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OZET

Organizasyonlarin basarisinda, ¢alisan 6rgut uyumunun onemli bir etkisi vardir ve
atama islemi her kurumun kendine has ihtiyaglari dogrultusunda sekillenmektedir.
Askeri statuli kolluk kuvveti olan ve Ulke gapinda 81 il ile bunlara bagl ilge ve
koyler olmak Uzere ¢ok genis bir sahada kamu gulvenligi saglayan Jandarma
Genel Komutanhginda, her yil 10.000’'in Gzerinde personel atama gdérmektedir.
Dolayisiyla kurumun atama personeli, gogu zaman birbiriyle g¢elisen kriterleri
degerlendirmekte ve ayni zamanda birliklerin ihtiyaglarini ve personel isteklerini
tatmin etmeye calismaktadir. Calismada bu problemin ¢ozimuine yonelik personel
tercihlerini 6n planda tutan, daha objektif ve strdurllebilir yeni bir atama slreci ve
atama karar destek sistemi Onerilmistir. Yeni atama surecinde, ilk asamada
personel 6n tercihleri dogrultusunda atanmakta, ikinci asamada ise atanamayan
personele kontenjan kalan birlikleri yeniden tercih edebilme imkani sunulmaktadir.
Tercih odakli yeni suregte, tercih tliri ve miktari da degistirilerek 6ncesinde |l
bazinda 15 tercih yapilabilirken, birlik seviyesinde 150 tercih yapma imkani
sunulmustur. ilave olarak personelin dogru tercih karari almasina yardimci olacak
dinamik tercih sayfalari tasarlanmistir. Bu veriler kullanilarak ve atama karar
destek sistemiyle yapilan atamalar sayesinde, dncesinde her bir personel igin tek
tek planlama yapan atama personelinin her ge¢en gun artan is yuku azaltiimistir.
Ayrica, sistemin kalici ve ihtiyaglar dogrultusunda gelistirilebilir olmasi maksadiyla,
mevcut kurumsal altyapiyla entegre bir veritabani olugturulmustur. Onerilen siireg
ve karar destek sistemi, 2015 yih atamalarinda kullaniimis ve %80’in Uzerinde
atama memnuniyeti saglanmistir.
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problem. With the new process in the first phase, personnel are assigned in
accordance with pre preferences, and in second phase a new preference chance
is given for the personnel who can not be assigned. In the new preferences-
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1. GIRIS

Organizasyonlarin etkinliginde, yetismis personelin uygun kadrolarda istihdaminin
(calisan 6rgut uyumu) énemli bir yeri bulunmakta ve atama islemi her kurumun

kendine has ihtiyaglari dogrultusunda sekillenmektedir.

Milli Egitim Bakanliginda, bir 6gretmenin talep etmesi halinde, sadece gorev
yerlerinden aldigi puani, brangi ve tercihi degerlendirilerek atama yapilabilirken,
zorunlu atamaya tabi personeli olan ve kamu guvenligi gibi aksaklik kabul
edilemeyecek alanlarda faaliyet gosteren TSK gibi kurumlar igin ise; 6zellikle kritik
kadro gorev yerlerine atanacak personelle ilgili hem kadronun gerektirdigi, hem de
personelde bulunmasi gereken c¢ok fazla kriterin bir arada degerlendiriimesi
gerekmektedir. Bununla beraber bu faaliyetlerin strekli olmasi, her yil yapilan
genel atamalara ilave olarak 6zel durumlarda da birgok personelin atanmasi, insan
kaynaklari igin ciddi bir is yukl olusturmaktadir. Ayrica mevzuat degisiklikleri,
bulundugumuz cografyadaki gelismeler ve uluslararasi s6zlesmeler de atama

miktarina etki edebilmektedir.

Bu kapsamda Jandarma Genel Komutanliginda her yil 10.000’in Gzerinde
personel iller arasi atama gormektedir. Bu miktar profesyonellesme kapsaminda
yeni temin edilen sozlesmeli personel sayisina bagh olarak her gegen gun

artmaktadir.

Dunyanin iginde bulundugu suratli degisim sureci, yonetimden teknolojiye birgok
farkli alani etkilemekte ve degistirmektedir. Degisimin yonunu ve hizini kestirebilen
organizasyonlar, bu sureci kurumsal gelisimleri icin firsata c¢evirirken, bunu
goremeyenler degisimi takip etme c¢abasi icine girse de sonrasinda bu ivmeyi

yakalama sansini kaybetmektedir.

Aslinda, sdylemde bu kadar guglu gorunen ve gegerliligi kabul edilen degisimin
basariyla uygulanmasi, organizasyonlarin degisimi ne kadar iyi yonetebildikleriyle
ilgilidir (KKK, 2016).

Degisimde birgok kurum teknolojiye odaklanmaktadir. Bununla birlikte degisimi asil

surdurecek kurumdaki en degerli varlik olan insan unsurudur.



Yapilan c¢alisma ile Jandarma Genel Komutanhdi mevcut personel atama
surecindeki degisim ihtiyaci degerlendiriimis ve sure¢ yenilikgi bir yaklasim ile ele

alinarak yeni bir atama sistemi 6nerilmigtir.

Onerilen sistem ile personelin siirece daha aktif katiimi, tercihlerin daha detayl
alinmasi, her gegen gun ig yuku artan atama personeline karar destegdi
saglanmasi, kurum ihtiyaclari ile personelin Ozellik ve isteklerinin ortasturilmesi
hedeflenmis ve 2015 yil atamalarinda subay hari¢ tim statllerde kullanilarak

%80’in Uzerinde atama memnuniyeti saglanmigtir.

Literatirde bu alandaki ¢ogu calismanin gegerliliginin simulasyonla saglandigi
gorulmektedir. Bunun nedeni, kurulan modeli gercek bir sisteme uygulamanin,
hem zaman ve ¢ok detayli galisma gerektirmesi, hem de maliyetli olmasidir.
Calismada, bu problemin ¢dzimune yonelik kalici ve idame edilebilir bir veritabani
da olusturulmustur. Boylece gelecekte bu veritabani ile gok daha kisa zamanda
farkh gcalismalar da gergeklestirilebilecektir.

ikinci bélimde, calisma kapsaminda mevcut is slireclerinin sorgulanmasi ve
degistiriimesi nedeniyle, degisim yonetimi kavramindan ve kendine has zorluklari
bulunan yazilim projelerinin degisim surecindeki yerinden bahsedilmigtir.
Sonrasinda yonetim bilisim sistemleri, insan kaynaklari bilgi sistemleri ve karar

destek sistemleri tanitilmigtir.

Uclinci bélimde, personel secim ve personel atama problemleri arasindaki fark
vurgulanarak, personel atama problemiyle ilgili, askeri alan agirlikli olmak Uzere,

literatirde bulunan galigmalara yer verilmigtir.

Doérdincl boélimde, Jandarma Genel Komutanligi mevcut atama sistemi tanitiimis

ve personel atama sisteminin sorun alanlari tartisiimistir.

Besinci bolumde, onerilen atama sistemine, bilesenlerine, karar destek sisteminde
kullanilan algoritmaya, algoritma sonuglarinin analizine ve gecerlilik testlerine yer

verilmigtir.

Son bdliminde, uygulama sonucunda elde edilen tecribeler ve sonrasinda

yapilabilecek g¢alismalara yonelik oneriler sunulmustur.



2. DEGISIiM VE BILGi SISTEMLERI
2.1. Degisim

Genel anlamda degisim, ister planli, ister plansiz olsun, herhangi bir sistemin
(organizma, kisi veya oOrgut), bir slre¢ veya ortamin bir durumdan baska bir

duruma donusmesidir (Sabuncuoglu 2008: 63).

Degisim kisisel ve orgutsel duzeyde olmak Uzere iki duzeyde ele alinabilecek

Ozellikler gosterir.

Kogel (2013:683) kisisel dlizeyde degisimi, kisinin isi ile ilgili en son teknik bilgiye
sahip olmasi ve bunu Kkullanabilecek yeteneklerini gelistirmesi olarak tarif
etmektedir.

Orgiitsel degisim ise, 6rgltiin gesitli alt sistem ve unsurlarinda ve bunlarin

arasindaki iliskilerde meydana gelebilecek her turli dontsumi ifade etmektedir.

Kogel (2013:667) orgutsel degisim kavraminin, olimpiyat oyunlarindaki “citius-
altius-fortius (daha gabuk -daha yuksek -daha kuvvetli)’ sloganina benzer sekilde,
orgut faaliyetlerinde surekli “daha ucuz, daha kaliteli, daha ¢abuk” ilkeleriyle ele

alinmasi gerektigini belirtmektedir.
Orgiitsel degisim genel olarak su sekilde siniflandiriimaktadir(Kogel, 2013:670):

e Planli-Plansiz Degisim: Planli degisim, sistemi daha iyiye goétirmek igin bir
uzman yardimiyla, bilingli bir sekilde ve surecin her agamasinin 6nceden
kararlastirimasiyla gergeklestiriimek istenilen degisimdir. Plansiz degisim ise,
geleneksel gorlste kontrolsiz bir sureci, dolayisiyla istenmeyen bir durumu
ifade etmektedir.

e Makro-Mikro Degisim: Orglit icinde degisime konu olan birimlerin ve konularin
sayisi ile ilgilidir.

e Zamana Yayilmis-Ani Degigim: Degisimin baglamasi ile sonug¢lanmasi
arasindaki gegen sureyi esas alir.

e Proaktif-Reaktif Degisim: Degisimin planlanmasi asamasinda 06ngoru ile

gelecek sartlarin tanimlanmasi ve bu sartlara uygun bir yapilanmanin



gereklestiriimesi proaktif degisimi, cesitli i¢ ve dis gelismelere tepki olarak
gerceklestirilen ise reaktif degisimi ifade etmektedir.
o Aktif-Pasif Degisim: Degisimin kaynagi olarak orgutl temel almak ya da gevreyi

temel almakla ilintilidir.

Torlak (2007:175)'a gore ise orgutlerde degisim, evrimsel ve devrimsel olmak
uzere ikiye ayrilmaktadir. Evrimsel degisim, adim adim ve agsamali olarak
gelismekte ve cevresel degisimlerle micadele edebilmek igin érgutsel yapi ve
stratejide yapilacak kiguk dizeltmeleri kapsamaktadir. Devrimsel degisim ise ani
ve radikal olarak gelismekte ve calisma yontemleri, hedefler ve stratejilerde

degisime neden olmaktadir.

Sonug¢ olarak, sdylemde bu kadar gugli gérinen ve gecgerliligi kabul edilen
degisimin basariya ulagsmasi ve surdurebilmesi organizasyonlarin degisimi ne

kadar iyi yonetebildikleriyle ilgilidir.
2.2. Degisim Yonetimi

GUnumuz dunyasinda istisnasiz tum orgutler, yasamin her alaninda var olan ve
giderek daha hizli bir bicimde yasanan degisimle kargi karsiya bulunmaktadir. Bu
orgutlerden, teknolojik, ekonomik ve sosyal vb. alanlardaki degisikliklere uyum
saglayarak daha hizli degisebilenler yarinin &rgatleri olarak yasamlarini
surdurebilecektir. (Oneren, 2008). Digerleri ise varliklarini surdiremeyecek veya
cesitli etkilerle degismek zorunda kalacaktir.

Cok boyutlu degisimin oldugu bu var olma slrecinde 6rgutler, zaman zaman Kkritik
kararlar almak ve faaliyetlerini yeni amag¢ ve yontemlerle strdirmek durumunda
kalirlar. Stratejik donim noktasi olarak ifade edebilecegimiz bu noktada, orgutler
mevcut durumlarindan vizyonlarina dogru ilerleyebilmek ve varliklarini devam
ettirebilmek icin blydk caplh ve sancili degisimlerin yasandigi bir yeniden

yapilanma gercgeklestirmek durumundadirlar (Polat ve Karaca, 2015).

Bu surecgte oOrgutler yeni bir disiplin olan degisim yonetimi kavramindan
yararlanilabilir. Degisim yoOnetimi, Orgutsel sorunlari ¢bzmek ve degisim
surecinden orgutsel amaglar ve hedefler dogrultusunda yararlanabilmek igin

yapilan planlama, o6rgitleme, motivasyon ve denetleme c¢alismalari olarak



tanimlanabilir. Diger bir deyigle, orgutu degisen ¢evre kosullarina uyumlagtirma ve
dengeleme siirecidir (Tekin, Giles ve Ogut, 2007: 5).

Sahin (2011:308)’e gore ise, ginimuzde ayakta kalabilmek ve rakiplerinin énlne
gecebilmek icin drgutin kendisini yenilemesi, degisim firsatlarini ¢ozumleyip,
ortaya c¢ikan potansiyeli degerlendirmesi ve en uygun stratejinin belirlenip
uygulanmasi i¢in yeniden yapilanma igi ve kurum kudlturinin degisen dunya ile

uyumlu hale gelmesini saglama sanatidir.

Duck (1999:62) ise hassas dengeler Uzerine kurulan degisim yonetimin; degisimi
yonetenlerle stratejileri uygulayanlar arasindaki iletisimi yonetmeyi, degisimin
gerceklesebilecegi bir orgut ortami yaratmayi ve igyerinde basarili bir donusim

icin gerekli olan duygusal baglantilari yonetmeyi kapsadigini ifade etmistir.

Akgeyik (2001) ise degisim yonetiminin taniminin, degisimi ydonetme gorevini
(reaktif veya proaktif durug), mesleki uygulama alanini (farkh uygulamacilar
arasinda kabul edilen uygulama modelleri), bilgi teknolojilerini (teknolojik degisimin
calisanlara etkisi) ve bilgiyi (modeller, metotlar, ara¢ ve teknikleri) kapsadigini

ifade etmistir.

Degisim yonetimi konusunda 0zel sektdre yonelik kapsaml bir literatur vardir.
Bununla beraber son galismalar, degisim yonetimi ¢alismalarinin kamu kuruluslar
baglaminda da sonuglari olabilecegini ileri surmektedir. Voet (2014) degisim
uygulamalari yapan Alman kamu kuruluglarini inceledigi ¢alismasinda; burokratik
orgutlerin de hem planli, hem de acil dedisim yaklasimlarini etkin bir sekilde

uygulayabilecedi sonucuna varmistir.

2.3. Degisim Yonetimindeki Zorluklar ve C6zum Yollari

Degisim, uzun, zahmetli, detayl planlama ve koordinasyonu gerektiren bir sure¢

olmasi nedeniyle gesitli zorluklari blinyesinde ihtiva etmektedir.

Oncelikle agik ve belirgin bir donigim vizyonu olusturulmadan ve doénugim
stratejisi  belirlenmeden girisilen donusum hamlelerinin  basarisiz  olmasi
kaginilmazdir. Basarili bir kurumsal déntsim; kurumun vizyonu, egitim felsefesi ile
diger kurum ici dinamiklerde yapilacak yenilik ve adaptasyonlara baghdir (Arslan
ve Arslan, 2015).



Kurum g¢ogu zaman donudsum ihtiyacin bilincinde olmayabilir, surecleri komple
sorgulamak yerine gunluk rutin faaliyetler Uzerine odaklanabilir. Bu noktada kurum
disindan alinacak tarafsiz ve profesyonel yardimin bu konudaki bilincin elde

edilmesi ve uygulanmasinda faydasi olacaktir.

Ayrica kurum kiltiriniin uygulanacak modelde biiyiik etkisi vardir. Ornegin ingiliz
stratejist Liddell Hart askeri kurumlarda yeni bir fikir Gretmenin eski bir fikri ortadan
kaldirmaktan ¢ok daha zor oldugunu belirtmistir”. Diger ulkelerdeki silahli kuvvetler
ve NATO’nun yeniden yapilanma sureglerini inceleyen Arslan ve Arslan (2015) ise,
bu kurumlarda degisim surecini akamete ugratan hususlarin baginda acelecilik,
mukemmeliyetcilik ve hizli sonug alma arzusunun geldigini tespit etmistir. Bunlarla
birlikte askeri kurumlarda komuta kademesinin ikna oldugu bir konuda degisim

diger kamu kurumlarina goére ¢ok daha hizli ilerleyebilmektedir.

Degisimin onundeki kurumsal engeller icerisinde yapisal duraganlik, kurum igi
gruplasmalar, kurum icindeki “Fikir Liderleri’nin kanaati de sayilabilir (KKK, 2016).

Surecteki bir diger zorluk da, planlama asamasindadir. Planlama asamasinda;
planlanan sonucun detaylh olarak ortaya konulmasina, galisma mimarisi ve yol
haritasinda gelinen nokta ile hedef arasindaki iligkiyi ve degerlendirmeyi ortaya
koyacak kontrol noktalarinin belirlenmesine ihtiya¢c duyulmaktadir. (Arslan ve
Arslan, 2015)

Degisim yoOnetiminde yapilan Oonemli bir hata, yeniden yapilanmada sadece
“modernizasyon”(teknoloji) boyutuna odaklaniimasidir. Bu yanilgi sonucunda bazi
yetenekler elde edilmesine ragmen, elde edilen yetenekleri kullanacak personelin
egitimi, gbérev yapacagi kurumsal yapi ve bu yetenekleri kullanacagi konseptlerde
istenen gelisme saglanamadigi igin yeniden yapilanma surecinden beklenen
sonuglar da elde edilememektedir (Arslan ve Arslan, 2015).

Degisimdeki en énemli husus ise insan faktéridir. insan faktori, sistem, insan ve
organizasyon arasinda denge saglanmasi zorunlulugunu ifade etmektedir. The
Human Equation (insan Denklemi) isimli kitabin yazari olan Jeff Pfeffer, insan

kaynaklarinin gelecek yillarda rekabetci avantaj unsuru olacagini ifade etmigtir.

“The only thing harder than getting a new idea into a military mind, is getting an old one out.”
Liddell Hart



Yazara gore, en ileri teknolojiler satin alinir ve taklit edilirken insanlarin
kabiliyetleri, fikirleri, ¢cabalari ve davranislari taklit edilememektedir (Kegecioglu,
2012:27). Bugunun basarli orgutleri ancak gercek degisimi insan kaynagina
yapacaklari yatirnmla saglayabileceklerini anlamiglardir. Zira yaraticilik, bilgi,
beceri ve yeteneklerini kullanarak, her 6rgut igin degisimi atesleyebilecek tek gug¢
insan unsurudur. insanin diger Uretim faktérlerinden farkli oldugu inkar edilemez
bir gercektir. Baransel (1979:220) insanin, girdilerin toplamindan daha buyuk

ciktilar saglayan bir Gretim faktorl oldugunu belitmektedir.

Orgiitsel faaliyetlerde kargilagilan sorunlarla bas edebilmek icin teknolojiye ve
yontemlere yapilan yatirimlar, bir degisim ortami saglayabilir veya baslayan bir
degisimi kolaylastirabilir, fakat gercek bir degisimi baslatamazlar (Barutgugil,
2004:155). Gergek degisimi ancak insan faktort gerceklestirebilir.

Ote yandan toplam kalite anlayisinin temellerini atan W.Edwards Demings'’in
belirttigi Uzere “Hayatta 2 temel kural vardir. 1.Degisim Kaginilmazdir. 2.Herkes
degisime direnir.” Seneca da bu hususu “insanlar, degismemenin acisi degisimin

getirece@i acidan daha fazla oluncaya kadar degismezler.” seklinde ifade etmistir.

Kara Kuvvetleri Komutanhigi Proje Yonetim Sube MaduarlGgu tarafindan yapilan bir

calismada (2016) da degisimin dnundeki bireysel engeller su sekilde siralanmigtir;

e Aligkanliklar, e Personelin gérev ve sorumluluk

e Bilinmeyenin korkusu, bakimindan ¢ok yogun olmasi,

e Segici bilgi igsleme sureci, e Bireylerin  (insan  dogasinin)

e Bikkinlik, devamhlik ve sureklilik/istikrar

e Umitsizlik, istegi,

e Kiskanclik, e Yeniden oOgrenme (relearning)

e Katilim yoksunlugu, endisesi,

o Kisisel konuma tehdit algisi,  Hiyerarsik farkhliklar,

e Fikirayrihgu, e Bazi bireylerin karakter/kigilik

e Atilan tasin Urkitillen kurbagaya bakimindan her tirli degisime
degmeyecegi diisiincesi, direng gostermeye meyilli olmasi.

e Orta seviye yoneticilerin slrece
dahil edilmemesi,

Lines ve digerleri (2015) ise, c¢alismalarinda degisime direncle projenin ¢api,
boyutu ve suresi arasinda 6nemli bir iliski bulundugunu belirtmis ve Cizelge 2.1’de
gorulen 12 degisime direng davranisini tespit etmigtir.
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Degisimin yaraticisi, uygulayicisi ve takipgisi durumundaki insan unsurunun
tasidigi potansiyeli harekete gecirebilmek igin, drgutlerde oncelikle etkin liderlige
ve degisimin dogru bir sekilde yoneltimesine ihtiya¢c duyulmaktadir. Bununla
beraber, akademik olan ve olmayan proje sonug analizleri, gok azi istisna olmak
uzere, projedeki teknik, sosyal ve psikolojik entegrasyon ihtiyaglarindan c¢ok
projenin basarisina odaklanmaktadir (Hornstein, 2015).

