel agirliklar
kullanilmadan degerlendirilmektedir. Alternatiflerin bir referans noktaya gore degerlendirilmesi
MOORA-Referans Noktas1 varyasyonu ile saglaniyorken, kriterlerin birbirlerine gére dnem farklilig
MOORA-Onem Katsayisi varyasyonuyla dikkate alinabilmektedir. Farkli MOORA yéntemleriyle elde
edilen sonuglar sira baskinlik teorisine dayanan MULTIMOORA varyasyonuyla birlestirebilmektedir.

Personel seciminde karar vericiden ekstra bilgi talep etmiyor olmasi 6nemli bir avantajidir. Ayrica farkl
degerlendirme yaklagimlarini destekliyor olmasi karar vericiye ciddi esneklik tanimaktadir.

TODIM (Tomada de Decisdo Iterativa Multicritério): Gomes & Lima (1991) tarafindan 6nerilen bu
yontem beklenti teorisine dayanmaktadir. Alternatifler baskinlik skoru hesaplanarak degerlendirilir. En
onemli kriter referans kriter olarak belirlenir. Kriter bazindaki ikili kargilagtirmalar ilgili kriterin referans
kritere orani nispetinde baskinlik skoruna dahil edilir. Baskinlik skorunun hesaplanmasinda karar
vericinin belirleyecegi kayiptan kacinma katsayisi kullanilir. Bu katsayi ile alternatifin baskin olmadig:
ikili karsilastirmalardaki kaybin baskinlik skoruna ne derece yansiyacagini belirler. Kayiptan kaginma
katsayisi arttikca kaybin baskinlik skoruna etkisi azalir.

Kriter agirliklarinin ve kayiptan kaginma katsayisinin karar verici tarafindan belirlenmesi yontemin
nesnelligini azaltmaktadir. Ancak kayiptan kacinma katsayisi ile teknigin alternatifleri ayristirma
becerisinin karar verici tarafindan ayarlanabiliyor olmasi avantaj olarak goriilebilir.

ARAS (Additive Ratio Assesment): Zavadskas & Turskis (2010) tarafindan gelistirilen bu yontem
alternatiflerin referans alternatife benzerlik oranmin hesaplanmasina dayanan bir yaklasim
benimsemektedir. Referans alternatif GRA yoOnteminde oldugu gibi karar verici tarafindan
belirlenebilecegi gibi karar matrisinden kriterlerin yonelimi dikkate alinarak belirlenebilir.
Alternatiflerin ve referans alternatifin tiim kriterlerdeki agirliklandirilmis normalize degerleri toplanarak
optimal degerler elde edilir. Alternatiflerin optimal degerleri referans alternatifin optimal degerine orani
biiyilikten kiiglige siralanarak alternatifler degerlendirilmis olur.

MABAC (Multi-Attributive Border Approximation Area Comparison): Pamugar & Cirovié¢ (2015)
tarafindan gelistirilen bu yontem alternatiflerin kriter fonksiyonlar1 sinir alanima uzakliklarinin
belirlenmesine dayanir. Pek ¢ok yontemde oldugu gibi ideal veya referans alternatif yerine sinir yakinlik
alan1 olusturulur. Alternatiflerin {ist sinir yakinlik bdlgesinde olmasi istenir.

MABAC ile alternatiflerin alt sinir veya Ust siur bolgesinde olmasina gére gruplandirma amaciyla da
kullanilabilir. Ust sinir bolgesinde yer alan alternatifler iyi performans gosteren, alt sinir bolgesinde
olanlar ise kotii performans gdsteren alternatifler olarak gruplandirilabilir.

EDAS (Evaluation Based on Distance from Average Solution): Ghorabaee ve ark. (2015) tarafindan
gelistirilen bu yontem alternatiflerin ortalama ¢6ziim degerine uzakliginin belirlenmesine
dayanmaktadir. TOPSIS ve VIKOR tekniklerinde alternatiflerin degerlendirilmesinde ideal ¢6ziimiin
dikkate alinmasina ragmen bu yontemde ortalama ¢6ziimiin dikkate alinmasi en énemli farkliligidir.

