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OZET

Bircok ulke Silahli Kuvvetlerinde personel atama sistemi, atamacilar
tarafindan yiratialen, personelin cok az etkinligi olan, tek tarafli bir
surectir. Bu slirecte, atamacilar, birliklerin ve personelin tercihlerini ve
ihtiyaclarini  mimkin oldugu o6lclide tatmin etmeye calisarak,
pozisyonlara personel atarlar. Birbiriyle ¢celisen cesitli kriteri ayni anda
g6z oniinde bulundurup, en iyi atamayir yapmak zor bir istir ve dikkate
alinmasi gereken pek ¢ok kriter olmasi sebebiyle, atama gibi ¢cok kriterli
problemleri tam olarak ¢6zebilmek ¢cogu zaman insan kapasitesinin
sinirlan digindadir. Bunu yapabilme kabiliyetine sahip bir matematiksel
¢c6zimun probleme dahil edilmesi, karar vericiler icin faydah bir bakis
acisi saglayabilir ve butiin olarak personel atama surecinde tarafsizligi
arttirabilir. Bu baglamda, analitik hiyerarsi prosesinin kullanimi yararl
olacaktir.

Yapilan calismalar mevcut surecte sikintilar oldugunu ve iki tarafh
eslesme algoritmasinin kullanilimasi durumunda belli seviyede pozitif
sonuclarin alinabilecegini gostermistir. Yine bu calismalarda, iki tarafli
eslesme sirecinin, atamacilarin sayisinda o6nemli bir azalis



saglayabilecegi ve yapilan atamalarin toplam kalitesini yukseltebilecegi

bulunmustur.

iki tarafli eslesme ve analitik hiyerarsi prosesi, personelin bir sonraki
gorev vyerinin, tercih ettigi yerlerden birisi olacagini ve Silahli
Kuvvetlerin ihtiyaci olan kaliteli personeli, ihtiyac duyulan yerde
bulabilecegini garanti etmektedir. Yaptigimiz calisma, bu konulari
incelemekte ve personel ile Silahli Kuvvetler icin kazanch olacak bir
karar destek sistemi dnermektedir. Tezde, cok kriterli bir karar destek
modeli tasarlanmis ve bu model kullanilarak personel atamasini

gerceklestirecek bir yazilim gelistirilmistir.
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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. GIRIS

Yoénetim bilimi, c¢agimizdaki teknolojik gelismelere paralel olarak hizla
gelismekte ve bu slrecte bilginin ne kadar 6nemli oldugu giderek daha iyi
kavranmaktadir. Organizasyonlarin hayatta kalmalari basarili kararlarin
alinmasiyla mumkindur. Basarili kararlarin alinmasi ise, yéneticilerin dogru
bilgiye kisa zamanda ulagsmasiyla ilgilidir. Basar icin veri toplamak, islemek,
bilgiye donastirip saklamak ve gerektiginde karar vermek igin kullanmak
6nemlidir. Bu iglevleri siratli yerine getirmek ise, ancak yeni teknolojileri

kullanmakla mimk{nddr.

Bu slrecin bir Grlint olan bilgisayar destekli bilgi sistemleri, isletmelerde
bilginin islenmesini ve ihtiyaci olan birimlere ve ydneticilere aktariimasini
saglar. Bu bilgi, gecmisi ve ginimuizi kapsar ve gelecege 1sik tutar. Bir
bilginin degeri, organizasyonun hedeflerine ulagsmasi i¢in karar vericinin

verdigi kararlardaki etkisiyle élculir.

Saptanan 06rgut amaclarinin  gerceklestirilebilmesi igin gerekli insan
kaynaklarinin planlanmasi, saglanmasi, secilmesi, egitiimesi, gelistiriimesi,
tcretlendiriimesi, saglikh bir calisma ortaminin yaratiimasi ve isci ve isveren
iliskilerinin  gelistiriimesi sorumlulugu personel yénetimine aittir. lyi bir
personel ybnetimine sahip olmak igin dogru ve dogrulanabilir, tam,
zamaninda, konu ile ilgili, ekonomik ve sade bilgilere ulasmak hayati 6neme
haizdir. Bunun saglanabilmesi, 6zellikle Silahli Kuvvetler gibi ¢cok fazla sayida
personeli binyesinde barindiran organizasyonlarda ancak c¢ok iyi bir bilgi
sistemine sahip olmakla mUmkindlir. Yasalar basta olmak Gzere bircok
etkenin rol aldigi gunimuzin karmasik personel yapilarinda iyi bir bilgi
sistemine sahip olmanin yolu ise yénetim bilgi sistemleri, karar destek
sistemleri iceren bilgisayara dayali bilgi sistemlerine sahip olmaktan

gecmektedir.

Bu calisma ile Silahli Kuvvetler personel atamasinda analitik hiyerarsik
prosesi ve iki tarafli eslesme algoritmasinin bir karar destek sisteminde



kullaniimas! sonucunda getirebilecegi faydalar incelenmistir. ilk olarak
isletmelerde kullanilan bilgisayar destekli bilgi sistem uygulamalari anlatiimisg,
bu kapsamda o&zellikle ydnetim bilgi sistemleri (YBS) ve karar destek
sistemlerine (KDS) agirlik verilmistir. Daha sonra ¢ok kriterli karar verme
yontemleri ve iki tarafli eglesme algoritmasina deginilmis ve 6zellikle analitik
hiyerarsik proses ve iki tarafli eslesme algoritmasinin cesitli uygulamalari
incelenmistir. isletmelerde insan kaynaklari yénetimi ve Silahli Kuvvetlerde
personel atama sistemi gézden gecirilmis, Silahli Kuvvetler personel atama
sisteminin diger personel yerlestirme sistemlerinden ayrildigi yénler ve
icerdigi problemler tartisilmistir. Son olarak geligtirilen karar destek sistemi
tanitilmig ve sonu¢ bdéliminde de karar destek sisteminin uygulanmasi
sonucunda edinilebilecek faydalar ve karsilagilmasi muhtemel sorunlar ile bu

sorunlar igin teklif edilen ¢ézim yollari anlatiimisgtir.



2. ISLETMELERDE BILGISAYAR DESTEKLI BILGi SISTEMi

UYGULAMALARI

Bilgisayarlarin ve internetin gelismesine paralel olarak yayginlasan
kiresellesme ve uluslararasi rekabete acilma, yénetim ve insan faktérind,
calisma normlarini, yeni kurumsal hedef ve stratejilere dogru
ybnlendirmektedir [Ersen,1996]. Kiresel rekabet sidrecinde basarili olan
organizasyonlar, yénetim ve Uretim sidrecinde insan unsurunu 6n plana
cikarmaktadirlar. Bilgi gaginin gerekliliklerini yerine getiren organizasyonlarin,
en niteliki  calisanlara  sahip  olan

organizasyonlar  oldugunu

gbzlemlenmektedir [Zor, 2003] .

Bilgi caginda, bilgi Uretici ve uygulayici olarak insan kaynaklarinin yénetim
surecinde etkinligini artirmak amaciyla ydonetim bilgi sisteminin bir alt sistemi
olarak insan kaynaklari yénetim bilgi sistemleri vazgecilmez bir ara¢ olarak
degerlendiriimektedir. insan kaynaklari ydnetim bilgi sistemi (IKYBS), sekilde
g6raldigu gibi organizasyonlarda insan kaynaklari iglevlerini yerine getirmek
icin ic ve dis gevre ve bilgi sistemleri ile etkilesim iginde, insan kaynaklarina
iliskin bilgileri saglamak, depolamak, kullanmak, irdelemek ve dagitmak
amaciyla kullanilan sistemdir [Zor, 2003] .

¢ Sigorta sirketleri B.S.
e Vergi kurumlar1 B.S.

® Sosyal Giivenlik Kur.B.S.

Kariyer Planlamasi
Performans Degerlendirme
Calisma Yasami Kalitesi

Genel D1s Cevre iINSAN Kurum-ici Bilgi Sistemleri
* Toplumsal KAYNAKLARI e Muhasebe bilgi sistemi
e Siyasal _YONETIM ®  Yonetim bilgi sistemleri
o H?k?ksal BILGI SISTEMI e  Karar destek sistemleri
. Kulturelu ' - ¢  Pazarlama bilgi
®  Teknolojik Insan Kaynaklari Islevleri sistemleri
Planlama
Kurum-Dis1 Bilgi Ise Alma . Stratejik Yonetim Siireci
Sistemleri Hizmet I¢i Egitim e Birlesmeler/katilmalar
Atama

¢ Biiyiime/tecrit etme
® Uriinler ve hizmetler

Sekil 2.1.insan kaynaklari

[Og(it,2001]

ybnetimi  bilgi

sistemleri

ve etkilesimleri




2.1 Bilgisayara Dayali Bilgi Sistem Tipleri

Bilgi sistemleri, ydnetimin ihtiyag duydugu veri ve bilgileri isletmenin makro ve
mikro c¢evresinden toplayan, organize eden, 6zetleyen ve ihtiyac duyan alt
sistemlere ve ydneticilere raporlayan sistemlerdir. Ozellikle bilgisayar destekli
bilgi sistemlerinin  sundugu olanaklar igletme ydnetiminde geleneksel
yaklasimlari ve Kklasik igletme fonksiyonlarini énemli oélctide etkileyerek
Uretimden pazarlamaya kadar her alanda igletmelere firsatlar ve Gstlnltkler
sunmaktadir [Gékgen, 2007] .

isletmelerde karsilasilan bircok problemin ¢éziiminde kullanilan bilgi
sistemleri asagidaki gibi sayilabilir [Gokg¢en, 2007].

) Kayit/veri isleme sistemleri (ViS) ( transaction/ data processing systems)
ii) Yonetim bilgi sistemleri (YBS) (management information systems (MIS))

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

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

v) Ust ybnetim destek sistemleri (UDS) (executive support systems
(ESS))

vi) Yapay zeka ve uzman sistemler (YZ and US) (artificial intelligence and
expert systems (Al and ES))

Yoénetim bilgi sistemleri (management information systems-YBS), isletmenin
makro ve mikro ¢evresinden veri ve bilgilerin toplanmasi, bunlarin ihtiyag
duyan yoénetici ve birimlere 6zet raporlar seklinde sunulmasi fonksiyonunu

yerine getirir.

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

mikro g¢evresinden toplanan veri ve bilgileri bir analiz strecinden gecirerek



karar alternatifleri Greten ve ydnetime karar verme slrecinde destek veren
sistemlerdir [Gdkgen, 2007].

isletmelerde kullanilan birgok bilgi sistemi genellikle YBS veya KDS
kategorisine girmekte ve farkli olarak adlandirilsalar bile temel 6zellikleri ve
isleyisleri bakimindan YBS veya KDS ile blylk benzerlik gdstermektedirler.
Bu sebeple bu bélimde sadece YBS ve KDS ayrintili olarak ele alinacak,

diger kategorilere kisaca deginilecektir.
2.1.1. Kayit / veri isleme sistemleri (ViS)

Veri igsleme sistemleri, igletmenin rutin glinlik muhasebe ve bordro islemleri,
faturalama, Odemeler, depo giris-cikis kayitlari ve diger islemlerin
yurGtilmesini saglar. ViS'ler igletmede organizasyonel seviyede calisirlar.
GUnlik operasyonlarla ilgilenir. Bilgi bir yerde toplanir ve gerekli oldugunda
ilgili birim tarafindan cagrilir ve kullanilir. ViS’e érnek olarak bordro sistemleri,
stok kontrol sistemleri, otellerde kullanilan rezarvasyon sistemleri
gosterilebilir [Gokgen, 2007].

VIS
Olay: Bildirir Veri -
Programi
4—
Cevap Cevap
v
Rapor(lar)

Sekil 2.2. Bir VIS uygulamasinin yapisi [Gékgen, 2007].

2.1.2. Blro otomasyon sistemleri (BOS)

Bu sistemler isletmelerde 6zellikle gunlik iglerin ytratiimesinde kullanilan
Word, Excel ve Access programlarini da binyesinde bulunduran Microsoft



Office gibi blro iglerinin kisisel bilgisayarlar kullanilarak yapilmasi igin
gelistirilen sistemlerdir. Blro otomasyon sistemleri ¢aligsanlarin kapasite ve
verimliliklerini arttirma amachdir [Gékgen, 2007].

2.1.3. Yonetici destek sistemleri (YDS)

Orgit ici ve 6rgiit disindaki kaynaklardan (ist ydnetime cesitli bilgiler sunan
sistemdir. YDS’ler stratejik seviyede kullanilir ve bu seviyedeki ydneticilerin
yapisal olmayan kararlar vermesini kolaylastiran sistemlerdir. Bunlar yeni
yasalar veya rakip igletmelerin durumlar gibi bilgileri ortaya koymayi
amaglarlar. Bu sistemler ayni zamanda igletmenin kullandigi YBS veya KDS
gibi sistemlerden de bilgi alirlar ve bunlar gelismis grafikler kullanarak hizli
bir sekilde Ust yénetime ulastirirlar [Gékgen, 2007].

KDS Meniiler
Terminali Grafikler
Iletisim
| Yeulleme g
KDS Terminali
Terminali
T /I Veri N Dis Veri o =
): YBS/KDS veri | | Tntornet
= Finansal veri Haber
Meniiler Ofis Sistemleri Gallup Poll Meniiler
Grafikler Modelleme/ Standard& Grafikler
Iletisirp Analiz Poors [letisim
Yerel Isleme kk / \ j) Yerel isleme

Sekil 2.3. Tipik bir KDS modeli [Gbkcen, 2007]
2.1.4. Uzman sistemler (expert systems (US))

Sisteme aktarilan bilgilerin analiz edilmesi sonucu karari treten ve bu karari

ybnetime sunan ve/veya uygulayan sistemlerdir. Bu nedenle, ydneticilerin i¢



ve dig bilgi ihtiyaglarini karsilamak amaciyla, sistem kuraminin ydnetime
uygulanmasi ile bilgi islem teknolojisinin, 6zellikle bilgisayarin bir ara¢ olarak
yarattigi yeni imkanlar sonucu bilgi sistemleri kavrami ortaya ¢ikmigtir [Due,
1996].

2.1.5. Yonetim bilgi sistemleri (YBS)

Bir isletmede YBS; yénetim, iglemler, analiz ve karar verme islevlerinin yerine
getirilmesi surecinde gerekli bilgiyi saglayan entegre bir sistemdir. Bu sistem
cahsirken; bilgisayar donanim ve yazilimlari, el yordamli iglemler, analiz,
planlama ve kontrol araclari ve veri tabanlar kullanir [Soyuer, 2000]. YBS,
isletmelerin ydnetiminde gerek duyulan bilgileri toplayan, organize eden,
Ozetleyen ve yobneticilere bilgi olarak sunan buUtlnlesik bir insan-makina
sistemidir [McKeown, 1993]. YBS, ydneticilerin ydnetim islevlerini
gerceklestirebilmeleri icin intiya¢c duyduklari bilgileri Gretme ve Uretilen bilgileri
ilgili yéneticilere iletme fonksiyonunu yerine getirir [Murdick, 1982].

YBS’in temel fonksiyonu, 6rgitiin amaclarina ulasmasini saglayacak sekilde
insan, makine, malzeme ve sermaye gibi unsurlar arasindaki karsilikli
iliskileri en uygun bicimde dizenlemek amaciyla yénetsel karar organlarina
dogru, zamanh ve anlamli bilgi saglamaktir [Gdkgen, 2007].

YBS, bitin bilgisayar destekli bilgi sistemleri gibi insan, donanim, yazilim,
veri ve yapilan islemler bilesenlerinden olusur. YBS’in verimli ve etkin
calismasi bu bilesenlerin bitlnsel iligkisine dayanir. Sistem tarafindan
toplanan veriler bilgi haline dénGstlrilip yoéneticilere aktarir, bunlar
ybneticiler tarafindan degerlendirilip ybnergeler halinde tekrar sisteme
doénerler. YBS, higcbir zaman ydneticinin yerini almaz. YBS ile, kullanici ile
verileri igleyen sistem arasinda bir iletisim saglanarak kullanicinin ihtiyag
duydugu bilgilere en kisa zamanda ve gereken sekilde ulasmasi
amaclanmaktadir [Gokcen, 2007]. Sekilde bir YBS isleyisi gérilmektedir.
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Sekil 2.4. Yoénetim bilgi sisteminin isleyisi [Soyuer, 2000]

YBS igletmelerde ybnetim diizeylerine gére degisik amaglarla kullanilir. En alt

diizeyde, isletmede yerine getirilen giinlik faaliyetler yer alir. ikinci diizeyde,

gunlik islemlere iligkin olarak yapilan faaliyet planlari, kisa dénemli kararlar

ve kontrol sirecini destekleyen bilgi kaynaklari, UGg¢lncl dizeyde ise Ust

ybnetimin yerine getirdigi kontrol fonksiyonu igin taktik planlama ve karar

verme slrecine yardimci olacak bilgi sistemi kaynaklar kullaniimaktadir.

YBS'in isletmelerde yénetim seviyelerine gére kullanimi sekil de gérulebilir.

Ust
Seviye
Yonetim

Alt
Seviye
Yonetim

Daha az kurallar Programlanmig
Stratejik Kararlar
Planlama ve Karar
Siirecinde MIS

Taktik Planlama ve
Karar Siirecinde MIS

Programlanmamis
ararlar

Kurallar

) . Alt Faaliyetler Diizeyinde
Belirlenmis

Planlama, Kontrol ve Karar
Siirecinde MIS

Operasyonel Diizeydeki
Islemlerin Yiiriitiilmesi
Siirecinde YBS

Sekil 2.5. Yénetim bilgi sistemi piramidi [Soyuer, 2000]




2.1.6. Karar destek sistemleri (KDS)

KDS kavrami YBS’nin yetersizliginden dogmustur. Ydneticilerin zamaninda
ve dogru karar verebilme istekleri, karar verme ortami ile dogrudan iligkilidir.
En genel anlamiyla KDS, ydnetici konumundaki karar vericilerin karar
vermelerinde yardimci olan sistemlerdir. Temel olarak KDS, karar vericinin
karar vermesini gerektiren durumla ilgili olarak istedigi, ihtiya¢ duydugu
bilgileri derleyip, diledigince degerlendirdigi ve daha bilgili olarak karar
verebilmesi imkaninin ortaya ¢iktigi bir ortam olusturur [Gdkgen, 2007].

YBS'in en blyUk eksigi, yoneticilerin karsilastiklari problemlerin ¢6zimani ve
nasil ¢dzllecegini iceren bir sistem olmamasidir. Buna karsilik gliinimuzde
karsilasilan problemlerin karisikhgl ve 6nceden bilinememesi yoéneticilerin
isini cok daha zor bir duruma getirmistir. Yoneticiler eskiye kiyasla dogru
bilgiye cok daha kisa zamanda ulagsma ihtiyaci icindedir. Bu ihtiyacin
karsilanmasi icin igletmelerde bilgisayarlarin kullanimi artmig, problemlerin
¢6zimu icin analitik modeller kullanan birgok bilgisayar yazilimi gelistirilmigtir.
Bu yazilimlarin bir sistem icinde birbiriyle iligkili olarak kullanimi ihtiyaci
sonucunda bir kurumsallasma dénemi baslamigtir [Keen, 1983]. Birgok
isletmede yaygin olarak kullanilan karar destek sistemleri, bu gelisim

strecinin Urinuddr.

KDS, YBS’e ilave olarak karar verme islevinin bilgisayar destekli olarak
yapilabilmesini saglamaktadir. GUnimudzde, isletmelerde KDS kullanimi
oldukca yaygindir. Bunun nedeni KDS’in, bilgi islem sistemi yardimiyla
ybneticiye ihtiyac duydugu bilgileri sunmasi ve ydneticinin karar vermede
etkinligini artirmasidir. Bu agidan KDS, insan zekasinin, bilgi teknolojisinin ve
yazilimin karmasik problemleri gézmek igin etkilesimli olarak en etkin sekilde
bltlnlestirildigi bir sistemdir. Karar vericinin énlne bilgi géturilirse bu
YBS’dir. Bilgiyle beraber model ve algoritma da g6tirilirse 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 tabanindan alarak, bunlari optimizasyon teknikleriyle ya da
istatistiksel ydntemlerle analiz eder ve ydneticinin daha dogru karar
vermesine yardimci olur. Bu nedenle KDS, ne yalnizca insan tabanli ne de
yalnizca bilgisayar destekli bir sistemdir. KDS, isletmelerde y6neticilerin karar
strecinde ihtiya¢ duyduklar bilgiyi ve karar alternatiflerini treten bilgisayar

destekli bir insan-makine sistemidir.

KDS, sistemi olusturan unsurlar arasinda degisiklik yapilabilmesine imkan
veren bir bilgi sistemidir. Sistemi olusturan unsurlar, karsilasilan veya
karsilasiimasi beklenen sorunlara gére yeniden duzenlenebilir. BlylUk
miktarlardaki veriler kisa zamanda de@erlendirilerek, karar Uzerindeki etkileri
belirlenebilir. Bu sayede ydneticiler birgok alternatifi deneyebilirler.

KDS'’te her sorun igin ¢esitli kaynaklardan gelen bilgiler, bilgisayar tarafindan
formlle edilerek karsilastirilir, degerlendirilir ve sonuglar yoéneticilere
goénderilir. Yoneticiler bu sonuclar arasindan ya en iyi alternatifi seger veya
yeni bilgiler 1s1ginda yeni segenekler hazirlayarak bilgisayara karsilagtirma ve
degerlendirme icin geri génderir. Bu genellikle karar verilinceye kadar sirer.
[Ulgen, 1980]. Bu sistemin isleyisi sekilde gdsterilmistir.

Yonetim Raporlama
Sistemi Verileri
Islem Karar Destek
Dosyalar1 Sistemi Verileri
Verileri \ /
v
KARAR )
b DESTEK B Veri ve Talepler
- SISTEMI
y.l ! PROGRAMLARI >
Veriler / Cevaplar
Grafikler Raporlar

Sekil 2.6. Karar destek sistemlerinin igleyisi
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Karar verici, karar verirken her zaman en iyi olana ulasmaya ¢alismaz.Bunu,
karar verici adina bazi analitik modeller yapar. Karar verici, bir problemin
¢6zimine katkida bulunacak karari verirken mantigini, sezgisini kullanir.
KDS’nin amaci, karar vericinin yerini almak ya da ona belli bir sonu¢ kabul
ettirmek degil, ¢6zim alternatifleri sunabilecek etkilesimli ortamlar
saglamaktir [Gokcen, 2007].

Genel olarak KDS’nin 6zellikleri asagida siralanmistir [Gokgen, 2007]:
e  Gelecegi planlamaya yo6neliktir.
e Yari-yapisal ve yapisal olmayan kararlarda kullanilir.

e Karar vericinin yerine gecmekten ziyade, ona karar vermesinde yardimci

olur.

e Karar verme prosesinin tim asamalarini destekler.

e  Kullanicinin kontroli altindadir.

e Veri ve model tabanlarina erisimlidir.

e Veriinceleme ve ¢6zim Uretmede analitik modeller kullanir.

