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PERSONEL SEÇĠMĠNDE EġLEġME YÖNTEMĠ TEMELĠNE DAYANAN BĠR UZMAN SĠSTEM 

YAKLAġIMI 

  

 ÖZET 

 Ülke ekonomisini ayakta tutan iĢletmelerin verimliliğinde, yetiĢmiĢ 

personel istihdamı ve yönetimi önemli bir yer tutmaktadır. ĠĢletmelerin 

verimliliği, çalıĢan personelin verimliliğini artırmakla mümkün olur. 

Personel verimliliği, uygun iĢe, uygun personelin seçimi ile artırılabilir. 

Ġlgili personelin iĢe atanmasında; demografik özelliklerin yanısıra, 

kiĢinin iĢle ilgili tecrübesi, ofis makinaları kullanım bilgisi, bilgisayar 

yazılımı kullanım bilgisi vb. özellikler önemli kriterlerdir. Tüm dünyada 

olduğu gibi Türkiyede de bu verileri barındıran Ġnsan Kaynakları Bilgi 

Sistemleri(ĠKBS) yaygın halde kullanılmaktadır. Bu sistemler Veri tabanı 

yönetim sistemlerini kullanmaktadırlar. Veri tabanı yönetim sistemleri ile 

standart, doğru ve güncel veri sağlanabilmektedir. Bu sistem üzerinde 

çalıĢan ĠKBS’ nin kullanımıyla da bilgiye kolay ve hızlı eriĢilecektir. Bu 

çalıĢmada; iĢletmelerin etkinliğini ve verimliliğini artırmak amacıyla, 

personelin özellikleri dikkate alınarak, ĠĢe uygun Personelin seçimini 

yapan bir Uzman Sistem(US) geliĢtirilmiĢtir. Önerilen sistem yapay zekâ 

tekniklerini kullanarak mevcut ĠĢe uygun Personel seçimini yapmaktadır. 

 Anahtar Kelimeler: Personel Seçimi, Uzman Sistem, Çift Taraflı          

                    EĢleĢme Yöntemi, Bilgi Sistemi, Personel Atama 

 

MATCHING METHOD BASED EXPERT SYSTEM APPROACH FOR PERSONNEL SELECTION 

 

 ABSTRACT 

 Qualified personnel employment and its management place an important 

role for firms’ productivity that sustains the country economy. Firms’ 

productivity depends mostly on the personnel productivity. Personnel 

productivity can be increased by the selection of right personnel to the 

right job. As regards to the assignment of the relevant employee to the 

job, experience of the employee about the job, office machines usage, and 

software knowledge are important criteria as well as demographic 

properties. As in all over the world, Human Resources Information Systems 

(HRIS) accommodating are widely used in Turkey. These systems utilize 

database management systems. Standard, accurate and updated data can be 

provided by database management systems. Information thus can be easily and 

quickly achieved by the use of HRIS working on this system. In this study, 

an Expert System (ES), which selects the adequate person for the job, is 

developed to enhance the efficiency and productivity of firms by 

considering properties of personnel. Proposed system assigns the adequate 

person to the job by using artificial intelligence techniques. 

 Keywords: Personnel Selection, Expert System, Two-Sided Matching   

           Method, Information System, Personnel Appointment 
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 1. GĠRĠġ(INTRODUCTION) 

 ĠĢletmelerin, amaçlarını gerçekleĢtirmeye yönelik gerekli insan 

kaynaklarının planlanması, sağlanması, seçilmesi, eğitilmesi, 

geliĢtirilmesi, ücretlendirilmesi, sağlıklı bir çalıĢma ortamının 

yaratılması, iĢçi ve iĢveren iliĢkilerinin geliĢtirilmesi sorumluluğu 

iĢletme bünyesinde yer alan personel yönetimi birimine aittir. Etkin bir 

personel yönetimi sistemine sahip olmak için sistemin kullanacağı bilginin, 

doğru, eksiksiz, zamana uygun, konu ile ilgili, ekonomik ve sade olması çok 

önemlidir. Fazla sayıda personeli bünyesinde barındıran organizasyonlarda 

iyi bir bilgi sistemi bahsedilen bilgiyi sağlayabilir. 

 

 2. ÇALIġMANIN ÖNEMĠ(RESEARCH SIGNIFICANCE) 

 Günümüzün karmaĢık personel yapılarında etkinlik, verimlilik 

kavramlarını ön planda tutan ve tatmin edici sonuclar veren bir Personel 

Yönetim Sistemi, ĠKBS veritabanı üzerinde bir US inĢaa edilmesi ile 

gerçekleĢebilir.  

 Yapılan çalıĢma ile olağan personel atama sistemini yenilikçi bir 

yaklaĢım ile geliĢtirmenin yolları aranmıĢtır. Atama sistemindeki birçok 

kısıta ve insan faktörüne rağmen, bilgi sistemi teknolojisi ve bilimsel 

teknikler kullanılarak, iĢletmelerde personel seçimine yönelik bir US 

yaklaĢımı ortaya konulmuĢtur. ĠĢ özelliklerine göre iĢe personel atamasında 

kural tabanı ve çift taraflı eĢleĢme yönteminin bir US çatısı altında 

birleĢtirilmesi ele alınmıĢtır. Bu kapsamda; US ve sonrasında ÇTEY ’ne 

değinilmiĢtir. GeliĢtirilen Uzman Sistemin anlatımından sonraki, sonuç 

kısmında; yeni sistemin uygulanması ile edinilebilecek faydalar ve öneriler 

yer almıĢtır. 