Cizelge 2.1. Degisime direng davranis tipleri

Davranis Tipi Aciklama

Gerekli olanin en azini yapma, sevk eksiligi,

Goniilsuz itaat ihtiyatli ve tedirgin davranma

Sifahen onaylamak ancak harfi harfine uymamak,

Geciktirme savsaklamaya calismak, agirdan almak

intiyag duyulacak bilginin uygulama siiresince
saklanmasi

Degisim mesajinin yayllmasindan kaginmak veya
sinirlamak

S6zlu olarak karsi cikma ve/veya degisim
uygulamasinda hatalar bulma

Engellemek ve diizeni Acikca sabotaj, engelleme, degisim surecini
bozma baltalama

Olumsuz dusunceler ve dedikodular

yayma, korkuya basvurma

Yetersiz seffaflik

Egitimi sinirlamak

Tartisma ve acik elestiri

Olumsuz so6zler yayma

Gonulla veya goénulsuz olarak organizasyondaki

Sonlandirma ) L
veya projedeki gorevinden ayrilma

Uygulama esnasinda geleneksel uygulamalara
geri ddbnme

Yanlig yonlendirilmis Belirlenmis sureg, hedef ve metotlarin haricinde
uygulamalar uygulamayi degistirme

Uygulama esnasinda hep mukemmel igin
¢abalamak

Dis kaynaklardan gelen olumsuz geri donuglerden
hemen etkilenme

Eskiye donme

Degisimi gliglestirme

Dis etkiler

Calisanlar sosyolojik, ekonomik, psikolojik ve rasyonel nedenlerle degisime
direnmektedir. Degisime direnci en aza indirmek igin; birey ya da gruplarin
durumlart da g6z O©Onune alinarak, yerine ve zamanina uygun yontemler

kullaniimalidir. Birden fazla faktorin etkisiyle de ortaya cikabilecek direncin
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azaltimasi igin, basvurabilecek bazi yontemler soyle Ozetlenebilir (Stoner ve
Wankel, 1986: 359-360; Sandelands ve digerleri, 2010; Tunger, 2013):

o lletisim: lletisim, 6rgltteki isbirligini, dayanismayr ve uyumu sagmak igin
kullanilan en 6énemli araglardan birisidir. Bu ara¢ degisim ydnetimi surecinde
etkin bir bicimde kullanilirsa, degisim surecinin basariyla yuratulmesine onemli
katkilarda bulunur. Degisim surecinde gerekli konulari ortaya ¢ikarmak igin,
diyalog yoluyla uygun bir iletisim kurulmalidir. (McHugh, 1997). Ayrica s6z
konusu iletisim kanallari strekli agik olmasi, yonetim ve astlar arasinda karsilikli
gliven olusmasina, degisime karsi duyulan endigse ve stresin azalmasina,
dedikodu, endise ve hatalari 6nlemeye yardim eder. Degisim sureci iginde
iletisim icin zaman ayrilmadiginda, meydana gelecek sorunlari ¢dzmek igin
daha fazla zaman harcanacaktir. (Barutgugil, 2004: 171-173; Eren, 2004: 237).

e FEgitim: Egitim, degisim surecinde kullanilan en etkin ve dnemli yontemlerden
birisidir. Birey ya da gruplarin degisime olan direngleri, bilgi, beceri ve
yeteneklerinin egitim yoluyla gelistiriimesiyle kirilabilir. Bir bagka deyigle
degdisimin gerektirdigi yeni bilgi ve beceriye sahip olan g¢alisanlar, degisime
direnmek yerine onu arzu eder bir hale gelirler (Tunger, 2013).

o Katilim: Degisimden etkilenecek kigilerin degisimin planlanmasi ve uygulanmasi
safhalarina katilmalari, gostermeleri muhtemel direnci azaltmaktadir. Burada
onemli olan, Kigilerin fikirlerinin kabul edilmesinden ziyade onlara degisimin bir
parcasi olduklarinin ve dislanmadiklarinin hissettiriimesidir (Kogel, 2003: 706).
Herhangi bir konuya karsi olanlari o konu ile ilgili sorun ve ¢dzimlerin bir
parcasi haline getirmeye, dolayisiyla bireyin, olayin disinda ve sadece elestiren
bir rol oynamak yerine sorunun igine c¢ekilerek, onun Uzerinde dugunen ve
¢b6zim arayan bir rol oynamaya sevk edilmesi kooptasyon olarak da
tanimlanmaktadir. (Simsek ve digerleri, 2008: 426). Bununla beraber degisim
surecine, degisime kargi olan 6geleri katmak her zaman mumkun olmayacagi
gibi, katihm da tek basina her derde deva bir ¢ozum degildir (Yenigeri, 2002:
126).

e Destekleme: Ozellikle glvensizlik ve bilinmezligin olusturdugu korkulardan
kaynaklanan direnci gidermede destekleme yontemi daha etkilidir. Calisanlarin
yeni tekniklere ve uygulamalara alismakta zorluk ¢ektigi durumlarda, bu kisilere
ilave egitim verilmesi, duygusal destek saglanmasi hatta gecici bir sure izin
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verilmesi, yeni sisteme uyum saglamalarini kolaylastirabilir. Ancak bireye emir
vermek yerine, onunla iletisim kurup, duygusal destek vermek ve sorunlarina
¢bzumler Uretmek daha ¢ok zaman ve c¢aba gerektiren zor bir yontemdir.
Bununla birlikte, bu gsekilde motive edilen caligsanlar, daha yogun bir ¢aba
harcayarak degisime uyum saglamaya calisirlar (Ozkalp ve Kirel, 2010: 450).
Pazarlik: Orgutsel degisim agisindan pazarlik; 6nerilen degisim programi
Uzerinde grubun onay ve destegini saglamak amaciyla, yonetimin grupla
muzakere etmesi ve bir uzlasmaya varma konusunda iki tarafin da c¢aba
gostermesi ve bazi fedakarliklarda bulunmasi seklinde tanimlanabilir. (Simsek
ve Akin, 2003: 310-312). Pazarlik surecinde ilgili ve farkl ¢ikar gruplari, degisim
surecini etkileyerek, kendi c¢ikarlarini, amaclarini ve guvenli konumlarini
korumak igin ¢aba sarf ederler (Werkman, 2009). Yoneticiler mizakere etme
yontemine c¢aliganlar belirli bir guce sahipse basgvurabilirler ve pazarlik
degisimden 6nce yapilirsa, degisimin daha yumusak bir bicimde gelismesine
yardimci olabilir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 451).

Taviz Verme: Taviz verme ile kigilerin direnci kirabilir ve onlarin degisim
surecine katilmalari saglanabilir. Ornegin énemli gdrevlerin direng gésteren
kisilere verilmesi suretiyle, onlardan yararlanmak mumkun olabilir (Tlz, 2004:
74). Bu yontemle, kendilerini Snemli ve degerli hisseden galiganlarin orgute olan
baghliklari artarken ¢cekisme ve kavga ortami da onlenebilir (Tuncer, 2013).
Tehdit ve Baski: Baska yontemleri uygulama imkani bulunmadigi ve 6zellikle
degisimin acil oldugu durumlarda, yoneticiler, gu¢ ve yetkilerini kullanarak,
degisiklikleri zorla kabul ettirmeye caligabilirler. (Sabuncuoglu ve Tlz, 1998:
222-223). Hussey (1997:24)’e gore ise orgutte direnis fazla ve kriz de yoksa bu
yontem kullanilabilir. Tehdit ve baski gabuk ve aninda uygulama imkani verdigi
igin avantajlidir. Bununla beraber degisime direng bir sure kirilsa da uyulur gibi
gorunen degisime karsi, uygun ortam bulundugunda tekrar direnis sz konusu
olabilir (Yenigeri, 2002: 127). Ayrica zorlama sonucunda degisim liderlerine
kargi olumsuz duygular da olusabilmektedir Bu nedenlerle diger butin
tekniklerin cevap vermedigi ya da uygun olmadigl durumlarda, son g¢are olarak
bu yontemi kullanilabilir(Yalgin, 2002: 115).

Manipliilasyon: Bir nevi gizli etkileme teknigi olan manipulasyon ile gergekler
carpitilarak, olaylar oldugundan fakl gosterilerek, dogru olmayan guling haber

ve dedikodular yayilarak degisikligin kabul ettiriimesine calisilabilir. istemeyen
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bu yontem ancak zorunlu hallerde ve ¢ok 6zel durumlarda kullanilabilir. Diger
yandan bu yontem, kisa suUrede direnci Onleyebilir; fakat uzun vadede kisiler
manipule edildigini anladiginda daha buyuk sorunlar ortaya ¢ikabilir, direng
yaygin hale gelebilir ve giiclenebilir(Ozkalp ve Kirel, 2010: 451).

Degisimi Planlamak: Degisime direncin azaltilmasi ya da giderilmesinde planli
degisimin 6nemi bir yeri bulunmaktadir. Herhangi bir degisikligin direngle
karsilasmamasi igin onun en uygun zamanda ortaya atilmis olmasi gerekir.
Baglatiimak istenen degisimin gerek orgutte gerekse orgut digindaki olaylarla
iligkisi ve zaman yonunden wuygunlugu da planlamada g6z Onunde
bulundurulmalidir (Simsek ve Akin 2003, 306).

Pilot Uygulama: Onemli ve buyiik degisikliklerin, uygulamaya gecmeden once
bir birimde ya da kuglk bir bolgede uygulanmasi gerekir. Bu yaklagsim direnci
azaltir, degisimin kabul gbrmesi ve desteklenmesi i¢in uygun bir ortam
olusturarak degisimin basarisini artirir. (Hitt ve digerleri, 2009: 26; Tuncer,
2013). Pilot uygulamada sure¢ izlenmeli, ortaya cikan aksakliklar ve sorunlar
tespit edilerek gerekli cézum yollari arastiriimalidir. Bu uygulamadan elde edilen
tecribe dogrultusunda genel uygulamaya gegilebilir (Peker ve Ayturk, 2000:
332).

Tahmin Yéntemi: Yontemde direnisle karsilasilabilecek alanlari tahmin etmek
ve sebeplerini ortadan kaldirmak igin gerekli tedbirleri almak amacglanmaktadir.
Ornegin kisi degisim nedeniyle isinden olma veya elindeki giiclini kaybetme
tehlikesi gibi kuskular igine girerse, direnis yolunu seger. Bdyle bir sey s6z
konusu degilse, bu durum calisanlara acgikga ifade edilmelidir. Bdylece,
bilgisizlik, iletisim eksikligi ya da ydnlendirme sonucu meydan gelmesi
muhtemel direnis meydana gelmeden ortadan kaldirilabilir (Yenigeri, 2002:126).
Ekonomik Tegvik: Degisime direnmenin 6nemli bir kismi ekonomik sebeplere
dayanmaktadir. Direnmeyi asgari diuzeyde tutmak igin, oncelikle ekonomik
tesvik tedbirleri kullanilabilir. Boylece ekonomik yonden endigesi giderilen ve
tatmin edilen c¢alisanlar, degisim uygulamalarini sabote etmekten kacinirlar.
(Tunger, 2013)

Gorev degigikligi (atama):Uzun slre ayni gorevi yapan personelde siureg
sorgulanmasi ve her turli degisigime kargi direng daha fazla olabilmektedir.

Gorev yeri degisikligi ile bu direng kirilacak ayrica farkl bir birimde bu
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personelin tecrubesinden daha etkin faydalanilabilecektir. Ancak bu iglem
yapilirken personelin mevcut gorevinden dusuk bir pozisyona atanmasi

personelin kaybina da neden olabilecektir.

Orgiit kaynaklarinin  verimli kullanimi, degisim konusundaki emegin bosa
gitmemesi ve boylece degisimin basariyla sonuglanmasi maksadiyla kurum
ihtiyacina uygun yontemler kullaniimahdir.

2.4. Degisim Yonetimi Modelleri

Degisim yonetimi literatirindeki en populer modellerden birisi, Kurt Lewin
tarafindan ortaya atilan “Cézme-unfreezing, degisim-change, yeniden dondurma-
refreezing” seklindeki G¢ adim modelidir (Kogel, 2013:677).

Bu modelde birinci adim, caliganlarin bazi degisikliklerin yapilmasinin gerekli
oldugunu fark etmelerinin saglanmasini, ¢alisanlarin degisim zorunluluguna ikna
edilmesini ve degismeme halinde ortaya g¢ikacak sonuglarin net olarak

anlatilmasini kapsamaktadir.

ikinci adim, konu ve 6zelliklerine bagh olarak dnceden planlanmis bir degisimin
filen gerceklestirimesidir.

Son adim ise degisim sonucu ulagilan yeni durumun devamlihdini saglamak
maksadiyla, calisanlarin duslince ve davraniglariyla 6rgutin uygulamalarinin
batunlestiriimesidir (Barutgugil, 2004:158; Kogel, 2013: 676-677).

Degisimin gerceklesmesinde kullanilabilecek bir diger model yine Lewin tarafindan
geligtirilen Kuvvet-Alan Analizi modelidir. Lewin’e gore sosyal sistemler daima bir
denge arayisi igindedir ve belli bir denge noktasinda bu durumu korumak ister.
Degisim bu denge durumunu bozan bir olaydir. Degisim bir yandan sistemi
“‘degisime zorlayan kuvvetler’in; bir yandan da “degisime karsi koyan-direnen
kuvvetler’in etkilesimi sonucu ortaya cikmaktadir (Kogel, 2013:677).Burada
yapilmasi gereken sey dengeyi olumlu yonde degistirmektir.

Literatirde genel kabul goéren bir diger model olan John Kotter'in 8 asamal

degisim yonetimi uygulama modeli, Sekil 2.1’de gosterilmigstir (Kotter,1996).
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Worley ve Mohrman (2014)'e gore ise geleneksel degisim yonetimi modelleri,
organizasyonlarin gunumuzde karsilastigi degisim sorunlarinda onlara rehberlik
etmekte artik yeterli degildir, gunimuz ortami yeni degisim teorileri gerektirmektir

ve onlar bu kapsamda “Baglan ve 6gren” isimli modeli dnermektedir.

Bu model gunimizdeki farkli taleplere Kkarsilik verebilmektedir. Ornegin,
oncesinde degisim yonetimi, bir proje veya sabredilmesi gereken bir donigum
olay! iken, gunumuizde dedisim surekli olarak birbirini etkileyen iglevler akisidir.
Degisim eski bakis acgisiyla bir proje oldugunda “bu ne zaman bitecek” sorusunun
sorulmasi gayet dogaldir. Oysaki gunumuzde degisim higbir zaman son
bulmamaktadir. Bu nedenle 6nerilen model degisimi, baslangici ve bitigi belli olan
ayrintih bir plan yuritme olarak degil, karmasikhk, belirsizlik ve 06grenme

fonksiyonlari olarak gérmektedir.

*Degisim ihtiyaci duygusunu yayginlastir

*Degisimi yonetecek takimi kur

*Vizyon yarat

*Vizyonu kuruma yay

*Degisimin oniindeki engelleri kaldir

*Kisa vadeli kazanglar yarat

*Geligsmeleri pekistir ve yeniden degerlendir

*Doénusumii odiillendir ve kuruma yeni liderlik
yaklagimlar kazandir

€K LEEEEEE

Sekil 2.1. Kotter'in 8 asamali degisim yonetimi uygulama modeli

Diger bir deyigle dncesinde degisim, genellikle rekabet avantajini saglayacak belirli
alt sistemleri gelistirmek igin tasarlanmis sirali faaliyetler iken, ginimuzde

etkinligin kaynagidir ve gevik dizaynlara gémaludur.
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Ayrica oncesinde degisim; hiyerarsik yapi boyunca ve ust yonetim destegiyle
uygulanirken yeni modelde degisim kigisel gruplarla uygulanir, ¢unkld neyin
degismesi gerektigi bilgisine sahip olan Kkisiler siklikla Ust yoneticilerden ¢ok

uzaktaki alt seviye kadrolardadir.

Winbya ve Worleyb (2014)surekli yenilik (inovasyon), hiz ve Kkalite destegi
saglayabilecek ¢evik bir organizasyon modeli dnermektedir. Artik sirketler sadece
yeni fikirlerle ortaya c¢ilkamamakta, ayni zamanda bunlari ¢ok hizli
gerceklestirmektedir. Organizasyonlar etkinligini surdlirmek igin; yeni fikirler
uretmeye, gergekten yasayabilir Urtnler ve servisler gelistirmeye ve sirkete deger
katmaya ihtiya¢c duymaktadir. Daha genis anlamda, zamaninda ve etkili retmenin
yaninda, giderek karmasiklasan ortamda gelismeye devam edebilmek igin

organizasyonda da surekli degisiklik yapabilme yetenegi gereklidir.

Raineri (2011)ise c¢aligmasinda, degisim yoOnetimi uygulamalarinin koyulan
hedeflere ve slUreye uyma konusunda etkili oldugunu ancak elde edilen
organizasyonel sonuglar (satislarda degdisim, finansal sonuglar, Uretim ve galisan
performansi) acgisindan etkisi olmayabilecegini tespit etmistir. Cunklu degisim
programi, organizasyonun gercek ihtiyaglarina cevap verebilecek uygunlukta ve
basarili bir sekilde uygulanmigsa, organizasyonel sonuglara da etki edecektir.
Fakat basarili bir sekilde uygulansa da organizasyonun gergek ihtiyacglarini
karsilamiyorsa, yeterince iyi organizasyonel sonuglar ortaya c¢ikmayabilir veya

sonuglar ¢ok uzun vadede ortaya ¢ikabilir.

Etkin bir degisim igin kurumda vyapisal degisiklige de ihtiya¢ duyuldugu
gorulmektedir. Degisimi yonetecek teknik ve idari kadrolarin olugturulmasi, burada
projelendirme kabiliyetine sahip ve iletisim becerisi olan personel istihdam edilmesi
ve bu birim cari islerden uzak tutulmalisi organizasyonda degisim surecinin dogru
bir sekilde yurutulmesine katki saglayacaktir. Bunlarla birlikte 6rgut, literatirdeki
modelleri incelerken, kendine has sorunlari ve oOzelliklerinin de farkinda olmali

kendi érgut gergekliklerine en uygun stratejiyi belirlemelidir (Werkman, 2009).
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2.5. Degisim Muhendisligi

Degisim muhendisligi kavrami, ilk defa 1990 yilinda Michael Martin Hammer
(1990) tarafindan kullaniimis ve gerek is dinyasi, gerekse akademik dinyada

blyUk ilgi gérmustur.

S6z konusu tarihnten sonra degisim muhendisligiyle ilgili literatirde cesitli
tanimlamalar yapilmistir.

Hammer ve Champy (1993:29)'e gore, maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi gagimizin
onemli performans Olgulerinde carpici gelistirmeler yapmak maksadiyla is
sureglerinin temelden yeniden dusunulmesi ve radikal bir sekilde yeniden

tasarlanmasidir.

Degisim muhendisligi, 6rgutun, rekabet kosullarina uyabilmek ve daha iyi, kalitel,
¢abuk ve ucuz hizmet sunabilmek igin, 6rgitin tim is yapma yontemlerinin ve
sureglerinin  kokli bir bicimde dedistiriimesidir (Barutgugil, 2004:180).Tunger
2011:107)'e gore ise orgutun yapi, sistem, sure¢ ve uygulanan politikalarda hizli
ve radikal yeniden tasarim ve degisiklikler yapilarak orgutin daha yuksek bir
performans dlzeyine ulagsmasini ve bir atihmi gergeklestirmesini amaglayan bir

yonetim teknigidir.

Degisim Muhendisligi tanimi doért énemli kavrami icermektedir; temel, radikal,

¢arpici, sure¢ (Hammer ve Champy, 1993: 29-32).

e Temel: Degisim Muhendisligi'nde mevcut is ve is suregleri surekli sorgulamadir.
islerin yiritls tarzlarinin altinda yatan séze dékiilmemis kural ve varsayimlar
g6zden gecirilmeye zorlanmalidir.

e Radikal: Mevcut olanda guncellemeler yerine eskiyi tamamen degistirerek koklu
degisiklikler yapmak anlamina gelmektedir. Var olan tim yapilari ve
prosedurleri gbz ardi edip is yapma sekil ve usullerinin yeniden icat edilmesidir.

e Carpici: Degisim miuhendisligi marjinal veya asamali gelismeler yapmak degil,
performansta 6nemli sigcramalar gergeklestirmektir.

e Sureg: Sureg, bir veya birka¢ girdinin alinip, bunlardan musteri igcin deger
olusturacak ¢iktinin yaratildigi faaliyetlerin toplamidir. Tek baslarina faaliyetler

bir anlam tasimaz, musteri icin dnemli olan, tim suregtir.
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Literatirde farkli degisim muhendisligi uygulama modelleri vardir. Bunlardan

Hammer ve Champy’ye gore, degisim muhendisligi 6 asamali bir stregtir:

1. Bir vizyon belirlenerek tum calisanlara duyuruldugu degisim muhendisligine giris
asamasi.

2. isletme ici ve disiyla ilgili tim slreclerin, birbirleriyle iligkileriyle Dbirlikte
incelendigi isletme sureglerinin belirlenmesi agamasi.

3. Yeniden tasarlanacak isletme sureglerinin secilmesi asamasi.

4. Sureglerin mevcut durumlari ve gelecekte olmasi beklenen durumlari Gzerinde
yogunlasilan segilen slreglerin anlasiimasi asamasi.

5. Hammer ve Champy’ye gére en dnemlisi gorulen, yaraticilik gerektiren segilen
sureglerin tekrar tasarlanmasi agamasi.

6. Yukaridaki agamalar basariya ulastigi takdirde sorun yasanmayacak yeniden

tasarlanan sureclerin uygulanmasi asamasi.

Tuncer (2011:116) ise degisim muhendisligi uygulama asamalarini su sekilde

siralamistir:

e Liderin ve degisim muhendisligi ekibinin belirlenmesi,
e Mevcut gorev ve yapilarin belirlenmesi,

e Kurumun yapisinin yeniden olugturulmasi,

e Harekete gegme ve degisimi benimsetme,

e Degisime kargi direngleri ortadan kaldirma.

