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OZET

Yapay zeka teknolojileri, gilinlimiizde {iretim ve hizmet sektdrlerinin yani sira
bir¢ok farkli alanda, orgiitlerin ¢esitli ihtiyaclarina hizli, verimli ve etkili ¢oziimler
sunmaktadir. Bu teknolojileri benimsemek, orgiitlerin rekabet avantaji elde etmeleri ve
performanslarim artirmalari agisindan énemli bir adimdir. Insan Kaynaklar1 Y&netimi
(IKY), aday bulma ve se¢me, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, iicret
ve kariyer yonetimi gibi alanlarda dogrudan ve dolayli olarak ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklar, islerine baglanmalari ve ¢eviklik tutumlari izerinde etkisi olan uygulamalari
icermesi bakimindan, yapay zeka teknolojilerinin benimsenmesinde kritik bir role
sahiptir. Bu arastirmanin amaci, Tiirkiye genelinde ¢esitli sektorlerde faaliyet gosteren
calisanlar arasindan segilen bir 5rneklemde, calisanlarm IKY siireclerine yonelik yapay
zeka algilan ile ise baglanma ve geviklik tutumlar1 arasindaki iligkileri ¢ok yonlii
olarak degerlendirmektir. Arastirma, nicel yontemler ve yapilandirilmis anket teknigi
kullanilarak gergeklestirilmistir. Arastirmanin ikinci béliimii, 1KY, yapay zeka, ise
baglanma ve isgiicii ¢evikligi kavramlarina iliskin detayli bir alanyazin taramasini
icermektedir. Uciincii boliimde, 1KY’ ne yonelik yapay zeka algisi ile ise baglanma
ve isgiicii ¢cevikligi degiskenleri arasindaki iliskiler incelenmistir. Dordiincii boliimde,
aragtirmanin yontemi, verilerin istatistiksel analizleri ve hipotezlerin sinanmasi
sonucunda elde edilen bulgular detayli bir sekilde incelenmistir. Arastirmanin sonuglari,
calisanlarm IKY siireclerine yonelik yapay zeka algilar ile ise baglanma ve geviklik
tutumlar1 arasinda anlamli ve olumlu iliskiler oldugunu gostermektedir. Yapay zeka
teknolojilerini temel alan stratejik IKY yaklasimlarinin, ¢alisanlarin ise baglanma ve
isglicii ¢evikligi tutumlarini artirarak orgiit basarisina ve performansina olumlu katki
saglayabilecegi sonucuna varilmstir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yapay Zeka, ise Baglanma,
Isgiicii Cevikligi, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yapay Zeka Kullanim
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ABSTRACT

Artificial intelligence (Al) technologies provide rapid, efficient, and effective solutions
to various needs of organizations, particularly in production and service sectors.
Adopting these technologies is a crucial step for organizations to gain a competitive
advantage and enhance their performance. Human Resources Management (HRM)
plays a critical role in this adoption process, as it encompasses applications directly
and indirectly affecting employees’ organizational commitment, job engagement, and
agility perceptions, such as recruitment, training, development, performance evaluation,
compensation, and career management. Building upon the significance mentioned, the
objective of this research is to comprehensively assess the multifaceted relationships
between employees’ perceptions of Al in HRM processes and their job engagement
and agility perceptions. The study sample consists of employees selected from various
sectors nationwide in Turkey, and quantitative methods with a structured survey as the
data collection technique are employed for analysis. The second section of the research
conducts a detailed literature review on HRM, Al, job engagement, and workforce
agility concepts. The third section establishes relationships between Al perception in
HRM and the variables of job engagement and workforce agility. The fourth section
examines the research methodology, statistical analysis of the data, and the findings
obtained through hypothesis testing. As a result of the research, it is concluded that
there are meaningful and positive relationships between employees’ perceptions of Al
in HRM processes and their job engagement and agility perceptions. Strategic HRM
approaches designed based on Al technologies are seen to increase employees’ job
engagement and workforce agility perceptions, ultimately positively contributing to
organizational success and performance.

Keywords: Human Resource Management, Artificial Intelligence, Work
Engagement, Workforce Agility, Use of Artificial Intelligence in Human
Resources Management
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Insan Kaynaklar1 (IK) departmani ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi
(IKY) siiregleri.

Isgiicii ¢evikliginin boyutlar1: Proaktiflik, Uyumluluk ve Esneklik.
Ise baglanmanin boyutlari: Dinglik, Adanmislik ve Yogunlasma.
Yapay Zeka (YZ) teknolojilerinin orgiitler agisindan avantajlari ve
dezavantajlart.

Yapay Zeka (YZ) teknolojilerinin insan Kaynaklar1 Yonetimi (IK'Y)
siireclerine dahil edilmesi.

Arastirma modeli.

Insan Kaynaklar1 Y6netimi (IK'Y) ne yonelik Yapay Zeka (YZ) algisi
Ol¢egine iligkin histogram grafigi.

Ise baglanma Slcegine iliskin histogram grafigi.

Isgiicii ¢evikligi 6lcegine iliskin histogram grafigi.
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Ise baglanmaya etki eden bireysel ve orgiitsel faktorlerin
Ozetlenmesi (Wollard ve Shuck, 2011).

Ogrenme, karar verme ve gorev icra etme becerileri acisindan Insan
Zekas1 (1Z) ve YZ karsilastiriimasi (Yau vd., 2021).

Aragtirmaya katilan katilimcilarin cinsiyet bilgilerinin oransal
dagilimlari.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin yag bilgilerinin oransal dagilimlari.

Arastirmaya katilan katilimeilarin egitim durumu bilgilerinin
oransal dagilimlari.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin ¢alistiklar1 sektor bilgilerinin
oransal dagilimlari.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin mevcut kurumlarindaki ¢aligma
stireleri bilgilerinin oransal dagilimlari.
Kaiser-Meyer-Olkin  6rneklem yeterliligi
yorumlanmasi.

IKYY ne yénelik yapay zeka algis, ise baglanma ve isgiicii gevikligi
Olceklerine iligkin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri ve bartlett
kiiresellik testi sonuglari.

IKYY ne yénelik yapay zeka algis, ise baglanam ve isgiicii ¢evikligi
Olceklerinin ifadelerine (bilesenlerine) iliskin aciklanan toplam
varyans degerleri.

Olgek ifadelerine iliskin faktor yiikleri dagilimu.
Cronbach’s Alpha («) gilivenilirlik analizi
yorumlanmasi.

Degiskenlerin Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizi degerleri.
IKY’ne yonelik YZ algis1 degiskeninin alt boyutlarina ait
Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizi sonuglari.

Ise baglanma degiskeninin alt boyutlarina ait Cronbach’s Alpha
giivenilirlik analizi sonuglari.

Isgiicii cevikligi degiskeninin alt boyutlarina ait Cronbach’s Alpha
giivenilirlik analizi sonuglari.

IKYY ne yonelik YZ algis1, ise baglanma ve isgiicii cevikligine iliskin
normallik testi sonuglari.

IKYY ne yonelik yapay zeka algis, ise baglanma ve isgiicii gevikligi
Olceklerine ait ortalama ve standart sapma degerleri.

IKY ne yénelik yapay zeka algisi, ise baglanma ve isgiicii cevikligi
Ol¢eklerine ait korelasyon degerleri.

IKYY ne yonelik yapay zeka algis1 ve cinsiyet bilgisi arasindaki iliski
(T-Testi).

IKY ne yonelik yapay zeka algisi ve yas bilgisi arasindaki iliski.
IKY’ ne yonelik yapay zeka algis1 ve yas bilgisi arasindaki iliski
(ANOVA).

IKY’ ne yonelik yapay zeka algisi ve egitim durumu bilgisi
arasindaki iligki.
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IKY’ne yénelik yapay zeka algisi ve egitim durumu bilgisi
arasindaki iligki (ANOVA).

IKYY ne yénelik yapay zeka algisi ve sektor bilgisi arasindaki iliski.
IKY ne yénelik yapay zeka algis1 ve sektdr bilgisi arasindaki iliski
(ANOVA).

IKY ’ne yénelik yapay zeka algis1 ve kidem bilgisi arasindaki iliski.
IKY ne yénelik yapay zeka algisi ve kidem bilgisi arasindaki iliski
(ANOVA).

Ise baglanma ve cinsiyet bilgisi arasindaki iligki (T-Testi).

Ise baglanma ve yas bilgisi arasindaki iliski.

Ise baglanma ve yas bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

Ise baglanma ve egitim durumu bilgisi arasindaki iliski.

[se baglanma ve egitim durumu bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).
Ise baglanma ve sektdr bilgisi arasindaki iligki.

Ise baglanma ve sektor bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

Ise baglanma ve kidem bilgisi arasindaki iligki.

Ise baglanma ve kidem bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

Isgiicii ¢evikligi ve cinsiyet bilgisi arasindaki iliski (T-Testi).
Isgiicii gevikligi ve yas bilgisi arasindaki iliski.

Isgiicii gevikligi ve yas bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

Isgiicii gevikligi ve egitim durumu bilgisi arasindaki iligki.

Isgiicii cevikligi ve egitim durumu bilgisi arasindaki iliski
(ANOVA).

Isgiicii gevikligi ve sektor bilgisi arasindaki iliski.

Isgiicii ¢evikligi ve sektor bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).
Isgiicii cevikligi ve kidem bilgisi arasindaki iliski.

Isgiicii cevikligi ve kidem bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

IKY’ ne yonelik yapay zeka algis1 ve ise baglanma degiskenleri
arasinda regresyon analizi.

IKY nde aday bulma ve segme siireclerine yonelik yapay zeka algis
ve ige baglanma degiskenleri arasinda regresyon analizi.

IKY’nde egitim ve gelistirme siireclerine yonelik yapay zeka algis
ve ise baglanma degiskenleri arasinda regresyon analizi.

IKY’nde performans degerlendirme siireclerine yonelik yapay zeka
algis1 ve ise baglanma degiskenleri arasinda regresyon analizi.
IKY’nde iicret ve kariyer yonetimi siireclerine yonelik yapay zeka
algis1 ve ige baglanma degiskenleri arasinda regresyon analizi.

IKY ne yonelik yapay zeka algisi ve isgiicii cevikligi degiskenleri
arasinda regresyon analizi.

IKY nde aday bulma ve segme siireclerine yonelik yapay zeka algis
ve iggiicli cevikligi degiskenleri arasinda regresyon analizi.

IKYY nde egitim ve gelistirme siireclerine ydnelik yapay zeka algisi
ve iggiicli cevikligi degiskenleri arasinda regresyon analizi.
IKY’nde performans degerlendirme siireglerine yonelik yapay zeka
algis1 ve isgiicii ¢evikligi degiskenleri arasinda regresyon analizi.
IKY’nde iicret ve kariyer ydnetimi siireclerine yonelik yapay zeka
algis1 ve igglicii cevikligi degiskenleri arasinda regresyon analizi.
Hipotez testi sonuglari.
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1. GIRIS

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKYY), érgiitlerin i¢inde bulunduklar kosullarda rekabet
avantaji elde edebilmeleri ve rekabet halinde olduklar1 diger orgiitlere karsi kalite,
hiz ve diger performans metriklerinde basar1 elde edebilmeleri i¢in oldukca biiyiik
oneme sahiptir. Ozellikle, orgiitiin ihtiyac duydugu isgiiciiniin olusturulmasinda,
planlanmasinda ve c¢alisanlarin ¢alisma siireleri boyunca isbirlik¢i ortamlarda
calismalarina olanak saglama konusunda IKY siireclerinin oldukca biiyiik etkileri
bulunmaktadir. iKY siireglerinde o6rgiit ihtiyaclarma yonelik belirlenen stratejik
yaklasimlarin, 6rgiitsel performans lizerinde 6nemli ve benzersiz etkileri bulunmaktadir
(Becker ve Gerhart, 1996). Orgiitsel performansin yani sira, IKY uygulamalarmin,
verimli bir isgiicii ve orgiit ortami1 olusturmasiyla, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
diisiirmekte, calisan tretkenligini arttirmakta ve Orgiitlerin kurumsal kimliklerini
giiclendirmekte 6nemli etkileri bulunmaktadir (Huselid, 1995). IKY "nde iicret ydnetimi,
orgiitlerin calisanlarina performans ve beceri bazli {icretlendirmeler yapmasina
olanak saglamakta, boylece calisanlarin is tatminlerini yiikseltmekte anlaml etkiler
gostermektedir (Ileana Petrescu ve Simmons, 2008). Ayrica, IKY siireglerinin, orgiit
icerisinde isbirlik¢i ortamin yaratilmasina katki saglayarak ve calisanlara ihtiyac
duyduklar1 becerileri kazanmasinda yardimci olarak, calisanlarin ¢alistiklar orgiitlere

baglanmalari konusunda 6nemli etkilere sahiptir (Albrecht vd., 2015).

Giiniimiizde IKY siiregleri, inovatif teknolojik yaklasimlar ile birlikte yeniden
yapilandiriimaktadir. Ozellikle yapay zeka gibi teknolojilerin hizlanan gelisimiyle ve
genis c¢apta cesitli siiregclerde yer edinmesiyle birlikte, orgiitler ve orgiit ¢alisanlari
arasindaki iliskiler dinamik bir sekilde degismektedir (Demetris vd., 2022). Yapay zeka
teknolojileri, IKY siireclerine yeni bir soluk getirerek, ¢alisanlarin iKY siireglerine olan
algilarin1 giliglendirmekte, ayn1 zamanda orgiitlerin i¢inde bulunduklari sartlara etkili
cevaplar iiretecek stratejik yaklasimlar kazanmalarina yardimer olmaktadir. Ozellikle,
stirekli takip etme ve gelistirme ilkeleri lizerine tasarlanan yapay zeka teknolojileri,
caligsanlara kesintisiz geridoniitler vererek, onlarin fiziksel, zihinsel ve biligsel olarak
geligsmelerine 6nemli 6l¢tlide katki saglamaktadir. Y oneticilerin, yapay zeka teknolojileri
ile isbirligi i¢inde olmasi, aday bulma ve se¢gme, egitim ve gelistirme, performans

degerlendirme, iicret ve kariyer ydnetimi gibi temel IK'Y fonksiyonlarinin daha verimli,



seffaf ve adaletli gergeklestirilmesine olanak saglamaktadir (Strohmeier ve Piazza,
2015). Bu nedenle, IKY yénetimi siireclerinde kullanilan yapay zeka teknolojilerinin

onemli etkilerinin oldugu diistintilmektedir.

Adanmislik, dinglik ve yogunlagma alt boyutlariyla incelenen ise baglanma, orgiitlerin
performanslarinda énemli bir rol oynamaktadir. Aday bulma ve se¢gme siireclerinde
yapay zeka teknolojilerinin kullanilmasi, uygun orgiit kiiltiiri ve isbirlik¢i ortamlar
olusturmaktadir. Egitim ve gelistirme siireglerinde kullanilan yapay zeka teknolojileri,
calisanlarin ihtiya¢ duymalari halinde, verimli egitim programlari olusturmalarina ve bu
egitim programlarina kolay bir sekilde erismelerine olanak saglamaktadir. Yapay zeka
teknolojileri, performans degerlendirme siireclerindeki seffafligi ve adaleti saglayarak,
calisanlarin orgiitlerine ve yaptiklari ise kolayca baglanmalarini saglamaktadir. Yapay
zeka teknolojileri araciligiyla, orgiit ve ¢alisan kazanglarinin optimize edildigi ¢esitli
ticretlendirme, tesvik ve ddiillendirme sistemleri sayesinde, ¢alisanlarin motivasyonlari
ve is tatminleri yiikseltilmektedir. Boylece, IKY siireclerinde kullanilan yapay zeka
teknolojileri, c¢alisanlarin ise olan adanmisliklarini arttirmakta, yaptiklar ise karsi
hissettikleri enerjiyi yiikseltmekte ve calisanlari motive ederek yiiksek is tatmini

saglamaktadir.

Proaktiflik, uyumluluk ve esneklik alt boyutlariyla incelenen isgiicii cevikligi, 6rgiitlerin
degisen sartlara hizli ve verimli bir sekilde ayak uydurabilmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. IKY siiregleri, calisanlara 6zerklik ve bagimsiz karar verme ortamlart
saglayarak, calisanlarin proaktif davranislarinda ve sorumluluk alma becerilerinde
iyilestirmeler saglamaktadir. Egitim ve gelistirme faaliyetleriyle birlikte, ¢alisanlarin
cesitli 1s becerileri gelistirmelerine olanak saglamakta ve boylece ¢alisanlarin farkl
roller iistlenerek uyumluluk becerilerini arttirmaktadir. Seffaf ve adaletli bir sekilde
tasarlanmig tiicretlendirme ve Odiillendirme politikalari, calisanlarin islerine karsi

duyduklar1 esnekliklerine ve dayanikliliklarina olumlu katkilar saglamaktadir.

IKY siireclerinde kullanilan yapay zeka teknolojileri, ise baglanma ve isgiicii ¢evikligi
kavramlarindan yola ¢ikarak, bu calismanin arastirma sorusu; “Calisanlarin IKY
yonelik yapay zeka algilari ile ise baglanma ve isgiicii ¢evikligi tutumlar1 arasinda
anlamli ve olumlu bir iliski bulunmakta midir?”” olarak belirlenmistir. Arastirmanin
amacl, yapay zeka teknolojileriyle desteklenmis IK'Y fonksiyonlarinin, ise baglanma ve
isgiicii ¢evikligi tizerindenki etkilerinin arastirilmasiyla, bu konuda yapilacak gelecek

caligmalara katki saglamaktir. Ayrica, i¢inde bulundugumuz teknoloji ¢aginda, yapay



zeka teknolojilerinin, cesitli siireglere entegrasyonunun orgiitlere ne gibi faydalar

saglayabilecegi konusunda da ongoriiler olusmasina yardimci olmaktir.

Arastirmanin geri kalan kismi su sekilde yapilandirilmistir. Arastirmanin ikinci
béliimiinde; IKY, yapay zeka, ise baglanma ve isgiicii cevikligi kavramlar1 hakkinda
detayli bir alanyazin g¢alismasi yapilmaktadir. Ugiincii béliimde, teorik cerceve
ve alanyazin temel alinarak olusturulmus arastirma hipotezleri incelenmektedir.
Aragtirmanin dordiincii boliimiinde, arastirma ile ilgili toplanan verilerin agiklamalari,
istatistiksel analizleri ve yapilan hipotez testlerinin bulgular1 yer almaktadir.
Aragtirmanin besinci ve son boliimiinde ise, istatistiksel verilerden elde edilmis sonuglar

ve degerlendirmeler yer almaktadir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR

Bu béliimde, 1KY, isgiicii ¢evikligi, ise baglanma, yapay zeka ve IKY siireclerinde
kullanilan yapay zeka teknolojileri ile ilgili genis cercevede alanyazin taramasi
yapilacaktir. Belirtilen kavramlar hakkinda temel kavramlar aktarilacak olup, ayni
zamanda isgiicii cevikligi ve ise baglanma kavramlarinin alt boyutlar1 incelenecek ve

bu kavramlara etki eden unsurlar derlenecektir.

2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bu boliimde, IKY iizerine yapilmis aragtirmalar igin alanyazin taramasi yapilacak olup;
IKY hakkindaki temel kavramlar, tarihi siiregler ve stratejik yonetim yaklasimlari
incelenecektir. Ayrica, aday bulma ve segme, performans degerlendirmesi, egitim ve
gelistirme, iicret ve kariyer yonetimi gibi temel IKY siiregleri tanimlanacaktir. Son

olarak, IKY siireglerinin drgiitlerdeki yeri irdelenecek ve 6nemi vurgulanacaktir.

2.1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi: Kavramsal Bir Bakis

Bu boliimde, IKY hakkinda kavramsal incelemeler yapilacak olup; IKY igin yapilmig

tanimlar, IK'Y ’nin tarihgesi ve stratejik IKY yaklasimlar incelenecektir.

2.1.1.1. IKY I¢in Yapilmis Tanimlar

Orgiitler varliklarini siirdiirebilmek ve rekabet avantaji kazanabilmek icin gesitli
kaynaklara ihtiyag duymaktadirlar. Orgiitlerin diger orgiitlere karsi avantaj
kazanabilmeleri i¢in sahip olduklar1 kaynaklarin en Onemlisi potansiyel insan
kaynaklaridir (Karatiitiik, 1997). Oyle ki, orgiitte ¢alisan insanlar, Orgiitiin sahip
oldugu esneklik ve uyumluluk becerilerinin altyapsini olusturmaktadirlar (Khatri, 1999).
Bir¢ok aragtirmaciya gore, insanlar1 yonetebilmek, zaman zaman teknoloji ve sermaye
yonetiminden bile zor olabilmektedir (Barney, 1991). Sahip oldugu 6nem sayesinde
Insan Kaynaklar1 (IK) kavrami ve iKY siiregleri genis teorik arastirma ve pratik
uygulama alanlarma sahiptirler. Dolayisiyla, yerli ve yabanci alanyazinda IK ve IKY

kavramlari i¢in ¢esitli tanimlamalar bulunmaktadir.



Makinelesmeye ve yiiksek teknolojinin gelismesine bagl olarak, uzun siire boyunca
geleneksel yonetim anlayisiyla yonetilen orgiitlerde yeni yonetim modelleri ortaya
cikmistir. Bu yeni yOnetim modelleriyle birlikte, Orgiitlerin mesleki ve ¢alisan
yapilandirmalarinda da 6nemli degisiklikler meydana gelmistir. IK departmani ve pratik
uygulamalari olan IK'Y modelleri, meydana gelen degisikliklerin baginda gelmektedir

(Legge, 1995).

En yalm haliyle IKY, orgiitlerin egitim ve gelistirme, iicretlendirme ve ddiillendirme,
performans yoOnetimi, personel se¢gme ve yerlestirme gibi aktiviteleri profesyonel
ve stratejik yonetim anlayisiyla yonetmeleridir (Paauwe ve Boselie, 2005). Stratejik
IKY nin temel amaglar1 drgiit ve yapilacak is i¢in en uygun adaylarin belirlenmesi ve
sec¢ilmesi, secilen adaylarin etkili bir sekilde islerini icra edebilmeleri i¢in kaynaklarin
ve giivenin tahsis edilmesi, ¢alisanlarin performanslarinin belirlenen orgiit hedefleriyle
uyusup uyusmadiginin izlenmesi ve hedeflerine ulasan ¢alisanlarin 6diillendirilmesidir

(Batt, 2002).

2.1.1.2. IKY’nin Tarihgesi

Tarih boyunca iKY alaninda ¢alisan arastirmacilar, IKY nin tarihine tarihsel siirecte
gerceklesen olaylari, devrimleri ve gelismeleri géz Oniinde bulundurarak farkli
acilardan yaklasmislardir. IK kavrami, insanlarin toplum boyutunda birbirleriyle
sosyal etkilesimlere girmesiyle beraber insanlik tarihinde yerini almaya baslamistir.
Alanyazinda, ¢esitli iilkeler i¢in farkli tarihsel olaylar1 goz oniine alarak farkli tarihgeler
olusturulmus olmasimna karsin, IKY nin baslangicin1 ve tarihsel gelisim siirecini su

sekilde tanimlayabilmek miimkiindiir (Deadrick ve Stone, 2014):

1. Erken Dénem (Tarih 6ncesi donemler: 1400 - 1700)
2. Personel Yonetimi (1800’1er)
3. Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis Dénemi (1900-1980)

4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (1980°’lerden giiniimiize kadar olan dénem)
Erken Donem (Tarih oncesi donemler: 1400 - 1700)

1400’lerden 1700’lere kadar olan tarihsel siirecte, IKY muhtemelen finans, muhasebe
ve pazarlama gibi diger yonetim islevlerinden ¢ok daha eski ve en gelismis olaniydi.
Kayit altina alinmamis olsa da insan kaynaklarinin asil yonetimi insanlarin kabileler

halinde 6rgiitlenmesinin ilk donemlerinden bu yana gerceklesmistir. Kabileler olustukca



ve Ozellikle de avcilik ve toplayiciliktan tarim yapilan yerlesik hayata evrildikge ve
bununla birlikte bireylerin farkli iiretkenliklerinin ortaya ¢ikmasiyla is boliimii kavrami
meydana gelmistir. Ciftcilikle birlikte kullanilan aletlerin iyilestirilmesi gerekliligi
zanaatkarlik kavramini ortaya ¢ikarmistir ve boylece is boliimii kavrami insan hayatinda
yer edinmeye baslamistir. Cesitli mesleklerin ve zanaatlarin tiretkenligi degismis ve
ticaret de bu farkliliklardan yararlanacak bigimde gelismistir. Tarih Oncesi siirecte
yasayan bireyler ¢esitli 6rgiitler ve kurumlar tarafindan veya kabile liderleri tarafindan
yonetilmeye baglandig1 donemlerde, bireyleri toplum boyutunda yonetebilmek bir sorun
teskil etmekteydi. Bu sorunun listesinden gelebilmek i¢in, tarih 6ncesi donemlerde insan

kaynaklarinin yonetimi kavrami yesermistir (Deadrick ve Stone, 2014).

Resmi olarak IKY uygulamalari Endiistri devriminin bir sonucu olarak ortaya
c¢ikmistir (Deadrick ve Stone, 2014). Kavram olarak ‘Personel Yonetimi (PY)’nin
ilk kez kullanima baglanmasi, 1817°de ekonomist Springer araciligiyla olmustur. PY
kavraminin anlamsal bir biitiinlige kavusmasi ise Henry Fayol ve Frederick Winslow

Taylor’un yonetim alanindaki fikirleri ile olmustur (Aykag, 1999).
Personel Yonetimi (1800°ler)

Endiistri Devrimi’nin iiretimi topraktan makineye kaydirmasi sonucu ortaya
cikan ihtiyaglar ve yasanan degisimler personel yonetimini dogurmustur. Bazi
isletmelerin c¢alisanlarinin finansal glivenligini 6nemsemeye baslamasiyla kurulan
“refah sekreterligi”, PY nin baglangici olarak goriilmektedir (Deadrick ve Stone, 2014).
1800’lerin sonlarinda ¢ok sayida Amerikan kurulusu refah sekreterleri atadig1 ve isci
katilim programlarini baslattig1 i¢in refah programlariin kapsami genislemistir. Refah
sekreterinin konumu zamanla istihdam miidiiriine ve daha sonraki bir asamada da
”personel miidiiriine” doniismiistiir. Bu kisiler orgiitleri i¢in uygun adaylar1 ise alma,
ihtiyaglar dogrultusunda egitim verme, gerekli durumlarda ¢aliganlar isten ¢gikarma,

disiplin ve ¢alisanlar1 ddiillendirme gibi islevlerle ilgilenmislerdir (Alanli, 2022).

Calisanlan ise almak, kisisel bilgileri takip etmek ve iicretleri 6demek gibi temel
islemleri yiiriiten ayr1 bir departmanin olusturulmasi, endiistri devrimi doneminde
IK'Y’deki bir baska gelismedir. Bu alanlar tipik olarak istihdam biirolari olarak anilirdu.
Istihdam biirolar1, Amerika’da 1906°da Goodrich sirketinde ilk kez ortaya ¢iktr. Ancak
istihdam biirolar1 zaten 1890 gibi erken bir tarihte Avrupa’daki biiyiik isletmelerde
yaygindi. Ayrica, bu siralarda, calisan egitiminin ilk 6rnekleri gozlemlenebiliyordu

(Alanli, 2022).



Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gecis Donemi (1900-1980)

Birinci Diinya Savasi’ndan Once personel yonetimi bir uzmanlik alani olarak
goriilmiiyordu. IK'Y 'nin meslek olarak icra edilmesi, Birinci Diinya Savasi sirasinda
baglamis ve siiregelmistir (Kaufman, 2014). Endiistriyel ve orgiitsel psikolojiden ve
daha sonra insan iligkilerinden gelen katkilar ile refah caligmalarinin birlesmesini temsil
etmistir. Farkli bilgi kaynaklarinin birleserek biitiinlesmesi, ortaya ¢ikan biliminin IKY
bilimi olarak ¢ok disiplinli nitelendirilmesine yol agmistir (Dulebohn vd., 1995).

Orgiitlerin is ve siire¢ yonetimlerindeki sistematik ilerlemeleri, insan kaynaklari
yonetiminin ortaya ¢ikmasmna neden olmustur. insan kaynaklari yonetimine gegisi
hizlandiran nedenler arasinda yonetim ve iiretim paradigmalarindaki degisiklikler,
kiiresellesme, rekabet ve isglicii yapisi sayilabilir (Kaufman, 2014).

b

1980 yilma gelindiginde, her tiirli faaliyeti ifade eden sinirli ”’personel yonetimi’
kavrami yerine, bireylerin yetenek, bilgi, yaraticilik ve ihtiyaglarinin karsilanmasi ve
gelistirilmesi esaslar1 iizerine kurulu insan kaynaklari yonetimi kavrami kullanima
baslanmustir (Giiler, 2006). IKY 1980’lerin basinda yeni bir standart olarak yerini
almaya baglamis ve personel yonetimi departmanlar1 insan kaynaklar1 departmanlarina

doniismiistir.

PY ve IKY kavramlar1 arasindaki temel ayrim, IKYY isletmenin ¢ikarlarin1 én planda
tutarken, personel yonetiminin isgiicii verimliligine daha fazla 6nem vermesidir.
Calisanlar, i¢ miisteri olarak anilmakta ve insan kaynaklar1 yoOnetimi, isgiicii
verimliliginin yani sira onlarin memnuniyetini de saglamay1 amaglamaktadir (Kaufman,

2014).
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (1980’lerden giiniimiize kadar olan dénem)

Bir firmanin insan kaynaklarinin bir organizasyonun basarisinda stratejik bir rol
oynayabilecegi fikri, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SHRM) olarak adlandirilan
bir aragtirma alaninin olusmasina yol agmistir (Boxall ve Purcell, 2000). iKY alaninin
stratejik yonetim siirecine dahil edilmesiyle birlikte Stratejik insan Kaynaklar1 Y 6netimi
ad1 verilen yeni bir disiplin orta ¢ikmistir (Wright ve McMahan, 1992). Stratejik 1KY,
IK’nin geleneksel roliinii biirokratikten stratejik olana dogru genisletmektedir (Becton

ve Schraeder, 2009).

IKY nden stratejik insan kaynaklar1 yonetimine gegis sirasinda iki dnemli ayrim bulunur.

Birincisi, bireysel performanstan ziyade orgiitsel performansin stratejik insan kaynaklari



yonetiminde odak noktasi olarak gériilmesidir. ikincisi, belirli IK y&netimi tekniklerine
odaklanmak yerine, 1K ydnetim sistemlerinin is zorluklarinda ¢6ziim olarak tesvik

edilmesidir (Becker ve Huselid, 2006).

2.1.1.3. Stratejik Yonetim Modelleri

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi (SIKY), orgiitlerin genel performansi artirmak
ve rekabet avantaji elde etmek i¢in IKY uygulamalarin1 kurumsal hedeflerle uyumlu
hale getirmeyi igerir. SIK'Y ’nin uygulanmasina rehberlik etmek i¢in alanyazinda gesitli
modeller 6nerilmistir. Onerilen SIKY modellerinin temellerini The Fombrun, Tichy,
and Devanna Model”, "The Harvard Model” ve “The Michigan Model” modelleri
olusturmaktadir.

”The Fombrun, Tichy, and Devanna Model” SIKY modeli, 1984 yilinda Charles
Fombrun, Noel Tichy ve Mary Anne Devanna tarafindan Onerilmistir. Fombrun ve
ekibi, onerdikleri SIKY modelinde IKY uygulamalarinin &rgiitiin rekabet avantaji
elde edebilmek i¢in sahip oldugu diger biitiin orgiit stratejileriyle uyumlu olmasi
gerektigini vurgulamaktadir. Se¢gme, degerlendirme, gelistirme ve odiillendirme
bilesenleri &nerilen bu modelin temellerini olusturmaktadir. Onerilen modelin icerdigi
bilesenler yalin olarak diisiniilmemeli, 6rgiitlin diger stratejileriyle birlikte diisiiniilerek,
bu stratejileri destekleyecek sekilde orgiit kiiltiiriine entegre edilmelidir (Jackson vd.,

2014).

The Harvard Model” SIKY modeli, 1985 yilinda Beer ve ekibi tarafindan nerilmistir.
Beer ve ekibi, onerdikleri SIKY modelinde iKY uygulamalarmin yalnizca orgiit ici
stratejileriyle degil, ayn1 zamanda 6rgiit dis1 paydaslarin ¢ikarlartyla da ayni1 dogrultuda
olmasi gerektigini vurgulamaktadir. Orgiitlerin yalnizca ¢alisanlar ve yoneticiler olmak
lizere i¢ paydaslari bulunmamakta, ayrica miisteri, yatirimei, hiikiimetler ve sendikalar
gibi dis paydaslar1 da bulunmaktadir. I¢ paydaslar ve dis paydaslar arasinda bir denge
kurulmasi ve ¢ikarlarin ayni1 dogrultuda olmasi biiyiik 6nem tagimaktadir. Dolayisiyla
orgiitler, kisa ve uzun vadeli stratejilerinde yalnizca i¢ paydaslarini degil, ayn1 zamanda

dis paydaslarin1 da g6z oniinde bulundurma hassasiyeti gostermelidir (Guest, 1987).

“The Michigan Model” SIKY modeli, David Ulrich ve ekibi tarafindan 1985
yilinda alanyazina kazandirilmistir. Ulrich ve ekibi 6nerdikleri SIKY modelinde
IK profesyonellerinin rolleri iizerinde yogunlasarak, IK profesyonellerinin karar

verme siireclerinde, orgiit icerisindeki énemlerini vurgulamaktadir. Bu modelde, iK

8



profesyonellerinin kendilerini orgiitlerin stratejik paydaslari olarak gérmeleri gerekliligi
onemli dl¢iide vurgulanmakta ve bu sayede drgiit hedefleriyle IK'Y uygulamalarinim ayni

dogrultuda olacag diistiniilmektedir (Beer vd., 2015).

2.1.2. insan Kaynaklar: Yonetimi Siirecleri: Tamimlar ve Amaglar

IKY siiregleri orgiit igerisinde yalnizca belirli gorevleri yerine getirmekle kalmayip,
ayni zamanda oOrgiit calisanlarinin yagam dongiilerini destekleyecek ve yoOnetecek,
ise alimdan isten ¢cikmaya kadar gerceklesen biitiin siirecleri yoneten temel islevlerin
biitiinii olarak degerlendirilmektedir. IKY ’nin temel islevleri, 6rgiit icin uygun adaym
bulunmasi, ise alinmasi, calisanin performans yonetimi, iicret ve odiillendirme
sistemlerinin yonetimi, personelin egitimi ve gelistirilmesi, kariyer ve yetenek yonetimi

gibi siire¢ yonetimleri ve akislari icermektedir (Piwowar-Sulej, 2021).
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2.1.2.1. Aday Bulma Siireci

IKY’nde aday bulma siireci, bir orgiitiin ihtiyac duydugu potansiyel calisanlarin
aranmasi ve belirlenmesi i¢in yapilan aktivitelerin biitiinii olarak tanimlanmaktadir.
Aday bulma siireci, oOrgiitlerin operasyonlarini siirekli ve verimli bir sekilde
gerceklestirebilmeleri icin dnemli ve karmasik bir siiregtir (Kamran vd., 2015). Adayin
i¢ ve dis kaynaklardan belirlenmesinin yaninda, aday bulma siirecinin Orgiitlerin

kurumsal stratejileri ile uyumluluk gostermesi gerekmektedir (Abbas vd., 2021).

Aday eksikliklerini kapatmak i¢in igletmelerde genellikle iki yontem kullanilmaktadir:
i¢c kaynaklardan yararlanilabilmekte veya dis kaynaklara basvurulabilmektedir. I¢
kaynaklar tercih edilirse terfi veya transfer yollar tercih edilebilir veya dis kaynak
kullanimu ile aday bulunabilir (Cavdar ve Cavdar, 2010). Bir kurulus, basarili olmak ve
varligini stirdiirmek istiyorsa, her iki ise alim kaynagindan da akillica yararlanmalidir.
Degisikliklerin yavas oldugu ortamda calisan bir isletme, i¢ istihdami basarili bir
sekilde kullanabilirken, yiiksek rekabet ortaminda faaliyet gosteren bir isletme, dig
kaynaklara daha fazla odaklanmalidir. I¢ kaynaklar organizasyonun ¢alisma kosullari
acisindan daha iyi bir isi veya is hiyerarsisinde ilerlemeyi (daha yiiksek nitelikler,
daha fazla sorumluluk, daha ytiksek iicret vb.) tesvik ederek kurumda bulunan bos
pozisyonlarin organizasyon tiiyeleri tarafindan doldurulmasini ifade eder. Bir kurulus,
kendi personelini agik pozisyonlara veya yeni islere terfi ettirerek calisan bagliligini ve

motivasyonunu artirabilir (Muscalu, 2015).

