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OZET

YAPAY ZEKANIN iNSAN KAYNAKLARI SURECLERINDE
YARATABILECEGI DEGIiSiKLIKLER VE ALGILANMA DUZEYLERI

Emine KAMBUR

Yapay zekd mevcut ve gelisen uygulamalar1 sayesinde, insan kaynaklarmin hakettigi
stratejik degeri kazanmasina ve farklilik yaratmasmna yardimci olmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetiminde yapay zekanin asil gorevleri; calisanlara yardim etmek, onlarin
gelismelerini ve islerinde daha yetkin olmalarini saglamaktir. Ayrica miimkiin olan en
iyi calisma ortaminit yaratirken, calisanlarin becerilerini tespit ederek onlarin
organizasyon icindeki kariyer segimlerinde yol haritasi olusturmalarina da destek
olmaktadir. Fakat bazen bu destek, calisanlar tarafindan yanlis algilanabilmektedir.
Calisanlar, yapay zekanin islerini ellerinden alip kendi yerlerine gececegi algisina sahip
olabilmektedirler. Bu sebeple; ¢alismada yapay zekanin insan kaynaklar siireglerinde
aktif hale gelmesiyle bu yeni durumun ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigini ortaya
cikarabilmek icin yeni bir 6lgek gelistirilmistir. Olgek gelistirme siirecinin tiim bilimsel
adimlar1 uygulanarak Tiirkiye’deki sermaye agisindan en biiyiikk 500 isletmenin insan
kaynaklar1 yonetici ve galisanlarindan olusan 6rneklemden toplanan 821 adet gozlem
analiz edilmistir. Aciklayic1 faktor analizi, birinci ve ikinci mertebeden dogrulayici
faktor analizleri ve uygun istatistiksel kriterler kullanilarak 6l¢egin gegerli ve giivenilir
oldugu gosterilmistir. Ayrica orneklemden elde edilen verilerin 6zet istatistikleri elde
edilmis, t ve ANOVA gibi ortalama fark testleri yapilarak, hesaplanan sonuclar
Tiirkiye’deki bliylik igletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekénin
kullanimina iligkin algilama diizeylerinin durumu ortaya konmus, politika Onerileri
gelistirilmistir.

Anahtar Sozciikler: Insan Kaynaklar, Yapay Zeka, Insan Kaynaklari Y&netiminde
Yapay Zeka, Olgek Gelistirme.



ABSTRACT

THE CHANGES THAT ARTIFICIAL INTELLIGENCE CAN CREATE ON
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AND PERCEPTION LEVELS

Emine KAMBUR

Artificial intelligence, thanks to its current and developing applications, helps human
resources to gain the strategic value and to make a difference that human resources
deserve. Artificial intelligence, when used for human resources, has many potential
benefits, such as helping employees improve themselves and be more competent in
there work. In addition, while creating the best possible working environment, it
determines the skills of the employees and supports them in creating a roadmap in their
career choices within the organization. However, this support sometimes can be
misunderstood by employees. They might have the perception that artificial intelligence
will take their job and displace them. Therefore, in the study a new scale has been
developed to reveal how this new situation has been perceived by employees with the
rise of artificial intelligence in human resources processes. A total of 821 observation
out of the samples from the human resources managers and employees of the Turkey’s
largest organizations in terms of capital have been analyzed by applying all scientific
steps of the scale development process. Using explanatory factor analysis, first and
second order confirmatory and appropriate statistical criteria, the scale has been shown
to be valid and reliable. In addition, a summary of tha data obtained from the sample
statistics calculated, such as t and ANOVA the average difference tests in the obtained
results in the human resources management of large organizations in Turkey putting
forward the state of the detection level for the use of artificial intelligence, policy
proposals have been developed.

Keywords: Human Resources, Artificial Intelligence, Artificial Intelligence in Human
Resources Management, Scale Development.
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1. GIRIS

Is hayatinda yaygin bicimde kullanilan teknolojik cihazlar ve bilgisayar
yazilimlar1 her gegen giin islerimizi kolaylastirmaktadir. Belki yillar 6nce uzun saatler
harcanarak gergeklestirilen islemler, gliniimiiz teknolojisi sayesinde dakikalar igerisinde
sonuglandirilabilmektedir. Teknoloji alaninda meydana gelen en onemli atilimlardan
biri insan zihnine yakin diisiinebilme kapasitesine sahip olan ve insan beyninin iyi bir
taklidi olarak goriilen yapay zeka uygulamalaridir. Onceleri kendileri de birer teknoloji
sirketi olan International Business Machines (IBM), Google, Apple, Yahoo, Intel,
Samsung gibi kiiresel isletmeler tarafindan yeni teknolojiler gelistirmek i¢in kullanilan
yapay zeka, artik kurumsal isletmelerde sadece teknoloji gelistirme amagh degil isletme
fonksiyonlarinin daha etkin sekilde yerine getirilmesinde de rol almaktadir. Ornegin
1909°da Paris’te Eugene Schueller tarafindan kurulan, 1980°de Tiirkiye’de faaliyet
gostermeye baslayan kozmetik sirketi L’Oreal, yapay zekdy:r ise alim siire¢lerinde
kullanmaktadir. L’Oreal’in insan kaynaklari bolimi yilda 1 milyondan fazla is
basvurusu almakta ve bu teknoloji ile tiim bagvurular degerlendirilmektedir. L’Oreal’in
ise alim siireglerinde kullanilmak {izere bir yapay zeka teknolojisi olan, sohbet botu
gelistirilmistir. Internet {izerinden insan kullanicilarla konusmay: simiile etmek iizere
tasarlanan bilgisayar programlari sohbet botu (chatbot) olarak tanimlanmaktadir (Roy,
2017: 43-44). Otomatik bir iletisim sistemi olan sohbet botu, anlik mesajlasmalara
entegre olan, isletmelerin adaylarina daha yakin olmasini saglayan bir asistandir. Mya
olarak isimlendirilen bu sohbet botu, adaylarin pozisyona uygunluklarin
degerlendirmek icin gercekei sorular sormaktadir. Bunlar arasinda “Staj i¢in belirlenen
tarihler sizin i¢in uygun mu? Hangi boliimde okuyorsun? Ne zaman mezun olacaksin?
Bagvurunu gerceklestirmen icin yapabilecegimiz bir sey var mi?” gibi sorular yer
almaktadir. Mya baslangigta kendisini sohbet botu olarak tanitmakta ve son asamada ise
uygun adaylar ile ise alim uzmanlarmi karsilastirmaktadir. Mya, is arayanlarin
bagvurulart ile ilgili ulasilmakta zorlanilan bilgilere kolaylikla erisebilmeyi
saglamaktadir. Black ve Esch (2020: 217-218) L’Oreal’in bu uygulama sayesinde
adaylarin %92’°si ile verimli bir iletisim kurdugunu ve %100’e yakin bir oranda
memnuniyet seviyesi yakaladigini belirtmislerdir. Ayrica adaylarin kendilerini son

derece Ozel hissettigini de ifade etmislerdir. Yapay zeka teknolojilerinin gelisme hizi



dikkate alindiginda, yakin gelecekte kiigiik, orta ya da biiyiik 6lgekli isletmelerin

cogunda bu teknolojilerin kullanilmaya baglanacagini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Yapay zekanin insan zihni gibi diisiinebilme yetisi oldugu varsayimiyla, bu
teknolojilerin insan kaynaklar1 béliimiiniin is siireclerini fazlasiyla etkileyebilecegi
tahmin edilmektedir. Ancak yine de bu teknolojik gelisimin insan kaynaklari
boliimiinde nasil bir sonug yaratabilecegi ve calisanlar tarafindan nasil algilanabilecegi
su an tam olarak bilinememektedir. Mevcut literatiir incelendiginde insan kaynaklari
yonetiminde c¢alisanlarin aday bulma, personel segme, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme, kariyer yonetimi ve tlicret yOnetimi siireclerini gergeklestirmelerinin
geleneksel anlamda olduk¢a zor ve karmasik oldugu goriilmektedir. Ancak insan
kaynaklar1 boliimiinde yapay zeka teknolojilerinin kullanilmasi ile tim bu siireglerin
uygulanis bicimi degiseceginden mevcut siire¢lerin daha kolay ger¢eklesmesi
beklenmektedir. Zaten insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekanin amaci bu siirecleri

kolaylastirip, ¢alisanlarin zamanlarini1 daha etkin kullanmasini saglamaktir.

Yapay zeka teknolojileri, giiniimiizde insan kaynaklari boéliimiinde otomasyon
gerektiren isleri {istlenebilir, rutin olan islerde kullanilabilir. Yani ¢alisanlarin
yapmasina gerek kalmayan basit, monoton islerin yerine gegebilir. Ancak gelecekte
daha karmasik ve zaman alic1 islerde kullanilmasi beklenmektedir. Furmankiewicz vd.
(2014: 552-554) yapay zekaya problem ¢6zme, plan yapma ve hesaplama gibi alanlarda
daha ¢ok ihtiya¢c duyulacagini vurgulamislardir. Ancak bu siireglerde insana ihtiyag

olmayacagi anlamina gelmemektedir.

Brynjolfsion ve McAfee (2011: 23) yapay zekanin tiim boliimlerde kullanilmasi
ile yeni bir endiistriyel devrimin basladigini, islerin yapilis bi¢imlerinin degisecegini ve
bu durumun gelecek on yillarda da devam edecegini iddia etmislerdir. Yapay zeka
teknolojilerinin kullanimiyla birlikte yeni beceriler ortaya cikabilecegi gibi, bu yeni
durum calisanlarin algisini etkileyebilir. Stephen Hawking vd. (2014: 93) yapay zeka ile
birlikte toplumda adaletsizligin artacagini, yapay zekanin isletmelerdeki pek ¢ok

calisanin yerini alacagini ve islerin yapilis bicimlerinin degisecegini belirtmislerdir.



1.1. Konu

Insan atesi bulan, tekerlegi kesfeden, yapay zekay1 icat eden sosyal bir canlidir.
Mutluluk, {iziintii, ac1, basari, merak, ¢calisma vb. gibi duygular bu sosyal canl i¢indir.
Ciinkii insan, evrende bilinen en zeki varliktir. Dolayisiyla calistigi isletmeye de en ¢ok
katki yapan faktor insandir. Isletmelerde calisanlarin nasil yonetileceginden,
performanslarindan, verimliliklerinden, memnuniyetlerinden, uyumlarindan sorumlu
boliim insan kaynaklaridir. Insan kaynaklar1 ayni zamanda organizasyonun calisan
profilini belirleme, ise alim siireglerini yiiriitme gibi gorevleri gerceklestirmektedir.
Ayrica bir organizasyonda, g¢alisan ve yonetici dengesini kurmak zorunda olan bu
boliim, yapay zekanin is kollarina dahil olmasi ile islerini hafifletecektir. Bu sebeple
insan kaynaklar1 artik dijitallesmeye ve bir sonraki asama olarak da yapay zeka
teknolojileriyle tanismaya baslamistir. Genelde teknoloji, 6zelde ise yapay zeka son
derece faydali sonuclar iiretse de, cogu zaman calisanlar tarafindan tehdit olarak
algilanmis, teknolojinin insan yerine gecerek insanlarin islerini kaybetmelerine neden
olabilecegi diisiincesinin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. Oysa calisanlarin bu
teknolojileri kendilerine rakip olarak gormektense yardimci gibi gormeleri ve yeni
duruma uyum saglamak i¢in gerekli bilgi ve becerileri elde etmeleri gerekmektedir. Bu
calismada insan kaynaklari yonetici ve calisanlarinin insan kaynaklari siireclerinde
yapay zeka ile ilgili diisiinceleri, algilari, yapay zekanin insan kaynaklari yonetiminde

yaratabilecegi degisiklikler konu edinilmistir.
1.2. Amacg

Mevcut literatiir incelendiginde bu ¢aligmanin amaciyla Srtiigmeyen ama genel
yapt agisindan benzer 6zellikler tasiyan dnemli ¢alismalar bulunmaktadir. Hooper vd.
(1998: 429-430) insan kaynaklarinda personel se¢me siireci i¢in yiiz tarayan bir
uygulama gelistirmislerdir. Bu uygulama ile verimlilik artis1 oldugu ve kararlarin daha
iyl alindig1 sonucuna ulasmislardir. Mehrabad ve Brojeny (2007: 310) yapay zekanin
aday bulma ve personel se¢me siirecinde yoneticilerin karar almalarina yardimeci
oldugunu bulmuslardir. Zhang ve Dafoe (2019: 5-14) de Amerika’daki yaklasik 3.000
calisanin yapay zekaya yonelik algisin1 oOlgmislerdir. Sonucglara gore ¢alisanlar
igyerinde yapay zekanin artmasindan dolay1r endise duymadiklarini, Oncesinde
duyduklar1 endiseyi biiylik oranda azalttiklarini ifade etmislerdir. Ayrica mevcut
maaglar1 6dendigi slirece bu yeni durumu bir firsat olarak gordiiklerini dile
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getirmislerdir. Clinkii insan kaynaklari ¢alisanlari tarafindan yapilmasi gereken bazi
isler yapay zeka teknolojileri tarafindan yapilacagindan dolay:1 ¢alisanlarin daha fazla
bos zamanlar1 olacagi diisiiniilmektedir. Yapay zekanin g¢alisanlara saglayacagi bos
zaman sosyal etkilesim ig¢in firsat olarak goriilebilir. Bu ¢alismanin amaci ise yapay
zekanin insan kaynaklart yoOnetimi siireglerinde yaratabilecegi degisimin insan
kaynaklar1 ¢alisanlari-yoneticileri tarafindan ne diizeyde algilandiginin tespit edilmesi
icin gecerli ve giivenilir bir dlgek gelistirmektir. Ayrica 6lgek gelistirildikten sonra
secilen orneklemden elde edilen veriler irdelenerek Tirkiye’deki durumu analiz etmek
bir diger amactir. Literatiirde daha once bunlari ama¢ edinen bagka bir ¢aligmaya

rastlanmamuistir.
1.3. Onem

Organizasyonlar ise alim siireglerinde uygun adayr bulmak i¢in ¢ok fazla
harcama yapmaktadirlar. Cilnkii en uygun personelin bulunup segilmesi
organizasyonlarin gelecekteki basarist icin ¢ok Onemlidir. Bu siire¢ ciddi bir emek
gerektirmektedir. 2009 yilinda Londra’da igveren ajansi olarak kurulan Link Humans’in
hem kurucusu hem de CEO’su olan Sundberg (2018: 409-412), is i¢in en uygun insan
kaynagmin bulunup ise yerlestirilmesinin organizasyon igin ekonomik maliyetinin
240.000 dolara kadar ulasabildigini ayrica bulunan aday elde tutulamadiginda
organizasyona olan zararinin yeni birini bulmaktan daha maliyetli olabilecegini ifade
etmistir. Organizasyona bu kadar agir bir maliyeti olmasina ragmen, secim siireci
sonunda yoneticiler son karar1 kendi degerlendirme sonuglarina gore degil i¢gilidiilerine
veya Onyargilarina gore verebilmektedir. Tipki Latin 6zdeyisi olan “benzeyenler
birbirinden hogslanir” ifadesinde oldugu gibi miilakatlarda da genellikle aday, “yonetici
ile aym okula gittigi i¢in”, “yOneticinin yakin bir arkadasimna benzedigi igin”,
“yoneticinin hobileri ile benzer hobilere sahip oldugu i¢in” ya da sadece geng, orta
yasl, kadin, erkek, beyaz ya da siyahi oldugu segilebilmektedir. Hatta bu duruma
psikolojide “benzer olma etkisi” denmektedir (Kog, 2016: 180). Onyarg, i¢giidii veya
benzer olma etkisi ile secilen adaylarin bir siire sonra isten ayrildigi ya da isten
cikarildigr gozlenmektedir. Leadership IQ nun CEO’su Murphy (2006: 1-2)’nin ise yeni
baslayan 5.247 calisan ile yaptig1 arastirma sonucuna gore, ise yeni baglayan
calisanlarin %46°s1 ilk 18.aym sonunda basarisiz oldugunu diisiiniip isten ayrilma karar1
vermektedir. Grafik 1’e gore ¢alisanlarin %26’s1 yeterli geri donilisiim alamadigindan,
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%23’1 duygularimi iyi yonetemediginden, %16’s1 motivasyon eksikliginden, %15°1 is
icin uygun karaktere sahip olamadigindan, %11°1 gerekli teknik bilgiden yoksun
g g y

oldugundan isten ayrilma karar1 vermektedir.
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Yeterli geri Duygularim Motivasyon Is i¢in uygun Is icin gerekli

doniigiim (kizgmlik gibi) iyi eksikligi karaktere sahip ~ teknik bilgi eksiktir
alamamaktadir  yonetememektedir yasamaktadir degildir

Grafik 1. Ise Yeni Baslayanlarin ilk 18.Ayda Isten Ayrilma Sebepleri
Kaynak: Mark Murphy “Leadership IQ Study: Why New Hires Fail”, Public
Management, VVolume 333611, Issue 88, 2006, s.2.

Ayrica Murphy (2006: 2)’nin arastirmasi ile aday se¢ciminde ise alim
uzmanlarinin ¢ok isabetli kararlar veremedigi sonucuna da ulasilmistir. Bu nedenle
insan kaynaklar1 uygulamalarinda beynin en yaratict projesi olan yapay zeka
teknolojilerinden yararlanilmasinin uygun oldugu diisiiniilmektedir. Bos pozisyonlara
son derece 1yi adaylar yerlestirilmis olsa bile, bu ¢alisanlar kurumun bir parcast haline
gelmediklerini hissettiklerinde performans kayb, is tatminsizligi, gliven kayb1 gibi bazi
sorunlar yasayabilmektedirler. Bu sorunlarin en Onemli sebeplerinden biri basarili
egitim programlarinin uygulanmamasidir. Bagarilt bir egitim programi yeni ¢alisanin
ihtiya¢c duyabilecegi tiim bilgileri kapsamalidir, egitim prosediirii de bu bilgi
dogrultusunda olusturulmalidir. Son donemlerde dijitallesen siirecler sonunda online
veya mobil uygulamalar ile egitim siiregleri yiiriitiilebilmekte ve dl¢climlenebilmektedir.
Burg (2015: 82) tarafindan 650 iist diizey insan kaynaklar1 yoneticisinin katilimiyla
gerceklesen calismanin sonucuna gore egitim ve oryantasyon siirecine yapay zekanin

dahil olmasiyla hizli, verimli ve neredeyse hatasiz egitimlere ulasilabilecektir. Verilen
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egitim sonunda yeni ise baslayan ¢alisanlarin performans degerlendirmeleri geleneksel
yontemle yapildiginda igletmelerde hem yonetici hem de calisan oldukca fazla zaman
harcamaktadir. Shanmugam (2015: 30) tarafindan yapilan arastirmada performans
degerlendirme icin ortalama 500 galisan1 olan bir isletmenin yilda yaklagik 3000 saatlik
bir zaman kaybi1 yasadig1 belirtilmistir. Bu rakamin parasal olarak da yilda 200.000
dolarlik bir maliyet olusturdugunun alt1 ¢izilmistir. Shanmugam (2015: 30) bu siirece
yapay zeka teknolojileri dahil edildiginde isletmelerde performans degerlendirme
hazirlik siiresinde %50, performans degerlendirme toplam siiresinde ise %60 oraninda
zaman tasarrufu saglandigin1 vurgulamistir. Yine ayni arastirma iicret yonetiminin de
calisanin performansina gore degerlendirilecegini yani, yapay zekd teknolojileri ile

licretin, ¢alisanlarin ihtiyacina gore esnetilecegini belirtmistir.

Yapay zekad teknolojilerinin, insan kaynaklar1 bolimiinde ortaya c¢ikmaya
baslamasiyla ¢alisanlarin yonettigi eski sistemler yerini kalitenin en yiliksek diizeyde
tutulmaya c¢alisildig1 yeni sistemlere birakabilir. Boliimde, daha 6nce ¢oztiimii zor olan
problemler ve sikintilar bu teknoloji sayesinde daha kolay ve kisa silirede ¢oziime
kavusabilir. Ayrica maliyetlerin ve isgiici kaybmin en diisik diizeyde tutulmaya
calisildigi giiniimiiz insan kaynaklarinda, insan giiciinden daha verimli bir sekilde
yararlanilabilir. Insan kaynaklar1 béliimiinde yapay zekanin asil gérevi calisanlara
yardim etmek, calisanlarin calisma standartlarini arttirmak oldugundan, calisanlar
kendilerini yeni stratejiler gelistirmeye odaklayabilir ve yaratici diisiinme imkéni
bularak enerjilerini daha oOnemli isleri ger¢eklestirmede kullanabilirler. Ayrica
calisanlarin is kalitelerini ve liretkenliklerini de arttirdig1 i¢in yapay zeka teknolojileri

insan kaynaklar1 boliimii i¢in olduk¢a 6nemli yararlar sunabilir.
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Grafik 2. Organizasyonlarin Gelecekte Yapay Zekiya Yapacaklar
Yatirnmlarin Tahmini
Kaynak: Andrew White, Berman Dan, Alexander Linden ve Tom Austin “Artificial
Intelligence Primer for 2017, Gartner Report, 2017 s.1

Yakin gelecekte kiiresel sirketlerin bolimlerinde kullanmak i¢in yapay zekaya
yapmay1 planladiklar1 yatirnrm Grafik 2°de gosterilmektedir. Yapay zekdya yapilan
yatirm bu kadar artarken boliimlerde kullanim oraninin artmasi beklenmektedir. Bu
konu ile ilgili olarak Deloitte’nin Kiiresel Endiistri Analisti Bersin (2017: 27-29) yaptig1
arastirma sonucunda su an organizasyonlarin insan kaynaklar1 boliimiinde yapay zeka
kullanim oraninin %40 oldugunu ve bu oraninin gelecekte artmasini bekledigini
belirterek insan kaynaklari yonetiminde yapay zeka kullanimimin onemine dikkat

¢ekmistir,

1.4. Yontem ve Veri

Bu calismada, insan kaynaklari calisanlarinin ve yoneticilerinin yapay zekanin
yaratabilecegi degisimleri algilama diizeylerini Olgebilmek icin yeni bir 0Olcegin
gelistirilmesi hedeflenmistir. Olgek gelistirme ¢alismasina baslarken dncelikli olarak ele
alian konu ile ilgili biitiin literatiir arastirilmistir. Bu ¢alisma igin, likert tipi 6lgegin
gelistirilmesi  diisiiniilmiistiir. Olcek tipine karar verildikten sonra soru havuzu
olusturulmustur. Havuzdaki sorularin birden fazla yarg: ve diislinceye sahip olmamasina
dikkat edilmistir. Ayn1 zamanda baslangi¢ sorulari, aranan bilginin tiirline gore ve

sonraki sorular iizerindeki etkisi dikkate alinarak hazirlanmistir. Ciinkii katilimcilarin
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0zel ve paylagsmaktan ¢ekinecegi soru ile anketi cevaplamaya baglamak istemeyecekleri
disiiniilmistiir. Sonraki asamada, olusturulan soru havuzu ic¢in bir odak grup
olusturularak uzman yorumundan yararlanilmistir. Odak grup sorularin gerekliliginin,
acikliginin ve Ozgiinliigiiniin degerlendirmesini yapmistir. Baz1 sorularin ¢ikarilmasi
veya degistirilmesi gerektigi 6nerisinde bulunmustur. Odak grubun degerlendirmesi ile
icerik ve goriiniim gegerliligi saglanmistir. Odak grubun yorumunun ardindan 33 kisilik
orneklem grubu ile 6n test yapilmustir. On testin yapildign érneklem grubunun, hedef
kitleyi temsil etmesi gerekmektedir. Anket artik son seklini aldiktan sonra hedef
orneklem grubundan veriler toplanmistir. Bu c¢aligmanin anakiitlesi Tiirkiye’de
faaliyette bulunan yillik sermayesi 150.000.000 TL’nin iizerinde olan sirketler olarak
belirlenmistir. istanbul Ticaret Odas1 verilerine gore sermaye agisindan en biiyiik 500
sirketin insan kaynaklar1 yoneticileri ve calisanlar1 da 6rneklem olarak se¢ilmistir. Bu
orneklemden toplanan veriler agiklayici faktor analizi, birincil ve ikincil diizey
dogrulayici faktor analizleri ile incelenerek gegerlilik ve giivenilirlik testleri yapilmistir.
Ayrica gecerli ve giivenilir bir 6l¢ek elde ettikten sonra, 6rneklemden elde edilen veriler
uygun istatistiksel tekniklerle analiz edilerek mevcut durum incelenmis ve strateji

Onerileri gelistirilmistir.
1.5. Katkilar
Bu caligmanin ilgili alana asagida 6zetlenen katkilar1 sunmasi beklenmektedir.

» Bu calismada, insan kaynaklar1 siireclerine yapay zeka teknolojilerinin dahil
olmastyla yeni durumun insan kaynaklari c¢alisan ve yoneticileri tarafindan
algilanma diizeyini 6lgen bir 6lgek gelistirilmistir. Daha dnce literatiirde bdyle
bir 6l¢ege rastlanmamuistir.

» Tirkiye’de yapay zeka konusunda 1950 yilindan giiniimiize kadar sosyal
bilimler alaninda 23, fen bilimleri alaninda 213 tane tez yazilmistir
(www.ulusaltezmerkezi.com.tr, 2019). Bu ag¢idan c¢alismanin sosyal bilimler
alaninda, ozellikle isletme biliminde yapay zekanin etkilerini inceleyen
caligmalarin sayica eksikligini azaltmaya katkida bulunmasi1 beklenmektedir.

» Yapay zeka ile birlikte geleneksel insan kaynaklarn siiregleri degisime

ugrayabilir. Bu degisime, c¢alisan ve yoneticilerin verdikleri tepki ve nasil


http://www.ulusaltezmerkezi.com.tr/

karsiladiklar ile ilgili veri elde etmek, siirecin dogru bir sekilde yonetilmesini
saglayacak stratejilerin iiretilmesine katki saglayabilir.

» Bu calisma, Tirkiye’de sermayesi agisindan en biiyiik 500 sirketin insan
kaynaklar1 boliimiinde yapay zeka teknolojilerinin kullanma ve algilanma
durumunu inceleyerek mevcut durum igin ilk istatistiksel verileri ortaya

koydugundan literatiire katkida bulunmaktadir.
1.6. Onsel Beklentiler
Calismanin sonuglarina iliskin onsel beklentiler agagida siralanmaistir.

» Aday bulma ve se¢me siirecine yapay zeka teknolojisi dahil oldugunda insan
kaynaklar1 ¢alisanlarinin; adaylarin daha iyi belirlenecegi, sahip olunan bilgi ve
beceri dogrultusunda ise yerlestirilecekleri algisina sahip olacaklar
beklenmektedir. Geleneksel aday bulma ve segme siirecinde adayin ise uygunluk
analizinin ¢ok iyi yapilamadigi diisiiniilmektedir. Yapay zeka teknolojilerinin
ortaya c¢ikmasiyla gelen basvurular metin botlari aracilifiyla incelenmekte,
adaym pasif ve aktif oldugu o6zellikler belirlenmekte, bos zamanini nasil
cikarilmaktadir. Boylece adayin ne istedigi anlasilabilmekte, hangi alana daha
yatkin oldugu 6grenilebilmektedir.

> Insan kaynaklari ¢alisanlarinin ve ydneticilerinin, yapay zekanin tehditten ziyade
firsat oldugu algisina sahip olmalar1 beklenmektedir. Ciinkii yapilan iglerin ¢ogu
rutin oldugundan calisanlarin ¢ok az bir kismi yaraticiliklarini kullanmaktadir.
Yapay zeka ile calisanin yaratict ve duygu yonlerinin geri gelmesi miimkiin
olabilmektedir. Tehdit olarak degerlendirenlerin ise degisimden korkanlar
olduklar diisiintilmektedir.

> Insan kaynaklar1 calisanlarmin ve yoneticilerinin yapay zeka ile birlikte issiz
kalma endisesi yasamayacaklar1 algis1 tasidiklar1 sonucuna ulagilmasi
beklenmektedir. Manyika vd., (2017: 2-6)’nin yapmis olduklari aragtirmaya gore
2030 yilina kadar yapay zeka 50 milyon kisiye yeni is firsati sunacak ve 370
milyon is doniisecektir. Ayrica yine ayni arastirma veri bilimci, yapay zeka
donanim uzmanlari, veri etiketleme uzmanlari, veri koruma uzmanlar1 gibi

mesleklerin ortaya ¢ikacagini ifade etmistir.



» Calisanlarin ve yoneticilerin bolimlerinde gelecekte robotlart ve yapay zeka
teknolojilerini ¢aligma arkadasi olarak gorecekleri algisina sahip olmalari
beklenmektedir. Robotlarin ve yapay zeka teknolojilerinin 6grenme, ses/yiiz
tanima ve konusma yeteneklerinin gelismesi gelecekte kullanim alanlarinin ¢ok
hizli bigimde artmasini saglayabilir. Boylece tiim calisma alanlarinda ortaya
cikabilirler. Ayrica Leidner vd., (2019: 9863-9864) is diinyasinin 2030 yilina
kadar “robot caligma arkadasi” kavramina hazirlanmasi gerektigini iddia
etmislerdir.

» Calisanlarin ve yoneticilerin bolimlerinde gelecekte robotlar1 ve yapay zeka
teknolojilerini, liderleri olarak gormeyecekleri algisina sahip olmalari
beklenmektedir. Robotlar ve yapay zekad teknolojileri ¢alisanlar, yoneticiler
tarafindan hizmetin istikrarli bir sekilde siirdiiriilmesine yardim eden araglar
olarak goriilebilmektedir. Ayrica robotlar ve yapay zeka teknolojileri insanligin
icat ettigi araglar olduklari i¢in hem c¢alisanlar hem de yoneticiler onlar
tarafindan yonlendirilmeyi kabul etmeyebilirler.

> Insan kaynaklari ¢alisanlarmin calisana egitim verilirken, yapay zekanim
kullanilmas: ile egitimin verilecegi mekanla ilgili kisitlamalarin kalkacagi
algisina sahip olacaklar1 beklenmektedir. Bu siirece yapay zeka teknolojinin
entegre olmasi ile ¢alisanin egitimde ihtiyact oldugu alanlar tespit edilerek her
calisana 6zel egitimler uygulanabilir. Boylece ¢alisanlar hem gereksiz bilgi ile
donatilmamis hem de zamanlarini bosa harcamamis olurlar.

» Kariyer ve licret yonetiminde yapay zeka teknolojisi kullanildiginda; insan
kaynaklar1 ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin kariyer planlari i¢in bu teknolojinin
kendilerine yardimci olacagi, terfinin gercekten hak edene verilecegi, maaslarin,
ticretlerin dogru bir sekilde hesaplanip, adil 6deme yapilacag: algisina sahip
olmalar1 beklenmektedir. Ciinkii bu teknoloji, ¢alisan hakkinda ¢ok fazla veriye
sahip oldugundan  calisanlarin  kariyer  planlarmi  gerceklestirip
gerceklestiremeyeceginin tespitini yapabilmekte ve alacaklar iicreti hatasiz bir

sekilde hesaplayabilmektedir.

1.7. Kisitlar

Yapilan caligmanin kisitlar1 veriye iliskin kisitlar, caligmanin kapsamina iligkin

kisitlar ve veri toplama teknigine iligskin kisitlar olmak tizere 3 grupta toplanmaktadir.
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Bu g¢alismanin verileri, Tiirkiye’de sermaye agisindan en biiyiik 500 sirketin
insan kaynaklar1 boliimii ¢alisan ve yoneticilerinden toplanmistir. Tiim deneklerden
bilgi alinamamasi bu tip c¢alismalarda karsilasilabilen bir durumdur. Dolayisiyla

orneklemin tamamina ulasilamamasi bu ¢alismanin veri ile ilgili kisitidir.

Calismanin belirli 6zelliklere sahip isletmeler iizerinde yapilmasi (sermaye
acisindan en biiyiik 500) dzellikle Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmeler (KOBI)’in

calismaya dahil edilememesi ¢alismanin kapsamina iliskin 6nemli bir kisittir.

Bu calismada veri toplama teknigi olarak yalnizca anketten yararlanilmistir.
Fazla maliyetli olmasi dolayis1 ile milakat ve gozlem gibi tekniklerden

yararlanilmamistir. Bu durum da, veri toplama teknigine iliskin kisit1 olugturmaktadir.
1.8. I¢ Diizen

Bu caligma toplam dort bolimden meydana gelmektedir. Giris bdliimiinde,
calismanin konusu, amaci, 6nemi, yontemi ve kisitlar agiklanmistir. Ayrica ¢alismanin

katkis1 ve birtakim onsel beklentileri anlatilmistir.

Birinci boliimde, calismanin kavramsal ¢ergevesi olusturulmaya calisilmistir. Bu
amacla insan kaynaklar1 ydnetimi ve yapay zekd kavramlari incelenmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi boliimiinde, insan kaynaklar1 yonetiminin tarih¢esine, anlamina ve
Oonemine yer verilmistir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetiminin tiim stirecleri detaylica
aciklanmistir. Yapay zekd boliimiinde ise, yapay zekanin anlamia, Onemine ve
tarthgesine deginilmistir. Uygulamada yaygin kullanilan yapay zeka teknolojileri
aciklanmaya calisilmistir. Ayrica yapay zeka hakkindaki olasi kaygilara ve yapay

zekanin gelecegine yer verilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde, insan kaynaklar1 yonetimi siireglerine yapay zeka
teknolojisinin dahil olmasiyla meydana gelen degisiklikler orneklerle anlatilmaya
calisilmis ve bu teknolojinin yaratabilecegi degisimin insan kaynaklar1 ¢alisanlart ve

yoneticileri tarafindan algilanma bigimlerine deginilmistir.

Ugiincii béliimde, dlcek gelistirme siirecinin tiim adimlar1 detaylica anlatilmistir.
Ayrica Orneklemden elde edilen veriler dogrultusunda yapilan analizler ve sonuglari

paylasilmigtir.
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Son bolimde ise, Olgek gelistirme asamasinda elde edilen sonuglar
degerlendirildikten sonra gelistirilen dlgegin kullanilabilmesi ve fayda saglayabilmesi
icin politika Onerileri sunulmus, ilerideki caligmalara yon verecek tavsiyelerde

bulunulmustur.
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IKiINCIi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

1920’11 yillarda sendikalar ve sosyal gruplarin baskilari ile calisanlar sosyal
icerikli kazanimlar saglamaya baslamis ve bu siiregte personel yonetimi kavrami ortaya
cikmistir. 1960’11 yillarin sonlara dogru, personel yonetiminin organizasyondaki tiim
sorunlarla ilgilenmesi ve organizasyon igerisinde insana daha fazla deger vermeye
baslamasi ile insan kaynaklari yonetimine dogru bir gecis yasanmistir. Ayrica bu
gecisin - yasanmasinda sosyal sorumluluklarin ve rekabet sartlarinin artmasi,
organizasyonlarin toplum i¢indeki niteliklerinin degismesi, kiiresellesme, ekonomik
yapida yasanan doniisiimler, ¢alisanlarin beklentilerindeki degisimler gibi bazi faktorler
etkili olmustur. Bu faktorler nedeniyle isletmeler, mevcut yapilarin1 ve kaynaklarini

degisime uyarlamaya ¢alismislardir.

Son yillarda insan kaynaklar1 yonetimi, yapay zeka ile oldukga hizli ve derin bir
degisim yasamaktadir. Bu teknolojinin destegi ile modern donemdeki yenilik ve
otomasyon calismalar1 insan kaynaklari boliimiiniin daha verimli olmasini saglamaistir.
Insan kaynaklar1 calisanlarinin hedeflerini gerceklestirmeleri ve yeteneklerini sunmalari
icin yapay zeka calisanlara zaman verebilmektedir. Ayrica insan kaynaklar1 boliimiinde
plan yapilmasina ve etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi siireci gegirilmesine yardim
edebilmektedir. Yapay zekanin insan kaynaklar: boliimiinii yok etmesi degil daha ¢ok
gelistirmesi beklenmektedir. Ciinkii yapay zeka teknolojileri, en gilincel yeniliklerle

etkili bicimde hizmet sunmaya caligan bir aragtir.
2.1.Insan Kaynaklar1 Yénetimi
2.1.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Anlami ve Onemi

En genis anlamda insan kaynaklari yOnetimi, bir organizasyonun en degerli
varlig1 olan insanlarin etkili bicimde yonetilmeleri igin gelistirilen tutarh ve stratejik bir
yaklasim olarak tanimlanmigtir (Pellegrini vd., 2018: 1222). Tortop vd. (2007: 16)
isletmenin hedefi dogrultusunda c¢alisanlarin istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasi,
mesleki bakimdan gelismelerinin saglanmasi olarak ifade etmislerdir. Yiiksel (2000: 18)

ise “organizasyonda rekabetci Ustilinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
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saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, orgiitleme,

yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplin” olarak aciklamistir.

Bu disiplinin organizasyonun taklit edilmesi en zor olan insan kaynagina
odaklanmasi, tasidigr 6nemi ortaya koymaktadir (Becker ve Gerhart, 1996: 779-801).
Ciinkii teknolojisi, sermayesi, hammaddesi ve diger onemli iiretim faktorleri benzer
olmasina ragmen insan kaynagini en etkili ve verimli bi¢imde kullanan organizasyonlar
rakiplerinden daha basarili olmaktadir. Ayrica biylk, kiiciik ve orta Slgekli tiim
isletmelerin basariy1 yakalayabilmeleri i¢in insan kaynaklarin1 etkili bi¢imde
yonetmeleri  gerekmektedir. BoOylece bu organizasyonlarin {iretkenlikleri de
artabilmektedir. Etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi c¢alisanlar tatmin edebilmektedir.
Tatmin olan ¢aliganlar kaliteli {iretim ve hizmet i¢in daha ¢ok gaba gosterebilmektedir.
Bu ¢aba da organizasyonlara basariy1 getirebilmektedir (Treven, 2000: 84-85). Ayrica
insan kaynaklar1 yOnetimi bir organizasyona yliksek performansh is giicilini
kazandirabilmekte, ¢alisanlara gerekli motivasyonu sunabilmekte, ¢alisani gelisimi i¢in
tesvik edebilmektedir. Ise devamsizlik oranmi azaltabilmekte, is kazalarinin neden
oldugu kayiplarin oniline gegebilmekte, hatali iiretim oranini diigiirebilmekte, iiriin-
hizmet kalitesini arttirabilmekte ve personel-yonetici ¢atismasini engelleyebilmektedir.
Calisanlara is-yasam kalitelerini yiikseltmeleri agisindan imkan sunmasi sebebiyle de

organizasyonlar agisindan énemlidir (Giirbiiz, 2017: 19).
2.1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihcesi

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavramu ilk kez {inlii bir ekonomist olan Springer
(1817: 40) tarafindan kullanilmistir. Kavramin igerik olarak biitiinliige kavusmasinin
Taylor’un yonetim alaninda ortaya attig1 fikirlerle gerceklestigi kabul edilmektedir.
Taylor (1895: 856) sanayi devrimi sonucunda ¢ok biiyiikk {iretim igletmelerinin
kurulmasi, kol giiciine dayanan {iretimin yerini makine giiciiniin almas1 ve makinelesme
ile hizli biiyiimenin ortaya ¢ikmasit nedeniyle birtakim aragtirmalar yapmistir. Bu
arastirmalar1 sonucunda Taylorizm akimi olarak da bilinen Bilimsel Yonetim Yaklagimi
ortaya ¢ikmistir. Bu yaklagim uygulamada yasanmis olan yonetim sorunlarina ¢éztimler
bulmay1 ve verimliligi arttirmayr amacglamistir. Taylor (1895: 856) sayesinde ¢alisma
yasamina bilimsel metotlar, ahenk ve uyum kazandirilmistir. Is yerinde hareket ve

zaman kavramlar1 gelistirilmistir. Islerin daha kisa siirede ger¢eklesmesi saglanmistir.
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Bu teknikler iiretimin artmasina yardimci olurken; insan faktoriinii ozellikle de is
tatminini géz ardi etmistir. Taylorizm akimi insan1 makine gibi gérmektedir. Motive
edici olarak goriilen tek unsur ise {icret olmustur. Bu akim, iicreti 6n plana
cikarttifindan insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimine katki sagladigi kabul
edilmektedir. 1920’11 yillarin sonlarinda ise verimlilik diigmiis, motivasyon azalmis ve
calisanlar mevcut sisteme itiraz etmeye baglamiglardir. Tiim bu kotii gidisat yonetim
bilimcilerini yeni ¢alismalara yoneltmistir. Kotii giden gidisatt dilizeltmek igin
Hawthorne’da Elton Mayo (1924: 273-281), Fritz Roethlisberger ve William Dickson
(1939: 39) gibi baz1 endiistri psikologlar1 aragtirmalar yapmislardir. Bu aragtirmalarda
hem fiziksel kosullarin iyilestirilmesi ile verimlilik arasindaki iliski hem de mola siiresi,
1sinma, girtltii ve diger fiziksel calisma kosullari ile verimlilik arasindaki iliski
incelenmistir. Arastirmalar sonucunda, verimliligi etkileyen fiziksel faktorlerin 6nemli
oldugu ayrica verimliligi etkileyenin de insan oldugu sonucuna ulasilmigtir. Bu
aragtirmalar, is hayatinda insan1 6n plana ¢ikardigindan, insan kaynaklari yonetiminin

modern anlamda baslangici sayilmaktadir (Bayraktaroglu, 2015: 1-4).

Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisim siirecini 1. Diinya Savas1 da etkilemistir.
Savas aninda verimlilik arayisi, ordular i¢in asker se¢ciminde bazi bilimsel yontemlerin
kullanilmasi, sendikal hareketlerin olusmasi, disiplinin 6n plana ¢ikmasi insan
kaynaklar1 yonetiminin gelisimi {izerinde etkili olmustur. Bu gelismelere paralel olarak
1920’lerde dnce Ingiltere’de ardindan Amerika’da organizasyonlarda personel ydnetimi
birimleri kurulmustur. 2. Diinya Savasi’ndan sonra da Avrupa’da personel yonetimi
birimleri kurulmustur (Adli ve Saleki, 2014: 74). 2. Diinya Savasi’ndan sonraki yillarda
personel yonetiminde organizasyonun en alt kademesindeki personelle ilgili kayitlar
tutulmaya baslamis, dosyalama, veri saklama, bordrolama gibi rutin isleri yerine getiren

bir yap1 ortaya ¢ikmustir.

1960’1 yillarda personel yonetiminde sendika ve toplu pazarlik konular
giindeme gelmeye baglamistir. Bu konularda kurumsallasma artmistir. Alt kademe
personel yoneticileri, Orgiit personelinin giinlilk sorunlarinin ¢6ziimii i¢in ¢aba
harcamistir. Ayrica 1960’11 yillarin sonlarina dogru insan kaynaklar1 yonetimi ilk kez
ders kitaplarinda kullanilmistir (Eroglu, 2016: 187). Personel yonetimi teriminin yeterli
olmamasi1 ve organizasyonlarda insan ile ilgili konularda daha derin bir terime ihtiyag
duyulmas: insan kaynaklari ydnetimi kavraminin dogmasina neden olmustur. Insan
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kaynaklart yonetimi uzun vadeli, ¢alisanlarin-yoneticilerin beklentilerini birlestiren ve
calisan baghiligma dayali is sisteminin bir pargasi olarak ortaya cikmistir. Insan
kaynaklar1 yonetiminde insan, bir maliyet unsuru olarak goriilmemistir. 1980’1 yillar
ise insan kaynaklar1 yonetimi agisindan tam bir doniim noktasi olmustur (Kramar, 2014:
1072-1074). Ciinkii bu yillarda ise alma, terfi, performans degerlendirme, kariyer
planlamasi, isten ¢ikarma kararlar1 insan kaynaklar1 yonetiminin bir fonksiyonu olarak
kabul edilmistir. Ayrica, personelin etkili ve verimli kullanilmas1 anlayis1 ortaya ¢ikmus,
calisana yogun ilgi gosterilmeye baslanmistir. Tiim bu gelismeler c¢alisani iiretimin bir
degeri haline getirmistir (Wright ve Boswell, 2002: 250). Giinlimiizde ise insan
kaynaklar1 yonetimi igletmelerin ve stratejik yonetimin bir par¢asi olmustur. Bu boliim,
organizasyonlarin planlar1 ile uyumlu bir politika olusturmayr ve organizasyonun

amaglar ile kendi bireysel amagclarini biitiinlestirmeyi hedeflemektedir.
2.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Siirecleri

Schuler ve Jackson (1987: 208) insan kaynaklari siireglerini, adayin
organizasyona dahil olmasindan isten ayrilmasina kadar gecirdigi siire igerisinde
yasadigl insan kaynaklari uygulamasi olarak tanimlamislardir. Genel anlamda insan

kaynaklar1 yonetiminin siirecleri su sekilde siralanabilir:

Aday bulma siireci

Personel segme siireci

Egitim ve gelistirme siireci
Performans degerlendirme siireci

Kariyer yonetimi siireci

YV V. V V V VY

Ucret yonetimi siireci

2.1.3.1. Aday Bulma Siireci

Aday bulma, organizasyonun ihtiya¢ duydugu niteliklere uygun adaylar1 bulma
stirecini olusturmaktadir. Se¢im aninda kotiiler arasindan en iyiyi segme durumunda
kalinmamasi i¢in aday bulma g¢abalar1 etkin hale getirilmelidir. Bu yapilirken adaylarin
hangi kaynaklardan saglanacaginin belirlenmesi gerekmektedir. Bunun i¢in
organizasyonlar ilan vererek, e-aday bulma kaynaklarmi kullanarak, is fuarlarina
katilarak, isletme i¢ine duyuru yaparak aradiklar1 nitelikteki adaylar1 bulmaya
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caligmaktadirlar. Organizasyonlar, c¢alisanlarin birbirleriyle uyumlu ve verimli
calisacaklart adaylar1 bulmak istemektedirler. Isin niteligine uygun adaylar ile
calisildiginda calisanlarin is yapma motivasyonlari, is i¢in gosterecekleri ¢aba ve isten

duyacaklari zevk yiiksek olacagindan ortaya kaliteli organizasyonlar ¢ikacaktir.

Aday bulma siirecinde esas olan uygun nitelikte ve yeterli sayida kisinin bos
pozisyonlar i¢in dogru zamanda organizasyona basvurularini yapmalarini saglamaktir.
Basvuruyu yapacak olan adaylarda kisi-is ve kisiler arasi uyumun olmast 6nemlidir.
Eger bu uyum saglanamazsa c¢atisma, isgiici kaybi, verimlilik diisiisi gibi
olumsuzluklar kagmilmaz olacaktir. Organizasyonlarin aday bulma ¢abasini etkileyen
konulardan birisi de calisilacak is ve bagli olunan yer hakkinda dogru bilgilerin
verilmesidir. Bazi organizasyonlar basvuran aday sayisini arttirmak igin isin ve
kendilerinin olumlu yo0nlerini abartma, olumsuz yonlerini saklama egilimine
girebilmektedirler. Ciinkii adaylar isin olumsuz yonlerini 6grendiklerinde ise
bagvurmaktan kacinabilirler. Isin olumlu yénleri abartildiginda da adaylar yiiksek
beklenti igine girebilirler ve bu beklentileri karsilanmadiginda isten ayrilma davranisi

gosterebilirler (Hom vd., 1999: 98-100).

Aday bulma siirecinin baglatilabilmesi igin Oncelikli olarak bir eleman
thtiyacinin dogmus olmas1 gerekmektedir. Ardindan mevcut is ile bu isi yapacak
nitelikte olan adaylarin bulusturulmasi amaclanmaktadir. Adaylar i¢ kaynaklari (terfi,
transfer, eski ¢alisanlar, isletme ici 13 duyurular1) ve dis kaynaklar (is fuarlari, is bulma
kurumlari, kamu kurum ve kuruluslari, ¢alisan tavsiyesi, okullar/iiniversiteler, ilanlar)
kullanarak bagvurularin1 gergeklestirmektedirler. Boylece bir aday havuzu olugmaktadir.
Se¢im asamasina gelindiginde pozisyona igletme iginden mi yoksa isletme digindan mi1
adayin secilecegine karar verilmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 81-85). Cogunlukla
orta ve st diizey yoneticilik pozisyonlari i¢in adaylar isletme i¢inden sec¢ilmektedir. Bu
tarz bir politika, isletme iginde ilerleme olanagi oldugunu gdstermektedir. Boylece
calisanlar kendilerini gelistirmeleri ve yliksek performans sergilemeleri gerektigi
hususunda motive etmektedirler. Ancak biitiin agik pozisyonlar i¢in her zaman isletme
igerisinden terfi/transfer durumu yoktur. Organizasyonlarin dis kaynaklara da basvuru
yapmalar1 gerekmektedir. Di1s kaynaklardan ¢ogunlukla giris diizeyindeki, yeni agilan
veya organizasyon i¢inde yetistirilme olanagi olmayan pozisyonlarin doldurulmasinda
yararlanilmaktadir.
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2.1.3.2. Personel Se¢cme Siireci

Organizasyonlar en nitelikli adaylarla caligmak istemektedirler. Bunun ig¢in
siavla aday se¢me, referansla aday se¢cme gibi ¢esitli yollara bagvurmaktadirlar. Onlar
icin esas onemli olan ise alim aninda yanlis kararin verilmemesidir. Ciinkii bu siiregte
verilen bir yanlis karar bazi riskler icerebilmektedir. Ornegin; aday ise alinirken basarili
goriilmesine karsin ise basladiktan sonra aymi basariy1 siirdiiremeyebilir ya da aday
basaril1 olabilecegi bir ise, secim siirecinden kaynaklanan bir sebeple basarisiz oldugu
icin alinmayabilir. Ayrica yanlis bir ¢alisan se¢imi yapilmasinin hukuki sonuglar1 da
olabileceginden dogru se¢im kararinin verilmesi ¢ok onemlidir. Hukuki agidan esit ise
alim mevzuatinin uygulanmasi, kadinlara ve azinliklara karsi haksiz bir ayrimin
yapilmamasi gerekmektedir (Akinc1 2001: 75). Bunun i¢in de personel se¢im siirecinin

etkinligi sistematik olarak degerlendirilmelidir.

Personel se¢me siireci, aday havuzunun olusturulmasi ve ise alinacak elemanda
aranacak oOzelliklerin belirlenmesi ile baslamaktadir. Daha sonraki safha aday
havuzundan uygun olmayan adaylarin elendigi 6n elemedir. On elemede adaym kisisel
bilgisi, 15 gorgilisli, aldig1 egitim incelenmektedir. Adayin o6zelliklerinin ise uygun
goriilmesi halinde aday, kesin secim havuzuna dahil edilmektedir. On elemeyi gegen
adaylara bagvuru formu doldurtulmaktadir. Bagvuru formu ile adayin daha kapsamli bir
degerlendirilmesi yapilmaktadir. Bagvuru formu safhasini gegen adaylara bilgi, beceri
ve yeteneklerinin 6l¢iildiigii bazi1 testler (zeka testi, yetenek testi, bilgi testi, algi testi,
kisilik testi, dikkat testi, yaraticilik testi, hafiza testi, ilgi testi) uygulanmaktadir. Bu
testler cok asamali olarak yiiriitiillip, is yerinin ihtiyag¢lari ile isin ihtiyag¢larini analiz
etmektedir. Ardindan bunlar karsilayacak uygun eleman profili belirlenmektedir.
Belirlenen profil 1s18inda adaylar psikolog ve teknik uzmanlar tarafindan objektif
yontemlerle degerlendirilmektedirler (Bretz ve Judge, 1998: 332). Objektif bir se¢im
siireci, isin gerekleri ile organizasyon-aday arasindaki uyuma odaklanmaktadir. Bagka
bir deyisle, hem isin gerektirdigi calisan niteliklerinin neler oldugu tespit edilerek
adaylar bu niteliklere gore kiyaslanmakta, hem de adayin organizasyon kiiltiiriine ne
kadar adapte olabilecegi degerlendirilmektedir. Adayin egitim durumuna, is yapabilme
becerisine, sorun ¢ozme yetenegine, takim ¢alismasina yatkinligina, iletisim becerisine,
i tecriilbesine bakarak 1is gereklerine uygun olup olmadigi tespit edilmeye

calisgilmaktadir. Ayrica adayin organizasyondaki is yapilis tarzina uyum saglayip
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saglamayacagi, organizasyon kiiltiiriine goére mevcut calisanlar ile uyum i¢inde calisip
calismayacagi da belirlenmis olmaktadir. Bu siireci basari ile tamamlayan adaylarla
miilakat yapilmaktadir. Miilakatlar genellikle yiiz yiize yapildig1 icin; aday1r gérme,
adayin tutumu, davranisi, goriinisi, tepkileri hakkinda dogrudan fikir sahibi olma
imkan1 vermektedir. Miilakatin, kisa siire i¢erisinde sinirli bilgiyle, aday hakkinda kesin
yargitya varilmak zorunda olmasi, uzman olmayan kisilerle yapildiginda yanlis
degerlendirmelere gidilebilmesi gibi olumsuz yonleri bulunmaktadir. Miilakat sonunda
miilakat1 yiiriiten kisi, aday ile ilgili bir degerlendirme formu doldurmaktadir. Bu
formda adaya bir puan verilmektedir. Bu puan, adaylar arasinda karsilagtirma yapmaya
ve karar vermeye yardimci olmaktadir. Miilakat siirecini bagar1 ile tamamlayan
adaylarin referans kontrolii yapilarak adayin verdigi bilgilerin dogrulugu kontrol
edilmekte, aday hakkindaki bilgiler 6grenilmektedir. Referans kontrolii sonucunda ise
uygun olmayan sorunlu adaylar elenmektedir (Demirkol ve Ertugral, 2007: 23-25). Bu
siiregten sonra sira se¢im kararma gelmektedir. Se¢im karar1 sonucunda kimin/kimlerin
ise almdigi duyurulmaktadir. Ise alindigi duyurulan adaylardan saghk kontrolii
istenmektedir. Ciinkii adayin sagliginin ise uygunlugu degerlendirilmektedir. Hazirlanan
saglik ve kaza raporu ile adayin genel saglik durumu hakkinda bilgi elde edilmektedir.

Saglik agisindan bir sorunu olmayan adaylar islerine yerlestirilmektedir.

2.1.3.3. Egitim ve Gelistirme Siireci

Eger organizasyonlar ¢alisanlarindan etkin bir bi¢imde yararlanmak isterlerse
onlara siirekli olarak egitimler verip gelisimlerine yardimci olmalar1 gerekmektedir.
Ciinkii ¢calisanin gelisimi; is becerilerini arttiracak egitim programlarinin hazirlanmasi,
is basarilarinin degerlendirilmesi, gerektiginde danigmanlik hizmetinin saglanmasi ile
mimkiin olmaktadir. Ayrica gilinlimiizde siirekli egitim, teknolojik gelisme hizinin
artmasindan dolay1 daha da 6nemli hale gelmektedir. Gelismekte olan {ilkelerde
genellikle geleneksel egitim ile modern teknolojinin yer aldigr egitim birlikte
yiriitilmeye  caligilmaktadir.  Gelismekte olan  {ilkelerdeki  organizasyonlarin
personellerinden hem gelismis iilkelerdeki teknolojiyi aktaracak bilgiye sahip olmasi
hem de kendi teknolojisini yaratabilecek bilgiyi, yetenegi ve yaraticilifi gelistirmesi
beklenmektedir. Boylece insan kaynagina verilen egitim ile bir taraftan yeni nitelikler
gelistirilirken diger taraftan da Onceki bilgiler yeni kosullara uygun hale getirilmeye

calisilmaktadir (Arthur vd., 2003: 234-245).
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Insan kaynagma iyi bir egitim verilebilmesi igin &ncelikli olarak egitim
ihtiyacinin belirlenmesi gerekmektedir. Ihtiyac belirlemenin amaci kimin egitime
ihtiya¢ duydugunun ve hangi gorevler i¢in egitim verilmesi gerektiginin saptanmasi
oldugu i¢in; bu siirece yoneticilerin, egiticilerin ve personelin katilmasi biiyiik 6nem arz
etmektedir. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi ile egitimin hedefleri ortaya konulmakta,
calisanlarin ihtiya¢ duydugu egitim bagliklar1 ile egitimin igerikleri belirlenmektedir
(Reed ve Vakola, 2006: 396). Organizasyonda bir egitim faaliyetine ihtiya¢ duyuldugu
tespit edildikten sonra egitimin tasarlanmasi siirecine geg¢ilmektedir. Bu siirecte
hazirlanacak ve uygulanacak egitim programlarimin belli amaglara gore yapilmasi
gerekmektedir. Bu amaglar isletmenin genel amacina gore organizasyonun tiimiinde
belirlenmis olan egitim ihtiyaglari1 gidermeye yoneliktir. Tasarlanan egitimin
etkinliginin hangi konular1 kapsayacagi ihtiya¢ ve amaca gore belirlenmektedir. Thtiyaca
ve amaca gore verilecek olan egitimlerin uzmanlar1 da 6zenle secilmektedir. Ciinkii
uzmanlarin yeterliligi egitimin basaris1 ile i¢ igedir. Egitimin basarisin1 egitimin
verildigi ortam ile egitimde uygulanacak yontem de etkilemektedir. Egitimin verilecegi
ortam tespit edilirken dncelikle egitimin is disinda mi1 yoksa is basinda mi1 verilecegine
karar verilmesi gerekmektedir. Is disinda verilecek olan egitimlerde oteller, konferans
salonlari, dinlenme ortamlart gibi yerler kullanilmaktadir. Egitimde uygulanacak
yontem secilirken egitim uzmaninin, egitimin hedefinin ve verilecek bilginin niteliginin
dikkate alinmasi gerekmektedir. Oryantasyon egitimi, rotasyon ve ¢apraz egitim,
ciraklik egitimi, staj egitimi, kogluk ve mentorluk, konferans egitimi, siif egitimi, rol
oynama egitimi gibi egitim tiirleri bulunmaktadir (Yildiz, 2011: 36-39). Verilen
egitimin etkinligi, egitimden beklenen hedeflere ulasilip ulasilmadig ile dlgiilmektedir.
Bunun i¢in egitime katilan calisanin 6grendiklerini uygulamasi gerekmektedir. Egitim
siireci sonunda calisanlar gorevleri basinda izlenmekte, 0grendiklerini nasil ve ne
Olclide islerine aktardiklar1 tespit edilmektedir. G6zlem sonunda c¢alisan basarili ise

egitimin etkili oldugu sdylenebilir.

2.1.3.4. Performans Degerlendirme Siireci

Ise alinan calisanlarin organizasyondaki basarilari zaman icerisinde degisiklik
gostermektedir. Bu degisiklikler kisisel, cevresel ve organizasyon ile ilgili
problemlerden kaynaklanabilmektedir. Zamanla ¢alisanlar iizerinde negatif bir etki

birakabilmekte = ve  calisanlarin  performansina  biliylikk  6l¢iide  olumsuz
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yanstyabilmektedir. Dolayisi ile ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi belirli
araliklarla diizenli olarak gerceklestirilmelidir. Bdylelikle organizasyonlar olasi
olumsuzluklar1 6nceden fark ederek gerekli 6nlemleri alabilir ve bir siirprizle karsilagsma
olasihigmi azaltmis olurlar. Insan kaynaklar1 acisindan performans degerlendirme
yapmak oldukca zordur. Bundan dolay1 iyi kurgulanmis bir siire¢ yaratilmalidir. lyi
kurgulanan performans degerlendirme siirecinin ydneticiye, calisana, organizasyona
olumlu katkisi olabilmektedir. Ciinkii performans degerlendirme geri bildirim yapilan
bir kontrol noktasidir. Bu anlamda performans degerlendirme; hem insan kaynaklarinda
aday bulma, personel secme, egitim ve gelistirme siireclerine iliskin uygulamalar
kontrol etmekte hem de kariyer gelistirme ve iicret yonetimi kararlarinin alinmasinda

yardimer olmaktadir (Anderson vd., 2009: 137-157).