Degisim muhendisligi alaninda tartisilan konulardan birisi insan faktoruadur.
Kavrami ortaya ¢ikaran Michael Hammer, degisim muhendisligi yaklasiminda
insan faktérandn ihmal edildigini, bunun da blytk dlgide mihendislik gegmisine
sahip olmasindan kaynaklandigini kaydetmektedir. Hammer, insan faktorinun
degisimin basarisini belirleyen ve dolayisiyla ihmal edilemeyecek derecede kritik
bir degisken oldugunu agik bicimde kaydetmektedir (Worren ve digerleri, 1999:
287).

Ayrica Hammer dedisim muhendisliginin otomasyon demek olmadigini
vurgulamaktadir. Otomasyon ve bilgi teknolojileri, organizasyonel performansta
carpici gelismeler elde edebilmek icin dedisim muhendisliginde kullanilacak

araclardir.
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Bu alanindaki bir diger konu degisim muhendisliginin kamu kurumlarinda
uygulanabilirligidir. Oncelikle, degisim muhendisligi caligmalarinin, Hammer ve
Champy tarafindan belirtildigi gibi on iki ay gibi kisa bir sure iginde uygulanmasi
gerekmektedir. Ancak kamu kurumlari, érgut disi birgok ¢ikar grubu ve politik glg
merkezi tarafindan surekli olarak baski altinda tutulmaktadirlar. Ayrica, kati
blrokrasi, ¢ok sayida kural ve duzenlemenin bulunmasi, asiri merkeziyetgilik,
kirtasiyecilik ve hantal hiyerarsik yapi gibi niteliklerinden dolay kamu kurumlarinda
degisim muhendisligi ¢alismalarinin belirtilen slre iginde uygulanmasi oldukca

zordur (Halachmi ve Bovaird,1997).

Ozellikle gelismekte olan Ulkelerde kamu kurumlarinda yukarida belirtilen yapisal

sorunlara ilave olarak

e Egitimli yonetici azhg,

e Kamu personelinin Uretkenlik ve verimlilik digi egilimlerinin olmasi,

e Asiri bicimsellik ve kurallara baglilik,

e Kamu politikalari Ureten kurumlarla uygulayici kurumlar arasindaki dengesizlik
ve uyusmazliklarin bulunmasi degisim muhendisligi ¢alismalarini 6zel sektdrden

daha zor hale getirebilmektedir (Saxena ve Aly, 1995).

Bunlara ilave olarak gelismekte olan Ulkelerde, degisim muihendisliginin kamu
sektorinde uygulanabilmesi igin blyuk dnem tasiyan bilgi teknolojisi konusunda
su sorunlar bulunmaktadir (Saxena ve Aly, 1995):

e Personelin bilgi teknolojisini kullanma yeterliliginin digtk olmasi,

e Telekomunikasyon alt yapisinin yetersizligi,

e Diger alt yapi yetersizlikleri,

e Yuksek ekipman maliyeti,

e Kullanilan bilgi teknolojisinin pargalanmis bir yapida olmasi.

Sonug olarak ister dzel sektor ister kamu olsun her kurum kendi gergeklerine gore
degisim muhendisligini  uygulayabilir. Ozellikle kamu kurumlarda bunu
uygulamanin zor olmasi, belki de 6zellikle bu kurumlarda bu g¢alismalara ¢ok daha

fazla ihtiyag oldugunu gostermektedir.
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2.6. Karar ve Karar Tirleri

Karar, TDK sozlugune gore bir is veya sorun hakkinda dugunulerek verilen kesin
yargl anlamina gelmektedir. Karar bir nevi secimdir ve yodnetici karar verirken
secim yapmis demektir. O halde se¢gme, tercih etme, tavir koyma, benimseme ile
karar verme yakindan ilgilidir (Kogel, 1999:42). Harris (2012)’'ye gore ise karar
verme, secenekler arasindan uygun se¢imi yapmamiza imkan taniyacak sekilde,
alternatiflerle ilgili belirsizlik ve supheleri yeterli bir sekilde azaltma iglemidir.
isletme teorisyenleri karar vermeyi isletme aktivitelerinin merkezi olarak
gormektedir. Organizasyonun hangi kademesinde olursa olsun yonetici durumuna

gelen bir kiginin vazgegemeyecegi en dnemli is karar vermektir (Laudon, 1995:89).

Orgiitiin gelecegine yén ve bicim veren, gerek ydnetsel gerekse drgiitsel eylemin
odagini olusturan karar verme, modern orgutlerde bireysel ydneticiyi asan grup,

ekip hatta bilgi sistem destekli bir suregtir. (Can ve digerleri, 2002:207).

Karar verme igleminin gesitli 6zellikleri vardir(Aydin, 2008;Sagir, 2006):

« Sorun veya sorunlarin ¢6zUmunud amaglar.

« Bir taraftan bir degerlendirmenin sonucunu, diger taraftan yeni bir olayin
baslangi¢ noktasini olusturur.

+ Gelecege yoneliktir ve ongoruye dayanir.

» Psikolojik ve maddi guglukler tagir.

» Karar sureci etkinlik ve rasyonellige dayanir.

» Karar belli bir davranis ézgurltigu ve otoriteyi gerektirir.

+ Karar alternatif giderler dogurur.

* Planlama ve programlama isidir.

» Bireysel veya grup olarak yapilan bir iglemdir.

» Sonucu kesin olarak saptanamayan olaylar uretebilir.

+ Cesitli mantiksal analizlerin yer aldigi bir iglemdir.

« Kararin verilmesi ve uygulanmasi belirli bir stre gerektirir.

Bu 6zelliklerden de anlasilacagi Uzere, karar sadece sonucu ifade eden “seg¢im”
veya‘tercih” islemi degildir. Bunun gerisinde yani sec¢im 6ncesinde gergeklestirilen

faaliyetler de bulunmaktadir. Karar verme, belirli bir baglangic noktasi olan,
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buradan itibaren degisik ig, faaliyet ve dusuncelerin birbirini izledigi ve sonunda bir
tercihin yapiimasi ile sonuglanan bir suregtir (Kogel,2003:80).

insan kapasitesinin sinirliliklarina bagli olarak bu siirecte belirli bir metodolojinin
kullaniimasi verilen kararlarin kalitesini artiracaktir. Bu kapsamda ilk defa 2. Dinya
Savaginda asamali yaklasim yontemi kullaniimigtir. Savasta karar verirken
sistematik bir yaklasim kullanan subaylarin, duzenli iglemleri zorla kabul ettirmeye
c¢alisan subaylardan daha basarili olduklari gdézlenmistir. O zamandan beri
ekonomi dunyasindaki yoneticiler disuncelerini yapilandirmak ve daha iyi karar

vermek ici karar verme teknikleri kullaniimaktadir (Smith,2000:33).

Karar verme suUreci asamalari konusunda literatiurde degisik yaklagsimlar
bulunmaktadir. Ornegin Can (1991:209) bu asamalari:

1. Sorunun farkina variimasi,

2. Sorunun tanimlanmasi,

3. Alternatiflerin geligtiriimesi,

4. Alternatiflerin degerlendiriimesi,

5. Alternatiflerden en iyisinin segcilip uygulanmasi,

6. Kararin degerlendiriimesi seklinde belirtmigtir.

Kogel(2003:82) ise bu safhalari su sekilde nitelemektedir:

1. Amacin belirlenmesi ve sorunun tanimlanmasi,

2. Amag ve sorunlarinin irdelenmesi, dnceliklerin belirlenmesi,
3. C6zum alternatiflerinin ve segeneklerinin belirlenmesi,

4. Gelistirilen alternatif ve seceneklerin belirlenmesi,

5. Secim kriterlerinin belirlenmesi ve segim.

Orglitlerde alinan kararlar alanlara, alindigi durumlara, niteliklerine gore cesitlilik

gostermektedir. Kararin turl, ozellikle organizasyonun ulagmak istedigi hedefle

ilgilidir (Kogel, 1999:44). Literatirde yer alan karar turleri su sekilde siralanabilir

(Aydin, 2008; Sagir, 2006):

e Glnlik-Rutin Kararlar: Organizasyonlarin gunluk ya da her zaman yaptiklar
faaliyetlere ya da iglere yonelik olarak alinan kararlardir. Bu kavram,

programlanabilir kararlar yerine de kullaniimaktadir.
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Ayrintili Analiz Gerektiren Kararlar: Gunluk ve rutin kararlardan farkli olarak
karara etki eden faktorleri etraflica incelenmesinin gerekligi oldugu kararlar.
Programlanamayan kararlar: Daha 6nce benzeri gérilmemis kurumun
gelecegini dogrudan etkileyen kararlardir. Bu tur karar rutin degildir, 6nemlidir
ve iyi anlasilabilen ya da Uzerinde hemfikir olunan bir proseduri yoktur. Bu tir
kararlar, daha c¢ok kisiye baglh olan, prosedurlere baglanmasi zor olan,
yaraticiligin agir bastigi ve ¢ogu kez bilinmeyenlerle dolu bir ortamda yapilan
stratejik nitelikteki sec¢im islemi ile ilgilidir. Bu tip kararlarin ilgili oldugu
sorunlarin yapisini dnceden tarif etmek veya belirlemek zordur (Kogel,
1999:45).

Stratejik Kararlar: Kurumlarin gelecekteki durumlarini, imajlarini, kurum igi
faktorlerini dogrudan etkileyen, yuksek oranh risk tasiyan, belirsizliklerin ¢ok
oldugu ortamlarda alinan kararlardir (Laudon, 1995:90).

Operasyonel Kararlar: Stratejik kararlarin nerede, nasil, kim tarafindan ve hangi
zamanda uygulanmasi gerektigine dair uygulama planlari ile ilgili kararlardir.
Kigisel/Grup Kararlari: Karar verme mekanizmasi dusunulerek yapilan bir
siniflandirmadir.

Yénetsel Kararlar: Genellikle kurumun stratejik, onemli ve operasyonel kararlari
icin bir araya gelmis Ust dizey ya da yonetim kademesindeki kisiler tarafindan
verilen kararlardir.

Kisa-Orta-Uzun Vadeli Kararlar. Zaman kriteri goz onunde alinarak yapilmis
siniflandirmadir.

Orgltteki mevkisine gore; komuta ve kurmay kararlari ya da tepe, orta ve alt
kademe yonetimi kararlari.

ilgili isletme fonksiyonuna gére; personel, muhasebe v.b. gibi kararlar.

Birbiri ile baglanti ve iligkilerine goére; birinci derecede (esas) veya badimsiz
kararlar, ikinci derecede (tali) veya bagimli kararlar.

Karardan beklenen sonucun alinmasindaki belirsizlik derecesine gore; belirsizlik
derecesi dusuk olan rutin ve tekrar niteligindeki kararlar ile belirsizlik derecesi
yuksek olan kararlar.

Uygulayici veya ilgililerin karar vermedeki yetki derecesine gore, merkezi kararlar,
ademi merkezi kararlar veya tepeden inme kararlar, agagidan yukariya kararlar.
Karar organini meydana getiren Uyelerin karardaki oy sayisina gore; oy birligi ile

veya oy ¢oklugu ile alinan kararlar.



21

¢ Kullanilan yonetim ve bilginin kaynagdina gore; sezgi, olay, tecribe, arastirma, orf
ve adetlere dayanan kararlar.

o Politik Kararlar: Kurumun politik ve toplumsal gelismelere yonelik aldigi kararlar.

Sonug olarak karar verme 6rgltsel basari agisindan en énemli unsurlardan birisidir ve
yukarida belirtilen gesitli kararlarin alinmasi ve uygulanmasi surecinde; dogru, hizli ve
kolay ulasilabilen bilgiye ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu ihtiyaca bagl olarak da gunumuzde

basari igin bilgi sistemlerine bagimlilik artmaktadir.

2.7. Degisim ve Yazilim Projeleri

Bilginin; Uretilme, depolanma, korunma, kullanilma, paylasiima, yayiima, etkilesme

hizi, bilisim teknolojilerinin gelisimine bagl olarak her gegcen gun artmaktadir.

S6z konusu teknolojik gelismeler; bilgi sistemleri araciligiyla elektronik ortamda
tutulan kayitlara en kisa surede ulasabilmeyi ve ulasilan bilgilerden de cesitli
sorgular, formlar, raporlar ve analizler ile her seviyede karar verme surecinde

faydalanmayi saglamaktadir.

Orgiitler yasanmakta olan degisimin gerisinde kalmamak icin teknolojik gelismeleri
dikkatlice takip etme ve bu degisim ve yenilikleri kendi kurumlarina adapte etme
yoluna gitmektedir (Gultekin, 2011:34).

Ancak bilgi sistem projelerinin kendine has zorluklari vardir. Standish Grup 2009
yilinda yayinladigi kaos raporunda IT projelerindeki basari oranlarini yayinlamigtir
(Sekil 2.2)

m Basarll

= Basarisiz/iptal

Sorunlu

Sekil 2.2. IT projeleri basari oranlari
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Rapora gore projelerin sadece %32’si istenen surede, butgede ve ihtiyag duyulan
Ozellik ve fonksiyonlara sahip olarak tamamlanmistir. %44°G belirlenen zamanda
tamamlanamamis, butgeyi asmis veya Onceden tasarlanan oOzellik ve
fonksiyonlarin sadece bir kismina sahip olabilmistir. %240 ise iptal edilmis veya

teslim edilmesine ragmen hi¢ kullaniimamistir.

Basari oraninin disik olmasinin nedenlerinden bir kismi yazilim projeleriyle ilgili
bazi hatali algilardir. Oncelikle yazilim sadece kodlama yapmak degildir. Yazilim
projesi, gereksinim analizi, bilgi sistem tasarimi, uygulama gelistirme, test ve

dogrulama suregclerini kapsayan emek yogun bir proje faaliyetidir.

Yazihm elle yapilani bilgisayarla yapma igi degildir. Yazilim projeleri,
gereksinimlerin, is sure¢ ve kurallarina bagli olarak ortaya konmasini gerektiren,
mevcut is sure¢ ve kurallarinin sorgulanmasini saglayan, gelecekte ihtiyag

duyulabilecek surecler de dikkate alinarak tasarlanan projelerdir.

Ayrica yazihmin tamamlanmasiyla ig yUku azalmayabilir. Yazilim projeleri
kullanicilarina gereksinimler dogrultusunda yeni yuUkler veya yeni isler ortaya

cikarabilir.

Bu projelerde basarisizlik nedenleri olarak; kullanicinin sirece eksik katilimi,
kaynak yetersizligi (zaman/bltge/is gucl), yuksek beklenti ve yetersiz yodnetici
destegi sayilabilir. Bunlarla beraber projelerin basarisizlik nedenlerinin en
onemlileri; gereksinim analizinin yetersiz kalmasi, uygun proje yoOnetim

tekniklerinin kullanilmamasi ve faaliyetlerin gorinur kilinmamasidir.

Brooks (1986) calismasinda, yazilim gelistirirken karsilagilan sorunlari, yazilimin
dogasindan kaynaklananlar ve iyilestirilebilecek olanlar seklinde ikiye ayirmisg,
yazilmin  dogasindan kaynaklanan karmasiklik, benzerlik, degdiskenlik,
gorunmezlik gibi 6zelliklerin ne yaparsak yapalim giderilemeyecegini, ancak

aracg/gereg, insan ve sureclerin iyilestirilebilecegini ifade etmigtir.

SOz konusu sureglerin iyilestiriimesine yonelik ISO 9001:2000, AQAP-160, CMMI

sertifikasyonlari bulunmaktadir.
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Firmalarin, olgunlasmis kalite duzeyine erigtiklerini ispatlamak igin kullandiklari en
yaygin ve etkili yontemlerden biri ISO 9001 ile belgelendirilmektir.

Bir NATO standardi olan ve “Yazilim icin Omiir Devri Boyunca Birlestirilmis NATO
Kalite Gereksinimleri” olarak adlandirilan AQAP-160 (Allied Quality Assurance
Publications-Muttefik Kalite Guvence Yayinlari), yazilim kalitesi yonetim sistemi
icin gereklilikleri icermektedir. Bu gereklilikler, firmanin yazilim Grdnd veya
hizmetini saglamasinda musteri gereksinimlerini karsilayabilmesi konusunda

guven saglamaktadir.

CMMI  (Yetenek Olgunluk Model Entegrasyonu-Capability Maturity Model
Integration) ise yazilim gelistirme surecini yonetilebilir, élgtlebilir, tahmin edilebilir
ve tekrarlanabilir bir ig sureci haline getirmeyi hedeflemektedir. CMMI, Carnegie
Mellon Universitesi tarafindan Amerikan Savunma Bakanh@i'nin istegi lzerine
1986 yilinda gelistiriimeye baslanmis olup, 1991 yilinda, Amerikan Savunma
Bakanliginin nitelikli yazihm ve sistem tedarikgilerinin belirlenmesinde kullaniimaya
bagslanmigtir. Askeri kaynakli projelere teklif vermek i¢in aranan bu sertifika artik
ulkemizde de kamu ve 6zel sektdrde aranmaya basglamistir.

CMMI yazilim gelistirme sureglerinin dogru uygulanmasini saglayarak yazilim
gelistirme surecinde olusabilecek riskleri ve bunlarla iligkili maliyetleri dnceden
tahmin etmeyi ve olasi en dusuk degerlere gekmeyi saglamaktadir.

SO0z konusu sertifikasyonlarin dikte ettigi standartlarin uygulanmasi projenin
basariya ulasma ihtimalini artirmaktadir. Ancak bununla beraber yazilimin
maliyetini dnemli oranda artirmakta, yazilim gelistiren firmaya énemli bir is yuku
olusturmaktadir. Dolayisiyla geligtiriecek yazilimin boyutuna bagl olarak
tedarikgide bu sertifikasyonlari arama veya aramama kararini vermek daha

anlamli olacaktir.

Sonug olarak bilgi sistemi, sadece en iyi donanim ve yazilima sahip olmak degildir.
Bilgi sistemleri, yeterli gereksinim analizinin yapilmasi ve uygun proje yonetim
metotlarinin kullanimiyla kurumdaki degisim surecine katki saglayacak 6nemli bir
faktordur. Ayrica kurulacak sisteminin verimli ¢galismasini mumkuan kilacak galisan

katkisini saglamalari konusunda insanlarin ikna edilmesi, edgitiimesi ve



24

kazanilmasi gerekmektedir. CUnkU didnyanin en iyi bilgi sistemini kurup isletseniz
dahi, insanlar; kurulan sistemi kullanmadikga, sisteme sahip ¢ikmadikga, sistemin
islemesi icin gerekli destegi vermedikge; sistem etkin kullanilamayacak ve ayakta

kalmasi mumkin olmayacaktir (Erkenekli ve digerleri, 2011).

2.8. Yonetim Bilisim Sistemleri

Yoénetim bilisim sistemleri (YBS), organizasyonlarda ydneticilere bilgi destegini
saglayan sistemler olarak tanimlanirken (McKeown ve Litch, 1993; Murdick 1982),
gunumuzde teknolojinin gelismesiyle, operasyonel seviyeden stratejik seviyeye
kadar organizasyonlardaki tim fonksiyonlari kapsayan buttnlesik bir sistem haline

gelmigtir.

Organizasyonlarda farkli yetenek ve bilgilere ihtiya¢ olmasi nedeniyle, Sekil 2.3'de
de gorulecegi Uzere bunlari saglayacak farkli yoénetim bilisim sistemleri
bulunmaktadir (Laudon ve Laudon, 2005).

.. - Stratejik D Sistemler )
Stratejik Bilgi ratejik Dizey Sistemler
. : 5 yilhk Syilhk 5 yilik
Sistemleri i
satis blutce personel
(SBS) - . ey
tahmini tahmini tahmini y,
Operatif Bilgi Sistemleri Yénetim Dizeyi Sistemler )
OBS . Satis yonetimi Yilik bitceleme
Karar Destek Sistemleri s i -
atig analiz ivat /Maliyet
(KDS) Sistemleri Analizi y,
~
Ofis Otomasyon Bilgi Diizeyi Sistemler
Sistemleri Kelime Dokiiman Elektronik
(00S) islemciler Kopyalama Takvimler
S
Operasyonel Diizey Sistemler )
Rutin Streg N — i — )
- A Siparis Takibi Makine Kontrol Calisma saati
Yonetimi (RSY) takibi Siparisalma Nakit Yonetimi Hesap
Takibi  Cahsan Kayitlarn

—_—

Sekil 2.3. Yonetim bilisim sistemi turleri

So6z konusu sistemler, operasyonel verimlilik, fonksiyonel etkinlik, daha iyi hizmet,
arin yaratma ve gelistirme, firsatlan fark etmek, teknolojiyle birlikte yatirimi

degistirme, kararlarin kalitesini artirmak ve kurum igi ve kurum digi iletigimi
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gelistirme agisindan organizasyona katki saglamaktadir (Onursoy, 1999;Erkenekli
ve digerleri, 2011).

Bununla birlikte YBS, yonetim fonksiyonlarini da etkilemektedir. YBS’nin etkin bir
sekilde kullanimi, érgutleri daha diz ve yatay bir hale getirmis, klasik emir komuta
zincirinin aksine, birgok ara kademeyi ortadan kaldirarak Ust dizey yodnetici ile
calisani birbirine yaklastirmigtir (Drucker, 1993). Bununla birlikte, yekti paylagimi
ve calisanin guclendiriimesinde etkili olmusg, planlama etkinligini artirmis,
orgutleme ve koordinasyon igcin zaman kazaniimasini saglayarak, kurumsal
kaynaklarin daha uygun sureglere aktariimasini saglamistir. Ayrica YBS kullanimi,
bir diger yonetim fonksiyonu olan kontroll, paylasimci ve igbirligi kaltara agirhkh
bir hale donustiurerek, kontrolin gug-hiyerargi-komuta yerine uzmanlik-gorev-
sorumluluk kavramlari Uzerine kurulmasina zemin hazirlamigtir (Erkenekli ve
digerleri, 2011).