Di1s kaynak kullanimi halihazirda herhangi bir kurulusta ¢alismakta olan kisiler veya
bir kurulusta calisma giicii ve arzusunda olan kisileri olusturmaktadir. Bu kisiler
yeni fikir, yontem ve tekniklerin kurulusa ¢ekilmesinde yardimci olabilmektedirler.
Ayrica kurulusa yeni katilan personel kendini kanitlamak i¢in ekstra ¢aba harcayarak

cevresindekilerin verimliligini artirabilecektir (Ozkeser, 2019).

2.1.2.2. Personel Se¢me ve Yerlestirme Siireci

Personel se¢imi, is bagvurusunda bulunan adaylarin bir 6rgiit icinde belirli bir pozisyona
uygun olup olmadigina karar verme siirecidir ve orgiit kiiltiiriine uygun olarak belli bir
prosediir dahilinde gerceklestirilmektedir (Suwarto ve Subyantoro, 2019). Personeli
se¢me, uzun ve zor bir siirectir. Personel se¢cme siireci sirketten sirkete farklilik
gosterir ancak; basvuru formu araciligi ile basvurularin alinmasi, 6n goriismenin
gergeklestirilmesi, testler, ise alim goriismesinin gergeklestirilmesi, baz1 meslekler
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icin fiziksel muayene, is teklifinin gerceklestirilmesi, ise yerlestirme ve ise alistirma
gibi asamalar genellikle tiim isletmeler tarafindan takip edilen ortak adimlar olarak

goriilmektedir (Chungyalpa ve Karishma, 2016).

Personel se¢cme ve yerlestirmenin nihai amaci, acik pozisyonlari nitelikli adaylarla
doldurmaktir. Reklamlar, c¢alisan/arkadas/akraba yonlendirmeleri, istthdam biirolari,
dahili is ilanlar, ziyaretler, kampiis ziyaretleri ve is fuarlar1 geleneksel ise alim
tekniklerine ornek olarak verilebilir. Bu geleneksel kaynaklara ek olarak, sirketlerin
resmi web siteleri, ¢evrimi¢i is bulma panolar1 ve son zamanlarda yogunlukla
kullanilan sosyal ag siteleri ¢evrimigi ise alimda 6zellikle son 20 yil1 kapsayan stire
icerisinde kuruluslar icin yerlesik bir uygulama haline gelmistir (Agikgdz, 2019).
Ozellikle teknolojinin gelismesiyle birlikte ve IKY nde dijital ¢dziimlerin aktif olarak
kullanilmasiyla birlikte, orgiitlerin ihtiyag duyduklar1 yetenekleri bulmasi rekabet
avantaji elde edebilmek i¢in olduk¢a 6nemli bir hale gelmistir (Walford-Wright ve
Scott-Jackson, 2018).

2.1.2.3. Egitim ve Gelistirme Siireci

Egitim, kisinin yeterlilik, bilgi ve beceri seviyesini ylikseltmeyi amaglayan bir
dizi organize ve sistematik eylemdir. Gelistirme, bireylerin gelecekteki rol ve
sorumluluklarimi yerine getirebilmeleri i¢in biitlinsel, uzun vadeli biiyiimelerini ifade
eder. Egitim ve gelistirmenin IKY ’ndeki rolii, mevcut ve istenen performans arasindaki
performans acgiklarini kapatmaktir (Rodriguez ve Walters, 2017). Egitim, ¢alisanlart

yeni ise hazirlar, gelistirme gelecekteki gorevler i¢in 6nem tasir (Ahmad ve Din, 2009).

Basaril1 isgoren adaylari, gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirebilmek i¢in egitime
ihtiya¢ duyarlar (Aswathappa, 2005). Egitim ve gelisim programlari, calisanlarin
yeteneklerini, bilgilerini ve becerilerini kisisel ve profesyonel diizeyde gelistirmelerine
yardimci olacak bir ¢erceve saglar ve bu programlar ¢esitli avantajlara sahiptir. Bu

avantajlar su sekilde siralanabilir (Kulkarni, 2013):

* Calisanlar kisisel ve profesyonel is yasamlarin1 daha iyi yonetebilirler ve bu da
daha az stresle sonu¢lanmaktadir.

* Bu girisimler ayni zamanda insanlarin hem kisisel hem de profesyonel
yasamlarinda ilerlemelerine yardimci olmaya odaklanir.

* Bu programlar ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel sagligini gelistirmeye yardimci

olarak calisan devamsizlik oranini diisiirmektedir.
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* Bu girisimler ¢alisanlarin moralini yiikseltir ve iiretkenliklerini, is tatminlerini ve
kurumun hedeflerine bagliliklarini arttirmaktadir.

* Yonetimin tiim kademeleri arasindaki iletisimi gelistirerek cesitli personel
kademeleri arasindaki ¢atismalar1 azaltmaktadir.

* Bu tiir programlar, calisanlari tatmin eden sézlesmelerin yapilmasini saglar ve
etkili pazarliga olanak tanir.

 Bu girisimler ¢alisan organizasyonunu gii¢lendirir ve yonetimin etkinligini artirir.

Egitim ve gelisim programlart her kurulus i¢in kritik 6énem tasir. Bu programlarin
kullanimi, insan kaynaklar1 yoneticilerinin is performansini degerlendirmesini ve
calisanlarin terfisi, ddiillendirilmesi, licretlendirilmesi, sosyal yardim olanaklar1 gibi

konularda karar vermesini kolaylastirir niteliktedir (Kulkarni, 2013).

2.1.2.4. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siireci, maaslari yonetmek, calisanlarin zayif ve giiglii
yonlerini belirlemek, operasyonel yetenegini artirmak ve isletmenin biiyiimesini
desteklemek icin kullanilmaktadir. Bir organizasyonda resmi bir performans
degerlendirme siireci yoksa, isletmede disiplin zayiflamakta ve calisanlarin ilerleme
firsatlar1 engellenebilmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin yeteneklerinden ve
cabalarindan tam olarak verim alabilmek i¢in performans degerlendirme programlari
isletmelerde titizlikle gelistirilmelidir. Etkili yapilan performans degerlendirmeleri
isletmede yasanan doniisiim stireglerinde ve calisan performansinin iyilestirilmesinde

faydal1 geri bildirimler saglamaktadir (Yong vd., 2020).

Insan Kaynaklar1 Departmani, performans degerlendirme fonksiyonunu, ¢alisanlarin
performans degisimlerini gozlemleyerek, belirli bir sistemin parametreleri dahilinde
degerlendirerek, sistemin sonuclari ile ilgili bilgileri calisanlarla paylasarak ve
performanslarini iyilestirmeye yonelik kararlar alarak gerceklestirmektedir. Spesifik
insan kaynaklar1 kararlarinin alinmasimi saglamak ic¢in performans degerlendirme
fonksiyonunun birincil amaci, terfilerin, iicret artiglarinin vb. bireysel performans

esitsizliklerden arinmis olarak yapilmasini saglamaktir (Uyargil, 2015).

2.1.2.5. Kariyer Planlama ve Yetenek Yonetimi Siireci

Insan kaynaklar1 yonetiminde kariyer planlamasi, bireylerin profesyonel yasamlari

i¢cin gereksinim duyduklari ihtiyaglari, istekleri, firsatlar1 belirlemeye ve kariyerlerini
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desteklemek i¢in ihtiyaclar1 olan insan kaynaklari stratejilerini uygulamaya calisir.
Kariyer planlamasi, kariyer gelisimi ve strateji uygulamasimmin yami sira 0z
degerlendirme, firsat analizi ve sonuglarin degerlendirilmesine odaklanan ¢ok organize

ve eksiksiz bir siire¢ olarak goriiliir (Antoniu vd., 2010).

Calisanlara profesyonel kariyer planlamasi yapilmas1 hem ¢alisanlarin hem de kurumun
taleplerinin karsilanmasi i¢in bir arag olarak goriilmektedir. Kariyer planlamasinin temel

amaclar1 sunlardir (Palade, 2010):

* Calisanlarin orgiit faaliyetlerinin yapisina uygun ve daha da 6nemlisi bireysel
ve kurumsal ihtiyaglara gore sekillendirilmis bir kariyer gelistirme politikasini
tesvik etmek.

* Kurulusun acil ihtiyaglarini ele almak ve olumlu bir imaj yansitma becerisini

artirmak.

» Orgiitsel ilerleme icin entelektiiel ve mesleki potansiyeli yiiksek bireylerin
belirlenmesi ve gelistirilmesi.

* Halihazirda karar yapilarinda yer almayan, fakat 6zel potansiyeli olan personeli
ana faaliyetlere dahil etmek i¢in yapisal gelisim planlar1 gelistirmek.

* Devamsizlik, ilgisizlik veya motivasyon eksikligi gosteren calisanlari

desteklemek.

Bireysel kariyer planlarinin kurumsal kariyer yonetimi ile eslestirilmesinin kritik bir
konu oldugu agiktir (Mayrhofer vd., 2004). Ayrica kariyer planlamasinin tek seferlik
bir olay olmadigini, 6zellikle is kaybi gibi kariyer gegislerinde faydali olabilecek ve
stireklilik gosteren bir faaliyet oldugunu sdylemek dogrudur (Zikic ve Klehe, 2006).

2.1.2.6. Ucret Yonetimi Siireci

Ucretin birgok tanimi yapilabilir. Bir ekonomist agisindan iicret, iiretim faktorleri
karsiliginda fiziksel ve zihinsel emegin maliyetini temsil ederken, psikolojik a¢idan
licret, basarty1 simgeleyen bir aractir. Ucretler, bir ¢alisani gelisme agisindan daha
fazlasi iiretmeye tesvik etmenin bir yoludur. Isverenler tarafindan iicret bir maliyet
unsuru olarak goriilmektedir. Is hukuku agisindan ise iicret, calisanin zihinsel ve
bedensel emeginin karsilig1 niteligindedir. Ucret s6z konusu oldugunda, iiyelerinin
refahini artirmak ise sendikalari birincil hedefidir. Ucret yonetiminin nihai hedefi ise

adil bir licret sistemi ve i¢-dis tutarlilik olusturmaktir (Bahar, 2017).

13



Insan kaynaklari islevleri arasinda 6nemli bir yere sahip olan iicret ydnetiminin
tasarimi1 ve uygulanmas: stratejik bir bakis agisiyla yapilmalidir. Orgiitler, varliklarmi
stirdiirmek icin ¢esitli hedefler dogrultusunda iicret yonetimini bir arag olarak kullanirlar.
Calisanlarin ise alimi, kariyer planlamasi ve gelisimi, memnuniyeti ve motivasyonu,
bir kurulusun iicretlendirme yaklasimindan énemli &lgiide etkilenir. Ucretler sirket
icin 6nemli bir maliyet unsuru olarak diisiiniildiigiinden {icret yonetiminin dikkatli bir
sekilde yapilmasi gerekir. Ucret yonetimi igin organize ve kapsamli bir stratejiye ihtiyac
vardir. Ayrica, licret yonetimi siiregleri siirekli olarak takip edilen yasalar ve kurallar
tarafindan yonetilmelidir. Orgiitsel hedeflere ulasmak icin iicret sistemi dikkatli bir

sekilde planlanmali ve etkin olarak kullanilmalidir (Kagnicioglu, 2020).

2.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitlerdeki Yeri: Onemi ve
Getirdikleri

IK departmanlarmin ve IKY uygulamalarinin, farkli boyutlarda &rgiitsel ve bireysel
cesitli kazanimlari bulunmaktadir. Geleneksel IK'Y uygulamalarinin yerini alan gelismis
(progressive) IKY uygulamalari, ¢alisanlarin beceri kazanmasina yardimei olarak ve
calisanlar1 motive ederek orgiitsel performans ¢iktilarina olumlu katkilar sunmaktadir.
IKY’nin temelini olusturan aday bulma, personel segme ve yerlestirme, egitim
ve gelistirme, performans degerlendirme, kariyer planlama ve yetenek yonetimi
ve lcret yonetimi gibi siireglerin birbirlerine tamamlayict etkileri ve sinerjileri
orgiitsel performansi iyilestirmektedir (Delaney ve Huselid, 1996). Orgiit igerisindeki
hedeflerin dogru belirlenmesi ve bu hedeflere yonelik en iyi adaylarin belirlenmesi,
egitim verilmesi ve eksikliklerin kapatilmasinda yapilan gelistirmeler, Orgiitiin
tizerinde ¢alistiklar1 projelerin yasam dongiilerini daha iyi yonetmelerine ve projelerin
basartya ulasmasinda 6nemli etkileri bulunmaktadir (Belout ve Gauvreau, 2004). IKY
uygulamalarinin, ¢alisanlarin tiretkenliklerini arttirdig1 ve orgiitlerin isgiicii yapilarinda
tyilestirmeler yaptigi, dolayisiyla personel devrinin azaldigir ve calisan bagliliginin

yiikseldigi gézlemlenmektedir (Anwar ve Abdullah, 2021).

Egitim ve gelistirme siire¢leri gibi beceri gelistirme uygulamalari, 6diillendirme, kariyer
ve yetenek yonetimi ve iist kademelerden alt kademeler bilgi akisinin saglanmasi gibi
motivasyon uygulamalar1 ¢alisanlarin baglhiligini arttirmakta ve takim caligmasinda
daha fazla katki vermelerine olanak saglamaktadir (Johansen ve Sowa, 2019). iKY
uygulamalari, Orgiit igerisinde esitligin saglanmasinda 6nemli rollere sahiptir. Ayni

zamanda esnek calisma saatlerinin planlanmasinda, is ve aile arasindaki dengenin
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optimizasyonunda ve Orgiit icerisinde calisan ¢esitliliginin saglanmasinda ve Orgiit
kiiltiiriiniin zenginlesmesinde biiyiik 6l¢iide katkilar saglamaktadir (Martin Alcazar vd.,
2013). Etkili ise alma ve personel segme, tutulma stratejileri gibi SIK'Y becerileri,
orgiitlerin yetenekli ve bagl isgiicii olusturmada biiyiik payr bulunmaktadir. IKY
orgiitlerin yliksek becerilere ve yeteneklere sahip calisanlari ise alabilme ve oOrgiitte
tutabilme gibi becerileri gelistirerek, oOrgiitlerin uzun donemli rekabet avantaji elde

edebilmelerine 6nemli derecede olumlu etkiler saglamaktadir (Yamamoto, 2013).

Insan kaynaklari politikalarinin uygulanmasi, calisanlarin isletmenin bagarisina
katkida bulunmasini saglar. Yasalar tarafindan belirlenen insan kaynaklar1 yonetimi
prosediirlerinin, c¢alisanlarin hak ve ¢ikarlarinin korunmasinin yani sira disiplin ve
ceza uygulamalar yoluyla orgiit i¢inde saglikli ve refah diizeyi yliksek bir ¢alisma
ortami saglamanmn Snemli bir yoludur (Caki vd., 2020). Ucret ydnetiminin dogru
uygulanmasi ve orgiit icerisinde ddiillendirme sistemlerinin entegre edilmesi, orgiitlerin
kiiltiirel anlamda giiglenmelerine ve bu sayede kurumsallasmalarina 6nemli 6l¢iide katki
saglamaktadir (Akkus ve Bilen, 2020). IKY uygulamalar1 arasinda kariyer/yetenek
yonetimi ile performans degerlendirme siirecleri arasinda énemli dlgiide yiiksek bir
iliski oldugu diisiiniilmektedir. Oyle ki, kariyer ve yetenek yonetimi siireclerinin
dogru uygulanmasi ve performans yonetimi siire¢leriyle calisanlarin performanslarinin
verimli, dogru ve adaletli bir sekilde 6l¢iilmesi, calisanlarin orgiitteki rollerini daha

iyi benimsemelerinde ve aitlik hissini arttirmakta 6nemli bir konuma sahiptir (Okakin,

2008).

2.2. Isgiicii Cevikligi

Bu boliimde, isgiicli ¢evikligi lizerine yapilmig aragtirmalar i¢in alanyazin taramasi
yapilacak olup; isgiicli ¢evikligi hakkindaki temel kavramlar, isgiicii ¢evikliginin
boyutlari, orgiitler i¢in isgiicli ¢evikliginin 6nemi ve isgiicii ¢evikligini etkileyen

unsurlar incelenecektir.

2.2.1. isgiicii Cevikligi: Kavramsal Bir Bakis

Ceviklik, beklenmeyen degisikliklere ayak uydurabilmek, is diinyasindaki ve sektordeki
tehditlere kars1 ayakta kalabilmek ve degisimden beslenerek degisimi avantaja ¢cevirme
becerileri olarak tanimlanmaktadir (Sharifi ve Zhang, 1999). Ceviklik s6z konusu

oldugunda, kapsamlar1 ve odak alanlar1 farklilik gdsteren “Isgiicii Cevikligi” ve
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”Orgiitsel Ceviklik” gibi kavramlar akla gelmektedir. Isgiicii gevikligi, birey ve
ekip bazinda incelenen, bireylerin ve ekiplerin becerilerini 6lgmeye yonelik yapilan
caligmalar1 kapsamaktadir. Ote yandan érgiitsel ¢eviklik, organizasyonunun tamamini
kapsayan, orgiitiin degisen kosullara kars1 sahip oldugu becerilerini 6lgmeye yonelik
yapilan ¢alismalar1 kapsamaktadir. Isgiicii ¢evikligi ve orgiitsel ¢eviklik kavramlari
birbirlerini beslemekte ve orgiitlerin degisen kosullara ayak uydurabilmesi icin iki
kavramda biiylik 6nem arz etmektedir. Bu calisma kapsaminda orgiitsel g¢eviklik

ylizeysel olarak incelenecek olup, isgiicii ¢evikligi detayli incelenecektir.

2.2.1.1. Orgiitsel Ceviklik

Orgiitsel ceviklik kavrami alanyazina ilk defa 1991 yilinda Navel ve Dove tarafindan
tanitilmistir. Navel ve Dove hazirladiklari strateji raporunda, gelisen sanayi ve endiistri
icin yeni rekabet ortamlariin olustugunu ve bu rekabetci ortamlarin zorunlu degisimlere
yol agacagimi vurgulamistir. Raporda, zorunlu degisimlere yiiksek kalitede ve yliksek
ozellestirmelere sahip tiriinlerle cevap vermenin gerekliligi, bu unsurlarin da yalnizca
bilgiye dayali isgiiciiyle ve esnek yonetim mekanizmalariyla miimkiin olabileceginden

bahsedilmektedir (Nagel ve Dove, 1991).

Orgiitsel ceviklik kavraminin alanyazina kazandirilmasiyla birlikte, ¢eviklik
kavraminin orgiitlere uyarlanmasi yoniinde gesitli tanimlamalar yapilmistir. Yapilan
tanimlamalar genellikle, orgiitlerin degisime kars1 ayak uydurabilme ve degisime cevap
verebilme yetenekleri olarak tanimlansada, orgiitsel ¢ceviklik kavrami adaptif orgiitler,
esnek oOrgiitler ve kurumsal geviklik gibi kavramlar g¢er¢evesinde incelenmektedir
(Sherehiy vd., 2007). Ozellikle adaptif ve esnek &rgiitler gibi kavramlarin incelenmesi ve

geligimleri, orgiitsel ¢eviklik kavraminin ortaya atilmasindan dncelerine dayanmaktadir.

Orgiitlerin adapte olmasi, gelisen ve degisen cevresel sartlara karsi yeni ve daha iyi
yapilandirmalar gelistirmesi olarak tanimlanmaktadir (Koberg, 1987; McCarthy vd.,
2017). Orgiit bazinda adaptasyon, kisa dsnemli degisimlerden ziyade kademeli ve uzun
donemli degisimleri icermektedir. Oyleki rgiitiin adaptasyon becerileri, drgiitiin kontrol
sistemlerini, orgiitsel yapisini, kaynak tahsisi ve kullanimini, stratejilerini hatta ve hatta

temel degerlerini ve inaniglarini bile etkilemektedir. (Tushman ve Romanelli, 1985).

Adaptasyon becerileri gibi, Orgiitlerin sahip olduklar1 esneklik becerileri de biiyiik
onem tasimaktadir. Esneklik kavrami dogas1 geregi igerisinde adaptasyon kavramini

da barindirmaktadir. Orgiitsel esneklik, orgiitlerin i¢ yapilarmi, karar mekanizmalarimi,
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yonetimsel ve iretim siireglerini icinde bulunduklari c¢evresel kosullara gore
degistirmeleri ve ihtiyag halinde esnetmeleri olarak tanimlanmaktadir (Reed ve

Blunsdon, 1998).

Orgiitsel ceviklik ise adapte olabilirlik ve esneklik kavramlarini igermekle birlikte daha
fazla boyut barindirmakta, dolayisiyla goreceli karmagik bir yapida bulunmaktadir.
Temel olarak orgiitsel ceviklik hiz, esneklik, yenilikgilik, proaktiflik, kalite odaklilik
ve karlilik gibi boyutlardan olusmaktadir. Yusuf ve ekibi cevikligi, hizla degisen
cevrelerde, miisteri odakli tirlinler ve hizmetler sunmak i¢in yeniden yapilandirilabilir
kaynaklarin temel boyutlar (hiz, esneklik, yenilikgilik, proaktiflik, kalite odaklilik ve
karlilik) g6z 6niinde bulundurularak 6rgiitsel boyuttaki uygulamalar1 ve entegrasyonlari

olarak tanimlamaktadir (Yusuf vd., 1999).

Sharifi ve ekibi ise c¢evikligi benzer bir tanimlama kullanarak, Duyarlilik
(Responsiveness), Yeterlilik (Competency), Esneklik (Flexibility) ve Cabukluk
(Quickness) olmak tizere dort farkli boyutla modellemektedir. Sharifi ve ekibine gore
cevikligi olusturan dort boyutun agiklamalari asagidaki gibidir (Sharifi vd., 2001):

1. Duyarlilik (Responsiveness), bir 6rgiitiin i¢ginde bulundugu ¢evrede bilgi toplama,

degisiklikleri farkedebilme ve tepki verebilme becerisidir (Sharifi vd., 2001).

2. Yeterlilik (Competency), bir orgiitiin operasyonel verimliligini ve etkinligini,
degisim yonetimi ve yenilik¢i becerilerini, mali becerilerini ve iiriin/hizmet

kalitesindeki yeterliliklerini temsil etmektedir (Sharifi vd., 2001).

3. Esneklik (Flexibility), bir orgiitiin sahip oldugu firiin yapilandirma esnekligi,
iiretim kapasitesi esnekligi, orgiitsel ve ¢aligsan esnekligi olarak tanimlanmaktadir

(Sharifi vd., 2001).

4. Cabukluk, Hizlilik (Quickness) bir orgiitiin miisterilerine ve i¢inde bulundugu

pazara ihtiyag¢ halinde hizli liretim yapabilme becerileridir (Sharifi vd., 2001).

Jackson ve Johansson ise ceviklik kapasitesini dort farkli boyutta ele almaktadir.
Birinci boyut, oOrgiitiin rettigi {irlin ve hizmette ihtiyaca gore gergeklestirebildigi
degisikliklerdir. ikinci boyut, drgiitiin operasyonel siireclerde sahip oldugu yeterlilikleri
degistirebilme yetenegidir. Uciincii boyut, orgiitiin i¢ yapisinda ve disaridaki
paydaslartyla birlikte igbirligi igerisinde olabilme yetenegidir. Son olarak dordiincii
boyut, orgiit icerisindeki insan kaynaklarini, orgiitiin zaman igerisinde biriktirdigi

bilgileri ve sahip oldugu yaraticiligi temsil etmektedir (Jackson ve Johansson, 2003).
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2.2.1.2. Isgiicii Cevikligi

Isgiicii ¢evikligi genis bir ¢alisma alanina sahip olmakla birlikte, karmasik ve gok
boyutlu bir yaklasimi ifade etmektedir (Muduli ve Pandya, 2018). Uretim ¢evikligi ve
orgiitsel ¢eviklik gibi kavramlarin yapitaslarini olusturmakla beraber, bu kavramlarla
onemli iliskiler igerisindedir (Tessarini ve Saltorato, 2021). Oyleki, bir drgiitiin ve
isletmenin ¢eviklik derecesinin belirlenebilmesi i¢in orgiitiin sahip oldugu isgiicline ait
cevikliginde dlgiilmesi gerekmektedir. Dolayistyla orgiitsel ceviklik isgiicii ¢cevikliligi
gerektirmektedir (Muduli, 2013). Bundan dolay1 isgiicii ¢evikligi, orgiitlerin 6nemli

Olciide yatirim yaptig1 bir alan olmakla beraber, alanyazinda siklikla arastirilmaktadir.

Ozellikle degisen iiretim ve is diinyasinda, artan teknolojik karmagikliklara ayak
uyduruabilmek ve yeni iirlinler iiretip piyasaya siirebilmek ig¢in esnek iiretim
teknolojilerine ve ¢evik bir isgiiclinii sahip olmak gerekmektedir. Plonka’ya gore ¢evik
bir isglicii, 6grenmeye agik olmak ve kisisel gelisime 6nem vermek, degisim felsefesine
ayak uydurabilmek, yeni fikirlere ve teknolojilere hizlica adapte olabilmek, ¢6ziim
odakl1 yaklagimlara ve sorun ¢6zme becerilerine sahip olmak, sorumluluk sahibi olmak

ve yeni sorumluluklar alabilme becerisi olarak tanimlanmaktadir (Plonka, 1997).

Isgiicii gevikliginin teknolojik gelismelerle olan iliskisi gdzard: edilemez bir gergektir.
Bundan dolay1 orgiitler siirekli olarak egitimlere ve yeni tecriibeler kazanmaya ihtiyag
duyarlar. Oyleki, Gunasekaran isgiicii cevikligini, bilgi islemleri ile ilgili teknolojilerde
beceri sahibi olmak, takim ¢aligmasinda ve miizakare etmede bilgi sahibi olmak, ileri
seviye Uretim tekniklerinde ve stratejilerinde yetkinlik sahibi olmak, ¢ok fonksiyonlu
isgiicli ve kendi kendini yonetebilme becerilerine sahip olmak olarak tanimlamaktadir

(Gunasekaran, 1999).

Griffin ve Hesketh, isgiicii cevikligini agiklamakta oOrglitsel ¢eviklige benzer
bir yaklasim kullanarak, isgiicii ¢evikliginin bireyin i¢inde bulundugu durumlara
olabilme becerileri olarak tanimlamaktadir. Bu davranislar, proaktif davraniglar
(proactive behaviour), reaktif davranislar (reactive behaviour) ve hosgoriilii davraniglar
(tolerant behaviour) olmak tizere ii¢ temel davranis bigimi olarak ele alinmaktadir.
Proaktif davranislar, bireyin degisen c¢evre kosullarinda olumlu etkilere sahip
aksiyonlart1 ve eylemleri baslatma konusunda takindigi davramiglardir. Reaktif
davraniglar, bireyin kendisini degisen cevre kosullarina uyumlu hale gelebilmesi

icin degistirmesi veya adapte etmesi olarak tanimlanmaktadir. Hosgdriilii davranislar,
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proaktif ve reaktif davraniglarin uygun olmadig1 durumlarda degisen ¢evre sartlarina

ragmen bireyin islevselligine devam edebilmesidir (Griffin ve Hesketh, 2003).

Dyer ve Shafer proaktiflik kavramina yeni bir boyut kazandirmistir. Dyer ve Shafer’e
gore proaktif bireyler aksiyonlar1 ve eylemleri baslatma becerilerinin yani sira, degisen
cevre kosullarina kars1 dogaclama yapma becerilerine de sahiptirler. Boylece proaktif
bireyler siirekli olarak firsatlar1 aramaktadir ve tehditlere karsi eylem halindedirler.
Cevik bir isgiicli yalnizca proaktif davraniglara degil, ayn1 zamanda uyumluluk ve
iiretkenlik becerilerine de sahip olmak zorundadir. Uyumluluk becerilerine sahip
bireyler farkli gorevlerin iistesinden kolaylik gelebilmekte, farkli projelerde basarili
bir sekilde gorev alabilmektedir. Uretken bireyler 6grenme ve dgretme becerilerine
sahiptirler. Siirekli olarak kendilerine farkli alanlarda beceriler ve bilgiler katarlar
ve Ogrendiklerinide acik bir sekilde is arkadaslariyla, orgiitleriyle ve paydaslariyla
paylasirlar (Dyer ve Shafer, 2003).

2.2.2. isgﬁcii Cevikliginin Boyutlari: Proaktiflik, Adapte Olabilirlik
ve Esneklik

Isgiicii gevikligi ile ilgili alanyazinda gesitli modeller 6nerilmistir. Isgiicii ¢evikligi
kavraminin tanimlamalarinda olusan farklar gibi, kavramin sahip oldugu boyutlarda
da farkliliklar bulunmaktadir. Boyutlardaki farkliliklar analiz edildiginde, boyutlarin
temelde proaktiflik, uyumluluk ve esneklik oldugu goriilmektedir (Demirler ve Atag,
2022). Bu calisma kapsaminda isgiicii ¢evikliginin boyutlari profaktiflik, uyumluluk ve

esneklik olarak ele alinacak olup, boyutlar ile ilgili tanimlara yer verilmistir.

iSGUCU CEVIKLIGININ boyutian

@ oy

° e 2%
I o ROV
PROAKTIFLIK UYUMLULUK
=Inisiyatif almak =Yeni sartlara adaptasyon Coklu roller iistlenebilme
=Eylem odakli davraniglar =Kisiler aras1 uyumluluk Farkli goérevlerde ve
=Bagimsiz karar vermek = Yeni becerilere, projelere ekiplerde es zamanh
=Isbirlikci davraniglar ve teknolojilere uyumluluk calisabilme becerisi

Sekil 2.2: Isgiicii gevikliginin boyutlari: Proaktiflik, Uyumluluk ve Esneklik.
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Proaktiflik, iginde bulunulan ¢evresel sartlar1 iyilestirme veya daha iyi sartlar yaratma
konusunda inisiyatif almak ve bu sartlara pasif bir sekilde uyum saglamak yerine
onlarla savagsmak olarak tanimlanmaktadir (Crant, 2000). Proaktiflik boyutu, bireyin
degisen ¢evre kosullarinda olumlu etkiler yaratabilecek eylemleri baslattigi durumlari
ifade etmektedir (Griffin ve Hesketh, 2003). Degisimle ilgili sorunlar1 sezme becerileri,
yapilan iste gelistirmeler yapmak ve degisim ile ilgili sorunlarda ¢6ziime ulastirabilecek
eylemleri baglatmak gibi davraniglar proaktif davranislar olarak kabul edilmektedir
(Sherehiy ve Karwowski, 2014). Bu davraniglarla beraber, bireyin 6zerklik kazanma
becerileri, motivasyon ve merak gibi duygulari, bagimsiz karar verme becerileri ve

isbirlik¢i davraniglar1 da proaktif davranislardir (Tessarini ve Saltorato, 2021).

Adapte olabilirlik (uyumluluk), psikolojide c¢ok genis bir tanim araligina sahip
olmakla birlikte, gelismis sosyal beceriler, kisisel yetkinlikler ve bireyin cevreye
olan uyumlulugu olarak tanimlanmaktadir (Harrison, 1987). Isgiicii ¢evikligi acisindan
adapte olabilirlik (uyumluluk) boyutu ise, bireyin kendisini veya davranislarini yeni
cevrelere uyumlu hale getirebilme becerisi olarak ifade edilmektedir (Griffin ve
Hesketh, 2003). Uyumluluk, farkli gegmislere ve tecriibelere sahip insanlarla iletigim
halindeyken kisileraras1 ve kiiltiirler aras1 uyumlulugu da kapsamaktadir. Bunlara ek
olarak uyumluluk boyutu, siirekli olarak yeni beceriler ve teknolojiler 6grenme ve yeni

gorevlerde bulunma gibi davranislar da igermektedir (Sherehiy ve Karwowski, 2014).

Esneklik, isgiicli ¢evikligi agisindan ele alindig1 zaman farkli anlamlar1 ve kavramlari
kapsamaktadir. Esneklik uyumluluk boyutunun yapitaglarindan olmakla beraber,
ihtiya¢ halinde bireyin birden fazla roli {istlenebilmesi, roller arasi kolayca gecis
yapabilmesi ve farkl ekiplerde ve gorevlerde es zamanl olarak ¢alisabilme becerileri
olarak tanimlanmaktadir (Sherehiy ve Karwowski, 2014). Dolayisiyla orgiitlerin
is zenginlestirmeleri, calisanlara yeni beceriler ve islevsellikler kazandirmakta,
caliganlarin farkli ekiplerde ve gorevlerde deneyim kazanmalarini saglamakta ve isgiicii

esnekligine katkida bulunmaktadir (Sumukadas ve Sawhney, 2004).

2.2.3. isgiicii Cevikliginin Onemi: Avantajlar ve Kazanimlar

Ozellikle kisa siire zarfinda dnemli 6lgiide gelisen teknolojiyle birlikte, degisime adapte
olabilmek, degisime liderlik edebilmek ve kiiresellesen diinya ihtiyaglarina hizlica
cevap verebilmek gibi beceriler giiniimiiz 6rgiitlerinin zaruri sahip olmalar1 gereken

beceriler olarak goriilmektedir. Uretim ve hizmet sektorlerindeki orgiitler, dzellikle
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rekabet avantaji elde edebilmek, mevcut konumlarini gliglendirmek ve varliklarini uzun

stire siirdiirebilmek i¢in ¢evik bir isgiiciine sahip olmak zorundadirlar.

Orgiitler rekabet avantaji elde edebilmek i¢in yeni, ucuz, kaliteli ve verimliligi yiiksek
iiriinler, daha iyi hizmet ve servis standartlar1 gelistirmek zorundadir. inovasyon
(Kline ve Rosenberg, 2009) kavrami altinda toplanan tiim bu siirecler, Orgiitlerin
bulunduklar1 sektdrde avantaj kazanmalarina olanak saglamaktadir (Lengnick-Hall,
1992). Isgiicii cevikligi, orgiitlerin degisen ¢evre sartlarma uyum saglamalarin
kolaylastirarak, 6zellikle gelisen ekonomilerde yeni iiriin gelistirmeye ve inovasyona
olanak saglamaktadir (Abrishamkar vd., 2021). Inovasyonla yakin iliski igerisinde
bulunan dijitallesme cevik isgiicliine sahip oOrgiitlerde daha hizli gerceklesmekte,
calisan ve miisteri baglilig1 konusunda orgiitlerin gelismesinde katkida bulunmaktadir
(Varshney, 2020). Dolayisiyla, inovatif gelismelerin yakindan takip edilmesi ve orgiit

i¢i stireglerde uygulanmasi, orglitler agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir.

Cevik iggiiciiniin en 6nemli kazanimlarindan birisi degisime hizli ve kolay adapte
olabilmektir. Ozellikle ¢evik takimlardan olusan isgiiciine sahip orgiitler, sektdrel
ve miisteri bazli degisimlere daha hizli yanitlar vererek, dinamik c¢evre sartlarinda
rekabet avantaj1 elde etmektedir. Boylece, ¢evik isgiiciine ve kaynaklara sahip orgiitler
stirdiiriilebilir ve rekabet edebilir ¢cevresel sartlar yaratabilmektedirler (Munteanu vd.,
2020).

Uretim sektdriinde faaliyet gosteren orgiitler, g¢evik isgiicii metodolojilerinden
faydalanarak yiiksek stire¢ verimliligi ve isbirlik¢i ortamlar elde etmektedir. Siireg
verimliliginin 1iyilestirilmesi ve calisanlarin esnek ortamlarda isbirlik¢i olarak
calismasiyla birlikte iiretkenlikte de artis oldugu saptanmistir (Oyen vd., 2001). Zorlu
ve karmagik tiretim siireclerinin kiigiik ve yonetilebilir pargalara boliinmesiyle birlikte
cevik isgiicline sahip orgiitler, orgiitsel hedeflerine geleneksel yontemlere gore daha

verimli yollarla ulasmaktadirlar.

Isgiicii gevikligi kavraminim, érgiitlerin sahip olduklar1 kurumsal kimlik ve saygimlik,
finansal ve finansal olmayan performanslar, insan kaynaklar1 agisindan yetenek
yonetimi gibi kavramlar tizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir (Das vd., 2023). Ayrica,
isgiicii cevikligi kavraminin ¢alisanlar iizerinde de olumlu etkileri bulunmaktadir. Oyle
ki, cevik isgiicline sahip orglitlerde gbrev yapan ¢alisanlar, ¢calistiklari siire boyunca daha
az strese maruz kaldiklarini, daha yiiksek refah diizeyinde hissetiklerini (Laanti, 2013)

ve daha yiiksek i memnuniyeti (Melnik ve Maurer, 2006) yasadiklarini sdylemektedir.
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2.2.4. Isgiicii Cevikligini Etkileyen Unsurlar: Cesitli Etkilesimler

Isgiicii ¢evikligini etkileyen faktorlerle ilgili alanyazin galigmasi yapildiginda, isgiicii
cevikligi etkileyen faktorlerin Orgiitsel boyuttaki faktorler ve calisan boyutundaki
bireysel faktorler olarak gruplandirildigi gériilmektedir (Demirler ve Atag, 2022).