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

e Yogunolarak Stratejik ve Taktik diizeydeki ydneticiler igin, gerektiginde
dizeyler arasi entegrasyona da destek vererek, karar verme destegi saglar.

e Birden fazla bagdimsiz ya da birbirine bagdimh kararlar icin destek

saglayabilir.
e Bireysel, grup tabanli karar verme destegi saglar.
e  Kullanim kolayligi saglar.

e Degisen sartlara ve karar durumlarina uyum saglayabilecek

esnekliktedir.

e Dizensiz ve planlanmamis zaman araliklarinda kullanilabilir.
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2.1.7. Yonetim bilgi sistemleri ve karar destek sistemleri arasindaki
farklar

ik bakista YBS ile KDS arasinda fark olmadigi diistinllebilir. Her iki sistemin
amaci yoneticilere gerekli olan konu ve zamanlarda ihtiya¢ duyduklari bilgileri
saglamaktir. Fakat 6zellikle temel islevliere ve ydneticilere saglanan destegin
niteligine bakildiginda, aralarinda temel farklarin oldugu goérulebilir. Veri
tabani ybénetim sistemleri, verilerin bir yerde toplanarak ihtiyag duyulan
yerlere godnderilmesi islevini, YBS’ler toplanan bilginin ydneticilerin isine
yarayacak sekilde 6zetlere doénusturilmesini, KDS ise toplanan bilgilerin
islenerek yoéneticinin karar almasini saglayacak sekilde sunulmasini

saglamaktadir.

YBS sadece problemin farkina varma ve problemi tanimlama asamalarinda
kullanilirken, KDS bu asamalar yaninda, alternatifleri degerlendirme ve en
uygun olani segme asamalarinda da ydneticileri destekler.

YBS, isletmenin makro ve mikro c¢evresinden elde edilen verilerin bilgiye
doéndstirilerek yoneticiye sunulmasini saglar. KDS ise Uretilen bu bilgileri

kullanarak yéneticinin karar alternatifleri Gretmesini saglar.

KDS, insan yargisi ve bilgi islem olanaklarinin bir araya getirildigi bir
sistemdir. YBS ise, karar verme asamasinda bilgi ve model saglar, karmasik
analiz ve modelleme teknikleri kullanir, yari yapilandinimis ve

yapilandiriimamis problemleri ¢dzer.

KDS, esnek, adapte edilebilir bir ¢ézim olugturur ve bu ¢éziimde ydneticinin
kendi karar verme stilini kullanmasiyla elde edilen ¢6zUOmun degistiriimesini
saglar. Yari programlanabilir, ya da programlanmamis goérevler karar
strecinde rutin islemlere ve i¢sel yargilara dayanir. Rutin taraf, karar destek
programlarinda gelistirilir, yargisal tarafi ise yo6netici kendisi geligtirir. Bu
nedenle, KDS gelistirilirken ana tema olarak ydneticinin yargisal degerlerini
kullanabilme 6zelligi de dikkate alinmalidir.
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2.2. Silahli Kuvvetlerde Personel Atama Sistemleri

Bilgi sistemlerindeki yeni gelismeler birgok organizasyonda oldugu gibi Silahh
Kuvvetlerin de butlin faaliyetlerini etkilemektedir. Bircok sistemde kaynak
dagitimi, ulastirilmasi, planlanmasi icin kullanilan algoritmalar, kaynak
dagitim  modelleri, personelin  pozisyonlarla eglestiriimesinde de
kullanilabilmektedir. Personel atama islemini daha yiksek etkinlik ve
verimlilik seviyelerine c¢ikarmak icin birgok yerde bu modellerden
yararlaniimaktadir. Bu bélimde bu modellerin bazilari anlatilmigtir.

2.2.1. Optimizasyon

Optimizasyon algoritmalari ve modelleri, bir kiime kisitlar kargisinda bir amag
fonksiyonu icin en iyi ¢6zUm0 bulurlar. Optimizasyon sadece problem
yapisallastiriimis ve belirli ise calisir. Acik giris bilgisi, beklenen ¢ikti ve bu
ikisi arasindaki matematiksel iligkinin belirlenmesini gerektirir. Personel
atama problemi yari-yapisal bir problem olmasina karsin, optimizasyonun
kullanilabilecedi kiguk parcalara ayrilabilir. Asagida Amerikan Ordusunun
personelini atamada kullandigi yazilimlar ve optimizasyon algoritmalari

incelenmisgtir.

Amerikan Kara Kuvvetlerinin kullandigi EDAS

Amerikan Kara Kuvvetleri halen personeli pozisyonlara atamak icin bir
optimizasyon siireci kullanmaktadir. ihtiyaglar belirlendikten sonra atama
islemi, Amerika Birlesik Devletleri Astsubay Dagitim ve Atama Sistemi
(EDAS) kullanilarak yapihr. Wasmund [2001], EDAS sisteminin astsubay

atamasinda nasil kullanildigi hakkinda detayli bir calisma yapmistir.

EDAS, musait kadrolar belirler, personelden en nitelikli olanlari atar, yapilan
atamalarin atamacilar tarafindan onaylanmasina imkan verir ve atamasi
onaylanan personele gerekli bildirimleri yapar. EDAS, pozisyonlar igin istenen
nitelik ihtiyacglarinin her askerin belirlenen nitelikleriyle eslestiriimesi sonucu
yapilan otomatik bir atama islemidir. incelenen niteliklerden bazilari; derece
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ve kademe, hizmette gecen sire (MOS), beceri seviyesi, nitelik tanimlama
skoru (SQI), emekli olunacak tarih (ETS), en son atamadan sonra gecen siire
(ay), yurt dis1 gérevden déndlkten sonra gecen slre (ay), personelin ihtiyac
duyuldugu zamana karsin uygun oldugu ay ve son olarak personelin
tercihidir. Her personel, her pozisyonla karsilastirilarak atanabilecegi her
kadro yeri icin bir puan verilir. Puanlama, pozisyonun gerektirdigi nitelikler ile
personelin niteliklerinin kargilastiriimasiyla yapilir. Atamasi yapilacak bitin
personel bu sekilde pozisyonlar ile karsilastiriip puanlamalar yapildiktan
sonra en iyi uyumu yakalayan yerler igin atamalar yapilir. Askerlerin atama
tercihleri g6z o6ninde bulundurulur fakat esas olan Silahli Kuvvetlerin
ihtiyaclandir. Askerler tercih ettikleri gérev yerlerine ancak Silahli Kuvvetlerin

ihtiyaclari karsilaniyorsa atanabilirler.

EDAS’taki atama prosediiriiniin (i¢ temel hedefi vardir. ilk olarak, atama icin
yeterli sayida personelin olmasi ve her pozisyon igin en az bir personelin
atanmas! gerekmektedir. Ikinci olarak pozisyonlar birbirine gdre 6ncelik
sirasina goére doldurulur. Pozisyonlara gére bir personel azligi oldugunda, bu
blatlin pozisyonlara 6ncelik sirasina gbére belli bir oranda yansitilir. Son
olarak, personel, niteliklerinin gerektigi kadrolara atanirlar. Merkezde bulunan
atama yoneticileri, EDAS tarafindan yapilan atamalar, batin ilgili bilgiyi
topladiktan sonra atamalari kabul ederek veya yeni bir seri atama yapilmasi
icin ret ederek dogrularlar. Nitelikli personel EDAS tarafindan bir se¢gme

yapiimadan da atanabilir.

Kavramsal olarak yukarida anlatilan proses bir optimizasyon prosesidir. ilk
olarak personelin nitelikleri is ihtiyaclariyla kiyaslanmis ve ihtiyaglara ne
kadar uyduklarina gére puan verilmistir. Sonug, her is icin isin ihtiyacglarina
uyma derecesine gobre siralanan personel listesidir. Kaynaklar kisith
oldugundan ve bir personel iki ayri is icin ayni puani almis olabileceginden,
sistem, butin atamalari dikkate alarak olarak toplam en fazla skoru
arttirmaya calisir. Her kadro kendisinin en fazla skorlu personelini
alamayabilir fakat sistem bir bltliin olarak en yUksek skoru elde eder. Bu
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sadece komutanlk faydasini arttirmaya calisan tek tarafli bir eslesme
modelidir.

2.2.2. Genetik optimizasyon algoritmalari

Genetik algoritmalar biyolojik organizmalardan esinlenilmistir ve optimal
c¢6zime yakinlasinca veya ulasincaya kadar énceki ¢ézimlerden daha iyi
c6zimler tGretme mantigina dayanir. Bu metot slrecten geri besleme alarak
6grenmeye ve optimal ¢dézime adim adim yaklasarak yeni c¢dzimler
cilkarmaya calistigindan gucli bir yéntemdir. DlOsuk kaliteli ¢ézimlerin
elenmesi ve Ustin olanlarin toplanmasi nedeniyle sistemin c¢evresini
6grenmesine imkan saglar. Karmasik dinamik optimizasyon problemlerini
kisa zamanda ¢6zme ve geleneksel optimizasyon algoritmalar ile
c6zllemeyen problemleri ¢c6ézme kabiliyetleri vardir. Ticari genetik
algoritmalarin  mevcut 6&rnekleri arasinda montaj hattt dengeleme ve

aktivitelerin planlanmasi vardir [Koh, 2002].

Personel atamasinda genetik optimizasyon algoritmalarinin kullaniimasinda
ilk olarak, problem matematik terimlerle tanimlanmali ve ¢6zim bilgisayar
kodu ile gosterilmelidir. Bilgisayar ¢6zimudnun dogrulugu hakkinda karar
verebilmek icin bir uygunluk fonksiyonu tanimlanmalidir. Bir ¢6zim kodu
yaratilir ve uygunluk fonksiyonuyla karsilastinlir. Bunlardan sadece en
uygunlari (en iyileri) muhafaza edilir, digerleri elenir. C6zim kodu rasgele bir
noktadan bolundr ve iki yeni yavru ¢ézim kodu olusturmak icin baska bir kod
ile eslestirilir. Algoritmada tanimlanan kisitlar, bu kisitlarin disina c¢ikan
¢bzimlerin elenmesi nedeniyle Uretilen ¢b6zUmlerin cgesitliligini  kisitlar.
Hayatta kalan yavru ¢6ztimler uygunluk fonksiyonu ile karsilastirilir ve en liyi
¢6zim korunur. Her seferde sadece en iyi ¢6zUm korundugundan siire¢ adim
adim ideale en yakin ¢6zimleri Uretecektir. Bu sure¢ bir optimal veya yeterli
uygunlukta ¢6zim bulununcaya kadar devam eder. Genetik Algoritmalar
uygunluk fonksiyonundan geri besleme aldiklarindan ayni zamanda
Ogrenirler ve ebeveynlerinden daha iyi ¢dzUmler Uretirler. Bu sadece

uygunluk fonksiyonunun ve kisitlarin degistiriimesiyle yaratilan ¢éztmlerin
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degistiriimesine imkan verir. Bu sekilde atama problemi ve Kkisitlar
tanimlanarak personel ve kadro yerlerinin en iyi eslesmesi bulunur [Koh,
2002].

2.2.3. Akill ajanlar (intelligent agents)

Akillr Ajanlar, kullanici veya baska bir program yararina ¢ézimler Uretebilen,
bagimsiz veya otonom olarak calisabilen yazilimlardir. Nissen [2000], akilli

ajanlari, karmasiklik ve zeka seviyelerine gbére dort farkl gruba ayirmigtir:

Bilgi slizen ajanlar (information filtering agents)

Sikga sorulan sorular, emailler, ag haber grubu postalari ve metinleri

dizenlemek veya stizmek igin kullanicinin veri girisine bagimlidirlar.

Bilgi geri donusim islemcileri

Kullanicilara gére tanimlanan ihtiyaclara gbére farkli kaynaklardan bilgi
toplama ve 6zetleme Gzerine odaklanir. Bunlara internet aligveris sitelerinde

kullanilan yazihimlar, arama motorlari érnek olarak verilebilir.

Danisman ajanlar

Problemi tanimlar, ne tur bilgiye ihtiyag duyacagini tespit eder, farkli
kaynaklardan bilgi toplar ve kullaniciya tavsiyeler sunar. Cevreyle etkilesim
icinde bulunarak bilgi kabiliyetlerini arttinir. Bunlara érnek olarak aligveris
tavsiyesi veren internet siteleri, alici satici karsilastirma siteleri 6rnek olarak

verilebilir.

Otonom ajanlar

Diger Uc¢ kategorinin yeteneklerini ihtiva eder. Kullanicilarinin yararina
dclnch taraflarla islem gerceklestirebilme icin otonom kararlar alabilecek
kadar sofistikedir. Bunlara 6rnek olarak dijital kitiphane servisleri, elektronik

muzayede servisleri 6rnek olarak verilebilir.
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Gates ve Nissen (2000), Amerikan Deniz Kuvvetlerinde denizciler ve
komutanliklar i¢gin Personel Pazari adi verdikleri bir elekironik pazar alani
gelistirdiler. Bu alan, komutanliklar ve denizcilerin isteklerini temsil etmek igin
akilli islem teknolojisi kullanmaktadir. Personel pazari kavrami elektronik
ortamda yapilan igveren/isci eslesmesini temsil etmektedir. Komutanlklar
(alicilar), ihtiyaglarini temin edebilmek icin denizcilerle (saticilar) irtibata
gecerler. Komutanliklar ve denizciler diger komutanlk ve denizcilerin

durumunu bilmezler.

Komutanliklar ve denizciler, istenen eglesmeleri yapabilmek icin sari sayfalar
ve beyaz sayfalara is ilanlan verebilirler. Personel pazarindaki akilli ajanlar,
kendiliginden komutanliklar ve denizciler icin eslesme yapabilme yetenegine
sahiptirler. Komutanliklar ve denizciler, web sayfasina gerekli bilgileri girmek
zorundadirlar. Bilgi giris islemini mUteakip Personel pazarindaki akilli igslemci,
yaratilan politikalar, personelin nitelikleriyle kadrolarin gerekleri ve tercihlere
bakarak, personel ile kadrolari eslestirir. Bu eslesme isleminde komutanliklar
tarafindan tercih edilen personellerin sirall listesi ile personeller tarafindan
tercih edilen komutanliklarin listesinin kullanildigr iki tarafli eslesme

algoritmasi veya optimizasyon algoritmasi kullanilabilir.

Komutanlklar veya denizcileri temsil eden akilli ajanlar kendisine verilen
tercihlere gbére ne zaman atama sulrecine katilacaklarina karar verirler. Daha
sonra eslesmelerin sonucuna gére denizcilere veya komutanliklara déner,
ayrintilar konusunda onlarla anlasir ve atamayla ilgili evraklarn yaparak

eslesme islemini sonuclandirirlar.

Akilli iglemciler, personel pazarinda kendiliginden, akilli rutin gbérevler
yaparlar. Onlar, personeller ve komutanlklar igin tercihlerin yapilmasinda
gerekli olan bilgileri alir, stizer, organize eder, mevcut arz, talep ve politikaya
gbre en iyi eslesme icin tavsiyelerde bulunur ve eslesme saglanamazsa bir
sonraki atama periyodu icin girdileri alirlar. Son olarak atama evraklarini

olusturarak atamayi sonuglandirirlar.



18

3. COK KRITERLI KARAR VERME YONTEMLERI VE iKi TARAFLI
ESLESME ALGORITMASI

3.1. Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri

Ginlik hayatta insanlar karsilastiklari durumlar ve problemlerle ilgili
kararlarinda c¢ogunlukla birbiriyle celisen bir ¢ok kriteri ayni anda dikkate
almak zorundadirlar. Kriterin tek oldugu durumlarda karar vermek kolaydir.
Fakat karara etki eden kriterlerin sayisi arttik¢a, kisi icin dogru karari vermek
zorlasir. Ornegin bir araba satin almak isteyen kisinin dikkate almak zorunda
oldugu bir cok kriter vardir. Arabanin fiyati, kilometre basina tikettigi yakit
miktari, motor guicl, guvenlik ve konforla ilgili ézellikleri, bu kriterlerden
bazilandir. Bu kriterlerden bir kismi digerleriyle gelisebilir. Arabanin konforla
ilgili 6zellikleri arttikca fiyati da artacaktir. Fakat kisi karar verirken arabanin
fiyatinin dasik olmasini ve konforla ilgili &zelliklerinin fazla olmasini
isteyecektir. Bu durumlarda kisiler birbirini etkileyen bir cok kriteri dikkate
alarak bir karar vereceklerdir. Bu yapilan faaliyet ¢ok kriterli karar vermedir

(multi criteria decision making).

Cok kriterli karar verme (CKKV), bir ¢cok kriter arasindan en az iki kriter
kullanilarak c¢esitli alternatifler arasindan secim yapilmasidir. 1960’h yillarda
karar verme islerine yardimci olacak bir takim araclarin gerekli gériimesiyle
gelistiriimeye baslamistir [Candar, 2006]. Bir problemin CKKV olabilmesi igin
problemde birbiriyle celisen en az iki kriter ve en az iki farkli alternatif
olmalidir [Aytirk, 2006].

Karar verici konumundaki Kigiler iki sekilde karar verebilirler: Bunlarin birisi
sezgisel karar, digeri ise analitik yaklagsimdir. Sezgisel kararlar herhangi bir
belge veya veriye dayanmayan, tamamen kisinin kendi tecriibe ve bilgilerine
gbre kisa slUrede aldigi kararlardir. Ginimizde sezgisel kararlarin 6zellikle
blylk caplh isletmelerin yénetiminde yeri kalmamistir. Sezgisel kararlar bir
veri ve belgeye dayanmadiklarindan genellikle ¢ogunluk tarafindan kabul

gbrmez ve keyfi olarak algilanirlar. Analitik karar verme ise, sorunlarin
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hiyerarsik bir bicimde anlamli daha kicik alt bdélimlere ayristirilarak
c6zimlenmesi esasina dayanir. Karari etkileyen faktérlerin eskisine nazarla
daha kisa zamanda ve dngoérilemez sekilde dedistigi ginimuiz kosullarinda
karar verme slreci, bir ¢ok kiginin ortaklagsa yaptigi bir faaliyet olup,
alternatifler arasinda karsilastirmali bir analiz sonucunda analitik karar verme

teknikleri kullanilarak verilmektedir [Yerli, 2006].

CKKYV problemleri ile ilgilenmek igin bir cok yéntem olusturulmustur. Bir ¢cok
yonden bu ydntemler arasinda farkliik bulunsa da, bu yéntemlerin ortak
karakteristikleri, bir cok alternatifin bulunmasi ve bu alternatifler arasindan
secim yapillmasi, karar verilirken en az ki kriterin g6z ©&ninde
bulundurulmasi, farkli élgciim birimlerine sahip kriterlerin aralarindaki élgim
farkliliklarinin giderilmesi, her kriterin géreli dnemini bulabilmek igin kriter
agirliklarinin hesaplanmasi ve problemin bir karar matrisi kullanilarak ifade
edilmesidir [Erciyes, 2004].

Cok kriterli karar verme problemleri, alternatif sayisina gére, cok amacl karar
verme problemleri ve cok 6lcttli karar verme problemleri olmak Gzere iki
grup olarak incelenebilir. Cok amagch karar verme yéntemleri, sonsuz sayida
alternatifin bir matematiksel programlama yapisi iginde dolayli olarak
tanimlandigr sirekli durumlarda karar vermeye dayanan yoéntemlerdir.
Tasarim ve matematiksel optimizasyon teknikleri kullaniir. Hedef
programlama, tamsayili cok amacli programlama, dinamik programlama bu
grup altinda dusunuUlebilecek karar verme ydéntemleridir. Cok &lgutli karar
verme yontemlerinde ise, sonlu sayida alternatif, genellikle agirliklari
belirlenmis gesitli kriterler kullanilarak segime tutulur. Tasarim probleminden
¢ok bir secim ydntemidir. Matematiksel optimizasyon gerektirmeyebilir.
Puanlama modelleri, analitik hiyerarsi prosesi, ELECTRE ve TOPSIS bu
grupta sayilabilecek yéntemlerdir [Erciyes, 2004]. Bu calismada atamaya etki
eden kriterlerin agirliklarinin tespitinde analitik hiyerarsi prosesi kullaniimistir.
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3.2. Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP)

AHP, yapilan bilimsel karar verme calismalarina tecriibe ve sezgilerinde dahil
edilmesi dusincesiyle ortaya cikmistir. Birbiriyle celisen, 6lcllebilir ya da
soyut kriterleri dikkate alan, bu sayede bir cok segenek arasindan secim
yapmaya yardimci olan bir CKKV’dir [Gék, 2006]. Cogunlukla ybénetim ve
ekonomi alanlarinda kullaniimakla beraber, planlama, enerji politikalari,
kaynak tahsisleri, saglik, proje ydnetimi, pazarlama, bilgisayar teknolojisi,
bltce tahsisi, muhasebe, egitim, sosyoloji, mimarlik vb. pek ¢ok alanda cesitli
karar verme problemlerinde karmasik kararlarin verilmesinde kullaniimaktadir
[Candar, 2006].

AHP ilk olarak 1968 yilinda Myres ve Albert ikilisi tarafindan ortaya atiimig ve
1971°de ise ABD Savunma Bakanligr'nda gérevli Thomas L. Saaty tarafindan
bir model olarak olasilik problemlerine ¢6zim gelistirmekte kullaniimigtir
(Candar, 2006). Daha sonra 1972 yilinda yine Saaty tarafindan ABD’de “Ulke
Ekonomisine Katkida Bulunma Oranina Gére Sirketlere Elekirik Saglama”
konulu calismada, ayni yil icinde Misirin askeri, siyasi ve ekonomik

durumunu analiz ederken, 1973 yilinda ise “Sudan Ulasim Projesi”’nde
kullaniimistir [Saaty, 1980].

Bireysel oldugu kadar grup kararlarinda da kullanilan AHP, diger CKKV
yontemlerinden karmasik, ¢ok Kkisili, cok kriterli ve ¢ok periyotlu problemleri
hiyerarsik olarak yapilandirabilmesinden dolayi 6zellik arzetmektedir. Karar,
tek bir kisi tarafindan degil fakat bir grup tarafindan aliniyorsa karar matrisinin
olusturulmasinda AHP, grup Uyelerinin kendi ilgi alanlarina giren konularda
yargilarini girerek matrisin kendi payini olusturmasini saglar ve sonug olarak
karar vericilerin kisisel yargilarindan olusan ortak tek bir karar matrisi
yaratiimis olur [Aydin, 2006].

AHP’nin bir diger o6zelligi ise, farkh yodntemlerle birlikte kullaniimasidir.
Literatirde AHP’nin  bulanik mantik, hedef programlama, dinamik
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programlama, ve dogrusal programlama ile birlikte kullanildigi bircok
uygulama bulunmaktadir [Aytirk, 2006].

AHP, karmasik karar problemlerini basitlestiren ve karar vericinin problemi
daha iyi bir sekilde anlayabilmesine imkan saglayan bir yapiya sahiptir. Karar
sUrecine 06znel ve nesnel duslncelerle, soyut ve somut bilgilerin dahil
edilmesine imkan vermektedir. AHP ile karar vericilerin farkli psikolojik ve
sosyolojik durumlardaki gbézlemleri de karar verme sirecine katilmakta ve
karar vericiler bu sayede kendi karar mekanizmalarini taniyarak daha etkin
kararlar verebilmektedirler [Dagdeviren ve Ark., 2004]. AHP’de bir karar
hiyerarsisi Uzerinde, ©nceden tanimlanmis bir karsilastirma dlcegi
kullanilarak, gerek karari etkileyen faktorler ve gerekse bu faktdrler agisindan
karar noktalarinin 6nem degerlerinin ikili karsilastirmalarina dayanmaktadir
[Yaralioglu, 2001]. Bu ikili kargilastirmalarin kullaniimasi ile ilgilenilen kriterin
hangisinin ka¢ kat daha énemli, tercih edilir, baskin oldugu belirlenmektedir.
Ayrica, AHP sayesinde karar verici, yaptigi ikili géreli kiyaslamalarin ne kadar
tutarl oldugunu dlgebilmektedir [Gok, 20086].

Saaty, AHP’nin temelini teskil eden 4 temel ilke tanimlamistir [Aydin, 2006] .