Performans degerlendirme c¢alisana is performansi hakkinda geri bildirim
saglamaktadir. Calisanlarin performanslarina iliskin geri bildirim; yapici, 6zgiiveni
arttiric1 bir sekilde verildiginde ve bu geri bildirim mesleki egitimlerle desteklendiginde
olduk¢a olumlu sonuglar alinabilmektedir (Helvaci, 2002: 156-159). Geri bildirim,
calisanlarin organizasyon igerisinde kariyerlerinin ne yonde ilerlediginin goriilmesine
imkan vermektedir. Ornegin; bir ¢alisanin daha biiyiik bir sorumluluk almaya hazir olup
olmadig1 ya da mevcut durumunu siirdiirebilmesi i¢in herhangi bir egitime ihtiyaci olup
olmadig1r belirlenebilmektedir. Performans degerlendirme ile c¢alisanin mevcut
performans:t  Olciileceginden, ¢alisanin  giicli  ve zayif oldugu noktalar
belirlenebilmektedir. Bu 06l¢iim sonucunda calisanlarin aldiklar1 geri bildirim onlari
performanslarin1 gelistirmeleri i¢in tesvik edebilmekte, yoneticileri de calisanlarin
egitim ve gelistirme programlar1 yoluyla desteklenmesi gerektigi hususunda
uyarabilmektedir. Ayrica organizasyonlarin amaglarini ger¢eklestirmede ve bu amaglara
bireysel katkilariin neler oldugunu belirlemede de performans degerlendirme son

derece 6nemli olabilmektedir.

Performans degerlendirmede; calisanin performansi yoneticisi, kendisi, is
arkadaslari, danigman veya uzmanlar tarafindan degerlendirilebilir. Calisanin
performansini yoneticisi degerlendirdiginde, ¢alisanin isi bagsarma derecesi, isi yaparken
basarisiz oldugu noktalar ve isinde gelistirmesi gereken yonler tespit edilebilir. Calisana
kendi kendisini degerlendirme sansi verildiginde acik sozlii ve diirlist olma,
yoneticilerinin goremedigi zayifliklar1 ortaya g¢ikarma egiliminde olabilecekleri gibi
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kendileri hakkinda yoneticilerine kiyasla daha yiiksek bir degerlendirmede de
bulunabilirler. Bu yontemde bir performans degerlendirme hatasi olan comertlik etkisi
oldukca fazla goriilebilir. Organizasyonlarin is gerceklestirme yontemleri ekip bazl
yapilanmaya kaydiginda grup iiyeleri birbirleri hakkinda yoneticiye kiyasla daha bilgili
olabilirler. Boyle bir durumda c¢alisganin performansi is arkadaslar1 tarafindan
degerlendirilebilir. Armstrong (2010: 50) bu degerlendirme tiiriiniin ¢aliganin
performansin1 dlgen en gercekei yontem oldugu iddia etmistir. Clinkii is arkadaslari,
calisanin performansini yakindan gozlemleme sansina sahiptir. Yoneticileri tarafindan
gozlemlenen c¢alisanlar iyi  sonu¢ alabilme kaygist ile  davranislarini
degistirebileceklerinden (benzerlik etkisi) is arkadaslar1 daha gergek¢i performans
degerlendirmesi yapabilir. Tim bunlarin yam1 swra is arkadaslarinin  yaptig
degerlendirme organizasyondaki gii¢ yapisinin  degismesine neden olabilir. I
arkadaslar1 arasinda isbirliginden ¢ok, catismaya yol agabilir. Calisanin performansi
danisman veya uzmanlar tarafindan degerlendirildiginde ise organizasyona maliyeti
oldukea yiiksek olabilir. Maliyetinin yiiksek olmasi sebebi ile cogunlukla bu yontem iist
yonetimde kullanilmaktadir (Ibicioglu, 2011: 136-138). Uzmanlarin veya danismanlarin
disaridan se¢ilmesine 6zen gosterilmektedir. Degerlendirilecek adaya tamamen tarafsiz
gozle bakilmaktadir. Fakat degerlendirme sonuglarinin ne kadar gegerli oldugu bu

yontemde bir tartisma konusu olmaktadir.

2.1.3.5. Kariyer Yonetimi Siireci

Calisanlar kariyer kavraminin odak noktasini olusturmaktadir. Motive olan
calisanlar organizasyonun amaglarima yiiksek diizeyde katkida bulunmaktadir.
Calisanlaria kariyer hedefleri dogrultusunda destek olmayan organizasyonlarin yetenek
yonetimi yapmalar1 ve calisanlarini ellerinde tutmalar1 olduk¢a zor olabilmektedir
(Kuijpers vd., 2006: 170). Bundan dolay1 giiniimiiz organizasyonlariin, ¢alisanlarinin
kariyer gelisimlerine yardimci olmalar1 biiyiik Onem tasimaktadir. Bu destek,
organizasyonlarin kendilerini kariyer okullar1 gibi gormelerini gerektirebilir. Kariyer
yonetimi etkili yliriitiildiigiinde ¢alisanlar kariyer amaglarini gergeklestirebilmektedirler.
Bunun i¢in organizasyonlarin kariyer yonetimlerini, c¢alisganin kariyer plan1 ve
organizasyonun ihtiyact arasindaki uyuma gore yapmasi gerekmektedir. Kariyer
yonetimi; ¢alisanlarin bireysel farkliliklarindan yararlanarak onlari motive etmeye, is

tatminine ve verimliliklerine katkida bulunmaya ¢aligmaktadir.
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Yasanan hizli degisimler ¢alisanlarin bilgilerinin ve yeteneklerinin de degismesi
gerektigini ortaya koymustur. Bilgi ve yetenek eskimesine maruz kalan ¢alisanlar
kariyer yoOnetimi uygulamalar1 ile degisime ayak uydurabilmekte ve kendilerini
yenileyebilmektedirler. Kendini yenileyen ¢alisanlar orgiitsel degisimi kolaylastirmakta
ve boylece oOrglitsel basariyr yakalayabilmektedir. Ayrica kariyer yonetimi ile
calisanlarin organizasyon igerisinde aktif olmalar1 saglanabilmektedir. Kariyer
yonetiminin iyi yapildig1 organizasyonlarda calisanlar belirli bir siire sonra gerekli
kosullar sagladiklarinda hangi statiiye geleceklerini kolaylikla belirleyebilirler. Kariyer
yonetimi ¢aliganin is yasaminda, mesleginde saglikli bir sekilde ilerlemesi i¢in firsat
yaratabilir. Etkili bir kariyer yonetiminin yapilabilmesi i¢in ¢alisanlara iglerine ilk
basladiklarinda bir form doldurtulmaktadir. Bu form ile ¢alisanlarin ne yapmak, nereye
dogru gelismek, gelecekte ne tiir beceriler kazanmak istedikleri gibi bazi amaglari
belirlenmektedir. Bu amaglar ile kisiye bir kariyer plani c¢izilmektedir. Bu c¢alisma
kisinin bireysel dosyasinda tutulmaktadir (Anderson vd., 2009: 134-139). Belirlenen
kariyer ¢izgisine uygun olarak uygulamalar gergeklestirilmektedir. Belirlenen kariyer
cizgisinin tam olarak tutturulmasi her zaman miimkiin olamamaktadir. Ancak esas
onemli nokta calisanin Oniinii gorebilmesi, kendini gelistirme arzu ve istegi ile dolu

olmasidir.
2.1.3.6. Ucret Yonetimi Siireci

Ucret uzun yillardan bu yana bir iilkenin ekonomik kalkinmasinda, sosyal
gelisiminde ve politik istikrarinin saglanmasinda 6nemli bir role sahiptir. Ciinkii ticret,
bir taraftan emegi karsiliginda g¢alisan insanlarin gelirini ve yagsam diizeylerini tayin
edici bir 6ge; diger taraftan gerek endiistrinin gelismesine etki eden 6nemli bir maliyet
ogesi, gerekse milli gelirin cesitli gelir gruplar arasindaki dagilim tarzini gosteren bir
gosterge olarak ¢ok yonlii bir nitelik tasimaktadir. Onceleri iicret, piyasadaki arz ve
talep durumuna gore ekonomik yasalarla belirlenmekteydi. Calisanlarin emeklerinin
karsiligini almak istemeleri, licretin yapilan is ve organizasyona yapilan katkiyla orantili
bicimde diizenlenmesi gerektigini ortaya koymustur (Bilgin, 2004: 81). Bunun i¢in
licret yonetiminin iyi bigimde tasarlanmasi gerekmektedir. Ucret ydnetiminin iyi
tasarlanmasi i¢in de sistemin dayandig1 asamalar iyi bilinmelidir. Bu asamalar orgiitsel
amag, strateji ve politikalarin tespit edilmesi ile baglamaktadir. Organizasyonun stratejik
amaglart nedir? Stratejik amacglara ulasmak i¢in calisanlarin hangi bilgi, beceri ve
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yetkinliklere sahip olmasi gerekmektedir? Stratejik amaglarla uyumlu, bilgi, beceri ve
yetkinlikleri gelistirmek ve odiillendirmek i¢in hangi {icret paketine ihtiya¢ vardir?
Calisanlarin performansa bagli iicretleri nasil hesaplanmaktadir? Calisanlarin temel
aldiklar1 {icretler neye gore belirlenmektedir? Ucret ydnetimi sistemini kim ydnetecek?
gibi sorularin cevabi bu asamada verilmektedir. Ucret yonetimi politikalar:
olusturulurken kanunlara uygunluk, yeterlilik, giivence, dengelilik gibi ilkelerin de g6z
oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Ucret yonetiminin ikinci asamasini is
degerlemesi olusturmaktadir. Is degerlemesinin altinda yatan temel felsefe daha fazla
sorumluluk ve ¢aba gerektiren ya da organizasyon i¢in degerli olan islerin, diger islere
gore daha fazla iicret almasi gerektigi varsayimidir. Bu varsayimdan hareketle is
degerlemesi ile bilimsel ve gercekei bir iicret sistemi kurulabilir. Caligsanlar yeterli ve
adil bir tcret aldiklarinda hem islerine hem de calistiklar1 organizasyona karsi
bagliliklar artabilir. Islere iliskin yetki ve sorumluluk ile ¢alisanlar arasindaki iliskilerin
diizelmesine yardimei olabilir. Is degerlemesi yapildiktan sonraki adimda benzer islere
Odenen ticret diizeyinin arastirilmasi yapilir. Rekabetci bir ticret sistemi olusturmak i¢in
organizasyonun faaliyet gostermis oldugu sektdr ve piyasadaki rakip organizasyonun
benzer islere 6dedigi ticret diizeylerinin dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu yapilmazsa
nitelikli calisanlar organizasyona ¢ekilemeyebilir veya elde tutulamayabilir. Dordiincii
asamada ise iicret yapisi olusturulmaya calisilir. Ucret yapisi; organizasyon icerisindeki
ticret diizeylerinin, licret kademe, derece ve araliklarinin belirlenmesini kapsamaktadir.
Bu asamada calisanin kademesine, performansina gore uygun olan {icret diizeyi tespit
edilmektedir. Son asamada ise licret sistemi uygulamaya konulmakta ve gerekiyorsa
ticret sisteminde diizeltmeler yapilmaktadir (Giirbiiz, 2017: 267-285). Bu asamada ticret
yonetimi ile 1ilgili dilizenlemeler yonetmelik, yoOnerge ya da prosediirlere
baglanabilmektedir. Yeni {icret sistemi calisanlara duyurulabilmekte, talep ve itirazlar
varsa  onlar  ¢Oziimlenebilmekte, {icret  biitgeleri  hazirlanabilmekte  ve
uygulanabilmektedir. ~ Ayrica  iicret  yapist  gelismelere  uygun  olarak

giincellenebilmektedir.
2.2. Yapay Zeka

Yapay zeka, giliclendirilmis veri analizi yetenegi ve siireci ile ilgilidir. Yapay
zeka denildiginde genellikle akillarda diinyay1 ele gegirmeye calisan insana benzer
robotlar canlanmaktadir. Fakat bu teknoloji insanlarin yerine ge¢cmek igin
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gelistirilmemistir. Daha ¢ok insanin sahip oldugu yetenekleri gelistirmek icin icat

edilmistir. Bu nedenle degerli bir teknolojik ara¢ oldugu sdylenebilmektedir.
2.2.1. Insan Beyni ve Yapay Zeka

Insanlarin kafataslarinin igerisinde beyin olarak adlandirilan hareketlerinin
kontrol edildigi ve etraflarina uyumlarmi kolaylastiran miikemmel bir yap1

bulunmaktadir.
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Sekil 1. insan Beyninin Yapisi

Kaynak: Ercan Kayadnii, “Yapay Zekanin Teorik Temelleri”, Yiksek Lisans Tezi,
Istanbul Teknik Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, 2000, s.4

Sekil 1’de goriildigii gibi insan beyni, olduk¢a karmasik bir yapiya sahiptir.
Beynin iist kisminda cerebrum olarak da isimlendirilen asil beyin yer almaktadir.
Cerebrum sag ve sol korteksleri birbirinden ayirmaktadir. Sag ve sol korteksler
birbirlerine “corpus collosum” ile baglanmaktadir. Beynin sag korteksi simdiki zamana
yani i¢inde bulunulan ana; sol korteks ise ge¢mis ve gelecek ile ilgili olan zamana
odaklanmaktadir. Yani sol korteks gecmisi diisiinerek gelecegi sekillendirmektedir.
Beynin 6n kisminda alin lobu, sakak lobu, yan kafa ve alt kafa loblar1 yer almaktadir.
Arka kisminda ise cerebellum olarak da bilinen beyincik bulunmaktadir. i¢ kisimlarinda
omurilik sogani (medalla), talamus, hipokampus, hipotalamus, corpus collosum (nasirs1
madde) gibi daha karmasik yapilar ortaya ¢ikmaktadir. Hem bu kadar karmasik bir
goriintiiye hem de muazzam bir yapiya sahip olan insan beyni ortalama 1250-1500 gram
agirligindadir. Goriiniisii itibariyle bir cevize benzemektedir. Bu ceviz goriintiisiindeki
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organ, ortalama 60 yillik 6miir boyunca, saniyede 600 birimlik bilgiyi hafizaya
kaydedip isleme ve programlama yapabilme kapasitesine sahiptir. Bu da dakikada
3.600, saatte 2.160.000 ve giinde 51.840.000 bitlik bilgi anlamina gelmektedir. Ayrica
beyin 100 trilyon bitlik bilgiyi daha sonra kullanmak iizere saklayabilmektedir
(Dogan, 2002: 32-42). Beynin edindigi bilgileri saklamasi disinda baska bir 6nemli
gorevi de insanin ¢evresinde olanlart 6grenmesidir. Cevreden gelen uyarilarin
degerlendirilmesi ve uygun davraniglarin gelistirilmesi 6grenme yoluyla olmaktadir.
Ogrenme ¢ok genis bir kavram olup gdrme, isitme, dokunma, tat ve koku duyular ile
algilanan uyarilarin beyinde iliskilendirilme, tekrarlama gibi birden ¢ok beyin islemi
sonucunda gergeklesmektedir (Akyliz ve Genger, 1997: 142-154). Aslinda beyin bilgi
saklayabilme, c¢evrede olanlar1 Ogrenebilme, bilgi depolayabilme gorevlerini
gerceklestirirken bilgi aligverisinde bulunabilme gorevini de sinir hiicresi adi verilen
noronlar gergeklestirmektedir. Bir beyinde ortalama olarak 100 milyar kadar sinir
hiicresi bulunmaktadir. Bu kadar ¢ok sinir hiicresini igerisinde barindiran beynin
kapasitesi 0yle genistir ki noronlardan birinin aktardigi bir bilgiyi ¢ok uzun zaman
gectikten sonra bile hatirlayabilme kabiliyetine sahiptir. Ayrica bu ndronlarin sayilar

arttik¢a beynin islevleri de artmaktadir.

Sekil 2. Bir Noronun Yapisi
Kaynak: Ahmet Ender Uysal, “Yapay Zekanin Temelleri ve Bir Yapay Sinir Ag1
Uygulamas1”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2009, s.9

Sekil 2’de bir néronun yapist gosterilmektedir. Noronun gévdesinden kisa dallar
uzanmaktadir. Bu kisa dallar dendrit olarak isimlendirilmektedir. Néronun govdesi de
soma olarak adlandirilmaktadir. Somanin bir ucundan diger ucuna dogru sinir dallari
uzanmaktadir. Sinir dallari, aynm1 anda ¢ok fazla sinir hiicresine sinyalleri
iletebilmektedir. Bir sinir hiicresinden diger sinir hiicresine sinyal iletimi sinaps adi

verilen birlesme noktalarinda olmaktadir. Noronun baslica gorevi sinyal gondermek
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yani bilgi aligverisinde bulunmaktir. Noronlar, saniyede 1 sinyal gondermektedirler. Bu
sinyaller de noronun hazir olarak beklemesini saglamaktir. Ayrica ndronlar birbirlerine
sinyal gonderirken yani bilgi aligverisinde bulunurlarken hi¢bir zaman birbirlerine
degmemektedirler. Aralarinda bir bosluk bulunmaktadir. Bu bosluga sinaptik yarik
denmektedir. Noronlar yalnizca birbirlerine bilgi alip géondermezler (Uysal, 2009: 10-
11). Noronlar gozlerle, kulaklarla, parmaklarla ve diger duyu organlari ile siirekli olarak
elektrik sinyalleri seklinde bilgi alip, gondermektedirler. Siirekli olarak alinip
gonderilen sinyaller beynin biyolojik uyumlulugunu ifade etmektedir. Biyolojik olarak
uyumluluk gosteren bir beyin hayatin siirekliligi kavraminin tam ortasina oturmaktadir.
Siirekliligin yani sira hayatin ne oldugunun algilanmasinda yani iglevsel agidan beynin
uyumlulugu yine ayni Oneme sahiptir. Canlinin kendisinin ve etrafinin farkinda

olabilmesi saglikli, uyumlu bir beyin yapasi ile biitlinlestirilmektedir.

Saglikli ve uyumlu bir beyin yapisi problemleri duruma uygun bir sekilde ¢ozme
becerisini gdstermektedir. insanin problem ¢dzme sirasinda cevresine uyum saglama
bicimi, etkililigi, hiz1, ¢cevreyi kendine benzetmesi 6nemli birer zeka belirtisidir. Bunda
cevreyle etkilesimin dinamigi de biiyiik dl¢lide 6nemli rol oynamaktadir. Ayrica beyin
yalnizca mantikli diistinme, hesap yapma ya da zihin performanst gibi soyut diistinsel
performanslarda kendini gostermez. Ayni zamanda dil kullaniminda, nesnelerin
taninmasinda, durumlarin seyrinde ortaya ¢ikmaktadir. Problem ¢6ziimiinde de beynin

yaraticilik 6zelligi 6nemli rol oynamaktadir (Lu vd., 2018: 371).

Beyin, yaraticilik 6zelligini dogadan almistir. Ciinkii kesiflerini ve kararlarini
dogay1 gozlemleyerek, dogada ipuclarini arastirarak yapmaktadir. Doga milyonlarca
yillik evrim sonucunda insanin ¢dozmek istedigi bazi problemleri ¢ézmiis ve calisan
sistemler iiretmistir. Insan dogada gordiigii sistemin tasarrmini yapip ¢ikarmak
istemektedir. Yapay zekanin da insanin kendi beyninin ve bedeninin tasarimini yapmak
istemesi sonucu ortaya ¢iktig1 diisiiniilmektedir. Insan hayati1 boyunca en ¢ok kendisini
heyecanlandiran konulara ilgi duymus, risklerine ragmen hissedilen heyecan, kesif ve
icatlarin daha ¢ok iistiine gidilmesine neden olmustur. Kendini heyecanlandig1 olaylarin
gizemine kaptiran insan, gelecekteki hayallerinin esiri olmakta ve beyindeki proje hedef
haline gelmektedir. Kendini taklit etme merakiyla insan bdyle bir projenin iginde yer
almaktadir. Insan beyni, yapay zekdnmin farkindalik bilinciyle kendini gizemli

hissetmektedir. Boylece beyin, bilinmezlige karsi duydugu ilginin olusturdugu hisler
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karsisinda bir seyler kesfetmenin gizemiyle kendi kendini kesfetme heyecanim
yasamaya baglamaktadir. Bu heyecan tamamen beynin kisisel gelisimi, merak giicii ve
yenilik meydana getirme duygularindan kaynaklanmaktadir. Insan icatlarinda basarili
oldugunda kendini 1iyi hissetmektedir. Basarinin kendisine kazandirdigi manevi
duygunun farkinda oldugu igin, risklerine ragmen iistiine gitmektedir. Yapay zeka
meraki da insanlarin yapamadiklarini yapabilme ve farkindalik giiclinii hissettirebilme
duygularindan kaynaklanabilmektedir (Aydin ve Degirmenci, 2018: 15-25). Ciinkii
insanlar olas1 tiim risklerine ragmen daha gilicli olmak, fark yaratmak

isteyebilmektedirler.
2.2.2. Yapay Zekanin Anlam ve Onemi

Son dénemlerde ad1 sik¢a duyulan yapay zeka kavrami 1968°de ilk kez bir filme
konu olmustur. Stanley Kubrick tarafindan c¢ekilen ve 2001-Uzay Maceras1 ad1 verilen
filmde yapay zeka, konusan bir bilgisayar roliindedir (Patterson, 2004: 450). Bu
konusan bilgisayara HAL denmistir. Filmde HAL’in gorevi Jiipiter kesfine ¢ikan uzay
gemisinde miirettebatin yasamsal islevlerini denetlemek ve kontrol etmektir. HAL,
filmde miirettebatla sozli iletisime gegmektedir. Sozlii diyaloglarda HAL’in karmasik
bir ifade bi¢imi vardir (Motz, 2013: 483-485). HAL’in sozli iletisime gegmesi 1960’11
yillarin sonunda yasayanlar icin bilgisayarlarin ¢cok zeki makineler olma anlamini
tasimaktadir. Bilgisayarlarin ¢ok zeki makineler olmasi glinlimiizde hala gecerliligini
korumaktadir. Ciinkii bilgisayarlar 6grenme islevini cok iyi gerceklestirmektedir.
Kendisine girilen ya da yiiklenen tiim bilgileri harmanlayarak islem yapmaktadirlar.
Tipki insan beyni gibi milyonlarca alternatifi degerlendirebilme yetenegine sahiplerdir.
2001 yilinda da Steven Spielberg’in yonetmenliginde Yapay zeka isimli baska bir film
cekilmistir. Bu filmde robotlar, insan bedeninin gerceginden neredeyse ayirt
edilemeyecek sekilde taklit edilmesi ile olusturulan dis goriiniise sahiplerdir. Filmde
robotlar, diinyadaki pek ¢ok giindelik isi yerine getirmektedir. Ayrica filmde sevebilme
yetenegi yiiklenmis ¢ocuk robotlara yer verilmistir (Gorz ve Nebel, 2005: 7-17). Cocuk
robota duygu asilanmasi 2000°li yillarin basinda yapay zekanin yeni bir asamaya
ulastig1 izlenimi yaratmis olabilir. Ancak 19 yil 6ncesi i¢in boyle bir durum pek

miimkiin degildir.
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Insanligin tarihi ve gelisimi incelendiginde otomatik olarak bazi isleri yapan
makinalara ilgi her zaman yiiksek olmustur. Bu ilgi, o zamanlarin sartlarina gore bazi
faaliyetleri gergeklestirebilen otomatlarin yapilmasina zemin hazirlamis ve yapay zeka
teknolojisinin gelismesini dogrudan etkilemistir. Ornegin helikopter boceginin varlig
ve insanlarin onu taklit etmesi ile helikopterler icat edilmistir veya oriimceklerin taklit
edilmesi ile gelik yelekler ortaya ¢ikmistir. 2001 Uzay Macerasi filmindeki konusan
bilgisayarin da taklit edilmesi ile yapay zeka teknolojileri gelismeye baslamistir. Bu tiir
caligmalar, yapay zeka teknolojilerinin ortaya g¢ikmasina neden olan birer basamak

olarak diistiniilmektedir.

Filmlere konu olan ve robotlarin zeminini olusturdugu yapay zeka teknolojileri
insan gibi diislinen, insan gibi davranan, akilci diislinen, akilci davranan sistemler olarak
tanimlanmistir (Russel ve Norwig, 2010: 1). Aydin ve Degirmenci (2018: 20);
“herhangi bir canli organizmadan faydalanilmaksizin, tamamen yapay araglar ile
olusturulan insan gibi davranislar ve hareketler sergileyebilen makinelerin gelistirilmesi
teknolojisinin genel ad1” olarak ifade etmislerdir. Nabiyev (2012: 25)’e gore ise, insan
zekasimi taklit eden bilgisayar programlarinin yapim siiresince dogal zekayi anlamay1
amag¢ edinen bir disiplindir. Yapay zekd insan gibi diisiinme, insan gibi davranma
amacini benimsemistir. Bu teknolojinin anlasilmasi i¢in etrafinda donen tiim c¢abalarin
temelini, insanlar tarafindan ortaya konulan hedefler, bu hedeflerin mantikli olusu ve
insana benzemesi (robotlar, bilgisayar programlar1) olusturmaktadir. Kullanildigi
yontemlerde dogal zekdnin anlama ve algilama performanst O6nemli bir rol
oynamaktadir. Insanda var olan birtakim zeka 6zelliklerinin bilgisayara kazandirilmasi
ile bilgisayar bilimine konumlanan bir alan olarak ortaya ¢iksa da felsefe, psikoloji,
biyoloji, matematik, giizel sanatlar ve dilbilgisi gibi pek ¢ok alan ile iliskilidir. Ciinkii
bu alanlar yapay zekanin bilissel temelini olusturmaktadir. Ornegin felsefe disiplini bu
teknolojinin gergekten miimkiin olup olmadigini sorgulamaktadir. Psikoloji disiplini
yapay zekanin gelisiminin insan zekasinin gelisimine bagl oldugunu iddia etmektedir.
Biyoloji disiplinine gore insan gibi olma 6zelligi tasimaktadir. Matematik disiplinine
gore insanlarin ¢ozemedigi zor problemlerin ¢oziimii miimkiin hale gelebilmektedir.
Giizel sanatlar ve dilbilgisi disiplininin de yapay zeka ile iligkisi bulunmaktadir. Ciinkii
yapay zekanin alt alan1 olan Dogal Dil Isleme genis bir dilbilgisi gerektirmektedir. Dilin
yapisi ve tiim isleyisi Dogal Dil isleme i¢in kullanilmaktadir (Nabiyev, 2012: 60-61).
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Gilinlimiizde yapay zeka ¢ok genis bir alana sahiptir. Cilinkii ¢ok hizli gelisen bir
teknolojidir ve bundan dolay1 yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu teknoloji bireylerin
yasamlarii kolaylagtirmayi, bireylerin yasam standartlarini yiikseltmeyi ve insanlik i¢in
yeni ufuklar agmay1 amaglamaktadir (Sen, 2018: 2). Bireylerin yasamindaki ¢6zlimii zor
olan problemleri kisa siirede ¢ozliime kavusturabilme ve kalici olabilme yetenegine
sahiptir. Bu teknolojide sistemler, programlar degismedigi siirece bilginin, verinin
kaybolmasi, unutulmasi imkansizdir. Bu bilgiler ya da veriler oldukga kolay bir sekilde
kopyalanabilir ve genis kitlelere ulastirilabilir. Ayrica bu teknolojinin olduk¢a ucuz
oldugu diistintilmektedir. Yapimi asamasinda yiiklii bir maliyeti olabilmektedir. Ancak
insan ile kiyaslandiginda insanin egitilmesi ve dogal zekasindan yararlanilmasi hem
daha maliyetlidir, hem de daha yavas gelisen bir siirectir (Dogan, 2002: 60-65). Ayrica
insanlar gibi degisken, kararsiz, diizensiz davranis bi¢imi sergilemezler. Tamamen
tutarli bir davranig gostermektedirler. Konu, olay ve siirecler hakkinda dnce bilgi toplar,
bu bilgileri analiz eder ve sonrasinda davranisini gergeklestirir. Yapay zekanin insanlik
icin 6nemi yalnizca bireysel alanla sinirli kalmamistir. Bireysel sinirlari asip tarim,
hukuk, askeriye, miizik, otomotiv, bankacilik, saglik alanlarinda da yararlanilmaya
baslanmigtir (Goksungur, 2008: 104). Tarim alaninda ABD’de Abundant Robotics
firmasi elma toplama robotu gelistirmistir. Bu robot ile elmalar oldukga seri ve otomatik
olarak toplanmaktadir. Hukuk alaninda yapay zeka teknolojilerinden yararlanabilmek
i¢in Ingiltere’de ilk robot avukat gelistirilmistir. Robot avukat sayesinde insanlar, park
cezalarina itiraz konusunda sohbet botunu kullanarak hukuki danismanlik hizmeti
almaktadirlar. ABD’de bir hukuk biirosunda ise alinan Ross isimli avukat robot icra ve
iflas hukuku alaninda calisan 50 avukata yardimci olmaktadir. Ayrica Ross ABD’nin en
biiyiikk dolandiricilik davasi olan Bernie Madoff davasinda yer alarak biiyiik katkilar
saglamigtir. Askeri alanda Kore yarimadasinin ortasinda bulunan Kuzey ve Giiney
Kore’yi  aywran  askersizlestirilmis  bolgede  yapay zekd  teknolojisinden
yararlanilmaktadir. Samsung sirketi, SGR-A1 adi1 verilen bir robot gelistirmistir. Bu
robot kizilalti aydmlatmali gece goriisiine sahiptir. Uzerine silahlar otomatik olarak
yerlestirilmistir ve bu silahlar1 otomatik olarak atesleme yetenegine sahiptir. Robot ile
ilgili cogu bilgi gizli tutuldugundan detay bilinememektedir. Miizik alaninda yapay zeka
teknolojisinden yararlanilmasi i¢in PixelPlayer olarak adlandirilan bir yapay zeka
teknolojisi icat edilmistir. PixelPlayer videodaki hem farkli enstriimanlar
algilayabilmekte hem de bunlar1 ayirt edebilme yetenegine sahiptir. Bu sayede dinleyici
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istedigi enstriimanin sesini istedigi zaman dinleyebilmektedir. PixelPlayer ornegin
Celine Dion’un pargalarindan bir bolimi c¢ikarip, baska bir enstriimanin sesini
arttirabilmektedir. Bu teknoloji 20 farkli enstriimani kolaylikla algilayabilmektedir.
PixelPlayer konserlerde ses kalitesinin artmasina yardimci olabilir. Otomotiv alaninda
kendi kendine giden siiriiciisiiz araglar gelistirilmistir. Bu araglarla meydana gelebilecek
olan kazalarin en aza indirilmesi hedeflenmistir. Ayrica araglarda su an kullanilan GPS
sistemleri de yapay zeka teknolojisine dayanmaktadir. Bu teknoloji en dogru yonii tespit
etmede Onemli rol oynamaktadir. Ciinkii kullanicilarinin bir yerden bir yere giderken
istenilen giizergaha en kisa siirede varilmasini saglamaktadir. Bankacilik alaninda
genellikle tekrar gerektiren islerde kullanilmaktadir. Bdylece en az hata ile isler
gerceklestirilmektedir. Saglik alaninda da pek ¢ok hasta i¢in umut olmustur. Yapay zeka
teknolojileri ile artik birtakim hastaliklar dnceden tespit edilmeye baslanmistir. Ornegin
halk arasinda kireglenme olarak bilinen eklem hastaliginin yapay zeka teknolojileri ile
artik insanlarda meydana gelip gelmeyecegi Onceden belirlenebilmektedir. Yeni
gelistirilen bir sistem ile insanlarin kikirdak yapilari incelenerek gelecekte kireglenmeye
yakalanip yakalanmayacaklar1 %86 dogrulukla tespit edilebilmektedir (Say, 2018: 81-
112).

2.2.3. Yapay Zekamn Tarihcesi

Yapay zekanin tarihcesi, yapay zekd uzmani ABD’li akademisyen Efraim

Turban (1992: 47) tarafindan bes déneme ayrilmistir.

» Baslangic Donemi

» Dartmouth Konferansi
» Karanlik Dénem

» Ronesans Donemi

>

Ortaklik Donemidir.

2.2.3.1. Baslangi¢c Donemi

Insanlar yiizyillar boyunca hareket edebilen, basit isleri yapabilen ve insana
benzeyen makineler liretmeyi hayal etmislerdir. Cin ve Yunan efsanelerinde, yapilan
heykellerin canlandirildig1 anlatilmaktadir. M.O. 2500 yilinda Eski Misir’da konusan
heykel izlerine rastlanmistir. M.O. 800 yilinda Homeros “Ilyada” isimli eserinde esnaf
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ve zanaatkdr olan ates tanrisi Hephaistos’un yarattig1 robotlardan bahsetmistir. M.O.
384-322 yillart arasinda yasayan Aristo’da otomatlardan s6z etmistir. Yani otomatlar

hakkinda bir 6ngorii ortaya atmistir (Gorz ve Nebel 2005: 9-12).

15. yiizyilda Leonardo da Vinci ortagag sovalyesi seklinde insansi robot
tasarimlar1 ¢izmistir. Bu robot dik durabilmekte, kollarini, kafasin1 ve ¢enesini hareket
ettirebilmektedir. 17 yiizyilda Blaise Pascal ilk hesap makinesini yapmistir. Bu makine
ile yalnizca toplama iglemi yapilmaktaydi. Daha sonra Leibniz hesap makinesini carpma
ve bolme islemlerini yapabilmek icin gelistirmistir. Pascal’in icat ettigi hesap makinesi
ile gelecekte icat edilecek olan bilgisayarlarin temelinin atildigi sdylenmektedir. 18.
yizyilda Fransiz mucit ve miihendis Jacques de Vaucanson yapay bir ordek
tasarlamistir. Yapay zeka alaninda arastirma yapanlar tarafindan, sonradan
Vaucanson’un 6rdegi o donem ig¢in iyi bir yapay zeka eseri olarak kabul edilmistir.
Ingiliz yazar Mary Wollstonecraft Shelley (1818) “Frankenstein ya da Modern
Prometheus” ismini verdigi romaninda yapay olarak liretilen insan prototiplerinden
bahsetmistir. Yapay insan prototiplerinden ilk kez bahsedildigi i¢in o donemde kitap
yogun elestiriye maruz kalmistir. (Nilsson, 2018: 22-57).

Cek yazar Karel Capek (1920) Rosssum’un Evrensel Robotlart (R.E.R.) adli
oyunu yazmistir ve bu oyunda “robot” kelimesine ilk kez yer vermistir. Oyunda
robotlarin insanlarin yerini almayacagi, yasama, sevme, isyan etme gibi duygu
durumlarinin kesinlikle bulunmayacag: ve makinelere asir1 deger verilmemesi gerektigi
vurgulanmistir. Alan Turing (1936: 240) de soyut bir bilgisayari, insanin kalem ve
kagitla yapabildigi biitiin islemleri yapabilen bir makine olarak tanimlamistir.
Robotlarla ilgili ilk 6ykii Isaac Asimov (1939) tarafindan yazilmistir. “Ben Robot”
isminin verildigi oykii kitabi robotlar1 anlatan dokuz kisa dykiiden olugmaktadir. Son
olarak Britanyali sinir fizyolog W. Grey Walter (1940: 86-90) hareket edebilen canlilara
benzeyen bazi kiiclik makineler icat etmistir. Bu makineler hareket edebilme
kabiliyetine sahiptir. Bu icadiyla Walter hareket edebilen makinelerin Onciisii

sayilmaktadir.
2.2.3.2. Dartmouth Konferansi

Bu konferansin baslangici yapay zeka konusunda yeni bir ¢agin dogusu olarak
nitelendirilebilir. Bu konferansta Alan Turing (1950: 440) “Turing Testi” ile insanin
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makineden nasil ayrilabilecegini aciklamistir. Yapay zekanin tam tesekkiillii bir
aragtirma alani olarak ortaya ¢ikisi ise 1956’da Dartmouth Koleji’nde “Yapay Zeka Yaz
Aragtirma Projesi” ile baslamistir. Bu proje ile o zamana kadar gelistirilmis olan tiim
bilgiler sistemlestirilmistir. Projenin en 6nemli teknik katkis1 Newell ve Simon (1956:
61)’un simgesel mantikta teorem ispatlamaya yarayan Mantik Kuramcist adl
programlarint sunmalari olmustur. Bu program problemlerin zekd iizerinden
¢oOziilebilmesi yolunda birtakim gelismeler oldugunun ispatlanmasina katki saglamistir.
Ayrica yapay zekanin onciilleri bu proje ile belirlenmistir. Projeye gore yapay zekanin
onciilleri arasinda McCarthy (Dartmouth Kolejinde Matematik Bdliimiinde
Akademisyen), Rochester, Shannon (IBM sirketi miihendisleri), Minsky (MIT’te yapay
zeka laboratuvarinin kurucusu), Newell (Amerikan yapay zeka derneginin ilk baskani)
ve Simon (Nobel 6diilii sahibi) bulunmaktadir. Yapay zeka terimi ilk kez bu projede
kullanilmistir ve ilk kullanan McCarthy olmustur (Egilmez, 2015: 10-15). 1950’lerin
sonlarinda Newell, Shaw ve Simon (1959: 10) “insan gibi diisiinme” yaklasimindan
hareketle ortaya c¢ikarilmis ilk program olan Genel Sorun Coziiciiyli gelistirmislerdir.
McCarthy (1958: 173) ilk yapay zeka programlama dili olan List Processor (LISP)’u
ortaya ¢ikarmistir. 1960’larin basinda McCarthy Standford’da yapay zeka laboratuvarin
kurarken, Alan Turing ve Donald Michie Iskogya’nin Edinburg Universitesi’nde ayni

laboratuvari kurmuslardir.
2.2.3.3. Karanhk Donem

Darthmouth Konferans1 doneminde olusan asir1 iyimser ve aceleci tutumdan
dolayr Minsky ve Papert (1969: 12) akilli bilgisayar yapiminin ¢ok kolay bir islem
oldugunu diisiinmiiglerdir. Simon (1965: 63-70) akilli makinelerin yaklasik 20 y1l sonra
bir insanin yapabilecegi herhangi bir isi yapabilecek kapasiteye sahip olabilecegini
ongormiistiir. Dreyfus (1965: 25) ise tam tersi gorlisii savunarak zihnin makineden
farkli galistigini, bu sebeple yapay zekanin ilerleyemeyecegini, sinirlarinin oldugunu
belirtmistir. Karanlik donemde filozof tiirlinde bir mekanizma gelistirmek igin
ugrasilmistir. Bu nedenle Weizenbaum (1966: 40-42) herhangi bir konu {izerinde
Ingilizce diyaloglarla ilgilenen bir program olan ELIZA’y1r gelistirmistir. ELIZA
karanlik dénemin en 6nemli bulusu sayilmaktadir. Feigenbaum vd., (1965: 711-714)
Standford Universitesi’nde kiitle spekrogramlar1 verilerinden molekiiler yapilari teshis
eden bir sistem olan DENDRAL’1 tasarlamiglardir. Tasarlanirken INTERLISP
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programlama dili kullanilmistir. DENDRAL, hipotez olusumunu incelemek igin
kimyagerlerin karar verme siirecini ve problem ¢6zme davranigini otomatiklestirmistir.
Minsky (1967: 50) “Shakey” adimi verdigi bir robot icat etmistir. Shakey, kendi
davraniglarinin sorumlulugunu tstlenen ilk robot olma 6zelligine sahiptir. Hatta Shakey
“ilk elektronik kisi” olarak nitelendirilmistir. Winograd (1968: 2) SHROLU olarak
adlandirilan bilgisayar programini yazmistir. Bu program dogal bir dili anlama
Ozelligine sahiptir. Bryson ve Ho (1969: 10) da bu donemde geri yayilim algoritmasini
tanimlamiglardir. Bu algoritma, ¢ok katmanli bir dinamik sistem optimizasyon
yontemidir. Bilgi islem giicii bliyilik aglarin egitimini karsiladiktan sonra 2000°1i yillarda
makine O6greniminin, 2010’lu yillarda derin O0grenmenin basarisina O6nemli Olciide

katkida bulunmustur.
2.2.3.4. Ronesans Donemi

Bu doénem, ¢ok biiyiik gelismelerin baslangici olarak kabul edilmektedir. flk
olarak antropomorfik robot olan WABOT-1 Kato (1970: 25) tarafindan Waseda
Universitesi'nde  gelistirilmisti. WABOT-1’e  gérme ve konusma sistemleri
yiiklenmistir. Shortliffe (1972: 10) tarafindan Standford Universitesi’nde ciddi
enfeksiyonlara neden olan bakterilerin belirlenmesi ve antibiyotik 6nerilmesi i¢in erken
bir uzman sistem olan MYCIN icat edilmisti. MYCIN’in gelisimiyle problem
¢Oziimiine yonelik bicimsellestirilmis bilginin ve 6zel isleme tekniklerinin kullanimi
ortaya cikmustir. Arastirmalarin devaminda sistem mimarisi tekniklerinde ozellikle
yonlendirme mekanizmalar1 agisindan biiyiik ilerlemeler meydana gelmistir. Bilgisayar
bilimcisi Reddy (1975: 46) dogal dil isleme ile ilgili ilk ¢aligmalarina bu dénemde
baslamis ve konusma tanima 6zelligi olan makinelerle ilgili agiklamalarda bulunmustur.
Colmerauer (1975: 12) PROLOG isimli programlama dilini gelistirmis olup Warren vd.,
(1977: 110-114)’de PROLOG’u bilgisayara uyarlamiglardir. Gelistirilen ¢ok sayida
programlama dilinden en popiileri PROLOG olmustur. Ronesans doneminde bilgi
tabanl sistemlerin basariyla uygulanmasindan dolay1 genel bilgi sistemlerinin temelleri
atilmistir (Kusgu 2015: 30). Ayrica kimyadaki ¢oziimleme, tipta tedaviler, teknik
sistemdeki tedaviler gibi konularda ¢alismalar yapilmustir. Yine bu dénemde Ingiltere

ve Avrupa’daki Universitelerde yapay zeka arastirma gruplar1 kurulmustur.
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2.2.3.5. Ortaklik Donemi

Ronesans doneminden sonra yapay zeka psikoloji, dil gibi diger bilim dallar
tarafindan da kullanilmaya baslandigindan bu doénem ortaklik donemi olarak
adlandirilmistir. Bu dénemde ilk olarak Carnegie Mellon Universitesi’nde Hoare (1978:
666-670) XCON isimli programi yazmistir. Bu program, miisterilerin ihtiyaglar
dogrultusunda bilgisayarlarin siparis edilmesine yardimci olan kural tabanli bir uzman
sistemdir. Raskin (1980: 126) tarafindan Waseda Universitesi’nde Wabot-2
gelistirilmistir. Wabot-2 miizisyen olarak birileriyle iletisim kurabilmekte, miizik
notalarin1 okuyabilmektedir. Yine bu doénemde Japonya, Besinci Nesil Bilgisayar
Projesi i¢in 850 milyon dolarlik biitce ayirmistir. Bu proje ile konusmalari devam
ettirebilen, dilleri terciime edebilen, resimleri yorumlayabilen ve insan gibi sebepleri
bulabilen bilgisayarlarin gelistirilmesi amaglanmistir. Pearl (1982: 133-136) belirsizlik
altinda bilgi isleme icin temsilsel ve hesaplamali temel bir model olusturmustur. S6z
konusu temel model, ¢ikarimda kullanilan temel algoritmanin yami sira karmasik
olasilik modelini tanimlayan matematiksel bir bi¢gimcilik olan Bayes aglarinin kesfi ile
ilgilidir. Bu ¢aligma yapay zeka alaninda bir devrim yapmasinin yaninda, miihendislik
ve doga bilimleri dallarinin birgogu i¢in de 6nemli bir ara¢ haline gelmistir. 1990’11
yillardan bu yana tlimlesik yaklasimlara bagli olarak “bilgi islem” ve “akilli sistem”
kavramlarina yonelik yeni ¢alismalar yapilmaya devam edilmektedir (Yigit, 2011: 7-9).
Gelisen bilgisayar teknolojisi ve zeki sistemler ile yapay zekad arayisinin gelecekte

stirmesi beklenmektedir.
2.2.4. Yapay Zekamn Dogusunda Ortaya Cikan Uygulamalar

Yapay zekanin dogusunda iki Onemli wuygulama rol oynamistir. Bu
uygulamalardan birincisi Alan Turing (1950: 440)’in “bilgisayarlar diisiinebilir mi?”
sorusuna cevap vermek icin gelistirdigi Turing testidir. Ikincisi de Turing testine karsi
olarak gelistirilen ve bilgisayarlarin higbir zaman diisiinemeyecegini kanitlamak igin

John Searle (1980: 417-420) tarafindan ortaya atilan Cin odas1 deneyidir.
2.2.4.1. Turing Testi

Turing testi “Makineler diisiinebilir mi?” sorusuna yanit bulmak i¢in Alan

Turing (1950: 440) tarafindan gelistirilmistir.
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Insan

Sergulayic

Sekil 3. Turing Test Yapisi
Kaynak: Pakize Yigit, “Yapay Sinir Aglar1 ve Kredi Taleplerinin Degerlendirilmesi
Uzerine Bir Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 2011, s. 11.

Sekil 3’te goriildiigli gibi Turing testinde, dis goriiniisten etkilenilmemesi i¢in
saf zekanm yalniz birakildigr bir ortamda insan ile makine yaristirilmaktadir. Yani
“sorgulayic1” ad1 verilen bir insan, yazili mesajlasmaya izin veren bir sistemle A ve B
adinda iki oyuncu ile yazismaktadir. A ve B’den birisi kadin digeri ise erkektir. Erkek
oyuncu sorgulayiciyr diger oyuncunun degil, kendisinin kadin olduguna ikna etmeye
calismaktadir. Rakibi olan kadin da kadin olanin kendisi oldugunu savunacaktir. Belirli
bir siire sonunda sorgulayici oyunculardan hangisinin gergekten kadin oldugu kanaatine
vardigin1 aciklamaktadir. Oyun defalarca tekrarlanmaktadir. Turing bu testte, erkek
oyuncunun yerine ayni oyunu oynamaya programlanan bir bilgisayar konuldugunda
sorgulayicinin basar1 orani artmazsa bilgisayarin diisiinebildigi sonucuna varilmasi

gerektigini ifade etmistir (Say, 2018: 83-84).

Gilinlimiizde heniiz Turing testini gegebilen bir makine yapilamamistir. Bunun
icin daha zaman vardir. Ciinkii heniliz dogal dili ve i¢inde yasanilan diinyay: insanlar
kadar iyi anlayabilen bir makine mevcut degildir. Ancak gelecekte boyle bir makinenin

yapilmasi beklenmektedir.
2.2.4.2. Cin Odasi Deneyi

Bilgisayarlarin hi¢gbir zaman diisiinemeyecegini kanitlayabilmek icin California
Universitesi’nden John Searle (1980: 417-420) Cin odas1 deneyini ortaya atmistir. Cin

odas1 deneyi, aslinda bir diislince deneyidir.
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Sekil 4. Cin Odas1 Deneyi
Kaynak: Stuart Russel ve Peter Norwig, Artificial Intelligence a Modern Approach,
Pearson Education, 2016, s. 16.

Sekil 4’te goriildiigii gibi Cin odasi deneyinde anadili Ingilizce olan ancak hig
Cince bilmeyen kisi bir odada tutulmakta ve ona Cince mesajlar verilmektedir. Kisinin
bulundugu odada gesitli Cince fisler ve bu fisleri agiklayan Ingilizce kullanim kilavuzu
bulunmaktadir. Kisi kullanim kilavuzundan destek alarak fisleri, gelen mesaja uygun bir
cevap olacak sekilde siralamakta ve yeni bir mesaj iiretmektedir. Sonrasinda {irettigi
yeni mesaji, odanin disindaki kisiye gondererek iletisimi saglamis olmaktadir. Belli bir
zaman sonra odadaki kisi kurallar1 uygulamakta ve Cince sembolleri olduk¢a iyi
anlamaktadir. Hatta disaridan bakan biri tarafindan, kisinin verdigi cevaplar anadili
Cince olanlarin cevaplarindan ayirt bile edilemeyecek hale gelmektedir. Baska bir
ifadeyle hi¢ kimse odadaki kisinin Cince bilmedigini iddia edemez. Bundan dolay1
Searle (1980: 417-420), odadaki kisinin Cince cevaplarken tamamen bir bilgisayar gibi
davrandi@in1 ve bicimsel olarak belirtilmis 6gelere hesaplama islemleri uyguladiginm
vurgulamaktadir (Akyiliz ve Genger, 1997: 141-142). Yani, Cince anlama ac¢isindan

odadaki kisi ile bilgisayar programinin higbir farki olmamaktadir.
2.2.5. Uygulamada Sikhikla Kullanilan Yapay Zeka Teknolojileri

Siklikla kullanilan yapay zeka teknolojilerini yapay sinir aglari, uzman sistemler

ve genetik algoritmalar olarak siralamak miimkiindiir.
2.2.5.1. Yapay Sinir Aglan

Yapay sinir aglari; 6grenerek yeni bilgilere sahip olabilme, yeni kavramlar
olusturabilme, icat edebilme gibi insan beyninin yapabildigi gorevleri gerceklestirebilen
bilgisayar sistemleri olarak ifade edilmektedir (Oztemel, 2006: 29). Bu gorevleri
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geleneksel programlama yontemleri ile yapabilmek cok zor olmaktadir. Bu sebepten
yapay sinir aglarinin, olduk¢a zor olan olaylar1 gergeklestirebilmek icin gelistirilen bir
bilgisayar dali oldugu diisiiniilebilir. Ozellikle olaylar hakkinda bilgi sahibi olunmadig:
fakat orneklerin bulundugu anlarda oldukga etkin olarak kullanilabilecek bu teknoloji,
insan beyninde bulunan sinir hiicre mekanizmasimin taklit edilerek gelistirilmis
bicimidir. Yapay sinir aglarinin en sik kullanilan alanlar finans, endiistri, askeri, saglik
ve insan kaynaklar1 olarak siralanabilir (Degirmenci, 2005: 62-63). insan kaynaklari
yonetiminde yapay sinir aglarindan yararlanilmasi yeni sayilabilecek bir durumdur.
Ornegin; Ortakaya ve Tuntas (2018: 168-171) yapay sinir aglarini insan kaynaklari
yonetiminin performans degerlendirme siirecinde kullanmislardir. Ortakaya ve Tuntas
(2018: 168-171) yapay sinir aglart yardimi ile c¢alisanlarin gelecek aylardaki
performanslarini tahmin etmeye ¢aligsmiglardir. Bunun i¢in ¢alisanlarin gegmis aylardaki
calisma performanslarindan yardim almislardir. Geri yayilim algoritmasi yardimi ile
yapay sinir aglar1 egitilmis ve deneme yanilma yontemiyle ag parametreleri ortaya
cikarilmistir. Ortakaya ve Tuntas (2018: 168-171)’mn yapmis olduklar1 bu ¢alismanin
sonucuna gore yapay sinir aglart kullanilarak calisanlarin sonraki aylara ait calisma
performanslar1 basarili bir sekilde tahmin edilmistir. Insanin s6z konusu oldugu
zamanlarda Olglilemeyen bircok sey ortaya ¢iktigindan soyut olan vaziyetleri
somutlagtirmak ve 6lgebilmek i¢cin Atasoy (2012: 77-90) insan kaynaklar1 yonetiminin
performans degerlendirmede siirecinde yapay sinir aglarindan yararlanmistir. Bunun
icin c¢alisanlarin son ii¢ yila ait performans verilerine ulagilmistir. Atasoy (2012: 77-
90)’un yliriitmiis oldugu bu ¢alismanin sonucunda yapay sinir aglarinin, insan
kaynaklar1 yonetiminde insana iliskin soyut kararlar1 somutlastirmada oldukg¢a yararh
oldugu bulunmustur. Ayrica ¢alisanlarin performanst degerlendirilirken soyut olan bazi
diisiincelerin somutlastirilmasi ile daha adil bir performans degerlendirme sistemine

sahip olunabilecegi tespit edilmistir.

Glinlimiizde ¢6ziimii zor olan pek ¢ok probleme yapay sinir aglar1 ¢doziim
getirebilmektedir. Her probleme dogru ¢oziimii getirebilmesi i¢in hangi yapay sinir
agmin secildigi biiyiik 6nem tagimaktadir. Ciinkii her yapay sinir ag1 farkl bir ¢6ziim
sunmaktadir. Bundan dolay1 pek cok farkli problemi ¢ézebilmek icin gesitli tipte ve
Ozellikte yapay sinir aglar1 gelistirilmistir. Bu yapay sinir aglarindan en 6nemlilerini ¢ok

katmanl algilayici, radyal tabanli fonksiyon agi, elman yapay sinir aglari, hopfield agi,
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zaman gecikmeli yapay sinir ag1 ve olasiliksal sinir ag1 olarak siralamak miimkiindiir

(Goethals vd., 2007: 492).
2.2.5.1.1. Cok Katmanh Algilayici

Cok katmanli algilayici, Rumelhart vd. (1986: 533-536) tarafindan
gelistirilmistir. Bu modelin bir diger ismi hata yayma modelidir. Cok katmanli algilayici
modelinin temel amaci, agin beklenen ¢iktist ile iirettigi ¢iktr arasindaki hatayi en aza
indirmektir. Cok katmanli algilayicilar bir ya da birden fazla gizli katmana sahip
olabilirler. Bu 6zelligi ile radyal tabanli fonksiyon agindan farklilasmaktadir. Ciinkii
radyal tabanli fonksiyon ag1 tek bir gizli katmana sahiptir. Bir veya daha fazla nérona
sahip olan bu gizli katmanlarda girdi katmani, ara katman ve c¢ikt1 katmani
bulunmaktadir. Girdi katmaninda giris sayis1 kadar néron bulunmakta ve girdi katmani
ilk katmani olusturmaktadir. Girdi katmanindan sonra modelde bir ara katman yer
almaktadir. Ara katmanlarda, girdi katmanindan gelen bilgileri islenmekte ve bir sonraki
katmana gonderilmektedirler. Cikt1 katmani ise ara katmandan gelen bilgileri islemekte
ve agm firettigi ¢iktilar belirleyerek dis diinyaya géndermektedir (Oztemel, 2006: 77).
Ayrica ¢ok katmanli algilayici modelinde ¢ikti katmaninda bulunan ndron sayisinin

girdi katmaninda bulunan ndron sayisina esit olmasi gerekmektedir (Kivrak, 2016: 62).
2.2.5.1.2. Radyal Tabanh Fonksiyon Ag1

Radyal tabanli fonksiyon agi ileri beslemeli bir yapay sinir agidir ve tek bir gizli
katmandan meydana gelmektedir. (Arsoy ve Giiresen, 2016: 313-314). Gizli katman
noronlardan olugmaktadir. Bu ag, danigmanli 6grenme kapsaminda degerlendirilmekte,
geri yayilim algoritmalarma kiyasla olduk¢a hizli egitilebilmektedir. Gizli katman
aktivasyon fonksiyonlarinda radyal tabanli fonksiyonlar kullanilmasi radyal tabanl
fonksiyon agini diger yapay sinir aglarindan ayiran en basit 6zelliktir. Boylece, radyal
tabanli fonksiyon ag1 farkli bolgelerinde farkli davranislar gosteren girdi uzaylar
tizerinde de calisabilmektedir. Ayrica en iyi ¢oziime kolaylikla ulagabilmektedir. Bu
nedenle radyal tabanli fonksiyon ag1, tahmin yaklastirma ve fonksiyon gibi problemlerin

¢Ozlimii ile ilgili uygulamalarda siklikla kullanilabilmektedir (Cuhadar, 2013: 5281).
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2.2.5.1.3. Elman Yapay Sinir Ag1

Elman yapay sinir agi, Elman (1990: 179-211) tarafindan tasarlanmistir. Ayrica
basit tekrarlayan bir sinir ag1 olarak ifade edilmistir. Elman yapay sinir ag1 giris
katmani, gizli katman, icerik katmani ve ¢ikti katmani olarak 4 katmandan
olusmaktadir. Giris katmaninda aga ait bilgi isleme 6zelligi yer almamaktadir. Girdi
direkt olarak igerik katmanma iletilmektedir. igerik katmanindan giris katmanimn bir
onceki aktivite degerini hatirlatmada yararlanilmaktadir. Ciktt katmaninda, yalnizca
gelen bilgiler toplanmaktadir. Gizli katmanda da tekrarlayan baglantilar yaptiklari
ciktiy1 sergilemektedir. Bu sayede bir sonraki davranis, bir oncekilerin vermis olduklar1
cevaba gore bicimlenmektedir. Elman yapay sinir ag1, diger yapay sinir aglarindan iki
temel Ozellik ile ayrilmaktadir. Bunlardan birincisi geri besleme yapilan aktivasyon
degerini cikti katmanindan degil gizli katmandan almalaridir. Ikincisi ise igerik

katmanindaki elemanlarin kendilerine baglantilarinin bulunmamasidir (Elman, 1990:

179-211).
2.2.5.1.4. Hopfield Ag1

Hopfield ag1, fizik¢i olan Hopfield (1982: 2555-2558) tarafindan tekrar aglar
fikrinden ilham alinarak gelistirilmis ve ndronlarin birbirleriyle etkilesimine
dayanmaktadir. Hopfield yapay sinir aginda herhangi bir katman bulunmamakta ve
agirhiklar degismemektedir. Islem elemanlari hem girdi hem de cikti seklindedir. Bu
agin matematiksel olarak tutarli olusu, diger aglardan ayrilan en temel O6zelligidir.
Matematiksel tutarlilif1 nedeniyle yapay sinir aglarinda 6nemli bir yeri bulunmakta ve
siklikla tercih edilmektedir (Bayir, 2006: 67). Her probleme uygulanamamasina
ragmen, karmasik olan modelleri anlayabilmektedir. Agin baglanti degerleri bir enerji
fonksiyonu olarak saklanmaktadir. Noronlar denkleme gore giincellenmekte ve enerji

fonksiyonu zamanla diismektedir (Oztemel, 2006: 170).
2.2.5.1.5. Zaman Gecikmeli Yapay Sinir Aglarn

Zaman gecikmeli yapay sinir aglar1 Waibel vd. (1989: 40-46) tarafindan
bulunmustur. Zaman gecikmeli yapay sinir aglarin1 diger yapay sinir aglarindan ayiran
en temel oOzellik noéronlarin toplam baglanti sayilarint ve Ogrenim siirelerini

azaltmasidir. Bu 0Ozellik zaman serilerinin yapay sinir aglarina uyarlanmaya
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calisilmasindan kaynaklanmaktadir. Zaman gecikmeli yapay sinir aglarinda egitim, ilk
olarak zaman serisinin en eski verisine verilmektedir. Ardindan egitim ikinci eski veriye
verilmektedir. Bu siire¢ en yeni veriye kadar bu sekilde devam etmektedir (Irmak vd.,

2012: 104-105).
2.2.5.1.6. Olasiliksal Sinir Aglar

Olasiliksal sinir aglari, Specht (1988: 527-530) tarafindan yaratilmistir. Bu sinir
ag1, danismanl 6grenmeye dayanmaktadir. Olasiliksal sinir aglari ii¢ katmana sahiptir.
Siniflandirilacak nesnelere tanimlanmasi i¢in ihtiya¢ duyulan ayrilabilir degiskenlerin
varlig1 kadar ¢cok elemana sahip bir girdi katmani igermektedir. Egitim dizisini organize
eden bir kalip katmana sahiptir. Son olarak ag, taninacak simiflar kadar ¢ok isleme
elemanina sahip olan bir ¢ikt1 katmani icermektedir. Bu ¢ikt1 katman toplam katman
olarak da isimlendirilmektedir. Cikt1 katmandaki her bir eleman ayni1 sinifla iliskili kalip
katman dahilinde islem elemanlar1 yoluyla birlesmekte ve bu kategoriyi c¢iktiya
hazirlamaktadir. Eger girdiler, aga girmeden norm haline doniistiiriilemezse girdi
vektoriinlii normlastirmak i¢in dordiincii katman eklenmektedir. Gerektiginde dordiincii
katmanin eklenmesi olasiliksal sinir aglarin1 diger aglardan ayiran en temel 6zelliktir

(Elmas, 2011: 76).
2.2.5.2. Uzman Sistemler

Yasadigimiz ¢agda bir sistemde karsilasilan problemlerin coziilebilmesi igin
uzmanlara gerek duyulmaktadir. Bu dogrultuda uzman sistemler mevcut problemlerin
¢oziimiinde ilgili oldugu sisteme danismanlik yapan bilgisayar programi olarak ifade
edilmistir (Icen, 2015: 17). Uzman sistemler ilk olarak tip daha sonra jeoloji, kimya,
askeriye gibi disiplinlerde kullanilmistir. Giinlimiizde ise insan kaynaklar1 yonetiminde
uzman sistemlerden yararlanilmaktadir. Ornegin; Balli vd., (2009: 843-846) uzman
sistemi insan kaynaklarinin performans degerlendirme bdliimiinde kullanmislardir.
Caligmanin sonucunda bu silirecte uzman sistemlerden yararlanildiginda zamandan
tasarruf edildigi, uygulamanin son derece basit oldugu, cogu isletmede rahatlikla
uygulanabilecegi ve en Onemlisi performans degerlendirme sonuglarimin giivenilir
oldugu belirtilmislerdir. Hooper vd., (1998: 429-430) insan kaynaklar1 yonetiminde
personel se¢me siirecinde uzman sistemlerden yararlanmislardir. BOARDEX olarak
isimlendirdikleri kural tabanli temel bir uzman sistem gelistirmislerdir. BOARDEX
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basvurusu gerceklesen adaylarin kayitlarini taramak i¢in kullanilmistir. Calismanin
sonucunda BOARDEX’in adaylar1 ise almada en az insan kaynaklari uzmani kadar
dogru karar verdigi gériilmiistiir. Oztiirk (2014: 5-11) bireylerin kisilik tipleri ile alakali
meslek tercihi yapabilmeleri icin web tabanli bir uzman sistem gelistirmistir. Oztiirk
(2014: 5-11)’iin tasarladigt web tabanli uzman sistem uygulamasi ile bireylere gesitli
kisilik tiplerinden hazirlanan sorular sorulmakta, verilen cevaplara gore zayif ya da
giiclii kisilik tipleri belirlenerek uygun meslek ve alan tavsiyesi yapilmaktadir. Trucia
ve Barnoschi (2015: 8-10) insan kaynaklar1 yonetiminde uzman sistemlerden
yararlanmasinin verimlilik artis1, kalite iyilestirmesi, hatalarin azalmasi, esneklik, artan

giivenilirlik gibi potansiyel faydalar1 bulunabilecegini vurgulamistir.