 

 3. ANALĠTĠK ÇALIġMA (ANALYTICAL STUDY) 

 3.1. Bilgi Tabanlı Ve Uzman Sistemler 

      (Information Based And Expert Systems) 

 Bir bilgi tabanlı sistem (BTS), bir hastanın rahatsızlığının teĢhis 

edilmesi gibi belli bir problemin çözümünde EĞER-ĠSE kurallarını uygulayan 

bir bilgisayar tabanlı sistem olarak tanımlanmaktadır. Bilgi tabanlı 

sistemler, YBS ve KDS de olduğu gibi gerçek bilgileri baz alırlar. Ancak bu 

sistemler, sezgi, yargı vb. sezgisel bilgilerle doldurulan bilgi tabanına 

da ihtiyaç duyarlar. Hem gerçek hem de sezgisel bilgiler, belli bir 

sahadaki uzmandan alınmaktadır. Bilgi tabanlı sistemler, belli bir uzmanlık 

alanında insanın düĢünme sürecini modellemek için insan destekli bu bilgiyi 

kullanmaktadır. Bir bilgi tabanlı sistem tamamlandığında, iyi bir karar 

vericinin mantığına yaklaĢabilirler. BTS’nin iki esas yeteneği, i) düĢünme 

(muhakeme) ve ii) öğrenme dir. Uzman sistemler (US) ile bilgi tabanlı 

sistemler pratikte birbirlerinin yerine kullanılabilirler. Teknik olarak 

bir US, BTS’in yüksek formudur. Yani, BTS lerin en geliĢmiĢ örneğidir. Bir 

uzman sistem, sorulara cevap veren, açıklama için sorular soran, öneriler 

yapan ve genellikle karar verme sürecine yardım eden etkileĢimli bir 

bilgisayara dayalı sistemdir. Bazı yazar ve uygulayıcılar, US leri, KDS 

lerinin Ģemsiyesi altında yer almasını tercih etmektedirler.  

 Aslında US’ler, insanın düĢünme sürecini simüle ederler. Bir ya da 

birden fazla uzmanın bilgileri, bir US’in bilgi tabanına girildiği anda 

kullanıcılar, insan uzmanın etkileĢtiği gibi aynı Ģekilde sistemle 

etkileĢerek bu bilgiyi çıkarabilirler.  

 Uzman sistemle ilgili yapılmıĢ bazı tanımlar aĢağıda verilmiĢtir: 

 US ler bir veya daha fazla uzmanın bir alandaki bilgisini alan ve 

bunları bilgisayar ortamında kullanıma hazır bulunduran bilgisayar 

programlarıdır. 

 US ler, çözümleri için önemli bir uzmanlık gerektirecek kadar zor 

olan problemleri çözmek için uzmanın bilgi ve çıkarım prosedürlerini 

kullanan bilgisayar programlarıdır.  
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Bir uzman sistemin amacı, uzmanlığı önce uzmandan bilgisayar sistemine, 

daha sonra da uzman olmayan diğer insanlara aktarmaktır. Bu iĢlem bilgi 

kazanma (uzmanlar ve diğer kaynaklardan), bilginin temsili (bilgisayarda), 

bilginin çıkarımı ve bilginin diğer kullanıcılara aktarımı gibi dört 

faaliyeti içerir. Bir US’in en önemli özelliği, muhakeme kaabiliyetidir. 

Program, bilgi tabanında saklanan uzmanlığa ulaĢabilir ve çıkarımlar 

yapabilir. 

 Uzman sistemlerin temel bileĢenleri Ģunlardır: (ġekil 1) 

 Bilgi Kazanım Alt Sistemi 

 Bilgi Tabanı 

 Çıkarım Mekanizması 

 Kullanıcı Arayüzü 

 

 Bilgi kazanım alt sistemi, bilgi tabanını oluĢturan birimdir. Bilgi 

tabanı, bir bilgi mühendisi ile bir veya birden fazla konu ile ilgili 

uzman Ģahsın koordineli çalıĢması sonucunda oluĢturulur. Bilgi 

mühendisi, uzman sistemin çalıĢma esası ve mülakat teknikleri 

konusunda eğitimli bir insandır. Bilgi mühendisi, alan uzmanının konu 

ile ilgili tespit ve kurallar setini uzman sisteme bilgi tabanı 

olarak aktarmaya çalıĢır. Bilgi tabanındaki bilgiler, EĞER-ĠSE 

kuralları Ģeklinde yer alır. 

 Bilgi tabanı, veritabanı olmamakla birlikte ondan oldukça farklı bir 

kavramdır. Geleneksel veritabanı ortamında kayıtlar, alanlar, 

dosyalar vb. bulunurken, bilgi tabanında ise, problemlerin tanımı, 

problemlerin mümkün çözümleri, problemden çözüme nasıl ilerleneceği 

vb. bulunmaktadır. Kısacası bilgi tabanında, US tarafından kullanılan 

tüm ilgili bilgi, veri, kurallar ve iliĢkiler saklanmaktadır. 

 

 
 

ġekil 1. Uzman Sistem bileĢenleri 

(Figure 1. Expert System components) 

 

 Çıkarım mekanizması, kural iĢleyici olarak da bilinmektedir ve US’in 

beynidir. Bilgi tabanında yer alan tespit ve kuralların belli bir 

probleme tatbik edilmesini sağlayan araçtır. Bu sistemde US’e 

muhakeme yeteneği kazandırılır. Bu muhakeme gücü kullanıcıya bir 

mantık silsilesinin sunulması ile sağlanır. Bir çıkarım sisteminin 

muhakeme becerisi, ileri zincirleme ya da geri zincirleme çıkarımının 

birlikte ya da tek baĢına kullanılması esasına dayanmaktadır. Ġleri 
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zincirlemede uzman sistem nihai kullanıcıdan bilgileri almakta ve 

çözüme ulaĢıncaya kadar bilgi tabanından, duruma uygun kuralları 

sırası ile takip etmektedir. Bu süreç esnasında sürekli olarak 

kullanıcı ile US arasında iletiĢim vardır ve bu iletiĢim önceden 

yerleĢtirilmiĢ kurallar setinin oluĢturduğu mantık silsilesine göre 

yürütülür. Karma sistemler, ileri zincirleme ile geri zincirlemenin 

beraber kullanımı Ģeklindedir. Geri zincirleme çıkarım sürecinde ise 

ileri zincirlemenin tam zıttı bir yaklaĢım kullanılmaktadır. Sistem, 

nihai kullanıcıya istediği hedef ya da sonucu sormakta ve daha sonra 

EĞER-ĠSE mantık silsilesine geri dönerek ulaĢılmak istenen hedef ya 

da sonucun doğru olup olmadığını araĢtırmaktadır. Eğer bilgi 

tabanındaki EĞER-ĠSE kurallar seti, hedef ya da sonuç ile uyuĢuyorsa, 

kullanıcı tarafından saptanan hedef ya da sonuç, sorunun çözümü 

demektir. 

