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OZET

INSAN KAYNAKLARI SURECLERINDE YAPAY ZEKA KULLANIMININ

ETKILERININ Y VE Z KUSAKLARI ACISINDAN KARSILASTIRILMASI

Ozdemir, Emine
Isletme Yiiksek Lisans Programi

Tez Danismani: Dog. Dr. Cafer Safak Eyel

Haziran 2023, 70 sayfa

Glinimiizde hizla gelismekte olan teknoloji ile is diinyasina yapay zeka
uygulamalar1 entegre olmus ve 6zellikle insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugunda
gerceklestirilen bircok faaliyet artik yapay zeka uygulamalar1 yardimiyla yapilir
olmustur. Ancak bu entegrasyona tiim kusaklar esit sekilde uyum saglayamamis ve
cesitli noktalarda farkliliklar ortaya ¢ikmistir. Bu calismada saglik sektoriinde faaliyet
gostermekte olan isletmelerde insan kaynaklar1 departmanlarinda gorev alan Y ve Z
kusagindan beyaz yaka ¢alisanlarin, insan kaynaklar1 faaliyetlerinde kullanilan yapay
zekd uygulamalarina karg1 goriisleri alinmis ve iki kusak arasinda kiyaslamalar
yapilmistir. Calismada elde edilen bulgulara gore iki kusak arasinda uyum saglama
disinda c¢ok belirgin bir farklilik olmadig1 belirlenmistir. Her iki kusak da basarili bir

sekilde yapay zeka uygulamalarini kullanabilmektedir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yapay Zeka, Y Kusag1, Z Kusagi.



ABSTRACT

COMPARISON OF THE EFFECTS OF USE OF ARTIFICIAL INTELLIGENCE
IN HUMAN RESOURCES PROCESSES IN TERMS OF GENERATION-Y AND

GENERATION-Z

Ozdemir, Emine
Master’s Program in Business Administration

Supervisor: Assoc. Prof. Cafer Safak Eyel

May 2023, 70 pages

Today, with the rapidly developing technology, artificial intelligence
applications have been integrated into the business world and many activities,
especially under the responsibility of human resources management, are now done
with the help of artificial intelligence applications. However, not all generations have
been able to adapt to this integration equally and differences have emerged at various
points. In this study, the opinions of the white-collar employees from the Y and Z
generations, who work in the human resources departments of the enterprises operating
in the health sector, against the artificial intelligence applications used in human
resources activities were taken and comparisons were made between the two
generations. According to the findings obtained in the study, it was determined that
there was no significant difference between the two generations, except for adaptation.

Both generations can successfully use artificial intelligence applications.

Keywords: Human Resources Management, Artificial Intelligence, Generation-Y,
Generation-Z.
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Boliim 1

Giris

Gliniimiizde dijitallesme, yikici bir yenilik olarak goriilmektedir. Bunun baslica
nedeni ise dijitallesme ile birlikte, yeni is ve sosyal firsatlar yaratarak geleneksel is
planlamasima meydan okumasidir. Bu meydan okuma hem bireylerden hem de
kuruluglardan bir degisim talep etmesinden kaynaklanmaktadir. Calisanlarin,
teknolojik uzmanlik, veri analizi, sosyal, duygusal ve yaratici becerilere dayali yeni
beceri ve yetenekler gelistirmesi gereklidir. Sonug olarak, kuruluslar yapilarini ve
stireclerini yeniden tasarlamak zorundadir (Parsehyan, 2020).

Endiistri 4.0, isciler ve makineler arasindaki iliskiyi degistirmistir. Iscilerin
monoton iglerinin birgogu makineler tarafindan yapilmaya baslanmistir. Bu sayede
hem maliyetler azaldi hem de ¢alisanlar gorevlerinde daha bagimsiz ve giiglii hale
gelmistir. Yasanan bu degisimlerin ardindan isin zamani ve yeri de degistirmistir
(Colbert vd., 2016). Akilli galisma, ¢evik ¢alisma ve yeni sanal tiretim gibi kavramlar,
is planlamasina girmis, boylece biiyiik ¢alisma gruplari birlikte daha uyumlu, daha
verimli ve siirekli ¢alisma ortamlar1 yaratilarak is gelistirme ve motivasyonda artis
yakalanmaya calisgilmistir. Bu sayede ise daha net hedefler belirlenmesine ve bu
hedeflere ulasildigindan emin olunmak i¢in gergek zamanli geri bildirimler
saglanabilmistir (Holland ve Bardoel, 2016). Bilgisayarlar kiiciildiik¢e ve islem giicii
arttik¢a ev, araba, uzay mekigi, cep telefonu, kol saati, mp3 ¢alar, buzdolabi, camasir
makinesi, istasyon vb. araclar da internete bagli olarak ¢alismaya baslamistir. Internete
baglanan bir cihaz, diger cihazlarla veri aligverisi yapabilir ve Internet iizerinden
calisabilir. Bu duruma “Nesnelerin Interneti” adi verilmektedir. Ote yandan, kendi
kendine Ogrenen yazilimlar olan yapay zekalar, makinelerin kendi baslarina karar
vermesine olanak tanimaktadir. Insan kaynaklar1 (IK) uygulamalarinda yapay zeka ile
birlikte motivasyonel arastirmanin 6ne ¢ikacagi, takim ¢aligsmasi, takim ruhu ve etkili
takimlar gibi giiniimiizde popiiler olan birgok IK kavraminin yok olacagi, IK
stireglerinde ve uygulamalarinda yapay zeka (YZ) unsurlarinin kullaniminin artacagi,
verimlilik yeni fikir ve icatlarla baglantili oldugundan, yenilik konusunda egitimin
oneminin daha iyi anlagilacagi diisiiniilmektedir. Jenerasyonlardan X kusagi bu siireci

i deneyimlerine daha kolay adapte edebilirken, her seyin makineleri tasarlayan Z
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kusagina bagli oldugu, bu nedenle Z kusaginin da insanligin iyi tarafa m1 yoksa kotii

tarafa mi1 gidecegine karar veren kusak oldugu bildirilmektedir (Asiltiirk, 2018).

1.1 Problem Durumu

Yapay zekd kavraminin tarihsel gelisimini mitolojik donemlerden baglatan
arastirmacilar olsa da II. Diinya Savasinda Alman ordusunun sifreleme
mekanizmasinin  desifre edilmesinde basrol oynayan ve 1950’de “Computing
Machines and Intelligence” adli makalesini yayinlayan matematikg¢i, bilgisayar
bilimcisi ve kriptolog Alan Mathison Turing, yapay zekanin kavramsal altyapisini
olusturmustur. Endiistri 4.0 siirecinin baglamasindan bu yana 1950°’1i yillardan itibaren
gelistirilen yapay zeka arastirmalari, heniiz baslangi¢c asamasinda olmasina ragmen
Endiistri 4.0 siirecinin baslamasindan sonra ¢ok hizli bir tempoya ulasmis ve kabul
gormeye baslamistir (Kiiciikvardar, 2015). Gelecegin teknolojisi olarak goriilen yapay
zeka lilkeler ve kiiresel sirketler diizeyinde 6nem verilen bir sistem haline giiniimiizde
dahi gelmistir ve Birlesik Arap Emirlikleri’nde diinyanin ilk Yapay Zeka Bakanligi’ni
kuran otomotiv devi Toyota, pek ¢ok az gelismis iilkenin milli gelirinden 1 milyar
dolar1 sadece Silikon Vadisi’ndeki yapay zeka arastirmalari i¢in ayirmaktadir. Aslinda
bunlar her giin gelen yeni bilgilerle ivme kazanan yapay zekanin, Endiistri 4.0’1n
gelisimi ile dogru orantili oldugu siireglere drneklerdir. Amerika Birlesik Devletleri,
2012 ile 2016 yillar1 arasinda yaklasik 20 milyar dolarlik yapay zekd finansman ile
yapay zeka ile ilgili patentlerde diinya lideri olmustur. 30’a yakin iiniversitede yapay
zeka arastirma merkezleri bulunan ve 7 trilyon dolarla yapay zekada diinya lideri olan
Cin igin 2030’lu yillarda yapay zekanin iilke bazinda GSYIH igindeki payi
ongoriilmektedir. Tiirkiye’de 6zel sektor ve liniversitelerde bazi aragtirmalar olmasina
ragmen, ulusal politikanin bir pargast olarak resmi yapay zeka girisimleri
baglatilmamistir. Yakin gelecekte olmasa da yapay zekanin siliphesiz hayatin her
alanina niifuz edecegi asikardir (Uygun, 2015; Uzun ve Onder, 2020).

Gilintimiizde sirketler i¢in en biiyiik rekabetin insan kaynaklari {izerine yapildigi
aciktir. Iyi donanimli ve sirketlerin stratejilerine asina olan ¢alisanlar, daha giiclii bir
rekabet faktorii olarak degerlendirilebilirler. Sirketlerin calisandan ve calisanin
sirketten karsilikli beklentileri vardir. Bu beklenti ve taleplerin bulustugu ve bir arada
bulundugu yer ise IK birimleridir (Cagatay, 2021). Insan kaynaklari ydnetiminin
tarihsel siirecine bakildiginda ise i dlinyasinin, 19. yiizy1l zanaatkarlarindan 20. ytizy1l

fabrika iscilerine ve simdi de 21. yiizyil dijital is¢ilerine ve yapay zeka destekli
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robotlara kadar uzun bir yol kat ettigi goriilmektedir. Kiiresellesme ve demografik
degisimlerle birlikte dijital teknolojiler yasama, ¢alisma, is yapma ve iletisim kurma
seklimizi kokten degistirerek insan kaynaklar1 alanina da girmistir. Bu siirecte i¢ ve
dis calisanlar, ¢alisma zamani ve kisisel zaman, is araglar1 ve kisisel ekipman, isyeri
ve kisisel alan ve organizasyonlar, miisteriler ve tedarikg¢iler arasindaki sinirlari
silmeye baslamigtir (Phan vd., 2017).

Insanlar var olduklarindan beri birbirleriyle etkilesim halindedirler. Bu etkilesim
siirekli degisim ve gelisimi beraberinde getirir. Hayatin her alanindaki degisimlerle
birlikte 6zellikle is yasamindaki etkilesimler insanlarin bakis agilarinin, beklentilerinin
ve anlayislariin  silirekli  yenilenmesine neden olmaktadir. Etkilesimlerden
kaynaklanan tiim degisiklikler, nesillerin dongiilerini olusturur ve genleri tarafindan
belirlenmektedir (Aygenoglu, 2015). Kusaklar, ayni cagda ayni kosullarda yasamis ve
dolayistyla benzer sorumluluklar tagiyan insanlardir. Ayni kusaktan insanlar, kusaklar
arasinda ayrim yapmamiza yardimci olan ortak tarihsel ve toplumsal deneyimleri
paylasirlar. Bugiinlerde is diinyasinda, bilimsel yayimnlara ve hatta gazetelere
baktigimizda kusaklarin siire¢lere verdikleri farkli tepkilerden sb6z edildigini
gormekteyiz. Nesillerin kendine has 6zelliklerini ve degerlerini anlamak ve incelemek
artik sadece sosyal bilimcilerin meselesi degildir ve is diinyast da her kusagin
toplumsal degerlerini ve aliskanliklarim1  anlamak ve bilmek istemektedir.
Isletmelerdeki genel amag, nesiller arasi pazarlama stratejilerini tanimlamak, ynetim
amaclari i¢in bir igveren markasi yaratmak, en popiiler sirket olmak, sirket sadakati
olusturmak ve bir is giinlinii asla kacirmamaktir (Corum, 2012).

Icerisinde bulundugumuz siirecte hem farkli kusaklarin aym donemde is
yasaminda birlikte olmalar1 hem de bahsedilen teknolojik degisimlerin yasanmasi
nedeniyle bircok farkli bakis agis1 ve etkilesim ortaya ¢ikmaktadir. 21. yilizyilin
yoOnetim, ¢alisma ve iiretim segmentinin gelismesinde ve ingasinda 6énemli rol oynayan
Z kusagi olan giliniimiiz cocuk ve genglerinin is hayatindaki etkilerinin irdelenmesi
gereklidir. Ya da farkli kusaklarin is ve is hayatindaki beklentilerini karsilamaya ve
anlamaya hazir olup olmadigimiz konusunda yapilan arastirmalara devam edilmelidir.
Calisma hayatindan beklentilerin ve uygulamadaki farkliliklarin neler oldugu, Z ve Y
kusaginin bu ve benzeri sorulara cevap bulmasi ve diinya genelinde rasyonel kararlar
alabilmesi icin birbirini anlamasi ve dinlemesi gerekmektedir. Z kusagini diger
kusaklardan ayiran en Onemli oOzellik, dijital son teknolojinin yaygin olarak

kullanildig1 bir donemde dogmus olmalaridir. Dijital ve ileri teknolojinin giinliik
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hayatimiz1 kontrol ettifi ve hayatimizin her alanini etkiledigi bir zamanda, bu
teknolojinin nasil avantaja cevrileceginin Ogrenilmesi ve siireglerin yonetilmesi
onemlidir. Bu gorevi kimin veya kimin tistlendigi ve programda nasil kullanildigi da

¢ok 6nemlidir (Tas vd., 2017).

1.2 Calismanin Amaci

Bu calismada insan kaynaklari siireclerinde yapay zeka kullannminin, Y ve Z
kusaklar1 perspektifinden degerlendirilerek aradaki fark ve benzerliklerin
karsilastirilmast amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda ise ¢aligma kendi igerisinde
iki boliime ayrilmig ve ilk asamada insan kaynaklar siiregleri, insan kaynaklarinda
yapay zeka kullanimi ve farkli jenerasyonlara dair literatiir bilgisi paylasilmis, ikinci
asamada ise konuya iligkin olarak insan kaynaklari ¢alisanlar ile gerceklestirilen saha

aragtirmasina yer verilmistir.

1.3 Arastirmanin Hipotezleri

Bu c¢aligmanin arastirma sorusu “Y ve Z kusagindan bireylerin insan
kaynaklarinda yapay zeka kullanimina iligkin goriisleri nelerdir ve iki kusak arasindaki
benzerlik ile farkliliklar nelerdir?” seklinde belirlenmistir. Calismada belirlenen
hipotezler ise asagidaki gibi siralanmustir;

H1: Yapay zekdnin insan kaynaklarindaki kullanimi ve uygulamalara
adaptasyon konusunda Z kusag1 Y kusagina kiyasla daha kolay bir siiregten gegmistir.

H2: IK siireclerinde yapay zekd uygulamalart Y kusagi tarafindan tercih
edilmezken, Z kusag1 tarafindan tercih edilmektedir.

H3: IK siireglerinde (aday bulma, personel se¢me, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, kariyer yonetimi, iicret yonetimi) yapay zeka kullanimina
dair Z kusag1 Y kusagina kiyasla daha bilgilidir.

H4: IK siireclerinde yapay zekd uygulamalarmin gelecegi hakkinda Y ve Z
kusaklar1 belirgin sekilde farkli fikirlere sahiptir.

1.4 Cahsmanin Onemi

Son donemde diinya diizeninde meydana gelen kokli degisiklikler insanlarin
hayatin1 ve is hayatim etkilemistir. Oyle ki teknolojik, ekonomik, sosyal ve politik
gelismeler insanlarin ve sirketlerin tutum ve davraniglarini degistirmistir. Sirketlerin

kurucularindan biri olan insan faktorii, bu baglamda yasanan degisimle birlikte ele
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alinmas1 gereken kilit bir unsurdur. Ancak yapilan ¢aligmalarda ayni donemde ayn
olaylardan etkilenen kisilerde benzer tutum ve davranislar yeterince ortaya
cikarilmamistir. Bu da is diinyasinda nesiller arasinda yasanan farklilik ve
benzerlikleri kavrammnin dogmasma yol agmusti. Kusak kavrami, belirli yillarda
dogan, belirli olaylardan etkilenen ve bu etkiler sonucunda belirli tutum ve davranig
kaliplart olusturan bireylerdir. Gilinlimiizde is yasaminin bagarili bir gsekilde
yoOnetilmesi ancak nesiller arasindaki farkliliklarin anlagilmasi ve bu farkliliklara gore
yonetilmesi ile miimkiindiir. Ekonomik, tarihi, siyasi ve teknolojik gelismeler ve
degisimler nesillerin diisiince, yasam tarzi, tutum ve davraniglarini etkilemektedir.
Kusaklarin ¢aligma hayatindaki bu farkli tutum ve davranislari, is hayatinin yonetim
bicimlerini, farkli departmanlarda olusturulan 6rgiit kiiltiiriinii, teknolojinin is hayatina
entegrasyonunu ve daha bir¢cok alani belirlemekte ve kusak yonetimini giindeme
getirmektedir (Tas ve Kagar, 2019).

Bu ¢alisma, Y ve Z kusaklarindan olan bireylerin insan kaynaklarinda yapay
zeka uygulamalarina ve bu uygulamalarin kullanimina iliskin goriislerinin belirlenerek
iki kusak arasindaki benzerlik ve farkliliklarin incelenmesi konusuyla literatiirde
Ozgln bir deger yaratmaktadir. Calismanin ¢iktilarinin alanyazina sunacaklari son
derece degerlidir ve is hayatinda kusaklarin, yapay zekanin ve insan kaynaklar1 konu
basliklarinin detayli bir sekilde degerlendirilmesiyle adeta bir kilavuz ozelligi

tagimakta ve gelecek ¢alismalar i¢in de fikir olusturmaktadir.

1.5 Tanimlar

1.5.1 insan kaynaklari. Isyerlerinde ihtiyag duyulan is giiciine cevap vermek
ve bunu verimli bir sekilde kullanmak i¢in olusturulmus boliimiin adidir. Gegmiste
bordro hazirlanmasi veya puan hesaplamasi i¢in personel islevi géren bu departman,

personel departmani olarak kapsamini genisletmis ve bu ismi almistir (Ekinci, 2008).

1.5.2 Yapay zekd. Insan beyninin veya merkezi sinir sisteminin ¢alisma
ilkelerine dayali olarak yapay sinir aglar1 kullanilarak olusturulan bilgi islem sistemleri
ile diisiinme, akil yiirlitme, 6grenme, yorumlama, genelleme ve 6n 0grenme gibi
zihinsel siireclerle ilgili gorevleri yerine getirebilme becerisinin deneyimsel olarak ve
zihinsel siireglere dair gorevlerin bilgisayarda yapilabilmesine olanak veren bir

simiilasyondur (Demirkaya ve Sarpel, 2018).



1.5.3 Y kusagr. 1980-1999 arasinda dogan bireylerin yer aldigi jenerasyonun
ismidir. Bu kusak i¢in ayni zamanda internet kusagi, echo-boomers, millenial ve
nexters ifadeleri de kullanilmaktadir (Yiiksekbilgili, 2013).

1.5.4 Z kusagi. 2000-2021 aras1 dogan kisilerin kusagina verilen addir (Tas vd.,
2017).



Boliim 2

Alan Yazin Taramasi

2.1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Hem kamu hem de 6zel sektordeki tiim kuruluslar (kurumlar, sirketler) belirli
hedeflere ulasmak i¢in kurulurlar. Orgiitler de belirli hedeflere ulasmak i¢in koordineli
bir sekilde calisan bir grup insan olarak tanimlanabilir. Tanimdan da anlasilacagi gibi
bir organizasyonun en 6nemli iki unsuru hedefler ve insanlardir. Amagsiz ve bos bir
organizasyon diisiiniilemez. Bir Orgiitte, ortak bir amaca ulasmak i¢in yapilan
faaliyetler (siire¢) biitiiniine “y6netim” denir (Cook, 2016).

Orgiitlerin liderleri, hedeflere ulasmak igin diger insanlarin gorevlerini
belirleyen ve koordine eden kisilerdir. Hem bir yap1 olan orgiitin hem de onun
ayrilmaz bir parcasi olan yonetim siirecinin tanimindan da anlasilacagi iizere, orgiitiin
ve yonetimin temel unsuru insan ve insan gruplaridir. Amaca ulagsmak i¢in gerekli
malzeme ve insan kaynaklarinin toplanmasi veya mevcudiyeti, amaca ulagilmasini
garanti etmez (Kumar, 2010). fhtiya¢ duyulan sey, hedeflere ulasmak icin bu
kaynaklar1 harekete gegiren bir unsurdur. Biitiin organizasyonlarda yonetim gorevleri
takim lideri, birim lideri, siipervizdr, proje yoneticisi, insan kaynaklari (IK) ydneticisi,
finansal islemler miidiirii (CFO), baskan, yonetim ofisleri sefi (CEO) gibi unvanlarla
cagrilan yoneticiler tarafindan yerine getirilmektedir. Yoneticiler, hedeflere ulagsmak
icin calisanlar1 harekete geciren, yonlendiren ve destekleyen kisilerdir. Yoneticiler
aldiklar1 kararlar ve yerine getirdikleri gorevlerle orgiitiin basarisin1 ve performansini
dogrudan etkilerler (Bach, 2009). Giinliimiiziin degisen, dinamik ve rekabetci
ortaminda, yoneticilerin ve c¢alisanlarin orgiitlerin basarisinda ya da basarisizliginda
temel faktorlerdir. Daha genel olarak, yonetim kavramimi “Gnceden belirlenmis
hedeflere ulasmak icin insan ve diger kaynaklarin destegiyle dnceden belirlenmis
resmi bir organizasyonda gergeklesen birbiriyle iliskili sosyal ve teknik faaliyetleri

igeren bir siire¢” olarak tanimlanabilmektedir (Can vd., 2005).

2.1.1 insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi ve 6nemi. Uciincii binyilin baginda
yaratici fikirlere sahip olmak, maddi varliklara sahip olmaktan ¢ok daha 6nemli hale

gelmistir. Ozellikle teknoloji sirketlerinde c¢alisan kisiler, kattiklar1 entelektiiel
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sermaye ile kurum icin biiyilk deger yaratmaktadir. 21. yiizyilda gercek deger
yaratanlarin sirketlerin entelektiiel sermayesi yani oldugu soylenebilmektedir.
Sirketlerin bu yiizyi1lda uygulayacaklar1 en 6nemli stratejinin yetenekli insanlari
kaybetmek degil, yetenekli insanlar1 bagka sirketlerden ise almak olacagi tahmin
edilmektedir (Acar ve Dalgar, 2005). Entelektiiel sermayenin Onemini anlayan
Motorola, Nokia, Microsoft ve IBM gibi sirketler yeni fikirler i¢in birbirleri ile
yarigmiglardir. Diinyanin en {inlii yazilim sirketi olan Microsoft'un degeri 450 milyar
dolar1 agmigken ve sadece 10 milyar dolarlik varliga sahiptir. Bu sirketi degerli kilan,
calisanlarin sahip oldugu insan sermayesinin degeridir. Insan sermayesi bir 6rgiitiin en
onemli varligidir. Ciinkii orgiitte yenilik ve yaraticiligin kaynagi insan olarak kabul
edilir. IK uygulamalar, érgiitiin verimliligini dogrudan etkilemez, ancak esas olarak
calisanlarin bilgi ve becerilerini (insan sermayesi) artirir (Gormiis, 2009). Bilgi ve
becerilerin grup etkilesimi (sosyal sermaye) araciligiyla paylasildig: ve edinilen bilgi
ve becerilerin orgiit sistemine, siirece ve nihayet orgiit kiiltiiriine (orgiitsel sermaye)
gomiildiigli diisiiniilebilir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi gerek oOrgiite
sagladig1 faydalar gerekse oOrgiitiin devamlilig1 i¢in yaptigi stratejik miidahaleler
aracilifiyla son derece Onemli ve gerekli olmaktadir. Akademisyenler ve
uygulayicilar, orgiitlerin stratejik kaynaklar1 ve temel yetkinlikleri agisindan insan
kaynaklarmin Onemine inanmaktadir ancak endiistride heniiz konunun teorik
yapilanmasi ve uygulamasi nispeten yavas kalmaktadir (Asikoglu vd., 2008).

Literatiirde IKY hakkinda birgok tanim yer almaktadir. Sadullah (1999), insan
kaynaklar1 yonetimi i¢in hem i¢ hem de dis ¢evreye ve kendilerine fayda saglayacak
sekilde yasalara gore etkin bir sekilde yonetilmesini saglayan bir arastirma biitlinii
olarak tanimlamistir. Bir bagka tanima gdre insan kaynaklar1 yonetimi, insanlarin
kuruluslarda nasil yonetildiginin tiim y6nlerini kapsayan, isgiicii veya sosyal yonetimi
de iceren daha dnceki terminolojiden aktarilan personel yonetimi terimi ile yakindan
iligkili bir kavramdir (O’riordan, 2017).

Insan kaynaklari yonetimi, insanlari ise almak, e@itmek, odiillendirmek,
politikalar gelistirmek ve elde tutmak icin stratejiler gelistirme siirecidir (Arslan,
2021). Tokol’e (2000) gore, IKY, amaci ¢alisanlarin kendi ilgi ve is ihtiyaclarina gore
yetkinligini artirmak olan, gelisim sonucunda olusturulan bir yapidir. Barutgugil
(2004), insan kaynaklar1 yonetimini, bir Orgiitte calisanlarin etkili bir sekilde

yonetilmesinde ortaya ¢ikan yaklasimlar olarak tanimlamaktadir.



Insan kaynaklar1 yénetimi, temel is hedefleri dogrultusunda insan kaynaklarinin
belirlenip yonetilmesi ve bu kaynagin isletmeye miimkiin olan en iyi sekilde katki
saglamasi icin gerekli ortamin olusturulmasi siirecidir (Karasoy ve Oge, 2016).
Aykag’a gére (2000), IKY, tiim is siirecleri igin yeterli sayida personel
gorevlendirmesi, bunlarin planlanmasi, ise alinmasi, egitimi, egitim faaliyetleri,
kariyer haritalamas1 ve motivasyonu gibi cesitli fonksiyonlar1 iceren bir yonetim
fonksiyonudur. 1K y&netimi, Opatha (2009) tarafindan ise sirketin hedeflerine
ulagmasi i¢in mevcut insan kaynaklarimin korunmasini, sirkete yeni insan
kaynaklarinin kazandirilmasin1 ve daha etkin sonuglar elde etmek i¢in c¢alisan ve
yonetici arasindaki biitiinliglin saglanmasini amaglayan bir faaliyet ve gorevdir.