Bunlar;

1. Terslik,

2. Homojenlik,

3. Bagimsizlik,

4. BOtOnlOktar.

Terslik kosulunda, karar verici karsilagstirmalar yapabilmeli ve tercihlerinin
glcinld (derecesini) belirleyebilmelidir. Bu tercihlerin derecesi terslik
kosulunu yerine getirmelidir. Eger A, B’ye kiyasla x kati ile tercih ediliyorsa,
B’nin A’ya gbre tercih derecesi 1/x olmalidir. Terslik ilkesinin uygulanmamasi

ikili kargilastirmalarin yeterince acgik olmadigini ya da dogru belirtiimedigini
gosterir [Gok, 2006].
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Homojenlik benzer ilkelerin karsilastinimasinda énemlidir. Karsilastirilan

6geler homojen olmadigi zaman kiimelenmeleri gerekir.

Bagimsizlik ilkesi, tercihlerin ifade edilmesinde, kriterlerin segeneklerin
Ozelliklerinden bagimsiz olmasi anlamina gelmektedir. Diger bir séylemle,

kriterlerin belirlenmesinde segenekler gbz éniinde bulundurulmamalidir.

Batanlik ilkesine gére karar vericinin olusturdugu hiyerarsik modelin batin
kriter ve secenekleri ihtiva ettigi disundlir. Bu ilke tam olarak
karsilanamazsa karar yetersiz demektir.

AHP, metodu alti asamadan olusur:

1. Problemin tanimlanmasi

2. Karar kriterlerinin siralanmasi ve hiyerarsik yapinin olusturulmasi,
3. Kiriterlere gbre ikili karsilastirmalar matrislerinin olusturulmasi,

4. Matrislerin dncelik vektdrlerinin hesaplanmasi,

5. Tutarhhgin kontrold,

6. Agirliklarin birlestirilerek sonuca ulasiimasi.
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Amacin Belirlenmesi

v

Kriterlerin Belirlenmesi

Tkili
# Karsilastirmalarin
Hiyerarsinin Olusturulmasi Yapilmasi

; ]

Ikili Karsilastirma

> | Matrislerinin Olusturulmasi € Genel Tutarlilik
* Oraninin Hesaplanmasi
Kriterlerin Goreli Onem #
Degerlerinin Belirlenmesi ‘r T.0.<0,10 >
+ Evet Hayir
Tutarlilik Oraninin Alternatiflerin
Hesaplanmast Onceliklerine Gére
v Degerlendirilmesi

Evet

Hayir T.0.<0.10

Sekil 3.1. AHP karar sireci [Candar, 2006]

Karar verme probleminin tanimlanmasi iki agsamadan olusur. Birinci agsamada
karar noktalari (m) saptanir. Diger bir deyisle karar ka¢ sonu¢ Gzerinden
degerlendirilecektir sorusuna cevap aranir. ikinci asamada ise karar
noktalarini etkileyen faktérler (n) saptanir. Ozellikle sonucu etkileyecek
faktdrlerin sayisinin dogru belirlenmesi ve her bir faktériin detayli tanimlarinin
yapiimasi, ikili karsilastirmalarin tutarli ve mantikh yapilabilmesi agisindan
6nemlidir [Yaralioglu, 2001].

ikinci asama olan hiyerarsinin tasarimi, problem alani ile ilgili bilgi ve
deneyim gerektirir. Saaty, hiyerarsiyi, tanimlanmis varliklarin birbirinden farkl
gruplara dahil edilmesiyle olusturulan gruplarin, birbirini etkilemesi ve
etkilenmesine dayali bir sistem olarak tanimlamistir [Saaty, 1980]. Yapilan bir
diger tanima goére hiyerarsi ise, her seviyesi Ust siralara ¢ikildikga azalma
egilimi gbsteren, bir Ust siradakinin amacina uygun bir cok karsilastirma
faktériinden olusan ve derecelendirme vazifesini géren her ag yapidir
[Aytirk, 2006].
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Hiyerarsinin en Ustinde problemin son hedefi bulunur. Hedefin bir altinda
hedefi etkileyen kriterler, onlarin altinda kriterleri etkileyen alt kriterler
bulunmaktadir. Kriterlerin ve alt kriterlerin miktari problemin karmasikhgina
g6re degisebilir. Kriterlerin ve alt kriterlerin belirlenmesinde anket calismasi
yapilabilir veya uzman kisilerin gérislerine bagvurulabilir. Alternatifler ise en
altta yer alir [Aytlrk, 2006]. Hiyerarsik yapi Sekil 3.2’de gésterilmistir.

Nihai Hedef
Birinci Kriter-1 Kriter-2 | ... Kriter-n
Seviye \
Ikinci | At Kriter Alt Kriter AltKriter | oo Alt Kriter Alt Kriter
Seviye
Alternatifler Alternatif 1 Alternatif 2 Alternatif m

Sekil 3.2. Hiyerarsik yapi [Erciyes, 2004]

Hiyerarginin tasarimindan bir sonraki asama, kriterlere gbére ikili
karsilastirmalar matrislerinin olusturulmasidir. ikili karsilagtirmalar AHP’nin
temel taslaridir. ikili kargilastirmalar yapilarak kriterlerin hedefe olan katkisi
belirlenir. Kargilastirmalarin yapilmasinda Cizelge 3.1’de goérllen Saaty’nin
1-9 skalasi kullanilir.



25

Cizelge 3.1. AHP’de kullanilan Saaty Skalasi [Saaty, 1980]

Degeri | Tanim Aciklama
1 Esit 6Gnemde Her iki kriter esit 5Sneme sahip
3 Biri digeri ile kismen | Tecriibe ve yargi ufak bir sekilde bir kriteri digerinden
ayni daha ¢ok favori tutar.
5 Temel veya giiglii Gnem Tecribe veya yarg gii¢li sekilde bir kriteri digerinden
daha cok favori tutar.
v Cok glcli veya | Bir kriter digerine gére ¢ok gigcli tercih edilir veya
ispatlanmis énem Ustlnligl pratikte ispat edilmistir.
9 Kesin dnemiilik Bir kriteri digerine gbére se¢imin en yiksek sekilde
oldugu durumdur.
2,4,6,8 | Ara degerler Ardisik iki deger arasindaki ara degerler

ikili karsilastirmalar yapilirken karar vericinin kanaati, anket sonuclari, bu

konuyla ilgili danigilan uzman g@oérist veya bir grup tarafindan karar

verilecekse grubun kanaatleri kullanilabilir. Son karara ulasmak icin n adet

eleman var

ise

toplam n*(n-1)/2

adet ikili karsilastirma yapmak

gerekmektedir. ikili karsilagtirmalar yapilarak Cizelge 3.2'de gdsterilen

matrisler elde edilir.

Gizelge 3.2. Kriterler igin ikili kargilastirmalar matrisi

Kriter 1 Kriter 2 Kriter n
Kriter 1 W1/Wjy W1/Wo W1/W,,
Kriter 2 Wo/W Wo/Wo Wo/W,,
Kriter n W, /Wy W1/Wjy W, /W,
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ikili karsilagtirmalar yapilirken karar verici érnegin birinci kriteri ikinci kritere
gére daha énemli gérlyorsa, bu durumda karsilastirma matrisinin birinci
satirinin ikinci sttunla kesistigi hiicre 5 degerini alacaktir. Bunun tersi olarak
ikinci kriterin birinci kriterle karsilastigi hlicre, yani ikinci satirla birinci situnun
kesistigi yerdeki hiicre 1/5 degerini alacaktir. Baska bir deyisle, matristeki
wi/w; terimi, amaca ulasmak igin i. kriterin j. kriterden ne kadar daha 6nemli

oldugunu gdstermektedir.

wi/w;.a; (i,j=1,2,...,n) seklinde ifade edersek, karsilastirmalar matrisi;

1 ij ain
lVa, 1 - - : y e
A= ! | sekline dénusdr. (3.1)
1/a 1

ikili karsilastirmalar matrisinin elde edilmesi ile birlikte matristeki degerler
kullanilarak kriterlerin nihai amaci gergeklestirmedeki goéreli énemlerini
saptamak gerekmektedir. Expert Choice gibi AHP kullanilan bircok paket
programinda bu islem otomatik olarak hesaplanmaktaysa da, temel olarak,
asagidaki agsamalardan olusur [Candar, 2006];

1. Matrisin her stunu toplanir.

2. Her matris elemani kendi sdtunun yukarida bulunan degerine bdllinerek

normallestirilir.

3. Her satir icin yukarida bulunan degerlerin ortalamasi hesaplanir.

Kriterlerin goreli 6nem degerlerini belirlemek igin, ikili kargilastirma matrisini
olusturan sutun vektdrlerinden yararlanilir ve n adet B situn vektori
olusturulur. B sGtun vektdrd, A matrisindeki her bir stitun degerinin ilgili sttun

degerlerine bélinmesiyle olusturulur [Candar, 2006].
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bll
b
B. =| " 3.2
! bl. ( )
bln
ai.
b =—"— (3.3)

Yukaridaki adimlar tim kriterler igin tekrarlandiginda kriter sayisi (n) kadar B
sutun vektorl elde edilecektir. n adet B sUtun vektdrt bir araya getirildiginde

n*n boyutlu C matrisi olusturulur.
C=|: . : (3.4)

C matrisinden yararlanarak, faktorlerin birbirlerine gére énem degerlerini
gosteren ylzde 6nem dagilimlan elde edilebilir. Bunun icin C matrisini
olusturan satir bilesenlerinin aritmetik ortalamasi alinir ve dncelik vektori
olarak adlandirilan W siitun vektorii elde edilir. Oncelik vektériinin elde edilis
sekli asagidaki formllde tanimlanmigtir [Yaralioglu, 2001].

w, =12 (3.5)

Son kararin kalitesi, karar vericinin ikili kargilastirmalarda verdigi yargilarin
tutarhligina baglidir. Tutarlilktan kastedilen, A karar segeneg@inin B karar
seceneginden 2 kat énemli ve B karar segeneginin de C karar segeneginden
2 kat 6nemli olmasi durumunda, A karar se¢eneginin C karar se¢ceneginden 4
kat 6nemli olacagidir. Tutarlihk derecesi kabul edilebilir bir dizeyde ise slre¢
devam eder, degilse analizi sirdirmeden 6énce ikiserli mukayeseler bir kez
daha gbzden gegirilir. Tutarlilik orani (Consistency Ratio-CR) 0.1 ve altinda

olmalidir.
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Tutarlilk orani ise asagidaki sekilde hesaplanir;

1. ikili karsilastirmalar matrisi ile bu matrise karsilik gelen éncelik vektéri
carpilir. Elde edilen vektér agirlikli toplam vektdrddr.

2. Elde edilen agirlikli toplam vektérinin her bir elemani buna karsilik
gelen éncelik vektérine balundr.

3. Yukarida elde edilen degerlerin ortalamasi alinir. Bulunan bu deger

maksimum 6zdegerdir ve A __ simgesi ile gosterilir.

4. A kullanilarak tutarlilik indeksi (Cl) hesaplanir.

Cl = Ll (n= karsilastirilan alternatif sayisi) (3.6)

n—

5. Tutarhlik orani ise tutarliik indeksi ve rassallik indeksi kullanilarak
hesaplanir.

Tutarlihk orani (C Ratio) = tutarlilik indeksi (Cl)/ rassallik indeksi (RI)  (3.7)

Rassallik indeksinin bulunmasi icin ise Saaty tarafindan geligtirilen ve
Cizelge 3.3’te gosterilen indeks kullanilir.

Cizelge 3.3. Rassallik indeksleri [Saaty, 1980]

Kriter Rassallik Kriter Rassallik Kriter Rassallik
Sayisi indeksi Sayisi indeksi Sayisi indeksi

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
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AHP’nin son adimi kriterlerin 6énem agirliklari ile alternatiflerin énem
agirliklarinin ¢arpimi ve her bir alternatife ait 6ncelik degerinin bulunmasidir.
Bu degerlerin toplami 1’e esittir. En ylksek degeri alan alternatif, karar
problemi icin en iyi alternatiftir.

3.3. iki Tarafli Eglesme Algoritmasi ve Uygulamalari

Silahli Kuvvetler diginda bir¢gok organizasyon, personel ve gérev yerlerinin
eslesmesiyle ugrasmaktadir. Roth (1990) calismasinda, Amerikan tip
stajyerlerinin  1950’lerde hastanelerde gdrevlendiriimelerinde karsilasilan
sorunlari incelemigtir. O zamanlarda tip okulu égrencileri, stajyer kabul eden
hastanelerin listesini alip, istedikleri hastanelere bizzat bagvuruyorlardi.
Hastaneler de gelen basvurulari degerlendirip, en uygun gérdikleri adaylara
stajyer pozisyonlarina kabul edildiklerini bildiriyordu.

Bir stajyer adayinin bir hastaneden kabul edildigi ve staj yapmay! daha ¢cok
istedigi baska bir hastanenin bekleme listesinde oldugu durumda ise problem
¢ctkmaktaydi. Bu durumda adayin iki alternatifi olacaktir: Birinci durumda aday
az tercih ettigi pozisyonu hemen kabul etmek yerine, diger pozisyona da
kabul edilebilme ihtimali bulunmasi sebebiyle mimkin oldugu kadar karar
vermeyi uzatacaktir. Ikinci olarak aday, birinci pozisyona kabul edildikten
sonra ikinci pozisyona da kabul edilirse birinci pozisyonu birakip daha ¢ok
tercih ettigi ikinci pozisyona gecebilir. Her iki durumda Ulke ¢apinda stajyer
kabul eden hastaneler igin problem olusturmaktadir. Bunlarin sonucunda
merkezilestiriimis bir yerlestirme sistemi geligtiriimesi fikri ortaya ¢ikmistir
[Erdil ve Ergin, 2006] .

DusUnllen merkezi yerlestirme sistemine goére, tip okulu &grencileri ve
hastaneler, birbirleri ile ilgili sirali tercih listelerini merkezi bir birime verirler,
bu merkezi birim eslesmeleri yapar ve taraflari bilgilendirir. 1952°den beri tip
Ogrencileri ile staj programlarinin eglesmesini yapan merkezi birim Milli
Yerlestirme Programi (National Resident Matching Program (NRPM))'dir.
NRPM, optimal eslesmeyi yapabilmek i¢in Milli Stajyer Yerlestirme Programi
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(National Intern Matching Program) olarak bilinen bir algoritma
kullanmaktadir. 2000 yilinda NRPM, 22,722 pozisyon igeren 3,769 programi
33,528 basvuranla eslestirdi. Bu eslesmenin sonucunda, programlarin %
72.3’l0 ve basvuranlarin %74.7’si eslestirildi [Roth,1984].

NRPM’'den baska bircok organizasyonda yerlestirme hizmeti vermektedir.
BOtin bu programlar yerlestirme icin iki tarafli eglesme slreclerini
kullanmaktadirlar. Bu programlara iki tarafli denmesinin sebebi, sistemde her
zaman stajyerler ve hastane staj programlari gibi iki tarafin olmasidir. Silahl
Kuvvetler atama sistemi de pozisyonlar ve personel gibi iki tarafin
olmasindan dolayi iki taraflidir.

3.3.1. iki tarafli eglesme yontemi

iki tarafli pazar, birbiriyle eslesme amacinda olan iki ayr kategori aktérden
olusan bir pazardir. Buradaki aktérler isletmeler ve isciler olarak distnulebilir
ve isletmelerin hangi iscileri ¢alistirmak icin tercihleri ve isggilerin hangi

isletmelerde ¢alismak igin tercihleri vardir.

iki tarafli eslesme modelinde eslesme, her iki aktdr tarafindan kabul edilebilir
olmali ve faktérler bitin olarak bu eglesmeden tatmin olmalidirlar. Eger
bdyle bir durum olusursa eslesme kararli kabul edilir. Eslesmenin kararli
olmasi kavrami, iki tarafli eslesme modellerinde énemli bir kavramdir ve

ileride ayrintili olarak agiklanacakiir.

Eslesmenin kabul edilebilir oldugunu belirleyebilmek igin, her bir faktdrin
diger faktorle ilgili bireysel tercihlerini bilmek gerekmektedir. Bdylece her isgi
calismak istedigi isletmelerle ilgili tercihlerini ve her isletme calistirmak
istedigi iscilerle ilgili tercihlerini belirlemek ve gbéstermek zorundadir. Tercih
listesine karg taraftaki bittn faktorleri eklemek zorunlu degildir fakat listenin
uzun olmasi eslesme ihtimalini arttinr [Kagel ve Roth, 2000].
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iki tarafli eslesmeler modelin uygulandi§i pazarin 6zelliklerine gére
tanimlanir. iki temel ydntem asagida aciklanan bire-bir ve bircok-bir eslesme

yontemleridir.

Bire-bir eslesme yontemi

Bazi pazarlarda her faktér diger taraftan en fazla bir faktorle eglesebilir. Bdyle
durumlara isletme ve isgiler 6rnedi uymaz, ¢inki isletmeler genellikle birden
fazla isci kiralarlar. Bekar bay ve bayanlarin evlilik icin es aradiklari evlilik
pazari bire-bir eslesmeye uygun bir ortam olarak g&sterilebilir. Evlilik
pazarinda bay ve bayanlar pazarin taraflari olan faktérleri temsil ederler. Bu
pazarda, her bay sadece bir bayanla ve her bayan sadece bir bayla
eslesebilir. Her bay ve bayanin diger taraftan bir bayan veya bayla
evlenmektense bekar kalmak alternatifi vardir [Gale ve Shapley, 1962].

Eslesmeden 6nce her bay veya bayan, pazarin diger tarafini olusturan
bireyler hakkinda bir tercih listesi sunarlar. Bu liste her bireyin kargi taraftaki
bireylerden eslesmek istediklerinin sirali listesidir. Kabul edilmeyen bireyler,
sartlar ne olursa olsun eslenilmek istenmeyen bireylerdir. Evlilik durumunda
bir bay, bir bayanla evlenmektense bekar kalmayi tercih ediyorsa, o bayan, o
bay icin kabul edilmeyen bireydir. Bu tanimlar kararliligin tanimlanmasinda
6nem arz eder [Roth,1996].

Eslesmenin belirlenmesinde taraflardan birisini evlenme teklifi yapmak icin
secmek gereklidir. Gale ve Shapley (1962), tarafindan gdsterildigi gibi, hangi
tarafin evlenme teklifi yaptigina gére sonugclar farkli olabilir. Eger evlenme
teklifini erkekler yaparsa, sonuglar erkekler i¢in optimal olacaktir ve evienme
teklifini bayanlar yaparsa sonuclar bayanlar icin optimal olacaktir. Evlenme
teklifini hangi tarafin yaptigina gére optimallik degisse de diger taraf
sonuglari kabul edilebilir bulacaktir.
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Kararlihk

Bir eslesme, eger tek bireyler veya eslesen ciftler tarafindan engellenmiyorsa
kararlidir [Roth, 1990]. Bir bireyin bekar kalmak alternatifine sahip
olmasindan dolayi, eger teklif edilen eslesme bireyi istemedigi bir duruma
zorluyorsa, bu durumda birey eslesmeyi engelleyebilir. Ornegin, bir eslesme
bay A’yi bayan Y ile evlenmeye uygun gérmis ve bay A, bayan Y ile
evlenmektense bekar kalmayi tercih ediyorsa, bay A bireysel olarak
eslesmeyi engellemektedir ve eslesme kararsiz olarak degerlendirilir.

Matematiksel olarak tanimlamak istersek;

Kararli bir evlilik problemi (Stable Marriage (SM))'’nde, U kimesi baylar, W
kiimesi bayanlar ve ‘U‘:‘W‘=n>0’d|r. Her kisi, pe U UW, Karsi
cinsten hoslandidi kisileri siralayarak bir tercih listesi sunar.

Eslesme kiimesi M, UxWnin bir alt kimesidir. (u,w)e M ve m, w ile eslesti

ve w, mile eslesti denir. wyi M(m)ve myi M(w) ile tanimlayabiliriz.

Asagidaki ézelliklere sahip bir bloke eden (mxw) eslesmesi olmadigi slrece

M eslesmesi kararlidir:

iy (m,w)ye M
(i) m, M(m)’ye ragmen wi tercih etmektedir,

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

Ciftlerin eslesmeyi engelledigi durumlar anlamak icin bay A ile eslesen
bayan X ve bay B ile eglesen bayan Y’ nin durumlarini ele alalim.

Eslesme: Bay A Bay B

Bayan X Bayan'Y

Eger bay A, Onerilen esi bayan X yerine bayan Y'yi tercih ederse ve ayni
sekilde, bayan Y énerilen esi bay B yerine bay A’yi tercih ederse, bay A ve
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bayan Y birlikte eslesmeyi engellemektedirler. Bay A ve bayan Y’nin mevcut
eslesmeyi engellemek ve birbirleriyle eslesmek icin bir istekleri olmasi

sebebiyle eslesme kararsizdir denilir.

Eslesme proseduri

Gale ve Shapley (1962) bire-bir marketlerde bir eslesme saglamak icin bir

algoritma énermektedir.

Matematiksel olarak tanimlamak gerekirse, kararli bir evlilik problemi (Stable
Marriage (SM))’'nde;

Gale/Shapley 1 =(U,W)
M =0

Herkesin baghhgini kaldir (evliligini veya nisanhhigini kaldir),
while bazi baylar bagli dedil,
w:=m’nin tercih listesinde olup m’nin teklif etmedigi ilk bayan,
/* m, w’ye teklif ediyor*/
If w bagl degil ise,
M =M U{(m,w)};/*m ve w nisanlanmis oldular*/
else if m'=M(w)nin oldugu yerde w, m yi m’ ye tercih eder.

M =M \{(m,w)};/* m' ve w aralarindaki nigani attilar*/
M =M U{(m’,w)};/* m' ve w nisanlanmis oldular*/

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

return M;

Algoritma, erkegdin evlenme teklifi yapmasiyla baslar ve asagidaki sekilde

devam eder:

Baslangi¢ olarak her bay favori bayana evlenme teklif eder. Her bayan,
kendine gelen evlenme teklifleri icinde kendi favori bayl digindaki btin
teklifleri reddeder. Fakat kendi favorisinin teklifini henliz kabul etmez,
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kendisine daha iyi teklif gelebilme ihtimaline kargi onu elde tutar. Bir anlamda

nisanlanmis olurlar.

Birinci turda evlenme teklifi reddedilmis baylar ikinci sirada tercih ettikleri
bayanlara evlenme teklif ederler. Her bayan elde tuttugu bayin dahil bitin
evlenme tekliflerini tekrar degerlendirir, elinde tuttugu baydan tercih listesinde
daha Ust sirada olan bir bay kendisine evlenme teklif ederse nigani atar ve bu
sefer igin favorisi olan bayin evlenme teklifini elde tutar yani yeni bayla

nisanlanir.

Ayni sekilde ikinci turda evlenme teklifi reddedilmis baylar bir sonraki yani
tgclncl sirada tercih ettikleri bayanlara evlenme teklif ederler ve bayanlar
yine kendilerine yapilan en iyi evlenme teklifi digindaki evlenme tekliflerini

reddederler.

Bu ertelenmis kabul algoritmasinin (deferred acceptance algorithm) yazarlar
ve Roth (1990) bu proseduiriin sonucunda kararl bir eslesme elde edilecegini
kanitladilar. Bu prosedir asagida iki 6rnek verilerek aciklanmistir. ilk drnek
ertelenmis kabul algoritmasinin basamaklarini gésterirken ikinci érnek bay
veya bayanin teklif etmesine gbére degisik sonuclar elde edilecegini

gbstermektedir.