 Kullanıcı arayüzü, bilgisayarla kullanıcı arasında iletiĢim kuran 

problem kökenli, kullanıĢlı bir dil iĢlemcisidir. Kullanıcı arayüzü, 

US’e birtakım talimatlar ve bilgilerin girilmesine ve ondan bilgi 

almasına imkân tanır. US’in iç çalıĢması oldukça karmaĢık olmasına 

rağmen, kullanıcı arayüzü bu durumu dıĢarıya aksettirmez. Bir 

yönetici, bir US kullanımında bilgisayarla etkileĢirken herhangi bir 

zorlukla karĢılaĢmamalıdır.  

 Uzman sistemlerin faydaları, aĢağıda maddeler halinde verilmektedir: 

 Bir Uzman Sistem, 

o Üretkenliği artırır, daha az iĢgücü gerektirir ve maliyeti 

düĢürür. 

o Karar verme zamanını verdiği önerilerle düĢürür. 

o Tutarlı öneriler vererek, hataların oranını düĢürüp ürün 

kalitesini artırır. 

o Uzmanlığın veya alandaki uzmanların yetersizliğini ortadan 

kaldırır.  

o Kritik personele olan bağımlılığı azaltır. (uzman hasta olur, 

seyehate çıkar, mola verir. US asla) 

o Mükemmel bir eğitim aracıdır. 

o Bilgiye kolay eriĢebilmeyi sağlayarak uzmanları rutin iĢlerden 

kurtarır. 

o Birçok uzmanın görüĢlerini birleĢtirerek öneri kalitesini 

artırır. 

o Bilginin uluslararası alanda paylaĢımına imkan tanır. 

o Belli bir karar verme alanı için kararlılık ve tutarlılık 

sağlayabilir (Halbuki insan aynı iki durum için farklı kararlar 

verebilir). 

 

 3.2. Çift Taraflı EĢleĢme Yöntemi (Two Sided Matching Method) 

 Amacı bir araya gelme olan, farklı iki birimin(faktör) oluĢturduğu 

ortam, iki taraflı pazardır. Örneğin; iĢletme birimi ve iĢçi birimi 

tercihlerinin oluĢturduğu pazar düĢünülebilir. Çift taraflı eĢleĢme 

modelinde faktörlerin tercih listesine bağlı kalarak, öncelikli tercihleri 

ile eĢleĢtirme yapılması, memnuniyeti ve tatmini artıracaktır. Bu durumda 

önemli bir kavram olan kararlı eĢleĢme sağlanacaktır. 

 EĢleĢmeyi yapabilmek için faktörlerin tercihlerinin belirlenmesi 

gerekmektedir. Tercih listesine karĢı taraftaki bütün faktörleri eklemek 

zorunlu değildir fakat listenin uzun olması eĢleĢme ihtimalini arttırır 

[2].  

 Çift taraflı eĢleĢmeler modelin uygulandığı pazarın özelliklerine 

göre tanımlanır. Ġki temel yöntem bire-bir ve birçok-bir eĢleĢme 

yöntemleridir. Bizim problem yapımıza uygun olan; birçok-bir eĢleĢme 

yöntemidir. 
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 Birçok-bir eĢleĢme yöntemi:  

 Birçok-bir eĢleĢme pazarlarında, pazarın bir tarafındaki birçok 

faktör, pazarın diğer tarafındaki bireysel faktörlerle eĢleĢir. Bir 

iĢletmenin birden çok iĢçiyle beraber çalıĢabildiği, bir iĢçinin ise sadece 

bir firma ile çalıĢabildiği iĢletme-iĢçi eĢleĢmesi örnek olarak 

verilebilir.  

 Her taraf, hem iĢçiler hem de iĢletmeler, pazarın karĢı tarafındaki 

faktörlerden tercihlerine göre bir liste oluĢtururlar. Eğer bir iĢçi 

iĢletme tarafından iĢe alınma yerine iĢsiz kalmayı tercih ederse, iĢçi 

iĢletmeyi kabul edilemez olarak tanımlar ve iĢçi, iĢletmeyi tercihleri 

arasında listelemeyecektir. Benzer olarak, bir iĢletme bir iĢçiyi kabul 

edilemez bulursa, o iĢçiyi iĢe almak yerine pozisyonu boĢ bırakır.  

 Pratikte birçok-bir eĢleĢme yöntemi, stajyer dağıtımları, kolej 

baĢvuruları ve kolej kulüplerine üye alma gibi bir çok alanda daha çok 

pazara ilk ve topluca girilen durumlarda uygulanmaktadır. [3]’de 

pozisyonların boĢalmasının ve baĢvuruların yapılmasının düzensiz 

aralıklarla gerçekleĢtiği üst seviye iĢ pozisyonları için durumu 

incelemiĢtir. Emeklilik veya baĢka bir nedenle bir pozisyonda meydana gelen 

boĢalma, iĢletmedeki baĢka birisinin bu pozisyona kayması ve böylece baĢka 

boĢ bir pozisyon yaratması nedeniyle zincirleme pozisyon boĢalmaları 

yaratabilir. Böyle bir zincirleme pozisyon boĢalması, bir pozisyonun 

doldurulmamasına kadar veya Ģirket dıĢından birisinin boĢalan pozisyona 

alınmasına kadar devam eder. [3]’de, yeni iĢe alınanların veya üst seviye 

çalıĢanlar pazarındaki boĢalmaların yaratacağı kararsızlık oluĢturma 

etkisini de incelemiĢlerdir. Daha önce kararlı bir pazarda bulunan çalıĢan 

ve iĢletmeler pazardaki değiĢmeler sebebiyle yeni seçeneklere sahiptirler. 