Gilinlimiiz ekonomik durumu goz 6niine alindiginda kamu kurumlarinin veya
0zel isletmelerin en degerli kaynaklarindan birinin insan kaynagi oldugu aciktir.
Onceleri sadece belirli isleri yapan kisiler olarak gériilen ¢alisanlar, artik sorunlari
analiz eden ve ¢oziim lireten kisiler olarak goriilmektedir. Tesiste ger¢eklesen siireg ve
faaliyetlerin daha verimli ve etkin yonetimi, personelin gelistirme faaliyetlerine aktif
katilimin1 gerektirmektedir. Bunun nedeni ise yapilan isin en dogru ve kapsamli
tahminlerini isi yapan kisilerin verebilmesidir. Diger bir deyisle, personel sirketler i¢in
en dnemli bilgi kaynaklarindan biri olarak goriilmekte ve dneri, sikdyet ve deneyimleri
ile sirketlerin degisim faaliyetlerinde onemi giderek artan bir rol oynamaktadir
(Yi1lmaz, 2007). Ana bileseni beseri sermaye olan entelektiiel sermaye, kurumsal
sermayenin en Onemli tiirlerinden biri olarak kabul edilmekte ve gelecekteki
bliylimenin temel saglayicisi olarak kendini gostermektedir. Ayrica, degisimi
ongormek ve degisime uyum saglamak kurumlar i¢in gerekli yetenekleri tanimlar. Bu
becerilerin olusturulmasi, insan sermayesinin en etkin sekilde yonetilmesini
gerektirmektedir ve bu nedenle insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitler i¢in 6nemi her
gegen giin artmaktadir (Brandl vd., 2009; Calp vd., 2011).

Toplumda, siyasette, kiiltiirde, ekonomide ve 0Ozellikle teknolojide meydana
gelen hizli degisimler, firmalar1 zorlu bir rekabet siirecinin i¢ine ¢ekmeyi zorunlu
kilmaktadir. Sirketler bu rekabet¢i siiregte varliklarini siirdiirebilmeleri, kendilerini
gelistirebilmeleri ve ayakta kalabilmeleri; gelecekle ilgili dogru tahminlerde
bulunabilmeleri ¢evreye uyum saglama yeteneklerine baglidir (Acar ve Dalgar, 2005).
Bunun i¢in gergekei, tutarli ve dogru is siireci kararlari alinmalidir. Biiyiime ve
gelismeyi ilke edinmis sirketler, rekabet siirecinin de etkisiyle organizasyonlarinda IK

yonetimini etkin bir sekilde uygulamaktadir (Schroeder, 2012).
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2.1.2 Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihcesi. Sanayi devriminin bir sonucu
olarak yeni bir ig¢i sinifi ortaya ¢ikmistir. Kuskusuz zanaatkar olan is¢ilerin 6nemli bir
kismi, tiretim faktorlerinden biri olan makinelere yardim ederek becerilerini
kaybetmis, ancak tliretim siirecinin sadece bir pargasi olmalar1 nedeniyle isleri sinirl
kalmistir. Ote yandan, isyerlerinde calisma arkadaslarmin yonetimi ile ilgili
kendiliginden bir sorun ortaya c¢ikmistir. Aslinda baslangicta islerin sahibi olan
yoneticiler, kisisel yetenekleriyle calisanlara yol gostermeye ¢alismislardir (Parlak,
2000). Dahas1 hem firetim faaliyetinin hem de is sayisinin artmasi, igyerinin kisisel
becerilerle yonetilmesini zorlastirmis ve yeni bir yonetim modelinin gelistirilmesine
yol agnmustir. Ciinkii IK y&netimi alaninda yeni yonetsel sorumluluklar amirler gibi
isyeri c¢alisanlarina devredilmistir. 19. ylizyillda gelisen bilimsel yonetimin, 18.
ylizyildaki sanayi devrimi ile birlikte ¢aligma hayatinin gelisimini ve personelin bu
alana gecisini etkiledigi goriilmektedir. Bilimsel yonetimin entelektiiel yaraticisi
Frederick Winslow Taylor'dir. Taylor'in liderlik hakkindaki diisiinceleri birgok
akademisyeni ve arastirmaciy1 biiyiik dlciide etkilemistir. Asagidaki tabloda 1K nin

tarihsel gelisimi paylagilmistir (Dickmann, 2021).
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Tablo 1

1940-2000 Arasi IK 'min Tarihsel Gelisimi

1S
©
S
g‘ 1940-50 1960-70 1980 1990 2000
<
Y o6netim- Celik Savag Rollerin Sendikalarin gii¢
B calisan sendikalari sonrasinda kesinlesmeye kazanist, is
= catigmasi ile grevi cocuklarinda  baslamasi ile ig sadakati, is giicii
= sendikalarin igyerlerine stresinin artigt ve is psikolojisi
S giiglenisi dahil olmasi, gibi kavramlarin
3 sendikalarin on plana ¢ikmasi
E‘ giiclenisi
Sendikalarin  Sendika IK Tam stratejik Orgiitsel
giicli ile maas  iligkilerinin  yoneticilerinin  ortaklhik gelisimde zirve,
dis1 haklarin devami giiclenmesi ve diisiik sayida
5 da gelisimi IK personel ile IK
= disiplinlerinin fonksiyonlarinin
N gelisimi yiriitiilmesi
Adil ig-adil Satis Odiillendirmel ~ Odiillendirme Yetkinlige gore
ticret, tesvikleri, erin artmasi ve takdirin odiillendirme, ek
= emeklilik hisse devam etmesi kazanglar
S sistemi, saglik  senetleri
S sigortasi
§ Baskin Bilimsel Liderlik Giglii liderler, Calisanin kigisel
80 hiyerarsi yonetim kavrammin 6n  dijitallesme gelisimi, yeniden
< anlayisinin plana c¢ikist yapilanmalar
S temelleri
2
Kaynak: Aydin, 2006.

IKY’nin gelisiminin iki ana 6zelligi, biiyiik 6lciide iist ydnetim tarafindan
yonlendirilen yonetsel islevlere ve ardindan 1980'ler ve 1990'larda daha iddiali, is
odakl1 ve profesyonel bir yaklasima gecistir. Erken kapitalist endiistrinin avantajlari,
gii¢lii bir insani hareket ve biiyiiyen sendikalar nedeniyle, IK calisanlarinin “refah
rolleri” vurgulanir olmustur. Asya ilkeleri, kiiltiirlerine, gelismislik diizeylerine,
ekonomiye devlet miidahalesinin boyutuna ve isgiicii piyasasi iliskilerine gore degisen
hem idari, ataerkil, isbirlik¢i hem de is odakli insan kaynaklar1 yonetimine sahip
olmustur (Tubey vd., 2015).

IKY gelisiminin Birinci Asama (1900-1940’lar) olarak adlandirilan refah
asamast doneminde, personel fonksiyonlarini ve personel meslegini temsil eden ulusal
bir dernek kurulmadan 6nce amirler, yoneticiler ve ise alim gorevlileri, egitmenler ve
sosyal yardim gorevlileri tarafindan bir orgiit olusturulmustur. Bu sirada ilk yonetim
teorisyenleri, daha sonra IKY teori ve pratigine dahil edilen fikirleri sunmuslardir.

Personel yonetimi uygulamasinda, ozellikle nitelikli personelin ise alinmasi ve
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yerlestirilmesinde, bilimsel yonetim, is tasarimi, koklil iicretlendirme sistemleri ve
bilimsel se¢im teknikleri acisindan tanitilmistir. Ikinci asama (1940-1970), sosyal
refah ve yonetim asamasi olarak adlandirilmis ve insan kaynaklar1 yonetimine daha
deneyimli ve profesyonel bir yaklasimim baslangici olmustur. II. ikinci Diinya
Savasi'nin hem yurt disina gidenler hem de geride kalanlar icin, 6zellikle ticari hayat,
ekonomi ve iggiicli piyasasi i¢in énemli sonuclart oldu. II. Diinya Savasi sirasinda
cephane ve gida gibi biiyiik sanayilerde isgiicii sikintis1 yaganmakla kalmadi, mevcut
iscilerle ilgili sorunlar ve isgiicii kalitesi sorunlar1 da artt1. Ugiincii Asama (1970-1990)
IKY 1970’lerde, kuruluslarin siddetle rekabet etmesi ve Asya pazarlarmin
gelismesiyle, calkantili bir is ve ekonomik ortama dahil olmustur. Maliyet ve kar
baskilar1 arttikca miikemmellik teorilerinin etkisi is¢ilerden ¢ok yonetimi etkilemeye
baslamistir. Ayn1 zamanda, profesyonel kuruluslar ve egitim kurumlari, miikemmellik,
yonetim ve toplam kalite yonetimi fikirlerini birlestirerek yaklagimlarinda parlamaya
basladilar. Bu, dordiincii asama (2000°den sonrasi) olarak tanimlanan IK'Y *nin bugiinii
ve gelecegi olarak ifade edilir ve bu asama, bugiinii ve gelecegi hakkinda bilgi ve
ongoriileri igerir. Gelecekte insan kaynaklar1 yonetiminin dogasini tahmin etmek zor
olsa da teorisinin ve pratiginin nasil gelisecegine dair acik gostergeler tarihinde
bulunmaktadir. Kiiresellesme, yeni teknoloji ve buna bagli dogal degisimler
sonucunda is ve meslek kavramlar siirekli degismistir. Bu dis ve i¢ baskilar ve
bunlarin kuruluslar, ¢alisanlar ve genel calisma kosullari tizerindeki potansiyel etkileri,
giincel bir tartisma ve gereklilik olarak IKY’nin siirekli gelisimini etkilemektedir

(Kramar, 2003; Ogier, 2003; Nankervis vd., 2022).

2.1.3 insan kaynaklari yonetimi ilkeleri. Giinlimiizde etik, ahlaki davranislari,
eylemleri ve yargilar ilgilendiren bir konu olarak felsefe biliminin 6nemli bir parcasi
haline gelmistir. Ote yandan, etik her zaman isin kapsam i¢inde olmakla birlikte;
yonetimde de son derece dnemlidir. Is etigi ve ilkeleri son otuz yildir akademik bir
calisma ve aragtirma alani olarak dikkat ¢ekmektedir. Neyin iyi, neyin kotii, neyin
dogru ve neyin yanlis oldugu organizasyonun paydaslari tarafindan incelenmekte,
tanimlanmakta ve anlagilmaktadir (Seymen ve Basarir, 2006). Bu nedenle, belirli
ilkelerin ve etik standartlarin orgiitlerde gelistirilmesi ve uygulanmasinin saglanmasi
onemlidir. Insan kaynaklari ydnetimi, amaci bir yandan kurulus calisanlarmin
performans diizeyini yiikseltmek, diger yandan da yasam kalitelerini yiikseltmek olan

bir isletme fonksiyonudur. Bu nedenle insan kaynagim {iiretim siirecinin en énemli

12



unsuru olarak goren Orgiitler, kendilerini mutlu ve huzurlu ¢alisan insanlar olarak

gormekte ve orgiitiinden tatmini basarnin 6n kosulu olarak gérmektedirler. insan

kaynaklar1 yonetimine deger veren ve bu faaliyete ¢agdas bir yap1 kazandirmak isteyen

kuruluglarin etik degerleri géz oniinde bulundurmasi ¢ok énemlidir (Tunger, 2017).

Insan kaynaklar1 yonetiminde belli basli calisma ilkeleri vardir. Bu ilkeler

asagidaki gibi siralanabilmektedir (Argon, 2001);

I.
ii.
iii.
Iv.
V.
Vi.

Vii.

Insana saygi,
Tarafsizlik,
Orgiit 6nceligi,
Gizlilik,
Bilgilendirme,
Disiplin,
Bilimsellik.

2.1.4 Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen faktorler. Insan kaynaklari

yonetimini etkileyen faktorler kendi aralarinda igsel ve digsal olarak iki kategoriye

ayrilmaktadir.

Dissal faktorler su sekildedir:

Yasalar ve mevzuatlar: IKY’yi dogrudan etkileyen ve sirketlerin kontrolii
disinda gelisen dis etkenlerden birisi yasal diizenlemelerdir. IKY, g¢esitli
kanunlar, tiiziikler, yonetmelikler, diger iilkelerle yapilan sozlesmeler ile
isverenin calisanlarla akdettigi ve hareket olanaklarini yasal olarak sinirlayan
calisma kosullar1 ve bireysel is sozlesmelerine uyum saglamak zorundadir.
Ekonomik kosullara iligkin orgiitlerde tahminler yapilabilse de yasalara karsi
ongorii sahibi olabilmek hayli zordur. Ornegin; Is kanunundaki emeklilik yagmin
diisiiriilmesi ve hizmet siirelerinin kisaltilmas1 emeklilige aktarilacak is giicii
miktarini etkilediginden, sirketler bos pozisyonlart doldurmak igin yeni personel
alimma yonelecektir. Yasalarin yiiriirlikten kaldirilmas1 emeklilik yasi,
emeklilik siiresi, kidem tazminati, engelli ya da hiikiimliilerin ¢aligma sart1 gibi
faktorler IK politikalarinin yeniden yapilandiriimasini ya da bu uygulamalarin
degistirilmesini gerektirebilir (Dinger, 2011; Oge, 2011).

Isgiicii piyasasi. Teknoloji, ozellikle bilgi teknolojisi gelistikge bilgisayar
destekli tasarim ve iiretim ortaya c¢ikmaya baslamis, makineler ile yliksek

kapasitede Ulretim asamasina gecmistir. Ayrica hizmet sektorii de agirlik
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kazanmistir. Hizmet sektOriiniin sanayiye gore payinin artmasi, mavi yakal
calisan sayisinin azalmasina ve beyaz yakali ¢alisan sayisinin artmasina neden
olmustur. Sonug¢ olarak, insanlarin kas giiciine olan ihtiyac1 azalmis, ancak
zihinsel islevlere ve bilgiye olan ihtiyac1 artmustir. Yiiksek egitimli teknik ve
profesyonel is giicii, kadinlar ve gengler ¢alisma hayatina katilmistir. Ek olarak,
yeni teknolojiler standart dis1 ¢alisma bigimlerini yayginlagtirmig ve ayni
zamanda isgiicliniin  yapisin1t  da  degistirmistir.  Seri  {liretim  ve
standardizasyondan uzak, esnek liretime dayali bilgi toplumu ile birlikte yari
zamanli ¢alisma, evde ¢alisma, uzaktan galisma ve belirli siireli calisma gibi is
iliskileri artmustir (Aykag, 2000). insan kaynaklar1 yonetimi, bu tiir calisanlarin
ihtiyaglarin1 ¢esitli uygulamalar ve esnek bir yapi ile karsilayabilmektedir.
Rekabet 1980’lerden itibaren hizla bilylimiis ve uluslararasi arenaya ulagmistir.
Rekabetin son derece siddetli oldugu giinlimiizde sirketler, teknoloji, dogal
kaynaklar ve Ol¢ek ekonomileri gibi geleneksel kaynaklarin elde edilen
istiinliigii siirdiirmek i¢in yeterli olmadigini fark etmis ve stirdiiriilebilir rekabet
avantajmin yeni kaynagi olarak insana odaklanmislardir. Insan bilgi, beceri ve
yetenekleri, nitelikli ¢aliganlar 6rgiite cekmek, gelisim ihtiyaglarini kargilamak,
motive etmek ile orgiitte tutmak, boylece rekabet avantaji saglamak ve sirket
hedeflerine ulagsmak insan kaynaginin stratejik onemini bir kez daha gostermistir
(Bayat, 2008; Oge, 2011).

Sendikalar: Pazarlik giicli olusturmak i¢in esit sartlarda olusturulan sendikalar
da IKY stratejisini etkileyen dis faktdrlerdir. Sirket ile sendika arasindaki iliski
iyi ise, is¢iler yonetime katilirsa sirket hedeflerine daha etkin bir sekilde
ulasacaktir. Is diinyasu ile iliskileri iigiincii taraf niteliginde olan sendikalar, IK
haklarinin savunucular olduklarindan, IKY ile yakindan iliskilidir. Ucretler,
isglicliniin calisma kosullarini iyilestirmeye calisan sendikalar i¢in en 6nemli
konularin basinda gelmektedir. Glclii sendikalar iicretlerin yiikseltilmesinde
etkili olabilir. Ucretin yam sira sendikalarin uygulamaya koyabildigi baska
bircok etken de organizasyonu etkilemektedir (Akgeyik, 2001).

Rakipler: insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen diger faktdrlerin izlenmesini ve
degerlendirilmesini daha da o6nemli kilan bir faktordiir. Firmanin faaliyet
gosterdigi sektdrdeki rakip firma sayisi, bu firmalarin personel yapisi, iiretilen
mal ve hizmetlerin 6zellikleri, yeni firmalara giris kolaylig1 gibi unsurlar

tasarimda onemli unsurlardir (Dinger ve Fidan, 2011).
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Vi.

Teknoloji: Uretim ydntemleri, arag ve gereg iceren bilgileri ifade eden teknoloji,
iretimle ilgili bilgilerin ger¢ek hayatta kullanimina iligkin bir dizi teknigi ifade
eder. Teknoloji kavram1 ayn1 zamanda g¢evreyi degistirmek ve yonetmek kadar
cesitli arag ve geregler yaratmak i¢in insan bilgisini kullanma hedefini de igerir.
Teknolojinin gelisimi ise tiretim yontemleri, ara¢ ve geregler dahil olmak {izere
bilginin gelismesi ile agiklanmaktadir. Giliniimiizde teknoloji, 6zellikle bilgi
teknolojisi hizla gelismektedir. Bilgi teknolojisi, bilgisayar, mikroelektronik ve
iletisim teknolojisinin bir arada olmasi demektir (Bayat, 2008). Daha 6nce
birbirinden ayr1 gelisen bu ii¢ teknoloji, elektronik teknolojisinin gelisiminin
etkisiyle tek bir trendde birlesmistir. Bilgi teknolojisi, bilgileri toplamak,
islemek, depolamak, oynatmak ve gerekirse iletmek i¢in radikal yenilikler sunan
bir teknolojidir. Bilgi teknolojisi, ¢esitli sektorlere hizla yayilan, {iriin ve iiretim
siireglerinde yenilikleri iceren, isletmede maliyetleri diisiiren ve verimliligi
artiran, i¢ ve dis pazarlarda rekabet avantaji saglayan yeni bir teknolojik sistem
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hizla degisen teknoloji yeni meslekler ve isler
yaratmaktadir. Bu yeni meslekler ve isler, farkli becerilere sahip bir is giicii
gerektirir. Yeni isler yapma becerisine sahip bir is giicii bulmak her zaman kolay
degildir. Burada yetkin ve giivenilir se¢im ydntemleri sayesinde dogru
calisanlar1 ise almak, onlar1 igbasinda yetistirmek, onlara bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirme firsatt sunmak ve nitelikli ¢alisanlar1 Grgiitte tutmak,
dolayisiyla calisanlarin yonetimi onemlidir. Kisisel stratejiler, firmalarin
yenilikleri kavrama ve uygulama hizi, nitelikli eleman ihtiyacini da beraberinde
getirmektedir. Nitekim ticaret sinirlarinin daralmasiyla 6nemi giderek artan
iretimde insan kaynag kilit rol oynamaya baglamistir. Hiz ve inovasyonun 6n
plana ¢iktig1 giiniimiizde yeniliklere ayak uydurabilme hizi ve iriinlere yeni
ozellikler ekleyebilme yetenegi firmalar icin 6nemli bir rekabet avantajidir.
Dolayisiyla bu yeniliklerin takibi ve wuygulanmasi, firmanin teknolojik
yeteneklerinin etkin kullanim1 ve yeni fonksiyonlarin {irline kazandirilmasi
beklentisi ve yetenegi yetenekli ve donanimli insan kaynagi gerektirmektedir
(Tokol, 2000; Oge, 2011).

Toplum: Sirketin sosyal ¢evresi; ulusal Kkiiltiir, dernekler, yasalar ve
miisterilerden olusur ve bu unsurlarin sirketin insan kaynaklari yonetiminin
stratejik ilkelerinin tanimlanmasinda farkli etkileri vardir. Tim toplumun

gelenek, gorenek ve degerleri, egitimsel ve dini tutumlari, bilimsel ve kiiltiirel
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Vili.

viii.

diizeyi, demografik oOzellikleri, personel yonetimi kadar  Orgiitiin
orgiitlenmesinde de 6nemli etkiye sahiptir (Akgeyik, 2001).

Miisteriler: Yarattiklar1 taleple iiriiniin arzin1 etkilerler. Uriin ve hizmetlerin
kalitesi, fiyat1 ve miktar1 talepteki degisimlere gore degisiklik
gosterebilmektedir. Bunun i¢in isletmenin degisen miisteri taleplerine gore
nicelik ve nitelik olarak mal ve hizmet iiretebilecek eleman istihdami
gerekmektedir (Dinger ve Fidan, 2011).

Ekonomi: Ekonomideki degisimler, istihdami etkileyen tahmin edilmesi zor dis
faktorlerden biridir. Ulke genel ekonomisindeki olumlu veya olumsuz
degisikliklerden  etkilenen  personel  yonetimi, sirket maaslarinin
belirlenmesinde, ise alma ve isten ¢ikarma Kkararlarinda rol oynar. Insan
kaynaklari, faiz oranlari, para politikasi, enflasyon, GSYIH ve issizlik gibi
ekonomik gostergelerden etkilenmektedir. Bu nedenle iKY yéneticileri bu
gelismeleri yakindan takip ederek dogru tahminlerde bulunabilmelidir (Yiiksel,
1998).

Icsel faktorler ise su sekildedir:

Orgiit politikalarr: IKYyi etkileyen bir diger i¢sel faktor ise sirket politikasidir.
Karar vermeye rehberlik eden dnceden belirlenmis politikalar, is dongiileri ve
yontemlere politika denir. Politikalar, is faaliyetlerini belirli bir yonde
yonlendirir ve stratejik planlarin ¢ercevesini olusturur. Alt birimler de bu
ozellikten etkilenir. IKY, genel kurumsal politikalardan bagimsiz uygulamalar
benimseyemediginden, kurumsal politikalar IKY’yi etkileyen dnemli bir i¢
faktordiir (Yiiksel, 1998).

Orgiitiin vizyon, misyon ve amact: IKYyi etkileyen ve agirlikli olarak sirketin
kontroliinde olan igsel faktorlerden ilki sirketin misyonudur. Orgiit iiyelerine yon
ve anlam kazandirmay1 ve orgiitli benzer orgiitlerden ayirmay1 amaglayan uzun
vadeli bir amag olarak tanimlanan misyon; sirketin var olus nedenini agiklayan
bir ifadedir. Sirketin hangi mal ve hizmetleri irettigi, hangi miisteri grubu veya
pazan ilgilendirdigi, hangi teknikleri kullandig1r gibi sirket kimliginin bir
parcasidir Vizyon, amaca ulagmanin yollarini icerdiginden, insan kaynaklarinin
etkin kullanimi ile yakindan ilgilidir ve Orgiit amaclar1 zaten bu iki ifadeyle
birlikte agiga ¢ikmaktadir. Vizyon, misyon ve amaglardaki degisimler {iretim ya
da hizmeti dogrudan etkileyecegi i¢in IKY’yi de kapsamina alabilmektedir
(Dinger ve Fidan, 2011).
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iii.  Orgiit kiiltiirii: Ust ydnetimin benimsedigi yonetim tarzi da IKY’yi etkileyen
icsel faktorlerden biridir. Kararlarin iist yonetim tarafindan alindig: sirketlerde
merkezilesme derecesi yiiksektir, ancak kararlar farkli kademeler arasinda
dagitildiginda zayif bir merkezi yapidan s6z edilir. Merkeziyetgilik diizeyine
sahip bir yonetimde, 6zellikle kriz zamanlarinda daha hizli karar almakta fayda
olsa da orgiit kiiltiiriiniin olmamasi, ¢alisanlarin kabul gérmemesi ve personelin
potansiyelini tam olarak kullanamamasi gibi dezavantajlar bulunmaktadir. IKY,
merkezi yonetimin yenilige kapali olmasi, degisime kolay uyum saglayamamasi
ve insan kapasitesini tam olarak kullanamamasindan etkilenmektedir (Oge,
2011).

2.1.5 insan kaynaklar1 yonetim siirecleri.

2.1.5.1 Aday bulma siireci. Orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetiminin temel
amaci, kuruluslarin amaglarina dogru ve basarili bir sekilde ulasabilmeleri igin Orglitte
gerekli gorevleri veya gorevleri yerine getirebilecek, bu gorevleri en iyi sekilde yerine
getirebilecek uygun calisanlar1 se¢cmek ve bu secilmis ¢alisanlart uygun
pozisyonlardaki ise yerlestirmektir (Gurbanli, 2021). Diger bir deyisle, dogru
isgiiclinlin se¢ilmesi ve dogru pozisyonlara yerlestirilmesi orgiitlerin verimliliginin ve
basarisinin artmasinda onemli rol oynamaktadir. Bu nedenle personel se¢me ve
yerlestirme gorevinin dogru yapilmadigi orgiitlerde, dogru isleri yapacak dogru
kisilerin bulunmamasi, gorev ve gorevlerin sik sik degismesi, gereken performansin
gosterilmemesi gibi eksikliklerin yasanmasi olasidir (Vardarlier, 2014).

IK yonetim siiregleri igerisinde yer alan aday bulma; yeni olusturulan ya da
personel kadrosunda agiklar bulunan organizasyonlardaki her pozisyon i¢in adaylarin
ise alimi, operasyonel organizasyondaki c¢esitli degisiklikler veya genislemeler
nedeniyle yeni gorevlere atama gibi gorevlerin yerine getirilmesini igermektedir. Bir
diger deyisle herhangi bir degisiklik veya genisleme olmasa bile mevcut is giiciinden
cesitli nedenlerle ayrilmalar sonucunda olusan agik pozisyonlara aday bulmak i¢in
yapilan faaliyetler biitlintidiir (Bing6l, 2013).

