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Makale Bilgisi       Özet  

 
Personnel…assignment problem: A public institution application 
Article Info      Abstract  

Personel atama problemi genel olarak 𝑚 tane personelin 𝑛 adet görev eşleştirilmesi olarak 
tanımlanabilir. Atama problemi 1950’li yıllardan günümüze kadar birçok alanda karşımıza 
çıkmaktadır. Atama maliyetleri, personel tercihleri, hizmet puanları, personel ve görev nitelikleri 
gibi kurumdan kuruma değişen atama kriterlerine göre personel atamaları yapılmaktadır. Bu 
çalışmada; Türkiye’de güvenlik hizmeti veren bir kamu kurumunun atama sistemini dikkate alan 
atama problemi tanımlanmıştır. Çalışma; sosyal gelişmişlik, mesafe, okul/eğitim durumu vb. birçok 
sebeple personelce tercih edilmeyen görev kadrolarına hakkaniyetli bir şekilde personelin atanması 
için, yeni ve dengeli bir atama modelini hedeflemiştir. Küçük ve tercih edilmeyen yerleşim 
yerlerindeki görevlerde çalışan personelin gelişmiş ve çok tercih edilen yerleşim yerlerindeki 
görevlere, gelişmiş ve çok tercih edilen yerleşim yerlerindeki görevlerde çalışan personelin ise 
küçük ve tercih edilmeyen yerleşim yerlerindeki görevlere atanması için bölgeler arası rotasyonu 
sağlayan, bir atama modeli önerilmiştir. Literatürdeki çalışmalarda kullanılan “birikimli hizmet 
puanı” yerine “ortalama hizmet puanları” ile “görev yeri puanları” birlikte kullanılmıştır. Hizmet 
puanı ve görev puanlarında oluşan denge ile kritik olup tercih edilmeyen görevlere tecrübeli 
personelin atanması sağlanacaktır. Ayrıca bu model ile karar vericiye toplam atama maliyetinde ve 
personelin öncelikli tercihlerine atanması konusunda alternatif seçenekler sunulmaktadır. Önerilen 
matematiksel model ile kurumun atama problemi çözülmüş ve hesaplamalı analiz sonuçları 
sunulmuştur. 
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Personnel assignment problems can be defined as matching personnel to positions. The assignment 
problem has been encountered in many areas since the 1950s. Personnel assignments are made 
according to assignment criteria that vary from institution to institution, such as assignment costs, 
personnel preferences, service scores, personnel, and job qualifications. In this study, the assignment 
problem, which takes into account the assignment system of a public institution providing security 
services in Turkey, is defined. The study aimed at a new and balanced assignment model to provide 
equitable assignments by taking into account preferability criteria such as; social development, 
distance from centers, vocational institutions, etc., of a settlement. An assignment model is proposed 
that provides inter-regional rotation for the assignment of personnel working in small and non-
preferred settlements to positions. Also, highly preferred settlements and personnel working in posts 
are developed and highly preferred settlements to tasks in small and non-preferred settlements. In the 
model, instead of the "cumulative personnel service score" used in the literature, "average personnel 
service scores" and "settlements scores" are used together. Balancing service time and scores will be 
ensured that experienced personnel should be assigned to critical and non-preferred tasks. In addition, 
with this model, alternative options are offered to the decision-makers in terms of total assignment 
cost and assignment of personnel to their priority preferences. The assignment problem of the 
institution was solved with the proposed mathematical model. Finally, the results of the 
computational analysis were presented. 
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1. Giriş 

Atama Problemi (AP), 𝑚 tane işçinin 𝑛 tane işe görevlendirilmesi şeklinde tanımlanabilir. Klasik atama problemi 
kaynak ve talep miktarının 1’e eşit olduğu ulaştırma problemlerinin özel halidir (Kara, 2010). Atama problemi 
1950 yılında Thorndike tarafından personel çizelgelemenin bir alt bileşeni olarak sınıflandırılmış ve sonrasında 
Votaw ve  Orden (1952) tarafından personel atama problemi adı altında incelenmesine rağmen, asıl olarak atama 
problemi için geliştirilen ve Kuhn (1955) tarafından ortaya konan Macar Algoritması metodu ile yaygın hale 
gelmiştir. Klasik atama problemlerinden çıkılarak geliştirilen, yaklaşık yetmiş yıllık süreçte farklı alanlarda, farklı 
atama problem türleri ortaya çıkmıştır. İlk yıllarda daha çok Kuhn (1955), Parikh ve Wets (1964) ve Land (1963) 
tarafından tek amaçlı problemler üzerine çalışmalar yapılmıştır. Ancak gerçek hayat problemleri birden fazla amaç 
gerektirdiği için Pierskalla (1968), Charnes, Cooper, Niehaus ve Stedry (1969), Gärdenfors (1973), Lee ve 
Schniederjans (1983), Lewis, Lewis ve White (2006), Toroslu ve Arslanoğlu (2009), Lin ve diğ. (2012), Boujaja 
ve Dridi, (2017) tarafından çok amaçlı ve farklı çözüm yöntemleri içeren çalışmalar yapılmıştır. 

Pentico (2007) ve Öncan  (2007) tarafından atama modellerinin sınıflandırılması yapılmıştır. İşçi niteliğine göre 
atama problemleri; işçi başına en fazla bir görev düşen atama modelleri, işçi başına birden fazla görev düşen atama 
modelleri ve çok düzeyli atama modelleri olmak üzere üç ana başlık altına toplanabilir (Pentico, 2007; Öncan , 
2007). Her atanacak işçinin sadece bir göreve ve her göreve sadece bir işçinin atanacağı modellere klasik atama 
modelleri denir. 𝑛 tane göreve atanacak 𝑚 tane işçilerden bazı görevlere sadece nitelikli olanların atanabileceği 
atama modellerine nitelikli atama modelleri olarak tanımlayabiliriz. 𝑘 > 𝑚 ve  𝑘 > 𝑛 olmak üzere; 𝑛  tane görevin 
sadece 𝑘  kadar işçi ile yapmasını sağlayan atama modelleri literatürde 𝑘 − 𝑑𝑒𝑟𝑒𝑐𝑒𝑙𝑖 atama problemi olarak 
geçmektedir. En büyük maliyeti en küçükleyen, en büyük zamanı en küçükleyen atama problemlerine dar boğazlı 
atama problemleri sınıfına girmektedir. Maksimum ve minimum atama değerleri veya maliyetleri arasındaki 
farklılığı en küçükleyen atama modellerine dengeli atama problemi denir. Genelleştirilmiş atama problemleri 
(GAP) ve çok kaynaklı genelleştirme problemleri ise bir işçiye birden fazla görev verilmesine imkân veren atama 
problemleri sınıfına girmektedir. Atama problemlerinin bu sınıflandırılmasına göre, bu çalışmada ele alınan 
problem GAP sınıfına girmektedir. 