2.2.4.1. isgiicii Cevikligini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitle ilgili degiskenler bir biitiin olarak ele alindigi zaman, &rgiit yapilarmin
isglicii ¢cevikligi izerinde dogrudan etkileri olabilmektedir. Formaliteden uzaklasmak,
orgiit icindeki sosyal dinamikleri dogrudan etkilemekte ve Orgiit calisanlarinin
sosyal etkilesimlerini olumlu yonde etkilemektedir. Boylece, orgiitlerin uyumluluk
yetenekleride olumlu yonde artis gostermektedir. Orgiit calisanlarinin, karar verme
asamalarina aktif olarak katilmalari, Orgilite olan baglhliklarin1 gelistirmekte ve
kendilerini daha iyi hissederek farkli alanlarda gérev almalarina tesvik etmektedir. Buna
benzer olarak, hiyerarsik yonetim anlayisindan uzak bir sekilde yatayda yapilandirilmis
yonetim anlayis1 Orgiit calisanlar1 arasindaki iletisimi gii¢clendirmekte ve igbirlik¢i bir

ruh gelistirmektedir (Alavi vd., 2014).

Isgiicii cevikligi ve orgiitsel ceviklik kavramlarmmn dogasit ve boyutlarindan
olan uyumluluk ilkesi geregi, Orgiitlerin sahip oldugu iiretim siire¢leri ihtiyaglar
dogrultusunda siklikla degismektedir. Bu degisimler orgiitsel 6grenmeyi beraberinde
getirmektedir. Orgiitsel dgrenme rutin temelli, gecmise dayali ve hedef odakli bir
kavramdir (Levitt ve March, 1988). Cevik bir isgiicii, egitimler sonucu elde edilen
bilgilere ve kazanimlara ihtiya¢ duymaktadir (Tsourveloudis ve Valavanis, 2002). Orgiit
yapisinda Orgiitiin sahip oldugu vizyonun 6rgiit ¢alisanlarina aktarilmasi, agik fikirlilik
ve bilgi paylasiminin isgiicli ¢evikligi iizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir (Alavi

vd., 2014).

Orgiitsel zeka orgiitlerin basarisinda dogrudan ve dolayli olarak rol almaktadir. Orgiitsel
zeka, bir Orgiitiin sahip oldugu bilgi isleme, amag¢ dogrultusunda bilgiye erisme ve
onu manipiile etme, hedef odakli davraniglari benimseme ve bilgi temelli yaklasimlarla
sorunlarini ¢dzme gibi yetenekler olarak tanimlanmaktadir (Glynn, 1996). Orgiitsel zeka
orgiit igerisinde ¢alisanlar arasi bilgi paylasimi ve ¢alisanlarda 6grenme gibi duygulara
tetikleyici olabilmekte, bdylece isgiicii ¢evikligine olumlu katkilar sunabilmektedir

(Sohrabi vd., 2014).
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Kisa ve uzun vadeli orgiitsel hedeflerin net bir sekilde belirlenmesi, eylem planlarinin
yapilmast ve Orgiit calisanlarina yaptiklar1 is hakkinda olumlu veya olumsuz geri
doniisler saglanmasi, calisanlarin daha iiretken olmalarina yardimeci olmakta ve
yaptiklari ige anlam yiiklemelerini saglamaktadir. Yaptiklara ise olumlu anlam yiikleyen
calisanlarda, proaktif davranislar gelismekte ve uyumluluk yiikselmektedir (Doeze

Jager-van Vliet vd., 2019).

Ucretlendirme ve ddiillendirme sistemleri, 6rgiit calisanlarinin motivasyonlari iizerinde
biiyiik etkilere sahiptir. Finansal ve finansal olmayan ddiiller, 6rgiit icerisinde bireylerin
ve takimlarin performansima dogrudan etki etmekte, dolayisiyla isgiicii ¢evikligini
arttirmaktadir. Ozellikle, beceri bazli {icret 6deme sistemleri calisanlar1 6grenmeye
tesvik etmekte ve lretkenliklerini arttirmaktadir. Ayrica orgiitii is gérme ve siireg
tasarimlarinda optimizasyona zorlamakta, dolayli olarak orgiit icerisinde birbiriyle
uyumlu, sorumluluk sahibi, yenilik¢i ve 6grenmeye agik c¢alisanlarin ise alinmasini
zorunlu kilarak isgiicli ¢evikligine etki etmektedir (Sumukadas ve Sawhney, 2004).
Dolayisiyla, iicretlendirme ve ddiillendirme sistemlerinin, orgiit i¢i ¢evik bir isgiicii
olusturulmasinda ve olusturulan isgiicliniin siirdiiriilebilir olmasinda 6nemli etkileri

olabilmektedir.

Isgiicii ¢evikliginin gelismesinde IKY uygulamalarinin da pay: yiiksektir. Orgiitlerin
sahip olduklari IK kapasiteleri ve ydnetim sekilleri ¢aliganlar1 motive edebilmekte ve
iiretkenligi yiikselterek orgiitsel performansi etkilemektedir. Ozellikle yenilik¢i IKY
programlari ve stratejileri, ¢calisanlarin ise baglanma oranlarini yiikseltmekte ve isgiicii
cevikligini olumlu olarak etkilemektedir (Menon ve Suresh, 2021). Ise alim siireclerinde,
performans yonetimlerinde, 6diill ve {icret politikalarinin belirlenmesinde, stirekli
Ogrenme ve gelisim firsatlarinin olusturulmasinda ve kariyer yonetiminde benimsenen
ceviklik anlayisi, orgiitlerin isgiicli ¢evikligi kazanmasinda 6nemli rol oynamaktadir

(Zavyalova vd., 2020).

2.2.4.2. Isgiicii Cevikligini Etkileyen Bireysel Faktorler

Isgiicii ¢evikliginin etkileyen en 6nemli bireysel faktorlerin basinda stres gelmektedir.
Yapilan arastirmalar ve ¢alismalar stres ve ¢eviklik arasinda olumlu bir iliski, stres ve
dayaniklilik arasinda ise olumsuz bir iliski oldugunu gostermektedir (Braun vd., 2017).
Stres ayn1 zamanda calisanlarda tiikenmislik sendromuna yol agmakta ve dolayisiyla

calisan motivasyonunu diisiirmektedir (Jin vd., 2020). Diisiik motivasyon seviyeleri
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calisanlar {izerinde uyum problemleri olusturmukta ve proaktif kisilik 6zelliklerini

olumsuz yonde etkilemektedir (Storme vd., 2020).

fcra edilen ise veya gdreve olumlu anlamlar yiiklemek, anlamli hedefler belirlemek
caliganm1 Orgiite baglama konusunda 6nemli Slgiide etkilere sahiptir. Ayn1 zamanda
calisanin yaptig1 ise enerjisini aktarmasini ve konsantrasyonunu yonlendirmesinde
olumlu katkilar1 bulunmaktadir. Calisanin sahip oldugu yetkinliklerin ve 06z
yeterliliklerin gelistirilmesi, orgiit tarafindan psikolojik gii¢lendirilmelerle ¢alisanlarin
desteklenmesi c¢alisanlarda isgiicli cevikliginin olugsmasina tesvik etmektedir (Muduli,
2017). Psikolojik olarak, calisanlarin kendilerini iyi hissettikleri orgiitlerde, ¢alisanlar
firsatlara daha agik konumda bulunurlar ve dolayisiyla uyumluluk becerilerinde
iyilestirmeler ve gelismeler gergeklesmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin kendilerini
psikolojik olarak giivenli hissettikleri ortamlarda karar verme mekanizmalarinda
tyilestirmeler goriilmekte ve c¢alisanin bagimsiz diisiinme becerileri gelismektedir.
Bu sebeple, psikolojik giiven hissinin isgiicii ¢evikliginin proaktiflik, uyumluluk ve

dayaniklilik boyutlarinda anlamli ve olumlu etkileri bulunmaktadir (Cai vd., 2018).

Orgiitsel 6zdeslesme kavramu, calisanlarm yaptiklari ise olumlu anlamlar yiiklemlerine
olanak saglamaktadir. Oyle ki, yapilan isin heyecan vermedigi durumlarda bile
caligtig1 orgiitle 6zdeslesen c¢alisan, yaptig1 ise anlamlar yiikleme yoluyla isini
i¢sellestirebilmektedir (Ryan ve Deci, 2006). Dolayisiyla, c¢alisanlar kendilerini
orgiitlerine ait hissetmekte ve bu aidiyet duygusunun isgiicii c¢evikligi iizerinde
olumlu etkileri bulunmaktadir (Srivastava ve Gupta, 2022). Bunlara ek olarak giiven
duygusunun gelistigi 6rgiitlerde, calisanlar degisime daha az direng gdsterme egiliminde

olmaktadir ve yenilik¢i davraniglar sergilemektedirler (Doeze Jager vd., 2022).

Teknolojik gelismeler ve bu gelismelere adapte olabilmenin de isgiicii cevikligi
tizerinde Onemli Olciide etkileri bulunmaktadir. Dijitallesen diinyada, oOrgiitlerin
veriye hizli ulasmasi, veriyi dogru islemesi, veriden anlamli ve ise yarar bilgiler
cikarmasi ve bilgi temelli eylemler planlamasi orgiitler i¢in hayati 6nem tagimaktadir.
Ayni dogrultuda c¢alisanlarin sahip olduklar1 dijital yeterlilik ve bilgi teknolojileri
becerilerinin ceviklik ile etkili oldugu diisiiniilmektedir. Oyle ki, calisanin yiiksek
dijital becerilere sahip olmasi, bilgiye ulasmasini hizlandirmakta ve kolaylagtirmakta,
dolayisiyla isgiicii cevikligine olumlu katkilar yapmaktadir (Maran vd., 2022). Ote
yandan, dijital okuryazarlik becerilerinin yliksek olmasi, ¢caliganlarin veriye ulasmasini

kolaylagtirmakta ve veriden anlamli bilgiler ¢ikarmalarina yardimci olmaktadir.
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Dijital okuryazarlik becerilerinin isgiicli ¢cevikligi tizerinde dogrudan olumlu etkileri
bulunmaktadir (Jannah, 2021). Ayrica, bilgi teknolojileri becerileri ¢alisanlar arasinda
saglikli iletisimler kurulmasina ve orgiit icerisinde igbirlik¢i ortamlarin gelismesine

olanak saglamaktadir (Pitafi vd., 2020).

2.3. Ise Baglanma

Bu boliimde, ise baglanma iizerine yapilmis arastirmalar i¢in alanyazin taramasi
yapilacak olup; ise baglanma hakkindaki temel kavramlar, ise baglanmanin 6rgiitler i¢in

Onemi, ise baglanmanin boyutlar1 ve ise baglanmaya etki eden faktorler incelenecektir.

2.3.1. ise Baglanma: Kavramsal Bir Bakis

1964 yilinda Leavitt ve Bass tarafindan “Orgiit Psikolojisi” kavraminin ortaya
atilmasiyla birlikte, isletmelere olan bakis acis1 6nemli Slgiide degiserek, isletmelerde
birgok psikolojik alanda incelenmeye baslamistir (Leavitt ve Bass, 1964).
Kurumsallasma ve isletme biiyiikliigli gibi orgiit belirleyicileri, ¢alisanlar arasi gii¢
ve otorite kavramlari, i$ memnuniyeti ve tatmini, iiretkenlik ve siireklilik gibi orgiit
ciktilar1 ve ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri gibi kavramlar 6rgiit psikolojisinin alt caligsma
alanlarini olusturmaktadir (Quinn ve Kahn, 1967). Bu kavramlar gibi, ise baglanma da

orgiit psikolojisinin 6nemli ¢aligsma alanlarindan birisidir.

Kavramsal agidan birgok benzerlik gostermekle birlikte, arasgtirmacilar tarafindan
alanyazinda ise baglilik kavrami, “isle biitiinlesme” (Ardig ve Polat¢1, 2015; Giindiiz vd.,
2013; Otken ve Erben, 2010), calismaya ve ise tutkunluk” (Dede vd., 2014; Ozaralls,
2017; Ozsoy vd., 2013; Turgut, 2011), “ise angaje olma” (Arslan ve Demir, 2017;
Kodas, 2018) ve ”ise adanmishik (Caliskan, 2015; Findikli, 2015) gibi ¢esitli terimler

araciliiyla incelenmistir.

Ise baglanma kavrammn temelleri 1990 yilinda psikolog William Kahn tarafindan
atilmistir. Kahn ise baglanma kavramini, 6rgiit calisanlarinin kisiliklerini ve benliklerini
is rollerine uyarlayarak, ¢alisanlarin fiziksel, bilissel (zihinsel) ve duygusal olarak
isletmelerdeki rollerine katilmasi olarak tanimlamistir (Kahn, 1990). Boylece ise
baglilik kavraminin boyutu, ¢alisanlarin yalnizca fiziksel olarak performans gostermesi
olarak degil, ayn1 zamanda biligsel ve duygusal olarak islerine baglanmalarin1 ve daha

derin baglar kurmalar1 gerekliligine evrilmistir.
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Baumruk, ise bagliligi ¢alisanlarin yaptiklari ise ve ayni zamanda igverenlerine karsi
biliylik tutkular tasimasi ve orgiitlerine duygusal ve entellektiiel olarak bagliliklar
olarak tanmimlamaktadir. Ise baglilik orani1 yiiksek ¢alisanlar, kendilerini yaptiklari ise,
bulunduklar sektdre ve liderlerine daha fazla bagl hissetmektedir. Oyle ki, "Hewitt
Associates” adli firmanin sahip oldugu verilerle yapilan analize gore, ise baghlik ve
orgiit performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir (Baumruk, 2004).
Bu tanima benzer olarak, Truss ve ekibi psikolojik durum degerlendirmesi yaparak, ise
bagliligin basitce ¢alisanin isi i¢in sahip oldugu tutku olarak tanimlamaktadir (Truss vd.,

2006).

Richman, kavrama farkli bir boyuttan yaklasarak, ise bagliligi yalnizca hevesli, coskulu
ve mutlu calisanlar olarak degil, aym1 zamanda Orgiitiin maddi ¢ikarlarina fayda
saglayan, Olgiilebilen bir metrige sahip, 1yi tanimlanmis ve arastirmaya dayali ¢alisan
davraniglar kiimesi olarak tanimlamaktadir. Richman’a gore yiiksek ise baglilik orani,
yalnizca orgiit tarafinda yiiksek tiretkenlik ve diisiik ¢alisan devir orani saglamamakta,
miisteri boyutunda da yiiksek miisteri memnuniyeti ve sadakati saglamaktadir. Ise
baglilig1 yiiksek calisanlar, eylem ve sonug odakli, akillica riskler alan, 6rgiit aidiyeti
yiliksek ve kendilerini ¢alistiklart isletmenin birer paydasi hisseden caligsanlar olarak

gosterilmektedir (Richman, 2006).

Tirk¢e alanyazin incelendiginde, ise baglanma, isle biitiinlesme, c¢alismaya ve
ise tutkunluk, ise angaje olma ve ise adanmishik gibi c¢esitli kavramlar altinda
incelenmektedir. Bu kavramlar siki iliski i¢cinde olmakla birlikte, Maslach ve ekibi
tarafindan tanimi yapilan ve duygusal tiilkenme, duyarsizlasma ve basarisizlik hissiyle
birlikte iic boyutta incelenilen tilkenmislik kavraminin ve durumunun tam tersi
olarak goriilmektedir. Isle biitiinlesme, calisanin isini yaparken enerjik hissettigi,
isiyle biitlinlestigi ve yiiksek derecede isine odaklandigi durumlar ifade etmektedir
(Otken ve Erben, 2010). isle biitiinlesme kavrami, drgiitsel biitiinlesmeden ve orgiite
olan bagliliktan ziyade, yapilan ise karsi hissedilen biitiinlesmeyi ifade etmektedir
(Gilindiiz vd., 2013). Calismaya ve ise tutkunluk, ¢alisanin ¢alisirken tatmin edici
ciktilara ve pozitif ruh haline sahip oldugu durumlar ifade etmektedir (Dede vd.,
2014; Turgut, 2011). Ote yandan ise angaje olma kavrami, calisanin yaptig1 ise
bagliligi, ¢alistig1 orgiite olan yogun ilgisini ve bagini, orgiitiin belirledigi hedefleri
oOrgiitiin bir paydasiymiscasina bagarmak istemesi ve ¢aba gostermesi durumlari olarak

tanimlanmaktadir (Arslan ve Demir, 2017; Kodas, 2018). Yerli ve yabanci alanyazinda
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yapilan ¢aligsmalardan anlasildig: gibi, bahsi gecen kavramlar tiikenmisligin tersi olan

durumlari ifade etmektedir.

2.3.2. Ise Baglanmanin Onemi: Bireysel ve Orgiitsel Kazanimlar

Ise baglilik, yalmizca birey bazinda degil, ayn1 zamanda rgiit bazinda da oldukga biiyiik
oneme sahiptir (Kahn, 1992). Oyle ki, calisanin tatmin edici is deneyimi yasamast,
calistig1 ise karsi olumlu duygular beslemesi ve olumlu bir bilissel (zihinsel) duruma
sahip olmasi, ¢calisanin ¢alistig1 6rgiite olumlu katkilar saglayacagi ve saglikli bir calisma
hayatina sahip olacagi anlamina gelmektedir (Sonnentag, 2003). Yiiksek ise baglanma
oranini ¢alisanin orgiite bagliligini arttiracagi ve isten ayrilma niyetini diigiirecegi, is
performansinda iyilestirmeler yapacagina ve verilen ekstra gorevlerde rol almasinda

olumlu katkilar yaptigina inanilmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004; Sonnentag, 2003).

Saks, ise baglanmanin 6nemini anlamak i¢in 102 ¢alisan arasinda yaptigi bir arastirmada,
ise baglilik oranin is memnuniyeti ve tatmini, orgiite baglilik, ¢alisanin kendisini 6rgiite
ait hissetmesiyle orgiit icin daha fazla ¢caba gostermesi (6rgiitsel vatandaslik davranist)
ve Orgiitte calisma siiresi arasinda pozitif ve anlamh bir iliski oldugunu bulmustur.
Ayrica, ayni faktorlerle ve oOrgilitsel baghlik arasinda da anlamli ve pozitif bir iligki

oldugunu gostermistir (Saks, 2006).

Ise baglanmanin birey bazinda énemli ¢iktilar1 bulunmaktadir. Ise baglanma oranin
yiiksek oldugu calisanlarda, goérev bilincinin ve performansinin daha yiiksek oldugu,
calisanlarda yenilik¢i ve inovatif davraniglar goézlemlendigi yapilan arastirmalar
neticesinde bilinmektedir (Alfes vd., 2013b). Ise baglanmanin is memnuniyeti ve
calisanin tatmininde, dolayl olarak 6rgiite bagliliginin artmasiyla birlikte isten ayrilma
niyetinde diisiiste ve is performasinda olumlu etkileri oldugu diisiiniilmektedir. Boylece
calisanlar, kendilerini ise adama konusunda ve yaptiklar ige tutku duyma konusunda
sorun yasamamaktadir (Ali vd., 2018). Sorumluluk duygusu ve ise baglanmasi
yliksek olan calisanlar, baglamsal performans anlaminda daha fazla yiikiimliiliik altina
girmeye ve aktif 6grenmeye meyillidir (Bakker vd., 2012). Bunlara ek olarak, ise
baglanmas1 yiiksek calisanlarin algiladiklar1 ve hissettikleri sosyal etki, deger ve
doygunluk seviyeleri ise baglanma orani diisiik calisanlara gore daha yiiksek olmaktadir

(Castanheira, 2016).

Ise baglanmanin takim seviyesi ve beraber c¢alisma bazinda 6nemli ¢iktilari

bulunmaktadir. Lider-iiye etkilesimin ve orgiitsel vatandaslik davraniglarinin yiiksek

27



oldugu isletmelerde, ise baglanmanin takim performansi ve is arkadaslarinin
birbirleriyle sosyal etkilesimlerilizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir (Findikli, 2015).
Takim yoneten liderlerin girisimei kimligi, takim calisanlarinin ise baglanmalariyla
birlikte olumlu yonde giiclenmektedir. Ayn1 zamanda liderlerin girisimci kimligi ve
calisanlarin ise baglanma oranlari arasinda olumlu ve iki yonlii bir iliski bulunmaktadir
(Steffens vd., 2014). Suhartanto ve Brien tarafindan 2018 yilinda yapilan ve 200
perakande firmasini ve 400 ¢alisan1 kapsayan bir saha aragtirmasina gore, ise baglanma
ve oOrgiitsel baglilik kavramlar1 sektorel performanst 6nemli 6l¢iide etkilemektedir.
Fakat, alinan sonuglara gore, calisanlarin ise baglanma oraninin Orgiite baglilik
oranindan daha 6nemli oldugu sonucuna varilmistir ve bdylece ise baglanmanin 6nemi

bir kez daha vurgulanmistir (Suhartanto ve Brien, 2018).

[se baglanmanin organizasyon ve drgiit seviyesi bazinda dnemli giktilar1 bulunmaktadir.
Is tatmini, aktif 6grenme, girisimcilik, is yerine baglilik ve devamsizliklarda diisiis gibi
bireysel ¢iktilarin yaninda, ise baglanma ve orgiitsel baglilik oranin artmasiyla birlikte
orgiit ¢iktilar1 ve performansinda da 6nemli Ol¢iide artiglar goriilmektedir (Farndale
vd., 2014). Sosyal sorumluluk ve siirdiiriilebilirlik agisindan, ise baglanma oranlarinin
artmastyla birlikte orgiitlerin ¢evresel performanslari ve duyarliliklar1 artmakta ve
ise baglanma kavraminmn yesil IKY kavramui ile arasinda anlamli ve olumlu bir
iliski bulunmaktadir (Benn vd., 2015). Ise baglanma kavraminin yaninda, is koliklik
kavraminin da benzer etkileri bulunmakla beraber, i koliklik kavraminin Grgiitlerde
yenilik¢ilik, sektorel biiyiime ve is performansi gibi ¢iktilarda 6nemli dl¢iide etkileri

bulunmaktadir (Gorgievski vd., 2014).

2.3.3.ise Baglanmanin Boyutlar:: Dinclik, Adanmishk ve
Yogunlasma

Ise baglanma dinglik, adanmislik ve yogulasma olmak iizere ii¢ boyutla karakterize
edilen, calisanlarin islerine ve orgiitlerine kars1 pozitif tavirlar sergiledigi ve yaptiklari
isten tatmin olduklar1 durumlari ifade eden zihin yapis1 olarak tanimlanmaktadir. Ise
baglanma durumu, ¢alisanin ¢alistig1 siire boyunca yaptig1 iste kendini ding ve enerjik

hissettigi, kendisini adadig1 ve yogunlastigi durumlar kiimesidir (Schaufeli vd., 2002).
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DINCLIK
Yiiksek enerji, zihinsel
ve mental dayaniklilik

ADANMISLIK

Ise kars1 cogku, ilham
alma ve gurur duyma

[ ]
BAGLANMANIN
BOYUTLARI

YOGUNLASMA

Fiziksel ve zihinsel olarak
yapilan ise odaklanma

Sekil 2.3: Ise baglanmanin boyutlari: Dinglik, Adanmuslik ve Yogunlasma.

Dinglik boyutu, ¢alisanin yaptigi iste yiiksek enerji seviyesine sahip olmasi, zihinsel ve
mental dayaniklilik gostererek zor durumlarda dahi 1srarcilik ve siireklilik gostermesi
ve yaptigl ise yogun ¢aba harcamak istemesi olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli vd.,
2002). Dinglik boyutu tiikenmislik kavraminin dogrudan zitt1 olarak diistiniilmektedir
(Schaufeli ve Bakker, 2003). Oyle ki, ¢alistig1 iste kendini ding hisseden calisan,
kendisini ayn1 zamanda gii¢lii ve tilkkenmekten bir hayli uzak hissetmektedir. Dinglik
oran1 yiiksek calisanlar duygularini tammlamak icin, ”Isimde kendimi giiclii ve ding

hissediyorum” gibi ifadeler kullanmaktadir (Maslach vd., 2001).

Adanmiglik boyutu, calisanin yaptig1 iste kendini 6nemli hissetmesi, yaptigi ise
kars1 coskulu yaklagmasi ve ilham almasi, yaptig1 isten gurur duymasi ve zorluklara
karst meydan okuma duygusu hissetmesi olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli vd.,
2002). Adanmislik boyutu alaycilik kavraminin tam tersi olmakla birlikte, calisanin
isiyle biitlinlesmesini ifade etmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2003). Adanmislik, ise
katilimdan farkli olarak hem niceklik hem de nitelik boyutlarinda incelenmektedir.
Niteliksel boyutta adanmiglik, ¢alisanin yalnizca fiziksel olarak isine katilmasini degil,
da kapsar. Adanmislik oram yiiksek calisanlar sik sik, “Isim konusunda oldukca
heyecanliyim.” gibi ifadeler kullanmaktadir (Maslach vd., 2001).

Yogunlagsma boyutu, ¢alisanin kendisini yaptig1 ise onemli 6lgiide kaptirmasi, fiziksel
ve zihinsel olarak tamamen isine yogunlagmasi olarak tanimlanmaktadir. Yogunlagma
orani yuksek calisanlar, calistiklar1 siire boyunca zamanin hizli aktigini hisseder ve
yaptiklari isi zaruri ihtiyaglar i¢in bile zor birakirlar (Schaufeli vd., 2002). Yogunlasma

orani yuksek calisanlar kendilerini calistiklar1 siire zarfinda mutlu hissederler. Ayrica,
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yogunlasma oram yiiksek calisanlar, “Isime odaklandigim zaman kendimi mutlu

hissediyorum.” gibi ifadelerle mutluluklarini dile getirirler (Maslach vd., 2001).

Babhsi gecgen dinglik, adanmislik ve yogunlagsma boyutlar1 ¢aliganin hem fiziksel hem
de zihinsel olarak igine kars1 gosterdigi tutumlar1 ve hissettigi duygu durumlari ifade

etmekte kullanilir. Ise baglanma oram yiiksek olan calisanlar (Schaufeli vd., 2002):

p—

. yaptiklar1 iste yiiksek enerji seviyesine sahiptirler,

2. zor durumlarda zihinsel dayaniklilik gdsterebilirler,

3. yaptigi is ile kendini biitiinlestirerek, yogun caba gdsterme egilimindedir,
4. yaptigi is kendilerini 6nemli hissettirir, yaptig1 ise karsi cosku duyarlar,

5. yaptig1 ise kendilerini kaptirarak zamanin nasil gectigini anlamadigini ifade

ederler,

6. ve calistiklar1 siire zarfi boyunca ve sonrasinda kendilerini olduk¢a mutlu

hissederler.

2.3.4. ise Baglanmaya Etki Eden Faktorler: Birey ve Isletme
Etkilesimleri

Alanyazin incelemesi yapildigi zaman, ise baglanmaya etki eden faktorler iki sinifta
incelenmektedir. Bu siniflar, bireyin kendi i¢inde yasadig1 ve hissettigi i¢sel unsurlari

ve Orglit boyutunda ele alinip incelenen digsal unsurlar1 kapsamaktadir.

2.3.4.1. ise Baglanmay Etkileyen Bireysel Faktorler

Cesitli faktorler, bireylerin ise baglanmaya olan bakis agilarimi etkilemektedir. Bu
bireysel faktorlerden ilki siiphesizki calisanin sahip oldugu kisisel ve karakteristik
ozelliklerdir. Diirtist kisiler genellikle 6z disipline sahip, ihtiyatli, tatmin ve basari
arayisi i¢inde olan ve yaptiklar islerde gorev bilincine sahip, sorumluluk duygusuyla
motive olan kisiler olarak tanimlanmaktadir (McCrae ve Costa, 1997). Diiriist kisilige
sahip ¢alisanlarda ise baglanma oranida bir hayli artis géstermektedir (Young vd., 2018).
Oyle ki, diiriist calisanlar, yaptiklari islere daha fazla enerji harcama egilimindedirler
(Akhtar vd., 2015) ve dikkatlerini yaptiklar1 ise aktarma konusunda 6zen gdosterirler
(Beal vd., 2005). Yeni tecriibelere acik calisanlar, karmasik gorevlerde rol alma

konusunda istekli olur ve ¢evresinde gelisen sosyal olaylari anlama egilim gosterirler
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(LePine vd., 2000). Ayrica, ¢aligtiklart sektoriin sahip oldugu dinamik sartlara ayak
uydurmak ic¢in 6grenmeye acik olurlar. Dolayisiyla, yeni tecriibelere agik olmakla
ise baglanma arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir (Young vd., 2018). Disadoniik
calisanlar, icinde bulunduklar1 sosyal ¢evreyi iyi analiz edebilme yetenegine sahiptirler.
Disadoniik calisanlar, ¢aligma arkadaslariyla daha fazla etkilesime girme, bilgi aligverisi
yapma ve dikkat ¢ekme egilimi gostererek (Ashton vd., 2002), calistiklar1 Grgiite
ve yaptiklar1 ise daha fazla kendilerini adayarak ise baglanma konusunda olumlu
tepkiler gostermektedirler (Young vd., 2018). Bulunduklari ¢cevreye anlamli ve olumlu
degisiklikler getirebilen kisilik 6zelligi olarak tanimlanan (Bateman ve Crant, 1993)
proaktif kisilik sahibi calisanlar, ise yogunlasma ve adanma konusunda diisiik ¢aba

sarfederek yiiksek basarilar elde edebilme 6zelligine sahiptirler (Young vd., 2018).

Is ve yasam arasinda kurulan dengenin ise baglanma iizerinde onemli etkileri
olabilmektedir. Is-yasam arasindaki dengeyi saglikli bir sekilde yonetebilen ¢alisanlarin
performansinda ve dolayli olarak calistiklarin orgiitiin performansinda artiglar
gorilmektedir (Harrington ve Ladge, 2009). Sosyal hayatla ¢alisma arasinda denge
kurabilen ¢alisanlarin igi birakma niyetinde diisiis gerceklesmekte ve i tatmini onemli
Olciide artmaktadir (Cegarra-Leiva vd., 2012). Dolayisiyla, is ve sosyal yasanti arasinda
optimum denge yakalayan calisanlarin ise baglanma konusunda da basarili olduklar

gorilmektedir (Casper vd., 2011).

Calistiklart orgiitlerde bagimsizlik ve 6zerklik duygularina sahip olan ¢alisanlarin
ise baglanma olasiliklar1 da daha yiiksektir. Kendisini bagimsiz ve 6zerk hisseden,
ayn1 zamanda Orgiit tarafindan gii¢clendirmeyle desteklenen ¢alisanlarda motivasyonun
artmastyla birlikte ise olan baghliktada artiglar gozlemlenmektedir (Bakker ve
Demerouti, 2008). Dolayisiyla, ¢alisanlarin ruhsal gii¢lendirilmesi, bagimsizlik ve
ozerklilik bakimindan desteklenmesi ile ise baglanma arasindan 6nemli o6l¢iide
olumlu bir iliski bulunmaktadir. Calisan1 giiclendirme ¢alismalari, ¢alisanin yeterlilik
kaygilarini azaltmakta, istikrarini ve siirekliligini arttirmaktadir (Jose ve Mampilly,

2014).

2.3.4.2. ise Baglanmay Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Bireysel faktorlerde oldugu gibi, calisanlarin c¢alistiklar1 organizasyondaki cesitli
orgiitsel faktorler de ise baglanmaya olan tutumlarini etkilemektedir. Calisanlar ve

liderleri arasindaki iligki yadsinamaz bir gergektir ve g¢alisanlarin ise baglanmaya
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olan tutumlarim1 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Liderlerin, ¢alisanlarini ise baglama
konusundaki katkilarim1 yonetimde takindiklari tavir, sunduklar1 kariyer ve terfi
olanaklari, ¢alisanin sagladigi katkiyr gérme ve ddiillendirme, birbirini destekleyen
takimlar olusturma, ¢alisanlarim1 maddi ve manevi olarak odiillendirme, yapict
elestirilerde bulunma ve ¢alisan i¢in dogru kaynaklar1 tahsis etme gibi kavramlar
olusturmaktadir (Popli ve Rizvi, 2016). Calisanlarin 6z farkindaliklarini arttiran, olumlu
ruhsal ozellikler kazandiran ve etik bir calisma ortami yaratabilen liderler, ayni
zamanda calisanlarin ise ve orgiite olan bagliliklarin1 da arttirmaktadir. Etkilesimci,
doniisiimcii, karizmatik, stratejik ve tam serbesti tanityan liderlik cesitlerinin, ise
baglanma konusunda farkl: etkileri bulunmaktadir (Hansen vd., 2014; Walumbwa vd.,

2008).

Orgiiticinde gerceklestirilen saglikli iletisimin ise baglanma konusunda énemli katkilar
bulunmaktadir. I¢ iletisimin, calisanlar aras1 bilgi paylasamini desteklemesi ve orgiit
icinde topluluk duygusu olusturmasit gibi faydalari bulunmaktadir (Friedl ve Ver¢ic,
2011). Saglikh 6rgiit ici iletisim, yonetici ve ¢alisan arasindaki iligskiyi kuvvetlendirerek,
degerlerin ve hedeflerin daha iyi ifade edilmesine olanak saglar ve c¢alisanlarin
adanmigliklarina 6nemli Slgiide katki saglamaktadir (Karanges vd., 2015). Bunlara ek
olarak, yoneticilerin ¢alisanlarla kurduklar1 dogru iletisim, 6zellikle yiiz yiize yapilan
iletisimler, ¢alisanlarin yoneticilerine karsi olan giivenlerini arttirmaktadir (Mishra vd.,

2014).

Calisilan orgiitteki isyeri ortaminin ve oOrgiit kiiltiirlinlin ise baglanma konusunda
etkileri bulunmaktadir. Orgiitsel vatandashk davramislarinin gelistigi, arkadasca
duygularin agirlikta oldugu ve ise katilma i¢in gerekli olanaklarin saglandig isbirlik¢i
calisma ortamlarinda ise baglanma oranlarinda olumlu artiglar gériilmektedir. Bunun
tam tersi olan, saldirganlik ve agresiflik gibi narsistik davraniglarin sergilendigi,
yoneticilerin ¢alisanlarini tehdit ettigi, tacizin, zorbaligin ve dislamanin oldugu toksik
caligma ortamlarinda ise ise baglanma oranlarinda olumsuz diisiisler yasanmaktadir
(Rasool vd., 2021). Egitim ve kariyer olanaklarinin saglandig1 orgiitlerde, calisanlar
Ozglivenlerini gelistirebilmekte ve calistiklart iste motivasyon saglayabilmektedirler.
Dolayisiyla, egitim ve kariyer olanaklarinin saglanmasi, takip edilmesi ve maddi
kaynak ayrilmasi ¢alisanlarin ise baglanmasi konusunda yardimci olmaktadir (Anitha,
2014). Isin icra edilmesi yoniindeki is tasarim, siire¢ tasarimlari ve is yiikiiniin

ayarlanmasi ise baglanmada etken faktdrlerdendir. Calisana uygun ve siirdiiriilebilir
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is yiikiiniin verilmesi igse baglanma ve ¢alisanin kendisini yaptig1 ise adamasi konusunda
onemli 6l¢iide etkisi bulunmaktadir (Saks, 2006). Calisanin 6zerkliligini g6z 6niinde
bulundurarak tasarlanan is ve siirecler, ¢alisana cesitlilik saglamakta ve calisanin ise
baglanmasinda {i¢ boyutta (din¢lik, adanmislik ve yogunlagma) etki etmektedir (Saks,
2006). Ise baglanmaya etki eden cesitli bireysel ve orgiitsel faktdrler Tablo 2.1°de

gorilmektedir.

Tablo 2.1: ise baglanmaya etki eden bireysel ve orgiitsel faktdrlerin dzetlenmesi
(Wollard ve Shuck, 2011).

iIse Baglanmaya Etki Eden Bireysel ve Orgiitsel Faktorler
Adanmiglik, dinglik ve yogunlagma
Ise baglanma durumuna hazir hissetme ve miisaitlik
Duygusal uyumluluk ve motivasyon
Bagimsizlik ve 6zerklik hissi
Anlamli ve faydali iglere katilma
Bireysel ve orgiitsel hedefler arasindaki iligkiler
Iyimserlik, 6zgiiven ve 6z yeterlilik
Is ve sosyal yasam arasindaki denge
Orgiit kiiltiirii ve Isbirlik¢i ¢alisma ortami
Iyi tanimlanmis beklentiler
Odiillendirme, geri déniit ve bilgilendirme
Orgiitlerin sahip oldugu sosyal sorumluluklar
Orgiitsel Liderlerin iletisim becerileri ve beklentileri
Orgiitlerin misyonlari ve vizyonlar
Egitim, 6grenme ve kariyer olanaklari
Dogru tasarlanmis siire¢ ve is yiikleri
Meydan okuyucu ve kisisel gelisime katki saglayacak gorevler

Bireysel

2.4. Yapay Zeka

Buboliimde, yapay zeka iizerine yapilmis arastirmalar i¢in alanyazin taramasi yapilacak
olup; yapay zeka hakkindaki temel kavramlar, yapay zekanin gelisim siireci ve
orgiitlerdeki Onemi, giinlimiizde kullanilan yapay zeka teknolojileri, yapay zeka

teknolojilerinin olumlu/olumsuz yonleri ve hakkindaki 6ngoriiler incelenecektir.