YBS amaclarina gore farklilik gosterse de birbirleri ile entegre ¢alismak zorundadir
(Erkenekli ve digerleri, 2011). Ozellikle stratejik bilgi sistemleri ve karar destek
sistemlerinde (KDS) basariyi etkileyen temel faktor alt sistemlerden girilen verinin
kalitesidir.

Bu nedenle kurumda rutin iglemlerin yurutuldigu operasyonel duzey sistemlerde
cesitli tedbirler alinmahdir. Bu kapsamda arayuzde yapilacak kisitlamalarla
kullanicilarin hatah veri girisleri dnlenebilir. Alt seviye kullanicidan her seviyedeki
yoneticilere verilerin kolayca raporlanmasi saglanabilir. Bdylece hatali verilerin

tespiti hizlanacaktir.

Bunlarla beraber tutarli veri elde etmede en 6nemli calisma kurumlar arasi
entegrasyon olacaktir. Ornegin binlerce personelin calistigi kamu kurumlarinda
personelin kimlik bilgilerinin sisteme kaydi, dogru ve guncel tutulmasi buylk bir is
glicli gerektirmektedir. Bununla beraber MERNIS entegrasyonu ile bu siireg
degistirilecek, bu konuda veri girisine ihtiyag kalmayacak, kagit, zaman vb. tasarruf
saglanacak, is gucu daha etkin degerlendirilecek ve yonetime daha saglikh veri
saglanmis olacaktir. lyi tasarlanmis ydnetim bilgi sistemi bu érnekte oldugu gibi
kurumdaki tum sureglerin etkinlesmesinde ve kurumun degdisiminde, yoneticilerin

yonetim fonksiyonlarini yerine getirmesine yardimci olacaktir.
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Son olarak kurumlarda bazi alanda uzun sure gorev yapan personelde oOrtuk
bilgiler bulunmaktadir. Bu bilgi personel i¢cin de ayni zamanda bir gu¢ kaynagi
olabilmekte, personel kendisini alternatifsiz gorebilmekte, bu nedenle mevcut
durumu koruma gayretine girebilmektedir. Yonetim bilgi sistemi ile kurum bu gibi
durumlarda kisiye bagimliliktan kurtulabilecek ve kritik personel yerine kritik bilgi

kavrami olugacaktir.

2.9. insan Kaynaklan Bilgi Sistemleri

insan kaynaklari bilgi sistemleri (IKBS), organizasyondaki st yéneticiden en alt
seviyedeki niteliksiz is gérene kadar personelle ilgili ihtiya¢g duyulacak faaliyetlerin
yuratildigu sistemlerdir. Daha genis bir tanimla, insan kaynaklari faaliyetlerini
yerine getirmek maksadiyla, i¢ ve dig ¢evre ve bilgi sistemleri ile etkilesim icinde,
insan kaynaklarina iliskin bilgileri saglamak, depolamak, kullanmak, irdelemek ve

dagitmak amaciyla kullanilan sistemlerdir (Zor, 2003).

insanin bir organizasyondaki en énemli kaynak oldugu distnildiginde, iyi
tasarlanmig insan kaynaklari bilgi sistemi, kurumun bu alandaki etkinligini
saglamanin yaninda, gunimuz kosullarinda ayakta kalabilmesine, nitelikli is glcu

elde etmesi ve muhafaza etmesi adina da gok 6nemlidir.

insan kaynaklari bilgi sistemleri ile

Personel temini,

Personel egitimi,

e Kariyer planlama faaliyetleri,

¢ Performans 6lgumd,

e Personelin 6dul, izin, saglik, terfi gibi 6zluk iglemlerinin takibi,

e Cesitli sorgu, form, rapor ve analizler yardimiyla personel hakkinda ayrintili
bilgi Uretimi,

e Mduracaat islemleri,

e Personel ve idare arasinda etkin bir iletisim ortami olusturulmasi vb. faaliyetler

icra edilmektedir.

Operasyonel seviyedeki bu faaliyetlerin bilgi sistemleri ile yuratiimesi 6zellikle
personel sayisi ¢gok olan organizasyonlara avantaj saglayacaktir. Bununla beraber
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asil katkiyl, insan gucu analizleri ile stratejik seviyede yoOneticilere destek

saglayarak yapacaktir.

Diger yandan IKBS’de yer alan veriler kisisel veri kapsamina girmektedir ve
¢agimizda bu verilerin korunmasinin énemi her gegen gin artmaktadir. Her ne
kadar hem personel hem de organizasyon i¢in bu bilgilerin tutulmasinin avantajlari
bulunsa da, yetkisiz kisiler tarafindan elde edilmesi, kullanilmasi veya ifsa edilmesi
gibi riskleri de barindirmaktadir.

Konuyla ilgili6698 sayili Kisisel Verilerin Givenligi Kanunun 4’Gncii maddesinde?
bir organizasyonun hangi kosullar altinda ve hangi sinirlarda kigisel verilere iglem
yapabilecegi belirlenmigtir. Ayrica 12’nci maddesinde * organizasyonun Kisisel
verilerin hukuka uygun olarak islenmesi, erigilmesi ve muhafazasiyla ilgili givenlik
tedbirlerini almaktan sorumlu oldugu belirtiimistir. Bu kapsamda insan kaynaklari
bilgi sisteminin tasarlanmasi, yetki mekanizmalarinin kurulmasinda guvenlik

boyutu ¢ok énemlidir.
2.10. Karar Destek Sistemleri

Klresellesme, belirsizlik ve degisim, karar verme surecini her gegen gun daha
karmasik, daha fazla boyutlu ele alinmasi gereken bir yapiya doénusturmektedir
(Yildiz ve Deveci,2013). Bu noktada, KDS’nin kullanimi organizasyona avanta;j
saglayacaktir. KDS ile ilgili literaturde anlam bakimindan yakin gesitli tanimlar

bulunmaktadir.

KDS, yoénetimin faaliyetlerinde karar alma islevine yardimci olan sistemlerdir
(Hammond ve Keeny, 2000). Hickson (1999)a gore veritabanina ve karar
modellerine dayali etkilesimli bir sistemdir. Marakas (2003)a gore KDS,
yoneticinin problemi gidermek i¢in uygun karari vermesini desteklemekle birlikte,

yoneticiye karar vermesi igin bircok segenek sunmak amaciyla gelistiriimis

’Madde 4. Kisisel verilerin igslenmesinde asagidaki ilkelere uyulmasi zorunludur: 1) Hukuka ve
diruastlik kurallarina uygun olmak,2) Dogru ve gerektiginde glincel olmak, 3)Belirli, acik ve mesru
amaglar igin islenmek, 4) islendikleri amagla baglantili, sinirli ve 8lgiilii olmak, islendikleri amag igin
gerekli olan slre kadar muhafaza edilmek.

*Madde 12.Veri sorumlusu; a)Kisisel verilerin hukuka aykiri olarak islenmesini 6nlemek, b) Kisisel
verilere hukuka aykiri olarak erisilmesini 6nlemek,c)Kisisel verilerin muhafazasini saglamak amaciyla
uygun guvenlik dizeyini saglamaya yonelik gerekli tedbirleri almak zorundadir.
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sistemlerdir. Gokgen (2007)'a gore ise, organizasyonun i¢ ve dig ¢evresinden
toplanan verileri analiz ederek karar alternatifleri Ureten, karar vericinin yerine
gec¢mesinden ziyade onun kararlarini destekleyen, yari yapisal ve yapisal olmayan
problemlerin ¢ézUmu igin karar vericiye yardimci olan etkilesimli sistemler olarak

tanimlamisgtir.

Karar vericiler karar alirken bilgisine, deneyim, sezgi ve muhakeme yeteneklerine
ilave olarak bilgi teknolojilerinin onlara sundugu hiz, bilgi hacmi ve slreg
kapasitesini artiran bilgi tabanl araglardan faydalanirlar. Bilgi teknolojileri bu
noktada onlara kolaylik saglar. Ancak, karar verici olarak anlamli bilgiyi elde etmek
icin ne tur sorular sormak gerektigi ve sorularin cevaplari i¢in bilgi sturecinin nasil
isleyeceginin bilinmesi gerekmektedir. KDS bu noktada gtincel bilgi teknolojisinin

ustunliklerini kullanarak karar vericiye yardimci olmaktadir.

Genel olarak KDS’nin Ozellikleri su sekilde siralanabilir (Moore ve Whinston,
2004;Gokeen, 2007):

e Bireysel ve grup kararlarina yardimci olur.

e Yari yapisal ve yapisal olmayan problemleri gozimler.

e Bagimsiz ve ardigik bagimli kararlarda destek saglar.

e Karar alma surecinin batiin asamalarinda kullanilabilir.

e Degisen kosullara ve karar durumlarina uyabilecek esnekliktedir.

e Kullanimi kolaydir.

e Kararlarda verimliliginden daha ¢ok etkinligi amaclar.

e Sistem kullaniminda, denetleme yetkisi kullanicidadir.

e Gelecegi planlamaya yoneliktir.

e Karar vericinin yerine gegmekten ziyade, ona karar vermesinde yardimci olur.

e Kullanicinin kontrolG altindadir.

e Veri ve model tabanlarina erisimlidir.

e Veriinceleme ve ¢c6zUm uUretmede analitik modeller kullanir.

e Kullanici etkilesimlidir. Bu nedenle karar verici, bir YBS uzmanindan c¢ok az
yardim alarak ya da almadan kullanilabilir.

e Yogdun olarak stratejik ve taktik duzeydeki yoOneticiler icin, gerektiginde

dlzeyler arasi entegrasyona da destek vererek, karar verme destegi saglar.
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e Birden fazla bagimsiz ya da birbirine bagimli kararlar i¢in destek saglayabilir.
e Ddulzensiz ve planlanmamig zaman araliklarinda kullanilabilir.

e Genellikle evrimsel ve iteratif sureclerle gelistirilir.

KDS bu 6zellikleri ile organizasyonel verimliligi, stre¢ Uzerindeki hakimiyeti, karar
verme hizini, esnekligi, karar g¢iktilarinin gavenirliligini artirirken; maliyetleri
azaltmaktadir (O.Brien ve Marakas, 2006). Ayrica karar vericiye normal sartlarda

ongoremeyecegi alternatifleri sunarak stratejik avantaj saglamaktadir.

Bununla beraber KDS'nin insana 6zglu vyaraticilik, 6énsezi ve hayal gucu gibi
yeteneklerinin bulunmamasi nedeniyle basarisi kendisine sunulan verinin kalitesi
ile kisithdir.

Model-odakl ve veri-odakh olmak Uzere iki tip KDS vardir (Dhar ve Stein, 1997).
Model-odaklh KDS farkli analizlerin yapilmasi igin bazi modeller kullanan blyuk
organizasyonel bilgi sistemlerinden bagimsiz, tek bagina sistemlerdir. Bu gibi
sistemler genellikle merkezi bilgi sistemi kontrolu altinda olmayan son kullanici ya
da gruplar tarafindan geligtirilirler. Bu sistemlerin analiz yetenekleri, modelin
kullanimini kolaylastiracak iyi bir kullanici araylzuyle birlestiriimesine baghdir.
Veri-odakli KDS’ler, buylk organizasyonel sistemlerde bulunan buyuk veri
havuzlarini analiz eden sistemlerdir. Bu sistemler, daha onceden buyuk
miktarlardaki verilerde sakli kalan faydali bilgilerin ¢ikarilarak, kullanicilara karar

verme destegi saglayan sistemlerdir (Erkenekli ve digerleri, 2011).
Karar destek sistemlerinin ¢ temel bileseni vardir;

e Veritabani
e Model
e Kullanici araylzu (Sprague ve Carlson,1982; Haag vd. 2000; Marakas, 1999)

Bazi ¢alismalarda kullanici da bir bilesen olarak gorulmustir (Marakas,1999).

Veritabani, organizasyonun veya tasarlanan sistemin boyutuna bagl olarak kigisel
bir bilgisayarin diski olabilecegi gibi veri ambarlarini iceren bir sistem de olabilir.
Ayrica i¢ veri kaynaklarinin Otesinde gunimuizde organizasyon digindan elde
edilen gegmis ve mevcut veriler de (pazar arastirmalari, sosyal medya analizleri,

sektor haberleri) veritabaninda barindiriimaktadir.
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Model bileseni, KDS’nin degisik analizler yapmasi i¢in kullandigi gesitli istatistiksel,
finansal, matematiksel ve diger kantitatif modelleri icermektedir(Marakas, 1999).

Kullanici arayuzu, KDS’nin karar vericilere yardimci olmak tzere sundugu ve karar
vericinin dogrudan temas halinde oldugu bilesendir. Kullanicilar ile yazilim ve
donanim arasindaki iletisime yardimci olur (Stair, 1992). Sistemin saglikli
¢alismasi igin arayuzun tasarimi onemli faktorlerden biridir. Kullanici veri ve model
bilegenlerine kolaylikla ulasabilmeli, istedigi degisiklikleri kolaylikla

yansitabilmelidir.

Kullanici, KDS'yi kullanarak ciktilar Gzerinden alternatif ¢ézimler igerisinden en
iyiyi bulmaya caligir. Bu noktada kullanicinin becerisi, bilgi seviyesi, tecrubesi,

bakis acisi ve organizasyondaki yeri KDS basarisina dogrudan etkileyecektir.

KDS’ni farkl sekillerde siniflandiriimaktadir. Holsapple ve Whinston(1996)metin
odakli, veritabani odakli, elektronik gizelge odakl, ¢6zim odakli, kural odakli ve

birlesik karar destek sistemleri olmak Uzere 6 kategoriye ayirmigtir.

Verilen destege bagl olarak da kigisel destek, grup destek ve organizasyon destek
olarak uge ayrilabilir (Hackathorn ve Keen, 1981).

Kullanildigi alana gore finansal KDS, klinik KDS gibi veya teknolojiye goére web
tabanli KDS, mobil KDS gibi de tasniflendirmek muumkuinddr, bununla beraber
gunimuzde KDS bu siniflarin  bir  kaginin  mimarisini  bunyesinde

barindirabilmektedir.
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3. PERSONEL ATAMA PROBLEMI

3.1. Personel Sec¢imi ve Personel Atama Problemlerinin Farki

Gunumuzde firmalarin rekabet edebilmesinde nitelikli personelin sec¢imi, 6nemli bir
karar problemi haline gelmigtir. Personel secimi, farkli kriterlerin, kriterlerin farkl
goreli agirliklarinin ve bu degerlendirmelerin sayisal ifadelerden c¢ok dilsel
kavramlarla ifade edildigi karmasik bir slregtir. Bununla beraber bu problemin
¢cbzumune yonelik Cizelge3.1'de de gorulecegdi Uzere yeni yontemlerin kullanildigi
birgok ¢alisma bulunmaktadir (Yildiz ve Deveci, 2013).

Cizelge 3.1. Personel segim problemlerinde kullanilan CKKV teknikleri érnekleri

Yazarlar

Secim Konusu

Kullanilan Yontem

Saghafian ve Hejazi
(2005)

Universite Profesori

Bulanik Mantik

Ecer (2006)

Satis Elemani

Kelemenis ve Askouris
(2010)

Bilisim Uzmani

Bulanik TOPSIS

Ozkan (2007)

AR-GE Personel Secimi

AHP, ELECTRE, TOPSIS

Dereli ve Digerleri(2010)

Endustri Mihendisi

Bulanik PROMETHEE

Afshari ve Digerleri(2010)

Bilgi Teknoloji Uzmani

SAW

Nasab ve Malkhalifeh
(2010)

Sistem Mihendisi

Aralikli Bulanik Yontemi

Dursun ve Karsak(2010)

Endustri Mihendisi

Cok Kriterli Bulanik Mantik

Ersoylu(2011)

Havacilik Okuluna Ogrenci
Secgimi

Bulanik AHP ve Bulanik
VIKOR

Kabak ve Kazangoglu
(2012)

Askeri Okulda Ogretmen
Adaylari

Bulanik AHP

El-Santawy(2012)

Egitim Alacak Personel

VIKOR

Kabak, Burmaoglu ve
Kazancoglu (2012)

Profesyonel Nisanci

Bulanik ANP, Bulanik
TOPSIS, Bulanik
ELECTRE

Yildiz ve Deveci (2013)

Teknoloji firmasina
personel segimi

Bulanik VIKOR

Personel atama problemi her ne kadar personel secimle benzer bir alanda
gorunse de kaynak/personel tahsisi, gizelgeleme veya planlamadan ¢ok, yapilacak
gorevin bilindigi ve planlandigi bir

kadroyla dogru eslesmeyi bulmaya

odaklanmaktadir. Literatirde personel atama konusunda personel secimi kadar
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¢ok yayin bulunmamaktadir. Personel secimi / ise alma ve c¢izelgeleme
problemlerine literaturde personel atamadan daha fazla ilgi gosterilmesinin bir
nedeni muhtemelen ydneticilerin zamanlama ve ¢izelgelemeye 6nem vermesidir
(Niknafs ve digeleri, 2013).

3.2. Personel Atama Problemlerinde Kullanilan Yontemler

Personel atama problemi NP-Hard sinifi buttnlesik bir optimizasyon problemidir
(Toroslu ve Arslanoglu, 2007). Bu problemler 1955’te Harold Kuhn tarafindan
gelistirilen Macar algoritmasi ile ¢ozulebilir. Kuhn’un algoritmaya bu adi vermesinin
nedeni, c¢alismasinda Dénes Kobnig ve Jendé Egervary isimli iki Macar
matematikginin 6nceki calismalarindan faydalanmasidir. Sonrasinda Munkres

(1957) algoritmay! gelistirmis ve problemin polynomial oldugunu gostermistir.

Personel atama problemlerine yonelik olarak literatirdeki benzer alanlara kiyasla
daha az galisma yapilmistir. Bununla beraber kullanilan teknikler zaman igerisinde

cesitlenmektedir.

King, 1965 yilinda stokastik bir personel atama modeli dnermigstir. Mensch (1973)
ve Trippi vd. (1974) de problemin ¢ézimunde yine sezgiselleri kullanmislardir. Bu

calismalarda gegerlilik testleri, Uretilmig verilerle yapilmistir.

Pina (1984) calismasinda Hava Kuvvetleri personelinin atanmasina yonelik ¢ok
nitelikli ve ¢ok kriterli bir hedef programlama modeli; Ramanan vd. (1984) pilot
atamalarinda her bir pilot icin etkinlik degerini maksimize eden sezgisel bir model;
Klingman ve Philips (1984) ise ¢ok kriterli ve buyuk boyutlu askeri personel atama

problemine yonelik matematiksel bir model 6nermislerdir.

Jonker ve Volgenant 1987’de dogrusal atama problemlerini (based on shortest
augmenting path) en kisa artan yola baglh olarak ¢dzen bir algoritma
gelistirmiglerdir. Algoritma nxn veya mxn matrislerde uygulanabilmektedir ve bir¢ok
dogrusal atama algoritmasindan ¢ok daha hizlidir. Algoritma bu ¢alismanin

gecerlilik testinde de kullaniimigtir.

Yuan vd. (1992) atamada tarafsizlig1 artirmak amaciyla, ayni kime elemanlarinin
kendi igerisinde hiyerarsiye sahip olmadigi durumlarda kullanilabilecek bir eslesme

algoritmasi; Liang ve Wang(1994), subjektif ve objektif degerlendirmelere bagli
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olarak ¢alisanlari se¢cmek igin bulanik ¢ok kriterli karar verme algoritmasi

onermislerdir.

1995 yilinda Laguna ve digerleri, bazi énemli uretim problemlerinin gok seviyeli
genel atama problemi ile formule edildigini belirtmis ve bunlarin ¢ézimuane yonelik
olarak tabu arama algoritmasini da igeren sezgisel bir yaklasim; 1999 yilinda,
Herrera ve digerleri (1999) banka calisanlarina yonelik ¢alismasinda, pozisyon
isterleri ve adaylar arasi iligkileri de dikkate alan ve dilsel ifadelerin kullanildig bir

genetik atama modeli 6nermiglerdir.

Toroslu (2003) personel sayisi ve Kkisitlarin ¢ok oldugu buyuk atama
problemlerinde, optimal ¢ézimun makul bir stre igcinde bulunamayacagina dikkati
¢cekmis ve siralama kisitlar bulunan iki kiimeli atama problemlerinde sezgisel bir

model dnermigtir.

Gabouj (2003) giyim sanayine yonelik yaptigi ¢calismasinda, bulanik ve ¢ok amagli

genetik optimizasyon algoritmasi 6nermistir.

Lau ve Thangarajoo (2006) askeri birliklere ara¢ surtucusu atanmasiyla ilgili
yaptiklari ¢alismada, tam sayili programlama ve sezgiselleri i¢eren hibrit bir

yaklasim kullanmig ve makul surelerde istenen sonuglari elde ettiklerini belirtmistir.

Toroslu ve Arslanoglu (2007) calismalarinda Ozellikle askeri alanda ¢ok
kargilagilan hiyerarsik ve kime kisitlarini iceren ¢ok amacl bir genetik algoritma
Onermistir. Bu problemde birbiriyle c¢elismesi muhtemel U¢ amag; hiyerarsik
siralama ve kume Kkisit ihlallerinin minimize edilmesi ve kazancin maksimize

edilmesi olarak tanimlanmistir.