Uygulamali eslesme proseduru

Hepsi bekar olan ¢ bay (A,B ve C) ve U¢ bayani (X, Y ve Z) alalim. Bay A,
evlenmek icin tercih ettigi bayanin Y oldugunu, bayan Y kadar istemese de
bayan X ile de evlenmeyi kabul edebilecegdini, fakat bayan Z ile evlenmek
istemedigini, bayan Z ile evlenmek yerine bekar kalmayi tercih edecegini
beyan etmistir. Boylelikle bay A'nin tercihleri asagida oldugu gibidir:

P(Bay A) =[ Bayan Y, Bayan X ]
Ayni formati kullanarak kalan bireylerin tercihleri asagidaki gibi belirlenmigtir:

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 ]

Ertelenmis kabul algoritmasini baylarin evlenme teklif ettigini kabul ederek
asagidaki sekilde kullanirsak:

Tur 1; Baylar ilk tercihleri olan bayanlara evlenme teklif ederler. Bayan X
gecici olarak bay B'yi Kabul eder ve bayan Y gecici olarak tercih ettigi bay
C’yi kabul eder.

Tur 2; Birinci turda bayan Y tarafindan reddedilmesi nedeniyle bay A ikinci
tercihi olan bayan X’e evlenme teklif eder. Bayan X, kendi gegici tercihi olan
bay C'yi tekrar tercih eder ve bay A’'yl reddeder. Bay B (clinci turda bayan
Z’ye evlenme teklif eder ve bayan Z gecici olarak bay B’yi Kabul eder.

Bdylece tim baylar evlenme teklif etmis ve eslerini bulmuslardir. Sireg
tamamlanmis ve bltlin gecici kabuller kalici duruma gelmistir. Bu 6érnekte
eger teklif eden bayanlar olsaydi sonug¢ yine aynisi olurdu. Fakat asagidaki

Ornekte oldugu gibi her zaman aynisi olmaz.
Ornek: Bay ve bayanlar teklif ettiginde degisik sonuclar bulunmasi

Bay ve bayanlarin birbirleri hakkindaki tercihleri asagidaki 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 ettiginde eslesme asagidaki gibi olur.

Eslesme: Bay A Bay B Bay C

Bayan X Bayan Y Bayan Z
Bayanlar evlenme teklif ettiginde olusan eslesme ise ;

Eslesme: Bay A Bay B Bay C

Bayan Z Bayan X Bayan'Y
olarak gerceklesir.

Bu drnek kimin teklif ettiginin ne kadar dnemli oldugunu gdstermektedir. Ikinci
O6rnekteki c¢cb6zimlerin baylar ve bayanlar tarafindan kararl olarak kabul
edilmesine ragmen, hangi ¢6zimun optimal oldugu hakkinda bay ve bayanlar
degisik fikirlere sahiptirler.

Bircok-bir eslesme yontemi

Bircok-bir eslesme pazarlarinda, pazarin bir tarafindaki bircok faktér, pazarin
diger tarafindaki bireysel faktérlerle eslesir. Bir isletmenin birden cok isciyle
beraber calisabildigi, bir iscinin ise sadece bir firma ile calisabildigi isletme-
isci eslesmesi 6rnek olarak verilebilir. Bire-bir eslesme ybéntemlerinde
katilanlarin evlenmeyi reddedip bekar kalma haklar oldugu gibi, bircok-bir
eslesme yobntemlerinde Kkigilerin veya igletmelerin calisma sézlesmelerini
kabul etmeme, yani iscilerin issiz olarak kalma ve isletmelerin bir pozisyona

personel almama haklari vardir.

Her taraf, hem isciler hem de isletmeler, pazarin karsi tarafindaki faktérlerden
tercihlerine goére bir liste olustururlar. Kabul edilen ve kabul edilmeyen taraflar
kavrami bire-bir eslesmedeki gibidir. Boylece, eger bir isci isletme tarafindan
ise alinma yerine igsiz kalmayi tercih ederse, isci isletmeyi kabul edilemez
olarak tanimlar ve isci, isletmeyi tercihleri arasinda listelemeyecektir. Benzer
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olarak, bir isletme bir isciyi kabul edilemez bulursa, o isciyi ise almak yerine
pozisyonu bos birakir.

Pratikte bircok-bir eslesme yéntemi, stajyer dagitimlari, kolej basvurulari ve
kolej kulUplerine Gye alma gibi bir cok alanda daha ¢ok pazara ilk ve topluca
girilen durumlarda uygulanmaktadir. Blum ve arkadaglan (1997),
pozisyonlarin bosalmasinin ve basvurularin yapiimasinin diizensiz araliklarla
gerceklestigi Ust seviye is pozisyonlari igin durumu incelemistir. Emeklilik
veya baska bir nedenle bir pozisyonda meydana gelen bosalma, isletmedeki
bagka birisinin bu pozisyona kaymasi ve bdylece baska bos bir pozisyon
yaratmasi nedeniyle zincirleme pozisyon bosalmalari yaratabilir. Béyle bir
zincirleme pozisyon bosalmasi, bir pozisyonun doldurulmamasina kadar veya
sirket disindan birisinin bosalan pozisyona alinmasina kadar devam eder.
Blum ve arkadaglari, yeni ise alinanlarin veya Ust seviye calisanlar
pazarindaki bosalmalarin yaratacagr kararsizlik olusturma etkisini de
incelemiglerdir. Daha énce kararl bir pazarda bulunan c¢alisan ve igletmeler
pazardaki degismeler sebebiyle yeni seceneklere sahiptirler. Ayni baglamda
Crawford (1991), yeni bir isci aliminin diger iscilerin rekabet edilebilirlik
pozisyonunu zayiflattigi ve firmalarin rekabet edilebilirlik pozisyonunu
gUclendirdigini savunmaktadir.

Kararlihik durumlari

Evlilik problemindeki temel kararlik durumlari birgok-bir eglesme modellerine
de uymaktadir. Birgok-bir modelindeki kararlihk durumu icin Roth (1990),
eslesmenin herhangi bir faktdér veya kolej-6grenci eslesmesi tarafindan
engellenmemesi durumunda kararli oldugunu ifade etmistir. Daha 6nce
bireylerin veya eslesen ciftlerin eslesmeyi engellemesi durumu daha énce
anlatildigindan burada tekrarlanmayacak olup, burada yeni bir kavram, grup
kararhligi anlatilacaktir.

Grup kararhihgi, 6grencilerin veya Universitelerin bir eslesmeyi engellemek
icin ittifak kurmasidir. Roth (1990), dgrenciler ve Universiteler arasindaki A
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koalisyonunun kendi aralarinda esleserek, A Kkoalisyonunun igindeki
tniversiteler ve 6grencilerin p’ya gére tercih edilen bir eslesme olusturmasi
durumunda, p eslesmesinin engellenebilecegini ifade etmektedir. Herhangi
bir bireyin, herhangi bir eslesen ciftin veya herhangi bir koalisyonun
eslesmeyi engellememesi durumunda eslesme kararli kabul edilir.

Yapilan denemeler kararliiga sahip olmanin eslestirme strecinin basaril
olmasi igin gerekli oldugunu géstermistir. Roth (1991), ingiltere’deki bélgesel
is bulma pazarlarindaki fizikgilerle ilgili yedi merkezi eslestirme sistemini
incelemis ve yedi sistemden ikisinin kararli eslesmeler drettigini ve kalan
besinin ise kararsiz eglesmeler Uretebilecek yapida oldugunu bulmustur.
Kararsiz eslesmeler Uretebilecek yapida olan bes sistemden ¢l daha sonra
kaldinimis ve ikisi g¢alismaya devam etmistir. Bunun nedeni ise, bu
sistemlerde merkezi sistem disinda eslesmeler yapan hastane ve fizikgilerin
giderek cogalmasi ve bdylece sistemi kararsiz hale getirmesidir. Bu durum
Board’'in (1994) bir kararsiz eslestirme modelinin basarili veya basarisiz
olmasinin kararsiz ciftlerde bulunan taraflarin sayisiyla baglantil oldugu
sonucuna ulasmasina neden olmustur. Kararsizhdin bir problem olmasi igin
pazardaki faktérlerin diger taraftaki faktérlerin tercihleri konusunda bilgi sahibi
olmasi gerekmektedir. Bir hastane ve fizikginin bir engelleyici ¢ift olmasi ve
kararsizlik olusturabilmesi icin yapilan eslestirmeye kiyasla birbirini tercih
etmeleri ve birbirini tercih ettiklerinden haberdar olmalari gerekmektedir. Eger
tercihler konusunda bilgi almak zorsa, sistem teorik olarak kararsiz bile olsa,
yapilan eslestirme pratikte kararli olabilir. Sistemin basarisi, kararsiz
eslestirmelerdeki insanlarin sayisina ve yapilan tercihlerden bilgi sahibi olma
derecesine bagli olacaktir.

Eslestirme prosedirli

Eslestirme prosedirine baslamadan &nce, taraflar tarafindan olusturulan
listeleri aciklamak gerekmektedir. Universite basvurularindaki  siireci
incelerken, Gale ve Shapley, pazari asagidaki kiimelerden olusan Ucla (C, q,
S, R)bir yapi olarak olarak tanimlamigtir;
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C= {cl,...,cc} Universiteler kiimesi,

qz(qc)cec ve ¢, her Universitenin kotasl, o yil kabul edebilecedi 6grenci

sayisl,
S = {sl,...,ss} dgrenciler kiimesi,

Adim 1; BUtln Universiteler ve 6grencilerin dnceki baglhklarini kaldir.

Adim 2; Her Universite ¢, kendi tercih listesinde en Ustte yar alan ¢,

O6grencilerine teklifte bulunur (Eger kendi tercih listesindeki ddrenci sayisi

q.’den az ise tercih listesindeki batun égrencilere teklifte bulunur).

Her ddrenci kabul edilemez olan batin teklifleri reddeder ve birden fazla
kabul edebilecegi (6grencinin tercih listesinde yer alan) teklif yapiimissa, en

cok tercih edileni elinde tutar.

Adim k; k-1 adimda x sayida dgdrenci tarafindan reddedilen her c Universitesi,

kendisini hentz reddetmemis ve tercih listesinde yer alan g.—x 06gdrenciye

teklifte bulunur (eger tercih listesinde teklif edilmemis 6&grenci sayisi

q.—X’ten az ise, tercih listesinde kalan buttn 6grencilere teklifte bulunur).

Her 6grenci o ana kadar kendisine yapilan tekliflerden kendi tercih listesinin

en Ust sirasinda olan teklifi elinde tutar ve digerlerini reddeder.

Algoritma, Universitelerin  tercih listesinde teklif yapilmamis &grenci

kalmayincaya kadar devam eder ve durur.

Yukarida Oniversitelerin  teklif ettigi  birgok-bir eslesme algoritmasi
anlatilmistir.  Ogrencilerin  teklif ettigi eslesme algoritmasi da asagida

anlatilmistir.
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ilk olarak, butin 6grenciler ilk tercihleri olan Gniversitelere basvururlar.
Universiteler kendilerine yapilan basvurulardan, en yilksek puanhdan
baslayarak o yil programa alacaklari kadar (kotalari kadar) égrenciyi bekleme
listesine alirlar ve gerisini reddederler. Reddedilen 6grenciler bu sefer ikinci
tercihlerine basvururlar. Her Universite bu sefer yapilan basvurular ve kendi
bekleme listelerindeki 6grencilerden en ylksek puanl olanlari kotaya gére
bekleme listesine alirlar ve digerlerini reddederler. Prosedir her 6grenci bir
bekleme listesine alinincaya veya basvurabilecegi batin Gniversitelerden
reddedilinceye kadar devam eder. Bu noktada her 0niversite bekleme
listesindeki égrencileri kabul eder ve sistem kararli hale gelmis olur [Gale ve
Shapley, 1962].

Yukarida tanimlanan algoritmaya goére, Gale ve Shapley, her &grencinin
ertelenmis kabul algoritmasina gére, en az herhangi bir kararli algoritmada
olacagl kadar iyi durumda olacagini géstermistir. Bu nedenle bu proseddr,
O6grenci optimal algoritma olarak tanimlanabilir. Bire-bir eslesmedeki bay
veya bayan optimal algoritmalarin olabilecegi gibi birgok-bir egslesmelerde de
basvuran optimal veya isletme optimal olabilir. Fakat, prosedirin ayni kalip
sadece teklif edenlerin degistigi evlenme modelinin tersine, bircok-bir
algoritmalarda isletme optimalligi elde etmek icin degisik bir prosedir
kullanmak gerekir. Roth (1990) Milli Stajyer Eslesme Programi (National
Intern Matching Program (NIMP)) olarak bilinen bir isletme optimal prosedir

asagidaki gibi tanimlamistir.

Listeler, eslesme safhasi ve gecici atama ve glncelleme safhasindan olusan
bir listeleme sirecine girer. Eslesme safhasinin ilk basamagi (1:1) incelenen
listede bir bagkasinin siralamasinda en (st sirada olan hastaneler veya
6grenciler olup olmadigina bakar. (H; hastanesinin q; kotasl varsa, tercih
siralamasindaki g; en yiksek skorlu égrenciler en Usttedir.) Eger bodyle bir
eslestirme bulunamazsa, eslesme prosedirld 2:1 basamagina ilerler. Bu
basamakta her O6grencinin siralamasinda ikinci siradaki hastane staj
programinda bakilan 6grencinin kaginci oldugu ile o hastane programinin
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tercih listesindeki en Ust siradaki 6grencilerle kiyaslanir. Her basamakta
eslesme bulunamadiginda eslesme safhasi bir sonraki basamaga ilerler.
Boylece eslestirme safhasinin sonraki k:1 basamaklarinda hastanenin tercih
siralamasinda 6grencinin en Ust sirada bulundugu ve &grencinin tercih
siralamasinda hastanenin k sirada oldugu 6grenci-hastane eglestirmeleri
aranmaktadir. Bu sekilde bir eglestirme bulundugunda algoritma gegici atama

ve guncelleme asamasina gecger.

Algoritma eslesme safhasinin k:1 basamagindan gecici atama ve eslestirme
safhasina gectiginde gegici eslestirmeler yapilir. Ornegin hastane tarafindan
en Ust sirada tercih edilen ve ayni hastane kendisinin k’ninci tercihinde olan
bir 6drenci ile hastane gegici olarak eglestirilir. Bu sekilde hastane ve
6grencilerin siralamalari gincellenir. Herhangi bir hastane igin gegici sj
6grencisinin atamasindan daha disik olan tercihler silinir. Ayni sekilde
6grencilerin tercihlerinden gecici atamasi yapilan hastaneler silinir. Bu
sekilde tercih listeleri guncellendiginde, algoritma baslangic eslesme
safhasina déner ve tekrar 6grencilerin ilk tercihlerinden baslayarak eslesme
aramaya devam eder. Eslesme saglandiginda tekrar tercih listeleri
glncellenir ve bu sekilde hicbir eslesme saglanamayincaya kadar devam
eder.

Uygulamali isletme optimal eslesmesi

X, Y ve Z igletmelerinin, A, B, C ve D iscileri icin bos pozisyonlari ve tercih
listeleri bulunmaktadir.

Isletme X Isletme Y Isletme Z
Pozisyonlar 2 1 1
isciler C B B

B C C

A D A

D A D
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iscilerin firmalar icin tercih listesi ise;

Isci A Isci B Isci C IsciD
isletmeler Y X Y Y
X Y X Z
Z X

Listelerin bir baglangi¢ islemden gegirilmesi gerekmektedir ¢iinkii isci A ve
C’nin her ikisi de isletme Z’yi kabul edilemez olarak gérmektedir. Bu nedenle
isci A ve C, isletme Z'nin tercih listesinden kaldirilmak zorundadir. Bunun
sonucunda firmalarin gbézden gecirilmis tercih listesi olusur. Bu listede
kotalari dahilinde her firmanin en iyi tercihleri koyu renkle gdésterilir.

Isletme X Isletme Y Isletme Z
isciler C B B

B C D

A D

D A

isletme optimal eslesme prosediiri su sekilde gergeklesir:

1. Tur; Her isci tercih listesindeki birinci isletmeye basvurur. isletmeler
sadece basvuran isci en iyi tercihleri arasindaysa isciyi kabul eder. Bu
sekilde isletme X ve isci B arasinda gegici bir eslesme gerceklesir. Daha
sonra algoritma gecici atama ve gincelleme safhasina gecer. Bu safhada isci
B, daha dusUk dereceli tercihleri olan Y ve Z'yi tercih listesinden siler ve Y ve
Z igletmeleri kendi tercih listelerinden isci B'yi silerler. Bu asagidaki tercih

listesiyle sonuglanir:
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[sletme X Isletme Y Isletme Z
isciler C C D

B D

A A

D
Ve,

Isci A IsciB Isci C IsciD_
isletmeler Y X Y Y

X X Z

X

Burada isletme X ve isci B gecici olarak eslesmistir.

2. Tur; Eslesme safhasinin basina dénerek, her is¢i kendi tercih listesinin en
basindaki igletmelere is icin bagvururlar. Bu sefer isletme Y ve isci C, gecici

eslesenlere eklenir. Listelerin glincellenmesi sonucunda:

Isletme X Isletme Y Isletme Z
isciler B C D

A D

D A
Ve,

Isci A IsciB Isci C IsciD_
isletmeler Y X Y
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Burada ( igletme X ve isci B ) ve (isletme Y ve isci C) gegici olarak

eslesmistir.

3. Tur; Bir kez daha her isci kendi listesindeki ilk tercihleri firmalar
basvururlar. Bu sefer hicbir eglesme gergceklesmez ve isciler ikinci tercihlerine

bakarlar. Bunun sonucunda asagidaki son eglesme gercgeklesir.

Isletme X Isletme Y Isletme Z
isci B isci C isci D
isci A

inisiyatif ve davranis konulari

Marketin tarafi olan faktérlerin bilincli olarak gercek tercihleri konusunda
yanhs beyanda bulunmasi veya yalan séylemesi durumunda neler olabilecegi
konusunda bircok arastirma yapilmistir. Dubbins ve Freedman [1981],
basvuran optimal sonuglar Greten Gale —Shapley algoritmasi kullanildiginda
6grencilerin bilingli olarak gercek tercihleri konusunda yalan sdylemeleri
durumunda daha iyi konuma gelemeyeceklerini ispatlamislardir. Hatta iyi
Universitelere girmek igin birkag 6grencinin birlik olmasi durumunda elde
ettikleri sonuglarin, tek baslarina tercihleri yapmalar durumundan daha kéti
olacagini géstermislerdir. NIMP algoritmasinin Universite veya hastane staj
basvurularinda kullaniimasi durumunda bazi 6grenciler birlik olarak belli
sonuglari elde edebilirler [Robards, 2001]. Fakat bunun igin diger
6grencilerin tercihleri hakkinda bilgi sahibi olmalari gerekmektedir.

Optimalite ve kararlilik

Roth (1990), &grenci veya hastane optimal egslestirme prosedirleri
kullanilarak elde edilen eslestirmelerde kararlilik ve optimalite arasinda
farklar oldugunu gdstermistir. Ogdrenci optimal prosediir(, her 8grencinin
diger kararl eslesmeler kadar yararina olan, zayif bir Pareto optimal kararli
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eslesme olusturur. Bunun yaninda hastane optimal prosedir igin, her ne
kadar her hastane icin eslesme diger kararli eslesmeler kadar yararina olsa
da, eslesmenin zayif Pareto optimal olmasina gerek yoktur. Hastane optimal
eslesme prosedirinden elde edilen eslesmeleri incelerken, diger bazi
hastaneleri kbt duruma sokmadan bazi hastanelerin durumunu iyilestiren
eslesmeler elde edilebilir. Bunun yaninda bu alternatif eslesmeler kararli
degildir. Farki ortaya koymak icin, Hy, Ho ve H3z hastanelerini ve sq, 2,53 ve S4
O6grencilerini ele alalim. H; hastanesinin iki ve digerlerinin birer bos

pozisyonlari vardir. Tercihler asagidaki gibidir:

P(S1) = H3,H15H2 P(H1) = §1,52,53,54
P(SZ) = H2,H1yH3 P(Hz) = §1,52,53,54
P(S3) = H1,H3yH2 P(Hs) = §3,51,52,54

P(S4) = H1!H2,H3

Yukaridaki tercihlere gbre sadece bir kararli eslesme mevcuttur ve buna
O6grenci veya hastane optimal prosedurler kullanarak ulasilabilir. Eslesme

asagida gibi olur.

Kararl Eslesme : H; Ho Hj

S3.S4 S1 S3

Bu kararli eslestirme icin, herhangi bir bagka 6grenciyi daha kétl duruma
sokmadan bir 6grenciyi daha iyi duruma getirmek mimkdn degildir. Bu
nedenle bu ¢6zim 6grenci agisindan Pareto optimaldir. (Her 6égrenci ilk
tercihini almistir.) Bunun yaninda her hastane asagidaki eslesmenin kararrli

eslesmeye gore tercih edilir oldugu kararindadir.

Alternatif Eslesme H, Ho Hs

S2.S4 S1 S3
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Bu nedenle kararli eslesme hastaneler acisindan Pareto optimal egslesme
degildir. Bunun yaninda alternatif eslesme (s3,Hi) ve (sy, Hi) engelleyen
ciftleri sebebiyle kararli degildir. Bu sebeple, hastaneler topluca hastane-
optimal prosedir tarafindan bulunan eslesmeden daha iyi bir eslesme
olduguna inansalar da, en iyi eslesme hastane-optimal prosedir tarafindan
elde edilen kararli eslesmedir.

NIMP prosediiri Uzerinde evli ciftlerin etkisi

1970’lerin ortasinda NIMP eglesme prosedirine katillan evli giftlerin sayisi
artmis olup, bu durum eslesme prosediri yéneticilerine yeni bir problem
yaratmistir. Evli ciftleri eslestirme prosedlri iginde yerlestirmenin bir yolu
ciftlerden birini énde giden olarak segmek olarak bulundu. Burada yine her
iki Uye de bir tercih listesi sunuyordu. Onde giden lye normal olarak
eslestirildi ve diger Uye de mUmklinse ©nde giden UOyeyle ayni yere
eslestirildi. Bununla birlikte bu eslesme prosedirt kararsiz olabilir ¢lnk,
pozisyon ciftleri icin evli ¢iftlerin tercihlerini dikkate almaz. Roth, evli ciftler icin
hastane staj basvurularinda kararli eslesme kimelerinin bos olabilecegini
g6stermistir  [Roth,1990].  Kararsizlik  problemleri  sebebiyle  NIMP
programlarina evli ciftlerin bagvurulan bekarlarla kiyaslaninca disuktir. Bu
kapsamda evli ciftlerin eslesme problemi ¢6zimsiz kalmistir. Roth, evli
ciftleri iceren blyUk marketler icin kararli eglesmeler olup olmadigini tespit
etmenin bile imkansiz oldugunu belirtmistir [Roth, 1990].