Aynı bağlamda [4], yeni bir iĢçi alımının diğer iĢçilerin rekabet 

edilebilirlik pozisyonunu zayıflattığı ve firmaların rekabet edilebilirlik 

pozisyonunu güçlendirdiğini savunmaktadır. 

 Kararlılık durumları: 

 Birçok-bir modelindeki kararlılık durumu için [5], eĢleĢmenin 

herhangi bir faktör veya kolej-öğrenci eĢleĢmesi tarafından engellenmemesi 

durumunda kararlı olduğunu ifade etmiĢtir. 

 Grup kararlılığı, öğrencilerin veya üniversitelerin bir eĢleĢmeyi 

engellemek için ittifak kurmasıdır. [5], öğrenciler ve üniversiteler 

arasında oluĢan koalisyona A dersek; A koalisyonunun kendi aralarında 

eĢleĢerek, A koalisyonunun içindeki üniversiteler ve öğrencilerin;  tercih 

edilen bir eĢleĢme oluĢturması durumunda, eĢleĢmenin engellenebileceğini 

ifade etmektedir. Herhangi bir bireyin, herhangi bir eĢleĢen çiftin veya 

herhangi bir koalisyonun eĢleĢmeyi engellememesi durumunda eĢleĢme kararlı 

kabul edilir. 

 Yapılan denemeler kararlılığa sahip olmanın eĢleĢtirme sürecinin 

baĢarılı olması için gerekli olduğunu göstermiĢtir. [6], Ġngiltere’deki 

bölgesel iĢ bulma pazarlarındaki fizikçilerle ilgili yedi merkezi 

eĢleĢtirme sistemini incelemiĢ ve yedi sistemden ikisinin kararlı 

eĢleĢmeler ürettiğini ve kalan beĢinin ise kararsız eĢleĢmeler üretebilecek 

yapıda olduğunu bulmuĢtur. Kararsız eĢleĢmeler üretebilecek yapıda olan beĢ 

sistemden üçü daha sonra kaldırılmıĢ ve ikisi çalıĢmaya devam etmiĢtir. 

Bunun nedeni ise, bu sistemlerde merkezi sistem dıĢında eĢleĢmeler yapan 

hastane ve fizikçilerin giderek çoğalması ve böylece sistemi kararsız hale 

getirmesidir. Bu durum [7]’nin bir kararsız eĢleĢtirme modelinin baĢarılı 

veya baĢarısız olmasının kararsız çiftlerde bulunan tarafların sayısıyla 

bağlantılı olduğu sonucuna ulaĢmasına neden olmuĢtur. Kararsızlığın bir 

problem olması için pazardaki faktörlerin diğer taraftaki faktörlerin 

tercihleri konusunda bilgi sahibi olması gerekmektedir. Bir hastane ve 

fizikçinin bir engelleyici çift olması ve kararsızlık oluĢturabilmesi için 

yapılan eĢleĢtirmeye kıyasla birbirini tercih etmeleri ve birbirini tercih 

ettiklerinden haberdar olmaları gerekmektedir. Eğer tercihler konusunda 
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bilgi almak zorsa, sistem teorik olarak kararsız bile olsa, yapılan 

eĢleĢtirme pratikte kararlı olabilir. Sistemin baĢarısı, kararsız 

eĢleĢtirmelerdeki insanların sayısına ve yapılan tercihlerden bilgi sahibi 

olma derecesine bağlı olacaktır. 

 EĢleĢtirme prosedürü: 

 Üniversite baĢvurularındaki süreci incelerken, Gale ve Shapley[8], 

pazarı aĢağıdaki kümelerden oluĢan üçlü (C, q, S) bir yapı olarak olarak 

tanımlamıĢtır; 

 

              üniversiteler kümesi, 

           ve  her üniversitenin kotası, o yıl kabul edebileceği öğrenci 

sayısı,  

             öğrenciler kümesi, 

 

Adım 1: Bütün üniversiteler ve öğrencilerin önceki bağlılıklarını kaldır.  

Adım 2: Her üniversite c, kendi tercih listesinde en üstte yer alan 

öğrencilerine teklifte bulunur (Eğer kendi tercih listesindeki öğrenci 

sayısı ’den az ise tercih listesindeki bütün öğrencilere teklifte 

bulunur). 

 

 Her öğrenci kabul edilemez olan bütün teklifleri reddeder ve birden 

fazla kabul edebileceği (öğrencinin tercih listesinde yer alan) teklif 

yapılmıĢsa, en çok tercih edileni elinde tutar. 

 Adım k: k-1 adımda x sayıda öğrenci tarafından reddedilen her c 

üniversitesi, kendisini henüz reddetmemiĢ ve tercih listesinde yer alan    

öğrenciye teklifte bulunur (eğer tercih listesinde teklif edilmemiĢ öğrenci 

sayısı      ’ten az ise,       tercih listesinde kalan bütün öğrencilere 

teklifte bulunur). 

 Her öğrenci o ana kadar kendisine yapılan tekliflerden kendi tercih 

listesinin en üst sırasında olan teklifi elinde tutar ve diğerlerini 

reddeder. 

 Algoritma, üniversitelerin tercih listesinde teklif yapılmamıĢ 

öğrenci kalmayıncaya kadar devam eder ve durur. 

 Yukarıda üniversitelerin teklif ettiği birçok-bir eĢleĢme algoritması 

anlatılmıĢtır. Öğrencilerin teklif ettiği eĢleĢme algoritması da aĢağıda 

anlatılmıĢtır. 