Birçok kurumda belirli periyotlarla, personelin bir kısmı atama veya yer değiştirme işlemine tabi tutulmaktadır. 
Atama kriterleri, görevin niteliğine göre kurumdan kuruma farklılık göstermekle beraber, personel atamaları; boş 
kadro durumu, kadro uyumu, hizmet puanı, tercih durumu ve atama maliyeti gibi kriterlere göre yapılmaktadır. 
Kamu kurumları tarafından yürütülen hizmetlerin sürekli olması, benzer görevlerin ülkenin tamamına yayılması, 
kamu çalışanlarının sözleşmeli, geçici işçi gibi statüler yerine daha çok kadrolu personel statülerinden oluşması 
nedeniyle personel arasında adaleti sağlamak üzere, her personele çalıştığı görev yerine göre bir hizmet puanı 
verilmektedir. Bu çalışmada, çalışma süresi ile orantılı olarak artan hizmet puanı “birikimli hizmet puanı” olarak 
tanımlanmıştır. Kurumlar, atama tercihi yapan personeli birikimli hizmet puanlarına göre ihtiyaç duyulan yerlere 
atamaktadır. Geriye kalan boş görev yerlerine ise yeni personel alınmaktadır. Birikimli hizmet puanı kullanımında, 
göreve yeni başlayan veya mesleğinin ilk yıllarında bulunan personelin hizmet puanı düşük olacağından yapılan 
atamalarda bu tür personel, çok tercih edilmeyen görev yerlerine atanmaktadır. Personel hizmet puanını arttırınca, 
daha büyük ve çok tercih edilen yerlere atanma şansı bulmaktadır. Küçük ve tercih edilmeyen görev yerlerinde, 
ikamet eden vatandaş sayısı az olduğundan kamu görevlerinin bir kısmı yeni personel ile veya vekâleten 
yürütülmesinde büyük aksaklık yaşanmamakla birlikte vekâleten yapılan işlerde verim düşüklüğüne neden 
olmaktadır. Ancak küçük ve tercih edilmeyen bölgelerde yer almalarına rağmen, yapılmadığı zaman ülkeler için 
iç ve dış tehdit oluşturan görevlerin vekâleten veya tecrübesiz personel tarafından yürütülmesi risk teşkil 
etmektedir. Ülkelerin bekası için, kritik görevlerin yeteri kadar tecrübeli personel tarafından yürütülmesi 
gerekmektedir. Birikimli hizmet puanı ile yapılan atamalarda, küçük ve tercih edilmeyen kritik görevlere puanı 
düşük tecrübesiz personel atanacağından ülkenin bekasını koruyan bu tip görevlere genellikle elle yapılan 
işlemlere göre atama yapılmaktadır. 

Kritik görev yerlerinde yeni personel ile birlikte tecrübeli personel çalıştırmaya imkân sağlamak amacıyla; İlkuçar, 
(2012)’ın çalışması gibi literatürdeki çalışmalarda kullanılan birikimli hizmet puanı yerine bu çalışmada tasarlanan 
atama modelinde mevcut mevzuata uygun olarak ortalama hizmet puanı ve görev yeri puanları kullanılmıştır. 
Birikimli hizmet puanının görev süresine(yıl) bölünmesi ile ortalama hizmet puanları hesaplanmıştır. Birikimli 
hizmet puanı nedeniyle avantajlı durumda olan eski personel ile dezavantajlı olan yeni personelin görev puanları 
ortalama hizmet puanı ile dengelenmiştir. Ayrıca önerilen amaç fonksiyonunda ortalama hizmet puanının görev 
yeri puanı ile çarpımının en iyilenmesi ile çok tercih edilen görev yerlerinde çalışan personelin sonraki atamalarda 
az tercih edilen görev yerlerine, az tercih edilen görev yerlerinde çalışan personelin ise çok tercih edilen görev 
yerlerine ataması hedeflenmiştir. Personelin asgari beklentilerine cevap vererek, çalışma motivasyonunu arttırmak 
maksadıyla; İlkuçar, (2012) ‘ın çalışması gibi birçok kurumun atama sisteminde kişisel atama tercihleri ön 
plandadır. Ancak bazı kritik görevlerin aksamadan yerine getirilebilmesi için, bazı durumlarda tercih edilmeyen 
görevlerde de personel çalıştırılması zorunluluğu bulunmaktadır. Bu durumda personelin kişisel tercihleri dikkate 
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alınsa da, kritik görevlerin boş kalmasını engelleyen, atama modellerine ihtiyaç duyulmaktadır. İhtiyaçların 
sınırsız ancak kaynakların kıt olduğu dünyamızda, özellikle kamu kaynaklarının etkili, ekonomik ve verimli 
kullanılmasını sağlamak maksadıyla, kurumlar tarafından yapılan atama ve yer değiştirme işlemlerinde 
maliyetlerin dikkate alınmasına ihtiyaç duyulmaktadır. 

Bu çalışmada, birikimli hizmet puanı esas alınarak sadece tercih yapmış personelin atamasını yapan modeller 
yerine, ülkemizde bir kamu kurumunun personel atama problemine çözüm sağlamak amacıyla ortalama hizmet 
puanı ile görev yeri puanlarının en küçüklenmesi sağlanarak kritik kadro görevlerinde tecrübeli personelin 
çalışmasına imkân veren bir model önerilmektedir. Personel tercihlerini dikkate alan ancak ihtiyaç durumunda 
tercih dışı görevlere de atama yapan, toplam atama maliyetlerini dikkate alan bir atama modeli bu çalışmada 
geliştirilerek önerilmiştir. Ayrıca geliştirilen modelde rütbe ve kadro uyumunu sağlayan hiyerarşik durum, her 
göreve ait zorunlu çalışma süresi ile eski görev bölgelerine atamayı engelleyen rotasyon kısıtları kullanılarak, 
dengeli bir atama döngüsü amaçlanmıştır. Çalışmanın geri kalan kısmı şu şekilde düzenlenmiştir. İkinci bölümde 
personel atama problemleri ile ilgili literatürde yapılan çalışmalar özetlenmiştir. Üçüncü bölümde kurumun atama 
sistemi açıklanarak probleme özel matematiksel model önerilmiştir. Dördüncü bölümde ise geliştirilen personel 
atama modelinin çözümü ile elde edilen sonuçları tartışılmış, beşinci bölümde sonuç ve modelin kullanılması ile 
geliştirilmesine yönelik alanlardan bahsedilmiştir. 

 

2. Literatür Araştırması 
Bu bölümde, literatür kapsamında incelenen personel atama problemi çalışmaları hakkında özet bilgiler verilmiştir. 
Önceki bölümde de ifade edildiği gibi atama problemi ilk kez 1952 yılında ortaya atılmış, Kuhn’ın atama problemi 
için geliştirdiği Macar Algoritması çözüm metodunun 1955 yılında yayımlaması ile yaygın hale gelmiştir. Atama 
problemlerinin çözümü için farklı çözüm teknikleri geliştirilmiştir. İlk yıllarda daha çok tek amaçlı ve maliyet 
problemleri üzerine çalışmalar yapılmıştır (Kuhn,1955; Land, 1963; Parikh ve Wets, 1964). Ancak gerçek hayat 
problemleri tek amaçlı olmadığından tek amaçlı modeller yerini çok amaçlı modellere bırakmıştır (Pierskalla, 
1968; Charnes ve diğ., 1969; Gärdenfors, 1973). Toroslu (2003) personel atama problemi çözümünü NP-Tam 
problem olarak tanımlamıştır. 

Personel atama problemleri çalışmalarına birçok alanda rastlanılmakla birlikte daha çok; üretim yönetimi, sağlık 
yönetimi, proje yönetimi, bakım/onarım yönetimi, otel yönetimi, hakem/jüri atanması, eğitim sistemi, spor 
yönetimi ve askeri yönetim gibi alanlarda daha geniş çalışmalar bulunmaktadır (Öncan, 2007; Bouajaja ve Dridi 
2017). Güvenlik hizmeti yürüten bir kurumun atama problemi ele alındığından literatür taraması daha çok güvenlik 
birimleri çalışmaları üzerine yoğunlaşmıştır. 

