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ÖZET 

Birçok ülke Silahlı Kuvvetlerinde personel atama sistemi,  atamacılar  

tarafından yürütülen, personelin çok az etkinliği olan, tek taraflı bir 

süreçtir. Bu süreçte, atamacılar, birliklerin ve personelin tercihlerini ve 

ihtiyaçlarını mümkün olduğu ölçüde tatmin etmeye çalışarak, 

pozisyonlara personel atarlar. Birbiriyle çelişen çeşitli kriteri aynı anda 

göz önünde bulundurup, en iyi atamayı yapmak zor bir iştir  ve dikkate 

alınması gereken pek çok kriter olması sebebiyle, atama gibi çok kriterli 

problemleri tam olarak çözebilmek çoğu zaman insan kapasitesinin 

sınırları dışındadır. Bunu yapabilme kabiliyetine sahip bir matematiksel 

çözümün probleme dahil edilmesi, karar vericiler için faydalı bir bakış 

açısı sağlayabilir ve bütün olarak personel atama sürecinde tarafsızlığı 

arttırabilir. Bu bağlamda, analitik hiyerarşi prosesinin kullanımı yararlı 

olacaktır. 

Yapılan çalışmalar mevcut süreçte sıkıntılar olduğunu ve iki taraflı 

eşleşme algoritmasının kullanılması durumunda belli seviyede pozitif 

sonuçların alınabileceğini göstermiştir. Yine bu çalışmalarda, iki taraflı 

eşleşme sürecinin, atamacıların sayısında önemli bir azalış 
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sağlayabileceği ve yapılan atamaların toplam kalitesini yükseltebileceği 

bulunmuştur. 

İki taraflı eşleşme ve analitik hiyerarşi prosesi, personelin bir sonraki 

görev yerinin, tercih ettiği yerlerden birisi olacağını ve Silahlı 

Kuvvetlerin ihtiyacı olan kaliteli personeli, ihtiyaç duyulan yerde 

bulabileceğini garanti etmektedir. Yaptığımız çalışma, bu konuları 

incelemekte ve personel ile Silahlı Kuvvetler için kazançlı olacak bir 

karar destek sistemi önermektedir. Tezde, çok kriterli bir karar destek 

modeli tasarlanmış ve bu model kullanılarak personel atamasını 

gerçekleştirecek bir yazılım geliştirilmiştir. 
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ABSTRACT 

The existing personnel assignment in Armed Forces of many 

countries, is a one-sided process, completely depending on 

detailers, with very little role of personnel. In this process, detailers 

assign sailors to the billets while trying to satisfy the needs and 

preferences of commands and personnel. While considering multiple 

criteria, assigning personnel in an optimal way is a very difficult 

task.  There are many attributes to be taken into account, some of 

which contradict each other. The human mind has limitations when 

dealing with multi attribute problems and the associated set of 

multiple tradeoffs. Providing a mathematical solution to the problem 

with the ability to evaluate tradeoffs could provide useful insight to 

decision makers and help reduce bias in the overall personnel 

assignment process. Use of analytic hierarchy process would be 

beneficial in this sense. 

Past studies showed that there are shortcomings in the current 

process and significant positive results can be gained if a two-sided 

matching algorithm is used. It is found that the application of a two-
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sided matching process would significantly reduce the number of 

detailers required and improve the overall quality of assignments.  

Two-sided matching and analytic hierarchy process will ensure, 

personnel will be satisfied with their preferences of next billet and 

Armed Forces will get the quality of personnel it demands. This 

study looks at these issues and proposes an alternative decision 

support system for the personnel assignment process that will yield 

gains for the Armed Forces and its personnel. A multi-criteria 

decision support model was designed and a software environment 

implemented employing this model to make job assignment 

decisions.  
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1. GİRİŞ 

Yönetim bilimi, çağımızdaki teknolojik gelişmelere paralel olarak hızla 

gelişmekte ve bu süreçte bilginin ne kadar önemli olduğu giderek daha iyi 

kavranmaktadır. Organizasyonların hayatta kalmaları başarılı kararların 

alınmasıyla mümkündür. Başarılı kararların alınması ise, yöneticilerin doğru 

bilgiye kısa zamanda ulaşmasıyla ilgilidir. Başarı için veri toplamak, işlemek, 

bilgiye dönüştürüp saklamak ve gerektiğinde karar vermek için kullanmak 

önemlidir. Bu işlevleri süratli yerine getirmek ise, ancak yeni teknolojileri 

kullanmakla mümkündür. 

Bu sürecin bir ürünü olan bilgisayar destekli bilgi sistemleri, işletmelerde 

bilginin işlenmesini ve ihtiyacı olan birimlere ve yöneticilere aktarılmasını 

sağlar. Bu bilgi, geçmişi ve günümüzü kapsar ve geleceğe ışık tutar. Bir 

bilginin değeri, organizasyonun hedeflerine ulaşması için karar vericinin 

verdiği kararlardaki etkisiyle ölçülür.  

Saptanan örgüt amaçlarının gerçekleştirilebilmesi için gerekli insan 

kaynaklarının planlanması, sağlanması, seçilmesi, eğitilmesi, geliştirilmesi, 

ücretlendirilmesi, sağlıklı bir çalışma ortamının yaratılması ve işçi ve işveren 

ilişkilerinin geliştirilmesi sorumluluğu personel yönetimine aittir. İyi bir 

personel yönetimine sahip olmak için doğru ve doğrulanabilir, tam, 

zamanında, konu ile ilgili, ekonomik ve sade bilgilere ulaşmak hayati öneme 

haizdir. Bunun sağlanabilmesi, özellikle Silahlı Kuvvetler gibi çok fazla sayıda 

personeli bünyesinde barındıran organizasyonlarda ancak çok iyi bir bilgi 

sistemine sahip olmakla mümkündür. Yasalar başta olmak üzere birçok 

etkenin rol aldığı günümüzün karmaşık personel yapılarında iyi bir bilgi 

sistemine sahip olmanın yolu ise yönetim bilgi sistemleri, karar destek 

sistemleri içeren bilgisayara dayalı bilgi sistemlerine sahip olmaktan 

geçmektedir. 

Bu çalışma ile Silahlı Kuvvetler personel atamasında analitik hiyerarşik 

prosesi ve iki taraflı eşleşme algoritmasının bir karar destek sisteminde 
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kullanılması sonucunda getirebileceği faydalar incelenmiştir. İlk olarak 

işletmelerde kullanılan bilgisayar destekli bilgi sistem uygulamaları anlatılmış,  

bu kapsamda özellikle yönetim bilgi sistemleri (YBS) ve karar destek 

sistemlerine (KDS) ağırlık verilmiştir. Daha sonra çok kriterli karar verme 

yöntemleri ve iki taraflı eşleşme algoritmasına değinilmiş ve özellikle analitik 

hiyerarşik proses ve iki taraflı eşleşme algoritmasının çeşitli uygulamaları 

incelenmiştir. İşletmelerde insan kaynakları yönetimi ve Silahlı Kuvvetlerde 

personel atama sistemi gözden geçirilmiş, Silahlı Kuvvetler personel atama 

sisteminin diğer personel yerleştirme sistemlerinden ayrıldığı yönler ve 

içerdiği problemler tartışılmıştır. Son olarak geliştirilen karar destek sistemi 

tanıtılmış ve sonuç bölümünde de karar destek sisteminin uygulanması 

sonucunda edinilebilecek faydalar ve karşılaşılması muhtemel sorunlar ile bu 

sorunlar için teklif edilen çözüm yolları anlatılmıştır.  
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2. İŞLETMELERDE BİLGİSAYAR DESTEKLİ BİLGİ SİSTEMİ 

UYGULAMALARI 

Bilgisayarların ve internetin gelişmesine paralel olarak yaygınlaşan 

küreselleşme ve uluslararası rekabete açılma, yönetim ve insan faktörünü, 

çalışma normlarını, yeni kurumsal hedef ve stratejilere doğru 

yönlendirmektedir [Ersen,1996]. Küresel rekabet sürecinde başarılı olan 

organizasyonlar, yönetim ve üretim sürecinde insan unsurunu ön plana 

çıkarmaktadırlar. Bilgi çağının gerekliliklerini yerine getiren organizasyonların, 

en nitelikli çalışanlara sahip olan organizasyonlar olduğunu 

gözlemlenmektedir [Zor, 2003] . 

Bilgi çağında, bilgi üretici ve uygulayıcı olarak insan kaynaklarının yönetim 

sürecinde etkinliğini artırmak amacıyla yönetim bilgi sisteminin bir alt sistemi 

olarak insan kaynakları yönetim bilgi sistemleri vazgeçilmez bir araç olarak 

değerlendirilmektedir. İnsan kaynakları yönetim bilgi sistemi (İKYBS), şekilde 

görüldüğü gibi organizasyonlarda insan kaynakları işlevlerini yerine getirmek 

için iç ve dış çevre ve bilgi sistemleri ile etkileşim içinde, insan kaynaklarına 

ilişkin bilgileri sağlamak, depolamak, kullanmak, irdelemek ve dağıtmak 

amacıyla kullanılan sistemdir [Zor, 2003] . 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 2.1.İnsan kaynakları yönetimi bilgi sistemleri ve etkileşimleri 
[Öğüt,2001] 

Genel Dış Çevre 
• Toplumsal 
• Siyasal 
• Hukuksal 
• Kültürel 
• Teknolojik 

Kurum-İçi Bilgi Sistemleri 
• Muhasebe bilgi sistemi 
• Yönetim bilgi sistemleri 
• Karar destek sistemleri 
• Pazarlama bilgi 

sistemleri 

 
Kurum-Dışı Bilgi 

Sistemleri 
• Sigorta şirketleri B.S. 
• Vergi kurumları B.S. 

• Sosyal Güvenlik Kur.B.S. 

Stratejik Yönetim Süreci 
• Birleşmeler/katılmalar 
• Büyüme/tecrit etme 

• Ürünler ve hizmetler 
 

İNSAN 
KAYNAKLARI 

YÖNETİM 
BİLGİ SİSTEMİ 

İnsan Kaynakları İşlevleri 
• Planlama 
• İşe Alma 
• Hizmet İçi Eğitim 
• Atama 
• Kariyer Planlaması 
• Performans Değerlendirme 
• Çalışma Yaşamı Kalitesi 
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2.1 Bilgisayara Dayalı Bilgi Sistem Tipleri 

Bilgi sistemleri, yönetimin ihtiyaç duyduğu veri ve bilgileri işletmenin makro ve 

mikro çevresinden toplayan, organize eden, özetleyen ve ihtiyaç duyan alt 

sistemlere ve yöneticilere raporlayan sistemlerdir. Özellikle bilgisayar destekli 

bilgi sistemlerinin sunduğu olanaklar işletme yönetiminde geleneksel 

yaklaşımları ve klasik işletme fonksiyonlarını önemli ölçüde etkileyerek 

üretimden pazarlamaya kadar her alanda işletmelere fırsatlar ve üstünlükler 

sunmaktadır [Gökçen, 2007] . 

İşletmelerde karşılaşılan birçok problemin çözümünde kullanılan bilgi 

sistemleri aşağıdaki gibi sayılabilir [Gökçen, 2007]. 

i)     Kayıt/veri işleme sistemleri (VİS) ( transaction/ data processing systems) 

ii)    Yönetim bilgi sistemleri (YBS) (management information systems (MIS)) 

iii)    Karar destek sistemleri (KDS) (decision support systems (DSS)) 

iv)  Ofis otomasyon/bilgi sistemleri (OOS) (office automated/ information 

systems (OAS)) 

v)     Üst  yönetim destek sistemleri (ÜDS) (executive support systems 

(ESS)) 

vi)   Yapay zeka ve uzman sistemler (YZ and US) (artificial intelligence and   

expert systems (AI and ES)) 

Yönetim bilgi sistemleri (management information systems-YBS), işletmenin 

makro ve mikro çevresinden veri ve bilgilerin toplanması, bunların ihtiyaç 

duyan yönetici ve birimlere özet raporlar şeklinde sunulması fonksiyonunu 

yerine getirir. 

Karar destek sistemleri (decision support systems-KDS), işletmenin makro ve 

mikro çevresinden toplanan veri ve bilgileri bir analiz sürecinden geçirerek 
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karar alternatifleri üreten ve yönetime karar verme sürecinde destek veren 

sistemlerdir [Gökçen, 2007]. 

İşletmelerde kullanılan birçok bilgi sistemi genellikle YBS veya KDS 

kategorisine girmekte ve farklı olarak adlandırılsalar bile temel özellikleri ve 

işleyişleri bakımından YBS veya KDS ile büyük benzerlik göstermektedirler. 

Bu sebeple bu bölümde sadece YBS ve KDS ayrıntılı olarak ele alınacak, 

diğer kategorilere kısaca değinilecektir.  

2.1.1. Kayıt / veri işleme sistemleri (VİS) 

Veri işleme sistemleri, işletmenin rutin günlük muhasebe ve bordro işlemleri, 

faturalama, ödemeler, depo giriş-çıkış kayıtları ve diğer işlemlerin 

yürütülmesini sağlar. VİS’ler işletmede organizasyonel seviyede çalışırlar. 

Günlük operasyonlarla ilgilenir. Bilgi bir yerde toplanır ve gerekli olduğunda 

ilgili birim tarafından çağrılır ve kullanılır. VİS’e örnek olarak bordro sistemleri, 

stok kontrol sistemleri, otellerde kullanılan rezarvasyon sistemleri 

gösterilebilir [Gökçen, 2007].  

 

Şekil 2.2. Bir VİS uygulamasının yapısı [Gökçen, 2007]. 

2.1.2.  Büro otomasyon sistemleri (BOS) 

Bu sistemler işletmelerde özellikle günlük işlerin yürütülmesinde kullanılan 

Word, Excel ve Access programlarını da bünyesinde bulunduran Microsoft 
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Office gibi büro işlerinin kişisel bilgisayarlar kullanılarak yapılması için 

geliştirilen sistemlerdir.  Büro otomasyon sistemleri çalışanların kapasite ve 

verimliliklerini arttırma amaçlıdır [Gökçen, 2007]. 

2.1.3. Yönetici destek sistemleri (YDS) 

Örgüt içi ve örgüt dışındaki kaynaklardan üst yönetime çeşitli bilgiler sunan 

sistemdir. YDS’ler stratejik seviyede kullanılır ve bu seviyedeki yöneticilerin 

yapısal olmayan kararlar vermesini kolaylaştıran sistemlerdir. Bunlar yeni 

yasalar veya rakip işletmelerin durumları gibi bilgileri ortaya koymayı 

amaçlarlar. Bu sistemler aynı zamanda işletmenin kullandığı YBS veya KDS 

gibi sistemlerden de bilgi alırlar ve bunları gelişmiş grafikler kullanarak hızlı 

bir şekilde üst yönetime ulaştırırlar [Gökçen, 2007].  

 

Şekil 2.3. Tipik bir KDS modeli  [Gökçen, 2007] 

2.1.4. Uzman sistemler (expert systems (US)) 

Sisteme aktarılan bilgilerin analiz edilmesi sonucu kararı üreten ve bu kararı 

yönetime sunan ve/veya uygulayan sistemlerdir. Bu nedenle, yöneticilerin iç 
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ve dış bilgi ihtiyaçlarını karşılamak amacıyla, sistem kuramının yönetime 

uygulanması ile bilgi işlem teknolojisinin, özellikle bilgisayarın bir araç olarak 

yarattığı yeni imkanlar sonucu bilgi sistemleri kavramı ortaya çıkmıştır [Due, 

1996]. 

2.1.5. Yönetim bilgi sistemleri (YBS) 

Bir işletmede YBS; yönetim, işlemler, analiz ve karar verme işlevlerinin yerine 

getirilmesi sürecinde gerekli bilgiyi sağlayan entegre bir sistemdir. Bu sistem 

çalışırken; bilgisayar donanım ve yazılımları, el yordamlı işlemler, analiz, 

planlama ve kontrol araçları ve veri tabanları kullanır [Soyuer, 2000]. YBS, 

işletmelerin yönetiminde gerek duyulan bilgileri toplayan, organize eden, 

özetleyen ve yöneticilere bilgi olarak sunan bütünleşik bir insan-makina 

sistemidir [McKeown, 1993]. YBS, yöneticilerin yönetim işlevlerini 

gerçekleştirebilmeleri için ihtiyaç duydukları bilgileri üretme ve üretilen bilgileri 

ilgili yöneticilere iletme fonksiyonunu yerine getirir [Murdick, 1982].  

YBS’in temel fonksiyonu, örgütün amaçlarına ulaşmasını sağlayacak şekilde 

insan, makine, malzeme ve sermaye gibi unsurlar arasındaki karşılıklı 

ilişkileri en uygun biçimde düzenlemek amacıyla yönetsel karar organlarına 

doğru, zamanlı ve anlamlı bilgi sağlamaktır [Gökçen, 2007]. 

YBS, bütün bilgisayar destekli bilgi sistemleri gibi insan, donanım, yazılım, 

veri ve yapılan işlemler bileşenlerinden oluşur. YBS’in verimli ve etkin 

çalışması bu bileşenlerin bütünsel ilişkisine dayanır. Sistem tarafından 

toplanan veriler bilgi haline dönüştürülüp yöneticilere aktarılır, bunlar 

yöneticiler tarafından değerlendirilip yönergeler halinde tekrar sisteme 

dönerler.  YBS, hiçbir zaman yöneticinin yerini almaz. YBS ile, kullanıcı ile 

verileri işleyen sistem arasında bir iletişim sağlanarak kullanıcının ihtiyaç 

duyduğu bilgilere en kısa zamanda ve gereken şekilde ulaşması 

amaçlanmaktadır [Gökçen, 2007]. Şekilde bir YBS işleyişi görülmektedir.  
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Şekil 2.4.  Yönetim bilgi sisteminin işleyişi [Soyuer, 2000] 

 

YBS işletmelerde yönetim düzeylerine göre değişik amaçlarla kullanılır. En alt 

düzeyde, işletmede yerine getirilen günlük faaliyetler yer alır. İkinci düzeyde, 

günlük işlemlere ilişkin olarak yapılan faaliyet planları, kısa dönemli kararları 

ve kontrol sürecini destekleyen bilgi kaynakları, üçüncü düzeyde ise üst 

yönetimin yerine getirdiği kontrol fonksiyonu için taktik planlama ve karar 

verme sürecine yardımcı olacak bilgi sistemi kaynakları kullanılmaktadır. 

YBS’in işletmelerde yönetim seviyelerine göre kullanımı şekil de görülebilir.  

 

Şekil 2.5. Yönetim bilgi sistemi piramidi [Soyuer, 2000] 
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2.1.6. Karar destek sistemleri (KDS) 

KDS kavramı YBS’nin yetersizliğinden doğmuştur. Yöneticilerin zamanında 

ve doğru karar verebilme istekleri, karar verme ortamı ile doğrudan ilişkilidir. 

En genel anlamıyla KDS, yönetici konumundaki karar vericilerin karar 

vermelerinde yardımcı olan sistemlerdir. Temel olarak KDS, karar vericinin 

karar vermesini gerektiren durumla ilgili olarak istediği, ihtiyaç duyduğu 

bilgileri derleyip, dilediğince değerlendirdiği ve daha bilgili olarak karar 

verebilmesi imkânının ortaya çıktığı bir ortam oluşturur [Gökçen, 2007]. 

YBS’in en büyük eksiği, yöneticilerin karşılaştıkları problemlerin çözümünü ve 

nasıl çözüleceğini içeren bir sistem olmamasıdır.  Buna karşılık günümüzde 

karşılaşılan problemlerin karışıklığı ve önceden bilinememesi yöneticilerin 

işini çok daha zor bir duruma getirmiştir. Yöneticiler eskiye kıyasla doğru 

bilgiye çok daha kısa zamanda ulaşma ihtiyacı içindedir. Bu ihtiyacın 

karşılanması için işletmelerde bilgisayarların kullanımı artmış, problemlerin 

çözümü için analitik modeller kullanan birçok bilgisayar yazılımı geliştirilmiştir. 

Bu yazılımların bir sistem içinde birbiriyle ilişkili olarak kullanımı ihtiyacı 

sonucunda bir kurumsallaşma dönemi başlamıştır [Keen, 1983]. Birçok 

işletmede yaygın olarak kullanılan karar destek sistemleri, bu gelişim 

sürecinin ürünüdür.  

KDS, YBS’e ilave olarak karar verme işlevinin bilgisayar destekli olarak 

yapılabilmesini sağlamaktadır. Günümüzde, işletmelerde KDS kullanımı 

oldukça yaygındır. Bunun nedeni KDS’in, bilgi işlem sistemi yardımıyla 

yöneticiye ihtiyaç duyduğu bilgileri sunması ve yöneticinin karar vermede 

etkinliğini artırmasıdır. Bu açıdan KDS, insan zekâsının, bilgi teknolojisinin ve 

yazılımın karmaşık problemleri çözmek için etkileşimli olarak en etkin şekilde 

bütünleştirildiği bir sistemdir. Karar vericinin önüne bilgi götürülürse bu 

YBS’dir. Bilgiyle beraber model ve algoritma da götürülürse bu KDS’dir 

[Long, 1989]. 
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Temelde bilgisayar destekli bir bilgi sistemi olan KDS, gerekli veri ve bilgileri 

YBS ve/veya veri tabanından alarak, bunları optimizasyon teknikleriyle ya da 

istatistiksel yöntemlerle analiz eder ve yöneticinin daha doğru karar 

vermesine yardımcı olur. Bu nedenle KDS, ne yalnızca insan tabanlı ne de 

yalnızca bilgisayar destekli bir sistemdir. KDS, işletmelerde yöneticilerin karar 

sürecinde ihtiyaç duydukları bilgiyi ve karar alternatiflerini üreten bilgisayar 

destekli bir insan-makine sistemidir. 

KDS, sistemi oluşturan unsurlar arasında değişiklik yapılabilmesine imkân 

veren bir bilgi sistemidir. Sistemi oluşturan unsurlar, karşılaşılan veya 

karşılaşılması beklenen sorunlara göre yeniden düzenlenebilir. Büyük 

miktarlardaki veriler kısa zamanda değerlendirilerek, karar üzerindeki etkileri 

belirlenebilir. Bu sayede yöneticiler birçok alternatifi deneyebilirler.  

KDS’te her sorun için çeşitli kaynaklardan gelen bilgiler, bilgisayar tarafından 

formüle edilerek karşılaştırılır, değerlendirilir ve sonuçlar yöneticilere 

gönderilir. Yöneticiler bu sonuçlar arasından ya en iyi alternatifi seçer veya 

yeni bilgiler ışığında yeni seçenekler hazırlayarak bilgisayara karşılaştırma ve 

değerlendirme için geri gönderir. Bu genellikle karar verilinceye kadar sürer. 

[Ülgen, 1980].  Bu sistemin işleyişi şekilde gösterilmiştir.  

 

Şekil 2.6. Karar destek sistemlerinin işleyişi 
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Karar verici, karar verirken her zaman en iyi olana ulaşmaya çalışmaz.Bunu, 

karar verici adına bazı analitik modeller yapar. Karar verici, bir problemin 

çözümüne katkıda bulunacak kararı verirken mantığını, sezgisini kullanır. 