Ise alma ve vyerlestirme organizasyonlarindan sorumlu yoneticiler veya
calisanlar, sirketin i¢ ve dis ¢evresindeki degisiklikleri yakindan takip eder ve siirekli
gbzetim altinda tutarlar. Calisan se¢iminde ¢esitli testler ve ise alim yontemleri
eksiksiz ve dogru bir sekilde uygulanmakta, istenilen pozisyon veya gorev i¢in gerekli

personel dogru ve 6zenli bir sekilde ise alinmakta ve bu nedenle dogru ve nitelikli
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personel, gerekli pozisyon veya gorevlere yerlestirilmektedir (Simsek ve Celik, 2010).
Ise alim siireci ise genel olarak basvuru, test, miilakat, referans ve Ozgecmis
kontrolleri, fiziki muayene, ise alim karari, {ist yonetim onay1 ve son olarak ise alim
olarak diisiiniilebilir. Kuruluslar, ¢alisanlara ihtiyag duyuldugunda g¢alisan aramaya
baslar. Bu siire¢ deneyimli ve nitelikli adaylarin gerekli pozisyonlara yerlestirilmesi
ile son bulur. Aday sablonu, is arayanlar arasindan gerekli niteliklere sahip adaylar
toplanarak olusturulur. Aday havuzunda toplanan bireylerin nitelikleri ne kadar iyiyse,
aranan gorev ve pozisyona ne kadar uygunsa, insan kaynaginin donanimli ve nitelikli

eleman se¢me olasilig1 o kadar yiiksek olacaktir (Pelit, 2015).

2.1.5.2 Personel se¢cme siireci. Kar odakli bir organizasyonda karliligi ve
rekabet giiclinii artiran en 6nemli unsur is giicii oldugu i¢in; dogru ¢alisani secememek,
verimliligi azaltan ve Orgiitsel basarisizliga yol agan en 6nemli alt fonksiyonlardan biri
olabilir. Calisan se¢gme konusunda dikkatli olunmadigi takdirde hem isveren hem de
calisan agisindan pek ¢ok sorun ortaya gikabilmektedir. Orgiit agisindan bakildiginda,
dogru ise dogru insan alinmadig1 takdirde verimlilikte azalma, ¢atismalar, is kayiplar
veya is kazalarinda artis olabilecegi ve sonug olarak sdylenebilir. Ayrica ilerleyen
siiregte isten c¢ikarmalar ve ayriliklarin yasanarak ise alim faaliyetlerinin tekrar
baglatilmasi da bir vakit ve performans kaybina neden olacaktir. Bu gibi durumlarda
ise ige doniis sorun olur ve maliyetler artabilir. Bu anlamda personele se¢im siirecinin
isin uzmanlarina birakilmasi ve IK departmani disinda gergeklestirilmemesi gereklidir
(Koutra vd., 2017).

Orgiitlerde insan kaynagmin bulunmasi, segilmesi ve yerlestirilmesi uygulama
ile baslar. Personel segcme ve yerlestirme, adaylar eslestirme, bu adaylar arasindan
miitkemmel veya gerekli becerilere sahip adaylar1 belirleme, uygun becerilere sahip
adaylar1 gerekli pozisyonlara atama islemlerinin temel siireclerinden biri olarak
bilinmektedir. Kuruluslarin rekabet avantaji elde etmesi ve degisen bir ortamda ayakta
kalabilmesi i¢in adaylarin aranmasi, secilmesi ve yerlestirilmesi uygun pozisyonlar
icin uygun niteliklere sahip adaylarin bulunmasi gereklidir. Bu nedenle kuruluslar
gerekli insan kaynagini saglamak icin iki yol kullanirlar, diger bir deyisle sirketler
insan kaynagini saglamak i¢in iki 6nemli yol izleyebilirler. Biri personelde orgiit dist
kaynaklari kullanilmasi, digeri ise i¢ kaynaklarin kullanilmasi olarak bilinmektedir

(Cavdar, 2010).
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Orgiitlerin 1K siireclerinde bazi unsurlarla siklikla karsilasilmaktadir. Bu
faktorler, insan kaynaklar1 se¢im stirecini 6nemli 6l¢iide etkiler. Bu unsurlardan birisi
yasal normlardir. Ancak yasal diizenlemelerin yani sira ise alinan ¢alisanin deneme
siiresi, organizasyonun yapisi, sirkette izlenen ve uygulanan emir komuta zinciri vb.
bircok faktor calisanlarin secim slirecini etkileyen faktorlerdir (Bingdl, 2013).
Personel se¢imi siirecinde, kurulus yoneticileri veya kurulusta bu goérevden sorumlu
birimler, gerekli nitelik ve donanimlari i¢ veya dis kaynaklardan temin edebilir. Ancak
bu siirecte olumlu ya da olumsuz sonuglarin elde edilmesinde bazi faktorler etkili rol
oynamaktadir. Bu faktorler arasinda kurulus uygulamalari, insan giici planlari,
uzmanlarin veya birimlerin gerekli techizati ve kalifiye iscileri bulmak igin
kullandiklar1 yol veya yontemler, i¢ veya dis ¢cevre kosullarinin uygun olup olmadigi

gibi bazi etkileyici faktorler bulunmaktadir (Tortop vd., 2013).

2.1.5.3 Egitim ve gelistirme siireci. Orgiit icin personel segme ve ise alma, IK
kullaniminin yalmizea baslangicidir. Etkili c¢alisan kullanimi stirekli iyilestirme
gerektirir. Personelin gelisimi, is becerilerini gelistiren egitim programlar1 hazirlamak,
is performansini degerlendirmek ve gerektiginde danismanlik yapmakla miimkiindiir
(Erdz, 2013). Egitim; birey icin yiiksek bir yasam standardina ulasmanin yani sira,
toplumda gelisme ve ilerleme araci, gelismis iilkelere ait, iilkede demokratik siyasi ve
sosyal hayatin uygulanmasinin ana yoludur. Bu nedenle IK departmani personel igin
egitim ve gelistirme faaliyetlerini de yiriitmektedir. Egitim faaliyetleri kendi
aralarinda asagidaki gibi farkli sekillerde gergeklestirilebilmektedir (Simsek ve Oge,
2012):

i. Isbasinda egitim,
ii. Is disinda egitim,
iii.  Yeni dijital teknolojilerin egitimde kullanimi.

Egitimin bes ana amaci vardir ve bunlar; performansi artirmak, c¢alisan
becerilerini giincellemek, organizasyonel sorunlart ¢6zmek, ilerlemeye hazirlanmak
ve yeni calisanlara rehberlik etmektir. Personelin gelisimi ancak egitimle
saglanabilmektedir. Calisan egitimi ve gelisiminin mantig1, performansi bir veya daha
fazla yolla iyilestirmektir. Rusbult vd.’ne (1988) gore, egitimli calisanlar ile is
performanslar1 arasinda giiglii bir iliski bulunmaktadir. Ayrica, bir¢ok endiistri
arastirmasi, egitim ve gelisimin basarili bir i sisteminin énemli bir parcast oldugunu

kabul etmektedir (Tunger, 2012). Orgiitsel amac genellikle vizyon, misyon ve
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degerlerle baslar. Tiim kaynaklar gibi insan kaynaklarinin da sirketin amacini yerine
getirmesi gerektigi agiktir. Bu baglamda personelin en 6nemli gérevlerinden biri de
sirketin hedeflerini gerceklestirecek teknik ve insani becerilere sahip calisanlar
yetistiren egitim ve gelistirme fonksiyonudur. Personelin egitimi, calisanlarin
becerilerini, kisiliklerini ve yeteneklerini gelistirmelerine olanak taniyan sosyal ve
teknik firsatlarin elde edilmesi siirecidir (Atayeter, 2019).

Egitim ve gelisim faaliyetleri, kurumun degerlerinin, hedeflerinin ve
misyonunun ise yeni baslayan ¢alisanlara aktarilmasini, sirketin siirekli 6grenme
yaklasiminin ¢alisanlara uygulanmasini, verimliligin ve personel yetkinliginin
artirtlmasi i¢in gerekli egitim programlarinin belirlenerek uygulanmasini igermektedir.
Bu kapsamda egitim ve gelisim programlarmin su faaliyetleri i¢erdigi sdylenebilir:
Bireysel egitim veya gruplara yonelik egitim, isbas1 egitim veya egitim (beceriler), dis
uzmanlarla ¢aligsma egitimi (beceriler), genel egitim veya profesyonel gelisim. Diisiik
ticretle istihdam edilebilecek az deneyime sahip c¢alisanlar igin becerilerin
gelistirilmesi saglanarak ve gerekli becerileri kazanmalarina yardimci olacak
egitimlerin saglanmasi 6zel sektor isletmelerinde siklikla tercih edilen bir uygulamadir

(Cakict, 2020).

2.1.5.4 Performans degerlendirme siireci. Verilen gorevleri kag ¢aliganin yerine
getirdigini veya calisanlarin ne kadar yetenekli olduklarimi belirlemek, gilinlimiizde
orgiitlerin kars1 karsiya oldugu en 6nemli sorunlardan biridir. Bu sorun performans
kavraminin oOrgiitlerdeki Oneminin hizla artmasina neden olmustur. Performans
degerlendirme, Orgiitiin ulasilmasi1 beklenen hedefleri ve bu hedefe yonelik olarak
calisanlarin gostermesi gereken sonuglar hakkinda ortak bir anlayis olusturma ve
calisanlarin performans diizeyini artiracak sekilde yonetme, degerlendirme,
odiillendirme, 6diillendirme ve gelistirme siirecidir (Barutgugil, 2004).

Luecke (2008), bu siireci, personelin degerlendirilmesi sonucunda yapilan
odiillendirme ve dolayisiyla tiim Orgiitiin tesvikinin saglanmasi olarak agiklamistir.
Performans degerlendirme, bir sirketin yiliksek verimli ¢alisanlari ile daha az verimli
calisanlar1 arasindaki farki belirleme siirecidir. Performans degerlendirme kavrami
dinamik bir siiregtir. Calisanlarin performansini planlamayi, degerlendirmeyi ve
lyilestirmeyi amaclayan sisteme ‘“Performans Degerlendirme Sistemi” adi verilir.

Performans degerlendirmeden once planlama yapilmalidir. Ciinkii performans siireci
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onceden planlanmis bir ¢alisan, amirinin beklentilerini ve basar1 kriterlerini bilir ve
performansini bu dogrultuda gelistirmeye ¢alismaktadir (Ozer, 2022).

Performans degerlendirme kavrami duragan degil, dinamik bir siire¢ olarak
diistiniilmelidir. Performans yonetim sistemi egitim ve gelisim ile dogrudan iliskilidir.
Calisanlar belirli egitim programlarina katilma talebinde bulunabilirler. Ek olarak, bazi
yoneticiler astlart i¢in egitim programlari segebilirler. Performans yonetim
sisteminden elde edilen bilgiler personelin egitim ihtiyaglarini olusturmaktadir. Diger
bir deyisle, bir anlamda egitim ihtiya¢ analizini temsil etmektedirler. Yonetici,
performans degerlendirme sonuglarini ¢alisanla agik bir sekilde tartisir ve analiz eder,
ancak gelecekteki egitim ihtiyaglari objektif olarak belirlenmelidir (Uyargil vd., 2009).

Performans sisteminin amaci, ¢alisanlarin sonuglara ulagsmasini saglamaktir. Bir
performans yOnetim sistemi, organizasyonda adil bir sekilde planlanir, yonetilir,
yonlendirilir ve adil bir sekilde ele alinirsa etkili bir sekilde uygulanacaktir. Dogru
degerlendirilen bir performans sistemi, yliksek ¢alisan motivasyonu ve ig tatmininde
artis saglar. Performans degerlendirme, ortak ¢alismayi, bilgi aligverisini, hata ve
basarilarin sorumlulugunu paylagmayi, egitim ve gelisimi saglarken gelecekteki

kariyerini de sekillendirmektedir (Miicahit, 2017).

2.15.5 Kariyer yonetimi  siireci. Kariyer yonetimi, genellikle
organizasyonlardaki kariyer gelistirme siireglerini ifade eder. Kariyer gelisimi bir
bireyin yeteneklerinin gelistirilmesi yoluyla hem bireysel hem de 6rgiitsel amaclar i¢in
degerlendirilmesidir. IK’nin kurulustaki tiim katilimeilar igin kapsamli destek sunumu
mevcuttur. Bu destekler kurum iginde veya kisinin kendi kariyerini yoneterek ve
bireysel kariyer planlamasi i¢in kisisel bilgiyi kullanarak yapilabilmektedir. Kariyer
yonetimi, yeni gorevleri tamamlamanin, iiretim verimliligini artirmanin, kaliteyi
yiikseltmenin ve mevcut durumu korumanin en etkili yollarindan biridir. Kariyer
yonetimi, oOrgiitlerin nitelikli, bilgili, uygun ve etkin is giicii bulma konusunda
yasadiklar1 sorunlar nedeniyle; bireyin Orgiit i¢indeki 6neminin farkina varilmas: ve
bireylerin niteliklerinin artmast ile birlikte is arama hem birey hem de 6rgiit i¢in biiyiik
Onem arz etmeye baslamistir (Askun, 2006; Bingol, 2013).

Kariyer yonetimi hem ¢alisanin hem de sirketin verimliligini artirdig1 igin IK
departmaninin kariyer yonetimine gereken 6zeni ve dnemi vermesi gerekmektedir.
Her calisan yaptigi iste ilerlemek ve iyi pozisyonlara ulagsmak ister. Bir kisinin egitimi,

zihinsel yetenekleri, kisilik 6zellikleri ve kendi kendine egitim diizeyi, bireyin kariyer
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yonetimini aktif olarak etkiler. Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin aktif olmalarini saglar.
Calisanlar kariyer hedeflerine ulagmak icin daha fazla motive olurlar (Bagdadli ve
Gianecchini, 2019).

Tam kariyer yonetimi olan organizasyonlarda calisanlar belli bir siire sonra
(6rnegin 1 yil, 5 yil) hangi pozisyona ulagacaklarin1 6nceden tahmin edebilmekte ve
bu sayede kendi kariyer hedeflerini olusturabilmektedir. Kariyer planlama, kisisel ve
organizasyonel planlama olarak ikiye ayrilmaktadir. Organizasyonel kariyer
planlamasinda, c¢alisanlarin bireysel kariyer planlamalari yerine organizasyonun
belirledigi hedeflere ulagmalari istenmektedir. Iyi uygulanan kariyer planlari hem
sirkete hem de calisana fayda saglamaktadir (Ozer, 2022). Calisanlar ise baslar
baslamaz terfi firsatlarindan haberdar edilmelidir. Bu sayede calisan pozisyonun ve bir
siire sonra olacagi pozisyonun farkinda olabilir. Sonucunda ise ¢alisanin isine olan
baglilig: artar, i doyumu ve motivasyonu yiikselir. Kariyer yonetimi ile kariyer
planlayan bir ¢alisan, isindeki bir sonraki asamay1 ve siireci Ongortir, siireci planlar ve
bu amaca uygun gordiigli faaliyetleri uygular. Ayn1 zamanda calisanlarin yaptiklar
kariyer planlar1 da is agisindan yakindan takip edilmeli ve desteklenmelidir (Kotan,

2019).

2.1.5.6 Ucret yonetimi siireci. Ozellikle hizmet kuruluslarinda personel
maliyetleri toplam maliyetlerin %6011 olusturmaktadir. Bu konuda iicret,
yoneticilerin en hassas oldugu konulardan biridir. Ote yandan maas, ¢alisanlarin tek
gelir kaynagidir. Yoneticiler kendi ticret sistemlerini olustururken Oncelikle ticret
yapisini ve diizeylerini etkileyen temel faktorleri bilmelidirler. Bunlarin bir kismi
kurum i¢inden kaynaklanirken bir kismi da dis etkenlerle ilgili olabilmektedir (Cetin
vd., 2018).
Ucret ydnetimi ¢alisanlara 6deme yapmak icin tiim politika, yap1 ve sistemdir.
Ote yandan, maas yasal olarak diizenlenmis bir kavramdir. Diger bir deyisle iicret
kavramu, iscinin iicret olarak adlandirilan is sézlesmesinden olusan hakkidir. Ucret
yonetimi asagida siralanan ti¢ grup bulunmaktadir (Tuna, 2016);
i. Temel ticret,
ii. Degisken iicret,

iii.  Ek yarar ve sosyal yardimlar.
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Is hukukunda {icret, is hukukunun temel kavrammdir. Ucretler, hiikiimet
miidahalesi ve yasalarla korunmaktadir. Bu anlamda {icret, “is¢inin is sdzlesmesinden
dogan hakki” olarak tamimlanmaktadir. Diger bir deyisle licret, emegin liretime
katkisini ve ticretlerin ekonomik yoniini géstermektedir (Uyargil vd., 2009).

Isletmelerde uygulanan &diillendirme politikalarinda belirli ilkelere dikkat
edilmesi gereklidir. Bunlar; esitlik ilkesi, esit {licret ilkesi, gegerli ticrete uygunluk
ilkesi, orantil1 iicret ilkesi, diirtistliik ilkesi, tarafsizlik ilkesi ve seffaflik ilkesidir.
Kurumun etkin bir sekilde calisabilmesi i¢in adil bir ¢alisan {icretlendirme
politikasinin en iyi sekilde uygulanmas1 gerekmektedir. Ucret yonetimi hem sirketin
hem de ¢alisanlarin hedeflerine ulagmasinda olduk¢a 6nemlidir. Ayrica iicret yonetimi
ile ¢alisanlar1 motive etmek i¢in adil bir ticret politikasi planlanmali ve uygulanmalidir
(Ozer, 2022).

Motivasyon ve ig doyumu agisindan iicretin 6nemi, i doyumunun ve ¢alisan
motivasyonunun artmasinda kilit bir faktordiir. Ucreti sonuglara baglamak, calisanlar
icin harika bir motivasyon kaynagidir. Baska bir deyisle, ¢alisanin is doyumu, aldig:
ticretin calisan i¢in ne kadar yeterli olduguna ve ¢alisanlar arasinda iicret dagiliminin
ne kadar adil olduguna baghdir. Ucret yonetiminde belirlenmis olan politikalara
uyularak orgiitlerin hedef ve stratejilerini gergeklestirmesi kolaylagsmaktadir (Tuna,

2016).

2.2 Yapay Zeka

Yapay zekad kavrami ilk olarak 1956 yilinda Dortmund Konferansi'nda John
McCarthy, Marvin L. Minsky, Nathaniel Rochester ve Claude E. Shannon tarafindan
sunulan bir tavsiye mektubunda dile getirilmistir. Ancak, John McCarthy mucidi
olarak kabul edilmektedir. Yapay zeka diinyadaki hedeflere ulagsma yeteneginin
hesaplamal1 yonii olarak tanimlanmaktadir. Yapay zeka insan benzeri akilli makineler,
ozellikle akill1 bilgisayar programlari yapma bilimi ve teknolojisidir. Dolayisiyla YZ
basitce, akil yiiriitme, problem ¢dzme, akil yiirlitme ve insan davranisini genelleme
gibi geligmis biligsel yeteneklerin bir bilgisayar tarafindan kullanilmasi1 olarak
tanimlanabilir. Kavramin nispeten kendine 6zgii dogasi, farkli disiplinlerde ve
alanlarda farkli tanimlara yol agmustir (Arslan vd., 2020).

Yapay zekanin gelisim ve degisim siireci bilgisayarlarin yani transistorlerin
gelisimiyle paraleldir. Ancak YZ sadece bilgi teknolojisi ile ilgili degildir. Aksine YZ

tiptan, miithendislige ve endiistriden psikolojiye kadar pek c¢ok disiplini dogrudan
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ilgilendiren ve hepsinin ihtiyacini karsilamak {izere tasarlanmis bir alandir. Asagidaki

sekilde YZ’nin gelisimine dair bir sema paylasilmistir (Oztiirk ve Sahin, 2018).

@ 1940 1956 @ 1980 Q 1997 2010
Beynin Dortmund Makine | DeepBlue IBM Watson,
Boolean Konferansi Ogrenmesi ! Deep Blue SIRI benzeri
devre modeli "Yapay Uzman | Kasaparov Kisisel

Zeka Sistemler I Karsilasmasi Asistanlar,
| CARTONA,
! AlphaGO
]
° ® 0 o 's o
I
. | KISMET,
Bilgiye Dayali ' Robot
Turing Testi sistemler i Oyuncaklar,
Shanon ELIZA - dogal Yapay Sinir i iRobot,
Algoritmasi dil isleme Agdlari \  Google Car
@ 1950 @ 1970 1990 o 2000

Sekil 1. Yapay zeka gelisiminin kronolojik tarihi (Arslan vd., 2020)

YZ c¢agimizda, savunma sanayi, askeriye, dis giivenlik, bilgisayar oyunlari,
miihendislik, egitim, tip bilimleri, isletme, muhasebe, finans, pazarlama, iktisat, borsa
ve hukuk gibi bir¢ok alanda 6nemli hale gelmistir. Yapay zeka alani ve arastirmalari
da her gecen giin yeniliklere ac¢ik oldugu i¢in takibi zor bir tablo ¢izmektedir. Halen
gelistirilmekte olan yapay zeka, simdiden bilim kurguyu geride birakmistir (Oke,
2008). ki milyon yil dnce baslayan insanin evrim siireci, yapay zeka ve karmasik
algoritmalar sayesinde yeni bir boyuta ulagmistir. Yapay zeka sistemlerinin kullanimi
ve gelisimi, Ozellikle son on yilda hizla artmistir. Bu durum literatiirde de
goriilmektedir ve YZ arasgtirmalar1 giderek yayginlasmaktadir. Ancak, YZ’nin ne
olduguna dair yaygin olarak kabul edilen bir cevap yoktur. Evrensel bir tanimi
olmamakla birlikte kavram tartisilmaya devam etmekte ve c¢esitli tanimlar
gelistirilmektedir (Toprak vd., 2022).

YZ kavrami kendi igerisinde giiglii ve zayif yapay zekd olarak ayri ayri
incelenmektedir. Makinelerin akilli davranis sergileyecek sekilde programlanabilmesi,
zay1f yapay zeka olarak bilinir ve kabul edilir. Makinelerin akilli ve bilingli olacak
sekilde programlanabilmesi, tartisilan giiclii bir yapay zeka kavramidir. Yapay zeka

kavraminin kullanimi iizerine ortaya ¢ikan bilimsel anlagsmazlik, gii¢lii yapay zekanin
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gelisimi ile baglamistir. Bu iddiay1 One siirenler, makinelerin insanlar gibi hareket
edemeyeceklerini, duygulart olmayacagini ve iyi ile kotiiyli, dogru ile yanlis1 ayirt
edemeyeceklerini ileri siirmiislerdir. Ote yandan bir grupta insan beyninin tek basima
calisamayacagini ve irrasyonel fonksiyonlar1 bir araya getirerek calistigini ve bunu
makineler ile yapabileceklerini savunmuslardir (Button, 2017).

YZ iizerinde yapilan aragtirma ve gelistirme faaliyetleri her gecen giin yeni bir
sonu¢ ortaya koymaktadir ve bu nedenle alanin hizla gelismeye devam edecegi
ongoriilmektedir. Aynm1 zamanda, kural tabanli bir yaklasim kullanan eski tarz YZ
sistemleri yavas yavas terk edilmektedir. Aslinda, 6grenme yetenegi yapay zekanin
mantiginin altinda yatiyor. Ciinkii bir insanin 6grenmeden bir isi yapamayacagi gibi,
yapay zekanin da Once isi Ogrenmesi gerekir. Yapay zekanin en biiylik katkis
ogrenilen yontemlerin olabildigince c¢abuk uygulanmasidir. Ornegin, insanlar
etkilemekte hizlidir, ancak uzman yapay zeka kalicidir. Sosyal ve teknik zekasi1 vardir.
YZ uygulamalarinda ortaya ¢ikan goriisler asagidaki gibi siralanabilmektedir (Tekin,
2006):

i. Insan gibi eylemde bulunmak,

ii. Insan gibi diisiinmek,

li.  Akill gibi eylemde bulunmak,

iv. Akillica diisiinmek.

Yapay zeka teknolojileri, uzman sistemler, yapay bulanik mantik, sinir aglari,
makine 6grenimi ve genetik algoritmalardan olusur:

I. Uzman Sistemler: Bir sorunu uzmanlarin sorunu ¢ozdiigii sekilde ¢ozebilen
bilgisayar programlari gelistiren bir tekniktir. Uzmanlar, bilgi ve deneyimlerini
sorunlart1 ¢6zmek ic¢in kullanirlar. Uzman sistemin doért ana unsuru
bulunmaktadir ve su sekilde siralanmaktadir; bilginin temellendirilmesi, bilgi
tabani, ¢ikarim mekanizmasi, kullanic ara birimi (Oztiirk vd., 2018).

il.  Bulanik Mantik: 1965°te Prof. Dr. Liitfi Aliasker Zade tarafindan tanimlanmistir
ve bulanik kiime teorisine dayanmaktadir. Hava sicakliginin sicak ve soguk
olarak degil, sicak-diisiik sicaklik-soguk-¢ok soguk gibi ara degerlere gore
simiflandirilmast prensibiyle calisir. Bu durumda, bir karar etkileyen
beklenmedik olaylar meydana gelir. Bu durumda su ydntemlerden
yararlanilmaktadir; bulaniklastirma, bulanik énermenin islenmesi, netlestirme

(Oztiirk vd., 2018).
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Makine Ogrenimi: Bilgisayarlarin 6grenmesini saglayan teknolojidir. Genel
olarak olaylarin girdileri ve ¢iktilar1 arasindaki iligkiler orneklerle 6grenilir
(Kaynar vd., 2016).

Genetik Algoritmalar: Karmasik optimizasyon problemlerini ¢ozmek igin
kullanilan bir tekniktir. Problemi ¢6zmek i¢in Oncelikle rasgele baslangig
coztimleri belirlenir. Bu ¢oziimler daha sonra yiiksek performansli ¢éziimler
iiretmek i¢in eslestirilebilir. Genetik algoritmanin temel elemanlar1 kromozom
ve gen, ¢Oziim, ¢aprazlama, mutasyon, uygunluk fonksiyonu ve c¢ogaltmadir
(Oztemel, 2003).