> Bilgi Taban1
Kullanic1 Gl

Ara Birimi [
Cikarim
Mekanizmast

Kullanict

N

Sekil 5. Uzman Sistemlerin Genel Yapisi
Kaynak: Duygu Igen, “Bulanik Regresyon Analizinde Monte Carlo Yontemi ve Uzman
Sistemler”, Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, 2015,
s.18.

Sekil 5’te goriildiigli gibi uzman sistem kullanici, kullanici arabirimi, bilgi tabani
ve ¢ikarim mekanizmasi fonksiyonlarindan meydana gelmektedir. Uzman sistemler
genel yap1 olarak bilgiyi belirli bir donemde temsil edip, saklayabilmektedir. Uzman
sistemlerin bilgi taban1 fonksiyonunda, uzmanlik alani ile ilgili toplanan biitiin bilgiler
saklanmaktadir. Cikarim mekanizmasi fonksiyonu bilgi tabanindaki bilgileri aramakta,
filtrelemekte, yorumlamakta ve sonug ¢ikarmaktadir. Kullanict ara birimi fonksiyonu da
uzman sistem ile uzman sistemi kullanan kisi arasindaki haberlesmeyi saglamaktadir.
Bu haberlesme aninda uzman sistem kullanicidan durum hakkinda siirekli olarak bilgi
almaktadir. Alinan bu bilgi ¢ikarim mekanizmasinda yorumlanarak kullanici ara birimi

fonksiyonu araciligi ile kullaniciya iletilmektedir (icen, 2015: 18-19).
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2.2.5.3. Genetik Algoritmalar

Genetik algoritmalar, canli varliklardaki dogal se¢im ilkesine dayanmaktadir.
Darwin’in 6ne slirdiigli evrim teorisinden etkilenilmesi sonucu ortaya ¢ikarilmistir.
Genetik algoritmalar1 ilk kez John Holland (1962: 297) gelistirmistir ve canli varliklarda
yasanan genetik silirecin bilgisayar ortamina tasinmasi olarak tanimlamistir. Genetik
algoritmalarda yapilmasi gereken islemler, bilgisayarin hafizasindaki kromozomlar ile
gerceklesmektedir. Caprazlama operatorii kromozomlarda yer alan genetik bilginin
stirekli olarak degigkenlik gostermesini saglamaktadir. Genetik algoritmalar olasiliksal
karakterlere ve ¢oklu miimkiin ¢oziimleri arastirabilme 6zelliklerine sahiplerdir. Bu iki
ozellik genetik algoritmalarin en 6nemli ayricaliklart sayilabilmektedir (Uygunoglu ve
Yurtcu, 2006: 65-66). Genetik algoritmalar finans, pazarlama, ekonomi, mekanik
O0grenme, bilgi sistemleri gibi alanlarda kullanilmaktadir. Son zamanlarda insan
kaynaklar1 yonetiminde de kullanilmaya baslanmustir. Ornegin; Herrera vd., (2001: 57-
63) linguistik karar modelini Onermislerdir. Linguistik karar modeli, yasanan
problemlere ¢oziim olarak c¢alisan profilinin iyi belirlenmesi, adaylar ile is profilinin
eslestirilmesi ve adaylarin mutlaka degerlendirilmesi gerektigini belirtmistir. Aly ve El-
hameed (2013: 250) personel se¢im siirecinde genetik algoritmadan yararlanmislardir.
Bunun i¢in analitik hiyerarsi silirecine ve genetik algoritmaya dayanan, dogru ve
istikrarli  personel se¢im islemi icin AHP-GA admi verdikleri bir model
gelistirmislerdir. Aly ve El-hameed (2013: 250) bu modelin personel se¢gme isleminde
son derece dogru karar verdigini iddia etmislerdir. Buzko vd., (2016: 28) personel
secimi Oncesinde genetik algoritmalar ile adaylarin ¢ok hizli listelenebildigini

belirtmiglerdir
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ilk Popiilasyonu Olustur

Uyum Degerini Hesapla

Durdurma Cogalma
Kriteri (Secilme) Islemini
Saglaniyor mu? Uygula
Kusak=Kusak + 1 \
Caprazlama
Islemini Uygula

Y
Mutasyon
Islemini Uygula

Sekil 6. Genetik Algoritma Akis Diyagrami
Kaynak: Giil Gokay Emel ve Cagatan Tagkin, “Genetik Algoritmalar ve Uygulama
Alanlar”, Uludag Universitesi IIBF Dergisi, Cilt 21, Say1 1, 2002, s.149.

Sekil 6’da gorildiigii gibi  genetik algoritmalar bir problemi sonuca
ulastirabilmek icin baslangig, caprazlama ve mutasyon gibi dogal se¢im fonksiyonlarini
kullanmaktadir. Oncelikle var olan problemi ¢dzebilmek icin baslangi¢ ¢oziimleri ortaya
cikarilmaktadir. Baslangic ¢Ozlimiiniin ortaya cikarilmasindan sonra her ¢dziimiin
uygunlugu i¢in bir uygunluk fonksiyonu secilmekte ve sonra bu fonksiyon kullanilarak
degerlendirilmektedir. Uygunluk fonksiyonu hesaplandiktan sonra sira sec¢im
fonksiyonuna gelmektedir. Ekilmis se¢im, rastgele secim ve seckin se¢cim olmak iizere
lic tiir se¢im fonksiyonu vardir. Daha iyi ¢oziimlere daha fazla yasama sansi veren
ekilmis se¢im, bir yogunluk i¢in ¢6ziim anindaki mevcut yogunluktan se¢im islemini

gerceklestirmektedir. Bulunulan anda elde edilen ¢oziimlerden tamamen rastgele olarak
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yeni bir yogunluk olusturan se¢im rastgele secimdir. Seckin sec¢im ise siirekli olarak en
iyi ¢oziimii bir kugaktan diger kusaga gondermektedir. Se¢im fonksiyonundan sonra sira
caprazlama fonksiyonuna gelmektedir. Caprazlama fonksiyonu genetik algoritmanin en
onemli bilesenidir. Caprazlama fonksiyonu ile daha o6nce hi¢ denenmemis iki yeni
¢ozlim iretilmektedir. Caprazlama fonksiyonunu Onemli yapan bu o6zelligidir.
Caprazlama fonksiyonunun arkasindan gelen mutasyon fonksiyonu ¢6ziimiin herhangi
bir bitinin terslendirilmesi ile yeni bir ¢6zlim ortaya koymaktadir. Yeni bir popiilasyona

kadar tiim bu siireg siirekli olarak tekrarlanmaktadir (Degirmenci, 2005: 70-72).
2.2.6. Yapay Zeka Hakkindaki Olas1 Kaygilar

Yapay zekaya yonelik gelismeler hizla devam ederken, diger taraftan bu
teknoloji insanlar icin kaygi unsuru haline de gelebilmektedir. Ciinkii gelecekte bu
teknoloji, kendisini gelistirmeyi devam ettirebilir, yeniden bigimlendirebilir. insanlar,
yavag bir biyolojik evrimle sinirlt oldugundan boyle bir gii¢le yarisamayabilirler. Yapay
zeka hakkindaki olas1 kaygilar asagidaki gibi siniflandirilmastir.

» Varolussal kaygi
» Sosyal kaygi
» Adalet kaygisi
» Giivenlik kaygisi

2.2.6.1. Varolussal Kayg1

Insanlarin yaptiklar1 isleri makinelerin yapmaya baslamasiyla, yapay zeka
teknolojileri ortaya ¢ikmistir. Yapay zeka basta teknoloji olmak tlizere pek ¢ok alana
yenilik getirmistir ve getirmeye de devam etmektedir. Ancak yapay zekénin insana ait
olan baz1 gorevleri daha 1yi yapmasiyla insanlar arasinda bazi kaygilar ortaya ¢ikmustir.
Ornegin; Stephen Hawking vd. (2014: 94-110) ve Irving John Good (1965: 32) yapay
zekddan endise duymaya ve hatta onun insanligin sonunu getirecegini diisiinmeye
baslamiglardir. Stephen Hawking vd. (2014: 94-110) endisesini “Kapsamli bir yapay
zekanm gelistirilmesi insanligin sonu olabilir. Insanlar yapay zekay1 gelistirdikten
sonra, bu tiir bir zeka kendi yolunu ¢izerek siirekli artan bir hizda gelisebilir.” sdzleriyle
belirtmistir. Irving John Good (1965: 32) “Eger biz siiper zeki sistemler inga edersek, bu
insanligin son icadi olabilir.” sozleriyle korkusunu dile getirmistir. Yapay zeka
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arastirmacilarindan Stephen M. Omohundro (2007: 5) bu teknolojiyi gelistirirken ¢ok
dikkatli olunmas1 gerektigini ifade etmistir. Bunun sebebini yapay zeka sistemlerinin
cesitli hedeflerinin ve giidiilerinin olmasina baglamistir. Ciinkii yapay zeka
sistemlerinin kendini gelistirme ve akilc1 hedefleri bulunabilmektedir. Bu hedeflere ve
insanlarin belirlemis oldugu amacglara ulasmaya c¢alisabilmektedir. En iyi verimi
saglayabilmek i¢in kendisini koruma dirtiileri de olabilmektedir. Bunun igin
Omohundro (2007: 5) yapay zeka teknolojilerine yalnizca zeka degil bilgeligin de
katilmasini istemistir. Yani bu teknolojilere insan haklarina, miilkiyet haklarina saygi
duymak, baska varliklara sefkat gostermek gibi insani degerler yerlestirilmesi
gerektigini vurgulamistir. Omohundro (2007: 5)’ya gore yapay zeka teknolojilerine bu
degerler yiiklenmediginde olduk¢a giiclii ama insanlarin degerlerini umursamayan

sistemler ortaya ¢ikabilir.
2.2.6.2. Sosyal Kayg1

Yapay zeka sistemleri insanlarin degerlerini umursamamakta, her tiirlii tehlikeli
ve zor isleri yapmaktadirlar. Madencilik, askeriye gibi bazi zorlu alanlarda ve zor
gorevlerde onlara insanlardan daha fazla ihtiya¢ duyulabilir. Boylelikle insanlar
giivende ama issiz olabilirler. Bu teknolojilere insanlardan daha fazla gereksinim
duyuldugunda insanlar kendilerinin gereksiz oldugunu diisiinebilirler ve makinelere
bagimlilik meydana gelebilir. Makinelere bagimliligin ortaya ¢ikmasi dogal zekanin
baz1 6zelliklerinin yok olmasina sebep olabilir. Ornegin; ikinci Diinya Savasindan sonra
hesap makineleri icat edilmistir. Bu hesap makinelerine Ikinci Diinya Savas1 doneminde
“elektronik beyin” adi verilmistir. Giiniimiizde ¢ogu insan hesap yaparken bu basit
araglar1 kullanmaktadir ve giindelik hayatin vazgegilmezi haline gelmistir. Insanlar,
zihinlerinden kolaylikla yapabilecekleri islemler icin bile hesap makinelerini
kullanmaktadirlar. Bu Ornekten hareketle gelecekte, su an zihinden yapilan islerin
(diisiinme, konugma gibi) makinelere devredilecegi ¢ikarimi yapilabilir. Bugilin ¢ogu
yapay zeka teknolojisi kendisiyle sohbet edildiginde, dnceden yiiklenmis olan ciimle ve
kelimeleri cevap olarak verse bile gelecekte alinacak yanitlarin daha doyurucu olmasi
beklenmektedir. Bunun sonucu olarak insanlar birbirleriyle dertlesmek ya da herhangi
bir konuda danismak icin insana bagvurmak yerine yapay zekay tercih edebilir. Boyle

bir gelisme sosyal hayata zarar verebilir (Dogan, 2002: 122-123).
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2.2.6.3. Adalet Kaygis1

Yapay zekd hakkindaki kaygilardan bir digeri de smiflandirma (okullari,
restoranlar1 ya da baska is yerlerini belli bir kalite siralamasina sokma gibi) i¢eren
kararlardir. Ilk basta kararin, yapay dgrenme algoritmalarma birakilmasiyla insanlara
O0zgii olan riigvet, kayirma, taraflilik gibi kotli davraniglarin Oniine gecilebildigi
diisiiniilebilir. Londra’da George Hastanesi Tip Okulu is bagvurularini bir yapay zekaya
eletme uygulamasina ilk gegen kurumlardandir. Eski basvuranlarin kabul/red bilgileri
ile egitilen sistem devreye sokuldugunda, her yil gelen 2000°e yakin is bagvuru dosyasi
ile cok hizl1 basa ¢ikabildigi diisiiniilerek sistem ayakta alkiglanmistir. Fakat dort yil
sonunda kararlarla ilgili inceleme yapilmistir. Yapilan incelemede, sistemin kadinlara
ve Pakistan, Hindistan gibi iilkelerden basvuran doktorlara negatif ayrimcilik yaptig
ortaya ¢cikmistir. Ayrica yilda 60 kiginin sadece ismine bakarak red karar1 verdigi de
tespit edilmistir. Sistem geg¢miste ise almaya karar veren insanlarin Onyargilarini
kusursuzca devam ettirmistir. Benzer bir bagka olay ABD’de yasanmistir. Genel
anlamda ABD niifusunun %12’sinin siyahi, %64’tiniin beyazlardan olustugu
bilinmektedir. Cezaevindeki siyahilerin oran1 %33, beyazlarin oran1 %30’dur. Ulkenin
cogu eyaletinde hakimler, tutuklamanin gerekli olup olmadigini degerlendirirken
saniklarin serbest birakilmalar1 halinde tekrar sug isleyip islemeyeceklerine dair tahmin
skorlarint hesaplayan yazilim programlarinin ¢iktilarimi dikkate almaktadirlar. Sanigin
anne/babasinin hapis ge¢misi olup olmamasi gibi sikintili verileri de esas alan bu
programlardan birinin 1rk¢ilik yaptigi, yani siyahilere beyazlardan son derece koti
skorlar verdigi tespit edilmistir. Programin, hakkinda tahminde bulundugu kisilere
wkeilik yaptigi, kisilerin sicilleri incelenerek kanitlanmistir. Programin irkcilik
yapmadig1 varsayilsa bile, belli bir donemin insani verisiyle egitilmis programlari
devreye sokup karar siirecinin bir pargast olarak kullanmak, toplumun ilerlemesine
engel koyma sonucu dogurabilir. Bunun i¢in Onyargilarin bilgisayar programlarinda

devam etmemesi i¢in dnlemler alinmasi gerekmektedir (Say, 2018: 152-154).
2.2.6.4. Giivenlik Kaygisi

Yapay zeka cok hizli bir gelisim diizeyine sahip oldugundan, ne kadar zeki
oldugunu kanitlamistir. Bu durumun son Ornegini Facebook yapay zeka motoru

olusturmaktadir. Facebook yapay zekd motoru, kendi dilini yaratmistir. Bu motor
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kullanicisint sesinden veya gonderdigi mesajdan onun kim oldugunu taniyabilmektedir.
Bu tir  bilgiler siber saldirilar gibi biiyilk suglarin iglenmesine zemin
hazirlayabilmektedir. Kimlik hirsizligi, sahte pasaport gibi bazi bliyiik suglar i¢in bu
motor kullanilabilmektedir. Wilkings (2018: 18-19) bu tarz yapay zeka motorlarinin
siber saldirilar1 arttirabilecegini ve yapay zeka teknolojisinin ¢ok fazla yarara sahip
olmasma ragmen insanlik icin biiyiik bir tehdit olabilecegini vurgulamistir. Ayrica
yapay zeka teknolojileri sahte ses veya video iiretimini yayginlastirabilir. Birkag
dakikalik konusma kaydi ile hedeflenen ses taklit edilebilir, insanlarin goriintiileri
degistirilebilir. Bu tiir yapay zeka uygulamalari dolandiricilik, santaj gibi suglarin
yayginlagmasini saglayabilir. Bunun i¢in koti niyetli kullanima karsi tedbirler

alinmalidir.
2.2.7. Yapay Zekamn Gelecegi

Tarihte insanligin ¢ag atladigi birka¢ devrim yasanmistir. Bu doniisiimlerin en
onemlileri olan Tarim ve Sanayi Devrimleri insanlarin yerlestikleri alanlardan diger
canlilarla iliskilerine, toplum yapilarina varincaya dek neredeyse her seyi degistirmis
olsa da, uzun vadedeki ortak etkileri insan niifusunun ve ortalama refahin artmasi
olmustur. Insanlarin islerini kitlesel olarak makinelere devredebilecegi yeni bir
donemden de ayni sonug¢ beklenmektedir. Yapay zeka teknolojisinin 21. Yiizyilda
insanlig1 ¢cok daha iyi noktalara getirme potansiyeli oldugu agiktir (Say, 2018: 166-175).
Cinkii 21. yiizyila kadar yapilan kesiflerin hi¢ biri bu kadar giindemde kalmamustir.
Cogu, kesfedildikten sonra 6grenilmistir. Bu durum aslinda yapay zekanin ne kadar
onemli oldugunu gostermekte ve insanoglunun gerceklestirdigi en biiylik proje olmasi
beklenmektedir (Aydin ve Degirmenci, 2018: 23-25). Bu teknolojinin amac1 zorlukla
yapilan islerde insanlara yardimci olmak ve insanlarin yasamlarini kolaylastirmaktir.
Dolayisiyla bu konudaki g¢alismalar olduk¢a hizli ilerlemektedir. Akilli makinelerin
insanlarin hayatlarinin ne kadar i¢ine girecegi, bu makinelerin kendi bilinglerine sahip
olup olamayacagi, insan zekasina benzeyen makinelerin iiretilip liretilemeyecegi ve eger
bu gerceklestirilirse nasil kontrol edilecegi akla ilk gelen sorulardir. Fakat yapay
zekanin baglica hedefi, insanlarin yapabildiklerini yapabilen ve 6zellikle zeké gerektiren
insan eseri nesneler yaratabilmektir. McCarthy (2007: 1175-1180) bu duruma “insan
diizeyinde yapay zeka” adin1 vermistir ve gelecekte buna ulasilmasinin miimkiin
oldugunu dile getirmistir.

48



Olduk¢a yakin bir gelecekte pek cok ticari yapay zekd uygulamasinin bilgi
yonetimine katki saglamasi beklenmektedir. Kullanicisinin ihtiyaci oldugu bilgilerin
elde edilmesi ve gereksiz bilgilerin filtrelenmesi islemlerini istlenecegi tahmin
edilmektedir. Kisisel kullanimin haricinde; bilgi yonetimi, liretim sistemleri icin de
oldukca 6nemli bir konudur. Dolayisiyla is siireglerinin ve bilgi akisinin kontrol ve
yonetiminde yaygin uygulama olanaklari mevcuttur. Gelecekte otomasyonun o6zerk
yazilimlarla daha gelismis bir boyut kazanmasinin kaginilmaz oldugu diisiiniilmektedir.
Ayrica eglence amagli uygulamalarin daha gergekc¢i ve inandirici insana ¢ok benzeyen
karakterlerle ortaya ¢ikmasi beklenmektedir. Sinema filmleri, bilgisayar oyunlar1 gibi
etkilesimli bir yap1 kazanabilir. Belki bilgisayar oyunlarindan ¢ok daha derin bir boyut
ortaya ¢ikabilir ve lic boyutlu uygulamalara doniisebilir (Aydin, 2013: 37-38). Tip
alaninda yapay zeka uygulamalari, hastaligin tespitinden sonra tedavi seceneklerinin
belirlenmesinde 6nemli faydalar saglayabilir. Cok yakin olmayan bir zamanda pratisyen
hekimlik teriminin ortadan kalkabilecegi ongoriilebilir. Uzman sistemler hasta takibinde
biiylik umutlar vermektedir. Hemsire ve doktor gibi saglik personelleri hastay: siirekli
olarak gozlemlemek i¢in zaman bulamayabilirler. Bu sebeple uzman sistemlerin bdyle
bir gorev icin ideal olduklar1 diistiniilebilir. Ayrica nanoteknolojideki gelismeler
ameliyatlarda zeki makinelerin kullaniminin yolunu agmustir. Gelecekte cerrah
makineler ortaya ¢ikabilir (Nillson, 2018: 647-660).

Robot teknolojisi hala rutin olarak yapilan gorevlerde kullanilmaktadir. Karar
alma gibi durumlarda heniiz yeterince kullanilmamaktadir. Fakat 21. ylizyilda insan
davraniglarini ¢esitli agilardan taklit edebilen robotlarin gelistirilecegi diistiniilmektedir.
Su an dort ayakli robotlarin olusturdugu futbol ligleri kurulmus ve bu alanda ¢cok 6nemli
gelismeler gerceklesmistir. 21. yiizyilin ikinci yarisinda insan olan futbolculara kars iki
bacakli insansi robotlarin futbol oynamasi olasiligi yiiksek goziikmektedir. (Hawkins,
2007: 225-254).
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UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE YAPAY ZEKA

Insan kaynaklari, isletme fonksiyonlar1 arasinda teknolojiye en uzak olandir.
Ancak giinlimiizde bu béliimde yapay zeka teknolojilerinin kullanimi hizla artmaktadir.
Kullanimin artmasinda stratejik kararlar i¢in insan kaynaklar1 yoneticilerine yapilan
baskinin artmasi etkili olmustur. Yasanan hizli degisimler ve yenilikler kararlarin
normalden daha hizli alinmasin1 gerektirmektedir. Bu noktada yapay zeka teknolojileri

farkl1 bir sistemle etkilesime gecilmesi konusunda c¢alisanlara yardimei olabilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde bilek giiciine dayali isler hizla yok olurken, beyin
giicline dayal1 isler ayn1 hizda artmaktadir. Yani emek odakli islerden bilgi odakli islere
kayilmaktadir. Bu kaymanin yasanacagindan ilk olarak, onemli insan kaynaklari
gurularindan biri olarak kabul edilen Charles Handy (1984: 26) bahsetmistir. Charles
Handy (1984: 26), mevcut degisimi “Yaklasik 30-40 yil sonra iiclincii bir endiistriyel
devrimle karsi karsiya kalacagiz. Ozellikle yapay zekd ve robotik teknolojilerin
gelisimiyle bilek giiciine dayali isler yerlerini makinelere birakacak bu da pek ¢ok

sektor ve endiistride biiyiik degisime neden olacaktir.” sozleriyle aciklamistir.
3.1. Aday Bulma Siirecinde Yapay Zeka

Yapay zeka ve robotik teknolojiler insan kaynaklar1 boliimiinde siirekli olarak
aktif olmaya calismaktadir ve artik onlart durdurmak imkansiz gibi gorinmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi yasadigi bu yapay zeka dalgas ile kendisini doniisiime
hazirlayabilmeli ve ona gore caligmalarini sekillendirmelidir. Dolayist ile insan
kaynaklar1 yonetimi siireglerinin yenilenmesi kaginilmazdir. Aday bulma siirecinde

yapay zeka filtreleme ve 6n eleme gibi islevleri yerine getirmektedir.
3.1.1. Filtreleme

Insan kaynaklar1 ydnetiminin énemli bir fonksiyonu olan aday bulma siireci,
yapay zeka ile yenilenmeye baslamistir. Yapay zekad teknolojisinden Once ise alim
stireclerinde adaylarin géndermis oldugu binlerce 6zge¢misin taranmasi, incelenmesi ve

uygun oldugu diisiiniilen adaylarin belirlenmesi oldukc¢a zaman almaktaydi. Fakat yapay
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zeka teknolojileri ile is i¢in uygun oldugu diisiiniilen baz1 kriterler (tecriibe, yas, yabanci
dil, okul gibi) insan kaynaklart uzmanlar1 tarafindan programa girilmektedir.
Ozgecmisler, insan kaynaklar1 uzmanlarinin énceden belirlemis oldugu kriterlere gére
filtreleme algoritmalar1 ile ¢ok hizli bir sekilde taranip, kisa listelere ayrilmaktadir.
Insan kaynaklar1 uzmanlar1 6zgegmisleri tek tek degerlendirmemektedirler. Kendilerine
sunulan kisa listeler iizerinden islem yapmaktadirlar. Filtreleme algoritmalar
300.000’in tlizerinde 6zgegmisi tarayip, listeleme yapabilme 6zelligine sahiptir (Chang,
2009: 252-254). Theaker (1995: 34-37) filtreleme algoritmalar1 ile 300.000’den fazla
0zgeemisin yaklasik alt1 saniyede taranabildigini iddia etmistir. Filtreleme algoritmalari
ilk olarak aday bulma platformu olan Restless Bandit tarafindan kullanilmistir.
Gilintimiizde ise Birlesik Kralligin havayolu sirketi olan British Airways, Britanya’nin
yayim kurulusu olan British Broadcasting Corporation (BBC), diinyanin ilk otomotiv
firmas1 olan Ford gibi biiyiik sirketler tarafindan kullanilmaktadir. Ayrica British
Airways, BBC ve Ford 0zge¢misler tarandiktan sonra optik karakter taniyabilme
ozelligine sahip olan Hubspot ve Marketo uygulamalarin1 gelistirmislerdir. Hubspot ve
Marketo uygulamalari adaymm Onceki isindeki yetenek, beceri, gorev ve
sorumluluklarina bakarak yeni bagvurulan pozisyona olan ilgilerinin ne seviyede
olacaginin tespitini yapmaktadir (Tandon vd., 2017: 62-66). Boylece potansiyel
adaylarin isteki basart durumlarinin 6ngoriisii ¢ikarilabilmektedir. Petrol ve dogal gaz
sirketi olan Alexander Mann Solutions, 6zge¢misleri filtrelemek i¢in Doris isimli robotu
icat etmistir. Doris 48 saat igerisinde 72.000 6zge¢misi inceleyebilmektedir. Bu siire
tam zamanli 10 calisanin 2 aylik calisma siiresine tekabiil etmektedir. Perakende devi
olan Unilever 2016’da HiredScore adi verilen filtreleme algoritmasini yaratmistir.
2016’dan beri aday bulma siireglerinde HiredScore’u kullanmaktadir. Unilever bu
uygulama ile su ana kadar 250.000 bagvuruyu degerlendirdigini aciklamistir. Bu
algoritma sayesinde Onceki yillara kiyasla iki kat bagvuru aldigmi da vurgulamastir.
Teknoloji sirketi olan Entelo ise alimlari daha cazip hale getirmek i¢in Unbiased
Sourcing Mode isimli yazilim aracini gelistirmistir. Bu yazilim araci adaylarin
isimlerinin, fotograflarinin, okullarinin, yaslariin ve cinsiyetlerinin anlagilmasina sebep
olabilecek ibareleri gizlemektedir. Unbiased Sourcing Mode gelistirilirken, c¢esitli
yonlerden yapilabilecek ayrimciligin onlenerek 6zgecmislerin taranmasi amaclanmagtir

(Ahmed, 2008: 971-975).
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Find Your Dream Job.

Sekil 7. ise Ahm Platformu Resumix

Kaynak: Tony Miller, The New World of Human Resources and Employment,
Business Expert Press, 2019, s. 35.

Sekil 7°de goriilen online ise alim platformu Resumix Inc. Resumix adini verdigi
bir filtreleme algoritmasi gelistirmistir. Bu algoritma is basvurularini ve 6zge¢cmisleri
degerlendirmek icin kullanilmaktadir. Resumix kendisine baglanan optik tarayici
araciligr ile binlerce 6zgegmisi ¢ok hizli filtrelemektedir. Booker (1994: 50) bu
uygulamanin 6zgegmislere ¢ok hizli erisim saglayabildigini, 6zge¢mislerin ¢ok hizl
degerlendirilebildigini ve geri doniis alinabildigini belirtmistir. Resumix ilk olarak
Beyaz Saray’daki 6zge¢misleri degerlendirmek i¢in kullanilmistir (Hooper vd., 1998:
429-430). Ise alim platformu olan Hiretual, Intelligent Technology adim verdigi bir
yazilim araci icat etmistir. Intelligent Technology, mevcut adaylar i¢in en uygun is
tanimin1 bulup adaylar1 yonlendirmekte ve adaylar1 kisa listelere indirmektedir. Yazilim
sirketi olan SmartRecruiters, Recruiting Software isimli uygulamay1 yaratmistir. Bu
uygulama ozgecmisleri gozden gecirip filtreleme yapabilmekte, is i¢in en uygun
adaylara puan vererek siralayabilmekte, hangi adayin hangi ise uygun oldugu
konusunda Oneri verebilmektedir. Ayrica SmartRecruiters bu uygulama ile harcanan
zaman agisindan %80 oraninda tasarruf saglamaktadir (Sumser, 2019: 69-103). Ise alim
platformu olan Unitive, Applicant Tracking System (ATS) uygulamasini gelistirmistir.
Bu uygulama sayisiz 6zgecmisi inceleyerek hem adayin yanlis bir ise yerlestirilme
thtimalini 6nlemekte hem de adaym basarisiz olma ihtimaline kars1 olan belirsizligi
azaltmaktadir (Sindu, 2018: 5253). Kay (2000: 79-80) 344 insan kaynaklar1 yoneticisi
ve 244 calisanla yaptig1 arastirmada yapay zeka teknolojilerinin daha fazla adaya erisim
imkan1 saglayabilecegini, belirlenen kriterlerdeki adaylara daha rahat ulasilabilecegini,
maliyetlerin azalabilecegini ve 6zge¢mis yonetiminin daha iyi yapilabilecegini ortaya
koymustur. Miller (2017a: 20) yapay zeka teknolojilerinin 6zge¢misteki yanilgilart
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engelleyebilecegini iddia etmistir. Esch vd. (2019: 221) yaptiklar1 arastirmada aday
bulma siirecinde yapay zeka teknolojilerini kullanmanin boliime biiyiik oranda kolaylik
saglayacagini vurgulamislardir. Bilgi teknoloji firmasi olan Gartner’in Insan Kaynaklari
Direktorii Helen Poitevin (2019: 2-5) yapay zekanin diger insan kaynaklar siireglerine

kiyasla en ¢ok aday bulma siirecinde olgunlasip, kullanildigini ifade etmistir.

3.1.2. On Eleme Araci Chatbotlar (Sohbet Botlari)

Gelen binlerce 6zge¢misin filtrelemesi yapildiktan ve adaylar kisa listelere
ayrildiktan sonra uygun oldugu diisliniilen adaylarla dogal bir iletisim kurarak 6n eleme
yapmak i¢in Chatbotlar kullanilmaktadir. Chatbot, kullanicisiyla konusarak ya da
mesajlasarak iletisim kuran sosyal bir platform olarak ifade edilmektedir (Kivrak, 2018:
193). Chatbot projesi dogru tasarlandiginda, insan kaynaklar1 bolimi ile aday
arasindaki iletisim kaliteli olmaktadir. Adaylar ile kurdugu kaliteli iletisim sayesinde
Chatbotlar, insan kaynaklar1 personelinin yetisemedigi noktalarda 7/24 destek
saglamakta, insan kaynaklarindaki karar siireclerinin daha tarafsiz hale gelmesi i¢in
biiyiik veri havuzunun olusmasina yardimci olmakta ve on eleme ile ilgili sonuglari
insan kaynaklar1 uzmanlarima sunmaktadir. Geri doniisler de Chatbot iizerinden
yapilmaktadir. Bu sayede adaylarin en biiyiikk sikdyeti olan geri doniis yapilamama

problemine ¢6ziim iiretebilmektedir (Eubanks, 2019: 103-105).

Hubot

=

AN
s
=

m = .

MH

Your Team Mambers

Sekil 8. Hubot Isimli Chatbot
Kaynak: LV Qiang, “Customer Contact Center Management System Application”,
Computer Knowledge and Technology (Akademic Exchange), Cilt 8, Say:1 8, 2006,
s. 30.
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Startup Ecosystem, Sekil 8’deki Hubot isimli Chatbot’u kullanmaktadir. Hubot,
maas, firma bilgisi, ise alim siireci, takim ¢alismasi, is kiiltiirii gibi konulardaki sorulara
cevap verebilmektedir. Bu konular disinda soru geldiginde Hubot, soruyu dogrudan
cevaplamasi i¢in programin kurucusu olan Anna Ott’a gondermekte ve ardindan gelecek
sorular i¢in cevabi tekrardan Hubot’a programlamaktadir. Teknoloji alanindaki
gelismelere biiyiik katki saglayan Silikon Vadisi’'ndeki Hewlett-Packard (HP) ve
Maxtor sirketleri Jane’i tasarlamislardir. Jane ile insan kaynaklari boliimiiniin daha
proaktif olmasi amaglanmaktadir. Ayrica Jane ile aday bulmada karsilasilan
problemlerin azalmasi ve c¢alisana yarar saglamasi hedeflenmektedir (Villegas vd.,
2020: 1500). Yazilim sirketi Systems, Applications and Products (SAP), Talla isimli
Chatbot’u gelistirmistir. Talla ile gelen is bagvurular sahip oldugu dogal dil algilama
yetenegi araciligiyla degerlendirilmektedir. Clark vd. (2018: 2250) Talla’nin verilen
komutlar1 algilayabilme oraninin %97 oldugunu belirtmislerdir. ise alim platformu olan
The Virtual Assistant Campany, 6n miilakatlarda adayin sorularina cevap verebilmek
icin Ally’i yaratmustir (Brin, 2018: 40-45). Perakende sirketi olan Reliance Industries
Limited (RIL) 6n elemede Wade ile Wendy isimli iki Chatbot icat etmistir. Wade,
adaylara kariyer stratejilerini belirlemeleri i¢in yardim etmekte ve eger adaylar ise
almirsa sirketteki kariyer basamaklarini sunmaktadir. Wendy’de 6n elemeyi yapmak
icin adaylarla konugsmakta ve adaylara sirket kiiltiirii hakkinda bilgi vermektedir (Thite,
2018: 14). Ayrica Thite (2018: 14) Wade ile Wendy’nin her calisana 4,6 dolarlik
verimlilik sagladigmi belirtmistir. Son olarak Ingiltere’de 55 yasm {izerindeki insanlara
barinma, konaklama, bakim destegi saglayan ve Ingiltere’nin en biiyiilk kir amaci
giitmeyen sirketi olan The Anchor Group’ta Anchor Trust isminde bir Chatbot
tasarlamistir. Anchor Trust, potansiyel adaylarla birebir diyalog kurmaktadir.
Diyaloglarda adaylarin istedikleri pozisyonu, is tecriibesini, e-mail adresini ve posta
kodunu sormaktadir. Adaylardan gelen bilgiler dogrultusunda 6n elemeyi yapmaktadir

(Sumser, 2019: 81).

3.2. Personel Se¢me Siirecinde Yapay Zeka

Ise uygun olan adaylar, geleneksel olarak gerceklestirilen miilakat ve test
stirecleri ile belirlenemeyebilir. Personel se¢me siirecinde verilen yanlis kararlar uzun
vadede organizasyonlarin isgiici devir oranlarimi yiikseltebilir. Gergeklestirilen

miilakatlar bazen ¢evresel etmenlerden etkilenebilmektedir. Bazen de insan kaynaklar
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yoneticileri yanli secim yapabilmektedir. Yapay zeka teknolojileri, is gereklerine uygun
adaylarin tespit edilmelerinde ve eslestirilmelerinde insan kaynaklar1 yoneticilerine yol
gostermeye caligmaktadir. Personel se¢me siirecinde yapay zeka test etme, video

miilakat ve se¢im karar1 basliklar1 ¢er¢evesinde ele alinmistir.
3.2.1. Test Etme

Insan kaynaklar1 ydnetiminin personel segme siirecinde on elemeden gegen
adaylarin zeka seviyelerini ve yeteneklerini 6lgmek icin biligsel yetenek, psikomotor
yetenek, fiziksel yetenek, is bilgisi, kisilik, diiriistlik, duygusal zeka testleri
yapilmaktadir. Bu testler psikometrik test olarak isimlendirilmektedir (Kocabacak,
2011: 49). Yapay zeka, adaylara oynattig1 oyunlar ile bu psikometrik testleri daha cazip
hale getirmistir. Yapay zeka bazli oyun sayesinde aday ve organizasyon i¢in daha iyi
degerlendirme siireci saglanmaktadir. On elemeyi gecen adaylara oynatilan oyun
sayesinde adaylarla ilgili genel bir degerlendirme ortaya ¢ikmaktadir. Bu sayede ise
alinmasi planlanan adaylarin bilissel yetenekleri, kisilikleri, dayanakliliklari, duygusal
zekélari, risk alma potansiyelleri, baski altindaki performanslari, dikkat seviyeleri,
ozgiivenleri gibi pek ¢ok ozellikleri dlciilebilmektedir. Ayrica yapay zeka temelli oyun
sayesinde hem 0zel bir is niteligini tasiyan adaylara ulagsmak daha kolay olmakta, hem
de adaylar birbirleriyle rekabet etmektedir. Ciinkii oyun aninda adayin yetenek
potansiyeline yogunlasilmaktadir. Oyun simiilasyonlardan meydana geldigi i¢in adaymn

1s performansi i¢in yapilan tahminlerin giicii de artabilmektedir.

Uzun test siirecleri adaylar i¢in olduk¢a yorucu ve demotive edici olmaktadir.
Yapay zekd bazli oyunlastirma ile bu siire¢c daha eglenceli hale gelebilmektedir.
Ornegin; perakende sirketi Unilever, tasarladigi HireVue isimli oyun ile adaylarm test
etmektedir. Oyun animasyondan ve ii¢ kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda,
adaylarin ytiksek risk iceren durumlarda kararlari nasil alacaklar 6l¢iilmektedir. Bu
kisimda adaylara patlatmalari i¢in balonlar gonderilmektedir ve tiim balonlar1 5 dakika
gibi kisa bir siire icerisinde patlatmalar1 beklenmektedir. Balonlar1 patlatirken aym
zamanda adaylardan mimkiin oldugunca fazla para toplamalar1 beklenmektedir.
Adaylar “pompa” tusuna her tikladiklarinda para miktarlar1 5 sent artmaktadir. Ancak
“pompa” sekmesi ile balonlar bazen kendi kendine de patlayabilmektedir. Balonun

kendiliginden patladigr anlarda adaylar para kazanamamaktadir. Siire dolana dek
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adaylara balonlar sunulmaktadir. Risk almak istemeyen bir aday, balonlara daha az
tiklamakta, risk almay1 seven adaylar ise biitiin balonlara tiklamaya c¢aligmaktadir.
Oyunlagtirma siirecinin ikinci kisminda g¢esitli yiizler bulunmaktadir. Adaylardan
gosterilen ylizleri, en dogru duygularla eslestirmeleri beklenmektedir. Bu kisimda
adaylarin duygusal zeka diizeyleri olgiilmeye calisiimaktadir. Uciincii kisimda ise
adaylara tekrar ¢esitli fotograflar gosterilmektedir. Ardindan bu fotograflar ayrilmakta
ve tipki bir yapboz gibi adaylardan bu fotograflarin biitiinlestirilmesi istenmektedir.
Boylece adaylarin biiyiik miktardaki bilgiyi depolama kabiliyetleri ve sabir diizeyleri
Olciilmeye calisiimaktadir. Tiim siire¢ ortalama 20 dakika siirmektedir. Oyun
tamamlandiktan sonra hem adaya hem de insan kaynaklart uzmanina iki ayri1 rapor
sunulmaktadir. Raporda, adayin is icin uygun olup olmadiginin ve miilakata alinip
alinmayacaginin degerlendirilmesi yapilmaktadir. Oyunun sonuglari belirli bir pozisyon
icin aranan nitelikler ile eslesirse adaylar miilakata alinmaktadir. Biitiin bu yapay zeka
bazli oyun siireci bir tablet veya akilli telefon tizerinden yapilabilmektedir Miller, 2019:
87-91).

3.2.2. Video Miilakat

Insan kaynaklar1 yonetiminde, test islemi sonrasi is i¢in uygun olabilecek
adaylarla son bir goriisme yapabilmek adina adaylar miilakata alinmaktadir. Yapay zeka
teknolojileri ile bu goriisme, insan kaynaklar1 yoneticisi olmadan aday ve ekranin bir
araya gelmesi sonucu video miilakat {izerinden gergeklesebilmektedir. Video miilakatta
adaya, 1s hakkinda sorular sorulmaktadir. Adaylar video roportaj seklinde sorulan bu
sorulara yanitlar vermektedir. Adaylarin bu miilakatta sergiledikleri performansin
degerlendirilmesinde rdportajlarin analizi yapilmakta ve bir performans skoru ortaya
konulmaktadir. Ardindan her adaya, ayn1 pozisyon i¢in ayni video miilakata giren diger

adaylara kiyasla seviyelerini gosteren bir i¢ gorii puani (insight score) verilmektedir.
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Sekil 9. Video Miilakata Alinan Adaya Ait Ekran Goriintiisii
Kaynak: Richard Feloni, “Consumer-Goods Giant Unilever has been Hiring
Employees Using Brain Games and Artificial Intelligence”, The Journal Business
Insider, American News Website, The USA, 2017.

Video miilakatlarin degerlendirilmesi sirasinda yapay zeka, Sekil 9°da gorildigu
gibi yaklasik 25.000 farkli veri noktasina odaklanarak adaylarin farkli 6zelliklerini ve
bu 6zellikler arasindaki karmasik iliskileri taramaktadir. Burada adayin miilakattaki ses
tonu, mimikleri, jestleri ve mikro ifadeleri olduk¢a dnemli hale gelmektedir. Aslinda
adaylar, oldukca nitelikli bir insan kaynaklart uzmaninin tespit edemeyecegi pek ¢ok
ozellik agisindan incelenmektedirler. Ornegin; miilakat boyunca adaym yalan soyleyip
sOylemedigi veya stresli olup olmadigi, o anda goz bebeklerinin kii¢iiliip bliylimesinden
ya da yaptigr bir hareketten yola ¢ikarak tespit edilebilmektedir. Yapay zeka video
miilakatta adaylarin dillerini ne kadar akici kullandigini da inceleyerek iletisim

becerileri ile ilgili bir sonuca varmaktadir (Lu vd., 2018: 372).

Unilever adaylar ile miilakat1 video miilakat seklinde yapabilmek i¢in Utah adin1
verdigi uygulamay1 gelistirmistir. Utah ile her adayin bekleme siiresi 4 aydan 4 haftaya
diismiis ve personelin de harcadigi zaman %75 oraninda azalmistir. Ayrica Unilever
video miilakat ile her irktan bagvuru sahiplerinin ise alinmasinda 6nemli bir artig
oldugunu dile getirmistir (Singh ve Finn, 2003: 405-406). Aday bulma platformu olan
My Ally, Allys isimli bir sistem tasarlamistir. Allys, “Kendinden bahseder misin?
Neden seni ise alalim? Kariyer hedeflerin neler? Bu isi neden istiyorsun? Ne tiir calisma
ortami tercih edersin? En biiylik zayifligin ne? Bu zayifliginla nasil basa ¢ikarsin?”
sorularint sormaktadir. Allys sorulan bu sorularla adaylarin is ile ilgili teknik bilgilerini

O0lcmekte, konusmalarini metne ¢evirmekte ve ses tonlarii incelemektedir. Bu isleri
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yaparak insan kaynaklari c¢alisanlarina kolaylik saglamayr amaclamaktadir. Ayrica
yiizde bulunan 68 farkli kas hareketini inceleyebilmekte, adaylarin duygu durumlarinin
tespitini yapabilmektedir (Sumser, 2019: 71-81). Teknoloji sirketi Panna Group, Panna
isimli video miilakat uygulamasini yaratmistir. Panna, miilakat aninda 6zellikle adayin
uygunsuz buldugu davranislarina odaklanarak performansini puanlamaktadir. Ornegin;
video roportajda ekran digindaki birinden ipucu alinmaya veya bir not defterinden notlar
okunmaya c¢aligilabilir. Panna bu tiir eylemleri gorebilir, duyabilir ve o adaylar
isaretleyebilir. Sistemin bir baska ilging 6zelligi de adaylarin ekranda veya basvuru
stirecinde hizli bir degerlendirme alabilecek olmalaridir. Adaylar teknik bir ise
basvurursa, sistem bireyin tamamlamasi i¢in ekranda hizli bir kodlama yarismasi
yapabilir ve pozisyon ile ilgili programlama dilini ve yeteneklerini hizlica gosterebilir
(Eubanks, 2019: 96). Hava yolu sirketi Delta Airlines, Asynchronous Video Interviews
(AV]) ‘u icat etmistir. AVI ile karsilikli goriisme gergeklesmekte ve bu goriisme kayit
altina alinmaktadir. Belli bir zaman sonra eger gerekirse isveren tarafindan goriisme
tekrar izlenmektedir. Goriisme bittiginde adaylarin cevaplan st diizey yoneticinin ve
igverenlerin erisebilir oldugu sanal veri dosyasina depolanmaktadir. AVI daha sonra fast
food restoran zinciri Kentucky Fried Chicken (KFC) ve pizza restorani olan Pizza Hut
tarafindan da kullanilmaya baglanmistir (Torres ve Mejia, 2017: 5-10). Helb ve Klek
(2002: 225) engelli adaylar igin AVI’nin biiyiik bir firsat oldugunu belirtmislerdir.
Madera (2013: 458-461) da AVI ile estetik niteliklerinin 6n plana ¢ikmadigini

vurgulamistir.
3.2.3. Secim Karan

Adaylarla yapilan miilakatlarin ardindan sira, ise en uygun oldugu diisiiniilen
aday i¢in se¢im kararinin verilmesi asamasina gelmektedir. Se¢im karar1 verilirken
yapay zeka teknolojileri insan kaynaklar1 boliimiine yardimci olmakla birlikte son sz
insan kaynaklar1 uzmanimindir. Se¢im karari verilirken yapay zeka teknolojisi, miimkiin
olan alternatiflerden en iyi aday1 belirlemeye ¢aligmaktadir. Yapay zeka teknolojisi ile
daha dogru kararlar almak i¢in, makine Ogreniminde bulunan karar verme
algoritmalarindan yararlanilmaktadir. Karar verme algoritmalari, insan kaynaklar
uzmanlari tarafindan en mantikli karar1 6nermeleri i¢in programlanmaktadirlar. Karar
verme algoritmalari ile adaylarin veri kiimesine bakilarak pozisyon i¢in hangi adayin iyi
olacagi tahmin edilmeye c¢alisilmakta ve ardindan adaylar karar alma matrisinde
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siralanmaktadir. Biiytik islem giicii, stirekli artan veri depolama ve analitik yetenekleri
sayesinde karar verme algoritmalari, karar alma matrisine akilli Onerilerde
bulunabilmektedir. Karar alma matrisinin birinci sirasindaki aday ise alip almamak ise
insan kaynaklart uzmaninin gérevidir (Miller, 2019: 84). Zeng (2020: 272-275)
calisanlar ve yoneticiler giin i¢inde karar vermelerini gerektiren pek ¢ok durumla
karsilastiklarinda, verdikleri kararin kalitesinin azaldigini iddia etmis, bunun nedenini
de giin i¢inde zihinsel enerjinin yavas yavas tilkenmesine baglamistir. Bu nedenle Zeng
(2020: 272-275), makine 6greniminde bulunan karar verme algoritmalar1 ile miimkiin
oldugunca dogru kararlarmn almabilecegini belirtmistir. Ornegin Hooper vd. (1998: 428-
430) se¢im karart icin EXPER adinda bir uygulama gelistirmiglerdir. EXPER insan
kaynaklar1 yonetiminin bir parcast olarak ortaya c¢ikarilmis olup, 6zellikle dogru ve
uygun ise yerlestirmeye odaklanmaktadir. Hooper vd. (1998: 428-430) EXPER’in se¢im
karar1 verilirken insan kaynaklarma yardim edebilecegini vurgulamislardir. Ayrica
teknololoji sirketi Microsoft se¢im karar1 verirken Phenom People ismindeki
uygulamayr  tasarlamistir.  Phenom  People, miilakattan sonra  adaylan
profesyonelliklerine ve takim yonetimi becerilerine gore siralayarak insan kaynaklari
uzmaninin karar vermesine yardimci olmayr amaglamaktadir. Microsoft’tan sonra bir
diger teknoloji sirketi olan Citrix, elektronik sirketi Philips ve otomobil fireticisi

General Motors da Phenom People’t kullanmaya baslamislardir (Sumser, 2019: 89).
3.3. Egitim ve Gelistirme Siirecinde Yapay Zeka ve Robot Egitmenler

Insan kaynaklar1 ydnetiminde ise en uygun oldugu diisiiniilen adaylar secildikten
sonra bu adaylar artik birer ¢alisana doniismektedir. Bu calisanlari islerine alistirmak ve
isleri ile ilgili gereken bilgiyi aktarabilmek icin egitimler diizenlenmektedir. Bu
egitimler robotik teknolojilerle verilebilmektedir. Robot egitmenler tipk: insanlar gibi
davranabilmekte, ses ve goriintiileri taniyabilmekte ve hatta diinya sorunlarini tartisip
¢Oziim Onerilerinde bulunabilmektedir (Ford, 2018: 158-168). Bu egitimciler
calisanlarin is yerlerinde siire¢ yonetimleri icerisinde egitime entegre olmaktadir. Her
robot egitmende matematik analizi zekas: bulunmaktadir. Her bir ¢alisanin ne kadar
hizli 6grenebildigini algilayabilmektedir. Bir robot 6gretmen ortalama 4-7 kisilik
calisan gruplarina uygulama yapabilmektedir. Herhangi bir konu tam olarak
anlasilmadiginda robot egitmene “tekrarlar misin, anlamadim.” denildiginde robot
egitmen konuyu detaylica, anlasilasiya kadar tiim yonleriyle anlatabilmektedir. Ciinkii
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calisanlarin sorularina cevap verebilecek gerekli yazilima sahiptir. Ayn1 zamanda robot
egitmenler egitim aninda meydana gelebilecek dikkat eksikligini azaltabilmekte,
calisanlarin 6grenme ve egitime karsi cesaretlerini arttiracak sozler sarf edebilmektedir

(Stone vd., 2018: 13-20).

Robot egitmenlerin verdigi egitimin uygunlugu )
Yetenek boslugunun kapanmasi _
—

Egitim sonrasi iyi performans saglanmasi

Calisanlarin memnuniyeti

Adaptasyonun saglanmasi —_—
10 20

% 0

Grafik 3. Verilen Robotik Egitimden Duyulan Memnuniyet Diizeyi
Kaynak: Ben Eubanks, Artificial Intelligence for HR Use to Support and Develop a
Successful Workforce, Kogan Press, The USA, 2019, s. 117.

Eubanks (2019: 42)’m, Training Orchestra sirketinin ¢alisanlar1 ile yaptigi
arastirma sonuglar1 Grafik 3’te goriilmektedir. Aragtirma sonuglarina gore ¢alisanlarin
%60’1 robot egitmenlerin verdigi egitimin uygun oldugunu, %581 robot egitmenler
sayesinde yetenek boslugunun kapandigini, %63’ii robot egitmenlerin verdigi egitimin
ardindan 1yi performans sagladiklarmi, %?21°1 robot egitmenlerin adaptasyonu
saglayabildiklerini, %54’ de egitimden memnun olduklarinmi ifade etmistir. Jia vd.
(2018: 106-114)’de gerceklestirdigi calismada robotik egitmenler ile egitim siirecinin
verimli  gececegini, bolimde organizasyon Kkiiltiirliniin =~ 6grenilmesine  katki
saglayacaklarim1 ve gelecekte robotik egitmenlerin ¢ogalacagini iddia etmistir. Ancak
robotik egitmenlerin amaci insan egitmenlerin yerine gecmek degil aksine onlara

yardimc1 olmaktir. Ayrica egitim siiresince isyerinde 6zgliven, yaraticilik ve etik deger
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ile ilgili konulardaki egitimi robot egitmenlerin yerine insan egitmenlerin vermeye

devam etmesi beklenmektedir.

[k robot egitmen Jill Watson’dir. Jill Watson, Goel ve Polepeddi (2016: 1-15)
tarafindan icat edilmistir. Bu robotu Ingvar Kamprad Agunnaryd Elmtaryd (IKEA),
Pepsi ve IBM kullanmaktadir. Yiiksek ciro hizmeti ile ¢alisanlarin egitim siirelerini tigte
bir oraninda azaltarak hizlandiran Jill Watson calisanlarin sorularina cevaplar vermekte
ve standart materyallerden bilgileri kolayca alip, calisanlara aktarabilmektedir. Aym
zamanda c¢alisanlarin bilgi sahibi olmadig1 konularda calisanlar1 bilgilendirerek bilgi
bosluklarin1 doldurmay1 amaglamaktadir. Okita ve Schwartz (2013: 375) Betty isimli
robotu gelistirmislerdir. Betty karsilikli diyalog aninda, g¢alisanlarin agiklamalarini
kaydetmekte ve degerlendirmektedir. Calisanlarin bilgi arayislarini derinlestirebilmeleri
icin ¢ok hizli geribildirim vermektedir. Robotik teknolojiler lireten Promobot Company,
Promobot Education isimli robotu tasarlamistir. Promobot Education, ¢alisanlari ses ve
yiizlerinden taniyabilmekte, son derece modern bir egitim vermekte ve verdigi
egitimlerin igse yarayip yaramadiginmi test etmek icin calisanlara sorular sormaktadir
(Eaton, 2017: 14-20). Yazilim sirketi Ultimate Software ise UltiPro System isimli
uygulamay1 gelistirmistir. UltiPro System yoneticiler i¢in gelistirilmistir. Yoneticilerin
uygulamaya sordugu sorular dogrultusunda sistem yoneticilere liderlik tarzlarini,
performanslarini, c¢alisanla etkilesimini nasil gelistirecegi konusunda kisisellestirilmis

oneriler sunmaktadir (Eubanks, 2019: 126-127).

3.4. Performans Degerlendirme Siirecinde Yapay Zeka ve Performans Verisinin

Olciilmesi

Insan kaynaklar1 boliimii agisindan galisanlarm performans degerlendirmesini
yapmak oldukca zor olmaktadir. Clinkii yoneticiler bazen performans ile potansiyeli
karigtirma, herkesi ayni gorme, kendilerine benzeyen kisileri daha yukarida
degerlendirme, ayrimcilik yapma, yoneticiler tarafindan sevilen kisileri daha yiiksek
performansli olarak degerlendirme gibi baz1 tuzaklara diisebilmektedir. Ornegin; Miller
(2017b: 51) genis sanayi yelpazesinden 1.000 insan kaynaklar1 uzmani ile goriistiikten
sonra Onyargisiz degerlendirme yapmanin imkéansiz oldugunu ifade etmistir. Correll ve
Simard (2016: 2-5) gergeklestirdikleri ¢alismada performans degerlendirmede
kadinlarin  erkeklerden daha az olumlu geribildirim aldigmi, kadmlarin

performanslariyla ilgili erkeklere kiyasla ii¢ kat daha fazla elestirildiklerini ve erkeklerin
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performanslarini iyilestirmeleri i¢in yoneticilerin yardimci oldugunu bulmuslardir.
Correll ve Simard (2016: 2-5) kadin ve erkek yoneticilerin davranislarini incelediginde
ise kadin yoneticilerin olumlu geribildirimlerini kadin ve erkek calisanlarina esit
bicimde dagittigini, erkek yoneticilerin ise olumlu geribildirimi esit bicimde
dagitmadigini ortaya c¢ikarmiglardir. Burney vd. (2009: 317-320) calisanlarin maas ve
tazminatlarin1 fazla 6dememek igin yil boyunca gostermis olduklari performansin,
yoneticiler tarafindan diisiik tutuldugunu tespit etmislerdir. Ayrica Burney vd. (2009:
317-320) ozellikle erkek calisanlarin maaslarini fazla 6demek icin yoneticiler tarafindan
performanslarin yiiksek gosterildigini bulmuslardir. Yapay zeka teknolojileri ile bu tip

tuzaklarin 6niine gecilmesi planlanmaktadir.

Yapay zeka teknolojileri ile sirketler, calisanlar1 hakkinda ¢ok fazla veriye sahip
olmaktadir. Fakat cok fazla veriye sahip olmak onemli degildir. Asil 6nemli olan
mevecut veriyi dogru kullanabilmektir. Yapay zeka teknolojileri ¢alisandan aldigi
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.
Yapilan bu kapsamli degerlendirme ile ortalama performans skorunun altinda kalan
calisanlarin, eksigi oldugu alan tespit edilebilmektedir. Yapay zeka, ¢alisanin eksigi
oldugu alan1 yoneticisine bildirmektedir. Belirli araliklarla tekrarlanan degerlendirmenin
yardimi ile c¢alisanin eksik oldugu yonlerin giderip giderilmediginin tespiti
yapilabilmektedir. Gelisim gostermeyen c¢alisanlarin islerine son verilebilmektedir.
Insan kaynaklar1 béliimiinde calisanlarin performanslari yapay zeka teknolojisi ile
Olciilmek istendiginde ilk olarak yapay zeka insan kaynaklari uzmanlarinin istedigi
ozellikler ve kriterlere gore programlanmaktadir. Yapay zekd, bireysel performans
hakkinda tahmin yapmak icin calisan verilerini kullanmaktadir. Yani; c¢alisanlarin
gecmiste geleneksel yolla Olgiilen performans skorlarinin, yer aldiklari projelerin,
egitimlerin, egitim silireci sonunda yapilan sinav sonuglarinin, deneyimlerinin, is yapis
bigimlerin kapsamli bir degerlendirmesini yapmaktadir. Degerlendirme sonunda
calisanlar hakkinda ortalama bir performans skoru ortaya g¢ikmaktadir. Bu skora
dayanarak calisanlarin boliime sunabilecekleri becerilerin, niteliklerin ve gelecekteki
performanslarin tahmini yapilmaktadir. Yapay zeka ayrica calisanin becerilerinin gelisip

gelismedigini 6grenmek igin sahip oldugu veri tabanindan bilgi almaktadir. Performans
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skorunun altinda kalan calisanlar yoneticiye bildirilmektedir. Performans skorunun
altinda kalan calisanlara, eksik oldugu yonlerle ilgili baz1 kisisellestirilmis egitimler
verilmektedir. Tekrarlanan performans degerlendirmesi sonucunda bu calisanlarin
skorlar1 ortalamaya c¢ikmaz ise gelisim gdstermedikleri i¢in islerine son

verilebilmektedir (Eubanks, 2019: 141-145).