KDS’nin amacı, karar vericinin yerini almak ya da ona belli bir sonuç kabul 

ettirmek değil, çözüm alternatifleri sunabilecek etkileşimli ortamları 

sağlamaktır [Gökçen, 2007]. 

Genel olarak KDS’nin özellikleri aşağıda sıralanmıştır [Gökçen, 2007]: 

• Geleceği planlamaya yöneliktir. 

• Yarı-yapısal ve yapısal olmayan kararlarda kullanılır. 

• Karar vericinin yerine geçmekten ziyade, ona karar vermesinde yardımcı 

olur. 

• Karar verme prosesinin tüm aşamalarını destekler. 

• Kullanıcının kontrolü altındadır. 

• Veri ve model tabanlarına erişimlidir. 

• Veri inceleme ve çözüm üretmede analitik modeller kullanır. 

• Kullanıcı etkileşimlidir. Bu nedenle karar verici, bir YBS uzmanından çak 

az yardım alarak ya da almadan kullanılabilir.  

• Yoğun olarak  Stratejik ve Taktik düzeydeki yöneticiler için, gerektiğinde 

düzeyler arası entegrasyona da destek vererek, karar verme desteği sağlar. 

• Birden fazla bağımsız ya da birbirine bağımlı kararlar için destek 

sağlayabilir. 

• Bireysel, grup tabanlı karar verme desteği sağlar. 

• Kullanım kolaylığı sağlar. 

• Değişen şartlara ve karar durumlarına uyum sağlayabilecek 

esnekliktedir. 

• Düzensiz ve planlanmamış zaman aralıklarında kullanılabilir. 
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2.1.7. Yönetim bilgi sistemleri ve karar destek sistemleri arasındaki 

farklar 

İlk bakışta YBS ile KDS arasında fark olmadığı düşünülebilir. Her iki sistemin 

amacı yöneticilere gerekli olan konu ve zamanlarda ihtiyaç duydukları bilgileri 

sağlamaktır. Fakat özellikle temel işlevlere ve yöneticilere sağlanan desteğin 

niteliğine bakıldığında, aralarında temel farkların olduğu görülebilir. Veri 

tabanı yönetim sistemleri, verilerin bir yerde toplanarak ihtiyaç duyulan 

yerlere gönderilmesi işlevini, YBS’ler toplanan bilginin yöneticilerin işine 

yarayacak şekilde özetlere dönüştürülmesini, KDS ise toplanan bilgilerin 

işlenerek yöneticinin karar almasını sağlayacak şekilde sunulmasını 

sağlamaktadır. 

YBS sadece problemin farkına varma ve problemi tanımlama aşamalarında 

kullanılırken, KDS bu aşamalar yanında, alternatifleri değerlendirme ve en 

uygun olanı seçme aşamalarında da yöneticileri destekler. 

YBS, işletmenin makro ve mikro çevresinden elde edilen verilerin bilgiye 

dönüştürülerek yöneticiye sunulmasını sağlar. KDS ise üretilen bu bilgileri 

kullanarak yöneticinin karar alternatifleri üretmesini sağlar. 

KDS, insan yargısı ve bilgi işlem olanaklarının bir araya getirildiği bir 

sistemdir. YBS ise, karar verme aşamasında bilgi ve model sağlar, karmaşık 

analiz ve modelleme teknikleri kullanır, yarı yapılandırılmış ve 

yapılandırılmamış problemleri çözer.  

KDS, esnek, adapte edilebilir bir çözüm oluşturur ve bu çözümde yöneticinin 

kendi karar verme stilini kullanmasıyla elde edilen çözümün değiştirilmesini 

sağlar. Yarı programlanabilir, ya da programlanmamış görevler karar 

sürecinde rutin işlemlere ve içsel yargılara dayanır. Rutin taraf, karar destek 

programlarında geliştirilir, yargısal tarafı ise yönetici kendisi geliştirir. Bu 

nedenle, KDS geliştirilirken ana tema olarak yöneticinin yargısal değerlerini 

kullanabilme özelliği de dikkate alınmalıdır. 
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2.2.  Silahlı Kuvvetlerde Personel Atama Sistemleri 

Bilgi sistemlerindeki yeni gelişmeler birçok organizasyonda olduğu gibi Silahlı 

Kuvvetlerin de bütün faaliyetlerini etkilemektedir. Birçok sistemde kaynak 

dağıtımı, ulaştırılması, planlanması için kullanılan algoritmalar, kaynak 

dağıtım modelleri, personelin pozisyonlarla eşleştirilmesinde de 

kullanılabilmektedir. Personel atama işlemini daha yüksek etkinlik ve 

verimlilik seviyelerine çıkarmak için birçok yerde bu modellerden 

yararlanılmaktadır. Bu bölümde bu modellerin bazıları anlatılmıştır.  

2.2.1. Optimizasyon 

Optimizasyon algoritmaları ve modelleri, bir küme kısıtlar karşısında bir amaç 

fonksiyonu için en iyi çözümü bulurlar. Optimizasyon sadece problem 

yapısallaştırılmış ve belirli ise çalışır. Açık giriş bilgisi, beklenen çıktı ve bu 

ikisi arasındaki matematiksel ilişkinin belirlenmesini gerektirir. Personel 

atama problemi yarı-yapısal bir problem olmasına karşın, optimizasyonun 

kullanılabileceği küçük parçalara ayrılabilir. Aşağıda  Amerikan Ordusunun 

personelini atamada kullandığı yazılımları ve optimizasyon algoritmaları 

incelenmiştir.  

Amerikan Kara Kuvvetlerinin kullandığı EDAS 

Amerikan Kara Kuvvetleri halen personeli pozisyonlara atamak için bir 

optimizasyon süreci kullanmaktadır. İhtiyaçlar belirlendikten sonra atama 

işlemi, Amerika Birleşik Devletleri Astsubay Dağıtım ve Atama Sistemi 

(EDAS) kullanılarak yapılır. Wasmund [2001], EDAS sisteminin astsubay 

atamasında nasıl kullanıldığı hakkında detaylı bir çalışma yapmıştır.  

EDAS, müsait kadroları belirler, personelden en nitelikli olanları atar, yapılan 

atamaların atamacılar tarafından onaylanmasına imkân verir ve ataması 

onaylanan personele gerekli bildirimleri yapar. EDAS, pozisyonlar için istenen 

nitelik ihtiyaçlarının her askerin belirlenen nitelikleriyle eşleştirilmesi sonucu 

yapılan otomatik bir atama işlemidir. İncelenen niteliklerden bazıları; derece 
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ve kademe, hizmette geçen süre (MOS), beceri seviyesi, nitelik tanımlama 

skoru (SQI), emekli olunacak tarih (ETS), en son atamadan sonra geçen süre 

(ay), yurt dışı görevden döndükten sonra geçen süre (ay), personelin ihtiyaç 

duyulduğu zamana karşın uygun olduğu ay ve son olarak personelin 

tercihidir. Her personel, her pozisyonla karşılaştırılarak atanabileceği her 

kadro yeri için bir puan verilir.  Puanlama, pozisyonun gerektirdiği nitelikler ile 

personelin niteliklerinin karşılaştırılmasıyla yapılır. Ataması yapılacak bütün 

personel bu şekilde pozisyonlar ile karşılaştırılıp puanlamalar yapıldıktan 

sonra en iyi uyumu yakalayan yerler için atamalar yapılır. Askerlerin atama 

tercihleri göz önünde bulundurulur fakat esas olan Silahlı Kuvvetlerin 

ihtiyaçlarıdır. Askerler tercih ettikleri görev yerlerine ancak Silahlı Kuvvetlerin 

ihtiyaçları karşılanıyorsa atanabilirler. 

EDAS’taki atama prosedürünün üç temel hedefi vardır. İlk olarak, atama için 

yeterli sayıda personelin olması ve her pozisyon için en az bir personelin 

atanması gerekmektedir. İkinci olarak pozisyonlar birbirine göre öncelik 

sırasına göre doldurulur. Pozisyonlara göre bir personel azlığı olduğunda, bu 

bütün pozisyonlara öncelik sırasına göre belli bir oranda yansıtılır. Son 

olarak, personel, niteliklerinin gerektiği kadrolara atanırlar. Merkezde bulunan 

atama yöneticileri, EDAS tarafından yapılan atamaları, bütün ilgili bilgiyi 

topladıktan sonra atamaları kabul ederek veya yeni bir seri atama yapılması 

için ret ederek doğrularlar. Nitelikli personel EDAS tarafından bir seçme 

yapılmadan da atanabilir. 

Kavramsal olarak yukarıda anlatılan proses bir optimizasyon prosesidir. İlk 

olarak personelin nitelikleri iş ihtiyaçlarıyla kıyaslanmış ve ihtiyaçlara ne 

kadar uyduklarına göre puan verilmiştir. Sonuç, her iş için işin ihtiyaçlarına 

uyma derecesine göre sıralanan personel listesidir. Kaynaklar kısıtlı 

olduğundan ve bir personel iki ayrı iş için aynı puanı almış olabileceğinden, 

sistem, bütün atamaları dikkate alarak olarak toplam en fazla skoru 

arttırmaya çalışır. Her kadro kendisinin en fazla skorlu personelini 

alamayabilir fakat sistem bir bütün olarak en yüksek skoru elde eder. Bu 
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sadece komutanlık faydasını arttırmaya çalışan tek taraflı bir eşleşme 

modelidir. 

2.2.2. Genetik optimizasyon algoritmaları 

Genetik algoritmalar biyolojik organizmalardan esinlenilmiştir ve optimal 

çözüme yakınlaşınca veya ulaşıncaya kadar önceki çözümlerden daha iyi 

çözümler üretme mantığına dayanır. Bu metot süreçten geri besleme alarak 

öğrenmeye ve optimal çözüme adım adım yaklaşarak yeni çözümler 

çıkarmaya çalıştığından güçlü bir yöntemdir. Düşük kaliteli çözümlerin 

elenmesi ve üstün olanların toplanması nedeniyle sistemin çevresini 

öğrenmesine imkan sağlar. Karmaşık dinamik optimizasyon problemlerini 

kısa zamanda çözme ve geleneksel optimizasyon algoritmaları ile 

çözülemeyen problemleri çözme kabiliyetleri vardır. Ticari genetik 

algoritmaların mevcut örnekleri arasında montaj hattı dengeleme ve 

aktivitelerin planlanması vardır [Koh, 2002]. 

Personel atamasında genetik optimizasyon algoritmalarının kullanılmasında 

ilk olarak, problem matematik terimlerle tanımlanmalı ve çözüm bilgisayar 

kodu ile gösterilmelidir. Bilgisayar çözümünün doğruluğu hakkında karar 

verebilmek için bir uygunluk fonksiyonu tanımlanmalıdır.  Bir çözüm kodu 

yaratılır ve uygunluk fonksiyonuyla karşılaştırılır. Bunlardan sadece en 

uygunları (en iyileri) muhafaza edilir, diğerleri elenir. Çözüm kodu rasgele bir 

noktadan bölünür ve iki yeni yavru çözüm kodu oluşturmak için başka bir kod 

ile eşleştirilir. Algoritmada tanımlanan kısıtlar, bu kısıtların dışına çıkan 

çözümlerin elenmesi nedeniyle üretilen çözümlerin çeşitliliğini kısıtlar. 

Hayatta kalan yavru çözümler uygunluk fonksiyonu ile karşılaştırılır ve en iyi 

çözüm korunur. Her seferde sadece en iyi çözüm korunduğundan süreç adım 

adım ideale en yakın çözümleri üretecektir. Bu süreç bir optimal veya yeterli 

uygunlukta çözüm bulununcaya kadar devam eder. Genetik Algoritmalar 

uygunluk fonksiyonundan geri besleme aldıklarından aynı zamanda 

öğrenirler ve ebeveynlerinden daha iyi çözümler üretirler. Bu sadece 

uygunluk fonksiyonunun ve kısıtların değiştirilmesiyle yaratılan çözümlerin 
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değiştirilmesine imkan verir. Bu şekilde atama problemi ve kısıtlar 

tanımlanarak personel ve kadro yerlerinin en iyi eşleşmesi bulunur [Koh, 

2002]. 

2.2.3. Akıllı ajanlar (intelligent agents) 

Akıllı Ajanlar, kullanıcı veya başka bir program yararına çözümler üretebilen, 

bağımsız veya otonom olarak çalışabilen yazılımlardır. Nissen [2000], akıllı 

ajanları, karmaşıklık ve zeka seviyelerine göre dört farklı gruba ayırmıştır:  

Bilgi süzen ajanlar (information filtering agents) 

Sıkça sorulan sorular, emailler, ağ haber grubu postaları ve metinleri 

düzenlemek veya süzmek için kullanıcının veri girişine bağımlıdırlar. 

Bilgi geri dönüşüm işlemcileri  

Kullanıcılara göre tanımlanan ihtiyaçlara göre farklı kaynaklardan bilgi 

toplama ve özetleme üzerine odaklanır. Bunlara internet alışveriş sitelerinde 

kullanılan yazılımlar, arama motorları örnek olarak verilebilir.  

Danışman ajanlar 

Problemi tanımlar, ne tür bilgiye ihtiyaç duyacağını tespit eder, farklı 

kaynaklardan bilgi toplar ve kullanıcıya tavsiyeler sunar. Çevreyle etkileşim 

içinde bulunarak bilgi kabiliyetlerini arttırır. Bunlara örnek olarak alışveriş 

tavsiyesi veren internet siteleri, alıcı satıcı karşılaştırma siteleri örnek olarak 

verilebilir. 

Otonom ajanlar 

Diğer üç kategorinin yeteneklerini ihtiva eder. Kullanıcılarının yararına 

üçüncü taraflarla işlem gerçekleştirebilme için otonom kararlar alabilecek 

kadar sofistikedir. Bunlara örnek olarak dijital kütüphane servisleri, elektronik 

müzayede servisleri örnek olarak verilebilir.  
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Gates ve Nissen (2000), Amerikan Deniz Kuvvetlerinde denizciler ve 

komutanlıklar için Personel Pazarı adı verdikleri bir elektronik pazar alanı 

geliştirdiler. Bu alan, komutanlıklar ve denizcilerin isteklerini temsil etmek için 

akıllı işlem teknolojisi kullanmaktadır.  Personel pazarı kavramı elektronik 

ortamda yapılan işveren/işçi eşleşmesini temsil etmektedir. Komutanlıklar 

(alıcılar), ihtiyaçlarını temin edebilmek için denizcilerle (satıcılar) irtibata 

geçerler. Komutanlıklar ve denizciler diğer komutanlık ve denizcilerin 

durumunu bilmezler.  

Komutanlıklar ve denizciler, istenen eşleşmeleri yapabilmek için sarı sayfalar 

ve beyaz sayfalara iş ilanları verebilirler. Personel pazarındaki akıllı ajanlar, 

kendiliğinden komutanlıklar ve denizciler için eşleşme yapabilme yeteneğine 

sahiptirler. Komutanlıklar ve denizciler, web sayfasına gerekli bilgileri girmek 

zorundadırlar. Bilgi giriş işlemini müteakip Personel pazarındaki akıllı işlemci, 

yaratılan politikalar, personelin nitelikleriyle kadroların gerekleri ve tercihlere 

bakarak, personel ile kadroları eşleştirir. Bu eşleşme işleminde komutanlıklar 

tarafından tercih edilen personellerin sıralı listesi ile personeller tarafından 

tercih edilen komutanlıkların listesinin kullanıldığı iki taraflı eşleşme 

algoritması veya optimizasyon algoritması kullanılabilir.  

Komutanlıkları veya denizcileri temsil eden akıllı ajanlar kendisine verilen 

tercihlere göre ne zaman atama sürecine katılacaklarına karar verirler. Daha 

sonra eşleşmelerin sonucuna göre denizcilere veya komutanlıklara döner, 

ayrıntılar konusunda onlarla anlaşır ve atamayla ilgili evrakları yaparak 

eşleşme işlemini sonuçlandırırlar.  

Akıllı işlemciler, personel pazarında kendiliğinden, akıllı rutin görevler 

yaparlar. Onlar, personeller ve komutanlıklar için tercihlerin yapılmasında 

gerekli olan bilgileri alır, süzer, organize eder, mevcut arz, talep ve politikaya 

göre en iyi eşleşme için tavsiyelerde bulunur ve eşleşme sağlanamazsa bir 

sonraki atama periyodu için girdileri alırlar. Son olarak atama evraklarını 

oluşturarak atamayı sonuçlandırırlar.  
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3. ÇOK KRİTERLİ KARAR VERME YÖNTEMLERİ VE İKİ TARAFLI 

EŞLEŞME ALGORİTMASI 

3.1.  Çok Kriterli Karar Verme Yöntemleri 

Günlük hayatta insanlar karşılaştıkları durumlar ve problemlerle ilgili 

kararlarında çoğunlukla birbiriyle çelişen bir çok kriteri aynı anda dikkate 

almak zorundadırlar. Kriterin tek olduğu durumlarda karar vermek kolaydır. 

Fakat karara etki eden kriterlerin sayısı arttıkça, kişi için doğru kararı vermek 

zorlaşır. Örneğin bir araba satın almak isteyen kişinin dikkate almak zorunda 

olduğu bir çok kriter vardır. Arabanın fiyatı, kilometre başına tükettiği yakıt 

miktarı, motor gücü, güvenlik ve konforla ilgili özellikleri, bu kriterlerden 

bazılarıdır.  Bu kriterlerden bir kısmı diğerleriyle çelişebilir. Arabanın konforla 

ilgili özellikleri arttıkça fiyatı da artacaktır. Fakat kişi karar verirken arabanın 

fiyatının düşük olmasını ve konforla ilgili özelliklerinin fazla olmasını 

isteyecektir. Bu durumlarda kişiler birbirini etkileyen bir çok kriteri dikkate 

alarak bir karar vereceklerdir. Bu yapılan faaliyet çok kriterli karar vermedir 

(multi criteria decision making).  

Çok kriterli karar verme (ÇKKV), bir çok kriter arasından en az iki kriter 

kullanılarak çeşitli alternatifler arasından seçim yapılmasıdır. 1960’lı yıllarda 

karar verme işlerine yardımcı olacak bir takım araçların gerekli görülmesiyle 

geliştirilmeye başlamıştır [Çandar, 2006].  Bir problemin ÇKKV olabilmesi için 

problemde birbiriyle çelişen en az iki kriter ve en az iki farklı alternatif 

olmalıdır [Aytürk, 2006]. 

Karar verici konumundaki kişiler iki şekilde karar verebilirler: Bunların birisi 

sezgisel karar, diğeri ise analitik yaklaşımdır. Sezgisel kararlar herhangi bir 

belge veya veriye dayanmayan, tamamen kişinin kendi tecrübe ve bilgilerine 

göre kısa sürede aldığı kararlardır. Günümüzde sezgisel kararların özellikle 

büyük çaplı işletmelerin yönetiminde yeri kalmamıştır. Sezgisel kararlar bir 

veri ve belgeye dayanmadıklarından genellikle çoğunluk tarafından kabul 

görmez ve keyfi olarak algılanırlar. Analitik karar verme ise, sorunların 
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hiyerarşik bir biçimde anlamlı daha küçük alt bölümlere ayrıştırılarak 

çözümlenmesi esasına dayanır. Kararı etkileyen faktörlerin eskisine nazarla 

daha kısa zamanda ve öngörülemez şekilde değiştiği günümüz koşullarında 

karar verme süreci, bir çok kişinin ortaklaşa yaptığı bir faaliyet olup, 

alternatifler arasında karşılaştırmalı bir analiz sonucunda analitik karar verme 

teknikleri kullanılarak verilmektedir [Yerli, 2006].  

ÇKKV problemleri ile ilgilenmek için bir çok yöntem oluşturulmuştur. Bir çok 

yönden bu yöntemler arasında farklılık bulunsa da, bu yöntemlerin ortak 

karakteristikleri, bir çok alternatifin bulunması ve bu alternatifler arasından 

seçim yapılması, karar verilirken en az iki kriterin göz önünde 

bulundurulması, farklı ölçüm birimlerine sahip kriterlerin aralarındaki ölçüm 

farklılıklarının giderilmesi, her kriterin göreli önemini bulabilmek için kriter 

ağırlıklarının hesaplanması ve problemin bir karar matrisi kullanılarak ifade 

edilmesidir [Erciyes, 2004]. 

Çok kriterli karar verme problemleri, alternatif sayısına göre, çok amaçlı karar 

verme problemleri ve çok ölçütlü karar verme problemleri olmak üzere iki 

grup olarak incelenebilir. Çok amaçlı karar verme yöntemleri, sonsuz sayıda 

alternatifin bir matematiksel programlama yapısı içinde dolaylı olarak 

tanımlandığı sürekli durumlarda karar vermeye dayanan yöntemlerdir. 

Tasarım ve matematiksel optimizasyon teknikleri kullanılır. Hedef 

programlama, tamsayılı çok amaçlı programlama, dinamik programlama bu 

grup altında düşünülebilecek karar verme yöntemleridir. Çok ölçütlü karar 

verme yöntemlerinde ise, sonlu sayıda alternatif, genellikle ağırlıkları 

belirlenmiş çeşitli kriterler kullanılarak seçime tutulur. Tasarım probleminden 

çok bir seçim yöntemidir. Matematiksel optimizasyon gerektirmeyebilir. 

Puanlama modelleri, analitik hiyerarşi prosesi, ELECTRE ve TOPSIS bu 

grupta sayılabilecek yöntemlerdir [Erciyes, 2004]. Bu çalışmada atamaya etki 

eden kriterlerin ağırlıklarının tespitinde analitik hiyerarşi prosesi kullanılmıştır. 
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3.2. Analitik Hiyerarşi Prosesi (AHP) 

AHP, yapılan bilimsel karar verme çalışmalarına tecrübe ve sezgilerinde dahil 

edilmesi düşüncesiyle ortaya çıkmıştır. Birbiriyle çelişen, ölçülebilir ya da 

soyut kriterleri dikkate alan, bu sayede bir çok seçenek arasından seçim 

yapmaya yardımcı olan bir ÇKKV’dir [Gök, 2006]. Çoğunlukla yönetim ve 

ekonomi alanlarında kullanılmakla beraber, planlama, enerji politikaları, 

kaynak tahsisleri, sağlık, proje yönetimi, pazarlama, bilgisayar teknolojisi, 

bütçe tahsisi, muhasebe, eğitim, sosyoloji, mimarlık vb. pek çok alanda çeşitli 

karar verme problemlerinde karmaşık kararların verilmesinde kullanılmaktadır 

[Çandar, 2006].  

AHP ilk olarak 1968 yılında Myres ve Albert ikilisi tarafından ortaya atılmış ve 

1971’de ise ABD Savunma Bakanlığı’nda görevli Thomas L. Saaty tarafından 

bir model olarak olasılık problemlerine çözüm geliştirmekte kullanılmıştır 

(Çandar, 2006). Daha sonra 1972 yılında yine Saaty tarafından ABD’de “Ülke 

Ekonomisine Katkıda Bulunma Oranına Göre Şirketlere Elektrik Sağlama” 

konulu çalışmada, aynı yıl içinde Mısır’ın askeri, siyasi ve ekonomik 

durumunu analiz ederken, 1973 yılında ise “Sudan Ulaşım Projesi”’nde 

kullanılmıştır [Saaty, 1980].  