Yukarida bahsedilen CKKV teknikleri bir arada diisiiniilerek insan kaynaklar1 perspektifinden
degerlendirildiginde asagidaki ¢ikarimlara ulasilabilir;

a. Nesnel degerlendirmenin 6zel sektore gore daha 6nemli oldugu kamu sektoriinde karar vericinin
degerlendirme siirecine miimkiin oldugunca az dahil oldugu, bilgi gereksinimi az teknikler
(MOORA) tercih edilebilir. Kriter agirliklarinin da objektif agirliklandirma teknikleriyle
(Entropi) belirlenmesi degerlendirmenin miimkiin oldugunca nesnel yapilabilmesini saglar.

b. Ozel sektérde gogu zaman aranan personel nitelikleri kamuya gore daha detayli olarak
tanimlanmaktadir. Bu dogrultuda degerlendirmenin referans alternatife gore yapildig
tekniklerden referans alternatifin karar verici tarafindan belirlenebildigi tekniklerin (GRA,
ARADS) tercih edilmesi daha uygundur. Kriter agirliklarinin ise karar vericinin en az eforla tutarl
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bir sekilde belirlemesine imkén veren bir teknik (BWM) tercih edilmelidir. Ayrica ¢ok agamali
personel secim siireci yliriiten 6zel sektdrdeki oOrgiitler adaylar1 dogal olarak gruplara bolen
tekniklerden (MABAC) yararlanarak eleme islemini gergeklestirebilir.

c. Beyaz yaka personel se¢imi igin karar vericinin degerlendirme siirecinde daha fazla hakim
oldugu teknikler (PROMETHEE) tercih edilmelidir.

d. Mavi yaka personel se¢imi i¢in ise karar matrisinden {iretilen referans alternatife gore
degerlendirmenin yapildig: teknikler (VIKOR) tercih edilmelidir.

e. Stratejik pozisyonlar (yliksek nitelikli is pozisyonlari) igin ustiinlige dayali, her hangi bir
kriterdeki iistiin performansin baska bir kriterdeki kotii performansi tolere edemedigi teknikler
(ELECTRE) tercih edilmelidir.

3.1. Kriter Agirhklarinin Belirlenmesinde Kullamlan Tekniklerin Degerlendirilmesi

CKKYV teknikleriyle elde edilen sonuglar kriter agirliklarina duyarlidir. Bu nedenle kullanilan teknikler
kadar kriter agirliklarinin da nasil belirlendigi 6nemlidir (Mareschal, 1988; Wolters ve Mareschal,
1995). Tablo 1 incelendiginde agirlik belirlemek igin kullanilan tekniklerin ¢esitliligi goriilmektedir.
Calismalarin bazilarinda dogrudan uzman goriisiinden yararlanildigi bazilarinda ise uzaman goriisiine
dayali kantitatif tekniklerle (AHP, Dematel, Swara, BWM) agirliklarin belirlendigi goriilmektedir. Az
sayida calismada ise objektif agirliklandirma teknigi (Entropi) kullanilmistir (Oguz ve Merdivenci,
2020; Ulutas, 2019).

Agirliklandirma teknigi olarak AHP ydntemini belirten g¢alismalar aslinda ikili karsilastirmalar
yontemini kullanmaktadir (Saaty, 1980). Dematel yontemi kriterler arasindaki iliskilerin dikkate
alinmas1 gerektigi durumlarda kullanilmaktadir (G. H. Tzeng, Chiang ve Li, 2007). Swara Kkarar
vericinin Oncelik siralamasina dayali olarak kriterlerin agirliklandirilmasini saglar (KerSuliene,
Zavadskas ve Turskis, 2010). BWM yontemi AHP yontemine gore daha az sayida ikili karsilagtirma
yaparak kriter agirliklarin belirlenebilmesini saglar (Rezaei, 2015).