Korkmaz (2008) askeri personel atamalarina yodnelik olarak, iki tarafli eslesme
yontemini kullanan bir KDS tasarlamis ve algoritma ile personel tercihlerinin daha
fazla dikkate alinmasinin saglandigini ifade etmistir.

Aydin (2008) da yine askeri personelin atamasina yoOnelik olarak bulanik
degiskenlerin kullanildigi c¢ok kriterli karar verme tekniginden faydalanmistir.
Calismada kullandigi ideal noktalar algoritmasi pozitif alternatife en yakin ve
negatif alternatiften en uzak karara ulasmay hedeflemektedir.

Huang (2009) vd. bulanik ¢ok kriterli karar verme ile ¢ift amacgli personel atama
problemi igin bulanik ¢ift amagli hedef programlama modeli 6nermisgtir.
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Chen ve Fan (2009) iki tarafli eslesme modelini sanayideki bir firma Uzerinde
denemigtir.

Lin vd. (2010) bu alandaki galigsmalarin ¢ok amagl olmakla beraber daha g¢ok
toplam kazan¢ maksimizasyonuna odaklandigini belirtmigtir. Kendi ¢aligmalarinda
bu duruma ydnelik olarak ¢ift amacli personel atama probleminde hibrit kug strisu

algoritmasini kullanmiglardir.

Malyemez (2011) hava kuvvetleri personelini kurslara atayan bir model dnermistir.
Modelde, kriter agirliklari AHP ile belirlenirken, dogrusal atama modelini Jonker-

Volgenant algoritmasi ile ¢ozulmustar.

Wang ve Kong (2012) ingaat projelerine denetmen atanmasina yonelik bir model
onermislerdir. Bu problemde, proje karakteristigi ile denetmenin uzmanlk alani
arasinda yaklasik 5.09E+29 muhtemel kombinasyon olabildigini belirtmis ve

¢6zume yonelik genetik algoritma tabanli bir model kullanilimiglardir.

Yukarida belirtilen ¢alismalarda goéruldugua gibi bu alanda agirlikl olarak klasik
sezgiseller kullaniimistir (King, 1965; Mensch, 1973; Trippi vd., 1974; Ramanan
vd. 1984; Toroslu, 2003; Lau ve R. Thangarajoo, 2006). Bunu, modern
sezgisellerden genetik algoritma (Herrera vd. 1999; Hajri, 2003; Toroslu ve
Arslanogu, 2007; Wang ve Kong, 2012) ve c¢ok kriterli karar verme teknikleri
(Aydin, 2008; Korkmaz vd., 2008; Huang vd., 2009, Malyemez, 2011) izlemektedir.

SOz konusu calismalarda genetik algoritmanin uygulama nedenleri su sekilde

siralanabilir;

e Bulyulk boyutlu problemlerde ¢ézimun makul bir sure icinde bulunmasi,

e Genetik algoritmalarin, optimizasyon problemlerinde oldugu gibi matematik
altyapisi gerektirmemesi,

e Lokal optimal ¢gozimlerde takilmasinin énlenebilmesi,

e Diger sezgisellerle bir arada kullanilarak hibrit algoritmalar olugsturabilme

esneklige sahip olmasi.(Niknafs vd., 2013).

Yukarida yer alan ¢alismalarin birgogu askeri alanda yapilan ¢alismalardir (Trippi
vd., 1974; Pina, 1984; Klingman ve Philips, 1984; Toroslu, 2003, Lau ve R.
Thangarajoo, 2006; Korkmaz vd. 2008). Askeri alanda atamanin buyuk boyutlu bir
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problem olmasi ve c¢alisma sayisinin azligi, bu alana katki saglayabilecek daha
fazla galisma yapilabilecegini gostermektedir (Niknafs vd., 2013).

Calismalarda, Pina (1984), Gabauj (2003),Lau ve R. Thangarajoo, (2006), Wang
ve Kong (2012) disinda, genellikle gecerlilik icin simulasyonlar kullaniimistir.
Bunun nedeni, bu tip problemlerle ilgili kurulan modeli gergek bir sisteme
uygulamanin, hem c¢ok fazla zaman ve ¢ok detayl galisma gerektirmesi hem de
maliyetli olmasidir (Niknafs ve digerleri, 2013).

Diger yandan gunumuzde “mevcut isi dogru yapma” dan ziyade “dogru isi yapma”
anlayigi onem kazanmaktadir. Dogru isi yapmanin bir pargasi da calisanlarin
memnuniyetini saglamaktir (Rogers ve digerleri, 1994). Personel memnuniyeti,
verimlilik ve rekabet i¢in Uzerinde durmasi gereken énemli bir konudur. Literatlirde
yonetim alaninda is/personel tatmini Gzerine bircok arastirma bulunmasina karsin
personel atama problemlerinde bu konu dogrudan cahlgiimadigr Niknafs ve
digerleri (2013) tarafindan ifade edilmigtir. Korkmaz (2007) galismasinda iki tarafli

eslesme algoritmasinin personel memnuniyete katki saglayacagini belirtmigtir.
3.3. Silahli Kuvvetler Atama Problemlerine Yonelik Calismalar

Bu kisimda, bir 6nceki bélimden farkli olarak, personel atama isleminde etkinlik
ve verimliligi artirmak igin 6zellikle Silahli Kuvvetlere yoénelik yapilan ¢alismalar

incelenmigtir.

ABD Kara Kuvvetleri Komutanligi Astsubay Atama Sistemi (EDAS)

Wasmund (2001), EDAS sistemiyle ilgili detayli bir calisma yapmistir. EDAS’ta her
bir pozisyon belirlenen niteliklere uygun adaylar eslestirimektedir. Bu niteliklerden
bazilari; hizmette gecen sure, beceri seviyesi, nitelik tanimlama skoru, emekli
olunacak tarih, en son atamadan sonra gegen sure, yurt digi gérevden déndukten

sonra gegen sure ve son olarak personelin tercihidir.

Her personel, her pozisyonla karsilastirilarak atanabilecegi her kadro yeri i¢in bir
puan almakta ve nihai eslesme en iyi uyumu saglayanlarin atanmasi seklinde
yapilmaktadir. Her kadroya en fazla skorlu personel atanamayabilir fakat sistem

bir butin olarak en yuksek skoru elde eder. Atamalar, atamacilar tarafindan
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degistirilebilmektedir. Ayrica nitelikli personel EDAS sistemi haricinde de
atanabilmektedir.

Korkmaz (2007), EDAS’ta her ne kadar personel tercihleri yer alsa da kurum
isteklerinin 6nde oldugunu bu nedenle, tek tarafli bir eslesme modeli oldugunu

belirtmistir.

ABD Deniz Kuvvetleri Personel Pazari Uygulamasi

Gates ve Nissen (2000), Amerikan Deniz Kuvvetlerine yodnelik olarak Personel
Pazari adi verdikleri web tabanli ve akilli ajan teknolojisine sahip bir elektronik

pazar alani gelistirmigtir.

Calismada birlikler ve adaylar, atama igin is ilanlar1 verebilir veya web sayfasina
gerekli bilgileri girebilirler. Bilgi girisinden sonra personel pazarindaki akilli ajanlar;
politikalar, personelin nitelikleri, kadrolarin gerekleri ve tercihlere bakarak,
personel ile kadro eslesmelerine yonelik tavsiyelerde bulunur ve eslesme

saglanamazsa bir sonraki atama periyodu i¢in girdileri almaktadir.

ABD Deniz Kuvvetleri iki tarafli Eslesme Algoritmasi Uygulamasi

Amerikan Deniz Kuvvetleri astsubay atama sisteminde, Robards (2001), Soh ve
Ng (2001) ve Gates ve Nissen (2001) iki tarafli eslesme algoritmasina yonelik bir
dizi analiz ve deneyler gergeklestirmislerdir.

Calismada, manuel yapilan atama ile birlik ihtiyaclari esas alinarak tasarlanan
KDS’nin yakin sonuglar verdigi, bununla beraber iki tarafli eglesme algoritmasinin
kullaniminin birlik ihtiyaclarindan 6din verilmeden personel tercihlerinin daha fazla
dikkate alinmasina 6nemli oranda katki sagladigini tespit etmislerdir. Sonugta
algoritma, toplam atama memnuniyetinde belirgin artigsa yol agmaktadir. Bununla
birlikte algoritmanin bagarili bir sekilde uygulanmasi igin atama sisteminde de bazi
degisikliklere ihtiya¢ olacagini belirtmislerdir. Bunlardan bazilari, tercih sayisinin
artirlmasi, atama kalitesinin artiriimasi igin tek seferde atanacak kadro ve aday

sayisinin artiriimasi, az tercih edilen kadrolar i¢in 6nlemler alinmasidir.
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Atama Destek Sistemi (ADES)

Korkmaz (2007), karar verici konumundaki atamacilarin bilimsel olarak en iyi
atamay! yapmalarina yardimci olmak amaciyla bir KDS tasarlamigtir. Calismada
AHP ile personelin atamasini etkileyen kriterler agirliklandiriimis ve iki tarafl
eslesme yontemiyle personeli uygun kadroya atayan bir uygulama gelistirmigtir
(Sekil3.1)

Pozisyon
— Kriterlerinin
Y_':'“C“!“ Bilgi Personel Olusturulmas:
Sisteminden T
IR Bilgi Girisi
Bilgi Girisi
hJ
Personel -+ Pozisyon
Bilgileri Bilgileri
" Pozisyon » Personel
v Tercihlerinin il Tercihlerinin
Olusturulmasi Girilmesi
(AHP)
v v
Pozisyon Personel
Tercihleri Tercihleri

Atamalarnn Yapilmasi
(Iki Tarafli Eslesme
Algoritmasi)

Y

Atama
Sonuclar

Sekil 3.1. ADES akis semasi

Calismada, personel ile atamacilarin gorugleri dikkate alinarak, atamaya etki
eden 8 ana kriter ve 49 alt kriter belirlenmistir (Cizelge 3.2).
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Korkmaz (2007) atama sistemindeki birgok kisida ragmen, yeni bir dizayn
gelistirilerek ve teknolojinin yardimi ile gobzle gorulebilir bir iyilesme

saglanabilecegini ifade etmigtir.

Cizelge 3.2. ADES kriter ve alt kriterleri
Kriter Alt Kriter

Mezuniyeti
o Lise
o Lisans
o Yuksek lisans
o Doktora
e Gordugu Kurslar
o A
o B..
e Sinifi
o A
o B
e Bransi
o 1
o 2
Rutbesi
Onceki gorevleri
Hizmet slresi
Hizmet puani
Sicil notu
Takdir puani
Ceza puani
Yabanci dil notu
Yurt dig1 gorev suresi
Medeni durumu | Evli, bekar
Fiziksel test notu
Saglik durumu
e Boyu
Cinsiyeti Bay, bayan

Egitim

Uzmanlik

Gorev safahati

Disiplin

Yabanci dil

Fiziki durumu

Calismada algoritmanin istenen sonucu verebilmesi igin her bir kadroya detayli
tanimlama yapilmasi gerekmektedir. Ancak kadrolardaki hizli degisim nedeniyle
idame edilebilir bir sistem igin, bu tanimlamalari yapmak Uzere ilave is gucline

veya modelin mevcut bilgi sistemiyle entegrasyonunu gerektirmektedir.
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3.4. Jandarma Genel Komutanhgina Yonelik Caligmalar

Bu kisimda ise bir dnceki kisimdan farkli olarak bu tez kapsaminda calismanin
yapilacagi Jandarma Genel Komutanhgl atama sistemine yonelik olarak yapilan

calismalar incelenmigtir.

ilk olarak, Zor (2004) atamalardan sorumlu personel ile yapilan gériismeler ve ilgili
mevzuat dogrultusunda asagidaki kriterleri saglayacak bir KDS tasarlamigtir;

e Personelin safahati irdelenecek ve personel ayni ildeki bir birlige yeniden
atanmayacak,

e Atanacagi gorev yeri kendisinin veya esinin ailesinin memleket ve daimi
ikamet adresinin bulundugu ilde olmayacak,

e Varsa gorev yerinin sicil not barajini saglayacak,

e Personel gorev yerine uygun branga sahip olacak,

e Personel tercih ettigi 5 gorev yerinden birine atanacak, bu olmadigi takdirde

kriteri karsiladigi bir gorev yerine atanacaktir.

Tasarlanan atama sisteminde, ilk olarak personelin 6ncesinde goérev yaptigi
yerlerin garnizon gelismiglik puani, 6dil ve ceza puanlarina gére her personel igin

bir puan olugturmustur (Es. 3.1).

(safahat puani — 6diil puani + ceza puani) (3.1)

P 1P =
ersonel fuan hizmet stiresi (yil)

Sonrasinda atama yapilacak kadro gorev yerleri igin temelde garnizon geligsmiglik
puanindan (idari birim puani) faydalanarak bir gorev yeri puani elde edilmigtir (Es.
3.2).

Gorev Yeri Puani = idari birim p. 4+ gorev ozellik p.+ birim 6zellik p. +bdlge 6zellik p. (3.2)

Kurulan modelde, personel disuk puandan yuksege dogru, kadro goérev yerleri ise
yuksek puandan dusuge dogru siralanmaktadir. Sonraki adimda karsilikl iki kime
elemanlarinin 6nceden belirlenen kriterleri karsilamak kosuluyla c¢ok sayida
yapilacak irdeleme neticesinde eslestirimesi hedeflenmistir.  Uygulama
sonucunda, 1600 personel ve kadronun bulundugu bir pakette, personelin %65’i

tercihlerinden birine atanabilmigtir.



40

Bu sistemin kullanilmama nedenleri agsagida siralanmigtir:

e S0z konusu sistem tercihe atanma orani agisindan yeterli degildir. Bunun bir
nedeni, ¢calismanin temelde idarenin talepleri dogrultusunda modellenmesi ve
tercih sayisinin azlhigi olabilir.

e Calismaya yonelik veritabani olusturulimus ancak merkezi veritabani ile tam
olarak entegre edilmemistir. Bunun sonucunda, her bir kadro ve personel igin
tek tek tanimlama gerekmektedir.

e Ayrica tanimlamalar yapildiktan sonra da ortaya gikacak degisikliklerin veri
girisi yapan personel tarafindan surekli izlenmesine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
yapiimadigi takdirde kapatilmis bir kadroya atama yapilmasi gibi istenmeyen
sonuglarla karsilasilabilmektedir.

e Diger yandan 2004 yilinda yapilmasina ragmen arayuzleri metin tiplidir ve
gorsel olarak kullaniciya gekici gelmemektedir.

e Atama personeli s6z konusu idame sorunlari ve ilave is ylkd nedeniyle
yazilimi kullanmak istememistir.

e Calismada kullanilan garnizon gelismislik puanlarinin mevzuatta yer almasina
ragmen, gorev ve birim 0zellik puanlarinin ne olduguna veya nasil
hesaplanacagina dair c¢alismada yada mevzuatta herhangi bir husus

bulunmamaktadir.

Bir diger calismada Erciyes (2004), il Jandarma Komutanliklari emrine atanan
astsubaylarin atamalarinda yapilacak planlamayi daha nesnel temeller Gzerine
oturtmak ve bodylece karar vericilerin en dogru kararlari vermesine yardimci olmak
amaci ile Jandarma Astsubay Atama Karar Destek Sistemi (JAKDES)adinda bir
KDS tasarlamistir. Calismada, Alay Komutanlari, Jandarma Genel Komutanhgi
atama personeli, personel sube mudurleri, akademisyenler ve atama gorecek
astsubaylarin gorusleri dikkate alinarak, atamay: etkileyecek sekiz ana kriter ve alt

kriterleri belirlemistir (Cizelge 3.3).

Analitik Hiyerarsi Sureci (Analytic Hierarchy Process - AHP) yontemi ile belirlenen
kriterler kendi iginde degerlendirimis ve agirhk degerleri bulunmustur.
Matematiksel atama modeli lingo programlari kullanilarak galistiriimigtir.
Calismanin gecerligini 6érnek bir uygulama ile test etmek icin 50 personel ve

kadrodan olugsan veriler kullaniimistir.
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Calismadaki atama modelinin amaci, fayda maksimizasyonudur. Burada fayda
degerinden kastedilen, personelin ve gorev yerlerinin belirtilen kriterleri kargilama

derecesidir.

Cizelge 3.3. JAKDES'te kullanilan kriterler ve agirliklari

Kriter Alt kriterler Kvnte[
Agirhgi
Askeri saglik imkanlari,
Kamu veya diger saglk imkanlari, 0.358
Ozel icretli saglhk imkanlari, :
ilag temini imkani
1.tercih
2.tercih
istek Durumu 3.tercih 0.045
4 tercih
5.tercih
Es Is Mesafe Durumu
e 1-5km
e 6-10 km
e 11-15km
e 16-20 km
e 20 km'de fazla 0.114
Cocuklarin okul durumu
e  Okul 6ncesi egitim
e ilkdgretim
e Ortadgretim
o  Yiksek 6gretim

Saglik Durumu

Es is ve ¢ocuklarin okul
durumu

Evli
e Lojman imkéani
Medeni Durumu *  Sivil konut imkani 0.023
e Orduevi vb. imkani
e  Sivil konut imkani
Adli Tahkikat Kursu,
ic Glvenlik Harekat Kursu, 0.069
Toplumsal Olaylara Midahale Kursu, '
Dil Kursu.
Ceza
e Askeri Mahkeme
e Sivil Mahkeme
Ceza ve takdir durumu e Disiplin Mahkemesi 0.074
e Amirleri
Takdir (Alinan makamlar)
e Orgeneral, korgeneral ..

Kurs durumu

Hizmet ihtiyaci Nifus ve olay sayilarindan faydalaniimigtir. 0.251

Karargah Hizmetleri,
llge Jandarma Komutanliklari,

Komando Birlikleri, 0.066
Cezaevi Birlikleri belirlenmistir.

Gorev Safahati
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Bu galisma kapsam olarak iller arasi atamaya degil, iller arasi atamasi bir il
jandarma komutanhdina yapilan personelin  birlik igindeki istihdamina
odaklanmaktadir. Bu ¢alismada da Korkmaz (2007)'da oldugu gibi her bir kadro

icin detayli tanimlama gerekmektedir.

Calismada kriter agirliklari incelendiginde personelin istek durumu 0,045 iken,
hizmet ihtiyacinin 0.251 olmasi nedeniyle, kriterlerin belirlenme agsamasinda
idarecilerin daha etkin oldugu soylenebilir.

Son olarak Soylemez (2005) ise Jandarmanin mevcut atama yapisini ortaya
koymustur. Personelin gorev yerlerine, atamaci olarak adlandirilan ve atama
uzerine uzmanlasmis kisiler tarafindan, karar destek sistemlerinden cok az
yararlanarak, daha c¢ok tecribe ve mevcut bilgiye dayanilarak atandigini
belirtmigtir. Ayrica atamada temel sorun alanlarinin is cesitliligi, aile ve konut
durumu, mevzuat uygulamalari, organizasyon yapisi,  garnizonlarin
siniflandiriimasi, maliyet etkinligi oldugunu ve ¢6zUm Onerisi olarak da her
kademede gerekli bilgiyi hizli ve saglikli sunabilecek insan kaynaklari bilgi sistemi

gelistiriimesi oldugunu vurgulamistir.
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4. JANDARMA GENEL KOMUTANLIGI ATAMA SiSTEMI

Jandarma, sorumluluk alaninda emniyet ve asayis ile kamu diuzeninin korunmasini
saglayan, silahl, askeri bir glivenlik ve kolluk kuvvetidir. Ulke gapinda merkez ve
tasra olarak genis bir yapilanmaya sahiptir ve blnyesinde gerek kamu gerekse

0zel sektore kiyasla ¢cok fazla personel ¢alismaktadir.

Burada personel deyimi, subay, astsubay, uzman jandarma, uzman erbas, erbas,
er, sivii memur ve iscileri kapsamaktadir. Ancak bunlardan atama kapsaminda
degerlendirilecekler uzman askeri personel kabul edilen sivil memur, is¢i, erbas ve
er haricinde kalan personeldir. Mevcudu, Subat 2016* rakamlarina gore 79.304’i
bulan bu personelin buyuk ¢ogunlugu, tUg¢u sirali hizmet garnizonlarinda olmak

Uzere en az 6 farkli ilde gérev yapmaktadir.

Normal sartlar altinda birgok devlet kurulusunda terfi, personel talebi, personelin
resmi mazereti vb. nedenlerle atama yapilirken, bunlara ilave olarak zorunlu ve
belirli bir streyle gérev yapilmasi gereken kadrolar olmasi yillik atama miktarini

onemli dlgclde artirmaktadir. Bunun sonucu olarak;

Her yil personelin yaklasik Ggte biri atama gérmekte,

e Bir personel mesleki hayati boyunca sinif ve bransina bagl olarak birgok farkl
ilde gorev yapabilmekte,

e Atamalar personelle birlikte es ve gocuklarini da etkilemekte,

e Jandarma personelinin eglerinin gorev yaptigi kurumlarla koordine
gerektirmekte,

e Kurum igin buyuk bir maliyet ortaya ¢ikmakta (6rnedin 1000 km. mesafeye
atama goren evli esi galismayan, tek gocuklu bir personele yaklagik 3500 TL
harcirah 6denmektedir),

o Emeklilik miktarlarini etkilenmekte,

e Kurumun atamadan sorumlu birimleri i¢in ¢ok fazla is yuku olusmakta,

e Atama yapilirken mesleki gelisim planina uygun olmasi maksadiyla detaylh

calisma gerekmektedir.