Bireysel olduğu kadar grup kararlarında da kullanılan AHP, diğer ÇKKV 

yöntemlerinden karmaşık, çok kişili, çok kriterli ve çok periyotlu problemleri 

hiyerarşik olarak yapılandırabilmesinden dolayı özellik arzetmektedir. Karar, 

tek bir kişi tarafından değil fakat bir grup tarafından alınıyorsa karar matrisinin 

oluşturulmasında AHP, grup üyelerinin kendi ilgi alanlarına giren konularda 

yargılarını girerek matrisin kendi payını oluşturmasını sağlar ve sonuç olarak 

karar vericilerin kişisel yargılarından oluşan ortak tek bir karar matrisi 

yaratılmış olur [Aydın, 2006]. 

AHP’nin bir diğer özelliği ise, farklı yöntemlerle birlikte kullanılmasıdır. 

Literatürde AHP’nin bulanık mantık, hedef  programlama, dinamik 
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programlama, ve doğrusal programlama ile birlikte kullanıldığı birçok 

uygulama bulunmaktadır  [Aytürk, 2006].  

AHP, karmaşık karar problemlerini basitleştiren ve karar vericinin problemi 

daha iyi bir şekilde anlayabilmesine imkan sağlayan bir yapıya sahiptir. Karar 

sürecine öznel ve nesnel düşüncelerle, soyut ve somut bilgilerin dahil 

edilmesine imkan vermektedir. AHP ile karar vericilerin farklı psikolojik ve 

sosyolojik durumlardaki gözlemleri de karar verme sürecine katılmakta ve 

karar vericiler bu sayede kendi karar mekanizmalarını tanıyarak daha etkin 

kararlar verebilmektedirler [Dağdeviren ve Ark., 2004]. AHP’de bir karar 

hiyerarşisi üzerinde, önceden tanımlanmış bir karşılaştırma ölçeği 

kullanılarak, gerek kararı etkileyen faktörler ve gerekse bu faktörler açısından 

karar noktalarının önem değerlerinin ikili karşılaştırmalarına dayanmaktadır 

[Yaralıoğlu, 2001]. Bu ikili karşılaştırmaların kullanılması ile ilgilenilen kriterin 

hangisinin kaç kat daha önemli, tercih edilir, baskın olduğu belirlenmektedir. 

Ayrıca, AHP sayesinde karar verici, yaptığı ikili göreli kıyaslamaların ne kadar 

tutarlı olduğunu ölçebilmektedir [Gök, 2006].  

Saaty, AHP’nin temelini teşkil eden 4 temel ilke tanımlamıştır [Aydın, 2006] . 

Bunlar; 

1. Terslik, 

2. Homojenlik, 

3. Bağımsızlık, 

4. Bütünlüktür. 

Terslik koşulunda, karar verici karşılaştırmalar yapabilmeli ve tercihlerinin 

gücünü (derecesini) belirleyebilmelidir. Bu tercihlerin derecesi terslik 

koşulunu yerine getirmelidir. Eğer A, B’ye kıyasla x katı ile tercih ediliyorsa, 

B’nin A’ya göre tercih derecesi 1/x olmalıdır. Terslik ilkesinin uygulanmaması 

ikili karşılaştırmaların yeterince açık olmadığını ya da doğru belirtilmediğini 

gösterir [Gök, 2006].  
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Homojenlik benzer ilkelerin karşılaştırılmasında önemlidir. Karşılaştırılan 

öğeler homojen olmadığı zaman kümelenmeleri gerekir.  

Bağımsızlık ilkesi, tercihlerin ifade edilmesinde, kriterlerin seçeneklerin 

özelliklerinden bağımsız olması anlamına gelmektedir. Diğer bir söylemle, 

kriterlerin belirlenmesinde seçenekler göz önünde bulundurulmamalıdır. 

Bütünlük ilkesine göre karar vericinin oluşturduğu hiyerarşik modelin bütün 

kriter ve seçenekleri ihtiva ettiği düşünülür. Bu ilke tam olarak 

karşılanamazsa karar yetersiz demektir. 

AHP, metodu altı aşamadan oluşur: 

1. Problemin tanımlanması 

2. Karar kriterlerinin sıralanması ve hiyerarşik yapının oluşturulması, 

3. Kriterlere göre ikili karşılaştırmalar matrislerinin oluşturulması, 

4.  Matrislerin öncelik vektörlerinin hesaplanması,  

5. Tutarlılığın kontrolü,  

6. Ağırlıkların birleştirilerek sonuca ulaşılması. 
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Şekil 3.1. AHP karar süreci [Çandar, 2006] 

Karar verme probleminin tanımlanması iki aşamadan oluşur. Birinci aşamada 

karar noktaları (m) saptanır. Diğer bir deyişle karar kaç sonuç üzerinden 

değerlendirilecektir sorusuna cevap aranır. İkinci aşamada ise karar 

noktalarını etkileyen faktörler (n) saptanır. Özellikle sonucu etkileyecek 

faktörlerin sayısının doğru belirlenmesi ve her bir faktörün detaylı tanımlarının 

yapılması, ikili karşılaştırmaların tutarlı ve mantıklı yapılabilmesi açısından 

önemlidir [Yaralıoğlu, 2001].  

İkinci aşama olan hiyerarşinin tasarımı, problem alanı ile ilgili bilgi ve 

deneyim gerektirir. Saaty, hiyerarşiyi, tanımlanmış varlıkların birbirinden farklı 

gruplara dahil edilmesiyle oluşturulan grupların, birbirini etkilemesi ve 

etkilenmesine dayalı bir sistem olarak tanımlamıştır [Saaty, 1980]. Yapılan bir 

diğer tanıma göre hiyerarşi ise, her seviyesi üst sıralara çıkıldıkça azalma 

eğilimi gösteren, bir üst sıradakinin amacına uygun bir çok karşılaştırma 

faktöründen oluşan ve derecelendirme vazifesini gören her ağ yapıdır 

[Aytürk, 2006]. 

Amacın Belirlenmesi 

Kriterlerin  Belirlenmesi 

Hiyerarşinin Oluşturulması 

İkili Karşılaştırma 
Matrislerinin Oluşturulması  

Kriterlerin Göreli Önem 
Değerlerinin Belirlenmesi 

Tutarlılık Oranının 
Hesaplanması 

T.O.<0,10 Hayır 

İkili 
Karşılaştırmaların 
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Hiyerarşinin en üstünde problemin son hedefi bulunur. Hedefin bir altında 

hedefi etkileyen kriterler, onların altında kriterleri etkileyen alt kriterler 

bulunmaktadır. Kriterlerin ve alt kriterlerin miktarı problemin karmaşıklığına 

göre değişebilir. Kriterlerin ve alt kriterlerin belirlenmesinde anket çalışması 

yapılabilir veya uzman kişilerin görüşlerine başvurulabilir.  Alternatifler ise en 

altta yer alır [Aytürk, 2006]. Hiyerarşik yapı Şekil 3.2’de gösterilmiştir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 3.2.  Hiyerarşik yapı [Erciyes, 2004] 

Hiyerarşinin tasarımından bir sonraki aşama, kriterlere göre ikili 

karşılaştırmalar matrislerinin oluşturulmasıdır. İkili karşılaştırmalar AHP’nin 

temel taşlarıdır. İkili karşılaştırmalar yapılarak kriterlerin hedefe olan katkısı 

belirlenir. Karşılaştırmaların yapılmasında Çizelge 3.1’de görülen Saaty’nin  

1-9 skalası kullanılır.  
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Çizelge 3.1. AHP’de kullanılan Saaty Skalası [Saaty, 1980] 

Değeri Tanım Açıklama 

1 Eşit önemde Her iki kriter eşit öneme sahip 

3 
Biri diğeri ile kısmen 

aynı 

Tecrübe ve yargı ufak bir şekilde bir kriteri diğerinden 

daha çok favori tutar. 

5 Temel veya güçlü önem Tecrübe veya yargı güçlü şekilde bir kriteri diğerinden 

daha çok favori tutar. 

7 Çok güçlü veya 

ispatlanmış önem 

Bir kriter diğerine göre çok güçlü tercih edilir veya 

üstünlüğü pratikte ispat edilmiştir. 

9 Kesin önemlilik 
Bir kriteri diğerine göre seçimin en yüksek şekilde 

olduğu durumdur. 

2,4,6,8 Ara değerler Ardışık iki değer arasındaki ara değerler 

 

İkili karşılaştırmalar yapılırken karar vericinin kanaati, anket sonuçları, bu 

konuyla ilgili danışılan uzman görüşü veya bir grup tarafından karar 

verilecekse grubun kanaatleri kullanılabilir. Son karara ulaşmak için n adet 

eleman var ise toplam n*(n-1)/2  adet ikili karşılaştırma yapmak 

gerekmektedir. İkili karşılaştırmalar yapılarak Çizelge 3.2’de gösterilen 

matrisler elde edilir.  

Çizelge 3.2. Kriterler için ikili karşılaştırmalar matrisi 

 Kriter 1 Kriter 2 … Kriter n 

Kriter 1 w1/w1 w1/w2 … w1/wn 

Kriter 2 w2/w1 w2/w2 … w2/wn 

… … … … … 

Kriter n wn/w1 w1/w1 … wn/wn 
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İkili karşılaştırmalar yapılırken karar verici örneğin birinci kriteri ikinci kritere 

göre daha önemli görüyorsa, bu durumda karşılaştırma matrisinin birinci 

satırının ikinci sütunla kesiştiği hücre 5 değerini alacaktır. Bunun tersi olarak 

ikinci kriterin birinci kriterle karşılaştığı hücre, yani ikinci satırla birinci sütunun 

kesiştiği yerdeki hücre 1/5 değerini alacaktır. Başka bir deyişle, matristeki 

wi/wj terimi, amaca ulaşmak için i. kriterin j. kriterden ne kadar daha önemli 

olduğunu göstermektedir. 

wi/wj=aij  (i,j=1,2,…,n) şeklinde ifade edersek, karşılaştırmalar matrisi; 

1

1/ 1

1

1/ 1

ij in

ij

in

a a

a
A

a

 
 
 =
 
 
 

�

� �

� � �

� �

 şekline dönüşür.              (3.1)

  

İkili karşılaştırmalar matrisinin elde edilmesi ile birlikte matristeki değerler 

kullanılarak kriterlerin nihai amacı gerçekleştirmedeki göreli önemlerini 

saptamak gerekmektedir. Expert Choice gibi AHP kullanılan birçok paket 

programında bu işlem otomatik olarak hesaplanmaktaysa da, temel olarak, 

aşağıdaki aşamalardan oluşur [Çandar, 2006]; 

1. Matrisin her sütunu toplanır. 

2. Her matris elemanı kendi sütunun yukarıda bulunan değerine bölünerek 

normalleştirilir.  

3. Her satır için yukarıda bulunan değerlerin ortalaması hesaplanır.  

Kriterlerin göreli önem değerlerini belirlemek için, ikili karşılaştırma matrisini 

oluşturan sütun vektörlerinden yararlanılır ve n adet B sütun vektörü 

oluşturulur. B sütun vektörü, A matrisindeki her bir sütun değerinin ilgili sütun 

değerlerine bölünmesiyle oluşturulur [Çandar, 2006]. 



 
                                                              

27 

11

12
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b

 
 
 =
 
  
 

                        ,                                       (3.2) 

1

ij

ij

n

ij

i

a
b

a
=

=

∑
                                    (3.3) 

Yukarıdaki adımlar tüm kriterler için tekrarlandığında kriter sayısı (n) kadar B 

sütun vektörü elde edilecektir. n adet B sütun vektörü bir araya getirildiğinde 

n*n boyutlu C matrisi oluşturulur.  

11 1

1

n

n nn

b b

C

b b

 
 

=  
 
 

…

� � �

�

                                                                                       (3.4) 

C matrisinden yararlanarak, faktörlerin birbirlerine göre önem değerlerini 

gösteren yüzde önem dağılımları elde edilebilir. Bunun için C matrisini 

oluşturan satır bileşenlerinin aritmetik ortalaması alınır ve öncelik vektörü 

olarak adlandırılan W sütun vektörü elde edilir. Öncelik vektörünün elde ediliş 

şekli aşağıdaki formülde tanımlanmıştır [Yaralıoğlu, 2001]. 

1

n

ij

j

i

c

w
n

=
=

∑
               (3.5) 

Son kararın kalitesi, karar vericinin ikili karşılaştırmalarda verdiği yargıların 

tutarlılığına bağlıdır. Tutarlılıktan kastedilen, A karar seçeneğinin B karar 

seçeneğinden 2 kat önemli ve B karar seçeneğinin de C karar seçeneğinden 

2 kat önemli olması durumunda, A karar seçeneğinin C karar seçeneğinden 4 

kat önemli olacağıdır. Tutarlılık derecesi kabul edilebilir bir düzeyde ise süreç 

devam eder, değilse analizi sürdürmeden önce ikişerli mukayeseler bir kez 

daha gözden geçirilir. Tutarlılık oranı (Consistency Ratio-CR) 0.1 ve altında 

olmalıdır. 
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Tutarlılık oranı ise aşağıdaki şekilde hesaplanır; 

1. İkili karşılaştırmalar matrisi ile bu matrise karşılık gelen öncelik vektörü 

çarpılır. Elde edilen vektör ağırlıklı toplam vektördür. 

2. Elde edilen ağırlıklı toplam vektörünün her bir elemanı buna karşılık 

gelen öncelik vektörüne bölünür. 

3. Yukarıda elde edilen değerlerin ortalaması alınır. Bulunan bu değer 

maksimum özdeğerdir ve maxλ simgesi ile gösterilir.  

4. maxλ  kullanılarak tutarlılık indeksi (CI) hesaplanır.  

CI =
1

max

−

−

n

nλ
 (n= karşılaştırılan alternatif sayısı)            (3.6) 

5. Tutarlılık oranı ise tutarlılık indeksi ve rassallık indeksi kullanılarak 

hesaplanır. 

Tutarlılık oranı (C Ratio) = tutarlılık İndeksi (CI)/ rassallık indeksi (RI)      (3.7)                

Rassallık indeksinin bulunması için ise Saaty tarafından geliştirilen ve 

Çizelge 3.3’te gösterilen  indeks kullanılır. 

Çizelge 3.3. Rassallık indeksleri [Saaty, 1980] 

Kriter 

Sayısı 

Rassallık 

İndeksi 

Kriter 

Sayısı 

Rassallık 

İndeksi 

Kriter 

Sayısı 

Rassallık 

İndeksi 

1 0 6 1,24 11 1,51 

2 0 7 1,32 12 1,48 

3 0,58 8 1,41 13 1,56 

4 0,9 9 1,45 14 1,57 

5 1,12 10 1,49 15 1,59 

 



 
                                                              

29 

AHP’nin son adımı kriterlerin önem ağırlıkları ile alternatiflerin önem 

ağırlıklarının çarpımı ve her bir alternatife ait öncelik değerinin bulunmasıdır. 

Bu değerlerin toplamı 1’e eşittir. En yüksek değeri alan alternatif, karar 

problemi için en iyi alternatiftir. 

3.3. İki Taraflı Eşleşme Algoritması ve Uygulamaları 

Silahlı Kuvvetler dışında birçok organizasyon, personel ve görev yerlerinin 

eşleşmesiyle uğraşmaktadır. Roth (1990) çalışmasında, Amerikan tıp 

stajyerlerinin 1950’lerde hastanelerde görevlendirilmelerinde karşılaşılan 

sorunları incelemiştir. O zamanlarda tıp okulu öğrencileri, stajyer kabul eden 

hastanelerin listesini alıp, istedikleri hastanelere bizzat başvuruyorlardı. 

Hastaneler de gelen başvuruları değerlendirip, en uygun gördükleri adaylara 

stajyer pozisyonlarına kabul edildiklerini bildiriyordu.  

Bir stajyer adayının bir hastaneden kabul edildiği ve staj yapmayı daha çok 

istediği başka bir hastanenin bekleme listesinde olduğu durumda ise problem 

çıkmaktaydı. Bu durumda adayın iki alternatifi olacaktır: Birinci durumda aday 

az tercih ettiği pozisyonu hemen kabul etmek yerine, diğer pozisyona da 

kabul edilebilme ihtimali bulunması sebebiyle mümkün olduğu kadar karar 

vermeyi uzatacaktır. İkinci olarak aday,  birinci pozisyona kabul edildikten 

sonra  ikinci pozisyona da kabul edilirse birinci pozisyonu bırakıp daha çok 

tercih ettiği ikinci pozisyona geçebilir. Her iki durumda ülke çapında stajyer 

kabul eden hastaneler için problem oluşturmaktadır. Bunların sonucunda 

merkezileştirilmiş bir yerleştirme sistemi geliştirilmesi fikri ortaya çıkmıştır 

[Erdil ve Ergin, 2006] . 

Düşünülen merkezi yerleştirme sistemine göre, tıp okulu öğrencileri ve 

hastaneler, birbirleri ile ilgili sıralı tercih listelerini merkezi bir birime verirler, 

bu merkezi birim eşleşmeleri yapar ve tarafları bilgilendirir. 1952’den beri tıp 

öğrencileri ile staj programlarının eşleşmesini yapan merkezi birim Milli 

Yerleştirme Programı (National Resident Matching Program (NRPM))’dır.  

NRPM, optimal eşleşmeyi yapabilmek için Milli Stajyer Yerleştirme Programı 
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(National Intern Matching Program) olarak bilinen bir algoritma 

kullanmaktadır. 2000 yılında NRPM, 22,722 pozisyon içeren 3,769 programı 

33,528 başvuranla eşleştirdi. Bu eşleşmenin sonucunda, programların % 

72.3’ü ve başvuranların %74.7’si eşleştirildi [Roth,1984].  

NRPM’den başka birçok organizasyonda yerleştirme hizmeti vermektedir.  

Bütün bu programlar yerleştirme için iki taraflı eşleşme süreçlerini 

kullanmaktadırlar. Bu programlara iki taraflı denmesinin sebebi, sistemde her 

zaman stajyerler ve hastane staj programları gibi iki tarafın olmasıdır. Silahlı 

Kuvvetler atama sistemi de pozisyonlar ve personel gibi iki tarafın 

olmasından dolayı iki taraflıdır.  

3.3.1. İki taraflı eşleşme yöntemi 

İki taraflı pazar, birbiriyle eşleşme amacında olan iki ayrı kategori aktörden 

oluşan bir pazardır. Buradaki aktörler işletmeler ve işçiler olarak düşünülebilir 

ve işletmelerin hangi işçileri çalıştırmak için tercihleri ve işçilerin hangi 

işletmelerde çalışmak için tercihleri vardır.  

İki taraflı eşleşme modelinde eşleşme, her iki aktör tarafından kabul edilebilir 

olmalı ve faktörler bütün olarak bu eşleşmeden tatmin olmalıdırlar. Eğer 

böyle bir durum oluşursa eşleşme kararlı kabul edilir. Eşleşmenin kararlı 

olması kavramı, iki taraflı eşleşme modellerinde önemli bir kavramdır ve 

ileride ayrıntılı olarak açıklanacaktır. 

Eşleşmenin kabul edilebilir olduğunu belirleyebilmek için, her bir faktörün 

diğer faktörle ilgili bireysel tercihlerini bilmek gerekmektedir. Böylece her işçi 

çalışmak istediği işletmelerle ilgili tercihlerini ve her işletme çalıştırmak 

istediği işçilerle ilgili tercihlerini belirlemek ve göstermek zorundadır. Tercih 

listesine karşı taraftaki bütün faktörleri eklemek zorunlu değildir fakat listenin 

uzun olması eşleşme ihtimalini arttırır [Kagel ve Roth, 2000].  
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İki taraflı eşleşmeler modelin uygulandığı pazarın özelliklerine göre 

tanımlanır. İki temel yöntem aşağıda açıklanan bire-bir ve birçok-bir eşleşme 

yöntemleridir.  

Bire-bir eşleşme yöntemi 

Bazı pazarlarda her faktör diğer taraftan en fazla bir faktörle eşleşebilir. Böyle 

durumlara işletme ve işçiler örneği uymaz, çünkü işletmeler genellikle birden 

fazla işçi kiralarlar. Bekar bay ve bayanların evlilik için eş aradıkları evlilik 

pazarı bire-bir eşleşmeye uygun bir ortam olarak gösterilebilir. Evlilik 

pazarında bay ve bayanlar pazarın tarafları olan faktörleri temsil ederler. Bu 

pazarda, her bay sadece bir bayanla ve her bayan sadece bir bayla 

eşleşebilir. Her bay ve bayanın diğer taraftan bir bayan veya bayla 

evlenmektense bekar kalmak alternatifi vardır [Gale ve Shapley, 1962].  

Eşleşmeden önce her bay veya bayan, pazarın diğer tarafını oluşturan 

bireyler hakkında bir tercih listesi sunarlar. Bu liste her bireyin karşı taraftaki 

bireylerden eşleşmek istediklerinin sıralı listesidir. Kabul edilmeyen bireyler, 

şartlar ne olursa olsun eşlenilmek istenmeyen bireylerdir. Evlilik durumunda 

bir bay, bir  bayanla evlenmektense bekar kalmayı tercih ediyorsa, o bayan, o 

bay için kabul edilmeyen bireydir.  Bu tanımlar kararlılığın tanımlanmasında 

önem arz eder [Roth,1996]. 

Eşleşmenin belirlenmesinde taraflardan birisini evlenme teklifi yapmak için 

seçmek gereklidir. Gale ve Shapley (1962), tarafından gösterildiği gibi, hangi 

tarafın evlenme teklifi yaptığına göre sonuçlar farklı olabilir. Eğer evlenme 

teklifini erkekler yaparsa, sonuçlar erkekler için optimal olacaktır ve evlenme 

teklifini bayanlar yaparsa sonuçlar bayanlar için optimal olacaktır. Evlenme 

teklifini hangi tarafın yaptığına göre optimallık değişse de diğer taraf 

sonuçları kabul edilebilir bulacaktır.  
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Kararlılık 

Bir eşleşme, eğer tek bireyler veya eşleşen çiftler tarafından engellenmiyorsa 

kararlıdır [Roth, 1990]. Bir bireyin bekar kalmak alternatifine sahip 

olmasından dolayı, eğer teklif edilen eşleşme bireyi istemediği bir duruma 

zorluyorsa, bu durumda birey eşleşmeyi engelleyebilir. Örneğin, bir eşleşme 

bay A’yı bayan Y ile evlenmeye uygun görmüş ve bay A, bayan Y ile 

evlenmektense bekar kalmayı tercih ediyorsa, bay A bireysel olarak 

eşleşmeyi engellemektedir ve eşleşme kararsız olarak değerlendirilir.  

Matematiksel olarak tanımlamak istersek; 

Kararlı bir evlilik problemi (Stable Marriage (SM))’nde, U kümesi bayları, W 

kümesi bayanları ve  0U W n= = > ’dır. Her kişi, p U W∈ ∪ , karşı 

cinsten hoşlandığı kişileri sıralayarak bir tercih listesi sunar.  