Tercih listesinin uzunlugunun etkisi

1996’dan beri Milli Eslesme Programi (National Resident Matching Program)
tercih listesinin uzunlugu ile eslesmenin gerceklesmesi arasinda bir bag olup
olmadigini arastirmaktadir. Data, uzun tercih listesine sahip olan
programlarin tutarli olarak kisa tercih listesi olan programlardan daha basarili
oldugunu gbéstermektedir. Bu, uzun tercih listelerinin eslesme olasiligini

arttirmasi nedeniyle mantiklidir.
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3.3.2. iki tarafli eslesme algoritmasi uygulamalar

Amerikan Deniz Kuvvetleri’'nin uyguladigi bu sistem denizcilerin ve
komutanliklarin atamayla ilgili tercihlerini inceler. Algoritmanin ayrintili bir
aciklamasi Robards’in (2001) ve Soh ve Ng'un (2001) calismalarinda
bulunabilir. Bu algoritmayi kullanarak Robards (2001), Soh ve Ng (2001) ve
Gates ve Nissen (2001) Amerikan Deniz Kuvvetlerinin astsubay atama
sisteminde bir dizi analiz ve deneyler gerceklestirmislerdir. Bu c¢alismalar
sonucunda iki tarafli eslesme algoritmasinin atama sisteminde
kullaniimasinin toplam atama memnuniyetinde belirgin artislara yol actigi
tespit edilmistir. Daha detaya inmek gerekirse asagida elde edilen sonuclar
elde edilebilir:

Toplam faydada surekli artis

Gates ve Nissen 10 denizciye karsl 12 kadronun eslestiriimesini manuel,
optimizasyon kullanan karar destek sistemi ve iki tarafli eslesme algoritmasi
kullanarak deneysel olarak yapmiglardir. Calismalarinin sonucunda sadece
komutanlik tercihlerine dayal karar destek sistemi, manuel veya insan glcu
kullanilarak yapilan atamalarla ¢ok yakin sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Bunun
yaninda iki tarafli eslesme modelinin denizciler agisindan toplam verimliligi
belirgin olarak arttirict sonuglar verdigi g6zlemlenmistir. Bu c¢alisma
sonucunda iki tarafli eglesme modelinin komutanlik ihtiyaglarn ve
memnuniyetinden  6édin  vermeden  denizcilerin  atamayla  ilgili
memnuniyetlerini  arttirdigir  g6zlemlenmistir.  Atamacilarin  yaptiklari
atamalardaki degiskenliklerin tecribeleriyle orantili oldugu, atama isleminin
karmasikligi nedeniyle yanhglklar yapabildikleri, buna ragmen iki tarafli
eslesme modelinin ¢cok daha karmasik durumlarda bile rahatlikla
uygulanabildigi géralmustar.
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Eslesme araliklarinin ve tercih listelerinin arttirilmasinin faydalari

Ng ve Soh (2001) kurduklari bir similasyon modeli tGzerinde calismiglardir.
Calismalarinda, eslesmeler arasinda daha uzun araliklar kullanmanin (iki
haftaya gbre sekiz hafta) daha fazla sayida denizci ile daha fazla kadronun
eslestiriimesinden dolayi, atama iglemindeki kaliteyi arttirdigini bulmuslardir.
iki tarafli eslesme modeli araliklarin uzunlugundan kaynaklanan zorluklarin
aslimasinda faydali bulunmustur. iki haftalik bir atama araliinda optimum
liste uzunluklari 3 yUksek dneme sahip atama ve 9 distk 6neme sahip
atama olarak bulunmusken, bu 8 haftalik atama araliginda 14 yiksek énemli,
33 dusik 6nemli atamadir. Atamalar insan tarafindan yapildiginda 5 ten fazla
atamalarin dikkate alinmasi gereken kisitlarin ¢oklugu nedeniyle zor oldugu
g6rilmustir. Bu asamada bilgisayar destekli atama sisteminin kullaniimasi
gerekliligi kendisini géstermektedir.

Komutanliklarin ve denizcilerin menfaatlerini devamli olarak dengeleyebilme

kabiliyeti

Ng ve Soh, komutanlik tercihli veya denizci tercihli algoritmalar
kullanildiginda karsilikh faydalar arasinda belirgin bir fark olmadigini tespit
etmislerdir. Bu da iki tarafli eslesme modelinin taraflarin karsiliklh faydalarinin

dengelenmesinde yararli oldugunu géstermistir.

iki tarafli eslesme modelinde Amerikan Deniz Kuvvetlerinin yapisina uyum

icin yapilan dedisiklikler

Robards calismasinda iki tarafli egslesme algoritmalarinin A.B.D. Deniz
Kuvvetleri Astsubay atamasinda uygulanmasini incelemistir. Atama
surecinde bazi problemlerin olmasi durumunda algoritmanin direkt
uygulamasinin beklenen sonuclari vermeyecegini ortaya cikarmistir. Bu
muhtemel problemler belirli bir atama dénemi olmasindan veya bir sonraki
atama dbneminden ©6nce sistemin tamamen temizlenmemesinden

kaynaklanan muhtemel oyun davraniglarindan kaynaklanabilir. Atama
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dénemlerinden o&nce sistem tam olarak temizlenmediginde atamasi
yapiimayan denizciler bir sonraki atama dénemine tasinirlar ve bu durum
denizcilerin tercihlerini yiksek tutarak kendi tercihleri icin en uygun kadroyu
beklemesine yol agabilir. Bu da ilk atama dénemlerinde atama yapilabilecek
denizci sayisinin fazla olmasina ragmen yapilan atamalarin sayisinin ve
kalitesinin disUk olmasina yol agar. Algoritmada bitin denizcilerin
atamasinin yapilamamasinin ve 6zellikle 6nem arzeden kadrolarin (6zellikle
istenmeyen kadrolarin) doldurulamamasinin sonucunda atama strecinde

degisiklikler yapiimasini gerektirmistir.

Bu problemleri asmak icin Robards, mevcut atama slrecine cesitli
degisiklikler dénermistir. ilk olarak daha kaliteli atamalar yapabilmek igin
atama yapilacak kadro ve denizcilerin arttirlmasini, bunu saglamak iginde
atama yapilan zamani uzatmay: teklif etmistir. ikinci olarak, belitli rotasyon
zamanindan kaynaklanan dengesiz atama problemini ortadan kaldirmak igin
denizcilere kadrolar arasinda karar verirken belli bir 6zgurlik verilmesini
énermistir. Uglinciisi, dncelikli kadrolar icin ilk olarak atamalar yapildiktan
sonra elle oynama yapilarak atama yapilmasiyla veya bu kadrolara atama
yapilmasi icin birka¢c atama ddénemi ayrilmasiyla atama sanslarinin
arttinimasidir. Son olarak, Robards az tercih edilen kadrolara atama
yapilabilmesi icin onlari denizcilerin tercih listesinde ylUkseltecek énlemlerin

alinmasidir.

Robards, Ng ve Soh ve Gates ve Nissen tarafindan belirlenen bu konular iki
tarafll eslesme modelinin atama slirecine entegre edilmesini dngérmustar. ik
g6riniste iki tarafli eslesme modeli atamanin basarisini arttirmada Umit
vadeden bir yaklasim olarak gérulmustar.
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4. ISLETMELERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE SILAHLI
KUVVETLERDE PERSONEL ATAMASI

4.1. insan Kaynaklari Yénetimi ve Bilgi Sistemleri

Kilresel rekabet slUrecinde basarili olan organizasyonlar, yonetim ve Gretim
strecinde insan unsurunu 6n plana ¢ikarmaktadirlar. Bu baglamda Uretim
sUrecinde isgucinin fiziksel kapasitesi ile zihinsel kapasitesinin
blatlnlestirilerek yaratici gicinin ortaya c¢ikariimasi ve Uretim sirecinde
katma degerinin arttirilmasi 6nem arz etmektedir. Gagimizda yoneticiler etkin
kullanilan insan gicinln rekabetteki avantajinin farkina varmislardir. Basarili
organizasyonlar ayni zamanda insan kaynaklarina erigsme konusunda

yenilik¢i ve etkin organizasyonlardir.

insan kaynaklari ydnetimi, icerik olarak akademik ve kuramsal yoni agir
basmakla birlikte insan iligkilerine yo6nelik pratik uygulamalari da
kapsamaktadir. Hizli bilgi artisinin, birey, organizasyon ve toplum dizeyinde
gerceklestirdigi  déndsim gereksinimi ve bu gereksinimin giderilmesi
noktasinda insan unsurunun anahtar rol oynamasi, insan kaynaklarinin
gelisiglzel yaklasimlarin 6tesinde, belirli bir disiplin iginde ele alinmasini
gerekli kilmaktadir. Bilgi ¢aginda insan kaynaklari ydnetiminin 6zellikleri

asagidaki gibi siralanabilir [O§(it,2001] :

o Bilgi ¢aginda insan kaynaklari ydnetimi, yasanan hizli teknolojik
gelisme ve bilgi artisinin bireylerde yol agtigi bilgi eskimesini édnlemeye ve
calisanlarin bireysel gelismelerini saglamay1 amaglamaktadir. Orglitsel ortam
icinde calisanlarin aralarindaki baglihgin gelistiriimesi, kurumsal kuoltdran
yerlestiriimesini saglamaktadir,

o insan merkezli islevleri kapsamakta ve calisanlarin iliskilerinin

ybnetilmesi amaclanmaktadir,

o Kurumsal sistem icinde insan iligkilerini parcasal degil, bitlinsel acidan
incelemektedir,
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o insan odakli yonetim, yaklasimi araciligiyla 6rgitsel gelismeyi
saglamaktadir,

o Etkin kurumsal surekliligin saglanmasi amaci ile ilgili olarak kurumsal
kaltaran paylasiimasini gerceklestirmektedir,

o insan kaynaklari i¢c miisteri mantigi cergevesinde degerlendirilmektedir,

o Tom calisanlarin  optimal performans dlzeyine ulastiriimasi

hedeflenmektedir.

GUndmuUz insan kaynaklari yoneticilerinin kendi uzmanlhk alanlarindaki yeni
gelismeleri yakindan izlemeleri gerekmektedir. Bilgisayar teknolojisi, yazilim
olanaklari, telekonferans ve insan kaynaklar bilgi sistemleri artik emek-
yogdun ve zaman alici islerde personelin yerine gegmektedir. Bu durum da,
insan kaynaklari yéneticilerinin en son teknolojiden yararlanabilme
konusunda gerekli nitelige sahip olmalarini zorunlu hale getirmektedir.
Teknolojinin daha yodun kullanildigr bilgi toplumu anlayisinin Grinlerinden
birisi de insan kaynaklari bilgi sistemleridir. Bilgi ¢caginda, bilgi Uretici ve
uygulayici olarak insan kaynaklarinin yénetim sirecinde etkinligini artirmak
amaciyla kullanilan bu sistemler, organizasyonlarda insan kaynaklarina
yonelik bilgileri saglamak, depolamak, kullanmak, irdelemek, ve dagitmak
amaciyla kullanilan sistemlerdir [Og(it, 2001] .

insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri, calisanlarin, secilmesi ve istihdam
edilmeleri, gbrevlerin belirlenmesi, performanslarinin degerlendiriimesi, Ucret
ve diger 6demelerin analizi, yetistirme ve gelistirme ve saglik ve sosyal
glvenlik sorunlarinin ¢ézimu gibi konularda organizasyona destek saglayan

araclardir.
4.2. Silahli Kuvvetler Personel Atama Sistemi

Bu bélimde Silahli Kuvvetler Personel Atama Sisteminden bahsedilmistir.
Calismada 6zel olarak belirli bir Glkenin Silahli Kuvvetleri {zerinde
durulmamisg, cesitli Glkelerin Silahli Kuvvetlerinin Personel Atama Sistemleri,

daha 6nce yapilmis gesitli calismalar vasitasiyla incelenmis, ortak hususlar
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ve problemli alanlar belirlenmigtir. Hazirlanan Atama Karar Destek
Sisteminde bu ortak hususlar ve problem alanlan g6z 6nlnde
bulundurulmustur. Bu sebeple c¢alisma igerisinde Silahli Kuvvetlerden
bahsedildiginde belirli bir Glkenin yerine genel olarak Silahli Kuvvetlerden
bahsedilmektedir.

Silahli Kuvvetler, Ulke ¢apinda guvenlik hizmeti veren, merkez ve tagra olarak
genis bir yapilanmaya sahip, binyesinde 6zel sektdrdeki isletmelere kiyasla
cok daha fazla sayida personelin calistigi bir devlet kurulusudur. Ulkeyi ic ve
dis tehditlere karsi savunma yaninda, bazi Glkelerde sinir, havaalani, cezaevi
koruma, terérle micadele gibi gbrevleri de yuritmektedir.

Silahli Kuvvetler Personel Sistemi, kanun ve yénetmeliklerin belirledigi bir
seri karmasik faaliyetlerden olusan temin, yetistirme, istihdam, moral ve
motivasyon, degerlendirme ve yikselme, ayirma ve ayriima sistemlerinden
meydana gelmektedir. Personel deyimi, subay, astsubay, uzman erbas,
erbas, er, sivii memur ve iscileri kapsamaktadir. Bazi Ulkelerde zorunlu
askerlik sistemi bulunmakta olup, personelin bir kismi askerlik hizmetlerini
yaptiktan sonra Silahli Kuvvetlerden ayrilmaktadir. Bunlarin digindaki
personel ise profesyonel olarak calismaktadir. Subay, astsubay ve uzman
erbaslarin  kanunlarla  belirlenen  minimum  hizmet  yokimlGlUkleri
bulunmaktadir. Bitlin personel bir emir komuta zinciri ile birbirine baglanmig
hiyerarsik bir yapi igindedir [Fecteau, 2002].

Maas sistemi genel olarak personelin sahip oldugu rutbeyle orantilidir. Bunun
disinda yapilan géreve ve gorev yapilan yere yobnelik ekstra 6demeler
bulunmaktadir. Personel minimum hizmet sdresini tamamladiktan sonra istifa
edebilir fakat emeklilik igin minimum hizmet stresinin bitiminden belli bir sire

daha ¢alismasi gerekmektedir.

Gorev yapilan yerler arasindaki ekonomik ve cogdrafi farkhliklar, personelin
atamayla ilgili tercihlerini etkilemektedir. Bunun diginda atamayi etkileyen
diger 6nemli bir faktér, gbreve yonelik olarak olusan personel ihtiyaclarindaki
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degisimin hizidir. i¢ ve dis tehdidin durumuna bagl olarak yeni agilan ve
kapatilan birliklerin bulunmasi veya mevcut birliklerdeki personelin sayisinin
ihtiyaca gore dedismesi devamh olarak birimlerdeki personel sayisinin
incelenmesini ve degisikliklerin yapilmasini gerektirmektedir [Sdylemez,
2005].

Degisikliklere hizli cevap verebilen elastik bir personel atama sistemine sahip
olmak Silahl Kuvvetler icin énemlidir. Silahli Kuvvetler Personel Sistemi Sekil
4.1’de gbraldugu gibi dért asamal bir sistemdir. Bu asamalar; insan glcu
ihtiyaglarinin belirlenmesi, programlama, personel planlama ve personel
dagitimidir. Bu agsamalarin amaci Silahli Kuvvetlerin gdrevlerini yerine
getirmesi icin gerekli niteliklere sahip dogru personelin, dogru zamanda
dogru yere atandiriimasidir. ilk iki asama pozisyonlarla alakali iken son iki
asama bu pozisyonlara atanacak insanlar ile ilgilidir [Fecteau, 2002].

KUVVET YAPISI ‘ < STRATEJi

INSANGUCU INSANGUCU= ‘‘POZISYONLAR”’
IHTIYACLARI

INSANGUCU
PROGRAMLAMA

PERSONEL
PLANLAMA

PERSONEL

DAGITIVE

Sekil 4.1. Silahli Kuvvetler personel sistemi [Butler ve Molina, 2002]

insan giict ihtiyaglarinin belirlenmesi asamasi, analiz, tahmin ve proje alt

sUreclerinden olugsmaktadir. Analiz alt slrecinde birliklerin personel ihtiyaci
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cesitli kriterler kullanilarak analiz edilir. Tahmin alt strecinde analiz alt
sUrecinin sonuglari, mali kisitlar ve personel yapilanma planlar dikkate
alinarak gelecek 10 yil igin bir insanglct ana plani olusturulur. Proje
asamasinda insanglct ana plani cergevesinde mali olarak desteklenecek
kadro miktari ve kadro cesitleri onaylanir. Bdylece insanglcl ihtiyaglari
belirlenmig olur [Ramirez ve Park, 2003].

insangiicti programlama asamasinda her bir birey icin maliyet hesaplanarak
ihtiyaclar icin gerekecek butce cikartilir. Buna gére gelecek yillarda olusacak
insanguct maliyetleri hesaplanmis olur. Bu maliyetler yillik bltce icinde yer
almasi ve onaylanmasi icin Millet Meclisine goénderilir. Bltce Meclis

tarafindan onaylanmasi ile insangtict programlama asamasi biter.

Personel planlama asamasi belirlenen kadrolara uygun personelin atanmasi
icin ise alma, egitim, 6gretim ve glc planlama alt stireclerinden olusmaktadir.
Personel planlama asamasi kendisinden dnceki iki agsamanin yarattigi kadro
bosluklarini doldurmak igin personel envanterini ayarlar ve planlanan talebi
eldeki arzla dengelemeye calisir [Butler ve Molina, 2002].

Personel dagitim asamasinin amaci personel politikalari, komutanhk emirleri,
ic ve dis faktdrlere gére mevcut personel envanteri ve kadrolari esas alarak
dogru personeli dogru ise atamaktir. Personel dagitim asamasi, paylastirma,
yerlestirme ve atama alt sUreclerinden olusmustur. Paylastirma, personeli
atama yapilabilir ve atama yapilamaz olarak ayirir. Yerlestirme alt streci,
kadrolarin doluluk oranina bakarak komutanlik tercihlerini belirler. Atama alt
sureci ise personelin ve komutanlik tercihlerini dikkate alarak eslestirmeye
calisir [Soéylemez, 2005]. Bu calismada 6&zellikle personel dagitimi

asamasinda yer alan atama Uzerinde durulacaktir.

Bahsedildigi gibi personel dagitim asamasi, paylastirma, yerlestirme ve
atama alt sureclerinden olusmaktadir. Bu U¢ alt slre¢ personel dagitiminin
doért 6nemli amacini yerine getirmek igin uyum igcinde calisirlar. Bu amaglarin

ilki, Silahli Kuvvetler birliklerinin devamli olarak géreve hazir olabilmeleri i¢in
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gerekli olan personeli adil sekilde alabilmesidir. ikinci amag bu sekilde
komutanlik ihtiyaclarinin karsilanmis olmasidir. Uglincii amag, personel
ihtiyaclari ve tercihlerinin, butin organizasyonun amaglariyla birlikte bu
dagitim asamasinda temsil edilmesidir. Dérdincii amag ise, atamalarin a)
dogru personelin, b) dogru egitimle, ¢) dogru pozisyonda ve d) dogru
zamanda calismasini saglayacak sekilde yapilmasidir [Butler ve Molina,
2002].

Paylastirma alt sireci, atama yapilacak ve yapilmayacak personeli ayirarak
atama yapilabilecek personel miktarini tespit eder. Daha sonra hangi birligin
ne kadar ve ne tir personeli alacagini belirleyerek, Yerlestirme ve atama alt
sureglerini yénlendirir. Kisaca paylastirma prosesi U¢ basamaktan olusur: 1)
atamasi yapilacak personel miktarinin tespiti, 2) atama yapilacak
pozisyonlarin tespiti, 3) personelin hangi pozisyonlara atamasinin
yapilacagini gésteren insanglicui planinin olusturulmasi [Ramirez ve Park,
2003].

Atama yapilabilecek personel miktarinin tespiti icin mevcut bitlin personel
gbzden gegirilir. Her pozisyon (gbrev yeri) icin personelin ne kadar sire
gbrev yapacagi bellidir. Bu slre daha ¢ok o pozisyonun bulundugu yere gére
belirlenir. Pozisyonun bulundugu vyerin sosyal, ekonomik imkanlan ve
yapilacak gdrevin zorlugu bu slrenin belirlenmesinde énemlidir. Personelin
gbrev slresi bulunulan yil sonunda bitecekse, atama yapilacak olarak
degerlendirilir. Bunun diginda kursta olan veya 6grenimde olan personelden
kursu veya 6grenimi bitecek olanlarda atama yapilacaklara eklenir. Ayrica
pozisyon gbrev suresi o yil icinde bitmeyecek olup herhangi bir sebeple
atama isteyen ve bunun i¢in basvurup, basvurusu uygun gérilen personelde
atama yapilacak gruba dabhil edilir. Bu sekilde o yil icinde atamasi yapilacak

personel belirlenir [Ramirez ve Park, 2003].

Paylastirma alt prosesinin ikinci basamagi atama yapilacak pozisyonlarin
tespitidir. Bunun igin ilk olarak atama yapilacak olan personelin halen gérev
yaptigi pozisyonlara bakilir. Bu pozisyonlarin bir kismina politika
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degisiklikleri, pozisyonlarin kapatilmasi vb. gibi c¢esitli nedenlerle atama
planlanmaz. Onlarin yerine yeni pozisyonlar yaratilir veya daha énceden bos
olup doldurulmasi distnulen pozisyonlara atama planlanir. Bu sekilde atama
yapilacak pozisyonlar tespit edilmis olur. Pozisyonlarin tespitinde asagidaki
hususlar dikkate alinir;

Personel envanteri ve kadro orani

o is ihtiyaclari ve rltbe gruplarinin is intiyaclarina tekabiil eden balimii

o Bdlgeden tayin olacak personel miktari

o Kaldirilan veya yeni kurulan veya konumu degistirilen birlik miktarlar

J Boélgeye atandirilabilecek yeni mezun veya mezun olacak personel
miktar

o Personel zayiat miktarlari

Uglincli basamak ise hangi pozisyonlara atama yapilacagini gdsteren
insanglcu planinin olusturulmasidir. Bu 6zellikle hangi birligin ne kadar
personel alacagini gdéstermesi bakimindan &énemlidir. Birlikler o yil
pozisyonlardan hangilerinin doldurulacagini ve hangilerinin bosaltilacagini
gérmas olurlar. Birliklerin insanglcl planina verdigi tepkiler sayesinde atama
surecine birliklerde dahil edilmis olur.

Yerlestirme alt sireci personel dagitim asamasinin ikinci  kismini
olusturmaktadir. Yerlestirme, atamadan farkli olmasina ragmen, atamayla
paralel olarak devam eden bir alt sirectir. Yerlestirme slreci atama
planlanan pozisyonlarin yeterli nitelikteki personel tarafindan dolduruldugunu
kontrol eder. Yerlestirme en fazla subay ile astsubay ve uzman erbas
pozisyonlari arasinda fark eder. Subaylarin yerlestiriimesi daha ¢ok atamayla
sorumlu birimlerde emek yogun bir faaliyettir. Subay pozisyonlarinin daha
kritik olmasi, bu pozisyonlarda aranacak niteliklerin daha cesitli ve karmasik
olmasi ve subay sayisinin az olmasi sebepleriyle subay yerlestirmeleri, karar
destek sistemlerinden cok az seviyede yararlanarak daha c¢ok tecribeye
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dayanarak emek yogun olarak yapilir [Butler ve Molina, 2002]. Astsubay ve
uzman erbas yerlestirmelerinde ise, dikkate alinacak hususlarin subaylara
nazaran az olmasi ve sayilarinin fazla olmasi sebebiyle karar destek
sistemleri ve bilgi sistemlerinden yararlanma fazladir. Bunun yaninda
yerlestirme igleminin temelleri aynidir. Yerlestirme alt slreci komutanhk
tercihlerinin kadro tarafinda yogunlasirken atama alt streci komutanhk

tercihlerinin personel tarafinda yogunlagir [Ramirez ve Park, 2003].

Atama, personel dagitimi sacayaginin Ug¢lncu alt sdrecidir. Atama, daha
6nceden belirlenmis pozisyonlara personelin atanmasidir. Atamaci, atama
sUrecindeki esas gorevlidir. Atamacinin hedefi, yeterli niteliklere sahip
personelin, belirlenmis pozisyonlara, birliklerin ve personelin tercihleri ve

atama sonucu olusacak maliyetleri dikkate alarak, atamasinin yapilmasidir.