2.4.1. Yapay Zekayr Tammlama: Karar Verme Siireclerinde insanlar
ve Makineler

Bilgisayar bilimlerindeki ileri diizey teknolojik gelismeler, matematiksel hesaplama
stireclerinin hizlanmasi ve bu teknolojilere olan erisimin giin gegtik¢e artmasiyla

birlikte yapay zeka teknolojileri biiyiik bir ivme kazanmgtir. Ozellikle 21. yiizyilin
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baslarinda, iiretici ve tiiketici (son kullanici) tarafinda olusan yogun ilgiyle birlikte,
yapay zeka teknolojilerinin gliniimiizde sagliktan egitime, ulasimdan tekstile bir ¢ok
farkli alanda uygulama alanlart dogmustur. Buna karsilik, yapay zeka c¢esitli alanlarda
calisan arastirmacilar, gelistiriciler ve hatta sozliikler tarafindan farkli notasyonlar ve
anlamlarda tanimlanmistir. Dolayisiyla, yapay zekanin iyi tanimlanamamasi, bir¢ok
tartismaya ve kafa karisikligina yol agmistir (Kok vd., 2009). Tarihsel siirecte yapay

zeka, benzer paydalarda olmakla birlikte farkli yapilarda tanimlanmistir.

20. ylizyilin baglarinda, bilgisayalarin zeki makineler olup olmadigini anlamak i¢in
Alan Turing tarafindan alanyazina Turing testi olarak ge¢en resmi olmayan bir tanim
yapilmistir. Test, kapali bir perdenin arkasinda bulunan bir makinenin bizlerle konustugu
zaman, onun bir makine mi yoksa insan mi oldugunu anlayamadigimiz durumlarda,
makinenin bir zekaya sahip oldugunu sdylemektedir (Turing, 1950). Turing testi
yapay zeka ile ilgili yapilan ilk tanimlamalardan olmasina ragmen, gliniimiiz modern

teknolojisinde yapay zekay1 aciklamak icin oldukg¢a yetersiz kalmaktadir.

20. yilizyilin sonlarinda alanyazinda ve sozliiklerde yapay zekayla ilgili iki farkl
goriis hakimdi. Bahsi gegen goriislerden ilki, bilgisayar bilimlerine sanatsal agidan
yaklasan, yapay zekanin ¢esitli insan goérevlerini 6nceden belirlenmis talimatlari takip
ederek yerine getiren bilgisayar tabanli sanat eserleri olarak tanimlanmasidir (Pomerol,
1997). Fakat, bu tanim, yapay zekalar1 6grenebilen ve 6grendigi bilgiler neticesinde
karar verebilen yapilardan daha ¢ok, prosediirleri yerine getiren makineler olarak
tanimlamaktadir. Makineden fayda bekleyen kullanici, makinenin ihtiya¢ duydugu tim
bilgileri, bu bilgilere ait yapilar1 ve ¢6ziime ulasmak igin gerekli operasyonlart makineye
saglamak zorundadir (Simmons ve Chappell, 1988). Bu tanima karsilik olarak ortaya
¢ikan bir diger goriis ise, yapay zekanin bir makine sisteminden ziyade, daha biitiinsel
ve insanlarin 6znelligini taklit edebilen karar verme yapilar1 oldugudur (Pomerol, 1997).
Bu tanimla birlikte, yapay zekanin bir insan (6znel) bilimi oldugu kavrami ortaya
atilmistir. Karmagik tanimlardan kurtulmak ve tanimi olabildigince basit bir yapiya
indirgemek i¢in, Dr. Elaine Rich tarafindan yapay zeka, insanlarin bilgisayalardan daha
iyl yaptig1 seyleri bilgisayalara entegre ederek yapmalarini saglayan ¢aligmalar olarak

tanimlanmustir (Rich, 1984).

21. yiizyilda, teknolojide kisa siirede gergeklesen muazzam gelismelerle birlikte,
yapay zekaya olan bakis agis1 da onemli dlgiide degismistir. Oyleki, yapilan yapay

zeka tanimlamalarina, bilgi toplanmasi, toplanan bilginin derlenip yorumlanmasi ve
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yaptig1 c¢ikarimlari eyleme aktarilabilen bir biitiinlesik sistem kavramlari da dahil
edilmistir (Grewal, 2014). Ayrica, gliniimiizde artan veri trafigi, yapay zekaya olan bakis
acimizi degistirerek, yapay zeka sistemlerinin yalnizca bilgiden eylem ¢ikarimlarinda
bulunmadigini, aldig1 eylemlerden sonra eylemin getirdigi kazang iizerinden analiz
yaparak olas1 daha iyi kazanclar1 6grenebildigini gostermistir (Samoili vd., 2020).
Biiytiik veri ¢agi ile birlikte, yapay zeka sistemlerinin ezberleme, biiyiik miktarlardaki
verileri isleme ve hesaplamalar sonucunda verilerde bulunan desenleri ve Oriintiileri
ortaya ¢ikarma konusunda insanlardan daha hizli, siirekli ve verimli siirecler ortaya

cikardigi goriilmektedir (Yau vd., 2021).

Gelecekte gerceklesecek teknolojik gelismelerde goz onilinde bulunduruldugunda,
yapilan yapay zeka tanimlamalarinin yetersiz kalacagi dngoriilmektedir. Daha kapsayici
bir tanim olusturmak icin, yapay zeka teknolojilerini igslem kapasitesine gore siralamak
gerekmektedir. Bu tanim kiiglikten biiylige olacak sekilde, yalnizca belirli gorevleri
yerine getiren akilli sistemler olan Yapay Dar Zeka (YDZ), insanlarin dgrenme
becerisine es deger goriilen Yapay Genel Zeka (YGZ) ve insanlardan daha hizli karar
verme ve insanlarin yapamadig islemleri yapma yetilerine sahip olan Yapay Siiper
Zeka (YSZ) olarak verilmektedir (Saghiri vd., 2022). Tablo 2.2°de Insan Zekas1 (1Z)
ve Yapay Zeka (YZ) arasindaki farklar goriilmektedir. Her ne kadar glinlimiizde dahi
yapay zeka i¢in ortak bir tanim yapilamasa da, yapay zeka sistemleri her gecen giin
Onemini artirmakta ve uygulama alanlarin1 genisletmektedir. Cesitli beceriler agisindan

1Z ve YZ arasindaki farklar Tablo 2.2’de goriilmektedir.
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Tablo 2.2: Ogrenme, karar verme ve gorev icra etme becerileri agisindan iZ ve YZ
karsilagtirilmasi (Yau vd., 2021).

Kategori Beceri iz YZ
Yiiksek giirtiltiilii cevrelerde 6grenme Yiiksek Distik
g)}gulemeyen bilgi ve durumlara dayal Yiiksek Diisiik

Bilgi 6grenme perenme
Istege baglibilgi ve durumlaradayali 6grenme  Yiiksek Diisiik
Yumusak (hassas) becerileri 6grenme Yiiksek Diisiik

Karar verme Tarafli kararlar verme Yiiksek Yiiksek
Biiytlik miktarlardaki gorselleri tanimlama Diisiik  Diislik
Oriintiileri ve desenleri tanimlama Yiiksek Yiiksek
Duygulari tanimlama Yiiksek Diistik

. Ezberleme Diisiik  Yiksek

Gorev icra etme o\

Hesaplama (olasalik ve analitik .. . .
Diisiik  Yiiksek

yaklagimlarla)

Uzun siireler boyunca hizl, siirekli ve verimli Diisik  Yiiksek

calisma

2.4.2. Yapay Zekanm Devrimi: Gelisim Sireci ve Isletmelerdeki
Onemi

2.4.2.1. Gelisim Siireci ve Zaman Cizelgesi

Bir makinenin zekaya sahip olabilecegi diisiincesi, ilk defa 1950 yilinda matematikgi
ve bilgisayar bilimcisi Alan Turing tarafindan ortaya atilmistir (Turing, 1950). Alan
Turing ortaya attig1 diislinceyle birlikte, daha sonralar1 alanyazina Turing testi olarak
gececek bir tanim gelistirmis ve yapay zekanin insan zekasina olabilecek benzerliklerine
dikkat ¢ekmistir (Turing, 1950). Daha sonralarinda, heniiz Turing testinin emekleme
evrelerinde, modern yapay zekanin babasi olarak bilinen Marvin Minsky ve ekibi
tarafindan 1951 yilinda SNARC ad1 verilen ve insan beynine yiiksek oranda benzerligi
ile dikkat ¢eken 40 néronlu bir Yapay Sinir Ag1 (YSA) gelistirildi (Yadav vd., 2015).
Takip eden siireglerde, ilk 6grenme tabanli yapay zeka uygulamasi olan bir satrang
oynama programi Arthur Samuel tarafindan 1952 yilinda gelistirildi (Samuel, 19595,
1967).

1956 yilinda, Ingilterinin Darmouth sehrinde gerceklesen konferansta, *Yapay Zeka”
terimi ilk defa John McCarthy ve ekibi tarafindan kullanilarak alanyazina kazandirildi
(McCarthy vd., 1955). Yapay zeka teriminin resmi bir taniminin yapilmasiyla birlikte,
yapay zeka arastirmalart ve calismalar1 bliyiik bir ivme kazandi. 1958 yilinda,

verilerden Ogrenebilen ve gilinlimiizde dahi kullanilan modern YSA temeli psikolog
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Frank Rosenblatt tarafindan atildi (Rosenblatt, 1958). Ayni yil, yapay zeka endiistrisi
tarafindan benimsenen Lisp adli programlama dili gelistirildi (McCarthy, 1981).
Gliniimiizde sik sik karsimiza ¢ikan ve modern yapay zeka uygulamalarinin temelini
olusturan Makine Ogrenmesi (MO) kavrami, 1959 yilinda Arthur Samuel tarafindan
diinyaya tanitilmistir (Samuel, 1959a). MO kavraminmn ardindan, giiniimiizde de
siklikla kullandigimiz bir dizi yapay zeka kavrami dogmustur. Bu kavramlardan
bazilar1 STUDENT gibi dogal dil isleme algoritmalar1 (Bobrow, 1964), Dendral gibi
bilinmeyen nesneleri belirlemeye yonelik uzman sistemler (Lederberg, 1990), Eliza
gibi makinelerin de insanlar gibi duygular1 oldugunu ikna etmeye c¢alisan konusma
programlar1 (Weizenbaum, 1966), Shakey gibi otonom ara¢ teknolojileri, SHRDLU
gibi mantik yliretebilen akill1 sistemlerdir (Winograd, 1980).

1969 yilina gelindiginde, Arthur Bryson vd. tarafindan Derin Sinir Ag1 (DSA) olarak
adlandirilan ve birden ¢ok YSA birlestirerek olusturulan karmasik sinir ag1 teknolojileri
gelistirildi (Bryson vd., 1979). DSA ile birlikte yapay zeka yeni bir boyuta evrilerek
yapay zeka teknolojilerinin ronansansi olarak adlandirilan, paralel bilgisayarlar,
gelismis grafik isleme birimler (Hillis, 1985), gelismis istatistik yaklagimlar (Pearl,
1995) ve ileri seviye dil ¢eviri uygulamalari ortaya ¢ikti1 (Brown vd., 1988).

20. ylizyilin sonlarinda, LeCun ve ekibi tarafindan devrim niteliginde sayilabilecek,
Y SA’nin ger¢ek diinya problemlerine de uygulanabilecegine kanit nitelikte bir teknoloji
gelistirildi. Evrisimli sinir aglar1 teknolojisi Onerilerek, el yazisi taniyabilen bir
uygulama gelistirildi (Lecun vd., 1998). 1990’11 yillarin sonuna gelindiginde hafizaya
sahip yinelemeli sinir aglariyla birlikte, siral1 yapiya sahip konusma ve video gibi veri

setleri islenebilir hale getirildi (Hochreiter ve Schmidhuber, 1997).

21. yiizyila gelinmesiyle birlikte, arastirmacilar temel konular1 baz alarak yapay
zeka uygulamalarini teorik boyuttan pratik boyuta yonlendirmistir. Ozellikle IBM,
Google, Amazon ve Apple gibi teknoloji devi firmalar yapay zeka uygulamalarini
tiriinlerine entegre ederek son kullaniciya ulastirmaya baslamistir. Modern dogal dis
isleme programlarinin atasi olarak kabul edilen Watson yapay zeka programi, 2010
yilinda halka acik kullanima sunularak yapay zeka gibi karmagik sistemlerin son
kullaniciya entegre edilmesine onayak olmustur (Chen vd., 2016). Bir diger dogal dil
isleme programi olan Siri, Apple tarafindan 2011 yilinda tasarlanmigtir. Tasarlanan Siri
programinda kullanic1 yapay zeka sistemi ile yalnizca yazili metinler yoluyla degil, ayn1

zamanda konusma yoluyla da iletisime gegebilmektedir (Képuska ve Bohouta, 2018).

37



Boylece, konugma tabanli dogal dil isleme yapay zeka programlarinin gelistirilmesi
kayda deger bir ivme kazanmistir. Google’in alt olusumlardan DeepMind firmasi,
odil ve ceza sistemini temel alan optimizasyon yontemi derin pekistirmeli 6grenme
algoritmasinmi tanitmistir (Mnih vd., 2013). 2013 yilinda Tomas Mikolov ve ekibi
tarafindan, climle analizi yoluyla 6beklendirme yapabilen, ciimle i¢erisinde bulunan
kelimelerin birbiri ile iligkisini bulan ve igerigi analiz edip kelimelere es anlamli
kelimeler 6neren bir dogal dil isleme programi piyasaya siiriilmistiir (Mikolov vd.,

2013).

Yapay zeka algoritmalarindaki ivmelenme ve goriintii isleme birimlerinde meydana
gelen teknolojik gelismeler ile birlikte, yapay zeka temelli goriintii isleme sistemleri
biliylik 6onem kazanmistir. 2014 yilinda Facebook firmasi tarafindan yiiksek tahmin
orania sahip olan yiiz tamima sistemi DeepFace gelistirildi (Taigman vd., 2014).
Ayni yil igerisinde, yeni fotograflar iiretebilen, fotograflarin igerigini degistirebilen
ve “Deepfake” adi verilen goriintii degistirme yontemleri tanitildi (Goodfellow vd.,
2014). Ian Goodfellow ve ekibi tarafindan gelistirilen sisteme benzer goriintii liretme
sistemi Diederik Kingma ve ekibi tarindan tanildi. 2014 te tanitilan bu sitemde, fotograf
gorintiilerine ek olarak, video goriintiileri ve metinlerde iiretilebilmekteydi (Kingma ve
Welling, 2014). Otomobil ve teknoloji firmalarindan Uber, 2016 yilinda Amerika’nin
Pittsburgh sehrinde otonom siiriis teknolojisine sahip araglarla insan tagimaciligi
testlerine basladi (Bloom vd., 2017). 2018 yilina gelindiginde altin ¢aglarini yasayan
yapay zeka teknolojilerinde devrim niteliginde bir teknoloji onerilmistir. Bu teknoloji,
2018 y1linda OpenAl firmas1 tarafindan 6nerilen ve halka a¢ik kullanima sunulan, insan
benzeri metin iiretme ve yanit verme yeteneklerine sahip olan Chat-GPT robotudur.
Takip eden yillarda OpeanAl firmasi arastirma alanlarini ve sahip oldugu veri altyapisini
genisleterek, 2020 yilinda GPT-3, 2023 yilinda ise GPT-4 konugsma robotlarini tanitti
(Hill-Yardin vd., 2023). Ayrica, 2021 yilinda, yine OpenAl firmasi tarafindan gelistirilen

ve girilen metinden goriintii iiretebilen Dall-E yapay zeka sistemi tanitildu.

Ozellikle 21. yiizy1lda ivmelenen yapay zeka teknolojisindeki gelismeler, yapay zekanin
yakin gelecekte de oldukca dnemli bir yere sahip olacagini ve son kullaniciya yonelik
olan uygulamalarda kayda deger bir artis olacagim gostermektedir. Ozellikle son
kullanicinin dogrudan etkilesime gegtigi otonom siiriis teknolojileri, chatbotlar, goriintii
ve video liretme teknolojileri ve saglik sektorii gibi alanlarda, yapay zeka teknolojilerinin

hayal giiciiniin 6tesinde firsatlar sunacagi dngoriilmektedir.
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2.4.2.2. Isletmelerdeki Onemi

Isletmeler, rekabet avantaj1 elde etme, operasyonel verimliligi arttirma ve maliyetleri
azaltma, iiretkenligi ve liretim verimliligini ylikseltme, insan kaynakli hatalart minimize
etme ve gelirlerini arttirmak gibi birgok farkli sebepten dolayr is modellerine
ve operasyon siireglerine yapay zeka tabanli uygulamalar1 entegre etmektedirler
(Ali Mohamad vd., 2023; Javaid vd., 2021; Waltersmann vd., 2021; Wamba-Taguimdje
vd., 2020).

Geleneksel ve iggiidiisel karar vermeye dayali isletmeler, degisen ve gelisen sektor
sartlarina ayak uyduramamaktadir. Isletmeler, bulunduklar1 sektdrde rekabet avantaji
elde etmek icin konvansiyonel karar verme yontemlerinden, 6grenmeye dayali yapay
zeka merkezli karar verme yontemlerine yonelmektedirler (Schrettenbrunnner, 2020).
Yapilan aragtirmalar, Google gibi teknolojik devlerin, yapay zekaya dayali karar
verme mekanizmalarina yillik 20 ila 30 milyar dolar biit¢e ayirdiklarini gostermektedir.
Ayrilan biitcelerin biiylik bir ¢ogunlugu arastirma-gelistirme faaliyetlerine, kiigiik bir
kism1 ise mevcutta bulunan yapay zeka girisimlerini destekleme ve satin almalara
ayrilmaktadir (Chui, 2017). Yapay zeka uygulamalarmin rekabet avantaji nesnel
(insan zekasinin tarafli karar verme riskine karsilik tarafsiz karar verebilme) zeka,
belirsizliklerin ve karmasikliklarin yiiksek basari orani ile ¢oziimlenmesi, inovatif
yaklagimlarin belirlenmesi ve operasyonel maliyetlerin optimizasyonu gibi gesitli

adimlardan olugmaktadir (Kordon, 2020).

Ozellikle biiyiik veri caginda, isletmelerin hayatta kalabilmesi i¢in hizl1, isabetli ve etkin
kararlar vermesini gerektirmektedir. Ust diizey liderlerin karar verme siireglerinde sahip

olduklar1 algilar1 6l¢en bir aragtirmaya gore liderlerin (Stone vd., 2020):

1. %84’t, planlanan biiyiime hedeflerini ve stratejik  Onceliklerini
gerceklestirebilmek i¢in yapay zeka uygulamalarmin isletme genelinde

entegre edilmesi gerektigine inaniyorlar.

2. %76’s1, yapay zeka uygulamalarinin igletme genelinde uygulanmasinin oldukca
zor oldugunu, uygulanamazsa iflas riskiyle kars1 karsiya kalacaklarini

diistiniiyorlar.

3. Biiyiik bir ¢ogunlugu ise, yapay zeka uygulamalarina yapilan yatirimlarin

beklentilerin iistiinde finansal getiri sagladigini séyliiyorlar.
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Ayrica, isletmelerde stratejik karar verme yiikiimliligii bulunan liderlerin, yapay
zeka destekli dijital asistanlar1 kullanarak, daha hedef ve eylem odakli, 6zgiivenli ve
cevresel sartlara karsi daha iyimser olduklar1 goriilmiistiir (Fast ve Schroeder, 2020).
Yiiksek belirsizlik ve karmasiklik iceren karar verme problemlerinde ise, yapay zeka
uygulamalarinin ileri diizey istatistik ve analitik yaklagimlarla birlikte, liderlerin karar

verme siireglerine 6nemli 6l¢lide yardimci oldugu diisiiniilmektedir (Jarrahi, 2018).

Yapay zeka uygulamalar1 yalnizca isletme iginde degil, ayni zamanda miisteri ve
tiiketici tarafinda da biiyiik bir éneme sahiptir. Ozellikle otel isletmeciligi gibi sosyal
etkilesimin biiylik 6neme sahip oldugu sektorlerde, kisisel sesli asistan gibi yapay
zeka tabanli uygulamalar miisteri memnuniyet oranini énemli 6lciide arttirmaktadir
(Buhalis ve Moldavska, 2022). Ayrica bu tarz yapay zeka uygulamalari, operasyonel
maliyetleri diistirerek isletmelere 6nemli kazanimlar sunmaktadir. Bunlarak ek olarak,
yapay zeka uygulamalar1 miisteri tarafindan sorulan sorulara hizli ve ¢esitli yanitlar
sunarak ve miisterinin ihtiyaglarin1 dogru belirleyerek miisteri memnuniyetinin yani
sira misteri sadakatini de kayda deger bi¢imde arttirmaktadir (Ping vd., 2019). Fakat,
yapay zekalar1uygulamalarinin isletmelerdeki dnemi kadar, miisteri ve tiiketici tarafinda
insanlarin sahip olduklari ¢gekinceler de bulunmaktadir. Bu ¢ekincelerden bazilari sosyal
etkilesimlerin eksikligi, gizlilik ve mahremiyet ihlalleri ve karar verme asamasindaki

kontrol ve otorite kayiplaridir (Ameen vd., 2021).

2.4.3. Yapay Zeka Teknolojileri:  Algoritmik Yaklasimlar ve
Uygulama Alanlari

2.4.3.1. Algoritmik Yaklasimlar

Alanyazinda cgesitli algoritmik yaklasimlar ve teknolojiler sunulmasina karsilik, yapay
zeka teknolojileri kullanim amaglarina gére Makine Ogrenimi, Dogal Dil Isleme,
Goriintii Tanima ve Ses Isleme olmak iizere dort temel alt kategoride incelenmektedir

(Oke, 2008).

Makine Ogrenimi, makinelerinin 6zellestirilmis gorevleri yerine getirilmesi ig¢in
gelistirilmis yapay zeka teknolojileridir. Makine 6grenmesi teknolojilerinin temeli
kompiitasyonal (hesaplamali) 6grenme ve desen tanima yaklasimlarina dayanmaktadir
(Dhall vd., 2020). Arastirmacilar tarafindan gesitli algoritmalar 6nerilmesiyle birlikte,

makine 6grenmesi algoritmalarinin temel gérevleri, insanlarin 6grenme bigimine benzer
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olarak verilerdeki mevcut desenleri 6grenme, 6grendigi bilgilerden yeni ¢ikarimlar
edinme, 6grenim performansini ve verimliligini siirekli gelistirmektir (Wang vd., 2009).
Makine 6grenmesi algoritmalarmin temeli, 1957 yilinda psikolog Frank Rosenblatt
tarafindan, insanlarin sinir sistemlerine benzerlik gdsteren ve 6grenmeye dayali bir
makine tasarlanmasi fikriyle atilmistir (Fradkov, 2020). Makine 6grenmesi algoritmalari
chatbot (ChatGPT vb.) (Adamopoulou ve Moussiades, 2020; Kumar vd., 2018), iiriin,
miizik, kitap, film gibi ¢esitli dnerilerde bulunabilen 6neri sistemleri (Khanal vd., 2020;
Portugal vd., 2018), 6zellik ¢ikarma yontemlerini temel alan siniflandirma problemleri
(Hakak vd.,2021; Khalid vd., 2014), optimizasyon problemleri (Sun vd., 2020; Weichert
vd., 2019) ve finans sektoriinde siklikla kullanilan dolandiricilik tespiti (Awoyemi vd.,

2017; Varmedja vd., 2019) gibi birgok farkli uygulama alanina sahiptir.

Dogal Dil Isleme, insanlarin kullandiklar1 dogal dilleri ve yazili metinleri analiz eden ve
analiz ettigi metinlerin i¢eriginde bulunan bilgilere gore faydali eylem sergileyebilme
kabiliyetine sahip yapay zeka tabanli bilgisayar programlaridir (Grishman, 1984).
Aragtirmalarinin siklik kazandigi ilk donemlerde Dogal Dili Anlama adiyla anilan bu
yapay zeka teknolojileri, glinlimiizde veri isleme 6zelligine sahip olan teknolojiler
anlamma gelen Dogal Dil Isleme olarak alanyazinda yer edinmistir (Martinez,
2010). Dogal Dil Isleme teknolojilerinin temeli, 2. Diinya Savas: sirasinda diisman
kodlarmi kirmak igin ilk uzmanlhiga dayali bilgisayar ¢evirilerinin kullanilmasi fikrine
dayanmaktadir (Joseph vd., 2016). Dogal dil isleme teknolojilerinin temel gorevleri,
0zel kodlar ve yabanci diller arasi ¢evirileri de kapsayan makine cevirisi, metinden bilgi
cikarimlari, metin 6zetleme ve sorulan sorulara cevap verme gibi gérevlerdir (Khurana
vd., 2023). Dogal dil isleme teknolojileri ilerleyen siireclerde, Google, Ask ve Bing
gibi arama motorlar1 (Hariri, 2013; Yue vd., 2012) ve arama motorlarinda kullanilan
otomatik metin tamamlama (Lin vd., 2023), metinlerden ve belgelerden yeni bilgiler
edinmek ve belirli sorulara cevap bulmak i¢in kullanilan metin madenciligi (Gaizauskas
ve Wilks, 1998; Kwartler, 2021), isaret dili de dahil olmak iizere yabanci diller aras1
makine ¢evirileri (Mistree vd., 2023; Wang vd., 2022), saglik kayitlarinin incelenmesi
ve kayitlardan 6n teshis yapilabilmesi amaciyla saglik sektoriinde (Hossain vd., 2023;
Sangariyavanich vd., 2023) ve alanyazin taramasi, makale incelenmesi, metinsel yapilar
olusturulmasi ve yeni akademik konu onerileri gibi kullanim alanlariyla egitim ve
akademik faaliyetler (Algahtani vd., 2023; Livberber ve Ayvaz, 2023) gibi bir¢ok farkl

uygulama alanina olanak saglamistir.

41



Goriintii Tanima, veya yaygin adiyla goriintii isleme, diger yapay zeka teknolojilerine
benzer olarak gorsellerden ve videolardan anlamli bilgiler ¢ikarmaya programlanmis
yapay zeka teknolojileridir (Li, 2022). Goriintii tanima ve isleme temelli yapay
zeka teknolojilerinin temelleri, 1960’11 yillarda bilgisayar goriisii terimi adi altinda,
bilgisayarlarin kameralar vasitasiyla gordiiklerini insanlar gibi anlatmalarini istemesi
fikriyle atilmistir. GOriintli tanima teknolojilerinin temel amaglari, goriintiiden bulunan
nesneleri tanima, nesneleri siniflandirma, nesnelerin konum bilgilerini ¢ikarma
ve videolarda nesne takibidir (Kuruvilla vd., 2016). Goriintii tanima teknolojileri
ozellikle tip ve saglik alanlarinda kanserli hiicre teshisi (Efimenko vd., 2020), cilt
hastaliklarinin ve anomalilerinin teshisinde (Li vd., 2020), Covid-19 gibi dliimciil
viriislerin saptanmasinda (Fan vd., 2022) kullanilmaktadir. T1p ve saglik alanlarina ek
olarak, goriintii tanima teknolojileri, tam otonom ve gilivenlikli siiriis kabiliyetine sahip
otonom ara¢ teknolojilerinde (Fujiyoshi vd., 2019; Shreyas vd., 2020), insansiz hava
araclarinda hedef tanimlama, takibi ve yonlendirmelerde (Aposporis, 2020; Mittal vd.,
2020), tarim sektoriinde bitki hastaliklarinin tespiti ve hasat zamanin belirlenmesinde

(Delgado-Vera vd., 2018; Yuan vd., 2022) kullanilmaktadr.

Ses tanima, veya yaygin adiyla otomatik konusma tanima, ses verilerinin islenmesi
sonucu elde edilen verileri ve elde edilen verilerden yapay zeka teknolojilerinin
uygulanmasiyla birlikte bilgi edinen ve c¢ikarimlarda bulunan teknolojileri ifade
etmektedir (Benzeghiba vd., 2007). Ses tanima teknolojilerinden edilen bilgiler sesin
genel yapisi, konugsmacinin kimligi, duygu tahmini, konugmacinin sagligi, konusulan
dilin ve aksanin tahmini, yas ve cinsiyet gibi ¢esitli bilgileri icermektedir (Nassif
vd., 2019). Ses tanima teknolojileri Siri, Alexa, Cortana ve Google asistan gibi sesli
komutlar1 algilayip eylem sergileme kabiliyetine sahip kisisel asistanlar (Tulshan ve
Dhage, 2019), otomatik yanitlama sistemlerinin entegre edildigi miisteri hizmetleri
(Elavarasi ve Suseendran, 2020; Rabiner, 1997), kullaniciyla etkilesime giren Bilgisayar
Destekli Dil Ogrenme uygulamalar1 (Doremalen vd., 2016; Neri vd., 2003) gibi bir¢ok

farkli uygulama alanina sahiptir.

2.4.3.2. Uygulama Alanlan

Yapay zeka teknolojileri, daha dncede bahsedildigi gibi sagliktan egitime, otomotivden
tekstile kadar ¢esitli uygulama alanlarina sahiptir. Bu ¢alisma kapsaminda, bu boliimde

isletmelerin temel yapitaslarini olusturan otomasyon ve iiretim, finans ve muhasebe,
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pazarlama ve satig ve tedarik zinciri yonetimi alanlarindaki yapay zeka uygulamalari

incelenecektir. Yapay zekanin IKY iizerindeki etkileri ayr1 bir boliimde incelenecektir.

Endiistri 4.0 kavramiyla birlikte, isletmeler yapay zeka teknolojilerinin cesitli is
siireclerine ve modellerine yiiksek bir ivmeyle entegre etmeye baslamislardir. Oyleki,
nesnelerin interneti, bulut teknolojileri ve akilli fabrikalar gibi cesitli teknolojiler
ve kavramlar, isletmelerin dijitallesen diinyaya hizlica ayak uydurabilmeleri i¢in bir
zorunluluk haline gelmistir (Firat ve Umit Firat, 2017). Yapay zeka teknolojileri iiretim
stireclerini akilli hale getirmekle beraber, isletmelerde yenilik¢i sistem mimarileriyle
birlikte otonom {irlin ve bilgi liretimine de olanak saglamaktadir (Li vd., 2017).
Yapay zeka entegrasyonu yapilmis robotik sistemler, iiretim tesislerinde bulunan
akislar1 ve siirecleri insansiz olacak sekilde otonom olarak yonetebilmektedir. Ozellikle
siklikla tekrar eden siireglerde endiistriyel robotlar, yapay zeka teknolojileriyle birlikte
insanlarla c¢alisarak (Cobot) siire¢ verimliligini arttirmaktadir (Borghesan vd., 2022).
Kestirimci bakim yontemlerinde kullanilan yapay zeka teknolojileri, iiretim hatlarinda
ve makinelerde olusabilecek hatalar1 dnceden belirleyerek, isletmelere iiretkenligi
arttirma, yiiksek maliyetleri 6nleme, makinelerin ¢aligma siireclerindeki aksamalari
onemli 6l¢iide diistirme ve kullanim Omiirlerini arttirma gibi avantajlar kazandirmaktadir
(Keleko vd., 2022). Ozellikle gorsel inceleme gerektiren kalite kontrol uygulamalarinda
yapay zeka temelli goriintii isleme teknolojileri, insanlardan bagimsiz bir sekilde ytliksek
dogrulukta kalite kontrol ¢iktilar1 elde edebilmektedir. Ayrica, yeterli veri saglanmasi
durumunda, yapay zeka teknolojileri hatali liretimlerdeki kok nedenleri bulabilme

yoniinde umut vermektedir (Fahle vd., 2020).

Isletmelerdeki finans ve muhasebe siiregleri dnemli dlgiide titizlik gerektirmektedir.
Ozellikle, isletmelerin uzun vadede basari elde edebilmeleri igin finans uygulamalarinda
yapay zeka teknolojilerinden faydalanmalar1 hayati 6nem tasimaktadir. Uriin
fiyatlandirma, yatirim analizleri ve portfoy yonetimleri, kisa ve uzun dénemli
risk tahminleri ve dogal dil isleme teknolojileriyle ekonomik gelismelerin takibi
finans alaninda yapay zeka uygulamalariin temelini olusturmaktadir (Yildiz, 2022).
Muhasebe ve denetim alaninda ise, hatasiz ve otonom sekilde vergi hesaplanmasi,
otomatik olusturulan ve yapay zeka tarafindan yorumlanan muhasebesel raporlar ve
denetim esnasinda verilerde olusan anomalilerin ¢ok hizli tespit edilmesi gibi yapay

zeka destekli uygulamalar bulunmaktadir (Yardimcioglu ve Sitak, 2020).
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Son donemlerde diinya genelindeki isletmelerde, pazarlama ve satis alaninda yapay
zeka temelli teknolojiler biiyiik onem kazanmstir. Ozellikle isletmelerdeki miisteri
merkezli yonetim yaklasimlari, miisteri iliskilerinde yapay zeka temelli uygulamalari
zorunlu kilmaktadir. Yapay zeka uygulamalari, ger¢ek zamanli toplanan biiyiik
verileri goreceli olarak hizli analiz ederek miisteri ihtiyaglarin1 en dogru sekilde
belirlemede ve tiiketicilerin tiiketim davranislarin1 tahmin ederek isletmelere miisteri
kazandirmada biiylik rol oynamaktadir (Verma vd., 2021). Chatbot gibi yapay zeka
destekli etkilesim araglari, pazarlama ve satig alaninda miisterilere etkin, hizli ve anlasilir
bilgiler sunmaktadir. Fakat, Arsenijevic vd. tarafindan yapilan bir arastirmaya gore,
chatbotla etkilesemi giren miisteriler, chatbotlarin yanlis cevaplar vererek tiiketiciyi
aldatmasindan korkmaktadir (Arsenijevic ve Jovic, 2019). Yapay zeka ayrica miisteri
ve isletme arasindaki interaktif etkilesimi yeni bir boyuta tasimustir. Ozellikle e-ticaret
gibi miisteri ve isletme etkilesiminin yiiksek oldugu sektdrlerde, yapay zeka tabanh
kisisellestirme uygulamalar1 miisteriye en dogru kisisellestirilmis Onerileri sunarak
misteri memnuniyetini 6nemli dlgiide arttirmaktadir (Gao ve Liu, 2023). Yapay zeka
araciligiyla dogru sosyal medya igerik iiretimi, isletmelerin uygun reklamlarla dogru
hedefkitleye yonelmesine ve pazarlama faaliyetlerinin etkinligini arttirmasina yardimci

olmaktadir (Theodoridis ve Gkikas, 2019).

Yapay zeka teknolojileri, isletmelerin rekabet avantajini arttirmak, operasyonel
maliyetlerini en aza indirmek ve miisteri ihtiyaclari1 hizli ve kesintisiz saglamak
adina stok kontrolii ve planlamasinda biiyiik rol oynamaktadir. Nakliyat gibi karmasik
problemlerin ¢oziimiinde, optimum rota ve zamanlamalarin belirlenmesinde yapay
zeka destekli tedarik zinciri yonetimi programlar1 kullanilmaktadir. Ayrica, miisteri
isteklerinin analiz edilmesi ve gelecek isteklerin yiiksek dogrulukta tahmin edilmesiyle,
liretim siireclerinin optimizasyonu, sektorel risklerin minimize edilmesi ve yatirimlarin
planlanmasi yapay zeka uygulamalarinin tedarik zinciri yonetiminde sagladig: baslica

faydalardandir (Theodoridis ve Gkikas, 2019).