Objektif agirliklandirma teknigi olan Entropi sadece karar matrisine ihtiya¢ duyar. Kriterler arasindan
en fazla bilgiyi hangi kriterin sundugunu belirlemeye ¢aligir. Karar vericinin kriterler arasinda oncelik
iligkisi veya 6nem farklilig1 belirleyemedigi durumlarda kullanimi uygundur. Tiim kriterlerin esit neme
sahip oldugunun varsayilmasi alternatiflerin ayristirilmasini giiglestirebilir. Bu nedenle alternatiflerin
aynistirilmasina imkan verecek kriter agirliklarinin belirlenmesi karar vericinin faydasinadir. Entropi
yontemi sadece karar matrisini kullandig i¢in bazen gergekte 6nemsiz olan bir kritere yiiksek dnem
verebilmektedir. CKKV literatiiriinde Entropi yontemine benzer CRITIC, standart sapma gibi ¢ok
sayida objektif agirlik belirleme yontemi bulunmaktadir (Mukhametzyanov, 2021). Bu yontemlerin
farkli algoritmalara sahip olmalar1 nedeniyle kriterler i¢in tayin edilen agriliklar farkli olabilmektedir.
Bu durumda teknik yanliligi s6z konusu olabilir. Nesnel degerlendirme yapabilme adina farklh
tekniklerle belirlenen kriter agirliklarinin ortalamasi alinabilir.

4. Sonug ve Oneriler

Orgiitiin basarisim dogrudan etkileyen insan kaynaginin secimi insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda
gergeklestirilen zorlu bir siirectir. Dogru secilmis olan bir insan kaynagi hem orgiite deger katmakta hem
de ileriki siireclerde orgiitiin yanlis seciminden dogabilecek maliyet ve zaman kaybini dnlemektedir.
Cok sayida aday arasindan is pozisyonunun gereksinimlerini karsilayan orgiite rekabet istiinliigii
saglayacak dogru personelin secilebilmesi i¢in ¢ok agamali siiregler kullanilmaktadir. CKKV teknikleri
adaylan farkli nitelikteki kriterler {izerinden degerlendirilmesinde siklikla kullanilan karar verici
yanliligin1 minimize eden kantitatif yaklagimlardir.

Literatiirde personel se¢iminde CKKV tekniklerini kullanan ¢ok sayida ¢alisma olmasi tekniklerle ilgili
bazi sorular1 giindeme getirmektedir. Ozellikle teknikler arasindaki farklar ve personel secimine
uygunlugu merak konusudur. Bu ¢alismada personel se¢iminde kullanilan CKKYV teknikleri irdelenmis
ve aralarindaki farklar vurgulanmistir. Toplamda 12 adet CKKYV teknigi (AHP, TOPSIS, VIKOR, GRA,
ELECTRE, PROMETHEE, ORESTE, MOORA, TODIM, ARAS, MABAC, EDAS) incelenmistir.
Temel olarak tiim teknikler ayn1 amaca sahip olsalar da algoritmalarindaki farkliliklarla
ayrigmaktadirlar. Bu durum farkli degerlendirme yaklagimlarma sahip karar vericilerin her teknikten
ayni fayday1 saglayamayacagi anlamina gelmektedir. Karar verici dncelikle personel adaylarini nasil
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degerlendirmek istedigine karar verdikten sonra benimsedigi yaklasima en yakin CKKV teknigini
kullanmasi degerlendirmenin dogru yapilabilmesi i¢in 6nemlidir.