 Ġlk olarak, bütün öğrenciler ilk tercihleri olan üniversitelere 

baĢvururlar. Üniversiteler kendilerine yapılan baĢvurulardan, en yüksek 

puanlıdan baĢlayarak o yıl programa alacakları kadar (kotaları kadar) 

öğrenciyi bekleme listesine alırlar ve gerisini reddederler. Reddedilen 

öğrenciler bu sefer ikinci tercihlerine baĢvururlar. Her üniversite bu 

sefer yapılan baĢvurular ve kendi bekleme listelerindeki öğrencilerden en 

yüksek puanlı olanları kotaya göre bekleme listesine alırlar ve diğerlerini 

reddederler. Prosedür her öğrenci bir bekleme listesine alınıncaya veya 

baĢvurabileceği bütün üniversitelerden reddedilinceye kadar devam eder. Bu 

noktada her üniversite bekleme listesindeki öğrencileri kabul eder ve 

sistem kararlı hale gelmiĢ olur [8]. 

 Roth Milli Stajyer EĢleĢme Programı (National Intern Matching Program 

(NIMP)) olarak bilinen bir iĢletme en uygun prosedürü aĢağıdaki gibi 

tanımlamıĢtır[5]. 

 Listeler, eĢleĢme safhası ve geçici atama ve güncelleme safhasından 

oluĢan bir listeleme sürecine girer. EĢleĢme safhasının ilk basamağı (1:1) 

incelenen listede bir baĢkasının sıralamasında en üst sırada olan 

hastaneler veya öğrenciler olup olmadığına bakar. (Hi hastanesinin kotası 

varsa, tercih sıralamasındaki en yüksek skorlu öğrenciler en üsttedir.) 

Eğer böyle bir eĢleĢtirme bulunamazsa, eĢleĢme prosedürü 2:1 basamağına 
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ilerler. Bu basamakta her öğrencinin sıralamasında ikinci sıradaki hastane 

staj programında bakılan öğrencinin kaçıncı olduğu ile o hastane 

programının tercih listesindeki en üst sıradaki öğrencilerle kıyaslanır. 

Her basamakta eĢleĢme bulunamadığında eĢleĢme safhası bir sonraki basamağa 

ilerler. Böylece eĢleĢtirme safhasının sonraki k:1 basamaklarında 

hastanenin tercih sıralamasında öğrencinin en üst sırada bulunduğu ve 

öğrencinin tercih sıralamasında hastanenin k sırada olduğu öğrenci-hastane 

eĢleĢtirmeleri aranmaktadır. Bu Ģekilde bir eĢleĢtirme bulunduğunda 

algoritma geçici atama ve güncelleme aĢamasına geçer. 

 Algoritma eĢleĢme safhasının k:1 basamağından geçici atama ve 

eĢleĢtirme safhasına geçtiğinde geçici eĢleĢtirmeler yapılır. Örneğin 

hastane tarafından en üst sırada tercih edilen ve aynı hastane kendisinin 

k’nıncı tercihinde olan bir öğrenci ile hastane geçici olarak eĢleĢtirilir. 

Bu Ģekilde hastane ve öğrencilerin sıralamaları güncellenir. Herhangi bir 

hastane için geçici sj öğrencisinin atamasından daha düĢük olan tercihler 

silinir. Aynı Ģekilde öğrencilerin tercihlerinden geçici ataması yapılan 

hastaneler silinir. Bu Ģekilde tercih listeleri güncellendiğinde, algoritma 

baĢlangıç eĢleĢme safhasına döner ve tekrar öğrencilerin ilk tercihlerinden 

baĢlayarak eĢleĢme aramaya devam eder. EĢleĢme sağlandığında tekrar tercih 

listeleri güncellenir ve bu Ģekilde hiçbir eĢleĢme sağlanamayıncaya kadar 

devam eder.  

 

 4. UYGULAMA VE BULGULAR (APPLICATION AND FINDINGS)  

 4.1. Personel Seçimine Yönelik Uzman Sistem Uygulaması  

      (Expert System Application For Personnel Selection)  

 GeliĢtirilen sistem, uzman görüĢlerinden elde edilen karar 

kurallarını kısıt olarak kullanmakta ve iki taraf için de etkin ve kararlı 

atamayı Çift Taraflı EĢleĢme Yöntemi kullanarak gerçekleĢtirmektedir. 

Sistem iĢçi ve iĢ listeleri uzun olduğunda iyi performans gösterecektir[9]. 

Bu Ģekilde detaylı ve sistematik veriler ĠKBS’den alınmaktadır. Veriler, 

uygulamada kullanılabilecek Ģekilde listelere dönüĢtürülmektedir. ġekil 

2’de ĠKBS’nden bir veritabanı kesiti gösterilmektedir. 

 

 
  

ġekil 2. ĠKBS veritabanı kesiti 

(Figure 2. Section of HRIS database) 
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 Uzman kiĢilerden alınan görüĢler neticesinde, karar kuralları ortaya 

çıkmaktadır. Sistem için kriter sayısı ve türü ile ilgili bir kısıt yoktur. 

Ġstenildiğinde farklı faktörler için uygulama tekrar gerçekleĢtirilebilir. 

Yeni kriterler söz konusu olduğunda, yeni duruma göre uzman görüĢü alınması 

yeterli olucaktır. Uygulama için aĢağıda belirtilen 8 kriter ele 

alınmıĢtır. ĠĢçi özellikleri ve iĢ gereklerine yönelik kriterler; 

 Cinsiyet (Erkek:1, Kadın:2, Farketmez:0) 

 YaĢ (< , > , Aralık, Farketmez) 

 Eğitim (Ġlkokul, Ortaokul, Düzlise, Mesleklisesi(Bölüm), 

Meslekyüksekokulu, Lisans, LisansÜstü, Farketmez) 

 Ek Eğitim (Sertifika vb., Farketmez)  

 Tecrübe (< [Yıl], Alan, Farketmez)  

 Yabancı Dil (Dil, Seviye[baĢlangıç, orta, üst düzey], Farketmez) 

 Bilgisayar Bilgisi (Seviye[baĢlangıç, orta, üst düzey], Farketmez) 

 Askerlik durumu, (Tecilli, Yapıldı, Muaf) olarak belirlenmiĢtir. 