Yapay zeka kavrami aslinda kendi igerisinde ¢ok fazla farkli teknikten meydana

gelmektedir ve arama yontemleri olarak siniflandirilmis olan YZ uygulamalarindan

farkli ¢alisma prensipleri bulunmaktadir. Arama yontemleri disiplini, yapay zekanin

dayandigi disiplin olmasi nedeniyle olduk¢a 6nemlidir. Gelismis bir arama algoritmasi

yardimiyla her probleme en uygun ¢oziimii bulabilen arama yontemleri, yapay zekanin

diger ana dallarinda da siklikla kullanilmaktadir. Yapay zeka teknolojileri ile is yapan

bir kisinin 6ncelikle arama algoritmalarini anlamasi gerekir. Arama yontemleri, belirli

bir problemin tiim olasi ¢oziimleri arasindan en uygun olani secer. Asagida arama

yontemlerinin alt siniflari agiklanmigtir (Cengiz, 2023):

Kor Arama Yéntemleri: Bu yontem, problemin olasi ¢oziimlerinin arama
uzayinda tiim ¢oziimleri tek tek inceler ve en iyi ¢6ziimii seger. Bu yontem
kullanilarak olusturulan algoritmalar her zaman bir soruna en iyi ¢Oziimii
bulabilse de giinlimiiziin ¢ok genis arama uzayli problemleri i¢in zaman ve
maliyet agisindan etkin bir yontemdir. Kor arama algoritmalarina 6rnek olarak;
kaba kuvvet algoritmasi, diisiik oncelikli bir arama algoritmasinin yoklugunda,
derin Oncelikli bir arama algoritmasi verilebilir (Benzer, 2007).

Mekdnsal Arama Yontemleri: Gliniimiiz sorunlarna bakacak olursak iilke ve
lokasyon fark etmeksizin meydana gelen isletme sorunlar1 oldukca azdir. Yapay
zeka tekniklerinin temel disiplinlerinden biri olan arama yontemleri de bir¢ok
mekansal soruna ¢dziim bulmaktadir. Ornegin, karincalarin yuvadan besin
kaynagina en kisa yolu bulmak i¢in kullandiklar1 yontemi matematiksel olarak
ifade eden karinca kolonisi algoritmasini kullanarak, tilkemizdeki herhangi bir
ilden baglayarak tiim illeri dolasip en kisa olan1 bulmak bir problem 6rnegidir.
Olusturulacak yollarda baglanilan yere geri donme ya da kesigme gibi

problemlerle karsilasilmamasi i¢in mekansal arama yontemleri kullanilmaktadir.
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Bu yontem sayesinde onlarca hatta yiizlerce yolu olan bir fabrikada iirlinlerin en
uygun zamanda yapilip paketlenmesi hedefine ulasilabilmektedir (Giiney,
2015).

iii.  Bilin¢li Arama Yontemleri: Bu tiir arama yOntemleri, arama uzayinin zaman ve
maliyetinin olas1 tiim ¢oziimlere izin vermedigi durumlarda ¢6ziim saglayan
algoritmalardir. En 1iyi ¢0ziimii bulma garantisi olmasa da kor arama
yontemlerinde oldugu gibi kullanilan algoritma ile kisa siirede makul ¢oziimler
sunarlar. Ornegin; Insanin genetik yapisim1 &rnek alarak optimizasyon yapan
Genetik Algoritma ve dogada yasayan canlilari taklit edebilen sezgisel
algoritmalardan biri olan Karinca Kolonisi Algoritmasi. Evreni kesfettik¢e, her
zaman en kisa yolun veya pratik olanin secildigi goriiliir. Bu tiir arama
yontemlerinin, canlilarin evrende yaptiklarimi taklit ederek olusturulan

algoritmalar oldugu belirlenmistir (Atav, 2020).

2.3 Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yapay Zeka

2.3.1 Yapay zeka gelismelerinin insan kaynaklar1 yonetimine yansimasi.
Yapay zekay1 diger teknolojilerden ve makinelerden iistiin kilan unsur bilmektir. Diger
makineler komutlara yanit verirken, yapay zeka farkli algoritmalar kullanir ve 6grenip
karar verebilir. Bu sistemler otomasyonun Otesine gecebildikleri i¢in ¢ogunlukla
insanlar tarafindan gerceklestirilen bilissel ve karmasik zihinle ilgili islevleri yerine
getirirler. Yapay zeka sistemlerinin kullanimi IK yoneticilerinin idari gorevlerde
zamandan tasarruf etmelerine ve IK karar verme siirecinde dnyargilar1 azaltmalarina
yardimc1  olabilmektedir. Giiniimiizde IK uzmanlari, gelecekte neye ihtiyag
duyulacagim tahmin etmek icin analitigi aktif olarak kullanmaktadir. Kuruluslar, IK
departmanlarinin daha verimli ¢alismasini saglamak i¢in yapay zekaya glivenmelidir
(Kambur, 2022).

Bir kurulus belirli bir IK teknolojisini uyguladiginda, bunun kendi kiiltiirlerine
nasil uydugunu goérmeli ve buna gore hareket etmelidir. Bunun Ornekleri
incelendiginde bircok sirketin, IK departmanlarmin temel is deneyimlerini
dontistirmek icin yapay =zekayr kullanmaya baglarken buna dikkat -ettigini
gostermektedir. Bu sirketlerden biri de DBS Bank’tir. Bu banka, is basvurularini
tarayan yapay zeka destekli bir ise alim robotu olan JIM’i (Jobs Intelligence Maestro)
gelistirerek May1s 2018'de hayata gecirmistir. JIM ile DBS Bank'ta 6zge¢mis inceleme

siiresi 32 dakikadan 8 dakikaya indirilmistir. Basvuru tamamlanma oranlar1 bir 6nceki

27



yila gore artmig, banka kiiltiiriiniin ve degerinin adaylara aktarimi da bu sayede
saglanabilmistir. Bu rakamlardan hareketle DBS Bank Group baskani James Loo,
yapay zeka kullannminin ise alim siirecine gelecekte daha bilyiik faydalar
saglayacagini belirtmistir (Mathur ve Mathur, 2019). Bank of America YZ’yi kendi
orgiit kiiltiiriine gore basarili bir sekilde uygulayabilen bir diger sirket olmustur.
Orgiitte YZ ile bir egitim programi olusturulmustur. Bu egitimin amac1, miisterilerin
onceliklerini daha net gorebilmek ve c¢alisanlarin empati kullanimlarini arttirmaya
yoneliktir. Goriildiigii iizere spesifik bir egitim sistemi ortaya koyulmustur (Goldfarb
ve ark., 2020). Hilton Worldwide da 2014’ten beri IK’da yapay zekd kullanan
sirketlerden birisidir. Bu sirket, yapay zeka secilmis kaynak bulma, aday tarama ve
gbriisme gibi gorevleri yerine getirme hizin1 artirmistir. Bu sayede yetenek havuzu
cesitlenerek, basarili adaylarin daha goriiniir hale gelmesi saglanmistir. Yapay zeka
sayesinde ise alim siireci basitlestirilmistir. Watson yazilimini yaklagik 380.000
calisan1 bulunan International Business Machines (IBM) gelistirmistir. Watson ile
performans degerlendirmeleri yapilmaktadir. Bu yazilim, calisanlarin gelecekte nasil
performans gostereceklerini dogru bir sekilde tahmin edebilmektedir. Shanmugan
(2015), performans degerlendirme siirecinde yapay zeka kullanildiginda, performans
degerlendirme hazirlik ve genel performans degerlendirme siirecinde yar1 yartya
zaman kazandirmistir. Aday arama platformu Restless Bandit, yarattig1 yetenek geri
kazanimini, ¢alisanlarin gelecekte hangi niteliklere ihtiya¢ duyacagini arastirmak igin
kullanmaktadir. IBM'in Planning Analytics yazilimini kullanarak performans

sonuglarina gore calisan maaslarini hesaplamaktadir (Zeng, 2020).

2.3.2 insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekd uygulamalarimin pozitif
etkileri. IKY’de YZ uygulamalarinin sagladigi birgok yarar ve kolaylik
bulunmaktadir. Bunlarin agsagidaki gibi siralanmasi miimkiindiir (Tiftik, 2021):

I. YZile ise kabiliyet yonetimi kolaylagmistir,
ii. Is giicii ve is davranislari amaglanan diizeye ¢ikarilabilir,
iii. Idareci-personel iligkileri iyilesmistir,
iv.  Veriler hizli ve dogru bir sekilde yorumlanabilmektedir,
V. Nitel-nicel veriler isletme verileri ile uyumlastirilabilmektedir,
vi.  Orgiite uygun aday arastirmasi siirekli devam ettirilebilmektedir,
vii. Aday verileri kaydedilerek gerektiginde kullanilabilmektedir,

viii.  Cok uzaktaki adaylarla dahi goriismeler yapilabilmektedir,
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IX. Degerlendirici olmadan video konferanslarinda yapay zeka, ses tonu, durum ve
davraniglara gore degerlendirme yapabilmektedir,
X. Isletmelere yoneltilen sorular daha hizli ve daha dogru yanitlanabilmektedir,
Xi.  Personel performans degerlendirmelerinde ayrimciliklar ortadan kalkar,
Xii.  Caligsanlarin siirekli gelisimi saglanabilir,
Xiii.  Biiyiik verinin daha hizli kullanimini saglar,

Xiv. Zaman ve performanstan tasarruf saglanir.

2.3.3 Insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekad uygulamalarimin negatif
etkileri. IKY alaninda YZ uygulamalarinin pozitif etkilerinin oldugu kadar negatif
etkilerini de oldugu kabul edilmelidir. Sirketlerde kullanilan yapay zeka tabanli IKY
fonksiyonlar1 iizerine ¢esitli calismalar yapilmistir. Bu calismalarda yapay zeka tabanli
IKY konular1 hakkinda kritik gdzlemlerin ve degerlendirmelerin yapilmas: da
saglanmigtir. Ochman ve Laumer (2020) tarafindan yapilan, is arayan goriisme
verilerine dayanan nitel bir calismada, sirketlerin aday bulmasini saglayan yapay zeka
teknolojisinin, is arayanlar i¢in teknolojiyi kabul edecek diizeyde olmadigi ve adaylar
pasif bir duruma ittigi sonucuna varilmstir.

YZ sayesinde esnek bir sekilde ayarlanabilen, ¢alisma ortamindan ve galisma
saatlerinden kaynaklanan stres de calisanlar icin bir diger sorundur. Buna gore esnek
calisma, ¢aligma programi ve zamanlamasi personelin kendisi tarafindan yapilmadikca
basarili olamayacak ve stres ve aile yasamiyla ilgili sorunlar da beraberinde gelecektir.
YZ’nin meydana getirebildigi belirsizlik ve daha uzun calisma saatleri, calisanin
zihinsel ve fiziksel iyilik halini olumsuz etkilemektedir (Dastin, 2018). YZ
uygulamalarinin bu sorunlari ne 6l¢iide ¢ozecegi tartismalidir. Sirkete 6zgii bilgilerin
yapay zeka yoluyla sizdirilmasi korkusu ve calisanlarin yapay zekayi c¢aligma
siirelerini ig dis1 ugraslara harcamak i¢in kullanacaklar1 endisesi, ¢alisanlar1 daha
yakindan ve yogun bir sekilde izlemeye ve takip etmeye zorlamaktadir. Yapay zeka
yazilim1 ve teknolojilerini edinme ve galistirma maliyeti, sirketlerin ve igletmelerin ise
alim siireclerinde hangi becerileri kullanabileceklerine karar verirken de bir sorun
meydana getirebilmektedir. Yapay zekaya yonelik olumsuz elestirilerden biri, kiigiik
isletmelerin yapay zeka teknolojisini kullanmanin maliyetlerini karsilamasinin zor
olmasidir. KOBI'lerin kullanabilecegi ve bu elestirinin iistesinden gelebilecek kadar
diisiik fiyatl IK YZ yazilimlar ticari olarak satilmadigi takdirde bu alanda da bir
gelisim beklenmesi iitopik olacaktir (Aksoy, 2012).

29



2.3.4 Yapay zeka ile insan kaynaklar1 yonetiminin gelecegi. IK nin gelecegi
hem dijitallesme hem de insan merkezlidir. IK yoneticileri, insan ve teknoloji odakl
calismanin bir kombinasyonunu saglamaya calisir. Bu, 1K igin yeni bir dénemin
baslangicidir. Baska bir deyisle, yapay zeka, IK nin déniistiiriilmesinde énemli bir rol
oynayacaktir. Yapay zeka ile insan zekasinin bir araya gelmesiyle olusan bu yeni
donemde is ve calisanlarin da degigsmesi beklenmektedir (Mechlinski, 2020).

Saglik, reklamcilik, ulasim, finans, hukuk, egitim ve insan kaynaklar1 gibi
alanlarda basta olmak iizere gliniimiizde her yerde karsimiza ¢ikan YZ uygulamalari
IK alaninda kullamldiginda birgok sirketin gelecegini etkilemektedir. Deloitte’nin
kurucusu ve CEO’su Bersin (2017), YZ’nin ¢ok yonliiliigini vurgulayan
isimlerdendir. Bersin (2017) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, sirketlerin
yaklasik %40°1 IK’da yapay zeka kullanmaktadir. Ancak yakin gelecekte bu oranin 3
katina ¢ikmasi beklenmektedir (akt. Kambur, 2022).

Yapay zekanin temel ilkesi, calisanlara yardimci olmak ve islerinde
yeterliliklerini  ve  verimliliklerini  saglamaktir.  Calisanlarin  yeteneklerini
kesfetmelerine ve sirket i¢inde kariyer se¢imleri i¢in bir yol haritasi olugturmalarina
destek olur. Ciinkii calisanlar Onyargiya egilimliyken, yapay zeka sistemlerinin
onyargili davranist yoktur. Ornegin sohbet robotlar1 tarafsiz, ¢alisan dostu oldugu ve
IK departmanlarini rahat ettiren &zelliklere sahiptir. Su anda gelistirilmis olan yapay
zeka tabanli algoritmalar ise alimlar iyilestirmistir ve gelecekte saglanan faydanin
daha da yiikselecegi tahmin edilmektedir. IK’da yapay zeka daha fazla otomasyon igin
kullanilabilmektedir. Gelecekte YZ’nin c¢alisanlarin yerini almasi degil onlan
desteklemesi beklenmektedir. YZ, bircok isyeri degiskenini analiz edebilirken
sirketten ayrilma olasih@: yiiksek calisanlart da belirleyebilmektedir. Boylece 1K
yoneticisi, belirlenen calisan sorunlarima odaklanabilecek ve bunlar1 ¢ozebilecek
zamani kendisine ayirabilmektedir. Gelecekte calisanlarin daha yaratici, esnek ve
cevik olacagina inanilmaktadir. Otomasyon, rutin isler yapay zeka tarafindan
yapildiginda; ¢alisanlar daha karmasik ve yaratici gorevler iistlenirler. Clinkii analitik,
yapay zekanin dogal giiciidiir. Yapay zeka, 1K gorevlerini iyilestirmek igin en iyi

potansiyele sahip teknolojidir (Giindogmus vd., 2020).

30



2.3.5 insan kaynaklar siireclerinde yapay zeka.
2.3.5.1 Aday bulma siirecinde yapay zekd. Dijitallesme, makine ve insan giicii
arasinda bir bulaniklik getirmektedir. Bu degisimle birlikte yapay zeka, personel alimi
ve ise alim iizerinde biiyiik bir etkiye sahip olmaya baslamistir. Ise alma, IK
yoneticilerinin gerekli is becerilerine sahip adaylar ise alma stirecidir. Yapay zeka; ise
alim siirecini daha etkin ve verimli bir sekilde giiclendirmek ve isverene fayda
saglamak icin tasarlanmistir. YZ, son yillarda ise alim uzmanlar1 i¢in 6nemli bir arag
haline gelmistir ve aday bulma siirecinde de son derece yardimci olmaktadir Yapay
zeka aday bulma siireclerinde, biiyiik verilerin geleneksel yontemlerden ¢ok daha hizli
ve daha verimli bir sekilde degerlendirmesini saglamaktadir. Ozellikle zamanin kisith
oldugu acil durumlarda ¢ok etkili bir yontemdir. Ayrica yapay zeka, ger¢ek zamanh
ve kisisel iletisimin kurulabildigi daha fazla adaya ulasilmasini saglamaktadir
(Kirllmaz ve Ates, 2021). Aday bulma siirecinde YZ’nin gergeklestirdigi bazi
faaliyetler asagidaki gibi siralanabilmektedir (Geetha ve Bhanu, 2018):
i.  Yeteneklerin haritalanmasi,
ii. Niteliklere gore davet gonderme,
lii.  Siipheyi ortadan kaldirma,

Iv. Zaman ve maliyetten tasarruf ederek adaylarla iletisime gegme.

2.3.5.2 Filtreleme. Yapay zeka ile geleneksel IK ydntemlerinden daha modern
ve alisilmadik uygulamalara geg¢ilmektedir. Aday bulma siirecinde filtrelemeyi
saglayan yapay zeka, IK yoneticilerinin bagvuranlar arasinda giiglii adaylar bulmasina
yardimci olmaktadir. Artan is rekabeti ve is ilanlarina bagvuranlarin sayisi nedeniyle
giiniimiizde bu degerlendirmenin manuel olarak yapilmasi ve bagvuranlar arasinda
taramanin yapilmasi ¢ok emek gerektirdigi gibi belirlenmis bir standardizasyondan da
yoksun olacaktir. YZ, yiizlerce 6zge¢misi dakikalar i¢inde tarayabilmektedir. Spesifik
YZ yazilimlari, 6zge¢misleri taramak ve is ilanina uygun olanlarn filtrelemek {izerine
tasarlanmistir. Ise alim siirecinde dogru aday1 bulmak ya da 6zellikle yetenekli bir
aday1 kacirmamak i¢in ¢ok sayida bagvurunun degerlendirilmesi gerekmektedir.
Belirli filtreler kullanilarak hizli bir degerlendirme yapmak icin yapay zeka araglar
kullanilabilir (Sucu, 2019).

YZ sayesinde IK uzmanlari artik yiizlerce 6zge¢misi taramak icin uzun saatler
harcamamakta ve YZ, onlara adaylarla iletisim kurmak ve etkilesimde bulunmak gibi

daha degerli isler yapmalar1 i¢in zaman birakabilmektedir (Kambur, 2022).
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2.3.5.3 On eleme araci Chatbotlar. Chatbotlar, insanlardan daha mantikli bir
sekilde yanit verdiginden daha iyi iletisim saglamay1 amaclayan yapay zeka ve dogal
dil isleme teknolojisinin bir karisimidir. Chatbotlar, tarama ve puanlama gibi zaman
alan gorevleri otomatik hale getirerek 6n elemelerde kullanilabilmektedirler.
Chatbotlar, adaylarla sesli veya yazili yontemlerle iletisim kurmak i¢in sinir dilini
kullanirlar. Adaylar is bagvurusunda bulunduktan ve bagvurularint degerlendirdikten
sonra sohbet, bir eleme goriismesi seklinde gergcek zamanli bir etkilesim baslatir, ¢esitli
degerlendirme testleri yapar ve adaylardan gelen sorular1 yanitlar. Bu nedenle, sohbet
robotlari, bagvuru siireci boyunca tutarli ve aninda giincellemeler saglayarak bagvuru
sahibi deneyimini iyilestirme konusunda 6nemli bir potansiyele sahiptir. ise alma igin
makine 6grenimini kullanan modern sohbet robotlar1 arasinda Mya, HireVue ve
Wendy bulunur (Hmoud ve Laszlo, 2019).

Sirketler yazilim gelistiricilere 6zellikle chatbotlarin ve metin mesajlarinin daha
yaygin kullanilmasina yonelik taleplerde bulunmaktadirlar. Su anda kuruluslarin %8’i
makine dgrenimini kullanmaktadir. Isyerlerinde sanal asistan ve chatbot kullanimi
daha yaygin hale gelmistir. Bu araglar, egitim, rehberlik veya yeni is bulma konusunda
yardimci olurken, 7/24 hizmet verebilmektedirler. Kullanicilara da son derece ¢ekici
gelen bu uygulama ile K departmaninda yapay zeka kullanimi daha sorunsuz, daha
esnek ve kullanict dostu bir ige alim siireci deneyimi yaratilmasini saglamaktadir

(Burgak ve Durmaz, 2022).

2.3.5.4 Personel secme siirecinde yapay zeka. Ise alimlarda giiniimiizde ilk
olarak belirlenen kriterlere uyan adaylar segildikten sonra sozlii ve yazili testlere tabi
tutulmaktadirlar. Yiizlerce adayin katilim saglayabildigi yazili testlerde YZ’nin etkin
rolii kisa siirede sonuglarin degerlendirilmesi ve basarili-basarisiz kisileri birbirinden
kolayca ayrilmasidir. Bu noktada YZ uygulamalar1 zamandan ve performanstan
tasarruf saglamaktadirlar. Sesli ve goriintiili testlerde ise, inisiyatif kullanma,
Onyargili olma ya da yanli davranislar sergileme ve se¢im yapmada objektif olamama
gibi durumlarin ortadan kaldirilmasi saglanmaktadir. Bu amagla gelistirilen yazilimlar
bir insanin kisa siirelerde ayni1 anda birden fazla faktore dikkat edemeyecegi sekilde
cok parametreyi degerlendirmekte ve en dogru secimlerin yapilasina olanak

tanimaktadir (Rodney vd., 2019).
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Makine 6grenimi sayesinde goriintiili goriismelerin yapilmasi ve adayin is
miilakatinin gergeklestirilmesi saglanabilmektedir. Goriintiilii miilakatlar sayesinde
diinyanin her yerinden adaylarla miilakat yapmak miimkiin olmaktadir. Hem
mesafelerin 6nemsiz kilinarak maliyeti diistiren sekilde goriismelerin saglanmasi hem
de videolu miilakatlarda birden fazla parametrenin degerlendirilebilmesinde son
derece biiyiik avantaj saglanmaktadir (Rodney vd., 2019).

Test ve miilakatlardan gegen adaylarin 6zgegmisleri, is deneyimleri, testlerden
aldiklar1 puanlar ve miilakatta sergiledikleri tutumlarin objektif ve adil bir sekilde
yorumlanmasi oldukca uzun ve zorlu bir siirectir. Bu noktada birden fazla faktoriin
birlikte degerlendirilerek, programlara girilen spesifikasyonlara goére en dogru
yapilacak se¢imi belirleyen YZ uygulamalari ayrica, is goriismelerini analiz edebilir

ve ise alim ic¢in gizli sinyalleri etkinlestirerek ise alma karar1 siiresini en aza

indirebilmektedir (Rodney vd., 2019).

2.3.5.5 Egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekd ve robot egitmenler.
Gilinlimiizde bireysel 6grenme ve gelisimin saglanmasi da ancak yapay zeka
uygulamalar1 yardimiyla miimkiindiir. YZ uygulamalar1 sayesinde bireysel 6grenme
her yerde gergeklesebilmektedir. Akilli telefonlar, bilgisayarlar, tabletler vb. iirlinler
ile personel gelisiminin desteklenmesi miimkiindiir. YZ uygulamalari, tiim cihazlarda
gecerli olan iceriklerin gelistirilmesini miimkiin kilmistir. Ornegin ¢alisanlar artik
kisisel egitimlerini sporda veya kosu bandinda tamamlayabilmektedirler. Diyalog
tabanli yapay zeka uygulamalari ise IK yoneticilerinin calisanlarinin 8grenme ve
gelisim siirecini izlemesine yardimer olmaktadir. YZ algoritmalari, egitim programi
onerilerinde bulunabilir. Canl1 bir sinif veya egitmen olmadan, ¢aliganlarin becerilerini
gelistirmelerine yardimci olmak i¢in oyun tabanli programlar da son donemin en
popiiler uygulamalarindandir. YZ 68renme sistemleri, ¢alisanlarin ek egitim ig¢in
onerilerde bulunmasina olanak tanimaktadir. Ayrica YZ 6grenme yonetim sistemleri,
calisanlarin yoneldigi departman, iirlin, satig, pazarlama ve Ar-Ge gibi tercihleri
tanimlayan bir iletisim alan1 olusturabilmektedir. Bu sayede uzun vadede, sirket yeni

calisan ihtiyacini kendi basina ¢6zebilecegi tahmin edilmektedir (Maity, 2019).

2.3.5.6 Performans degerlendirme siirecinde yapay zekd. Performans
degerlendirme, son derece 6nemli olan ve IK sorumlulugunda gergeklestirilen bir

faaliyettir. Orgiit c¢alisanlarinin  devamliligy, terfi siirecleri, odiillendirme ve
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cezalandirmalari, alacaklar iicret artiglar1 ya da genel olarak iicretlerinin tiimi belirli
bir performans degerlendirme siirecinin ardindan saglanmaktadir. Bu nedenle
performans degerlendirme yapilabilecek en ufak bir hata verilerin adil olmayan sekilde
degerlendirilmesine ve c¢alisanin hak ettigini goérememesiyle birlikte mevcut
performansinin diismesi gibi tehlikelerle karsi karstya kalinmasina neden olacaktir. Bu
nedenle  performans  degerlendirmelerinin  belirli ~ yazilimlar  iizerinden
sonuglandirilmasi ¢alisanin igyerine olan giivensizligini ortadan kaldirirken en dogru
sonuglarin alinabilmesini de saglayacaktir (Baydogan ve Alatas, 2021).

Yapay zeka sayesinde sirketler, personeli hakkinda pek cok bilgiye sahip
olabilmekte ve bu bilgileri bir arada tutabilmektedir. Sirketler i¢in en énemli bilgi,
calisanlarin performansi hakkindadir. Her ¢alisanin performansinin degerlendirilmesi
yapay zeka yardimi ile yapilabilmekte ve bu degerlendirmeler sonucunda ortalama
performans degeri belirlenmekte ve yine yapay zeka uygulamalart ile her ¢alisanin
performans puanlarinin bu dogrultuda belirlenmesi saglanmaktadir. Yapay zeka
uygulamalari ile hem zaman hem de maliyetten tasarruf saglanarak hizli bir sekilde
performans degerlendirme islemleri gerceklestirilebilmektedir (Burcak ve Durmaz,
2022).

Calisanlarin  ilerideki ¢alisma sonuglarini  tahmin etmek, calisanlarin
eksikliklerini tespit etmek, bu konularda ilgili personelin amirini bilgilendirmek ve
hatta bu dogrultuda kisisel veya genel egitimler diizenlemek de yapay zeka araglari ile
miimkiindiir. Bu eksikliklerin zaman i¢inde giderilip giderilmedigi gozlemlenebilir.
Ayrica calisana tarafsiz geri bildirim saglamak icin de yapay zeka kullanilabilmektedir

(Bayargelik, 2020).