Eşleşme kümesi M, U×W’nın bir alt kümesidir. ( , )u w M∈ ve m, w ile eşleşti 

ve w, m ile eşleşti denir. w’yi M(m) ve m’yi M(w) ile tanımlayabiliriz.  

Aşağıdaki özelliklere sahip bir bloke eden (m×w) eşleşmesi  olmadığı sürece 

M eşleşmesi kararlıdır: 

(i) ( , )m w M∉  

(ii) m, M(m)’ ye rağmen w’yi tercih etmektedir,  

(iii) w, M(w)’ ye rağmen m’yi tercih etmektedir. 

Çiftlerin eşleşmeyi engellediği durumları anlamak için bay A ile eşleşen 

bayan X ve bay B ile eşleşen bayan Y’ nin durumlarını ele alalım. 

Eşleşme:   Bay A               Bay B 

                 Bayan X        Bayan Y 

Eğer bay A, önerilen eşi bayan X yerine bayan Y’yi tercih ederse ve aynı 

şekilde, bayan Y önerilen eşi bay B yerine bay A’yı tercih ederse, bay A ve 
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bayan Y birlikte eşleşmeyi engellemektedirler. Bay A ve bayan Y’nin mevcut 

eşleşmeyi engellemek ve birbirleriyle eşleşmek için bir  istekleri olması 

sebebiyle eşleşme kararsızdır denilir. 

Eşleşme prosedürü 

Gale ve Shapley (1962) bire-bir marketlerde bir eşleşme sağlamak için bir 

algoritma önermektedir.  

Matematiksel olarak tanımlamak gerekirse, kararlı bir evlilik problemi (Stable 

Marriage (SM))’nde; 

Gale/Shapley ( , )I U W=  

 :M = ∅  

 Herkesin bağlılığını kaldır (evliliğini veya nişanlılığını kaldır), 

 while bazı baylar bağlı değil,  

  w:=m’nin tercih listesinde olup m’nin teklif etmediği ilk bayan, 

  /* m, w’ye teklif ediyor*/ 

  If w bağlı değil ise,  

   { }: ( , ) ;M M m w= ∪ /*m ve w nişanlanmış oldular*/ 

  else if m/=M(w)nin olduğu yerde w, m yi m/ ye tercih eder.  

   { }: \ ( , ) ;M M m w= /* m/ ve w aralarındaki nişanı attılar*/ 

   { }: ( , ) ;M M m w′= ∪ /* m/ ve w nişanlanmış oldular*/ 

  else  

   /* w, m/  nin teklifini reddeder.*/ 

 return M; 

Algoritma, erkeğin evlenme teklifi yapmasıyla başlar ve aşağıdaki şekilde 

devam eder: 

Başlangıç olarak her bay favori bayana evlenme teklif eder. Her bayan, 

kendine gelen evlenme teklifleri içinde kendi favori bayı dışındaki bütün 

teklifleri reddeder. Fakat kendi favorisinin teklifini henüz kabul etmez, 
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kendisine daha iyi teklif gelebilme ihtimaline karşı onu elde tutar. Bir anlamda 

nişanlanmış olurlar.  

Birinci turda evlenme teklifi reddedilmiş baylar ikinci sırada tercih ettikleri 

bayanlara evlenme teklif ederler. Her bayan elde tuttuğu bayın dahil bütün 

evlenme tekliflerini tekrar değerlendirir, elinde tuttuğu baydan tercih listesinde 

daha üst sırada olan bir bay kendisine evlenme teklif ederse nişanı atar ve bu 

sefer için favorisi olan bayın evlenme teklifini elde tutar yani yeni bayla 

nişanlanır. 

Aynı şekilde ikinci turda evlenme teklifi reddedilmiş baylar bir sonraki yani 

üçüncü sırada tercih ettikleri bayanlara evlenme teklif ederler ve bayanlar 

yine kendilerine yapılan en iyi evlenme teklifi dışındaki evlenme tekliflerini 

reddederler. 

Bu ertelenmiş kabul algoritmasının (deferred acceptance algorithm) yazarları 

ve Roth (1990) bu prosedürün sonucunda kararlı bir eşleşme elde edileceğini 

kanıtladılar. Bu prosedür aşağıda iki örnek verilerek açıklanmıştır. İlk örnek 

ertelenmiş kabul algoritmasının basamaklarını gösterirken ikinci örnek bay 

veya bayanın teklif etmesine göre değişik sonuçlar elde edileceğini 

göstermektedir.  

Uygulamalı eşleşme prosedürü 

Hepsi bekar olan üç bay (A,B ve C) ve üç bayanı (X, Y ve Z) alalım. Bay A, 

evlenmek için tercih ettiği bayanın Y olduğunu, bayan Y kadar istemese de 

bayan X  ile de evlenmeyi kabul edebileceğini, fakat bayan Z ile evlenmek 

istemediğini, bayan Z ile evlenmek yerine bekar kalmayı tercih edeceğini 

beyan etmiştir. Böylelikle bay A’nın tercihleri aşağıda olduğu gibidir: 

P(Bay A) = [  Bayan Y, Bayan X ] 

Aynı formatı kullanarak kalan bireylerin tercihleri aşağıdaki gibi belirlenmiştir: 

P(Bay B) = [  Bayan X, Bayan Y, Bayan Z] 
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P(Bay C) = [  Bayan Y, Bayan Z, Bayan X ] 

P(Bayan X) = [  Bay A, Bay B, Bay C ] 

P(Bayan Y) = [  Bay C, Bay A, Bay B ] 

P(Bayan Z) = [  Bay B, Bay C ] 

Ertelenmiş kabul algoritmasını bayların evlenme teklif ettiğini kabul ederek 

aşağıdaki şekilde kullanırsak: 

Tur 1; Baylar ilk tercihleri olan bayanlara evlenme teklif ederler. Bayan X 

geçici olarak bay B’yi Kabul eder ve bayan Y geçici olarak tercih ettiği bay 

C’yi kabul eder. 

Tur 2; Birinci turda bayan Y tarafından reddedilmesi nedeniyle bay A ikinci 

tercihi olan bayan X’e evlenme teklif eder. Bayan X, kendi geçici tercihi olan 

bay C’yi tekrar tercih eder ve bay A’yı reddeder. Bay B üçüncü turda bayan 

Z’ye evlenme teklif eder ve bayan Z geçici olarak bay B’yi Kabul eder. 

Böylece tüm baylar evlenme teklif etmiş ve eşlerini bulmuşlardır. Süreç 

tamamlanmış ve bütün geçici kabuller kalıcı duruma gelmiştir. Bu örnekte 

eğer teklif eden bayanlar olsaydı sonuç yine aynısı olurdu. Fakat aşağıdaki 

örnekte olduğu gibi her zaman aynısı olmaz. 

Örnek: Bay ve bayanlar teklif ettiğinde değişik sonuçlar bulunması 

Bay ve bayanların birbirleri hakkındaki tercihleri aşağıdaki gibidir. 

P(Bay A) = [  Bayan X, Bayan Y, Bayan Z] 

P(Bay B) = [  Bayan Y, Bayan X, Bayan Z ] 

P(Bay C) = [  Bayan X, Bayan Y, Bayan Z ] 

P(Bayan X) = [  Bay B, Bay A, Bay C ] 

P(Bayan Y) = [  Bay C, Bay A, Bay B ] 

P(Bayan Z) = [  Bay A, Bay B, Bay C ] 
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Baylar evlenme teklif ettiğinde eşleşme aşağıdaki gibi olur. 

Eşleşme:   Bay A               Bay B  Bay C 

                 Bayan X        Bayan Y Bayan Z 

Bayanlar evlenme teklif ettiğinde oluşan eşleşme ise ; 

Eşleşme:   Bay A               Bay B  Bay C 

                 Bayan Z        Bayan X Bayan Y 

olarak gerçekleşir. 

Bu örnek kimin teklif ettiğinin ne kadar önemli olduğunu göstermektedir. İkinci 

örnekteki çözümlerin baylar ve bayanlar tarafından kararlı olarak kabul 

edilmesine rağmen, hangi çözümün optimal olduğu hakkında bay ve bayanlar 

değişik fikirlere sahiptirler. 

Birçok-bir eşleşme yöntemi 

Birçok-bir eşleşme pazarlarında, pazarın bir tarafındaki birçok faktör, pazarın 

diğer tarafındaki bireysel faktörlerle eşleşir. Bir işletmenin birden çok işçiyle 

beraber çalışabildiği, bir işçinin ise sadece bir firma ile çalışabildiği işletme-

işçi eşleşmesi örnek olarak verilebilir. Bire-bir eşleşme yöntemlerinde 

katılanların evlenmeyi reddedip bekar kalma hakları olduğu gibi, birçok-bir 

eşleşme yöntemlerinde kişilerin veya işletmelerin çalışma sözleşmelerini 

kabul etmeme, yani işçilerin işsiz olarak kalma ve işletmelerin bir pozisyona 

personel almama hakları vardır. 

Her taraf, hem işçiler hem de işletmeler, pazarın karşı tarafındaki faktörlerden 

tercihlerine göre bir liste oluştururlar. Kabul edilen ve kabul edilmeyen taraflar 

kavramı bire-bir eşleşmedeki gibidir. Böylece, eğer bir işçi işletme tarafından 

işe alınma yerine işsiz kalmayı tercih ederse, işçi işletmeyi kabul edilemez 

olarak tanımlar ve işçi, işletmeyi tercihleri arasında listelemeyecektir.  Benzer 
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olarak, bir işletme bir işçiyi kabul edilemez bulursa, o işçiyi işe almak yerine 

pozisyonu boş bırakır.  

Pratikte birçok-bir eşleşme yöntemi, stajyer dağıtımları, kolej başvuruları ve 

kolej kulüplerine üye alma gibi bir çok alanda daha çok pazara ilk ve topluca 

girilen durumlarda uygulanmaktadır. Blum ve arkadaşları (1997), 

pozisyonların boşalmasının ve başvuruların yapılmasının düzensiz aralıklarla 

gerçekleştiği üst seviye iş pozisyonları için durumu incelemiştir. Emeklilik 

veya başka bir nedenle bir pozisyonda meydana gelen boşalma, işletmedeki 

başka birisinin bu pozisyona kayması ve böylece başka boş bir pozisyon 

yaratması nedeniyle zincirleme pozisyon boşalmaları yaratabilir. Böyle bir 

zincirleme pozisyon boşalması, bir pozisyonun doldurulmamasına kadar veya 

şirket dışından birisinin boşalan pozisyona alınmasına kadar devam eder. 

Blum ve arkadaşları, yeni işe alınanların veya üst seviye çalışanlar 

pazarındaki boşalmaların yaratacağı kararsızlık oluşturma etkisini de 

incelemişlerdir. Daha önce kararlı bir pazarda bulunan çalışan ve işletmeler 

pazardaki değişmeler sebebiyle yeni seçeneklere sahiptirler. Aynı bağlamda 

Crawford (1991), yeni bir işçi alımının diğer işçilerin rekabet edilebilirlik 

pozisyonunu zayıflattığı ve firmaların rekabet edilebilirlik pozisyonunu 

güçlendirdiğini savunmaktadır. 

Kararlılık durumları 

Evlilik problemindeki temel kararlılık durumları birçok-bir eşleşme modellerine 

de uymaktadır. Birçok-bir modelindeki kararlılık durumu için Roth (1990), 

eşleşmenin herhangi bir faktör veya kolej-öğrenci eşleşmesi tarafından 

engellenmemesi durumunda kararlı olduğunu ifade etmiştir. Daha önce 

bireylerin veya eşleşen çiftlerin eşleşmeyi engellemesi durumu daha önce 

anlatıldığından burada tekrarlanmayacak olup, burada yeni bir kavram, grup 

kararlılığı anlatılacaktır. 

Grup kararlılığı, öğrencilerin veya üniversitelerin bir eşleşmeyi engellemek 

için ittifak kurmasıdır. Roth (1990), öğrenciler ve üniversiteler arasındaki A 
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koalisyonunun kendi aralarında eşleşerek, A koalisyonunun içindeki 

üniversiteler ve öğrencilerin µ’ya göre tercih edilen bir eşleşme oluşturması 

durumunda, µ eşleşmesinin engellenebileceğini ifade etmektedir. Herhangi 

bir bireyin, herhangi bir eşleşen çiftin veya herhangi bir koalisyonun 

eşleşmeyi engellememesi durumunda eşleşme kararlı kabul edilir. 

Yapılan denemeler kararlılığa sahip olmanın eşleştirme sürecinin başarılı 

olması için gerekli olduğunu göstermiştir. Roth (1991), İngiltere’deki bölgesel 

iş bulma pazarlarındaki fizikçilerle ilgili yedi merkezi eşleştirme sistemini 

incelemiş ve yedi sistemden ikisinin kararlı eşleşmeler ürettiğini ve kalan 

beşinin ise kararsız eşleşmeler üretebilecek yapıda olduğunu bulmuştur. 

Kararsız eşleşmeler üretebilecek yapıda olan beş sistemden üçü daha sonra 

kaldırılmış ve ikisi çalışmaya devam etmiştir. Bunun nedeni ise, bu 

sistemlerde merkezi sistem dışında eşleşmeler yapan hastane ve fizikçilerin 

giderek çoğalması ve böylece sistemi kararsız hale getirmesidir. Bu durum 

Board’ın (1994) bir kararsız eşleştirme modelinin başarılı veya başarısız 

olmasının kararsız çiftlerde bulunan tarafların sayısıyla bağlantılı olduğu 

sonucuna ulaşmasına neden olmuştur.  Kararsızlığın bir problem olması için 

pazardaki faktörlerin diğer taraftaki faktörlerin tercihleri konusunda bilgi sahibi 

olması gerekmektedir. Bir hastane ve fizikçinin bir engelleyici çift olması ve 

kararsızlık oluşturabilmesi için yapılan eşleştirmeye kıyasla birbirini tercih 

etmeleri ve birbirini tercih ettiklerinden haberdar olmaları gerekmektedir. Eğer 

tercihler konusunda bilgi almak zorsa, sistem teorik olarak kararsız bile olsa, 

yapılan eşleştirme pratikte kararlı olabilir. Sistemin başarısı, kararsız 

eşleştirmelerdeki insanların sayısına ve yapılan tercihlerden bilgi sahibi olma 

derecesine bağlı olacaktır. 

Eşleştirme prosedürü 

Eşleştirme prosedürüne başlamadan önce, taraflar tarafından oluşturulan 

listeleri açıklamak gerekmektedir. Üniversite başvurularındaki süreci 

incelerken, Gale ve Shapley, pazarı aşağıdaki kümelerden oluşan üçlü (C, q, 

S, R)bir yapı olarak olarak tanımlamıştır; 
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1,..., C
C c c

 
 
 

=  üniversiteler kümesi, 

( )c c C
q q

∈
=  ve cq her üniversitenin kotası, o yıl kabul edebileceği öğrenci 

sayısı,  

1,..., S
S s s

 
 
 

= öğrenciler kümesi, 

Adım 1;  Bütün üniversiteler ve öğrencilerin önceki bağlılıklarını kaldır.  

Adım 2; Her üniversite c, kendi tercih listesinde en üstte yar alan cq  

öğrencilerine teklifte bulunur (Eğer kendi tercih listesindeki öğrenci sayısı 

cq ’den az ise tercih listesindeki bütün öğrencilere teklifte bulunur). 

Her öğrenci kabul edilemez olan bütün teklifleri reddeder ve birden fazla 

kabul edebileceği (öğrencinin tercih listesinde yer alan) teklif yapılmışsa, en 

çok tercih edileni elinde tutar. 

Adım k; k-1 adımda x sayıda öğrenci tarafından reddedilen her c üniversitesi, 

kendisini henüz reddetmemiş ve tercih listesinde yer alan cq x−  öğrenciye 

teklifte bulunur (eğer tercih listesinde teklif edilmemiş öğrenci sayısı 

cq x− ’ten az ise, tercih listesinde kalan bütün öğrencilere teklifte bulunur). 

Her öğrenci o ana kadar kendisine yapılan tekliflerden kendi  tercih listesinin 

en üst sırasında olan  teklifi elinde tutar ve diğerlerini reddeder. 

Algoritma, üniversitelerin tercih listesinde teklif yapılmamış öğrenci 

kalmayıncaya kadar devam eder ve durur. 

Yukarıda üniversitelerin teklif ettiği birçok-bir eşleşme algoritması 

anlatılmıştır. Öğrencilerin teklif ettiği eşleşme algoritması da aşağıda 

anlatılmıştır. 
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İlk olarak, bütün öğrenciler ilk tercihleri olan üniversitelere başvururlar. 

Üniversiteler kendilerine yapılan başvurulardan, en yüksek puanlıdan 

başlayarak o yıl programa alacakları kadar (kotaları kadar) öğrenciyi bekleme 

listesine alırlar ve gerisini reddederler. Reddedilen öğrenciler bu sefer ikinci 

tercihlerine başvururlar. Her üniversite bu sefer yapılan başvurular ve kendi 

bekleme listelerindeki öğrencilerden en yüksek puanlı olanları kotaya göre 

bekleme listesine alırlar ve diğerlerini reddederler. Prosedür her öğrenci bir 

bekleme listesine alınıncaya veya başvurabileceği bütün üniversitelerden 

reddedilinceye kadar devam eder. Bu noktada her üniversite bekleme 

listesindeki öğrencileri kabul eder ve sistem kararlı hale gelmiş olur [Gale ve 

Shapley, 1962]. 

Yukarıda tanımlanan algoritmaya göre, Gale ve Shapley, her öğrencinin 

ertelenmiş kabul algoritmasına göre, en az herhangi bir kararlı algoritmada 

olacağı kadar iyi durumda olacağını göstermiştir. Bu nedenle bu prosedür, 

öğrenci optimal algoritma olarak tanımlanabilir. Bire-bir eşleşmedeki bay 

veya bayan optimal algoritmaların olabileceği gibi birçok-bir eşleşmelerde de 

başvuran optimal veya işletme optimal olabilir. Fakat, prosedürün aynı kalıp 

sadece teklif  edenlerin değiştiği evlenme modelinin tersine, birçok-bir 

algoritmalarda işletme optimallığı elde etmek için değişik bir prosedür 

kullanmak gerekir. Roth (1990) Milli Stajyer Eşleşme Programı (National 

Intern Matching Program (NIMP)) olarak bilinen bir işletme optimal prosedürü 

aşağıdaki gibi tanımlamıştır. 

Listeler, eşleşme safhası ve geçici atama ve güncelleme safhasından oluşan 

bir listeleme sürecine girer. Eşleşme safhasının ilk basamağı (1:1) incelenen 

listede bir başkasının sıralamasında en üst sırada olan hastaneler veya 

öğrenciler olup olmadığına bakar. (Hi hastanesinin qi kotası varsa, tercih 

sıralamasındaki qi en yüksek skorlu öğrenciler en üsttedir.) Eğer böyle bir 

eşleştirme bulunamazsa, eşleşme prosedürü 2:1 basamağına ilerler. Bu 

basamakta her öğrencinin sıralamasında ikinci sıradaki hastane staj 

programında bakılan öğrencinin kaçıncı olduğu ile o hastane programının 



 
                                                              

41 

tercih listesindeki en üst sıradaki öğrencilerle kıyaslanır. Her basamakta 

eşleşme bulunamadığında eşleşme safhası bir sonraki basamağa ilerler. 

Böylece eşleştirme safhasının sonraki k:1 basamaklarında hastanenin tercih 

sıralamasında öğrencinin en üst sırada bulunduğu ve öğrencinin tercih 

sıralamasında hastanenin k sırada olduğu öğrenci-hastane eşleştirmeleri 

aranmaktadır. Bu şekilde bir eşleştirme bulunduğunda algoritma geçici atama 

ve güncelleme aşamasına geçer. 

Algoritma eşleşme safhasının k:1 basamağından geçici atama ve eşleştirme 

safhasına geçtiğinde geçici eşleştirmeler yapılır. Örneğin hastane tarafından 

en üst sırada tercih edilen ve aynı hastane kendisinin k’nıncı tercihinde olan 

bir öğrenci ile hastane geçici olarak eşleştirilir. Bu şekilde hastane ve 

öğrencilerin sıralamaları güncellenir. Herhangi bir hastane için geçici sj 

öğrencisinin atamasından daha düşük olan tercihler silinir. Aynı şekilde 

öğrencilerin tercihlerinden geçici ataması yapılan hastaneler silinir. Bu 

şekilde tercih listeleri güncellendiğinde, algoritma başlangıç eşleşme 

safhasına döner ve tekrar öğrencilerin ilk tercihlerinden başlayarak eşleşme 

aramaya devam eder. Eşleşme sağlandığında tekrar tercih listeleri 

güncellenir ve bu şekilde hiçbir eşleşme sağlanamayıncaya kadar devam 

eder.  

Uygulamalı işletme optimal eşleşmesi 

X, Y ve Z işletmelerinin, A, B, C ve D işçileri için boş pozisyonları ve tercih 

listeleri bulunmaktadır. 

   İşletme X  İşletme Y  İşletme Z 

Pozisyonlar  2   1   1 

İşçiler   C   B   B 

   B   C   C 

   A   D   A 

   D   A   D 
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İşçilerin firmalar için tercih listesi ise; 

   İşçi A  İşçi B  İşçi C  İşçi D   

İşletmeler  Y  X  Y  Y 

   X  Y  X  Z 

     Z    X 

Listelerin bir başlangıç işlemden geçirilmesi gerekmektedir çünkü İşçi A ve 

C’nin her ikisi de İşletme Z’yi kabul edilemez olarak görmektedir. Bu nedenle 

İşçi A ve C, İşletme Z’nin tercih listesinden kaldırılmak zorundadır. Bunun 

sonucunda firmaların gözden geçirilmiş tercih listesi oluşur. Bu listede 

kotaları dahilinde her firmanın en iyi tercihleri koyu renkle gösterilir. 

   İşletme X  İşletme Y  İşletme Z 

İşçiler   C   B   B 

   B   C   D  

   A   D    

   D   A    

İşletme optimal eşleşme prosedürü şu şekilde gerçekleşir: 

1. Tur;  Her işçi tercih listesindeki birinci işletmeye başvurur. İşletmeler 

sadece başvuran işçi en iyi tercihleri arasındaysa işçiyi kabul eder. Bu 

şekilde İşletme X ve İşçi B arasında geçici bir eşleşme gerçekleşir. Daha 

sonra algoritma geçici atama ve güncelleme safhasına geçer. Bu safhada işçi 

B, daha düşük dereceli tercihleri olan Y ve Z’yi tercih listesinden siler ve Y ve 

Z işletmeleri kendi tercih listelerinden İşçi B’yi silerler. Bu aşağıdaki tercih 

listesiyle sonuçlanır: 
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   İşletme X  İşletme Y  İşletme Z 

İşçiler   C   C   D 

   B   D    

   A   A    

   D       

Ve, 

   İşçi A  İşçi B  İşçi C  İşçi D   

İşletmeler  Y  X  Y  Y 

   X    X  Z 

         X 

Burada İşletme X ve İşçi B geçici olarak eşleşmiştir.  