2.4.4. Yapay Zeka Hakkinda Tartismalar: Olumlu ve Olumsuz
Yonleri

2000-2016 yillar1 arasinda Damioli ve ekibi tarafindan Yapay Zeka ile iligkili patent
sahibi 5257 firma arasinda yapilan bir aragtirmaya gore, yapay zeka teknolojilerinin
isglicii verimliligi lizerinde, isletmelere olumlu ve anlamli katkilar sundugu goriilmiistiir

(Damioli vd., 2021). Isgiicii verimliliginin yani1 sira, gelismekte olan iilkelerin
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yapay zeka teknolojilerinden faydalanarak, gayri safi yurti¢i hasilalarini gelecekte
%16 oraninda arttirabilecegi goriilmektedir (Haseeb vd., 2019). Ozellikle fiziksel
isgliciine dayali sektorlerde, yapay zeka teknolojilerine dayali robotik ve otomasyon
uygulamalari, ¢alisanlarda daha az strese, daha az saglik sorunlarina ve daha yiiksek is
tatminine olanak saglamaktadir (Nazareno ve Schiff, 2021). Dogal dil isleme, makine
O0grenmesi gibi ¢esitli algoritmik yaklasimlar, ¢alisan se¢imi ve ige aliminda zamandan
ve maliyetten tasarruf, dogru ¢alisan se¢imi, verimlilikte artis ve diisiiriilmiis is yiikii gibi
katkilar sunmaktadir (Hemalatha vd., 2021). Isletmelere sagladigi faydalarin yani sira,
yapay zeka teknolojileri Birlesmis Milletlerin agikladig1 ve diinya genelindeki insanlar1
ilgilendiren siirdiiriilebilirlik hedeflerinin gerceklestirilmesine de katki saglamaktadir.
Gilinlimiiz dlinyasinin en biiyiik sorunlarindan biri haline gelmis enerji konusunda, yapay
zeka tabanli uygulamalar biiytlik avantajlar barindirmaktadir. Hannan ve ekibi tarafindan
2021 yilinda yapilan bir arastirmaya gore, yapay zeka teknolojilerinin yenilenebilir
enerji kaynaklarinin iiretimine ve yOnetimine entegrasyonu, Birlesmis Milletlerin
basarmay1 hedefledigi 17 siirdiirtilebilir kalkinma hedefi ve 169 alt hedefin arasindan
75 hedefe dogrudan anlamli bir katki yaptig1 ve sirasiyla ¢evre, toplum ve ekonomik

hedeflerin %45, %41 ve %50’inin basarilmasinda 6ncii rol oynadigi goriilmektedir.

Bunca olumlu ¢iktilarin ve avantajin yaninda, yapay zeka teknolojileri isletme ve
ozellikle birey bazinda bazi kritik noktalarda kaygi ve endise uyandirmaktadir. Ozellikle
yapay zekauygulamalariin ¢ok yiliksek miktarlarda veriye ihtiya¢ duymalari, bireylerde
veri gizliligi ve giivenligi konusunda silipheler uyandirmaktadir (Curzon vd., 2021).
Bilhassa medikal verilerin saklandig1 tip ve saglik gibi sektdrlerde, biiyiik boyuttaki
kisisel veriler diizgiin tasarlanmis ve iist diizey giivenlige sahip sunucularda depo
edilmelidir (Safdar vd., 2020). Baskaya ve Karacan tarafindan 2022 yilinda 100
kisiyle yapilan bir anket ¢alismasina gore katilimcilarin %58’inin chatbot benzeri
yapay zeka teknolojilerini kullandigini ve kisisel verilerini paylastig1 anlasilmaktadir.
Katilimcilarin yalnizea %26°1ik bir kesiminin bu yapay zeka teknolojilerine kisisel veri
acisindan giivendigi, biiyiik bir kesiminin iste glivenmedigi goriilmektedir (Baskaya
ve Karacan, 2022). Diger bir agidan, yapay zeka uygulamalarmin kotii amaglt
kullanimlarindan kaynaklanabilecek giivenlik riskleri bulunmaktadir. Saldirganlar,
bu akilli teknolojilerle birlikte az miktardaki kaynakla biiylik olcekli saldirilar
gerceklestirebilmektedirler. Ozellikle yapay zeka destekli robotik teknolojiler, hatali
tasarlanmig yapilar1 ve veri igleme kabiliyetleri sebebiyle calistiklari ortamda 6limlii

kazalara sebep olabilmektedir. (Li ve Zhang, 2017). Bir tasarimciya muhta¢ duyan
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yapay zeka teknolojileri, zaman zaman tarafli kararlar verebilmekte ve adaletsiz ¢iktilar
iiretebilmektedir. Tarafli kararlar1 ve adaletsiz ¢iktilar1 6nleyebilmek icin, veri isleme
oncesinde, veri isleme esnasinda ve veri isleme siireglerinin sonrasinda olmak iizere
farkli yaklagimlar onerilmistir. Alanyazinda, bu gibi sorunlarin iistesinden gelebilmek
icin, karar verme mekanizmalariin seffalastirilmasi ve insanlarin anlayabilecegi

sekilde yapilandirilmasi gerektigi sik¢a vurgulanmaktadir (Ntoutsi vd., 2020).

Yapay zeka teknolojileri konusunda, isletmelerde ¢alisanlar agisindan siiphe duyulan ve
endiselenilen en énemli konu siiphesiz ki isgiiciine olan olumsuz etkileridir. Ozellikle
yapay zeka destekli otomasyon sistemlerinin, mavi yakali ¢alisanlar arasinda kisa
vadede biiyiik issizlik oranlar yaratabilecegi 6ngoriilmektedir (Turan vd., 2022). Buna
karsilik, Mutascu tarafindan 2021 yilinda yapilan ve 23 iilkenin OECD verilerini baz
alan bir calismaya gore, enflasyon orani diisiik iilkelerde yapay zeka teknolojilerinin
olusturdugu yeni is olanaklar issizligi diisiiriirken, enflasyon oraninin yiiksek oldugu
iilkelerde durumun tam tersi oldugu goriilmektedir (Mutascu, 2021). Bu fayda-maliyet
oranlariin diizenlenmesi ve olumlu yonde iyilestirilmesi hususunda, yasa yapicilarin

ve devletlerin 6nemli rolleri bulunmaktadir (Sheikhi, 2022).

YAPAY ZEKA TEKNOLOJILERININ AVANTAJLARI ve DEZAVANTAJLARI
Kurumsal alanda kullanilan yapay zeka teknolojilerinin olumlu ve olumsuz ¢iktilar

Hata onleme Igsizlik
Yapay zeka teknolojileri insanlar Yapay zeka teknolojileri 6zellikle belli
tarafindan hatalarin 6niine gegerek, islerde ve ig siireglerinde insanlarin
dogruluk ve isabet oranlarim yerini almaktadir. JOBLESS|

arttirmaktadir.

Tarafs1z Kararlar

Yapay zeka teknolojileri duygusalliktan
uzak olduklar igin tarafsiz kararlar
verebilmektedir.

Otomasyon Duygusuzluk
Yapay zeka teknolojileri birbirini Yapay zeka teknolojileri duygusuz
siirekli tekrarlayan is siireglerinde, bilgisayar programlar: olduklar igin
galisanlara yardimci olmaktadir. gerekli durumlarda yaraticihik gibi

Etik ve Ahlaki Ciktilar

Yapay zeka teknolojileri, insanlarin
sahip olduklar1 en énemli insani
duygulardan yoksundur.

beceriler gésterememektedir.

Sekil 2.4: Yapay Zeka (YZ) teknolojilerinin oOrgiitler agisindan avantajlart ve
dezavantajlart.

2.4.5. Yapay Zekanin Gelecegi: Ongoriiler ve Beklentiler

Yapay zeka teknolojilerinin, gelecekte birgcok sektdrde ve faaliyet alanindaki geleneksel
diizenleri degistirecegi, goreceli olarak olumlu ve olumsuz firsatlar doguracagi

ongoriilmektedir. Oyleki, diisiik beceri gerektiren islerin yapay zeka tabanli otomasyon
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teknolojilerine devredilecegi ve boylece belirli meslek gruplarinin yok olacagi
digtiniilmektedir (Bundy, 2017). Buna 6rnek olaraksa satis personelleri, barmenler,

baristalar ve kasiyerler gosterilebilir (Davenport vd., 2020).

Diinya genelinde depolanan ve erisilebilir veri sayisi giin gectikce inanilmaz hizlarda
artmaktadir. Buna karsilik sagliktan otomotive, enerjiden egitime kadar cesitli
sektorlerde yapay zeka teknolojileri 6nem kazanmakta ve gelecekte de 6nemli 6l¢iide
onem kazanmaya devam edecektir. Yapay zeka teknolojilerinin, saglik alaninda kanser
gibi ciddi hastaliklarin tespitinde, tedavilerinin yonlendirilmesinde ve saglik¢ilara
destek amaglhi kullaniminda 6nemli hale gelecegi Ongoriilmektedir (Briganti ve
Le Moine, 2020). Eczacilik sektoriinde, yapay zeka teknolojilerinin 6nleyici tedavilerde,
hastanin ila¢ egitimi konusunda, kronik hastaliklara ila¢ gelistirmede, ila¢ dozlarinin
takibi ve ihtiya¢ halinde otomatik giincellenmesinde gibi alanlarda fayda saglayacagi
diisiiniilmektedir (Khan vd., 2023). Ocal ve ekibi tarafindan 2020 yilinda 409
tip Ogrencisi arasinda yapilan bir arastirmada, katilimcilarin %84 niin yapay zeka
teknolojilerinin tani, hastalik tespitinde ve tedavi asamasinda avantaj sagladigini
sdylemektedir (Ocal vd., 2020). 5G teknolojilerinin gelismesiyle birlikte, yapay zeka
tabanli otonom araglarda daha genis kullanim alan1 kazanacak ve birbiriyle haberlesen
otomotivler glinlik hayattaki ulasim teknolojilerinin temelini olusturacak (Ma vd.,
2020). Enerji sektoriinde, 6zellikle yenilenebilir enerji kaynaklar1 konusunda 6nemli
atilimlar gerceklesmesi beklenmektedir. Riizgar ve giines gibi yenilenebilir enerji
kaynaklarinin kolay erisilebilir hale gelmesiyle birlikte, enerji liretiminin, dagitiminin
ve tiiketiminin optimizasyonu, iiretim ve tiiketim tahminlerine dayali akilli evler ve
hatta devletlerin enerji iiretimi ve tiiketimi konusunda daha iyi politika yapmalar1 yapay
zeka teknolojileri sayesinde gerceklesecek (Ma vd., 2020). Miihendislik gibi teknik
konularin disinda, yapay zeka teknolojilerinin egitim ve hukuk gibi sosyal konularda da
onemli etkilerinin olacagi dngdriilmektedir. Egitim alaninda yapay zeka teknolojilerinin
ogretmen ve miidiir gibi egitimcilerin yerini almayacagi, bunun yerine tamamlayici
rol iistlenecegi, 6grencilerin egitim siireclerini erisilebilirlik, nesnelsellik ve siireklilik
acisindan destekleyecegi diisiiniilmektedir (Cetin ve Aktas, 2021). Ozellikle birebir
ve kisisellestirilmis egitimler kapsaminda, yapay zeka teknolojileri 6grencilere biiyiik
kolaylik ve 6grenme avantaji saglayacaktir (Arslan, 2020). Yapay zeka teknolojilerinin
hukuk alaninda da devrimsel etkilerinin olacag1 éngériilmektedir. Oyle ki, yapay zeka
teknolojileriyle birlikte daha hizli ve tarafliliktan uzak olarak ¢6ziilen davalarla birlikte

devletlerin adalet anlayisinda iyilestirmeler yapmak miimkiindiir (Turan vd., 2020).
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2.5. insan Kaynaklar1 Yénetimi Baglaminda Yapay Zeka

Bu boliimde, IKY baglaminda yapay zeka iizerine yapilmis arastirmalar i¢in alanyazin
taramasi yapilacak olup; IKY’nde yapay zeka temelli uygulamalar, IKY siireclerinde
kullanilan yapay zeka teknolojileri ve degisen is ortaminda yapay zeka adaptasyonun

getirdikleri incelenecektir.

2.5.1. insan Kaynaklar1 Yoénetiminde Yapay Zeka Temelli
Uygulamalar

Hizmet ve tiretim sektorlerinde faaliyet gosteren orgiitler, ¢cevresel, ekonomik ve sosyal
hedefleri arasinda denge kurmakta zorluk yasayabilmektedirler. Bundan dolayi orgiitler,
bahsedilen denge sorunlarinin iistesinden gelmek i¢in yapay zeka temelli uygulamalarin
entegrasyonu gibi dijital ¢dziimlere yonelmektedirler (Agrawal vd., 2023). Orgiitler
yapay zeka temelli uygulamalarla yalnizca bilisim alanlarinda fayda saglamamakta,
ayni zamanda tretkenligi iyilestirme, insan hatalarini ortadan kaldirma gibi siireg
verimliligini arttirici faydalar, karar verme mekanizmalarinda iyilestirmeler ve orgiitsel
cevikligi arttiric1 faydalar, siirdiiriilebilirlik yonetimi ¢ergevesinde ¢evresel ve sosyal
performanslarin iyilestirmede ve finansal karlilik gibi alanlarda biiyiik avantajlar ve
faydalar elde etmektedirler (Enholm vd., 2022). Dolayisiyla yapay zeka gibi dijital
teknolojilerin, orgiit i¢erisinde gerceklesen biitiin kurumsal operasyonlar1 ve siiregleri,
olumlu yaklagimlarla beraber, farkli boyutlara doniistiirme potansiyeli bulunmaktadir

(Nafizah vd., 2024).

Diinya genelinde yapay zekaya olan ilginin ve yapay zeka ile insan arasindaki sosyal
etkilesimlerin artmasiyla birlikte, kurumsal alanda kullanilan yapay zeka temelli
uygulamalarda da 5nemli 6l¢iide artislar gozlemlenmektedir. Uretici ve tiiketici arasinda
sosyal etkilesimlerin biiyiik 6nem sahibi oldugu pazarlama ve satig gibi alanlarda, daha
da 6nemlisi orgiitler i¢in hayati 6nem arz eden ve orgiit kiiltiirtine 6nemli 6l¢iide etkileri
bulunan insan kaynaklar1 gibi alanlarda personel segmeden iicret yonetimine kadar bir

cok IKY siireglerinde yapay zeka temelli uygulamalardan fayda saglanmaktadr.

Yapay zeka uygulamalarinin adaptasyonu, IK departmani ve diger orgiit organlart
arasinda disiplinleraras1 isbirligi gerektirmektedir. Dolayisiyla, IKY siireclerinde
yapay zeka temelli uygulamalarin adaptasyonunu ve Orgiit kiiltiiriine entegrasyonunu
yonetmek orgiitler icin dnemli ve kritik bir konudur (Malik vd., 2020). Oyle ki,

adaptasyon stireclerine ¢alisanlarin dahil edilmemesi ve 6zellikle yapay zeka tarafindan
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alinan kararlarin nasil alindiginin ¢alisanlar tarafindan anlagilamamasi 6rgiit i¢erisinde
diismanca davraniglara yol agabilmektedir. Bundan dolayi, orgiitler insan ve yapay
zeka arasinda sosyal etkilesimlerin siklikla gerceklestigi IKY siireglerinde, yapay
zeka temelli uygulamalarin entegrasyonunda onemli Ol¢lide dikkat ve hassasiyet
gostermelilerdir. Ayrica, yapay zeka destekli IKY uygulamalarmin tasarimi ve
uygulanmasinda yerel ve kiiresel kuruluslardaki kiiltiirleraras1 ve baglamsal bilgiyi
birlestiren iki yonli, agik ve gercek zamanli geri bildirimler, yapay zeka uygulamalarinin

olumsuz sonugclarini en aza indirebilir (Pawan vd., 2022).

Orgiit gevikliginin temel boyutlarindan olan degisime ayak uydurabilme yeteneginin
temelinde YZ uygulamalart ve Orgiit silireglerine entegrasyonu bulunmaktadir.
Birgok orgiit arttk YZ temelli uygulamalar1 operasyonlarina ve siireglerine entegre
etme yolunda énemli adimlar atmis bulunmaktadir. Orgiitlerin modern teknolojiyi
kullanmalarmin ve bu dijital doniisiimii kabul etmelerinin temel nedeni, verinin
muazzam giiclinii ve bireylerin ve orgiitlerin performansinda oynadig1 énemli roli fark

etmis ve bu doniisiimden bliyiik faydalar bekliyor olmalaridir (Tewari ve Pant, 2020).

IKY yonetimi siireglerinde, yapay zeka temelli uygulamalarin calisan ve orgiit
boyutunda c¢esitli ¢iktilar1 bulunmaktadir. Biiyiik verinin yardimiyla siireclere entegre
edilen yapay zeka temelli uygulamalar orgiitlerin ¢alisanlar hakkinda dogru kararlar
almasina onemli olgiide katki saglamaktadir. Yapay zekanin IKY siireclerine
entegrasyonu, calisanlarin is tatminlerini, orgiite baghiliklarin1 ve ise baglanmalarini
arttirmakta, siireclere dahil olmalar1 konusunda calisanlar1 motive ederek calisan
performansina olumlu katkilar1 bulunmaktadir (Aouadni ve Rebai, 2017; Castellacci
ve Vifias-Bardolet, 2019). Olumlu bireysel ¢iktilarin yani sira, yapay zeka temelli
uygulamalar ¢alisanlar arasinda is kaybetme korkusu ve giivensizlik olusturmakta,

dolayisiyla isten ayrilma niyetlerine sebebiyet verebilmektedir (Pawan vd., 2022).

Ozellikle otomasyon teknolojileri gibi insan hatasini minimize etmeye yardimci
teknolojiler, orgiit boyutunda olumlu ¢iktilar elde etmeye olanak saglamaktadir.
Yapay zeka tabanli otomasyon sistemlerinin IKY siireglerine entegrasyonu, iiretkenlik
kazanmaya, maaliyetleri kontrol altina almaya, operasyonel siireclerde verimlilik
artis1 saglamaya, miisteri baglihigin1 ve sadakatini arttirmaya olumlu anlamda katki

saglamaktadir (Lu vd., 2020; Prentice ve Nguyen, 2020; Tarafdar vd., 2019).

IKY yonetimi siireclerinde yapay zeka temelli uygulamalar, isgiicii i¢in en uygun

adaylarin bulunmasinda ve filtreleme yontemleri ile aday segme siireglerinde, verimli
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egitim ve gelistirme siiregleri planlamasinda ve dogru kaynaklarin tahsis edilmesi
stireclerinde, performans degerlendirme siireglerinin otomasyonu gibi siireclerde,
orgiit kiltiiriinii ve kurumsal kimligi giiclendirmek i¢in kariyer ve yetenek yonetimi
stireclerinde, ¢calisanlar1 motive etmek ve orgiit ¢cikarlarini korumak i¢in iicret yonetimi

gibi siireclerde siklikla kullanilmaktadir (Pawan vd., 2022).

PERFORMANS

EGITIM ve GELISTIRME DEGERLENDIRME

Orgiitiin ihtiyaglan

dogrultusunda adaym
becerilerinin geligtirilmesi @
icin egitimler.

PER:?S:.NEIEES.,EGME KARIYER YONETIMI
Orgiitiin ihtiy o o o Orgiitiin ihtiyaglan
el © iKY SURECLERINDE snlilill
et YZ TEKNOLOJILERi  qeligtiriimes,

Sekil 2.5: Yapay Zeka (YZ) teknolojilerinin Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)
siireglerine dahil edilmesi.

2.5.2. insan Kaynaklar1 Yénetimi Siireclerinde Yapay Zeka Kullanimi

2.5.2.1. Aday Bulma ve Secme Siireclerinde Yapay Zeka

Modern orgiitler, ¢ogu orgiitlerin yonetemeyecegi kadar biiylik miktarda veri oldugu
icin yapay zeka temelli uygulamalar ¢esitli siireclere entegre edilmeye baslanmistir. Bu
nedenle, birgok Orgiit, karar verme, orgiitsel performans, terfiler ve ¢alisan performans
dleiimii gibi siireglerin ve IKY uygulamalarinin otomasyonunda yapay zeka sistemlerine

giivenmektedir (Barboza, 2019).

[s aramada yapay zeka ve makine 6greniminin kullanilmasi, hem 6rgiit hem de aday
icin zaman kayiplarimi1 ve maliyeti azaltmaktadir. Ise alimda kullanilan yapay zeka
teknolojileri, potansiyel adaylarin se¢iminde daha fazla zaman kullanilmasina olanak
saglamakta ve yiiksek miktarda 6zge¢mis incelemelerinde daha az zaman harcanmasina
firsat vermektedir (Geetha ve Bhanu, 2018). Aday bulma ve se¢me siireglerinde yapay
zeka teknolojilerinden; chatbox gibi uygulamalarla aday havuzu olusturulmasi ve en
uygun adaylarin taranmasi, otomatik yanit verme gibi teknolojiler yardimiyla adayla
iletisim kurulmasi, adaya teklif sunulmasi ve teklif sonrasi kabul islemleri, orgiit kiiltiirii

ve yasalar1 gibi oryantasyon egitimlerinin verilmesi, ¢alisan sorunlarinin ¢oziimii
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konusunda otonom programlarinin kullanilmasi ve tiretkenligi arttirmak i¢in aday
ve Orglit arasindaki toplantilarin planlanmasi gibi ¢esitli alanlarda faydalanilmaktadir

(Geetha ve Bhanu, 2018).

Yapay zeka tabanli aday bulma ve se¢me siirelerinde kullanilan yazilimlar temel olarak,
is toplayic1 yazilimlar, aday degerlendirme yazilimlar1 ve basvuru takip yazilimlar
olmak iizere ii¢ kategoride toplanmaktadir. Is toplayict yazilimlarin genel islevleri;
cesitli web sitelerinde yayinlanan islerin taranmasi ve bunlarin is toplayicinin web
sitesinde toplanmasi, i ilanlarinin potansiyel bagvuru sahipleri icin ilgili filtrelerle
birlikte aranabilir tek bir sayfada siiflandirilmasi ve listelenmesi, uygunluklariyla
senkronize olarak acik is pozisyonlarna karsi potansiyel adaylarin belirlenmesi ve
ise alim yapan sirketlere aday profilleriyle ilgili analitik hizmetlerin sunulmasidir. Aday
degerlendirme yazilimlarinin genel islevleri is toplayici yazilimlarin genel islevleriyle
paralellik gostermektedir. Bagvuru takip yazilimlariin genel islevleri ise; orgiitiin ise
alim ihtiyaglariin karsilanmasi, adaylarin takibi, ihtiyag halinde agik is pozisyonlarinin
yaratilmasi, 6zge¢mislerin toplanmasi, uygun is basvuru sahiplerinin taranmasi ve
kisa listesinin olusturulmasi, kisa listeye alinan is bagvuru sahipleriyle goriismelerin
planlanmasi, gériisme siirecinin yonetilmesi, secilen is i¢in ise alim siirecinin hem orgiit
icin hem de adaylar1 i¢in kolaylastirilmasidir. Bu amaglar i¢in kullanilan yazilimlarin
sektorden ornekleri ise; Indeed, Linkedin Jobs, SimplyHired, Adaface, Devskiller,
JoblItUs ve RecruitPro 360 gibi uygulamalardir (Jha vd., 2020).

Yapay zeka tabanli aday bulma ve se¢cme slireclerinde zamandan tasarruf etmek,
maaliyetleri en aza indirmek, Orgiit i¢in en isabetli adaylarin bulunmasini saglamak,
torpil ve On yargili alman kararlari ortadan kaldirmak, is yikii azaltmak,
stirecin verimliligini arttirmak, adaylara daha iyi tecriibe saglamak gibi avantajlari
bulunmaktadir (Hemalatha vd., 2021). Insan tabanli siireglerle karsilastirildiginda,
yapay zeka tabanli aday bulma ve se¢me siireglerinin adayin kendisini duygusal ve

biligsel olarak anlatamamasina yol acabilmektedir. (K6chling vd., 2023).

2.5.2.2. Egitim ve Gelistirme Siireclerinde Yapay Zeka

Calisanlarin egitimi ve orgiit kimligi dogrultusunda is yapma becerileri agisindan
gelistirilme siirecleri, orgiitlerin rekabet avantaji elde edebilmeleri ve uzun siire hayatta
kalabilmeleri i¢in oldukga biiyiik 5neme sahiptir. Egitim ve gelistirme siirecleri, orgiitler

icin bir maliyetten ¢ok, ¢alisanlar1 elde tutma araci olarak kabul edilir. Son donemlerde
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orgiitler, yalnizca egitim ve gelistirme uygulamalarina yatirnmlarini artirmakla kalmada,
ayni zamanda egitim ihtiya¢ analizinden egitim degerlendirme ve geri bildirime kadar
egitim politikalari1 ve uygulamalarini da sistematik hale getirdiler (Suhasini ve

Suganthalakshmi, 2015).

Egitim ve gelistirme siirecleri son donemdeki yapay zeka uygulamalarinedeniyle nemli
bir dontisiime tanik olmaktadir. Yapay zeka, egitim ihtiyaclarinin degerlendirilmesine,
kisisellestirilmis igerigin tasarlanmasina ve egitimin ¢alisanlar i¢in uygun zamanda
ve yerde sunulmasina yardimei olmaktadir. Bagka bir deyisle yapay zeka, egitim
stireclerine ve yontemlerine baglam, oOzgiilliikk, alaka ve kisisellestirme ekleyerek
calisanlara yardime1 olmaktadir. Yapay zeka 6grenmeyi spesifik, ilgi ¢ekici, deneysel
ve Olgiilebilir hale getirebilmektedir (Upadhyay ve Khandelwal, 2019). Yapay zeka
tabanli uygulamalar, calisanlarin ihtiya¢ duyduklar1 alanda bilgi ve becerilerini
gelistirmek i¢in egitim ve gelistirme ihtiyaglarini belirlemekte siklikla kullanilmaktadr.
Ayrica, daha biiyiikk ¢alisan gruplari icin egitim programlarinin giincellenmesi ve
yenilenmesi genellikle zaman alic1 bir istir ve bu nedenle kuruluslar tarafindan
¢ok sik yapilmamaktadir. Ozyinelemeli geri bildirim mekanizmasini kullanan
yapay zeka tabanli uygulamalar, katilim diizeylerine bagli olarak veya programda
tekrarlanan basarisizliklart belirleyerek egitim programlarinda artimli degisiklikler
yapma potansiyeline sahiptirler. Boylece, bir egitim programinin toplu olarak elden
gecirilmesi yerine, yapay zeka tarafindan gerceklestirilen kademeli degisiklikler, egitim
konularinin stirekli olarak giincellenebilmesine ve egitimlerdeki basar1 oranlarinin

arttirtlmasina olanak saglayabilmektedir (Maity, 2019).

Egitim ve gelistirme siireclerinde yapay zeka tabanli uygulamalarin ¢esitli faydalar
bulunmaktadir. Yapay zeka, 1K analitikleri yapma ve veri izleme konusundaki
yetenekleriyle c¢alisanlarin ihtiyag duyduklari becerilere ve eksikliklere yonelik
egitim tasarlama konusunda Orgiitlere olumlu katkilar sunmaktadir (Frasson ve
Aimeur, 1998). Belirli hedeflere ve becerilere gore tasarlanmis egitimler, ¢alisanlarin
yaraticiliklarini gelistirmeleri konusunda onemli faydalar barindirmaktadir (Ferguson,
2012). Ayn1 zamanda, veri izleme yoluyla elde edilen veriler araciligiyla yapay zeka
tarafindan tasarlanan egitimler, egitimlerin karmasikligini 6nemli 6l¢iide diisiirmekte
ve egitimlerin tamamlanma oranlarini arttirmaktadir (Lawler ve Elliot, 1996). Kaliteli
egitim ve gelistirme siireclerine ayrilan zaman, biiylik kitleli ¢calisanlarin es zamanlh

egitim almasiyla birlikte 6nemli Olciide azaltilabilmektedir (Savino, 2014). Yapay
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zeka teknolojilerinin entegre edilmesiyle elde edilen en Onemli kazanimlar ise;
spesifik ihtiyaglara yonelik tasarlanan egitimler sayesinde egitimlerin isabet oranlarinda

iyilestirmeler ve ucuz egitim saglayabilme olanaklaridir (Strohmeier ve Piazza, 2015).

2.5.2.3. Performans Degerlendirme Siireclerinde Yapay Zeka

Performans degerlendirme stiregleri, calisan bagliligini arttirmak, ¢alisanlari motive
etmek, Orgiit isgiicli verimliligini arttirmak ve Orgiit performansinmi yiikseltmek gibi
faaliyetlerde biiyiik 6nem arz etmektedir. Orgiitler, karar verme, hedef belirleme ve
performans degerlendirmesi gibi yonetim faaliyetlerini stratejik hedeflerin basarilariyla
uyumlu hale getirmek igin vizyonlarimi biligsel ve analitik yaklagimlar1 temel
alarak performans oOl¢iimlerine doniistiiriirler (Sahlin ve Angelis, 2019). Bir ¢ok
IKY siireclerinde oldugu gibi, yapay zeka teknolojileri performans degerlendirme
stireclerinde Orgiitler i¢in kolaylastiric1 faktorlere sahiptir. Yapay zeka teknolojileri,
performans degerlendirme siireclerinde yalnizca performans degerlendirmeye yardimci
olmakla kalmayip, ayn1 zamanda gegmis ve mevcut veriler 1s18inda Orgiitler i¢in

calisanlarinin gelecek performanslart hakkinda da 6ngoriilerde bulunabilmektedir.

Yapay zeka teknolojileri, performans degerlendirme siireclerini optimize etme ve
gecmis performans verilerinin incelenmesiyle subjektiflikten uzak daha objektif
kararlar alabilme potansiyeline sahiptir. Giiniimiizde performans degerlendirme
stiregleri y1l sonunda yapilan tek zamanlik bir faaliyet olarak degil, yil boyu siirekli
yapilmasi ve c¢alisana ¢esitli sebeplerden otiirii geri bildirimler verilmesi gereken
faaliyetlerdir. Yoneticilerin ¢ogu giinliik islere takilip kalmakta ve calisanlarina
geri bildirim saglamaya zaman ayirmamaktadir. Calisanlara gerekli durumlarda geri
bildirimler verilmemesi ¢ogu zaman yetenekli ¢alisanlarin tatminsiz ve yeterince
takdir edilmedigini hissetmelerine neden olmaktadir. Tatminsizlik hissi ve yeterince
takdir edilmeme durumlar1 ¢alisanlarin ilgilerinin dagilmasina ve performanslari
tizerinde dogrudan bir etkiye yol agmaktadir. Yapay zeka teknolojileri, calisanlarin
performanslarin1 anlik olarak takip etmekte, performans verileri lizerinden siirekli
analizler yaparak calisanlara gerekli durumlarda geri bildirimler vermektedir (Buck

ve Morrow, 2018).

Yapay zeka teknolojileri, gerektiginde belirli performans dl¢iimlerindeki 6nyargilarin
ortadan kaldirilmasina yardimer olabilmektedir. Veri analitifi ve yapay zeka

teknolojileri sayesinde, performans disiikliigii gosteren ¢alisanlarin orgiit igerisinde
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kalip kalmamasi gerektigi konusunda dnyargilardan uzak objektif kararlar anlik olarak

aliabilmektedir (Sindu, 2018).

2.5.2.4. Kariyer ve Yetenek Yonetimi Siireclerinde Yapay Zeka

Orgiitsel agidan kariyer yonetimi, orgiitler i¢in risk yonetimi olarakta goriilmektedir
(Baruch, 2006). Bu nedenle, kariyer gelisimine yonelik orgiitsel destegin calisanlarin
kariyer memnuniyetine yaptig1 goreceli katkinin incelenmesi, calisanlarin kariyer
gelisimini desteklemeye yonelik yatirimlarin yeterli fayda saglayip saglamayacagini
belirlemede orgiitlere yardimci olabilir ve orgiitlerin istenen sonuglara ulagmak i¢in
kariyer gelistirme stratejilerini daha iyi tasarlamasini saglayabilir (Renee Barnett ve

Bradley, 2007).

Orgiitler, kariyer ve yetenek ydnetimi siireglerinde yapay zeka teknolojilerine siklikla
basvurmaktadir. Yapay zeka teknolojileri, ¢alisan performansi, duygusal zeka durumu,
tecriilbe, sadakat, iletisim becerileri, yabanci dil ve dijitallesme becerileri gibi
cesitli girdileri hesaba katarak calisanlarin yeterliliklerini ve orgiit i¢in gerekli olan
yeteneklerin yonetimi konusunda onemli Ongdriiler verebilmektedir (Karatop vd.,

2015).

Yapay zeka teknolojileri, kariyer ve yetenek yonetimi siireclerinde ¢alisan ve oOrgiit
boyutunda gesitli firsatlar ve olanaklar sunmaktadir. Yapay zeka teknolojileri, isbirlik¢i
filtreleme teknikleri yardimiyla ¢alisanlarin ihtiyag duyduklar1 beceriler ve yetenekler
icin gerekli kurslarin onerileri sunabilmektedir. Gerekli terfilerin yapilmasi, olumsuz
durumlarda ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin tahmin edilmesi, calisanlarin is
tatminin arttirmakta ve galisanlarin sahip oldugu sosyal beceriler ve demografik
ozellikler nezdinde kariyer planlamalar1 yapilmas1 yapay zeka teknolojilerinin kariyer
ve yetenek yonetimi siireglerindeki ¢esitli ¢iktilaridir (Qin vd., 2023). Kariyer ve yetenek
yonetimi yalmizca tekil bir siire¢ olmamakla beraber, calisanlarin ise alinmasindan
egitim ve gelistirmelerine kadar bir ¢ok siirecin girdisi ve ¢iktist olarak ele alinmalidir.
Dolayisiyla yapay zeka teknolojileri, ise almada isabetli kararlar vermekte, gerekli
oldugu durumlarda akilli egitim olanaklar1 sunarak yetenek gii¢lendirmeleri konusunda
calisanlara ve oOrgilitlere katki sunmaktadir. Ayrica orgiitler yapay zeka teknolojileri
sayesinde yetenek havuzlari olusturabilmekte ve orgiitsel rekabet avantaji elde etme
konusunda yapay zeka teknolojilerinden dolayli ve dogrudan faydalar elde etmektedirler

(Liu vd., 2021).

54



2.5.2.5. Ucret Yénetimi Siireclerinde Yapay Zeka

Verimli ve optimize bir sekilde yonetilen iicret politikalarinin, orgiit acgisindan
performans arttirimi ve Orgiit isglicli siirekliligi saglamasi, ¢alisanlar agisindan
motivasyon saglama, ise baglanma ve gorev almada isteklilik gibi 6nemli ¢iktilar
bulunmaktadir. Dolayistyla orgiitler, iicret yOnetim siireglerini ve iicretlendirme
politikalarini titizlikle yonetmek ve adaletli bir sekilde pratikte uygulamak zorundadir
(Xavier, 2014). Yapay zeka teknolojileri, iicret yonetimi siireglerinde verimlilik
saglamakla beraber, oOrgiit ve calisan c¢ikarlarimi isbirlik¢i bir sekilde en iist
diizeye ¢ikarma konusunda orgiitlere faydalar saglamaktadir. Diger IKY siiregleriyle
kiyaslandiginda yapay zeka teknolojilerinin {icret yonetimi stire¢lerindeki konumunun
heniiz emekleme asamasinda olmasina karsin, orgiitlerin yapay zeka teknolojilerini

benimsemesinde biiyiik bir artis gézlemlenmektedir.

Ucret ydnetimi siireglerinde, pozisyona, becerilere, tecriibelere ve adayin sahip oldugu
ozelliklere gore optimum {icretlerin adil olarak belirlenmesi orgiitler icin oldukca
karmasik ve zorlu stireglerdir. Biiyiik veri kavraminin orgiitlerce benimsenmesi ve
yapay zeka teknolojileri ile birlikte algoritmik analizlerinin yapilmasi, calisanlarin
ihtiyaclarina, beklentilerine, performanslarina ve orgiite verdikleri katkilara gore
kisisellestirilmis iicretlendirme politikalarinin verimli, tarafsiz ve dnyargilardan uzak,

oldukca hizl bir sekilde yapilmasina olanak saglamaktadir (Zehir vd., 2020).

2.5.3. Stratejik insan Kaynaklari Planlamasi ve Yapay Zeka: Degisen
Is Ortaminda Adaptasyon

Orgiitsel yapilanmalar, &rgiit kiiltiirleri ve orgiitlerin sahip oldugu kurumsal kimlikler
teknoloji sayesinde muazzam bir ivmelenmeyle degismektedir. Teknolojik degisime
ayak uydurma becerisi, oOrgiitlerin yalnizca kimliklerini giiclendirmek ve rekabet
avantaji elde edebilmeleri i¢in degil, ayni zamanda degisen ve gelisen g¢evresel
kosullarda hayatta kalabilmeleri i¢in elzem bir beceridir. Siiphesizki, 21. yiizyilda
orgiitlerin benimsemesi gereken en biiylik teknolojik gelismeler, bilgisayarlarin
hesaplama giiclerinde meydana gelen iyilestirmeler ve buna bagli olarak yapay zeka

teknolojilerinin ¢esitli 6rgiitsel siireclerdeki entegrasyonlaridir.

Yapay zeka teknolojileri, ¢alisanlarin Orgiite attiklart ilk adimdan itibaren, verimlik
ve etkin ise alma siireclerinde, orgiitlerin ¢alisanlariyla saglikli baglar kurmasinda

ve calisan motivasyonu yiikseltmesinde, Orgiit ve calisan c¢ikarlarini en iist diizeye
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cikartacak 0deme politikalarinin belirlenmesinde, calisan becerilerinin egitimi ve
gelistirilmesi siireclerinde, kariyer ve yetenek yonetimlerinde ve 7/24 c¢alisanlarla
iletisim halinde kalarak ¢alisanlarin biitiin ihtiyaclarina optimum cevaplar iiretmesinde
siklikla kullanilmaktadir. Orgiitlerin yapay zeka teknolojilerini IKY siireclerine
adapte ederken miikemmel sonug¢ beklemekten ziyade siirekli gelisim kistaslarini géz
oniinde bulundurmalari, yapay zeka ve calisan arasindaki bagi kuvvetlendirmeleri,
stireclerin arkasindaki seffafligin saglanmasini, dil ve kiiltiir gibi bariyerlerin ortadan
kaldirilmasinin adaptasyon siireglerini kolaylastiracagin1 ve hedef belirlenmenin

Onemini iyi kavramalar1 gerekmektedir (Guenole ve Feinzig, 2018).