Askeri alanda personel atama çalışmaları genellikle ABD ordusu için yapılmıştır. ABD Deniz Kuvvetleri’de 1968 
yılında kısa adı “BUPERS” olan personel ataması için ilk karar destek sistemi geliştirilmiş, 1974 yılında Malone, 
Thorpe, Tate, ve Pehl kısa adı “CADA” olan bilgisayar destekli personel dağıtım ve atama sistemi geliştirmiş, 
1977 yılında Glover, Karney, ve Klingman matematiksel atama algoritması geliştirmiş ancak hiç biri uzun vadede 
kullanılmamıştır (Liang ve Thompson, 1986). ABD Hava ve Kara Kuvvetleri için de benzer teknikler geliştirilmiş 
ancak uygulamaya geçirilememiştir (Liang ve Thompson, 1986). Trippi, Ash ve Ravenis (1974)  en küçük atama 
maliyetli, geniş ölçekli bir askeri personel atama problemi ele almış, problemin çözümü için Ford-Fulkerson 
şebeke akış yaklaşımına dayanan bir matematiksel model ve algoritma önerilmiştir. Klingman ve Philips (1984) 
geniş ölçekli askeri atama problemini uygunluk değeri kriteri ve toplam personel sayısını en büyükleyen öncelikli 
hedef programlama modeli ile çözmüştür. Liang ve Thompson (1986) tercih sırası ve mesafe aralıklarına 0 ile	14 
arasında puan vererek Deniz Kuvvetlerindeki personel atama problemini modellemiştir. Krass (1987) Deniz 
Kuvvetlerindeki personel atama problemlerinin çözümü için, ilk aşamada Macar Algoritması ile temel başlangıç 
çözümü bularak ikinci aşamada, ilk çözümü iyileştiren bir algoritma geliştirmiştir. Lin ve diğ. (2012) tarafından 
iki amaçlı bir personel atama problemi için parçacık sürüsü optimizasyonu algoritması önerilmiştir. Garett, 
Vannucci, Silva, Dasgupta, ve Simien (2005) tarafından yapılan çalışmada, en çok kullanılan çok amaçlı iki 
genetik algoritmanın (NSGA-II ve SPEA2) performansları karşılaştırılmıştır. Yine Garett, Vannucci, Dasgupta ve 
Silva (2005) tarafından Gale-Shapley durağan evlilik eşleşme algoritması ile genetik algoritma karşılaştırılmıştır. 
Lewis ve diğ. (2006) tarafından yapılan denizci atama problemleri çalışmasında şebeke akış modeli önerilmiştir. 
Deniz birliğine atanma maliyeti, kıyıya atanma maliyeti, eğitimden görev yerine atanma maliyeti, eğitim almadan 
göreve atanma maliyeti, eğitim maliyeti, geminin atama ihtiyacını giderme maliyeti ve eğitim sınıfı açma 
maliyetlerinin en küçüklemesinde oluşan maliyet temelli amaç fonksiyonu kullanılmıştır. Modele klasik atama 
kısıtlarına ilave olarak eğitim sınıflarına ve gemiye atanma ile ilgili kısıtlar eklenmiştir. Dasgupta  ve diğ., (2008) 
tarafından yapılan çalışmada denizci atama problemlerinin çok amaçlı olduğu, tam eşleme olmadığı ve tam ikili 
ağ olarak ifade edilemediğine dikkat çekilmiş ve denizci atama problemleri çok amaçlı olduğundan, çok amaçlı 
problem tek amaç haline getirdikten sonra Macar Algoritması ile çözülmüştür. Dasgupta ve diğ., (2009) tarafından 
hangi işin hangi zaman aralığında yapılacağı temeline dayanan görev temelli denizci atama problemi çalışması 
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yapılmıştır. Ghaemi, Shekofteh, Khakmardan, Poostchi ve Farimani (2014) tarafından denizci atama problemi 
çözümünde hibrit parçacık sürüsü optimizasyonu kullanılmıştır. Portilla ve Alfredo (2010) çalışmasında atamacı 
adam davranışını taklit eden iki algoritmadan açgözlü on-line ve rassal on-line modellerini çalışılmıştır. Dasgupta 
ve diğ., (2010) tarafından çok amaçlı genetik algoritma iki farklı problem üzerinde uygulanmıştır. Gupta, Mehlavat 
ve Mittal (2013) çok kriterli (zaman, maliyet ve kalite) atama problemi çalışmasında bulanık yaklaşım kullanmıştır. 
Klasik atama kısıtlarına ilave olarak birden çok işçi ataması ve sırt çantası tipi kaynak kısıtları kullanılmıştır. . 
Khanna, Dholakiya, Prakash ve Gupta (2021) tarafından Macar Algoritmasını kullanılarak mürettebat atama 
problemi çözülmüştür. Pavlik, Ludden ve Sewel (2021) tarafından salgın hastalığın (COVID-19) yayılmasını 
azaltmak için iki model ile uçakta oturma atama problemi çalışılmıştır. 

Ülkemizde personel atama problemleri ve güvenlik birimleri atama problemlerine ilişkin sınırlı çalışmaya 
rastlanmaktadır. Çimen (2001) tezinde Türk Silahlı Kuvvetlerinde personel ataması için çok amaçlı bir karar destek 
modelini önermiştir. Kurumun memnuniyeti (Personel-kadro eşleme derecesi), kariyer gelişim derecesi (Atama 
sonucu beklenen değer) ve personelin tercihlerine atanma derecesi (Atanma memnuniyeti) olmak üzere üç amaçlı 
modeli, öncelikli programlama yöntemini kullanarak çözmüştür. Tercih sıralarına puan verilirken mevcut tercihler 
yanında geçmiş tercihlerde ilave edilerek personel memnuniyetinin artması hedeflenmiştir. Korkmaz (2007,2008), 
Gökşen ve Çetinyokuş (2008) Analitik Hiyerarşi Prosesi ve iki taraflı eşleşme algoritması (İki tarafın tercihlerine 
önem veren eşleme) kullanarak silahlı kuvvetler personel ataması problemleri için bir karar destek sistemi 
önermiştir. Çalışmada; cinsiyet, dil seviyesi, eğitim seviyesi, branşı, ceza durumu, sağlık durumu, evlilik durumu 
ve tercih kriterleri ana atama kriterleri olarak seçilmiştir. Toroslu (2003) personelin farklı seviyelerde kategorize 
edildiği hiyerarşik personel atama problemini tanımlayarak çözümü için birkaç sezgisel ve yaklaşık algoritma 
önermiştir. Güzel, Erdal ve Acar (2015) tarafından kolluk kuvvetlerinin emniyet ve asayişi sağlamak için 
kullandıkları hizmet araçlarının etkinliği konusunda bir çalışma yapılmıştır. Çok amaçlı (servis etkinliği, maliyet, 
zaman ve teknik kapasite) olarak kurgulanan modelde motorlu araçların kalitesini artırmak amacıyla yapılan atama 
için AHP kullanılarak dört ana kriter ve on beş alt kriter tanımlanmıştır. Toroslu ve Arslanoğlu (2009) hiyerarşik 
personel atama problemini çok amaçlı optimizasyon problemi olarak ele almıştır. Problemin farklı versiyonlarını 
çözmek için genetik algoritma önerilmiştir. İlkuçar (2012) tezinde öncelikli tercih şartıyla, kıdem ve hizmet puanı 
kriterleri göz önünde bulundurularak genetik algoritma kullanarak hekim atama problemini ele almıştır. Bu 
çalışmada kurumun memnuniyetini maksimum yapan bir amaç fonksiyonu tanımlanmıştır. Çalışmaya göre aynı 
yerleri tercih eden iki hekimden hizmet puanı yüksek olan öncelikli olarak adlandırılmaktadır. İlgili çalışmada 
tercih dışı atamaya izin verilmemiştir. Aksakal ve Dağdeviren (2015) tarafından çok kriterli karar verme tekniği 
olan Analitik Hiyerarşi Prosesi kullanılarak personelin işgücü ve yetenekleri hakkında yapılan değerlendirme 
sonuçları hedef programlama için bir kısıta dönüştürülmüş, işgücü atama problemi üzerindeki etkisi tartışılmıştır. 
Gökkaya ve Kellegöz (2017) tarafından personel atama problemleri için üç aşamadan oluşan bir Karar Destek 
Modeli (KDM) önerilmiştir. Bu çalışmada ilk olarak tayin kriterleri belirlenmekte ve AHP yoluyla bunların 
ağırlıkları tespit edilmekte; ardından TOPSIS kullanılarak atama puanları hesaplanmakta ve toplam atama puanını 
en büyük yapacak şekilde Macar Algoritması uygulanmasıyla atamalar gerçekleştirilmektedir. Bulut (2019) 
tezinde işe gelmeyen personel yerine başka personelin atanması veya işlerin diğer işçilere dağıtılması için bir 
matematiksel model önerip karar destek sistemi geliştirmiştir. Tutumlu, Aygün ve Saraç (2020) tarafından 
personelin genel yeteneklerine ilave olarak sağlık durumlarını dikkate alan atama problemi ele alınmıştır. Erter 
(2021) uygunluk kısıtlı çok kaynaklı genelleştirilmiş atama problemi çalışmasında, işlerin dengeli bir şekilde 
personele dağıtılması ile atanacak toplam personel sayısını en küçükleyerek büyük boyutlu problemler için 
tavlama benzetimi algoritması önermiştir. 