2. Tur; Eşleşme safhasının başına dönerek, her işçi kendi tercih listesinin en 

başındaki işletmelere iş için başvururlar. Bu sefer işletme Y ve işçi C, geçici 

eşleşenlere eklenir. Listelerin güncellenmesi sonucunda: 

   İşletme X  İşletme Y  İşletme Z 

İşçiler   B    C   D 

   A   D    

   D   A      

Ve, 

   İşçi A  İşçi B  İşçi C  İşçi D   

İşletmeler  Y  X  Y  Y 

   X      Z 

         X 
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Burada ( İşletme X ve İşçi B ) ve (İşletme Y ve İşçi C) geçici olarak 

eşleşmiştir. 

3. Tur; Bir kez daha her işçi kendi listesindeki ilk tercihleri firmalar 

başvururlar. Bu sefer hiçbir eşleşme gerçekleşmez ve işçiler ikinci tercihlerine 

bakarlar. Bunun sonucunda aşağıdaki son eşleşme gerçekleşir.  

  İşletme X  İşletme Y  İşletme Z 

  İşçi B    İşçi C   İşçi D 

  İşçi A      

İnisiyatif ve davranış konuları 

Marketin tarafı olan faktörlerin bilinçli olarak gerçek tercihleri konusunda 

yanlış beyanda bulunması veya yalan söylemesi durumunda neler olabileceği 

konusunda birçok araştırma yapılmıştır. Dubbins ve Freedman [1981], 

başvuran optimal sonuçlar üreten Gale –Shapley algoritması kullanıldığında 

öğrencilerin bilinçli olarak gerçek tercihleri konusunda yalan söylemeleri 

durumunda daha iyi konuma gelemeyeceklerini ispatlamışlardır. Hatta iyi 

üniversitelere girmek için birkaç öğrencinin birlik olması durumunda elde 

ettikleri sonuçların, tek başlarına tercihleri yapmaları durumundan daha kötü 

olacağını göstermişlerdir. NIMP algoritmasının üniversite veya hastane staj 

başvurularında kullanılması durumunda bazı öğrenciler birlik olarak belli 

sonuçları elde edebilirler [Robards, 2001].  Fakat bunun için diğer 

öğrencilerin tercihleri hakkında bilgi sahibi olmaları gerekmektedir.  

Optimalite ve kararlılık 

Roth (1990), öğrenci veya hastane optimal eşleştirme prosedürleri 

kullanılarak elde edilen eşleştirmelerde kararlılık ve optimalite arasında 

farklar olduğunu göstermiştir. Öğrenci optimal prosedürü, her öğrencinin 

diğer kararlı eşleşmeler kadar yararına olan, zayıf bir Pareto optimal kararlı 
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eşleşme oluşturur. Bunun yanında hastane optimal prosedür için, her ne 

kadar her hastane için eşleşme diğer kararlı eşleşmeler kadar yararına olsa 

da, eşleşmenin zayıf Pareto optimal olmasına gerek yoktur. Hastane optimal 

eşleşme prosedüründen elde edilen eşleşmeleri incelerken, diğer bazı 

hastaneleri kötü duruma sokmadan bazı hastanelerin durumunu iyileştiren 

eşleşmeler elde edilebilir. Bunun yanında bu alternatif eşleşmeler kararlı 

değildir. Farkı ortaya koymak için, H1, H2 ve H3 hastanelerini ve s1, s2,s3 ve s4 

öğrencilerini ele alalım. H1 hastanesinin iki ve diğerlerinin birer boş 

pozisyonları vardır. Tercihler aşağıdaki gibidir: 

P(s1) = H3,H1,H2   P(H1) = s1,s2,s3,s4 

P(s2) = H2,H1,H3   P(H2) = s1,s2,s3,s4 

P(s3) = H1,H3,H2   P(H3) = s3,s1,s2,s4 

P(s4) = H1,H2,H3 

Yukarıdaki tercihlere göre sadece bir kararlı eşleşme mevcuttur ve buna 

öğrenci veya hastane optimal prosedürler kullanarak ulaşılabilir. Eşleşme 

aşağıda gibi olur. 

Kararlı Eşleşme :     H1  H2  H3  

     s3,s4    s1  s3  

Bu kararlı eşleştirme için, herhangi bir başka öğrenciyi daha kötü duruma 

sokmadan bir öğrenciyi daha iyi duruma getirmek mümkün değildir. Bu 

nedenle bu çözüm öğrenci açısından Pareto optimaldir. (Her öğrenci ilk 

tercihini almıştır.) Bunun yanında her hastane aşağıdaki eşleşmenin kararrlı 

eşleşmeye göre tercih edilir olduğu kararındadır. 

Alternatif Eşleşme  H1  H2  H3  

     s2,s4    s1  s3  
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Bu nedenle kararlı eşleşme hastaneler açısından Pareto optimal eşleşme 

değildir. Bunun yanında alternatif eşleşme (s3,H1) ve (s1, H1) engelleyen 

çiftleri sebebiyle kararlı değildir. Bu sebeple, hastaneler topluca hastane-

optimal prosedür tarafından bulunan eşleşmeden daha iyi bir eşleşme 

olduğuna inansalar da, en iyi eşleşme hastane-optimal prosedür tarafından 

elde edilen kararlı eşleşmedir.  

NIMP prosedürü üzerinde evli çiftlerin etkisi 

1970’lerin ortasında NIMP eşleşme prosedürüne katılan evli çiftlerin sayısı 

artmış olup, bu durum eşleşme prosedürü yöneticilerine yeni bir problem 

yaratmıştır. Evli çiftleri eşleştirme prosedürü içinde yerleştirmenin bir yolu 

çiftlerden birini önde giden olarak seçmek  olarak bulundu. Burada yine her 

iki üye de bir tercih listesi sunuyordu. Önde giden üye normal olarak 

eşleştirildi ve diğer üye de mümkünse önde giden üyeyle aynı yere 

eşleştirildi. Bununla birlikte bu eşleşme prosedürü kararsız olabilir çünkü, 

pozisyon çiftleri için evli çiftlerin tercihlerini dikkate almaz. Roth, evli çiftler için 

hastane staj başvurularında kararlı eşleşme kümelerinin boş olabileceğini 

göstermiştir [Roth,1990]. Kararsızlık problemleri sebebiyle NIMP 

programlarına evli çiftlerin başvuruları bekarlarla kıyaslanınca düşüktür. Bu 

kapsamda evli çiftlerin eşleşme problemi çözümsüz kalmıştır. Roth, evli 

çiftleri içeren büyük marketler için kararlı eşleşmeler olup olmadığını tespit 

etmenin bile imkansız olduğunu belirtmiştir [Roth, 1990]. 

Tercih listesinin uzunluğunun etkisi 

1996’dan beri Milli Eşleşme Programı (National Resident Matching Program) 

tercih listesinin uzunluğu ile eşleşmenin gerçekleşmesi arasında bir bağ olup 

olmadığını araştırmaktadır. Data, uzun tercih listesine sahip olan 

programların tutarlı olarak kısa tercih listesi olan programlardan daha başarılı 

olduğunu göstermektedir. Bu, uzun tercih listelerinin eşleşme olasılığını 

arttırması nedeniyle mantıklıdır.  
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3.3.2. İki taraflı eşleşme algoritması uygulamaları 

Amerikan Deniz Kuvvetleri’nin uyguladığı bu sistem denizcilerin ve 

komutanlıkların atamayla ilgili tercihlerini inceler. Algoritmanın ayrıntılı bir 

açıklaması Robards’ın (2001) ve Soh ve Ng’un (2001) çalışmalarında 

bulunabilir. Bu algoritmayı kullanarak Robards (2001), Soh ve Ng (2001) ve 

Gates ve Nissen (2001) Amerikan Deniz Kuvvetlerinin astsubay atama 

sisteminde bir dizi analiz ve deneyler gerçekleştirmişlerdir. Bu çalışmalar 

sonucunda iki taraflı eşleşme algoritmasının atama sisteminde 

kullanılmasının toplam atama memnuniyetinde belirgin artışlara yol açtığı 

tespit edilmiştir. Daha detaya inmek gerekirse aşağıda elde edilen sonuçlar 

elde edilebilir: 

Toplam faydada sürekli artış 

Gates ve Nissen 10 denizciye karşı 12 kadronun eşleştirilmesini manuel, 

optimizasyon kullanan karar destek sistemi ve iki taraflı eşleşme algoritması 

kullanarak deneysel olarak yapmışlardır. Çalışmalarının sonucunda sadece 

komutanlık tercihlerine dayalı karar destek sistemi, manuel veya insan gücü 

kullanılarak yapılan atamalarla çok yakın sonuçlar ortaya çıkarmıştır. Bunun 

yanında iki taraflı eşleşme modelinin denizciler açısından toplam verimliliği 

belirgin olarak arttırıcı sonuçlar verdiği gözlemlenmiştir. Bu çalışma 

sonucunda iki taraflı eşleşme modelinin komutanlık ihtiyaçları ve 

memnuniyetinden ödün vermeden denizcilerin atamayla ilgili 

memnuniyetlerini arttırdığı gözlemlenmiştir. Atamacıların yaptıkları 

atamalardaki değişkenliklerin tecrübeleriyle orantılı olduğu, atama işleminin 

karmaşıklığı nedeniyle yanlışlıklar yapabildikleri, buna rağmen iki taraflı 

eşleşme modelinin çok daha karmaşık durumlarda bile rahatlıkla 

uygulanabildiği görülmüştür. 
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Eşleşme aralıklarının ve tercih listelerinin arttırılmasının faydaları 

Ng ve Soh (2001) kurdukları bir simülasyon modeli üzerinde çalışmışlardır. 

Çalışmalarında, eşleşmeler arasında daha uzun aralıklar kullanmanın (iki 

haftaya göre sekiz hafta) daha fazla sayıda denizci ile daha fazla kadronun 

eşleştirilmesinden dolayı, atama işlemindeki kaliteyi arttırdığını bulmuşlardır. 

İki taraflı eşleşme modeli aralıkların uzunluğundan kaynaklanan zorlukların 

aşılmasında faydalı bulunmuştur. İki haftalık bir atama aralığında optimum 

liste uzunlukları 3 yüksek öneme sahip atama ve 9 düşük öneme sahip 

atama olarak bulunmuşken, bu 8 haftalık atama aralığında 14 yüksek önemli, 

33 düşük önemli atamadır. Atamalar insan tarafından yapıldığında 5 ten fazla 

atamaların dikkate alınması gereken kısıtların çokluğu nedeniyle zor olduğu 

görülmüştür. Bu aşamada bilgisayar destekli atama sisteminin kullanılması 

gerekliliği kendisini göstermektedir. 

Komutanlıkların ve denizcilerin menfaatlerini devamlı olarak dengeleyebilme 

kabiliyeti 

Ng ve Soh, komutanlık tercihli veya denizci tercihli algoritmalar 

kullanıldığında karşılıklı faydalar arasında belirgin bir fark olmadığını tespit 

etmişlerdir. Bu da iki taraflı eşleşme modelinin tarafların karşılıklı faydalarının 

dengelenmesinde yararlı olduğunu göstermiştir. 

İki taraflı eşleşme modelinde Amerikan Deniz Kuvvetlerinin yapısına uyum 

için yapılan değişiklikler 

Robards çalışmasında iki taraflı eşleşme algoritmalarının A.B.D. Deniz 

Kuvvetleri Astsubay atamasında uygulanmasını incelemiştir. Atama 

sürecinde bazı problemlerin olması durumunda algoritmanın direkt 

uygulamasının beklenen sonuçları vermeyeceğini ortaya çıkarmıştır. Bu 

muhtemel problemler belirli bir atama dönemi olmasından veya bir sonraki 

atama döneminden önce sistemin tamamen temizlenmemesinden 

kaynaklanan muhtemel oyun davranışlarından kaynaklanabilir. Atama 
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dönemlerinden önce sistem tam olarak temizlenmediğinde ataması 

yapılmayan denizciler bir sonraki atama dönemine taşınırlar ve bu durum 

denizcilerin tercihlerini yüksek tutarak kendi tercihleri için en uygun kadroyu 

beklemesine yol açabilir. Bu da ilk atama dönemlerinde atama yapılabilecek 

denizci sayısının fazla olmasına rağmen  yapılan atamaların sayısının ve 

kalitesinin düşük olmasına yol açar. Algoritmada bütün denizcilerin 

atamasının yapılamamasının ve özellikle önem arzeden kadroların (özellikle 

istenmeyen kadroların) doldurulamamasının sonucunda atama sürecinde 

değişiklikler yapılmasını gerektirmiştir.  

Bu problemleri aşmak için Robards, mevcut atama sürecine çeşitli 

değişiklikler önermiştir. İlk olarak daha kaliteli atamalar yapabilmek için 

atama yapılacak kadro ve denizcilerin arttırılmasını, bunu sağlamak içinde 

atama yapılan zamanı uzatmayı teklif etmiştir. İkinci olarak, belirli rotasyon 

zamanından kaynaklanan dengesiz atama problemini ortadan kaldırmak için 

denizcilere kadrolar arasında karar verirken belli bir özgürlük verilmesini 

önermiştir. Üçüncüsü, öncelikli kadrolar için ilk olarak atamalar yapıldıktan 

sonra elle oynama yapılarak atama yapılmasıyla veya bu kadrolara atama 

yapılması için birkaç atama dönemi ayrılmasıyla atama şanslarının 

arttırılmasıdır. Son olarak, Robards az tercih edilen kadrolara atama 

yapılabilmesi için onları denizcilerin tercih listesinde yükseltecek önlemlerin 

alınmasıdır. 

Robards, Ng ve Soh ve Gates ve Nissen tarafından belirlenen bu konular iki 

taraflı eşleşme modelinin atama sürecine entegre edilmesini öngörmüştür. İlk 

görünüşte iki taraflı eşleşme modeli atamanın başarısını arttırmada ümit 

vadeden bir yaklaşım olarak görülmüştür. 
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4. İŞLETMELERDE İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİ VE SİLAHLI 

KUVVETLERDE PERSONEL ATAMASI 

4.1. İnsan Kaynakları Yönetimi ve Bilgi Sistemleri 

Küresel rekabet sürecinde başarılı olan organizasyonlar, yönetim ve üretim 

sürecinde insan unsurunu ön plana çıkarmaktadırlar. Bu bağlamda üretim 

sürecinde işgücünün fiziksel kapasitesi ile zihinsel kapasitesinin 

bütünleştirilerek yaratıcı gücünün ortaya çıkarılması ve üretim sürecinde 

katma değerinin arttırılması önem arz etmektedir. Çağımızda yöneticiler etkin 

kullanılan insan gücünün rekabetteki avantajının farkına varmışlardır. Başarılı 

organizasyonlar aynı zamanda insan kaynaklarına erişme konusunda 

yenilikçi ve etkin organizasyonlardır. 

İnsan kaynakları yönetimi, içerik olarak akademik ve kuramsal yönü ağır 

basmakla birlikte insan ilişkilerine yönelik pratik uygulamaları da 

kapsamaktadır. Hızlı bilgi artışının, birey, organizasyon ve toplum düzeyinde 

gerçekleştirdiği dönüşüm gereksinimi ve bu gereksinimin giderilmesi 

noktasında insan unsurunun anahtar rol oynaması, insan kaynaklarının 

gelişigüzel yaklaşımların ötesinde, belirli bir disiplin içinde ele alınmasını 

gerekli kılmaktadır.  Bilgi çağında insan kaynakları yönetiminin özellikleri 

aşağıdaki gibi sıralanabilir [Öğüt,2001] : 

• Bilgi çağında insan kaynakları yönetimi, yaşanan hızlı teknolojik 

gelişme ve bilgi artışının bireylerde yol açtığı bilgi eskimesini önlemeye ve 

çalışanların bireysel gelişmelerini sağlamayı amaçlamaktadır. Örgütsel ortam 

içinde çalışanların aralarındaki bağlılığın geliştirilmesi, kurumsal kültürün 

yerleştirilmesini sağlamaktadır, 

• İnsan merkezli işlevleri kapsamakta ve çalışanların ilişkilerinin 

yönetilmesi amaçlanmaktadır, 

• Kurumsal sistem içinde insan ilişkilerini parçasal değil, bütünsel açıdan 

incelemektedir, 
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• İnsan odaklı yönetim, yaklaşımı aracılığıyla örgütsel gelişmeyi 

sağlamaktadır,  

• Etkin kurumsal sürekliliğin sağlanması amacı ile ilgili olarak kurumsal 

kültürün paylaşılmasını gerçekleştirmektedir, 

• İnsan kaynakları iç müşteri mantığı çerçevesinde değerlendirilmektedir, 

• Tüm çalışanların optimal performans düzeyine ulaştırılması 

hedeflenmektedir. 

Günümüz insan kaynakları yöneticilerinin kendi uzmanlık alanlarındaki yeni 

gelişmeleri yakından izlemeleri gerekmektedir. Bilgisayar teknolojisi, yazılım 

olanakları, telekonferans ve insan kaynakları bilgi sistemleri artık emek-

yoğun ve zaman alıcı işlerde personelin yerine geçmektedir. Bu durum da, 

insan kaynakları yöneticilerinin en son teknolojiden yararlanabilme 

konusunda gerekli niteliğe sahip olmalarını zorunlu hale getirmektedir. 

Teknolojinin daha yoğun kullanıldığı bilgi toplumu anlayışının ürünlerinden 

birisi de insan kaynakları bilgi sistemleridir. Bilgi çağında, bilgi üretici ve 

uygulayıcı olarak insan kaynaklarının yönetim sürecinde etkinliğini artırmak 

amacıyla kullanılan bu sistemler, organizasyonlarda insan kaynaklarına 

yönelik bilgileri sağlamak, depolamak, kullanmak, irdelemek, ve dağıtmak 

amacıyla kullanılan sistemlerdir [Öğüt, 2001] . 

 İnsan Kaynakları Bilgi Sistemleri, çalışanların, seçilmesi ve istihdam 

edilmeleri, görevlerin belirlenmesi, performanslarının değerlendirilmesi, ücret 

ve diğer ödemelerin analizi, yetiştirme ve geliştirme ve sağlık ve sosyal 

güvenlik sorunlarının çözümü gibi konularda organizasyona destek sağlayan 

araçlardır. 

4.2. Silahlı Kuvvetler Personel Atama Sistemi 

Bu bölümde Silahlı Kuvvetler Personel Atama Sisteminden bahsedilmiştir. 

Çalışmada özel olarak belirli bir ülkenin Silahlı Kuvvetleri üzerinde 

durulmamış, çeşitli ülkelerin Silahlı Kuvvetlerinin Personel Atama Sistemleri, 

daha önce yapılmış çeşitli çalışmalar vasıtasıyla incelenmiş, ortak hususlar 
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ve problemli alanlar belirlenmiştir. Hazırlanan Atama Karar Destek 

Sisteminde bu ortak hususlar ve problem alanları göz önünde 

bulundurulmuştur. Bu sebeple çalışma içerisinde Silahlı Kuvvetlerden 

bahsedildiğinde belirli bir ülkenin yerine genel olarak Silahlı Kuvvetlerden 

bahsedilmektedir. 

Silahlı Kuvvetler, ülke çapında güvenlik hizmeti veren, merkez ve taşra olarak 

geniş bir yapılanmaya sahip, bünyesinde özel sektördeki işletmelere kıyasla 

çok daha fazla sayıda personelin çalıştığı bir devlet kuruluşudur. Ülkeyi iç ve 

dış tehditlere karşı savunma yanında, bazı ülkelerde sınır, havaalanı, cezaevi 

koruma, terörle mücadele gibi görevleri de yürütmektedir.  

Silahlı Kuvvetler Personel Sistemi, kanun ve yönetmeliklerin belirlediği bir 

seri karmaşık faaliyetlerden oluşan temin, yetiştirme, istihdam, moral ve 

motivasyon, değerlendirme ve yükselme, ayırma ve ayrılma sistemlerinden 

meydana gelmektedir. Personel deyimi, subay, astsubay, uzman erbaş, 

erbaş, er, sivil memur ve işçileri kapsamaktadır. Bazı ülkelerde zorunlu 

askerlik sistemi bulunmakta olup, personelin bir kısmı askerlik hizmetlerini 

yaptıktan sonra Silahlı Kuvvetlerden ayrılmaktadır. Bunların dışındaki 

personel ise profesyonel olarak çalışmaktadır. Subay, astsubay ve uzman 

erbaşların kanunlarla belirlenen minimum hizmet yükümlülükleri 

bulunmaktadır. Bütün personel bir emir komuta zinciri ile birbirine bağlanmış 

hiyerarşik bir yapı içindedir [Fecteau, 2002]. 

Maaş sistemi genel olarak personelin sahip olduğu rütbeyle orantılıdır. Bunun 

dışında yapılan göreve ve görev yapılan yere yönelik ekstra ödemeler 

bulunmaktadır. Personel minimum hizmet süresini tamamladıktan sonra istifa 

edebilir fakat emeklilik için minimum hizmet süresinin bitiminden belli bir süre 

daha çalışması gerekmektedir.   

Görev yapılan yerler arasındaki ekonomik ve coğrafi farklılıklar, personelin 

atamayla ilgili tercihlerini etkilemektedir. Bunun dışında atamayı etkileyen 

diğer önemli bir faktör, göreve yönelik olarak oluşan personel ihtiyaçlarındaki 
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değişimin hızıdır. İç ve dış tehdidin durumuna bağlı olarak yeni açılan ve 

kapatılan birliklerin bulunması veya mevcut birliklerdeki personelin sayısının 

ihtiyaca göre değişmesi devamlı olarak birimlerdeki personel sayısının 

incelenmesini ve değişikliklerin yapılmasını gerektirmektedir [Söylemez, 

2005].  

Değişikliklere hızlı cevap verebilen elastik bir personel atama sistemine sahip 

olmak Silahlı Kuvvetler için önemlidir. Silahlı Kuvvetler Personel Sistemi Şekil 

4.1’de görüldüğü gibi dört aşamalı bir sistemdir. Bu aşamalar; insan gücü 

ihtiyaçlarının belirlenmesi, programlama, personel planlama ve personel 

dağıtımıdır. Bu aşamaların amacı Silahlı Kuvvetlerin görevlerini yerine 

getirmesi için gerekli niteliklere sahip doğru personelin, doğru zamanda 

doğru yere atandırılmasıdır. İlk iki aşama pozisyonlarla alakalı iken son iki 

aşama bu pozisyonlara atanacak insanlar ile ilgilidir [Fecteau, 2002]. 