Calisanlarin performanslarin1 yapay zeka teknolojileriyle 6lgmeyi ilk basaran
sirket IBM olmustur. Yaklasitk 380.000 c¢alisan1 olan IBM igin performans
degerlendirme raporu hazirlamak ve performans skoru vermek, oldukca ugrastirici bir is
olmaktadir. Ayrica geleneksel yollarla c¢alisanlarin performans degerlendirmesini
yapmak ¢ok fazla zaman almaktadir. IBM, Watson isimli yazilim programiyla
performans degerlendirmelerini oldukca kisa siirede yapabilmektedir. Watson ile
calisanlarin is motivasyonlarinda devamlilik saglanmasi amaglanmaktadir. Watson,
calisanlarin gelecekteki donemde nasil bir performans sergileyeceklerinin tahminini de
yapmaktadir. Watson %96 civarlarinda bir dogruluk orani yakalamistir (Sindu, 2018:
5255). Microsoft, Workplace Analytics isimli yazilim programini gelistirmistir. Sahip
oldugu yazili algoritma sayesinde calisanlarin performanslarini ve verilerini analiz
edebilmektedir. Performans degerlendirmesinde basarili olabilmek i¢in ¢alisanin
bilgisayar basindaki biitiin ¢alismalarini saniye saniye kayit altina almaktadir. Bunun
haricinde Workplace Analytics kaynaklarin dagitilmasi, ¢calisma alani planlamasi ve
ekip liderleri hakkinda birtakim &neriler sunmaktadir. Yazilim sirketi olan Pegasystem,
Pega Sales Coach ismindeki programi tasarlamistir. Bu program ile c¢alisanlarin
performanslarin1 izlemekte, izledigi performanslari degerlendirmekte ve Onerilerde
bulunmaktadir (Malik vd., 2018: 745-750). Elektronik sirketi Panasonic, Limeaid
uygulamasini, fast food restront McDonald’s, CultureAmp uygulamasini, danismanlik
sitketi The Entangled Group, Koru uygulamasini, hava yolu sirketi easy Jet, Peakon
uygulamasini gelistirmislerdir. Limeaid, CultureAmp, Koru ve Peakon uygulamalar1 da
calisanin performansint 6l¢iip diisilk performansli olanlarin performanslarinin neden
diisiik olabilecegi ve 1iyilestirmek igin neler yapilabilecegi konusunda oOneriler

vermektedir (Miller, 2019: 60-66).
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3.5. Kariyer Yonetimi Siirecinde Yapay Zeka

Veri odakli bir teknoloji olan yapay zeka, calisanlarin terfilerini saptamak,
ihtiya¢ duydugu yetenekleri belirlemek ve yeni fikirler sunmak i¢in biiylik miktardaki
veriden ¢ikarimlar yapmaktadir. Bu amagla gegmise dontik tarihsel verileri ve tahmine
dayali analitigi kullanmaktadir. Boylelikle insan kaynaklar1 boliimiine uygulamalar ve
firsatlar ile ilgili onerilerde bulunabilmektedir. Kariyer yonetimi siirecinde, yapay zeka
ve robotik teknolojilerinin fonksiyonlar1 yetenek gelistirme, terfi ve takim olusturma

basliklar1 ¢ergevesinde incelenmektedir.
3.5.1. Yetenek Gelistirme

Altuntug (2009: 456) yetenck gelistirmeyi, bir sirketin calisanlarinin sahip
olduklar1 biitiin potansiyeli gostermelerini ve tatmin edici bir kariyer yolu izlemelerini
miimkiin kilarak, sirketin gelisimine ve basarili olmasina yardimci olan bir siire¢ olarak
ifade etmistir. Yetenek gelistirme sirketler icin en az insan kaynag kadar kiymetlidir.
Ciinkli yetenek gelistirme sirketlere operasyonel basariyr getirmektedir. Yapay zeka
destekli yetenek gelistirme ¢ozlimleri sirketin ve g¢alisanlarin calistiklar1 alana gore
gelecekte ihtiya¢c duyacagi becerileri tespit etmekte ve iste doniistiiriicii ve yenilikei
degisikliklerin meydana gelmesine yardimci olmaktadir. Yapay zeka destekli yetenek
gelistirme c¢oziimleri, calisanin gelecekte ihtiyac duyacagi becerileri tespit ederken ¢ok
bliylik miktarda veriye ihtiyac duymaktadir. Bu nedenle bilgilerini ger¢ek zamanl
olarak video, fotograf ve ses akislarindan edinmektedir. Bu tiir kaynaklarla, ihtiyag
duydugu gereksinimleri tamamlamaktadir. Boylece verileri analiz edebilmekte ve insan
kaynaklarimin kararlarin1 destekleyecek i¢ goriileri ortaya ¢ikarabilmektedir. Ayrica
yapay zeka destekli yetenek gelistirme coziimleri gelecekte sirketin ve calisanlarin
thtiya¢ duyacagi nitelikleri ortaya c¢ikarmak i¢in verileri anlamlandirmaktadir

(McGovern vd., 2018: 3-6).

Yapay zeka destekli yetenek gelistirme sistemini ilk uygulayan teknoloji sirketi
IBM olmustur. IBM, Talent Framework isimli uygulamasi ile sektordeki her bir isin
gerektirdigi becerileri saptamaktadir. Yapay zekanin yetenek gelistirme olanagiyla
calisan deneyimleri ortaya konulmaktadir. Ayrica calisanin ve kurulusun ileri
taginmasina yardim edecek beceri ve rollerin gelistirilmesi saglanmaktadir. Aday bulma
platformu olan Restless Bandit, tasarladigi Talent Rediscovery isimli uygulama ile
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gelecekte ihtiya¢ duyulacak nitelikleri aragtirmaktadir. Uygulamada yaklasik
25.000°den fazla 6zge¢mis yer aldigr i¢in ihtiya¢ duyacagr nitelikleri oldukca kolay
belirlemektedir. Ciinkii 6zge¢mislerden ve ise aldig1 calisanlardan ihtiyag¢ duyabilecegi
niteliklerin tespitini yapabilmektedir. Yazilim sirketi Entelo, icat ettigi Envoy isimli
uygulama ile ¢alisanlar1 yeteneklerine gore siralamakta ve gelecekte sirketinin ihtiyag
duyacagi nitelikleri Onceden belirleyerek calisanlarinin o nitelikleri edinmesini
saglamaktadir (Eubanks, 2019: 85-93). Bir diger yazilim sirketi olan Burning Glass
Technologies, Talent Shaping isimli uygulamay1 gelistirmistir. Bu uygulama da tipki
Talent Rediscovery gibi adaylarin 06zgecmislerini islediginden gelecekte hem
calisanlarin hem de sirketin ihtiya¢ duyacagi yeni becerileri listelemekte ve Oneriler

sunmaktadir (Sumser, 2019: 55-56).
3.5.2. Terfi

Yapay zeka onemli terfi kararlarinin alinmasinda yol gosterici bir 6zellige sahip
olmasi1 dolayist ile kariyer yonetiminde yardimei olmaktadir. Bunu da ilk olarak veri
dogrulamasi ile yapmaktadir. Yani performans degerlendirme sonuglarina gore, iyi bir
gelisim gosteren ¢alisanlarin  terfileri igin giris verilerini  kontrol etmekte ve
dogrulamaktadir. Veri dogrulamasi ile ¢alisanlarin 6zgegmislerinde belirtmedigi fakat
aldig1 egitimlerden ve gosterdigi performanstan kazandigi gizli yonleri ve yetenekleri
aciga cikmaktadir. Ortaya cikan gizli yon ve yetenekler dogrultusunda da terfi icin
uygun olan adaylar siralanmaktadir. Tipki personel se¢me siirecinin se¢im karari
asamasinda oldugu gibi listelenen calisanlar yoneticiye bildirilmektedir. Son karar insan
kaynaklari yoneticisine aittir. Karar verildiginde terfi alan c¢alisan ile iletisime
gecilmektedir. Bu iletisimi yonetici kurabildigi gibi yapay zekd da kurabilmektedir.
Yapay zekanin son zamanlardaki en inanilmaz gelismelerinden biri olarak goriilen
Google Duplex 2018’de New York’ta diizenlenen gelisim konferansinda tanitilmis olup,
Google’n ortaya koydugu bir uygulamadir. Gelisim Konferansi’'nda yeni gelistirilen
teknolojik iirlinlerin tanittimi yapilmaktadir. Google Duplex insanlar1 ¢agirabilmekte,
insan tarzinda etkilesime girebilmekte ve onlara terfi aldiklarin1 miijdeleyebilmektedir.
Google Duplex ile terfi aliminin otomatiklestirilerek, terfi alanlardan ek detaylar
alinmasi1 hedeflenmektedir. Diinyanin en biiyiik yar1 iletken iireticisi olan Intel, Saffion
Al isimli programi tasarlamistir. Saffion Al, hangi ¢alisana terfi verilecegini belirlemek
icin kurulan bir karar alma programidir. Calisana iliskin verileri analiz etmekte,
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calisanin gizli olan Ozelliklerini kesfetmekte ve terfi siirecini tim yoneticiler igin
kolaylastirmay1r hedeflemektedir (Kolah, 2015: 17). Yetenek edinme ve yetenek
yonetimi platformu olan Ascendify hangi calisanin terfi alma potansiyeli tagidigini
belirlemektedir. Ayrica kullanicisi olan sirketlerin gelecekte ne tiir yeteneklere ihtiyaci
olacagini da anlamaya ¢alismaktadir (Eubanks, 2019: 49). Calisan baglilik platformu
olan Glin ise calisan anketlerini degerlendirerek terfi ile ilgili bir sonuca varmaya
caligmaktadir. Glin calisan anketlerini makine 68renmesi araciligiyla analiz etmekte,
anketleri dogal dil islemeye tabi tutmakta ve en sonunda Ongoriisel ¢oziimlemeler
yapmaktadir. Coziimlemelerin ardindan bir rapor hazirlamaktadir. Bu rapor ¢alisanlarin
maas, yonetim, terfi olanaklar1 ve sirket kiiltiirii hakkinda ne diisiindiiklerini agiga
cikarmaktadir. Tiim bu terfi siirecinin sonunda ¢alisanlarin ise olan baghligi artirilmaya
calisilirken, sirketlerin ise alma ve isten c¢ikarma masraflarinin diisiiriilmesi

amaclanmaktadir (Sumser, 2019: 65-66).
3.5.3. Takim Olusturma

Calisanlarin iyi bir pozisyona sahip olmalar1 basarili isletmeler i¢in cok
onemlidir. Calisan agisindan olumlu tesvik, isyerinde daha fazla takim c¢alismasina ve
yeniliklere yol agmaktadir. Yapay zeka teknolojisi katlanarak gelistikce, giiclii is
takimlarini birbirine baglamada yardimci olabilecek yenilik¢i bir araca dontigmektedir.
Dogru kullanildiginda yapay zeka teknolojileri, takim ¢aligmasini iyilestirmede onemli
rol oynamaktadir. Ornegin, diinyanin en biiyiik petrokimya sirketlerinden biri olarak
kurulan Shell proje yonetiminde Catalant isimli uygulamay1 gelistirmistir. Catalant,
takim tiyelerinin temel proje ilkelerini ve hedeflerini anlamalarina yardimer olmaktadir.
Catalant’in temel ilkesi birtakim sorunlar1 yeni olusan takimla ¢6zmek ve ¢alisanlarin
sahip oldugu derin beceriden yararlanmaktir. Catalant, gérev ve takim arkadaglariin
calisma yetenekleri hakkindaki bilgilerini genisletmek i¢in programlanmaktadir. Makine
ogrenmesi, gorev tanimlariyla dgrenilebilecek bilgileri islemeye baslar. Bu veriler daha
sonra makine dgrenmesi algoritmalarini etkileyerek takim i¢in hangi ¢alisanin uygun
oldugu konusunda tavsiyeler sunar. Yani Catalant calisanlar igerisinden en iyi
performans gosteren ekibi olusturabilmek i¢in en uygun yetenekleri aramaktadir. Finans
sirketi olan Credit Suisse, Internals First isimli uygulamayi icat etmistir. Bu uygulama

bir bosluk oldugunda mevcut ¢alisanlar1 takim icin degerlendirmektedir. Ayrica

66



uygulama sirketin takim olusturma maliyetlerinde 75 milyon dolar tasarruf etmesini

saglamistir (Eubanks, 2019: 145-146).

2013 yilinda Diinya Bankast Grubu 12. Bagkani olan Jim Kim (2016: 1-7)
“Gelecek on yil icin tiim ise alimlar1 durdurmayi diisiiniiyorum. Ciinkii yeni personelin
ise alim maliyeti 10 y1lda 400 milyon dolar1 agsmaktadir. Diinya Bankasi sikint1 igindedir
ve gelecek 10 yilda bu rakama ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu karara sicak bakilmayacagini
diisiiniiyorum. Fakat Diinya Bankasi sikinti i¢inde oldugu i¢in bu karar1 almak zorunda
kaldik.” s6zlerini sarf etmistir. Ancak ige alimlar1 durdurmak ¢ok zor olmaktadir. Ciinkii
islerin yapilmasi gerekmektedir. Bu soruna yenilik¢i bir ¢6ziim olarak Kalva (2013: 18-
28) SkillFinder’i gelistirmistir. SkillFinder, yaklagik 27.000 ¢alisanin becerisini
gelistirmeye odaklanmistir. Kurum c¢apinda daha iyi takimlar olusturmaya ve
calisanlarin yeteneklerinin daha iyi goriilebilmesine yardimci olmaktadir. Ilk ve tek
amact calisanlart yetenekleri dogrultusunda takimlara dagitmaktir. Gelisiminin ilk
zamanlarinda sadece takim olusturmaya degil calisanlarin becerilerini kesfetmeye de
odaklanmistir. Nexus AI’de takimin bir isi basarabilmesi i¢in en yetenekli insan
kaynagina odaklanan bir platform olarak tasarlanmistir. Nexus Al isin amacina gore en
iyi calisanlarin ortaya cikarilmasina yardimci olmaktadir. Hatta sarta bagl calisanlar,
serbest calisanlar gibi isgiiciiniin yeteneklerini desteklemek icin dis kaynaklardan bile
yararlanabilmektedir. Nexus Al’nin kurucusu Phil Alexander (2017: 1), Nexus Al’nin
beceri, zaman, program gibi ¢ofu proje yoOnetim sistemlerini g6z Oniinde
bulundurdugunu belirtmistir. Ayrica takim etkilesimini, orgiitsel davranis 6zelliklerini
de detaylica inceledigini sozlerine ilave etmistir. Chowdhry (2017: 1), Nexus Al’'nin
takim iiretkenligini %30 oraninda arttirdigini dile getirmistir. Zhang vd. (2018: 4) de
takim olusturmada yapay zeka kullaniminin yararlan ile ilgili 167 IBM c¢alisani ile bir
arastirma yapmislardir. Arastirma sonuclar1 Grafik 4’te goriilmektedir. Bu sonuglara
gore takim olusturmada yapay zeka teknolojilerinden yararlanildiginda calisanlarin
%356’s1 1yi1 bir takim olusturmak i¢in harcanan zamanin azalabilecegini, %42’si takima
uygun calisanlarin hizli bulunabilecegini, %49°u takima uygun yetenegi bulmak ic¢in
harcanan maliyetlerin azalabilecegini, %63’ yiiksek diizeyde memnuniyet

duyulabilecegini ve %52’si takim kiiltiirliniin benimsenebilecegini ifade etmistir.
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Grafik 4. Takim Olusturmada Yapay Zeka Kullaniminin Yararlari
Kaynak: Haiyan Zhang, Sheri Feinzig ve Hannah Hemmingham, Internal Career
Mobility and the Role of Al, IBM Smarter Workforce Institute Report, 2018, s. 4.

Sirketlerin basarili olmasinda takim c¢alismasinin 6nemi biiyiiktiir. Bu sebeple
takim calismalarinin is hacimleri arttirllmalart ve gelistirilmelidir. Yapay zeka

teknolojisi ile hangi ¢alisanin takima ne kadar katki saglayacagi dngoriilmektedir.

3.6. Ucret Yonetimi Siirecinde Yapay Zeka

Ucret yonetimi, organizasyonlar igin karmasik bir fonksiyondur. En gelismis
organizasyonlarda bile {icret yonetiminde insandan kaynakli hatalar meydana
gelebilmektedir. Yapay zeka araglar1 hata olasiligini en aza indirebilmek icin geleneksel
ticret sistemini ortadan kaldirmaktadir. Bu siire¢ dogruluk ve diizen gerektirdiginden,
yapay zekad organizasyonlar agisindan bir kurtarici olabilmekte ve Ticretlerin
belirlenmesini optimize edebilmektedir. Ucret ydnetimi siirecinde yapay zeka iicret

belirleme ve finansal suglarin tespiti bagliklart altinda incelenmistir.
3.6.1. Ucret Belirleme

Wang (2019: 198-200) calisanlarin Ticretlerinin belirlenmesinde geleneksel
yontemler yerine teknolojiye dayali bir sistem kullanildiginda hata yapma payinin
%6’ya kadar azalabilece8ini vurgulamistir. Hata yapma ihtimalini azaltabilmek i¢in

calisanlara Odenecek Ticretin belirlenmesinde yapay zekd teknolojilerinden
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faydalanilmaya baslanmistir. Calisanlara 6denecek iicretin belirlenmesinde yapay zeka
teknolojilerinden yararlanilmasi oldukga yeni bir durumdur. Ancak Uluslararas ticaret
ortaminda ihtiya¢ duyulan ticaret bilgilerini derinlemesine analiz eden i¢ analiz uzman
ag1 olan Euromonitor International’in tepe arastirmacisi Michelle Evans (2019: 1-3)
“yapay zekay1 gelecek on yilda iicret alaninda daha sik gorecegiz.” diyerek yakin bir
zamanda geliseceginin sinyallerini vermistir. Geleneksel yontem ile calisanlarin
ticretleri pozisyonlarina gore belirlenirken, yapay zeka teknolojileri ile yeteneklerine ve
performans sonuglarina gore tespit edilmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticileri, calisanin
niteligini yansitan iicret ayarlamalarinin yapilmasini istemektedir. Yapay zeka
organizasyonun hedeflerini gerceklestiren, calisanlarin c¢abalarini 6diillendiren iicret
dlgiimlerinin  gelistirilmesine yardimci olmaktadir (Das vd., 2020: 1-5). Ucret
belirlenirken yapay zeka teknolojisinin otomatik ve algoritmik olusundan
yararlanilmaktadir. Her ¢alisanin 6zge¢cmisinde belirttigi tiim bilgiler, ise alim siirecinde
gerceklestirilen psikometrik test sonuglari, egitim ve gelistirme silirecinde calisanin
hangi egitimi aldig1, egitimin verimli gecip ge¢mediginin ve performansa yansiyip
yansimadiginin sonuglari ve calisanin sahip oldugu 6zel yetenekler gibi ¢ok biiyiik
miktarda verinin koordinasyonu gerekmektedir. Tiim bu veriler harmanlanmaktadir. Bu
verilerin haricinde {icret belirlenirken ¢alisanlarin performanslariyla ilgili olarak siirekli
geribildirim alinmaktadir. Alinan bu geribildirimlere bagli olarak c¢aliganlarin iicretleri
tespit edilebilmektedir. Calisanlarin icretlerini tespit eden, makine Ogrenimi
programidir. Bu program iicret miktarlar1 konusunda yoneticiye Oneriler sunmaktadir.
Ancak nihai karar yoneticiye aittir. Veriye bagli olarak alinan kararlar daha iyi
sonuglara yol acabilmektedir. Cilinkii yapay zeka, cesitli parametreleri izlerken

Ol¢iimleri optimize edebilme yetenegine sahiptir.

Ornegin IBM, iicret sistemlerinde yapay zeka teknolojisini kullanmaya 2019°da
gelistirdigi Planning Analitics programiyla baglamistir. Calisanlarinin dicretlerini,
performans degerlendirme sonuglarina gore belirlemektedir. Bunun i¢in tek periyodik
performans degerlemesinden ziyade ¢alisanlarinin performanslariyla ilgili siirekli olarak
geribildirim alabilecegi bir sistem kurmustur. Bu sistem dogrultusunda iicretler tespit
edilebilmektedir. Maag artis1 olacagi zaman, IBM yoneticileri maas artis1 tavsiyeleri
sunan sirket i¢i bir sistem kullanmaktadirlar. Goldfarb vd., (2020: 400-404) IBM

yOneticilerinin yalnizca %35’inin bu programin onerisine katilmadigini1 vurgulamislardir.
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Program, calisanlar1 iyi performans gostermeleri konusunda tesvik etmektedir. Cilinkii
tim calisanlar yiiksek iicret istemekte ve birbirleriyle rekabet etmektedirler. Yapay
zekanin yardimiyla ticret yonetimi siireci organizasyonlar igin idari bir islevden ziyade

stratejik karar alma kolaylastiricisina doniisebilmektedir.
3.6.2. Finansal Suc¢larin Tespiti

Insan kaynaklar1 yonetiminde finansal suglar denildiginde genelde insan
kaynaklar1 galisanlarinin sahtekarlik yapmasi veya c¢alisanlarin maasi hesaplanirken
yapilan vergi kacakciligi akla gelmektedir. Ancak gercekte, calisanlarin kara para
aklamasi ve terérizmin finansmani gibi daha genis suclar1 igermektedir. S6z konusu
suclart isleyen calisanlar, artik yapay zekd teknolojileri ile tespit edilmeye
calisilmaktadir. Hatta bu teknolojiler ile finansal suglar gerceklesmeden 6nce sugu hangi
calisanin isleyebilecegi tahmin edilebilmektedir. Yapay zeka teknolojilerinin finansal
suclarla miicadele etmesiyle sirketler daha cevik, etkili ve verimli olabilmektedirler.
Ciinkii insan kaynaklar1 bdliimiinde finansal suclarin tespitinde yapay zekd hem erken
bir savunucu hem de yenilige merakli girisimler i¢in zengin bir zemin olmaktadir
(Tomar, 2015: 48-50). Ornegin Mizuho Bank, yapay zeki destekli IBM Financial
Crimes sistemini kurmaya c¢alismaktadir. Sistem insan kaynaklart yonetimi igin ileri
seviye arastirma teknikleri sunmakta ve ¢alisanlarin yapmay1 planladig: finansal suglari
onlemeye caligmaktadir. Ayrica sahip oldugu algilama sistemleriyle ¢alisan davranigini
analiz etmekte ve giivenlik mekanizmasini devreye sokmaktadir. IBM Watson yazilimi
ile desteklenmekte olan sistem biiylik veri ayiklama ve elde edilen verilerden anlamli
igerikleri  Uretebilme  becerisine  sahiptir.  Sistem  hesaplarin  gilivenligine
odaklanmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin hesaplarina karsi olas1 saldirilar1 da inceleyebilme
ozelligine sahip olan IBM Financial Crimes, mali suglarla miicadele birimleriyle
koordineli bicimde ¢alisabilmeyi amacglamaktadir. Finansal sug¢ tespit platformu olan
QuantaVerse de sirketlerin olasi bir dolandiriciliga karst korunmalarin1 saglamak igin
CAE Checkup isimli uygulama ile, verileri analiz ederek siipheli olan islemlerin
tespitini hizlica yapabilmektedir. Yani finansal suclar gerceklesmeden oOnce onlar
engellemeye calismaktadir. Islem verilerini belirli bir siizgegten gecirerek calisanlar
arasinda teror finansorlerini, dolandiricilari, para aklayanlari, riigvet alanlari, yolsuzluk

yapanlari tespit etmeye calismaktadir (Iger ve Buluz, 2019: 17).
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3.7. Yapay Zekinn Yaratabilecegi Degisimin insan Kaynaklar1 Cahsanlar1 ve

Yoneticileri Tarafindan Algillanma Bicimleri

Shakespeare 16. yiizyilda kaleme aldigi Bir Yaz Gecesi ve Firtina isimli
oyunlarinda siklikla kullandig1 “yapay zekali veya yapay zekasiz” sozii ile, pek ¢ok
sektordeki calisanlarin o doneme ait olan yapay zeka ve robotik teknolojiye yonelik
sorunlarini aragtirmig, yapay zeka ve robotik teknolojilerin belirli is prosediirlerini
gerceklestirmesinden dolayr bazi ¢alisan ve yoneticilerin yapay zekadan korku
duydugunu tahmin etmistir (Bringsjord ve Ferrucci, 1999: 61). Ancak bu korkunun
yersiz oldugu diisiiniilmektedir. Ciinkii Amerikali biyokimyac1 Isaac Asimov (1939: 49-

50) ii¢ robot kanunu ortaya atmaistir.

1. “Robotlar, insanlara zarar veremez ya da eylemsiz kalarak onlara zarar
gelmesine goz yumamaz.”

2. “Robotlar, birinci kanunla ¢elismedigi siirece insanlar tarafindan verilen
emirlere itaat etmek zorundadir.”

3. “Robotlar, birinci ya da ikinci kanunla celismedigi siirece kendi varliklarini

korumak zorundadir.”

Bu kanunun maddelerine dayanarak Asimov (1939: 49-50), yapay zeka tehlikeli
bir yere dayandiginda ve bunun farkina varildiginda otomatik olarak yapay zekanin geri
donme potansiyeli tasidigim1 ve bundan dolayr yapay zekd hakkindaki endiselerin
gereksiz oldugunu belirtmistir. Zhang ve Dafoe (2019: 22) yapay zekanin ¢alisanlarin
ve yoneticilerin islerini ellerinden almayacagini ve endisenin sebebinin liizumsuz
oldugunu vurgulayarak Asimov’u desteklemektedir. Alamanova (2018: 30-36) yaptig1
aragtirmada yapay zekanin insan kaynaklar1 yonetimine dahil olmasiyla ¢alisanlarin
karmagik hisler i¢inde olduklarini bulmustur. Calisanlarin %21°1 yapay zekay1 heyecan
verici bulurken, %17’si rahatsizlik verici oldugunu diistinmektedir. Tambe vd., (2019:
25-26) de yapay zekdnin insan kaynaklari boliimiinde gerekli, faydali ve isleri
gerceklestirmek icin kaginilmaz oldugunu belirtmislerdir. Yapay zekanin yaratabilecegi
degisimin insan kaynaklar1 c¢alisanlart ve yoneticileri tarafindan diger algilanma

bicimleri ise agsagidaki gibi siralanabilir.
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Yapay zekd, insan kaynaklar1 boliimiinde operasyonel verimliligi
arttirabilir.

Yapay zeka, insan kaynaklari calisanlarinin hizli karar vermesine
yardimci olabilir.

Otomatik tarama uygulamalariyla yapay =zeka insan kaynaklar
boliimiinde harcanan maliyetleri azaltabilir.

Yapay zeka, daha 1yi ¢alisan deneyimi sunabilir.

Yapay zeka, egitim silirecinde calisanlarin O6grenme ve gelisme
kapasitelerini arttirabilir.

Yapay zeka, ticret yonetimi siirecinde maasi diizenleyebilir.

Yoneticilerin performans degerlendirme sistemlerini yapay zeka
iyilestirebilir.

Calisanlarin adaptasyon, problem ¢ozebilme, etkilesim, duygusal zeka,
yaraticilik, liderlik, risk yonetebilme, girisimcilik, stresle basa ¢ikabilme
yeteneklerini yapay zeka giiclendirebilir.

Yapay zeka, calisanlarin zayif yonlerinin tespitini dogru bir sekilde
yapabilir.

Yapay zeka, yonetici ve ¢alisanlara hizli geri bildirim sunabilir.

Yapay zekd, yoneticilerin yetenekli calisanlari hizlica fark etmelerini
saglayabilir.

Yapay zeka, calisma siirecini basitlestirebilir.

Yapay zeka, yoneticilerin karar siireclerini etkinlestirebilir.

Yapay zekd teknolojilerinin  kullanimiyla  birlikte, ¢alisanlar
organizasyonda adaletin gelistigini diisiinebilirler.

Yapay zekad calisanlara bos zaman saglayarak sosyal etkilesimlerinin
giiclenmesine yardimci olabilir.

Yapay zeka, insan kaynaklariin hedeflerini gerceklestirme ihtimalini
arttirabilir.

Yapay zeka ile insan kaynaklar1 yoneticileri riskli durumlar ile daha az
karsilagabilirler.

Yapay zeka, yetenek yonetimi siirecini yeniden sekillendirebilir.

Yapay zekad algoritmalari, isgiliciiniin 6grenme programlar1 hakkinda
Oneriler sunabilir.
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DORDUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE YAPAY ZEKANIN
YARATABILECEGI DEGISIMIN ALGILANMASINA YONELIK
OLCEK GELISTIRME

Bu c¢alismada, yapay zekd teknolojilerinin insan kaynaklar1 yOnetimi
stireglerinde yaratabilecegi degisimin insan kaynaklari yonetici ve galisanlar tarafindan
nasil algilandigimi belirleyebilmek i¢in giivenilir ve gecerli bir 6lgek gelistirilmeye
calisilmistir. Olgek gelistirme ¢alismasinda ilk olarak ilgili literatiir incelenerek genis
bir soru havuzu olusturulmustur. Daha sonra bu soru havuzunun degerlendirilmesi i¢in
12 kisilik bir odak grup kurulmustur. Bu grup, havuzda bulunan veya bulunmadigi
halde mutlaka eklenmesi gercken sorulari igerik, dil, anlam, imla vb. gibi agilardan
degerlendirerek 6n formun olusmasinmi saglamistir. On form olusturulduktan sonra 33
kisilik bir gruba 6n test olarak uygulanmis ve eksiklikler giderilerek 6l¢ek formu nihai
halini almigtir. Form nihai halini aldiktan sonra segilen Ornekleme yiiz yiize ve
elektronik ortamda uygulanarak veriler toplanmistir. Daha sonra aciklayict ve
dogrulayic1 faktér analizleri yardimiyla Olgegin gecerliligi ve giivenilirligi test
edilmistir. Son olarak da ol¢ek kullanilarak orneklemden elde edilen veriler ¢esitli

acilardan analiz edilmistir. Bu siirecin detaylar1 asagida anlatilmistir.
4.1. Ol¢iim Degiskenlerinin Belirlenmesi

Good (1965: 31) “Bir¢ok alanda makinelerin zeka diizeyi ve becerisi giderek
artmaktadir. Bu gidisle yapay zeka sistemleri gelecekte pek ¢ok disiplinde goriilecektir.”
ifadesi ile yapay zekanin is hayatinda koklii degisimlere yol agacagina dikkat ¢ekmistir.
Yapay zeka, gliniimiizde rekabet ortamindaki igletmelerin iglevlerini yerine getirmeleri
konusunda biiyiik kolayliklar sunabilmektedir. Ozellikle son birkag yildir insan
kaynaklar1 yOnetimi alaninda yapay zekd uygulamalari giderek Onem kazanmaya
baglamistir. Cilinki is ortamindaki hizli degisimler; hizli yanmtlar ve istekler
gerektirdiginden, insan kaynaklari yOnetiminin fonksiyonlar1 bunu bagarabilecek
teknolojilerle giliglendirilmelidir. Yapay zeka teknolojileri, insan kaynaklari boliimiine
stratejilerin etkin bir sekilde olusturulmasi ve uygulanmasi konusunda yardimei

olabilmektedir. Ayrica yapay zeka, isletmenin isgiicii verilerini kullanarak insan
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kaynaklart  yoOneticilerinin =~ birtakim  sorunlart  6nceden  gdrmelerini  de
saglayabilmektedir. Bu noktada dnemli bir soru insan kaynaklari ¢alisanlarinin yapay
zeka teknolojilerinin yaratabilece8i degisimi ne kadar ve ne sekilde algiladiklardir.
Yapilan bu aciklamalar 1s18inda, c¢alismada, yapay zeka teknolojilerinin insan
kaynaklar slireglerinde yaratabilecegi degisimin bu alanda c¢alisan uzmanlar tarafindan

nasil algilandigini belirlemeye yonelik 6l¢iim degiskenleri gelistirilmeye ¢alisilmistir.
4.2. Olgek Icin Soru Havuzu Olusturma

Olgek gelistirme siirecinin ikinci adimi incelenecek yapiy: tiim yonleriyle ifade
edebilecek ve kavramsal ¢erceve disindaki sorular siirece dahil etmeyen genis bir soru
havuzunun olusturulmasidir. Havuzu olusturan sorular, katilimcilarin cevap vermesinde
cesitlilik saglayacak bicimde yazilmalidir. Bu sebeple, soru havuzu miimkiin oldugunca
genis olmalidir. Ciinkii bu siirecte sorularin kapsayici olmasi istenmektedir. Genis soru
havuzunun olusturulmasi dl¢egin kapsam gegerliligi agisindan da 6nem kazanmaktadir.
Soru havuzunda ne kadar ¢ok soruya yer verilirse, istenilen amaca uygun sorularin

secilmesinde o kadar titiz davranilabilmektedir (Churchill, 1979: 64-67).

Slavec ve Drnovsek (2012: 42-43) soru yazarken asagidaki hususlara dikkat

edilmesi gerektigini onermislerdir.

» Gelistirilen sorular dil bilgisi yazim kurallarina uygun olacak sekilde
yazilmalidir.

Sorular yeterince anlasilir olmalidir.

Sorularin yalin ve net olmasina 6zen gosterilmelidir.

Sorularin uzunlugu miimkiin olabildigince esit olmalidir.

Birbiri ile ayn1 anlam1 tagiyan sorulara yer verilmemelidir.

YV V VYV V V

Sorular birden fazla anlam veya ifade icermemelidir.

Bu calismada soru havuzu olusturabilmek i¢in, ilgili literatlirdeki ulasilabilir biitiin
caligmalar incelenmeye calisilmigtir. Insan kaynaklart yonetiminde yapay zeka
uygulamalarina yer veren caligmalara 6zellikle dikkat edilerek literatiir taranmistir. Tim
literatiiriin kapsamli bigimde incelenmesinin ardindan insan kaynaklar1 yonetiminde
yapay zekanin algilanmasina yonelik Olgek gelistirmek icin 64 soruluk havuz
olusturulmustur. Soru havuzu olusturulurken katilimcilarin cevaplart i¢in 5°li Likert
derecelemesinin kullanilmasina karar verilmistir. Ciinkii Likert tipi derecelemeye,
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katilimcilarin cevap verebilmesi oldukca kolay olabilmektedir. Likert tipi dereceleme
katilimcinin bir tutum ya da bir davranig konusunda kendisine sunulan ifadelere katilma
veya katilmama derecesini 6lgmektedir Likert tipi dereceleme 3’li, 5’11, 7’11, 9’lu ve
11°li olabilmektedir (Nakip ve Yaras, 2016: 173-174). En ¢ok kullanilan dereceleme
sekli ise 5’11 (kesinlikle katiliyorum, katiliyorum, ¢ekimserim, reddediyorum, kesinlikle

reddediyorum) olandir. Meydana gelen soru havuzu Tablo 1°de gosterilmektedir.

Tablo 1. Soru Havuzu

KK: Kesinlikle Katilryorum
K: Katihyorum
C: Cekimserim
R: Reddediyorum

KR: Kesinlikle Reddediyorum

1.Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde yapilan isi monotonluktan | KK | K| €| R} KR
kurtaracagini diisiiniiyorum.

2.Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde harcanan zamani azaltacagini KK | K| €| Rl KR
diistinliyorum.

3.Yapay zeka teknolojisinin uygun aday1 bulmak i¢in yasanan stresi azaltacagini KK | K| €| Rl KR
diistinliyorum.

4.Yapay zeka teknolojisi ile aranan nitelikte daha fazla adaya erigim KK | K| €| R| KR
saglanacagini diisiiniiyorum.

5.Yapay zeka teknolojisi ile aday 6zge¢cmislerinin detayli bigimde KK | K| €| Rl KR
incelenebilecegini diisliniiyorum.

6.Yapay zeka teknolojisi ile potansiyel aday hakkindaki gercek bilgilere KK | K| €| R| KR
ulagilabilecegini diisiiniiyorum.

7.Yapay zeka teknolojisinin aday 6zge¢misglerinin hizli bigimde listelenmesine KK | K| €| R KR
yardimci olacagini disiiniiyorum.

8.Yapay zeka teknolojisinin istenilen kriterdeki adaylara ulasmak igin harcanan KK | K| €| R KR
zamani azaltacagini diisiinliyorum.

9.Yapay zeka teknolojisinin 6zge¢misleri tek tek degerlendirme zahmetinden KK | K| €| R KR
beni kurtaracagini diisiiniiyorum.

10.Yapay zeka teknolojisi ile gonderilen 6zge¢mislerin kaliteli bigimde KK | K| €| R KR
incelenecegini diigiiniiyorum.

11.Yapay zeka teknolojisinin igime olan bagliligim arttiracagini diigiiniiyorum. KK | K| €| R| KR
12.Yapay zeka teknolojisinin igsime duydugum memnuniyeti artiracagini KK | K| €| Rl KR
diistinliyorum.

13.Yapay zeka teknolojisinin personel segcerken yasanan kararsizligin dniine KK | K| €| Rl KR
gececegini diisiiniiyorum.

14.Yapay zeka teknolojisinin sahip olunan nitelik dogrultusunda uygun KK | K| €| Rl KR
personelin se¢ilmesine yardimei olacagini diisiiniiyorum.

15.Yapay zeka teknolojisi ile aranan pozisyona en uygun personelin secilecegini KK | K| €| Rl KR
diistinliyorum.

16.Yapay zeka teknolojisinin potansiyel adaylar arasindan dogru se¢im kararmmn | KK | K| €| R} KR
verilmesinde yardimci olacagini diisiiniiyorum.

17.Yapay zeka teknolojisinin personel segiminde karsilasilan 6nyargilarm (din, KK | K| €| R KR
ik, diinya goriisi, torpil, giizel, fit olma vb. gibi estetik nitelikler) oniine
gececegini diigliniiyorum.

18.Yapay zeka teknolojisinin uygun personeli segerken bir insan kaynaklari KK | K| €| R| KR
uzmaninin tespit edemeyecegi pek ¢ok 6zellik (biligsel yetenek, ise dayaniklilik,
dikkat seviyesi, baski altindaki performans vb. ) agisindan adaylari
inceleyebilecegini diisiiniiyorum.

75




19.Yapay zeka teknolojisinin personel segerken harcanan siireyi azaltacagini KK KR
diistinliyorum.
20.Yapay zeka teknolojisi ile personeli segerken gergeklesen miilakatin adaylarin | KK KR
hissettigi gerginligi azaltacagini diigiiniiyorum.
21.Yapay zeka teknolojisinin personeli segerken ¢evresel etmenlere bagli KK KR
kalmayacagini diigiiniiyorum.
22.Yapay zeka teknolojisinin adaylar hakkinda gok fazla bilgi toplayabilecegini KK KR
diistinliyorum.
23.Yapay zeka teknolojisinin personeli segerken hizli karar alinmasina yardimci KK KR
olabilecegini diisliniiyorum.
24.Yapay zeka teknolojisinin sahip olunan kisilik dogrultusunda uygun KK KR
personelin se¢ilmesine yardime1 olabilecegini diisliniiyorum.
25.Yapay zeka teknolojisinin en iyi adaya ulagma siiresini hizlandiracagini KK KR
diistinliyorum.
26.Yapay zeka teknolojisinin se¢im siirecinde meydana gelebilecek problemleri KK KR
yok edebilecegini diisliniiyorum.
27.Yapay zeka teknolojisinin kurum i¢i egitim i¢in harcanan maliyetleri KK KR
azaltacagini diislinliyorum.
28.Yapay zeka teknolojisi ile kurum i¢i egitimin ihtiyaca gore sekillenecegini KK KR
distinliyorum.
29.Yapay zeka teknolojisinin klasik kurum igi egitim siireglerinde yagadigim KK KR
dikkat eksikligini azaltacagini diisiiniiyorum.
30.Yapay zeka teknolojisinin kurum i¢i egitime ulasilabilirligi artiracagini KK KR
distinliyorum.
31.Yapay zeka teknolojisi ile yapilan kurum igi egitimlerle mesleki bilgimin KK KR
giincel kalacagini diisiiniiyorum.
32.Yapay zeka teknolojisi ile gergeklestirilen kurum igi egitim ile basarilt bir KK KR
egitim programinin uygulanacagini diisiniiyorum.
33.Kurum i¢i egitim yapay zeka teknolojisi ile gerceklestiginde egitimin KK KR
verilecegi mekanla ilgili kisitlamalarin kalkacagini diistiniiyorum.
34.Yapay zeka teknolojisi ile yapilan kurum i¢i egitimin mesleki gelisimimde KK KR
stirekliligi saglayacagini diigiiniiyorum.
35.Yapay zeka teknolojisinin kurum igi egitime olan giivenimi artiracagini KK KR
diistinliyorum.
36.Yapay zeka teknolojisi ile verilen kurum igi egitimin sahip oldugum yetenegi KK KR
geligtirecegini diigiiniiyorum.
37.Yapay zeka teknolojisi ile alacagim kurum i¢i egitimin beklentimi KK KR
karsilayacagini diisliniiyorum.
38.Yapay zeka teknolojisinin personel performanslarini objektif bigimde KK KR
degerlendirecegini diisiniiyorum.
39.Performansim yapay zeka teknolojisi ile 6l¢lildiigiinde motivasyon kaybi KK KR
yasamayacagimi diigliniiyorum.
40.Yapay zeka teknolojisi ile asir1 rekabetgi performans 6lgiimiiniin son KK KR
bulacagini diisiiniiyorum.
41.Yapay zeka teknolojisinin performans belirleme kriterlerini dogru tespit KK KR
edecegini diigliniiyorum.
42 Yapay zeka teknolojisinin personelin gelecekte nasil bir performans KK KR
sergileyeceginin tahminini dogru bir sekilde yapabilecegini diigiiniyorum.
43.Performansim yapay zeka teknolojisi ile 6l¢iildiigiinde bunun sirket basarisina | KK KR
olumlu bi¢imde yansiyacagini diisiiniiyorum.
44 Performansim yapay zeka teknolojisi ile 6lgiildiigiinde bunun kurum KK KR
kiiltlirlinii olumlu bir sekilde etkileyecegini diisiiniiyorum.
45.Yapay zeka teknolojisi ile caliganlar arasindaki kiyaslamanin son bulacagini KK KR
diistiniiyorum.
46.Performansim yapay zeka teknolojisi ile dlgiildiigiinde isime kars1 isteksizlik KK KR
duymayacagimi diigiinityorum.

KK KR

47.Yapay zeka teknolojisinin performansi 6l¢mek i¢in harcanan siireyi
azaltacagin diisiiniiyorum.
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48.Yapay zeka teknolojisinin performansi lgerken boliimde adaleti KK | K| €| R| KR
saglayacagini diisliniiyorum.

49.Yapay zeka teknolojisinin en ideal kariyer planimi belirlememe yardimci KK | K| €| R KR
olacagini diigiiniiyorum.

50.Yapay zeka teknolojisi ile en uygun kariyer yolunu izleyecegimi KK | K| €| R| KR
diistinliyorum.

51.Yapay zeka teknolojisinin sahip oldugum yetenek dogrultusunda uygun KK | K| €| R| KR
kariyer plani ¢cizmeme yardimci olacagini diisiiniiyorum.

52.Yapay zeka teknolojisinin hayal ettigim kariyere ulagmada hangi nitelikleri KK | K| €| R| KR

tagitmam gerektigi konusunda yardime1 olacagini diistiniiyorum.

53.Yapay zeka teknolojisinin kariyerinde terfiyi ger¢ekten hak eden calisanlarin KK | K| €| R| KR
fark edilmesini kolaylastiracagini diisiiniiyorum.

54.Yapay zeka teknolojisinin hayalini kurdugum terfiyi alabilmem igin KK | K| €| R| KR
kariyerimi iyi yonetmemi saglayacagini diisiinliyorum.

55.Yapay zeka teknolojisinin kariyer planim i¢in gerekli yetenekleri edinmeme KK | K| €| R| KR
yardimel olacagini diisiiniiyorum.

56.Yapay zeka teknolojisi ile takim ¢aligmasina uygun ¢alisanin hizlica KK | K| €| R| KR

belirlenebilecegini diisiiniiyorum.

57.Yapay zeka teknolojisi ile terfinin adaletli bicimde verilecegini diisiiniyorum. | KK | K| €} R} KR

58.Yapay zeka teknolojisi ile maasim digindaki ek iicretlerimin (prim, ikramiye, KK | K| €| R KR
mesai) dogru bir sekilde hesaplanacagini diisiiniiyorum.
59.Yapay zeka teknolojisi ile maas, prim, 6diil, ikramiye ve bu gibi 6demelerde KK | K| €| R KR

insandan kaynakli nedenlerle yasanabilecek gecikmelerin 6niine gecilebilecegini
distinliyorum.

60.Yapay zeka teknolojisinin beceri artigina baglh olarak yapilan iicret zammin KK | K| €| R| KR
otomatiklestirecegini diigiiniiyorum.

61.Yapay zeka teknolojisinin alacagim iicret miktarinin adil olarak KK | K| €| R| KR
belirlenmesine yardimci olacagini diisliniiyorum.

62.Yapay zeka teknolojisi ile iicret sisteminde (zamana gore, parca basina, KK | K| €| R KR
primli) yapilabilecek olasi degisikliklere daha kolay adapte olunacagim

diistinliyorum.

63.Alacagim iicret miktarini 6nceden bilmek istedigimde yapay zeka KK | K| €| Rl KR
teknolojisinin bu tahmini dogru yapabilecegini diisiiniiyorum.

64.Yapay zeka teknolojisi ile {icret miktarinin dogru bigimde verilecegini KK | K| €] R| KR
diistinliyorum.

4.3. Odak Grup Calismasi

Olgek gelistirme siirecinin iigiincii adimimi odak grup ¢alismasi olusturmaktadir.
Burada odak grup calismasi iki agsamali olarak yiiriitiilmiistiir. Asil odak grubun
calismasini kolaylastirmak icin, ilk olarak Balikesir’in Bandirma ilgesinde bulunan
Tiirkiye’nin 6nde gelen kurumsal sirketi olan Banvit Anonim Sirketi (A.S.)’nin insan
kaynaklar1 boliimii yonetici ve calisanlariyla goriisme yapilmistir. Burada amag, 6lgek
sorular1 hakkinda bir 6n goriisme yapmaktir. Bu sirketin insan kaynaklar1 bdliimiinde
toplamda 5 kisiye ulagilmistir. Bu 5 kisiye Once yapay zeka kavrami agiklanmaya
calistlmigtir. Ardindan insan kaynaklari yOnetimine yapay zekanin dahil olmasi ile
meydana gelen veya gelebilecek degisikler anlatilmis ve mevcut uygulamalardan
ornekler verilerek konu daha acik hale getirilmeye ¢alisilmistir. Daha sonra 64 sorudan
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olusan havuz, insan kaynaklar1 yoneticisi ve ¢alisanlarina dagitilmistir. Bu yonetici ve
calisanlara, sorularin insan kaynaklar1 yoOnetiminde yapay zekanin yaratabilecegi
degisimin algilanmasim1 Glgen bir dlgekte kullanilmak i¢in uygun olup olmadiklari
sorulmustur. Birbirine benzer, tekrarli, anlasilamayan, daha iyi yazilmasi1 veya
diizeltilmesi gereken sorular olup olmadigi ile ilgili geri bildirimde bulunmalar
istenmistir. Bu 5 kisi her bir soruyu inceleyerek geri bildirimde bulunmus, ofis
ortaminda sorular tartisilmis ve her birinin Onerisi alinmistir. Gelen geri bildirimler
dogrultusunda Tablo 1°de gdosterilen soru havuzundaki 6,7, 8, 9, 10, 11, 12, 14, 16, 21,
22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 34, 35, 36, 37, 45, 46, 47, 48, 51, 54, 57, 63, 64 numarali

sorularin elenmesine karar verilmistir.

Ikinci asamada, elenen sorularin ardindan havuzda kalan diger sorular1 gdzden
gecirecek, icerik alaninda bilgili bir grup uzmandan olusan odak grup olusturulmustur.
Havuzda kalan sorularin detayli bir sekilde incelenebilmesi i¢in Balikesir’in Bandirma
ilcesinde bulunan Tiirkiye’nin 6nde gelen kurumsal sirketlerinden olan Kocaman
Balikeilik A.S, Yem-Mak Makine Sanayi ve Ticaret A.S. ve Kurtsan Medikal Sanayi ve
Ticaret A.S.’nin insan kaynaklart bolimi yoneticileri ve c¢alisanlarindan destek
alimmustir. Bu 3 sirketin insan kaynaklar1 yoneticileri ve ¢alisanlar1 toplamda 9 kisiden
olugmaktadir. Bu 9 kisiye eklenen 3 akademisyen ile odak grup ¢alismasi toplamda 12
kisi ile gerceklestirilmistir. Igerik alaninda bilgili odak gruba sahip olmak olguya iliskin
tanimlamay1 onaylayabilir veya gecersiz kilabilir. Odak gruptan 6l¢iilmek istenen yapi
icin her bir sorunun ne kadar uygun oldugunun degerlendirilmesi istenmektedir.
Uygunluk, her bir soru i¢in yiiksek, orta ya da diisiik gibi degerlendirme yapilmasini
gerektirebilir. Ayrica odak gruptan, yliksek uygunluk degerlendirmesinde bulunduklari
sorular ile ilgili yorum yapmalar1 da istenmektedir. Bu, odak grubun isini biraz
zorlastirabilmekte ancak sorular ile ilgili iyi bilgi verebilmektedir. Ornegin; bazi
sorularin neden belirsiz olduguna dair yapilan yorumlar, yapmin nasil 6l¢iilmeye
calisildigina iligkin arastirmaciya yeni bir bakis agis1 kazandirabilmektedir. Odak grup,
sorularin anlasilirhigini ve 6zgiinliiglinli degerlendirmektedir. Bir sorunun igerigi yapiya
uygunken, ifadesi sorunlu olabilir. Boyle soru giivenilirlige zarar verebilmektedir.
Ciinkii belirsiz bir soru, agik bir soruya gore Ortilk degiskenin digsal faktorlerini daha
yiiksek diizeyde yansitabilmektedir. Bunun i¢in odak grup kafa karistirict sorulari

belirlemekte ve alternatif ifadeler sunmaktadir. Odak gruptan elde edilen tiim Onerilere
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dikkat edilmesi gerekmektedir. Daha sonra aragtirmaci, odak grubun Onerilerini nasil
kullanabilecegine dair son karari vermektedir (DeVellis, 2017: 100-101). 9 insan
kaynaklar1 uzmani ve 3 akademisyenin goriis ve fikirleri 1s18inda Tablo 1’de yer alan
20. maddeye ‘“video miilakat” ibaresi eklenmistir. Ayrica uzmanlar “yapay zeka
teknolojisinin kurum i¢i egitim i¢in harcanan zamani azaltacagini diisiiniiyorum”,
“yapay zeka teknolojisi sayesinde sirkette yapilan performans Ol¢limlerinin sayisinin
artacagin1 diisiinliyorum”, “yapay zeka teknolojisi ile yapilan kurum i¢i zorunlu
egitimlere gerek kalmayacagini diisiiniiyorum” ve “yapay zeka teknolojisinin
egitimlerin diizenlenmesine yardimci olacagini diigiinliyorum” sorularini1 6nermislerdir.

Degisikler sonrasi ortaya ¢ikan soru havuzu Tablo 2°de gosterilmektedir.

Tablo 2. Elemeler ve Degisiklikler Yapildiktan Sonra Kalan Soru Havuzu

KK: Kesinlikle Katiliyorum
K: Katihyorum
C: Cekimserim
R: Reddediyorum

KR: Kesinlikle Reddediyorum

1.Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde yapilan isi monotonluktan | KK | K| C| R| KR
kurtaracagin diisiiniiyorum.

2.Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde harcanan zamam KK | K| €| R| KR
azaltacagini diisiiniiyorum.

3.Yapay zeka teknolojisinin uygun aday1 bulmak i¢in yasanan stresi KK | K| €| R| KR
azaltacagini diisiiniiyorum.

4.Yapay zeka teknolojisi ile aranan nitelikte daha fazla adaya erisim KK | K| €| R| KR
saglanacagin diigliniiyorum.

5.Yapay zeka teknolojisi ile aday 6zge¢mislerinin detayli bigimde KK | K| €| R| KR
incelenebilecegini diisiniiyorum.

6.Yapay zeka teknolojisinin personel secerken yasanan kararsizligin 6niine KK | K| €| R| KR
gegecegini diisiiniiyorum.

7.Yapay zeka teknolojisi ile aranan pozisyona en uygun personelin KK | K| C| R| KR
secilecegini diisliniiyorum.

8.Yapay zeka teknolojisinin personel se¢iminde karsilagilan 6nyargilarin (din, | KK | K| C| R| KR
ik, diinya goriisii, torpil, giizel, fit olma vb. gibi estetik nitelikler) oniine

gegecegini diigiiniiyorum.

9.Yapay zeka teknolojisinin uygun personeli secerken bir insan kaynaklari KK | K| €| R| KR
uzmaninin tespit edemeyecegi pek cok dzellik (bilissel yetenek, ise

dayaniklilik, dikkat seviyesi, baski altindaki performans vb. ) agisindan

adaylar1 inceleyebilecegini diigiiniiyorum.

10.Yapay zeka teknolojisinin personel segerken harcanan siireyi azaltacagini KK | K| €| R| KR
diisiiniiyorum.

11.Yapay zeka teknolojisi ile personeli secerken gergeklesen miilakatin (video | KK | K| C| R| KR
miilakat) adaylarin hissettigi gerginligi azaltacagini diisiiniiyorum.

12. Yapay zeka teknolojisinin kurum i¢i egitim i¢in harcanan zamani KK | K| €| R| KR
azaltacagini diisliniiyorum.

13.Yapay zeka teknolojisinin klasik kurum i¢i egitim siirelerinde yasadigim KK | K| €| R| KR
dikkat eksikligini azaltacagini diigiiniiyorum.

14.Yapay zeka teknolojisinin kurum igi egitime ulasilabilirligi artiracagin KK | K| C| R| KR
diigiinliyorum.
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15.Yapay zeka teknolojisi ile yapilan kurum i¢i egitimlerle mesleki bilgimin KK | K| €| R| KR
giincel kalacagim diisiiniiyorum.

16.Yapay zeka teknolojisi ile gergeklestirilen kurum i¢i egitim ile bagarili bir KK | K| €| R| KR
egitim programinin uygulanacagini diisiiniiyorum.

17 Kurum i¢i egitim yapay zeka teknolojisi ile gergeklestiginde egitimin KK | K| €| R| KR
verilecegi mekanla ilgili kisitlamalarin kalkacagini diisiinliyorum.

18.Yapay zeka teknolojisinin personel performanslarini objektif bigimde KK | K| €| R| KR
degerlendirecegini diislinliyorum.

19.Performansim yapay zeka teknolojisi ile 6l¢iildiigiinde motivasyon kaybi KK | K| €| R| KR
yasamayacagimi diigiiniiyorum.

20.Yapay zeka teknolojisi ile asir1 rekabetci performans 6lgiimiiniin son KK | K| €| R| KR
bulacagini diigiiniiyorum.

21.Yapay zeka teknolojisinin performans belirleme kriterlerini dogru tespit KK | K| €| R| KR
edecegini diisiiniiyorum.

22.Yapay zeka teknolojisinin personelin gelecekte nasil bir performans KK | K| €| R| KR
sergileyeceginin tahminini dogru bir sekilde yapabilecegini diisliniiyorum.

23.Performansim yapay zeka teknolojisi ile 6lgiildiigiinde bunun sirket KK | K| €| R| KR
basarisina olumlu bigimde yansiyacagini diisiinityorum.

24.Performansim yapay zeka teknolojisi ile 6l¢iildiigiinde bunun kurum KK | K| €| R| KR
kiiltiirtinti olumlu bir gekilde etkileyecegini diigliniiyorum.

25.Yapay zeka teknolojisinin en ideal kariyer planimi belirlememe yardimei KK | K| €| R| KR
olacagini diisliniiyorum.

26.Yapay zeka teknolojisinin kariyer planim igin gerekli yetenekleri KK | K| €| R| KR
edinmeme yardimci olacagini diisliniiyorum.

27.Yapay zeka teknolojisinin hayal ettigim kariyere ulasmada hangi nitelikleri | KK | K| C| R| KR
tasimam gerektigi konusunda yardime1 olacagini diigiiniiyorum.

28.Yapay zeka teknolojisinin kariyerinde terfiyi gercekten hak eden KK | K| €| R| KR
calisanlarin fark edilmesini kolaylagtiracagini diisiiniiyorum.

29.Yapay zeka teknolojisi ile takim ¢aligmasina uygun ¢alisanin hizlica KK | K| €| R| KR
belirlenebilecegini diisiiniiyorum.

30.Yapay zeka teknolojisi ile maagim disindaki ek iicretlerimin (prim, KK | K| €| R| KR
ikramiye, mesai) dogru bir sekilde hesaplanacagini diigiiniiyorum.

31.Yapay zeka teknolojisi ile maas, prim, 6diil, ikramiye ve bu gibi KK | K| €| R| KR
o0demelerde insandan kaynakli nedenlerle yaganabilecek gecikmelerin 6niine

gegilebilecegini diisiiniiyorum.

32.Yapay zeka teknolojisinin beceri artisina bagl olarak yapilan iicret KK | K| €| R| KR
zammini otomatiklestirecegini diigiiniiyorum.

33.Yapay zeka teknolojisinin alacagim iicret miktarinin adil olarak KK | K| €| R| KR
belirlenmesine yardimci olacagini diisiiniiyorum.

34.Yapay zeka teknolojisi ile iicret sisteminde (zamana gore, parga basina, KK | K| C| R| KR
primli) yapilabilecek olas1 degisikliklere daha kolay adapte olunacagini

diigiinliyorum.

Ayrica olusturulan odak grup her bir sorunun igerik gecerlilik oraninin
hesaplanmasina da yardimci olmustur. Igerik gegerlilik oraninin esas amaci, havuzdaki
sorularin uygun olup olmadigint ve oOl¢lilmek istenen ozelligi temsil edip etmedigini
belirlemektir. Icerik gegerlilik orani i¢in Lawshe (1975: 567)’nin Icerik Gegerlilik Orani

kullanilmustir. Igerik gecerlilik oraninin formiilii denklem 4.1°deki gibidir.
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_° 2
1GO = N (4.1)
2

"1IGO" olgege ait icerik gegerlilik oranini, “ne” sorunun uygun oldugunu belirten

odak gruptaki kisi sayisin1 ve "N" toplam odak grup iiye sayisini ifade etmektedir.