Atama problemi ele alınan kurumun ihtiyaçları özelinde de çok sınırlı sayıda bilimsel çalışma yapılmıştır. Erciyes 
(2004) çalışmasında, jandarma astsubayların görev yerlerine dağıtımında kullanılmak üzere, atamayı etkileyen 
sekiz ana kriteri kullanarak Analitik Hiyerarşi Prosesi (AHP) yöntemi ile bir karar destek sistemi oluşturmuştur. 
Yapılan çalışma sadece bir ilde valilik emrine atanan personelin dağıtımında uygulanmıştır. Personelin tercihlerine 
puan verilerek diğer atama kriterleri ile birlikte değerlendirilmiştir. Çiçek (2016) çalışmasında Jandarma Genel 
Komutanlığı için personel tercihlerini ön planda tutan, yeni bir atama süreci ve atama karar destek sistemi 
önermiştir. Tercih sayısını arttırarak ve atama gören personele iki aşamalı tercih hakkı vererek daha çok personelin 
tercihlerinden birine atanmasını hedefleyen bir atama sistemi önerilmiştir. Yapılan çalışma ile personelin 
tercihlerinden herhangi birine atanması hedeflenmiştir. Personelin tercihlerine atanmalarını sağlamak için tercih 
sayısı arttırılmıştır. Tercihlerine giremeyen personele ilave tercih yapma hakkı verilerek personelin herhangi bir 
tercihine atanması olasılığı yükseltilmiştir. Ancak personelin öncelikli tercihlerine atanması ile son sıralardaki 
tercihlerine atanması atama memnuniyeti açısından eşit değildir. Bu nedenle çalışmamızda, personeli 
tercihlerinden herhangi birine atamak yerine, öncelikli tercihlerine atamasını kolaylaştıran tercih toplamları 
kısıtları kullanılmıştır. 

Bu çalışmada, kritik öneme sahip olduğu için tecrübeli personel tarafından yapılması gereken ancak tercih 
edilmeyen görevlere tecrübeli personelin atanması için tercih dışı atamaya izin verilmektedir. Görev yerinin 
yoğunluğu, yerleşim yerinin nüfusu, eğitim ve sağlık imkânları, gelişmişlik durumu gibi kriterler dikkate alınarak, 
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personelin çalıştığı süreye göre verilen ortalama hizmet puanları, görev yerleri puanları amaç fonksiyonunda 
birlikte kullanılmıştır. Önerilen model literatürdeki hizmet puanlarını kullanan atama modellerinden farkı bir 
yapıdadır. Modelde personelin ortalama hizmet puanları ve görev yerleri puanları amaç fonksiyonunda birlikte 
kullanılmaktadır. Her atama döneminde, personelin birikmiş hizmet puanı yerine, ortalama hizmet puanlarının 
kullanılması ile dengeli atama yapmayı sağlayan başka bir çalışmaya literatürde rastlanmamıştır. Ayrıca, 
yürürlükteki personel atama yönetmeliği esaslarına uyularak, görev süresini dolduran personeli kadro ve rütbe 
uyumu ile daha önce görev yaptığı hizmet bölgelerini de dikkate alarak zorunlu rotasyonla atanmasını sağlayan 
kısıtlar modele eklenerek kurumun atama problemine analitik çözümler sunulmuştur. 

 

3. Problem Tanımı ve Önerilen Model 

3.1 Problemin Tanımı 
Bu çalışmada her yıl binlerce kişinin atamasının yapıldığı güvenlik hizmeti sunan bir kamu kurumunun atama 
problemi ele alınmıştır. Söz konusu kurumda personel atamaları; hizmet ihtiyacı doğrultusunda, kadro ihtiyaçları, 
görev yerine göre değişen asgari görev süresi, terfi (rütbe) durumu, personelin farklı görev bölgelerinde 
çalıştırılmasını (zorunlu rotasyon) amaçlayan görev evreleri, hizmet puanı, atanma istekleri (personel tercihleri), 
branş ve sağlık durumları, gibi temel atama kriterleri dikkate alınarak yapılmaktadır (Personel Atama Yönetmeliği, 
2021). Kurumun atama sisteminde, beş farklı atama bölgesi tanımlanmıştır. Görev yerleri arasındaki nüfus 
yoğunluğu, hastane sayısı, okul sayısı, barınma durumu, gelişmişlik düzeyi, emniyet durumu, coğrafi zorluklar vb. 
farklar nedeniyle her personelin her atama bölgesinde çalıştırılması hedeflenmiştir. Her görev yerinin(il, ilçe, 
kasaba vb.) azami veya zorunlu çalışma süreleri mevcuttur. Görevlerin yoğun ve şartların ağır olduğu dört ve 
beşinci atama bölgelerinin personel ihtiyacı öncelikli olarak karşılandığından bu bölgelere görev yeri sürelerine 
göre bir sıra dâhilinde zorunlu atamalar yapılmaktadır. Bulunduğu yerdeki hizmet süresini dolduran personel farklı 
hizmet noktalarına atanmak zorundadır. Mecbur kalınmadıkça dört ve beşinci bölgeler arasında atamaya izin 
verilmemektedir. Kuruma ait bilimsel destek birimi tarafından tespit edilen görev yerleri puanına göre her personel 
için doğu puanı ve batı puanı olarak iki ayrı hizmet puanı hesaplanmaktadır. Yüksek puanlı ve merkezi yerleşim 
yerlerinde görev yapan personelin sonraki atama döneminde düşük puanlı görev yerlerine, küçük yerleşim 
birimlerinde ve düşük puanlı görevlerde çalışan personelin ise sonraki atama döneminde yüksek puanlı görev 
yerlerine ataması prensibine dayanan bir atama sistemi mevcut durumda kullanılmaktadır. Bu çalışmada ele alınan 
kurumda personel atamaları için analitik bir model bulunmamakta olup görevli personel tarafından ilgili 
hesaplamalar elle yapılmaktadır. Bu çalışmada, kurumun mali hizmetlere ilişkin işlemlerini yürüten maliye branşı 
personelinin atama problemi ele alınmıştır. Model, kurumun atama mevzuatı (Personel Atama Yönetmeliği, 2021) 
dikkate alınarak ihtiyaçlar ve kurallar gözetilerek kurulmuştur. Buna göre ilgili problemin özellikleri aşağıda 
verilmektedir; 

1. Beş hizmet bölgesinde, her görev yerinde üç farklı görev tipinin bulunduğu 120 adet maliye birimi (Şube, 
kısım vb.) bulunmaktadır. Her personelin her bölgede çalıştırılması hedeflendiğinden görev süresini dolduran 
personel bölgeler arası zorunlu değişim (rotasyon) ile atama işlemine tabi tutulmaktadır. 
2. Doğu illerini kapsayan dördüncü ve beşinci hizmet bölgelerinin kritik görevler içermesi nedeniyle 

görevlerin aksamadan yürütülebilmesi önemli olup bu bölgeler zorunlu hizmet bölgeleri olarak tanımlanmıştır. 
Zorunlu hizmet bölgeleri ilan edilen bölgelerde tercihe bakılmaksızın çalışma süresi kadar görev yapma 
zorunluluğu vardır. 
3. Doğu bölgelerinde görev süresini dolduran personel batı bölgeleri olarak bilinen birinci, ikinci ve üçüncü 

bölgelerde yer alan görevlerden birine atanır. Batı bölgelerinde yer alan her görevin en az iki yıl olmak üzere en 
fazla çalışabileceği görev süresi kurumun atama mevzuatında (Personel Atama Yönetmeliği, 2021) belirtilmiş olup 
süresini dolduran personel farklı görev bölgelerine atanmak zorundadır. 
4. En alt kademedeki çalışanından en üst yöneticiye kadar hiyerarşiyi sağlayan rütbeler mevcut olup ele 

alınan problem üç farklı rütbe varsayımı altında kurgulanmıştır. 
5. Kurumun mevzuatına göre mali yıl içinde yapılacak atama ve yer değiştirmeler için yıllık bütçe 