 

Şekil 4.1. Silahlı Kuvvetler personel sistemi [Butler ve Molina, 2002] 

İnsan gücü ihtiyaçlarının belirlenmesi aşaması, analiz, tahmin ve proje alt 

süreçlerinden oluşmaktadır. Analiz alt sürecinde birliklerin personel ihtiyacı 

STRATEJİ KUVVET YAPISI 

İNSANGÜCÜ 
İHTİYAÇLARI 

İNSANGÜCÜ 
PROGRAMLAMA 

PERSONEL 
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PERSONEL 
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İNSANGÜCÜ= ‘‘POZİSYONLAR’’ 

PERSONEL= ‘‘İNSANLAR’’ 
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çeşitli kriterler kullanılarak analiz edilir. Tahmin alt sürecinde analiz alt 

sürecinin sonuçları, mali kısıtlar ve personel yapılanma planları dikkate 

alınarak gelecek 10 yıl için bir insangücü ana planı oluşturulur. Proje 

aşamasında insangücü ana planı çerçevesinde mali olarak desteklenecek 

kadro miktarı ve kadro çeşitleri onaylanır.  Böylece insangücü ihtiyaçları 

belirlenmiş olur [Ramirez ve Park, 2003]. 

İnsangücü programlama aşamasında her bir birey için maliyet hesaplanarak 

ihtiyaçlar için gerekecek bütçe çıkartılır. Buna göre gelecek yıllarda oluşacak 

insangücü maliyetleri hesaplanmış olur. Bu maliyetler yıllık bütçe içinde yer 

alması ve onaylanması için Millet Meclisine gönderilir. Bütçe Meclis 

tarafından onaylanması ile insangücü programlama aşaması biter. 

Personel planlama aşaması belirlenen kadrolara uygun personelin atanması 

için işe alma, eğitim, öğretim ve güç planlama alt süreçlerinden oluşmaktadır. 

Personel planlama aşaması kendisinden önceki iki aşamanın yarattığı kadro 

boşluklarını doldurmak için personel envanterini ayarlar ve planlanan talebi 

eldeki arzla dengelemeye çalışır [Butler ve Molina, 2002].  

Personel dağıtım aşamasının amacı personel politikaları, komutanlık emirleri, 

iç ve dış faktörlere göre mevcut personel envanteri ve kadroları esas alarak 

doğru personeli doğru işe atamaktır.  Personel dağıtım aşaması, paylaştırma, 

yerleştirme ve atama alt süreçlerinden oluşmuştur. Paylaştırma, personeli 

atama yapılabilir ve atama yapılamaz olarak ayırır. Yerleştirme alt süreci, 

kadroların doluluk oranına bakarak komutanlık tercihlerini belirler. Atama alt 

süreci ise personelin ve komutanlık tercihlerini dikkate alarak eşleştirmeye 

çalışır [Söylemez, 2005]. Bu çalışmada özellikle personel dağıtımı 

aşamasında yer alan  atama üzerinde durulacaktır.  

Bahsedildiği gibi personel dağıtım aşaması, paylaştırma, yerleştirme ve 

atama alt süreçlerinden oluşmaktadır. Bu üç alt süreç personel dağıtımının 

dört önemli amacını yerine getirmek için uyum içinde çalışırlar. Bu amaçların 

ilki, Silahlı Kuvvetler birliklerinin devamlı olarak göreve hazır olabilmeleri için 
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gerekli olan personeli adil şekilde alabilmesidir. İkinci amaç bu şekilde 

komutanlık ihtiyaçlarının karşılanmış olmasıdır. Üçüncü amaç, personel 

ihtiyaçları ve tercihlerinin, bütün organizasyonun amaçlarıyla birlikte bu 

dağıtım aşamasında temsil edilmesidir. Dördüncü amaç ise, atamaların a) 

doğru personelin, b) doğru eğitimle, c) doğru pozisyonda ve d) doğru 

zamanda çalışmasını sağlayacak şekilde yapılmasıdır [Butler ve Molina, 

2002].  

Paylaştırma alt süreci, atama yapılacak ve yapılmayacak personeli ayırarak 

atama yapılabilecek personel miktarını tespit eder. Daha sonra hangi birliğin 

ne kadar ve ne tür personeli alacağını belirleyerek, Yerleştirme ve atama alt 

süreçlerini yönlendirir. Kısaca paylaştırma prosesi üç basamaktan oluşur: 1) 

ataması yapılacak personel miktarının tespiti, 2) atama yapılacak 

pozisyonların tespiti, 3) personelin hangi pozisyonlara atamasının 

yapılacağını gösteren insangücü planının oluşturulması [Ramirez ve Park, 

2003].  

Atama yapılabilecek personel miktarının tespiti için mevcut bütün personel 

gözden geçirilir. Her pozisyon (görev yeri) için personelin ne kadar süre 

görev yapacağı bellidir. Bu süre daha çok o pozisyonun bulunduğu yere göre 

belirlenir. Pozisyonun bulunduğu yerin sosyal, ekonomik imkanları ve 

yapılacak görevin zorluğu bu sürenin belirlenmesinde önemlidir. Personelin 

görev süresi bulunulan yıl sonunda bitecekse, atama yapılacak olarak 

değerlendirilir. Bunun dışında kursta olan veya öğrenimde olan personelden 

kursu veya öğrenimi bitecek olanlarda atama yapılacaklara eklenir. Ayrıca 

pozisyon görev süresi o yıl içinde bitmeyecek olup herhangi bir sebeple 

atama isteyen ve bunun için başvurup, başvurusu uygun görülen personelde 

atama yapılacak gruba dahil edilir. Bu şekilde o yıl içinde ataması yapılacak 

personel belirlenir [Ramirez ve Park, 2003]. 

Paylaştırma alt prosesinin ikinci basamağı atama yapılacak pozisyonların 

tespitidir. Bunun için ilk olarak atama yapılacak olan personelin halen görev 

yaptığı pozisyonlara bakılır. Bu pozisyonların bir kısmına politika 
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değişiklikleri, pozisyonların kapatılması vb. gibi çeşitli nedenlerle atama 

planlanmaz. Onların yerine yeni pozisyonlar yaratılır veya daha önceden boş 

olup doldurulması düşünülen pozisyonlara atama planlanır. Bu şekilde atama 

yapılacak pozisyonlar tespit edilmiş olur.  Pozisyonların tespitinde aşağıdaki 

hususlar dikkate alınır; 

• Personel envanteri ve kadro oranı 

• İş ihtiyaçları ve rütbe gruplarının iş ihtiyaçlarına tekabül eden bölümü 

• Bölgeden tayin olacak personel miktarı 

• Kaldırılan veya yeni kurulan veya konumu değiştirilen birlik miktarları 

• Bölgeye atandırılabilecek yeni mezun veya mezun olacak personel 

miktarı 

• Personel zayiat miktarları 

Üçüncü basamak ise hangi pozisyonlara atama yapılacağını gösteren 

insangücü planının oluşturulmasıdır. Bu özellikle hangi birliğin ne kadar 

personel alacağını göstermesi bakımından önemlidir. Birlikler o yıl 

pozisyonlardan hangilerinin doldurulacağını ve hangilerinin boşaltılacağını 

görmüş olurlar. Birliklerin insangücü planına verdiği tepkiler sayesinde atama 

sürecine birliklerde dahil edilmiş olur.  

Yerleştirme alt süreci personel dağıtım aşamasının ikinci kısmını 

oluşturmaktadır. Yerleştirme, atamadan farklı olmasına rağmen, atamayla 

paralel olarak devam eden bir alt süreçtir. Yerleştirme süreci atama 

planlanan pozisyonların yeterli nitelikteki personel tarafından doldurulduğunu 

kontrol eder. Yerleştirme en fazla subay ile astsubay ve uzman erbaş 

pozisyonları arasında fark eder. Subayların yerleştirilmesi daha çok atamayla 

sorumlu birimlerde emek yoğun bir faaliyettir. Subay pozisyonlarının daha 

kritik olması, bu pozisyonlarda aranacak niteliklerin daha çeşitli ve karmaşık 

olması ve subay sayısının az olması sebepleriyle subay yerleştirmeleri, karar 

destek sistemlerinden çok az seviyede yararlanarak daha çok tecrübeye 
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dayanarak emek yoğun olarak yapılır [Butler ve Molina, 2002]. Astsubay ve 

uzman erbaş yerleştirmelerinde ise, dikkate alınacak hususların subaylara 

nazaran az olması ve sayılarının fazla olması sebebiyle karar destek 

sistemleri ve bilgi sistemlerinden yararlanma fazladır. Bunun yanında 

yerleştirme işleminin temelleri aynıdır. Yerleştirme alt süreci komutanlık 

tercihlerinin kadro tarafında yoğunlaşırken atama alt süreci komutanlık 

tercihlerinin personel tarafında yoğunlaşır [Ramirez ve Park, 2003]. 

Atama, personel dağıtımı sacayağının üçüncü alt sürecidir. Atama, daha 

önceden belirlenmiş pozisyonlara personelin atanmasıdır. Atamacı, atama 

sürecindeki esas görevlidir. Atamacının hedefi, yeterli niteliklere sahip 

personelin, belirlenmiş pozisyonlara, birliklerin ve personelin tercihleri ve 

atama sonucu oluşacak maliyetleri dikkate alarak, atamasının yapılmasıdır. 

Daha önce belirttiğimiz gibi atama yapılacak personel önceden tespit edilir. 

Bu personel kendisinin atama yapılabileceği pozisyonları Silahlı Kuvvetlere 

ait intranet vasıtasıyla takip eder. Böylelikle personel atama yapılabilecek 

pozisyonlardan haberdar olur ve pozisyonla ilgili intranette bulunan açıklayıcı 

bilgiler veya o pozisyonda halen görevli personel ile irtibat kurarak veya o 

pozisyonla ilgili bilgisi bulunan herhangi bir personel vasıtasıyla pozisyonla 

ilgili bilgi alırlar. Böylece çeşitli pozisyonları karşılaştırır, eşleri ve aileleriyle 

bu pozisyonları tartışır ve atama yapılma ihtimali olan pozisyonlar için bir 

tercih listesi oluştururlar. Bunun dışında karargâhlarda personelin atama ile 

ilgili konularda danışabilmesi için kariyer danışmanlığı faaliyetleri de 

yürütülmektedir [Butler ve Molina, 2002]. Atama yapılacak personel telefon, 

mektup, e-mail gibi haberleşme vasıtaları ile kariyer danışmanlığı için 

görevlendirilen personel ile irtibata geçer. Bu personel çoğu zaman atama ile 

de görevli personeldir. Kariyer danışmanları personel ile bire bir ilgilenip, 

personelin mesleki gelişimleri için hangi pozisyonların personelin lehine 

olduğu gibi, bir atama ile ilgili bütün konularda personelin bilgi seviyesini 

yükseltip, onları bilinçlendirir [Robards, 2001]. 
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Atama, her yıl belli zamanlarda yapılırlar. Bazı Silahlı Kuvvetlerde her iki 

haftada bir, bazılarında ayda bir, bazılarında ise yılda bir veya iki defa yapılır. 

Bunun dışında bazı pozisyonlar için acil personel ihtiyacının bulunduğu 

zamanlarda da belli sürelere bağlı kalınmadan atama yapılabilir. Her atama 

periyodunda personel genelde intranet vasıtasıyla bilgi sistemlerine veya 

karar destek sistemlerine atama tercihlerini girerler. Bu zaman içinde 

birliklerde, personeller ile ilgili tercihlerini sisteme girerler. Bundan sonra 

atamacılara kalan, karşılıklı tercihler, pozisyonun gerektirdiği kriterler, 

personelin sahip olduğu nitelikler, kanun, yönetmelik, yönerge ve talimatlar 

gibi birçok kısıtı dikkate alarak atama işlemini gerçekleştirmektir. Atamalarda 

personelin safahatı, hizmet ihtiyacı, ihtisası, rütbe ve kıdem durumu, özel 

nitelik ve yetenekleri, görmüş olduğu kurs, fiziki durumu, sağlık durumu göz 

önünde bulundurularak, atanma istekleri mümkün olduğu nispette yerine 

getirilir. 

Zorunlu haller dışında, pozisyonun özelliğine göre, mesleki gelişimi de 

dikkate alınarak, lisan bilen, emsalleri arasında temayüz etmiş, nitelikli, 

hizmet safahatı uygun personel atanır. Kritik görevlere, emsalleri arasında 

temayüz etmiş personel atandırılır. Söz konusu görevler için personel tespit 

edilirken; rütbe, sicil not ortalaması, daha önceki hizmetlerindeki komutan 

kanaatleri, ceza ve mükafat durumu, varsa hakkındaki soruşturma neticeleri, 

sağlık durumu, görev için yeterli bilgi ve birikime sahip olması vb. kriterler 

dikkate alınır. Atamaların yapılması ile atamacılar atama emrini yazarlar. 

Atamanın personele tebliğ edilmesiyle de atama işlemi son bulur [Wasmund, 

2001]. 

4.3. Silahlı Kuvvetler Personel Atamasında Problem Alanları 

Silahlı Kuvvetler pozisyonlara personelin atanmasında atamacıları 

kullanmaktadır. Bazı ülkelerde atamalar yılda bir veya iki defa yapılmakta, 

bazılarında ise ayda bir veya 15 günde bir atama yapılmaktadır. Atama 

işlemi, birbirleriyle zıt bir çok kriteri göz önünde bulundurmayı gerektiren, zor 

bir işlemdir. Atamanın personelin hayatında doğurduğu etkiler 
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düşünüldüğünde, atamacıların üzerinde çok büyük bir sorumluluk ve bununla 

beraber büyük bir psikolojik baskı vardır.  Bu sebeple atamacıların yaptıkları 

işte tecrübeli ve bilgi sahibi olmaları gerekir. Karar destek sistemlerinin 

yetersizliği sebebiyle halen atama işlemi çoğunlukla tecrübe ve sezgi ile 

yapılan emek yoğun bir işlemdir. 

Mevcut durumda personel ve birlikler atama öncesi birbirleri hakkında 

tercihlerini beyan etmektedirler. Personel tercihlerini ya bir yönetim bilgi 

sistemi aracılığıyla veya formlara yazıp atamacılara postalayarak gönderirler. 

Birliklerin tercihleri ise, bazı Silahlı Kuvvetlerde resmi olarak, bazı Silahlı 

Kuvvetlerde ise gayri resmi olarak atamada göz önünde bulundurulur. 

Gerçek durumda ise tercihler, özellikle personel tercihleri, atama işleminde 

ya çok az dikkate alınır ya da hiç alınmaz. Her iki durumda da atama işlemi 

optimum durumunda değildir. Bu durum yanlış personelin yanlış pozisyonlara 

atanmasıyla sonuçlanabilir ve bu moral ve performans yönünden yıkıcı bir 

sonuçtur. Böyle bir sonucu engellemek için yapılacak şeylerden birisi de bir 

Karar Destek Sistemi geliştirmektir [Christensen ve Golding, 2002]. 

Atamacıların yaptığı işlem bir çok kriterli karar vermedir ve, karar verici olarak 

atamacıların optimal kararı bulamamasının nedenleri aşağıdaki gibi 

sıralanabilir; 

Kategorik düşünme (categorical thinking) 

Nesneleri daha önceden belirlenmiş kategorilere sokma, bizi yanlış sonuçlara 

götürebilir. Örneğin, ‘‘A birliğinin son zamanlarda çok iyi başarılar elde 

etmiştir, bu A birliğindeki bütün personelin çok iyi olduğunu göstermektedir.’’ 

ifadesinde olduğu gibi. Açıkça görüldüğü gibi, bu ifade A birliğindeki bütün 

personel için doğru değildir [Agas, 2006]. 
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Yakın geçmişin etkisi (recency effect) 

Bu, bir kişi hakkındaki en son bilgi, bizim algımızı etkilediği zaman meydana 

gelir. Örneğin, bir personel en son yaptığı görevde başarılı olmuşsa, atamacı 

onu daha önceki görevlerine ve diğer kriterlere bakmaksızın sadece son 

görevindeki başarısı nedeniyle, kritik bir görev için aday olarak görebilir. 

Halo hatası (halo error) 

Personelin bir özelliği, baskın gelerek diğer özelliklerinin algılanmasını 

etkiliyorsa Halo hatası söz konusudur. Örneğin bir personel bir çeşit görevde 

başarılı olmuşsa, onun diğer çeşit görevlerde de başarılı olacağına inanılır. 

Bu Silahlı Kuvvetler Atamalarında çok sık yapılan bir hatadır. Özellikle 

subaylarda ve yüksek rütbelerde atamacılar atamalarını yaptıkları personeli 

bildiklerinden, bu bilgi atamalarda Halo hatasına yol açar [Ramirez ve Park, 

2003]. 

Stres (stress) 

Bu, yanlış karar verilmesi korkusundan kaynaklanmaktadır. Personel 

yönetiminde, birçok politikanın yer aldığı önemli karar verme durumları vardır 

ve bu kararlar insanların hayatını büyük ölçüde etkiler. Bunun yanında, doğru 

insanı doğru pozisyona atama kararında bir yanlışlık çok ağır sonuçlara yol 

açabilir (özellikle yüksek rütbelerde). Bütün bunlar, atama işleminde stresi ve 

hata yapma şansını arttırır. 

Bağlı rasyonellik (bounded rationality) 

Bağlı rasyonellik yaklaşımına göre insanlar kapasite olarak bir karar verme 

işleminde aynı anda çok az bilgiyi işleme tabi tutabilir ve bu sebeple hata 

yapma ihtimalleri yüksektir. Personel yönetiminde karşılaştırılacak bir çok 

aday ve bu adaylara ait birçok özellik vardır. Doğru personeli doğru 
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pozisyona atama işlemi gayet zor ve birçok özelliğin aynı anda bulunmasını 

gerektiren bir işlemdir. 

Hedef planlamada belirsizlik (ambiguity in goal setting) 

Bir karar verici en iyi çözümü bulmak için açık ve kesin hedefler belirlemelidir. 

Bununla beraber, çoğu zaman hedeflerden hangisinin en çok önemli olduğu 

açık değildir, özellikle hedeflerden bazıları birbiriyle çelişiyorsa. Örneğin bir 

bireyin özel becerileri ve atama yerleri tercihleri atama sürecinde dikkate 

alınması gereken iki önemli husustur. Problem bu hususların atamayı zıt 

yönlerde etkiliyor olabilmesidir. Bir personel bir pozisyon için gereken 

özellikleri taşıyor olabilir ama aynı zamanda o pozisyona atanmak 

istemeyebilir. Buna benzer birbiriyle çelişen bir çok husus olabilir ve bazen 

atama gibi karmaşık bir problemi analitik destek olmadan çözmek çok zor 

hatta bazen imkânsız olabilir [Agas, 2006]. 

Tatminkârlık (satisficing) 

Optimalden ziyade tatmin edici bir çözüm seçme ve optimal çözüm arama 

işleminden vazgeçme olarak tanımlanabilir. Bu karar vericinin birçok aday 

çözüme sahip olduğu zaman yaygın olarak yaptığı bir hatadır. Karar verici 

alternatifleri incelerken hepsine aynı anda bakmak yerine, bölümlere ayırarak 

inceler. Birçok durumda birisini kıyas aracı olarak seçer ve diğerlerini onunla 

kıyaslar. Birçok örnekte de, bilinçsiz olarak, kıyas için seçtiği alternatifi en iyi 

alternatif olarak görmeye çalışır [Ramirez ve Park, 2003]. 

İnsan beyninin atama gibi aynı anda birçok kıstın düşünülmesi gereken 

problemlerle ilgilenmek konusunda sınırları vardır. Bu bağlamda doğru 

personeli doğru pozisyona atama problemine matematiksel bir yaklaşımın, ilk 

bakışta görülemeyen alternatifleri görmek ve değerlendirmek ve taraf tutma 

olarak düşünülebilecek hususları azaltmak için faydalı olacağı 

değerlendirilmektedir. Atamacılar, karmaşık bir yapıdaki atama problemini 

daha iyi anlamak ve birçok alternatifi değerlendirmek için bir Karar Destek 
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Sisteminden yararlanabilirler. Fakat Karar Destek Sistemi hiçbir şekilde 

atamacının yerine geçmemelidir [Rodney, 1988]. Bu sebeple Karar Destek 

Sistemi, karar verirken atamacının duruma uygun, kendi bilgi ve tecrübesini 

ekleyebileceği değişiklikler yapmasına müsaade etmelidir.  Atamacıdan ve 

diğer kaynaklardan yeterli girdi olmadıkça, Karar Destek Sisteminin mantıklı 

sonuçlar üretmesi beklenmemelidir [Mateos ve Ark., 2003]. 
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5. ADES (ATAMA DESTEK SİSTEMİ)’NİN OLUŞTURULMASI 

Karar destek sistemi, Silahlı Kuvvetler atama sisteminde kullanılma amaçlı 

tasarlanmıştır. Bunun için aşağıdaki özellikleri taşımalıdır; 

• Karar destek sistemi, sabit politikalar veya tercihler barındırmamalı, 

kullanıcı, duruma göre karar destek sisteminde değişiklikler yapabilmelidir,  

• Tasarımında kolayca değişiklik yapılabilmesi için, yaygın bir 

programlama dili kullanılarak yazılmalıdır,  

• Tasarım geliştirme safhasında gerçek bilgi kullanılmamalı, 

• Karar destek sistemi tek başına kullanılabilecek şekilde tasarlanmalıdır. 

5.1.Kriterlerin Belirlenmesi 

Bu çalışmada Silahlı Kuvvetlerde personelin görevlere atanmasında yeni bir 

karar destek sistemi geliştirilmeye çalışılmıştır. Mevcut durumda birçok 

ülkenin Silahlı Kuvvetlerinde personel görev yerlerine, atamacı (detailer) 

olarak adlandırılan ve atama üzerine uzmanlaşmış kişiler tarafından, karar 

destek sistemlerinden çok az yararlanarak, daha çok tecrübe ve mevcut 

bilgiye dayanılarak atanmaktadır [Söylemez, 2005]. Bu çalışma sonucunda 

oluşturulan Karar Destek Sisteminin amacı, karar verici konumundaki 

atamacıların bilimsel olarak en iyi atamayı yapmalarında yardımcı olmaktır. 

Bu doğrultuda atamaya etki eden kriterlerin belirlenmesinde bu konuda 

yapılan akademik çalışmalar [Ramirez ve Park, 2003] ve Silahlı Kuvvetler 

personeli ile atama faaliyetinde yer alan atamacıların görüşleri dikkate 

alınmıştır. Buna göre atamaya etki eden sekiz ana kriter ve bunların alt 

kriterleri belirlenmiştir. Belirlenen sekiz ana kriter aşağıda sıralanmıştır: 

• Eğitim durumu 

• Uzmanlık durumu 

• Görev safahati 

• Disiplin durumu 
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• Yabancı dil bilgisi 

• Medeni durumu 

• Fiziki durumu 

• Cinsiyeti 

Eğitim durumu 

Bu bölümde personelin eğitim durumunun yaptığı göreve etkisi incelenmeye 

çalışılmıştır. Silahlı Kuvvetlerde personelin eğitim durumu bitirdiği eğitim 

kurumları ve görev sırasında aldığı eğitim olmak üzere ikiye ayrılır. Bitirdiği 

eğitim kurumları mezuniyeti başlığı altında, lise, lisans, yüksek lisans ve 

doktora olmak üzere dört grupta, görev sırasında aldığı eğitimi ise, gördüğü 

kurslar başlığı altında belirlenmiştir. 