 Sistemden iĢ ve iĢçi listeleri elde edilir. ĠĢletme bünyesinde yer 

alan yada iĢ gereklerini değerlendirme konusunda uzman dıĢardan kiĢilerin 

yer aldığı bir uzman grubu görüĢ bildirir. Herbir uzman tüm iĢlerle ilgili 

ayrı ayrı kararını bildirmektedir. Bu görüĢler belirlenen iĢleri yapabilmek 

için iĢçilerde aranan özellikleri göstermektedir. Sonuçta hangi özelliklere 

ne kadar sahip iĢçilerin hangi iĢçilere atanabileceği ile ilgili yeni bir 

çözüm alanı ve ağırlıklı puanlar ortaya çıkar.  

        iĢ kümesi,  c=Toplam iĢ sayısı 

      ve  her iĢ tipinin kotası, kabul edebileceği iĢçi sayısı,  

        iĢçi kümesi, 

 Cij : i. iĢ j. kriter için sağlanacak asgari düzey (uzman görüĢü)  

i=(1..c), j= (1..8) 

 Sij : i. iĢçinin j. kriter düzeyi   i=(1..s), j=(1..8) 

 Uzman görüĢlerinden elde edilen kurallardan bazıları; 

 1. Kural 

1. iĢ için; EĞER Cinsiyet (0) ĠSE 

   EĞER YaĢ (<30) ĠSE 

       EĞER Eğitim (Lisans) ĠSE 

           EĞER Ek Eğitim (1. iĢ sertifikası) ĠSE 

               EĞER Tecrübe (5<) ĠSE 

                   EĞER Yabancı Dil (Ġngilizce[üst düzey]) ĠSE 

      EĞER Bilgisayar Bilgisi ([üst düzey]) ĠSE 

          EĞER Askerlik durumu, ([Yapıldı]) ĠSE UYGUN  

 AKSĠ HALDE UYGUN DEĞĠLDĠR  

 2. Kural 

 2. iĢ için; EĞER Cinsiyet (1) ĠSE  

   EĞER YaĢ ([25,35]) ĠSE 

       EĞER Eğitim (Meslek Lisesi[Torna Tesfiye]) ĠSE 

           EĞER Ek Eğitim (Farketmez) ĠSE  

               EĞER Tecrübe (6<, [CNC]) ĠSE 

   EĞER Yabancı Dil (Ġngilizce[baĢlangıç]) ĠSE 

       EĞER Bilgisayar Bilgisi ([baĢlangıç]) ĠSE 

          EĞER Askerlik durumu, ([Yapıldı]) ĠSE UYGUN 

 AKSĠ HALDE UYGUN DEĞĠLDĠR 

 3. Kural 

 3. iĢ için; EĞER Cinsiyet (2) ĠSE 

    EĞER YaĢ (>30) ĠSE 

        EĞER Eğitim (Farketmez) ĠSE 

            EĞER Ek Eğitim (Farketmez) ĠSE  

                EĞER Tecrübe (10< ) ĠSE 

    EĞER Yabancı Dil  (Farketmez) ĠSE 
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       EĞER Bilgisayar Bilgisi (Farketmez) ĠSE 

           EĞER Askerlik durumu, (Muaf) ĠSE UYGUN  

                  AKSĠ HALDE UYGUN DEĞĠLDĠR 

  .  

  . 

  . 

      c. iĢ için  . . . 

 

 Veritabanından alınan verilere, bilgi tabanından alınan karar 

kurallarının uygulanması sonucu iĢ/iĢçi uyumu Tablo 1. de verilmektedir.  

 

Tablo 1. Atama uygunluk Ģablonu 

(Table 1. Template of appointment availability) 

 1. Ġġ 2. Ġġ 3. Ġġ ..... c. Ġġ 

1. ĠġÇĠ Uygun Değil Uygun Değil Uygun .....  

2. ĠġÇĠ Uygun Uygun Değil Uygun Değil .....  

3. ĠġÇĠ Uygun Değil Uygun Değil Uygun .....  

4. ĠġÇĠ Uygun Değil Uygun Değil Uygun .....  

5. ĠġÇĠ Uygun Değil Uygun Değil Uygun .....  

..... ..... ..... ..... .....  

s. ĠġÇĠ      

 