2.3.5.7 Kariyer yonetimi siirecinde yapay zekd. YZ uygulamalar ile yetenek
gelistirme amagli olarak IK tarafindan belirlenen pek ¢ok egitim ve uygulama ¢alisanin
daha konforlu bir alan ve zamanda gerceklestirebilmesini saglanmaktadir. Yetenek
gelisimi hem kariyer gelisimine katki saglamada hem de orgiitiin gelecegin mevcut
personelden daha etkin bir sekilde yararlanmada son derece dnemlidir. Fakat onceleri
geleneksel yontemlerle saglanan yetenek gelistirme programlart c¢alisanin is
zamanindan ¢ok fazla calan bir yapiya sahipti. YZ uygulamalar ile is dis1 imkanlar
saglanmig olur ve bdylece maliyet agisindan ve zaman agisindan da tasarruf edilmis

olmaktadir (Demir, 2021).
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Calisanin performansina bagli olarak yapay zekanin kariyer yonetimi ve kariyer
gelisiminde etkili oldugundan s6z edilebilir. Mevcut biiyiik verilere dayanarak
sonuglar ¢ikarabilir, calisan terfilerini belirleyebilir, gerekli becerileri belirleyebilir ve
calisana yeni kariyer fikirleri sunabilir. Bu baglamda yapay zeka, IK departmanma
calisanin kariyeri hakkinda oneriler sunmak i¢in ge¢mis verileri ve tahmine dayali
analitigi kullanmaktadir (Bur¢ak ve Durmaz, 2022).

Terfi performansa ve is hayatinda gosterilen bagarilara gére sonuglanan bir
siirectir ve calisanlar i¢in oldukca Onemlidir. Terfi calisanin kariyerine etki eden
onemli bir noktadir. Calisanlar hak ettikleri siirede hak ettikleri terfii alamadiklar
takdirde orgiitle olan baglar1 zayiflamakta ve hatta isten ayrilma gibi durumlarla
karsilagilabilmektedir. Gelistirilen YZ uygulamalarinda ayn1 pozisyonda olan farkl
bireylerin dogru bir sekilde kiyaslanmalar1 ve performanst ile diger 6zellikleri orgiitiin
belirlemis oldugu pozisyona en fazla uyum saglayan kisinin terfi hakkini elde etmesi
konusunda yonetime yardimci olmaktadir. Yine diger siireglerde oldugu gibi terfi
konusunda da hem adil hem de karmasik bir siireci kolaylastirma agisindan YZ
uygulamalarn diinyada pek cok sirket tarafindan kullanilmaktadir (Demir, 2021).

Orgiitlerde aym departmanlardaki bireyler arasinda yapilan is boliimleri isin
dogru bir sekilde ilerleyebilmesi ve personel arasinda g¢atismalarin yasanmamasi
acisindan stratejik bir Oneme sahiptir. Takim olusturulmast noktasinda bazi
durumlarda yoneticiler yanlis kararlar alabilmekte ve bu yanlis kararlar nedeniyle de
cesitli sorunlarla karsilasilabilmektedir. Bu nedenle personel ve is 6zelliklerinin,
kisitlarinin belirlenmis oldugu yazilimlar sayesinde en dogru secimler yapilarak
geleneksel yontemlerle yapilan secimlerde elde edilecek performanslarin iizerine

¢ikilabilmektedir (Demir, 2021).

2.3.5.8 Ucret yonetimi siirecinde yapay zeka. Ucret belirlenmesi, iilkenin i¢inde
bulundugu ekonomik durum, enflasyon oranlari, iicret politikalari, piyasa ortalamalari,
calisan performansi gibi bircok faktdriin birlikte degerlendirildigi bir siirectir. Bu
nedenle karmasik bir hal alabilmektedir. YZ uygulamalari ile olusturulan algoritmalar
tizerinden TUcretler ayni departmanda ayni gorevi yapan kisiler i¢in bile ufak
farkliliklarla adil bir sekilde belirlenebilmektedir. Ayrica yine diger siire¢lerde oldugu
gibi, ¢alisanlarin kendi iicretlerinin objektif bir sekilde belirlendigini bilmeleri mental
olarak daha rahat hissetmelerine ve oOrgiite olan bagliliklarinin artmasma neden

olmaktadir.
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Bir yandan gozetleme teknolojilerinin gozetlemeyi gelistirmek i¢in kullanildigi
ve yapay zeka yardimiyla gozetleme teknolojilerinin mahremiyeti tehdit ettigi
savunulurken, diger yandan diinya devletleri yapay zekanin gozetleme yeteneklerini
onemli Olcilide genisletmeye devam etmektedir. Basta Cin ve ABD olmak {izere birgok
ilke bu pazarda kiiresel olarak agresif bir sekilde rekabet edebilmektedir. Gozetim
teknolojisinin temeli, diinyay1 bir¢ok alanda iyilestiren ¢oziimlerin liretilmesidir. Hizla
gelisen gozetim teknolojileri sayesinde, izleme listelerinden sadik miisteri ve ziyaretgi
kazanimi, giivenli bir ticaret i¢cin mali kayiplarin azaltilmasi veya finansal suglarin
Onlenmesi, isletmeler i¢in yiiz biyometrisi kullanilarak erisim kontrolii ve zaman takibi

gibi bir¢ok alan ve kategoride ¢ozlimler iiretilmektedir (Akyilmaz, 2021).

2.4 Kusak Kavrami

Kusak Kelimesi ve kusaklarin yagama olan etkileri; antropoloji, sosyal psikoloji
ve sosyoloji alanlarinda siklikla ¢alisilan bir konudur. Ozellikle sosyolojide kavram
bircok alanla birlikte 5nemli bir konu haline gelmistir. Ozellikle is hayatinda ve Bat1
iilkelerinde 6nem arz eden bu kavram {lilkemizde de vurgulanmaktadir. Kusak
kavramint incelemenin Onemine dikkat ¢eken arastirmacilara gore, kusaklarin
ozelliklerini ve degerlerini anlamak ve anlamak, 6zellikle Bati'da artik sadece sosyal
bilimcilerin ilgi alan1 olmaktan ¢ikmustir (Tas vd., 2017). Son zamanlarda is hayatinda
bu konu fazlaca giindeme gelmeye baslamistir. Bunun nedeni, her neslin temel
toplumsal degerleri ve tiiketimi, yetistikleri yillarda c¢evre ve onlar1 ¢evreleyen
degerlerden etkilenmesidir. Pek ¢ok firma yeni tiriinlerin olusturulmasini teklif etse de
pazarlama mesajlarmi tanimlamak ve stratejilerini bu dogrultuda olusturmak igin
“Kusaksal Pazarlama” yontemi kullanirlar. Kusaklar, ayni tarihi olaylara katilmis, ayn
donemlerden gegmis, ayni sosyal kosullar altinda sosyallesmis, hatta ayni kolektif
kimlige mensup insanlarin birikiminden olusan topluluklardir. Dogum y1il1 ve yeri ile
ayn1 donemde yasanan kritik sosyal olaylari paylasan bir grup olarak tanimlanmaktadir

(Kilig, 2018).

2.4.1 Kusak simiflandirmalar. Kusaklar, kiiresel Olcekte ekonomik ve
toplumsal hareketlerin olusturdugu donemler olarak da ifade edilmektedir. Dogum
yillart her kusagi birbirinden ayirir ama ayn1 zamanda miizikal hareketler, icatlar, yeni
ilgi alanlar1 ve savaglar da kusak donemlerinin olusumunda ve Ozelliklerinin

tanimlanmasinda etkili olmustur. Amerika Birlesik Devletleri'nde de nesiller teorisinin
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tanimi ve siniflandirmanin neden yapildigina dair aragtirmalar yapilmistir. 20.
yiizy1ldan itibaren isimlendirilebilecek 5 farkli kusak tanimlanmistir (Ozdemir, 2017):

i. 1945 6ncesi: Biiyiik nesil ya da sessiz nesil

ii. 1946-1964: Babby Boomers

li.  1965-1980: X kusag1

iv. 1980-2000: Milenyum kusag1 (Y kusagi)

V. 2000 sonrasi: Z kusagi

Yukarida siralanan kusaklardan sessiz nesil hari¢ digerlerinin is yasamindaki

duruslar1 agagida alt basliklar halinde incelenmistir.

2.4.2 Cahsma hayatinda kusaklar. 1946-1964 araligindaki donemde kadinlar
profesyonel yasamda aktif olmaya basladilar. Bu neslin insanlar1 genellikle her seyi
isteyen ve istediklerini elde etmek icin ¢ok calisan bir yapiya sahiptirler. Klasik
igskoliklerdir. Toplumsal reformlara inanmiglar ve kendilerini 6zgiirce ifade etmek
istemislerdir. Iyimserdiler. Bu neslin insanlari, tamdik hiyerarsik organizasyon
yapisindan uzaklasmaya baslamistir. Fazla mesaiyi zaman baskis1 olarak gdren bu
kusak, sosyal yasamlarinda denge bulmak icin miicadele etmislerdir. Is diinyasinda
hala yeri olan baby boomer’larin gliniimiizde acimasiz bir rekabet ve firsat diinyasina
diistiikleri sdylenebilmektedir. Bu kusakta insanlarin ¢alisma hayatindaki temel
Ozelliklerinin iyimser, idealist ve cok rekabet¢i olmalari oldugu bildirilmektedir
(Altuntug, 2012).

1965-1979 yillar1 arasinda dogmus olan ve kiiresellesmeden biiyiik Olcilide
etkilenen bu kusak, kiiresel bir bakis agis1 edinmistir. Bu nedenle mizaglar1 degisime
ve ayrigmaya acgiktir. Yurtdisinda calisma niyeti kesin olan nesillerden birisi olarak
goriilen bu kusak, 6zgiirliiglinii seven ve is yaparken yalniz kalmak isteyen kisilerdir.
Yiiksek motivasyona sahiptirler ve bu motivasyonu yaratmak i¢in diisiincelerinin
dikkate alinmasi gerekir. X kusagi insanlar1 ¢calisirken daha az kisitlanmak ve az sayida
kurala uymak istedikleri de agiga ¢ikarilmigtir. Anne ve babalarin1 siirekli ig baginda
gordiikleri i¢in kaliteli bir hayatin, diizenli bir is ve harika bir kariyerden daha iyi
oldugunu disiintirler. Ayn1 zamanda, bu kusagin islerine olan sadakati, ¢ocukken
emekliligi beklerken ailelerinin kendilerini feda etmelerini izlerken yasadiklar

durgunluk ve isten ¢ikarmalardan da etkilenmistir (Atayeter, 2019).
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1980-1999 arast dogumlularin girdigi bu kusak, ileri diizeyde egitim ve
teknolojiyi siirekli kullanabilen bir yapiya sahiptir. Onlar baby boomers ve X
kusaginin ¢ocuklaridir. Sayilar1 ise baby boomers'a benzer orandadir. Akranlariyla
sosyal aglar araciligiyla iletisim kurmak isteyen Y kusagi agik fikirli ve iyimserdiler.
Basarili olmak i¢in motive olacak bir yapiya sahiptirler. Bu bireysel tutum ve yapilar
isyerinde performansin yiikselmesini ve islerin kolay hallolmasini saglamaktadir. Bu
kusak ayni zamanda acik sozliidiir ve is hayatlarinda da kendini gdstermeleri ile
igverenleri istekleri konusunda rahatga bilgilendirirler. Y Kusagi, yoneticisiyle sik sik
iletisim kurmak ister. En son teknolojiden yararlanmak isteyen ve is yasamina da
bunun yansitilmasini bekleyen Y kusagi, liderlerinden tiim olaylarn tek tek
aciklamalarin1 bekler. Hep degisiklik isterler. Talep edilen personel olmak isterken,
islerine ¢cok fazla zaman harcamak istemezler. Ayrica ¢alismalarinin takdir edilmesine
de 6nem verirler (Kilig, 2018).

2000 ve sonrasinda dogan Z Kusagi ya da Z-Gen smiflandirmasi, artik is
hayatina girmistir. Tiirkiye'de yaklasik 18 milyon kisi Z Kusag1 olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenle bizim gibi gen¢ kusak oraninin bu kadar yiiksek oldugu
bir tilkede Z kusagini anlamak ve onunla ilgilenmek 6nemlidir. Simdiye kadar yapilan
aragtirmalar bu kusagin sabirsiz, vefasiz ve kolay iletisim kuramayan bir yapiya sahip
oldugunu gostermektedir. Arastirma bulgular1 ne olursa olsun, kuruluglar gelecegin
calisanlart ve misterileri olacak bu kusagin hayallerini ve beklentilerini
anlayabilmelidir. Bunun i¢in Oncelikle bu olumsuz algmin kdoklerine inmek
gerekmektedir. Bu kusagin ¢alisma hayatinda ¢ok istikrarli olmadig1 ve bir sektérde
kolay kolay tutunamadiklart gozlenmistir. Aslinda tutunamamaktan ziyade
kendilerinin sikilip is degisikligine gittikleri bildirilmektedir. Teknoloji ile bir¢ok seye
hizlica ulasmaya aligkin olan Z kusagi, sabirsizdir ve diger nesillere gore de is
yasamina verdikleri 6nem daha distktiir. Esitlige 6zellikle 6nem veren Z kusagi
geleneksel caligma stillerini uygun bulmamakta ve her zaman dijitallesmeden yana

olmaktadir (Tas ve ark., 2017).

2.4.3 Is yasaminda Y ve Z kusaklar arasindaki farklar. Giiniimiizde her
alanda yasadigimiz degisimler sosyal, sosyal, kiiltiirel, hukuki, egitimsel ve teknolojik
alanlarda hayatimizi derinden etkilemektedir. Bu degisimler, toplumu olusturan
insanlarin degerlerini, beklentilerini ve inanglarmi etkileyerek toplumsal yapinin

degismesine neden olur. Calisma hayatindaki kusaklar bakildiginda eskiden azla
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yetinen, otoriteyi sorgulamadan kabul eden ¢alisanlarin yerini daha akilli, azla
yetinmeyen, gerektiginde soru soran, beklentileri ve ihtiyaglar1 farkli sekillenen,
Zaman ayirmayl onemseyen yeni nesil calisanlar almustir. Is firsatlar1 degistikce,
kotiilestikce veya gecmiste uygulanan geleneksel yontemlerden dijitale dogru
degistikge, is gliciiniin ihtiya¢ duydugu becerilerdeki degisim orani en yiiksek seviyede
olmustur (Reisenwitz, 2021).

Dijitallesme ¢aginda is yasamindaki nesiller, her yeni gorevde yetkin olabilmek
ve her yeni is giiclinde kalabilmek icin degisime, yenilige, esneklige ve bagimsizliga
daha hizli uyum saglamak zorunda kalmistir. Z kusagi, iyimser olmaktan ¢ok gergekei
goriinmeleri, kariyer odakli olmalar1 ve daha verimli ¢alismak icin yeni teknolojiye
hizla uyum saglamalar1 bakimindan Y kusagina gore acgik bir avantaja sahiptir. Ayni
zamanda Z kusag1 Y kusagini durgun bulmakta ve onlara kiyasla is yerlerine daha
hazirlikli, daha az hak sahibi ve basartya daha iyi hazirlanmig olarak gelmektedirler
(Arar vd., 2015). Konu hakkinda yapilan bir arastirmada, igverenlerin genel ise alma
ve elde tutma stratejilerinin bir parcast olarak bu yeni nesli motive etmek,
yonlendirmek ve ilham vermek icin neler kullanabileceklerine dair net bilgiler
saglamigtir. Calismada Z kusaginin Y kusagindan farkli olarak takim g¢alismasina
uygun olmadig1 bu nedenle kendi i¢lerinde dahi daha dar yas gruplarina ayrilarak,
yoneticilerin birlikte ¢alisan dort veya bes farkli kusagin ihtiya¢ ve tercihlerini
dengelemek zorunda olduklar1 bildirilmistir (Bejtkovsky, 2016).

Y kusag1 genellikle kisisel hedefler belirleyen ve bu hedeflere ulasan egitimli,
diiriist, kendine gilivenen, sosyal acidan bilingli bireyler olarak tanimlanir.
Arastirmalar, Y kusagimin Z kusagina kiyasla daha net bir yon ve liderlik destegi
istedigini, ancak ayni zamanda isleri kendi yontemleriyle yapmak i¢in sorumluluk ve
esneklige de ihtiya¢ duydugunu gostermistir. Bu neslin kariyer yonelimi, kariyerin ilk
asamalarinda ilerlemek icin is-yasam dengesi pahasina ¢ok caligma istegiyle de ifade
edilmektedir. Calisma saatleri agisindan esneklik ve ileri egitim i¢in uygun bir maas
diizeyi de beklenmektedir. Bu nedenle, Y kusaginin adil bir ¢aba ve 6diil denklemi
aradig1 da one stiriilmektedir. Y kusagi, dinamik bir ¢alisma ortaminda gelismelerine
olanak taniyan cesaret verici ve destekleyici liderlik tarzlari aramaya agik bir sekilde
egilimlidir (Diaconu ve Dutu, 2020). Cevrimigi olarak ihtiya¢ duyduklar tiim bilgilere
erisebilen Z Kusagi tiyeleri ise, tartismasiz en baglantili nesildir. Z kusag: teknolojiyi
bir yenilik, kolaylik ya da alisilmas1 gereken bir zorunluluk olarak degil, normal

hayatin bir parcasi olarak gérmektedir. Onceki nesillere gére daha erken yasta dijital
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egitim goren bu kusak ileri ve planl bir karakter yapisina biiriinmektedir. Ayrica Z
kusag1 edinmis oldugu egitimi is hayatinda dogrudan kullanabilmektedir. Z kusaginin
belirtilen o6zelliklerinden yola ¢ikarak "c¢ok gorevli, teknolojiyi etkin kullanan,
bireyselci (ekip calismasindan hoslanmayan), yaratici, kiiresel bakis acisina sahip,
standart dis1 ve kisisel isleri tercih eden" bireyler olmalar1 beklenmektedir. Farkli
kusaklarin  farkli yasam deneyimleri, her kusaktaki c¢alisma karakterini
etkileyebilmektedir. Yeni nesiller, onceki nesillere gore daha bireyci ve materyalisttir
(Dreyer ve Stojanova, 2023)

Y kusaginin Z kusagina gore hem is tanimlarinda hem de ¢alisma kosullarinda
esneklik bekledikleri ve siki bir denetim altinda olmalarinin gilivenilir olmadiklari
algis1 yaratarak motivasyonlarin1 olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Calisma ortami1 ve
yonetim tarzi, Y Kusag1 ¢alisanlarin1 motive etmede oldukca etkili bir faktor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ote yandan Y Kusagi, iistlerinden geri bildirim alma veya
tistlerinden direktif alma konusunda 6nemli bir temele sahipken Z kusagi isine ¢ok
fazla miidahale edilmesinden hoslanmamaktadir. Bununla birlikte, Y Kusagi, Z
kusaginin yaptig1 gibi i¢sel ddiillere digsal ddiillere gore 6ncelik vermez. Onlar icin dis
odiiller (maaglar, yan haklar, sirket politikalar1 ve ¢esitli incelemeler) her zaman ilk
motivasyon kaynagidir. Clinkii Y kusagi Z kusagina gore diizen ve kurallara uyan,
gelecegini planlayarak adimlarini dikkatli atan bir kusaktir. Bununla birlikte, Z kusagi
icin ana motivasyon, islerini sevmek ve kabul etmektir. Gen Z isini begenmezse,
hemen degistirebilir ve tatmin olana kadar yapmaya devam edebilir. Bu nedenle,
kendine giivenen ve motive olan Z Kusagi, geleceklerini bireysel kararlar ve

sorumluluklar iizerinden planlamay tercih etmektedir (Alp vd., 2019).

2.4.4Y ve Z kusaklar: arasinda kusak catismasi. Son yillarda ortalama yasam
siiresinin artmast ve g¢alisma hayatindaki yenilikler birgok neslin ayni anda ayni
calisma ortaminda olmasina neden olmustur. Esnek caligmanin Orgiit yapilarina
girmesinden sonra ve eski stajyer kavraminin yar1 zamanl ¢aligmaya doniismesi ve
kosullarin iyilestirilmesi orgiit kiiltliriiniin ¢esitlenmesine katki saglamistir. Bu, su
anda organizasyonda hissedilen nesiller aras1 farkliliklara dair daha da farkinda olmaya
yol agmistir (Sahan, 2021).

Y Kusagi, calisma hayatina teknolojinin i¢inde baslamis, gelisimi takip etmis ve
teknolojinin gelisimi ile dogrudan ilgilenmistir. Is degisikliklerinin yansimasimi ilk

elden goren ve buna gore egitim alan Y'ler is yasamlarindaki mevcut diizenlerini
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koruma konusunda takintili bir yapiya sahiptir. Ote yandan calisma hayatina yeni
baslayan Z kusagi ise diger kusaklardan farkli olarak orgiitii etkileme isine
zorunluluktan degil caligma hayatina alismak i¢in dahil olmustur. Y kusagi belirli
hedefler i¢in calisirken Z, yeteneklerini dogru kullanmasinin kendisini mutlu
edecegini ve yeteneklerini kullandig1 dogru islerde kendini ifade etmesi gerektigini
diistinmektedir. Z’nin bu tavri, hayalleri i¢in taviz vermeleri gerektiine inanan Y
kusagiyla bir uyumsuzluk yaratmistir. Z hevesli olmasia ragmen, Y kusagina gore
daha hizli memnuniyetsizlik yagamaya baslar (Kitiroglu ve Yildiz, 2022). Tiiketim
caginda biiyiimek, hizl1 ve ¢abuk tiiketilen bilgilerle kendini gelistirmek hem yaptiklar
ise kendilerini adamalarina hem de ¢abuk sikilmalarina neden olmaktadir. Y kusagi Z
kusaginin bu tavrini net bir sekilde anlayamamakta ve ifadelerin yetersizligi kusaklar
aras1 yabancilagmaya neden olmaktadir (Evlek, 2019).

Z’nin is kaygis1 duymadan calisiyor olmasi da 6zellikle Y kusagi i¢in kurum
icindeki huzursuzlugu artirmistir. Z kusaginin varolusu, onlar i¢in ¢alismaktan daha
onemlidir, 6nce kendileri i¢in var olmalidirlar. Bu anlayis onlar1 sosyal ve grup ici
kavramlardan uzaklastirmaktadir. Y kusaginin ise kendilerini is ve isle ilgili
standartlarla tanimladigini diigiinmeleri baska bir sorundur. Z’nin hiz1 ve pratikligi
kurulusglarin verimliligi i¢cin 6dnemlidir ve katkisi son yillarda goriilmektedir. Ancak bu
verimlilik, Y’ye ekonomik olarak sikintili iggiicii piyasasindaki yerlerinin tehdit
altinda oldugunu hissettirmis ve 6zellikle ayni hiz ve verimlilige ulasma ¢abalar1 sonug
vermediginde stres yaratmistir. Bu gerilim Orgiitlerde bir ¢atisma kaynagi olarak
goriliir hale gelmis, ciddi kusak ¢catismalarina neden olmustur (Evlek, 2019). Z’nin ise
yaradig1 bir diger sey de organizasyondaki Ozgiirliik¢li yaklasimlardir. Her Orgiit
onceki yillarin da etkisiyle belli bir kiiltiir olustururken, yeni gelenler de dahil olmak
lizere Orgiitteki bireyler genel olarak o Orgiit kiiltliriine katkida bulunurken, Z
kusaginin kiiltiirii temelden degistirme ¢abasi da bir baska catisma kaynagi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Mevcut rutini degistirmek, 6zellikle 6nceki nesillerde davranis
sorunlarina neden olabilmektedir. Orgiitlerde kusaklar aras1 ¢atismaya neden olan bir
diger problem de isyerinde kurulan iletisimin niteligidir. Iletisim de kiiltiirel
degisimlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Z her zaman ulasilabilir ama sonug
odakli iletisim tarzim1 benimserken, Y kusaginin iletisim tarziyla uyusmamaktadir.
Farkli iletisim yollarin1 tercih eden kusaklar ayni yollar1 denediginde, iletisim
kanallarin1 dogru kullanamama ve birbirlerinin iletisim tarzlarini1 bilmeme nedeniyle

catismalar ortaya ¢ikmaktadir (Durmaz ve Okumus, 2021).
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245 Y ve Z kusaklarmmin birlikte verimli cahsabilmesinin yollar:.
Geleneksel IK faaliyetleri son zamanlarda metodolojik olarak ¢ok gelisme gostermistir
ve Orglitlerde meydana gelen kiiltiirel, iletisimsel ya da isleyise dayali problemlerin
temelinde insan kaynaginin yatmasi halinde dogru miidahalelerde bulunabilmektedir.
IK departmaninin ise alim, istihdam, performans degerlendirme, motivasyon ve deme
sistemlerini gelistirme, kariyer yonetimi gibi orijinal alanlarinda gosterdigi basari
meydana gelebilecek olan ¢atisma problemlerinin aslinda zaten oniine ge¢mektedir.
Yine de geng kusaklarin gereksinimlerinin bu faaliyetleri kokten yeniden yazmaktan
gectigine deginilebilir (Bhayana vd., 2021).

Orgiitlerde meydana gelen ¢atismalarin  ¢dziimiinde giiniimiizde IK
departmanlari uydu isyerlerinin gelistirilmesi, ortak caligma alanlarima agirlik
verilmesi, paylasimli acik alanlar, mobil merkezler, aktivite tabanli ¢alisma faaliyetleri
vb. gibi yeni ve daha Once kullanilmayan ¢oziimler kullanilmaktadir. Elbette bu
siralanan ¢oziim ve is alani gelistirme yoOntemleri oOrgiitteki mevcut nesillerin
davraniglarina ve gereksinimlerdeki degisikliklere baglidir. Pazar rekabetinin artmasi,
hayatta kalma ve bilgi edinme ve paylasma ihtiyaci ile birlikte orgiitlerde yasanan
kusak catismalarinin Oniine gegilmesi gereklidir. 1K departmani ve yonetimin
meydana gelecek her tiirli zorluga hazirlikli olmasi gerekir (De Clercq ve
Belausteguigoitia, 2015).