Daha énce belirttigimiz gibi atama yapilacak personel énceden tespit edilir.
Bu personel kendisinin atama yapilabilecedi pozisyonlari Silahli Kuvvetlere
ait intranet vasitasiyla takip eder. Boylelikle personel atama yapilabilecek
pozisyonlardan haberdar olur ve pozisyonla ilgili intranette bulunan aciklayici
bilgiler veya o pozisyonda halen gérevli personel ile irtibat kurarak veya o
pozisyonla ilgili bilgisi bulunan herhangi bir personel vasitasiyla pozisyonla
ilgili bilgi alrlar. Béylece cesitli pozisyonlar karsilastirir, egleri ve aileleriyle
bu pozisyonlar tartigir ve atama yapilma ihtimali olan pozisyonlar icin bir
tercih listesi olustururlar. Bunun disinda karargéhlarda personelin atama ile
ilgili konularda danisabilmesi igin kariyer danismanhg faaliyetleri de
yUrataimektedir [Butler ve Molina, 2002]. Atama yapilacak personel telefon,
mektup, e-mail gibi haberlesme vasitalari ile kariyer danigmanligi igin
gbrevlendirilen personel ile irtibata gecer. Bu personel cogu zaman atama ile
de gorevli personeldir. Kariyer danigsmanlari personel ile bire bir ilgilenip,
personelin mesleki gelisimleri igin hangi pozisyonlarin personelin lehine
oldugu gibi, bir atama ile ilgili batin konularda personelin bilgi seviyesini
yUkseltip, onlari bilinglendirir [Robards, 2001].
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Atama, her yil belli zamanlarda yapilirlar. Bazi Silahli Kuvvetlerde her iki
haftada bir, bazilarinda ayda bir, bazilarinda ise yilda bir veya iki defa yapilir.
Bunun disinda bazi pozisyonlar icin acil personel ihtiyacinin bulundugu
zamanlarda da belli sirelere bagl kalinmadan atama yapilabilir. Her atama
periyodunda personel genelde intranet vasitasiyla bilgi sistemlerine veya
karar destek sistemlerine atama tercihlerini girerler. Bu zaman iginde
birliklerde, personeller ile ilgili tercihlerini sisteme girerler. Bundan sonra
atamacilara kalan, Kkarsilikli tercihler, pozisyonun gerektirdigi kriterler,
personelin sahip oldugu nitelikler, kanun, yénetmelik, yénerge ve talimatlar
gibi bircok kisiti dikkate alarak atama iglemini gerceklestirmektir. Atamalarda
personelin safahati, hizmet ihtiyaci, ihtisasi, ritbe ve kidem durumu, 6zel
nitelik ve yetenekleri, gérmus oldugu kurs, fiziki durumu, saghk durumu géz
6ndnde bulundurularak, atanma istekleri mimkin oldugu nispette yerine

getirilir.

Zorunlu haller disinda, pozisyonun 6zelligine gére, mesleki gelisimi de
dikkate alinarak, lisan bilen, emsalleri arasinda temaylz etmis, nitelikli,
hizmet safahati uygun personel atanir. Kritik gérevlere, emsalleri arasinda
temaylz etmis personel atandirilir. S6z konusu gorevler icin personel tespit
edilirken; ritbe, sicil not ortalamasi, daha 6nceki hizmetlerindeki komutan
kanaatleri, ceza ve mikafat durumu, varsa hakkindaki sorusturma neticeleri,
saglik durumu, gbrev icin yeterli bilgi ve birikime sahip olmasi vb. kriterler
dikkate alinir. Atamalarin yapilmasi ile atamacilar atama emrini yazarlar.
Atamanin personele teblig edilmesiyle de atama islemi son bulur [Wasmund,
2001].

4.3. Silahli Kuvvetler Personel Atamasinda Problem Alanlari

Silahli  Kuvvetler pozisyonlara personelin atanmasinda atamacilari
kullanmaktadir. Bazi Ulkelerde atamalar yilda bir veya iki defa yapilmakta,
bazilarinda ise ayda bir veya 15 glnde bir atama yapiimaktadir. Atama
islemi, birbirleriyle zit bir gok kriteri g6z éniinde bulundurmayi gerektiren, zor
bir islemdir. Atamanin  personelin hayatinda dogurdugu etkiler
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disunuldiaginde, atamacilarin tGzerinde ¢ok blyik bir sorumluluk ve bununla
beraber biyuk bir psikolojik baski vardir. Bu sebeple atamacilarin yaptiklari
iste tecrlbeli ve bilgi sahibi olmalari gerekir. Karar destek sistemlerinin
yetersizligi sebebiyle halen atama islemi cogunlukla tecribe ve sezgi ile
yapilan emek yogun bir igslemdir.

Mevcut durumda personel ve birlikler atama &ncesi birbirleri hakkinda
tercihlerini beyan etmektedirler. Personel tercihlerini ya bir yénetim bilgi
sistemi araciligiyla veya formlara yazip atamacilara postalayarak gdnderirler.
Birliklerin tercihleri ise, bazi Silahli Kuvvetlerde resmi olarak, bazi Silahli
Kuvvetlerde ise gayri resmi olarak atamada g6z O6ninde bulundurulur.
Gercek durumda ise tercihler, 6zellikle personel tercihleri, atama isleminde
ya ¢ok az dikkate alinir ya da hi¢ alinmaz. Her iki durumda da atama islemi
optimum durumunda degildir. Bu durum yanhsg personelin yanlis pozisyonlara
atanmasiyla sonuglanabilir ve bu moral ve performans yéninden yikici bir
sonugtur. Boyle bir sonucu engellemek igin yapilacak seylerden birisi de bir
Karar Destek Sistemi gelistirmektir [Christensen ve Golding, 2002].

Atamacilarin yaptigi islem bir ¢cok kriterli karar vermedir ve, karar verici olarak
atamacilarin optimal karari bulamamasinin nedenleri asagidaki gibi

siralanabilir;

Kategorik diisinme (categorical thinking)

Nesneleri daha énceden belirlenmis kategorilere sokma, bizi yanlis sonuclara
gétirebilir. Ornegin, “A birliginin son zamanlarda cok iyi basarilar elde
etmistir, bu A birligindeki butliin personelin ¢ok iyi oldugunu géstermektedir.”
ifadesinde oldugu gibi. Acikca goéraldiugu gibi, bu ifade A birligindeki butln
personel icin dogru degildir [Agas, 2006].
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Yakin gecmisin etkisi (recency effect)

Bu, bir kisi hakkindaki en son bilgi, bizim algimizi etkiledigi zaman meydana
gelir. Ornegin, bir personel en son yaptigi gérevde basarili olmussa, atamaci
onu daha o6nceki gbrevlerine ve diger kriterlere bakmaksizin sadece son
gorevindeki basarisi nedeniyle, kritik bir gérev icin aday olarak gérebilir.

Halo hatasi (halo error)

Personelin bir 6zelligi, baskin gelerek diger 6&zelliklerinin algilanmasini
etkiliyorsa Halo hatasi s6z konusudur. Ornegin bir personel bir gesit gérevde
basarili olmussa, onun diger cesit gérevlerde de basarili olacagina inanilir.
Bu Silahli Kuvvetler Atamalarinda cok sik yapilan bir hatadir. Ozellikle
subaylarda ve ylUksek rlUtbelerde atamacilar atamalarini yaptiklari personeli
bildiklerinden, bu bilgi atamalarda Halo hatasina yol acar [Ramirez ve Park,
2003].

Stres (stress)

Bu, yanhs karar verilmesi korkusundan kaynaklanmaktadir. Personel
ybnetiminde, bircok politikanin yer aldigi dnemli karar verme durumlari vardir
ve bu kararlar insanlarin hayatini blytk 6él¢tde etkiler. Bunun yaninda, dogru
insani dogru pozisyona atama kararinda bir yanlislk ¢ok agir sonuglara yol
acabilir (6zellikle yiksek rltbelerde). Batin bunlar, atama isleminde stresi ve
hata yapma sansini arttirir.

Bagli rasyonellik (bounded rationality)

Bagli rasyonellik yaklasimina gére insanlar kapasite olarak bir karar verme
isleminde ayni anda ¢ok az bilgiyi isleme tabi tutabilir ve bu sebeple hata
yapma ihtimalleri yUksektir. Personel yénetiminde karsilastirilacak bir ¢ok
aday ve bu adaylara ait bircok &zellik vardir. Dogru personeli dogru
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pozisyona atama islemi gayet zor ve bircok 6zelligin ayni anda bulunmasini
gerektiren bir iglemdir.

Hedef planlamada belirsizlik (ambiguity in goal setting)

Bir karar verici en iyi ¢6zOUmU bulmak icin acik ve kesin hedefler belirlemelidir.
Bununla beraber, cogu zaman hedeflerden hangisinin en ¢ok énemli oldugu
acik degildir, ézellikle hedeflerden bazilari birbiriyle celisiyorsa. Ornegin bir
bireyin 6zel becerileri ve atama yerleri tercihleri atama slrecinde dikkate
alinmasi gereken iki énemli husustur. Problem bu hususlarin atamay: zit
yOnlerde etkiliyor olabilmesidir. Bir personel bir pozisyon igin gereken
Ozellikleri tasiyor olabilr ama ayni zamanda o pozisyona atanmak
istemeyebilir. Buna benzer birbiriyle celisen bir ¢ok husus olabilir ve bazen
atama gibi karmasik bir problemi analitik destek olmadan ¢ézmek ¢ok zor
hatta bazen imkéansiz olabilir [Agas, 2006].

Tatminkarlk (satisficing)

Optimalden ziyade tatmin edici bir ¢6zim se¢me ve optimal ¢bzim arama
isleminden vazge¢me olarak tanimlanabilir. Bu karar vericinin bircok aday
¢6zime sahip oldugu zaman yaygin olarak yaptigi bir hatadir. Karar verici
alternatifleri incelerken hepsine ayni anda bakmak yerine, bélimlere ayirarak
inceler. Birgok durumda birisini kiyas araci olarak seger ve digerlerini onunla
kiyaslar. Birgok drnekte de, bilingsiz olarak, kiyas icin sectigi alternatifi en iyi
alternatif olarak gérmeye cahlgir [Ramirez ve Park, 2003].

insan beyninin atama gibi ayni anda birgok kistin diisiiniiimesi gereken
problemlerle ilgilenmek konusunda sinirlari vardir. Bu baglamda dogru
personeli dogru pozisyona atama problemine matematiksel bir yaklasimin, ilk
bakista gbérilemeyen alternatifleri gérmek ve degerlendirmek ve taraf tutma
olarak  duslndlebilecek hususlart  azaltmak igin faydali  olacagi
degerlendiriimektedir. Atamacilar, karmasik bir yapidaki atama problemini
daha iyi anlamak ve birgok alternatifi degerlendirmek icin bir Karar Destek
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Sisteminden vyararlanabilirler. Fakat Karar Destek Sistemi hicbir sekilde
atamacinin yerine gecmemelidir [Rodney, 1988]. Bu sebeple Karar Destek
Sistemi, karar verirken atamacinin duruma uygun, kendi bilgi ve tecribesini
ekleyebilecegi degisiklikler yapmasina misaade etmelidir. Atamacidan ve
diger kaynaklardan yeterli girdi olmadikca, Karar Destek Sisteminin mantikh

sonuglar dretmesi beklenmemelidir [Mateos ve Ark., 2003].
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5. ADES (ATAMA DESTEK SISTEMi)’NiN OLUSTURULMASI

Karar destek sistemi, Silahli Kuvvetler atama sisteminde kullanilma amagli

tasarlanmistir. Bunun icin asagidaki 6zellikleri tagimalidir;

e Karar destek sistemi, sabit politikalar veya tercihler barindirmamali,

kullanici, duruma gbre karar destek sisteminde degisiklikler yapabilmelidir,

e Tasariminda kolayca degisiklik yapilabilmesi icin, yaygin bir
programlama dili kullanilarak yazilmalidir,

e Tasarim gelistirme safhasinda gergek bilgi kullaniimamall,

e Karar destek sistemi tek basina kullanilabilecek sekilde tasarlanmalidir.
5.1.Kriterlerin Belirlenmesi

Bu calismada Silahli Kuvvetlerde personelin gérevlere atanmasinda yeni bir
karar destek sistemi gelistirimeye cahlsiimistir. Mevcut durumda birgok
Ulkenin Silahli Kuvvetlerinde personel gérev yerlerine, atamaci (detailer)
olarak adlandirilan ve atama GUzerine uzmanlasmis Kisiler tarafindan, karar
destek sistemlerinden cok az yararlanarak, daha cok tecribe ve mevcut
bilgiye dayanilarak atanmaktadir [Séylemez, 2005]. Bu calisma sonucunda
olusturulan Karar Destek Sisteminin amaci, karar verici konumundaki
atamacilarin bilimsel olarak en iyi atamay! yapmalarinda yardimci olmaktir.
Bu dogrultuda atamaya etki eden kriterlerin belirlenmesinde bu konuda
yapilan akademik calismalar [Ramirez ve Park, 2003] ve Silahli Kuvvetler
personeli ile atama faaliyetinde yer alan atamacilarin gérUsleri dikkate
alinmigtir. Buna gbre atamaya etki eden sekiz ana kriter ve bunlarin alt
kriterleri belirlenmigtir. Belirlenen sekiz ana kriter asagida siralanmigtir:

e  Egitim durumu
e Uzmanhk durumu
e  Gorev safahati

e Disiplin durumu
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e Yabanci dil bilgisi
e  Medeni durumu
e  Fiziki durumu

e Cinsiyeti

Egitim durumu

Bu bdélimde personelin egitim durumunun yaptigi géreve etkisi incelenmeye
calisiimistir. Silahli Kuvvetlerde personelin egitim durumu bitirdigi egitim
kurumlari ve gorev sirasinda aldigi egitim olmak Uzere ikiye ayrilir. Bitirdigi
egitim kurumlari mezuniyeti bashg! altinda, lise, lisans, ylUksek lisans ve
doktora olmak Uzere doért grupta, gérev sirasinda aldigr egitimi ise, gordigu
kurslar basligi altinda belirlenmistir.

Egitim durumu

Mezuniyeti Gorduga kurslar
Lise Yiksek A Kursu | C Kursu | E Kursu
Lisans
Lisans Doktora B Kursu D Kursu F Kursu

Sekil 5.1. Personelin egitim durumu alt kriterleri

Uzmanlik durumu

Personelin sinifi ve bransi bu bélimde degerlendiriimistir. Sinif ve brans
cesitli Glkelerin Silahli Kuvvetlerinde degisik sekillerde tanimlanmistir. Sinif
ve brang Silahli Kuvvetlerde gérevlerin yapilabilmesi igin degisik sekilde
belirlenmis uzmanlk alanlarini tanimlamaktadir. Personel Silahli Kuvvetlere
ilk girisinden itibaren sinifina goére egitim alir ve meslekte ilk olarak sinifinin
belirledigi gérev yerlerinde calisir. Personelin bir kismi, Silahli Kuvvetlerde
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bes veya alti yil calisip, belli bir tecribe kazandiktan sonra da, tekrar bir
egitimden gecirilip, sinifinin yaninda branslara, ihtisaslara veya fonksiyonel
alanlara ayrilir. Brans, ihtisas veya fonksiyonel alan deyimi genel olarak ayni
anlama gelmekte olup, sinif ve brans aynimi Silahli Kuvvetlerde yapilan
gorevlerin ve bu gbérevleri basarabilmek igin personelde aranan niteliklerin
artmasi sonucunda, dikey hiyerarsiden yatay hiyerarsiye gegis ¢abalarinin bir
sonucu olarak olugsmustur. Branglar, askeri yapidan daha c¢ok sivil
organizasyonlarda goérllen organizasyon yapisina yakindir. Siniflara tank,
top, piyade, glverte, pilot; bransg, ihtisas veya fonksiyonel alanlara halkla
iliskiler, insan kaynaklari yénetimi, bilgi sistemleri ydnetimi 6rnek olarak

verilebilir.

Bazi gorevler icin personelin sinifi 6nem kazanmakta, bazi gbérevler iginse
bransi 6nem kazanmaktadir. Sinifi alt kriteri altinda 6 adet sinif tanimlanmis,
bransi alt kriteri altinda ise 5 brans tanimlanmistir.

Uzmanlik durumu

Sinifi Bransi
Sinif 1 Sinif 3| Sinif 5 Brans A| Brans C |Brans E
Sinif 2 Sinif 4 Sinif 6 Brang B Brans D

Sekil 5.2. Personelin uzmanlik durumu alt kriterleri

Gorev safahati

Sekil 5.3te goérllen baglklar altinda personelin gbérev safahati
incelenmektedir.Bazi gbérevler icin personelin ritbesi énem tasimakta bazi
gbrevler icinde bu gbéreve benzer bir gérevde daha 6énce calismis olmasi
6nem tasimaktadir. Bunun yaninda hizmet suresi ve hizmet puani da gérev
safahati kriteri altinda belirtilmistir. Hizmet sUresi personelin géreve basladigi
yildan hesaplamanin yapildigi yila kadar olan yil sayisidir. Hizmet puani ise
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personel arasinda gbérev yapilan yerler arasinda esitligi saglamak igin
hesaplanan bir puandir. Silahli Kuvvetler personelinin gbérev yerleri gesitli
nedenlerle garnizon adi altinda bélgelere ayrilmigtir. Bu bdlgelerin amaci her
garnizonun cografi, sosyal ve ekonomik karakteristiklerini tanimlamak ve
personel arasinda gérev yeri acisindan adil bir rotasyon saglamaktir. Her
garnizon icin sosyal ve ekonomik kriterler dikkate alinarak garnizon puani
hesaplanmigtir. Hizmet puani ise, garnizon puani ile personelin bu
garnizonda gegcirdigi fiili sirenin ¢carpimiyla elde edilen puandir [Séylemez,
2005].

Gorev safahati

Ruitbesi Onceki gérevleri Hizmet siiresi Hizmet puani

Rutbe 1 | Ritbe 3 | Ritbe 5| A gdrevi | C gbrevi [E gorevi
Rutobe 2 Ritbe 4 Ritbe 6 B gérevi D gbrevi

Sekil 5.3. Personelin gbrev safahati alt kriterleri

Disiplin durumu

Burada personelin meslek hayati boyunca aldidi sicil notlari, takdir ve cezalar
degerlendiriimektedir. Sicil notu, her yil alinan sicillerin ortalamasidir. Takdir
puani, takdir sayisinin takdiri veren makamlara gbére belirlenen belli bir
katsay! ile carpimi sonucu elde edilir. Ceza puani da ceza sayisinin ceza
tirlerine goére belirlenen belli bir katsay! ile ¢arpimi sonucu elde edilen

puandir. Takdir puani pozitif, ceza puani ise negatif bir sayidir.
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Disiplin durumu

Sicil notu Takdir puani Ceza puani

Sekil 5.4. Personelin disiplin durumu alt kriterleri

Yabanci dil bilgisi

Yabanci dil bilgisi kriteri Sekil 5.5'te géruldigu gibi yabanci dil notu ve Yurt
digl gorev suresi alt kriterlerine bélinmagstir. Bazi gérevlerde ¢alismak igin
belli bir seviyede yabanci dil bilmek gerekir. Bunu yaninda bazi gérevler igin
ise yurtdisinda belli bir stre ¢calismak gerekir.

Yabanci dil notu Yurt digi gérev suresi

A Dili B Dili C Dili

Yabanci dil bilgisi

Sekil 5.5. Personelin yabanci dil bilgisi alt kriterleri

Medeni durumu

Bu kriterde personelin evli ve bekar olmasi degerlendiriimektedir. Bazi
pozisyonlar i¢in gérev yapan personelin bekar olmasi, bazi pozisyonlar igin

evli olmasi 6nemlidir.

Medeni Durumu

Evli Bekar

Sekil 5.6. Personelin medeni durumu alt kriterleri
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Fiziki durumu

Bircok pozisyon, gbérev yapmanin beraberinde getirdigi fiziksel zorluklar
nedeniyle personelin fiziki durumunun belli bir seviyede olmasini
gerektirmektedir. Fiziksel test notu, Silahli Kuvvetler personelinin yilda bir
veya iki defa gegmesi gereken bir fiziki test sonucu elde ettigi puandir. Saglk
durumu, personelin iki veya U¢ yilda bir hastaneden kontrolden gecerek
aldig1 saglik raporudur. Bazi pozisyonlar igin saglk raporunun saglam olmasi
gerekirken, bazi pozisyonlarda belli saghk rahatsizliklarinin olmasi
sonucunda verilen sadece karargahta goérev yapar olmasi durumunda da
gbrev yapilabilir. Bunun disinda 6zellikle Téren Birliklerinde olmak Gizere bazi

pozisyonlar icin personelin boyu 6nem kazanmaktadir.

Fiziki Durumu

Fiziksel test notu  Saglik durumu Boyu

Saglam Sadece karargahta

gorev yapar.

Sekil 5.7. Personelin fiziki durumu alt kriterleri

Cinsiyeti

Cesitli nedenlerle bazi pozisyonlarda sadece bay veya sadece bayan
personelin gbérev yapmasi gerekebilir. Cinsiyeti kriteri bu durumlar temsil

etmektedir.

Cinsiyeti

Bay Bayan

Sekil 5.8. Personelin cinsiyeti alt kriterleri



69

5.2. Karar Destek Sisteminin Olusturulmasi

Bu calisma sonucunda “Atama Destek Sistemi”, kisaca, “ADES” adi verilen
bir karar destek sistemi programi olusturulmustur. Bu program Excel ve
Visual Basic kullanilarak yazilmis olup akis diyagrami Sekil 5.9'da
gbsterilmigtir.

Pozisyon
Kriterlerinin

Yonetim Bilgi Personel Olusturulmast
Sisteminden Bilei Girisi
Bilgi Girisi gLy
A 4
]
» Personel < Pozisyon
Bilgileri Bilgileri
R Pozisyon P Personel
”| | Tercihlerinin l Tercihlerinin
Olusturulmast Girilmesi
(AHP)
v \ 4
Pozisyon Personel
Tercihleri Tercihleri

Atamalarin Yapilmasi J
(iki Tarafli Eslesme A
Algoritmast)

A 4

Atama
Sonuglari

Sekil 5.9. ADES akis diyagrami

Program ilk olarak agildiginda Sekil 5.10.da g6rilen sayfayla
karsilasiimaktadir. Bu sayfada programin diger sayfalarina ADES logosu ve
gecis icin linkler yer almaktadir. Kullanici, ilgili yazilarin Ustiine tiklayarak
aciklama, personel bilgileri, pozisyon bilgileri, pozisyon kriterleri, personel
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tercihleri, atama sonuclari sayfalarina gecis yapilabilir, yine bu sayfalardan
giris sayfasina dénidlmek istendiginde sayfadaki ADES Logosunun Ustlne
tiklamak gerekir. Ayrica sayfalarin altinda goérilen sayfa isimlerinin Gzerine
tiklanildiginda da istenilen sayfaya gegis yapilabilir.