ödeneğinin dikkate alınacağı belirtilmiştir. 
6. Personele tercih hakkı verilse de bazı kritik görev yerleri çok tercih edilmediğinden personel tercih dışı 

bir görev yerine de atanabilir olacaktır. 
𝑖. 𝑏ö𝑙𝑔𝑒	𝑗. 𝑔ö𝑟𝑒𝑣	𝑦𝑒𝑟𝑖𝑛𝑑𝑒	ç𝑎𝑙𝚤ş𝑎𝑛	𝑘. 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑒𝑙𝑖𝑛	𝑙. 𝑏ö𝑙𝑔𝑒,𝑚. 𝑔ö𝑟𝑒𝑣	𝑦𝑒𝑟𝑖𝑛𝑖𝑛 𝑛. 𝑔ö𝑟𝑒𝑣𝑖𝑛𝑒 𝑎𝑡𝑎𝑛𝑚𝑎𝑠𝚤 
problemini açıklayan serim gösterimi Şekil 1’de;  her personelin bulunduğu rütbeye veya bir üst rütbe görev 
yerlerine atanmasını sağlayan, iki üst rütbe ile bir alt rütbe seviyesine atanmasını engelleyen rütbe seviyeleri ile 
görev tipi uyumunun gösterimi ise Şekil 2’de verilmektedir. 
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Şekil 1. Problemin serim gösterimi 
 
 

 

Şekil 2. Rütbe seviyelerine göre atama yapılacak görev tipleri 

 

3.2 Geliştirilen Matematiksel Model 
Kümeler: 

𝐼 ∶ Personelin	atama	öncesi	görev	bölgeleridir.	 

𝐽 ∶ I	bölgeleri	içinde	yer	alan		atama	öncesi	görev	yerleri	(il, ilçe, kasaba	vb. ) 

𝐾 ∶ Personel	 

𝐿 ∶ Personelin	atama	görebileceği	görev	bölgeleridir. 

𝑀 ∶ Personelin	atama	görebileceği	görev	yerleri	veya	illeridir. 

𝑁 ∶ Personelin	atanabileceği	görev	veya	kadro	tipleridir.	 

Parametreler: 

𝐵𝐻𝑃 ∶ Toplam	birikimli	hizmet	puanıdır.	Personelin görev süresi boyunca çalıştığı görevlerden aldığı puanların 
toplamıdır. Birçok kurumun atama sisteminde ve literatürdeki atama problemlerinde atamalar en yüksek puandan 
başlayarak yapılmaktadır. Buna karşın söz konusu kurumda, görev yeri puanı yüksek olan görevlerde çalışan 
personelin puanı yüksek, görev yeri küçük ve tercih edilmeyen görevlerde çalışmış personelin ortalama hizmet 
puanları düşük olduğundan atama önceliği hizmet puanı düşük olan personeldedir. 

𝑇𝐻𝑆 ∶ Toplam	hizmet	yılı	süresi (Yıl) 
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𝑆!"# 	 ∶ 	i. bölgenin	j. görev	yerinde	çalışan	k. personele	ait	Ortalama	Hizmet	Puanıdır l	𝑆!"# =
𝐵𝐻𝑃
𝑇𝐻𝑆n. 

Personele ait hizmet puanları kişisel bilgi niteliğinde olduğundan modelde kullanılan ortalama hizmet puanları 
rassal olarak türetilmiştir. 

𝐹$%& 	 ∶ 	l. bölgenin	m. görev	yerinin	n. görevine	ait	200 − 1000	arasında	değişen	görev	yeri	puanlarıdır. 

Görev yerlerinin genel gelişmişlik düzeyi, barınma imkânları, iklim ve coğrafi koşullar, eğitim imkânları, güvenlik 
ve asayiş, sosyal ve kültürel imkânlar, sağlık imkânları, günlük yaşam, özlük haklarındaki farklılıklar, ulaştırma 
ve haberleşme imkânları ile kuruma ait imkânların kriterleri göz önüne bulundurularak tespit edilmiş puanlardır.  

𝐺!"# ∶ Personelin	hizmet	bölgelerinde	çalışma	durumunu	kronolojik	olarak	gösteren		değerdir. 

Bu değer personelin en son çalıştığı bölgede 𝐼, bir önceki çalışma bölgesinde (𝐼 − 1), daha önce çalıştığı 
bölgelerde sırasıyla (𝐼 − 1), (𝐼 − 2), . . . . . . (𝐼 − (𝐼 − 1)) değerini almaktadır. Görev yapmadığı bölgeler için ise 
𝐺!"#						 (𝐼 − (𝐼 − 1)) değerini alır.  Personelin en son çalıştığı yerlere atanması önlenerek hizmet bölgeleri arasında 
rotasyonu sağlamak için kullanılmıştır. 

𝐵!"#:	Rotasyon	nedeniyle	atamaya	izin	verilen	bölge	sayısıdır. 

Örnek modelin çözümünde 𝐵!"# =3 alınarak personelin son görev yaptığı bölgeler dışındaki 3 bölgeye atanmasına 
izin verilmiştir.  

𝑊!"#:	i. personelin	j. görev	yerinde	çalışan	k. personelin	çalışma	süresini	gösteren	parametre	değerleridir. 
Bulunduğu görev yerinde görev süresini doldurmayan personel sadece aynı göreve veya bulunduğu görev 
yerindeki farklı bir göreve atanabilir. Personelin il dışına atanabilmesi için asgari sürenin doldurulması gerekir.  

𝑇𝑊!"#:	i. bölgenin	j. görev	yerinde	çalışan	k.		personelin	çalışması	gereken	asgari	çalışma	süresidir.	Her 
görev yeri için doldurulması gereken asgari gün sayısı kurumun atama mevzuatında belirtilmiştir. 

𝑇!"#$%&:	i. bölgenin	j.		görev	yerinde	çalışan	k.		personelin	l. bölgenin	m. yerin	n. görevini	tercih	etme	sırasını 

gösteren	parametredir. 

𝑃! ∶ 	Personel	tarafından	yapılan	tercihlerin	tercih	sırası	toplamıdır. 

𝑀!"#$%&:	i. bölgenin	j. görev	yerinde	çalışan	k. personelin	l. bölgenin	m. yerin	n. görevine	olan	mesafesidir. 

Her personelin atanabileceği görev yerleri arasındaki, maliyetlerin temel parametresi olan mesafelerdir. Mesafeler 
Türkiye Cumhuriyeti Kara Yolları Genel Müdürlüğü sitesinden alınmıştır. 

𝐶! 	 ∶ 	Toplam	atama	maliyetidir. 

Karar Değişkenleri 

𝑋!"#$%&:	i. bölgenin	j.		görev	yerinde	çalışan	k. personelin	l. bölgenin	m. yerin	n. görevine	atanması	1, 0	dd.	 

𝑌!"#:	i. bölgenin	(4. ve	5. bölgeler	için)	j. görev	yerinde	çalışan	k.		personelin	atama	görmemesi	1, 0	dd.	 