* Genelkurmay Baskanligi tarafindan her ay personel mevcutlari www.tsk.tr internet sitesinde
yayimlanmaktadir.
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Atama surecinin girdisi personel ve kadro; c¢iktisi ise esaslara uygun yapilmis
atamalardir. Bu sure¢ atamali personelin belirlenmesi, personel tercihlerinin
alinmasi, atama yapilacak kadrolarin belirlenmesi ve atamalarin yapilmasi alt

sureglerinden olusmaktadir(Sekil 4.1).

Kadro ve : Esaslara Uygun
—_— |
Personel ATAMA SURECI Yapilmis Atama
Tasnif Edilmis
Personel ve Kadro
Atama Gorecek Persanel Atama Yapilacak
'S Personelin S Terclhlerinin e Kadrolarin fo Atama e E:a:ma :ﬁ:::
Belirlenmesi Alinmasi Belilenmesi 1 primi
Y :
1 L]
Esaslara :
Uygunluk  |g=-<
Denetimi

Sekil 4.1. Atama ve atama alt suregleri

Bu boélimde Jandarma teskilatinda atama sisteminin anlasiimasi maksadiyla ilk
olarak personelin gorev yaptigi garnizon yapisi tanitilacak ve sonrasinda atama alt
surecleri anlatilacaktir. Bu slreg¢, ayni mevzuata tabi olmasi nedeniyle diger Silahli

Kuvvetler baglilarinda da benzer sekildedir.
4.1. Garnizon ve Bolge Kavramlari

Garnizon, birlik, kurum ve karargahlarin konus durumuna goére belirlenen atama
yerini ifade etmektedir. Jandarmanin goérev yerlerinin 81’i il merkezi, yaklasik 900’U
ilce merkezi ve yine yaklasik 1400’0 ise karakollarin bulundugu kasaba ve
koylerdedir. Ornegin, Ankara ve Nallihan ayri birer garnizon oldugu gibi, Jandarma

Karakolu bulunan Nallihan ilgesinin Osmankdy kdyu de bir garnizondur.
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SOz konusu her bir garnizon igin objektif, Olculebilir ve tecribeye dayanan
kriterlerin® kullaniimasi suretiyle bir gelismiglik puani hesaplanmaktadir. Jandarma
personelinin gorev yaptigi garnizonlar i¢gin en son 2013 yilinda (9) ana kriter ve

bunlari olusturan (70) alt kriter ile degerlendirilen gincel puanlar hesaplanmigtir.

Gorev yapilan garnizonlar, illerin gelismiglik seviyesi, emniyet ve asayis durumuna
gore 5 dereceye ayrilmis ve her derecenin goérev sureleri belirlenmigtir.
Garnizonlar icin belirlenen derece, sure ve garnizon ornekleri Cizelge4.1’de

gosterilmigtir.

Cizelge 4.1. Garnizon dereceleri ve hizmet sureleri

1,2 ve 3’uncu Dereceli Garnizonlar (Bati)

Derecesi Hizmet Siiresi Ornek

1.Derece 8 yil Ankara, istanbul, izmir

2.Derece 6 yil Malatya, Isparta
5vyil Giresun, Corum

3.Derece 4 yil Aydin Karacasu Yenice
3yil Osmaniye Sumbas

4 ve 5’inci Dereceli Garnizonlar (Sirali Hizmet Garnizonlari-Dogu)

4 Derece 4 yil Erz?Jru.r.n, Erzmc?n
3yl Bingdl, Tunceli

5.Derece 2 yil Hakkari

Cizelgede sirali hizmet garnizonlari (SHG) olarak belirtilen garnizonlar daha dusuk
hizmet suresi olmasi nedeniyle bu bolgelerde daha fazla rotasyon olmaktadir.

4.2. Atamali Personelin Belirlenmesi
Kurum personelinin atanma nedenleri su sekilde siralanabilir:

e Sirali hizmet garnizonu adi verilen dogu illerinde herkesin belirli bir sira ve

sure ile gbérev yapmasi,

°Bu kriterler Subay ve Astsubay Atama Ydnetmeligi madde 16’da belirlenmis olup “genel gelismislik
diizeyi, barinma imkanlari, cografya ve iklim kosullari, egitim imkanlari, giivenlik ve asayis, sosyal
ve kdlltirel imkanlar, saglik imkanlari, ginlik yasam, 6zlik haklarindaki farkliliklar, garnizonun
istenirlik dizeyleri, ulastirma ve haberlesme imkanlari, askeri imkanlar” dir.
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e Batida her il icin belirlenmis gbrev suresini tamamlayanlarin dogu sirasi
gelmemis ise batida baska bir ile atanmasi,

e Yetkili olan birliklerin ismen bazi personelin kendilerine atanmasini teklif
etmesi,

e Personelin terfisi geregi farkl goreve atanma ihtiyaci,

e Meslek igi gelisim plani geregi personelin Ust géreve atanma ihtiyaci,

e Yeni birlik kurulumu veya mevcut birligin lagv edilmesi,

e Yeni temin personelin atanmasi,

e Bir birlikte ¢esitli nedenlerle personelin zayi olmasi (emeklilik, istifa, vefat vb.),

e Personelin kisisel nedenlerden dolay! yaptigi atama talebinin uygun gorilmesi

(cocugunun tedavi gorebilecegi ile atanma ihtiyaci vb.).

Yukarida belirtilen nedenler arasindan, atama miktarini en fazla etkileyen sirali

hizmet garnizonda gorev suresini tamamlayan personelin atanmasidir.

Ornegin Van'in gorev siresi 4 yildir. Bu sirenin sonunda personel batiya
atanacak, onun yerine batidan sirasi gelen bir personel atama gorecektir. Bunun
sonunda her ne kadar gorev suresi 8 yil olsa da Ankara’da gorevli bir personel

ihtiyaca binaen 4’Uncu yilinda SHG’ye atanabilmektedir.

Ayrica burada belirtilen gorev suresinden fiili hizmet suresi kastedilmekte ve ilgili
mevzuatta belirtilen durumlar harig birlikte bulunulmayan her bir gun hizmet
suresini uzatmaktadir. Ornegin 2 yil gérev siresi olan bir birlikteki personel, bu
surenin 10 ayinda bir kursta oldugu takdirde, fiili gérev suresi bitmedigi i¢in bir yil

daha o birlikte goreve devam etmek zorundadir.

Fiili hizmetine bagh olarak gorev slresini tamamlayan personelin kimlikleri genel
atama doncesinde yayimlanmaktadir. Bu personele bulundugu ilde goreve devam
etme hakki da taninmaktadir. Ancak bu basvuruyu personelin bulundugu birlik

komutaninin ve sirali amirlerin uygun gérmesi gerekmektedir.

Uzmanlasma kapsaminda s6zlesmeli uzman erbas statistinde personel temininde
blyuk artis yagsanmaktadir. S6z konusu personel ise farkli kanunlara tabidir ve
yukarida belirtilenlerden farkli olarak sirali hizmet garnizonlarinda 5 yil goérev

yapmaktadirlar. Bu surenin sonunda istekli olmasi halinde 1,2 ve 3’Uncu dereceli
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garnizonlara atama talep edebilir veya yine SHG’ de atama isteyebilmektedir. Her
ne kadar sartlari daha agir da olsa personelin SHG’ de gbreve devam etmek

istemesinde alinan tazminatlarin fazla olmasi etkilidir.
Bu kapsamda gorev suresine bagli olarak personelin atama hareketi bes yonludur:

e SHG’den 1,2 ve 3. Uncu dereceli garnizonlara (dogudan batiya) atanacaklar,

e 1,2 ve 3. dereceli garnizonlardan SHG’ ye (batidan doguya) atanacaklar,

e 1,2 ve 3. Dereceli garnizonlar arasinda (batidan batiya) atanacaklar,

e SHG iginde atama gorecekler (s6zlesmeli uzman erbas statusu igin),

e Birlik veya il igerisinde atama goérecekler (birlik teklifi, ritbe terfi, mesleki

gelisim vb. nedenlerle).

Onerilen KDS ile amaglanan, yukaridaki ilk dért madde kapsamina giren ve sayica
asil yogunlugu olusturan iller arasi atama planlamalarinda atama personeline

destek olmaktir.
4.3. Personel Tercihlerinin Alinmasi

Atama yapilacak personelin yayinlanmasinin ardindan personel kendisinin
atanabilecegi birlikleri Jandarma intranet sayfasindan takip edebilmektedir. Ayrica
personeli bilgilendirmek amaciyla, o yilin atama politikasini igeren, idarenin

uygulamalarini agiklayan emirler yayimlanmaktadir.

Personel atanmak istedigi birlikte hali hazirda gorevli bir personel ile irtibat kurarak
bilgi alabilmekte ve bu sayede cesitli kadrolari karsilagtirarak, esi ve gocuklariyla

da tartigarak bir tercih listesi olusturabilmektedir(Butler ve Molina, 2002).

Bununla beraber ¢ok farkli gelismislik seviyesindeki birliklere atanma ihtimali olan
jandarma personeli igin atamayla ilgili tercihlerini, temelde gorevden ¢ok gorev
yapilacak vyerler arasindaki ekonomik ve cografi farklilklar etkilemektedir.
(Soylemez, 2005)

Personel kadro gorevi veya birligi dedgil, ili tercih edebilmektedir. Ayrica tercih

sayisi1, 2 ve 3. dereceli garnizonlarda10, SHG’ de ise 5 il ile sinirhdir.
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Onerilen sistem ile personel de bir KDS kullanicisi olup; 1, 2 ve 3. dereceli
garnizonlarda 100, SHG’ de ise 50 tercih yapabilmektedir. Bununla beraber tercih
il ile sinirlandinimamis, personele calismak istedigi birligi de tercih edebilme

imkani saglanmistir.
4.4. Atama Yapilacak Kadrolarin Belirlenmesi

Atanacak personelin belirlenmesi ve isteklerinin alinmasi diginda atamadan 6nceki

son asama kadrolarin belirlenmesidir.

Bu asamada, atama dénemi boyunca titizlikle takip edilen mevcut personelin
emeklilik, istifa, sinif degistirme, yurt digi gorevine segilme vb. durumlari
yansitiimaktadir.

Atamalar Mayis ayinda yapilmaktadir, TSK’ da subay astsubay emeklilik donemi
ise Agustos ayindadir. Atamaci, Agustos ayinda emekli olacaklarin yerine de
oncesinde planlama yapmaktadir.

Okullardan mezun olacak o6grencilerin sinif ve branglarina goére miktarlari da
incelenmekte ve mesleki gelisim planina uygun olarak birliklerde bu personel igin
kontenjan ayrilmaktadir.

Birliklerde kadronun kag¢ personelle kargilanacagina dair destekleme oranlari da
kontenjani belirleyen temel hususlardan bir tanesidir. Bu oran harekét ihtiyacina
yonelik yapilan detayl analiz calismasi ile ortaya gikmaktadir. Ornegin kritik olarak
degerlendirilen A ilinde komando birliginin kadrolarinin %100 ile desteklenmesi
istenirken, B ilindeki egitim birliginde kadronun %80 ile desteklenmesi talep
edilebilir. Bunun sonucu olarak birlikte gorev suresi biten 20 personel varken
bunlarin yerine kag kiginin gelecegi bu orana gore degismektedir.

Atamali personelden bazilari mevzuatta belirtilen ¢esitli nedenlerle 6zel statlye
sahip olabilmekte, dilekgelerine veya birliklerin onlar adina yaptiklari teklifler
dogrultusunda atama gérmektedir.

Bu durumlar;

e Saghk durumu sebebiyle sadece belirli merkezde kendisi veya bakmak

yukumld oldugu kisilerin tedavisini takip edebilecekler,
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e Esi Adalet Bakanhgi veya TSK gibi kurumlarda c¢aligip, aile butunlGga ile
koordinasyon sonucu atanacaklar,
e Yetkili birliklerin kendisine atanmasini istedigi personel vb. olabilir ve bu

personel dncesinde atanarak kalan kontenjanlar buna gore diuzenlenmektedir.

S6z konusu durumlarin tamami  atamacilar tarafindan bir arada

degerlendirildiginde atanacak kadrolar ortaya ¢gikmaktadir.
4.5. Atamalarin Yapilmasi

Her yil Mayis - Eylll aylari arasi atama doénemidir. Mayis ayinda genel atamalar,
Adustos ayinda Yuksek Askeri Sura ve Eylul ayinda emeklilik durumlarina bagh
olarak atamalar yapiimaktadir. Bunun diginda yil icerisinde ihtiyaca gore ozellikle
saglik konularina bagl olarak atama yapiimaktadir.

S6z konusu atamalar iki sekilde yapilmaktadir. ilk olarak her hangi bir alt ihtisasa
(trafik, olay yeri inceleme vb.) sahip olmayan jandarma sinifi astsubay, uzman
jandarma ve uzman erbaglar belirlenen destekleme miktarinda birligin emrine
atanirlar (Sekil 4.2). Birlige katilis yaptiktan sonra kadro gorev yerlerine istihdam

ise birlik tarafindan yapilmaktadir.

Doguya Atanacak Personel

Doguda Atama Yapilacak
Birlikler ve Destekleme QOranlari

Haldcari il Jandarma Komutanhg
{Destekleme 20 Astsubay)

Sirnak il Jandarma Komutanhi
(Destekleme 25 Astsubay)

.Komando Alay Komutanhg
(Destekleme 50 Astsubay)

° ‘ : ‘ e e e

Sekil 4.2. Birlik emrine atama yapisi



50

Bu personel disinda kalan subay, astsubay, uzman jandarmalar ise dogrudan
gorev yapacaklari kadroya nokta olarak atanmaktadir.

Atama sisteminde, o yil ki gelismelere, komutanlik direktiflerine veya personelden
gelen taleplere gore farkli uygulamalar yapilabilmektedir. (Ornegin, éncesinde az
gelismis olan A ve B illerinde calisan personelin istemedidi surece bu illere tekrar

atanmamasi vb.)

Atama personeli mevzuat ve yukarida belirtilen direktifler dogrultusunda atama
islemini gerceklestirmektedir. Cok farkli kriterlerle olusan kontenjanlari takip
etmek, 6zur grubundaki personeli atamak ve sonrasinda kalan personeli tercihleri

dogrultusunda eslestirmek i¢in ¢ok fazla ¢aba sarf edilmektedir.

Atamacilar atama esnasinda sadece personel 6zellikleri ile tercihlerini gérdugu bir
arayuzden yardim almakta ve her bir personeli tek tek planlamakta iken 6nerilen
KDS ile belirlenen kriterler dogrultusunda yapilan atamalarin sadece kontrollnu

gergeklestirmektedirler.
4.5. Mevcut Sistemin Sorun Alanlari

Atama, birbirleriyle ¢elisen bircok kriteri gé6z éninde bulundurmayi gerektiren zor
bir iglemdir. Ayrica kurumdaki atama miktarlarinin fazla olmasi, personel ve
ailelerinin hayatinda dogurdugu etkiler dusunuldigunde, atamacilarin Uzerinde

buyuk bir sorumluluk ve psikolojik baski oldugu gorulecektir (Korkmaz,2007).

Atama iglemi statllere (subay, astsubay vb.) gore farkli detaylara sahiptir. Butler
ve Molina (2002), subay kadrolarinin daha kritik olmasi, aranacak niteliklerin daha
cesiti ve karmasik olmasi, subay sayisinin az olmasi sebepleriyle, subay
atamalarinin, karar destek sistemlerinden ¢ok az seviyede yararlanilarak ve daha
cok tecriibbeye dayanarak, emek yodun bir faaliyetle yapilacagini belirtmistir.Ust
rutbe ve kritik kadro gorev yerleri igcin bu gecerli olmakla birlikte, ozellikle alt
rutbedeki subay kadrolarina atamalarda da, karar destek sistemlerinin 6nemli
katma degeri olacagi degerlendiriimektedir. Astsubay ve altindaki statllerde ise,
dikkate alinacak hususlarin subaylara nazaran az olmasi ve personel sayisinin da
fazla  olmasi  sebebiyle  karar destek  sistemlerinden  yararlanma
fazladir(Korkmaz,2007).
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Karar destek sistemlerinin kullanilmadigi durumda atama isleminin tecrube ve
sezgi ile yapillmasi nedeniyle, atamacilarin yaptiklari iste tecrubeli ve bilgi sahibi

olmalari gerekmektedir (Korkmaz,2007).

Ancak her ne kadar bu tecribe ve bilgiye sahip olsalar da insanin sahip oldugu
sinirlar nedeniyle bazi sorun alanlari ortaya c¢ikabilmektedir. Agas (2006)
¢alismasinda bunlari, kategorik dislinme, yakin gegmisin etkisi, halo etkisi, stres,
bagli rasyonellik, hedef planlamada belirsizlik ve tatminkdr olma olarak

siniflandirmigtir.

Kategorik dislinmede, personeli dnceden belirlenmis kategorilere sokma, bizi
yanlis sonuglara gétirebilmektedir. Ornegin, bir siniftaki personelin A gérevinde
basarili olmasi ayni siniftaki tim personelin de ayni gorevde basarili olacagini
ifade etmemektedir. Bu basari personelin 6zel niteliginden kaynaklanabilir, 6te
yandan diger siniflarda da bu alanda basarili olacak personel olabilecedinden

kaynagin tamami degerlendiriimelidir.

Bir personel hakkindaki en son bilginin atamacinin algisini etkiledigi zaman yakin
gecmisin  etkisi meydana gelmektedir. Personelin en son goérevindeki
basarisizligina bagh olarak, daha onceki gorevlerine ve diger kriterlere
bakilmaksizin yapabilecegi bir gdreve atanmamasi buna ornek gosterilebilir.

Bireyin sahip oldugu olumlu bir 6zelliginden dolayi onunla ilgili olumlu genel bir
distnceye variimasi, halo etkisidir. Ozellikle subaylarda ve yiksek ritbelerde
atamacilar, atamalarini yaptiklari personeli bildiklerinden, Silahli Kuvvetlerde halo

etkisine sik rastlanir (Ramirez ve Park, 2003).

Halo etkisinin tersine, bireyin sahip oldugu bir olumsuz o6zellikten yola ¢ikarak,
diger Ozellikleri hakkinda da olumsuz g¢ikarimlar yapilmasi ise horn etkisi olarak

adlandiriimaktadir.

Bir diger sorun sahasi ise strestir, oncelikle kurum kultira olarak hata kolay kolay
kabul edilmemekte ve sirali amirler bu konuda siki bir denetim yapmaktadir.
Ozellikle yiiksek ritbelerde yapilacak hatal bir atama, hem personelin ailesi hem
de ilgili birlik igin olumsuz sonuglara yol agabilir. Ayrica atamayla ilgili uyulmasi

gereken bir takvim vardir. ister istemez beklenmedik emeklilik, istifa vb. durumlar
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olabilmekte, ama bunlarin atama takvimini etkilememesi beklenmektedir. Ayrica
atamada birligin hiyerarsik yapisinin da bozulmamasi gerekmektedir. Bu nedenle
bazi durumlarda bir personelin istifasina bagl olarak U¢ personelin atanmasi

gerekebilir.

Atamada bir diger denetim mekanizmasi ise mahkemelerdir. Personel atanmasi
sonrasl idare mahkemesine basvurabilir. Aslinda bu davalar atama sistemin
iyilestiriimesine yonelik dénut olarak gorulebilir, kurum bunlardan dersler g¢ikarak
tedbirler geligtirebilir. Ote yandan mahkeme sayisinin ¢ok olmasi yapilan
uygulamalarin saglikh olup olmadigini sorgulatmaktadir. Butin bunlar, atama

isleminde stresi ve hata yapma olasiligini arttirmaktadir.

Bagh rasyonellik yaklagimina gore ise, insanlarin ayni anda ¢ok az bilgiyi igleme
tabi tutabilmesi nedeniyle hata yapma ihtimalleri yuksektir. Atama, kadro isterleri,
birlik teklifleri, personel talepleri, es is durumu, personelin eski gorev yerleri,
kurslari vb. birgcok kigiye ait birgok kriterin ayni anda karsilastiriimasini gerektiren

bir iglem olmasi nedeniyle hata ihtimali yuksektir.

Bir karar verici en iyi ¢6zumuU bulmak igin agik ve kesin hedefler belirlemelidir.
Atamada bu hedefler bazen geligebilmektedir. Ornegin personelin tercihlerine
atanma oranini yuksek tutmayr hedeflediginizde, kimi personelin gereken
Ozellikleri tagiyor olsa da bir pozisyona atanmak istemedigini gorebilirsiniz. Buna
benzer birbiriyle c¢elisen birgok hususu iceren atama gibi karmagik bir problemi
analitik destek olmadan c¢6zmek c¢ok zor hatta bazen imkansiz olabilir
(Korkmaz,2007).

Optimalden ziyade tatmin edici bir ¢6zim se¢me ve optimal ¢bézim arama
isleminden vazgegme tatminkarlik olarak tanimlanabilir. Karar verici alternatifleri
incelerken hepsine ayni anda bakmak yerine, bolumlere ayirarak inceler. Birgok
durumda birisini kiyas araci olarak seger ve digerlerini onunla kiyaslar. Birgok
ornekte de, bilingsiz olarak, kiyas igin sectigi alternatifi en iyi alternatif olarak

gormeye calisir (Ramirez ve Park, 2003).

Atamada bir diger sorun alani personelin tercihlerine atanma oranidir.Christensen

ve Golding (2002)'e goére personel tercihleri, atama igsleminde ya ¢ok az dikkate
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alinir ya da hig alinmaz. Bu durum isteksiz personelin atanmasi sonucu, moral ve

performans dususune sebep olmaktadir.

Burada bahsedilen sorunlara yénelik énerilen atama surecinin ve KDS’nin sisteme

dahil edilmesi,

e Karar vericiler igin faydali bir bakis agisi saglayabilir,
e Ik bakista gérilemeyen alternatifleri gdrmeyi ve degerlendirmeyi saglayabilir,
e Subjektifligi azaltarak, personel atama surecinde objektifligi ve tarafsizlig

arttirabilir.