 Bu aĢamada elimizde iĢe uygun iĢçi listesi ve iĢçilere uygun iĢ 

listesi mevcuttur. Sistemde ele aldığımız kriterlerden [Cinsiyet (Erkek:1, 

Kadın:2, Farketmez:0) ; YaĢ (< , > , Aralık, Farketmez) ; Askerlik durumu, 

(Tecilli, Yapıldı, Muaf)] değerlendirme ölçülemez ve uygunluk için 

True/False yapısındadır. ĠĢçi bu kriterleri ya sağlar ya da sağlamaz 

Ģeklindedir. Eğitim (Ġlkokul, Ortaokul, Düzlise, Mesleklisesi(Bölüm), 

Meslekyüksekokulu, Lisans, LisansÜstü Farketmez) ; Ek Eğitim (Sertifika 

vb., Farketmez) ; Tecrübe (< [Yıl], Alan, Farketmez) ; Yabancı Dil (Dil, 

Seviye[baĢlangıç, orta, üst düzey], Farketmez) ; Bilgisayar Bilgisi 

(Seviye[baĢlangıç, orta, üst düzey], Farketmez) kriterleri için iĢçi 

yeterliliği sağladıktan sonraki üst seviyeler için uzman sistem tarafından 

100 üzerinden puanlandırılmaktadır. ĠĢçi puanları belirlenirken, kriterler 

bazında iĢler A ve B tipi olmak üzere 2 gruba ayrılmıĢtır. Grup 

içerisindeki puanlama sisteminde istenen Ģart yüksek ağırlığa, diğerleri 

ise istenen Ģartdan daha iyi seviyeye çıktığında daha fazla ağırlığa 

sahiptir. Örneğin ilkokul mezunu olması Ģartı gerektiren bir A grubu bir 

iĢe, ortaokul baĢvurduğunda bu kiĢinin baĢvurusu değerlendirilirken puan 

bareminde bu durumun ağırlığı uzman görüĢüne göre daha yüksek seviyede 

tutulmuĢ, lise mezunununki çok daha yüksek seviyede tutulmuĢtur. Seviyeler 

arası fark uzman görüĢlerinden faydalanılarak 2n üstel dağılıma uygun 

belirlenmiĢ ve sonuçları 100 lük puan sistemine uyarlanmıĢtır. Kriter 

bazında puanların belirlenmesi yöntemi aĢağıda bir örnekle açıklanmıĢtır. 

Sistem, gerek Ģartı sağlamayan kiĢiler için zaten ağırlıklandırma ve atama 

yapmamaktadır. Lisans eğitimi gerektiren bir iĢ için ortaokul mezunu bir 

kiĢi puanlandırmaya katılamaz. Kriteri için beklenen yeterli seviye Lise 

ise ve iĢçi Lisans mezunu ise bu avantajdır ve iĢçi lehine yansıyacaktır. 

Ağırlıklandırma uzman görüĢlerinden faydalanılarak yapılmaktadır. 

Kriter bazında puan hesaplaması örneği; 

 A grubu iĢler için, 3. kriterin puan hesabında ilk belirleme Ġlkokul 

Ģartı için yapılmıĢtır. Ġlkokul, ortaokul ve lise olmak üzere 3 alanımız 

mevcuttur. Kriter bazında puan hesaplamasında yazarların görüĢleriyle 2n 

üstel dağılıma uygun ağırlıklandırma kullanılmıĢtır. Buradan 21+22+23=14 

toplamına eriĢilir. 100 üst puan üzerinden, birimlik katkı 100/14=7.14 

olarak elde edilmiĢtir. Ġlkokul n=1 için 7.14, ortaokul n=2 için 14.28 ve 

lise n;=3 için 57.14 iken; lise puanının 100’e tamamlanması ve çıkan farkın 

(100-57.14=42.86) diğer iki alana eklenmesi (7.14+42.86=57.13, 
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14.28+42.86=71.42) ile kriter puanları belirlenir. Diğer kriter puanlarıda 

bu yönteme göre oluĢturulmuĢtur. Tablo 2 yapılan hesaplamalarla elde edilen 

kriter düzeyi puanlarını göstermektedir.  

 

Tablo 2. Kriter düzeyi puanları 

(Table 2. Criteria level scores) 

A 

S 

G 

A 

R 

Ġ 

 

 

 

D 

Ü 

Z 

E 

Y 

3. Kriter Ġçin 

Puanlama 

MEVCUT ĠġÇĠ DÜZEYĠ 

A GRUBU ĠġLER B GURUBU ĠġLER 

Ġlkokul Ortaokul Lise 
Meslek 

Yüksekokulu 
Lisans Lisansüstü 

Ġlkokul 57.13 71.42 100 X X X 

Ortaokul X 66.66 100 X X X 

Lise X X 100 X X X 

Meslek 

Yüksekokulu 
X X X 57.13 71.42 100 

Lisans X X X X 66.66 100 

Lisansüstü X X X X X 100 

Farketmez 16.667 16.667 16.667 16.667 16.667 16.667 

4. Kriter Ġçin 

Planlama 

1. 

Sertifika 

2. 

Sertifika 

3. 

Sertifika 

4. 

Sertifika 
..... ….. 

Puan 51.60 54.83 61.28 74.18 100  

5. Kriter Ġçin 

Puanlama 
1. Yıl 2. Yıl 3. Yıl 4. Yıl 5. Yıl 

5 Yıldan 

Çok 

En az 1 Yıl 51.60 54.83 61.28 74.18 100 100 

En Az 2 Yıl X 53.32 59.99 73.32 100 100 

En Az 3 Yıl X X 57.13 71.42 100 100 

En Az 4 Yıl X X X 66.66 100 100 

En Az 5 Yıl X X X X 100 100 

Farketmez 16.66 16.66 16.66 16.66 16.66 16.66 

6. Kriter Ġçin 

Puanlama 
BaĢlangıç 

Orta 

Düzey 
Üst Düzey ….. ….. ….. 

BaĢlangıç 57.13 71.42 100 …..   

Orta Düzey X 66.66 100 …..   

Üst Düzey X X 100 …..   

7. Kriter Ġçin 

Puanlama 
BaĢlangıç 

Orta 

Düzey 
Üst Düzey …..   

BaĢlangıç 57.13 71.42 100 …..   

Orta Düzey X 66.66 100 …..   

Üst Düzey X X 100    

 

 Karar kuralları, geliĢtirilen US’in bilgi tabanını oluĢturmaktadır. 