                                                         Eğitim durumu 

      

                  Mezuniyeti                                           Gördüğü kurslar 

    

        Lise          Yüksek                              A Kursu   C Kursu   E Kursu 

                         Lisans                                                                     

      Lisans     Doktora   B Kursu    D Kursu      F Kursu                            

Şekil 5.1. Personelin eğitim durumu alt kriterleri 

Uzmanlık durumu 

Personelin sınıfı ve branşı bu bölümde değerlendirilmiştir. Sınıf ve branş 

çeşitli ülkelerin Silahlı Kuvvetlerinde değişik şekillerde tanımlanmıştır. Sınıf 

ve branş Silahlı Kuvvetlerde görevlerin yapılabilmesi için değişik şekilde 

belirlenmiş uzmanlık alanlarını tanımlamaktadır. Personel Silahlı Kuvvetlere 

ilk girişinden itibaren sınıfına göre eğitim alır ve meslekte ilk olarak sınıfının 

belirlediği görev yerlerinde çalışır. Personelin bir kısmı, Silahlı Kuvvetlerde 
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beş veya altı yıl çalışıp, belli bir tecrübe kazandıktan sonra da, tekrar bir 

eğitimden geçirilip, sınıfının yanında branşlara, ihtisaslara veya fonksiyonel 

alanlara ayrılır. Branş, ihtisas veya fonksiyonel alan deyimi genel olarak aynı 

anlama gelmekte olup, sınıf ve branş ayrımı Silahlı Kuvvetlerde yapılan 

görevlerin ve bu görevleri başarabilmek için personelde aranan niteliklerin 

artması sonucunda, dikey hiyerarşiden yatay hiyerarşiye geçiş çabalarının bir 

sonucu olarak oluşmuştur. Branşlar, askeri yapıdan daha çok sivil 

organizasyonlarda görülen organizasyon yapısına yakındır. Sınıflara tank, 

top, piyade, güverte, pilot; branş, ihtisas veya fonksiyonel alanlara halkla 

ilişkiler, insan kaynakları yönetimi, bilgi sistemleri yönetimi örnek olarak 

verilebilir. 

Bazı görevler için personelin sınıfı önem kazanmakta, bazı görevler içinse 

branşı önem kazanmaktadır. Sınıfı alt kriteri altında 6 adet sınıf tanımlanmış, 

branşı alt kriteri altında ise 5 branş tanımlanmıştır.  

                                                        Uzmanlık durumu 

     

                      Sınıfı                                                            Branşı   

        

  Sınıf 1      Sınıf 3     Sınıf 5                           Branş A   Branş C   Branş E 

      Sınıf 2     Sınıf 4 Sınıf 6                 Branş B    Branş D       

Şekil 5.2. Personelin uzmanlık durumu alt kriterleri 

Görev safahati 

Şekil 5.3’te görülen başlıklar altında personelin görev safahatı 

incelenmektedir.Bazı görevler için personelin rütbesi önem taşımakta bazı 

görevler içinde bu göreve benzer bir görevde daha önce çalışmış olması 

önem taşımaktadır. Bunun yanında hizmet süresi ve hizmet puanı da görev 

safahatı kriteri altında belirtilmiştir. Hizmet süresi personelin göreve başladığı 

yıldan hesaplamanın yapıldığı yıla kadar olan yıl sayısıdır. Hizmet puanı ise 
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personel arasında görev yapılan yerler arasında eşitliği sağlamak için 

hesaplanan bir puandır. Silahlı Kuvvetler personelinin görev yerleri çeşitli 

nedenlerle garnizon adı altında bölgelere ayrılmıştır. Bu bölgelerin amacı her 

garnizonun coğrafi, sosyal ve ekonomik karakteristiklerini tanımlamak ve 

personel arasında görev yeri açısından adil bir rotasyon sağlamaktır.  Her 

garnizon için sosyal ve ekonomik kriterler dikkate alınarak garnizon puanı 

hesaplanmıştır. Hizmet puanı ise, garnizon puanı ile personelin bu 

garnizonda geçirdiği fiili sürenin çarpımıyla elde edilen puandır [Söylemez, 

2005]. 

                                                               Görev safahatı 

     

                     Rütbesi               Önceki görevleri   Hizmet süresi Hizmet puanı 

    

Rütbe 1   Rütbe 3     Rütbe 5      A görevi   C görevi   E görevi 

        Rütbe 2   Rütbe 4   Rütbe 6      B görevi    D görevi                     

Şekil 5.3. Personelin görev safahatı alt kriterleri 

Disiplin durumu 

Burada personelin meslek hayatı boyunca aldığı sicil notları, takdir ve cezalar 

değerlendirilmektedir. Sicil notu, her yıl alınan sicillerin ortalamasıdır. Takdir 

puanı, takdir sayısının takdiri veren makamlara göre belirlenen belli bir 

katsayı ile çarpımı sonucu elde edilir. Ceza puanı da ceza sayısının ceza 

türlerine göre belirlenen belli bir katsayı ile çarpımı sonucu elde edilen 

puandır. Takdir puanı pozitif, ceza puanı ise negatif bir sayıdır.  
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         Disiplin durumu 

 

                           Sicil notu         Takdir puanı           Ceza puanı 

Şekil 5.4. Personelin disiplin durumu alt kriterleri 

Yabancı dil bilgisi 

Yabancı dil bilgisi kriteri Şekil 5.5’te görüldüğü gibi yabancı dil notu ve Yurt 

dışı görev süresi alt kriterlerine bölünmüştür. Bazı görevlerde çalışmak için 

belli bir seviyede yabancı dil bilmek gerekir. Bunu yanında bazı görevler için 

ise yurtdışında belli bir süre çalışmak gerekir.  

        Yabancı dil bilgisi 

 

                           Yabancı dil notu                    Yurt dışı görev süresi 

 

        A Dili              B Dili            C Dili 

Şekil 5.5. Personelin yabancı dil bilgisi alt kriterleri 

Medeni durumu 

Bu kriterde personelin evli ve bekar olması değerlendirilmektedir. Bazı 

pozisyonlar için görev yapan personelin bekar olması, bazı pozisyonlar için 

evli olması önemlidir.  

         Medeni Durumu 

 

                                  Evli                                    Bekar 

Şekil 5.6. Personelin medeni durumu alt kriterleri 
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Fiziki durumu 

Birçok pozisyon, görev yapmanın beraberinde getirdiği fiziksel zorluklar 

nedeniyle personelin fiziki durumunun belli bir seviyede olmasını 

gerektirmektedir. Fiziksel test notu, Silahlı Kuvvetler personelinin yılda bir 

veya iki defa geçmesi gereken bir fiziki test sonucu elde ettiği puandır. Sağlık 

durumu, personelin iki veya üç yılda bir hastaneden kontrolden geçerek 

aldığı sağlık raporudur. Bazı pozisyonlar için sağlık raporunun sağlam olması 

gerekirken, bazı pozisyonlarda belli sağlık rahatsızlıklarının olması 

sonucunda verilen sadece karargâhta görev yapar olması durumunda da 

görev yapılabilir. Bunun dışında özellikle Tören Birliklerinde olmak üzere bazı 

pozisyonlar için personelin boyu önem kazanmaktadır. 

            Fiziki Durumu 

 

                  Fiziksel test notu    Sağlık durumu          Boyu 

 

            Sağlam  Sadece karargâhta  

görev yapar. 

Şekil 5.7. Personelin fiziki durumu alt kriterleri 

Cinsiyeti 

Çeşitli nedenlerle bazı pozisyonlarda sadece bay veya sadece bayan 

personelin görev yapması gerekebilir. Cinsiyeti kriteri bu durumları temsil 

etmektedir. 

             Cinsiyeti 

 

                                   Bay                                   Bayan 

Şekil 5.8. Personelin cinsiyeti alt kriterleri 
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5.2. Karar Destek Sisteminin Oluşturulması 

Bu çalışma sonucunda ‘‘Atama Destek Sistemi’’, kısaca, ‘‘ADES’’ adı verilen 

bir karar destek sistemi programı oluşturulmuştur. Bu program Excel ve 

Visual Basic kullanılarak yazılmış olup akış diyagramı Şekil 5.9’da 

gösterilmiştir. 

 

Şekil 5.9. ADES akış diyagramı 

Program ilk olarak açıldığında Şekil 5.10.‘da görülen sayfayla 

karşılaşılmaktadır. Bu sayfada programın diğer sayfalarına ADES logosu ve 

geçiş için linkler yer almaktadır. Kullanıcı, ilgili yazıların üstüne tıklayarak 

açıklama, personel bilgileri, pozisyon bilgileri, pozisyon kriterleri, personel 

Yönetim Bilgi 
Sisteminden 
Bilgi Girişi 

Personel 
Bilgi Girişi 
 

Personel 
Bilgileri 

 

Pozisyon 
Bilgileri 

 

Pozisyon 
Tercihleri 

Pozisyon 
Tercihlerinin 
Oluşturulması 

(AHP) 

Personel 
Tercihlerinin 
Girilmesi 

Personel 
Tercihleri 

Atamaların Yapılması 
(İki Taraflı Eşleşme 

Algoritması) 

Pozisyon 
Kriterlerinin 
Oluşturulması 
 

Atama 
Sonuçları 
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tercihleri, atama sonuçları sayfalarına geçiş yapılabilir, yine bu sayfalardan 

giriş sayfasına dönülmek istendiğinde sayfadaki ADES Logosunun üstüne 

tıklamak gerekir. Ayrıca sayfaların altında görülen sayfa isimlerinin üzerine 

tıklanıldığında da istenilen sayfaya geçiş yapılabilir. 

 

Şekil 5.10. Atama karar destek sistemi giriş sayfası 

İkinci sayfa açıklama sayfası olup bu sayfada ADES ile ilgili bilgiler yer 

almaktadır. Sayfanın en altında yer alan pozisyon sayısı ve personel sayısı 

hücrelerinin karşısına da atanmak istenen personel ve pozisyon sayılarında 

değişiklik olduğunda giriş yapılabilir. Bu sayılarda değişiklik yapıldığında 

pozisyon tercihleri sayfasında da ufak değişiklikler yapmak gerekecektir.   

Mevcut durumda program, 50 personeli, 50 pozisyona atayacak şekilde 

ayarlanmıştır. 



 
                                                              

71 

 

Şekil 5.11. Açıklama sayfası 

Üçüncü sayfa personel bilgileri sayfasıdır. Buradaki forma personel ile ilgili 

bilgiler manuel olarak girilecektir. Bunun yanında program, bu bilgileri bir veri 

bankasından yazılacak kısa bir program sayesinde çekebilir. Sayfada 

personel ile ilgili, kimlik no, adı ve soyadı sütunlarından başka, toplam 8 ana 

kriterin altında bulunan 49 alt kriter ile ilgili 49 sütuna bilgi girişi yapılacaktır. 

Personelin durumu, mezuniyeti alt kriterinin altındaki lise, lisans, master ve 

doktora alt kriterlerinden hangilerine uyuyorsa o kriterlerin altına 1 rakamı 

girilecek, diğerlerinin altına 0 rakamı girilecektir. Örneğin personel lisans 

mezunuysa sadece lisans ve lise kriterlerinin altında bulunan sütunlardaki 

karşılık gelen hücrelere 1 rakamı girilecek, master ve doktora kriterlerinin 

altına karşılık gelen hücrelere 0 rakamı girilecektir.  
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Personel, gördüğü kurslar alt kriterinin altındaki kurslardan hangisini 

görmüşse karşılık gelen hücrelere 1 rakamı girilecek, diğerlerine 0 rakamı 

girilecektir. Sınıfı alt kriteri için sınıfının altındaki hücreye 1 rakamı, branşı alt 

kriteri için branşının altındaki hücreye 1 rakamı, rütbesi alt kriteri için 

rütbesinin altındaki hücreye 1 rakamı girilecek, diğer hücrelere 0 rakamı 

girilecektir.  

Önceki görevleri alt kriteri için, daha önce hangi görevlerde çalışmışsa o 

görevleri tanımlayan sütunlarda karşılık gelen hücrelere 1 rakamı, diğerlerine 

0 rakamı girilecektir. Hizmet süresi alt kriterinin altındaki hücreye mesleğe 

başladığı yıldan bulunulan yıla kadar olan toplam hizmet yılının 100’e 

bölünmesi sonucu bulunan rakam yazılacaktır. Hizmet puanı kriteri ise daha 

önce diğer kriterlerle birlikte tanımlanmış olup, 100’e bölünmesi sonucu elde 

edilen sayı buradaki hücreye yazılacaktır. 

Sicil notu alt kriterinin altına bulunulan tarihe kadar alınan sicil notlarının 

ortalamasının 100’e bölünmesi sonucu bulunan rakam yazılacaktır. Takdir 

puanı alt kriterinin altına ise, bulunulan tarihe kadar alınan takdirlerin 

hesaplanması sonucunda elde edilen puanın 100’e bölünmesi sonucu çıkan 

rakam yazılır. Ceza puanı alt kriterinin altına ise, daha önce açıklandığı gibi 

hesaplanan ceza puanının 100’e bölünmesi sonucu ortaya çıkarılan rakam 

yazılır. Burada dikkat edilmesi gereken yazılan rakamın negatif olması 

gerektiğidir. 

Yabancı dil notu kriterinin altına ise, yabancı dil sınavlarından elde edilen 

notun 100’e bölünmesi sonucu ortaya çıkan rakam girilir. Diğer hücrelere ise 

0 rakamı girilir. Yurtdışı görev süresi alt kriterinin altındaki hücreye ise, 

toplam olarak yurtdışında yapılan görev süresinin (ay olarak) 100’e 

bölünmesi sonucu elde edilen rakam yazılır. Medeni durumu kriterinin altına 

ise, eğer personel bekar ise, bekar alt kriterinin altına 1 rakamı, evliyse evli 

alt kriterinin altına 1 rakamı girilir. Fiziksel test notu alt kriterinin altındaki 

hücreye en son aldığı fiziksel test notunun 100’e bölünmesi sonucu elde 

edilen değer girilir. Sağlık durumu alt kriterinin altına ise,en son aldığı sağlık 
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raporuna göre, durumuna uyan alt kriterin altına 1, uymayan kriterin altına 0 

rakamı girilir. Boyu alt kriterinin altına, boyunun cm. olarak değerinin 1000’e 

bölünmesi sonucu elde edilen değer yazılır. Cinsiyeti kriterinin altındaki bay 

ve bayan alt kriterlerinden durumuna uyan kriterin altına 1, diğerine 0 rakamı 

yazılır. Bu şekilde personel bilgileri programa girilmiş olur. 

 

Şekil 5.12. Personel bilgileri sayfası 

Dördüncü sayfa pozisyon kriterleri sayfasıdır. Bu sayfada analitik hiyerarşi 

prosesi kullanılarak her pozisyon için kriter ağırlıkları hesaplanmaktadır. 

Kriter ağırlıkları hesaplanırken ilk olarak  8 ana kriter ikili olarak 

karşılaştırılarak, bu 8 ana kriterin birbirine kıyasla sadece o pozisyon için 

önem değerleri hesaplanır. Bütün ana ve alt kriterler AHP’ye uygun olarak 

gruplandırılmış ve ikili karşılaştırma için Saaty’nin skalası kullanılmıştır. 

Kriterleri değerlendirmek için daha önemli olduğu düşünülen taraftaki kritere 

yakın olan hücre değeri oka tıklanarak arttırılır. Her kriterin diğer kritere göre 
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ne kadar önemli olduğunun belirlenmesinde Saaty’nin kullandığı AHP ölçeği 

kullanılır. Burada dikkat edilmesi gereken sadece bir kriterin değerini 

arttırmaktır. Aksi yapıldığı zaman sayfada karşılaştırmanın yapıldığı satırda 

uyarı yazısı belirir. Uyarıya dikkat edilmeden her iki tarafın değeri arttırılırsa 

yapılan işlem hatalı sonuçlar verir.  

Bu işlem sırayla bütün ana kriterler için tekrar edilir. Böylece ana kriterler için 

önem değerleri hesaplanmış olur. Dikkat edilmesi gereken bir diğer husus 

ise, grupların alt satırında bulunan tutarlılık katsayılarıdır. Tutarlılık katsayıları 

0.1‘den küçük olmalıdırlar. Aksi halde kriterlerin önem değerlerinin 

belirlenmesi işleminin tutarlı olmadığı söylenebilir. Tutarlılık katsayısı 0.1 ‘den 

büyük çıkarsa, kriterlerin karşılaştırılması işlemi 0.1’den küçük tutarlılık 

katsayısı elde edilinceye kadar tekrar edilir.  

Yukarıdaki işlem bütün kriterler için tekrar edilir ve kriterlerin önem değerleri 

bulunur. Sayfada bulunan matrisler vasıtasıyla her kriterin ağırlıkları otomatik 

olarak hesaplanır ve sayfanın sağ üstünde bulunan 49 kriterin altındaki 

hücrelere yine kendiliğinden yazılır. Kriter ağırlıkları, o kriterin pozisyon için 

ne kadar önemli olduğunu gösteren yüzde cinsinden, 1’den küçük bir 

değerdir. 49 kriter için ağırlıkların toplamı 1 olmalıdır. Bunu, pozisyon 

kriterleri sayfasındaki kriter ağırlıklarının en solundaki ‘‘kontrol’’ hücresinden 

kontrol edebiliriz. Kontrol hücresindeki değer 1,000 ‘i gösteriyorsa sorun yok 

demektir. 

 Kullanıcı daha sonra pozisyon bilgileri sayfasında her pozisyon satırının en 

solundaki ‘‘Pozisyon kriterlerini yükleme için tıklayınız.’’ düğmesine 

tıklayarak, pozisyon kriterleri sayfasında hesaplanmış bulunan kriter 

ağırlıklarını pozisyon bilgileri sayfasındaki pozisyon satırına otomatik olarak 

kopyalayabilir. Daha sonra bir başka pozisyon için kriter ağırlıklarını 

hesaplamak için kullanıcı pozisyon kriterleri sayfasındaki ‘‘Kriterleri sıfırlamak 

için basınız.’’ düğmesine basarak bütün değerleri sıfırlar ve ikili 

karşılaştırmalardan başlayarak yeni pozisyon için kriter ağırlıklarının 

hesaplanmasını yapar.  
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Pozisyon kriterlerinin belirlenmesi için o görevde halen çalışan veya daha 

önce çalışmış personelden yararlanılabilir, pozisyon kriterlerinin belirlenmesi 

atamacı ile beraber oluşturulacak bir uzman kurul tarafından yapılabilir veya 

kriterlerin belirlenmesinde anket vs. teknikler kullanılarak daha doğru 

sonuçlara ulaşılabilir. Ayrıca kriterlerin belirlenmesi devamlı olarak 

tekrarlanması gereken bir faaliyet değildir. Yukarıda anlatılan metotlardan biri 

veya birkaçı kullanılarak belirlenen pozisyon kriterleri bir yönetim bilgi 

sisteminde tutulabilir ve pozisyonlarda aranan niteliklerde değişiklik olduğu 

zaman güncellenebilir. Bu işlem atama sürecinde zaman ve kaynak tasarrufu 

sağlayacaktır.  

 

Şekil 5.13. Pozisyon kriterleri sayfası 

Beşinci sayfa pozisyonlarla ilgili bilgilerin yer aldığı pozisyon bilgileri 

sayfasıdır. Yukarıda anlattığımız gibi pozisyon kriterleri sayfasında 

oluşturulan kriter ağırlıkları,  pozisyon bilgileri sayfasında her pozisyon 
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satırının en solundaki ‘‘Pozisyon kriterlerini yükleme için tıklayınız.’’ 

düğmesine tıklanarak, her pozisyonun satırına kaydedilir. Bu işlem her 

pozisyon için tekrarlanır ve böylece bütün pozisyonlar için kriter ağırlıkları 

oluşturulur. Kriter ağırlıkları daha sonra pozisyon tercihlerinin 

hesaplanmasında kullanılacaktır. Ayrıca sayfanın sol üstünde bulunan 

‘‘Pozisyon kriterlerini silmek için basınız.’’ düğmesine basarak girilmiş 

değerler silinebilir. 

Pozisyon bilgileri sayfasındaki bir diğer bölüm ise pozisyonda çalışacak 

personel sayısı sütunudur. Bu sütunda her pozisyonda kaç kişi çalışacağı 

bilgisi yer alır. Bu sütuna girilecek bilgilere göre yapılan iki taraflı eşleşme, 

bire-bir veya birçok-bir eşleşmesi olabilmektedir. Eğer her pozisyonun 

karşısındaki hücreye 1 değeri girilirse, yapılan eşleşme, bire-bir eşleşmedir. 

Her personel bir pozisyonla eşleşir ve her pozisyona bir personel ataması 

yapılır.  Pozisyonların karşısındaki hücrelere 1’den büyük rakamlar girilirse 

yapılan eşleşme birçok-bir eşleşmesidir. Her pozisyona hücreye yazılan 

rakam kadar, yani birden çok personel atanmaktadır.  

Programda atamaların yapılması için pozisyon ve personel sayılarının aynı 

olması gerekmemektedir. Örneğin 30 personel, 50 pozisyon veya 30 

pozisyon, 50 personel ile program çalıştırılabilir. Program iki taraflı eşleşme 

algoritmasını kullanarak personel ve pozisyon tercihlerine göre atamaları 

yapar.  

Bire-bir eşleşme ve birçok-bir eşleşme özellikle subay ile astsubay, uzman 

erbaş atamalarında önem arzetmektedir. Subay pozisyonları için astsubay ve 

uzman erbaş pozisyonlarına kıyasla daha çok nitelik çeşitliliği arandığından, 

genellikle subay pozisyonları için bir personel atanmakta, astsubay ve uzman 

erbaş pozisyonları için aynı pozisyona birden çok personel atanabilmektedir. 
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Şekil 5.14. Pozisyon bilgileri sayfası 

Personel tercihleri altıncı sayfada girilir. Sayfada her personel için bir sütun 

ayrılmıştır. Her personel kendi sütununda en çok atanmak istediği 

pozisyonun hizasına gelen hücreye 1, ikinci en çok atanmak istediği 

pozisyonun hizasına gelen hücreye 2 olmak üzere, yapmak istediği kadar 

tercihi sırayla kendi sütununda, pozisyonların hizasındaki hücrelere manuel 

olarak girer. Atanmak istemediği pozisyonların karşısını boş bırakır. Bütün 

tercihleri silmek için sayfanın solundaki ‘‘Tercihleri sıfırlamak için basınız’’ 

düğmesine basılacaktır.  



 
                                                              

78 

 

Şekil 5.15. Personel tercihleri sayfası 

Yedinci sayfa Pozisyon Tercihleri sayfasıdır. Pozisyon tercihleri aşağıdaki 

şekilde oluşturulur: 

Her pozisyon için Pozisyon Bilgileri sayfasındaki kriter ağırlıkları, Personel 

Bilgileri sayfasındaki her personelin karşılık gelen kriter değeriyle çarpılır ve 

bu çarpım sonuçları toplanır. Bu sonuç personelin pozisyona atanması 

durumunda pozisyonun elde edeceği fayda değerini verir. Bir pozisyonun 

kriter ağırlıkları sırayla personellerin kriter değerleriyle çarpılıp, çarpım 

sonuçları toplanır ve o pozisyona personelin atanması durumunda elde 

edilecek fayda değeri bulunur. Matematiksel olarak ifade edersek,  

xik=
50 50

1 1
ij kj

i j

a b
= =
∑∑                         (5.1) 

i:    Pozisyon sayısı 

k:   Personel sayısı 
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j:    Kriter sayısı 

aij:   Pozisyon i’nin j’inci kriter ağırlığı  

bkj:   Personel k’nin j’inci kriter değeri 

xik:  Pozisyon i’ye Personel k’nın atanması durumunda Pozisyon i’nin elde 

edeceği toplam fayda değeri  (Burada fayda değerinden kastedilen, 

personelin pozisyonlarda aranan kriterleri karşılama derecesidir.) 