𝑍!"#:	i. bölgenin	(1. , 2. ve	3. bölgeler	için)	j. görev	yerinde	çalışan	k.		personelin	atama	görmemesi	1, 0	dd..	 
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Rotasyon Kısıtları 
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Görev Süresi Kısıtları (1., 2.ve 3. Bölge) 
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		𝑖 ≠ 𝑙										𝑣𝑒															𝑗 ≠ 𝑚	𝑜𝑙𝑚𝑎𝑘	ü𝑧𝑒𝑟𝑒 
∀					𝑖 = 4,5								𝑖ç𝑖𝑛										𝑗 = 1,2… . . 𝐽 
∀					𝑗 = 1,2… 𝐽		𝑖ç𝑖𝑛										𝑘 = 1,2,3	 
 
Görev Süresi Kısıtları (4. ve 5. Bölge) 
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∀					𝑖 = 4,5									𝑖ç𝑖𝑛										𝑗 = 1,2, . . 𝐽 
∀					𝑗 = 1,2… 𝐽		𝑖ç𝑖𝑛										𝑘 = 1,2,3	 
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		𝑖 ≠ 𝑙	,			𝑗 ≠ 𝑚						𝑣𝑒															𝑘 ≠ 𝑛	𝑜𝑙𝑚𝑎𝑘	ü𝑧𝑒𝑟𝑒 
∀					𝑖 = 1,2,3,4,5								𝑖ç𝑖𝑛									𝑗 = 1,2… . . 𝐽 
∀					𝑗 = 1,2… 𝐽		𝑖ç𝑖𝑛										𝑘 = 1,2,3	 
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Tercih Sırası Kısıtları 
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Toplam Atama Maliyeti Kısıtları 
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Atama probleminin çözümü için tasarlanan doğrusal programlama modelinde, (1) numaralı eşitlik ile yüksek 
hizmet puanlı personelin küçük puanlı görev yerlerine, düşük hizmet puanlı personelin ise yüksek puanlı görev 
yerlerine atanmasını sağlamak için ortalama hizmet puanları ile görev puanları en küçüklenmektedir. Görev 
yerinin yoğunluğu, yerleşim yerinin nüfusu, eğitim ve sağlık imkânları, gelişmişlik durumu gibi birden fazla 
kriterin dikkate alınması ile personele çalıştığı süreye göre verilen hizmet puanı, adaleti sağlamada tercih ve atama 
maliyetlerine nazaran personel atamalarında daha belirleyici konumdadır. Bu maksatla personel ve görev puanları 
amaç fonksiyonunda kullanılmış, buna karşın personel memnuniyetini sağlayan tercihler ile kuruma fayda 
sağlayan atama maliyetleri kısıt olarak modellenmiştir. (2) ve (3) kısıtları, her personelin bir kadro görev yerine 
atanması ile her kadro görevine en fazla bir personelin atanması kısıtlarından oluşan temel atama kısıtlarıdır. 

Rotasyon Kısıtları 

Ülkenin en ücra köşesine kadar her noktada, kamu hizmetlerinin devamlı olarak yerine getirilmesi gerekir. Tercih 
edilmeyen bölgelerde personeli çalıştırmak maksadıyla bazı idareler personeli zorunlu atamaya (rotasyon) tabi 
tutarlar. Personelin asgari sayıda hizmet bölgesi değiştirmesini ve personelin her hizmet bölgesinde çalışmasını 
zorlayan kısıtlar (4) modele eklenmiştir. Bu kısıtlar atama görecek personelin en son çalıştığı görev bölgelerine 
atanmasını önleyerek hizmet bölgeleri arasında rotasyonu sağlamaktadır. Örneğin; 1. Hizmet bölgesinde çalışanın 
tüm 𝐺("# değerleri 5 olacağından 5 ∗ 𝑋("#(%& 	≤ 3 eşitsizliğinin sağlanması için 𝑋("#(%& değerleri sıfır olur. Bu 
durumda personel son görev yaptığı eşdeğer görev bölgeleri dışında bir bölgeye atanarak rotasyon sağlanmış 
olacaktır. 

Rütbeye Göre (Hiyerarşi) Atama Kısıtları: 

Bir organizasyon, işletme veya kurumdaki bireylerin statü, görev, özlük hakları gibi belirli faktörlere bağlı olarak 
sınıflandırılması ve bu sınıflara bağlı yapısına hiyerarşi denir. Atama probleminin ele alındığı kamu kurumunda 
en üst yöneticiden en ast çalışana kadar birçok rütbe ve sınıf mevcut olup atamalarda hiyerarşik yapı dikkate 
alınmaktadır. Tasarlanan modelde kurumun sadece mali işlemlerini yürüten maliye birimleri atamaları ele 
alındığından, maliye personelinin çalıştırdığı kadrolar dikkate alınarak üç farklı rütbenin olduğu varsayımı 
yapılmıştır. Kamu kaynaklarının etkili, ekonomik ve verimli kullanılmasında kilit rol alan maliye personelinin 
kadro yapısı yapılan iş ve personelin tecrübesine göre düzenlenmiştir. 

Mesleğin başında olan personelin daha fazla iş yoğunluğu bulunan ancak daha az riskli olduğu değerlendirilen 
nakit mutemetliği gibi görevlerde, nakit mutemetliğinde yetişmiş olan meslek hayatının ortalarında bulunan bir 
personelin ise mevzuat bilgisi ve biraz daha riskli olan özlük hakları gerçekleştirme görevlerinde, ilk iki kariyer 
basamağında çalıştıktan sonra tecrübelenen personelin ise tek işlemde daha büyük ödemelerin gerçekleştirildiği 
riski büyük diğer ödemeleri gerçekleştirme görevlerinde çalıştırılması hedeflenmiştir. Rütbe ve görev tipleri üç 
seviye olarak belirlenmiştir. 𝑘	𝑣𝑒	𝑛 indisleri; en ast rütbede bulunan personel için 1, orta rütbeli personel için 2 ve 
üst seviyeli rütbeler için 3 olarak seçilmiştir. Kısıtlar her personelin bulunduğu rütbeye veya bir üst rütbe görev 
yerlerine atanmasını sağlayan, iki üst rütbe ile bir alt rütbe seviyesine atanmasını engelleyecek şekilde 
düzenlenmiştir. En alt rütbe seviyesinde bulunan personelin en üst rütbe seviyesine atanması (5), orta rütbe 
seviyesinde bulunan personelin en alt rütbe seviyesine atanması (6) ve en üst rütbe seviyesinde bulunan personelin 
tüm alt rütbe seviyelerine atanması (7) kısıtları ile engellenmiştir. 

Görev Süresi Kısıtları 

Tüm personeli dengeli bir şekilde her bölgede çalıştırmak ve çok tercih edilmeyen bölgelerde bulunan kritik 
görevlere tecrübeli personelin çalışmasını sağlamak amacıyla her görev yerine ait görev süresi tespit edilmiştir. 
Personel kritik bölgelerdeki görevlerde tespit edilen süre kadar çalışmak zorundadır. Görev süresi kısıtları doğu 
ve batı bölgeleri görev süresi kısıtlarından oluşmaktadır. 

Doğu Hizmet Bölgeleri Görev Süresi Kısıtları: Kurumun atama mevzuatında her görev yerinin çalışma süresi 
belirlenmiş, özellikle dört ve beşinci hizmet bölgelerinde görev yapan personel çalışma süresini doldurmadan 
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farklı bir bölgeye atamaya tabi tutulmaz, ancak bulunduğu görev yerinde rütbe ve puanına göre farklı kadroya 
atanabilmektedir. Görev süresini tamamlamayan personelin çalıştığı görevde veya aynı yerde başka göreve 
atanmasını sağlayan (8) (9) kısıtları ile görev süresini dolduran personelin birinci, ikinci veya üçüncü hizmet 
bölgelerinden birine atanmasını sağlayan (10) (11) kısıtlarından oluşmaktadır. (8) ve (9) kısıtlarında 𝑊!"# değeri 
𝑇𝑊!"# değerinden küçük olduğunda eşitliğin sağlanması için 𝑋!"#$%&	 1	değerini alır. 𝑋!"#$%& değerinin 1 olması 
durumunda 𝑧!"# 1 değerini alacağından personel başka yere atanmadan bulunduğu yerdeki kadroya veya aynı 
yerdeki diğer kadrolara atanması sağlanır. 𝑧!"# değişkeni 0 veya 1 değerini aldığından tersi durumda (10) (11) kısıt 
grubundaki uygun yere atama gerçekleşmiş olur. (10) ve (11) kısıtlarında ise 𝑊!"# değeri 𝑇𝑊!"#	değerinden büyük 
olduğunda eşitliğin sağlanması için 𝑋!"#$%&  değeri 0 değerini alır. 𝑋!"#$%&  değerinin 0 değerini alması durumunda 
𝑧!"# değeri 0 değerini alacağından personel bulunduğu görev yerinden başka görev yerlerine atanır. 𝑧!"# değişkeni 
0 veya 1 değerini aldığından tersi durumunda (8) ve (9) kısıt grubundaki uygun yere atama gerçekleşmiş olur. 