Tablo 3. Sorularin icerik Gegerlilik Oranlar

Madde Uygun | Kalabilir | Uygun degil | Toplam Ne N/2 IGO Karar
1 10 2 0 12 12 6 1,00 Kabul
2 11 1 0 12 12 6 1,00 Kabul
3 12 0 0 12 12 6 1,00 Kabul
4 9 2 1 12 11 6 0,83 Kabul
5 8 2 2 12 10 6 0,66 Kabul
6 8 2 2 12 10 6 0,66 Kabul
7 9 2 1 12 11 6 0,83 Kabul
8 8 4 0 12 12 6 1,00 Kabul
9 7 3 2 12 10 6 0,66 Kabul

10 6 3 3 12 9 6 0,50 Kabul
11 6 3 3 12 9 6 0,50 Kabul
12 8 2 2 12 10 6 0,66 Kabul
13 6 3 3 12 9 6 0,50 Kabul
14 8 2 2 12 10 6 0,66 Kabul
15 9 1 2 12 10 6 0,66 Kabul
16 8 2 2 12 10 6 0,66 Kabul
17 10 2 0 12 12 6 1,00 Kabul
18 9 1 2 12 10 6 0,66 Kabul
19 7 2 3 12 9 6 0,50 Kabul
20 7 2 3 12 9 6 0,50 Kabul
21 9 2 1 12 11 6 0,83 Kabul
22 10 0 2 12 10 6 0,66 Kabul
23 9 1 2 12 10 6 0,66 Kabul
24 8 2 2 12 10 6 0,66 Kabul
25 10 1 1 12 11 6 0,83 Kabul
26 7 4 1 12 11 6 0,83 Kabul
27 6 3 3 12 9 6 0,50 Kabul
28 10 2 0 12 12 6 1,00 Kabul
29 8 3 1 12 11 6 0,83 Kabul
30 8 2 2 12 10 6 0,66 Kabul
31 8 2 2 12 10 6 0,66 Kabul
32 6 3 3 12 9 6 0,50 Kabul
33 6 3 3 12 9 6 0,50 Kabul
34 7 4 1 12 11 6 0,83 Kabul

Tablo 3’te sorularin igerik gecerlilik oranlar1 gosterilmektedir. Segilen 12 kisilik
odak grup kendilerine sunulan soru havuzunda yer alan ifadelerin Slgiilmek istenen

yapiyr ne Olg¢lide temsil ettigine dair “uygun”, “kalabilir”, “uygun degil” seklinde
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degerlendirme yapmislardir. Odak grubun her bir ifadeye verdikleri “uygun” cevabinin
sayist Lawshe katsayisinin yliksekligini veya diisiikliigiinii belirtmektedir. Odak grubun
yarisindan fazlasinin bir sorunun 6l¢ek i¢in “uygun” oldugunu isaretlemeleri halinde
s0z konusu soru, igerik gecerliligine katki sunmaktadir. Tablo 3’te gosterilen her bir

sorunun igerik gecerliligi agisindan uygun oldugu sonucuna ulagilmistir.
4.4. On Form Olusturma ve Kiiciik Orneklem ile Test Etme

Olgek gelistirme siirecinin dérdiincii adiminda, odak grup gériismelerine gore
sekillenen sorular taslak anket formu big¢imine getirilmektedir. On form olusturmada
olcegin ifadeleri kadar bicimsel yapisi da bilyilk &nem tasimaktadir. On form
olusturmanin esas amaci, Olgegin bicimsel diizeninden kaynaklanabilecek hatalarin
oniine gegebilmektir. On formu olustururken formda yonerge olmasina dikkat
edilmistir. Biitiin 6lgme araglari1, 6l¢egi yanitlayacak katilimcilara yonelik bir yonerge
ile baglamaktadir. Yonerge anlasilir olmali ve miimkiin olabildigince kisa tutulmalidir.
Olgegin sayfa yapisi da, 6rneklem grubunun okumalarmi ve cevaplandirmalarmi
etkileyebilecek oOzellikler dikkate alinarak secilmistir. Satir uzunlugu, harflerin
biiyiikliigi, satir arali§1 cevaplama ve anlamay1 zorlamayacak bi¢cimde diizenlenmistir.
Anket formunda, sorular ile cevap kategorilerinin ayni sayfada yer almasina 6zen
gosterilmistir. Ciinkii ayn1 sayfada yer almasi katilimciya biiyiik kolaylik sunmaktadir

(Ozdemir, 2018: 64).

Olusturulan 6n formda 6l¢egin bicimsel yapisinin ardindan maddeler de tekrar
tekrar gdzden gecirilmistir. Maddelerin ayni anlami tasimamalarina, birden fazla anlam
icermemelerine, sade bir dil ve anlatimla yazilmalarina, olumsuz anlatima yer
verilmemesine dikkat edilmistir. On forma bazi1 demografik sorular ile fikrim yok
secenegi de eklenmistir. Yukarida anlatilan tiim hususlara uygun olarak olusturulan 6n

form Tablo 4’te gosterilmektedir.
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Tablo 4. On Form

Degerli Katilimel,

Bu anket formu, Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde Prof. Dr.
Ciineyt Akar danismanliginda hazirlanan doktora tezine veri temin edebilmek amaciyla yapilmaktadir. Bu anket ile
toplanacak veriler sadece bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir. Caligmanin bagariya ulagabilmesi i¢in diisiincelerinizi
dogru bigimde aktarmaniz 6nemlidir. Katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Arastirmaci
Doktora Ogrencisi Emine KAMBUR / eminekambur_1005@hotmail.com

KK: KESINLIKLE KATILIYORUM
K: KATILIYORUM
C: CEKIMSERIM
R: REDDEDiYORUM
KR: KESINLIKLE REDDEDiYORUM
FY: FIKRIiM YOK

Asagidaki ifadelere katilma veya reddetme derecenizi size uygun olan alternatife “X” isareti koyarak

belirtiniz.
1.Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde yapilan isi KK | K| C| R | KR FY
monotonluktan kurtaracagi diistinliyorum. O O| 0|0 O O
2.Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde harcanan zamani KK | K| C| R /| KR FY
azaltacagim diisiiniiyorum. O Oo| 0|0 O O
3.Yapay zeka teknolojisinin uygun adayi bulmak igin yasanan stresi KK | K| C| R | KR FY
azaltacagini diigiiniiyorum. O [ I Y O O
4.Yapay zeka teknolojisi ile aranan nitelikte daha fazla adaya erigim KK | K| €| R ]| KR FY
saglanacagini diigiiniiyorum. O [ I I O O O
5.Yapay zeka teknolojisi ile aday 6zgegmislerinin detayli bigimde KK | K| C| R | KR FY
incelenebilecegini diisiiniiyorum. O O|o|Od O O
6.Yapay zeka teknolojisinin personel segerken yasanan kararsizligin KK | K| C| R /| KR FY
Oniine gegecegini diistiniiyorum. O oo | O
7.Yapay zeka teknolojisi ile aranan pozisyona en uygun personelin KK | K| C| R | KR FY
secilecegini diisiinityorum. O [ I Y O O
8.Yapay zeka teknolojisinin personel segiminde karsilasilan dnyargilarin KK | K| C| R /| KR FY
(din, 1rk, diinya goriisii, torpil, giizel, fit olma vb. gibi estetik nitelikler)
Oniine gececegini diigiiniiyorum. O Oo| 0|0 O O
9. Yapay zeka teknolojisinin uygun personeli secerken bir insan KK | K| C| R | KR FY
kaynaklar1 uzmaninin tespit edemeyecegi pek ¢ok 6zellik (biligsel
yetenek, ise dayaniklilik, dikkat seviyesi, baski altindaki performansi vb.) O O | 0|0 O O
acisindan adaylari inceleyebilecegini diisiiniiyorum.
10. Yapay zeka teknolojisinin personel secerken harcanan siireyi KK | K| C€C|R]| KR FY
azaltacagini diigtiniiyorum. O Oo|lo|ag O O
11. Yapay zeka teknolojisi ile personeli secerken gerceklesen miilakatin KK | K| C| R | KR FY
(video miilakat) adaylarin hissettigi gerginligi azaltacagini diisiiniiyorum. O O[O |0 O O
12. Yapay zeka teknolojisinin kurum i¢i egitim i¢in harcanan zamani KK | K| C|R/|KR FY
azaltacagini diisiiniiyorum. O Oo| 0|0 O O
13. Yapay zeka teknolojisinin klasik kurum i¢i egitim siireclerinde KK | K| C| R | KR FY
yasadigim dikkat eksikligini azaltacagin diisiiniiyorum. O O | 0|0 O O
14. Yapay zeka teknolojisinin kurum i¢i egitime ulasilabilirligi KK | K| C|R/|KR FY
arttiracagini diigtiniiyorum. O Oo| 0|0 O O
15. Yapay zeka teknolojisi ile yapilan kurum i¢i egitimlerle mesleki KK | K|C|R|KR FY
bilgimin giincel kalacagini diisiiniiyorum. 0 o o O
16. Yapay zeka teknolojisi ile gergeklestirilen kurum ici egitim ile basarith | KK | K | € | R | KR FY
bir egitim programinin uygulanacagini disiiniiyorum. O O| 0| 0O O O
17. Kurum i¢i egitim yapay zeka teknolojisi ile gergeklestiginde egitimin KK | K| C | R ]| KR FY
verilecegi mekanla ilgili kisitlamalarm kalkacagini diigiiniiyorum. O O(o| 0 O O
18. Yapay zeka teknolojisinin personel performanslarini objektif bigimde KK | K| C|R/|KR FY
degerlendirecegini diisiiniiyorum. O Oo| 0|0 O O
19. Performansim yapay zeka teknolojisi ile 6l¢iildiigiinde motivasyon KK | K| C | R /| KR FY
kayb1 yagamayacagim diisiinityorum. I o o O
20. Yapay zeka teknolojisi ile asir1 rekabetci performans 6l¢iimiiniin son KK | K| C|R/|KR FY
bulacagini diigiiniiyorum.
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21. Yapay zeka teknolojisinin performans belirleme kriterlerini dogru
tespit edecegini diisiiniiyorum.

22. Yapay zeka teknolojisinin personelin gelecekte nasil bir performans
sergileyeceginin tahminini dogru bir sekilde yapabilecegini diisliniiyorum.

23. Performansim yapay zeka teknolojisi ile dl¢iildiigiinde bunun sirket
basarisina olumlu bigimde yansiyacagini diistiniiyorum.

24. Performansim yapay zeka teknolojisi ile dl¢iildiigiinde bunun kurum
kiiltiiriinii olumlu bir sekilde etkileyecegini diisiiniiyorum.

25. Yapay zeka teknolojisinin en ideal kariyer planimi belirlememe
yardimci olacagini diistiniiyorum.

26. Yapay zeka teknolojisinin kariyer planim i¢in gerekli yetenekleri
edinmeme yardimc1 olacagin diisiiniyorum.

27. Yapay zeka teknolojisinin hayal ettigim kariyere ulagsmada hangi
nitelikleri tasimam gerektigi konusunda yardime1 olacagini diigiiniiyorum.

28. Yapay zeka teknolojisinin kariyerinde terfiyi gercekten hakeden
calisanlarin fark edilmesini kolaylagtiracagini diisiiniiyorum.

29. Yapay zeka teknolojisi ile takim ¢aligmasina uygun c¢alisanin hizlica
belirlenebilecegini diisiiniiyorum.

30. Yapay zeka teknolojisi ile maasim disindaki ek {icretlerimin (prim,
ikramiye, mesai) dogru bir sekilde hesaplanacagini diisiiniiyorum.

31. Yapay zeka teknolojisi ile maas, prim, 6diil, ikramiye ve bu gibi
6demelerde insandan kaynakli nedenlerle yasanabilecek gecikmelerin
Oniine gecilebilecegini diigiiniiyorum.

32. Yapay zeka teknolojisinin beceri artigina bagli olarak yapilan iicret
zammin1 otomatiklestirecegini diigiiniiyorum.

33. Yapay zeka teknolojisinin alacagim ticret miktarinin adil olarak
belirlenmesine yardime1 olacagini diigiiniiyorum.

34. Yapay zeka teknolojisi ile iicret sisteminde (zamana gore, parca
basina, primli) yapilabilecek olas1 degisikliklere daha kolay adapte
olunacagini diigiiniiyorum.

A A A A A A A A A A A 7 A 7
OZ02|0Z| OaCX0K0%|0%0X|0K0K0K0F080
Ox0x|0x OX|0Xx|0X|0X|0X|0X|0X0x|0x|0x|0x|0
Oo|0o|00| Oo|0a|0a|0a|0a|0a|da/0n|da/0adao|O
O=|0»|0x| O®|0|0:8|0:0|0:0|0 0|0 0|0 0|0 3|0 0|0 2|0
Oz0%0% 030303 050%/05%503%03%03%5/0305/0

O

35. Cinsiyetiniz nedir? [JKadin [ Erkek
36. Yasiniz nedir? [118-28 [129-39 [J40-50 [151-61 [J62-72
37. Egitim durumunuz nedir? [Lise veya alt1 (I Onlisans
] Lisans [CLisanststii
38. Geliriniz nedir? (TL) [J2.020 ve alt1 [J2.021-4.041 [14.042- 6.062
(16.063-8.083 [18.084- 10.104 [110.105 ve iistii

Olusturulan 6n form kiigiik 6rneklem ile test edilmistir. Yapilan bu 6n testin iKi
amac1 bulunmaktadir. Birincisi, hedef 6rneklem gruba uygulanan 6n test ¢aligmasi dlgek
formundaki muhtemel problemlerin belirlenmesini miimkiin kilabilmektedir. Ikincisi de
Olcek  formundaki o6n giivenilirlik sonuglar1  hakkinda fikir edinilmesini
saglayabilmektedir. Bu ¢alismanin 6n testi i¢cin kullanilan kiigiik 6rneklem Balikesir’in
Gonen ilgesinde bulunan Zeki Gida Limited Sirketi (Ltd. Sti), Teksiit A.S., Akmer Ltd
Sti, Mutlular Ltd Sti, Kursunlar Ltd Sti, Mutfak Piring Ltd Sti, Dogasan Ltd Sti, Alfa
Tohum Ltd Sti ve Astosan Ltd Sti insan kaynaklar1 boliimiinde ¢alisan 33 kisi olarak
belirlenmig ve ilgili deneklere ulasilmistir. Bu 33 kisinin 11 (%33,3)’1 kadin, 22
(%66,7)’s1 erkektir. 13 kisi 18-28 (%39,4) yas araliginda, 12 kisi 29-39 (%36,4) yas
araliginda ve 8 kisi 40-50 (%24,2) yas araligindadir. 6 kisi (%18,2) lise veya alt1 egitim
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durumuna sahip, 2 kisi (%6,1) dnlisans mezunu, 22 kisi (%66,7) lisans mezunu ve 3 kisi
de (%9,1) lisansiistii mezunudur. 1 kisi (%3,0) 2.020 ve alt1 gelir seviyesine, 18 kisi
(%54,5) 2.021-4.041 araliginda gelir seviyesine, 7 kisi (%21,2) 4.042-6.062 araliginda
gelir seviyesine, 4 kisi (%12,1) 6.063-8.083 araliginda gelir seviyesine, 1 kisi (%3,0)
8.084-10.104 araliginda gelir seviyesine ve 2 kisi de (%6,1) 10.105 ve isti gelir
seviyesine sahiptir. Kiigiikk 6rneklemden elde edilen verilerin test edilmesi sonucu
Olcegin toplam giivenilirligine iliskin Cronbach Alpha degeri 0,96 olarak Slgiilmiis ve
bu deger Olcegin giivenilir oldugu yoniinde bir 6n fikir vermistir. Ancak 6n formdaki
11. ve 18. sorular giivenilirlik katsayr degerini diisiirdiikleri i¢in formdan

¢ikartlmalarina karar verilmistir.
4.5. Nihai Form Olusturma

On formun kiigiik 6rneklem ile test edilmesinin ardindan formda herhangi bir
sorun ile karsilagilmamistir. Yalnizca 11. ve 18. sorular elenmistir. Formun 6l¢iilmek
isteneni tam olarak oOlcebilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica forma, insan kaynaklari
boliimii yoneticilerinin ve calisanlarinin yapay zekdya yonelik bilgi diizeylerinin
Olciilmeye c¢alisildigr yeni sorular eklenmistir. Olusturulan nihai formu kullanarak genis
capli veri toplama siirecine gecilmesine karar verilmistir. Tablo 5’te olusturulan nihai

form gosterilmektedir.
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Tablo 5. Nihai Form

Degerli Katilimet,

Bu anket formu, Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde Prof. Dr.
Ciineyt Akar danigmanliginda hazirlanan doktora tezine veri temin edebilmek amaciyla yapilmaktadir. Bu anket ile
toplanacak veriler sadece bilimsel amaglar igin kullanilacaktir. Caligmanin basariya ulagabilmesi igin
distincelerinizi dogru bigimde aktarmaniz 6nemlidir. Katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Arastirmaci
Doktora Ogrencisi Emine KAMBUR / eminekambur_1005@hotmail.com

1. Is hayatinda toplam galisma siireniz nedir? 0 0-5 yul [16-10 y1l 11-15 yil
[116-20 y1l (121 yil ve tistii
2. Bulundugunuz isletmedeki toplam 0Jo-5 yil [J6-10 y1l O11-15y1l
caligma siireniz nedir? [116-20 yil [J21 yil ve tistii
3. Is hayatinda insan kaynaklar1 [J0-5 yil [J6-10 yil J11-15 yil
béliimiinde kag yildir ¢alisiyorsunuz? [116-20 yil 0021 yil ve tistil
4. Su an hangi cografi bélgede ¢alisiyorsunuz? [IMarmara [JKaradeniz [JGiineydogu Anadolu
CEge O i¢ Anadolu
LJAkdeniz [Dogu Anadolu
5. Yapay zeka teknolojisi ile ilgili ne kadar [Hig bilgi sahibi degilim  [Cok az OAz
bilgi sahibisiniz? [JOrta [IFazla [JCok fazla
6. Calistiginiz isletmenin herhangi bir boliimiinde
yapay zeka teknolojisi kullaniliyor mu? CJEvet U Hayir CIBilmiyorum
7. Calistigimiz igletmenin insan kaynaklari
bolimiinde yapay zeka teknolojisi kullaniliyor mu? CIEvet (IHay1r CIBilmiyorum
8. Calistiginiz isletmede yapay zeka teknolojisinden dolay1
igsiz kalma endisesi yasiyor musunuz? LJEvet U Hayir LIBilmiyorum
9. Calistiginiz igletmede yapay zeka teknolojisini
caligma arkadagi olarak goriiyor musunuz? CIEvet CJHayir CIBilmiyorum
10. Calistiginiz isletmede gelecekte yapay zeka teknolojisini
lideriniz olarak kabul eder misiniz? CJEvet CHayir CIBilmiyorum

KK: KESINLIKLE KATILIYORUM
K: KATILIYORUM
C: CEKIMSERIM
R: REDDEDIYORUM
KR: KESINLIKLE REDDEDiYORUM

FY: FIKRIM YOK
Asagidaki ifadelere katilma veya reddetme derecenizi size uygun olan alternatife “X” isareti koyarak
belirtiniz.
11.Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde yapilan isi KK | K C R | KR | FY
monotonluktan kurtaracagini diigtiniiyorum. O (O O O O O
12.Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde harcanan zamani KK | K C R | KR | FY
azaltacagini diisiiniiyorum. O [ d O O| O O
13.Yapay zeka teknolojisinin uygun adayi bulmak i¢in yasanan stresi KK | K C R | KR | FY
azaltacagini diigtiniiyorum. O | O O O] a O
14.Yapay zeka teknolojisi ile aranan nitelikte daha fazla adaya erisim KK | K C R | KR | FY
saglanacagin diistiniiyorum. O O O O O O
15.Yapay zeka teknolojisi ile aday 6zge¢cmislerinin detayli bicimde KK | K C R | KR | FY
incelenebilecegini diigiiniiyorum. O O O O O O
16.Yapay zeka teknolojisinin personel secerken yasanan kararsizligin KK | K C R | KR | FY
Oniine gegecegini diisiiniiyorum. | O O 0O O
17.Yapay zeka teknolojisi ile aranan pozisyona en uygun personelin KK | K C R | KR | FY
segilecegini diisiiniiyorum. o (g O O] a O
18.Yapay zeka teknolojisinin personel se¢iminde karsilasilan dnyargilarin | KK | K C R | KR | FY
(din, 1k, diinya goriisii, torpil, giizel, fit olma vb. gibi estetik nitelikler)
oniine gegecegini disiinityorum. O | O O O Od O
19. Yapay zeka teknolojisinin uygun personeli secerken bir insan KK | K C R | KR | FY
kaynaklar1 uzmanmin tespit edemeyecegi pek ¢ok 6zellik (biligsel
yetenek, ise dayaniklilik, dikkat seviyesi, baski altindaki performansi vb.) O (O O O O O
acisindan adaylari inceleyebilecegini diigiiniiyorum.
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20. Yapay zeka teknolojisinin personel segerken harcanan siireyi KK | K C R | KR | FY
azaltacagini diisiiniiyorum. O ([ d O O | O O
21. Yapay zeka teknolojisinin kurum i¢i egitim i¢in harcanan zamani KK | K C R | KR | FY
azaltacagimi diigiiniiyorum. O (d O O | O O
22. Yapay zeka teknolojisinin klasik kurum i¢i egitim siireglerinde KK | K C R | KR | FY
yasadigim dikkat eksikligini azaltacagin diistinityorum. O (O O O O O
23. Yapay zeka teknolojisinin kurum i¢i egitime ulasilabilirligi KK | K C R | KR | FY
arttiracagini diistiniiyorum. O (g O O] d O
24. Yapay zeka teknolojisi ile yapilan kurum i¢i egitimlerle mesleki KK | K C R | KR | FY
bilgimin giincel kalacagini diisiiniiyorum. O (g O O | d O
25. Yapay zeka teknolojisi ile gergeklestirilen kurum i¢i egitim ile basarih | KK | K C R | KR | FY
bir egitim programinin uygulanacagini diisiiniiyorum. O | O O O] d O
26. Kurum i¢i egitim yapay zeka teknolojisi ile gergeklestiginde egitimin KK | K C R | KR | FY
verilecegi mekanla ilgili kisitlamalarm kalkacagini diigiiniiyorum. O O O O O O
27. Performansim yapay zeka teknolojisi ile dl¢iildiigiinde motivasyon KK | K C R | KR | FY
kayb1 yasamayacagimi diigiiniiyorum. O (d O O | O O
28. Yapay zeka teknolojisi ile asir1 rekabetci performans 6lgiimiiniin son KK | K C R | KR | FY
bulacagini diisiiniiyorum. O |aoj O Oo| 0|0
29. Yapay zeka teknolojisinin performans belirleme kriterlerini dogru KK | K C R | KR | FY
tespit edecegini diigiinityorum. O |0 O O] d O
30. Yapay zeka teknolojisinin personelin gelecekte nasil bir performans KK | K C R | KR | FY
sergileyeceginin tahminini dogru bir sekilde yapabilecegini | | O | | |
disiiniiyorum.
31. Performansim yapay zeka teknolojisi ile dl¢iildiigiinde bunun sirket KK | K C R | KR | FY
basarisina olumlu bigimde yansiyacagini diisiiniiyorum. O (O3 O O O O
32. Performansim yapay zeka teknolojisi ile 6l¢iildiigiinde bunun kurum KK | K C R | KR | FY
kiiltiiriinii olumlu bir sekilde etkileyecegini diisiiniiyorum. O (O O O O O
33. Yapay zeka teknolojisinin en ideal kariyer planimi belirlememe KK | K C R | KR | FY
yardimci olacagini disiiniiyorum. O O O O O O
34. Yapay zeka teknolojisinin kariyer planim i¢in gerekli yetenekleri KK | K C R | KR | FY
edinmeme yardimeci olacagimi diisiiniiyorum. O O O O O O
35. Yapay zeka teknolojisinin hayal ettigim kariyere ulasmada hangi KK | K C R | KR | FY
nitelikleri tasimam gerektigi konusunda yardimci olacagimi diisiiniiyorum. O O O O O O
36. Yapay zeka teknolojisinin kariyerinde terfiyi gercekten hakeden KK | K C R | KR | FY
calisanlarin fark edilmesini kolaylastiracagini diisiiniiyorum. O O O O O O
37. Yapay zeka teknolojisi ile takim ¢aligsmasina uygun ¢aligsanin hizlica KK | K C R | KR | FY
belirlenebilecegini diisiiniiyorum. O O O | | |
38. Yapay zeka teknolojisi ile maagim digindaki ek ticretlerimin (prim, KK | K C R | KR | FY
ikramiye, mesai) dogru bir sekilde hesaplanacagini diisiiniiyorum. | | O O O O
39. Yapay zeka teknolojisi ile maas, prim, 6diil, ikramiye ve bu gibi KK | K C R | KR | FY
6demelerde insandan kaynakli nedenlerle yaganabilecek gecikmelerin O O O O O O
Oniine gegilebilecegini diigiiniiyorum.
40. Yapay zeka teknolojisinin beceri artisina bagl olarak yapilan ticret KK | K C R | KR | FY
zammini otomatiklestirecegini diisiiniiyorum. O (O O O] 0O O
41. Yapay zeka teknolojisinin alacagim ticret miktarmnin adil olarak KK | K C R | KR | FY
belirlenmesine yardimci olacagini diigiiniiyorum. O (0O O O O O
42. Yapay zeka teknolojisi ile iicret sisteminde (zamana gore, parca KK | K C R | KR | FY
bagina, primli) yapilabilecek olas1 degisikliklere daha kolay adapte O | O O O a O
olunacagini diigiiniiyorum.
43. Cinsiyetiniz nedir? [JKadm [ Erkek
44. Yasimiz nedir? [118-28 [129-39 [140-50 [151-61 [162-72
45. Egitim durumunuz nedir? [Lise veya alt1 OOnlisans
L] Lisans [ Lisansisti

46. Geliriniz nedir? (TL) [12.020 ve altt [12.021-4.041 [14.042- 6.062

[16.063-8.083 [18.084- 10.104 [110.105 ve tisti
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4.6. Anakiitle, Orneklem, Orneklem Biiyiikliigii ve Tanimlayici Istatistikler

Bir aragtirma hakkinda bilgi edinmek istedigimiz ortak ozellikleri olan birimler
toplulugu anakiitle olarak tanimlanmaktadir (Akar, 2018: 137). Anakiitle belirli bir
sektorde faaliyet gOsteren isletmeler, bir yas grubundaki kisiler, liniversite dgrencileri,
bir semtte ikamet eden kisiler, belirli bir cografyadaki tilkeler gibi farkli 6zellikteki
birimlerden olusabilmektedir. Anakiitlenin biiylikliigli degiskenlik gosterebilmektedir.
Ornegin imalat sektdriinde calisanlar bir anakiitle olabilecegi gibi, sektdrdeki
isletmelerin 6l¢egi dikkate alinarak orta dlgekli imalat sektdriindeki calisanlar seklinde
daraltilabilmektedir. Aslinda anakiitle farkli 6zellikler kullanilarak arastirmanin amacina
gore belirlenebilmektedir. Bu ¢alismanin anakiitlesi Tiirkiye’de faaliyette bulunan yillik
sermayesi 150.000.000 TL’nin iizerinde olan sirketler olarak belirlenmistir. Cilinkii bu
calismada biiyiik 6l¢ekli isletmelere ulasilmak istenmis ve Uzun (2019: 104) ‘da biiyiik
Olcekli isletmeleri, yillik sermayesi 150.000.000 TL nin iizerinde olan sirketler olarak

tanimlamustir.

Orneklem ise belirli bir anakiitledeki birimler arasindan segilen ve anakiitleyi
temsil ettigi diisiiniilen daha az sayida birimden olusan bir kiimedir (Altunisik vd.,
2010: 130). Bu ¢alismada Istanbul Ticaret Odas1 verilerine gére sermaye acisindan en
biiyiik 500 sirketin insan kaynaklari yoneticileri ve calisanlar1 Orneklem olarak

secilmistir.

Tiirkiye’de yillik sermayesi 150.000.000 TL’nin iizerindeki sirketlerin insan
kaynaklart  boliimii  yoneticilerinin  ve c¢alisanlarinin  sayisina net  olarak
ulasilamadigindan ¢alismanin 6rneklem sayisinin belirlenmesinde, anakiitle varyans ve
birim sayisinin bilinmedigi durumlarda kullanilan formiilden yararlanilmistir. Anakiitle

varyans ve birim sayis1 bilinmediginde kullanilan formiil denklem 4.2’deki gibidir.

2

n=|_2 (4.2)

[1PA)

“n” orneklem biiylikliigiinii, “e” izin verilen sapma miktarini, “n-1" serbestlik
derecesini, “t” «a anlamhilik diizeyinde t sinir degerini, “s” ise anakiitle varyansi
bilinmediginden, test i¢in kullanilan kiiclik 6rneklemden elde edilen ve anakiitle

standart sapmasinin nokta tahmincisi olarak kullanilan 6rneklem standart sapmasini
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ifade etmektedir. Buna gore 33 kisilik kii¢iik 6rneklemden elde edilen sonuglara gore
ortalama standart sapma 0,9 olarak hesaplanmis ve izin verilen sapma miktar1 da 0,1
olarak kabul edilerek %35 anlamlilik diizeyinde orneklem biiytikliigii asagidaki gibi

hesaplanmustir.

0,9x2,037

)2 = 336,099
01

n=(

Buna  gére  ulasilmasi  gereken  Orneklem  biyiikligi — 336°dir.
18.11.2019/21.05.2020 tarihleri araliginda hem yiiz yiize hem de elektronik ortamda
uygulanan anketler sonucu 821 denekten veri toplanabilmistir. Elde edilen veriler
“Kesinlikle Katiliyorum” “5” Kesinlikle Reddediyorum “1” kodu kullanilarak analiz

programina girilmistir.

Tanimlayic1 istatistikler, verilerin Ozetlenmesi i¢in iyi bir yoldur. Bu
arastirmanin kapsaminda tanimlayici istatistikler ii¢ grupta degerlendirilmistir. ilk
grupta Olcek sorularina iliskin tanimlayici istatistikler ele alinmistir. Bu grupta dlcekte
yer alan tiim sorularin ortalamalarina, medyanlarina, standart sapmalarina, carpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerine yer verilmistir. Yapilmasi planlanan
analizler dncesinde normallik 6nemli bir varsayim olmaktadir. Kline (2011: 63)’ye gore
basiklik degeri 3’ten, carpiklik degeri 10’dan yiiksek olmamalidir. Hair vd. (2013: 57)
de basiklik ve carpiklik degerlerinin +1,5 ve -1,5 araliginda oldugunda verinin
normallik varsayimina uydugunu belirtmislerdir. Tablo 6’da goriildiigii gibi tiim
sorularin basiklik ve carpiklik degerleri +1 ve -1 araliginda degismektedir. Bu sonuca

dayanarak verinin normallik varsayimina uydugu sdylenebilmektedir.

Ikinci grupta orneklemin tanmimlayici istatistikleri ele alinnmstir. Bu grupta
orneklemin cinsiyetine, yasina, egitim seviyesine, gelir durumuna, is hayatindaki toplam
caligma siiresine, bulunduklar isletmedeki toplam c¢alisma siiresine, insan kaynaklari
boliimiindeki toplam c¢alisma siiresine ve calistigi cografi bolgeye iliskin bilgiler

verilmistir. Tablo 7 bu bilgileri 6zetlemektedir.

Ucgiincii grupta ise yapay zekaya iliskin tamimlayici istatistikler Tablo 8’de
sunulmustur. Bu grupta yapay zeka teknolojisi hakkinda sahip olunan bilgi diizeyi,
calisilan isletmede yapay zekad teknolojisinin kullanim durumu, g¢alisilan isletmenin

insan kaynaklar1 boliimiinde yapay zeka teknolojisinin kullanim durumu hakkinda bilgi
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verilmistir. Ayrica yapay zeka teknolojisinden dolay: algilanan issizlik endisesi, yapay

zekd teknolojisinin calisma arkadast olarak algilanma durumu ve yapay zeka

teknolojisinin gelecekte lider olarak algilanma durumu agiklanmustir.

Tablo 6. Ol¢ek Sorularma iliskin Tammmlayici Istatistikler

Sorular

Ort.

Medyan

Std.
Sapma

Carpikiik

Basiklik

1. Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde
yapilan isi monotonluktan kurtaracagini diigiiniiyorum.

3,65

4,00

0,992

-0,799

0,464

2.Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde
harcanan zamani azaltacagini diisinliyorum.

3,80

4,00

0,964

-0,989

1,010

3.Yapay zeka teknolojisinin uygun adayr bulmak icin
yasanan stresi azaltacagini diigiiniiyorum.

3,63

4,00

1,014

-0,762

0,323

4.Yapay zeka teknolojisi ile aranan nitelikte daha fazla
adaya erigim saglanacagini diisliniiyorum.

3,76

4,00

0,932

-0,826

0,760

5.Yapay zekd teknolojisi ile aday Ozge¢cmislerinin
detayli bicimde incelenebilecegini diisiiniiyorum.

3,76

4,00

1,228

-0,555

0,647

6.Yapay zeka teknolojisinin personel segerken yasanan
kararsizligin 6niine gegecegini diisiiniiyorum.

3,56

4,00

1,349

-0,568

0,058

7.Yapay zeka teknolojisi ile aranan pozisyona en uygun
personelin secilecegini diigiiniiyorum.

3,52

4,00

1,353

-0,576

0,136

8.Yapay zekd teknolojisinin personel se¢iminde
karsilagilan onyargilarin (din, 1k, diinya gorisi, torpil,
giizel, fit olma vb. gibi estetik nitelikler) Oniine
gececegini diisiiniiyorum.

3,69

4,00

1,027

-0,804

0,325

9.Yapay zeka teknolojisinin uygun personeli segerken
bir insan kaynaklari uzmaninin tespit edemeyecegi pek
cok ozellik (biligsel yetenek, ise dayaniklilik, dikkat
seviyesi, baski altindaki performanst vb.) acisindan
adaylar1 inceleyebilecegini diisiiniiyorum.

3,56

4,00

1,037

-0,737

0,225

10.Yapay zeka teknolojisinin personel segerken
harcanan siireyi azaltacagini diistiniiyorum.

3,79

4,00

0,947

-0,954

0,953

11.Yapay zekad teknolojisinin kurum i¢i egitim igin
harcanan zamani azaltacagini diisliniiyorum.

3,64

4,00

0,994

-0,771

0,452

12.Yapay zeka teknolojisi ile klasik kurum ig¢i egitim
stireglerinde yasadigim dikkat eksikligini azaltacagim
distiniiyorum.

3,57

4,00

1,004

-0,631

0,130

13.Yapay zeka teknolojisinin kurum i¢i egitime
ulagilabilirligi arttiracagini diisiiniiyorum.

3,72

4,00

0,951

-0,784

0,611

14.Yapay =zeka teknolojisi ile yapilan kurum igi
egitimlerle mesleki bilgimin giincel kalacagini
diistinliyorum.

3,67

4,00

0,962

-0,778

0,604

15.Yapay zeka teknolojisi ile gerceklestirilen kurum igi
egitim ile basarili bir egitim programinin uygulanacagini
diistinliyorum.

3,64

4,00

0,964

-0,720

0,458

16.Kurum i¢i egitim yapay zeka teknolojisi ile
gerceklestiginde egitimin verilecegi mekanla ilgili
kisitlamalarin kalkacagim diisliniiyorum.

3,73

4,00

0,972

-0,898

0,782

17.Performansim  yapay  zeka  teknolojisi ile
Olglildiigiinde  motivasyon kaybi yasamayacagimi
diigiinliyorum.

3,51

4,00

1,016

-0,652

0,156

18.Yapay zeka teknolojisi ile asir1 rekabet¢i performans
6lciimlerinin son bulacagini diisiiniiyorum.

3,44

4,00

1,011

-0,543

0,052
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19.Yapay zeka teknolojisinin performans belirleme
kriterlerini dogru tespit edecegini diigiinityorum.

3,50

4,00

0,981

-0,710

0,349

20.Yapay zeka teknolojisinin personelin gelecekte nasil
bir performans sergileyeceginin tahminini dogru bir
sekilde yapabilecegini diigiiniiyorum.

341

4,00

1,018

-0,578

0,035

21.Performansim  yapay  zekd  teknolojisi ile
6lciildiigiinde bunun sirket basarisina olumlu bigimde
yanstyacagini diisliniiyorum.

3,49

4,00

0,960

-0,697

0,445

22.Performansim  yapay zekd  teknolojisi ile
6lciildiigiinde bunun kurum kiiltiiriinii olumlu bir sekilde
etkileyecegini diisliniiyorum.

3,42

4,00

0,985

-0,632

0,241

23.Yapay zeka teknolojisinin en ideal kariyer planimi
belirlememe yardimci olacagini diisiiniiyorum.

3,39

4,00

0,956

-0,453

0,065

24.Yapay zeka teknolojisinin kariyer planim igin gerekli
yetenekleri edinmeme yardimei1 olacagin diisliniiyorum.

3,46

4,00

0,962

-0,590

0,196

25.Yapay zekd teknolojisinin hayal ettigim kariyere
ulagsmada hangi nitelikleri tasimam gerektigi konusunda
yardimci olacagini disiiniiyorum.

3,46

4,00

0,974

-,0694

0,303

26.Yapay zekd teknolojisinin kariyerinde terfiyi
gercekten  hakeden calisanlarin  fark  edilmesini
kolaylagtiracagini diisiinityorum.

3,42

4,00

0,990

-0,605

0,115

27.Yapay zeka teknolojisi ile takim ¢alismasina uygun
calisanin hizlica belirlenebilecegini diigiiniiyorum.

3,40

4,00

0,978

-0,511

0,043

28.Yapay zeka teknolojisi ile maasim disindaki ek
iicretlerimin (prim, ikramiye, mesai) dogru bir sekilde
hesaplanacagini diigiiniiyorum.

3,53

4,00

0,977

-0,571

0,081

29.Yapay zeka teknolojisi ile maas, prim,odiil, ikramiye
ve bu gibi 6demelerde insandan kaynakli nedenlerle
yasanabilecek gecikmelerin Oniine gecilebilecegini
diisiiniiyorum.

3,57

4,00

0,999

-0,627

0,078

30.Yapay zeka teknolojisinin beceri artisina bagli olarak
yapilan ticret zammini otomatiklestirecegini
distiniyorum.

3,39

4,00

1,015

-0,500

-0,026

31.Yapay zeka teknolojisinin alacagim ticret miktarinin
adil olarak  belirlenmesine  yardimc1  olacagini
distinliyorum.

3,40

4,00

1,022

-0,464

-0,118

32.Yapay zeka teknolojisi ile licret sisteminde (zamana
gore, parca basina, primli) yapilabilecek olasi
degisikliklere ~ daha  kolay adapte olunacagini
diigiiniiuvorum.

3,50

4,00

0,998

-0,553

0,025
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Tablo 7. Orneklemin Tanimlayici Istatistikleri

Degiskenler N %
Cinsiyet
Kadin 428 52,1
Erkek 393 47,9
Yas
18-28 226 27,5
29-39 358 43,6
40-50 184 22,4
51-61 52 6,3
62-72 1 0,1
Egitim Durumu
Lise veya alti 15 1,8
Onlisans 58 7,1
Lisans 445 54,2
Lisanstistii 303 36,9
Gelir
2,020 TL ve alt1 4 0,5
2,021 TL-4,041 TL 237 28,9
4,042 TL-6,062 TL 302 36,8
6,063 TL-8,083 TL 136 16,6
8,084 TL-10,104 TL 83 10,1
10,105 TL ve iistii 59 7,2
Is Hayatindaki Toplam Calisma Siiresi
0-5 yu 239 29,1
6-10 yl 229 27,9
11-15 yil 149 18,1
16-20 yil 127 15,5
21 yil ve iistii 77 9,4
Bulunulan Isletmedeki Toplam Calisma Siiresi
0-5 yu 333 40,6
6-10 yul 212 25,8
11-15 yil 132 16,1
16-20 yil 96 11,7
21 yu ve iistii 48 5,8
Insan Kaynaklar1 Boliimiindeki Toplam Calisma Siiresi
0-5 yul 314 38,2
6-10 yul 212 25,8
11-15 yil 140 17,1
16-20 yil 102 12,4
21 yul ve iistii 53 6,5
Calisilan Cografi Bilge
Marmara 450 54,8
Ege 88 10,7
Akdeniz 74 9,0
Karadeniz 27 3,3
I¢ Anadolu 112 13,6
Dogu Anadolu 10 1,2
Giineydogu Anadolu 60 7,3
Toplam 821 100

Tablo 7 incelendiginde, arastirmaya katilan 821 insan kaynaklari ¢alisani ve

yoneticisinin %52,1 (428)’1 kadin, %47,9 (393)’u erkektir. Calisanlarin ve yoneticilerin
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%27,5 (226)’1 18-28 yas araliginda, %43,6 (358)’s1 29-39 yas araliginda, %22,4 (184)’1
40-50 yas arahiginda, %6,3 (52)’i 51-61 yas araliginda ve %0,1 (1)1 62-72 yas
araligindadir. Calisanlarin ve yoneticilerin egitim durumlart incelendiginde %1,8
(15)’inin lise veya alti, %7,1 (58)’inin Onlisans, %54,2 (445)’sinin lisans, %36,9
(303)’unun lisansiistii egitim diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir. Ayrica
calisanlarin ve yoneticilerin %0,5 (4)’1 2,020 TL ve alt1, %28,9 (237)’u 2,021-4,041 TL
araliginda, %36,8 (302)’1 4,042-6,062 TL araliginda, %16,6 (136)’s1 6,063-8,083 TL
araliginda, %10,1 (83)’1 8,084-10,104 TL araliginda ve %7,2 (59)’si 10,105 TL ve {istii

gelire sahiptir.

Ayrica Tablo 7’ye gore 821 insan kaynaklar1 calisanlarinin ve ydneticilerinin
%29,1 (239)’1 0-5 yil, %27,9 (229)’u 6-10 y1l, %18,1 (149)’1, 11-15 yil, %15,5 (127)’i
16-20 yil, %9,4 (77)’u 21 yil ve istii toplam ¢alisma siiresine sahiptir. Calisanlarin ve
yoneticilerin bulunulan isletmedeki toplam caligma siireleri incelendiginde %40,6
(333)’s1 0-5 yil, %25,8 (212)’1 6-10 yil, %16,1 (132)’1 11-15 yil, %11,7 (96)’si 16-20
yil, %5,8 (48)’1 21 yil ve istii ¢aligma siiresine sahiptir. Calisanlarin ve yoneticilerin
%38,2 (314)’s1 0-5 yil, %25,8 (212)’1 6-10 yil, %17,1 (140)’1 11-15 yil, %12,4 (102) 1
16-20 y1l ve %6,5 (53)’1 21 yil ve istii insan kaynaklar1 bdliimiinde toplam ¢aligma
siiresine sahiptir. Calisanlarin ve yoneticilerin %54,8 (450)’1 Marmara, %10,7 (88)’si
Ege, %9 (74)’u Akdeniz, %33 (27)’ii Karadeniz, %13,6 (112)’s1 i¢ Anadolu, %1,2
(10)’s1i Dogu Anadolu, %7,3 (60)’ii Giineydogu Anadolu Bolgesinde ¢alismaktadirlar.
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Tablo 8. Yapay Zekaya iliskin Tamimlayici Istatistikler

Degiskenler N %
Yapay Zeka Teknolojisi Hakkinda Sahip Olunan Bilgi Diizeyi
Hig 22 2,7
Cok az 146 17,8
Az 161 19,6
Orta 296 36,1
Fazla 147 17,9
Cok fazla 49 6,0
Calisilan isletmede Yapay Zeka Teknolojisinin Kullanim Durumu
Evet
Haywr 435 53,0
Bilmiyorum 356 43,4
30 3,7

Caligilan Isletmenin Insan Kaynaklar1 Béliimiinde Yapay Zeka
Teknolojisinin Kullanim Durumu

Evet 245 29,8
Hayir 567 69,1
Bilmiyorum 9 1,1
Yapay Zeka Teknolojisinden Dolay1 Algilanan Issizlik Endisesi
Evet 105 12,8
Hayir 558 68,0
Bilmiyorum 158 19,2
Yapay Zeka Teknolojisinin Calisma Arkadast Olarak Algilanma
Durumu
Evet 359 43,7
Hayir 245 29,8
Bilmiyorum 217 26,4
Yapay Zeka Teknolojisinin Gelecekte Lider Olarak Algilanma
Durumu
Evet 199 24,2
Haywr 307 37,4
Bilmiyorum 315 38,4
Toplam 821 100

Tablo 8’e gore calisanlarin ve yoneticilerin %2,7 (22)’si yapay zeka hakkinda
hi¢ bilgi sahibi degildir, %17,8 (146)’i ¢cok az, %19,6 (161)’s1 az, %36,1 (296)’i orta,
%17,9 (147)’u fazla ve %6 (49)’s1 yapay zeka hakkinda ¢ok fazla bilgiye sahiptir.
Calisanlarin ve yoneticilerin %53 (435)’l ¢alisilan isletmede yapay zeka teknolojisinin
kullanildigini, %43,4 (356)’1i yapay zeka teknolojisinin kullamilmadigint ve %3,7
(30)’s1 bilmedigini belirtmistir. Calisanlarin ve yoneticilerin %29,8 (245)’1 calisilan
isletmenin insan kaynaklar1 boliimiinde yapay zeka teknolojisinin kullanildigini, %69,1
(567)’1 yapay zeka teknolojisinin kullanilmadigint ve %1,1 (9)’1 bilmedigini ifade

etmistir.

Calisanlarin ve yoneticilerin %12,8 (105)’1 yapay zeka teknolojisinden dolay1
igsiz kalma endisesi yasadigini, %68 (558)’1 issiz kalma endisesi yasamadigini ve
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%19,2 (158)’si ne hissettigini bilmedigini vurgulamistir. Calisanlarin ve yoneticilerin
%43,7 (359)’si yapay zeka teknolojisini ¢alisma arkadasi olarak gordiigiini, %29,8
(245)’1 calisma arkadasi olarak gormedigini ve %?26,4 (217)’li ne calisma arkadasi
olarak gordiigiinii ne de calisma arkadasi olarak gormedigini belirtmistir. Son olarak
calisanlarin ve yoneticilerin %24,2 (199)’si yapay zeka teknolojisini gelecekte liderleri
olarak goreceklerini, %37,4 (307)’1 liderleri olarak gérmeyeceklerini ve %38,4 (315)’1

de ne liderleri olarak goreceklerini ne de liderleri olarak gormeyeceklerini ifade etmistir.
4.7. Aciklayicr (Kesfedici) Faktor Analizi

Olgek formundaki sorularin kag alt boyuta ayrildigmin tespit edilebilmesi, bu
boyutlarin teorik beklentilere uygun olup olmadigina karar verilebilmesi, birden ¢ok
boyuta yiiklenen sorularin varliginin kontrol edilebilmesi, 6l¢egin tiimiiyle ve alt
boyutlartyla giivenilir oldugunun belirlenebilmesi igin agiklayict faktor analizi

yapilmustir.
4.7.1. Aciklayic1 Faktor Analizine Uygunluk

Veri toplama asamasindan sonra verinin agiklayici faktdr analizine uygunlugu
test edilmelidir. Bu amagla Korelasyon Matrisi, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi,

Bartlett Test sonucu ve Anti-Image Korelasyon Matrisi incelenmistir.
4.7.1.1. Korelasyon Matrisi

Korelasyon matrisi, faktor analizinde yer alan degiskenler arasindaki iligkiyi
gosteren bir matris olarak ifade edilmektedir (Altunisik vd., 2010: 269). Korelasyon
matrisinin incelenmesi, aragtirmaciya faktor analizinin sonucu hakkinda birtakim
ipuclar1 verebilmektedir. Croux ve Haesbroeck (2000: 604-606) bir veri setine faktor
analizinin uygulanabilmesi i¢in degiskenler arasindaki iligkinin 0,20°den distik,
0,90°dan yiiksek olmamas1 gerektigini belirtmislerdir. Tablo 9’da korelasyon matrisi

gosterilmektedir.
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Tablo 9. Korelasyon Matrisi

S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 | S11 | S12 | S13 | S14 | S15

S1 1,00 | ,843 | ,800 | ,798 | ,778 | ,731 | ,764 | ,704 | ;753 | ,774 | ,737 | ,660 | ,721 | 681 | ,674
S2 ,84 | 1,00 | ,827 | 830 | ,813 | ,720 | ,739 | ,736 | ,687 | ,847 | ,725 | ,643 | ,732 | ,693 | ,683
S3 ,800 | ,827 | 1,00 | ,811 | ,750 | ,783 | ,784 | ,720 | ,702 | ,769 | ,718 | ,693 | ,698 | ,685 | ,679
S4 ,798 | ,830 | ,811 | 1,00 | ,855 | ,775 | ,780 | ,754 | ,729 | ,801 | ,756 | ,701 | ,758 | ,719 | ,727
S5 ,778 | 813 | ,750 | ,855 | 1,00 | ,772 | ,744 | ,706 | ,715 | ,816 | ,720 | ,693 | ,764 | ,738 | ,759
S6 ,731 | ,720 | ,783 | ;775 | ,772 | 1,00 | ,893 | ,746 | ,741 | ;732 | ,720 | ,742 | 693 | ,682 | ,717
S7 ,764 | ,739 | ,784 | ;780 | ,744 | 893 | 1,00 | ,747 | ,785 | ,730 | ,730 | ,739 | ,671 | ,673 | ,688
S8 ,704 | ,736 | ,720 | ,754 | ,706 | ,746 | ,747 | 1,00 | ,737 | ,765 | ,669 | 671 | ,688 | ,682 | ,664
S9 ,753 | ,687 | ,702 | ,729 | ,715 | ,741 | ,785 | ,737 | 1,00 | ,727 | ,699 | ,723 | ,709 | ,694 | ,698
S10 | ,774 | ,847 | ;769 | 801 | ,816 | ,732 | ,730 | ,765 | ,727 | 1,00 | ,748 | ,683 | ,789 | ,769 | ,783
S11 | 737 | ,725 | ;718 | 756 | ,720 | ,720 | ,730 | ,669 | ,699 | ,748 | 1,00 | ,796 | ,783 | ,775 | ,786
S12 | ,660 | ,643 | ,693 | ,701 | ,693 | ,742 | ,739 | 671 | ,723 | ,683 | ,796 | 1,00 | ,780 | ,782 | ,809
S13 | ,721 | ,732 | ,698 | ,758 | ,764 | ,693 | ,671 | ,688 | ,709 | ,789 | ,783 | ,780 | 1,00 | ,879 | ,806
S14 | 681 | ,693 | ,685 | ,719 | ,738 | ,682 | 673 | ,682 | 694 | ,769 | ,775 | ,782 | 879 | 1,00 | ,851
S15 | 674 | ,683 | ,679 | ,727 | ,759 | ,717 | 688 | ,664 | ,698 | ,783 | ,786 | ,809 | ,806 | ,851 | 1,00
S16 | ,673 | ,694 | 682 | ,695 | ,738 | ,679 | ,630 | ,641 | ,652 | ,778 | ,746 | ,719 | ,805 | ,801 | ,841
S17 | ,653 | ,660 | ,710 | ,660 | ,663 | ,745 | ,745 | ,636 | ,700 | ,684 | ,721 | ,713 | ,688 | ,709 | ,722
S18 | 645 | ,615 | ,698 | ,642 | ,651 | ,708 | ,705 | ,654 | ,708 | ,657 | ,698 | ,715 | ,677 | ,706 | ,706
S19 | 692 | ,663 | ,696 | ,693 | ,752 | ,763 | ,688 | ,722 | ,691 | ,699 | ,709 | 692 | ,682 | ,682 | 698

S20 | ,654 | 596 | ,702 | ,654 | ,631 | ,701 | ,734 | ,640 | ,699 | ,652 | ,692 | ,721 | ,654 | ,684 | ,691
s21 | ,700 | ,712 | ,718 | ,695 | ,694 | ,717 | ,741 | ,662 | ,696 | ,708 | ,717 | ,697 | ,691 | ,685 | ,699
S22 | 681 | ,680 | ,688 | ,657 | ,658 | ,681 | ,695 | ,641 | ,676 | ,665 | ,647 | ,685 | ,669 | ,704 | ,694
S23 | 666 | ,655 | ,632 | 681 | ,670 | ,649 | 673 | ,662 | 676 | ,641 | ,641 | ,656 | ,663 | ,677 | ,679
S24 | 618 | ,667 | ,620 | ,656 | ,665 | ,595 | ,601 | ,600 | ,621 | ,655 | ,653 | ,629 | ,673 | ,677 | ,675
S25 | 633 | 664 | ,616 | 658 | ,643 | 624 | 617 | ,574 | 618 | ,651 | ,662 | ,589 | ,641 | ,651 | ,649
S26 | 646 | ,691 | ,695 | 668 | ,640 | ,669 | ,667 | ,645 | 654 | ,661 | ,647 | 624 | ,659 | ,654 | ,639
s27 | 637 | ,657 | ,641 | 668 | ,667 | ,663 | ,641 | ,638 | 671 | ,639 | ,629 | ,637 | ,649 | ,651 | ,631
S28 | 588 | ,658 | 562 | 652 | ,663 | ,554 | 533 | ,615 | ,555 | ,657 | ,619 | ,566 | ,679 | ,643 | ,632
S29 | 582 | ,666 | 567 | ,639 | ,645 | 553 | 532 | ,602 | ,553 | ,656 | ,590 | ,544 | ,650 | ,641 | ,607
S30 | 573 | ,617 | ,609 | 616 | ,600 | ,612 | 589 | ,589 | ,603 | ,636 | ,603 | ,616 | ,603 | ,635 | ,657
S31 | 558 | ,628 | ,626 | 594 | ,611 | ,614 | 593 | ,593 | ,585 | ,648 | ,626 | ,624 | ,618 | ,637 | ,632
S32 | 583 | ,661 | ,602 | ,643 | ,653 | ,563 | 529 | ,641 | ,554 | ,659 | ,609 | ,565 | ,637 | ,631 | ,620
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Tablo 9. Devam

S16 | S17 | S18 | S19 | S20 | S21 | S22 | S23 | S24 | S25 | S26 | S27 | S28 | S29 | S30 | S31 | S32

sl | ,673 | ,653 | ,645 | ,692 | ,654 | ,700 | ,681 | ,666 | ,618 | ,633 | ,646 | ,637 | ,588 | ,582 | ,573 | ,558 | ,583

S2 | ,694 | 660 | ,615 | ,663 | ,596 | ,712 | ,680 | ,655 | ,667 | ,664 | ,691 | ,657 | ,658 | ,666 | ,617 | ,628 | ,661

s3 | ,682 | ,710 | ,698 | ,696 | ,702 | ,718 | ,688 | ,632 | ,620 | ,616 | ,695 | ,641 | ,562 | ,567 | ,609 | ,626 | ,602

S4 | ,695 | ,660 | ,642 | 693 | ,654 | ,695 | ,657 | ,681 | ,656 | ,658 | ,668 | ,668 | ,652 | ,639 | ,616 | ,594 | ,643

s5 |,738 | 663 | ,651 | ,690 | ,631 | ,694 | ,658 | ,670 | ,665 | ,643 | ,640 | ,667 | ,663 | ,645 | ,600 | ,618 | ,653

S6 | ,679 | ,745| ,708 | ,752 | ,701 | ,717 | ,681 | ,649 | ,595 | ,624 | ,669 | ,663 | ,554 | ,553 | ,612 | ,614 | ,563

S7 | ,630 | ,745 | ,705 | ,736 | ,734 | ,741 | ,695 | ,673 | ,601 | ,617 | ,667 | ,641 | 533 | ,532 | ,589 | ,593 | ,520

S8 | ,641 | ,636 | ,654 | ,688 | ,640 | ,602 | ,641 | ,662 | ,600 | 574 | ,645 | ,638 | ,615 | ,602 | ,589 | ,593 | ,614

s9 | ,652 | ,700 | ,708 | ,722 | ,699 | ,696 | ,676 | ,621 | ,618 | ,654 | ,671 | ,555 | ,553 | ,603 | ,585 | ,571 | ,554

S10 | ,778 | ,684 | ,657 | 691 | ,652 | ,708 | ,665 | ,641 | ,655 | ,651 | ,661 | ,639 | ,657 | ,656 | ,636 | ,648 | ,659

S11 | ,746 | ,721 | ,698 | 699 | ,692 | ,717 | ,647 | 641 | ,653 | 662 | ,647 | ,629 | ,619 | ,590 | ,603 | ,626 | ,609

s12 | ,719 | ,713 | ,715 | ,709 | ,721 | ,697 | ,685 | ,656 | ,626 | ,589 | ,624 | ,637 | 566 | ,544 | ,616 | ,624 | ,565

S13 | ,805 | ,688 | ,677 | ,692 | ,654 | ,691 | ,669 | ,663 | ,673 | ,641 | ,659 | ,649 | ,679 | ,650 | ,603 | ,618 | ,637

s14 | ,801 | ,709 | ,706 | ,682 | ,684 | ,685 | ,704 | ,677 | ,677 | ,651 | ,654 | ,651 | ,643 | ,641 | 635 | ,637 | ,631

S15 | ,841 | ,722 | ,706 | 698 | ,691 | ,699 | ,694 | 679 | ,675 | 649 | ,639 | ,631 | 632 | ,607 | ,657 | ,632 | ,620

S16 | 1,00 | ,655 | ,711 | ,663 | ,652 | ,666 | ,662 | ,668 | ,646 | ,647 | ,631 | ,613 | ,620 | ,619 | ,638 | ,628 | ,630

S17 | ,655 | 1,00 | ,839 | ,763 | ,789 | ,774 | ,733 | ,675 | ,646 | ,693 | ,692 | ,637 | ,582 | ,553 | ,605 | ,610 | ,574

s18 | ,711| ,839 | 1,00 | ,812 | ,801 | ,752 | ,739 | ,695 | ,641 | 654 | ,684 | ,630 | ,539 | ,506 | ,613 | ,575 | ,538

S19 | ,663 | ,763 | ,812 | 1,00 | ,785 | ,800 | ,732 | ,710 | ,625 | ,627 | ,693 | ,663 | ,550 | ,566 | ,623 | ,598 | ,561

S20 | ,652 | ,789 | ,801 | ,785 | 1,00 | ,758 | ,744 | ,707 | ,645 | ,646 | ,662 | ,657 | 541 | ,514 | ,592 | ,624 | 547

S21 | ,666 | ,774 | ,752 | ,800 | ,758 | 1,00 | ,837 | ,725 | ,700 | ,715 | ,775 | ,715 | ,643 | ,639 | ,659 | ,647 | ,629

S22 | 662 | ,733 | ,739 | 732 | ;744 | ,837 | 1,00 | ,793 | ,740 | ;724 | ;734 | ;746 | ,623 | ,605 | ,655 | ,636 | ,610

S23 | ,668 | ,675 | ,695 | ,710 | ,707 | ,725 | ,793 | 1,00 | ,841 | 824 | 811 | ,815 | ,725 | ,703 | ,736 | ,725 | ,723

S24 | 646 | ,746 | ,641 | ,625 | ,645 | ,700 | ,740 | ,841 | 1,00 | ,836 | ,786 | ,762 | ,758 | ,734 | ;727 | ;722 | ,738

S25 | ,647 | 693 | ,654 | ,627 | ,646 | ,715 | ,724 | ,824 | ,836 | 1,00 | ,848 | ,798 | ,797 | , 772 | ;742 | ;779 | ,786

S26 | 631 | 692 | ,684 | ,693 | ,662 | ,775 | ,734 | ,811 | ,786 | ,848 | 1,00 | ,858 | ,793 | ,778 | ,766 | ,770 | ,774

s27 | 613 | ,637 | ,630 | 663 | ,657 | ,715 | ,746 | ,815 | ,762 | ,798 | ,858 | 1,00 | ,771 | ,752 | ,744 | ,757 | ,760

S28 | ,620 | ,582 | ,539 | 550 | ,541 | ,643 | 623 | ,725 | ,758 | ,797 | ,793 | ,771 | 1,00 | ,884 | ,760 | ,773 | ,850

S29 | ,619 | 553 | ,506 | ,566 | ,514 | ,639 | ,605 | ,703 | ,734 | ;772 | ,778 | ,752 | ,884 | 1,00 | ,791 | ,797 | ,854

S30 | ,638 | ,605 | ,613 | ,623 | ,592 | ,659 | ,655 | ,736 | ,727 | ,742 | ,766 | ,744 | ,766 | ,791 | 1,00 | ,844 | ,810

S31 | ,628 | ,610 | ,575 | 598 | 624 | ,647 | 636 | ,725 | ,722 | ;779 | ;770 | ;757 | ,773 | ,797 | ,844 | 1,00 | ,878

S32 | ,630 | ,574 | ,538 | 561 | 547 | ,629 | ,610 | ,723 | ,738 | ,786 | ,774 | ,760 | ,850 | ,854 | ,810 | ,878 | 1,00
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Tablo 9 incelendiginde, degiskenler arasindaki korelasyonlarin 0,514 ve 0,879
araliginda degistigi goriilmektedir. Dolayisiyla korelasyon matrisi, verilerin faktor

analizine uygunlugunu gostermektedir.
4.7.1.2. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, belirli bir 0Orneklemden elde edilen
degiskenlerin olusturdugu veri yapisinin faktér analizi i¢in uygun olup olmadigini
gostermektedir. KMO degerinin en az 0,60 olmasi beklenmektedir. 0,60-0,70 aras1 orta;

0,70 ve 0,80 aras1 iyi; 0,80 ve yukaris1t miikemmel olarak nitelendirilmektedir (Dziuban
ve Shirkey, 1974: 358-359).