Bununla beraber Rodney (1988) KDS’nin higbir sekilde atamacinin yerine
gecmemesi gerektigini ifade etmektedir. KDS, karar verirken atamacinin bilgi ve
tecrubesini ekleyebilecegi degisiklikler yapmasina musaade etmelidir. Atamacidan
ve diger kaynaklardan yeterli girdi olmadik¢a, KDS’nin mantikli sonuglar Gretmesi
beklenmemelidir (Mateos ve Digerleri, 2003). Diger yandan, s6z konusu girdilerin
alinabilmesi igin atamaci sistemi kendisine bir alternatif olarak gormesini

engelleyecek ve KDS’yi sahiplenmesini saglayacak tedbirler alinmalidir.
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5. ONERILEN ATAMA SISTEMi VE KDS UYGULAMASI

Onerilen atama sistemi ile ilk olarak atama siireci yeniden modellenmis, ikili tercih
sistemi uygulanmistir (Sekil 5.1). Ayrica literatirde, sadece atama yapan
personele yonelik calismalar mevcut iken Onerilen sistemde atama goérecek

personelin de dogru tercih karari almasina yonelik KDS tasarlanmistir.

Atama Yapilacak
Kadro ve Personel

| v

e T, Atanamayan Personel
Personelin &n tercihlernin Igin ek Tercihlerin

alinmasi Alinmasi

S —

Atanamayan Personelin
ve kadrolann KDS ile

Birlik teklifi ve personel
taleplerinin incelenerek

KDS ile atanacak kit
personel ve kontenjanin *
netlestiriimesi
+ —fp| Atama Esaslar Kontrolleri
Personel ve Kadronun l
KDS ile Eslestirimesi
Esaslara Uygun Yapilmig
Atama
“Atanamayan Personel
'(H Var mi? p——
T Yok

Sekil 5.1. Onerilen atama siireci

Onceki béliimde detayli olarak anlatilan mevcut atama sisteminde, personel tek
sefer tercih yapmakta ve bu tercihleri dogrultusunda atanmaktadir. Silahli
Kuvvetlerdeki atama yapisi geregdi bir birligin bos kalmasi gibi bir durum s6z
konusu degildir. Bununla birlikte tercih azligindan bazi birliklerde bos kontenjan
kalmakta ve planlama asamasinda buralara tercih disi olarak personel

atanmaktadir.

Onerilen ikili tercih sisteminde ise ilk atama sonrasi tercih disi kalan personele,

bos kontenjan kalan birliklerden tekrar tercih imkani sunulmaktadir. Bdylece



56

personelin sadece idarenin takdir ettigi degil, kendisinin de tercih ettigi bir yere

atanmasi saglanmaktadir.

Atama personeli KDS sayesinde, hizli bir sekilde yapilan atamalari kontrol edip
gerekli gérdigu degisiklikleri yapabilmektedir. Boylece atama personeline, kritik
kadro ve gorev yerleri igin planlamalara daha fazla zaman ayirabilmesi, personelle
birebir iletisim kurulabilecedi zamani kazanmasi, kendisinin veya ailesinin saglk
durumu, es is durumu vb. Ozel ihtiyaclari olan personelle ilgili detayli planlama
yapabilmesi imkani saglanmistir.

5.1. Onerilen Sistemin Veritabani Tasarimi

KDS’nin basarisini etkileyecek en 6nemli etkenlerden birisi veritabanidir. Bu
kapsamda calismanin veri tabani U¢ temel 0zelligi saglayacak sekilde

olusturulmustur.

Oncelikle yeni veritabani mevcut veritabanindan bagimsiz olmamalidir. Literatdr
boliumunde belirtildigi Uzere bu alandaki ¢aligsmalarin birgogu simulasyonlarla
gecerliligini gostermistir. Bazilarinda ise excel tablolarina az sayidaki her bir kadro
ve personel icin detayli tanimlamalar tek tek girilmistir. Ancak uygulamada
binlerce personel ve kadroya ait verilerin girisi uzun zaman almaktadir. Bunun
yaninda, atama sureci igerisinde emeklilik, istifa, vefat, sinif degistirme vb.
dogrudan atamay etkileyen verilerdeki her turli degisimin, atama durumundaki
binlerce personel igin manuel olarak ve dogru bir sekilde takip edilmesi ¢ok da

mudmkun degildir.

Bu nedenlerle idame edilebilir bir sistem igin veritabaninin kurumun diger

veritabanlariyla entegre olmasi gerekmektedir.

Bir diger 6zelligi KDS sonugclarinin saglikli bir sekilde analiz edilebilmesi ve birlik
kontenjani, kriteri veya personel niteliklerindeki her turli degisimin de takip

edilebilmesi maksadiyla verilerin arsiv mantigiyla zamanda boyutlandiriimasidir.

Son olarak farkli veritabani kullanilarak, veri tabaninda test amacgh yapilacak
calismalardan gergek verinin ve diger kurumsal projelerin etkilenmesinin

engellenmesidir.
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Bu amaglara yonelik olarak oncelikle mevcut veri tabanindan veriler her tarla
degisimi argivleyecek sekilde diger bir deyigle zamanda boyutlandirilarak yeni bir

veri tabanina aktariimistir.

Sonra sadece atamaya Ozel veriler ile tasarim nedeniyle ortaya c¢ikan yeni

ihtiyaglar da g6z énunde bulundurularak yeni bir veri ambari olusturulmustur.

Yeni veri ambarina kayitlar iliskisel veritabani 6zelligine uygunsa alinmaktadir. Bu
sayede veri ambarinda sadece mantiksal butinliglu olan verilerin tutulmasi

saglanmistir.

Ornegin bir personelin gorev safahatinda hatali bir idari birim kodu oldugunda bu
kayit veri ambarina aktariimamigtir. Personelin gordugu arayuzdeki raporlar,
ambardan sorgulandigi i¢in personel hatali olan kayda iligkin verisini gorememekte
ve bunu duzelttirmek icin ilgili birimlere basvurmak zorunda kalmaktadir. Boylece

veri butunligu saglanmaktadir.

Sonug¢ olarak yasayan, iliskisel mimaride, gelistirimeye uygun, yeni arsivleme
mantigina sahip bir veri tabani elde edilmigtir. Kurum bu alt yapi uUzerinden
atamaya yoOnelik personele gesitli raporlar sunulabilir, analiz yapabilir, dnerilen

KDS’de kullanilacak farkli atama algoritmalari gelistirebilir.
5.2. Yeni Atama Bilgi Formu

Atama, askeri personel igin, sikhgr ve iller arasi olmasi nedeniyle diger
kurumlardaki birgok personele gore daha zor bir suregtir. Cogu zaman personel,
kendi mesleki kariyerinin yaninda esinin is durumunu, ¢ocugunun okul durumunu,
alacagl veya kaybedecegi tazminatlara bagh olarak butcesini vb. faktorleri de bir
arada degerlendirmektedir. Bunlarin yaninda tercih etmek istedigi birlikte yeterli
sayida sinifina ve rutbesine uygun kontenjanin olup olmadigini takip edebilmelidir.
Bu kapsamda tasarlanan yeni atama bilgi formu (ABF), personelin ihtiyag

duyabilecegi birgok bilgiye dogru bir sekilde ulagsmasini saglamaktadir.

ik olarak ABF ile tercih sayisi artirilarak, éncesinde batida 10 doguda ise 5 tercih

yapabilen bir personelin; batida 100, doguda 50 tercih yapabilmesi saglanmistir.
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Tercih sayisinin artirlmasinin nedeni, KDS’nin etkinligini artiracak olmasinin
yaninda tercih seklinin de degismesidir. Personel oncesinde sadece atanmak
istedigi ili secebilmekte iken yeni ABF ile her bir ildeki her bir birligi de tercih

edebilmektedir.

Ornegin éncesinde sadece Van ilini tercih edebilirken, yeni ABF ile Van'da yer

alan il jandarma veya komando birliklerini ayri ayri tercih edebilmektedir.

Ayica bazi personel igin 6ncelik istedigi bir ile atanmaktir. O ildeki hangi birlik
oldugu onun igin 6nemli degildir. Bu personele yénelik de “....Ilindeki Tim Birlikler”
seklinde tercih yapma imkani saglanmigtir.

Diger yandan ABF personelin hangi birlik tipinde c¢alismak istediginin de tespit
edilmesini saglamigtir. Tercihlerinin  tamaminda komando birlikleri olan bir
personel, atama personeline de bu birlikler olmadiginda nasil bir planlama

yapilabilecegine iligkin ipuglarini vermektedir.

Ayrica bu sistem atamaciyl personelin esinin is durumu veya c¢ocugunun okul
durumunu kontrol etmesine ihtiya¢ birakmamaktadir. il igerisindeki birlikler gok
fakl gelismislik seviyesinde veya bir birine ¢ok uzak ilgelerde bulunabilir. Mevcut
tercih sisteminde atamacinin il icindeki planlama esnasinda bu farki dikkate almasi
gerekir. CUnkl aile butinliguni bozacak bir atama iptal olacaktir. Yeni ABF ile

bazi birlik tercihlerinde personeli tercihine atadigi surece buna ihtiya¢ kalmamigtir.

Bu kapsamda tasarlanan ve $ekil 5.2 ‘de arayuzu goérinen ABF’de personel, tercih
sayfasina gegmeden oOnce ilk olarak bilgilendirme sayfasinda nufus ve safahatiyla
ilgili detaylar ile her ildeki atama goérecek personel miktarina, personelin kendi

sinif/bransina ve rutbesine uygun ve harita destekli olarak erigsebilmektedir.
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Anasayfa > Bilgilendirme

4 4 [t |sayfar b Bl & | | Bul | Sonraki
Detaylan gérmek igin ilin iizerine tiklaymnz. [r——
4 Drc2
Drc3
Drc:d

I Drcs

il 1. Dre. | 2. Drc. | 3. Dre. | 4. Dre. | 5. Dre.

ANKARA 2202
[STANBUL 641

2 fvan 769

TOPLAM | 2843 769

Imrali Ada detaylan igin tiklaying.

|:| Batidantercih edilebilir . Niifus-ikamet ten tercih digi . Safahat (tercih edilebilir)

|:| SHG'de tarcih edilebilir |:| Uygun kadra yok

Haritada yer alan sayilar sinif-brang-ihtsisas ve riitbenize uygun olarak illerden tebligat durumuna gére tercih edebileceginiz kadre miktarlarini géstermektedir,
Bu miktarlar bilgilendirme maksath elup birlik teklifleri, dilekgeler, Hrk.Bgk.lig1 destekleme oranlar), kadre diizeniemeleri gibi nedenlerden dolay atama dénemi
igerisinde degisebilmektedir.

J.Gn.K.ig1 mensubu personel igin aile gétiiriilemeyecek garnizonlarin listesi igin tiklayiniz.

ve

Tercihlerim

)

Sekil 5.2. ABF bilgilendirme sayfasi arayuzu

Bu sayede personel atamaya esas alinan bu verilerin eksik veya hatali olup
olmadigi gormekte, bu durumlar icin ilgili personel birimiyle irtibata
gecebilmektedir. Bdylece veritabanindaki bilgilerin ve bu verilere bagh olarak

yapilacak iglemlerin saglikli olmasi saglanmaktadir.

Ayrica Sekil 5.2’de goéruldugu gibi personel, harita Uzerindeki ile tiklandiginda ilin
idari yapisi ve nufus bilgilerine, ildeki birliklerin listesine, ilin son bir yil ve son bes
yildaki tercih edilme sirasina, birlikte kendi sinif ve bransindan atamali olan
personelin ratbe dagilimina ulasabilmektedir.
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Anasayfa > Bilgilendirme
I4 4 [t |sayfaz b P + | | Bul | Sonraki
Sayfa 1/3
ANKARA ili Detay Bilgileri

......

il
(1) Etimesgut
| (2} Yenimahalle

Tercih Edilme Sirasi {Batida 63 il, SHG 19 yer (18 il +Imrah Ada))
e [ i | swsn

Subay Lsirada Lsirada

Jandarma Astsubay 3.s5irada Lsirada

Teknik Astsubay Lsirada Lswada

Uzman Jandarma 6.5irada Z5irada

Bu ilden Sinif ve Branginizafihtisasiniza G&re Tebligat Alan Personel

Sekil 5.3. il detay bilgileri sayfasi arayiizii

Tdm bunlarin yaninda S$ekil 5.4’deki tercih analizi sayfasinda goéraldugu gibi
personel, kendi sinif bransinda kag¢ kisinin atama goérecegini, bunlardan kaginin
tercih yaptigini, hangi birligin kag¢ kisi tarafindan tercih edilebildigini anlik olarak
goOrebilmektedir.

Personel, ABF’deki tercih sayfasina gegmek istediginde kendi kisisel verilerine
bagh olarak kisiye 6zel tercih tavsiyelerini de gérebilmektedir. Ornegin;

- “Esiniz galigiyor goérinuyor, ancak meslek ve kurum bilgisi belirtiimemistir,

lutfen personel birimine bagvurarak bilginizi glincelleyiniz” veya

- “Oncesinde 3’lncl dereceli garnizonlarda gorev yapmadiniz,
tercinlerinizde bu garnizonlardaki birliklerin  bulunmasi tercihinize atanma

olasiligini artiracaktir.” gibi.
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2015 Genel Atama Dénemi Tercih Analizi 22.01.20150

Hareketli A Statiisd Tercih Durumu Hareketli B ihtisasi Tercih Durumu

Gastergedeki skala hareketli, kadran ise su0 ana kadar tercih yopon personel miktarim géstermektedir.

Tercih Eden | Atama

Personel Planlanan
Sayist Kadro Sayisi

[

ADANA

160

ADANA

35

ADANA

163

45

ADIYAMAN

||||||

47

46

ADIYAMAN

22

AFYONKARAHISAR

49

a2

AGRI

pTTTTTTTT

493

29

AGRI

a1

wolos | U B W kg

AGRI

a5

10

[
[=]

AGR| Bk ALk ATl v La 48 10

Sekil 5.4. Tercih analizi sayfasi arayuzu

Artik detayli olarak tercih edebilecegi birliklerle ilgili bilgilenen personel tercih

sayfasina gegebilmekte ve tercihlerini giincelleyebilmektedir.

Personel isterse kayitli tercihlerini, tercih tavsiyeleri, safahat bilgisini ve tercih
edebilecedi birlikleri yani kisiye 0zel tercih kilavuzunu pdf formatinda
raporlayabilmektedir.

Sonug olarak personelin tercihleri tek sayfalik bir liste Gzerinden alinabilecekken,
atamanin personel ve ailesiyle ilgili onemli bir islem olmasi nedeniyle, ABF icerik
ve gorsellik agisindan detaylandinimistir. Bu durum, kurumun personeline ve
isleme verdigi 6nemi de gdstermektedir. Ayrica gunimuizde mobil internet
kullaniminin artmasiyla birgcok uygulamaya c¢ok kolay bir sekilde ulagabilen
personelin artan beklentisini de karsilamaktadir.
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5.3.Birlik Kontenjan ve Kriterlerinin Belirlenmesi

Atama goOrecek personel ve bu personelin tercihleri belirlendikten sonra
algoritmanin uygulanabilmesi igin kontenjanlar ve atama kriterleri her bir birlik i¢in

cizelge5.1’e uygun olarak atamacilar tarafindan tespit edilir.

Cizelge 5.1. Birlik kontenjani ve kriterleri

Kriter Aciklama

Kategori Trafik, kacakgilik ve organize suglar vs.(zorunlu)
Astsubay ¢avus — astsubay kidemli bagg¢avus

Rutbe Araligi Uzman jandarma | kademeli cavus - Uzman
jandarma lll kademeli gavus (zorunlu)

Cinsiyeti 0-1

Komando durumu 0-1

Minimum sicil not ortalamasi 0-100

Maksimum mahkeme ceza Numeric

gln sayisi

Maksimum Rapor gun sayisi Numeric

YUz kizartici sug isleme 0-1

durumu

At ve kdpek egitim merkezi 0-1

kurs durumu

Komando rapor durumu 0-1

Kontenjan Numeric

Atama yapilacak birlik igerisinde hiyerarsik yapinin saglanmasi maksadiyla atama

personeli birligin ihtiyacina gore rutbe araliklari belirlenmelidir.

Komando birliklerine komando olmayan personelin atanmamasi maksadiyla
‘komando durumu” kriteri tanimlanmalidir. Bununla birlikte her ne kadar komando
vasfi devam etse de bazi personelin saglik problemleri nedeniyle komando

birliklerine atanmamasi igin “komando rapor durumu” kriteri tanimlanabilmektedir.

Kurumda bayan astsubaylar gorev yapmaktadir ve bu personelin gorev
yapabilecegi birlikler sinirli oldugu icin bayan kriteri eklenmisgtir.

Adli kayitlar ve sicile yonelik kriterler, agirlikli olarak buylk karargahlara daha

nitelikli personelin atanmasi maksadiyla eklenmigtir.

Bir personel, sicil ve safahat olarak buyuk karargahlar igin aday gorunebilir ancak

son bir yilda ¢ok fazla saglik raporu almis olmasi bu personelden yogun goérev
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yerlerinde etkin bir sekilde faydalanilamayacagini gostermektedir. Bu nedenle s6z

konusu personele yonelik olarak “maksimum rapor gun sayisi” kriteri eklenmistir.

5.4. Safahat Puaninin Hesaplanmasi

Mevcut durumda atama yapilirken atama personeli gozle personelin goérev yaptigi
yerler arasinda denge kurmaya calismaktadir. Onerilen atama sisteminde,

objektifligi saglamak adina safahat puani kullaniimigtir.

Onerilen sistemde, her personel icin dogu ve bati olmak lizere iki ayri hizmet
safahat puani hesaplanmaktadir. Personelin Dodgu atamalarinda Dogu Hizmet
Safahat Puani, bati atamalarinda ise Bati Hizmet Safahat Puani kullanilir. Bunun

temel nedeni safahat sikismasinin dnlenmesidir.

Safahat sikismasi, dogu ve bati toplam puani kullanildiginda batida ¢ok gelismis
ilden c¢ikan personelin, doguda az gelismis bir yere atanmasi, sonraki
atanmasinda da doguda gelismemis yerden alacagi fazla puan ile batida tekrar
gelismis bir yere atanmasidir. Boylece kimi personel gelismis ve az gelismis illerde
gorev yaparken, bir digeri ise orta seviyede gelismis iller arasinda atama

gorebilmektedir.
Hizmet safahat puani asagidaki sekilde hesaplanir:

a. Personelin her safahatinin hangi bdlgede (Dodu) ve hangi garnizonda
oldugu (idari birim) ve suresi (gun) tespit edilir.

b. Safahatin gectigi garnizonun guncel gelismislik puani® dikkate alinir.

c. Bir bolgede gecen tum safahatlarin garnizon hizmet puanlari toplanarak
bdlge toplam hizmet safahat puani elde edilir.

d. Personelin hali hazirdaki gorevinden alacagi hizmet puani ise bulundugu
yihn 30 Eylul tarihine kadar bu gorevde kaldigi farz edilerek hesaplanmaktadir.
Bu kapsamda kurulum denklem Es. 5.1 ve 5.2'de sunulmustur.

Hp = z GHPi + GHPsg (5.1)

=1

¢ Jandarma Genel Komutanhdi Atama Yénergesinde gérev yapilan her bir idari birim igin
belirlenmis garnizon gelismislik puanlari bulunmaktadir.
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FCG x GP

GHP = ——=5c— (5.2)

Burada;

Hp = Hizmet safahat puani
GHP = Garnizon hizmet puani
FCG = Fiili Calisma Giinli

i = Safahat sayis

sg = Son gorev

GP = Glncel Garnizon Gelismik Puanm

Ornegin, Ankara ‘da 770 giin calisan bir personelin garnizon hizmet puan::
GHP =770/365 x 1700 = 3400 olarak hesaplanir.
Sirnak‘ta 770 gun galisan bir personelin garnizon hizmet puani ise:
GHP =770/365 x 295 = 590 olarak hesaplanir.

Ornekten de anlasilacagi Uzere personel gelismis illerde daha fazla puan
almaktadir. Bu nedenle algoritmada personel, puani en dugsuk olan ilk atanacak
sekilde siralanmaktadir.

5.5. Atama Algoritmasi

Yeni atama sisteminde tercihler iki defa alinmaktadir. Tercihler alindiktan sonra
safahat puani uygun olan personeli, belirlenen kriterleri saglamasi ve bos
kontenjan bulunmasi halinde tercihlerine atayan 1. ve 2. etap algoritmalar
kullaniimaktadir.

Her iki algoritmada da hizmet safahat puani en dusuk olan personelden

basglanarak atama yapilmaktadir.