Günümüzde sadece uzman görüĢleri ya da farklı yaklaĢımlarla iĢçinin görüĢü 

alınmadan atamalara rastlanmaktadır. ÇalıĢan tercihleri dikkate alınarak 

yapılan bir personel atama sistemi, iĢletmelere daha etkin ve kararlı bir 

yapı sunacaktır. Memnuniyetin yüksek olduğu atama sistemi için, problem 

tipimize ve amacına uygun olarak ÇTEY kullanılmıĢtır. ĠĢletme, tercihini 

uzman görüĢleri alındığında yapmıĢ olmaktadır. Uzman görüĢlerine göre iĢe 

en uygun personel, en yüksek uyumu sağlayan yani en yüksek puanı alan 

personeldir. Sadece iĢletmenin Ġnsan Kaynakları biriminin görüĢü dikkate 

alınırsa, kısıtları sağlayan ve en yüksek puanlı personel tercih 

edilecektir. Bu durumda iĢletmenin memnuniyeti yüksek olacaktır. Personel 

tercihi dikkate alınmadığı için sistem henüz kararlı bir seviyeye 

ulaĢmamıĢtır. Bu aĢamada ÇTEY devreye girmektedir. Bu yöntem iĢçi 

tercihlerini de dikkate alarak, genel anlamda personel ve iĢletmenin toplam 

memnuniyetini eniyileyen atamaya olanak sağlamaktadır. Uygulama için 

kullandığımız ĠKBS veri tabanından aldığımız 130 personel için puanlaması 

tablosu kullanarak elde edilen listelerin bir kısmı Tablo 3. de 

verilmiĢtir. 
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Tablo 3. ĠĢletmenin iĢçi sıralama listesi kesiti 

(Table 3. Firm’s employee sorting list section) 

 
 

 Sistemde iĢ gereklerine göre uygun iĢçiler için puanlandırılma 

yapılmıĢ ve sıralı liste ÇTEY için hazır hale gelmiĢtir. Tablo 3 ‘te 

iĢletme isteklerine uygun olarak sıralanmıĢ liste yer almaktadır. 1. tip iĢ 

için iĢletmenin tercih ettiği iĢçi 7 nolu iĢçidir. 2. sırada tercih ettiği 

iĢçi ise 9 nolu iĢçidir. ĠĢletmenin 2. iĢ için en çok tercih ettiği iĢçi 

101 nolu iĢçidir. Bu tablodaki sıralamaya göre atama yapılacak olursa, 

iĢletmenin tercihine göre bir atama yapılmıĢ olacaktır. Daha etkin ve 

kararlı bir atama için iĢçilerin tercihlerininde dikkate alındığı bir 

sistemin kullanılması gerekmektedir. Üst düzeyde tatmini sağlayan ve iki 

tarafında Ģartlarını dikkate alarak atama yapmaya imkân sağlayan ÇTEY in 

kullanılması bu aĢamadan sonra uygun olacaktır. ĠĢçilerinde çalıĢacakları 

firma ile ilgili tercihleri geniĢ bir yelpazede ele alınabilir. Uygulamada 

iĢçilerin iĢletmelerin bulunduğu bölge tercihleri(farklı Ģubeler) göz önüne 

alınarak atama yapılmıĢtır. Tablo 4.’de iĢçilerin iĢletmeler ile ilgili 

tercihleri yer almaktadır (Uygulamada mevcut iĢ sayısı kadar tercih 

yaptırılmıĢtır). 

 

Tablo 4. ĠĢçilerin iĢletme tercihi 

(Table 4. Firm choice of employee) 
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 ÇTEY ile hem iĢletmenin hemde iĢçinin tercihleri dikkate alınarak, 

iki tarafında memnun olduğu en iyi atama yapılmaya çalıĢılmaktadır. 1. iĢ 

için iĢletmenin talebi; 7 nolu iĢçi, sonrasında 9 nolu iĢçi, 2 nolu 

iĢçidir. 7 nolu iĢçinin 1. iĢe atanması iĢletme için istenen bir durumdur. 

Fakat 7. nolu iĢçi talepleri içerisinde 1 nolu iĢi 3. sıraya koymuĢtur. Bu 

iĢçinin ilk tercihi olması nedeni ile 10. iĢe atanması iĢçi açısından 

tercih edilmektedir. EĢleĢme yönteminde; tarafların mümkün olduğunca 

öncelikli tercihlerine atama yapılmaya çalıĢılmakta ve kararlı sistem elde 

edilmeye çalıĢılmaktadır. ĠĢçi ataması yapılmayan iĢ kalmayana kadar yöntem 

çalıĢır ve Tablo 5 de yer alan atama listesi elde edilir. 

 

Tablo 5. Atama tablosu 

(Table 5. Appointment table) 

 
 

 

 5. SONUÇ (CONCLUSION) 

 ĠĢletmelerin insan kaynağı kalitesi, yeterliliği ve sürekliliği, 

iĢletmenin verimliliğini etkileyen faktörlerdendir ve büyük öneme sahiptir. 

Ayrıca personelin verimliliğinin artırılması ile iĢletmenin de verimliliği 

artacaktır. Personel verimliliği, uygun iĢe, uygun personelin seçimi ile 

artırılabilir. Ġlgili personelin iĢe atanmasında; yaĢ, eğitim, deneyim, 

bilgisayar bilgisi vb. özellikler önemli kriterlerdir. Doğru, zamanlı, 

güncel ve tam veriler üzerine kurulacak sistemler ile personel tercihlerini 

ve iĢ gereklerini dikkate alan, kararlı yapıya sahip atama sistemleri 

iĢletmelerin etkinliğini ve verimliliğini artıracaktır. 

 Bu çalıĢma ile olağan personel atama sistemini yenilikçi bir yaklaĢım 

ile geliĢtirmenin yolları aranmıĢtır. Atama sistemindeki birçok kısıta ve 

insan faktörüne rağmen, bilgi sistemi teknolojisi ve bilimsel teknikler 

kullanılarak, iĢletmelerde personel seçimine yönelik bir uzman sistem 

yaklaĢımı ortaya konulmuĢtur. ÇalıĢmada kriter ağırlıklarının 

belirlenmesinde uzman görüĢlerinden faydalanılarak oluĢturulan bilgi tabanı 

kullanılmıĢtır. ĠyileĢtirme için puanlandırmada diğer bilimsel yöntemler 

kullanılarak sistemin farklı durumlar karĢısında ki davranıĢları 

incelenmelidir.  Bu yaklaĢımdan sağlanan en büyük fayda, uzman görüĢüyle ve 

çift taraflı eĢleĢme yöntemi desteğiyle sistemden faydalananların 

memnuniyetinin ve etkinliğinin artırılmasıdır. 
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