B3 Microsoft Excel - ADES [BEE
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Sekil 5.10. Atama karar destek sistemi giris sayfasi

ikinci sayfa agiklama sayfasi olup bu sayfada ADES ile ilgili bilgiler yer
almaktadir. Sayfanin en altinda yer alan pozisyon sayisi ve personel sayisi
hiicrelerinin karsisina da atanmak istenen personel ve pozisyon sayilarinda
degisiklik oldugunda giris yapilabilir. Bu sayilarda degisiklik yapildiginda
pozisyon tercihleri sayfasinda da ufak degisiklikler yapmak gerekecektir.
Mevcut durumda program, 50 personeli, 50 pozisyona atayacak sekilde

ayarlanmigtir.
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Sekil 5.11. Aciklama sayfasi

Uglincii sayfa personel bilgileri sayfasidir. Buradaki forma personel ile ilgili
bilgiler manuel olarak girilecektir. Bunun yaninda program, bu bilgileri bir veri
bankasindan yazilacak kisa bir program sayesinde c¢ekebilir. Sayfada
personel ile ilgili, kimlik no, adi ve soyadi sttunlarindan bagka, toplam 8 ana
kriterin altinda bulunan 49 alt kriter ile ilgili 49 sGtuna bilgi girisi yapilacaktir.
Personelin durumu, mezuniyeti alt kriterinin altindaki lise, lisans, master ve
doktora alt kriterlerinden hangilerine uyuyorsa o kriterlerin altina 1 rakami
girilecek, digerlerinin altina 0 rakami girilecektir. Ornegin personel lisans
mezunuysa sadece lisans ve lise kriterlerinin altinda bulunan situnlardaki
karsilik gelen hucrelere 1 rakami girilecek, master ve doktora kriterlerinin
altina karsilik gelen hiicrelere 0 rakami girilecektir.
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Personel, go6rdigu kurslar alt kriterinin altindaki kurslardan hangisini
gérmugse karsilik gelen hlcrelere 1 rakami girilecek, digerlerine 0 rakami
girilecektir. Sinifi alt kriteri icin sinifinin altindaki hiicreye 1 rakami, brang alt
kriteri icin bransinin altindaki hicreye 1 rakami, rUtbesi alt kriteri igin
ritbesinin altindaki hlcreye 1 rakami girilecek, diger hiicrelere 0 rakami
girilecektir.

Onceki gorevleri alt kriteri icin, daha énce hangi gérevlerde calismissa o
gbrevleri tanimlayan sutunlarda karsilik gelen hicrelere 1 rakami, digerlerine
0 rakami girilecektir. Hizmet siresi alt kriterinin altindaki hiicreye meslege
basladigi yildan bulunulan yila kadar olan toplam hizmet yilinin 100’e
bdlinmesi sonucu bulunan rakam yazilacaktir. Hizmet puani kriteri ise daha
Once diger kriterlerle birlikte tanimlanmig olup, 100’e bélinmesi sonucu elde
edilen say! buradaki hiicreye yazilacaktir.

Sicil notu alt kriterinin altina bulunulan tarihe kadar alinan sicil notlarinin
ortalamasinin 100’e bdélinmesi sonucu bulunan rakam yazilacaktir. Takdir
puani alt kriterinin altina ise, bulunulan tarihe kadar alinan takdirlerin
hesaplanmasi sonucunda elde edilen puanin 100°e bdlinmesi sonucu ¢ikan
rakam yazilir. Ceza puani alt kriterinin altina ise, daha 6nce aciklandigi gibi
hesaplanan ceza puaninin 100’e bélinmesi sonucu ortaya c¢ikarilan rakam
yazilir. Burada dikkat edilmesi gereken yazilan rakamin negatif olmasi
gerektigidir.

Yabanci dil notu kriterinin altina ise, yabanci dil sinavlarindan elde edilen
notun 100’e bdlinmesi sonucu ortaya ¢ikan rakam girilir. Diger hlicrelere ise
0 rakami girilir. Yurtdigi gérev slresi alt kriterinin altindaki hicreye ise,
toplam olarak vyurtdiginda yapilan gbrev sdresinin (ay olarak) 100’e
bélinmesi sonucu elde edilen rakam yazilir. Medeni durumu kriterinin altina
ise, eger personel bekar ise, bekar alt kriterinin altina 1 rakami, evliyse evli
alt kriterinin altina 1 rakami girilir. Fiziksel test notu alt kriterinin altindaki
hicreye en son aldigi fiziksel test notunun 100’e bdlinmesi sonucu elde
edilen deger girilir. Saglik durumu alt kriterinin altina ise,en son aldigi saglik
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raporuna gére, durumuna uyan alt kriterin altina 1, uymayan kriterin altina 0
rakami girilir. Boyu alt kriterinin altina, boyunun cm. olarak degerinin 1000’e
bdélinmesi sonucu elde edilen deder yazilir. Cinsiyeti kriterinin altindaki bay
ve bayan alt kriterlerinden durumuna uyan kriterin altina 1, digerine 0 rakami

yazilir. Bu sekilde personel bilgileri programa girilmis olur.
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Sekil 5.12. Personel bilgileri sayfasi

Dérdincl sayfa pozisyon kriterleri sayfasidir. Bu sayfada analitik hiyerarsi
prosesi kullanilarak her pozisyon igin kriter agirliklari hesaplanmaktadir.
Kriter agirhiklari hesaplanirken ilk olarak 8 ana kriter ikili olarak
karsilastirilarak, bu 8 ana kriterin birbirine kiyasla sadece o pozisyon igin
6nem degerleri hesaplanir. Butin ana ve alt kriterler AHP’ye uygun olarak
gruplandiriimis ve ikili karsilastirma icin Saaty’nin skalasi kullaniimistir.
Kriterleri degerlendirmek i¢in daha énemli oldugu dusandlen taraftaki kritere
yakin olan hlcre degeri oka tiklanarak arttirilir. Her kriterin diger kritere gére
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ne kadar énemli oldugunun belirlenmesinde Saaty’nin kullandigi AHP &lgegi
kullanilir. Burada dikkat edilmesi gereken sadece bir kriterin degerini
arttirmaktir. Aksi yapildigi zaman sayfada karsilastirmanin yapildigi satirda
uyari yazisi belirir. Uyariya dikkat edilmeden her iki tarafin degeri arttirilirsa

yapilan iglem hatali sonuclar verir.

Bu iglem sirayla bittin ana kriterler igin tekrar edilir. Béylece ana kriterler igin
6nem degerleri hesaplanmig olur. Dikkat edilmesi gereken bir diger husus
ise, gruplarin alt satirinda bulunan tutarlilik katsayilandir. Tutarlilik katsayilari
0.1‘den kigUuk olmahdirlar. Aksi halde kriterlerin énem degerlerinin
belirlenmesi isleminin tutarli olmadigi séylenebilir. Tutarlilik katsayisi 0.1 ‘den
blylk cikarsa, kriterlerin karsilastiriimasi iglemi 0.1’den kucik tutarlihk

katsayisi elde edilinceye kadar tekrar edilir.

Yukaridaki islem batin kriterler igin tekrar edilir ve kriterlerin énem degerleri
bulunur. Sayfada bulunan matrisler vasitasiyla her kriterin agirliklari otomatik
olarak hesaplanir ve sayfanin sag Ustinde bulunan 49 kriterin altindaki
hiicrelere yine kendiliginden yazilir. Kriter agirliklari, o kriterin pozisyon igin
ne kadar énemli oldugunu gdésteren ylzde cinsinden, 1’den kiclUk bir
degerdir. 49 kriter igin agirliklarin toplami 1 olmalidir. Bunu, pozisyon
kriterleri sayfasindaki kriter agirliklarinin en solundaki “kontrol” hiicresinden
kontrol edebiliriz. Kontrol hiicresindeki deger 1,000 ‘i gbsteriyorsa sorun yok

demektir.

Kullanici daha sonra pozisyon bilgileri sayfasinda her pozisyon satirinin en
solundaki “Pozisyon kriterlerini ylkleme icin tiklaymmz.” digmesine
tiklayarak, pozisyon kriterleri sayfasinda hesaplanmis bulunan kriter
agirliklarini pozisyon bilgileri sayfasindaki pozisyon satirina otomatik olarak
kopyalayabilir. Daha sonra bir baska pozisyon igin kriter agirliklarini
hesaplamak igin kullanici pozisyon kriterleri sayfasindaki “Kriterleri sifirlamak
icin basiniz.” ddgmesine basarak b0tin degerleri sifirflar ve ikili
karsilastirmalardan baslayarak yeni pozisyon icin kriter agirhklarinin

hesaplanmasini yapar.
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Pozisyon kriterlerinin belirlenmesi igin o gbérevde halen calisan veya daha
6nce calismis personelden yararlanilabilir, pozisyon kriterlerinin belirlenmesi
atamaci ile beraber olusturulacak bir uzman kurul tarafindan yapilabilir veya
kriterlerin belirlenmesinde anket vs. teknikler kullanilarak daha dogru
sonuglara ulasilabilir. Ayrica kriterlerin  belirlenmesi devamli olarak
tekrarlanmasi gereken bir faaliyet degildir. Yukarida anlatilan metotlardan biri
veya birkagl kullanilarak belirlenen pozisyon kriterleri bir ydnetim bilgi
sisteminde tutulabilir ve pozisyonlarda aranan niteliklerde degisiklik oldugu

zaman guncellenebilir. Bu iglem atama siUrecinde zaman ve kaynak tasarrufu

saglayacaktir
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Sekil 5.13. Pozisyon kriterleri sayfasi

Besinci sayfa pozisyonlarla ilgili bilgilerin yer aldigi pozisyon bilgileri
sayfasidir. Yukarida anlattigimiz gibi pozisyon kriterleri sayfasinda
olusturulan kriter agirliklari, pozisyon bilgileri sayfasinda her pozisyon
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satirnin en solundaki “Pozisyon kriterlerini ylUkleme igin tiklayiniz.”
digmesine tiklanarak, her pozisyonun satirina kaydedilir. Bu iglem her
pozisyon icin tekrarlanir ve bdylece bltin pozisyonlar icin kriter agirliklari
olusturulur.  Kriter agirhklart  daha sonra  pozisyon tercihlerinin
hesaplanmasinda kullanilacaktir. Ayrica sayfanin sol Ustinde bulunan
“Pozisyon kriterlerini silmek i¢in basiniz.” digmesine basarak girilmis

degerler silinebilir.

Pozisyon bilgileri sayfasindaki bir diger bélim ise pozisyonda calisacak
personel sayisi sttunudur. Bu sttunda her pozisyonda kag¢ kisi calisacagi
bilgisi yer alir. Bu sutuna girilecek bilgilere gére yapilan iki tarafli eslesme,
bire-bir veya birgok-bir eslesmesi olabilmektedir. Eger her pozisyonun
karsisindaki hicreye 1 deg@eri girilirse, yapilan eslesme, bire-bir eslesmedir.
Her personel bir pozisyonla eslesir ve her pozisyona bir personel atamasi
yapilir. Pozisyonlarin karsisindaki hiicrelere 1’den biylk rakamlar girilirse
yapilan eslesme bircok-bir eslesmesidir. Her pozisyona hlicreye yazilan
rakam kadar, yani birden ¢cok personel atanmaktadir.

Programda atamalarin yapilmasi igin pozisyon ve personel sayilarinin ayni
olmasi gerekmemektedir. Ornegin 30 personel, 50 pozisyon veya 30
pozisyon, 50 personel ile program calistirilabilir. Program iki tarafli eslesme
algoritmasini kullanarak personel ve pozisyon tercihlerine gére atamalari

yapar.

Bire-bir eslesme ve bircok-bir eslesme 6zellikle subay ile astsubay, uzman
erbas atamalarinda 6nem arzetmektedir. Subay pozisyonlari igin astsubay ve
uzman erbas pozisyonlarina kiyasla daha c¢ok nitelik ¢esitliligi arandigindan,
genellikle subay pozisyonlari i¢in bir personel atanmakta, astsubay ve uzman
erbas pozisyonlari igin ayni pozisyona birden ¢ok personel atanabilmektedir.
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Sekil 5.14. Pozisyon bilgileri sayfasi

Personel tercihleri altinci sayfada girilir. Sayfada her personel i¢in bir sttun
Her kendi

pozisyonun hizasina gelen hicreye 1, ikinci en c¢ok atanmak istedigi

ayrilmistir. personel sUtununda en c¢ok atanmak istedigi
pozisyonun hizasina gelen hiicreye 2 olmak Uzere, yapmak istedigi kadar
tercihi sirayla kendi sGtununda, pozisyonlarin hizasindaki hlcrelere manuel
olarak girer. Atanmak istemedigi pozisyonlarin karsisini bos birakir. Batin
tercihleri silmek icin sayfanin solundaki “Tercihleri sifilamak icin basiniz”

digmesine basilacaktir.
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Sekil 5.15. Personel tercihleri sayfasi

Yedinci sayfa Pozisyon Tercihleri sayfasidir. Pozisyon tercihleri asagidaki
sekilde olusturulur:

Her pozisyon icin Pozisyon Bilgileri sayfasindaki kriter agirliklari, Personel
Bilgileri sayfasindaki her personelin karsilik gelen kriter degeriyle carpilir ve
bu carpim sonugclari toplanir. Bu sonug¢ personelin pozisyona atanmasi
durumunda pozisyonun elde edecegi fayda dederini verir. Bir pozisyonun
kriter agirliklar sirayla personellerin kriter degerleriyle carpilip, c¢arpim
sonuglarl toplanir ve o pozisyona personelin atanmasi durumunda elde

edilecek fayda degeri bulunur. Matematiksel olarak ifade edersek,

50 50

XIK-ZZ i (5.1)

=1 j=1

i Pozisyon sayisi

k: Personel sayisi
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j:  Kriter sayisi
aj: Pozisyon i'nin jinci kriter agirhigi
by;: Personel k'nin j'inci kriter degeri

Xi: Pozisyon i’'ye Personel kK'nin atanmasi durumunda Pozisyon i'nin elde
edecegi toplam fayda degeri (Burada fayda degerinden kastedilen,
personelin pozisyonlarda aranan kriterleri karsilama derecesidir.)

Daha sonra her pozisyon icin personellerden elde edilecek fayda degerleri
blyUkten kiguge siralanir. Bu siralama sonunda pozisyonun personellerle
ilgili tercihleri belirlenmis olur. Bir pozisyon icin en blylk fayda degerine
sahip personel o pozisyonun ilk tercihidir. ikinci sirada en bilylk fayda
degerine sahip personel pozisyonun ikinci tercihidir. Buna gbre sirayla
pozisyonun diger tercihleri blylkten kiclige dogru fayda degerine gore

belirlenir.

Her pozisyon igin belirlenen tercihler, Pozisyon Tercihleri sayfasinda,
pozisyonlarin altindaki sttunlarda, her personelin karsisina gelen hiicreye o
personelin pozisyonun kacinci tercihi olduguna gére, tercih sayisi otomatik
olarak girilir.

Pozisyon tercihlerinin otomatik olarak girilmesi icin sayfanin yukarisinda
bulunan “Pozisyon tercihlerinin hesaplanmasi igin basiniz.” digmesine
basilmasi gereklidir. ADES, yukarida anlatilan iglemleri otomatik olarak yapar

ve pozisyon tercihlerini hesaplayarak ilgili yerlerine koyar.
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Sekil 5.16. Pozisyon tercihleri sayfasi

En son ve sekizinci sayfa atamanin yapildigi sayfadir. Atamanin yapilmasi
icin sayfanin Ust tarafinda bulunan “Atamayr yapmak igin basiniz.”
digmesine basilir ve ADES iki tarafli eslesme algoritmasini kullanarak
atamalari yapar. Sayfada yapilan atamalar sol tarafta personele gére, sag
tarafta ise pozisyona goére siralanir. Yine yapilan atamalarin personelin ve
pozisyonun kacinci tercihleri oldugu da birer sOtun halinde atamalarin
yaninda yer alir. Yapilan atamalari silmek icin  “Atamalari silmek igin

basiniz.” digmesine basilmasi gerekmektedir.

Ortada bulunan kaydirma gubugu ise, atamalar yapilirken pozisyon tercih
listelerinin uzunlugunda degisiklik yapma go6revini gbrmektedir. Tercih
listelerinin uzunlugu ile eglesme olasiliginin artmasinin dogru orantil
oldugunu soéylemistik. Cesitli uzunlukta rassal olarak elde edilmis tercih
listeleriyle yapilan atama denemelerinde asagidaki sonuclar elde edilmistir.
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Personel Tercih Listesi Uzunlugu : 5

P
£
;
o —m-10 10
— 5
0 T T T T T T T T
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Pozisyon Tercih Listesi Uzunlugu

‘—0— Personel —m— Pozisyon ‘

Sekil 5.17. Personel tercih listesi uzunlugu 5 iken pozisyon tercih listesi
uzunluklarina goére ilk 5 tercihine atama olan personel ve
pozisyon miktarlar

Sekil 5.17°de g6ruldugu gibi, personel tercih listesi uzunlugu 5 olarak sabit
tutulup, pozisyon tercih listesi uzunluklari arttirildiginda ilk 5 tercihine atanan
personel sayisi bir miktar azalmakta, buna karsin, ilk 5 tercihine atama olan
pozisyon sayisi ise 6nemli derecede artmaktadir. Bunun yaninda Sekil
5.18.’de gbrildigl gibi atama yapilamayan pozisyon sayisi énemli miktarda

azalmaktadir.

Personel Tercih Listesi Uzunlugu: 5

40
1]
E % N4\
§ 30
% \28\
;3. 25

20 1

15 4 15

, 3 10
s 5 | 4
0
5 10 15 25 50
Pozisyon Tercih Listesi Uzunlugu

Sekil 5.18. Personel tercih listesi uzunlugu 5 iken pozisyon tercih listesi
uzunluklarina gére atama yapilamayan pozisyon miktarlari
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Personel tercih listesi uzunlugu 50 olarak sabit tutulup, pozisyon tercih
listeleri arttinldiginda ilk 5 tercihine atama olan pozisyon ve personellerin
sayisi yaklasik ayni oranda artmakta ve azalmaktadir. Sekil 5.19.da
gbruldaga gibi atama yapilamayan pozisyon sayisi da Sekil. 5.17°e kiyasla

daha yavas azalmaktadir.

Personel Tercih Listesi Uzunlugu: 50

W
a

40
é 36
30
\126 27
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16
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Pozisyon Tercih Listesi Uzunlugu
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Sekil 5.19. Personel tercih listesi uzunlugu 50 iken pozisyon tercih listesi
uzunluklarina goére ilk 5 tercihine atama olan personel ve
pozisyon miktarlari

Personel Tercih Listesi Uzunlugu: 50
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Pozisyon Tercih Listesi Uzunlugu

Sekil 5.20. Personel tercih listesi uzunlugu 50 iken pozisyon tercih listesi
uzunluklarina gére atama yapilamayan pozisyon miktarlari
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Batin bunlar bize, personel ve pozisyon tercih listelerinin uzunlugunun,
personel ve pozisyonlarin ilk tercihlerine atanmasi veya hic atanamamasi
konularinda énemli olduklarini géstermektedir. ADES’te personel tercihleri,
bizzat personelin kendisi tarafindan olusturulmakta ve daha sonra herhangi
bir degisiklige ugramamaktadir. Bu nedenle personel tercihleri sabittir. Bunu
yaninda pozisyon tercihleri, personel bilgileri ve pozisyon bilgileri kullanilarak
belirlenmekte olup, pozisyon tercih listesi uzunluklarn istenildiginde belli
miktarlarda arttinhp, azaltilabilir. Bu islemi ADES’te, Atama sayfasinda
bulunan kaydirma ¢ubugu (scroll bar) yapar. Kaydirma cubugu kullanilarak
pozisyon tercih listelerinin uzunlugu kisaltihp uzatilabilir. Pozisyon tercih
listesinin kisaltilmasi ile pozisyonlar igin ilk tercihlerine atama yapilmasi
ihtimali artarken, bazi pozisyonlar icin hi¢ atama yapilmamasi ihtimali de
artmaktadir.

Bu uygulama ile, atamacilar icin, degisik pozisyon tercih listesi uzunluklarina
gbre atama yapip, bu atamalari birbirleriyle kiyaslamak imkani getirilmistir.
Atama sayfasinin sag ve sol taraflarinda gérilen, “Atama Yapilamayan”, “1-
5 Arasi”, “5-15 Arasi” ve “15-50” arasli hlcreleri de, personel ve pozisyonlar
icin, degisik pozisyon tercih listelerine gére yapilan her atama icin, atama
yapilamayan personel veya pozisyon miktarini, 1-5 arasi tercihlerine atanan
personel veya pozisyon miktarini, 5-15 arasi tercihlerine atanan personel
veya pozisyon miktarini ve 15-5 arasi tercihlerine atanan personel veya
pozisyon miktarini géstermektedir. Atamacilar, atama isleminde personel ve
pozisyonlar bilgi ve tecribelerine gbre degerlendirip, ¢esitli pozisyon tercih
listeleri uzunluklarina gére deneme atamalar yapip, en uygun bulduklari
atamay gercek atama olarak bildireceklerdir.

Bu wuygulama, ADES’in bir karar destek sistemi olmasi 6&zelligini
arttirmaktadir. ADES, bu uygulama ile atamacilar igin cesitli karar
alternatifleri sunmakta ve atamacilar bilgi ve tecribelerine gbére en uygun
bulduklari alternatifi kabul etmektedirler.
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Sekil 5.21. Atama sayfasi

Programda kullanilan iki tarafli eslesme algoritmasi, Gale ve Shapley
tarafindan 1962 yilinda ilk olarak bir makalede kullanilan algoritmadir. Bu
algoritma, literatirde evlilik problemi (marriage problem) olarak bilinen bire bir
eslesme algoritmasidir. Programda kullanilan Algoritmanin Visual Basic
Kodu, Greg Barron ve Felix Vardy (2004) tarafindan yayinlanan “The Internal
Job Market of the IMF’s Economist Program” isimli makalede kullanilan “EP-
Match” Excel programinda kullanilan Visual Basic kodunun ADES’e
uyarlanmis seklidir.

Programda kullanilan algoritmada pozisyonlar teklif etmekte, personellerde
teklifleri kabul veya ret etmektedirler. Bu sebeple kullanilan algoritma,
pozisyonlarin teklif ettigi bir algoritmadir. Algoritma asagidaki sekilde
calismaktadir:
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Tur 1; Pozisyonlarin tercihleri ADES tarafindan olusturulur ve personeller
karsl grup hakkinda tercihlerini ADES’e girerler.

Tur 2; Her pozisyon kendi tercih sirasinin en Ustiindeki personele teklifini
sunar. Her personel kendisine yapilan tekliflerden kendi tercih sirasinda en
yukarida olan pozisyonun teklifini gegici olarak kabul eder ve digerlerini
reddeder.

Tur n>2; Bir 6nceki turda reddedilen bltin pozisyonlar kendi tercih listesinde
olup daha 6nce teklif etmedigi personelden bu sefer listede en Ust sirada
olan personele, bir baska deyisle tercih listesinde énceki turda teklif ettigi ve
reddedildigi tercihinin bir sonraki tercihine teklif eder. Personel yine kendisine
yapilan tekliflerden kendi tercih listesinde en Ust sirada olan teklifi gegici
olarak kabul eder. Digerlerini reddeder.

Durma; Pozisyonlar tercih listesini bitirdiklerinde baska bir deyigle higbir yeni
teklif yapilmadiginda algoritma durur. Personelin gecici olarak kabul ettikleri
teklifler onlarin kesin olarak atandiklari pozisyonlar olur. Eger bir personel
higbir teklifi kabul etmemisse veya ona teklif yapan pozisyonlar, personelin
tercih listesinde yer almiyorsa, son turda personelin gegici olarak kabul ettigi
bir teklif yoktur ve bu nedenle o personel bir pozisyona atanmamis olur.