Batı Hizmet Bölgeleri Görev Süresi Kısıtları: Birinci, ikinci ve üçüncü hizmet bölgelerinde çalışan personelden 
görev süresini doldurmayan personelin (12) ve (13) kısıtları ile çalıştığı görev yerine, görev süresini dolduran 
personelin ise öncelikli olarak sıralı hizmet bölgeleri (dördüncü ve beşinci bölge) olmak üzere diğer hizmet 
bölgelerine atanmasını sağlayan (14) ve (15) kısıtlarından oluşur. Batı hizmet bölgeleri görev kısıtları da doğu 
hizmet bölgeleri görev süresi kısıt grubu mantığıyla çalışmaktadır.  

Toplam Tercih Kısıtları 

Tercih toplamlarının belirlenen eşik değer altında olması hedeflenerek mümkün oldukça personelin tercihine 
atanmasını, ancak tercih dışı atamaya da izin vermesini sağlayan kısıt (16) modele eklenmiştir. Tercih 
sıralamalarının toplamını belirlenmiş bir 𝑃"			 eşik değeri ile sınırlayarak personelin tercihlerine atanma durumunu 
arttıran veya azaltan kısıtlardır. Birçok atama sisteminde tercihler önemli atama kriterleri arasında 
değerlendirilmiştir. Ele alınan atama sisteminde personel tercihleri alınmakla birlikte tercihine göre atanma 
zorunluluğu bulunmamaktadır. Tespit edilen 𝑃"		 eşik değerlerinden, karar verici tarafından en küçüğünün seçilmesi 
ile personelin mümkün oldukça en küçük tercihine atanması sağlanır. 𝑃"  eşik değerinin artırılması ile tercih dışı 
atamalar artarken, eşik değerinin azaltılması ile tercih dışı atamalar azalır. Söz konusu kurumda her personele 
toplam 150 tercih hakkı verilmektedir. Tercih dışı atamaya da izin verilen atama sisteminde, personelin öncelikli 
tercih yerlerine atanması motivasyonu arttıracaktır. Bu kısıt yardımıyla karar vericiye farklı alternatifler sunmak 
maksadıyla tüm personelin ilk 15, ilk 20, ilk 30, ilk 40 vb. tercihine atanmasını sağlamak için farklı 𝑃"		  eşik 
değerleri tespit edilmiştir. 

Toplam Maliyet/Bütçe Kısıtları 

Toplam maliyetin belli bir 𝐶"		 eşik değerin altında olması sağlanarak atama maliyetini kontrol altına alan (17) 
kısıtlardır. Bulunduğu yerleşim yeri dışındaki görevlere atanan personele, 2575 Sayılı Harcırah Kanununa göre 
sürekli görev yolluğu ödenmektedir. Sürekli görev yolluğu personelin medeni durumu ve çocuk sayısına göre 
değişiklik göstermekle beraber en önemli kriter görev yerleri arasındaki mesafeden oluşmaktadır. Medeni durum 
ve çocuk sayısının olmadığı varsayımı altında mesafeler dikkate alınarak atanma maliyetleri hesaplanmıştır. Görev 
yerleri arasındaki mesafeler Türkiye Cumhuriyeti Kara Yolları Genel Müdürlüğü’nün internet sayfasından 
alınmıştır. Atama yapılacak personelin hizmet puanlarına göre atanması öncelikli olup atama maliyetlerinin de 
karar vericilerin belirleyeceği bir 𝐶"			  eşik değeri altında olmasını sağlamak için modele maliyet kısıtları 
eklenmiştir. Uzman tarafından tespit edilen 𝐶"			  eşik değerlerinden karar verici tarafından en küçüğünün seçilmesi 
ile mümkün oldukça en az maliyetle atama yapılır. 𝐶"			  eşik değerinin arttırılması ile atama maliyetleri artarken 
puanları en küçükleyen amaç fonksiyonu daha iyi değerlere yaklaşır. Atama problemi ele alınan kurumda, her 
personel emekli olana kadar ortalama 6-7 görev yeri değiştirdiğinden her yıl binlerce personel isteğe bağlı veya 
zorunlu olarak atamaya tabi tutulmaktadır. Yapılan her atama için, kurum bütçesinden pay ayrılacağından, 
atamalarda atama maliyetlerinin belli bir oranda dikkate alınması gerekmektedir. 

 

4. Uygulama Sonuçları 
Önerilen personel atama modeli, kurumda görev yapan personel için, temel atama kısıtları, rütbe kısıtları, rotasyon 
kısıtları, görev süresi kısıtları, toplam atama maliyeti kısıtları ve tercih sırası kısıtları altında ortalama hizmet 
puanları ile görev yerleri puanlarının en küçüklenmesiyle Cplex programı yardımıyla çözülmüştür. Modelin 
çözümü sonucunda, en düşük ortalama hizmet puanına sahip personel yüksek puanlı görev yerlerine, buna karşın 
en yüksek ortalama hizmet puanına sahip personel ise düşük puanlı görev yerlerine atanmıştır. Görev süreleri 
kısıtları nedeniyle görev süresini dolduran personel başka atama bölgesine, görev süresini doldurmayan personel 
ise aynı göreve veya aynı görev yerinde başka bir göreve atanmıştır. Aynı zamanda rütbeler arasındaki hiyerarşik 
kısıtlara göre atamalar gerçekleşmiştir. Tasarlana rotasyon kısıtları ile personelin en son çalıştığı görev bölgelerine 
atanması önlenerek hizmet bölgeleri arasında rotasyon işlemi sağlanmıştır. Örnek atama sonuçları Tablo 1-3’te 
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verilmiştir. Tablo 1’de 24 ve 25. sırada yer alan personel görev süresini doldurmadığı için aynı kadroya atanmıştır. 
Tablo 3’te görev süresi dolmayan 11. ve 16. sırada yer alan personel dışında herkesin ataması batı (birinci, ikinci 
ve üçüncü) bölgelere yapılmıştır. Ortalama hizmet puanı düşük olan personelin Ankara, Antalya ve Konya gibi 
büyük şehirlere atandığı görülmektedir. 

Ayrıca tercih sırası toplamları ve toplam maliyet kısıtları kullanılarak karar vericiye farklı alternatifler sunan 
çözümler bulunmuştur. Görev yerinin yoğunluğu, yerleşim yerinin nüfusu, eğitim ve sağlık imkânları, gelişmişlik 
durumu gibi birden fazla kriterin dikkate alınması ile personele çalıştığı süreye göre verilen hizmet puanı, adaleti 
sağlama noktasında tercih ve atama maliyetlerine nazaran personel atamalarında daha belirleyici konumdadır. Bu 
maksatla personel ve görev puanları amaç fonksiyonunda kullanılmış, buna karşın personel memnuniyetini 
sağlayan tercihler ile kuruma fayda sağlayan atama maliyetleri kısıt olarak modellenmiştir. 