Isyerlerinde meydana gelen catismalarin kurumsal olarak uygulamaya
uyarlanmas i¢in daha fazla teorik ve pratik incelemeler gereklidir. Baz1 durumlarda
isleyis hakkinda degil yalmizca kisilik ve kiiltiir farkliliklar1 nedeniyle ortaya ¢ikan
kritik ¢atigsma alanlarinda is birligini ve bilgi paylasimini destekleyen metodolojiler,
farkli kusaklarin oOzelliklerine odaklanilarak uygulandiginda basarili bir sekilde
catisma durumu ortadan kaldirilabilecektir. Basar1 her zaman deneyim diizeyine,
liderlik tarzina ve diger kosullara baglidir. IK agisindan ¢alisanlarin aile gegmislerini
ve yanlarinda getirdikleri duygusal yiikleri bilmenin c¢ok yardimci olabilecegi
bildirilmektedir. Bu faktorler akilda tutulursa, kusak sorunlari hafifletilebilir. Gliven
tesis edilirse, ig birligi ve daha esnek bir bilgi paylasimi bicimi takip edilerek
sirketlerde sorunlar daha hizli hallolabilecektir (Bencsik vd., 2016).

Orgiitsel destek, sosyal degisimler teorisine dayanan ve psikolojik sozlesmelere
tabi olan bir olgudur. Ozellikle isten ve is disindan kaynaklanan talepleri karsilamakta
giicliik ¢ceken calisanlar i¢in ¢ok dnemlidir. Blau'nun sosyal degisim teorisinde (1964),

calisanlar ve kuruluslar arasinda agikca ifade edilemeyen ve bozuldugu takdirde
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onemli olumsuz sonuglar1 olan karsilikli yikiimliilikler oldugu bildirilmektedir. Bu
teoriye gore oOrgiitler, ¢alisanlarinin mutluluguna yatirim yaptiklart ve c¢alisanlarin
buna uyum saglamasini sagladiklar1 siirece toplumsal degisimi baslatacak ve
siirdiireceklerdir (Turung ve Celik, 2010). Bu nedenle c¢alisan mutlulugunun
saglanabilmesi igin Orgiitsel olarak psikolojik giiclendirme kusak ¢atigmalarinin
¢oziimiinde bir diger adim olacaktir. Is tatmini, ¢alisma ortamindan, drnegin isin
kendisinden, ¢calisma grubunun ydneticilerinden ve isletmeden alinmaya calisilan bir
giliven duygusudur. Ayrica is tatmini ¢alisanlarin islerinden duyduklart memnuniyettir.
Motivasyon kavramimin Oziinde ise giidiiler vardir. Motivasyon yoOnetimi de
isletmelerdeki en onemli konulardan biridir. Bu nedenle sirket igerisinde ortadan
kaldirilamadig1 gibi zamanla yanlis uygulamalarla daha da gii¢lenen ihtiyaclarin
motivasyon ya da tatmin ile saglanabilmesi i¢in baska orgiit i¢i gereklerin de oldugu
iizerinde durulmalidir (Yogun, 2014). Isletmelerde is tatmini ve motivasyon iizerinde
etkili olan en 6nemli faktorler arasinda orgiitiin yapisi, yonetim yapisi ve iletisim yer
almaktadir. Bu noktada kusaklarin bir arada sorunsuz bir sekilde calisabilmesi icin
orgiitsel olarak atilabilecek bir diger adim etkin yoneticiligin uygulanabilmesidir.
Isletmedeki mevcut insan kaynag cesitliliginin goz 6niinde bulundurularak duruma
uygun bir yoOnetim faaliyetinin secilmesi ve uygulanmasi etkili liderlerin
gorevlendirilmesi ile miimkiin olacaktir. Etkili liderler hangi gorevin, iliskinin ve
degisim odakli davraniglarin duruma uygun olduguna karar verirlerken esnek olmali
ve davranmislarimi degisen kosullara uyarlamalidir. Etkili liderler isin gereklerinin
farkindadir ve ne zaman ve nasil yapilacagina karar verir. Bu amacla astlarina gerekli
gorev dagilimini agiklarlar (Erdogan, 2011). Luthans vd. (2008), etkili liderlikten
bahsederken astlarla verimli iliskiler kurmadan, mesleki gelisimi siirdiirmede yardime1
olmaktan ve etkili bir rol model olmaktan s6z etmektedir. Yapay zeka uygulamalar
da gilintimiizde etkin liderligin saglanabilmesinde bir¢ok noktada yardimci1 olmaktadir.
Dogru takimlarin olusturulabilmesi, gérev dagilimlari, kisisel gelisim egitimleri gibi
bircok alanda YZ uygulamalarindan yararlanilarak kusaklar arasi catigmalar
Onlenebilir. Ayrica orgiitiin gergeklestirmesi gereken bir diger adim kiiltiirel cesitlilik
icin farkli etkin yonetim tarzlarimin gelistirilmesidir. Kiiltiir ve davraniglar arasinda
dogrudan bir iligki oldugu sosyal bilimciler tarafindan ortaya koyulmustur. Hoftstede
(1984), ise iliskin degerlerde uluslararasi farkliliklar ve kiiltiirel sonuglar1 inceledigi
eserinde kiiltiirel farkliliklara dair dort boyutlu bir modelden bahsetmis ve sonrasinda

bu modele besinci boyutu da eklemistir. Eklenen besinci boyut kiiltiiriin kisa ve uzun

43



vadede yonelimi olmustur. Goriildiigii tizere kiiltiirel farkliliklar bir orgiitte ciddi bir
konudur ve tizerinde durulmasi gereklidir. Bu nedenle gelistirilmesi gereken etkin
liderlik yontemlerinin temelinde yonlendirme, giidiileme, 6diillendirme ve birebir
iletisim kurularak is tatmininin artirilmasi gibi faaliyetler yer almaktadir. Ayrica etkin
liderligin bir ¢iktis1 olarak oOrgiit igerisinde yeni ve herkesin dahil oldugu bir orgiit
kiiltiiri yaratma diisiincesi de yatmaktadir (Seymen-Aytemiz, 2005).

Orgiitlerde kusaklar arasindaki c¢atismanin temel nedenlerinin bilgi ve
teknolojide yasanan gelismeler, sosyal ve kiiltiirel faktorler ile ekonomik ve politik
faktorler oldugu bilinmektedir. Orgiitlerde eski kusaklarin yeniliklere uyum
saglamakta zorlanmalar1 onlart geleneklere ve eski yagsam bigimine siki sikiya bagl
birakirken, yeniliklere acik yeni kusaklar ise gelisime daha hizli uyum
saglayabilmistir. Bunun dogal bir sonucu olarak da yetiskin kusaklar ile gengler
arasindaki mevcut ugurum biiyiiyerek yeni boyutlara ulagmis, orgiitte ¢alisan kisilerin
farkli karakter Ozelliklerine sahip olmasi ve bunun sonucunda gengler ile gencler
arasinda sorunlar yasanmistir. Calisma ortamlarinda karsilikli  anlayisin
saglanamamasi nedeniyle de nesiller arasi ¢atisma olgusu ortaya ¢ikmaktadir (Erden,
2012). Bu durumun ¢oziime kavusturulmasi igin hem orgiitsel hem de bireysel

birtakim adimlarin atilabilmesi mimkiindiir.

2.4.6 Kurumsal is hayatinda Y ve Z kusaklarmin birbiriyle iliskisi. Bugiin Y
ve Z kusaklar1 tek bir organizasyon yapisinda calismaktadir. Is ahlaklari, zihinsel
yapilari, teknoloji kullanimlar1 ve motivasyon kaynaklari birbirinden ¢ok farkli olan
bu iki kusagin bir organizasyonda bir arada ¢aligmasi dogal olarak ¢eligkilere yol
acmaktadir. Farkli sosyal, ekonomik ve teknolojik gelismelerin nesilleri etkiledigi ve
mevcut davranig kaliplarini olusturdugu goéz oOniine alindiginda, bu nesiller arasi
catismalar ¢ok yaygindir. Tiim bu farkliliklar g6z 6niine alindiginda birlikte ¢alisan
farkli kusaklarin bir is anlayisi, isin anlami, bilgi ve birikim edinme yollari,
birbirleriyle ve oOgrencilerle iletisim kurma, c¢alisma siiresi kavramlari, Ol¢iim
kavramlari, degerlendirme yontemleri ile saygi bekleme ve gdsterme yoOntemleri
birbirinden farkli olabilmektedir (Hazar, 2020).

Belirtilen farkliliklara ragmen iki kusagin birlikte dogru bir uyum
yakalayabilmesi de miimkiindiir. Elbette bu dogru yonetim ve is paylasimiyla miimkiin
olacaktir. Z kusaginin teknolojik {riinler {izerindeki deneyim ve becerisinin Y

kusagimin eksik kaldigi noktalarda degerlendirilmesi ortaya sinerjistik bir etki
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cikaracaktir. Bu noktada ise dikkat edilmesi gereken Y kusaginin eksik kaldigi
noktalarda alt kusagina hiyerarsik bir egoyla yaklasmamasi i¢in gereken telkin ve
kisisel gelisimlerin saglanmasindan geg¢mektedir. Y Kusagi, yeni teknolojinin
kullanimin1 6grenme konusunu bir degisiklik olarak goriirken, Z Kusagi, yaratici
fikirler ve is firsatlar1 yaratmak i¢in yeni teknolojileri kullanarak degisiklik yaratmak
istemektedir ve gelinen son noktada her ikisi de aslinda mobil cihazlara baglhdir. Bu
nedenle her iki kusaginda temel odagi su anda ayni seyden, teknolojik girisimlerden
ibarettir ve bu kanaldan beslenmeye devam etmektedir. Y kusaginin daha g¢ok
hazirlanmis teknolojik {iriinlerin tiiketimine egilim gosterirken, Z kusagi bizzat
teknolojik gelisime katilmakta ve iceriklerde soz sahibi olmaktadir. Orgiitlerde
aralarindaki bilgi akist da bu yonde bir iligki olusturabilmektedir. Z kusaginin
isyerinde Y kusagina kiyasla daha az duyusal bir bag olusturdugu bu nedenle ise dair
kararlarda daha akilc1 hareket edebildigi gozlenmistir. Bu anlamda karar mercilerinde
zamanla'Y kusaginin yerini almalar1 beklenmektedir. Bu durum ise elbette deneyimine
ve emegine glivenen Y kusagmin is diinyasini keyfini kagirmakta ve orgiitlerde
catismalarin yasanmasina neden olabilmektedir. Is diinyasindaki iliskide genel olarak

iki kusagin arasinda pozitif bir bag oldugu sdylenememektedir (Alay, 2021).
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Boéliim 3

Yontem

3.1 Arastirma Modeli

Bu caligmada nitel aragtirma yontemi ve arastirma deseni olarak fenomenoloji
secilmistir. Nitel arastirma yontemi, dogal ortamda gerceklestigi i¢in yasanilanlari
anlamaya, aciklamaya ve daha saglikli yorumlara neden olmaya uygun bir yontemdir.
Nitel aragtirma desenlerinden olan fenomonoloji bu calismanin dogasina uygun
bulunmustur. Fenomenolojik tasarim, gercekten bildigimiz ancak hakkinda bilimsel
sonuclara dayali net bir iddiada bulunamadigimiz gergeklere derinlemesine bakma
firsati sunan, yorum yapma olanagi saglayan, zengin sodylemler olusturan
aragtirmalardir (Yaman vd., 2009). Bu ¢alismada ortaya ¢ikarilmak istenen olgu, iki
farkli kusaktan olan insan kaynaklari ¢alisanlarinin, is siire¢lerinde kullanilan yapay
zeka teknolojisine dair bakis agilarinin ortaya cikarilarak, Y ve Z kusagindan beyaz
yakalarin konu hakkindaki benzerlik ve farkliliklarinin karsilagtirilmasidir. Bu
dogrultuda miilakat formu olusturularak o6rnekleme miilakat veri toplama teknigi

uygulanmistir.

3.2 Evren ve Katihmcilar

Calismanin evrenini Tiirkiye’de saglik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin
insan kaynaklar1 departmaninda gorev yapan Y ve Z kusagina mensup beyaz yaka
personeli olusturmaktadir. Orneklem ise insan kaynaklari departmaninda ¢alismakta
olan 5 Y kusagi, 5 Z kusag1 olmak iizere toplamda 10 kisi meydana getirmektedir.
Orneklem belirlenirken amagh &rnekleme ve kartopu Ornekleme ydntemi tercih
edilmistir. Orneklemde saglik sektdriinde faaliyet gosteren ve isletmesinde YZ
uygulamalarmi kullanan beyaz yaka 1K calisanlarina ulasiimas: saglanmustir.
Orneklemde yer alan katilimcilarin ¢aligmaya katilm saglama konusunda izin ve

rizalar1 miilakatin basinda alinmstir.
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3.3 Verilerin Toplanmasi

3.3.1 Veri toplama araclari. Veri toplama araci olarak kullanilan 13 agik uglu

sorudan olusan goriisme formu arastirmaci tarafindan hazirlanmistir. Asagida

calismada kullanilan arastirma sorular1 paylasilmistir (Tablo 2).

Tablo 2

Insan Kaynaklar: Siireclerinde Yapay Zekd Kullamimimn Etkilerine Iliskin Y ve Z

Kusagi IK Yoneticilerinin Goriislerinin Karsilastirilmasi

Kisisel Bilgi Formu
Cinsiyetiniz Kadin () Erkek ()
Dogum tarihiniz 1980-1999 () 2000 ve sonrasi ()
Goreviniz
Miilakat Sorular

1. Sizce yapay zeka uygulamalarinin K siireglerine olan katkilar1 nelerdir?

2. Sizce yapay zeka uygulamalari IK siireglerinde ne gibi dezavantajlar
olusturmaktadir?

3. Sirketinizin yapay zeka uygulamalarina adaptasyonu siirecinde ne gibi
kolayliklar ve zorluklarla karsilastiniz?

4. IK siireclerinde geleneksel yontemleri mi, yapay zeka uygulamalarinin
kullanimini1 m1 tercih edersiniz? Neden?

5. Sizce yapay zeka uygulamalari insan kaynaklarinda en ¢ok hangi siireg
(aday bulma, personel segme, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme, kariyer yonetimi, ticret yonetimi gibi) iizerinde etkili
olmaktadir? Neden?

6. Aday bulma siirecinde uyguladiginiz yapay zeka uygulamalari ile ilgili
bilgi verebilir misiniz?

7. Personel se¢me siirecinde uyguladiginiz yapay zeka uygulamalar ile ilgili
bilgi verebilir misiniz?

8. Egitim ve gelistirme siirecinde uyguladiginiz yapay zeka uygulamalari ile
ilgili bilgi verebilir misiniz?

9. Performans degerlendirme siirecinde uyguladiginiz yapay zeka
uygulamalari ile ilgili bilgi verebilir misiniz?

10. Kariyer yonetimi siirecinde uyguladiginiz yapay zeka uygulamalart ile ilgili
bilgi verebilir misiniz?

11. Ucret ydnetimi siirecinde uyguladiginiz yapay zeka uygulamalar ile ilgili
bilgi verebilir misiniz?

12. Yapay zeka uygulamalari 1s131nda gelecegin IK siireclerini nasil
gorilyorsunuz?

13. Yapay zeka uygulamalarinin sizin goreviniz iizerindeki dogrudan

etkileri nelerdir?

3.3.2 Veri toplama siireci. Veriler 26.04.2023 — 20.05.2023 tarihleri arasinda

arastirmact tarafindan katilimcilardan Online olarak mail yoluyla toplanmustir.

Goriismenin baslangicinda ilk olarak katilimcilarin ¢alismaya katilim isteklerinin
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onay1 alinmistir. Ardindan Word belgesi olarak iletilen sorulara verilen yanitlar yine
Word belgelerinin  doldurulmasiyla toplanmistir. Saglik sektoriinde faaliyet
gostermekte olan isletmelerin IK departmanlarinda gorev yapan bes Y ve bes Z kusagi
katilmcinin 3’4 erkek, 7’si kadindir. Katilimcilarin isimleri tez igerisinde
kullanilmamus ve katilimcilar kusak harfleriile Y1, Y2,Y3,Y4,Y5ve Z1, 72,73, 74,
75 olarak kodlanmastir.

3.3.3 Veri analiz islemleri. Miilakat teknigi ile gercgeklestirilen calismada,
goriisme formundan elde edilen verilerin analizinde nitel degerlendirme ydntemi
kullanilmistir. Bulgular betimsel analiz tekniginden yararlanilarak Oncesinde
belirlenmis olan miilakat sorular1 alt basliklarinda Ozetlenmisler ve ardindan

yorumlanmslardir.

3.3.4 Gegerlik ve giivenirlik. Bu calismada miilakat teknigi kullanildig1 i¢in
kullanilan veri toplama aracinin gegerlilik ve gilivenirligi icin konunun uzmanlarindan

goriis alinarak uygulamadan once sorularin onaylanmasi saglanmaistir.

3.4 Simirlamalar
Bu calismanin siirliliklart asagida paylasilmistir:
i. Calismada elde edilen veriler saglik sektoriinde gorev yapmakta olan bes Y
kusag1 ve bes Z kusagi IK ¢alisanmin gériisleri ile sinirhidr,
ii. Veri toplama aract bakimindan ise miilakat formunda yer alan 13 soru ile
sinirhidir,
ili. Arastirmazaman agisindan 26.04.2023 —20.05.2023 tarihleri arasinda miilakatin

uygulanmig olmasiyla sinirhdir.
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Boliim 4

Bulgular

Bu calismanin amac1 insan kaynaklart siireglerinde yapay zeka kullaniminin, Y
ve Z kusaklar1 perspektifinden degerlendirilerek aradaki fark ve benzerliklerin
karsilastirilmasidir. Bu baglamda insan kaynaklar1 departmaninda gorev yapmakta
olan 10 Y ve Z kusagi calisanlar1 ile miilakat teknigi uygulanarak sonuglar elde
edilmeye calisilmistir. Calismanin bu bdliimiinde miilakat sorulari ve verilen yanitlar
paylasilarak analiz edilmistir. Miilakat sorularina verilen yanitlar paylasilirken

katilimeilar Y1, Y2, Y3, Y4 ve Y5; Z1, Z2, 73, Z4 ve Z5 olarak kodlanmustir.

4.1 Kisisel Bilgi Formu Bulgularn

Bu calismada 5 Y kusagindan, 5 Z kusagindan olmak {izere toplamda 10
katilimci ile miilakatlar gerceklestirilmistir. Asagida katilimcilarin cinsiyet, dogum
tarihi ve gorev dagilimlari paylasilmistir (Tablo 3).

Tablo 3 incelendiginde 5 Y kusagi katilimcisinin 2°si erkek, 3t kadindir. Ayrica
3’{i IK Sorumlusu ve 2’si Ise Alim gorevini gerceklestirmektedir. 5 Z kusag
katilimcisinin ise 4’ kadim, 1°i erkektir. Goérev dagilimlarina bakildiginda ise 1 Ise

Alim, 3 IK Asistan1 ve 1 Yetenek Yonetimi gorevlerini gerceklestirmektedirler.

Tablo 3
Katilimeilarin Demografik Ozellikleri
Dogum Tarihi Cinsiyet
Erkek Kadin
1980-1999 2 " &
(Y Kusagr) : Gorev -
IK Sorumlusu Ise Alim
3 2
Cinsiyet
Erkek Kadin
1 4
2000 ve sonrasi Gorev
(Z Kusag1) Ise Alim IK Asistan Yetenek
Y onetimi
1 3 1
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4.2 Miilakat Bulgulari
Miilakat analizinde betimsel analiz yonteminden yararlanmistir. Hazirlanmis
olan miilakat sorularina verilen yanitlar alt basliklar (miilakat sorulari) halinde

incelenmistir.

4.2.1 Sizce yapay zekd uygulamalarmm IK siireclerine olan katkilar
nelerdir?. Birinci soruya iliskin saglik sektorii IK departmanlarinda gérev yapmakta
olan Y ve Z kusagi katilimcilarinin yanitlart asagida siralanmistir.

Y 1: Bence yiiksek oranda katki saglamaktadir.

Y2: Yapay zeka ile ise alim kisminda CV’lerde elemeler, aranan 6zelliklere gore aday
bulma, egitim ve yetenek kisminda egitimlerden bir¢ok alan i¢in yapay zeka ve
uygulamalari IK siireglerine katki saglamistir.

Y3: Yapay zeka uygulamalart 6zellikle karar verme siireclerinde kullanilmaktadir.
Bazi durumlarda, 6rnegin iiriin karmasi belirlemesi yaparken sadece yoneticilerimizin
deneyimlerine dayanarak karar verildiginde bilimsel gergekleri gbz ardi etmis
oluyoruz. Bu nedenle yapay zeka uygulamalarinin da yardimiyla bazi kararlari almak
isletme adina daha faydali olacaktir.

Y4: Ise alim siirecini kolaylastiriyor ama diger bdliimler igin ¢ok fazla ise yaradigim
sOyleyemem.

Y5: Ozellikle grup galigmalarimin yapilmasi gereken gorevler bireylerin en dogru
takimda yer almalar1 pek ¢ok ozelliklerinin g6z oOniinde bulundurulmasi iizerinde
pratiklik saglamaktadir.

Z1: YZ su anda dahi etkisini cok fazla hissettirmis durumda, IK'ya dair tiim siireclerde
gerekli oldugunu disiiniiyorum, biz goérevlendirme yaparken nitelikleri en uygun
personeli secebiliyoruz.

Z2: Yapay zeka ve algoritmalar ile aranilan kritere ve insana gore is opsiyonlarini en
dogru ve kisa siirede ¢oziimlemeyi saglamaktadir.

73: Ise alim siireglerinde adaylarin géndermis oldugu binlerce 6zgegmisin taranmast,
incelenmesi ile uygun oldugu disiiniilen adaylarin belirlenmesi olduk¢a zaman
almaktaydi. Fakat yapay zeka teknolojileri kriterleri algoritmalarini filtreleme ile
sadece 1 dakika icinde milyonlarca bagvuruda eleme yapmak miimkiindiir.

Z4: Insan kaynaklarinda dijital gelecek goktan baslamis durumda. Algoritmalar,

bagvuru sahibi belgelerini ve video goriismelerini analiz edebiliyor, yazilim araglar
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egitim programlarin1 kisisel ihtiyaclara uyarlayabilmekte veya karmagsik vardiya
planlamasini saniyeler i¢inde giincelleyebilmektedir.
75: YZ uygulamalarmin kullanimi 6zellikle kalabalik personelle ¢alisan, sisteminde

bliyiik veri bulunan sirketler i¢in kullanigh ve rasyonel olmaktadir.

4.2.2 Sizce yapay zeka uygulamalan iK siireclerinde ne gibi dezavantajlar
olusturmaktadir?.
Y 1: Filtreleme konusunda daha iyi bir gelisme saglanabilir.
Y2: Uzaktan goriisme, calisma ile sosyallesme, sirket kiiltiiri aidiyetlik olsun bu
konularda dezavantaj olmaktadir.
Y3: Su an degil ama gelecekte is tanimlarinin i¢inin bosalacagini ve isten ¢ikarmalar
olacagini diisliniiyorum.
Y4: Karar verme siireglerinde tamamen mantikla hareket etmek dogru degildir.
Tecriibeli yoneticilerin sagduyu ve tecriibelerinden de faydalanmak gerekir. YZ bunu
saglayamaz.
Y5: Istihdam iizerinde olumsuz bir etkisi olacagini diisiiniiyorum.
Z1: Yapay zeka, algoritmalarin sonucunda eger algoritmalarda homojen karigim olmaz
ise yapay zeka uygulamasi ¢ok dogru olmayarak bazi konularda adil olmayacak ve
yanlis se¢imler yapabilir.
Z2: Geleneksel yonetiminde deneyimliler igin kotii bir dezavantaj olabilir veya mavi
yaka i¢in ¢ok fazla dezavantaj olusturabilmektedir.
Z3: Bu alana adapte olamayacak deneyimli insan kaynaklari c¢alisanlart ig¢in
dezavantajli olsa da yeni nesil biz z kusaginin en iyi bildigi dil teknolojiyle is
istihdamimizi yiikselterek geleneksel kalanlar1 piyasadan silecektir.
Z4: YZ uygulamalar ile pek cok is bir kisi tarafindan kisa siirede hallolabildigi igin
geleneksel yontemlerdeki gibi personel arasinda bir etkilesim kurulmamaktadir. Bu da
zamanla ayni isletmedeki bireyler arasindaki sosyal baglar1 zayiflatabilir.
75: YZ uygulamalar1 yanlis noktada kullanilirsa ortaya karisik ve yanlis sonuglar

¢ikabilir.
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4.2.3 Sirketinizin yapay zek& uygulamalarina adaptasyonu siirecinde ne
gibi kolayliklar ve zorluklarla karsilastimz?.
Y 1: Benim i¢in oldukca kolaydi.
Y2: Yapay zeka uygulamalarinda ¢ok fazla ingilizce alt yap1 olmasindan kaynakl dil
bilgisi dnem tasimakta olmakla birlikte adaptasyonda yapay zeka uygulamalarinda
oryantasyon ve egitimler acisindan detayli 6grenip daha sonra takildiktan sonra tekrar
tekrar takilinca bakma sansi vardi. Yapay zekada fakat uygulamalar1 alaninda bazi
mantiga yatmayan durumlarda karsi tarafa soru hakki olmamasindan bazi konularda
zorluk yasanmuistir.
Y3: Ben herhangi bir zorluk yasamadim ama yasca daha biiyiik yoneticilerimizin
adaptasyonda  sorunlarla  karsilastiklarini  ve  hatta  program  ¢iktilarini
anlamlandiramadiklarini gérdiim.
Y4: Yasanan zorluk elbette en fazla teknoloji ile arasi kotii olan personelde
goriilmiistiir. Ayrica geleneksel yontemlere gore bence kavranmasi daha zor.
YS5: Zorluk degil aksine kolaylik yasandi. Bir¢ok prosediirden, evrak yiiklerinden
kurtulmak is yiikiimiizii hafifletti. Birkac haftalik egitimlerle ¢ozdiik.
Z1: Yapay zeka uygulamalarinda hi¢bir sorun yasamadim. Teknolojiyi seven ve
yakindan takip eden biri olarak bu uygulamalarla daha ¢ok deneyim kazandigimu,
geleneksel yontemlerle pek fazla deneyim sarf etmedigim i¢in adaptasyon siirecinde
herhangi bir sorun ¢ekmedim.
Z2: Yasim geregi geng ve teknolojinin igine biliylimem mi yoksa adaptasyon
konusunda m1 iyiyim bilemem ama herhangi bir zorlukla karsilasmadim.
Z3: Teknoloji alaninda aldigin egitim ve sertifika programlari ile pandemide olan
uzaktan egitim bircok alanda yapay zekayi ¢ok daha kullanamaya itti. ik isime
girdigimde de bu deneyimlerim adaptasyonda beni hi¢ zorlamadi.
Z4: Ben kendi ilgim dogrultusunda teknolojik araglar1 geleneksel yontemlere gore
daha fazla arastirtyor ve bilgi sahibi oluyordum. Dolayisiyla benim igin bir zorluk
olusturmadi.
7Z5: Herhangi bir sorunum olmadi, eski uygulamalar1 bilmedigimden dolay:r da

kolaylik olarak ne fark etti onu da bilmiyorum.
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4.2.4 IK siireclerinde geleneksel yontemleri mi, yapay zeka uygulamalarinin
kullanimini m1 tercih edersiniz? Neden?.
Y1: iki alam da tercih etmekteyim ciinkii ulasim kolayliklar1 pozisyona bagli olarak
degisiyor.
Y2: Yapay zeka uygulamalari.
Y3: Bence bazi noktalarda geleneksel iK, baz1 noktalarda yapay zeka uygulamalari
tercih edilmelidir. Ik soruda da acikladigim gibi yapay zekaya bazi alanlarda ihtiyag
duyulmaktadir.
Y4: ikisinin birlikte kullanimmin uygun oldugu gériisiindeyim. Ciinkii YZ islerimizi
kolaylastirir ancak bizler gibi diislinilip karar veremez.
Y5: YZ uygulamalan tercih edilmeli, eger tiim diinya bu kullanima gectiyse bizim de
geri kalmamamiz zamanin sartlarina uyum saglamamiz gerekmektedir.
Z1: Geleneksel yontemleri fazla deneyimlemesem de benim igin isin uzun siirmesi, is
giicliniin artmast, kisiden alinan performans ve verimin azalmasi olarak gérdiigiim i¢in
yapay zeka uygulamalarini tercih ederim.
72: Yapay zeka tercih ederim. Hata pay1 az, verimli zaman ve is giicii kullanildigi1 i¢in
tercih ederim.
73: Ad1 iistiinde yapay zeka, bu kadar kisa ve zaman degmeyecek is i¢in insan aklinin
ve emeginin harcanmamasi ve yenilik hep olmali bugiin yapay zeka yarin daha da
farklis1 kullanmaya tercih ederim. Yapay zekanin yapacagini biz insan zekasi bu alan
icin ¢ok fazla caba etmemesi gerekmektedir.
Z4:YZ uygulamalarinin kullanimina direnilmemesi gerektigi fikrindeyim. Bu noktada
sorun yasayan yonetici ve calisanlar varsa da yardim almali ya da yerlerini artik
genclere birakmalidirlar. Cilinkii YZ uygulamalar gelecege agilan kapidir.
Z5: Ben YZ uygulamalarini tercih ederim. Geleneksel yontemleri su anda kullanmaya

kalksak higbir is yetismez.