Programda kullaniimamasina ragmen kullanilabilecek bir diger yontem ise,
personellerin teklif edip, pozisyonlarin teklifleri kabul veya ret ettikleri
yontemdir. Her iki ydntemde kararli sonuclar ¢ikarabilirse de sonuglar ayni
olmayabilir. Burada sonuclarin kararlihdr hususunu tekrar aciklamakta fayda
olacaktir. Program sonucunda yapilan atama, eger bu atama sonucuna gore
eslestirilen pozisyon ve personellerden, bu eslestirme yerine birbirleriyle
eslestiriimeyi sececek bir pozisyon ve personel yoksa kararlidir. ADES, bunu
kontrol etmekte ve yapilan tercihler sonucunda Kkararsizlik durumu
olusuyorsa, “Atama kararli degil.” wuyarisini vermekte ve tercihlerin
dizeltiimesi sonucunda kararl atamaya ulasilabilmektedir.
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6. SONUC VE TEKLIFLER

Bu c¢alisma ile mevcut Silahli Kuvvetler personel atama sistemini yenilikgi bir
yaklasim ile gelistirmenin yollari aranmigtir. Atama sistemindeki bir cok kisita
ragmen, yeni bir dizayn geligtirilerek ve teknolojinin yardimi ile gdzle
gbrulebilir bir iyilesme saglanabilir. Amerika Birlesik Devletlerinde Silahli
Kuvvetler personel atama sisteminde iki tarafli eslesme algoritmasinin
kullanilmasi konusunda belli seviyede calismalar oldugu goéraimustar
[Robards, 2001]. Bu algoritmadan beklenen en buylk fayda toplam atama
memnuniyetinde meydana getirmesi beklenen belirgin artistir. Silahli
Kuvvetlerde yapilan gorevlerin gesitliligi ve personelin blyidk gogunlugunun
cok sik yer degistirmesi, belli bir sire sonra personel ve aileleri Gzerinde
blylk bir psikolojik baski olusturmaktadir. Buna ilave olarak, mevcut atama
sisteminde personelin atama yapilan gérev yerleri hakkindaki tercihlerinin
yeterli seviyede dikkate alinmamasi ve istedidi yere atamasinin
yapilamamasi nedeniyle emeklilik icin asgari sureyi bitiren pek ¢ok personel,
Silahli Kuvvetlerden ayriimaktadir. iki tarafli eslesme algoritmasi kullanan bir
karar destek sistemi sayesinde bu personelin bazilarinin ayriimasi
6nlenebilir. Bu da deneyimli personelin gérevde kalmasini saglayarak, egitim

giderleri gibi birgcok maliyeti dasUrebilir.

Karar destek sisteminin kullanilmasinin bir diger faydasi ise atamacilarin
sayisini azaltmaktir. Atamacilarin yapacagi bircok is karar destek sistemi
tarafindan yapilacagindan atamanin manuel olarak yapilmasina oranla ¢ok
daha az atamacliya ihtiyac duyulacak ve bu da kaynak ve para tasarrufu
saglayacaktir. Ayrica, eskisine nazaran ¢cok daha isabetli ve tarafsiz atamalar
yapilabilecektir. Atamalar tamamen pozisyon ve personel tercihlerine
dayanarak yapilacagindan, atama sirecinde sik olarak gérllen insan hatasi
minimuma inecektir. Karar destek sistemi sayesinde dogru Kkisi, dogru
yeteneklerle, dogru zamanda, dogru yerde calisacak ve Silahli Kuvvetlerde
batin olarak verimlilik ve etkinlik artacaktir.
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Bu calismada bilgisayara dayal bilgi sistemleri, 6zellikle ybénetim bilgi
sistemleri ve karar destek sistemleri incelenmis, isletmelerde uygulanan
insan kaynaklarn bilgi sistemleri ve igletmelerde personel atama sistemleri
arastiriimis, Silahli Kuvvetler personel atama sistemleri agiklanmis, iki tarafli
eslesme algoritmasi anlatilarak, uygulanmasinin Silahli Kuvvetler personel
atama sistemine getirecegi faydalara deginilmistir. Atamada énem verilen
kriterlerin analitik hiyerarsi prosesi kullanarak her pozisyon icin tespit
edilmesine imkan veren, pozisyonlar igin belirlenen kriterleri ve personelin
Ozelliklerini kullanarak her pozisyon igin tercih listesi olusturan ve personelin
tercih listesi ile beraber atamayi iki tarafli eslesme algoritmasi kullanarak

yapan ADES isimli personel atama karar destek sistemi olusturulmustur.

ADES, atamacilarin ¢ok kriterli karar verme stirecinde karsilastiklari gegmisin
etkisi, halo hatasi, kategorik diisinme, bagh rasyonellik gibi bir cok sorununa
¢6zUm bulmaktadir. Atamacilar her pozisyon icin kriterlerin belirlenmesini
AHP kullanarak daha etkin olarak yapabilmekte, pozisyonlar icin personelden
elde edilebilecek fayda dederlerinin ADES tarafindan otomatik olarak
hesaplanmas! sonucunda personelleri ve 6&zelliklerini incelemek zorunda
kalmamaktadirlar. Bu nedenle manuel olarak uzun bir zamanda ve yiksek
yanlis yapma olasiligi ile yapilabilecek iglemler, ADES tarafindan ¢ok kisa bir
strede ve minimum yanlis yapma olasiligi ile yapilabilmektedir.

Yukarida anlatilan faydalarin yaninda ADES’'in atamalarda kullanimi
sonucunda bazi problemlerle karsilasilabilir. Daha énce belirtildigi gibi, eger
bir personel hicbir teklifi kabul etmemigse veya ona teklif yapan pozisyonlar,
personelin tercih listesinde yer almiyorsa, son turda personelin gegici olarak
kabul ettigi bir teklif olmaz ve personel bir pozisyona atanmamig olur. Ayni
sekilde bir pozisyonu higbir personel tercih etmemis veya tercih eden
personel baska pozisyonlara atanmis ise, o pozisyona atanan bir personel
olmaz ve pozisyon bos kalir. Bu, Silahli Kuvvetler atama sisteminin kabul
edemeyece@i bir durumdur. Silahli Kuvvetlerde bazi pozisyonlarin bos
kalmasi goérevin yapilmasini imkénsiz hale getirebilir. Ayrica atamasi
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yapilacak personelin yerine bagka bir personelin atamasi ayni atama dénemi
icinde yapildigindan, bir personelin atanmamasi bitiin atama sdrecini felg

edebilir. Bu sorunu ¢dézmek igin asagidaki gibi dnlemler alinabilir.

a.  BuUtln pozisyonlar ve personellerin eslesebilmesini saglayan sartlardan
birisi, tercih listelerinin uzunlugudur. Tercih listeleri ne kadar uzun olursa,
bltln pozisyonlara atama yapilabilme olasiligi o kadar artar. Burada énemli
olan personel tercih listelerinin uzunlugudur. Pozisyonlar igin tercih listeleri
ADES tarafindan otomatik olarak olusturuldugundan, her zaman butln
personeli kapsayacak kadar uzundur. Personel tercih listelerinin uzunlugunu
ise etkileyen bir cok neden olabilir [Ho ve Low, 2002, Butler ve Molina, 2002,
Erciyes, 2004]. Ozellikle bazi pozisyonlar ya cok az personel tarafindan
tercih edilir yada kimse tercih etmez .

Yapilan gérevin zorlugu, pozisyonun bulundugu yerin sosyal ve ekonomik
durumu, ¢cocugu olan personel icin egitim kosullari, saglik kurumlarinin sayisi
ve saglik hizmetinin durumu, personelin esinin ¢alisiyor olmasi durumunda is
bulma olasiligi, lojman, misafirhane durumu, pozisyonun bagli oldugu
komutanin liderlik seviyesi, personelin ailesinin, sivil veya askeri
arkadaslarinin gérev yapilan yerde veya yakinlarda bulunmasi gibi hususlar
personelin  bu pozisyonlarla ilgili tercihlerini etkilemektedir. ADES’te
pozisyonlarla ilgili yukarida sayillan Ozellikler direkt olarak dikkate
alinmamistir. Sadece gérev safahati ana kriterinin altinda hizmet puani alt
kriterinde belli 6lcide temsil edilmektedir. Bunun disinda personelin
tercihlerini yaparken vyukarida belirtilen hususlari dikkate alacagr ve
tercihlerini bu hususlara gére yapacagi degerlendiriimektedir.

Tercih listelerini uzatmanin tek yolu personelin génilll olarak daha ¢ok tercih
yapmalarini tesvik etmektir. Ozellikle tercih edilmeyen pozisyonlar belirlenip,
bu pozisyonlar personel icin cekici hale getiriimelidir. Bunu gerceklestirmek
icin cesitli metotlar kullanilabilir. Bunlardan birisi personel tarafindan tercih
edilmeyen pozisyonlar igin ekstra para édenmesidir. Bu personelin aylik
aldig1 dcrete ilave olarak yapilabilir veya atandigi zaman belli miktarda
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paranin toplu olarak 6denmesi seklinde olabilir. Bu sekilde pozisyonlar
personel igin cekici hale getirilebilir [Robards, 2001].

Bir diger yontem ise genelde tercih edilmeyen pozisyonlari tercih eden ve
atanan personele bir sonraki atamalarinda ilk tercihlerine atanmalari
konusunda 6ncelik tanimaktir. Bu sekilde zor pozisyonlara atanan personel,
bir sonraki atamalarinda bircok kimsenin istedigi pozisyonlara o6ncelikle
atanabilir [Robards, 2001].

Yine buna benzer sekilde, zor pozisyonlari tercih eden ve atanan personele,
terfi, yurt digi gbrev gibi personelin yararina olan hususlarda &éncelik
taninabilir. Ayrica zor pozisyonlari tercih eden ve gbrev yapan personele
ilave olarak yillik izinde verilebilir.

Personelin zor pozisyonlari tercih etmesi igin gelistirilen bir diger yéntem ise,
acik arttirma veya acik eksiltme ydéntemidir. Personel tercihlerini olustururken
zor pozisyonlari tercih etmeleri durumunda normal aylik Gcretlerine ilaveten
veya toplu olarak ne kadar ekstra dcret istediklerini ya belli bir rakamdan
arttirma ile veya belli bir rakamdan eksiltme ile belirtirler ve istenen Ucret ve

personelin nitelikleri g6z édninde bulundurularak atama yapilir [Homb, 2006].

b. Bazi pozisyonlar icin atama yapilamadiginda basvurulacak bir diger
yéntem ise bu pozisyonlara atamalarin tek tarafli olarak yapilmasidir. ADES
tarafindan yapilamayan atamalar icin personel ve pozisyonlar manuel veya
optimizasyon algoritmalari kullanan Karar Destek Sistemleri kullanilarak
eslestirilir. Burada ADES’in kullandigi iki tarafli eslesme algoritmasindan

vazgecilerek atamalar tek tarafli olarak yapiimaktadir.

c. Bazl pozisyonlara atama yapilamamasina karsi uygulanabilecek bir
yéntemde yil icindeki atama dbénemlerinin sayisini arttirmaktir. ABD Deniz
Kuvvetlerinde personel yeni gérev yerine baglamadan 9 ay 6nce atamalar
baglamakta ve 15 glnde bir atama yapilmaktadir. Bu yilda iki defa yapilan
atamalara kiyasla daha ¢ok atanma sansi anlamina gelmektedir. Bir atama



90

déneminde atanamayan pozisyon ve personel bir sonraki atama déneminde

atanabilmektedir.

Bu tez, Silahl Kuvvetler personeli icin potansiyel bir alternatif atama sistemi
6nermektedir. Bircok personele gore Silahli Kuvvetlerde daha etkin ve verimli
bir atama sistemine gecme ihtiyaci vardir. Atamalarda iki tarafli eslesme
algoritmasini kullanmak personelin tercihleri ile Silahli Kuvvetlerin ihtiyaclari
arasinda ¢cok daha dengeli bir sistem getirecektir. Bu da personelin moral ve
dolayisiyla performansini arttirip, kaliteli personelin Silahli Kuvvetlerde
kalmasini destekleyecektir.

Bdyle bir sistemi uygulamaya gecmek, gercek veri kullanarak birgok testler
yapmay! ve bu testler sonucu &grenilenlere goére sistemde degisiklikler
yapmayi gerektirmektedir. ADES’te kullanilan kriterler, gegcmis calismalar,
uzman personel goérUsleri, Silahli Kuvvetler atamasinda gbérev alan
atamacilar ve bizzat atamaya tabi tutulan personelle yapilan gérismeler
sonucu belirlenmistir. Yapilan testler sonucunda bu kriterlere eklemeler
yapilacad! gibi bazi kriterler de c¢ikartilabilir. Ayrica atama yapilamayan
pozisyonlar i¢in cesitli dnlemler almak gerekebilir. Bunlarin hepsi ileride
yapilacak ¢alismalarin konularidir. Bu tez bu galismalar igin iyi bir baslangig¢
noktasi olarak degerlendirilebilir.



91

KAYNAKLAR

Abraham, D.J., “Algorithmics of Two-Sided Matching Problems”, Master
Thesis, Department of Computing Science, University of Glasgow, 10-
22, (2003).

Agas, K., “Design and Implementation of a Decision Support System for
Assigning Human Resources in the Hellenic Navy”, Master Thesis, Naval
Postgraduate School, Monterey, California, 9-12, (2006).

Aydin, S., “Tutundurma Karmasi Elemanlarinin Analitik Hiyerarsi Streci ile
Degerlendirilmesi: Trk Ev Tekstili Sektoriinde Bir Uygulama™, Yiksek Lisans
Tezi, Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 54-68,
(2006).

Aytirk, S., “Askeri Savunma Sistemlerinde Analitik Hiyerarsi ve Analitik
Sebeke Prosesi ile Hafif Makineli Tafek Segimi”, Yiksek Lisans Tezi, Gazi
Universitesi Fen Bilimleri Enstitiist, Ankara, 25-36, (2006).

Barron, G., Vardy, F., “The Internal Job market of the IMF’s Economist
Program”, IMF Working Paper, IMF Institute, 6-12, (2004).

Blum, Y., Roth, A.E. Ve Rothblum, U.G., “Vacancy Chains and Equilibrium in
Senior Level Labor Markets”, Journal of Economic Theory, 76: 362-
411,(1997).

Board, R. “Measuring the instability in Two-Sided Matching Procedures”,
Economic Theory, 4: 561-577, (1994).

Brissenden, T.H.F., “Some Derivations of the Marriage Bureau Problem”,
The Mathematical Gazette, 58: 250-257, (1974).

Butler, V.L., Molina, V.A., “Characterizing Sailor and Command Enlisted
Placement and Assignment Preferences”, Master Thesis, Naval
Postgraduate School, Monterey, California, 11-19, (2002).

Christensen, E.W., Golding, H.L., “Hard-to-Fill Billets Assignment
Pereferences, and Continuation”, Center for Naval Analyses,15-28, (2002).

Crawpord, V.P., “Comparative Statistics in Matching Markets”, Journal of
Economic Theory, 54: 391-398, (1991).

Gandar, Z., “Fiyatlandirma Stratejilerinin Analitik Hiyerarsi Sireci ile
Degerlendiriimesi: Tirk Otomotiv Sektériinde Bir Uygulama”, Yiksek Lisans
Tezi, Osman Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstittisii, Eskisehir, 120-
132, (2006).



92

Dagdeviren, M., Akay, D., Kurt, M., “is Degerlendirme Surecinde Analitik
Hiyerarsi Prosesi ve Uygulamasi”, Gazi Univ. Mih. Mim. Fak. Der., 19 (2):
131-138, (2004).

Dubbins L.E., Freedman, D.A. “Machiavelli and the Gale-Shapley Algorithm”,
American Mathematical Monthly, 88: 485-494, (1981).

Due, T.R. "The Value of Information", Information System Management, 13
(1): 325-329, (1996).

Erciyes, E., “Il Jandarma Komutanliklarinda  Jandarma Astsubaylarin
Atanmasi Igin Karar Destek Sistemi”, Yiksek Lisans Tezi, Kara Harp Okulu
Savunma Bilimleri Enstitiisi, Ankara, 11-24, (2004).

Erdil, A., Ergin, H., “Two-Sided Matching with Differences”, Harvard
Business School, 2-7, (2006).

Ersen, H., “Toplam Kalite Yonetimi ve insan Kaynaklar Yénetimi iligkisi”,
Istanbul: Sim Matbaasi, 101-103,(1996).

Fecteau, L.T. “2002-Analysis of the Marine Corps Enlisted Assignment
Process”, Master Thesis, Naval Postgraduate School, Monterey, California,
13-15, (2002).

Gale, D., Shapley, L.S.,’College Admissions and the Stability of Marriage”,
American Mathematical Monthly, 69: 9-15, (1962).

Gates, W., Nissen, M., “Two-Sided Matching Agents for Electronic
Employment Market Design: Social Welfare Implications”, Naval
Postgraduate School, Monterey, California,36-56, (2002).

Gates, W., Nissen, M., “Agent and Web-Based Employment Marketspaces in
the U.S. Department of Defense”, Naval Postgraduate School, Monterey,
California, 29-38, (2000).

GOk, M., “Analitik Hiyerargi Yontemini Kullanan Bir Karar Destek Yaziliminin
Gelistiriimesi”, Ylksek Lisans Tezi, Mugla Universitesi Fen Bilimleri
Enstitiisi, 24-28, (2006).

Gokeen, H., “Yoénetim Bilgi Sistemleri”’, Ankara, Palme Yayinlari, 41-71,
(2007).

Ho, J.H., Low, E.H., “Two-Sided Matching for the US Navy’s Enlisted
Detailing Process: A Comparison of Deferred Acceptance and Linear
Programming Via Simulation”, Master Thesis, Naval Postgraduate School,
Monterey, California, 30-35, (2006).



93

Homb, H.H., “Salary Auctions and Matching as Incentives for Recruiting to
Positions that are Hard to Fill in the Norwegian Armed Forces”, Master
Thesis, Naval Postgraduate School, Monterey, California, 11-15,(2006).

Kagel, J.H., Roth, A.E., “The Dynamics of Reorganization in Matching
Markets: A Laboratory Experiment Motivated by a Natural Experiment”, The
Quarterly Journal of Economics, 201-205, (2000).

Keen, P.G.W., Morton, M.S.,'Decision Support Systems: An Organizational
Perspective’, Addison - Wesley Publishing Company, California, 228-236,
(1983).

Koh, G.K.S. , “A Redesign Of The Navy’s Enlisted Personnel Distribution
Process”, Master Thesis, Naval Postgraduate School, Monterey, California,
22-25, (2001).

Long, E.L., “Management Information Systems”, Prentice Hall Inc., N.J.,45-
48, (1989).

Mckeown, P., Leitch, R.A “Management Information Systems Managing with
Computers”, Fort Worth, 245-247, (1993).

Mateos, A., Jimenez, A., Rios-Insua, S., “Modelling Individual and Global
Comparisons for Multi-Attribute Preferences”, Multi-Crit. Decis. Anal. 12:
177-190, (2003).

Murdick, R, “MIS Concept and Design”, Prentice-Hall Inc., Englewood Clifs,
New Jersey, 11-15, (1982).

Ogit,A., “Bilgi Caginda Yénetim”, 1.B., Nobel Yayin Dagitim, 321: 14-18,
(2001).

Ramirez, M., Park, D.H., “The Marine Corps Enlisted Assignment Process:
The Customer’s Persperctive”, Master Thesis, Naval Postgraduate School,
Monterey, California, 25-36,(2003).

Robards, P.A., “Applying Two-Sided Matching Process to the United States
Navy Enlisted Assignment Process”, Master Thesis, Naval Postgraduate
School, Monterey, California, 42-65,(2001).

Rodney, D., “Mathematical Relationships Between Pay Grade Structure,
Longevity, and Promotion Policy”, Center for Naval Analyses, Virginia, 33-
46, (1988).

Roth, A.E., “A Natural Experiment in the Organization of Entry-Level Labor
Markets: Regional Markets for New Physicians and Surgeons in the United
Kingdom”, American Economic Review, 81: 415-440, (1991).



94

Roth, A.E., “The Evaluation of the Labor Market for Medical interns and
Residents: A Case Study in the Game Theory”, Journal of Political
Economy, Y2(6): 991-1013, (1984).

Roth, A., E., “New Physicians: A Natural Experiment in Market Organization”
Science, 250: 1524-1528, (1990).

Roth, A.E., Peranson, E., “The Redesign of the Matching Market for
American Physicians: Some Engineering Aspects of Economic Design”, The
American Economic Review, 748-780, (1999).

Roth, A., E., “The Origins, History and Design of the Resident Match”,
JAMA, 289(7): 909-911, (2003).

Roth, A., E., “The NRMP As a Labor Market: Understanding the Current
Study of the Match”, Department of Economics, Harvard University, Harvard
Business School, 3-5, (1996).

Saaty, T., “Analytic Hierarchy Process”, McGraw-Hill international Book
Company, 42-46, (1980).

Soh, S.N.ve Ng H.S., “Agent Based Simulation System: A Demonstration of
the Advantages of an Electronic Employment Market in a Large Military
Organization” Master Thesis, Naval Postgraduate School, Monterey,
California, 23-28,(2001).

Soyuer, H., “isletmelerde Bilgisayar Destekli Bilgi Sistemi Uygulamalari ve
Uretim/islemler Yénetiminde Bilgisayara Dayali Sistemler”, Doktora Tezi,
Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Bolimii,
Ankara, 45-75, (2000).

Sdylemez, K., “A Qualitative Analysis of the Turkish Gendarmarie
Assignment Process”, Master Thesis, Naval Postgraduate School,
Monterey, California, 25-38, (2005).

tlgen, H., “Isletme Yonetiminde Bilgisayarlar”, istanbul Universitesi
Isletme Fakliltesi Yayinlari, Istanbul, 3-12,(1990).

Wasmund, T., “Analysis of the U.S Army Assignment Process: Improving
Effectiveness and Efficiency”, Master Thesis, Naval Postgraduate School,
Monterey, California, 25-27,(2001).

Yaralioglu, K., “Performans Degerlendirmede Analitik Hiyerarsi Proses”,
D.E.U.I.1.B.F.Dergisi, 16(1): 129-142, (2001).

Yerli, R., “Kamu GCalisanlarini Motive Eden Faktorlerin Analitik Hiyerarsi
Prosesi ile Onceliklendiriimesi ve Bir Kamu Kurulusunda Uygulama”, Yiksek
Lisans Tezi, Gazi Universitesi Fen Bilimleri Enstitisii,Ankara, 44-56,
(2006).



95

Zor, Y., “Yonetim Bilgi Sisteminin Bir Alt Sistemi Olarak Bilgisayar Destekli
Personel Atama Uygulamasi”, YUksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiist, Ankara, 126-153, (2003).



Kisisel Bilgiler
Soyadi, adi
Uyrugu

Dogum tarihi ve yeri

OZGECMiS

: KORKMAZ, ibrahim
:T.C.

:10.07.1972 Ayvalik

96

Medeni hali : Evli

Telefon :0(312) 230 79 58

Faks -

e-mail : ikorkmaz72@gmail.com

Egitim

Derece Egitim Birimi Mezuniyet tarihi
Yiksek lisans Navy Postgraduate School / GSBPP 2005

YUksek lisans Dicle Universitesi / Kamu Hukuku 2002

Lisans Ankara Universitesi / Hukuk Fakiiltesi 1998

Lisans Kara Harp Okulu 1994

Lise Maltepe Askeri Lisesi 1990

is Deneyimi

yil Yer Gorev
1994-2007 Tark Silahl Kuvvetleri Subay
Yabanci Dil

ingilizce

Yayinlar

1. Korkmaz, i., “Kara Para Aklama Sucu”, Yiksek Lisans Tezi, Dicle

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, Diyarbakir, (2002).



97

2. Korkmaz, I., “Survival Analysis of Naval Officers”, Master Thesis, Naval
Postgraduate School, Monterey, California ,(2005).