Gelecekteki ¢aligmalar igin agsagidaki oneriler sunulabilir;

a. Incelenen caligmalarda CKKV teknikleri secim amaciyla kullammi agir basmaktadir. Bu
teknikler ayn1 zamanda eleme ve gruplandirma amaciyla da kullanilabilir. Cok asamali bir
personel se¢im siirecinde dogru adayin belirlenmesi kadar agamalar arasinda dogru adaylarin
elenmesi de onemlidir. Hatali degerlendirme sonucu orgiite faydali olabilecek bir aday agamalar
arasinda elenebilir. Bu nedenle adaylarin elenmesi amaciyla da CKKYV teknikleri kullanilabilir.

b. CKKYV tekniklerin isten ¢ikarma siirecinde de kullanilabilecegi agiktir. Isten ¢ikarma siireci ise
alim siirecinden oldukga farklidir. Ancak personel sayisinin azaltilmasi gerektigi durumlarda
hangi personellerin igine son verilecegi de insan kaynaklar1 yonetiminin kapsaminda olan zor
bir karardir. Bu gibi karar problemlerinde de CKKV teknikleri kullanilabilir. isten ¢ikarilacak
insan kaynagina karar vermek ise alim kararindan daha objektif bir karar verme mekanizmasina
ihtiya¢ duymaktadir.

Insan kaynaklar1 secimi her anlamda birgok alan1 etkilemektedir. Bu etki yalnizca drgiite katilacak insan
kaynag1 ve orgiitiin bundan fayda saglamasi ile sinirli degildir. Bunun yani sira dogru kisinin dogru is
pozisyonunda galistiritlmast hem insan kaynaginin ruhsal iyi olus sergilemesine ve buna bagli olarak da
calisma yasaminda daha verimli olmasia neden olmaktadir. Bu durum yalmizca tek bir insan kaynag:
olarak degerlendirilemez. Ayni sekilde isinden memnun bir¢ok c¢alisan Orgiitiinii pozitif olarak etkiler
ve hatta bu durum toplumsal olarak refah diizeyinde artisa neden olmaktadir. Unutulmamasi gereken en
onemli husus verilen yanlis bir insan kaynagi se¢imi karari tek bir kisiyi degil bir toplumu da
etkilemektedir.
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Extensive Summary

In order for the organization to achieve its goals, it is important to employ the right personnel in the
right position. While it is sufficient for the personnel to be employed to meet the minimum requirements
to fill a job position, it is a difficult task that is the responsibility of HRM to select the right personnel
who can provide a competitive advantage to the organization (Bayraktaroglu and Dural, 2014).
Personnel selection refers to a systematic evaluation process carried out in order to identify the right
personnel (Esen and Erdogan, 2018). This process can include many stages such as checking the
required qualifications, preliminary interview, psychotechnical tests, written/oral examination,
reference check, and final interview (Giinay & Carikei, 2019). Quantitative or qualitative criteria taken
into account at every stage and the existence of uncertain and uncertain data make it difficult to make
decisions with human abilities. In this respect, quantitative techniques can be included in the personnel
selection process in order to make an objective evaluation.

Multi-criteria decision making (MCDM) techniques are frequently used in personnel selection
problems. These techniques, which allow the evaluation of many alternatives by considering many
criteria, enable the evaluation to be carried out easily by following a series of mathematical operations,
while minimizing the decision maker bias (Gilig, Celikten, Celikten, & Yildirim, 2019).

In this study, the studies on personnel selection with MCDM techniques are evaluated. The aims of
the study can be listed as follows; i) listing the MCDM techniques used in the literature for personnel
selection, ii) giving information about the techniques and emphasizing the differences between
them, iii) pointing out the appropriate techniques for different personnel selection problems.

The contributions of the study to the researchers and practitioners related to the subject can be listed
as follows; i) increases awareness of the use of MCDM techniques for personnel selection, ii)
emphasizes the positive and negative aspects of the techniques and ensures that they are used more
consciously, iii) makes suggestions for different uses of MCDM techniques in the management of
human resources.