Daha sonra her pozisyon için personellerden elde edilecek fayda değerleri 

büyükten küçüğe sıralanır. Bu sıralama sonunda pozisyonun personellerle 

ilgili tercihleri belirlenmiş olur. Bir pozisyon için en büyük fayda değerine 

sahip personel o pozisyonun ilk tercihidir. İkinci sırada en büyük fayda 

değerine sahip personel pozisyonun ikinci tercihidir. Buna göre sırayla 

pozisyonun diğer tercihleri büyükten küçüğe doğru fayda değerine göre 

belirlenir.  

Her pozisyon için belirlenen tercihler, Pozisyon Tercihleri sayfasında, 

pozisyonların altındaki sütunlarda, her personelin karşısına gelen hücreye o 

personelin pozisyonun kaçıncı tercihi olduğuna göre, tercih sayısı otomatik 

olarak girilir.  

Pozisyon tercihlerinin otomatik olarak girilmesi için sayfanın yukarısında 

bulunan ‘‘Pozisyon tercihlerinin hesaplanması için basınız.’’ düğmesine 

basılması gereklidir. ADES, yukarıda anlatılan işlemleri otomatik olarak yapar 

ve pozisyon tercihlerini hesaplayarak ilgili yerlerine koyar. 
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Şekil 5.16. Pozisyon tercihleri sayfası 

En son ve sekizinci sayfa atamanın yapıldığı sayfadır. Atamanın yapılması 

için sayfanın üst tarafında bulunan ‘‘Atamayı yapmak için basınız.’’ 

düğmesine basılır ve ADES iki taraflı eşleşme algoritmasını kullanarak 

atamaları yapar. Sayfada yapılan atamalar sol tarafta personele göre, sağ 

tarafta ise pozisyona göre sıralanır. Yine yapılan atamaların personelin ve 

pozisyonun kaçıncı tercihleri olduğu da birer sütun halinde atamaların 

yanında yer alır. Yapılan atamaları silmek için  ‘‘Atamaları silmek için 

basınız.’’ düğmesine basılması gerekmektedir.  

Ortada bulunan kaydırma çubuğu ise, atamalar yapılırken pozisyon tercih 

listelerinin uzunluğunda değişiklik yapma görevini görmektedir. Tercih 

listelerinin uzunluğu ile eşleşme olasılığının artmasının doğru orantılı 

olduğunu söylemiştik. Çeşitli uzunlukta rassal olarak elde edilmiş tercih 

listeleriyle yapılan atama denemelerinde aşağıdaki sonuçlar elde edilmiştir. 
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Şekil 5.17. Personel tercih listesi uzunluğu 5 iken pozisyon tercih listesi 

uzunluklarına göre ilk 5 tercihine atama olan personel ve 
pozisyon miktarları 

Şekil 5.17’de görüldüğü gibi, personel tercih listesi uzunluğu 5 olarak sabit 

tutulup, pozisyon tercih listesi uzunlukları arttırıldığında ilk 5 tercihine atanan 

personel sayısı bir miktar azalmakta, buna karşın, ilk 5 tercihine atama olan 

pozisyon sayısı ise önemli derecede artmaktadır. Bunun yanında Şekil 

5.18.’de görüldüğü gibi atama yapılamayan pozisyon sayısı önemli miktarda 

azalmaktadır. 
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Şekil 5.18. Personel tercih listesi uzunluğu 5 iken pozisyon tercih listesi 
uzunluklarına göre atama yapılamayan pozisyon miktarları 
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Personel tercih listesi uzunluğu 50 olarak sabit tutulup, pozisyon tercih 

listeleri arttırıldığında ilk 5 tercihine atama olan pozisyon ve personellerin 

sayısı yaklaşık aynı oranda artmakta ve azalmaktadır. Şekil 5.19.’da 

görüldüğü gibi atama yapılamayan pozisyon sayısı da Şekil. 5.17’e kıyasla 

daha yavaş azalmaktadır.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 5.19. Personel tercih listesi uzunluğu 50 iken pozisyon tercih listesi 
uzunluklarına göre ilk 5 tercihine atama olan personel ve 
pozisyon miktarları 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 5.20. Personel tercih listesi uzunluğu 50 iken pozisyon tercih listesi 
uzunluklarına göre atama yapılamayan pozisyon miktarları 
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Bütün bunlar bize, personel ve pozisyon tercih listelerinin uzunluğunun, 

personel ve pozisyonların ilk tercihlerine atanması veya hiç atanamaması 

konularında önemli olduklarını göstermektedir. ADES’te personel tercihleri, 

bizzat personelin kendisi tarafından oluşturulmakta ve daha sonra herhangi 

bir değişikliğe uğramamaktadır. Bu nedenle personel tercihleri sabittir. Bunu 

yanında pozisyon tercihleri, personel bilgileri ve pozisyon bilgileri kullanılarak 

belirlenmekte olup, pozisyon tercih listesi uzunlukları istenildiğinde belli 

miktarlarda arttırılıp, azaltılabilir. Bu işlemi ADES’te, Atama sayfasında 

bulunan kaydırma çubuğu (scroll bar) yapar. Kaydırma çubuğu kullanılarak 

pozisyon tercih listelerinin uzunluğu kısaltılıp uzatılabilir. Pozisyon tercih 

listesinin kısaltılması ile pozisyonlar için ilk tercihlerine atama yapılması 

ihtimali artarken, bazı pozisyonlar için hiç atama yapılmaması ihtimali de 

artmaktadır.  

Bu uygulama ile, atamacılar için, değişik pozisyon tercih listesi uzunluklarına 

göre atama yapıp, bu atamaları birbirleriyle kıyaslamak imkanı getirilmiştir. 

Atama sayfasının sağ ve sol taraflarında görülen, ‘‘Atama Yapılamayan’’, ‘‘1-

5 Arası’’, ‘‘5-15 Arası’’ ve ‘’15-50’’ arası hücreleri de, personel ve pozisyonlar 

için, değişik pozisyon tercih listelerine göre yapılan her atama için, atama 

yapılamayan personel veya pozisyon miktarını, 1-5 arası tercihlerine atanan 

personel veya pozisyon miktarını, 5-15 arası tercihlerine atanan personel 

veya pozisyon miktarını ve 15-5 arası tercihlerine atanan personel veya 

pozisyon miktarını göstermektedir. Atamacılar, atama işleminde personel ve 

pozisyonları bilgi ve tecrübelerine göre değerlendirip, çeşitli pozisyon tercih 

listeleri uzunluklarına göre deneme atamalar yapıp, en uygun buldukları 

atamayı gerçek atama olarak bildireceklerdir. 

Bu uygulama, ADES’in bir karar destek sistemi olması özelliğini 

arttırmaktadır. ADES, bu uygulama ile atamacılar için çeşitli karar 

alternatifleri sunmakta ve atamacılar bilgi ve tecrübelerine göre en uygun 

buldukları alternatifi kabul etmektedirler. 
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Şekil 5.21. Atama sayfası 

Programda kullanılan iki taraflı eşleşme algoritması, Gale ve Shapley 

tarafından 1962 yılında ilk olarak bir makalede kullanılan algoritmadır. Bu 

algoritma, literatürde evlilik problemi (marriage problem) olarak bilinen bire bir 

eşleşme algoritmasıdır. Programda kullanılan Algoritmanın Visual Basic 

Kodu, Greg Barron ve Felix Vardy (2004) tarafından yayınlanan ‘‘The Internal 

Job Market of the IMF’s Economist Program’’ isimli makalede kullanılan ‘‘EP-

Match’’ Excel programında kullanılan Visual Basic kodunun ADES’e 

uyarlanmış şeklidir. 

Programda kullanılan algoritmada pozisyonlar teklif etmekte, personellerde 

teklifleri kabul veya ret etmektedirler. Bu sebeple kullanılan algoritma, 

pozisyonların teklif ettiği bir algoritmadır. Algoritma aşağıdaki şekilde 

çalışmaktadır: 
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Tur 1;   Pozisyonların tercihleri ADES tarafından oluşturulur ve personeller 

karşı grup hakkında tercihlerini ADES’e girerler. 

Tur 2;   Her pozisyon kendi tercih sırasının en üstündeki personele teklifini 

sunar. Her personel kendisine yapılan tekliflerden kendi tercih sırasında en 

yukarıda olan pozisyonun teklifini geçici olarak kabul eder ve diğerlerini 

reddeder.  

Tur n>2;  Bir önceki turda reddedilen bütün pozisyonlar kendi tercih listesinde 

olup daha önce teklif etmediği personelden bu sefer listede en üst sırada 

olan personele, bir başka deyişle tercih listesinde önceki turda teklif ettiği ve 

reddedildiği tercihinin bir sonraki tercihine teklif eder. Personel yine kendisine 

yapılan tekliflerden kendi tercih listesinde en üst sırada olan teklifi geçici 

olarak kabul eder. Diğerlerini reddeder.  

Durma; Pozisyonlar tercih listesini bitirdiklerinde başka bir deyişle hiçbir yeni 

teklif yapılmadığında algoritma durur. Personelin geçici olarak kabul ettikleri 

teklifler onların kesin olarak atandıkları pozisyonlar olur. Eğer bir personel 

hiçbir teklifi kabul etmemişse veya ona teklif yapan pozisyonlar, personelin 

tercih listesinde yer almıyorsa, son turda personelin geçici olarak kabul ettiği 

bir teklif yoktur ve bu nedenle o personel bir pozisyona atanmamış olur.  

Programda kullanılmamasına rağmen kullanılabilecek bir diğer yöntem ise, 

personellerin teklif edip, pozisyonların teklifleri kabul veya ret ettikleri 

yöntemdir. Her iki yöntemde kararlı sonuçlar çıkarabilirse de sonuçlar aynı 

olmayabilir. Burada sonuçların kararlılığı hususunu tekrar açıklamakta fayda 

olacaktır. Program sonucunda yapılan atama, eğer bu atama sonucuna göre 

eşleştirilen pozisyon ve personellerden, bu eşleştirme yerine birbirleriyle 

eşleştirilmeyi seçecek bir pozisyon ve personel yoksa kararlıdır. ADES, bunu 

kontrol etmekte ve yapılan tercihler sonucunda kararsızlık durumu 

oluşuyorsa, ‘‘Atama kararlı değil.’’ uyarısını vermekte ve tercihlerin 

düzeltilmesi sonucunda kararlı atamaya ulaşılabilmektedir.  
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6. SONUÇ VE TEKLİFLER 

Bu çalışma ile mevcut Silahlı Kuvvetler personel atama sistemini yenilikçi bir 

yaklaşım ile geliştirmenin yolları aranmıştır. Atama sistemindeki bir çok kısıta 

rağmen, yeni bir dizayn geliştirilerek ve teknolojinin yardımı ile gözle 

görülebilir bir iyileşme sağlanabilir. Amerika Birleşik Devletlerinde Silahlı 

Kuvvetler personel atama sisteminde iki taraflı eşleşme algoritmasının 

kullanılması konusunda belli seviyede çalışmalar olduğu görülmüştür 

[Robards, 2001]. Bu algoritmadan beklenen en büyük fayda toplam atama 

memnuniyetinde meydana getirmesi beklenen belirgin artıştır. Silahlı 

Kuvvetlerde yapılan görevlerin çeşitliliği ve personelin büyük çoğunluğunun 

çok sık yer değiştirmesi, belli bir süre sonra personel ve aileleri üzerinde 

büyük bir psikolojik baskı oluşturmaktadır. Buna ilave olarak, mevcut atama 

sisteminde personelin atama yapılan görev yerleri hakkındaki tercihlerinin 

yeterli seviyede dikkate alınmaması ve istediği yere atamasının 

yapılamaması nedeniyle emeklilik için asgari süreyi bitiren pek çok personel, 

Silahlı Kuvvetlerden ayrılmaktadır. İki taraflı eşleşme algoritması kullanan bir 

karar destek sistemi sayesinde bu personelin bazılarının ayrılması 

önlenebilir. Bu da deneyimli personelin görevde kalmasını sağlayarak, eğitim 

giderleri gibi birçok maliyeti düşürebilir. 

Karar destek sisteminin kullanılmasının bir diğer faydası ise atamacıların 

sayısını azaltmaktır. Atamacıların yapacağı birçok iş karar destek sistemi 

tarafından yapılacağından atamanın manuel olarak yapılmasına oranla çok 

daha az atamacıya ihtiyaç duyulacak ve bu da kaynak ve para tasarrufu 

sağlayacaktır. Ayrıca, eskisine nazaran çok daha isabetli ve tarafsız atamalar 

yapılabilecektir. Atamalar tamamen pozisyon ve personel tercihlerine 

dayanarak yapılacağından, atama sürecinde sık olarak görülen insan hatası 

minimuma inecektir. Karar destek sistemi sayesinde doğru kişi, doğru 

yeteneklerle, doğru zamanda, doğru yerde çalışacak ve Silahlı Kuvvetlerde 

bütün olarak verimlilik ve etkinlik artacaktır. 
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Bu çalışmada bilgisayara dayalı bilgi sistemleri, özellikle yönetim bilgi 

sistemleri ve karar destek sistemleri incelenmiş, işletmelerde uygulanan 

insan kaynakları bilgi sistemleri ve işletmelerde personel atama sistemleri 

araştırılmış, Silahlı Kuvvetler personel atama sistemleri açıklanmış, iki taraflı 

eşleşme algoritması anlatılarak, uygulanmasının Silahlı Kuvvetler personel 

atama sistemine getireceği faydalara değinilmiştir. Atamada önem verilen 

kriterlerin analitik hiyerarşi prosesi kullanarak her pozisyon için tespit 

edilmesine imkân veren, pozisyonlar için belirlenen kriterleri ve personelin 

özelliklerini kullanarak her pozisyon için tercih listesi oluşturan ve personelin 

tercih listesi ile beraber atamayı iki taraflı eşleşme algoritması kullanarak 

yapan ADES isimli personel atama karar destek sistemi oluşturulmuştur.  

ADES, atamacıların çok kriterli karar verme sürecinde karşılaştıkları geçmişin 

etkisi, halo hatası, kategorik düşünme, bağlı rasyonellik gibi bir çok sorununa 

çözüm bulmaktadır. Atamacılar her pozisyon için kriterlerin belirlenmesini 

AHP kullanarak daha etkin olarak yapabilmekte, pozisyonlar için personelden 

elde edilebilecek fayda değerlerinin ADES tarafından otomatik olarak 

hesaplanması sonucunda personelleri ve özelliklerini incelemek zorunda 

kalmamaktadırlar. Bu nedenle manuel olarak uzun bir zamanda ve yüksek 

yanlış yapma olasılığı ile yapılabilecek işlemler, ADES tarafından çok kısa bir 

sürede ve minimum yanlış yapma olasılığı ile yapılabilmektedir. 

Yukarıda anlatılan faydaların yanında ADES’in atamalarda kullanımı 

sonucunda bazı problemlerle karşılaşılabilir. Daha önce belirtildiği gibi, eğer 

bir personel hiçbir teklifi kabul etmemişse veya ona teklif yapan pozisyonlar, 

personelin tercih listesinde yer almıyorsa, son turda personelin geçici olarak 

kabul ettiği bir teklif olmaz ve personel bir pozisyona atanmamış olur. Aynı 

şekilde bir pozisyonu hiçbir personel tercih etmemiş veya tercih eden 

personel başka pozisyonlara atanmış ise, o pozisyona atanan bir personel 

olmaz ve pozisyon boş kalır. Bu, Silahlı Kuvvetler atama sisteminin kabul 

edemeyeceği bir durumdur. Silahlı Kuvvetlerde bazı pozisyonların boş 

kalması görevin yapılmasını imkânsız hale getirebilir. Ayrıca ataması 
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yapılacak personelin yerine başka bir personelin ataması aynı atama dönemi 

içinde yapıldığından, bir personelin atanmaması bütün atama sürecini felç 

edebilir. Bu sorunu çözmek için aşağıdaki gibi önlemler alınabilir. 

a.     Bütün pozisyonlar ve personellerin eşleşebilmesini sağlayan şartlardan 

birisi, tercih listelerinin uzunluğudur. Tercih listeleri ne kadar uzun olursa, 

bütün pozisyonlara atama yapılabilme olasılığı o kadar artar. Burada önemli 

olan personel tercih listelerinin uzunluğudur. Pozisyonlar için tercih listeleri 

ADES tarafından otomatik olarak oluşturulduğundan, her zaman bütün 

personeli kapsayacak kadar uzundur. Personel tercih listelerinin uzunluğunu 

ise etkileyen bir çok neden olabilir [Ho ve Low, 2002, Butler ve Molina, 2002, 

Erciyes, 2004]. Özellikle bazı pozisyonlar ya çok az personel tarafından 

tercih edilir yada kimse tercih etmez . 

Yapılan görevin zorluğu, pozisyonun bulunduğu yerin sosyal ve ekonomik 

durumu, çocuğu olan personel için eğitim koşulları, sağlık kurumlarının sayısı 

ve sağlık hizmetinin durumu, personelin eşinin çalışıyor olması durumunda iş 

bulma olasılığı, lojman, misafirhane durumu, pozisyonun bağlı olduğu 

komutanın liderlik seviyesi, personelin ailesinin, sivil veya askeri 

arkadaşlarının görev yapılan yerde veya yakınlarda bulunması  gibi hususlar 

personelin bu pozisyonlarla ilgili tercihlerini etkilemektedir. ADES’te 

pozisyonlarla ilgili yukarıda sayılan özellikler direkt olarak dikkate 

alınmamıştır. Sadece görev safahatı ana kriterinin altında hizmet puanı alt 

kriterinde belli ölçüde temsil edilmektedir. Bunun dışında personelin 

tercihlerini yaparken yukarıda belirtilen hususları dikkate alacağı ve 

tercihlerini bu hususlara göre yapacağı değerlendirilmektedir.  

Tercih listelerini uzatmanın tek yolu personelin gönüllü olarak daha çok tercih 

yapmalarını teşvik etmektir. Özellikle tercih edilmeyen pozisyonlar belirlenip, 

bu pozisyonlar personel için çekici hale getirilmelidir. Bunu gerçekleştirmek 

için çeşitli metotlar kullanılabilir. Bunlardan birisi personel tarafından tercih 

edilmeyen pozisyonlar için ekstra para ödenmesidir. Bu personelin aylık 

aldığı ücrete ilave olarak yapılabilir veya atandığı zaman belli miktarda 
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paranın toplu olarak ödenmesi şeklinde olabilir. Bu şekilde pozisyonlar 

personel için çekici hale getirilebilir [Robards, 2001]. 

Bir diğer yöntem ise genelde tercih edilmeyen pozisyonları tercih eden ve 

atanan personele bir sonraki atamalarında ilk tercihlerine atanmaları 

konusunda öncelik tanımaktır. Bu şekilde zor pozisyonlara atanan personel, 

bir sonraki atamalarında birçok kimsenin istediği pozisyonlara öncelikle 

atanabilir [Robards, 2001]. 

Yine buna benzer şekilde, zor pozisyonları tercih eden ve atanan personele, 

terfi, yurt dışı görev gibi personelin yararına olan hususlarda öncelik 

tanınabilir. Ayrıca zor pozisyonları tercih eden ve görev yapan personele 

ilave olarak yıllık izinde verilebilir. 

Personelin zor pozisyonları tercih etmesi için geliştirilen bir diğer yöntem ise, 

açık arttırma veya açık eksiltme yöntemidir. Personel tercihlerini oluştururken 

zor pozisyonları tercih etmeleri durumunda normal aylık ücretlerine ilaveten 

veya toplu olarak ne kadar ekstra ücret istediklerini ya belli bir rakamdan 

arttırma ile veya belli bir rakamdan eksiltme ile belirtirler ve istenen ücret ve 

personelin nitelikleri göz önünde bulundurularak atama yapılır [Homb, 2006].  

b.  Bazı pozisyonlar için atama yapılamadığında başvurulacak bir diğer 

yöntem ise bu pozisyonlara atamaların tek taraflı olarak yapılmasıdır. ADES 

tarafından yapılamayan atamalar için personel ve pozisyonlar manuel veya 

optimizasyon algoritmaları kullanan Karar Destek Sistemleri kullanılarak 

eşleştirilir. Burada ADES’in kullandığı iki taraflı eşleşme algoritmasından 

vazgeçilerek atamalar tek taraflı olarak yapılmaktadır. 

c.  Bazı pozisyonlara atama yapılamamasına karşı uygulanabilecek bir 

yöntemde yıl içindeki atama dönemlerinin sayısını arttırmaktır. ABD Deniz 

Kuvvetlerinde personel yeni görev yerine başlamadan 9 ay önce atamalar 

başlamakta ve 15 günde bir atama yapılmaktadır. Bu yılda iki defa yapılan 

atamalara kıyasla daha çok atanma şansı anlamına gelmektedir. Bir atama 
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döneminde atanamayan pozisyon ve personel bir sonraki atama döneminde 

atanabilmektedir.  

Bu tez, Silahlı Kuvvetler personeli için potansiyel bir alternatif atama sistemi 

önermektedir. Birçok personele göre Silahlı Kuvvetlerde daha etkin ve verimli 

bir atama sistemine geçme ihtiyacı vardır. Atamalarda iki taraflı eşleşme 

algoritmasını kullanmak personelin tercihleri ile Silahlı Kuvvetlerin ihtiyaçları 

arasında çok daha dengeli bir sistem getirecektir. Bu da personelin moral ve 

dolayısıyla performansını arttırıp, kaliteli personelin Silahlı Kuvvetlerde 

kalmasını destekleyecektir. 

Böyle bir sistemi uygulamaya geçmek, gerçek veri kullanarak birçok testler 

yapmayı ve bu testler sonucu öğrenilenlere göre sistemde değişiklikler 

yapmayı gerektirmektedir. ADES’te kullanılan kriterler, geçmiş çalışmalar, 

uzman personel görüşleri, Silahlı Kuvvetler atamasında görev alan 

atamacılar ve bizzat atamaya tabi tutulan personelle yapılan görüşmeler 

sonucu belirlenmiştir. Yapılan testler sonucunda bu kriterlere eklemeler 

yapılacağı gibi bazı kriterler de çıkartılabilir. Ayrıca atama yapılamayan 

pozisyonlar için çeşitli önlemler almak gerekebilir. Bunların hepsi ileride 

yapılacak çalışmaların konularıdır. Bu tez bu çalışmalar için iyi bir başlangıç 

noktası olarak değerlendirilebilir.  
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