Z 2
- & (4.3)

S

I¢j I#J

Denklem 4.3’teki formiilde KMO &rneklem uygunluk test degeini; ry;, i Ve j

degisken arasindaki basit korelasyon katsayisini; a;;, 1 ve j degisken arasindaki kismi

korelasyon katsayisini ifade etmektedir (Shirkey ve Dziuban, 1976: 126-127). Bu
calisma icin hesaplanan KMO degeri 0,972 oldugu icin verinin faktér analizine

miikemmel derecede uygun oldugu sdylenebilmektedir.
4.7.1.3. Bartlett Testi

Bartlett testi, degiskenlerin birbirleri ile iliskisini gdsteren korelasyon matrisinin

(R), birim matrise (I) esit oldugunu gosteren Hj hipotezini test etmektedir.
H,= Korelasyon matrisi birim matristir.
H,= Korelasyon matrisi birim matris degildir.

Bartlett testi sonucunda H,’in red H;’in kabul edilmesi veri grubuna faktor

analizinin uygulanabilecegi anlamia gelmektedir. Bu ¢aligma i¢in yapilan Bartlett test

sonucunda Ki-kare degeri 34431,787 olarak hesaplanmistir. Teste gore %1 istatistiksel
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anlamlilik diizeyinde H, red H, kabul edildigi i¢in korelasyon matrisinin birim matris

olmadigi, dolayistyla verinin faktor analizine uygun oldugu sonucuna varilmistir.
4.7.1.4. Anti-Image Korelasyon Matrisi

Anti-Image Korelasyon Matrisi igin matristeki kdsegen elemanlart degerlerinin
0,50°den yiiksek olmasi istenmekte ve bu kosulun saglanmasi 6l¢ekteki her bir sorunun
faktor analizi i¢in uygunlugunu gostermektedir. Anti-lmage Korelasyon Matrisinin
kosegen degerleri, orneklem uygunluk testi (MSA) degerlerinden olusmakta ve bu
degerler her bir degisken igin hesaplanmaktadir (Shirkey ve Dziuban, 1976: 126-127).
Orneklem uygunluk degeri aslinda, KMO degerinin her bir soru igin hesaplanmus
halidir. Incelenen sorunun faktor analizine uygun olmast igin 0,50den biiyiik bir MSA
degerine sahip olmas1 gerekmektedir. Bu ¢aligmanin kosegen elemani degerleri 0,958-
0,982 arasinda degismektedir. Dolayisiyla tek tek sorularin da faktdr analizine uygun

oldugu belirlenmistir.
4.7.2. Faktor Sayis1 Belirleme

Verilerin faktor analizine uygunlugunun degerlendirilmesinin ardindan, faktor
sayisin1 belirlerken hangi yontemin kullanilacagina karar verilmesi gerekmektedir.
Faktor sayisimi belirlemede birden fazla kriter gelistirilmistir. Bu kriterlerden en
onemlileri; Kaiser Kriteri, Agiklanan Varyans Kriteri, Jolliffe Kriteri ve Teorik

Beklentidir.
4.7.2.1. Kaiser Kriteri

Kaiser (1960: 141) tarafindan ortaya atilan bu kriter yaygin olarak tercih
edilmektedir. Kaiser kriterinde, ana bilesen sayisinin tespit edilmesinde R korelasyon
matrisinden elde edilen 6zdegerlerden yararlanilmaktadir. Kaiser kriterinde yalnizca

6zdegeri 1’den biiyiik olan (A>1) ana bilesenler se¢ilmektedir.

Kaiser (1960: 141) degisken sayis1 20 ile 50 arasinda oldugunda bu kriterin en
giivenilir durum oldugunu belirtmistir. Degisken sayisi 20’nin altina diistiiglinde bu

kriterin faktor sayisini azaltma 6zelligi bulunmaktadir.
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4.7.2.2. A¢iklanan Varyans Kriteri

Aciklanan varyans kriteri, orijinal varyansin en az 2/3’linli a¢iklayacak 6zdeger
sayist kadar faktor segilmesi yontemidir. Ag¢iklanan birikimli varyans yilizdesinin en az
%67 olmasi istenmektedir. Ozdegerlerin agikladigi varyans oranlari %10’un alta
diistiigiinde, o ozdegere iliskin belirlenen faktoriin gizli yapiyr (latent structure)
yeterince agiklamada etkin rol oynamadigia hiikmedilebilir (O’Grady, 1982: 766). Bu
gibi durumlarda birikimli varyans oran1 %67 nin altinda oldugunda 6zdegere iliskin

faktor dikkate alinabilir, degilse ihmal edilebilir.
4.7.2.3. Jolliffe Kriteri

Jolliffe kriteri, 6zdegeri 0,7 ve daha bliylik degerli 6zdeger (A>0,7) sayis1 kadar
faktor belirlenmesinin uygun olacagini ileri siiren bir kriterdir (Jolliffe, 1986: 129-155).
Jolliffe kriteri uygulandiginda Kaiser kriterine gore belirlenen faktoér sayisindan daha
fazla faktor secimi yapilmaktadir. Degisken sayisinin ve 0rnek hacminin az oldugu
durumlarda asir1 sayida faktor belirlenmesi, bu faktorlerin mantikli agiklamalarinin

yapilmasini zorlastirabilmektedir.
4.7.2.4. Teorik Beklenti

Bazi durumlarda arastirmaci teorik bilgiler ve arastirma modeli ¢ercevesinde
analiz neticesinde cikmasi gereken faktdor sayisina analiz Oncesinde kendisi karar
verebilmektedir. Bunun i¢in arastirmacinin biitiin literatiirii taramis ve gdzden gecirmis
olmasi1 gerekmektedir. Ayrica arastirmaci teorik olarak uygun olan maddeleri kullanmali

ve uygun olmayanlari elemelidir.

Bu ¢alisma i¢in yapilan agiklayici faktor analizinde faktor tiiretme teknigi olarak
Principal Component Analysis (Temel Bilesenler Analizi), dondiirme teknigi olarak
Varimax ve faktor sayisini belirlemede Jolliffe kriterinden yararlanilmistir. Faktor
sayisini belirlerken ilk olarak Kaiser kriterinin kullanilmasi diislinilmiistiir. Ancak
dondiiriilmiis bilesenler matrisi tablosunda faktorlerin 3 boyuta ayrildig1 ve agiklanan
toplam varyans tablosunda 4. faktoriin 6zdegerinin 1’e ¢ok yakin bir deger oldugu tespit
edilmistir. Kaiser kriteri 6zdegeri 1’den yliksek olan faktdrleri bir boyut olarak kabul
ettigi ve 4. boyutun da teorik olarak analize dahil edilmesinin daha uygun olacagi
diisiiniildiiginden Jolliffe kriteri kullanilmistir. Jolliffe kriteri dogrultusunda yapilan
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faktor analizi sonucuna gore faktdrlerin 4 boyuta ayrildigi tespit edilmistir. Ucret
yonetimi siirecinde yapay zekanin algilanmasi ile kariyer yonetimi siirecinde yapay
zekanin algilanmasi ile ilgili sorular birleserek tek bir faktor altinda toplanmislardir.
Ayni sekilde aday bulma siirecinde yapay zekanin algilanmasi ile personel segme
siirecinde yapay zekanin algilanmasi ile ilgili sorular da birleserek tek bir boyut olarak
ortaya ¢ikmislardir. Okakin (2008: 3-4) insan kaynaklarinda kariyer yonetimi ile iicret
yonetiminin yakin bir iligki icinde oldugunu belirtmistir. Cilinkii kariyer silirecinin ticret
konusunda 6nemli bir motivasyon aract oldugunu iddia etmistir. Lam (1995: 72-73)
calisanlarin terfileri dogrultusunda aldiklari {icret artisinin is tatminini artirdigini dile
getirmistir. Demirkol ve Ertugral (2007: 27) da personel segme siirecinin mevcut
eleman ihtiyacinin tespiti, uygun adaylarin bulunmasi, bagvurularin alinmasi,
goriismelerin  yapilmasi1 ve uygun adaylarin tespit edilmesi asamalarini igerdigini
belirterek aday bulma ile personel se¢menin yakin bir iliski i¢inde oldugunu
vurgulamistir. Bu agiklamalarin 1s1ginda, yapilan faktor analizi sonucunda 1. boyut
ticret ve kariyer yonetimi siirecinde yapay zekanin algilanmasi1 (UKYSYZA), 2. boyut
performans degerlendirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi (PDSYZA) 3. boyut
aday bulma ve se¢me siirecinde yapay zekanin algilanmasi (ABSYZA), 4. boyutta
egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekadnin algilanmast (EGSYZA) olarak
isimlendirilmistir. Tablo 10’ da aciklayict faktér analizi sonucu ortak varyanslar

(communalities) gosterilmistir.
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Tablo 10. Faktor Analizi Sonug¢lari-Ortak Varyanslar

Baslangi¢ Cikartma Baslangi¢ Cikartma
Sorular Degerleri Degerleri Sorular Degerleri Degerleri
(Initial) (Extraction)
S1 1,000 0,816 S17 1,000 0,802
S2 1,000 0,866 S18 1,000 0,837
S3 1,000 0,811 S19 1,000 0,801
S4 1,000 0,855 S20 1,000 0,815
S5 1,000 0,824 S21 1,000 0,800
S6 1,000 0,808 S22 1,000 0,782
S7 1,000 0,854 S23 1,000 0,815
S8 1,000 0,727 S24 1,000 0,780
S9 1,000 0,737 S25 1,000 0,837
S10 1,000 0,842 S26 1,000 0,860
S11 1,000 0,782 S27 1,000 0,813
S12 1,000 0,793 S28 1,000 0,863
S13 1,000 0,861 S29 1,000 0,867
S14 1,000 0,872 S30 1,000 0,781
S15 1,000 0,877 S31 1,000 0,807
S16 1,000 0,826 S32 1,000 0,875

Ortak varyanslar veya paydaslik degerleri, bir sorunun iliskili oldugu faktorlerle
olan korelasyonun karelerinin toplamidir (Katsaounos vd., 2007: 316). Bir sorunun
ortak varyans degerine karsilik gelen c¢ikartma degeri, o sorunun agikladigi toplam
varyans1 gostermektedir. Genel bir kural olarak ise Anderson vd. (2011: 477) bir
sorunun ortak varyans degeri 0,20’den kii¢iik oldugunda bu sorunun testten ¢ikarilarak
analizin tekrarlanmasi gerektigini iddia etmislerdir. Tablo 10 incelendiginde her bir
sorunun ortak varyans degerine karsilik gelen ¢ikartma degerinin 0,727 ile 0,877

arasinda degistigi goriilmektedir.
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Tablo 11. Faktor Analizi Sonuclari-Dondiiriilmiis Faktor Yiikleri ve Aciklanan
Varyans Degerleri

Sorular Soru UKYSYZA PDSYZA ABSYZA EGSYZA Agiklanan
Kodu Varyans

1.Yapay zeka teknolojisi ile {icret
sisteminde (zamana gore, parca

basina, primli) yapilabilecek olasi UK1 ,836

degisikliklere daha kolay adapte
olunabilecegini diisiiniiyorum.

2.Yapay zeka teknolojisi ile maas,
prim, &diil, ikramiye ve bu gibi
6demelerde insandan kaynakli
nedenlerle yasanabilecek UK2 ,832
gecikmelerin Oniine
gecilebilecegini diisiiniiyorum.

3.Yapay zeka teknolojisi ile
maagim disindaki ek ticretlerimin
(prim, ikramiye, mesai) dogru bir UK3 ,823
sekilde hesaplanacagini
diistiniiyorum.

4.Yapay zeka teknolojisi ile

alacagim ticret miktarinin adil UK4 779

olarak belirlenebilecegini
diisiiniiyorum.

5.Yapay zeka teknolojisi ile hayal
ettigim kariyere ulasmada hangi
nitelikleri tasimam gerektigi UK5 ,752
konusunda yardime: olacagin
diisiiniiyorum. %27,114

6.Yapay zeka teknolojisinin
beceri artisina bagli olarak
yapilan ticret zammini UKG6 752
otomatiklestirecegini
distiniiyorum.

7.Yapay zeka teknolojisinin
kariyerinde terfiyi gercekten
hakeden ¢aliganlarin fark UK7 ,726
edilmesini kolaylastiracagini
diisiiniiyorum.

8.Yapay zeka teknolojisi ile takim

¢alismasina uygun c¢alisanin UK8 ,715

hizlica belirlenebilecegini
diisiiniiyorum.

9.Yapay zeka teknolojisinin

kariyer planim i¢in gerekli UK9 ,698

yetenekleri edinmeme yardimeci
olacagini diigiiniiyorum.

10.Yapay zeka teknolojisinin en
ideal kariyer planimi belirlememe UK10 ,654
yardimei olacagini diisiiniiyorum.

11.Yapay zeka teknolojisi ile asir1
rekabetgi performans lglimiiniin PD1 741
son bulacagini diigiiniiyorum.

12.Yapay zeka teknolojisinin
personelin gelecekte nasil bir
performans sergileyeceginin PD2 ,740
tahminini dogru bir sekilde
yapabilecegini diistinityorum.

13.Performansim yapay zeka

teknolojisi ile 6lgiildiigiinde PD3 ,694
motivasyon kaybi

yagamayacagimi diisiiniiyorum.

14.Yapay zeka teknolojisinin

performans belirleme kriterlerini PD4 ,688 920,523
dogru tespit edecegini
diisiiniiyorum.
15.Performansim yapay zeka
teknolojisi ile 6lgiildiigiinde PD5 ,646

bunun kurum kiiltiiriinii olumlu
bir sekilde etkileyecegini
diisiiniiyorum.
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16.Performansim yapay zeka
teknolojisi ile 6l¢iildiigiinde PD6 ,638
bunun sirket basarisina olumlu
bigimde yansiyacagini
diistiniiyorum.

17.Yapay zeka teknolojisinin

aday bulma siiresinde harcanan AS1 , 755

zamani azaltacagini
diistiniiyorum.

18.Yapay zeka teknolojisinin

aday bulma siirecinde yapilan isi AS2 729

monotonluktan kurtaracagini
diisiiniiyorum.

19.Yapay zeka teknolojisi ile

aranan nitelikte daha fazla adaya AS3 721

erisim saglanacagini
diistiniiyorum.

20.Yapay zeka teknolojisinin
uygun aday1 bulma i¢in yasanan AS4 ,695
stresi azaltacagini diigliniiyorum.

21.Yapay zeka teknolojisi ile

aday 6zgegmislerinin detayli AS5 ,669

bigimde incelenebilecegini
diisiiniiyorum.

22.Yapay zeka teknolojisi ile

aranan pozisyona en uygun AS6 ,636

personelin segilecegini
distiniiyorum.

23.Yapay zeka teknolojisinin
personel secerken harcanan siireyi AS7 ,626
azaltacagini diginiiyorum.

24.Yapay zeka teknolojisinin

personel secerken yasanan AS8 ,611

kararsizligin Oniine gegecegini
diisiiniiyorum.

%019,686

25.Yapay zeka teknolojisi ile
yapilan kurum i¢i egitimlerle EG1
mesleki bilgimin giincel
kalacagini diistiniiyorum.

,709

26.Yapay zeka teknolojisi ile
gergeklestirilen kurum igi egitim
ile basaril1 bir egitim programinin EG2

uygulanacagini diigiiniiyorum.

,708

27 Kurum i¢i egitim yapay zeka
teknolojisi ile gergeklestiginde
egitimin verilecegi mekanla ilgili EG3
kisitlamalarin kalkacagini
diisiiniiyorum.

,686

28.Yapay zeka teknolojisinin
kurum i¢i egitime ulagilabilirligi EG4
arttiracagini diisiiniiyorum.

,681

29.Yapay zeka teknolojisinin
klasik kurum i¢i egitim
stireglerinde yasadigim dikkat EG5
eksikligini azaltacagini
diisiiniiyorum.

,599

30.Yapay zeka teknolojisinin

kurum i¢i egitim i¢in harcanan EG6

zamani azaltacagini
diisiiniiyorum.

,566

915,602

Toplam Ac¢iklanan Varyans= %82,925

Not: Aday bulma ve segme siirecinde yapay zekanin algilanmasi boyutuna ait olan ve
nihai formda 18 ve 19 olarak numaralandirilan sorular farkls iki faktor altinda birbirine
cok yakin degerler aldiklarindan ¢ikarilmustir. Tablo 11 bu iki sorunun ¢ikarilip, analizin
tekrarlanmasi sonucu elde edilen faktor yiiklerini gostermektedir.
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Tablo 11’de dondiiriilmiis faktor yiikleri ve agiklanan varyans degerleri
gosterilmektedir. Dondiirlilmiis Bilesenler Matrisi Tablosu, dondiirme islemi sonrasi
sorularin hangi faktorlere yiiklendiklerini ve faktor yiik degerlerini gostermektedir.
Baslangicta insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekanin algilanmasi 6lgegi boyutlarina
yonelik yazilan sorular okunarak beklenen boyutlarda olusup olusmadigi, ilave olarak
olusan yeni faktorlerde anlamli bir yap1 olusup olusmadigi, sorularin ayni anda birden
fazla faktore ylklenip yiiklenmedigi ve sorularin faktdr ylik degerlerinin giicii bu
tabloya bakilarak yorumlanmaktadir. Yapilan faktor analizi sonucunda aday bulma ve
se¢me siirecinde yapay zekanin algilanmasi boyutunu 6lgen iki soru (18, 19) iki farkli
faktor altinda ¢ok yakin degerler aldiklart icin analiz dis1 birakilmis ve faktor analizi
tekrarlanmistir. Tabloya bakildiginda yapilara ait faktor yiikleri 0,566 ile 0,836 arasinda
degismektedir. Bu sonuglar faktoér yiiklerinin minimum sinir degerlerini gectigini
gostermektedir. Ciinkii Hair vd. (2013: 105) faktor yiikleri bakimindan 0,30 ile 0,40
arasindaki faktor yiiklerinin minimum diizeyde kabul edilebildigini ancak 0,50 ve
tizerindeki faktor yiiklerinin oldukg¢a tatmin edici diizeyde oldugunu belirtmislerdir.
Ucret ve kariyer yonetimi siirecinde yapay zekanmn algilanmasi (UKYSYZA)
boyutunun faktor yiikleri 0,654 ile 0,836 arasi; performans degerlendirme siirecinde
yapay zekanin algilanmasi (PDSYZA) boyutunun faktor yiikleri 0,638 ile 0,741 arast;
aday bulma ve se¢me siirecinde yapay zekanin algilanmasi (ABSYZA) boyutunun
faktor ytikleri 0,611 ile 0,755 arasi; egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin
algilanmast (EGSYZA) boyutunun faktor yiikleri de 0,566 ile 0,709 arasi
degismektedir.

Agiklanan varyans, faktor analizinde her bir faktoriin agikladiklar1 varyans
miktarin1 gostermektedir. Genel bir kural olarak, agiklayici faktdr analizinde tiim
faktorlerin acikladiklar1 toplam varyansin, tek boyutlu Olgeklerde en az %30, cok
boyutlu Olceklerde ise en az %50 olmasi Onerilmektedir (Babbie, 2010: 23). Tablo
11°de goriildigi gibi 30 soru ve dort faktor tarafindan agiklanan toplam varyans miktari
%82,925°tir. Ucret ve kariyer yonetimi siirecinde yapay zekanm algilanmas1 boyutu
toplam varyansin %27,114’linii, performans degerlendirme siirecinde yapay zekanin
algilanmast boyutu toplam varyansin %20,523’iinii, aday bulma ve se¢gme siirecinde
yapay zekanin algilanmasi boyutu toplam varyansin %19,686’°sin1, egitim ve gelistirme

siirecinde yapay zekdnin algilanmasi boyutu da toplam varyansin %15,602’sini
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aciklamaktadir. Bu sonuglar, 6l¢egin 30 maddelik ve dort faktorlii halinin yapi

gecerliliginin bulunduguna isaret etmektedir.
4.8. Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik, 6l¢iim aracinin tutarliligmin bir gostergesi olmaktadir. Olgiilmek
istenen kavrami gercekten Ol¢iip 6lgmedigine bakmaksizin, 6l¢iim aracinda tutarlilik
oldugunda o 6l¢iim aracinin giivenilir oldugu diistiniilmektedir (Bonett ve Wright, 2015:
3-5). Ol¢iim sonuglarinin dlgiilmek istenen kavrami tutarli bir sekilde 6lgebilmesi,
Olciim aracinin farkli yerlerde, farkli zamanlarda ve ayni evrenden segilen farkli
ormekleme uygulandiginda  benzer sonuglar vermesi  giivenilirlik  olarak
tanimlanmaktadir (Brislin, 1976: 215). Bu bir anlamda, ayn1 6lgme araciyla farkh
zamanlarda yapilan Ol¢iim sonuglar1 arasindaki tutarlilign ifade etmektedir. Ciinki
giivenilir bir 0l¢cegin benzer sartlarda tekrar uygulandiginda benzer sonuglari vermesi
gerekmektedir. Olgek giivenilir oldugunda ondan elde edilen veriler de o derece
giivenilir olmaktadir. Giivenilir olmayan bir dlgekten elde edilen veriler ve sonuclar
faydasizdir. Sosyal bilimler alaninda 6l¢egin giivenilirligini hesaplamak i¢in genellikle
Madde Toplam Korelasyon, Cronbach Alpha, Tukey Testi ve Yartya Bolme (Split Half)

yontemleri kullanilmaktadir.
4.8.1. Madde Toplam Korelasyon

Olgek gelistirme asamasinda maddelerin toplam korelasyonlarmin incelenmesi
gerekmektedir. Madde toplam korelasyonu, 6l¢cek maddelerinden alinan puan ile biitiin
test puan1 arasindaki iliskinin incelenmesine dayanan bir tutarlilik hesaplama ydntemi
olarak tanimlanmaktadir (Dilekgi ve Nartgiin, 2020: 456). Madde toplam korelasyonu,
testin toplam puani ile test maddelerinden alinan puanlar arasindaki iligkiyi ifade
etmektedir. Degerin yiiksek olmasi, Ol¢lim aracinin i¢ tutarliliginin yiiksek oldugu
anlamina gelmektedir. Dilek¢i ve Nartgiin (2020: 456) 6l¢ege iliskin madde analizi
stirecinde madde toplam korelasyon degerlerinin negatif olmas1 ve 0,30’dan diisiik
olmasi durumunda o maddelerin atilmasi gerektigini belirtmislerdir. Ayrica madde
toplam test korelasyon katsayisi 1>0,40 oldugunda oOl¢iim aracinin i¢ tutarliliginin

yiiksek olacagini vurgulamislardir.
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Tablo 12. Madde Toplam Korelasyon

Olcekten soru | Olcekten soru Madde Olcekten soru Olcekten soru | Olcekten soru Madde Olcekten soru
silinirse gegerli silinirse Toplam silinirse gecerli silinirse gegerli silinirse Toplam silinirse gecerli
Sorular olacak gecerli olacak | Korelasyon olacak Sorular olacak gecerli olacak | Korelasyon olacak
ortalama varyans giivenilirlik ortalama varyans giivenilirlik
katsayisi katsayisi
S1 103,165 569,538 0,813 0,985 S16 103,371 569,129 0,808 0,985
S2 103,015 569,652 0,836 0,985 S17 103,311 569,664 0,820 0,985
S3 103,018 568,005 0,827 0,985 S18 103,404 569,085 0,801 0,985
S4 103,103 569,490 0,845 0,985 S19 103,326 569,108 0,851 0,984
S5 103,051 570,746 0,840 0,985 S20 103,391 569,053 0,830 0,985
S6 103,258 568,574 0,827 0,985 S21 103,419 569,561 0,844 0,985
S7 103,298 568,405 0,822 0,985 S22 103,350 570,338 0,821 0,985
S8 103,023 569,781 0,849 0,984 S23 103,358 569,386 0,833 0,985
S9 103,170 568,564 0,833 0,985 S24 103,391 567,873 0,851 0,984
S10 103,248 569,085 0,813 0,985 S25 103,417 569,402 0,828 0,985
S11 103,091 569,886 0,842 0,985 S26 103,282 571,110 0,791 0,985
S12 103,142 569,486 0,841 0,985 S27 103,247 570,838 0,779 0,985
S13 103,174 569,354 0,843 0,985 S28 103,426 569,055 0,794 0,985
S14 103,081 570,173 0,817 0,985 S29 103,415 569,055 0,798 0,985
S15 103,300 568,262 0,820 0,985 S30 103,313 570,320 0,791 0,985
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Tablo 12°de madde toplam korelayon katsayilar1 gosterilmektedir. Madde
toplam korelasyon katsayilari, lgekteki her bir maddenin o madde disindaki maddelerin
toplamiyla/biitiiniiyle olan katsayilarini ifade etmektedir. Tablodaki degerlerin 0,779 ile

0,851 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu degerler de 6lglim aracinin i¢ tutarlilifinin

yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.
4.8.2. Cronbach Alpha

Stirekli, aralikli ya da ardisik 5-6 se¢enekli cevaplar iceren k maddenin yer aldigi
bir dlgegin dlgmedeki giiclini, yeterliligini ve giivenilirliini dlgen genel giivenilirlik
katsayisina Cronbach Alpha denmektedir (Cronbach, 1951: 298). Cronbach Alpha
katsayisi, Olcekte yer alan k maddenin tiirdes bir yapiy1 sorgulamak ya da agiklamak
lizere bir biitiin olusturup olusturmadiklarimi ve Olgegin genel giivenilirligini
sorgulamaktadir. Cronbach Alpha katsayis1 0 ile 1 arasinda degisim gostermektedir.

Cronbach Alpha degerine gore 6lgegin giivenilirligi ve i¢ tutarligi soyledir;

> 0<0,40 Olcek giivenilir degildir ve yeniden diizenlenmelidir.

> 0,40<0<0,50 Olgek ¢ok diisiik giivenilirlik diizeyine sahiptir ve dlgegin yeniden
diizenlenmesi gerekmektedir.

> 0,50<a<0,60 Olgek diisiik giivenilirlik diizeyine sahiptir ve iyilestirme
calismalarinin yapilmasi gerekmektedir.

> 0,60<a<0,70 Olcek yeterli giivenilirlik diizeyine sahiptir.

> 0,70<0a<0,90 Olgek yiiksek giivenilirlik diizeyine sahiptir ve giivenle
kullanilabilir.

> a>0,90 Olgek cok yiiksek giivenilirlik diizeyine sahiptir (Ozdamar, 2017: 111-
112).

Tablo 13. Ol¢egin Cronbach Alpha Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olcek Boyutlar Soru Sayis1  Cronbach (a)
Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yapay Zekanin Algilanmast 30 0,98
Ucret ve Kariyer Yénetiminde Yapay Zekanin Algilanmasi 10 0,97
Performans Degerlendirme Siirecinde Yapay Zekanin Algilanmasi 6 0,95
Aday Bulma ve Se¢me Siirecinde Yapay Zekanin Algilanmasi 8 0,96
Egitim ve Gelistirme Siirecinde Yapay Zekanin Algilanmasi 6 0,96
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Tablo 13’te gosterildigi gibi insan kaynaklari yonetiminde yapay zekanin
algilanmas1 6l¢eginin gilivenilirlik analizi sonucu 0,98 olarak bulunurken; alt boyutlari
olan tlicret ve kariyer yonetimi silirecinde yapay zekanin algilanmasi, performans
degerlendirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi, aday bulma ve se¢me siirecinde
yapay zekanin algilanmasi, egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin algilanmasinin
Cronbach alpha degerleri sirasiyla 0,97; 0,95; 0,96 ve 0,96’dir. Bu degerler dlgegin ¢ok
yiiksek giivenilirlik diizeyine sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

4.8.3. Tukey Testi

Tukey testi, Ol¢ekte yer alan sorularin biitiin bir 6l¢cek olusturacak sekilde
hazirlanip hazirlanmadigint ve sorulardan elde edilen puanlarin toplanabilir olup
olmadigin1 test etmek icin yapilmaktadir. Tukey test sonucunun anlamli olmasi
(p<0,05), dl¢egin toplanarak bir 6l¢ek icin toplam puan elde edilmesi agisindan uygun

oldugunu gostermektedir.

Tablo 14. Tukey Toplanabilirlik Test Sonucu

Kareler Serbestlik Kareler F P
toplami derecesi ortalamasi
Anakiitle 16647,332 820 20,302
icinde
Sorular 401,405 29 13,842 45,765 0,000
arasinda
Toplanabilirlik  0,515% 1 0,515 1,702 0,192

Tablo 14 incelendiginde sorularin birbirlerinden 6nemli diizeyde farkli olduklar
(F=45,765; p<0,001***) gbriilmektedir. Bu sonug 6l¢ekteki sorularin en az iki farkl alt
boyutu agiklayacak bir yapida oldugunu belirtmektedir. Ayrica toplanabilirlik test
sonucuna gore anlamlilik degeri p<0,05 oldugundan Olgegin toplanarak bir 6lcek icin

toplam puan elde edilmesi agisindan uygun oldugu sonucuna ulagilmigtir.
4.8.4. Yariya Bolme Yontemi (Split Half)

Bu yontem tek bir test formu ve tek bir test uygulamasini gerektirmektedir. Bu
yontemde test giivenirliginin tahmin edilmesinde uygulanmis olan test iki esdeger
yartya bdliinerek katilimeilarin testin iki yarisindan aldiklari puanlar arasindaki
korelasyon hesaplanmaktadir. Bu korelasyondan hareketle Spearman-Brown
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formiiliinden yararlanilarak testin genel giivenirligi hesaplanmaktadir. Spearman-Brown

formiilii denklem 4.4’teki gibidir. Mo tiim testin glivenilirligini, iki es yaridan elde

i
edilen puanlar arasinda hesaplanan korelasyon katsayisini ifade etmektedir. Ayrica

yartya bolme yonteminin giivenilirlik kat sayisinin en az 0,70 olmasi gerekmektedir.

2r,
My = % i 4.4)
+2n

Tablo 15. Yariya Bolme Yonteminin Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Olcek ve Boyutlar Cronbach N Spearman- Formlar Guttman
Alpha Brown Arasi Split Half
Katsayisi Korelasyon
l.yart 2.yar1
IKYSYZA 0,977 0,974 30 0,932 0,973 0,932
UKYSYZA 0,957 0,959 10 0,936 0,879 0,935
PDSYZA 0,925 0,913 6 0,942 0,891 0,942
ABSYZA 0,947 0,934 8 0,956 0,915 0,956
EGSYZA 0,917 0,936 10 0,950 0,904 0,950

Tablo 15’e gore dlgek ikiye boliindiigiinde alfa degerleri birbirlerine yakin ve
yiiksek cikmistir. Bu degerler sorularin birbirini izleyen nitelikte diizenlendigini ifade
etmektedir. Bu yontemde oOlgegin giivenilirligini formlar arasi korelasyonlar
belirlemektedir. Ayn1 zamanda Guttman Split Half ve Spearman-Brown katsayilarinin
giivenilirlik dlctilerine bakilmaktadir. Buna gore elde edilen degerler 0,879 ile 0,973
arasinda degigmektedir. Dolayisiyla dlgek gilivenilirliginin yiiksek oldugunu sdylemek

miimkiindiir.
4.9. Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Gozlenemeyen degiskenler ile ilgili kuramlarin test edilmesinde uygulanan gok
degiskenli yontem dogrulayict faktor analizi olarak tanimlanmaktadir. Stapleton (1997:
7) dogrulayic1 faktor analizinin, onceden yapilan agiklayici faktor analizinden elde
edilen sonuglar dogrultusunda olgegin yap1 gecerliligine iligkin deneysel kanitlarin
ortaya konmasinda oldukga etkili bir yontem oldugunu vurgulamistir. Dogrulayici
faktor analizi, degiskenlerle faktorler arasinda yer alan iliskilerin ve faktorler arasindaki
korelasyonlarin incelenmesinde kullanilmaktadir. Ayrica gozlenen degiskenlerden

hareketle gozlenemeyen degiskenlerin analizinde de dogrulayici faktor analizinden
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yararlanilmaktadir. Boylece verilerin modelle uyumlu olup olmadigi arastiriimakta ve

modelin gecerliligi dogrulanmaktadir.
4.9.1. Birincil Diizey Dogrulayici Faktor Analizi

Bir 6l¢ekte gozlenen degiskenlerin birden fazla faktor altinda toplandigi model
birincil diizey dogrulayici faktér modeli olarak ifade edilmektedir. Birincil diizey (¢cok
faktorlit) dogrulayic1 faktor analizi modeli, bir 6l¢egin ¢ok boyutlu oldugunu ifade
etmektedir (Byrne, 2010: 53).

Sekil 10°da birincil diizey dogrulayici faktor modeli gosterilmektedir.
Dogrulayicr faktér modeli i¢in insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekanin algilanmasi
Olceginin yapisindaki gozlenemeyen faktorler ile bu faktorler arasindaki karsilikli
bagiml etkiler AMOS 24 programi aracilifiyla analiz edilmistir. Bu 6l¢ek dort boyuttan
olusmaktadir. Gozlenemeyen degiskenleri temsil eden tlicret ve kariyer yoOnetimi
strecinde yapay zekanin algilanmasi (UKYSYZA), performans degerlendirme
stirecinde yapay zekanin algilanmasi (PDSYZA), aday bulma ve se¢me siirecinde yapay
zekanin algilanmast (ABSYZA), egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin
algilanmas1 (EGSYZA) elips seklinde gosterilmis ve parantez i¢lerinde gosterildigi gibi
isimlendirilmislerdir. Bu dort faktor birbiriyle iliskilidir ve bu iligki ¢ift yonli oklarla
ifade edilmektedir. Gozlenemeyen degiskenlerin ifadesi olarak belirlenen olciilebilen
degiskenler dikddrtgen sembollerle cizilmistir. Olgiilebilen bu degiskenler ilgili
faktoriin ilk iki bas harfi olacak sekilde isimlendirilmis ve siralanmislardir. Ayrica Sekil
11°de gosterilen kat sayilar birincil diizey dogrulayici faktor analizinin standardize
edilmis regresyon katsayilaridir. Modelin tahmininde Maksimum Olabilirlik

(Maksimum Likelihood) yontemi kullanilmistir.
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2
Sekil 10°da gosterilen birincil diizey dogrulayici faktor modelinin £ degeri

4467,7, serbestlik derecesi 399 ve anlamlilik diizeyi 0,000 olarak bulunmustur. Program
tiim model parametrelerini basarili bir sekilde tahmin etmistir. Sekil 11°de gosterilen
birincil diizey dogrulayici faktor analizi sonuglarina gére UKYSYZA faktoriine ait
regresyon katsayilar1 0,87 ile 0,91; PDSYZA faktoriine ait regresyon katsayilar1 0,86 ile
0,89; ABSYZA faktoriine ait regresyon katsayilar1 0,87 ile 0,91 ve EGSYZA faktoriine
ait regresyon katsayilar1 da 0,87 ile 0,92 arasinda degismektedir.

Arbuckle (2007: 23) maksimum olabilirlik yontemiyle tahmin yapildiginda
verilerin ¢oklu normallik dagilimma sahip olmasi gerektigini ve uyum iyiligi
degerlerinden once ¢oklu normallik varsayiminin saglanip saglanmadiginin kontrol
edilmesinin 6nemli oldugunu vurgulamistir. Veri yapisinin ¢coklu normallik varsayimina
uydugunun sdylenebilmesi i¢in Mardia’nin Cok Degiskenli Normallik Katsayisinin

5’ten kiiglik olmasi gerekmektedir (Mardia, 1970: 519; Bentler, 2005: 40-41). Veri

¢oklu normallik varsayimina uymadiginda y° degeri yiikselmekte ve uyum iyiligi

degerleri kabul edilebilir sinirlar araliginda ¢ikmayabilmektedir. Ciinkii z*, coklu

normallik varsayimina duyarlidir. DeCarlo (1997: 292) da ¢oklu normallik varsayimi
disinda carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5/-1,5 araliginda olmasi gerektigini
belirtmistir.
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Tablo 16. Birincil Diizey Dogrulayic1 Faktor Modeli Normallik incelemesi

Sorular Carpiklik | Basikhik
Yapay zekd teknolojisi ile iicret sisteminde (zamana gore, parca basina, primli) | -0,452 0,058
yapilabilecek olasi degisikliklere daha kolay adapte olunabilecegini diigiiniiyorum (UK1).
Yapay zeka teknolojisi ile maas, prim, ddiil ve bu gibi 6demelerde insandan kaynakli -0,589 0,188
nedenlerle yaganabilecek gecikmelerin 6niine gecebilecegini diisiiniiyorum (UK2).
Yapay zeka teknolojisi ile maasim disindaki ek tcretlerimin (prim, ikramiye, mesai) -0,693 0,294
dogru bir sekilde hesaplanacagini diigiiniiyorum (UK3).
Yapay zeka teknolojisi ile alacagim {icret miktarmm adil olarak belirlenebilecegini | -0,604 0,107
diistinliyorum (UK4).
Yapay zeka teknolojisi ile hayal ettigim kariyere ulasmada hangi nitelikleri tagimam -0,510 0,035
gerektigi konusunda yardimei olacagini diigiiniiyorum (UKS).
Yapay zeka teknolojisinin beceri artisina bagli olarak yapilan ticret zammini -0,570 0,073
otomatiklestirebilecegini diisiiniiyorum (UK6).
Yapay zekd teknolojisinin kariyerinde terfiyi gergekten hakeden calisanlarin fark | -0,626 0,071
edilmesini kolaylastiracagini diistiniityorum (UK?7).
Yapay zeka teknolojisi ile takim calismasina uygun g¢alisanin hizlica belirlenebilecegini | -0,499 -0,033
disiiniiyorum (UKS).
Yapay zeka teknolojisinin kariyer planim icin gerekli yetenekleri edinmeme yardimci -0,463 -0,124
olacagin diisiiniiyorum (UK9).
Yapay zeka teknolojisinin en ideal kariyer planimi belirlememe yardimci olacagini | -0,552 0,018
diistiniiyorum (UK10).
Yapay zeka teknolojisi ile asir1 rekabetgi performans oOlglimiiniin son bulacagini -0,651 0,147
diisliniiyorum (PD1).
Yapay zeka teknolojisinin personelin gelecekte nasil bir performans sergileyeceginin | -0,542 0,044
tahminini dogru bir sekilde yapabilecegini diigiiniiyorum (PD2).
Performansim yapay zeka teknolojisi ile Olgiildiiginde motivasyon kaybi -0,709 0,340
yagsamayacagimi diigiiniiyorum (PD3).
Yapay zeka teknolojisinin performans belirleme kriterlerini dogru tespit edecegini | -0,577 0,028
diisliniiyorum (PD4).
Performansim yapay zeka teknolojisi ile 6lgiildiigiinde bunun kurum kiiltiiriinii olumlu | -0,695 0,435
bir sekilde etkileyecegini diigiinityorum (PD5).
Performansim yapay zeka teknolojisi ile olgiildiigiinde bunun sirket basarisna olumlu | -0,631 0,232
bicimde yansiyacagini diisiiniiyorum (PD6).
Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde harcanan zamani azaltacagini -0,197 0,454
disiiniiyorum (AS1).
Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde yapilan isi monotonluktan kurtaracagini -0,987 0,997
disiiniiyorum (AS2).
Yapay zeka teknolojisi ile aranan nitelikte daha fazla adaya erisim saglanacagini -0,760 0,314
diistiniiyorum (AS3).
Yapay zekd teknolojisinin uygun adayr bulmak ic¢in yasanan stresi azaltacagini -0,794 0,574
disiiniiyorum (AS4).
Yapay zekd teknolojisi ile aday Ozgegmislerinin detayli bigimde incelenebilecegini -0,825 0,748
disiiniiyorum (AS5).
Yapay zeka teknolojisi ile aranan pozisyona en uygun personelin segilecegini -0,567 0,050
diistiniiyorum (AS6).
Yapay zeka teknolojisinin personel segerken harcanan siireyi azaltacagini diisiiniiyorum -0,575 0,128
(AST).
Yapay zeka teknolojisinin personel secerken yasanan kararsizligin Oniine gececegini -0,953 0,940
disiiniiyorum (AS8).
Yapay zeka teknolojisi ile yapilan kurum i¢i egitimlerle mesleki bilgimin giincel -0,769 0,442
kalacagini diisiiniiyorum (EG1).
Yapay zekad teknolojisi ile gergeklestirilen kurum ici egitim ile bagarili bir egitim -0,630 0,122
programinin uygulanacagini diisiiniiyorum (EG2).
Kurum i¢i egitim yapay zeka teknolojisi ile gergeklestiginde egitimin verilecegi mekanla | -0,783 0,600
ilgili kisitlamalarin kalkacagini diigiiniiyorum (EG3).
Yapay zeka teknolojisinin kurum igi egitime ulagilabilirligi arttiracagini diisiiniiyorum -0,776 0,593
(EG4).
Yapay zekd teknolojisinin klasik kurum i¢i egitim siireclerinde yasadigim dikkat -0,719 0,448
eksikligini azaltacagini diisiiniiyorum (EGS).
Yapay zeka teknolojisinin kurum i¢i egitim i¢in harcanan zamani azaltacagini -0,896 0,770
diisliniiyorum (EG6).
Multivariate (Mardia’nmin Cok Degiskenli Normallik Katsayis1) 1388,467 | 453,969
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Tablo 16’da birincil diizey dogrulayici faktér analizinin normallik ve ¢oklu
normallik degerleri gosterilmektedir. Tabloda goriildiigii gibi ¢arpiklik ve basiklik
degerleri +1,5 ve -1,5 araliginda degismektedir. Ancak c¢oklu normallik varsayimini
ifade eden Mardia’nin Cok Degiskenli Normallik Katsayis1 453,969 olarak tespit
edilmistir. Bulunan bu deger 5’in ¢ok iizerinde oldugu i¢in veri yapisinin ¢oklu

normallik varsayimina uymadig1 sdylenebilmektedir.

Orneklem sayis1 440’1 iizerinde oldugunda Micceri (1989: 156) ¢oklu normallik
varsayiminin ihmal edilebilecegini iddia etmistir. Breckler (1990: 260)’de 1977-1987
yillar1 araliginda yapisal esitlik modellemesiyle ilgili olan 72 adet makaleyi incelemistir.
S6z konusu makalelerin yalnizca %19’unun ¢oklu normallik varsayimina uydugunu
belirtmistir. Yani ¢oklu normallik varsayiminin saglanamamasi siklikla karsilasilan bir
durumdur. Coklu normallik varsayimi saglanmadiginda klasik Maksimum Olabilirlik
yontemini kullanmak standart hatalarinin  dolayisiyla regresyon katsayilarinin
istatistiksel anlamliliklarinin degerlendirilmesinde ve de uyum indekslerinin kabul
edilebilir smirlardan daha kiiciik degerler iiretmesinde sorunlar g¢ikarmaktadir. Bu
durumdaki ¢oziimlerden biri ADF (asymptotic distrubition free) yOntemini
kullanmaktir. Ancak bu yontem ¢ok sayida gozleme ihtiya¢ duydugundan ve eldeki
gbzlem sayis1 da yeterli olmadigindan kullanilamamistir. Bunun yerine asagidaki 3

alternatif degerlendirilmistir.

> Bootstrap Tahmin Yontemiyle Tahmin ve Uyum lyili§i Degerlerinin
Diizeltilmesi

» Satorra ve Bentler ‘in Saglam (Robust) Maksimum Olabilirlik Yontemi ile
Tahmin

» Coklu Normallik Varsayimi Gerektirmeyen Kismi En Kiiciik Kareler

Yontemiyle Tahmin

Veri yapisi ¢oklu normallik varsayimimma uymadiginda Efron (1979: 570)
Bootstrap tahmin yonteminin kullanilabilecegini ortaya atmistir. Daha sonra West vd.
(1995: 56) Bootstrap tahmin yontemini gelistirmislerdir. Walker ve Smith (2017: 133-
135)’de Bootstrap tahmin yontemiyle tahmin sonrasinda uyum iyiligi degerlerinin
Bollen-Stine olasilik degerlerine gore diizeltilmis versiyonlarini 6nermislerdir. Yung ve

Bentler (1996: 203) veri ¢oklu normallik varsayimina uymadiginda Bootstrap tahmin
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yonteminin kullanilabilecegini vurgulamiglardir. Ancak bunun i¢in 6rneklem sayisinin
az olmamas1 gerektiginin de altin1 ¢izmislerdir. Bu yontem standart hata degerlerini
diizeltmekte ve uyum iyiligi degerlerini ylikseltebilmektedir. Modelin Bootstrap tahmin
yontemiyle elde edilen standart hata degerleri Tablo 18’de gosterilmektedir. Ancak
uyum iyiligi degerleri dogrudan elde edilememektedir. Bunun igin ilk olarak Walker ve

Smith (2017: 134)’in gelistirmis olduklar1 SPSS syntaxinda (EK3’te gosterilmektedir)

Maksimum Olabilirlik yéntemi sonucunda elde edilen bagimsiz model y> degeri,

default model »* degeri, bagimsiz model serbestlik derecesi, default model serbestlik

derecesi, orneklem sayisi ve Bollen-Stine Bootstrap p degeri ilgili yerlere yazilarak

diizeltilmis uyum iyiligi degerleri hesaplanabilmektedir. Bollen-Stine Bootstrap p degeri

de AMOS programinda elde edilebilmektedir. Program y* esdegeri bir istatistik elde

etmek i¢in y* nin tersi bir islem uygulamaktadir. Denklem 4.5, 4.6, 4.7, 4.8 ve 4.9 da

Comparative fit index (CFI)’in, Tucker-Lewis index (TLI)’in, Incremental fit index
(IFI)’in, Root mean square error of approximation (RMSEA)’nun ve Normed fit index
(NFI)’in standart uyum 1yiligi dlciileri ile bunlarin Bollen-Stine diizeltilmis versiyonlari

gosterilmektedir.

Tablo 17. Standart Uyum lyiligi Olgiileri ile Bollen-Stine Diizeltilmis Versiyonlar

indeksler Standart Formiiller Bollen-Stine Diizeltilmis Versiyonlar:

2 2 2 2
(Znull —df null) - (Zmodel —df model) (Znull —df null) - (ZBS —df model)

CFI (4.5)
liuu —df Zﬁuu —df
2 2 2 2
Aot X model Ao Xss
TLI df null - df model df null - df mod el (4.6)
X null -1 X null -1
df null df null
2 _ 2 2 _ 2
IFI Zznull zmod el /}null ZBS (4.7)
znull - df mod el Znull - df mod el
2 2
RMSEA Xmodet ~ OF roge Xos — A ogen (4.8)
(N _1)df mod el (N _1)df model
2 N 2 2 N 2
NFI Znull Zmodel ZBS zmod el (4.9)

2
Znull

2
XBs
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Denklem 4.5, 4.6, 4.7, 4.8 ve 4.9 gosterilen x>, ve df

ve serbestlik derecesini, y2 ., ve df

model

null

bagimsiz modelin y*

default modelin »* ve serbestlik derecesini,

;(és de Bollen-Stine Bootstrap p degerinden elde edilen diizeltilmis »* degerini ifade

etmektedir (Walker ve Smith, 2017: 133). Bu calisma i¢in Bollen-Stine Diizeltilmis

yontem ile elde edilen uyum indeskleri Tablo 19°da gosterilmektedir.

Tablo 18. Birincil Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizinin Sonugclari

Maksimum Maksimum Bootstrap
Olabilirlik Tahmin Olabilirlik Tahmin
Yonteminin Tahmin Yonteminin t-
Sorular Standartlastirilms Yonteminin Standart Hata | degerleri
Regresyon Katsayilari Standart Hata Degerleri
Degerleri

UK10<--UKYSYZA 0,90
UK9<--UKYSYZA 0,86 ,026 ,013 38,697*
UK8<--UKYSYZA 0,87 ,026 ,017 37,098*
UK7<--UKYSYZA 0,88 ,025 ,016 38,889*
UK6<--UKYSYZA 0,89 ,025 ,019 39,725*
UK5<--UKYSYZA 0,88 ,025 ,026 38,909*
UK4<--UKYSYZA 0,91 ,024 ,025 41,535*
UK3<--UKYSYZA 0,90 ,024 ,025 41,203*
UK2<--UKYSYZA 0,87 ,025 ,026 37,295*
UK1<--UKYSYZA 0,87 ,025 ,028 37,508*

PD6<--PDSYZA 0,86
PD5<--PDSYZA 0,89 ,028 ,017 36,094*
PD4<--PDSYZA 0,87 ,030 ,027 34,543*
PD3<--PDSYZA 0,88 ,029 ,028 35,362*
PD2<--PDSYZA 0,89 ,030 ,029 35,807*
PD1<--PDSYZA 0,89 ,030 ,027 35,463*

AS8<--ABSYZA 0,89
AS7<--ABSYZA 0,87 ,028 ,031 36,617*
AS6<--ABSYZA 0,87 ,028 ,029 36,394*
AS5<--ABSYZA 0,90 ,025 ,021 39,316*
AS4<--ABSYZA 0,91 ,025 ,023 41,098*
AS3<--ABSYZA 0,89 ,028 ,025 38,469*
AS2<--ABSYZA 0,90 ,026 ,022 40,284*
AS1<--ABSYZA 0,88 ,027 ,025 37,885*

EG6<--EGSYZA 0,86
EG5<--EGSYZA 0,92 ,026 ,021 39,933*
EG4<--EGSYZA 0,92 ,026 ,025 40,352*
EG3<--EGSYZA 0,91 ,026 ,026 39,556*
EG2<--EGSYZA 0,87 ,029 ,030 35,384*
EG1<--EGSYZA 0,87 ,028 ,028 35,671*

*%1 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Tablo 18’de Maksimum Olabilirlik tahmin yonteminin standartlagtirilmis

regresyon katsayilari, Maksimum Olabilirlik tahmin yonteminin standart hata degerleri,

Bootstrap tahmin yonteminin standart hata degerleri ve birincil diizey dogrulayici faktor
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analizinin t-degerleri gosterilmektedir. Maksimum Olabilirlik tahmin yontemi ile
hesaplanan UKYSYZA boyutunun standart hata degerleri ,024 ile ,026; PDSYZA
boyutunun standart hata degerleri ,028 ile ,030; ABSYZA boyutunun standart hata
degerleri ,025 ile ,028 ve EGSYZA boyutunun ,026 ile ,028 aralifinda degismektedir.
Bootstrap tahmin yontemi ile hesaplanan UKYSYZA boyutunun standart hata degerleri
,013 ile ,028; PDSYZA boyutunun standart hata degerleri ,017 ile ,029; ABSYZA
boyutunun standart hata degerleri ,021 ile ,031 ve EGSYZA boyutunun ,021 ile ,030
araliginda degismektedir. Bootstrap tahmin yonteminin standart hata degerlerinin
Maksimum Olabilirlik tahmin yonteminin bazi standart hata degerlerine kiyasla daha
diisik oldugu goriilmektedir. Yani bu yontemin Maksimum Olabilirlik tahmin
yontemine gore daha az 6nyargili oldugu sdylenebilmektedir. Ayrica elde edilen tiim t-

degerleri istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 19. Bollen-Stine Diizeltilmis Yontem ile Elde Edilen Uyum indeksleri

indeksler Elde Edilen Degerler Maksimum Olabilirlik ile Elde Edilen Degerler
2

£ 1,23 11,197

df

NFI 0,990 0,872

CFI 0,997 0,882

IFI 0,997 0,882
RMSEA 0,017 0,112
RMSEA 0,90 giiven aralig1 0,014 ve 0,021 0,109 ve 0,116

2
4

Tablo 19°a gore pra degeri 1,23 olarak bulunmustur. Bu deger 3’iin altinda

oldugu icin oldukga iyi bir uyuma sahiptir. NFI, CFI ve IFI sirastyla 0,990, 0,997 ve
0,997 olarak hesaplanmistir. Bu degerler 0,90’ {istiinde olduklar1 i¢in modelin
uyumunun 1iyi oldugu sdylenebilir. RMSEA’nin 0,017 oldugu tespit edilmistir. Bu
degerin 0,08’in altinda olmas1 iyi uyumun gostergesidir (Bayram, 2016: 78). Ayrica
RMSEA’nin 0,90 giiven aralig1 0,014 ve 0,021 dir.

Ikinci olarak Satorra ve Bentler (1994: 399), veri yapist ¢oklu normallik
kosulunu saglamadiginda Saglam Maksimum Olabilirlik (Robust Maksimum
Likelihood) yonteminin kullanilabilecegini  Onermislerdir. Saglam Maksimum
Olabilirlik yontemi ile tahmin yapabilmek i¢in EQS 6.2 programi kullanilmistir. Bu

yontemde ilk olarak standart hatalar1 tahmin etmede sandwich tahmin ediciler
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kullanilmaktadir. Daha sonra ise normal olmayan durumu diizelten bir dlgeklendirme
faktorii eklenerek »°’ nin saglam tahminleri elde edilmektedir. Bu saglam »° test
istatistigi, CFI, IFI, TLI, NFI, RMSEA gibi uyum indekslerinin saglam tahminlerini
elde etmek icin ;(2 tabanli uyum indekslerinin denklemlerinin yerine kullanilmaktadir.

Bu calisma icin Saglam Maksimum Olabilirlik yontemi ile hesaplanan birincil diizey
dogrulayici faktor analizinin faktor yiikleri, standart hatalar1 ve z-degerleri Tablo 20°de
gosterilmektedir. Ayrica Maksimum Olabilirlik yontemi, Bootstrap Tahmin yontemi,
Saglam Maksimum Olabilirlik yontemi kullanilarak elde edilen uyum iyiligi degerleri

Tablo 21°de gosterilmektedir.
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Sekil 12’de gosterilen Saglam Maksimum Olabilirlik ile elde edilen birincil

diizey dogrulayici faktor analizi sonuglarima gore UKYSYZA faktoriine ait regresyon
katsyilar1 0,87 ile 0,91; PDSYZA faktoriine ait regresyon katsyilar1 0,86 ile 0,89;
ABSYZA faktoriine ait regresyon katsyilar1 0,87 ile 0,91 ve EGSYZA faktoriine ait

regresyon katsyilart de 0,87 ile 0,92 arasinda degigsmektedir.

Tablo 20. Saglam Maksimum Olabilirlik Yontemi ile Hesaplanan Birincil Diizey
Dogrulayic1 Faktor Analizinin Sonuglar

Regresyon Maksimum Olabilirlik ile Standart Hata | z-degerleri

UK1 871 0,90

UK2 ,868 0,86 ,019 53,31*
UK3 ,904 0,87 ,017 61,77*
UK4 ,907 0,88 ,020 54,89*
UK5 ,884 0,89 ,020 50,76*
UK6 ,891 0,88 ,025 41,12*
UK7 ,883 0,91 ,027 38,60*
UKS ,866 0,90 ,025 41,85*
UK9 ,882 0,87 ,025 42,86*
UK10 ,896 0,87 ,026 41,55*
PD1 ,886 0,86

PD2 ,890 0,89 ,017 60,21*
PD3 ,885 0,87 ,022 44,65*
PD4 874 0,88 ,018 56,30*
PD5 ,894 0,89 ,021 45,92*
PD6 ,863 0,89 ,021 4477
AS1 ,881 0,89

AS2 ,904 0,87 ,017 59,13*
AS3 ,887 0,87 ,016 66,32*
AS4 ,911 0,90 ,020 49,84*
AS5 ,895 0,91 ,025 37,85*
AS6 ,866 0,89 ,025 40,41*
AS7 ,868 0,90 ,021 47,68*
AS8 ,890 0,88 ,022 43,29*
EG1 871 0,86

EG2 ,867 0,92 ,018 54,83*
EG3 912 0,92 ,020 49,32*
EG4 ,919 0,91 ,021 49,49*
EG5 ,916 0,87 ,021 47,99*
EG6 ,878 0,87 ,026 38,18*

*%]1 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Tablo 20°de Saglam Maksimum Olabilirlik yontemi ile elde edilen birincil

diizey dogrulayici faktdr analizinin regresyon katsayilari, standart hata degerleri ve z-

degerleri gosterilmektedir. UKYSYZA boyutunun regresyon katsayilari 0,866 ile 0,907;
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PDSYZA boyutunun regresyon katsayilart 0,863 ile 0,890; ABSYZA boyutunun
regresyon katsayilart 0,863 ile 0,911 ve EGSYZA boyutunun regresyon katsayilar
0,867 ile 0,919 araliginda degismektedir. Regresyon katsayilarinin Maksimum
Olabilirlik yontemi ile elde edilen regresyon katsayilariyla olduk¢a benzer oldugu
goriilmektedir. UKYSYZA boyutunun standart hata degerleri ,017 ile ,026; PDSYZA
boyutunun standart hata degerleri ,017 ile ,022; ABSYZA boyutunun standart hata
degerleri ,016 ile ,025 ve EGSYZA boyutunun standart hata degerleri de ,018 ile ,026
arasinda degismektedir. Saglam Maksimum Olabilirlik yontemi ile elde edilen standart
hata degerlerinin Maksimum Olabilirlik ve Bootstrap Tahmin ydntemlerinden elde

edilen standart hata degerlerine kiyasla biraz daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo 21. Birincil Diizey Dogrulayici Faktér Analizinin Uyum Indeksleri

Uyum indeksleri Maksimum olabilirlikle Bollen-Stine diizeltilmis yontemle Saglam maksimum olabilirlikle

elde edilen elde edilen elde edilen
uyum indeksleri uyum indeksleri uyum indeksleri
2

£ 11,197 1,23 3,99

df

NFI 0,872 0,990 0,908

CFlI 0,882 0,997 0,930

IFI 0,882 0,997 0,930
RMSEA 0,112 0,017 0,060
RMSEA 0,90
giiven aralig1 0,109 ve 0,116 0,014 ve 0,021 0,057 ve 0,064

Tablo 21°de birincil diizey dogrulayici faktdr analizinin uyum indeksleri yer

2

almaktadir. Maksimum Olabilirlik yontemine gore ()j(_f 11,197; NFI 0,872; CFI 0,882;

IF1 0,882; RMSEA 0,112; RMSEA 0,90 giiven araligi 0,109 ve 0,116’dir. Bollen-Stine

2

Diizeltilmis yontem ileé(—]c 1,23; NFI 0,990; CFI 0,997; IFI 0,997; RMSEA 0,017;

RMSEA 0,90 giiven aralig1 0,014 ve 0,021 olarak hesaplanmistir. Saglam Maksimum

2

Olabilirlik yontemi ile de (;j(_f 3,99; NFI 0,908; CFI 0,930; IFI 0,930; RMSEA 0,060;

RMSEA 0,90 giiven araligr 0,057 ve 0,064 olarak belirlenmistir. Burada 3 yontemin
uyum indeksleri kiyaslanmaya ¢alisilmistir. Bollen-Stine Diizeltilmis yOntemin
Maksimum Olabilirlik ve Saglam Maksimum Olabilirlik yontemlerine kiyasla en iyi

uyum indesklerini hesapladigi sonucuna ulasilmistir. Nevitt ve Hancock (2001: 372-
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374)’da Bollen-Stine Diizeltilmis yOntemin Saglam Maksimum Olabilirlik tahmin
yontemine gore daha iyi sonug verebilecegini ifade etmislerdir. Yu (2002: 33-36) uyum
indekslerinin 0,90’a yakin ve 0,90’dan biiyiik olmasinin kabul edilebilir olacagini iddia

etmistir. Buna gore sonuglar her 3 yonteme gore kabul edilebilirdir.