The studies in the literature can be summarized as follows in terms of human resources management. i)
The fact that MCDM techniques are used in the public and private sectors, which have different
dynamics in terms of the recruitment procedure, indicates that it provides successful results in the
selection of the right personnel. ii) The fact that MCDM techniques are preferred in the selection of
blue-collar or white-collar personnel at every level of the organization also shows that these techniques
can be used effectively in different decision environments. iii) Although the weights of the criteria were
determined by expert opinion in most of the studies, the number of studies that received help from
guantitative techniques is too high to be underestimated. This situation reveals the tendency of decision
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makers to evaluate easily, consistently and objectively. iv) The use of fuzzy variations of the techniques
shows that the criteria determined by linguistic expressions are often preferred in personnel selection.

Since the purpose of personnel selection is to determine the most suitable candidate for the organization,
what is the difference between the techniques that many techniques are used? Which technique is most
suitable for personnel selection? raises questions.

When MCDM techniques are considered together and evaluated from the perspective of human
resources, the following inferences can be reached:;

i. In the public sector, where objective evaluation is more important than in the private sector, techniques
with low information requirements (MOORA) may be preferred, in which the decision maker is
involved as little as possible in the evaluation process. Determining the criteria weights with objective
weighting techniques (Entropy) ensures that the evaluation can be made as objectively as possible. ii)
Personnel qualifications sought in the private sector are often defined in more detail than in the public
sector. In this direction, it is more appropriate to prefer techniques (GRA, ARAS) where the reference
alternative can be determined by the decision maker, among the techniques in which the evaluation is
made according to the reference alternative. A technique (BWM) that allows the decision maker to
determine the criterion weights consistently with minimal effort should be preferred. In addition,
organizations in the private sector that carry out a multi-stage personnel selection process can perform
the screening process by making use of techniques that naturally divide candidates into groups
(MABAC). iii) For the selection of white-collar personnel, techniques (PROMETHEE) that the decision
maker has more control in the evaluation process should be preferred. iv) For the selection of blue-collar
personnel, the techniques (VIKOR) in which the evaluation is made according to the reference
alternative produced from the decision matrix should be preferred. v) For strategic positions (high-
quality job positions), superiority-based techniques (ELECTRE) should be preferred, where superior
performance in any criterion cannot tolerate poor performance in another criterion.

The fact that there are many studies in the literature using MCDM techniques in personnel selection
raises some questions about the techniques. In particular, the differences between the techniques and
their suitability for personnel selection are a matter of curiosity. In this study, MCDM techniques used
in personnel selection were examined and the differences between them were emphasized. A total of 12
MCDM techniques (AHP, TOPSIS, VIKOR, GRA, ELECTRE, PROMETHEE, ORESTE, MOORA,
TODIM, ARAS, MABAC, EDAS) were examined. Although basically all techniques have the same
purpose, they are distinguished by the differences in their algorithms. This means that decision makers
with different evaluation approaches cannot derive the same benefit from each technique. After the
decision maker decides how he wants to evaluate the personnel candidates, it is important to use the
MCDM technique closest to the approach he has adopted in order to make the evaluation correctly.

The following suggestions can be made for future studies; i. In the studies reviewed, the use of MCDM
techniques for selection predominates. These techniques can also be used for elimination and grouping
purposes. In a multi-stage personnel selection process, the selection of the right candidates between
stages is as important as identifying the right candidate. As a result of erroneous evaluation, a candidate
who may be beneficial to the organization may be eliminated among the stages. For this reason, MCDM
techniques can be used to screen candidates. ii. It is clear that MCDM techniques can also be used in
the dismissal process. The firing process is quite different from the hiring process. However, in cases
where the number of personnel needs to be reduced, which personnel to dismiss is a difficult decision
within the scope of human resources management. MCDM techniques can also be used in such decision
problems. Deciding on the human resource to be fired requires a more objective decision-making
mechanism than the hiring decision.
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