4.2.5 Sizce yapay zekid uygulamalar1 insan kaynaklarinda en ¢ok hangi
siirec (aday bulma, personel secme, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme, kariyer yonetimi, iicret yonetimi gibi) iizerinde etkili olmaktadir?
Neden?.

Y 1: Hepsi i¢in etkili olmalidir.
Y2: Aday bulma, Insan kaynaklar1 departmanlarinda sirketlerde olan sirkiilasyonlar

nedeniyle en ¢ok yogun departmandir. Egitim, Performans gibi departmanlar belli
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donemlerde yogun olurken aday bulma ¢ok daha fazla yogun c¢alisilmaktadir. Bu
alanda yapay zeka uygulamalari biiylik Ol¢lide verim artirmig, zamandan kazang
saglayarak is glictinli hafifletmistir.

Y3: Ben performans degerlendirmede daha etkili oldugunu diisiiniiyorum. Ciinkii
geleneksel yontemlere kiyasla yapay zeka uygulamalariyla yapilan degerlendirmeler
daha kesin ve giivenilir olmaktadir.

Y4: Kesinlikle aday bulma ve performans degerlendirme siireci. Biz YZ uygulamalari
ile karar verilen personel alim1 sonucunda eskiye nazaran kisilerin ise daha fazla uyum
sagladigini gordiik. Ayrica bunu hizlica yapabildik. Performans degerlendirme ise yine
bireyin kariyerini etkiledigi i¢cin daha rasyonel yontemlere ihtiya¢ duyuyorduk eskiden
de. Bizim igin ¢ok rahatlatici oldu.

Y5: Ise alim noktasinda bize ¢ok yardimei oldu. Bizim isletmemizde ise alimlar
siklikla yapiliyor. Bu nedenle hem eski bagvurularin hem yeni bagvurularin hep birlikte
ise gore tekrar tekrar degerlendirilebilmesi saglanabiliyor.

Z1: Aday bulma ile personel se¢me bu alanda daha ¢ok etkendir. Fakat aday bulma
konusunda daha ¢ok tercih edilir. Su anda sirketlere baktigimizda yapay zeka {irtinii
olan talep edilen is ihtiyacina uygun adaylar havuzunda ¢ok hizi ve pratik aday
bulmaktadir. Personel segmede de tabi yapay zeka kullanilsa da bunun ig¢in hibrit
diyebiliriz. Personel se¢cmede hem geleneksel hem yapay zeka uygulamalar ile
ilerlenir. Bu da aslinda IK alaninda ne kadar gelismeler olsa da secimde yapay zekaya
son yetki verilmemekte veya giivenilmemektedir.

Z2: Aday bulma siireci, licret yonetimi

Z3: Egitim ve gelistirme

Z4: Performans degerlendirmeyi biz kendi departmanimizda ¢ok fazla kullaniyoruz
ancak ise alimda da c¢ok fazla yararlanilmakta.

Z5: Ise alim ve gorevlendirmelerde secilecek personelin belirlenmesinde siklikla
kullaniyoruz. Ciinkii YZ uygulamalar1 6zellikle ise alimda degerlendirilecek kisi
sayisinin ¢ok fazla olmasi ve adil olmaya calisilmasi nedeniyle bizde ciddi bir stres

yaratmaktadir. YZ bu yiikiimiizli hafifletiyor.

4.2.6 Aday bulma siirecinde uyguladigimiz yapay zeka uygulamalari ile ilgili
bilgi verebilir misiniz?.
Y1: Kariyer.net, LinkedIn indeed
Y2: LinkedIn, Kariyer Net, Indeed, HR Consulting Companies etc.
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Y3: LinkedlIn, Kariyer Net

Y4: Kariyer Net, LinkedIn, Psylabs kullaniyoruz. Bunlar1 ise alimlarda aday
belirlenmesinde kullaniyoruz.

Y5: LinkedIn, Kariyer.Net, Sorwe, Chatbotlar kullantyoruz isletmemizde.

Z1: Linkedin, Kariyer Net, Micheal Page, Online web page CV pool Indeed

Z2: Gelen binlerce 6zge¢misin filtrelemesi yapildiktan ve adaylar kisa listelere
ayrildiktan sonra uygun oldugu diisiiniilen adaylarla dogal bir iletisim kurarak 6n
eleme yapmak i¢in Chatbotlar kullanilmaktadir.

Z3: Linkedin Mercer Randstad Gi Gorup Kariyer Micheal Page Sosyal Medya Web
Sayfasi Indeed

Z4: LinkedIn ve Mya. Ise alim ve personel secimi siirecinde faydalaniyoruz.

Z5: LinkedIn, Kariyer.Net, Chatbotlar.

4.2.7 Personel se¢cme siirecinde uyguladiginiz yapay zeka uygulamalari ile
ilgili bilgi verebilir misiniz?.
Y1: Kariyer.net, LinkedIn indeed
Y2: LinkedIn, Kariyer Net, Indeed, HR Consulting Companies etc.
Y3: Coktan se¢meli test ile 6n elemeler yapiyoruz
Y4: Personel se¢mede de yine aday bulma siirecinde kullandiklarimizi
kullanabiliyoruz. Mantik ayni ¢iinkii, biz personelde bulunmasi gereken 6zellikleri
giriyoruz, sistem bize havuzdan uygun olani segiyor.
Y5: Bu siiregte isletmemizin aylik licret 6deyerek bize uygun hazirlattig bir uygulama
var onu kullaniyoruz. Tiim ¢alisanlarimiz su an sistemde kayitli. Yeni ise girenleri de
biz hemen ekliyoruz. Ayrica gorev tanimlarinin da ¢ogu kayitli. Bu nedenle program
eslesmeyi hemen yapabiliyor.
Z1: Sirket biinyesinde kendi kayitlarimizin aldigi en ¢ok hangi okul mezunu olsun,
hangi yas grubu, hangi donem g¢ocugu hangi sertifika programdaki gibi
calisanlarimizin CV’lerinden edindigimiz algoritmalar tizerinde en ¢ok uyum saglayan
orani yiiksek adaylar arasinda se¢im yapilmaktadir.
Z2: Is gereklerine uygun adaylarin tespit edilmelerinde ve eslestirilmelerinde insan
kaynaklar1 yoneticilerine yol gdstermeye calismaktadir. Personel segme siirecinde
yapay zeka test etme, video miilakat ve se¢im karari ile uygulamalar yapilmaktadir.
Z3: Yapay zeka uygulamasi, ise alim siirecinin yiiriitiilmesi adaylara iligkin siibjektif

yargilarin ve insana 6zgii sezgilerin yol actig1 hatalarin giderilmesini saglamaktadir.
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Z4: Biz igletmemizde bu siire¢ i¢cin dnce YZ uygulamasindan ardindan kalan ii¢ aday
arasindan kendi tercihimiz tizerinden ilerliyoruz. Bu nedenle se¢imin yapilabilmesinde
YZ bizi yonlendiriyor diyebiliriz.

Z5: Isletmemizin iicretli hizmet alimi yaptig1 bir YZ uygulamasi var onu tiim IK
stireglerinde kullanabilecegimiz sekilde diizenlettik. Bu nedenle tiim siire¢lerde onu

kullaniyoruz.

4.2.8 Egitim ve gelistirme siirecinde uyguladiginiz yapay zeka uygulamalari
ile ilgili bilgi verebilir misiniz?.
Y1: Workcube, Zoho, Canias.
Y2: E-Learning adi altinda sirket i¢inde prosediir, etik, is sagligi ve giivenligi, zaman
yonetimi, tlicretlendirme gibi alanlarda bilgi ve egitim vermeyle birlikte dil egitimleri
ile egitim ve gelistirme siireciyle ¢alisanlara destek vermekteyiz.
Y3: Biz egitim olarak en fazla is saghig1 ve giivenligi iizerine egilmis durumdayiz.
Ancak egitim ve gelistirmede YZ uygulamalarindan pek fazla yararlanmiyoruz
acikcasi. Kendi egitimlerimizi ekipg¢e kendimiz diizenliyoruz.
Y4: Egitimin icerisinde hem mesleki gelisime dair hem de bu bahsettigimiz YZ’ye dair
konular yer almakta. Bu nedenle hem YZ uygulamalarindan siklikla yararlantyoruz.
Video olusturma araglar1 olsun, egitimin ilgilisi oldugu personele ulagim olsun veya
online egitimler olsun pratik bir sekilde bilgilendirme saglayabiliyoruz.
Y5: Egitim siirecinde YZ uygulamalarindan sadece online egitimlerde faydalaniyoruz.
Bunun disinda kariyer gelistirme adma diizenledigimiz her programda ilk olarak
dikkat ettigimiz yliz yiize egitimin egitmenler tarafindan saglanmasi.
Z1: Egitim ve gelistirme zaten her alanda olan bir siiregtir. Her departman zaman
ilerleyip gelismeler olduk¢a ya da bu gelistirmeleri yapmak i¢in gerekli ihtiyaglar
oldukca bu alanda egitim vererek de gelistirme saglanir. Su anda bir dolap kurmaktan
birakin makine ¢alistirmasina kadar Youtube gibi platformlardan video agip yapmaya
calistyoruz. Egitim artik diinyanin bir ucunda olsa da sarj1 olan her cihazdan erisime
acilabiliyor. Biz bu konuda E-Courses adi altinda tiim departmanlara ve genel
egitimler ad1 altinda uzaktan egitimler yapilmaktadir.
Z2: Egitimler robotik teknolojilerle verilebilmektedir. Robot egitmenler tipk: insanlar
gibi davranabilmekte, ses ve goriintiileri taniyabilmekte ve hatta diinya sorunlarimni

tartisip ¢oziim Onerilerinde bulunabilmektedir.
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Z3: Calisanlara verilecek olan ¢oklu gorevlendirmeler 6ncesinde egitim programlari
belirlenerek ve caliganlar bu egitimleri aldiktan sonra ¢oklu goérevlendirme programina
dahil olurlar. Egitim programlar1 yapilan isi gelistirmenin yaninda, sahip olunan
becerileri de gelistirmeye yonelik yapilmaktadir. Ayrica egitim programlari kisa siireli
olarak diisiiniilmemelidir. Siirekli olarak devam etmesi gerekmektedir. Boylece egitim
stireclerinin degisime ugramasi organizasyonlarin verimliligini arttirmasina biiyiik
katki saglamay1 hedeflemekteyiz. Dijital cagda 6§renme sosyal bir silireg¢ olarak yol
alacak ve bu sekilde gelismesini siirdiirecektir. Kiiresel 6grenme ag1 ve “siirekli
¢evrimici toplum” etkilesimli 6grenim igin gii¢lii bir potansiyel ve giiclii bir topluluk
sunmaktadir. Bulut teknolojileri, zaman ve mekandan bagimsiz Ogrenmenin
faydalarini tiim ydnleriyle kullanilmasini saglamaktadir.

Z4: Zoom, Google Meet gibi uzaktan egitimde kullandigimiz araclarla, personelin
mesai saatleri diginda evinden veya bulundugu alandan katilabilecegi egitimler
diizenleyebilmekteyiz.

7Z5: Egitim konusunda bizim isletmemiz daha c¢ok birebir anlatimlarin egitmenler
tarafindan yapilmasini tercih ediyor. Ciinkii personelimizden bu sekilde daha fazla
verim aliyoruz. Bu nedenle egitim konusunda YZ’nin siklikla kullanildigini

sOyleyemem.

4.2.9 Performans degerlendirme siirecinde uyguladigimz yapay zekéa
uygulamalar ile ilgili bilgi verebilir misiniz?.
Y1: Workcube, Zoho, Canias.
Y2: Calisanlarimizin, masa basinda sahada olmasi ve girdikleri raporlar, mesailer,
calisma saatleri ve is karsiliginda aldiklar1 geri doniislerin performanslar raporlamalari
ve gelistirilen degerlendirme anketleri ile yapay zekayla sonuglandirma ile performans
degerlendirmesi yaparak bonus prim verilmektedir.
Y3: Performans degerlendirme siirecinde eskiden hata yapmamak adina ¢ok dikkatli
olur ve uzun zaman harcardik. Artik YZ uygulamalar1 ile hizl1 bir sekilde performans
sonuglarmi alabiliyoruz. Ozellikle bizim isletmemizde performansa ¢ok Onem
veriliyor ve terfi kesinlikle ¢alisma ile dogru orantili olarak degerlendiriliyor. Tiim
calisanlarin c¢alisma stireleri, yaptiklar1 arastirmalar ve isletmemize sagladiklari
katkilar, bize olan yardimlar1 gibi bir¢ok konuda girdiler sistemimize siirekli

kaydediliyor. Boylece kayitlar iizerinde dogru bir ddiillendirme de yapabiliyoruz.
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Y4: Ozellikle ise gelim siiresi, degerlendirme anketi sonuglarina gére performans
degerlendirmesini ger¢eklestiriyoruz.

Y5: Benim gorevim degil o nedenle bilmiyorum.

Z1: Performans degerlendirmesi konusunda yapay zekd cok fazla kolaylik
saglamaktadir. Bu konuda calisanlarin basar1 oranlarin1 daha adil olarak
sonuglandirmaktadir fakat yapay zekanin da bir sekilde acigr bazen bulunup
sOmiiriilebiliyor. Performans degerlendirmesinde c¢alisanlarin PC {izerinden c¢aligma
siireci ve giin i¢inde Mouse ile yaptig1 tiim hareket sensoriiyle ne kadar giin iginde
performans harcadigina dair veriler olusturup buna dair prim 6demeleri yapilmaktadir.
Z2: Yapay zeka teknolojileri calisandan aldig1 verilere gore her personelin kapsamli
bir degerlendirmesini yapmaktadir. Degerlendirmeye gore ortalama bir performans
skoru belirlenmektedir. Ayrica personelin gelecekte nasil bir performans
sergileyeceginin tahmini de yapilmaktadir.

Z3: Performans yoOnetiminin anlik olarak dijital veri tabanina ulasmasi, beklenen
performansa uygun olup olmadiginin ortaya konmasini saglamaktadir. Bdylece
performans yonetimi dijital doniisiim mantigina gore ele alinmis olacaktir. Bu sayede
is gorenlere performans yonetimine bagli olarak hareket edildigi ve degerlendirmenin
bu baglamda yapildigi mesaji1 verilecektir.

Z4: Performans degerlendirmesinin YZ uygulamasi olmadan gergeklestirilmesi
neredeyse imkansiz. Bu noktada elimizde cok fazla veri oluyor, mesele is
arkadaslarinin degerlendirmesinden ydneticinin degerlendirmesine kadar. Bu nedenle
YZ uygulamalari ile birden fazla faktor bir arada degerlendirilebiliyor.

Z5: Bir onceki soruda da belirttigim iizere bizim i¢in 6zel hazirlanmis olan YZ

yazilimin kullaniyoruz.

4.2.10 Kariyer yonetimi siirecinde uyguladiginiz yapay zeka uygulamalari
ile ilgili bilgi verebilir misiniz?.
Y1: Workcube, Zoho, Canias.
Y?2: Kariyer yonetimi ile Banchmark olsun sirket icinde ¢alisanlarimiz1 egitimleri, alt
yapilar1 ve is alaninda gorev tamimlarina yeniliklerle birlikte gelistirme ve internet
sayesinde tiim diinyadan istedikleri an kariyerleri i¢in alanlarinda gelistirecek her
egitim, sertifika programlari ile miinazara ile sonuglar karsilagtirarak kariyer yonetimi

saglanmaktadir.
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Y3: Kariyer yonetimi tim calisma siiresi boyunca devam etmektedir. Bu nedenle
diizenlenen egitimler ve yeteneklerin agiga ¢ikarilmasi yoniinde yapilan ¢alismalar,
kariyerin sekillenmesini saglamakta. YZ uygulamalar1 bu noktada egitimlerin
diizenlenmesi ve yeteneklerin kesfinde c¢alisan bilgilerinin sakli tutulmasi ve
degerlendirme yapilabilmesinde isimize yaramakta.

Y4: Isletme olarak kariyer gelisiminde en fazla dikkat ettigimiz sey performansa ve
yetenege goOre yonlendirmelerin saglanmasidir. Bu nedenle hem performans
degerlendirmede hem de egitimde kullandigimiz araglar birlikte kariyer yonetiminde
kullaniyoruz.

Y5: Egitim ve gelistirme ile kariyer yonetimi siirecinin ¢ok fazla ortak yonii var.
Kariyer gelisiminin saglanabilmesi icin egitim ve kurslar diizenliyoruz. Egitim
faaliyetlerinde kullandigimiz aracglar1 yine burada da kullanabiliyoruz.

Z1: Kariyer yonetiminde kisilerin g¢alistigi ve uzman olduklari alanda sadece
deneyimle uzman olmasint degil, egitim alaninda da uzmanlik almasi1 konusunda
tesvik ve Tlcretlendirmede farkliliklar yapiyoruz. Bazi 6zel liniversitelerde sirket
calisanlarimiz adina burs imkéan1 yapiyoruz. Alaniyla ilgili edinmesi ve gelistirmesi
gereken her sertifika programi yurt i¢i yurt dis1 online yiiz yiize fark etmeksizin
gelistirme ve kariyerlerinde ilerleyerek terfi uyguluyoruz.

Z2: Veri odakli bir teknoloji olan yapay zeka, ¢alisanlarin terfilerini saptamak, ihtiyag
duydugu yetenekleri belirlemek ve yeni fikirler sunmak i¢in biiylik miktardaki veriden
cikarimlar yapmaktadir. Bu amagla gecmise doniik tarihsel verileri ve tahmine dayali
analitigi kullanmaktadir. Boylelikle insan kaynaklari boliimiine uygulamalar ve
firsatlar ile ilgili 6nerilerde bulunabilmektedir.

73: Her tiirlii isteki insanlarin giderek daha karmasik makinelerle ¢aligmay1 6grenmek
zorunda olduklar1 anlamia geliyor. Bir kez edinilen uzmanlik ve is becerileri artik
stirekli gilincellenebilir olmalidir. Bugiin mevcut bilgilerin 15 yilda tamamlandigi
varsayllmaktadir ve giinlimiiziin kosullarinda ¢alismak i¢in gegerli olacak olan, bu
bilgilerin siirekli bir bigimde yenilenmesi gerektigidir. Bu degisim hizi, stirekli egitim
ve yasam boyu yeni is bicimlerine ve is igerigine iliskin olarak 6grenme ve siirekli
uyum saglama yoniinde 6nem kazanarak sirketlerde uygulanmaktadir.

Z4: Isletmemizde kariyer yonetimi igin calisanlarin her birinin giiclii ve zayif
yonlerinin tespit edildigi bir sisteme sahibiz. Hem kendilerini gelistirdikleri alanlar

hem de eksik olduklar1 noktalar tespit edilerek hangi noktaya egilmeleri ve kendilerini
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gelistirmeleri gerektigine gore egitimlere dahil edilmektedirler. Tiim bunlar elbette YZ
ile kisa bir siirede tespit edilmekte ve planlanabilmektedir.

75: YZ uygulamalarimin belki de en efektif calistifi alanlardan birisi olabilir.
Calisanlarin  kisisel oOzelliklerinin, uzman olduklar1 alanlarin ge¢miste girilen
verilerden kolayca tespit edilmesini sagliyor ve yonlendirmeler yapiyoruz. Calisanlar

bizden ayrildiklarinda kendilerini gelistirmis, kendilerine bir sey katmis oluyorlar.

4.2.11 Ucret yonetimi siirecinde uyguladigimiz yapay zeka uygulamalari ile
ilgili bilgi verebilir misiniz?.
Y1: Workcube, Zoho, Canias.
Y2: Benchmark olsun, anket calismalar1 ve sirketteki bilgisayarlarimizda ¢alisanlarin
online siireleri ve yapilan isleri ile licret yonetimi yapilmaktadir. Bunun tabi ki en
dogrusu Banchmark ile bagka sirketlerin ayni pozisyonlar i¢in kiyaslamalar yapilarak
ve licret nedeniyle yasanan bir¢ok isten ¢ikistan dolay1 ¢ikis miilakati ve anketi ile veri
toplayarak uygulamaktayiz.
Y3: Biz isletmemizde mesai ve ¢alisma siireleri ile kazanilan basarilar dikkate alinarak
bir ddiillendirme ve prim sistemi devreye koymus durumdayiz. Her pozisyon i¢in
belirlenmis olan bir taban iicret var fakat 6 aylik siire¢lerde yapilan performans
degerlendirmesi ile bir ikramiye dagitimi gerceklestiriyoruz. Bu ikramiye belirlenirken
de net maas ile enflasyon oranlarina goére sistem bir ayarlama yapiyor. Yani
performans degerlendirme siirecini ticretlendirmeye dahil ederek YZ tarafindan
algoritmalarla matematiksel hesaplamalar yapiliyor. Bu noktada kesinlikle biz
miidahale etmiyoruz.
Y4: Ucretlendirmede YZ bize ¢ok etki etmiyor aslinda. Isletmemizde mesai disinda ek
bir 6deme yapmiyoruz.
Y5: Ucretlendirmenin dogru yapilmas: ¢alisanin is tatmini diizeyini artiracaktir. Bu
nedenle daha fazla caba gosteren bireylerin belirlenmesi i¢in 6zellikle bazi
departmanlarimizda kullanilan is sistemlerimiz var. Is sistemlerinde ne kadar siire
gecildigi ¢alisanlarimiz bilmese de kayit altina alintyor. Buna gore ayni pozisyonda da
olsa farkli iicretler 6deniyor.
Z1: Performans yonetimi ile birlikte ilerleyen bu birimimizde {icretlendirme
Benchmark olsun performansta mouse hareketlerine dayali yapay zeka alt yapimiz
sonucunda maas Odemelerinden sonra ay ay performans orantili olup olmadigi

incelenerek buna ek benchmark danismanliginda piyasaya gore belirledigimiz maaglar
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ile ilerleniyor buna ek tabi ¢alisanin avans talepleri olsun enflasyon olsun bu alanlari
da goze alarak hepsinin algoritmalarinda departman iyilestirme oranlari bulunarak
ilerleniyor.

Z2: Her calisanin 0Ozge¢misinde belirttigi tiim bilgiler, ise alim siirecinde
gerceklestirilen psikometrik test sonuclari, egitim ve gelistirme siirecinde calisanin
hangi egitimi aldigi, egitimin verimli gegip ge¢mediginin ve performansa yansiyip
yansimadiginin sonuglar1 ve ¢alisanin sahip oldugu 6zel yetenekler gibi ¢ok biiyiik
miktarda verinin koordinasyonu gerekmektedir. Tiim bu veriler harmanlanmaktadir.
Bu verilerin haricinde {icret belirlenirken ¢alisanlarin performanslariyla ilgili olarak
stirekli geribildirim alinmaktadir.