Veri yapisi ¢oklu normallik varsayimina uymadiginda Kismi En Kiiciik Kareler
yontemi de kullanilmaktadir. Bu yontemle tahmin yapabilmek i¢in SmartPls 3 programi
kullanilmistir. Kismi En Kiigiik Kareler yontemi ile hesaplanan birincil diizey
dogrulayic1 faktor analizi i¢in yapmin regresyon katsayilart ve ayrisim gegerliligi

incelenmis, Tablo 22°de gosterilmistir.
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Sekil 13’te Kismi En Kii¢iik Kareler yontemine gore hesaplanan birincil diizey
dogrulayic1 faktdr analizinin regresyon katsayilar1i gosterilmektedir. UKYSYZA
faktoriine ait regresyon katsayilari 0,88 ile 0,92; PDSYZA faktoriine ait regresyon
katsayilar1 0,88 ile 0,91; ABSYZA faktoriine ait regresyon katsayilar1 0,88 ile 0,92 ve
EGSYZA faktoriine ait regresyon katsayilar1 da 0,89 ile 0,93 araliginda degigmektedir.

Tablo 22. Olcegin Kismi En Kiiciik Kareler Yontemine Gore Elde Edilen
Giivenilirlik ve Ayrisim Gegerlilik Sonuclar:

ABSYZA EGSYZA PDSYZA UKYSYZA CR AVE
ABSYZA 0,902 0,972 0,814
EGSYZA 0,866 0,912 0,967 0,831
PDSYZA 0,843 0,840 0,902 0,963 0,814
UKYSYZA 0,779 0,777 0,797 0,897 0,976 0,805

Tablo 22’de olgegin kismi en Kkiiciik kareler yontemine gore hesaplanan
giivenilirlik ve ayrisim gegerlilik sonuglar1 gdsterilmektedir. Yeni gelistirilen 6l¢egin
giivenilirlik ve ayrisim gecerliligi i¢in Fornell ve Larcker (1981: 39), bir kriter
onermislerdir. Fornell ve Larcker kriterine gore ortalama agiklanan varyans-AVE
(Average Variance Extracted) degeri 0,50’den, yapi giivenilirligi-CR (Composite
Reliability) 0,70°ten ve tablodaki kosegen degerler (AVE’nin karekokii), yapinin
korelasyonundan yiliksek olmalidir. Tablodaki CR degerleri 0,963 ve 0,976; AVE
degerleri 0,805 ve 0,831 araliginda deg§ismektedir. Ayrica tablodaki kosegen degerler
(AVE’nin karekokii), yapinin korelasyonundan yiiksektir. Dolayisiyla Fornell-Larcker

Kriterine gore 6l¢egin ayrisim gegerliligine sahip oldugu sdylenebilmektedir.
4.9.2. Ikincil Diizey Dogrulayici Faktor Analizi

Birbirinden bagimsiz olan faktorlerin bir iist ortilk degiskenin altinda
toplanmalarina ikincil diizey dogrulayici faktor analizi denmektedir (Byrne, 2010: 129).
Sekil 14’te insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekanin algilanmasi 6l¢eginin ikincil
diizey dort faktorlii dogrulayic1 faktor modeli yer almaktadir. Goriildiigi lizere bu
modelde gbozlemlenen degiskenlerin olusturdugu birincil diizey ortiik degiskenler (iicret
ve kariyer yonetimi siirecinde yapay zekanin algilanmasi, performans degerlendirme
stirecinde yapay zekanin algilanmasi, aday bulma ve se¢me siirecinde yapay zekanin

algilanmasi, egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekénin algilanmasi), bir tist ortiik
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degisken olan insan kaynaklari yOnetiminde yapay zekanin algilanmasi Ortiik

degiskenini olusturmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekanimn algilanmasi dlgegi dért boyuttan
olusmaktadir. Gozlenemeyen degiskenleri temsil eden iicret ve kariyer yonetimi
siirecinde yapay =zekanin algilanmas1 (UKYSYZA), performans degerlendirme
stirecinde yapay zekanin algilanmasi (PDSYZA), aday bulma ve se¢me siirecinde yapay
zekdnin algilanmast (ABSYZA), egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin
algilanmas1 (EGSYZA) elips seklinde gosterilmekte ve faktor isimlendirmeleri birincil
diizey dogrulayici faktor analizindeki gibi yapilmistir. Bir iist ortiik degisken olan insan
kaynaklar1 ydnetiminde yapay zekanin algilanmasi rtiik degiskeni IKYYZA bigiminde
kisaltilarak adlandirilmigtir. Go6zlenemeyen degiskenlerin ifadesi olarak belirlenen
Olciilebilen degiskenler dikdortgen sembollerle ¢izilmis ve tipki birincil diizey
dogrulayic1 faktdr modelinde oldugu gibi ilgili faktoriin ilk iki bas harfi olacak sekilde
isimlendirilmis ve siralanmiglardir. Ayrica Sekil 15°te gosterilen regresyon katsayilari,
ikincil diizey dogrulayict faktor analizinin standardize edilmis katsayilaridir. Modelin

tahmininde Maksimum Olabilirlik tahmin yontemi kullanilmistir.
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2
Sekil 14’te gosterilen ikincil diizey dogrulayici faktér modelinin £  degeri
g y dogrulay g

4477,839, serbestlik derecesi 401 ve anlamlilik diizeyi 0,000 olarak bulunmustur.
Program, ikincil diizey dogrulayict faktor analizi icin gerekli olan tiim model
parametrelerini bagarili bir sekilde tahmin etmistir. Sekil 15’te gosterilen ikincil diizey
dogrulayic1 faktér analizi sonuglarma gore UKYSYZA faktoriine ait regresyon
katsayilar1 0,87 ile 0,91; PDSYZA faktoriine ait regresyon katsayilar1 0,86 ile 0,89;
ABSYZA faktoriine ait regresyon katsayilar1 0,87 ile 0,91 ve EGSYZA faktoriine ait
regresyon katsayilar1 0,87 ile 0,92 arasinda degismektedir. Birincil diizey dogrulayici
faktor analizi boliimiinde yapilan normallik ve c¢oklu normallik varsayimina iliskin

aciklamalar ikincil diizey dogrulayici faktor analizi boliimii i¢in de gegerli olmaktadir.

Birincil diizey dogrulayici faktdr analizi boliimii i¢in yapilan agiklamalarla
baglantili olarak bu bolimde de Maksimum Olabilirlik, Bootstrap ve Saglam
Maksimum Olabilirlik tahmin yontemleri ile elde edilen faktor yiikleri, standart hata
degerleri ve uyum indeksleri Tablo 23 ve 24’°te gosterilmis, birbirleriyle kiyaslanmistir.
Ayrica birincil diizey dogrulayict faktoér analizinin uyum indeksleri ile ikincil diizey
dogrulayici faktor analizinin uyum indeksleri Tablo 25’te gosterilerek, birbirleriyle

karsilastirilmistir.
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Tablo 23. ikincil Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizinin Sonuglar

Maksimum Maksimum Bootstrap t-degerleri
Olabilirlik Tahmin Olabilirlik Tahmin
Sorular Yontemiyle Elde Tahmin Yonteminin
Edilen Yonteminin Standart
Standartlastirilms Standart Hata Hata
Regresyon Katsayilari Degerleri Degerleri
UKYSYZA<--IKYSYZA 0,86 ,029 ,030 26,780*
PDSYZA<--IKYSYZA 0,93 ,028 ,030 27,967*
ABSYZA<--IKYSYZA 0,94 ,027 ,031 29,738*
EGSYZA<--IKYSYZA 0,94 ,027 ,034 29,201*
UK10<--UKYSYZA 0,90
UK9<--UKYSYZA 0,86 ,026 ,012 38,861*
UKB8<--UKYSYZA 0,87 ,026 ,018 37,220*
UK7<--UKYSYZA 0,88 ,025 ,016 39,130*
UK6<--UKYSYZA 0,89 ,024 ,020 39,962*
UK5<--UKYSYZA 0,88 ,025 ,027 38,952*
UK4<--UKYSYZA 0,91 ,024 ,026 41,555*
UK3<--UKYSYZA 0,90 ,024 ,026 41,260*
UK2<--UKYSYZA 0,87 ,025 ,028 37,351*
UK1<--UKYSYZA 0,87 ,025 ,029 37,498*
PD6<--PDSYZA 0,86
PD5<--PDSYZA 0,89 ,028 ,018 35,823*
PD4<--PDSYZA 0,87 ,031 ,028 34,434*
PD3<--PDSYZA 0,89 ,029 ,029 35,269*
PD2<--PDSYZA 0,89 ,030 ,031 35,728*
PD1<--PDSYZA 0,89 ,030 ,028 35,357*
AS8<--ABSYZA 0,89
AS7<--ABSYZA 0,87 ,029 ,032 36,618*
AS6<--ABSYZA 0,87 ,028 ,029 36,370*
AS5<--ABSYZA 0,89 ,025 ,021 39,178*
AS4<--ABSYZA 0,91 ,025 ,024 40,975*
AS3<--ABSYZA 0,89 ,028 ,026 38,443*
AS2<--ABSYZA 0,90 ,026 ,023 40,206*
AS1<--ABSYZA 0,88 ,027 ,025 37,824*
EG6<--EGSYZA 0,86
EG5<--EGSYZA 0,92 ,026 ,022 39,960*
EG4<--EGSYZA 0,92 ,026 ,025 40,399*
EG3<--EGSYZA 0,91 ,026 ,029 39,5637*
EG2<--EGSYZA 0,87 ,029 ,032 35,391*
EG1<--EGSYZA 0,87 ,028 ,030 35,635*

*%]1 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

Tablo 23°te Maksimum Olabilirlik yonteminin regresyon katsayilari, Maksimum
Olabilirlik yonteminin standart hata degerleri, Bootstrap Tahmin Yonteminin standart
hata degerleri ve t-degerleri gosterilmektedir. Maksimum Olabilirlik tahmin yontemi ile
hesaplanan UKYSYZA boyutunun standart hata degerleri ,024 ile ,026; PDSYZA
boyutunun standart hata degerleri ,028 ile ,031; ABSYZA boyutunun standart hata
degerleri ,025 ile ,029 ve EGSYZA boyutunun ,026 ile ,028 araliginda degismektedir.
Bootstrap tahmin yontemi ile hesaplanan UKYSYZA boyutunun standart hata degerleri
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,012 ile ,029; PDSYZA boyutunun standart hata degerleri ,018 ile ,031; ABSYZA
boyutunun standart hata degerleri ,021 ile ,032 ve EGSYZA boyutunun ,022 ile ,032
araliginda degismektedir. Birincil diizey dogrulayici faktér analizi boliimiinde oldugu
gibi burada da Bootstrap tahmin yOnteminin standart hata degerlerinin Maksimum
Olabilirlik tahmin yonteminin bazi standart hata degerlerine kiyasla daha diisiik oldugu

goriilmektedir. Ayrica elde edilen tiim t-degerleri anlamlidir.
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Sekil 16°da gosterilen Saglam Maksimum Olabilirlik yontemi ile elde edilen

ikincil diizey dogrulayici faktor analizi sonuglarmma gore UKYSYZA faktoriine ait

regresyon katsayilar1 0,87 ile 0,91; PDSYZA faktoriine ait regresyon katsayilar1 0,86 ile
0,89; ABSYZA faktoriine ait regresyon katsayilar1 0,87 ile 0,91 ve EGSYZA faktoriine

ait regresyon katsayilar1 0,87 ile 0,92 arasinda degismektedir.

Tablo 24. Saglam Maksimum Olabilirlik Yontemi ile Hesaplanan ikincil Diizey
Dogrulayic1 Faktor Analizinin Sonuglar:

Sorular Regresyon Maksimum Olabilirlik Standart Hata z-degerleri
Katsayilar ile Elde Edilen Degerleri
Regresyon Katsayilari

UK1 ,870 0,87

UK2 ,868 0,87 ,019 53,405**
UK3 ,904 0,90 ,017 61,843*
UK4 ,907 0,91 ,020 54,840*
UK5 ,884 0,88 ,020 50,675*
UK6 ,892 0,89 ,025 41,274*
UK7 ,884 0,88 ,027 38,754*
UK8 ,866 0,87 ,025 41,936*
UK9 ,882 0,86 ,025 43,004*
UK10 ,896 0,90 ,026 41,730*
PD1 ,886 0,89

PD2 ,891 0,89 ,017 60,296*
PD3 ,885 0,89 ,021 44.847*
PD4 ,875 0,87 ,018 56,370*
PD5 ,893 0,89 ,021 45,670*
PD6 ,861 0,86 ,021 44,550*
AS1 ,881 0,88

AS2 ,904 0,90 ,017 59,005*
AS3 ,888 0,89 ,016 66,323*
AS4 911 0,91 ,020 49,703*
AS5 ,895 0,89 ,025 37,724*
AS6 ,866 0,87 ,025 40,362*
AS7 ,869 0,87 ,021 47,683*
AS8 ,889 0,89 ,022 42,080*
EG1 ,870 0,87

EG2 ,867 0,87 ,018 54,782*
EG3 ,912 0,91 ,020 49,151*
EG4 ,920 0,92 ,021 49,438*
EG5 ,916 0,92 ,021 47,724*
EG6 ,878 0,86 ,026 38,050*

* %1 diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
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Tablo 24’te Saglam Maksimum Olabilirlik yontemi ile elde edilen ikincil diizey
dogrulayici faktor analizinin regresyon katsayilari, Maksimum Olabilirlik yontemi ile
elde edilen regresyon katsayilari, standart hata degerleri ve z-degerleri gosterilmektedir.
UKYSYZA boyutunun regresyon katsayilar1 0,868 ile 0,907, PDSYZA boyutunun
regresyon katsayilar1 0,861 ile 0,893; ABSYZA boyutunun regresyon katsayilari 0,866
ile 0,911 ve EGSYZA boyutunun regresyon katsayilar1 0,867 ile 0,920 araliginda
degismektedir. Regresyon katsayilarinin Maksimum Olabilirlik yontemi ile elde edilen
regresyon katsayilarinin oldukg¢a benzer oldugu goriilmektedir. UKYSYZA boyutunun
standart hata degerleri ,017 ile ,026; PDSYZA boyutunun standart hata degerleri ,017
ile ,021; ABSYZA boyutunun standart hata degerleri ,017 ile ,025 ve EGSYZA
boyutunun standart hata degerleri de ,018 ile ,026 arasinda degismektedir. Saglam
Maksimum Olabilirlik Yontem ile elde edilen standart hata degerlerinin Maksimum
Olabilirlik ve Bootstrap tahmin yontemlerinden elde edilen standart hata degerlerine
kiyasla ¢ok belirgin bir fark olmamakla birlikte biraz daha diisiik oldugu goriilmektedir.
Saglam Maksimum Olabilirlik yOnteminin, standart hata degerlerini azalttig1
sOylenebilmektedir. Ayrica Tablo 24’te tiim z-degerlerinin anlamli oldugu

goriilmektedir.

Tablo 25. ikincil Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizinin Uyum Indeksleri

Uyum indeksleri Maksimum olabilirlik yontemiyle Bollen-Stine diizeltilmis Saglam maksimum olabilirlik

elde edilen yontemle elde edilen  yontemiyle elde edilen
uyum indeksleri uyum indeksleri uyum indeksleri
2

£ 11,167 1,23 3,99

df
NFI 0,872 0,990 0,908
CFI 0,882 0,997 0,929

IFI 0,882 0,997 0,929
RMSEA 0,111 0,017 0,060
RMSEA 0,90
giiven aralig1 0,108 ve 0,115 0,014 ve 0,021 0,057 ve 0,064

Tablo 25°te ikincil diizey dogrulayici faktor analizinin uyum indeksleri yer

2

almaktadir. Maksimum Olabilirlik yontemine gore g—f 11,167; NFI 0,872; CFIl 0,882;

IFT 0,882; RMSEA 0,111; RMSEA 0,90 giiven araligi 0,108 ve 0,115 olarak

2

hesaplanmistir. Bollen-Stine diizeltilmis yonteme gore ij(_f 1,23: NFI 0,990; CFI 0,997;
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IFT 0,997; RMSEA 0,017; RMSEA 0,90 giiven araligr 0,014 ve 0,021°dir. Saglam

2

Maksimum Olabilirlik yontemi ile (;j(_f 3,99; NFI1 0,908; CFI 0,929; IFI 0,929; RMSEA

0,060, RMSEA 0,90 giiven araligi 0,057 ve 0,064 olarak tespit edilmistir. Burada ikincil
diizey dogrulayic1 faktor analizleri neticesinde elde edilen uyum indeksleri

kiyaslanmaya calisilmistir. 3 yonteme gore elde edilen uyum indeksleri kabul
edilebilirdir.

Ayrica birincil ve ikincil diizey dogrulayici faktér analizinin Maksimum

Olabilirlik yontemine gore elde edilen uyum indekslerinden NFI, IFI ve CFI aym

2

sonuca sahiptir. Yalnizca ikincil diizey dogrulayici faktdr analizinin é{—f (11,167) ve

2

RMSEA (0,111) degerleri birincil diizey dogrulayici faktdr analizinin g—f (11,197) ve

RMSEA (0,112) degerlerine gore biraz daha diisliktlir. Birincil ve ikincil diizey

dogrulayic1 faktor analizinin Bollen-Stine diizeltilmis yontemden elde edilen uyum

2
indeksleri g—f , NFI, CFI, IFT ve RMSEA ayni1 sonuca sahiptir. Birincil ve ikincil diizey

dogrulayici faktor analizinin Saglam Maksimum Olabilirlik yonteme gore elde edilen

2
uyum indekslerindeng—f, NFI ve RMSEA aym sonuca sahiptir. Birincil diizey

dogrulayict faktor analizinin CFI (0,930) ve IFI (0,930) degerleri ikincil diizey
dogrulayic1 faktor analizinin CFI (0,929) ve IFI (0,929) degerlerine gore biraz daha
yiiksektir. Birincil ve ikincil diizey dogrulayici faktor analizlerinin uyum indeksleri
arasinda ¢ok belirgin bir fark bulunmamakta, neredeyse tiim indeskler birbirleriyle ya

ayni degerlere sahip ya da aralarinda 0,001°lik bir fark bulunmaktadir.
4.10. Gegerlilik

Gegerlilik, “kullanilan 6l¢lim aracinin 6lgiilmek istenen 6zellige uygun olmasi,
Ol¢limiin kurallara uygun olarak dogru yapilip yapilmadigi ve Ol¢lim verilerinin
gercekten Olciilmek istenen 6zelligi yansitip yansitmamasi” olarak tanimlanmaktadir
(Hanjalic ve Zhang, 1999: 1283). Baska bir ifade ile gecerlilik, “bir 6lgme aracinin

Ol¢meyi planladigr bir 06zelligi, herhangi bir ozellik ile karigtirmadan dogrudan
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Olgebilme derecesidir”. Gegerlilik sayesinde Ol¢iilmek istenen degiskenin olgiilebilme
derecesi ortaya konulmus olmaktadir. Bir 6lgme aracinin gegerliligini sitnamaya yonelik
pek cok gecerlilik tiirli olmakla birlikte bunlar genel olarak yiizey (goriiniis) gecerliligi
(face validity), igerik (kapsam) gegerliligi (content validity), yap1 gecerliligi (construct
validity) ve ayrisim gecerliligi (discriminant validity) olmak tizere dort baslik altinda

toplanmaktadir.
4.10.1. Yiizey (Goriiniis) Gegerliligi

Bir 6l¢iim aracinin ylizey gecerliligine sahip olabilmesi icin, 6lgmek istedigi
ozelligi olcebilir goriinmesi gerekmektedir. Bir diger ifadeyle; Ol¢lim aracinin neyi
Olctiigiinden ¢ok neyi dlger goriindiigiinii belirlemek goriiniis gegerliliginin esas amacini
olusturmaktadir. Goriinlis  gecerliliginin  tespitinde arastirmacinin  kendisinin,
cevresindeki ¢alisma arkadaslarinin, ailesinin, kisaca arastirmacinin yakin ¢evresindeki

kisilerin degerlendirmeleri géz oniine alinmaktadir (Glirbiiz ve Sahin, 2017: 161).

Bu calisgmanin yiizey gecerliligi ilk olarak arastirmacinin kendisi tarafindan
yapilmustir. Olgiilmek istenen kavram icin kullanilacak dlgiim aracinin bu amag igin
uygun olup olmadiginin, ayni zamanda Sl¢iim aracinin belirlenen 6rneklem grubuna
kolaylikla uygulanip uygulanamayacaginin kontrolii yapilmistir. Ardindan 6l¢iim
aracinda yer alan ifadelerin 6lclilmek istenen kavramla iliskili olmasina, bu ifadelerin
katilimcilar tarafindan anlasilabilecek tarzda net ve acik olmasina, onlarin diizeylerine
uygun olmasma cok dikkat edilmistir. ilk asamada arastirmacinin kendisi tarafindan
6l¢lim aracinin ylizey gecerliligi kontrol edildikten sonra arastirmacinin yakin gevresi
(aile, arkadas, ¢alisma arkadaglar1 vb.) tarafindan da benzer kapsamda 6l¢iim aracinin
kontrol edilmesi saglanmistir. Onlardan alinan geribildirimlerle yapilan degisikliklerin

sonucunda ¢alismanin goriiniis gegerliligi tamamlanmigtir.
4.10.2. i¢erik (Kapsam) Gecerliligi

Olgiim aracinin dlgmeyi amagladigi yapiyr ve bu yapiya ait 6zellikleri amaca
uygun  olarak  Olgebilmesi  igerik  gegerliligi ~ olarak  tanimlanmaktadir
(Clark ve Watson, 1995: 309). Ayn1 zamanda igerik gecerliligi, 6l¢iilmesi planlanan
kavrami Ol¢lim aracinda yer alan sorularin ne 6lclide temsil ettiginin bir gostergesidir.

Icerik gecerliliginde o6lgiilmek istenen yapiya ait olan ozellikler, agirliklarma uygun
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olarak Olgegin sorularina yansitilmaktadir. Ayrica icerik gegerliligi igin odak grubun
gdriisii alinmaktadir. Icerik gecerliligi kavramsal yap:1 veya test evreninin tanimlanmast,
kavramsal yapiya ait boyutlarin ortaya ¢ikarilmasi, O6l¢ek veya test sorularinin
olusturulmasi, 6lgegin odak gruba sunulmasi ve matematiksel analizin yapilmasi1 gibi
dort asamadan olusmaktadir. Ancak igerik gecerliliginde esas Onemli nokta ol¢iim

aracinin odak gruba sunulmasi ve matematiksel analizin yapilmasidir.

Bu calismanin igerik gecerliligi i¢in Balikesir’in Bandirma ilgesinde yer alan
Kocaman Balik¢ilik A.S, Yem-Mak Makine Sanayi ve Ticaret A.S. ve Kurtsan Medikal
Sanayi ve Ticaret A.S.’nin insan kaynaklar1 boliimii yoneticileri, ¢alisanlar1 ve 3
akademisyenden destek alinmistir. Bu insan kaynaklari uzmanlar1 ve akademisyenler
Ol¢lim aracinda yer alan sorularin uygun olup olmadigini incelemislerdir. Toplamda 12
kisiden olusan odak grup 6l¢egin kapsaminin yeterliligini sorgulamistir. Odak grubun
degerlendirmelerine ait sonuglarin matematiksel analizinde Lawshe (1975: 567)
tarafindan onerilen Igerik Gegerlilik Oran1 kullanilmistir. Bu c¢alismanm igerik
gecerliligi Olgegin gelistirilme asamasinda yapildigindan bu gecerlilik tiirtine iliskin

aciklamalar Odak Grup Calismas1 boliimiinde detaylica anlatilmistir.
4.10.3. Yap1 Gegerliligi

Yap1 gecerliligi, 6lgme aracindaki maddelerin kuramsal yapisina iliskin bir
gecerlilik tiirtidiir. Bir arastirma, operasyonel olarak tanimlanmayan bazi 6zellikleri test
ettiginde modeldeki hangi boyutlarin bu 6zellik veya niteligi olusturduguna dair yanit
ararken yapi gecerliliginin test edilmesi gereklidir (Cronbach ve Meehl, 1955: 281).
Olgegin yap1 gecerliligini belirleme siireci aslinda ¢aligmanin bilimsel kuram gelistirme
siireciyle es zamanl olarak ortaya ¢ikmaktadir. Olgegin yap1 gegerliligini degerlendirme

stireci genellikle faktor analizleri ile yapilmaktadir.

Bu arastirmada gelistirilen 6l¢egin yap1 gecerliligi, literatiirde en fazla kullanilan
yontem olan faktor analizi ile test edilmistir. Ciinkii faktor analizi, gelistirilen 6l¢egin
ilgili kavram veya kavramsal yapisinin tiimiiniin dl¢iilme yetenegini ifade etmektedir.
Amag, ¢ok sayidaki sorularin daha az sayidaki faktorler ile ifade edilmesidir. Burada
gelistirilen Olcegin yap1 gecerliligini test etmek icin agiklayici faktdr analizi, birincil

diizey dogrulayict faktor analizi ve ikincil diizey dogrulayici faktor analizi yapilmigtir.
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Toplanan 821 odlgek formu ile yapilan agiklayict ve dogrulayict faktor analizleri

sonuglari neticesinde, gelistirilen dl¢egin yap1 gecerliligine sahip oldugu belirlenmistir.
4.10.4. Ayrnisim Gecerliligi

Ayrisim gecerliligi bir dlgegin yapr gegerliliginin degerlendirilmesinde oldukca
onemlidir. Bu kavram, birbirleriyle ilgili ancak kavramsal olarak farkli olglimler
arasindaki ayrigmay1 ortaya koyabilmeyi amaglamaktadir. Ayrisim gegerliligi, “benzer
ama kavramsal olarak farkli yapilar1 6l¢mek i¢in kullanilan 6lg¢eklerin iliskili olma
diizeyini ifade etmektedir.” (Yilmaz vd., 2010: 529). Bu gegerlilik, ifadelerin teorik
iligkili olmas1 beklenmeyen yapilardan ziyade kendi i¢inde korelasyonun yiiksek olmasi
gerektigini varsaymaktadir Bir 6l¢cegin ayrisim gecerliligine sahip olmasi i¢in Fornell ve
Larcker (1981: 39) bir kriter onermistir. Fornell ve Larcker (1981: 39) tarafindan
Onerilen kritere gore Average Variance Extracted (AVE) yani Ortalama Agiklanan
Varyans>0,50, Composite Reliability (CR) yani Yap1 Giivenilirligi>0,70, CR>AVE,
Maksimum Shared Variance (MSV) yani Maksimum Paylasilan Varyans<AVE,
Average Shared Variance (ASV) yani Ortalama Paylasilan Varyans<AVE ve AVE’nin
karekokii yapilar arasi korelasyondan daha biiyiik olmalidir. Ayrica AVE’nin, CR’nin,
MSV’nin ve ASV’nin hesaplanmasinda kullanilan formiiller denklem 4.10, 4.11, 4.12
ve 4.13’te gosterilmektedir. Denklemlerde belirtilen A standartlagtirilmis regresyon
katsayisini, K standartlagtirilmig regresyon katsayisi adedini, r faktor korelasyonu katsayisint,
d faktér korelasyon adedini ve &=1-A% ifade etmektedir. Bu arastirma igin

gelistirilen 6lgegin ayrisim gecerliligi sonuglarr Tablo 26’da gosterilmektedir.

AVE = 224 (4.10)
QA7

CR= 411

S+ (o) @iy

MSV = [maksimum(r)]2 (4.12)

ASV = % (4.13)
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Tablo 26. Olgegin Maksimum Olabilirlik Yontemine gore Elde Edilen Ayrisim
Gegerliligi ve Fornell Larcker Kriteri Sonu¢lari

ABSYZA  EGSYZA PDSYZA UKYSYZA AVE CR MSV  ASV

ABSYZA 0,887 0,79 097 0,79 0,73
EGSYZA 0,878 0,894 0,80 096 0,79 0,73
PDSYZA 0,776 0,873 0,886 0,78 095 0,76 0,73
UKYSYZA 0,776 0,873 0,801 0,887 0,79 097 067 0,65

Tablo 26’da 6l¢egin Maksimum Olabilirlik tahmin yontemine goére elde edilen
ayrisim gecerliligi ve Fornell Larcker Kriteri sonuglar1 gosterilmektedir. Tabloya gore
AVE degerleri 0,78 ile 0,80 ve CR degerleri 0,95 ile 0,97 araliginda degismektedir. CR
degerleri AVE degerlerinden daha biiyiiktiir. MSV degerleri 0,67 ile 0,79 ve ASV
degerleri 0,65 ile 0,73 araliginda degismektedir. Bu sonuglara gére MSV ve ASV
degerlerinin AVE degerlerinden daha kiiciik oldugu gorilmektedir. Ayrica AVE
degerlerinin karekokii 0,886 ile 0,894; yapilar arasi korelasyon degerleri 0,776 ile 0,878
araligindadir. Tablo 26’da AVE degerlerinin karekokiinlin yapilar arasi korelasyon
degerlerinden daha yiiksek oldugu tespit edilmektedir. Bu bakimdan insan kaynaklar
yonetiminde yapay zekanin algilanmasi dlgeginin ayrisim gecerliligine sahip oldugu

diistiniilmektedir.

Saglam Maksimum Olabilirlik yontemine gore ayrisim gecerliligi ve Fornell
Larcker Kriteri sonuglar1 Maksimum Olabilirlik yonteminin sonuglari ile birebir ayni
olarak hesaplanmistir. Bu sebeple Saglam Maksimum Olabilirlik yontemi ile de dlgegin

ayrisim gegerliliginin saglandig1 sdylenebilmektedir.
4.11. Verilerin Analizi

Bu boliimde, gecerli ve giivenli bir 6lgek olusturuldugu belirlendikten sonra
Tiirkiye’de ilk 500 sirketin insan kaynaklari yonetici ve calisanlarindan elde edilen
veriler Olgek kapsaminda analiz edilerek ¢ikarimlarda bulunulmaya c¢alisilmistir. Bu
amagla her bir denek i¢in ayr1 ayr1 boyutlar ve biitiin olarak o6lgek icin aritmetik
ortalama alinarak skorlar olusturulmus ve belirlenen puan araliklarina gore
degerlendirmeler ve analizler yapilmaya calisilmistir. Yapay zekanin algilanmasina

yonelik puan araliklar1 asagidaki gibi olusturulmustur.

“1,00-1,79” = Cok zay1f diizeyde yapay zekaya yonelik degisimin algilanmasini
140



“1,80-2,59” = Zayif diizeyde yapay zekaya yonelik degisimin algilanmasini

“2,60-3,39” = Orta diizeyde yapay zekaya yonelik degisimin algilanmasini

“3,40-4,19” = Yiiksek diizeyde yapay zekaya yonelik degisimin algilanmasini

“4,20-5,00” = Cok vyiiksek dilizeyde yapay zekaya yonelik degisimin

algilanmasini ifade etmektedir.

Tablo 27. Ol¢ege ve Boyutlarina iliskin Tanimlayic: Bilgiler

Boyutlar N Medyan Standart sapma  Puan Carpikhik Basiklik
ortalamalar

IKYSYZA 821 3,72 0,825 3,57 -0,817 1,17

UKYSYZA 821 3,60 0,886 3,35 -0,604 0,498

PDSYZA 821 3,62 0,883 3,06 -0,701 0,745

ABSYZA 821 4,00 0,882 3,64 -0,789 0,871

EGSYZA 821 4,00 0,885 3,35 -0,752 0,774

Tablo 27°de insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekanin algilanmasi dl¢eginin

her boyutuna ve tiim 6lcege iliskin tanimlayict bilgiler gosterilmektedir. Tiim dlgek ve

her bir boyutunun carpiklik ve basiklik degerleri +1,5/-1,5 araliginda degistiginden

normallik varsayiminin saglandigi sdylenebilmektedir. Yukaridaki agiklamalara bagh

olarak UKYSYZA, PDSYZA ve EGSYZA boyutlar1 orta diizeyde, ABSYZA boyutu

yiiksek diizeyde algilanmaktadir. Genel olarak IKYSYZA 06lcegi de yiliksek diizeyde

algilanmugtir.

141



Tablo 28. Ucret ve Kariyer Yonetimi Siirecinde Yapay Zekanin Algilanmasi Boyutu A¢isindan Her
Degiskenin Ortalama Puanlari

Boyutlar Degiskenler Gruplar Min. Max. | Med | Puan
Puan Puan Ort.

Cinsiyet Kadin 1,00 2,00 1,00 3,44

Erkek 1,00 2,00 1,00 3,47

18-28 1,00 5,00 2,00 3,31

29-39 1,00 5,00 2,00 3,49

Yas 40-50 1,00 5,00 2,00 3,49

51-61 1,00 5,00 2,00 3,69

62-72 1,00 5,00 2,00 2,4

Lise veya alt1 1,00 4,00 | 3,00 | 2,67

Egitim durumu Onlisans 1,00 4,00 3,00 3,28

Lisans 1,00 4,00 3,00 3,37

Lisansiistii 1,00 4,00 3,00 3,64

2020 TL ve alt1 1,00 6,00 3,00 2,82

2021-4041TL 1,00 6,00 3,00 3,27

4042-6062 TL 1,00 6,00 3,00 3,4

Gelir 6063-8083 TL 1,00 6,00 | 3,00 | 356

8084-10104 TL 1,00 6,00 3,00 3,84

10105 TL ve iistii 1,00 6,00 3,00 3,67

Yapay zekanm kullanim durumu Evet 1,00 3,00 1,00 3,56
Hayir 1,00 3,00 1,00 3,31

Insan kaynaklarinda yapay Evet 1,00 3,00 2,00 3,66
zekanin kullanim durumu Hayir 1,00 3.00 2.00 337
Yasanan issizlik endisesi Evet 1,00 3,00 2,00 3,82
Hayir 1,00 3,00 2,00 3,46

Yapay zekanin ¢aligma arkadasi Evet 1,00 3,00 2,00 3,8
olarak goriilme durumu Hayir 1,00 3.00 2.00 3.18
Yapay zekénin lider olarak Evet 1,00 3,00 2,00 3,88
Ucret ve kariyer gbriilme durumu Hayir 1,00 3,00 | 2,00 | 3,37
yOnetimi siirecinde 0-5 yil 1,00 500 | 2,00 | 335
yapay zekanin 6-10 yil 1,00 500 | 2,00 | 35
algilanmast Toplam galisma siiresi 11-15 yil 1,00 | 500 | 2,00 | 357
16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,48

21 yil ve iistii 1,00 5,00 2,00 3,35

0-5 yil 1,00 5,00 2,00 3,41

Bulunulan igletmede toplam 6-10 y1l 1,00 5,00 2,00 3,47
caligma siiresi 11-15 yil 1,00 500 | 200 | 3,52

16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,49

21 yil ve stii 1,00 5,00 2,00 3,37

0-5 yil 1,00 5,00 2,00 3,37

Insan kaynaklar1 boliimiindeki 6-10 y1l 1,00 500 | 2,00 | 3,57
toplam ¢alisma siiresi 11-15 yil 1,00 500 | 2,00 | 3,49
16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,38

21 yil ve tistii 1,00 5,00 2,00 3,47

Marmara 1,00 7,00 1,00 3,45

Ege 1,00 7,00 1,00 3,58

Akdeniz 1,00 7,00 1,00 3,42

Cografi bolge Karadeniz 1,00 | 7,00 | 1,00 | 348

I¢ Anadolu 1,00 7,00 1,00 3,27

Dogu Anadolu 1,00 7,00 1,00 3,1

Giineydogu Anadolu 1,00 7,00 | 1,00 3,34

Hig 1,00 6,00 4,00 2,24

Yapay zeka teknolojisi hakkinda Cok az 1,00 6,00 | 4,00 2,68
sahip olunan bilgi diizeyi Az 1,00 6,00 4,00 2,98
Orta 1,00 6,00 4,00 3,29

Fazla 1,00 6,00 4,00 4
Cok fazla 1,00 6,00 4,00 4,31
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Tablo 29. Performans Degerlendirme Siirecinde Yapay Zekanin Algilanmasi Boyutu A¢isindan Her
Degiskenin Ortalama Puanlari

Boyutlar Degiskenler Gruplar Min. Max. Med. | Puan
Puan Puan Ort.

Cinsiyet Kadin 1,00 2,00 1,00 3,48

Erkek 1,00 2,00 1,00 3,55

18-28 1,00 5,00 2,00 3,38

29-39 1,00 5,00 2,00 3,52

Yas 40-50 1,00 5,00 2,00 3,61

51-61 1,00 5,00 2,00 3,72

62-72 1,00 5,00 2,00 2,87

Lise veya alt1 1,00 4,00 3,00 2,78

Egitim durumu Onlisans 1,00 4,00 3,00 3,33

Lisans 1,00 4,00 3,00 3,44

Lisansiistii 1,00 4,00 3,00 3,69

2020 TL ve alt1 1,00 6,00 3,00 3,12

2021-4041TL 1,00 6,00 3,00 3,35

Gelir 4042-6062 TL 1,00 6,00 3,00 3,48

6063-8083 TL 1,00 6,00 3,00 3,60

8084-10104 TL 1,00 6,00 3,00 3,87

10105 TL ve iistii 1,00 6,00 3,00 3,68

Yapay zekanm kullanim durumu Evet 1,00 3,00 1,00 3,65

Hayir 1,00 3,00 1,00 3,35

Insan kaynaklarinda yapay zekanin Evet 1,00 3,00 2,00 3,81

kullanim durumu Hayir 1,00 | 300 | 200 | 339

Yasanan issizlik endigesi Evet 1,00 3,00 2,00 4,02

Hayir 1,00 3,00 2,00 3,49

Yapay zekanin galigma arkadasi Evet 1,00 3,00 2,00 3,95

g corulmagigiimu Hayir 1,00 | 300 | 200 | 315

Yapay zekann lider olarak Evet 1,00 3,00 2,00 4,05

gorilme durumu Hayir 1,00 | 300 | 200 | 3,35

Performans 0-5 yil 1,00 5,00 2,00 3,41
degerlendirme 6-10 y1l 1,00 5,00 2,00 3,52
siirecinde yapay Toplam galigma siiresi 11-15yil 1,00 5,00 2,00 3,64
zekéanin 16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,59
algilanmasi 21 yil ve istii 1,00 5,00 2,00 | 344
0-5 y1l 1,00 5,00 2,00 3,44

Bulunulan isletmede toplam 6-10 y1l 1,00 5,00 2,00 3,51

¢alisma siiresi 11-15yl 1,00 5,00 2,00 3,64

16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,63

21 yil ve istii 1,00 5,00 2,00 3,47

0-5 y1l 1,00 5,00 2,00 3,43

Insan kaynaklar1 boliimiindeki 6-10 y1l 1,00 5,00 2,00 3,57

toplam ¢aligma siiresi 11-15yil 1,00 5,00 2,00 3,58

16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,5

21 yil ve istii 1,00 5,00 2,00 3,63

Marmara 1,00 7,00 1,00 3,62

Ege 1,00 7,00 1,00 3,5

Akdeniz 1,00 7,00 1,00 3,52

Cografi bolge Karadeniz 1,00 | 700 | 1,00 | 358

ig: Anadolu 1,00 7,00 1,00 3,23

Dogu Anadolu 1,00 7,00 1,00 3,47

Giineydogu 1,00 7,00 1,00 3,26

Anadolu

Hig 1,00 6,00 4,00 2,52

Yapay zeka teknolojisi hakkinda Cok az 1,00 6,00 4,00 2,98

sahip olunan bilgi diizeyi Az 1,00 6,00 4,00 3,35

Orta 1,00 6,00 4,00 3,5

Fazla 1,00 6,00 4,00 41

Cok fazla 1,00 6,00 4,00 4,42
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Tablo 30. Aday Bulma ve Se¢me Siirecinde Yapay Zekanin Algilanmasi Boyutu A¢isindan Her

Degiskenin Ortalama Puanlari

Boyutlar Degiskenler Gruplar Min. Max. Med. | Puan
Puan Puan Ort.
Cinsiyet Kadin 1,00 2,00 1,00 3,67
Erkek 1,00 2,00 1,00 3,69
18-28 1,00 5,00 2,00 3,52
29-39 1,00 5,00 2,00 3,72
Yas 40-50 1,00 5,00 2,00 3,74
51-61 1,00 5,00 2,00 3,85
62-72 1,00 5,00 2,00 2,62
Lise veya alt1 1,00 4,00 3,00 2,8
Onlisans 1,00 4,00 3,00 3,49
Egitim durumu Lisans 1,00 4,00 3,00 3,59
Lisansiistii 1,00 4,00 3,00 3,88
2020 TL ve alt1 1,00 6,00 3,00 3,25
2021-4041TL 1,00 6,00 3,00 3,49
4042-6062 TL 1,00 6,00 3,00 3,65
Gelir 6063-8083 TL 1,00 | 600 | 300 | 379
8084-10104 TL 1,00 6,00 3,00 4,04
10105 TL ve iistii 1,00 6,00 3,00 3,8
Yapay zekanin kullanim durumu Evet 1,00 3,00 1,00 3,78
Hayir 1,00 3,00 1,00 3,56
Insan kaynaklarinda yapay zekanin Evet 1,00 3,00 2,00 3,94
kullanim durumu Hayir 1,00 3,00 2,00 3,57
Yasanan issizlik endisesi Evet 1,00 3,00 2,00 4,19
Hayir 1,00 3,00 2,00 3,66
Yapay zekanin ¢aligma arkadasi Evet 1,00 3,00 2,00 4,12
olarak goriilme durumu Hayir 1,00 3,00 2,00 3,32
Yapay zekanin lider olarak Evet 1,00 3,00 2,00 4,26
goriilme durumu Hayir 1,00 3,00 2,00 3,5
0-5 y1l 1,00 5,00 2,00 3,55
Aday bulma ve 6-10 y1l 1,00 5,00 2,00 3,75
secme Toplam ¢alisma siiresi 11-15 y1l 1,00 5,00 2,00 3,79
siirecinde yapay 16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,71
zekéanin 21 yil ve iistii 1,00 5,00 2,00 3,6
algilanmasi 0-5 yil 1,00 5,00 2,00 | 361
Bulunulan igletmede toplam 6-10 y1l 1,00 5,00 2,00 3,72
galigma stiresi 11-15 yil 1,00 5,00 2,00 3,74
16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,73
21 yil ve istii 1,00 5,00 2,00 3,64
0-5 y1l 1,00 5,00 2,00 3,568
Insan kaynaklar1 boliimiindeki 6-10 yil 1,00 5,00 2,00 3,79
toplam ¢aligma siiresi 11-15yil 1,00 5,00 2,00 3,74
16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,61
21 yil ve istii 1,00 5,00 2,00 3,72
Marmara 1,00 7,00 1,00 3,76
Ege 1,00 7,00 1,00 3,71
Akdeniz 1,00 7,00 1,00 3,7
Cografi bolge Karadeniz 1,00 7,00 1,00 | 372
Ic Anadolu 1,00 7,00 1,00 3,42
Dogu Anadolu 1,00 7,00 1,00 3,53
Giineydogu 1,00 7,00 1,00 3,48
Anadolu
Yapay zeka teknolojisi hakkinda Hig 1,00 6,00 4,00 2,6
sahip olunan bilgi diizeyi Cok az 1,00 6,00 4,00 3,11
Az 1,00 6,00 4,00 3,562
Orta 1,00 6,00 4,00 3,67
Fazla 1,00 6,00 4,00 4,22
Cok fazla 1,00 6,00 4,00 4,73

144




Tablo 31. Egitim ve Gelistirme Siirecinde Yapay Zekanin Algilanmasi Boyutu A¢isindan Her

Degiskenin Ortalama Puanlari

Boyutlar Degiskenler Gruplar Min. Max. Med. | Puan
Puan Puan Ort.
Cinsiyet Kadin 1,00 2,00 1,00 3,62
Erkek 1,00 2,00 1,00 3,7
18-28 1,00 5,00 2,00 3,49
29-39 1,00 5,00 2,00 3,69
Yas 40-50 1,00 5,00 2,00 3,75
51-61 1,00 5,00 2,00 3,86
62-72 1,00 5,00 2,00 2,37
Lise veya alt1 1,00 4,00 3,00 2,99
Egitim durumu Onlisans 1,00 4,00 3,00 3,51
Lisans 1,00 4,00 3,00 3,56
Lisansiistii 1,00 4,00 3,00 3,86
2020 TL ve alt1 1,00 6,00 3,00 3,5
2021-4041TL 1,00 6,00 3,00 3,46
4042-6062 TL 1,00 6,00 3,00 3,63
Gelir 6063-8083 TL 1,00 6,00 | 300 | 374
8084-10104 TL 1,00 6,00 3,00 4,07
10105 TL ve iistii 1,00 6,00 3,00 3,81
Yapay zekanm kullanim durumu Evet 1,00 3,00 1,00 3,77
Hayir 1,00 3,00 1,00 3,64
Insan kaynaklarinda yapay zekanin Evet 1,00 3,00 2,00 39
 cm Gl Hayir 100 | 300 | 200 | 356
Yasanan issizlik endisesi Evet 1,00 3,00 2,00 4,17
Hayir 1,00 3,00 2,00 3,64
Yapay zekanin ¢aligma arkadasi Evet 1,00 3,00 2,00 41
olarak goriilme durumu Hayir 1,00 3,00 2,00 3,31
Yapay zekanin lider olarak Evet 1,00 3,00 2,00 4,27
goriilme durumu Hayir 1,00 3,00 2,00 3,48
0-5 yil 1,00 5,00 2,00 3,51
Egitim ve 6-10 y1l 1,00 5,00 2,00 3,69
gelistirme Toplam ¢aligma siiresi 11-15 yil 1,00 5,00 2,00 3,79
siirecinde yapay 16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,75
zekéanin 21 yil ve {istii 1,00 5,00 2,00 3,6
algilanmasi 0-5 yil 1,00 5,00 2,00 | 358
Bulunulan isletmede toplam 6-10 y1l 1,00 5,00 2,00 3,7
calisma siiresi 11-15y1l 1,00 5,00 2,00 3,74
16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,73
21 yil ve istii 1,00 5,00 2,00 3,64
0-5 yil 1,00 5,00 2,00 3,55
Insan kaynaklar1 boliimiindeki 6-10 y1l 1,00 5,00 2,00 3,75
toplam galisma stiresi 11-15 yil 1,00 5,00 2,00 3,74
16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,62
21 yil ve stii 1,00 5,00 2,00 3,78
Marmara 1,00 7,00 1,00 3,75
Ege 1,00 7,00 1,00 3,61
Akdeniz 1,00 7,00 1,00 3,8
Cografi bolge Karadeniz 1,00 7,00 1,00 3,7
I¢c Anadolu 1,00 7,00 1,00 3,37
Dogu Anadolu 1,00 7,00 1,00 3,33
Giineydogu 1,00 7,00 1,00 3,42
Anadolu
Hig 1,00 6,00 4,00 2,68
Yapay zeka teknolojisi hakkinda Cok az 1,00 6,00 4,00 3,11
sahip olunan bilgi diizeyi Az 1,00 6,00 4,00 3,45
Orta 1,00 6,00 4,00 3,65
Fazla 1,00 6,00 4,00 4,25
Cok fazla 1,00 6,00 4,00 4,66
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Tablo 32. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yapay Zekanin Algilanmasi Olcegi Agisindan Her

Degiskenin Ortalama Puanlari

Boyutlar Degiskenler Gruplar Min. Max. | Med. Puan
Puan | Puan Ort.
Cinsiyet Kadin 1,00 2,00 1,00 3,55
Erkek 1,00 2,00 1,00 3,59
18-28 1,00 5,00 2,00 3,42
29-39 1,00 5,00 2,00 3,6
Yas 40-50 1,00 5,00 2,00 3,65
51-61 1,00 5,00 2,00 3,77
62-72 1,00 5,00 2,00 2,54
Egitim durumu Lise veya alt1 1,00 4,00 3,00 2,76
Onlisans 1,00 4,00 3,00 3,4
Lisans 1,00 4,00 3,00 3,49
Lisansiistii 1,00 4,00 3,00 3,46
2020 TL ve alt1 1,00 6,00 3,00 3,14
2021-4041TL 1,00 6,00 3,00 3,39
4042-6062 TL 1,00 6,00 3,00 3,54
) 6063-8083 TL 1,00 6,00 3,00 3,66
Gelir 8084-10104 TL 1,00 6,00 3,00 3,95
10105 TL ve iistii 1,00 6,00 3,00 3,73
Yapay zekanm kullanim durumu Evet 1,00 3,00 1,00 3,69
Hayir 1,00 3,00 1,00 3,43
Insan kaynaklarinda yapay zekanin Evet 1,00 3,00 2,00 3,82
kullanim durumu Hayir 1,00 3,00 2,00 3,46
Yasanan issizlik endisesi Evet 1,00 3,00 2,00 4,04
Hayir 1,00 3,00 2,00 3,56
Yapay zekanin galigma arkadasi Evet 1,00 3,00 2,00 3,98
olarak goriilme durumu Hayir 1,00 3,00 2,00 3,24
Yapay zekanin lider olarak Evet 1,00 3,00 2,00 4,01
goriillme durumu Hayir 1,00 3,00 2,00 3,41
Toplam galigsma siiresi 0-5 yil 1,00 5,00 2,00 3,45
insan 6-10 y1l 1,00 5,00 2,00 3,49
kaynaklari 11-15y1l 1,00 5,00 2,00 3,61
yonetiminde 16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,63
yapay zekanin 21 yll ve usti 1,00 5,00 2,00 3,69
algilanmast Bulunulan igletmede toplam 0-5 yil 1,00 5,00 2,00 3,5
caligma siiresi 6-10 y1l 1,00 5,00 2,00 3,53
11-15y1l 1,00 5,00 2,00 3,59
16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,64
21 yil ve iistii 1,00 5,00 2,00 3,66
Insan kaynaklar1 boliimiindeki 0-5 yil 1,00 5,00 2,00 3,48
toplam caligma siiresi 6-10 y1l 1,00 5,00 2,00 3,66
11-15y1l 1,00 5,00 2,00 3,63
16-20 y1l 1,00 5,00 2,00 3,52
21 yil ve istii 1,00 5,00 2,00 3,63
Marmara 1,00 7,00 1,00 3,67
Ege 1,00 7,00 1,00 3,64
Akdeniz 1,00 7,00 1,00 3,61
Cografi bolge Karadeniz 1,00 7,00 1,00 | 357
Ic Anadolu 1,00 7,00 1,00 3,27
Dogu Anadolu 1,00 7,00 1,00 34
Giineydogu 1,00 7,00 1,00 3,36
Anadolu
Yapay zeka teknolojisi hakkinda Hig 1,00 6,00 4,00 2,65
sahip olunan bilgi diizeyi Cok az 1,00 6,00 4,00 3,04
Az 1,00 6,00 4,00 3,4
Orta 1,00 6,00 4,00 3,55
Fazla 1,00 6,00 4,00 4,14
Cok fazla 1,00 6,00 4,00 4,53
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Tablo 28, 29, 30, 31 ve 32’de 6lgek ve boyutlar agisindan her bir degisken icin
yapay zekanin yaratabilecegi degisimin algilanma diizeyine yonelik puan ortalamalar
gosterilmektedir. Rakamsal olarak gruplar arasinda olusan ortalama puan farklarinin
istatistiksel olarak anlamli olup olmadiginin arastirilmasi i¢in ortalama fark testleri

yapilmustir.

Iki ayr1 grubun belirli bir degiskene ait ortalamalarini karsilastirmak igin t testi
uygulanmistir. Amag, birbirinden bagimsiz iki grubun ayni degiskene iligkin
ortalamalarint kiyaslamak ve ortalamalar arasindaki farkin belirli bir anlamlilik
oraninda Onemli olup olmadigimi tespit etmektir. Ayrica ikiden fazla grubun
ortalamalarinin birbirine esit olup olmadigin1 sinamak i¢in de ANOVA testi yapilmustir.
Amag, tek bir faktore iliskin ikiden fazla grubun ortalamalarini karsilastirarak belirli bir
anlamlilik oraninda farkin olup olmadigini tespit etmektir. Aslinda ANOVA testi iki
grup i¢in yapilan t-test stnamasini ikiden fazla gruplar i¢in genellestirmektedir. Tablo

33, 34 ve 35’te yapilan t ve ANOVA test sonuglari gosterilmektedir.
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Tablo 33. Degiskenlere iliskin t Testi Sonuclar

Faktorler Degiskenler Gruplar | Ort t p
Cinsiyet Kadm | 3,44 | -0,499 | 0,234
Erkek | 3,47
Yapay zekanin kullanim Evet 3,56 3,91 0,924
Ucret ve kariyer yonetimi . durumu Hayrr | 331
stirecinde yapay zekanin Insan kaynaklarinda yapay Evet 3,66 | 4,42 0,669
algilanmasi zekanin kullanim durumu Hayir | 3,37
Yasanan igsizlik endisesi Evet 3,83 | 397 0,976
Hayir | 3,46
Calisma arkadas1 olarak Evet 3,8 8,95 0,008
goriilme durumu Hayir | 3,18
Lider olarak goriilme durumu Evet 3,88 6,78 0,001
Hayir | 3,34
Cinsiyet Kadin | 3,48 | -1,102 | 0,786
Erkek | 3,55
Petiiihans desSiMdirme Yapay zglljﬁrllrjlg]lukullamm Evet 3,65 | 4,80 0,558
siirecinde yapay zekAnin : Hayrr | 3,35
algilanmast Insan kaynaklarinda yapay Evet 381 | 6,29 0,151
zekanin kullanim durumu Hayir 3,39
Yasanan igsizlik endisesi Evet 402 | 571 0,001
Hayir 3,49
Calisma arkadasi olarak Evet 3,95 | 11,88 0,001
goriilme durumu Hayir | 3,15
Lider olarak goriilme durumu Evet 4,05 8,99 0,001
Hayir 3,35
Cinsiyet Kadin | 3,67 | -0,310 | 0,467
Erkek | 3,39
Yapay zekénin kullanim Evet 392 | 583 0,010
durumu Hayrr | 3,54
Aday bulma ve segme siirecinde Insan kaynaklarinda yapay Evet 3,94 | 5,62 0,003
yapay zekanin algilanmasi zekanin kullanim durumu Hayir 3,57
Yasanan igsizlik endisesi Evet 416 | 5,79 0,009
Hay1r 3,64
Calisma arkadasi olarak Evet 4,09 | 12,28 0,000
goriilme durumu Hayir 33
Lider olarak goriilme durumu Evet 4,23 | 10,25 0,001
Hayir | 3,47
Cinsiyet Kadin | 3,62 | -1,22 0,832
Erkek 3,7
Yapay zekanin kullanim Evet 3,9 5,16 0,024
durumu Hayir | 3,56
Egitim ve gelistirme siirecinde Insan kaynaklarinda yapay Evet 3,9 5,16 0,024
yapay zekanin algilanmasi zekénin kullanim durumu Hayir 3,56
Yasanan issizlik endisesi Evet 417 5,75 0,000
Hay1r 3,64
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Caligma arkadasi olarak Evet 41 | 11,96 0,000
goriilme durumu Hayir | 3,31
Lider olarak goriilme durumu Evet 427 | 10,54 0,000
Hayir 3,48
Cinsiyet Kadin | 3,55 | -0,785 | 0,516
Erkek | 3,59
; . Yapay zekanin kullanim Evet 369 | 431 0,890
Insan kaynaklar1 yonetimi durumu
siirecinde yapay zekanin . Hayrr | 3,46
algilanmast Insan kaynaklarinda yapay Evet 382 | 579 0,397
zekanin kullanim durumu Hayrr | 3,46
Yaganan igsizlik endisesi Evet 4,04 5,67 0,457
Hayir | 3,56
Caligma arkadasi olarak Evet 3,98 | 12,208 | 0,000
goriilme durumu Hayir | 3,24
Lider olarak gériilme durumu Evet 41 9,79 0,000
Hayrr | 3,41

Ucret ve kariyer yonetimi siirecinde yapay zekdnin algilanmasi boyutunda
calistiklar1 isletmede yapay zeka teknolojisini ¢alisma arkadasi olarak gorenler ile
calisma arkadasi olarak gérmeyenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmistir. Test sonucuna gore, yapay zekayr calisma arkadasi olarak gorenlerin
algilama seviyesi daha fazladir. Bu teknolojinin iicret ve kariyer yonetimi siirecinde
takim calismasindaki birligi, dayanigmayi iyilestirmek gibi bir 6zelligi bulunmaktadir.
Bu o6zelliginden dolayr calisanlar yapay zekayi ¢alisma arkadasi olarak gorebilirler.
Ayrica galistiklart isletmede yapay zeka teknolojisini gelecekte lider olarak kabul
edenler ile lider olarak kabul etmeyenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur. Test sonucuna gore, yapay zekadyir gelecekte liderleri olarak kabul
edenlerin algilama seviyeleri daha fazladir. Yapay zekanin ticret ve kariyer yonetimi
sirecinde terfi gibi Onemli kararlarin alinmasinda yol gosterici bir o6zelligi
bulunmaktadir. lyi performans ve gelisim gosteren calisanlarmn tipki bir lider gibi terfi

almasina yardimci olmaya ¢aligmaktadir.