On tercihler sonrasi uygulanan 1. etap atama algoritmasinin akis semasi Sekil

5.4’de gosterilmistir.
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Var

Yok

Sekil 5.5. Birinci etap atama algoritmasi akis semasi

Sekil 5.5'de verilen 1. etap atama algoritmasinin is akisi asagidaki sekildedir:

Atamaya tabi tim personeli hizmet safahat puanina gére sirala,

Siradaki personeli al,

Personelin tercihi yoksa atanamayan olarak isaretle ve siradaki personele geg,
Personelin siradaki tercihini al, tercihi “lldeki butiin birlikler’ ise devam et

yoksa 7. adima geg,

o nh =
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5. Secilen ildeki birlikleri personelin kategorisindeki tercih edilme sirasina gore
sirala,

6. lldeki en az tercih edilen birlikten baslanarak sinif, brans, ihtisas ve riitbesine,
varsa birlik kriterlerine (sicil, disiplin, mahkeme, komandoluk vb.) uygun
kontenjan bulunmasi durumunda personeli ata, birlik kontenjanini guncelle ve
siradaki personele ge¢cmek igin 8.adima git, uygun dedilse sonraki tercihi
degerlendirmek icin 4. adima git,

7. Personelin sinif, brans, ihtisas ve ritbesine, varsa birlik kriterlerine (sicil,
disiplin, mahkeme, komandoluk vb.) uygun kontenjan bulunmasi durumunda
personeli bu birlige ata, birlik kontenjanini guncelle ve siradaki personele
gecmek igin 8. adima geg¢, bu birlige uygun degilse sonraki tercihi
degerlendirmek icin 4. adima git,

8. Bagka personel kaldiysa siradaki personele gegmek igin 2. adima git, yoksa
bitir.

Yukaridaki algoritma sonucu atanamayan personel igin ek tercih alinmakta ve 2.
etap atama algoritmasi bu personel igin tum tercihlerini degerlendirecek sekilde

Sekil 5.6’daki akis semasina gore yeniden ¢alismaktadir.
2. etap algoritmasinin ilk 8 adimi1.etapla ayni olup, diger adimlar su sekildedir:

9. Atanamayan personeli hizmet safahat puanina gore sirala,

10. Siradaki personeli al,

11. Personelin siradaki tercih ilini al,

12. Tercih ilindeki kontenjan kalan birlikleri, en ¢ok tercih edilenden baslanarak
sirala,

13. ildeki ilk birlikten baslanarak sinif, brans, ihtisas ve riitbesine, varsa birlik
kriterlerine uygun kontenjan bulunmasi durumunda personeli birlige ata ve
kontenjani guncelle,

14. Personel atanmadiysa diger tercih iline gegmek i¢in 11. Adima don,

15. Personel tercihlerinin bulundugu illere atanamazsa, personeli atanamadi
olarak igaretle ve siradaki personele geg,

16. Tercih yapip atanamayan personelin tercih illerine atama bittikten sonra hala

atanmayan personeli hizmet safahat puanina gore tekrar sirala,



| Var

Sekil 5.6. Ek tercih sonrasi atama akis semasi

67



68

17.
18.
19.

20.

21.
22.
23.
24.

Atamayan siradaki personeli seg,

Kontenjan kalan birlikleri tercih edilme oranlarina gore sirala,

En cok tercih edilen birlikten baslayarak sinif, brans, ihtisas ve ritbesine,
varsa birlik kriterlerine uygunsa personeli ata ve birlik kontenjanini guncelle,
Tercih yapmasina ragmen yukaridaki agsamalarda atanamayan (tercihine,
tercih iline, kalan kontenjana) personeli personel atanamadi olarak isaretle ve
siradaki personele gegmek 17. adima don,

Tercih yapan tim personel bittikten sonra hig tercih yapmayan personele geg,
Tercihi olmayan personeli safahat puanina gore sirala,

Siradaki personelden baglayarak birliklerin kalan kontenjanlarina atama yap,

Atanmaya c¢alisiilmayan personel kaldiysa adim 23’e don yoksa bitir.

Bu algoritmanin 1. algoritmadan temel farki, ek tercilerine ragmen atanamayan

personelin tercih disi olarak atanmasidir.

2. Etap algoritmasinin adimlarinda da goéruldugu gibi atama iglemi 4 asamada

yapilmaktadir:

ilk olarak 1. Etapta oldugu gibi hizmet safahat puani uygun olandan
baglayarak, tercih yapmis personel kontenjanlar ve kriterler dogrultusunda
atanir.

ikinci asamada tercih yapmasina ragmen hicbir birlige atanmayan personel, ilk
tercih ilinden baglayarak tercih ettigi illerdeki bos kalan kontenjana atanir,

ilk iki asamada atanamayan tercih yapmis personel, en cok tercih edilen
birliklerden baglayarak bog kontenjana atanir,

Son asamada hi¢ tercih yapmayan personelin ¢ok tercih edilen birliklerden

baglayarak bos kontenjanlara atanir.

2. etap atama algoritmasinda, tercih disi kalan personelden en magdur olani, en

gelismis garnizonlardaki birlikler yerine, en ¢ok tercih edilen birliklerden baglayarak

bos kontenjana atanmasinin nedenleri agagidadir:

Gelismiglik puanlarinin ilgili mevzuat geregi her 5 yilda bir veya ihtiya¢ oldukga
guncellenmesi, bu nedenle guncel gelismiglik veya asayis durumunu

yansitamayabilecegi,
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e Personelin gelismislik seviyesi duslUk olan bazi birlikleri verilen ilave
tazminatlar nedeniyle daha fazla talep etmesi,
e Baz gelismig garnizonlarin ise is yukunun agir olmasi nedeniyle ¢ok talep

edilmemesi nedenleriyle personelin tercih etmemesidir.

Sekil 5.4 ve 5.5 incelendiginde algoritmada her atama isleminde“atama kontrold”
fonksiyonu oldugu goértlmektedir. Bu fonksiyon, personelin kendisinin ve ailesinin
nifus ve daimi adresi olan ilindeki i¢ guvenlik birliklerine atanmasini
engellemektedir. CUnkli Subay ve Astsubay Atama YoOnetmeligi madde14’de
“‘Subay ve astsubaylar, kendileriyle eslerinin memleketleri ve daimi
ikametgahlarinin  bulundugu garnizonlar dahilinde, mumkin oldugu kadar,
sikiydnetim hizmetleri, sosyal tesis, levazim amirlikleri, ihale / muayene ve kabul
komisyon uyelikleri, ingsaat-emlak, asker alma ile jandarma (egitim gorevleri harig)
ve sahil guvenlik hizmetleri gibi halkla dogrudan iligkili gorevler veya mal ve hizmet
alimi ile ilgili gorevlere veriimez veya atandirilmazlar. Ancak, son genel nulfus
sayimina gore buyuksehir belediye / belediye hudutlari igindeki nifusu 1.000.000'u

asan yerler igin bu fikra hukmU uygulanmaz.”....hukmu bulunmaktadir.

Bu nedenle bir personel nufusa kayith oldugu ildeki tim kitalar tercihi yaptiginda o
ilde egitim birligine atanabilirken, il jandarma komutanligina atanamamaktadir.

5.6. Onerilen Sistemin Sonuglarinin incelenmesi

Onerilen sistem ile2015 yilinda yaklagik 11.000 personelin atamasi yapilmigtir.
Atama sonucunda personelin %92’sinin tercihlerine atandidi ve tercihine atanma

oranlarinin statulere gére dagilimi Cizelge 5.2’de goriimektedir.

Cizelge 5.2'de, 1. etap sonucunda D statlsundeki personelin tercihine atanma
oraninin digerlerine gore dusuk oldugu gorulmektedir. Bunun nedeni
arastirlldiginda, s6z konusu statldeki personelin buylk ¢ogunlugunun tercihlerinin

belirli birliklerde yogunlastigi tespit edilmistir.
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Cizelge 5.2. Personelin statu ve tercihine atanma oranina gore dagilimi

Birinci Etap Sonucu ikinci Etap Sonucu Gty TereElhiie ArEnrE
Tercihine Atanan Tercihine Atanan Sonucu Yiizde (%)
Yiizde (%) Yiizde (%) ] °
A 71 65 88
B 71 70 91
C 80 76 95
D 46 70 83
Toplam 73 70 92

Cizelge 5.3 incelendiginde tercihine atanma oranlarinda sadece A statlsunde
%71’lik bir azalma oldugu diger statulerde ise % 10’un Uzerinde artis saglandigi
gorulmektedir.

Cizelge 5.3. Tercihine atanma oranlarinin kiyaslanmasi

Stati 2014 Yili 2015 Y1l Fark
atu Tercihine Atanma | Tercihine Atanma o
Orani % Orani % °
A 89 88 -1
B 74 1 +17
C 84 95 +11
D 72 83 +11

Atama sonucunda personele 5’li likert oOlgegine sahip tek soruluk bir anket
uygulanmigtir.  Anket sonuglarinin  statilere gore dagilimi  Sekil5.7'de
gorulmektedir.

Anket sonuclarinda, tercihine atanma orani %95 ile en ylksek olan C statlsu
incelendiginde, atamasindan tamamen memnun olanlarin oranin da ayni statlde
%54 ile en yuksek oldugu ve memnun olmayanlarin sayisinin %13 ile en dusuk
oldugu gorulmektedir. Bu durum, personelin tercihlerine atanmasinin dogal olarak

memnuniyet oranina da olumlu katki yapacagi gostermektedir.
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Uygulama sonucunda normal sartlarda atama gormeyen personel kalmamasi
beklenmektedir. Ancak yapilan testlerde bazi branglarda kontenjanlarin bos kaldigi
goriilmistir. inceleme neticesinde bunun kontenjan ile havuzdaki personel
niteliklerindeki uyumsuzluktan kaynaklandigi tespit edilmis ve gerekli

guncellemelerin yapilmasi saglanmistir. Personel ile birlik/kadro kriterlerin dogru

13.54 %
15.47 % 8.70 %

\ 47.24%

belirlenmesi KDS bagarisini dogrudan etkilemektedir.

‘m

14.87 521'423?’&1 %

"

15.02 %4.53 % 15.20 %
641 % 13.20 %
43.60 %
== Tamamen memnunum Cogunlukla memnunum Orta derecede
memnunum
Az memnunum == Memnunum Degilim

Sekil 5.7. Atama memnuniyet anketi sonuglari

Oncesinde her bir personel icin tek tek planlama yapilirken, dnerilen sistem ile
atama sonuglarina hizlica ulasiimaktadir. Ayrica sonuglar hizmet ihtiyaglar ile
personel taleplerinin degerlendiriimesi maksadiyla atamacilar tarafindan kontrol
edilerek, kontenjan, kriter veya taslak atamalarda gerekli guncellemeler
yapilabilmektedir.  Bdylece  atamacinin  bilgi ve  tecrlbesinden de

faydalanilmaktadir.
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KDS ile atamacilara zaman kazandirilmis ve boylece kariyer danigsmani gibi
personel ile bire bir ilgilenme, atama ile ilgili konularda personelin bilinglendiriimesi

firsati yakalanmistir.

5.7. Literatlirdeki Atama Algoritmalari ile Karsilastiriimasi

Onerilen sisteminin karsilastirimasi maksadiyla 3 test grubu beliflenmis ve
personel tercihleri, birlik kontenjan ve kriterlerine baglh olarak atama matrisi
olusturulmustur. Matrislerde personel sayisi ile kadro sayisi bir birine esittir. Her
bir personele her bir kadro igin kazang degeri atanmistir. Ornegin personelin
rutbesine uygun olmayan bir kadro igin 1.000.000 degeri atanirken, ritbesine
uygun ve tercih ettigi bir kadro igin kaginci tercih olduguna bagli olarak -1000, -999
gibi degerler atanmistir.

Onerilen sistemle yapilan atamalarin karsilastirilabilmesi adina kazancini
hesaplamak icin de ayni kriterlerle her bir atamaya kazang¢ degeri atanarak toplam

kazang¢ hesaplanmistir.

Olusturulan atama matrisi, Munkres ile Jonker ve Volgenant algoritmalarinin Cao
tarafindan Matlab’a uyarlanan versiyonlari ile ¢déztlmuastir. Cézumler 1.6 Ghz hiz

ve i5 islemcili platformda yapilmistir.

Cizelge 5.4. Toplam kazang degerleri

Matris Onerilen KDS Munkres Jonker ve Kazang
Boyutu Kazang Kazang Volgenant Degeri
Degeri Degeri Kazang Arasindaki
Degeri Fark (%)
3603x3603 -3.410.594 -3.456.677 -3.456.677 1,3
334x334 -306.681 -320.827 -320.827 4.4
688x688 -633.283 -664.311 -664.311 4,6

3603x3603 boyutundaki matris, Munkres ile 961 saniye, Jonker ve Volgenant ile
75.9 saniyede c¢ozulmustir ve Cizelge 5.4 incelendiginde oOnerilen sistemle

digerleri arasindaki kazang degerleri arasindaki farkin %1,3 oldugu gérulmektedir.
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334x334boyutundaki matris, Munkres ile 0.62 saniye, Jonker ve Volgenant ile 0.42
saniyede c¢ozulmustur ve Cizelge 5.4 incelendiginde Onerilen sistemle digerleri

arasindaki kazang degerleri arasindaki farkin %4,4 oldugu goérulmektedir.

688x688boyutundaki matris ise Munkres ile 0.62 saniye, Jonker ve Volgenant ile
0.42 saniyede c¢ozilmustir ve Cizelge 5.4 incelendiginde Oonerilen sistemle

digerleri arasindaki kazang degerleri arasindaki farkin %4,6 oldugu gorulmektedir.

KDS’de uygulanan algoritmanin digerlerine gbre kazang degerinin yuksek oldugu
gorulmektedir. Ancak uygulamada dogrusal atama algoritmasina 6zel durumlar,
herkesin atanma zorunlulugu, safahat puanina goére siralama ve ayni kritelere
sahip personelin atanmalarinin agiklanmasi ihtiyaci gibi ilave kisitlar eklendiginde

bu farkin azalacagi degerlendiriimektedir.

Ayrica ilk defa uygulanan ve tercih agirlikli olan bu sistemde gelecek yillarda
personelin daha bilingli tercih yapmasiyla toplam kazancin da optimale
yaklasacag@i dusunulmektedir.

Bununla birlikte Onerilen sistem, her seviyedeki yoOnetici ve personele
aciklamasinin kolay olmasi ve gegmise yonelik analiz imkani sunmasi nedeniyle

kurum kultirine daha uygundur.

Diger bir nokta ise jandarma personeli ilk atamasi kura olmak Uzere, meslek hayati
boyunca bircok kez atama gérmektedir. Onerilen sistem ile tim bu atamalar
toplaminda emsallerine gore avantaj olmayacak sekilde bir atanmanin yapilmasi
saglanmaktadir.

Ornegin personel bir atama déneminde az gelismis bir yere atanmig ise, bir
sonraki atama doneminde istedigi takdirde daha gelismis bir yere atanabilecektir.
Oysa optimizasyon yonteminde toplam kazan¢ énemli oldugu icin personel hep
ayni gelismiglik seviyesindeki yere atanabilir. Bu durumu engellemek igin modele
kisit ilave edilmesi gerekir. Bunun sonuncunda da oOnerilen sistemin kazang

degerine yaklagilacaktir.
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6. SONUG VE ONERILER

Bu caligsma ile mevcut personel atama sistemi yenilik¢i bir yaklasim ile yeniden ele
alinmig, atama islemindeki kisitlarin ve atama sayisinin ¢gokluguna ragmen, yeni
sure¢ ve teknolojinin yardimi ile kayda deger bir iyilesme saglanabilecegi
gosterilmigtir.

Calismada mevcut sureglerin degistirimesi nedeniyle, oncelikle degisim ve
degisim yonetimi kavramlari incelenmis, yoOnetim bilisim sistemleri, insan
kaynaklari bilgi sistemleri ve karar destek sistemleri arastiriimistir. Personel atama
problemine yonelik literatirde yer alan galigmalar incelenmis, bunlardan silahli
kuvvetlere yonelik olanlar hakkinda daha detayl bilgi verilmistir. Ayrica Jandarma

Genel Komutanhgi atama sistemi ve bu alandaki sorun alanlarina deginilmistir.

Yeni atama sistemi ile personelin sirece daha aktif katilimi, tercihlerinin daha
detayll alinmasi ve kurum ihtiyaclari ile personelin 06zellik ve isteklerinin

ortasturilmesi saglanmigtir.

Onerilen sistem literatiirdeki calismalarda oldugu gibi atama personeline karar
destek saglamanin yaninda, yeni ABF ile personeli de bir KDS kullanicisi

yapmistir.

Harita destekli, kisiye 0zel ve anlik tercih miktari goOsterilen yeni ABF ayni

zamanda personelin kuruma olan guvenini de artirmaktadir.

Calisma ile hesap verilebilir, denetlenebilir, seffaf ve gelistirilebilir bir sistem
hedeflenmis, atamacilara; personele ve Ust yonetime yapilan islemlerle ilgili kolay

ve aciklanabilir cevap verebilme imkani saglamistir.

Yillik atama miktari géz 6ntnde bulunduruldugunda atamacilara, kritik kadro ve
gorev yerleri planlamalari, personelle birebir iletisim kurma ve 6zel ihtiyaglari veya

nitelikleri olan personelle ilgili detayli planlama igin zaman kazandiriimistir.

Sistem, atamacilarin karar verme surecinde karsilastiklari ge¢gmisin etkisi, halo
hatasi, horn hatasi, kategorik duginme, bagli rasyonellik gibi sorunlara ¢6zim

bulmaktadir.
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Calisma ile atama personelinde ortuk olarak bulundurulan bilgiler ortaya ¢ikariimig
ve bunlarin mevzuattaki huktumlerle birlikte sorgulanmasi saglanmis, atama yapan

birimler arasinda farkli uygulamalarin yapiimasi dnlenmistir.

Atama sistemiyle ilgili verilecek farkh kararlarin ¢ok hizli bir sekilde hayata
geciriimesini saglayacak bir sistem hazirlanmistir. Ornegin atamalardan sadece
dort hafta dnce komando personelden belirli bir ritbe Ustinde olanlarin komando
birliklerine atanmamasi gibi bir emir verildiginde, dncesinde bu atamayi uygun
sekilde tamamlamak pek mumkuin gorunmezken, KDS ile birkag saat igerisinde bu

ve buna benzer taleplerin sonugclari gorulebilmektedir.

Oncesinde gecmis yillara iliskin atamayla ilgili verilere ihtiya¢ duyuldugunda atama
personelinin kendi &éngorulerine goére tuttugu excel listelerine basvurulurken,
olusturulan veritabanin sundugu analiz imkan kabiliyeti sayesinde s6z konusu

verilere daha hizli ve detayl sekilde ulasilabilmektedir.

Ayrica veritabaninin merkezi veritabani ile entegre olmasi nedeniyle, ilave is
glcune ihtiyag duymadan idame edilebilir ve kalici bir sistem elde edilmigtir.
Boylece gelecekte farkh algoritmalar uygulanarak atama sisteminin etkinligine

yonelik yapilabilecek galismalara zemin hazirlanmigtir.

Jandarma Genel Komutanhdinin atama sistemi, Milli egitim Bakanhgdi vb. diger
kurumlarin atama sistemi veya OSYM Universite yerlestirme sistemi tam olarak
benzememektedir. Ornegin bir 6gretmen puanina gére daha uygun bir yere atama
istediginde ve talebi uygun olmadiginda bulundugu goérevde devam

edebilmektedir.

Bir jandarma personeli ise istese de istemese de zorunlu hizmet edilmesi gereken
garnizonlara atama gorecektir ve bunu kabullenmigtir. Personel bu noktada,
atamadaki basariyl, tek bir atama Uzerinden degil meslek safahati boyunca
yapilan atamalarin sonucunda emsallerine goére adil yapilip yapilmadigina gore
degerlendirmektedir. Onerilen sistemde, gelismemis bir yere atanan personel
buradan elde edecegi puanla sonrasinda istedigi takdirde daha gelismis bir yerde
gorev yapabilmesini saglamaktadir. BoOylece tek bir atamada degil meslek
safahatinin tamamina yonelik bir cozum hedeflenmektedir.
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Atama memnuniyet anketi sonuglarinda %82'nin Uzerinde memnuniyet
saglanmasi, Onerilen sistemin personelin bu konudaki beklentisine cevap verdigini

gOstermektedir.

Sistem ile personelin istekleri ve kurum ihtiyaclarinin értisturdlmesine, personelin

moral ve performansina ve kurum etkinligine katki saglandigidegerlendiriimektedir.

Diger yandan atama nedeniyle ayrilan personel sayisinin dusuriimesine dolayl

katki saglanacagi degerlendiriimektedir.

Calismada personelin siralanmasinda safahat puanindan yararlaniimigtir. Gelecek
calismalarda personelin sicil, 6dul, ceza vb. niteliklerinden faydalanilarak yeni
kriterlere gore agirhiklandirlmig bir atama puani kullanilabilir.  Kriterlerin
belirlenmesi igin o gorevde halen galisan veya daha once galismig personelden
yararlanilabilir, mesleki gelisim planlari incelenebilir, anket vb. teknikler
kullanilabilir veya kriterler atamacilar ile beraber olugturulacak bir uzman kurul

tarafindan belirlenebilir.

Sistemde tercihin 6nemine bagli olarak personelin sirasiyla en ¢ok istedigi birlikten
baslayarak mimkun oldugunca ¢ok tercih yapmasini saglayici tedbirler alinabilir.

Bu kapsamda personele yapilan her tercih igin ilave puan verilebilir.

Bununla beraber 6zellikle bazi birlikleri higbir personel tercih etmemekte veya ¢ok
az personel tercih etmektedir. Bu birlikler veya kadrolar, alinacak ilave tedbirlerle
cekici hale getirilebilir. Ornegin tercih edilmeyen birlikler icin ekstra para 6édenebilir.
Odeme, personelin aylik aldidi iicrete ilave olarak yapilabilir veya atandi§i zaman

belli miktarda paranin toplu olarak ddenmesi seklinde olabilir.

Benzer sekilde, zor pozisyonlari tercih eden ve atanan personele, terfi, yurt disi
gorev gibi personelin yararina olan hususlarda oOncelik taninabilir. Ayrica zor
pozisyonlari tercih eden ve gobrev yapan personele ilave olarak yillik izinde

verilebilir.
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