Yapay zeka teknolojilerinin IKY siireclerine entegrasyonunda yasanabilecek muhtemel
biliylik zorluklar bulunmaktadir. Bu zorluklarin basinda finansal kaynaklarin
yetersizligi gelmektedir. Gerekli goriildiigii durumlarda yapay zeka teknolojilerine
biitce ayiramamak o6zellikle kiiciik ve orta Olgekli orgiitlerin karsilastigi en bliyiik
problemlerdir. Ozellikle iist diizey yoneticilerin IKY siireglerine yapay zeka
entegrasyonuna deger vermemesi durumunda orgiitlerin yapay zeka teknolojilerine
biitge ayirmasini zorlastirmaktadir. Yapay zeka teknolojileri dogalar1 geregi cevre
ile stirekli etkilesim halinde olmak zorundadir. Cevresel etkilesimler kisisel veriler
gibi verilerin depolanmasini1 gerektirmekte ve dolayisiyla emniyet ve veri giivenligi
aciklar1 olusturmaktadir. Bu nedenle orgiitler, bu tehditler karsisinda veri giivenligini
saglayabilmek adina ekstra yazilimlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Belirli bir eylemin
neden gerceklestirildigini agiklayamadiginizda sorumluluk bir sorun haline gelir.
Algoritmalardaki hatalar daha biiyiik hasarlaraneden oldugundan, iireticinin, operatdriin
ve programcinin hesap verebilirligine ihtiyag vardir. Ulkelerin yapay zeka teknolojileri
icin ¢esitli ve birbirinden farkli standartlar gelistirmeleri, yapay zeka teknolojilerinin
adaptasyonunda ciddi sorunlara yol agmaktadir. Son olarak, yapay zeka teknolojilerinin
kullanim1 bazi durumlarda uzmanlik gerektirebilmektedir. Dolayisiyla orgiitler, yapay
zeka teknolojilerini IKY siireclerine entegre ederken proaktif ve cevik isgiiclerine

ihtiya¢ duymaktadirlar (Rathi, 2018).
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3. TEORIK CERCEVE VE HiPOTEZLER

3.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimine Yonelik Yapay Zeka Algisi
ile Ise Baglanma ve Isgiicu Cevikligi Arasindaki Iliskiler
ve Arastirma Hipotezlerinin Gelistirilmesi

Arastirmanin hipotezlerinin gelistirilmesi kapsaminda arastirmanin teorik ¢ergevisini,
arastirmanin bagimsiz degiskeni olan IKY’ne yonelik yapay zeka algisi, bagimh
degiskenleri olan ise baglanma ve isgiicii ¢evikligi arasindaki iligkileri inceleyen
caligmalar olusturmaktadir. Teorik cergeve kapsaminda Ozellikle, ise baglanma ve
isgiicii cevikligini etkileyen unsurlar arastirilmis, IKY siirecleri ile olan iliskileri
irdelenmistir. ise baglanma, isgiicii ¢evikligi, IKY siiregleri ve yapay zeka kavramlari
alanyazinda bireysel olarak genis arastirma alanlarina sahip olmasma karsilik,
ozellikle IKYY siireglerinde kullanilan yapay zeka uygulamalarinin belirtilen kavramlara
etkilerine inceleyen caligsmalarin sinirli sayida oldugu goriilmektedir. Bu boliimde,
degerlendirmeye alinan ve arastirma hipotezlerinin gelistirilmesine katki saglayan

caligmalar genis bir ¢er¢evede incelenmektedir.

3.1.1. IKY Siirecleri ve Yapay Zeka Arasindaki Iliski

Makine O6grenmesi, dogal dil isleme ve gorintii tanima gibi c¢esitli yapay
zeka teknolojilerinin, IKY siirecleri iizerinde dogrudan ve dolay1 birgok etkileri
bulunmaktadir. Giiniimiizde, yapay zeka teknolojilerinin IKY siireclerine entegre
edilmesi konusunda teknolojik ve etiksel bir¢ok zorluk olmasina ragmen, yapay zeka
teknolojileri IKY siireclerine yeni bir boyut kazandirmakta ve drgiitsel performansina
olumlu katkilar saglamaktadir (Demetris vd., 2022). IKY siireclerinde kullanilan yapay
zeka teknolojileri, IK profesyonelleri tarafindan yapilan hatalar1 minimize etmekte,
stirekli izleme sayesinde ¢alisanlara siirekli geridoniitler vermekte, ¢alisan bagliligini
arttirmakta ve karar verme siireglerindeki tarafliligin oniine gegmektedir (Yawalkar,
2019). Yapay zeka teknolojilerinin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini tahmin etmede,
bilgi tabanli arama motorlar1 vasitasiyla pozisyon i¢in uygun adaylarin taranmasinda,
etkili iggiici planlanmasinda ve metin madenciligiyle duygu analizinde 6nemli
etkileri bulunmaktadir (Strohmeier ve Piazza, 2015). Ayrica, yapay zeka teknolojileri,

calisanlarda strese yol agan faktorlerin analiz edilmesine olanak saglayarak, calisan
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bagliligin1 arttirmaya yardimci olmaktadir (Garg vd., 2022). Aday bulma ve se¢me,
egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, ticret ve kariyer yonetimi gibi temel

IKY fonksiyonlarinda yapay zeka teknolojilerine siklikla bagvurulmaktadur.

Aday bulma ve se¢me siire¢lerinde yapay zeka, agik bir pozisyon i¢in en uygun adaylarin
bulunmasinda, bulunan adaylar arasinda en iyisinin ise alinmasinda ve ise alinan
caliganin 6rgiit kiiltliriine adaptasyonunda 6nemli etkilere sahiptir (Prasanna vd., 2019).
Ayrica, yapay zeka teknolojilerinin, aday bulma ve se¢me siire¢lerindeki verimliligi
arttirmada, dolayisiyla orgiit icerisinde uyumlu ve ¢evik bir isgiicii elde edilmesinde
onemli etkileri bulunmaktadir (Kshetri, 2021). Yapay zeka teknolojilerinin, belirlenen
pozisyon i¢in en uygun ve isbirlik¢i adayin verimli bir sekilde bulunmasiyla birlikte,
isgiicli devir oranlarini diistirme konusunda 6nemli etkileri bulunmaktadir (Kambur ve

Akar, 2022).

Egitim ve gelistirme siire¢lerinde yapay zeka, oOrgiit calisanlarmin eksiklikleri
dogrultusunda egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde, ilgili egitim materyallerinin
onerilmesinde ve egitim verimliligini dlgerek siirekli iyilestirmelere olanak vermesi
noktasinda onemli etkilere sahiptir (Garg vd., 2022). Yapay zeka teknolojileri,
calisanlarin 68renme aligkanliklarini analiz ederek, onlar icin en uygun egitim
planlamalar1 olusturulmasina olanak saglamakta, boylece oOrgiitsel 0grenmeye ve
calisanlarin ¢eviklik performansi algilarma olumlu katkilar saglamaktadir (Wang
vd., 2015). Ayrica, yapay zeka teknolojileri, ¢alisanlarin kariyer planlarina yonelik
dogru beceriler kazanmalari i¢in egitim planlamlar1 olusturmalarina yardimei olarak,
calisanlarin ise baglanmalar1 noktasinda olumlu katkilar vermektedir (Garg vd.,
2022). Yapay zeka teknolojilerinin, ¢alisanlarin 6zyeterliliklerini, duygusal ve bilissel
yeteneklerini gelistirmeleri konusunda 6nemli etkileri bulunmaktadir (Sitzmann ve

Weinhardt, 2019).

Performans degerlendirme siireglerinde yapay zeka, ¢alisanlara verilecek
geridoniitlerdeki tarafliligi diistirmekte, siirekli performans 6l¢iimleri sayesinde ¢alisani
motive etmekte, ¢alisan bagliligina katki saglamada ve ¢alisan devir oranini diisiirmede
onemli etkilere sahiptir (Bhardwaj vd., 2020). Yapay zeka teknolojileri siirekli
performans Slgiimleri sayesinde, ilgili calisana eksik oldugu beceri ve yetkinliklerde
kisisellestirilmis egitim ve gelistirme programlart sunarak, calisanin isgiicli ¢evikligi
tutumlarinda iyilestirmeler yapma giiciine sahiptir (Kambur ve Akar, 2022). Belirli

performans Ol¢iitlerini saglayan g¢alisanlara daha iyi ¢alisma olanaklar1 saglamanin,
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maagslarinda iyilestirmeler yapmanin ve ¢esitli tesvikler vermenin ¢alisanin is tatmininde
ve dolayli olarak ise baglanmasinda 6nemli etkileri bulunmaktadir (Kellogg vd., 2020).
Yapay zeka teknolojileri ile gerceklestirilen performans degerlendirme siirecleri, daha
adaletli degerlendirmeler yapilmasina olanak saglayarak, ¢alisanlarin orgiitlerine olan

bagliliklaria pozitif yonde anlamli etkiler yapmaktadir (Pawan vd., 2022).

Ucret ve kariyer yonetimi siireglerinde yapay zeka, calisanlarin performanslarini,
becerilerini ve kigisel bilgilerini dikkate alarak, oOrgiit ve c¢alisan acisindan en
uygun licret ve kariyer yonetimi planlarinin olusturulmasi konusunda énemli etkilere
sahiptir (Pawan vd., 2022). Yapay zeka teknolojileri, orgiit i¢erisinde cinsiyet gibi
demografik 6zelliklerden kaynaklanabilecek adaletsizliklerin 6niine gegerek, adaletli
licret yonetimini saglamakta ve boylece caligsanlarin adalet algilarini ve dolayli olarak

ise olan bagliliklarini olumlu yonde etkilemektedir (Eubanks, 2022).

3.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetimine Yonelik Yapay Zeka Algisi ve ise
Baglanma Arasindaki Iliski

Ise baglanma, ¢alisanlarin yaptiklara ise dinglik, adanmislik ve yogunlasma cinsinden
bagliliklarin1 ifade etmektedir. Oyle ki, ise baglanma tutumlari yiiksek ¢aliganlar
yaptiklar1 isten gurur duyarlar, yliksek motivasyona sahiptirler ve islerini yaparken
zaman onlar i¢in farkli bir kavram haline gelmektedir. Calisanlarin ise baglanma
tutumlarin1 ve durumlarini etkileyen bir ¢ok faktor bulunmaktadir. Bu faktorlerden
bazilari, orgiitlerin calisanlarin kariyer gelisimlerine yaptiklar1 katkilar, etkili yetenek
yonetimleri, performans yonetimleri ve adaletli 6deme/maag yonetimleri gibi dogrudan

ve dolayli olarak IKY siiregleridir (Chandani vd., 2016).

IKY siirecleri, ¢alisanlarin ise baglanma tutumlarini arttirmada dnemli dl¢iide etkilere
sahiptir. Pakistanin 6nde gelen alt1 bankasiyla yapilan ve 277 ¢alisanin dahil edildigi
caligmaya gore, calisanlara egitim olanaklar1 saglanmasi, kariyer gelisim firsatlar
verilmesi ve performans takibi sayesinde geriddniitlerin verilmesi gibi temel IKY
stireclerinin ¢alisan bagliligina pozitif etkileri bulunmaktadir. Yapilan ¢aligma 6zellikle,
orgiitlerin IK profesyonellerinin ve iist diizey yoneticilerin, ¢alisanlarinin ise baglanma
oranlarini arttirmak adina, geleneksel IKY siireglerinden dijital siireclere gecisini ve bu
sayede siirekli gelisim prensipleri benimsemeleri gerekliligini gostermektedir (Ahmed
vd., 2020). 340 katilimcinin dahil edildigi ve devlet kurumlarinda yapilan bir arastirma,
IKY siireglerini gelistirmek icin yapilan yatirimlar ve uygun sekilde uygulanan iKY
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stirecleri, calisanlarin Orgiitleri hakkinda daha iyi algilar gelistirimelerine yardimci
olmaktadir ve dolayisiyla yaptiklari ise bagli olmalarini sagladigini ortaya koymaktadir
(Tensay ve Singh, 2020). Ingilterede 297 hizmet sektdrii calisaniyla yapilan ve
algilanan IKY uygulamalari ve ise baglanmay1 6l¢gmeyi hedefleyen bir arastirmaya gore,
IKY uygulamalarina kars: pozitif algilara sahip calisanlarin yaptiklari ise baglanma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugu, dolayistyla 6rgiit i¢inde kalma ihtimallerinin arttig1
goriilmektedir (Alfes vd., 2013a). Beceri artiric1, motivasyon artirici, firsat artirict IK
uygulamalar1 ve uygun ¢alisma kosullar1 ¢alisanlarin ise baglhiliklarini artirir. Orgiitler
bu tiir IK uygulamalarina bagvururlarsa, is performansi yiiksek, baglihig1 yiiksek, yasam
tatmini yiiksek ve isten ayrilma niyeti daha diisiik olan, daha bagl calisanlar elde
edebilirler (Aybas ve Acar, 2017). Ayrica, IKY uygulamalarinin ise baglanmay1 tahmin
etmek icin dnemli bir 6l¢iit oldugu ve ise baglanmanin etkili bir sekilde uygulanmis
IKYY uygulamalarinin ¢iktis1 oldugu diisiiniilmektedir (Aktar ve Pangil, 2018). Yapilan

alanyazin incelemesi baglaminda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H1: Calisanlarin iKY 'ne yénelik yapay zeka algilar1 ve ise baglanma tutumlari arasinda

anlaml1 bir iligki bulunmaktadir.

IKY siireclerinden aday bulma ve segme siireci, ¢alisanlarin ise baglanmalari ve ¢alisan
baglilig1 iizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Aday bulma ve se¢me siirecleri, calisanlarin
bagvurduklar1 ve ise alindiklar1 oOrgiitler hakkinda pozitif tutumlar sergilemesinde
dogrudan ve dolayli olarak &nemli etkileri bulunmaktadir. Orgiitler, yapay zeka
teknolojilerinin aday bulma ve se¢me siireclerine entegrasyonunda, etik ve seftaflik gibi
konularda sorunlar yasamalarina karsilik, bu sorunlarin 6zellestirilmis regiilasyonlarla
¢oziilebilecegi diisiiniilmektedir (Varma vd., 2023). Orgiitlerin, ise alim siireclerini
adil ve seffaf bir sekilde yoOnetmeleri, adaylarin ise alim ve sonraki siireglerde
orgiitlerine ve yaptiklari ise olan baglilik tutumlarini olumlu yonde etkileyebilmektedir.
Ise alma siireglerinde kullanilan yapay zeka teknolojileri, ¢alisanlarin sahip olduklari
prosediirel ve etkilesimsel adalet algilarinda iyilestirmeler saglayabilmektedir. Iyilesen
prosediirel ve etkilesimsel adalet algilari da, ¢alisanlari bu orgiitlerde calisma konusunda
cezbetmekte ve calisanlarin Orgiitte g¢alisma isteklerini arttirabilmektedir (A¢ikgoz
vd., 2020). Fransada 33 IK profesyoneliyle yapilan miilakat temelli bir arastirma,
yapay zeka teknolojilerinin prosediirel ve etkilesimsel adaletin yani sira, orgiitlerin
caligsanlar arasindaki adalet tutumlarin arttirarak is yerindeki sosyal etkilesimlere katki

sagladigini ve calisanlara sagladiklari bilgi akigindaki adalet tutumlarinida iyilestirerek,
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calisanlarin Orgiitlerine ve islerine olan bagliliga katki sagladigini gostermektedir
(Mirowska ve Mesnet, 2022). Benzer olarak, orgiitlerinde yeni ¢alismaya baglamis
254 katilimciyla gercgeklestirilen nicel bir arastirma da bu katkilar1 desteklemekle
birlikte, ¢esitli adalet algilarinin iyilestirilmesiyle birlikte, calisanlarin ise bagvurduklari
ve ¢alismaya bagladiklar1 orgiite kars1 baglilik gosterebilecegini gdstermektedir (Yu
vd., 2023). Ozellikle ise alim siireclerinin otomasyonlarla gerceklestirilmesi ve ise
alim stratejilerinin yapay zeka teknolojileri ile desteklenmesi, karar verme siire¢lerini
hizlandirabilir, verimliligini arttirabilir ve insan hatalarini en aza indirerek adaylarin
motivasyonlarini arttirabilir ve adaylara daha iyi bir siire¢ yasatarak, adaylarin ise
alinmast durumlarinda baghiliklarina katki saglayabilmektedir (Balcioglu ve Artar,
2023; Ore ve Sposato, 2022). Son olarak, yapay zeka teknolojileri aday bulma segme
sireclerinde, is tanimlarin1 olusturma ve orgiit beklentilerini belirleme siirecinde veri
odakli yaklagimlar sunarak, is tanimlarinin daha net ve objektif olmasina yardimci
olabilmekte ve dolayisiyla ¢alisanlarin ise baglanma diizeylerine etki edebilmektedir.
Bunlara ek olarak, orgiit kiiltiiri ile uygun adaylarin eslestirilmesi, orgiit igerisinde
uyumlu bir isgiicii olusturmaya katki saglamakta ve calisanlarin orgiitlerine ve islerine
olan bagliliklarini iyilestirebilmektedir (Jha vd., 2020; Kochling vd., 2023; Mat Saad
vd., 2021; Ore ve Sposato, 2022; Shahbaz vd., 2019; Upadhyay ve Khandelwal, 2018;
Uttarwar vd., 2020). Alanyazin kapsaminda olusturulan hipotez asagidaki gibidir:

H1a: Calisanlarin IKY siireglerinden aday bulma ve se¢me siirecine yonelik yapay zeka

algilar1 ve ise baglanma tutumlari arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

IKY siireclerinden egitim ve gelistirme siireci, ¢alisanlarin ise baglanmalari ve ¢alisan
baglilig1 lizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Egitim ve gelistirme siirecleri, ¢alisanlarin
pozitif tutumlar ve davraniglar kazanmasinda biiyiik rol oynamaktadir. Ozellikle
ylksek egitim tatmini oranlarina sahip calisanlarin ise baglanma oranlart onemli
Olclide artmakta ve isten ayrilma niyetlerinde 6nemli disiisler gézlemlenmektedir
(Memon vd., 2016). Amerikada 2017 yilinda federal isgiicii ¢alisanlarinit konu alan
bir calisma, egitim ve gelistirme siireclerine erisimi olan c¢alisanlarin 6z yeterlilik
noktasinda ilerlemeler ve orgiit i¢i performans artiglar kaydettigini, dolayistyla daha
fazla kaynaga erisim saglayan c¢alisanlarin ise bagliliklarinda ciddi oranda artislar
gerceklestigini gdstermektedir (Hassett, 2022). Yapay zeka destekli egitim ve gelistirme
stirecleri, takimlar aras1 performansi etkili bir sekilde arttirmakta ve ¢alisan baglhiligina

katki saglamaktadir (Rozman vd., 2023). Yapay zeka destekli egitim ve gelistirme
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stirecleri, orgilit igerisinde 6grenme kiiltiirii olusturmakta, dolayisiyla ¢alisanlar arasinda
stirekli iyilestirme ve adaptasyon becerilerini gelistirmeye tesvik etmektedir (Schuhbert
vd., 2023). Yapay zeka destekli uygulamalar sayesinde siireklilik kazanan egitim ve
gelistirme siirecglerine aktif olarak katilan calisanlarin motive olma, 6rgiit basarilarina
ve yaptiklari ise baglilik duyma olasiliklar1 ylikselmektedir (Kambur ve Yildirim, 2023).
Yapilan alanyazin calismasi ve incelenen arastirmalar neticesinde, 1KY’ ne yénelik
egitim ve gelistirme siireclerindeki yapay zeka algilar1 ve ise baglanma arasindaki
iligkiler bu caligmanin amagclarindan birisini olusturmustur. Alanyazin kapsaminda

olusturulan hipotez agagidaki gibidir:

H1b: Calisanlarin IKY siireclerinden egitim ve gelistirme siirecine yonelik yapay zeka

algilar1 ve ise baglanma tutumlari arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

IKY siireclerinden performans degerlendirme siireci, ¢alisanlarin ise baglanmalar
ve calisan bagliligi lizerinde Oonemli etkilere sahiptir. Performans degerlendirme
sistemlerinin dogru ve adaletli tasarlanmasinin g¢alisan psikolojisi tlizerinde onemli
etkileri bulunmaktadir. Malezyada 12 farkli enerji firmasin1 kapsayan ve 295 calisanin
dahil edildigi bir caligsmaya gore, etkili bir sekilde tasarlanmis performans degerlendirme
sisteminin, ¢alisan is tatminini arttirmakta oldugu, dolayisiyla calisanlarin ise
baglilik oranlarini arttirdigi ve isten ayrilma niyetlerini dnemli olgiide diistirdigii
gorilmektedir (Memon vd., 2020). 11 kamu kurumu {iizerinden 1483 calisanin
katilimryla Italyada yapilan bir calisma, caliganlar arasindaki esitligi temel alan,
adaletli bir sekilde tasarlanan ve uygulanan performans degerlendirme sistemlerinin,
calisan psikolojisindeki olumlu duygular1 destekledigini, dolayisiyla ¢alisanin igine
karsi olan tavrimi iyilestirdigi ve ise baglilik oranmini arttirdigini gostermektedir
(Micacchi vd., 2023). Hindistanda iki farkli asamada gerceklestirilen ve calisanlarin
adalet algilarina yonelik yapilan bir arastirmaya gore, performans degerlendirmesi
stireclerinde 6nemli rol oynayan dagitimsal adalet ve bilgisel adalet algilariin
calisan baglilig1 ve ise baglanma lizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir (Gupta ve
Kumar, 2013). Yapay zeka destekli performans degerlendirme ve yonetimi siirecleri
calisanlarin yaptiklari ise olan bireysel katkilarini daha isabetli analiz etmesine yardim
etmekte ve calisanlarin performans ihtiyaglarini tamamlamalarina olanak saglamaktadir
(Mer ve Srivastava, 2023). Hedef odakl1 yapilan performans degerlendirme siiregleri,
calisanlarin belirli hedeflere ulagsmasinda motive edici rollere sahiptir. Dolayisiyla

yapay zeka destekli performans degerlendirme siiregleri, ¢alisanlart belirli becerilere
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sahip olmalar1 konusunda onlar1 tesvik ederek, calisan bagliligini ve ise baglanmay1
arttirmay1 desteklemektedir (Prentice vd., 2023). 200 c¢alisanin dahil edildigi bir
caligmaya gore, yapay zeka destekli performans degerlendirme siiregleri, yoneticilerin
calisanlarinin bireysel performanslarini ve yaptiklar ise katkilarmi 6lgmekte biiyiik
onem arz etmektedir. Isabetli ve adaletli yapilan performans &lgiimleri, yalnizca
orgiit performansin iyilestirmekle kalmamakta, ayni zamanda ¢alisanlarin proaktif
davraniglar1 benimsemesine yardimeci olarak ise olan bagliliklarini da iyilestirmektedir
(Mishra vd., 2024). Degisen ve Endiistri 4.0 gelismelerini temel alan IKY siireclerinin
analizi lizerine yapilan ve 100 kisiyi kapsayan bir ¢aligmaya gore, yapay zeka
destekli performans degerlendirme ve yonetimi siiregleri geleneksel siireglerden daha
tarafsiz ve isabetli degerlendirmeler yapmakta, dolayisiyla g¢alisanlarin yaptiklar
iste performanslarini yiikseltmeye c¢aba harcadiklart ve ise bagliliklarini arttirdiklar
gozlemlenmistir (Gaur, 2020). Ayrica, yapay zeka destekli performans degerlendirme
stirecleri calisanlarin iiretkenlikleri arttirmakta, isbirlik¢i Orgiit kiiltiirii olusumuna
destek olmakta, yonetici ve c¢alisan arasindaki iletisimi kuvvetlendirmekte, insan
hatalarin1 ve tarafli karar verme durumlarimi ortadan kaldirarark ¢alisan bagliligina
destek olmaktadir (Pooja ve Krishnan, 2023). Yapilan alanyazin ¢alismasi ve incelenen
arastirmalar neticesinde, IKY’ ne y&nelik performans degerlendirme siireglerindeki
yapay zeka algilar1 ve ise baglanma arasindaki iligkiler bu ¢alismanin amaglarindan

birisini olugturmustur. Alanyazin kapsaminda olusturulan hipotez asagidaki gibidir:

Hlc: Calisanlarin IKY siireglerinden performans degerlendirme siirecine yonelik yapay

zeka algilart ve ise baglanma tutumlari arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

IKY siireglerinden iicret ve kariyer ydnetimi siireci, calisanlarmn ise baglanmalar1 ve
caligan baglilig1 iizerinde dnemli etkilere sahiptir. Oyle ki, licret ydnetimi gibi ¢alisanlar
tizerinde dogrudan etkilere sahip olmakla birlikte, ise bagliligin 6l¢iitlerinden biri
konumundadir ve ise bagliligi tahmin etme noktasinda énemli bir Slgiittiir (Zacher
vd., 2015). Ucret ve kariyer ydnetimi yalnizca ¢alisanlari maaslarinin belirlenmesi
ve Orgiit i¢i terfilerinin planlanmasini igermemekte, ayn1 zamanda g¢alisanlara yonelik
tasarlanan 0diil sistemlerini ve gelismelerine katki saglayacak yetenek yonetimi
sistemlerini de igcermektedir. Hindistandaki teknoloji merkezli sirketlerde ¢alisan 201
calisganin katilimiyla gerceklestirilen bir arastirmaya gore, odiillendirme sistemleri
calisanlar tarafindan takdir edilme algisim1 olusturmakta, dolayisiyla calisanlarin

ise baglhiligr ve mutluluklar1 iizerinden 6nemli etkileri bulunmaktadir (Gulyani ve
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Sharma, 2018). Giiney Afrikada 251 katilimciyla gergeklestirilen bir arastirmaya
gore, Orgit igerisinde verilen i¢sel ve dissal odiiller, ¢alisanlarin yaptiklara ise
katilma oranlarin1 arttirmakta, isten ayrilma niyetlerini diigiirmekte ve ise baglilik
oranlarin1 6nemli Ol¢iide arttirmaktadir (Janine ve Crystal, 2017). Parasal odiiller,
calisanlarin igsel motivasyonlarini ylikseltmekte ve ise olan bagliliklarina olumlu
etkiler yapmaktadir (Hua vd., 2020). Malezyada 115 ¢alisanin katilimiyla yapilan
bir calismaya gore, algilanan kariyer desteginin ise baglanma iizerinde olumlu ve
anlamli etkileri bulunmaktadir (Poon, 2013). Kariyer gelistirme ve yonetimi siiregleri,
algiman kariyer destegi ve c¢alisanin kariyer uyumlulugu gibi orgiitsel ve bireysel
kaynaklar olarak incelendigi zaman, ise baglanma ve is tatmini lizerinde olumlu
etkilere, isten ayrilma niyeti iizerinde ise olumsuz etkilere sahiptir (Lee vd., 2016).
Cinde yapilan, goreceli olarak yeni nesil ¢alisanlar olarak adlandirilan ve 207 kurumsal
sirket ¢alisanini kapsayan bir arastirmaya gore, ¢alisanlar tarafindan algilanan kariyer
desteginin, orgiitsel kimlik gelistirmeye ve ¢alisanlarin ise bagliliklarini yiikseltmeye
yardimcigl oldugu goriilmektedir (Bai ve Liu, 2018). Yetenek yonetimi, calisanlarin
calistiklar1 kurumda uzun siire ¢alismalari, orgiitsel bagliliklarini ve yaptiklari ise olan
bagliliklarini gelistirmek igin énemli bir IKY uygulamasidir (Pandita ve Ray, 2018).
Japonyada gergeklestirilen, 6 farkli firmay1 ve 471 calisanla yapilan bir arastirmaya
gore, algilanan yetenek yonetimi ile ise baglanma arasinda olumlu ve anlamli bir iliski
bulunmaktadir (Ishiyama, 2022). Yapay zeka araciligiyla ¢alisan performansinin stirekli
izlenmesi ve uygun durumlarda c¢alisanin ddiillendirilmesi, ¢alisan baghiligini arttirici
etki gostermektedir (Hughes vd., 2019). Gig ekonomisi olarak adlandirilan ve stirekliligi
olmayan isgiicii anlamina gelen sistemleri analiz etmek iizerine 232 calisan ile yapilan
bir aragtirmaya gore, yapay zeka destekli otomasyon sistemleri, siirekliligi olmayan
isgiicii ile ise baglilik arasindaki olumlu ve kuvvetli iligskiyi zayiflatmaktadir (Braganza
vd., 2022). Slovenyada 317 kurumsal sirket katilimcisiyla yapilan bir aragtirmaya gore,
yapay zeka destekli kariyer ve yetenek yonetimi gibi uygulamalarinin, c¢alisanlarin
performanslarinda ve ise olan bagliliklarinda olumlu ve anlamli etkileri bulunmaktadir
(RoZman vd., 2022). Yapilan alanyazin ¢aligmasi ve incelenen arastirmalar neticesinde,
IKY’ ne yonelik iicret ve kariyer yonetimi siireclerindeki yapay zeka algilar1 ve
ise baglanma arasindaki iligkiler bu ¢alismanin amaglarindan birisini olusturmustur.

Alanyazin kapsaminda olusturulan hipotez asagidaki gibidir:

H1d: Calisanlarin iKY siireclerinden iicret ve kariyer yonetimi siirecine yonelik yapay

zeka algilar ve ise baglanma tutumlari arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadr.

64



3.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetimine Yénelik Yapay Zeka Algisi ve
Isgiicii Cevikligi Arasindaki Iliski

Isgiicii cevikligi, calisanlarin proaktiflik, adapte olabilirlik (uyumluluk) ve esneklik
gibi sahip olduklar1 bir takim &zellikleri ifade etmektedir. Isgiicii cevikligi, orgiitler
acisindan yiiksek dneme sahip ve dikkatli bir sekilde yonetilmesi gereken stratejik bir
kavram olarak goriilmektedir. Oyle ki, isgiicii cevikligi yiiksek orgiitler, sorumluluk
alma becerileri, bulunduklar1 sarta kolay adapte olabilme becerileri ve ¢ok yonliiliigii

ylisek calisanlari 6rgiit icerisinde bulundurmaktadir.

Giliniimiiz diinyasinda, isgiicli ¢evikligine etki eden ¢esitli faktorler bulunmaktadir.
IKY uygulamalarmin, ¢evik bir isgiicii olusturma iizerinde oldukca onemli etkileri
bulunmaktadir. Orgiitlerin, icinde bulunduklar: yiiksek baskilara karsilik verebilmesi,
i¢/dis kaynaklarina uzun vadede istikrar kazandirabilmesi ve c¢evik bir isgiicii
olusturabilmeleri igin, sahip olduklar1 IKY uygulamalarin1 mevcut teknolojik kosullara
gore yeniden yapilandirmalari gerekmektedir (Ajgaonkar vd., 2022). Orgiitler
tarafindan degisen ve gelisen IKY uygulamalarinin benimsenmesi, ¢alisanlarim isgiicii
cevikligini arttirmakta biiyiik Ol¢clide 6nem arz etmektedir (Munteanu vd., 2020).
IKY siiregleri, orgiitlerin dlgeklendirebilir isgiicii olusturmasinda, verimli orgiitsel
ogrenme kiiltlirli olusturmasinda ve yiliksek uyumluluk becerilerine sahip orgiitsel
yapilar olusturmasinda 6nemli etkilere sahiptir (Nijssen ve Paauwe, 2012). Yapilan

alanyazin incelemesi baglaminda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H2: Calisanlarin IKY ne yonelik yapay zeka algilar ve isgiicli ¢evikligi tutumlart

arasinda anlaml1 bir iliski bulunmaktadir.

IKY siireclerinden personel bulma ve se¢me siireci, orgiitlerin ve galisanlarin sahip
olduklari isgiicii cevikligi tizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Cevik bir isgiicii olusturmak
icin, proaktiflik, uyumluluk ve esneklik gibi isgiicii ¢evikligi 6zellikleri yiiksek
calisanlar1 orgiite dahil etmek en uygun stratejilerden birisidir (Qin ve Nembhard,
2015). Ayrica, igbirlik¢i ortamlar yaratacak personel bulma ve se¢me siiregleri,
mevcut ¢alisanlarin da igbirlikei algilarini iyilestirerek, isgiicli ¢cevikligi tutumlarinida
tyilestirmektedir (Dyer ve Shafer, 1999). 225 bilgi teknolojileri firmasiyla yapilan bir
arastirmaya gore, ise uygun yeteneklerin bulunmasi ve yonetimi, ise uygun liderlik
stratejilerini benimsemis calisanlarin bulunmasi ve yetistirilmesi ile orgiitlerin sahip
olduklar1 ¢evik isgiicii arasinda olumlu ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (Das vd.,

2023). Yetenek yonetimi siireci ile ¢alisanlarin 6rgiit icerisinde proaktif is davraniglari,
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stratejik davranislar ve kariyerlerine yonelik davranislar gelistirmeleri iizerinde 6nemli
etkileri bulunmaktadir (Meyers, 2020). Yapilan alanyazin g¢alismasi ve incelenen
arastirmalar neticesinde, IK'Y "ne yonelik personel bulma ve se¢me siireglerindeki yapay
zeka algilar ve isgiicii ¢evikligi arasindaki iligkiler bu calismanin amaglarindan birisini

olusturmustur. Alanyazin kapsaminda olusturulan hipotez asagidaki gibidir:

H2a: Calisanlarin IKY siireglerinden personel bulma ve se¢me siirecine yonelik yapay

zeka algilart ve isgiicli gevikligi tutumlari arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

IKY siireclerinden egitim ve gelistirme siireci, drgiitlerin ve ¢alisanlarin sahip olduklari
isgiicli ¢evikligi tizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Egitim ve gelistirme siireclerinin,
coklu becerilere sahip ¢alisanlarin elde edilmesinde, mevcut becerilerinin geligtirilmesi
konusunda ¢alisanlara motivasyon saglanmasinda ve calisanlarin yeni beceriler
O0grenmesi konusunda esneklik ve hiz kazanmalarinda etkileri bulunmaktadir (Qin ve
Nembhard, 2015). Calisanlarin, orgiitigerisinde farkli gorevleri veyarolleri iistlenmeleri
icin yapilan capraz egitim ve yetenek gelistirme faaliyetleri, orgiit i¢i tikaniklarin
esneklik vasitasiyla ¢ozlilmesinde, gérev tamamlama siirelerinin hizlanmasinda, gorev
degisikligi siirelerinin, gorev baglatma ve devir siirelerinin kisaltilmasinda onemli
etkilere sahiptir (Hopp ve Oyen, 2004). Dubaide ¢esitli kademedeki yoneticilerle yapilan
bir aragtirmaya gore, Orgiit i¢i yapilan egitim faliyetlerinin, isgiicli zekasi, ¢alisanlarin
farkli gorevler ve takimlar arasinda is yapabilme yeterliliklerinin gelistirilmesi ve
isbirlik¢i ortamlarin olusturulmasi vasitasiyla ¢evik isgiicii olusturma konusunda 6nemli
etkileri bulunmaktadir (Abdelhamid ve Sposato, 2019). Yapilan alanyazin ¢calismasi ve
incelenen aragtirmalar neticesinde, IKY ’ne yonelik egitim ve gelistirme siireclerindeki
yapay zeka algilar ve iggiicli ¢evikligi arasindaki iligkiler bu ¢calismanin amaglarindan

birisini olusturmustur. Alanyazin kapsaminda olusturulan hipotez asagidaki gibidir:

H2b: Calisanlarin IKY siireclerinden egitim ve gelistirme siirecine yonelik yapay zeka

algilar ve iggiicii ¢evikligi tutumlar1 arasinda anlamli bir iligski bulunmaktadir.