Performans degerlendirme siirecinde yapay zekanm algilanmasi boyutunda
calisilan isletmede issizlik endisesi yasayanlar ile igsizlik endisesi yasamayanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark ortaya konulmustur. Yapilan test
sonucunda, igsizlik endisesi yasamayanlarin igsizlik endisesi yasayanlara gore algilama
seviyelerinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Issizlik endisesi yasamayanlar, yapay
zekanin yeni is firsatlar1 sunacagimi disiindiiklerinden degisimi daha kolay
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benimseyebilmektedirler. Calisilan isletmede yapay zeka teknolojisini ¢alisma arkadasi
olarak gorenler ile caligma arkadasi olarak gormeyenler arasinda bir fark elde edilmistir
ve bu fark istatistiksel olarak anlamlidir. Yapilan test sonucuna gore, calisma arkadasi
olarak gorenlerin algilama seviyesi daha yiiksektir. Calisma arkadasi olarak gorenler
yapay zekdnin monoton, rutin igleri yaparak kendilerine yardimci olacagim
diisiindiiklerinden degisimi, yapay zekay: ¢calisma arkadasi olarak gérmeyenlere kiyasla
daha fazla idrak edebilirler. Ayrica yapay zeka teknolojisini gelecekte liderleri olarak
kabul edenler ile lider olarak kabul etmeyenler arasinda anlamli bir fark oldugu
sonucuna varilmistir. Liderleri olarak kabul edenlerin algilama seviyesinin daha yiiksek
oldugu bulunmustur. Liderleri olarak kabul edenler, performans degerlendirme sirasinda
bu teknolojinin esit ve herhangi bir ayrim yapmadan tipki gercek bir lider gibi
degerlendirme yapacagini diislindiiklerinden degisimi digerlerine gore daha fazla

anlamalart mimkundir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekdnin algilanmasi 6lceginin 3. boyutu
olan aday bulma ve se¢me siirecinde yapay zekanin algilanmasinda, isletmesinde yapay
zeka teknolojisini kullananlar ile kullanmayanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark oldugu belirlenmistir. Isletmesinde yapay zekay: kullananlarin algilama seviyesi
daha fazladir. Ciinkii bu teknolojiyi bizzat kullanan isletmeler yapay zekanin sagladig
avantajlar1 digerlerine gore daha net olarak gordiiklerinden degisimi daha hizh
kavramalar1 olagandir. Calisilan isletmenin insan kaynaklar1 boliimiinde yapay zeka
teknolojisini kullananlar ile kullanmayanlar arasinda bir fark saptanmistir ve bu fark
istatistiksel olarak anlamlidir. Yapilan test sonucuna gore, isletmesinin insan kaynaklari
boliimiinde yapay zekayr kullananlarin algilama seviyesi daha fazladir. Insan kaynaklar:
boliimiinde bu teknolojiyi kullananlar, adaylarin ne kadar hizli ve aranan pozisyona
uygun olarak se¢ildigini bildiklerinden degisimi, kullanmayanlara goére daha fazla
anlamalar1 olduk¢a muhtemeldir. Calisilan isletmede issizlik endisesi yasayanlar ile
yasamayanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna ulasilmis ve
igsizlik endisesi yasayanlarin algilama seviyesinin daha fazla oldugu ortaya
konulmustur. Bu kisiler torpilin ise yaramayacagini ve eger kendileri is i¢in uygun
nitelikleri tasimazsa secilmeyeceginin bilincinde olduklarindan degisimi, issizlik
endisesi yasamayanlara kiyasla daha ¢abuk kabul edebilirler. Calisilan isletmede yapay

zeka teknolojisini calisma arkadasi olarak gorenler ile calisma arkadasi olarak
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gormeyenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sonucu elde edilmistir.
Test sonucuna gore, yapay zekayi ¢alisma arkadasi olarak gorenlerin algilama seviyesi
gormeyenlere kiyasla daha fazladir. Aday bulma ve se¢gme siirecinde, yapay zekanin
gercek bir ¢alisma arkadasi gibi potansiyel aday i¢in giivenilir bilgi toplama ve ylizeysel
kisilik analizi yapma 0Ozelligi bulunmaktadir. Bu o6zelliginden dolay1 yapay zekayi
calisma arkadasi olarak gorenler, degisimi ¢calisma arkadasi olarak gérmeyenlere kiyasla
daha hizli anlayabilmektedirler. Ayrica c¢alisilan isletmede yapay zeka teknolojisini
liderleri olarak kabul edenler ile kabul etmeyenler arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark oldugu kesfedilmis ve test sonucunda, yapay zekay: liderleri olarak kabul
edenlerin algilama seviyesinin daha fazla oldugu sonucuna varilmistir. Liderleri olarak
kabul edenler bu teknolojinin adaymn onceki isindeki yetenek, beceri, gorev ve
sorumluluklaria bakarak yeni bagvurduklari pozisyonda ne derece ilgiyle ¢alisacaginin
cikarimini yapabilecegini bildiklerinden degisimi digerlerine gore daha fazla

algilayabilirler.

Gelistirilen Olgegin son boyutu olan egitim ve gelistirme silirecinde yapay
zekanin algilanmasi  boyutunda isletmesinde yapay zekdyr kullananlar ile
kullanmayanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna
ulagilmistir. Test sonucunda, isletmesinde yapay zekdyr kullananlarin algilama
seviyesinin kullanmayanlara kiyasla daha fazla oldugu kesfedilmistir. Yapay zekayi
kullananlar, egitim ve gelistirme siirecinde egitim maliyetlerinde ciddi bir azaltma
yapabilecegini tahmin edebildiklerinden degisimi, daha hizli idrak edebilmektedirler.
Isletmenin insan kaynaklar1 boliimiinde yapay zekayr kullananlar ile kullanmayanlar
arasinda anlamli bir fark bulunmus ve s6z konusu fark istatistiksel olarak anlamlidir.
Isletmesinin insan kaynaklari bdliimiinde yapay zekay: kullananlarm algilama seviyesi
daha fazladir. Insan kaynaklar1 béliimiinde yapay zekay: kullananlar, egitim siirecinin
verimli gecip gegmedigine dair ¢ok hizli geri bildirim aldiklarindan degisimi daha kolay
kavrayabilmektedirler. Calisilan isletmede issizlik endisesi yasayanlar ile issizlik
endisesi yasamayanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir. Test
sonucuna gore, issizlik endigesi yasayanlarin algilama seviyesi, yasamayanlara kiyasla
daha yiiksektir. Igsizlik endisesi yasayanlar, robot egitmenlerin verdigi egitimden
calisanlarin ne kadar memnun oldugunun bilincindedirler. Bu sebeple calisanlar

robotlarin kendi yerine gececeklerini diisiinilip, issizlik endisesi yasayip, degisimi
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digerlerine gore daha ¢abuk kavrayabilirler. Yapay zekdyr calisma arkadasi olarak
gorenler ile gérmeyenler arasinda anlamli bir fark oldugu sonucuna varilmis ve bu
teknolojiyi ¢alisma arkadasi olarak gorenlerin algilama seviyesi gormeyenlere kiyasla
daha fazladir. Calisma arkadasi olarak goérenler, yapay zeka ile almalar1 gereken egitimi
istedikleri yer ve zamanda alabileceginin farkindadir. Tipki bir calisma arkadasi gibi
calisana egitimin verilmesi konusunda zaman ve mekan kisiti sunmamaktadir. Bu
sebeple c¢alisma arkadas1 olarak gorenler, degisimi ¢alisma arkadasi olarak
gormeyenlere kiyasla daha hizli kavrayabilmektedirler. Ayrica gelecekte yapay zekayi
lider olarak kabul edenler ile kabul etmeyenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark saptanmistir. Yapay zekay1 liderleri olarak kabul edenlerin algilama seviyesi daha
fazladir. Liderleri olarak kabul edenler, akilli mobil telefonlarina yiikledikleri uygulama
ile 7/24 damismanlik hizmeti alabileceklerinin bilincindedir. Ancak insan olan liderden
7/24 danismanlik hizmeti almak miimkiin olamamaktadir. Bu sebeple yapay zekay: lider

olarak kabul edenler degisimi digerlerine gore daha fazla anlayabilirler.

Bir biitiin olarak bakildiginda, insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekanin
algilanmas1 ol¢eginde calisilan isletmede yapay zeka teknolojisini c¢alisma arkadasi
olarak gorenler ile gérmeyenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
sonucu elde edilmistir. Test sonucunda, yapay zekay1 ¢aligma arkadasi olarak gorenlerin
algilama seviyesinin gormeyenlere kiyasla daha fazla oldugu belirlenmistir. Ciinki
caligma arkadas1 olarak gorenler, yapay zekdya yonelik birtakim oOnyargilardan
kurtulduklar1 i¢cin degisimi daha cabuk idrak edebilirler. Ayrica g¢alisilan isletmede
yapay zeka teknolojisini gelecekte lider olarak kabul edenler ile kabul etmeyenler
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna ulagilmistir. Yapay zekay
gelecekte lider olarak kabul edenlerin algilama kapasiteleri daha fazladir. Lider olarak
kabul edenler s6z konusu teknolojiye yonelik korku ve endiselerinden arinmig

olduklarindan degisimi daha hizli kabul edebilirler.
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Tablo 34. Degiskenlere liskin ANOVA Sonuglar

Degisken Faktor fdegeri | p degeri
Ucret ve kariyer yonetimi siirecinde yapay zekanin 1,97 0,096
algilanmasi
Performans degerlendirme siirecinde yapay zekanin 1,97 0,096
Toplam calisma siiresi algilanmast
Aday bulma ve segme siirecinde yapay zekanin 2,633 0,033
algilanmasi
Egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi 2,999 0,018
Ucret ve kariyer yonetimi siirecinde yapay zekanin 0,525 0,718
algilanmasi
Performans degerlendirme siirecinde yapay zekanin 1,72 0,142
Bulunulan isletmedeki algilanmast _
toplam aligma siiresi Aday bulma ve segme siirecinde yapay zekanin 0,814 0,516
algilanmasi
Egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi 1,34 0,253
Ucret ve kariyer yonetimi siirecinde yapay zekanin 1,88 0,110
algilanmast
insan kaynaklar: Performans degerlendirme siirecinde yapay zekanin 1,35 0,246
boliimiinde toplam algllarima§1 -
calisma siiresi Aday bulma ve segme siirecinde yapay zekanin 2,14 0,073
algilanmast
Egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi 2,39 0,049
Ucret ve kariyer yonetimi siirecinde yapay zekanin 5,426 0,000
algilanmast
Performans degerlendirme siirecinde yapay zekanin 3,844 0,001
Cografi bolge alg11a13ma§1
Aday bulma ve segme siirecinde yapay zekanin 3,047 0,006
algilanmast
Egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi 4,18 0,000
Ucret ve kariyer yonetimi siirecinde yapay zekanin 2,96 0,019
algilanmast
Performans degerlendirme siirecinde yapay zekanin 2,74 0,028
algilanmast
Yas Aday bulma ve segme siirecinde yapay zekanin 3,01 0,018
algilanmast
Egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi 3,94 0,004
Ucret ve kariyer yonetimi siirecinde yapay zekanin 11,10 0,000
algilanmast
Performans degerlendirme siirecinde yapay zekanin 9,76 0,000
algilanmast
Egitim Aday bulma ve segme siirecinde yapay zekanin 13,76 0,000
algilanmast
Egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi 10,75 0,000
Ucret ve kariyer yonetimi siirecinde yapay zekanin 7,2 0,000
algilanmast
Performans degerlendirme siirecinde yapay zekanin 5,24 0,000
Gelir algilanmast
Aday bulma ve segme siirecinde yapay zekanin 5,77 0,000
algilanmast
Egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi 6,77 0,000

*Levene istatistiklerinin tamami %5 diizeyinde anlamsizdir
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Tablo 35. Degiskenlerin Faktor Diizeylerine Gore LSD Sonuclar

Degisken Faktor Diizey Cifti Ort. p degeri
Aday segme siirecinde 0-5 y1l & 6-10 y1l -0,195 0,015
yapay zekanin 0-5 yil & 11-15 yil 0247 | 0,007
algilanmasi
Toplam ¢aligma siiresi ..Egi.t im ve gelistirrr}e 0-3 yil & 6-10 y1l 0184 0.024
stirecinde yapay zekanin 0-5yil & 11-15 y1l -0,227 0,003
algilanmasi 0-5 y1l & 16-20 y1l -0,238 0,014
Insan kaynaklarindaki ..Egi.t im ve gelistirrrAle Goyl&eloyl 0,201 0.010
toplam caligma siiresi stirecinde yapay zekanin 0-5 yil & 11-15 y1l -0,195 0,029
algilanmast
Marmara & I¢ Anadolu 0,349 0,000
Aday segme siirecinde Marmara & Gﬁneydogu 0,275 0,021
yapay zekanin Ege & i¢ Anadolu 0,253 0,041
algilanmasi Akdeniz & I¢ Anadolu 0,264 | 0,042
. o Marmara & I¢ Anadolu 0,378 0,000
_.Egl,tlm ve gehstlrn}e Marmara & Giineydogu 0,331 0,006
sirecinde yapay zekanm Akdeniz & I Anadolu 0428 | 0,001
algilanmast . -
Akdeniz & Glineydogu 0,380 0,013
Performans Marmara & I¢ Anadolu 0,385 0,000
degerlendirme siirecinde Marmara & Giineydogu 0,353 0,003
yapay zekanin Ege & I¢ Anadolu 0,269 0,031
Cografi bolge algilanmast Akdeniz & I¢ Anadolu 0,292 0,026
.. ) ¥ Marmara & I¢ Anadolu 0,483 0,000
Uf:ret ve kariyer }’One:[lm1 Marmara & Giineydogu 0,313 0,009
strecinde yapay zekinin Ege & I¢c Anadolu 0,318 0,011
algilanmast - -
Akdeniz & I¢ Anadolu 0,380 0,004
Lise veya alt1 & Onlisans -0,791 0,001
Aday segme siirecinde Lise veya alt1 & Lisans -0,891 0,000
yapay zekanin Lise veya alt1 & Lisanstistii -1,165 0,000
algilanmasi Onlisans & Lisansiistii -0,374 0,002
Lisans & Lisanstisti -0,273 0,000
Lise veya alt1 & Onlisans -0,527 0,037
Egitim ve gelistirme Lise veya alt1 & Lisans -0,574 0,012
stirecinde yapay zekanin Lise veya alt1 & Lisanstistii -0,873 0,000
algilanmasi Onlisans & Lisansiistii -0,345 0,006
- Lisans & Lisansiistii -0,298 0,000
Egitim Lise veya alt1 & Onlisans -0,550 0,029
. Performaqs ) Lise veya alt1 & Lisans -0,661 0,004
degerlendlrmeksAurecmde Lise veya alt1 & Lisansiistii -0,913 0,000
Y allonmast Onlisans & Lisansiistii -0,363 | 0,004
Lisans & Lisansustii -0,252 0,000
Ucret ve kariyer yonetimi Lise veya alt1 & Onlisans -0,612 0,015
siirecinde yapay zekanin Lise veya alt1 & Lisans -0,700 0,002
algilanmast Lise veya alt1 & Lisansiistii -0,976 0,000
Onlisans & Lisansiistii -0,363 0,004
Lisans & Lisansusti -0,276 0,000
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Tablo 35. Devam

2021-4041 & 4042-6062 -0,151 0,044

2021-4041 & 6063- 8083 -0,253 0,007

Aday se¢me siirecinde 2021-4041 & 8084-10104 -0,548 0,000
yapay zekanin 2021-4041 & 10105 wve tistii -0,298 0,018
algilanmasi 4042-6062 & 8084-10104 -0,387 0,000
6063-8083 & 8084-10104 -0,294 0,014

2021-4041 & 4042-6062 -0,172 0,023

- o 2021-4041 & 6063- 8083 -0,280 0,003
sﬁfe%it:;evfai?ylszt;g;n 2021-4041 & 8084-10104 -0,604 | 0,000
algilanmast 2021-4041 & 10105 ve iistii -0,353 0,005

) 4042-6062 & 8084-10104 -0,432 0,000
Gelir 6063-8083 & 8084-10104 -0,324 0,000
2021-4041 & 6063- 8083 -0,241 0,010

Performans 2021-4041 & 8084-10104 -0,513 0,000
degerlendirme siirecinde 2021-4041 & 10105 ve isti -0,320 0,012
yapay zekanin 4042-6062 & 8084-10104 -0,392 0,000
algilanmas 6063-8083 & 8084-10104 -0,272 | 0,025

2020 ve alt1 & 8084-10104 -1,01 0,022

2021-4041 & 6063- 8083 -0,293 0,002

Ucret ve kariyer yonetimi 2021-4041 & 8084-10104 -0,569 0,000
stirecinde yapay zekanin 2021-4041 & 10105 ve iisti -0,405 0,001
algilanmas: 4042-6062 & 8084-10104 -0,435 | 0,000
4042-6062 & 10105 ve iistii -0,271 0,029

6063-8083 & 10105 ve {istii -0,275 0,023

*ANOVA testi sonucunda anlamli farklilik bulunan faktérler degerlendirmeye alinmig ve yine sadece
anlaml diizey giftleri raporlanmistir

Gelistirilen 6lgegin aday bulma ve se¢me siirecinde yapay zekanin algilanmasi
ile egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi boyutlarinda calisanlarin
toplam c¢aligma siireleri bakiminda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
saptanmigstir. Test sonucuna gore 0-5 yil ¢alisma deneyimi olanlar, 6-10 yil, 11-15 yil,
16-20 y1l toplam ¢alisma siiresine sahip olanlara gore yapay zekayi daha diisiik oranda
algilamaktadirlar. 0-5 yil ¢alisma deneyimi olanlar, iste yeni olduklarindan, dncelikleri
is1 tim yonleriyle 6grenmek ve kendilerini ispatlamaktir. Diger gruplardakiler ise
bulunduklar1 boliimde belirli bir deneyime sahip olduklarindan 1s ile ilgili tiim teknik
bilgiye sahiptirler. Bdylece kendilerini 6n plana c¢ikarma egilimleri yiiksek
olabilmektedir. 5 yildan fazla g¢alisma siiresine sahip olanlar yapay zeka teknolojilerine

yonelik tiim gelismeleri yakindan takip edip, boliimlerinde uygulamak isteyebilirler.

Aday bulma ve se¢cme siirecinde yapay zekanin algilanmasi, iicret ve kariyer

yonetimi siirecinde yapay zekanin algilanmasi, performans degerlendirme siirecinde
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yapay zekanin algilanmasi, egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi
boyutlarinda ¢alisanlarin calistiklar1 cografi bolgelerde bir fark oldugu sonucuna
varilmis ve bu fark istatistiksel olarak anlamlidir. Marmara’da ¢alisanlar yapay zekay1
daha yiiksek oranda algilamaktadirlar. Tiirkiye’de sermayesi agisindan en biiylik 500
sirketin 244’1i Marmara’da bulunmakta ve bu 244 sirketin %062’si yapay zeka
teknolojisini aktif olarak kullanmaktadir. Bu bolgede yapay zeka teknolojisi yaygin
olarak kullanildigindan, onun saglayabilece§i avantajlarin anlasilabilmesi oldukca
muhtemeldir. Ayrica I¢ Anadolu ve Giineydogu Anadolu’da calisanlar diger bolgelere
kiyasla yapay zekdyir daha diisiik oranda algilamaktadir. Buna neden olarak bu
bolgelerdeki sirketlerin genellikle teknoloji ve makine degil, emek yogun sektdrlerde
faaliyet gostermeleri ileri siirlilebilir. Zamanla yapay zekanin sunacagi faydalarin, bu
bolgelerdeki biiyiik sirketler tarafindan goriilecegi ve aktif olarak kullanilacagi

distintilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zekidnm algilanmasi &lceginin biitiin
boyutlarinda (aday bulma ve se¢me siirecinde yapay zekanin algilanmasi, egitim ve
gelistirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi, performans degerlendirme siirecinde
yapay zekanin algilanmasi, {licret ve kariyer yoOnetimi siirecinde yapay zekanin
algilanmasi) calisanlarin egitim diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
sonucu elde edilmistir. Lisans&lisansiistii egitim seviyesine sahip olanlar yapay zekay1
yiiksek oranda algilamaktadirlar. Calisanlarin egitim seviyesi arttik¢a toplumdaki
yenilikleri ve teknolojideki degisikleri benimseme hizlar1 artabilmektedir. Egitim
seviyesi yiiksek caligsanlarin degisimi, digerlerine gére daha hizli benimsemeleri kolay
olabilmektedir. Ayrica Olgegin tiim boyutlarinda calisanlarin gelir seviyelerinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Test sonucuna gore 8084-
10104 TL&10104 TL ve iistii geliri olanlar yapay zekay: yliksek oranda algilamaktadir.
Cavus ve Imadoglu (2017: 102-103)’nun vurguladig1 gibi insan kaynaklari béliimiinde
calisanlarin aldiklar {icretler, egitim seviyeleri ve kariyerleri arasinda gii¢lii bir iliski
bulunmaktadir. insan kaynaklar1 boliimii agisindan calisanlarin egitim seviyesi arttik¢a
sahip olduklar1 kariyer diizeyleri artmakta ve boylece alacaklar1 iicret miktart
yiikselebilmektedir. Yukarida yapilan aciklamalara bagli olarak egitim seviyesi yliksek

calisanlarin teknolojideki farkliliklar1 kabul etme, onlar1 kullanma hizlar1 daha fazladir.
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Bu sebeple gelir seviyesi yiiksek calisanlarin degisimi daha fazla kabul ettikleri

sOylenebilmektedir.
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BESINCIi BOLUM
SONUC VE ONERILER

Bu boliimde, ¢alisma sonucunda elde edilen bulgularin yorumuna yer verilmistir.
Ayrica calisma sonuglarinin fayda saglayabilmesi i¢in politika Onerileri sunulmus ve

gelecekteki ¢aligmalara yon vermesi agisindan onerilerde bulunulmustur.
5.1. Bulgularin Yorumu

Her organizasyon belirli bir zamanda belirli kosullar altinda amaclarin
gercgeklestirmektedir. Calisma ortami ve kosullarinda herhangi bir degisiklik oldugunda,
organizasyonun ¢aligma performanst da etkilenmektedir. S6z konusu kosullar
kiiresellesme, teknolojik yenilikler, hiikiimet politikalar1 olabilmektedir. Bu kosullardan
teknolojik yenilikler, en hizli degisen faktor olabilmekte ve organizasyonun islevlerini
dogrudan etkileyebilmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklari yonetimi dijital devrime
yonelmekte ve biiyiilk veri analizi, yapay zeka, bulut bilisim gibi teknolojiler kismi
olarak kullanilmaya baglanmaktadir. Ancak organizasyonlarin insan kaynaklari
boliimlerinde tam anlamiyla yapay zeka teknolojilerinin kullanildigini sdylemek
miimkiin degildir. Cilinkii bu boliim i¢in yapay zeka heniiz baslangi¢ seviyesindedir. Bu
teknoloji iizerine gelismeler arttikga, insan kaynaklar1 boliimiinde degisim siiregleri
ihtiya¢c haline gelecek ve s6z konusu degisim hizlanacaktir. Son yillarda insan
kaynaklar1 yonetiminde yapay zeka konusu akademisyenler tarafindan da ele alinmaya
baslanmigtir. Akademik olarak {izerinde calismaya deger olan bu konuda, insan
kaynaklar1 boliimiinde yapay zeka uygulamalarinin nasil daha etkin ve verimli sonuglar

doguracagina 11k tutmak ve katkida bulunmak 6nemli olmaktadir.

Bu calismada hedeflenen; insan kaynaklari yonetimi, yapay zekd ve insan
kaynaklar1 yonetiminde yapay zekd kavramlarini agiklamak, daha once yapilmis
caligmalar1 incelemek ve heniiz bu alanda akademik olarak c¢alisilmamis bir
perspektiften literatiire katki sunmaktir. Calismada, insan kaynaklar1 yoneticilerinin ve
calisanlarinin insan kaynaklar1 boéliimiine yapay zekanin dahil olmasiyla mevcut
degisimi nasil algiladiklarim1 ortaya ¢ikaran bir odlgek  gelistirilmistir. Olgek

gelistirilirken literatiirde kabul gérmiis 6lgek gelistirme adimlart izlenmis, her bir adim
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titizlikle yiiriitilmiis ve sonucta gecerli ve giivenilir bir dlgek gelistirilmistir. Insan
kaynaklar1 yoOnetiminde yapay zekanin algilanmasi Slgegi 30 soru ve 4 boyuttan
meydana gelmektedir. Boyutlar da; aday bulma ve se¢me siirecinde yapay zekanin
algilanmasi, egitim ve gelistirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi, performans
degerlendirme siirecinde yapay zekanin algilanmasi, licret ve kariyer yonetimi siirecinde

yapay zekanin algilanmasi olarak isimlendirilmistir.

Calismanin sonuclarina gore; aday bulma ve segme siirecine yapay zeka entegre
oldugunda insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin bu teknolojinin yapilan isi
monotonluktan kurtaracagma, uygun adayr bulmak i¢in yasanan stresi azaltacagina,
istenilen nitelikte daha fazla adaya erisim saglanacagina yonelik algiya sahip olduklari
belirlenmistir. Ayrica aday Ozgeg¢mislerinin daha detayli incelenecegine, aranan
pozisyona uygun personelin segilecegine ve personel segerken harcanan siirenin
kisalacagina yonelik bir alg1 tasimaktadirlar. Calismanin basinda aday bulma ve se¢me
siirecine yapay zeka dahil oldugunda insan kaynaklari ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin;
adaylarin daha iyi belirlenecegi, sahip olunan bilgi ve beceri dogrultusunda ise
yerlestirilecekleri algisina sahip olacaklar1 beklenmistir. Caligmanin sonucu ile bu
beklentinin Ortiistiigli goriilmektedir. Yapay zekad uygulamalari, aday bulma ve se¢me
siirecinde adaylar ile isin gerekleri arasindaki dogru uyumu bulabilmekte ve potansiyel
adaylar kisa siirede verimli bir sekilde se¢ebilmektedir. Bal vd. (2019: 1073) ise alim
siireclerinde yapay zekadan yararlanildiginda monoton ve yiiksek hacimli islerin
otomatiklesecegini belirtmislerdir. Biiyiikk veri havuzundan dogru adayr se¢meye
caligmak neredeyse biitiin insan kaynaklar1 yoneticileri i¢in olduk¢a zor olabilmektedir.
Yapay zeka tarafindan desteklenen akilli tarama yazilim araglarn iste devamliligi
saglayacak adaylarin becerilerini kesfetmekte, performanslari ile isgiicii devir oranlarin
analiz etmekte ve dogru adaylarin kisa listesini insan kaynaklari yoneticilerine

sunabilmektedir.

Calismanin sonuglart dogrultusunda egitim ve gelistirme siirecine yapay zeka
teknolojisi dahil oldugunda insan kaynaklar1 yoneticilerinin ve ¢alisanlarinin geleneksel
yonteme kiyasla egitim i¢in harcanan zamanin ve egitimlerde yasanan dikkat
eksikliginin azalacagina yonelik bir algiya sahip olduklari tespit edilmistir. Modern
teknoloji araglar1 sayesinde egitim aninda gercek zamanli geri bildirimler
alinabilmektedir. Bu araclardan alinan yanitlar, c¢alisanlarin gelisimlerine dayali
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eylemlerinin seyrini degistirebilmektedir. Ayrica insan kaynaklari g¢alisanlarinin ve
yOneticilerinin yapay zeka teknolojisinin kurum i¢i egitime ulasilabilirligi attiracagina,
mesleki bilgilerin giincel kalacagina ve yapay zeka teknolojisi ile basarili bir kurum i¢i
egitim programinin uygulanabilecegine yoOnelik algiya sahip olduklar1 saptanmustir.
Yapay zeka teknolojileri, sahip olduklari dijital egitim firsati ile ¢alisanin istedigi yer ve
zamanda egitime erisebilme imkan1 sunabilmektedir. Calisanlarin yetenek bosluklarinin
kapanmasina  yardimct  oldugundan, mesleki bilgilerin  glincel kalmasini
saglayabilmektedir. Son olarak; insan kaynaklar1 yoneticilerinin ve calisanlarinin,
kurum i¢i egitim yapay zeka teknolojisi ile gereklestiginde egitimin verilecegi mekanla
ilgili kisitlamalarin kalkacagina yonelik bir algiya sahip olduklari ortaya konulmustur.
Calismanin basinda egitim ve gelistirme siirecinde yapay zeka teknolojisi aktif halde
geldiginde insan kaynaklari ¢alisanlarinin egitim verilirken, yapay zekanin kullanilmasi
ile egitimin verilecegi mekanla ilgili kisitlamalarin kalkacagi algisina sahip olacaklari
beklenmistir. Calismanin sonucunda bu 6nsel beklentinin gerceklestigi goriilmektedir.
Yapay zeka teknolojileriyle kurum i¢i egitim yalnizca ihtiyacin oldugu konuda dijital
araglarla verileceginden insan kaynaklari calisanlari herhangi bir mekén kisitlamasi ile

karsilasmayacaklardir.

Performans degerlendirme siirecinde yapay zeka teknolojisi aktif oldugunda
insan kaynaklar1 calisanlarinin ve yoneticilerinin motivasyon kaybi yasamayacagina,
performans belirleme kriterlerinin dogru tespit edilecegine ve personelin gelecekteki
performans tahmininin dogru yapilabilecegine yonelik algiya sahip olduklari sonucuna
ulagilmistir. Ayrica ¢aligmanin sonucuna gore insan kaynaklar1 yoneticileri ve
calisanlar1 performanslarinin yapay zeka teknolojileri ile dl¢iilmesini istemektedirler.
Bu teknolojinin, sirket basarim1 ve kurum kiiltiiriinii olumlu bir sekilde etkileyecegini
diistinmektedirler. Performans degerlendirme siirecinde yapay zekad araglar ile
tarafliligin, Onyargilarin azaltilip, seffafligin arttirilmas1 amacglanmigtir. Bu siirecte
yapay zeka araglart ile, c¢alisanlarn  mevcut  bilgileri  goriintiilenip,
giincellenebilmektedir. Yani; calisanlarin kisisel adreslerine, organizasyon bilgilerine,
tatil gilinlerine, tatil isteklerinin onay durumuna ve 1is verilerine kolaylikla
ulagilabilmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticileri yapay zeka teknolojileri sayesinde
calisanlarin is ge¢misine, temel performans gostergelerine ve ¢alisanlar arasinda en iyi

performans gosterenlere de biiyiik bir kolaylikla erisebilmektedirler.
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Ucret ve kariyer ydnetimi siirecinde yapay zeki teknolojisi etkin bigimde
kullanilmaya baslandiginda insan kaynaklari1 yoneticilerinin ve calisanlarinin; yapay
zekanin kariyer planlar1 i¢in kendilerine yardimei olacagi, terfinin gercekten hakedene
verilecegi, maaglarin, ek ticretlerin dogru bir sekilde hesaplanip, adil 6deme yapilacagi
algisina sahip olduklar1 sonucuna erisilmistir. Yapay zeka teknolojileri ise alim
stirecinde calisgan hakkinda pek ¢ok veriye sahip oldugundan, onlarin gelecekteki
kariyer planlar1 hakkinda bilgi sahibi olabilmektedirler. Yapay zeka calisanlarin
performans puanlarina gore istedigi kariyere ulasip ulasamayacagi noktasinda onlara bir
yol haritas1 sunabilmektedir. Boylece calisanlarin kariyer hedeflerine ulasip
ulagsmayacaklarinin ve terfi alip almayacaklarinin tespiti dogru yapilabilmektedir.
Ayrica calismanin sonuglari dogrultusunda, bu teknoloji sayesinde maaslarin tam
giiniinde ddenecegine yonelik bir algi tespit edilmistir. Bazen insan kaynakli nedenlerle
gecikmeler yasanabilmektedir. Caligmanin basinda ticret ve kariyer yonetimi siirecinde
yapay zeka teknolojisi kullanildiginda insan kaynaklari ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin
kariyer planlart i¢in yapay zekanin kendilerine yardimci olacagina, terfinin hakedene
verilecegine, maaslarin ve iicretlerin dogru hesaplanip, adil 6deme yapilacagina yonelik

algiya sahip olacaklar1 beklenmistir. Calismanin sonucu ile bu beklenti ortiismektedir.

Calismanin sonuglarma gore Tiirkiye’de sermaye acisindan en biiyiik 500
sirketin insan kaynaklar1 bolimii ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin yapay zeka hakkinda
orta seviyede bilgi sahibi olduklar1 belirlenmistir. Sermaye agisindan en biiyiik 500
sirketin %52’si sirketlerinin herhangi bir boliimiinde, %30’u da insan kaynaklar
boliimiinde yapay zekayr aktif olarak kullanmaktadir. Insan kaynaklar1 béliimiinde
yapay zeka teknojilerinin kullanim oraninin az oldugu tespit edilmistir. Fakat Yawalkar
(2019: 21-23)’1n belirttigi gibi gelecekte insan kaynaklari boliimiinde yapay zekanin
kullanim oraninin artmasi beklenmektedir. Bu sirketlerin insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 ve
yoneticileri tarafindan yapay zeka tehdit olarak algilanmamaktadir. Bu sonug ¢alismanin
onsel beklentisiyle Ortlismektedir. Calismanin sonuglarina gore insan kaynaklari
calisanlar1 ve yoneticileri genel olarak yapay zekddan ve yapay zekaya yonelik
degisimden korkmamaktadirlar. Degisimi hizli bir sekilde kabul edebileceklerinden
endiseye yonelik herhangi bir algilari bulunmamaktadir. insan kaynaklari calisanlar1 ve
yoneticilerinin yapay zeka teknolojilerini gelecekte calisma arkadasi olarak kabul

edebilecekleri ancak liderleri olarak kabul edemeyecekleri sonucuna varilmistir.
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Ulagilan 821 oOrneklemin %43,7 (359)’si yapay zekayr calisma arkadasi olarak
gordiigiinii, %29,8 (245)’1 gormedigini, %26,4 (217)’i ne calisma arkadasi olarak
gordiigiinii ne de gérmedigini ifade etmistir. Ayrica %24,2 (199)’si lider olarak kabul
edebilecegini, %37,4 (307)’ii kabul edemeyecegini ve %38,4 (315)’t lider olarak ne
kabul edebilecegini ne de edemeyecegi belirtmistir. Bu sonug¢ c¢alismanin Onsel
beklentisini karsilamaktadir. Yapay zeka teknolojileri, insan kaynaklari boliimiinde
tekrarli ve diisiik degerli isleri otomatiklestirebilir. Calisanlar1 stratejik caligsmalara
yonlendirebilir. Bu nedenle calisanlar ve yoneticiler tarafindan ¢alisma arkadasi olarak

kabul edilmeleri daha kolay olabilmektedir.
5.2. Politika Onerileri

Bulunan sonuglara gore, insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 ve yoneticileri yapay zeka
araglarindan ve dijital teknolojilerden yararlanmahdirlar. i¢inde bulunulan rekabetci
donemde insan kaynaklari bolimii ¢ok fazla is basvurusu almaktadir. Yapay zeka
teknolojileri, aday bulmada ve segcmede rutin islemleri hizlandirmaktadir. Ayrica insan
kaynaklar1 yoneticileri ve ¢alisanlari, yapay zekanin énemli birer alt dali olan makine
Ogrenimini ve veri iiretimini bolimlerinde kullanmalidirlar. Veri analitiginin ve makine
ogreniminin kullanimi insan kaynaklariin finans gibi diger birimlerle yakin etkilesime

girmesine katkida bulunabilir.

Insan kaynaklari yoneticilerine, yapay zekiya yonelik gelismeleri seffaflikla
dengelemeleri gerektigi onerilmektedir. Insan kaynaklari y&neticileri, yapay zeka
programlarina karsi onyargilart azaltmak igin, kararlarin nasil verildigine dair net bir
anlayisa sahip olmahdirlar. Bu seffaflik, calisanlarin yapay zeka teknolojilerine

giivenmelerini saglamada 6nemli olabilmektedir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri, gelismeye siirekli olarak acik olmalidirlar. Yapay
zeka teknolojileri ile ¢alisanlara dijital beceriler konusunda egitimler verilip, gelismeleri
saglanmalidir. Dijital beceriler konusunda egitimler verilmeden, ¢alisanlarin bazi yapay
zeka aracglarmi kullanmalar1 ve profesyonel olarak benimsemeleri zor olabilmektedir.

Bu da organizasyonel hedeflere ulagsmada problemler dogurabilir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri, béliimde yapay zeka destekli bir mobil uygulama

kullanilmasimi tesvik etmelidirler. Bu uygulama sayesinde c¢alisanlar her tiirlii oneri,
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istek ve ricalarini akilli telefonlarinda bulunan bu uygulamaya sorabilirler. Boylece

yoneticiler gereksiz sorulara maruz kalmamis olurlar.

Insan kaynaklar1 yoneticilerine ve ¢alisanlarina, yapay zeki ile yapilan
performans  Ol¢iimiiniin  ardindan  diisiik  performans gdsteren ¢alisanlarin
performanslarinin neden diisiik oldugu ve iyilestirmek i¢in neler yapilabilecegi
konusunda {izerinde durmalar1 tavsiye edilmektedir. Ciinkii organizasyona yeni birini

almanin maliyeti ¢ok daha yiiksek olabilmektedir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri, yapay zekdyr kullanmaya baslamadan &nce
calisanlarina yapay zeka hakkinda detayli bilgi vermelidirler. Yapay zeka hakkinda hig
bilgi sahibi olmayan bir calisan, yapay zekaya karsi rahatsizlik veya korku hissedebilir.
Bu his c¢alisanin isyerindeki verimini diislirebilir. Ayrica insan kaynaklar
yoneticilerinin ve ¢alisanlarinin, personel segerken ve personelin performansini
degerlendirirken, yapay zekayi kullandiklarinda bu teknojinin tarafsiz ve Onyargisiz
bicimde egitildiginden emin olmalar1 gerekmektedir. Bunun i¢in insan kaynaklari
yOneticilerine ve c¢alisanlarina, tarafliligin meydana gelmemesi i¢in dnlemler almalari

Onerilmektedir.

Insan kaynaklar1 yéneticileri ve calisanlari, yeni basvuru yapacak adaylara
kariyer.net, LinkedIn gibi online ortamda 6zge¢mislerini bulundurmalar1 gerektigini
vurgulamalidirlar. Baz1 yapay zeka araglar1 sadece online ortamda 6zgegmisleri bulunan

adaylar1 otomatik olarak bulmakta ve listelemektedir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri ve calisanlari, potansiyel adaylara sosyal
medyalarinda fotograf, gonderi, yazi vb. seklinde paylasim yaparlarken, dikkat etmeleri
ve sosyal medyalarini bilingli kullanmalar1 gerektigini ifade etmelidirler. Yapay zeka
teknolojileri, basvuru yapan adaylarin sosyal medya hesaplarini inceleyerek, onlar
hakkinda yiizeysel bir kisilik analizi yapabilmektedir. Ornegin; mevcut is igin son
derece uygun olan bir aday, sosyal medyasinda paylagmis oldugu gonderi dolayisiyla

yapay zeka teknolojisinde ise uygun olmadigina dair bir alg1 olusturabilir.
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5.3. Gelecekteki Cahsma Onerileri

Yapay zeka teknolojisi aday bulma ve se¢gme siirecinde adayi sahsen tanima
firsatina sahip olamamaktadir. Empati ve sosyal etkilesim gibi insani duygular
hissedememekte, yalnizca verileri gérmektedir. Bu sebepten, gelecekte yapay zeka ile

insanin sahip oldugu duygusal zekay1 kiyaslayan yeni ¢alismalar yapilabilir.

Bu caligmanin literatiir taramasi esnasinda, insan kaynaklar1 yonetiminde yapay
zekaya yonelik Tirkiye’de yapilan akademik arastirmalarin nicelik ve nitelik olarak
zayif oldugu gdzlemlenmistir. Insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zeka teknolojisinin
kullanimina yonelik yeni akademik caligmalar yapilabilir. Ayrica insan kaynaklari
yOnetimi ve yapay zeka arasindaki disiplinler arast uygulama heniiz yeni bir kavramsal
alan yaratmamistir. Genelde fen bilimlerinden olan arastirmacilarin bu konuda
arastirmalart bulunmaktadir. Farkli bir bakis agisina sahip olunabilmesi i¢in, sosyal

bilimlerdeki arastirmacilar da bu konuda aragtirma yapmalidir.

Bu calisma Tiirkiye’deki en biiyiikk 500 sirketin insan kaynaklar1 boliimii
yOneticilerine ve calisanlarina anket yoluyla ulasilarak, gergeklestirilmistir. Gelecekte
diinyadaki sermaye acisindan, en biiyiik sirketlerin insan kaynaklar1 béliimleriyle benzer
calismalar yapilabilir ve sonuglar kiyaslanabilir. Yine benzer ¢alisma KOBI’ler i¢in de
yapilabilir. Boylece hem kiiltiiriin hem de sirket biiyilikliiglinlin insan kaynaklari
calisanlarinin ve yoneticilerinin yapay zekaya yonelik algilarim etkileyip etkilemedigi

net goriilebilir.

Sundberg (2018: 409-412), geleneksel ise alim siirecinin igletmeye ekonomik
maliyetinin olduk¢a fazla oldugunu iddia etmistir. Dirican (2015: 565-570) da
isletmelere yapay zeka teknolojilerinin getirtilmesinin ve insan kaynaklar siireclerinde
kullanilmasimin ekonomik maliyetinin olduk¢a fazla olabilecegini belirtmistir. Bu
duruma netlik kazandirilmasi agisindan arastirmacilara, geleneksel yolla gerceklesen ise
alim siirecinde adaylar i¢in harcanan maliyetler ile yapay zekd teknolojilerinin
kullanildig1 ise alim siirecinde harcanan maliyetlerin kiyaslandigi nitel calismalar

yapilmasi Onerilebilir.

Insan kaynaklar1 boliimlerinde yapay zeka teknolojilerini kullanan veya yapay

zeka teknolojilerine yonelik olumlu bir algi igerisinde olan sirketlerin ne kadar girisim
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oryantasyonlu olduklarini ortaya ¢ikaran bir arastirma tasarlanabilir. Ciinkii sirketlerin
insan kaynaklar1 boliimlerinde yapay zeka kullaniminin, girisim oryantasyonlu

olmalarin etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Degerli Katilimel,

Bu anket formu, Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde Prof. Dr.
Ciineyt Akar danigmanliginda hazirlanan doktora tezine veri temin edebilmek amaciyla yapilmaktadir. Bu anket
ile toplanacak veriler sadece bilimsel amaglar igin kullanilacaktir. Calismanin basartya ulasabilmesi igin
distincelerinizi dogru bigimde aktarmaniz 6nemlidir. Katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Arastirmaci
Doktora Ogrencisi Emine KAMBUR / eminekambur 1005@hotmail.com

1. Is hayatinda toplam galisma siireniz nedir? 0 0-5 yul [16-10 y1l 0J11-15 y1l

[116-20 y1l (121 yil ve tistii
2. Bulundugunuz igletmedeki toplam Jo-5 y1l [J6-10 yil 0J11-15 y1l
caligma siireniz nedir? [116-20 y1l 21 yil ve iistii
3. Is hayatinda insan kaynaklar1 [J0-5 yil [16-10 yil [J11-15 y1l
boliimiinde kag yildir galisiyorsunuz? [116-20 yil [J21 yil ve tstii
4. Su an hangi cografi bélgede ¢alisiyorsunuz? [JMarmara [JKaradeniz [JGiineydogu Anadolu

CEge O i¢ Anadolu
[JAkdeniz JDogu Anadolu

5. Yapay zeka teknolojisi ile ilgili ne kadar [Hig bilgi sahibi degilim CICok az OAz
bilgi sahibisiniz? [JOrta CJFazla [ICok fazla
6. Calistiginiz isletmenin herhangi bir boliimiinde
yapay zeka teknolojisi kullaniliyor mu? CJEvet U Hayir CIBilmiyorum
7. Calistigimiz igletmenin insan kaynaklari
boliimiinde yapay zeka teknolojisi kullaniliyor mu? [CJEvet CJHay1r CIBilmiyorum
8. Calistiginiz isletmede yapay zeka teknolojisinden dolay1
issiz kalma endisesi yasiyor musunuz? LJEvet UHayir UIBilmiyorum
9. Calistigimiz isletmede yapay zeka teknolojisini
caligma arkadagi olarak goriiyor musunuz? CIEvet [IHayir CIBilmiyorum
10. Calistiginiz isletmede gelecekte yapay zeka teknolojisini
lideriniz olarak kabul eder misiniz? LJEvet U Hayir UIBilmiyorum

KK: KESINLIKLE KATILIYORUM
K: KATILIYORUM
C: CEKIMSERIM
R: REDDEDiYORUM
KR: KESINLIKLE REDDEDiYORUM
FY: FiKRIM YOK
Asagidaki ifadelere katilma veya reddetme derecenizi size uygun olan alternatife “X” isareti koyarak

belirtiniz.
11.Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde yapilan isi KK K C R KR FY
monotonluktan kurtaracagin diistiniiyorum. O O O O O O
12.Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde harcanan KK K C R KR FY
zamani azaltacagimni diistinityorum. O O O O O O
13.Yapay zeka teknolojisinin uygun aday1 bulmak i¢in yasanan KK K C R KR FY
stresi azaltacagin diistiniiyorum. O O O O O O
14.Yapay zeka teknolojisi ile aranan nitelikte daha fazla adaya KK K C R KR FY
erigim saglanacagini diistiniiyorum. O O O O O O
15.Yapay zeka teknolojisi ile aday 6zge¢mislerinin detaylt KK K C R KR FY
bi¢imde incelenebilecegini diisiiniiyorum. O O O O O O
16.Yapay zeka teknolojisinin personel secerken yasanan KK K C R KR FY
kararsizligin oniine gegecegini diisiiniiyorum. O O O O O O
17.Yapay zeka teknolojisi ile aranan pozisyona en uygun KK K C R KR FY
personelin segilecegini diisiiniiyorum. O O O O O O
18. Yapay zeka teknolojisinin personel segerken harcanan siireyi KK K C R KR FY
azaltacagini diigtiniiyorum. O O O O O O
19. Yapay zeka teknolojisinin kurum i¢i egitim i¢in harcanan KK K C R KR FY
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zamani azaltacagini diigiiniiyorum.

20. Yapay zeka teknolojisinin klasik kurum i¢i egitim siire¢lerinde
yasadigim dikkat eksikligini azaltacagini diistiniiyorum.

21. Yapay zeka teknolojisinin kurum igi egitime ulasilabilirligi
arttiracagini diistiniiyorum.

22. Yapay zeka teknolojisi ile yapilan kurum i¢i egitimlerle
mesleki bilgimin giincel kalacagini diisiiniiyorum.

23. Yapay zeka teknolojisi ile gerceklestirilen kurum igi egitim ile
basgarili bir egitim programinin uygulanacagini diisiiniiyorum.

24. Kurum i¢i egitim yapay zeka teknolojisi ile gergeklestiginde
egitimin verilecegi mekanla ilgili kisitlamalarin kalkacagini
diisiiniiyorum.

25. Performansim yapay zeka teknolojisi ile 6l¢tildiigiinde
motivasyon kayb1 yasamayacagimi diisiiniiyorum.

26. Yapay zeka teknolojisi ile asirt rekabet¢i performans
6l¢iimiiniin son bulacagini diistiniiyorum.

27. Yapay zeka teknolojisinin performans belirleme kriterlerini
dogru tespit edecegini diisiiniiyorum.

28. Yapay zeka teknolojisinin personelin gelecekte nasil bir
performans sergileyeceginin tahminini dogru bir sekilde
yapabilecegini diigiiniiyorum.

29. Performansim yapay zeka teknolojisi ile dl¢iildiigiinde bunun
sirket basarisina olumlu bigimde yansiyacagini diisiiniiyorum.

30. Performansim yapay zeka teknolojisi ile 6l¢iildiigiinde bunun
kurum kiiltiiriinii olumlu bir sekilde etkileyecegini diisiiniiyorum.

31. Yapay zeka teknolojisinin en ideal kariyer planimi
belirlememe yardimci olacagini diisiiniiyorum.

32. Yapay zeka teknolojisinin kariyer planim i¢in gerekli
yetenekleri edinmeme yardimci olacagini diistiniiyorum.

33. Yapay zeka teknolojisinin hayal ettigim kariyere ulagsmada
hangi nitelikleri tasimam gerektigi konusunda yardimei olacagini
diisiiniiyorum.

34. Yapay zeka teknolojisinin kariyerinde terfiyi gercekten
hakeden ¢alisanlarin fark edilmesini kolaylastiracagini
diisiinliyorum.

A A A A A X A A A A A A A A A
O& OXOROFOROZR ORORFOROCX| OROFOROFORO

Ox| OxOX| O OXODODOOR OxOxOROx0 OO0 O0=0 00000

OXxOXOX| OX OxOXR OX OROAROROROXR OxOxOXRDOX OXRDOXDOXRDORDORDO

Oq|0q|0q O O000 O Oa0q0qdqdq Oodqdqldq Oqdqdq oo

030305 0% Oz03%3 03 03030503803 035030503 O030%5/0303/035/0
T
-<

35. Yapay zeka teknolojisi ile takim ¢aligmasina uygun ¢aliganin KK FY
hizlica belirlenebilecegini diisiiniiyorum. O O
36. Yapay zeka teknolojisi ile maasim disindaki ek ticretlerimin KK FY
(prim, ikramiye, mesai) dogru bir sekilde hesaplanacagini O O
diistiniiyorum.
37. Yapay zeka teknolojisi ile maas, prim, 6diil, ikramiye ve bu KK FY
gibi 6demelerde insandan kaynakli nedenlerle yasanabilecek O O
gecikmelerin 6niine gegilebilecegini diisiiniiyorum.
38. Yapay zeka teknolojisinin beceri artisina bagli olarak yapilan KK R FY
iicret zammin1 otomatiklestirecegini diistiniiyorum. O O O
39. Yapay zeka teknolojisinin alacagim {icret miktarinin adil KK R FY
olarak belirlenmesine yardime1 olacagini diisiiniiyorum. O O O
40. Yapay zeka teknolojisi ile iicret sisteminde (zamana gore, KK R FY
parca basina, primli) yapilabilecek olas1 degisikliklere daha kolay O O O
adapte olunacagini diisiiniiyorum.
41. Cinsiyetiniz nedir? UKadin L1 Erkek
42. Yasiniz nedir? [118-28 [129-39 [140-50 [151-61 [162-72
43. Egitim durumunuz nedir? [Lise veya alt1 OOnlisans
U] Lisans U Lisansiisti

44. Geliriniz nedir? (TL) [12.020 ve alt1 [12.021-4.041 [14.042- 6.062

[16.063-8.083 [18.084- 10.104 [J10.105 ve tistii
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EK 2: ingilizce Anket Formu

Dear Participant,

This questionnaire has been prepared in order to provide data to the doctoral thesis which is consulted by
Prof. Dr. Cuneyt AKAR at Bandirma Onyedi Eylul University Social Sciences Institute. The data to be collected with
this survey will be used for scientific purposes. It is important to convey your thoughts correctly in order for the study

to succeed. Thank you for your participation.

Researcher
PhD Student Emine KAMBUR / eminekambur_1005@hotmail.com

1. How long have you been working in business life? [J 0-5 year(s) [J6-10 years [J11-15 years
[116-20 years (121 years and above

2. How long have you been working in your current [10-5 year(s) [16-10 years [111-15 years
business? [116-20 years [121 years and above

3. How long have you been working in human [J0-5 year(s) [16-10 years [J11-15 years

resources department in your business life?

[116-20 years

[J21 years and above

4. Which geographic area do you work in currently? ~ [JMarmara [JKaradeniz [JGuneydogu Anadolu
LlEge LI Ic Anadolu
[JAkdeniz [JDogu Anadolu

5. How much do you know about artificial [J1 have no knowledge [IVery little CILittle

intelligence technology? CJAverage CIMuch CVery

much

6. Is artificial intelligence technology used

in any part of your business? L1Yes LINo LT don’t know

7. Does the human resources department of your

busines use artificial intelligence technology? IYes [ONo [T don’t know

8. Are you worried about being unemployed

because of artificial intelligence technology? CJYes [INo [J1 don’t know

9. Do you perceive the artificial intelligence technology

as a colleague in your business? [JYes [JNo [ I don’t know

10. Do you accept artificial intelligence as your leader

in the future in your business? CJYes [INo [J I don’t know

SA: STRONGLY AGREE

A: AGREE
N: NEUTRAL
D: DISAGREE

SD: STRONGLY DISAGREE

NI: NO IDEA

Indicate your degree of participation or rejection by placing “X” into the alternative that suits you.

11. I think that artificial intelligence technology will save the monotony | SA A N D SD NI
of the job done during the process of finding candidates O O O | O O
12. 1 think that artificial intelligence technology will reduce the time SA A N D SD NI
spent in finding candidates. O O O O O O
13. I think that artificial intelligence technology will reduce the stressto | SA A N D SD NI
find the appropriate candidate. O O O | O O
14. | think that artificial intelligence technology will gain access to SA A N D SD NI
more qualified candidates. | O O O O O
15. | think that the candidate resumes will be able to examined in detail SA A N D SD NI
with artificial intelligence technology. O O O O O O
16. | think that artificial intelligence technology will prevent the SA A N D SD NI
instability of choosing personnel O O O O O O
17. I think that the most suitable personnel will be selected through SA A N D SD NI
with the artificial intelligence technology. O O O | O O
18. I think the technology of artificial intelligence will reduce the time SA A N D SD NI
spent in selecting personnel. O O O O O O
19. I think that artificial intelligence technology will reduce the time SA A N D SD NI
spent on in-company training courses. O O O | O O
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20. | think that artificial intelligence technology will reduce the SA A N D SD NI
attention deficit that | experienced in classical in-company training O O O O O O
COUrSes processes.
21. | think that artificial intelligence technology will increase SA A N D SD NI
accessibility to in-company training courses. O O O d O O
22. | think that my professional knowledge will be kept up to date with SA A N D SD NI
in-company training courses through artificial intelligence technology. O O O O O O
23. | believe that in-company training courses via artificial intelligence SA A N D SD NI
technology will lead to a successful training program. O d O O O O
24. | think that when the in-company training courses take place with SA A N D SD NI
artificial intelligence technology, the restrictions regarding to place O O O O O O
where the training will be given will be removed.
25. | think that I will not lose motivation when my performance is SA A N D SD NI
measured with artificial intelligence technology O | | O O O
26. | think that over-competitive performance measurement with SA A N D SD NI
artificial intelligence technology will be obselete. O O O | O O
27. | think that artificial intelligence technology will determine the SA A N D SD NI
performance determination criteria correctly O O O O O O
28. | think that artificial intelligence technology can accurately predict SA A N D SD NI
how the staff will perform in the future. O O O O O O
29. When my performance is measured with artificial intelligence SA A N D SD NI
technology, | think this will have a positive effect on the success of the O O O O O O
company.
30. When my performance is measured with artificial intelligence SA A N D SD NI
technology, | think this will positively affect the corporate culture. O O O O O O
31. I think that artificial intelligence technology will help me to SA A N D SD NI
determine my ideal career plan. O O O O O O
32. | think that artificial intelligence technology will help me to acquire | SA A N D SD NI
the necessary skills for my career plan. O O O O O O
33. | think that artificial intelligence technology will help me which SA A N D SD NI
qualifications | should have in achieving my dream career. O O O O O O
34. | think that artificial intelligence technology will make it easier to SA A N D SD NI
recognize the employees who really deserve promotion in their career. O O O O O O
35. I think that the appropriate team member can be identified quickly SA A N D SD NI
via artificial intelligence technology. O O O O O O
36. 1 think that my extra wages (premium, bonus, overtime) except for SA A N D SD NI
my salary will be calculated correctly with artificial intelligence O O O O O O
technology.
37. | think that artificial intelligence technology can hinder to delay due | SA A N D SD NI
to human reasons in salary, premium, prize, bonus and such payments. O O O | O O
38. | think that artificial intelligence technology will automate the wage | SA A N D SD NI
rise depending on the skill increase. O O O O O O
39. | think that artificial intelligence technology will help to determine SA A N D SD NI
the amount of salary | will receive fairly. O O O O O O
40. | think it will be easier to adapt to the possible changes in the salary | SA A N D SD NI
system (time, per piece, premium) with artificial intelligence O O O O O O
technology.
41. Gender CJFemale ] Male
42. Age [118-28 [129-39 [140-50 [151-61 [162-72
43. Education [IHigh school or below [JAssociate degree
UJ University [JPostgraduate

44. Income (TL) [J2.020 and below [J2.021-4.041 [J4.042- 6.062

[16.063-8.083 [18.084- 10.104 [110.105 and above
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EK 3: Bootstrap-Diizeltilmis Uyum Indekslerinin Hesaplanmasi icin SPSS Syntax
Programi

DATA LIST LIST / X2IM X2DM (2F9.3) dfIM dfDM n (3F8.0) p.

3k 3k 3k >k 3k >k 3k 3k 3k 3k 3k 5k >k 3k >k 3k 3k 3k 3k 3k 5k >k 3k 3k 3k 3k 3k %k >k 5k >k 3k >k 3k >k >k 3k >k 5k >k 3k >k 3k 3k >k 5k >k 3k >k 3k >k >k %k >k %k >k 3k >k 5k 3k >k 3k >k 3k >k 3k >k >k >k >k %k k %k kok k ok

Between BEGIN DATA and END DATA below, put the Independence Model’s chi-square
value (X2IM), the Default Model’s chi-square value (X2DM), the Independence Model’s
degrees of freedom (dflM), the Default Model’s df (dfDM), the sample size (n), and the
Bollen-Stine bootstrapped p — value (p).

S oo A Ao AR Ao
BEGIN DATA

856.73655.88136241500

ENDDATA.

COMPUTERMSEA=SQRT((X2DM-dfDM)/((n-1)*dfDM)).

IFp=0p=.0499999.

COMPUTEX2BS=IDF.CHISQ(1-p,dfDM).
COMPUTEADJRMSEA=SQRT((X2BS-dfDM)/((n-1)+dfDM)).
COMPUTECFI=(((X2IM-dfIM)-(X2DM-dfDM))/((X2IM-dfIM))).
COMPUTEADICFI=(((X2IM-dfIM)-(X2BS-dfDM))/((X2IM-dfIM))).
COMPUTETLI=(((X2IM/dfIM)-(X2DM/dfDM))/((X2IM/dfIM)-1)).
COMPUTEADIJTLI=(((X2IM/dfIM)-(X2BS/dfDM))/((X2IM/dfIM)-1)).
COMPUTEIFI=(X2IM-X2DM)/(X2IM-dfDM).
COMPUTEADIIFI=(X2IM-X2BS)/(X2IM-DFDM).
COMPUTEBSFACTOR=X2DM/X2BS.

EXECUTE.

FORMAT RMSEA TO BSFACTOR (F9.3).

VARIABLE LABELS ADJRMSEA‘AdjustedRMSEA’/ADJCFI‘ AdjustedCFI’/
CFI‘CFI’/RMSEA‘RMSEA’/TLI'TLI’/ADJTLI‘ Adjusted TLI"/

IFI‘IFI’/ADJIFI‘ AdjustedIFI’/BSFACTOR ‘Bollen—Stine Scaling Factor’/
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X2DM*Chi-Square Statistic’/X2BS‘Bollen—Stine Adjusted Chi-Square Equivalent Statistic’/.

REPORT FORMAT=LIST AUTOMATIC ALIGN (CENTER) /VARIABLES= X2DM

X2BS BSFACTOR/TITLE “Unadjusted and Adjusted Chi-Square Statistics and Scaling
Factor.”

REPORT FORMAT =LIST AUTOMATIC ALIGN (CENTER) /VARIABLES= CFI ADJCFI
TLI ADJTLI IFI ADJIFI/TITLE “Unadjusted and Adjusted Goodness-of-Fit Indices.”

REPORT FORMAT=LIST AUTOMATIC ALIGN (CENTER) /VARIABLES= RMSEA
ADJRMSEA /TITLE “Unadjusted and Adjusted Residual Fit Indices.”

Kaynak: David Walker ve Thomas Smith, “Computing Robust Bootstrap-Adjusted Fit Indices
for Use With Nonnormal Data”, Measurement and Evaluation in Counseling and
Development, Cilt 50, Say1 1-2, 2017, s. 134.
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EK 4: Etik Kurul Onay1

T.C. Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Sosyal ve Begeri Bilimler Etik Kurulu

Degerlendirme Formu
Aragtirmacinmin Adi Soyadi Emine KAMBUR
Aragtirmamn Bashg Yapay Zekanin Insan Kaynaklan Siireglerinde

Yaratabilecegi Degisiklikler ve Algilama Diizeyleri

Basvuru Formunun Etik Kurula 28.10.2019
geldigi tarih:

Basvaru Formunun Etik Kurulda 08.11.2019

incelendigi tarih:

Toplant: No. ve Karar tarihi: 2019/9 - 08.11.2019
SONUC
L. Il Uygun
2. Diizeltilmesi gereklidir:
Etik sorun olabilecek sorular/maddeler, siiregler ya da unsurlar bulunmaktadir. A¢iklama:
L | Gorevsizlik:
Gerekge, Goriig, Tavsiye ve A¢iklamalar:
4. | [[]Uygun degildir:

Gerekge, Goriig, Tavsiye ve Agiklamalar:

Bagvuru dosyasinin incelenmesinde hazir bulunan ve aragtirmayla dogrudan veya dolayh olarak
iligkisi bulunmayan Etik Kurul bagkan ve tiyelerinin ad soyach ve imzalari

M”W

tof. Dr. Gokhan ORHAN

Bagkan
/Ol
Prof. Dr. Burak DARICI Dog. Dr. Tarhan OKAN
Uye Uye

KATILMADI ,

Dr. Ogr. Uyesi Adnan UZUN
Uye
IZINLI
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