Z3: Yapay zeka ile iicretlendirme sistemi, is gérenlerin organizasyonlara katkisini
yansitmalidir. Is gorenler salt bireysel olarak degil, grup performansinin ve rgiitsel
performansinda baz alindigi ticretlendirme sistemine dahil olabilmelidir. Bu sekilde
ilerleyen bir iicretlendirme sistemi isletmelerde 6grenme istegini arttirmakla birlikte
inovasyon ortaminin olusmasina da katki saglayacaktir.

Z4: YZ uygulamalarindan JobAnalytics’i iicretlendirmede kullaniyoruz. Sistem bazi
bilgileri kendisi internetten temin ederken biz sadece sisteme calisanlarin aylik
performans degerlendirmelerini giriyoruz.

75: Ucretlendirme oldukga hassas bir konu oldugu icin yapilacak ek &demelerin
kararini tiimiiyle kullandigimiz YZ araglarina birakmis durumdayiz. Ciinkii ¢alisanlar
dogru ticretlendirme gordiikleri bir kurumda daha motive olmus sekilde ¢alisiyorlar ve
bunu bizim yapmadigimizi bilmeleri de kafalarinda bir soru isareti kalmamasini

sagliyor.

4.2.12 Yapay zekd uygulamalan 1siginda gelecegin iK siireclerini nasil
goriiyorsunuz?.
Y1: Pratik.
Y2: Yapay zekanin algoritmalar1 sayesinde belli sinavlarda sorularin seviyelerini
cevapladik daha zor seviyelerde sorulari ¢gikarmasi adina ayni sekilde miilakat sorular
icin belli algoritmalarla daha dogru aday bulmak miimkiin olabilir.
Y3: Daha az insan kaynaginin kullanildig1 daha fazla teknolojik kaynagin kullanildig:

dijital, duygulardan siyrilmis bir siire¢ olacagini diisiiniiyorum.

61



Y4: Su anda bile birka¢ arkadasimizin goérevine artik gerek kalmadig: diisiincesi ile
yollarimizi ayirdik. Dolayisiyla igsizligi etkileyecek insanlar farkli alanlara yonelmek
zorunda kalacak.

Y5: Ben birka¢ yila kadar Ozellikle daha kidemli olanlarimizin sistemle bag
edemeyecegi kanisindayim. Isler daha pratik daha hizli ve dogru bir bigimde
ilerleyecek olsa da oOrgiit kiiltiiri dedigimiz seyin ortadan kalkacagini tahmin
ediyorum.

Z1: IK siireclerinde insan kaynaklar1 degil insan-robot iliskisi gibi evrimlesecegi artik
insan ¢aligsmalarindan ¢ok insan robot calisacagini ve bu konuda iK alani siireclerini
devam edecegini diisiiniiyorum.

Z2: Hata yapma payinin en aza indirgenmesini saglayarak, calisandan verim alip ayni
stirede birgok isi bitirmeyi hedefleyen isi kolaylastirip bence 6n eleme gibi detaylar
yapay zekaya birakarak sirket agisindan prestij saglanmustir.

Z3: IK departman bildiginiz gibi calisan ve iist yonetimi arasinda bir kopriidiir. Fakat
yapay zeka ile bu koprii yapay zeka olarak koprii ayaklar1 biz insan kaynaklari
olacagiz. Yani kopriiniin diizgiin olup olmamasi, yikilmasi bizim elimizdedir. Evet
yapay zeka var ama bunu kullanacak is giiclide olmalidir.

Z4: YZ’nin en fazla IK departmanini etkileyecegi goriisindeyim. Ise alim,
ticretlendirme, personel se¢cimi ve performans degerlendirme siireclerinin ¢ogunda
kullandigimiz uygulamalar ciddi isler halletmekte. Ileride ydnetimin biz gerek
duymadan verileri dogrudan elde edebilecegi, biiyiik capli isletmelerin sadece birkag
calisanla bu kismu yiiriitebilecegini tahmin ediyorum. Yani pek umutlu degilim.

7Z5: YZ’nin IK’yr gelistirici olacagi fakat negatif etkilerinin olmayacag
goriisiindeyim. Daha saglikli kararlar alinarak isletmelerin verim ve is kaliteleri

artirilacaktir.

4.2.13 Yapay zeka uygulamalarinin sizin goreviniz iizerindeki dogrudan
etkileri nelerdir?.
Y 1: Isimi kolaylastirtyor.
Y2: Ise alim, egitim ve gelistirme ¢ok fazla etkilense de personel dzliik ve bordro
alaninda ¢alismamdan dolay1 kendi agimdan sadece is giiciimiiziin hafifleyecegi fakat
ihtiyacin yok olacagini diistinmiiyorum.

Y3: Ise alimda eskiye nazaran ¢ok daha rahatiz.
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Y4: Ise alim siirecinde eskisi gibi zaman kaybetmiyor ve acaba dogru kisiyi mi sectik
sliphesine diismiiyoruz.

Y5: Benim gorevimde her alanda dogrudan etkilerinin bulundugunu séyleyebilirim.
Aslinda ben bir ekibi yonetiyorum ve bu ekibin ¢ikarmis oldugu islerde artik daha
hatasiz ve daha adil olabildiklerini YZ uygulamalari ile sagladiklarin1 biliyorum. Bu
da benim is hakkinda daha ayaklar1 yere saglam basan bir yol izleyebilmemi
kolaylastirtyor.

Z1: Ise alim uzmani olarak zaten yazilim alaninda ¢alisanlarin ise alimlari ilgilenmek
zaten en temel yapay zekd IK alaminda gérev aliyorum diyebilirim. Benim
gorevimdeki etkisi de IT olarak yazilimsal, yapay zeka olsun bu alanlarda geligmis
kigsiler ile miilakat yaparken degerlendirme adina gérev tanimina uygun yetenekleri
ayirt etmek adina bu konular hakkinda ¢ok fazla fikir sahibi oldum. Bundan dolay1 ¢ok
fazla gorevim tlizerinde etkisi vardir.

72: Ucret yonetimin de aldigim goérevde cok fazla alanlar ortak ¢alismamiz,
performans, kariyer olsun. Birbirimize raporlamalarimizin hepsi yapay zekadan
edindigimiz veriler lizerindendir. Kendi alanim i¢in hata payim sifirladi diyebilirim.
7Z3: Yetenek kazanimda yapay zeka ile gelistirdigimiz anketler, video miilakat ve
smavlar ile dogru a¢i1g1 bulup bu eksikligi gidermede ve iyi alan1 daha iyilestirme yani
kaizen teknigi gibi hep daha iyi olmalari i¢in dogrudan etki yapmaktadir. Evet is
giiclinli azaltmis olabilir yapay zekd ama sunu unutmamak gerek yeni is giiciide
yaratmistir.

Z4: Calisigim asistanlik gérevinde hemen her IK alaninda yardim saghyorum. YZ
uygulamalar1 ise alim, performans degerlendirme ve {icret yonetimi alanlarinda
ozellikle dogrudan etki etmektedir.

Z5: IK’nm tiim alanlarinda kisa zamanda hata pay: azaltilmis islerin yapilabilmesi

saglanmustir.
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Bolim 5

Tartisma, Sonuc ve Oneriler

5.1 Arastirma Bulgularinin Tartisilmasi

Bu ¢aligmanin amac1 YZ uygulamalarinin insan kaynaklari siireclerinde, Y ve Z
kusaklar1 perspektifinden degerlendirilerek aradaki fark ve benzerliklerin
karsilastirilmasidir. Bu amagla elde edilen veriler yorumlanarak saglik sektorii 1K
departmaninda c¢alismakta olan personelin YZ uygulamalar1 hakkindaki goriisleri
irdelenmistir.

YZ uygulamalarinin K siireclerine olan katkilarinin baginda ise alim, karar
verme siiregleri ve personel se¢imi gelmektedir. Ise konusunda, secilmesi istenen
personelin 6zelliklerinin YZ uygulamalari yardimiyla binlerce aday arasindan ¢ok kis
bir siire igerisinde belirlemek miimkiin olmaktadir. Ayrica yalnizca yazili bagvurularda
degil, videolu ve sesli kayitlar iizerinde de ¢oziimlemeler yapilmaktadir. Buna ek
olarak kullanilan bazi algoritmalar karar alma konusunda yoneticilere destek olmakta
ve daha dogru bir sonuca ulasilmasim saglamaktadir. Orgiit igerisinde bir
gorevlendirme yapilmasi ya da gorev rotasyonlarinda da yine YZ uygulamalar1 1K
tarafindan siklikla tercih edilmektedir. Bu degerlendirmede Y ve Z kusaklar1 arasinda
belirgin bir farklilik olusmamis ve ayni fikirlere sahip olduklar tespit edilmistir.

YZ uygulamalar1 her ne kadar bir¢ok alanda orgiitlerde kolayliklar saglasa da ya
da zamandan tasarruf ettirse de bazi noktalarda dezavantajlara da sebep olmaktadir.
Bunlar arasinda istihdam problemi, orgiit kiiltiirii ve sistematik hata kaynakli yanls
uygulamalar yer almaktadir. Istihdam problemine bakildiginda hem insanlarin
gerceklestirmesi gereken gorevlerin dijital olarak saglanabilmesi, hem de Z kusagi
oncesinin teknolojiyle iligkisinin kotii olmasindan dolayr uyum problemlerinden
dolay1 daha geng kusagin tercih edilmesinden ileri gelecegi diisiiniilmektedir. Orgiit
kiiltiiri  dezavantajinda ise YZ uygulamalarinin kararlarinda asla duygulan
kullanamayacak olmasi nedeniyle bir Orgiit goriisii olusturamamasi (6rnegin bazi
orgiitlerde engelli, hamile vb. dezavantajli gruplarda bazi tolerasyonlar
gosterilmektedir) ve kisiler arasi iletisimi azaltarak Orgiit igerisindeki sosyal hayati
tehlikeye sokabilecektir. Ayrica YZ uygulamalar1 nihayetinde bagka bir personel

tarafindan kodlanmis olan veri tabanlar ve algoritmalardan meydana geldikleri i¢in
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sistematik hatalar ortaya cikabilecek ve yanlis karar ya da uygulamalarin ortaya
cikmasina neden olacaktir. Bu degerlendirmede Y ve Z kusaklar1 arasinda belirgin bir
farklilik olusmamis ve ayni fikirlere sahip olduklar1 tespit edilmistir.

YZ uygulamalarinin kullanimina yeni yeni baglanmistir. Bu nedenle de pek ¢ok
isletme adaptasyon siirecini yeni tamamlamis ya da heniiz tamamlamaktadir.
Katilimcilara gore kendi orgiitlerinde karsilagtiklar: kolayliklar arasinda kendi ilgi ve
bilgileri ile siireci hizli agmalari, zorluklar arasinda ise bilgi eksiklilerinden otiirti
karsilasilan zorluklar bulunmustur. Ozellikle Z kusaginin teknolojiye olan ilgisi ile
hizli adapte olmalari, YZ araglarin1 basit bulmalar1 bu nedenle de diger kusaklara
kiyasla adaptasyon siirecinde herhangi bir sorunla karsilagmadiklart goriilmiistiir. Y
kusaginda ise is siireclerinin kolaylasmasi ve kisalmasi iizerine motivasyonlar
saglanarak iist kusaklara kiyasla adaptasyon daha hafif atlatilabilmistir. Zorluklara
gelindiginde Y kusaginda, geleneksel yontemler {izerinde egitimini almis ve bir siire
de deneyimini kazanmig bireyler icin ilk etapta YZ araglarinin kullanim prensibini
algilama noktasinda birtakim problemlerle karsilagilmistir. Z kusaginin ise herhangi
bir zorlukla karsilasmadigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular 1s181inda ¢alismanin
baslangicinda belirlenen “HI: Yapay zekamin insan kaynaklarindaki kullanimi ve
uygulamalara adaptasyon konusunda Z kusagi Y kusagina kiyasla daha kolay bir
stiregten gegcmistir.” hipotezi kabul edilmektedir. Alinan egitim ve gilinliik hayatta
teknolojinin kullanimi veya ilgi alanlariyla da alakali olarak Z kusagi Y kusagina
kiyasla daha avantajli bir durumdadir.

YZ uygulamalarinin geleneksel yonetim siireglerine gore tercih edilmesine
bakildiginda Y kusagi katilimcilariin hem YZ uygulamalart hem de geleneksel
yontemlerin bir arada kullanimini tercih edenler de oldugu goriilmektedir. YZ
uygulamalarinin orgiit adina sadece bazi noktalarda islevsel olabilecegine dair bir
goriis bulunmaktadir. Buna karsilik baz1 Y kusagr katilimcilan ile Z kusagi
katilimeilarinin tiimii YZ uygulamalarini tercih etmektedir. Calisirken ¢ok fazla efor
harcanmasini engellemesi, zamandan tasarruf saglamasi, giincel ve yeni olan olmasi,
hata payinin diisiik olmas1 gibi nedenlerden dolay1 YZ uygulamalarinin tercih edilmesi
gerektigi distiniiliirken, Y kusagi katilimcilart arasinda karar verme noktasinda
yetersiz kalacagi diisiinlilmektedir. Elde edilen bulgular 1s1ginda c¢alismanin
baslangicinda belirlenen “H2: IK siireclerinde yapay zekd uygulamalart Y kusag

tarafindan tercih edilmezken, Z kusagi tarafindan tercih edilmektedir.” hipotezi
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reddedilmektedir. Y kusagi katilimcilart arasinda YZ uygulamalarinin kullaniminin
reddedilmesi gibi bir goriis bildirilmemistir.

YZ uygulamalarinin en ¢ok kullanildig1 IK siirecinin aday bulma ve performans
degerlendirme siirecidir. Bu siirecleri takiben ise personel se¢imi, egitim,
ticretlendirme alanlarinda yine YZ uygulamalarindan yararlanilmaktadir. Bu
degerlendirmede Y ve Z kusaklar1 arasinda belirgin bir farklilik olugsmamis ve ayni
fikirlere sahip olduklari tespit edilmistir.

Aday bulma siirecinde kullanilan YZ uygulamalarindan en sik kullanilani
LinkedIn, Kariyer.Net’tir. Buna ek olarak isletmelerin kendilerine 6zel olarak
tasarlattiklar1 YZ uygulamalar1 ya da asistanlar1 da vardir. Isletmelerde bu uygulamalar
i i¢in en uygun adayin belirlenerek ise alinmasinda kullanilmaktadir.

IK uygulamalarindan olan personel se¢imi de tipki aday bulma siireci gibi hayli
uzun stirebilmektedir. Bu nedenle isletmelerde YZ uygulamalar1 ile bu siireg
kisaltilmig ve hata yapma olasilig1 diistiriilmiistiir. Aday bulma siirecinde kullanilan
YZ uygulamalarinin burada da ise yaradigi, isletmelerin genellikle spesifik 1K
uygulamalarinda kendilerine uygun olan hizmet alimi1 yaptiklar1 {cretli
uygulamalardan yararlandiklari bildirilmistir.

Egitim ve kariyer gelistirme gibi gorevler IK departmanin en énemli gérevleri
arasindadir. Katilimeilar bu alanda kullandiklar1 YZ uygulamalarina 6rnek olarak
Workcube, Zoho, Canias, E-learning, Zoom, Google Meet gibi araglardan
faydalanildigin1 bildirmislerdir. Cogunlukla uzaktan egitim uygulamalarinda YZ
araglariin kullanildigr bildirilmistir. Buna karsin egitimlerin birebir ve gercek bir
egitmen tarafindan klasik yontemlerle uygulandigi da bildirilmistir. Bu anlamda heniiz
isletmelerin gelisime acik olduklar1 ve yontem degisikligine gitmedikleri ve Y kusagi
calisanlarinin isletmelerinde egitimde YZ uygulamalarinin kullanimina daha ¢ekimser
yaklasildigr c¢ikarimi yapilabilmektedir. Fakat yine de net bir kiyaslama
yapilamamaktadir ¢linkii bunun katilimcr degil isletme goriisii oldugu bildirilmistir.
YZ uygulamalariin da egitimin her yerde her kosulda gergeklestirilebilmesini
saglamasi is diinyasi pratiklik kazandirmaktadir.

Performans degerlendirme siireci isletmeler icin son derece Onemlidir.
Degerlendirme yapilirken ¢alisanlarin bagli olduklar 6rgiite dair ortaya koyduklarinin
her agidan dikkate alinmasi gereklidir. Isletmelerde YZ uygulamalarmdan alinan
sonuglara gore bir terfi ve ddiillendirme sistemlerinin uygulandigi, ¢caligma ve mesai

siireleri, performans degerlendirmesine iligkin anketler, isin kalitesi gibi faktorlerin
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toplu olarak degerlendirilmesi YZ uygulamalar1 ile saglanmaktadir. Bunun ig¢in
isletmeler 6zel gelistirilmis olan YZ uygulamalarimi1 kullanmaktadirlar ve ozellikle
performans degerlendirme siirecinde IK is yiikii YZ uygulamalari ile hafiflemistir. Bu
degerlendirmede Y ve Z kusaklar1 arasinda belirgin bir farklilik olusmamis ve aym
fikirlere sahip olduklar: tespit edilmistir.

YZ uygulamalar1 ile kariyer gelisimi noktasinda yararlanma bigimine
bakildiginda egitim ve personel seciminde kullanilan ydntemlerin birlikte
kullanilabildigi bir yol haritas1 izlendigi goriilmektedir. Hem calisanlarin onceki bilgi
ve deneyimlerinin ortaya ¢ikarilmast ile egitim ve gelistirme ¢alismalarina
yonlendirmeler YZ ile kolayca tespit edilerek yapilabilmekte, hem de gelisim
faaliyetleri icin diizenlenecek olan egitimlerin ¢alisana YZ ile wulagmasi
saglanmaktadir. Kariyer yonetimi tiim caligma siirecini kapsayan genis bir zaman
dilimine yayilan bir siire¢ oldugu icin de egitimlerin ve yonlendirmelerin
siirekliliginde adeta bir asistan gibi YZ uygulamalari IK departmanma destek
olmaktadir. Bu degerlendirmede Y ve Z kusaklar1 arasinda belirgin bir farklilik
olugsmamig ve ayni fikirlere sahip olduklar tespit edilmistir.

YZ uygulamalar1 IK departmanlarinin dogru bir iicretlendirme yapabilmesini
saglamaktadir. Calisanlarin performanslarinin kayit altina alinmasi ve yine performans
degerlendirmesi sonuglarinin piyasa kosullarina gore hesaplamalara dahil edilmesiyle
bir ticret politikas1 olusturulmaktadir. Bu anlamda diger YZ uygulamalarina gore daha
fazla sisteme bagl ve daha isin tiimiiniin YZ algoritmalarina birakildig: bir sistematik
olusmustur. YZ uygulamalarinin bu sekilde adil bir degerlendirme yapabilmesi
calisanlarin is yerine olan giivenlerini ve baglhiliklarini artirici etkide bulunacagi
tahmini yapilmaktadir. Bu degerlendirmede Y ve Z kusaklar1 arasinda belirgin bir
farklilik olusmamis ve ayni fikirlere sahip olduklar: tespit edilmistir.

Elde edilen bulgular 1s131nda calismanin baslangicinda belirlenen “H3: IK
stireglerinde (aday bulma, personel se¢cme, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme, kariyer yonetimi, ticret yonetimi) yapay zeka kullanimina dair Z kusagt
Y kusagina kiyasla daha bilgilidir.” hipotezi reddedilmektedir. Katilimcilardan alinan
yanitlar incelendiginde Z kusaginin iK siireglerinde kullanilan YZ uygulamalarina dair
Z kusaginin belirgin bir {istlinliigii yoktur. Yukarida da incelendigi lizere ad1 gecen alt1

stirece dair her iki kusak calisanlar1 da bilgi sahibidir ve aktif olarak kullanmaktadir.
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YZ uygulamalarinin IK’nin gelecegine olan etkilerinde negatif ve pozitif
goriisler bulunmaktadir. Negatif olarak IK departmanmmn sorumluluklarinin YZ
uygulamalari ile yerine getirilmesiyle istihdam oranlarin ciddi sekilde diisebilecegi
tahmin edilmektedir. Pozitif acidan degerlendirildiginde ise, islerde yapilan hata
oranlarinin azaltilarak, daha kaliteli ve verimli faaliyetlerin gerceklestirilebilecegi bu
durumun da Orgiitiin devamlilig1 agisindan fayda saglayacagi diisliniilmektedir. Bu
degerlendirmede Y ve Z kusaklar1 arasinda belirgin bir farklilik olusmamis ve aym
fikirlere sahip olduklar1 tespit edilmistir. Elde edilen bulgular 1s1ginda ¢alismanin
baslangicinda belitlenen “H4: IK siireclerinde yapay zekd uygulamalarimn gelecegi
hakkinda Y ve Z kusaklart belirgin sekilde farkll fikirlere sahiptir.” hipotezi
reddedilmektedir. Y ve Z kusaklarinin YZ uygulamalar1 hakkinda ortak goriisleri
bulunmaktadir.

YZ uygulamalarmnin farkli alanlarda ortak etkilerinin oldugu belirlenmistir. Ise
alimda gosterilen zaman tasarrufu, daha adil olma ve performans artirimi ayn1 sekilde
performans degerlendirme ve {cretlendirmede de saglanabilmistir. Yani YZ
uygulamalarmin iK alaninda dogrudan etki ettigi bu ii¢ noktadir aslinda. Daha dogru
ve adil kararlarin daha kisa siirede daha verimli sekilde gerceklestirilebildigi bir siireg
yaratilmistir. Bu degerlendirmede Y ve Z kusaklari arasinda belirgin bir farklilik

olusmamis ve ayni fikirlere sahip olduklari tespit edilmistir.

5.2 Sonuclar

IK alaninda YZ uygulamalarinm kullanimina iliskin Y ve Z kusaklarindan olan
saglik sektorii IK departmani galisanlarmin goriislerinin irdelendigi aradaki benzerlik
ve farkliliklarin tespit edildigi bu ¢alismada, YZ hakkindaki goriislerde ¢ogunlukla
fikir  birligi saglandifi  goriilmiistir. YZ uygulamalar1 isletmelerde IK
sorumluluklarinin  pratiklestirilmesinde ve daha hatasiz  sekilde yerine
getirilebilmesinde son derece etkili olmaktadir.

Ozellikle ise alim noktasinda YZ uygulamalari isletmeler icin biiyiik bir firsat
sunmugtur. Aranan adayin Ozelliklerinin hatasiz sekilde taranabildigi ve insana
gereksinim duyulmadan Chatbot goriismeleri ya da video analiz sistemleri ile yalnizca
son kararm almmasinda IK ¢alisanlar1 devreye girmektedir. Bu da isletmelerde ciddi
sekilde adil ve en uygun adayin secilebilmesine olanak tanimistir. Ayni sekilde
isletmelerde personel secimlerinde ise en uygun olan c¢alisanin belirlenebilmesi icin

calisanlarin gegmis performanslarinin, deneyim, tecriibe ve uzmanlik alanlariin, ayni
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zamanda da eksik olduklar1 alanlarinin kayith oldugu sistemler ile is ve ¢alisan kolay
bir sekilde bir araya getirilebilmektedir. Bu sekilde calisanlarin o6zelliklerinin
saklanabildigi sistemler sayesinde egitim kariyer gelisimi siireclerinde de biiyiik
kolayliklar saglanabilmektedir. Egitimlerde kisilerin eksiklerini kapamaya yonelik
faaliyetler olusturularak ilgili kisilerin katilim1 saglanabilmektedir. Bu katilimlar ile
de kisinin kariyerinde eksik oldugu noktalarin tamamlanmasi ya da yeteneklerinin
aciga cikarilmasi dogrultusunda daha da uzmanlasmalar1 saglanarak gelecekteki is
siireglerine yatirimlar yapilabilmektedir. Ucretlendirme konusunda ise siirecin tamami
isletmelerde YZ uygulamalarinda kullanilan algoritmalara birakilmis olup, siirecin adil
olmasi ve ¢alisanlarin da igyerlerine olan glivenlerinin artmasi saglanabilmistir.

Saghk isletmelerinde farkli IK siirecleri icin kullanilan ortak ve farkli YZ
uygulamalari bulunmaktadir. Farkli sektorlerden de her isletmenin ortak olarak
kullandig1 LinkedIn, Kariyer.Net gibi araclar bulunurken, isletmelerin kendi isleyis ve
stireclerine gore Ozel olarak iicretli kullandiklar1 yazilimlar da siklikla tercih
edilmektedir. Bu YZ uygulamalarina uyum saglama konusunda Z kusaginin daha
avantajli oldugu ve sorun yasamaktan ziyade bir uyum siireci dahi yasamadiklari, zaten
bu siirece uyumlu sekilde is hayatina basladiklari agiga ¢ikarilmistir. Buna karsin Y
kusag1 calisanlarinin belirli egitimlerden ge¢cmeleri ve bir uyum siireci yasadiklari
belirlenmistir.

Giiniimiizde hemen her sektérdeki IK departmanlarinin faaliyetlerine girmis
olan YZ uygulamalarinin gelecegi hakkindaki goriislerde c¢ogunlukla istihdam
problemlerine deginilmis olsa da IK faaliyetlerinin gelistirilmesinde ve daha hatasiz
yapilabilmesinde bdylece de orgiit i¢in en dogru ¢aligma sisteminin belirlenebilmesine

yonelik goriisler Y ve Z kusagi calisanlari i¢in ortaktir.

5.3 Oneriler

Bu calismada saglik sektorii IK departmanlarinda gorev almakta olan Y ve Z
kusagindan ¢alisanlarin kullanilan YZ uygulamalar1 hakkindaki goriigleri alinmistir.
Akademik anlamda gerceklestirilecek gelecek calismalarda aradaki farkin daha
belirgin oldugu (X ve Z kusagi gibi) kusaklar arasinda incelemelerin yapilmasi
onerilmektedir. Bdylece yeni IK faaliyetlerindeki degisim ve ¢alisanlar iizerindeki
etkileri daha belirgin sekilde ortaya koyulabilecektir. YZ uygulamalari tiim diinya
tarafindan artik birgok siirecte yaygin olarak kullanilmaktadir ve bu nedenle sektdrde

heniiz kullanimina gecememis isletmeler i¢in bakanliklarca egitimler saglanarak
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isletmelerdeki verimin artirilarak iilke ekonomisine saglanan katkilarin da

artirilabilmesi bu ¢alismanin 6nerileri arasindadir.
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