 

Tablo 1. Örnek atama sonuçları (En büyük puan sıralı) 

 

 

Tablo 2. Örnek atama sonuçları (En küçük puan sıralı - 1. Bölge) 
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Tablo 3. Örnek atama sonuçları (En küçük puan sıralı – 5. Bölge) 

 

 

Ayrıca tercih sırası toplamları ve toplam maliyet kısıtları kullanılarak karar vericiye farklı alternatifler sunan 
çözümler bulunmuştur. Görev yerinin yoğunluğu, yerleşim yerinin nüfusu, eğitim ve sağlık imkânları, gelişmişlik 
durumu gibi birden fazla kriterin dikkate alınması ile personele çalıştığı süreye göre verilen hizmet puanı, adaleti 
sağlama noktasında tercih ve atama maliyetlerine nazaran personel atamalarında daha belirleyici konumdadır. Bu 
maksatla personel ve görev puanları amaç fonksiyonunda kullanılmış, buna karşın personel memnuniyetini 
sağlayan tercihler ile kuruma fayda sağlayan atama maliyetleri kısıt olarak modellenmiştir. Tablo 4’de farklı 𝑃!	𝑣𝑒 
𝐶! 	eşik değerleri ile elde edilen problemlerin amaç fonksiyonu değerleri verilmiştir. 

Tercih kısıtları için seçilen eşik değerler tercih sıralarına göre belirlenmiştir. Mevcut durumda 100 tane batı, 50 
tane doğu olmak üzere toplam 150 tercih hakkı verilmektedir. Karar vericiye seçim hakkı sunmak için tüm 
personelin mümkün oldukça ilk 5 tercihlerinden birine atanmasından başlayarak ilk 180 tercihi arasında herhangi 
bir tercihe atanmasına varan farklı eşik değerlere göre çözümler yapılmıştır. Deneyler Intel(R) Core(TM) i3-4030U 
CPU 1.90 GHz, 4 GB RAM özelliğindeki bilgisayar ortamında Cplex Studio V12.6 programı kullanılarak 
yapılmıştır. Karar vericinin seçtiği eşik değeri küçüldükçe personelin öncelikli tercihlerinden birine atanması 
yapılacak, eşik değeri büyüdükçe personelin öncelikli tercihlerinin dışında ataması olacaktır. 

Karar vericiye farklı alternatifler arasında seçim yapmasını sağlamak amacıyla farklı maliyet eşik değerleri 𝑃! ve 
𝐶! 	eşik değerlerinden oluşan alternatifler sunulmuştur. Elde edilen parametreler kullanılarak farklı  𝑃! 	𝑣𝑒 𝐶! 	 eşik 
değerleri ile birçok çözüm elde edilerek, bu parametrelerin değerlerinin değişiminin amaç fonksiyonu üzerindeki 
etkileri incelenmiştir. 

Deneysel analiz yapmak amacıyla 20 farklı tercih eşik değeri ve 20 farklı atanma maliyeti için toplam 400 problem 
oluşturulup çözülmüştür. Tespit edilen toplam tercih sayısı (	𝑃!		)  ve toplam maliyet (	𝐶!		)  eşikleri her adımda 
azaltılarak çözülen problemlerden 286 tanesinde uygun çözümler elde edilmiştir. 𝑃! 	𝑣𝑒 𝐶! 	eşik değerlerinin en 
büyük değerlere yakınlaşması ile 114 problemde “çözüm alanı boş” sonucuna ulaşılmıştır. Böylece, tercih 
sayısının ve birim maliyetin değişimi incelenirken karar vericiye, tercih ve toplam maliyet eşiklerine göre farklı 
alternatif çözümler sunulmuştur. 

 

 



 

DOI: 10.56554/jtom.1128531 
1309 

 



 

DOI: 10.56554/jtom.1128531 
1310 

Tüm personelin,; mümkün oldukça ilk 15 tercihlerinden birine atanması (	𝑃()	) için 2 farklı çözüm, ilk 20 
tercihlerinden birine atanması (	𝑃(*	) için 10 farklı çözüm, ilk 30 tercihlerinden birine atanması (	𝑃(+	) için 14 
farklı çözüm, ilk 40 tercihlerinden birine   atanması (	𝑃(,	) için 15 farklı çözüm, ilk 50 tercihlerinden birine 
atanması (	𝑃(-	) için 16 farklı çözüm, ilk 60, 70, 80, 90 ve 100 (	𝑃(.		, 	𝑃(/	, 	𝑃((	, 	𝑃(0	, 	𝑃01	)  tercihlerinden birine 
atanması için 17’şer farklı çözüm olmak üzere toplam 85 çözüm elde edilmiştir. Farklı atama maliyetlerine sahip 
benzer alternatif çözümler Tablo 4’de verilmiştir. Geliştirilen atama modeli 10 tane farklı parametre ile çözülerek 
test edilmiştir.  Birbirinden farklı parametrelerle hedeflenen atamalar gerçekleşmiştir. 

 

5. Sonuç ve Öneriler 
Önerilen model, güvenlik hizmetini yürüten bir kamu kurumunun atama sistemine özgün bir personel atama 
problemini çözmek için geliştirilmiştir. Disipline dayalı yerleşik bir hiyerarşik sistem yapısına sahip kurumda, 
farklı rütbe seviyelerinde ve farklı ihtisas alanlarında personel çalıştırılmaktadır. Geliştirilen personel atama 
modeli ile Cplex programı yardımıyla bir dakikadan kısa sürede kurumun mali işlemlerini yürüten 360 personelin 
ataması yapılmıştır. Geliştirilen model ile kurumda, rütbe aralıklarına göre değişen görev tiplerine rütbe aralıkları 
dikkate alınarak atama gerçekleştirilmiştir. Sosyo-ekonomik gelişmişlik düzeyi açısından farklılık gösteren görev 
bölgelerinin varlığı nedeniyle, personelin müteakip dönemlerde aynı bölgelerde çalışması modele eklenen 
rotasyon kısıtları yardımıyla engellenmiştir. Görev süresi kısıtları ile görev süresi dolmayan ancak bir üst rütbeye 
yükselecek personelin aynı yerde uygun kadroya atanmasına imkân sağlanarak rütbe kadro uyumsuzluğunun 
önüne geçilmiştir. Görev süresi kısıtları aynı zamanda asgari çalışma süresini dolduran personeli rotasyona 
zorlayarak rotasyon kısıtları ile birlikte ülkenin doğu ve batı bölgeleri arasında dengeli atama döngüsü 
sağlanmıştır. Sabit kısıtlara ilave edilen esnek tercih sırası ve toplam maliyet kısıtları ile karar vericiye alternatif 
çözümler üretilmiştir. Böylece personelin tercihlerine atanma memnuniyeti yükseltilirken atanma maliyetleri 
kontrol altında tutulabilmiştir. 

Tasarlanan modelin literatürdeki atama modellerinden en önemli farklarından biri; birikimli hizmet puanı yerine 
ortalama hizmet puanlarının görev yeri puanları ile birlikte kullanılmasıdır. Bu kullanım ile toplam hizmet süresi 
az olan personel ile hizmet süresi fazla olan personel arasındaki birikimli hizmet puanından kaynaklanan fırsat 
eşitsizliği ortadan kalkmaktadır. Her atama döneminde ortalama hizmet puanları oluşan denge ile kritik olup tercih 
edilmeyen görevlerde tecrübeli personelin çalıştırılması imkânlı hale gelmektedir. 

Birçok kamu kurumu birikimli hizmet puanını esas alarak sadece atama tercihi isteyen personelin atamasını 
yapmaktadır. Rotasyon uygulamayan kurumlarda personel başladığı görev yerinde emekli olana kadar 
çalışabilmektedir. Personelin düzeni değişmediği için bir personel için memnuniyet verici olan bu durum, aynı 
görevde çalışmak için bekleyen başka bir personel için motivasyon kaybına dönüşebilir. Ayrıca personeli sürekli 
aynı yer ve görevde çalıştırmak işletme körlüğü riskini arttırmaktadır. Çalışanlara fırsat eşitliği sunmak ve görev 
etkinliklerini artırmak için önerilen model diğer kurumlarda da kullanılabilir. 

Tasarlanan atama modeli ile kurumun mali işlemlerini yürüten personelin atama çalışması yapılmıştır.  Model, 
kurumun diğer ihtisas branşlarını kapsayacak şekilde veya benzer özellikteki kurumlarda uygulanabilir. Sonraki 
aşamalarda daha fazla sayıda personel atamalarının makul sürede yapılabilmesi için sezgisel teknikler 
geliştirilebilir. 
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