IKY siireclerinden performans degerlendirme siireci, drgiitlerin ve galisanlarin sahip
olduklart isgiicii cevikligi {izerinde nemli etkilere sahiptir. Orgiit icerisinde performans
degerlendirme siireglerinin ¢esitlik etkinlik alanlar1 bulunmaktadir. Performans
degerlendirme siireclerinin seffaf, adaletli ve dogru bir sekilde yapilmasi, ¢alisanlarin
bu siireclere dahil edilmesi ve ¢alisanlara kendilerini gelistirebilecek geridoniitlerin
verilmesinin, ¢alisanlarin isgiicii cevikligi tutumlarina olumlu katkilar1 bulunmaktadir

(Muduli, 2017). Ayrica performans degerlendirme stirecleri, ¢alisan hedefleri ile orgiit
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hedefleri arasinda terazi gorevi gérmekte ve ¢alisan hedeflerinin orgiit hedefleriyle
ayn1 dogrultuda gitmesine katki saglamaktadir (Sumukadas ve Sawhney, 2004).
Ayrica, orgiitlerin ¢gevik bir isgiicli olusturabilmelerindeki en 6nemli etkenlerden birisi,
calisanlara geleneksel ve periyodik geridoniitler vermektense, siirekli geridoniitlerin
verilmesidir (Kavitha ve Suresh, 2021). Yapilan alanyazin ¢alismasi ve incelenen
arastirmalar neticesinde, IKY’ne yonelik performans degerlendirme siireglerindeki
yapay zeka algilart ve isgiicii ¢evikligi arasindaki iligkiler bu ¢aligmanin amaglarindan

birisini olusturmustur. Alanyazin kapsaminda olusturulan hipotez asagidaki gibidir:

H2e: Calisanlarm IKY siireglerinden performans degerlendirme siirecine yénelik yapay

zeka algilart ve iggiicii ¢evikligi tutumlar arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

IKY siireglerinden iicret ve kariyer yonetimi siireci, orgiitlerin ve ¢alisanlarin
sahip olduklar1 isgiicii ¢evikligi iizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Cevik bir isgiicii
olusturabilmek i¢in oOrgiitler, grup ve takim bazli, bireysel performans bazli, kidem
bazli, zaman bazli ve yeterlilik (beceri) bazli 6deme sistemleri gibi ¢esitli ticretlendirme
sistemleri kullanmaktadir (Cira ve Benjamin, 1998; Long, 2001). Grup ve takim
bazli 6deme sistemleri, ¢alisanlar1 takim calismasina, farkli becerilerin edinilmesine
ve uygulanmasina tesvik etmekte, bundan dolay1 calisanlar arasi giic paylasimina ve
isgiicli ¢evikligi tutumlarina olumlu etkiler yapmaktadir (Sumukadas ve Sawhney,
2004). Kidem bazli geleneksel iicretlendirme sistemleri, ¢alisanlarin sahip olduklari
becerilerden ziyade, orgiit icerisinde gecirdikleri siireyi temel almasindan dolayi,
yiiksek ¢evik iggiicli algilarina sahip calisanlarda tatminsizlige yol agmaktadir (Muduli,
2009). Yapilan bir aragtirmaya gore, yeterlilik (beceri) bazli iicretlendirme sistemleri,
calisanlart isgiicii ¢evikligiyle tutarli olarak, edinilen becerilere gore odillendirir
ve calisanlarda farkli gorevlerde caligma diirtiisiinii harekete gecirir (Muduli, 2013).
Hindistanda ¢esitli iliretim ve hizmet sektoriinde calisan ve 524 ¢alisan1 kapsayan bir
arastirmaya gore, yetenek bazli ddiillendirme sistemleri, beceri gelistirmeyi temel
alan odiillendirme sistemleri ve parasal olmayan oOdiillendirme sistemleri algisi ile
caligsanlarin iggiicli cevikligi arasinda anlamli ve olumlu etkiler bulunmaktadir (Muduli,
2017). Endonezyada yapilan ve 139 katilimcinin dahil edildigi bir arastirmaya gore,
calisanlarin {icretlendirme ve odiillendirme siireclerindeki adalet algilar ile isgiicii
cevikligi tutumlari arasinda anlamli ve olumlu bir iligki bulunmaktadir (Ardian vd.,
2023). Nijeryada 298 katilimciyla gergeklestirilen ve iicretlendirme sistemleri ile

isgiicli ¢evikligi arasindaki iligkileri analiz eden bir aragtirmaya gore, orgiit igerisinde
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benimsenen iicretlendirme politikalari ile ¢alisanlarin sahip oldugu isgiicii ¢evikligi
arasinda anlamli iligkiler bulunmaktadir (Opara ve Chinda, 2022). Yapilan alanyazin
calismas1 ve incelenen arastirmalar neticesinde, 1KY’ ne yénelik iicret ve kariyer
yonetimi siireglerindeki yapay zeka algilar1 ve isgiicii ¢evikligi arasindaki iligkiler
bu ¢aligmanin amaglarindan birisini olugturmustur. Alanyazin kapsaminda olusturulan

hipotez asagidaki gibidir:

H2d: Calisanlarin iKY siireglerinden iicret ve kariyer yonetimi siirecine yonelik yapay

zeka algilart ve iggiicii ¢evikligi tutumlar arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

68



4. ARASTIRMA METODOLOJISIi

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amaci, ¢alisanlarin iKY nde kullanilan yapay zeka teknolojilerine karst
olan algilarinin Olgiilmesi, Olgiilen yapay zeka algisinin ise ise baglanma ve isgiicii
cevikligi iizerindeki etkilerinin arastirilmasidir. Arastirmanin modeli, IKY ne yonelik
yapay zeka algilarimi 4 farkli alt boyutta ele alarak, boyutlar ile diger degiskenler
arasindaki iliskiyi inceleyecek sekilde olusturulmustur. Arastirmanin hedef kitlesini
Tirkiye genelinde cesitli sektorlerde faaliyet gdsteren orgiit calisanlari olusturmaktadir.
Arastirma modeli ve hipotezler, alanyazinda yer alan teorik ¢er¢evenin incelenmesi

tizerine gelistirilmistir.

Aragtirma, temel olarak 3 amaci kapsamaktadir. Orgiitlerin rekabet avantaji elde
edebilmesinde ve karlarim1 maksimize etmesinde, yapay zeka teknolojilerinin pay1
oldukga biiytiktiir. Bu dogrultuda arastirmanin birinci amact; ¢esitli sektorlerde faaliyet
gosteren calisanlar IK'Y *ne yonelik yapay zeka algilarmin dlgiilmesidir. Aragtirmanin
ikinci amaci; IKY "ne yonelik yapay zeka algilar1 ve temel IKY siiregleri ile ¢alisanlarin
ise baglanma tutumlari arasindaki iliskinin belirlenmesidir. Aragtirmanin {igiincii ve son
amaci; IKY 'ne yonelik yapay zeka algilar1 ve temel IKY siiregleri ile ¢alisanlarin isgiicii

cevikligi tutumlari arasindaki iligskinin belirlenmesidir.

Yapay zeka hakkindaki teorik caligmalarin hizlanmasina ragmen, unutulmamalidir
ki yapay zeka teknolojilerinin oOrgiitler tarafindan benimsenmesi siireci giiniimiizde
hala emekleme asamasindadir. Bu sebeple, ¢alisanlarin IKY ne yénelik yapay zeka
algilarinin dlgiilmesi ve oOrgiitlerin bu sonuglar neticesinde kisa ve uzun vadeli
planlamalar yapmast son derece 6dnem arz etmektedir. Bu nedenle, bu arastirmada
IKY ne yonelik yapay zeka algilariin, ise baglanma tutumlarinin ve isgiicii gevikligi

tutumlarinin dl¢iilmesine yonelik bir anket caligmas1 yapilmaistir.

4.2. Arastirmanin Varsayimlari ve Simirhliklarn

Arastirma kapsaminda her ne kadar Tiirkiye genelindeki ¢esitli sektor ¢aliganlar: anket
katilimcilarini olustursada, gelecekteki aragtirmalarda bu arastirmaya dahil edilmeyen

sektor calisanlarininda dahil edildigi 6rneklemlerin kullanilmasi, sonuglarin tekrar
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edilebilirlik ve derinligi agisindan 6nem arz etmektedir. Ayrica, bu ¢alisma kapsaminda
ele alman veriler yalnizca anket vasitasiyla ve kendi kendine bildirim ydntemi ile
toplanmistir. Anket tabanli nicel arastirmalar, ¢alismanin kapsamini sinirlandirarak

modelde kullanilan kavramlar aras1 nedensellik iligkilerini gostermemektedir.

IKY siireglerinde kullanilan YZ teknolojilerinin gesitli sektordeki calisanlar tarafindan
algilanmasinin isgiicti ¢evikligi ve ise baglanma ilizerindeki meydana getirdigi pozitif
ve negatif etkiler hakkinda heniiz ¢ok az sey bilinmektedir. Bu sinirlamalara ragmen,
calisanlarin YZ teknolojilerini iizerindeki algilarinin belirtilen kavramlar iizerinde
dogrudan bir etkisi oldugu varsayilmistir ve bu anket ile sinirli olarak 6l¢iilebilmistir.
Aragtirmanin varsayimlari asagidaki gibidir:

1. Varsayim 1 (V1): Arastirmaya katilan katilimcilarin olusturdugu orneklem
grubunun evrenin biitiiniinii temsil ettigi varsayilmigstir.

2. Varsaymm 2 (V2): Arastirmaya katilan katilimcilarin, arastirma modeli i¢in
uygun katilimeilar olduklar1 ve kendilerine yoneltilen sorulara samimi cevap
verdikleri varsayilmistir.

3. Varsayim 3 (V3): Arastirma kapsaminda kullanilan demografik bilgi
formununun  katihmcilarin ~ kisisel  bilgilerini, IKY siireclerinde YZ
teknolojilerinin algilanmasi 6l¢eginin cesitli sektorlerde calisan katilimcilarin
YZ teknolojilerini algilama seviyelerini Ol¢tiigli, ise baglanma O6l¢eginin
katilimcilarin dinglik, adanmiglik ve yogunlagsma seviyelerini 6l¢tiigii ve isgiicii
cevikligi 6l¢eginin katilimcilarin proaktiflik, uyumluluk ve esneklik becerilerini
oletiigli varsayilmigtir.

Aragtirma kapsaminda yapilan anketlerin ve arastirma modelinin sinirliliklar1 asagidaki
gibidir:

1. Smmirhlik 1 (S1): Arastirma kapsaminda anketler araciligiyla toplanan veriler,
Tiirkiye genelinde cesitli sektdr ve meslek gruplarindan olusmus toplam 402
calisanin goriislerinden sinirhidir.

2. Smirhhik 2 (S2): Arastirma kapsaminda elde edilen veriler yalnizca ankete
katilmay1 kabul eden katilimcilar ile sinirlidir.

3. Smirhhik 3 (S3): Arastirmanin modeli, kurgusu ve kullanilan 6lgeklerin
yeterliligi, arastirmacinin bilgi ve becerileri ile sinirlidir.

4. Stmirhhik 4 (S4):  Arastirma kapsaminda alman sonuglar ve yapilan
degerlendirmeler, veri toplamada kullanilan anket formu, dl¢ekler ve istatistiksel

tekniklerin yeterlilikleri ile sinirhidir.
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4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenler IKY siireclerinde YZ teknolojilerinin
algilanmasi, ise baglanma ve isgiicii cevikligidir. Belirtilen degiskenlerin birbiri
ile iligkileri ve bu iliskilere ait hipotezler asagidaki arastirma modeli ¢ergevesinde

belirlenmis ve bu iligkilerin istatistiksel analizler yapilarak test edilmesi amag¢lanmustir.

IKY’ne Yonelik Yapay Zeka Algis1 |——p Ise Baglanma
= Aday Bulma ve Se¢me

s Egitim ve Gelistirme

s Performans Degerlendirme
s Ucret ve Kariyer Y6netimi —»| Isgiicii Cevikligi

Sekil 4.1: Arastirma modeli.

Arastirma kapsaminda IKY siireclerinde YZ teknolojilerinin algilanmasi, ise baglanma
ve isgiicii ¢evikligi arasindaki iligkilerin 6l¢iilmesine yonelik gelistirilen hipotezler

asagidaki gibidir:

H1: Calisanlarin IKY 'ne yonelik yapay zeka algilar1 ve ise baglanma tutumlar1 arasinda

anlaml1 bir iliski bulunmaktadir.

H1a: Calisanlarin iKY siireclerinden aday bulma ve segme siirecine yonelik yapay zeka

algilar1 ve ise baglanma tutumlari arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

H1b: Calisanlarin IKY siireclerinden egitim ve gelistirme siirecine yonelik yapay zeka

algilar1 ve ise baglanma tutumlar arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Hle: Calisanlarm IKY siireglerinden performans degerlendirme siirecine ydnelik yapay

zeka algilari ve ise baglanma tutumlari arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadr.

H1d: Calisanlarin IKY siireclerinden iicret ve kariyer ydnetimi siirecine yonelik yapay

zeka algilari ve ige baglanma tutumlari arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

H2: Calisanlarin IKY ne yonelik yapay zeka algilar ve isgiicli ¢evikligi tutumlart

arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H2a: Calisanlarin IKY siireglerinden personel bulma ve se¢me siirecine yonelik yapay

zeka algilar ve isgiicii ¢evikligi tutumlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H2b: Calisanlarin IKY siireclerinden egitim ve gelistirme siirecine yonelik yapay zeka

algilar1 ve isgiici cevikligi tutumlar: arasinda anlamli bir iligski bulunmaktadir.
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H2c¢: Calisanlarm iKY siireglerinden performans degerlendirme siirecine yonelik yapay

zeka algilart ve isgiicli gevikligi tutumlari arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H2d: Calisanlarin iKY siireclerinden iicret ve kariyer yonetimi siirecine yonelik yapay

zeka algilar ve isgiicii gevikligi tutumlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

4.4. Arastirmanin Yoéntemi, Evreni ve Orneklemi

Arastirma kapsaminda tanimlayici arastirma yaklasimi benimsenmis ve anket tabanli
nicel arastirma yontemi tercih edilmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan anket
formu 4 bolimden olugmaktadir. Katilimcilarin 4 boliimde kendilerine ydneltilen
sorulara katilma derecelerini belirtmeleri istenmistir. Demografik bilgi talep formunda
katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, galistiklart sektorler ve mevcut
kurumlarindaki ¢alisma siireleri gibi bilgiler talep edilmistir. IKY siireglerinde
kullanilan YZ teknolojilerinin algilanmasi 6lgeginde 5°li likert 6lgegi tercih edilmis
ve 30 soru sorulmustur. Ise baglanma dlceginde 5°1i likert 6lcegi tercih edilmis ve 9 soru
sorulmustur. Son olarak, isgiicli ¢cevikligi dlceginde 5°1i likert dlcegi tercih edilmis ve
14 soru sorulmustur. Arastirma kapsaminda yapilan ankette toplam olarak 5 demografik

bilgi ve 53 6lcek bilgisi olmak tizere 58 farkli soru sorulmustur.

Aragtirmanin Orneklemini Tiirkiye genelinde cesitli alanlarda faaliyet gosteren
sektor calisanlarini temsil eden 416 katilimcr olusturmaktadir. 416 katilimcidan 14
katilmecinin 6zellikle calistiklar1 sektorler hakkinda geligkili ve gegersiz cevaplar
verdigi saptanmustir. Celiskili ve gegersiz cevaplar 6rneklemden ¢ikarilarak istatistiksel

analizler 402 katilimci ile yapilmistir.

4.5. Veri Toplama Yontemi

Arastirma kapsaminda kullanilacak verilerin anketler araciligiyla toplanmasina karar
verilmistir. Anket formu, internet tlizerinden hazirlanan g¢evrimi¢i anket linkinin
Linkedin gibi ¢esitli sosyal medya siteleri ve e-posta araciligiyla katilimcilara
gonderilmesiyle iletilmistir. Anketler, 5 Ekim 2023 ve 12 Ocak 2024 tarihleri arasinda
toplam 850 kisiye gonderilmis, yalnizca 416 kisi ankete katilim saglamistir. 416 kisi

arasindan ¢eliskili ve gegersiz cevap vermeyen 402 katilimci1 6rnekleme dahil edilmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan anket 4 boliimden olugmaktadir. Birinci bdliimde,

katilimeilarin  demografik bilgilerinin lgiilmesi amaglanmistir. Ikinci béliimde,
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Kambur ve Akar tarafindan 2020 yilinda gelistirilen IKY siireglerinde YZ
teknolojilerinin algilanmas: dlgegi kullanilmistir (Kambur ve Akar, 2022). Ugiincii
boliimde, Schaufeli ve ekibi tarafindan 2006 yilinda gelistirilen ise baglanma 6lcegi
kullanilmistir (Schaufeli vd., 2006). Dérdiincii ve son boliimde, Alavi ve ekibi tarafindan

2014 yilinda gelistirilen isgiicli ¢evikligi 6l¢egi kullanilmistir (Alavi vd., 2014).

4.6. Verilerin Istatistiksel Analizi ve Analiz Sonuclar1

Aragtirma kapsaminda belirlenen degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesi ic¢in
yapilan istatistiksel analizler sirasiyla, katilimcilarin demografik 6zelliklerini igeren
frekans dagilimlarin1 ve degiskenler icin ortalama ve standart sapma gibi betimsel
analiz yontemlerini, agimlayici faktor analizlerini ve glivenilirlik analizlerini, bagimh
ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri incelemek, iligkilerin giiglerini ve yonlerini

belirlemek i¢in korelasyon ve regresyon analizlerini igermektedir.

4.6.1. Orneklem ve Demografik Ozellikleri

Katilimcilardan anket aracilifiyla toplanan veriler, katilimeilarin cinsiyetleri, yaslari,
egitim durumlari, ¢aligtiklar1 sektdrler ve mevceut kurumlarindaki ¢alisma siireleri gibi

demografik ozellikleri icermeketedir.

Ankete katilim saglayan 402 katilimcinin 178’ini (%44.30) kadmnlar ve 224’iini
(55.70%) erkek katilimcilar olusturmaktadir. Anket genelinde, erkek katilimcilar
ankete kadin katilimcilardan daha yogun ilgi gostermis, erkek katilimcilar kadin

katilimcilardan %11,40 (46 kisi) daha fazla katilim saglamistir.

Tablo 4.1: Arastirmaya katilan katilimcilarin cinsiyet bilgilerinin oransal dagilimlari.

Cinsiyet Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Toplam Yiizde
Kadin 178 443 443 43.1
Erkek 224 55.7 55.7 100.0
Toplam 402 100.0 100.0 -

Ankete katilim saglayan 402 katilimcinin 56’s1 (%13.90) 18-24 yas araliginda, 259°u
(%64.40) 25-34 yas araliginda, 55’1 (%13.70) 34-44 yas araliginda, 25’1 (%6.20) 45-54
yas araliginda ve 7’si (%1.70) 55 ve lizeri yas araligindadir. 25-34 yas aras1 katilimcilar
%64.40 (259 kisi) ile en yiiksek katilimi, 55 yas ve tizeri katilimeilar ise %1.70 (7 kisi)

ile en diisiik katilim1 gostermistir.
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Tablo 4.2: Arastirmaya katilan katilimcilarin yas bilgilerinin oransal dagilimlari.

Yas Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Toplam Yiizde
18-24 56 13.9 13.9 13.9
25-34 259 64.4 64.4 78.4
35-44 55 13.7 13.7 92.0
45-54 25 6.2 6.2 98.3

55 ve iizeri 7 1.7 1.7 100.0
Toplam 402 100.0 100.0 -

Ankete katilim saglayan 402 katilimcinin 16°s1 (%4.00) lise, 30’u (%7.50) 6n lisans,
261°1(%64.90) lisans, 84’11 (%20.90) yiiksek lisans ve 11°1(%2.70) doktora mezunudur.
Ankete katilim saglayan katilimeilarin ¢ogunlugunu lisans mezunu katilimcilar
olusturmaktadir. Lisans mezunu katilimcilar %64.90 (261 kisi) ile en yliksek katilimu,

doktora mezunu katilimcilar ise %2.70 (11 kisi) ile en diisiik katilimi gostermistir.

Tablo 4.3: Arastirmaya katilan katilimcilarin egitim durumu bilgilerinin oransal

dagilimlari.
Egitim Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Toplam Yiizde
Lise 16 4.0 4.0 4.0
On Lisans 30 7.5 7.5 11.4
Lisans 261 64.9 64.9 76.4
Yiiksek Lisans 84 20.9 20.9 97.3
Doktora 11 2.7 2.7 100.0
Toplam 402 100.0 100.0 -

Ankete katilim saglayan 402 katilimeinin 27°si (%6.7) Bankacilik/Finans, 74’1 (%18.4)
Bilgi Teknolojileri, 16’s1 (%4.0) Egitim, 21’1 (%5.0) Enerji ve Madencilik, 20’si (%5.0)
Hizmet, 146’s1 (%36.3) imalat ve Miihendislik, 22’si (%5.5) Insan Kaynaklar, 12’si
(%3.0) Insaat ve Yapi, 8’1 (%2.0) Saglik, 14°ii (%3.5) Toptan ve Perakende Ticaret,
14’1 (%3.5) Turizm ve 28’1 (%7.0) Ulastirma sektoriinde ¢alismaktadir. Ankete katilim
saglayan katilimcilari ¢ogunlugunu “Imalat ve Miihendislik” alaninda ¢alisan sektor
katilimcilari olusturmaktadir. ”Iimalat ve Miihendislik™ sektoriinde ¢alisan katilimcilar
%36.3 (146 kisi) ile en yiiksek katilimi, ”Saglik” sektoriinde ¢alisan katilimeilar ise
%?2.0 (8 kisi) ile en diisiik katilim1 gostermistir.
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Tablo 4.4: Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢alistiklar1 sektdr bilgilerinin oransal

dagilimlari.
Sektor Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Toplam Yiizde
Bankacilik/Finans 27 6.7 6.7 6.7
Bilgi Teknolojileri 74 18.4 18.4 25.1
Egitim 16 4.0 4.0 29.1
Enerji ve Madencilik 21 5.2 5.2 343
Hizmet 20 5.0 5.0 39.3
Imalat ve Miihendislik 146 36.3 36.3 75.6
Insan Kaynaklari 22 5.5 5.5 81.1
Insaat ve Yap1 12 3.0 3.0 84.1
Saglik 8 2.0 2.0 86.1
Toptan ve Perakende 14 3.5 3.5 89.6
Ticaret
Turizm 14 3.5 3.5 93.0
Ulastirma 28 7.0 7.0 100.0
Toplam 402 100.0 100.0 -

Arastirmaya katilim saglayan 402 katilimcinin mevcut kurumlarindaki ¢caligma siireleri
111’inin (%27.6) 1 yildan az, 211 inin (%52.5) 1-5 yil arasi, 54’{iniin (%13.4) 6-10
yil arasi, 26’simin (%6.5) 11 yil ve tizeridir. Ankete katilim saglayan katilimcilarin
¢ogunlugunu mevcut kurumlarinda 1-5 yil arasi ¢alisan katilimeilar olusturmaktadir.
Mevcut kurumlarinda 1-5 yil arasi1 ¢alisan katilimcilar %52.5 (211 kisi) ile en yiiksek
katilimi, 11 yil ve iizeri ¢alisan katilimcilar ise %6.5 (26 kisi) ile en diistik katilimi1

gostermistir.

Tablo 4.5: Arastirmaya katilan katilimcilarin mevcut kurumlarindaki ¢aligma stireleri
bilgilerinin oransal dagilimlari.

Calisma Siiresi Frekans Yiizde Gecgerli Yiizde Toplam Yiizde
1 y1ldan az 111 27.6 27.6 27.6

1-5 y1l aras1 211 52.5 52.5 80.1

6-10 y1l aras1 54 13.4 13.4 93.5

11 y1l ve iizeri 26 6.5 6.5 100.0
Toplam 402 100.0 100.0 -

4.6.2. Acimlayic1 Faktor Analizleri

Bu boliimde, IKY’ ne yénelik yapay zeka algisi, ise baglanma ve isgiicii ¢evikligi
Olceklerine iliskin A¢imlayici Faktor Analizi (AFA) istatistiksel sonuglari incelenmistir.
Faktor analizi uygularken olgekler ayri1 ayr1 degerlendirilmis, verilerin dondiirme

yontemi olarak varimax yontemi (Kaiser, 1958) kullanilmistir. ifadeler arasi
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faktorlestirme islemi sonrasinda, faktor yiikleri 0.40°1n altinda kalan faktorler analizden
tek tek ¢ikartilip faktor analizleri tekrarlanmisti. KMO 6rneklem yeterliligi 6l¢tim
degerinin yiiksek ¢ikmasi, dlgekteki her bir degiskenin diger degiskenler tarafindan
milkemmel bir seviyede tahmin edilebilecegi anlamina gelmektedir (Kaiser, 1974).
KMO degeri "Zayif” ve "Miikemmel” arasinda yorumlanmaktadir ve ilgili deger

araliklar1 Tablo 4.6°de goriilmektedir (Sharma, 1995).

Tablo 4.6: Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi 61¢iim degerlerinin yorumlanmasi.

KMO Degeri Minimum Maksimum  Yeterlilik Durumu
0.90 < KMO < 1.00 0.90 1.00 Miikemmel
0.80 < KMO < 0.90 0.80 0.89 Cok iyi
0.70 < KMO < 0.80 0.70 0.79 Iyi
0.50 < KMO < 0.70 0.50 0.69 Orta
0.00 <KMO < 0.50 0.00 0.49 Kaoti

4.6.2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimine Yonelik Yapay Zeka Algisi,
Ise Baglanma ve Isgiicii Cevikligi Olc¢eklerine Iliskin Faktor
Analizi

Bu boliimde, IKY’ ne yénelik yapay zeka algisi, ise baglanma ve isgiicii ¢evikligi
dlgeklerine iligkin faktdr analizinin istatistiksel sonuglari gdsterilmistir. IKY *ne yonelik
yapay zeka algis1 6l¢egi ile birlikte katilimcilara 30 ifade yoneltilmistir. Faktor analizi
sonrasi, Aday Bulma ve Se¢gme (AS) alt boyutundan 2 ifadenin, Ucret ve Kariyer
Y 6netimi (UK) alt boyutundan 3 ifadenin diizgiin faktorlere dagilmadigi gézlemlenmis
ve ilgili ifadeler analizden ¢ikartilmstir. ise baglanma &lgegi ile birlikte katilimcilara 9
ifade yoneltilmistir. Faktor analizi sonrasi, ise baglanma 6l¢eginden 1 ifadenin diizgiin
faktorlere dagilmadig1 gdzlemlenmis ve ilgili ifadeler analizden ¢ikartilmustir. Isgiicii
cevikligi 6lgegi ile birlikte katilimcilara 14 ifade yoneltilmistir. Faktor analizi sonrasi,
ise baglanma 6lceginden 2 ifadenin diizgiin faktorlere dagilmadigr gozlemlenmis ve
ilgili ifadeler analizden ¢ikartilmigtir. KMO 6rneklem yeterliligi degeri 0.899 olarak
bulunmus ve 6rneklem biiytikliigiiniin AFA icin yeterli oldugunu gostermistir.Bartlett
kiiresellik testi sonucunda z%(990) = 7656.158;p < 0.001 olarak bulunmus ve
analiz sonucu maddeler arasindaki korelasyonlarin AFA i¢in yeterince biiyiik oldugunu
gostermistir. Yapilan faktor analizine iliskin KMO degeri ve Bartlett kiiresellik testi

sonuglar1 Tablo 4.7’de goriilmektedir.
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Tablo 4.7: iKY ne yénelik yapay zeka algisi, ise baglanma ve isgiicii ¢evikligi
Olceklerine iliskin KMO degeri ve bartlett kiiresellik testi sonuglari.

KMO Degeri ve Bartlett Test Sonuclari

KMO Orneklem Yeterliligi Degeri 0.899
Yaklasik Ki-Kare 7656.158
Bartlett’in Kiiresellik Testi df 990
Sig. <.001

Faktor analizinde ¢ikarma yontemi olarak Temel Bilesenler Analizi (PCA) uygulanmas,
O0zdegeri 1’den yiliksek degerler faktdr olarak tanimlanmistir. Yapilan analizler
sonucunda, 1KY’ ne yonelik yapay zeka algisi dlgeginin 4 faktdre, ise baglanma
Olceginin 1 faktore ve isglicii ¢evikligi Slgceginin 1 faktore dagildigr goriilmektedir.
Faktorlerin, toplam varyansin %50.11°ini acikladigi goriilmektedir. Arastirmacilar,
aciklanan toplam varyans degerinin %50.00 ve {izerinde olmasi durumunu iyi bir
oran olarak kabul etmektedir (Streiner, 1994). Ayrica, faktorlerden birincisi varyansin
%23.37’sin1, ikincisi %11.80°ini, tgiinclisii %4.23°Unii, dordiinciisiic %3.96’s1n1,
besincisi %3.48’ini ve altincist ise %3.25’ini agiklamaktadir. IKY ne yonelik yapay
zeka algisi, ise baglanma ve isgiicli ¢evikligi dl¢eklerinin ifadelerine (bilesenlerine)

iliskin agiklanan varyans degerleri Tablo 4.8’de goriilmektedir.

Tablo 4.8: iKY ne yonelik yapay zeka algisi, ise baglanam ve isgiicii ¢evikligi
Olceklerinin ifadelerine (bilesenlerine) iliskin agiklanan toplam varyans

degerleri.
Bilesen Ozdeger Varyans (%) Kiimiilatif (%)
1 10.52 23.37 23.37
2 5.31 11.80 35.18
3 1.90 4.23 3941
4 1.78 3.96 43.37
5 1.56 3.48 46.86
6 1.46 3.25 50.11

IKYY ne yonelik yapay zeka algis1 dlgeginin AFA sonuglari, dlgege ait 26 ifadenin AS,
Egitim ve Gelistirme (EG), Performans Degerlendirme (PD) ve UK alt boyutlar1 olmak
lizere 4 faktdre dagildigim gdstermektedir. ise baglanma ve isgiicii cevikligi dlgeklerinin
AFA sonuglar ise, dlgeklerin 1’er faktore dagildigmi gdstermektedir. Olgeklere ait
ifadelerin faktor yiikii dagilimlar1 Tablo 4.9’de goriilmektedir.
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Tablo 4.9: Olgek ifadelerine iligkin faktor yiikleri dagilimu.

ifade Faktor1 Faktor2 Faktor3 Faktor4 Faktor5  Faktor 6

Isgiicii Cevikligi Olcegi

CP1 487
CP2 497
CP5 .595
CP6 541
CP7 ST77
CP8 .641
CP9 .665
CP10 .667
CP11 581
CP12 .636
CP13 .606
CP14 424

IKY’ne Yonelik YZ Olcegi (Performans Degerlendirme Alt Boyutu)

YZ15 739
YZ16 .656
YZ17 708
YZ18 .697
YZ19 679
YZ20 .622

IKY’ne Yonelik YZ Olgegi (Ucret ve Kariyer Yonetimi Alt boyutu)

YZ21 .633
YZ22 134
YZ23 .693
YZ24 .622
YZ25 524
YZ26 553
YZ29 .614

Ise Baglanma Olcegi

IB1 711
B2 729
B3 620
iB5 522
iB6 527
iB7 731
iB8 630
B9 469

IKY’ne Yénelik YZ Olgegi (Egitim ve Gelistirme Alt boyutu)

YZ9 .666
YZ10 .623
YZI11 .620
YZI12 750
YZ13 .602
YZ14 .604

IKY’ne Yonelik YZ Olgegi (Aday Bulma ve Secme Alt boyutu)
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Tablo 4.9 devam: Olgek ifadelerine iliskin faktor yiikleri dagilimi.

ifade Faktor1 Faktor2 Faktor3 Faktor4 Faktor5  Faktor 6

YZ9 .645
YZ2 485
YZ3 .609
YZ4 .601
YZ5 546
YZ7 672

Tablo 4.9°de goruldigi tizere, YZ1, YZ2, YZ3, YZ4, YZ5 ve YZ7 ifadeleri AS
faktoriinii YZ9, YZ10, YZ11, YZ12, YZ13 ve YZ14 ifadeleri EG faktoriinii, YZ15,
YZ16,YZ17,YZ18,YZ19 ve YZ20 ifadeleri PD faktoriinii, YZ21, YZ22,YZ23,YZ24,
YZ25,YZ26 ve YZ29 ifadeleri UK faktoriinii olusturmaktadir. iB1, IB2, IB5, iB6, IB7,
IB8 ve IB9 ifadeleri ise baglanma &lceginin faktorlerini olusturmaktadir. Son olarak,
CP1, CP2, CP5, CP6, CP7, CP8, CP9, CP10, CP11, CP12, CP13 ve CP14 ifadeleri
isgiicii cevikligi 6lceginin faktorlerini olusturmaktadir. Faktor yiikleri en yiiksek 0.750
ve en diisliik 0.424 olarak tespit edilmistir. Arastirmacilara gore 0.40 ve tizeri faktor
yiikleri ideal olarak kabul edilmektedir (Field, 2009). Dolayisiyla, ifadelerin faktorlere

onemli katk1 yaptiklar1 degerlendirilmistir.

4.6.3. Giivenilirlik Analizleri

Anket kapsaminda kullanilan IKY’ne yénelik YZ algisi, ise baglanma ve isgiicii
cevikligi Olceklerine iligkin giivenilirlik analizleri IBM SPSS programi araciligiyla
yapilmistir ve ilgili analiz sonuglarindan elde edilen Cronbach’s Alpha («) degerleri

tizerinden Olceklerin giivenilirlikleri incelenmistir.

Tablo 4.10: Cronbach’s Alpha («) giivenilirlik analizi degerlerinin yorumlanmasi.

Cronbach’s Alpha (o) Minimum Maksimum  Giivenilirlik Durumu
0.80 < <1.00 0.81 1.00 Miikemmel
0.60 < <0.80 0.61 0.80 Kuvvetli
0.40 <« <0.60 0.41 0.60 Orta
020<a <040 0.21 0.40 Vasat
0.00 <« <0.20 0.00 0.20 Zayif

Cronbach’s Alpha metoduyla elde edilen giivenilirlik katsay1s10.00 - 1.00 arasinda deger
almakla beraber, 1.00’e yaklastik¢a 6lgegin giivenilirliginin arttig1 kabul edilmektedir.
Yapilan aragtirmalarda kullanilan 6l¢eklerin giivenilir oldugunu sdyleyebilmek igin,

Cronbach’s Alpha analizi ile elde edilen giivenilirlik katsayisinin 0.70’in iizerinde

79



olmasi gerekmektedir (Nunnally, 1978). IKY ne yonelik YZ algisi, ise baglanma
ve isgiicii c¢evikligi Olceklerine ait gilivenilirlik analizi sonuglart Tablo 4.11°de

goriilmektedir.

Tablo 4.11: Degiskenlerin Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizi degerleri.

Degiskenler ifade Sayisi Clg:zz;?sﬁg)h ?  Durum

IKY’ne  yonelik 25 0.930 Giivenilir (Mitkemmel)
YZ algis

Ise Baglanma 8 0.812 Giivenilir (Milkemmel)
Isgiicii Cevikligi 12 0.853 Giivenilir (Mitkemmel)

4.6.3.1. iIKY’ne Yonelik YZ Algisina iliskin Giivenilirlik Analizi

Faktor analizi sonrasi 25 ifade barindiran IK'Y "ne ydnelik YZ algis1 6lgegi icin yapilan
giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha («) katsayist 0.930 olarak hesaplanmustir.
Dolayisiyla, giivenilirlik analizi sonrasi 6l¢ekten ¢ikartilmasi gereken herhangi bir ifade
bulunmamaktadir. AS alt boyutunun giivenirligi 0.777, EG alt boyutunun giivenirligi
0.831, PD alt boyutunun giivenirligi 0.864 ve UK alt boyutunun giivenirligi 0.860 olarak
hesaplanmistir. Olgegin kendisi ve alt boyutlarida dahil olmak iizere giivenirlik degerleri
a > 0.7 oldugu i¢in glivenilir bir 6lgme aract oldugu kabul edilmistir (Nunnally, 1978).
IKY ne yénelik YZ algis1 6lgeginin AS, EG, PD, UK alt boyutlarma iliskin giivenilirlik

analizlerinin sonuglar1 Tablo 4.12°de goriilmektedir.

Tablo 4.12: IKY ne yénelik YZ algis1 degiskeninin alt boyutlarina ait Cronbach’s
Alpha giivenilirlik analizi sonuglari.

= ifade Cronbach Alpha
Degisken Alt Boyut Sayisi Katsayis1 (o)
AS 6 0.777
o EG 6 0.831
IKY ne yonelik YZ algist PD 6 0.864
UK 7 0.860

4.6.3.2. ise Baglanmaya iliskin Giivenilirlik Analizi

Faktor analizi sonrast 8 ifade barindiran ise baglanma dlgegi i¢in yapilan
giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha («) katsayis1 0.812 olarak hesaplanmistir.
Dolayisiyla, giivenilirlik analizi sonrasi 6l¢ekten ¢ikartilmasi gereken herhangi bir ifade

bulunmamaktadir. Dinglik (DI) alt boyutunun giivenirligi 0.752, Yogunlasma (YO) alt
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boyutunun giivenirligi 0.751, ve Adanmislik (AD) alt boyutunun giivenirligi 0.736
olarak hesaplanmistir. Olgegin kendisi ve alt boyutlarida dahil olmak iizere giivenirlik
degerleri a > 0.7 oldugu icin giivenilir bir dlgme araci oldugu kabul edilmistir
(Nunnally, 1978). isgiicii cevikligi 6lgeginin Di, YO ve AD alt boyutlarna iliskin

giivenilirlik analizlerinin sonuglar1 Tablo 4.13’de goriilmektedir.

Tablo 4.13: ise baglanma degiskeninin alt boyutlarina ait Cronbach’s Alpha
giivenilirlik analizi sonuglari.

o Ifade Cronbach Alpha
Degisken Alt Boyut Sayisi Katsayis1 (o)
DI 3 0.752
Ise Baglanma YO 2 0.751
AD 3 0.736

4.6.3.3. Isgiicii Cevikligine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Faktor analizi sonrasi 12 ifade barindiran isgiicii cevikligi Olgegi igin yapilan
giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha («) katsayis1 0.853 olarak hesaplanmistir.
Dolayisiyla, giivenilirlik analizi sonrasi 6lgekten ¢ikartilmasi gereken herhangi bir ifade
bulunmamaktadir. Proaktiflik (PR) alt boyutunun giivenirligi 0.743, Dayaniklilik (DY)
alt boyutunun 0.747, ve Uyumluluk (UY) alt boyutunun 0.722 olarak hesaplanmistir.
Olgeginkendisi ve alt boyutlarida dahil olmak iizere giivenirlik degerleri o > 0.7 oldugu
icin glivenilir bir 6l¢me arac1 oldugu kabul edilmistir (Nunnally, 1978). PR, DY ve UY

alt boyutlarina iliskin giivenilirlik analizlerinin sonuglar1 Tablo 4.14’de goriilmektedir.

Tablo 4.14: isgiicii cevikligi degiskeninin alt boyutlarina ait Cronbach’s Alpha
giivenilirlik analizi sonuglari.

<. Ifade Cronbach Alpha
Degisken Alt Boyut Sayisi Katsayisi (o)
PR 3 0.743
Isgiicti Cevikligi DY 5 0.747
Uy 4 0.722

4.6.4. Normallik Analizleri

Aragtirma kapsaminda toplanan verilere yonelik, oOlgekleri ve 6lgek sonuglarmin
ortalama degerlerini temel alan normallik testleri uygulanmistir. Normallik testleri ile
birlikte, degiskenlere ait ilgili hipotez testlerinin uygulanmasi siirecinde parameterik
veya nonparametrik analiz yontemlerinin tespiti amaglanmistir.
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Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin normallik analizleri Carpiklik-Basiklik
(Skewness-Kurtosis) testleri vasitasiyla yapilmistir. Carpiklik-Basiklik testi, verilerin
normal dagilimlarin1 ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin —1.50 ile +1.50 arasinda
aldiklar1 degere gore belirleyen normallik testidir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Ayrica,
bu degerlerin standart hataya boliindiiglinde ¢ikan degerin —1.96 ile +1.96 arasinda
kalmasi da verilerin normal dagildigin1 gostermektedir (Biiyiikoztiirk, 2023). Degerlere

ek olarak, normallik testi sonuglari sekiller vasitasiyla desteklenmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan IKY’ne yénelik YZ algisi, ise baglanma ve
isgiicli cevikligi olceklerine yapilan normallik testi analizi sonuglar1 Tablo 4.15°de

goriilmektedir.

Tablo 4.15: iKY ne yénelik YZ algisi, ise baglanma ve isgiicii cevikligine iliskin
normallik testi sonuglari.

YZ IB Cp
Ortalama 3,833 3,844 4,177
Alt Sinir (%95) 3,780 3,785 4,134
Ust Sinir (%95) 3,886 3,903 4221
Medyan 3,920 3,875 4,083
Varyans 0,293 0,358 0,194
Std. Sapma 0,541 0,598 0,440
Minimum 2,000 2,25 2,670
Maksimum 5,000 5,000 5,000
Skewness -0,359 -0,184 -0,113
Kurtosis 0,528 -0,151 0,255

Tablo 4.15°de goriildiigii iizere IKY ne yonelik YZ algis1 dlgegine ait carpiklik ve
basiklik degerleri sirasiyla —0.359 ve 0.528 olarak tespit edilmistir. Carpiklik ve basiklik
degerlerinin —1.50 ile +1.50 araliginda kalmasi, 6l¢egin normal dagilim gosterdigini
ve degiskene parametrik testlerin uygulanabilecegini soylemektedir. Ayrica, iKY ne

yonelik YZ algis1 6lgegine ait dagilim grafigi Sekil 4.2°de goriilmektedir.
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iKY'ne Yénelik Yapay Zeka Algisi Olgegi
Sekil 4.2: 1KY ne yonelik YZ algis1 6l¢egine iliskin histogram grafigi.

Tablo 4.15°de goriildiigii lizere ise baglanma 6l¢egine ait carpiklik ve basiklik degerleri
sirastyla —0.184 ve —0.151 olarak tespit edilmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin
—1.50 ile +1.50 araliginda kalmasi, 6l¢cegin normal dagilim gosterdigini ve degiskene
parametrik testlerin uygulanabilecegini sdylemektedir. Ayrica, ise baglanma dlgegine

ait dagilim grafigi Sekil 4.3°de goriilmektedir.

Histogram
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Mean = 3 54
Std. Dev. = 598
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Sekil 4.3: Ise baglanma 6lcegine iliskin histogram grafigi.
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Tablo 4.15’de goriildigi tizere isglicii ¢evikligi Olcegine ait carpiklik ve basiklik
degerleri sirastyla —0.113 ve 0.255 olarak tespit edilmistir. Carpiklik ve basiklik
degerlerinin —1.50 ile +-1.50 araliginda kalmasi, 6l¢egin normal dagilim gosterdigini ve
degiskene parametrik testlerin uygulanabilecegini soylemektedir. Ayrica, ise baglanma

Olcegine ait dagilim grafigi Sekil 4.4’de goriilmektedir.

Histogram

80

Frequency

250 3,00 350 400 450 5,00

ORT_CP

Sekil 4.4: Isgiicii ¢evikligi 6lcegine iliskin histogram grafigi.

4.6.5. Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri ve Korelasyon
Katsayilari

IKY ne yénelik yapay zeka algisi, ise baglanma ve isgiicii cevikligi dlgeklerine ve alt
boyutlaria ait betimleyici analiz sonuglar1 (ortalamalar ve standart sapma degeleri)

Tablo 4.16’de goriilmektedir.
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Tablo 4.16: iKY ne yonelik yapay zeka algisi, ise baglanma ve isgiicii ¢evikligi
Olceklerine ait ortalama ve standart sapma degerleri.

- Standart Orneklem
Ol¢ek Ortalama Sapma Biiyiikliigii
IKY ne Yonelik Yapay Zeka Algisi 3.833 541 402

Aday Bulma ve Se¢me 3.998 574 402
Egitim ve Gelistirme 3.871 .634 402
Performans Degerlendirme 3.594 765 402
Ucret ve Kariyer Ydnetimi 3.862 644 402
Ise Baglanma 3.844 598 402
Dinglik 3.689 756 402
Yogunlagma 3.926 772 402
Adanmishik 3.944 .749 402
Isgiicti Cevikligi 4.177 440 402
Proaktiflik 4.247 .545 402
Uyumluluk 4.215 493 402
Dayaniklilik 4.077 558 402
Ortalama 3.951 394 402

IKY ne yonelik yapay zeka algisi, ise baglanma ve isgiicii ¢evikligi dlgekleri p < 0.01
ve p < 0.05 anlamlilik diizeylerinde iki yonlii olarak test edilmistir ve korelasyon analiz

sonuglar1 Tablo 4.17’de goriilmektedir.

Tablo 4.17: iKY ne yonelik yapay zeka algisi, ise baglanma ve isgiicii ¢evikligi
Olceklerine ait korelasyon degerleri.

IKY’ne Yonelik YZ ise Isgiicii
Algisi Baglanma Cevikligi
IKY’ne Yonelik YZ Algist 1
Ise Baglanma 172 1
Isgiicii Cevikligi 311 556" 1

**: p<.001

IKY ne yénelik yapay zeka algisi ile ise baglanma degiskenleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir (r = 0.172; p < 0.001).IKY ne
yonelik yapay zeka algisi ile isgiicii ¢evikligi degiskenleri arasinda istatistiksel olarak
anlaml ve pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir (r = 0.311;p < 0.001). Son olarak,
isglicii ¢evikligi ve ise baglanma degiskenleri arasinda istatistiksel olarak anlamli ve

pozitif yonli bir iligski bulunmaktadir (r = 0.556; p < 0.001).
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4.6.6. ANOVA ve T Testi Analizleri

Bu béliimde, IKY’ ne yonelik yapay zeka algisi, ise baglanma ve isgiicii ¢evikligi
degiskenleri ve cinsiyet, yas, egitim durumu, sektor ve kidem stiresi gibi demografik
ozellikler arasindaki iliskiler incelenmistir. Ilgili degiskenler ve cinsiyet bilgisi
arasindaki iligki cinsiyet bilgisinin 2 farkli gruba dagilmasi sebebiyle T Testi araciligiyla
incelenmistir. Ote yandan, ilgili degiskenler ve yas, egitim durumu, sektdr ve kidem
stiresi bilgileri arasindaki iliskiler, belirtilen demografik 6zelliklerin 3 ve daha fazla

gruba dagilmasi sebebiyle ANOVA testi araciligiyla incelenmistir.

4.6.6.1. IKY’ne Yonelik YZ Algis1i ve Demografik Ozellikler
Arasindaki Iliskiler

IKY’ne Yonelik YZ Algis1 ve Cinsiyet Bilgisi Arasindaki fliski

IKY ne yénelik YZ algis1 ve cinsiyet bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla
verilere T-testi uygulanmistir. T-testi sonuglar1 incelendiginde, ¢alisanlarin cinsiyet
bilgisi ile IKY ne yonelik YZ algilart anlamli bir farklilik gostermemektedir (¢[400] =
—0.712,p > 0.05).

Tablo 4.18: iKY ne yonelik yapay zeka algis1 ve cinsiyet bilgisi arasindaki iliski (T-

Testi).
o T-Testi
Degisken Gruplar N X SS T SD D
Kadin 178 3.811 0.549
Yapay Zeka Erkek 24 3850 0.534 -0.712 400 0.477

IKY’ne Yonelik YZ Algsi ve Yas Bilgisi Arasindaki iliski

IKY ne yénelik YZ algisi ve yas bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla verilere
ANOVA testi uygulanmisti. ANOVA testi sonuglari incelendiginde, c¢alisanlarin yas
bilgisi ile IKY ne yonelik YZ algilar1 anlamli bir farklilhik gdstermemektedir (F =
0.949, p > 0.05).

Tablo 4.19: IKY ne ydnelik yapay zeka algisi ve yas bilgisi arasindaki iligki.

Yas Arahg N X SS

18-24 56 3.867 0.472
25-34 259 3.832 0.563
35-44 55 3.784 0.549
45-54 25 3.774 0.465
55 ve lizeri 7 4.177 0.283
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Tablo 4.20: iKY ne yonelik yapay zeka algisi ve yas bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

Varyans Kaynagi KT SD KO F p
Gruplar Arasi 1.112 4 0.278
Gruplar i¢i 116.318 397 0.293 0.949 0435

Toplam 117.430 401

IKY’ne Yonelik YZ Algis1 ve Egitim Durumu Bilgisi Arasindaki iliski

IKY’ne yonelik YZ algis1 ve egitim durumu bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek
amaciyla verilere ANOVA testi uygulanmistir. ANOVA testi sonuglar incelendiginde,
calisanlarmn egitim durumu bilgisi ile IK'Y ne yénelik YZ algilart anlamli bir farklilik
gostermektedir (F = 2.963,p < 0.05). Calisanlarin, IKY’ ne yénelik YZ algilari
hangi egitim durumlar1 arasinda farklilik gosterdigini belirlemek i¢in yapilan LDS testi

sonuglarina gore:

« Onlisans mezunu ¢alisanlarin (X = 3.698) algilarinin yiiksek lisans (X = 3.949)

ve doktora (X = 4.181) mezunu ¢aliganlardan,

* Lisans mezunu calisanlarin (X = 3.794) algilarinin yiiksek lisans (X = 3.949)

ve doktora (X = 4.181) mezunu ¢aligsanlardan

anlamli olarak daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.21: iKY ’ne yonelik yapay zeka algisi ve egitim durumu bilgisi arasindaki iliski.

Egitim Durumu N X SS

Lise 16 3.860 0.521
On Lisans 30 3.698 0.352
Lisans 261 3.794 0.562
Yiiksek Lisans 84 3.949 0.526
Doktora 11 4.181 0.334

Tablo 4.22: iKY ’ne yénelik yapay zeka algis1 ve egitim durumu bilgisi arasindaki iliski

(ANOVA).
Varyans Kaynag KT SD KO F p
Gruplar Arasi 3.404 4 0.851
Gruplar I¢i 114.026 397 0.287 2.963 0.020
Toplam 117.430 401
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IKY’ne Yénelik YZ Algis1 ve Sektor Bilgisi Arasindaki Iliski

IKYY "ne yonelik YZ algis1 ve sektor bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla verilere
ANOVA testi uygulanmistir. ANOVA testi sonuglari incelendiginde, ¢alisanlarin sektor
bilgisi ile IKY’ne yonelik YZ algilar1 anlamli bir farklilik gdstermemektedir (F =
1.638,p > 0.05).

Tablo 4.23: 1KY ne yonelik yapay zeka algis1 ve sektdr bilgisi arasindaki iliski.

Sektor N X SS

Bankacilik/Finans 27 4.056 0.636
Bilgi Teknolojileri 74 3.821 0.565
Egitim 16 4.025 0.423
Enerji ve Madencilik 21 4.013 0.286
Hizmet 20 3.884 0.633
Imalat ve Miihendislik 146 3.822 0.513
Insan Kaynaklar 22 3.794 0.651
Insaat ve Yapi 12 3.880 0.457
Saglik 8 3.870 0.301
Toptan ve Perakende Ticaret 14 3.662 0.598
Turizm 14 3.648 0.531
Ulastirma 28 3.598 0.543

Tablo 4.24: iKY ne yonelik yapay zeka algis1 ve sektdr bilgisi arasidaki iliski

(ANOVA).
Varyans Kaynagi KT SD KO F p
Gruplar Arasi 5.187 11 0.472
Gruplar i¢i 112.243 390 0.288 1.638 0.086
Toplam 117.430 401

IKY’ne Yonelik YZ Algis1 ve Kidem Bilgisi Arasindaki Iliski

IKY ne yonelik YZ algis1 ve kidem bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla verilere
ANOVA testi uygulanmistir. ANOVA testi sonuglari incelendiginde, ¢alisanlarin kidem
bilgisi ile IKY ne yonelik YZ algilar1 anlamli bir farklilik gdstermemektedir (F =
0.398,p > 0.05).

Tablo 4.25: iKY ’ne yonelik yapay zeka algis1 ve kidem bilgisi arasindaki iliski.

Kidem N X SS

1 yildan az 111 3.831 0.500
1-5 y1l arasi 211 3.819 0.590
6-10 y1l aras1 54 3.905 0.428
11 y1l ve lizeri 26 3.803 0.509
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Tablo 4.26: IKY ne yonelik yapay zeka algisi ve kidem bilgisi arasindaki iliski

(ANOVA).
Varyans Kaynag KT SD KO F p
Gruplar Arasi 0.351 3 0.117
Gruplar I¢i 117.079 398 0.294 0.398 0.754
Toplam 117.430 401

4.6.6.2. Ise Baglanma ve Demografik Ozellikler Arasindaki Iliskiler

Ise Baglanma ve Cinsiyet Bilgisi Arasindaki iliski

Ise baglanma ve cinsiyet bilgisi arasindaki iligkiyi test etmek amaciyla verilere T-
testi uygulanmistir. T-testi sonuglar1 incelendiginde, ¢alisanlarin cinsiyet bilgisi ile
ise baglanma tutumlar1 anlaml bir farklilik gostermemektedir (¢[400] = —1.062,p >
0.05).

Tablo 4.27: ise baglanma ve cinsiyet bilgisi arasindaki iliski (T-Testi).

o T-Testi
Degisken Gruplar N X SS T SD p
- g Kadin 178 3.809 0.625
Ise Baglanma Erkek 224 3872 0.576 -1.062 400 0.289

Ise Baglanma ve Yas Bilgisi Arasindaki Iliski
Ise baglanma ve yas bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla verilere ANOVA
testi uygulanmistir. ANOVA testi sonuglari incelendiginde, calisanlarin yas bilgisi ile

ise baglanma tutumlari anlamli bir farklilik géstermemektedir (F' = 0.496, p > 0.05).

Tablo 4.28: Ise baglanma ve yas bilgisi arasindaki iliski.

Yas Arah@ N X SS

18-24 56 3.850 0.623
25-34 259 3.844 0.589
35-44 55 3.906 0.584
45-54 25 3.705 0.672
55 ve lizeri 7 3.803 0.656

Tablo 4.29: Ise baglanma ve yas bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

Varyans Kaynagi KT SD KO F p
Gruplar Arasi 0.714 4 0.178

Gruplar i¢i 142.910 397 0.360 0496 0.739
Toplam 143.630 401
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Ise Baglanma ve Egitim Durumu Bilgisi Arasindaki Iliski

Ise baglanma ve egitim durumu bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla verilere
ANOVA testi uygulanmisti. ANOVA testi sonuglart incelendiginde, calisanlarin
yas bilgisi ile ise baglanma tutumlar1 anlamli bir farklilik gostermemektedir (F' =

1.508,p > 0.05).

Tablo 4.30: ise baglanma ve egitim durumu bilgisi arasindaki iliski.

Egitim Durumu N X SS

Lise 16 3.828 0.770
On Lisans 30 3.608 0.797
Lisans 261 3.848 0.586
Yiiksek Lisans 84 3.908 0.522
Doktora 11 3.955 0.441

Tablo 4.31: Ise baglanma ve egitim durumu bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

Varyans Kaynagi KT SD KO F p
Gruplar Arasi 2.149 4 0.537

Gruplar Ici 141.477 397 0.356 1.508 0.199
Toplam 143.627 401

Ise Baglanma ve Sektor Bilgisi Arasindaki Iliski

Ise baglanma ve sektor bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla verilere ANOVA
testi uygulanmistir. ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde, ¢alisanlarin sektor bilgisi
ile ise bgalanma tutumlar1 anlamh bir farklilik gostermektedir (F' = 2.026,p < 0.05).

Yapilan LDS testi sonuglarina gore:

* Bankacilik/finans (X = 4.009) sektorii ¢aliganlarinin ige baglanma tutumlarinin
imalat ve mithendislik (X = 3.730) sektorii ¢alisanlarindan,

+ Egitim sektorii (X = 4.203) ¢alisanlarinin bilgi teknolojileri (X = 3.861), enerji
ve madencilik (X = 3.767), imalat ve miihendislik (X = 3.730), insaat ve yapi
(X = 3.614) ve saglik (X = 3.625) sektorii ¢alisanlarindan,

* Hizmet sektorii (X = 4.081) ¢alisanlarinin imalat ve mithendislik (X = 3.730)
ve ingaat ve yap1 (X = 3.614) sektorii ¢alisanlarindan,

* Ulastirma (X = 3.995) sektorii caliganlarinin imalat ve mithendislik (X = 3.730)

sektorii calisanlarindan

anlamli olarak daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.32: ise baglanma ve sektdr bilgisi arasindaki iliski.

Sektor N X SS

Bankacilik/Finans 27 4.009 0.714
Bilgi Teknolojileri 74 3.861 0.617
Egitim 16 4.203 0.460
Enerji ve Madencilik 21 3.767 0.367
Hizmet 20 4.081 0.666
Imalat ve Miihendislik 146 3.730 0.587
Insan Kaynaklari 22 3.869 0.537
Ingaat ve Yap1 12 3.614 0.453
Saglik 8 3.625 0.741
Toptan ve Perakende Ticaret 14 3.892 0.487
Turizm 14 3.928 0.747
Ulastirma 28 3.995 0.540

Tablo 4.33: ise baglanma ve sektdr bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

Varyans Kaynag KT SD KO F p
Gruplar Arasi 7.764 11 0.706

Gruplar I¢i 135.860 390 0.348 2.026 0.025
Toplam 143.630 401

Ise Baglanma ve Kidem Bilgisi Arasindaki iligki
Ise baglanma ve kidem bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla verilere ANOVA
testi uygulanmistir. ANOVA testi sonuglari incelendiginde, ¢alisanlarin kidem bilgisi ile

ise baglanma tutumlari anlamli bir farklilik géstermemektedir (F' = 1.855, p > 0.05).

Tablo 4.34: ise baglanma ve kidem bilgisi arasindaki iliski.

Kidem N X SS

1 y1ldan az 111 3.815 0.608
1-5 yil arast 211 3.889 0.588
6-10 y1l aras1 54 3.689 0.650
11 y1l ve lizeri 26 3.923 0.479

Tablo 4.35: ise baglanma ve kidem bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

Varyans Kaynagi KT SD KO F p
Gruplar Arasi 1.980 3 0.660

Gruplar I¢i 141.646 398 0.356 1835 0.137
Toplam 143.627 401
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4.6.6.3. Isgiicii Cevikligi ve Demografik Ozellikler Arasindaki iliskiler

Isgiicii Cevikligi ve Cinsiyet Bilgisi Arasindaki Iliski
Isgiicii cevikligi ve cinsiyet bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla verilere T-testi
uygulanmistir. T-testi sonuglar1 incelendiginde, ¢alisanlarin cinsiyet bilgisi ile isgiicii

cevikligi tutumlart anlamli bir farklilik géstermemektedir (¢[400] = —0.701, p > 0.05).

Tablo 4.36: Isgiicii cevikligi ve cinsiyet bilgisi arasindaki iliski (T-Testi).

o T-Testi
Degisken Gruplar N X SS T SD D
isgiicii Cevikligi Kadm =178 = 4.160 0438 201 400 0484

Erkek 224 4191 0.442

Isgiicii Cevikligi ve Yas Bilgisi Arasindaki Iliski

Isgiicii gevikligi ve yas bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla verilere ANOVA
testi uygulanmisti. ANOVA testi sonuclar1 incelendiginde, calisanlarin yas bilgisi ile
isglici ¢evikligi tutumlar1 anlamli bir farklilik gostermemektedir (£° = 1.341,p >
0.05).

Tablo 4.37: Isgiicii ¢evikligi ve yas bilgisi arasindaki iliski.

Yas Arahg N X SS

18-24 56 4.236 0.417
25-34 259 4.188 0.430
35-44 55 4.147 0.489
45-54 25 4.080 0.488
55 ve lizeri 7 3.904 0.324

Tablo 4.38: Isgiicii ¢evikligi ve yas bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

Varyans Kaynagi KT SD KO F p
Gruplar Arasi 1.037 4 0.259

Gruplar ici 76718 397 0193 134 0254
Toplam 77.755 401

Isgiicii Cevikligi ve Egitim Durumu Bilgisi Arasindaki iliski

Isgiicii cevikligi ve egitim durumu bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla verilere
ANOVA testi uygulanmisti. ANOVA testi sonuclari incelendiginde, c¢alisanlarin yas
bilgisi ile isglicii ¢evikligi tutumlart anlamli bir farklilik gostermemektedir (F' =

0.560, p > 0.05).
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Tablo 4.39: isgiicii cevikligi ve egitim durumu bilgisi arasindaki iliski.

Egitim Durumu N X SS

Lise 16 4.119 0.577
On Lisans 30 4.116 0.495
Lisans 261 4.189 0.441
Yiiksek Lisans 84 4.192 0.414
Doktora 11 4.037 0.168

Tablo 4.40: isgiicii cevikligi ve egitim durumu bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

Varyans Kaynagi KT SD KO F p
Gruplar Arasi 0.436 4 0.109

Gruplar i¢i 77.319 397 0.195 0-560 0.692
Toplam 77.755 401

Isgiicii Cevikligi ve Sektor Bilgisi Arasindaki Iliski

Isgiicii gevikligi ve sektor bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla verilere ANOVA
testi uygulanmistir. ANOVA testi sonuglart incelendiginde, ¢alisanlarin sektdr bilgisi
ile isglicii cevikligi tutumlart anlaml bir farklilik goéstermemektedir (F' = 1.749,p >
0.05).

Tablo 4.41: Isgiicii cevikligi ve sektdr bilgisi arasindaki iliski.

Sektor N X SS

Bankacilik/Finans 27 4.135 0.559
Bilgi Teknolojileri 74 4.284 0.419
Egitim 16 4.015 0.381
Enerji ve Madencilik 21 4.158 0.338
Hizmet 20 4.291 0.422
Imalat ve Miihendislik 146 4.111 0.443
Insan Kaynaklar 22 4.049 0.476
Insaat ve Yapi 12 4.208 0.287
Saglik 8 4.093 0.480
Toptan ve Perakende Ticaret 14 4.351 0.359
Turizm 14 4.357 0.478
Ulastirma 28 4.244 0.421

Tablo 4.42: isgiicii cevikligi ve sektdr bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

Varyans Kaynagi KT SD KO F p
Gruplar Arasi 3.655 11 0.332

Gruplar i¢i 74.100 390 0.190 1.749 0.061
Toplam 77.755 401
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Isgiicii Cevikligi ve Kidem Bilgisi Arasindaki iliski

Isgiicii gevikligi ve kidem bilgisi arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla verilere ANOVA
testi uygulanmigtir. ANOVA testi sonuglari incelendiginde, ¢alisanlarin kidem bilgisi
ile isglicii ¢cevikligi tutumlart anlaml bir farklilik gostermemektedir (F' = 1.338,p >
0.05).

Tablo 4.43: Isgiicii cevikligi ve kidem bilgisi arasindaki iliski.

Kidem N X SS

1 y1ldan az 111 4.158 0.402
1-5 y1l aras1 211 4214 0.463
6-10 y1l aras1 54 4.128 0.437
11 y1l ve iizeri 26 4.067 0.399

Tablo 4.44: Isgiicii cevikligi ve kidem bilgisi arasindaki iliski (ANOVA).

Varyans Kaynag KT SD KO F p
Gruplar Arasi 0.776 3 0.259

Gruplar i¢i 76.979 398 0.193 1338 0.262
Toplam 77.755 401

4.6.7. Regresyon Analizleri ve Hipotez Testleri

4.6.7.1. iIKY’ne Yonelik Yapay Zeka Algisi ve Ise Baglanmaya liskin
Regresyon Analizi ve Hipotez Testleri

IKY’ ne yonelik yapay zeka algis1 ve ise baglanma degiskenleri arasindaki iliskinin
incelenmesi ve analiz edilmesi amaciylaregresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 4.45°de goriilmektedir.

Tablo 4.45: IKY ne yonelik yapay zeka algisi ve ise baglanma degiskenleri arasinda
regresyon analizi.

Degiskenler B SH Beta t R? F Sig.
Bagimh degisken
Ise Baglanma_ 0.190 0.054 0.172 349 0030 12.18 <0.001
Bagimsiz degisken

Yapay Zeka

Tablo 4.45°de goriildiigii iizere, kurulan modelin anlamlilik diizeyi p < 0.001 oldugu
i¢in modelin anlamli oldugu tespit edilmistir. Iliskinin &l¢iilmesine ydnelik yapilan
analize gore, ¢alisanlarin IKY "ne yonelik YZ algilari ile ise baglanma tutumlari arasinda

pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu saptanmustir. Modelin agiklama giicii (R?)
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degeri 0.030 olarak hesaplanmistir (R = 0.172; R? = 0.030;p < 0.001). R? = 0.030
degeri, ise baglanma degiskeninin %3’iiniin IKY ne yénelik YZ algilar1 degiskeni
tarafindan agiklandigim sdylemektedir. Ayrica, IKY ne yonelik YZ algilarindaki 1
puanlik artig ise baglanma puanini 0.190 (B) arttirmaktadir. Regresyon analizinde
hesaplanan anlamlilik degerinin p < 0.001 olmas1 IKY ne yonelik YZ algilari ile ise

baglanma tutumlari arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Ise baglanma puaninin IKY’ne yonelik YZ algisi puani cinsinden asagidaki
formiil araciligiyla hesaplanmaktadir. cinsinden asagidaki formiil araciligryla

hesaplanmaktadir.

J=a+bx

§ = 3.116 + 0.190 1)

Denklem 4.1°de § hesaplanan ise baglanma puanmi ve z ise IKY ne yonelik YZ algist
puanini temsil etmektedir. Kurulan modelin anlamlilik diizeyi p(0.000) < 0.001 oldugu

icin H1 hipotezi desteklenmistir.

IKY’nde Aday Bulma ve Secme Siireclerine Yonelik Yapay Zeka Algis1 ve Ise
Baglanma Degiskenleri Arasindaki iliski

IKY’nde aday bulma ve se¢me siireglerine yonelik yapay zeka algis1 ve ise baglanma
degiskenleri arasindaki iligkinin incelenmesi ve analiz edilmesi amaciyla regresyon

analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4.46°de goriilmektedir.

Tablo 4.46: 1KY nde aday bulma ve segme siireglerine yonelik yapay zeka algisi ve ise
baglanma degiskenleri arasinda regresyon analizi.

Degiskenler B SH Beta t R? F Sig.

Bagimh degisken
Ise Baglanma
Bagimsiz degisken
Yapay Zeka (Aday
Bulma ve Se¢me)

0.151 0.052 0.145 293 0.021 8.59 0.004

Tablo 4.46’de gorildiigii tizere, kurulan modelin anlamlilik dizeyi p < 0.05(0.004)
oldugu igin modelin anlamli oldugu tespit edilmistir. iliskinin 6l¢iilmesine yonelik
yapilan analize gore, ¢calisanlarin IK'Y ’nde egitim ve gelistirme siireclerine yonelik YZ
algilar ile ise baglanma tutumlari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu
saptanmigtir. Modelin agiklama giicii (R?) degeri 0.021 olarak hesaplanmigtir (R =
0.145; R* = 0.021; p < 0.05). R? = 0.021 degeri, ise baglanma degiskeninin %2.1’inin
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IKY’nde aday bulma ve se¢me siireclerine yonelik YZ algilar1 degiskeni tarafindan
aciklandigini sdylemektedir. Ayrica, IKY "nde aday bulma ve segme siireglerine ydnelik
YZ algilarindaki 1 puanhk artis ise baglanma puanini 0.151 (B) arttirmaktadir.
Regresyon analizinde hesaplanan anlamlilik degerinin p < 0.05 olmas1 IK'Y *nde aday
bulma ve segme siireclerine yonelik YZ algilar ile ise baglanma tutumlar1 arasinda

anlaml bir iligki bulunmaktadr.

Ise baglanma puaninin IKY’nde aday bulma ve segme siireclerine yonelik YZ algist

puani cinsinden asagidaki formiil araciligiyla hesaplanmaktadir.

=a+bx

y
§ = 3.241 4 0.151z (4.2)

Denklem 4.2°de 7 hesaplanan ise baglanma puanimi ve x ise IKY’nde aday bulma
ve segme siireclerine yonelik YZ algist puanini temsil etmektedir. Kurulan modelin

anlamlilik diizeyi p(0.004) < 0.05 oldugu i¢in Hla hipotezi desteklenmistir.

IKY’nde Egitim ve Gelistirme Siireclerine Yonelik Yapay Zeka Algis1 ve Ise
Baglanma Degiskenleri Arasindaki Iliski

IKY’nde egitim ve gelistirme siireglerine yonelik yapay zeka algis1 ve ise baglanma
degiskenleri arasindaki iliskinin incelenmesi ve analiz edilmesi amaciyla regresyon

analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4.47°de goriilmektedir.

Tablo 4.47: iKY nde egitim ve gelistirme siireglerine yonelik yapay zeka algis1 ve ise
baglanma degiskenleri arasinda regresyon analizi.

Degiskenler B SH Beta t R? F Sig.

Bagimh degisken
Ise Baglanma
Bagimsiz degisken
Yapay Zeka (Egitim
ve Gelistirme)

0.135 0.047 0.143 289 0.021 8.38 0.004

Tablo 4.47°de gorildiigii tizere, kurulan modelin anlamlilik dizeyi p < 0.05(0.004)
oldugu igin modelin anlamli oldugu tespit edilmistir. iliskinin 6l¢iilmesine yonelik
yapilan analize gore, ¢alisanlarin IK'Y ’nde egitim ve gelistirme siireclerine yonelik YZ
algilari ile ise baglanma tutumlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu
saptanmustir. Modelin agiklama giicii (R?) degeri 0.021 olarak hesaplanmistir (R =
0.143; R* = 0.021; p < 0.05). R? = 0.021 degeri, ise baglanma degiskeninin %2.1’inin

IKY’nde egitim ve gelistirme siireclerine yonelik YZ algilar1 degiskeni tarafindan
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aciklandigini sdylemektedir. Ayrica, IKY nde egitim ve gelistirme siireclerine yonelik
YZ algilarindaki 1 puanlk artis ise baglanma puanini 0.135 (B) arttirmaktadir.
Regresyon analizinde hesaplanan anlamlilik degerinin p < 0.05 olmas1 IK'Y *nde egitim
ve gelistirme siireclerine yonelik YZ algilari ile ise baglanma tutumlari arasinda anlamli

bir iliski bulunmaktadir.

Ise baglanma puanmin IKY *nde egitim ve gelistirme siireglerine yonelik YZ algisi puani

cinsinden asagidaki formiil araciligiyla hesaplanmaktadir.

=a+bx

y
§ = 3.321 + 0.135z (4.3)

Denklem 4.3’de ¢ hesaplanan ise baglanma puanini ve x ise IKY’nde egitim ve
gelistirme siireclerine yonelik YZ algis1 puanini temsil etmektedir. Kurulan modelin

anlamlilik diizeyi p(0.004) < 0.05 oldugu i¢in H1b hipotezi desteklenmistir.

IKY’nde Performans Degerlendirme Siireclerine Yonelik Yapay Zeka Algisi ve
ise Baglanma Degiskenleri Arasindaki Mliski

IKY’nde performans degerlendirme siireglerine ydnelik yapay zeka algisi ve ise
baglanma degiskenleri arasindaki iliskinin incelenmesi ve analiz edilmesi amaciyla

regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4.48’de goriilmektedir.

Tablo 4.48: 1KY nde performans degerlendirme siireclerine yonelik yapay zeka algisi
ve ige baglanma degiskenleri arasinda regresyon analizi.

Degiskenler B SH Beta t R? F Sig.

Bagimh degisken
Ise Baglanma
Bagimsiz degisken
Yapay Zeka
(Performans
Degerlendirme)

0.088 0.039 0.113 226 0.013 5.13 0.024

Tablo 4.48’de goriildigii iizere, kurulan modelin anlamlilik diizeyi p < 0.05(0.024)
oldugu igin modelin anlamli oldugu tespit edilmistir. Iliskinin dlgiilmesine ydnelik
yapilan analize gore, calisanlarm IKY’nde performans degerlendirme siireglerine
yonelik YZ algilart ile ise baglanma tutumlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski oldugu saptanmistir. Modelin agiklama giicii (R?) degeri 0.013 olarak
hesaplanmigtir (R = 0.113; R? = 0.013; p < 0.05). R* = 0.013 degeri, ise baglanma

degiskeninin %1.3’{iniin IKY nde performans degerlendirme siireglerine yonelik YZ
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algilar1 degiskeni tarafindan agiklandigim sdylemektedir. Ayrica, IKY ’nde performans
degerlendirme siireglerine yonelik YZ algilarindaki 1 puanhik artig ise baglanma
puanini 0.088 ( B) arttirmaktadir. Regresyon analizinde hesaplanan anlamlilik degerinin
p < 0.05 olmas1 IKY nde performans degerlendirme siireclerine yonelik YZ algilar1 ile

ise baglanma tutumlar1 arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

Ise baglanma puanmin 1KY’ nde performans degerlendirme siireglerine yonelik YZ

algis1 puani cinsinden asagidaki formiil araciligiyla hesaplanmaktadir.

=a+bx

y
§ = 3.528 + 0.088x (4.4

Denklem 4.4’de ¢ hesaplanan ise baglanma puanini ve z ise IKY’nde performans
degerlendirme siireglerine yonelik YZ algis1 puanini temsil etmektedir. Kurulan modelin

anlamlilik diizeyi p(0.024) < 0.05 oldugu i¢in Hlc hipotezi desteklenmistir.

IKY’nde Ucret ve Kariyer Yonetimi Siireclerine Yonelik Yapay Zeka Algisi ve Ise
Baglanma Degiskenleri Arasindaki Iliski

IKY ’nde iicret ve kariyer yonetimi siireglerine yonelik yapay zeka algis1 ve ise baglanma
degiskenleri arasindaki iliskinin incelenmesi ve analiz edilmesi amaciyla regresyon

analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4.49°de goriilmektedir.

Tablo 4.49: 1KY nde iicret ve kariyer yonetimi siireclerine yonelik yapay zeka algis1 ve
ise baglanma degiskenleri arasinda regresyon analizi.

Degiskenler B SH Beta t R? F Sig.

Bagimh degisken
Ise Baglanma
Bagimsiz degisken
Yapay Zeka (Ucret ve
Kariyer Yonetimi)

0.157 0.046 0.169 343 0.029 11.80  0.001

Tablo 4.49°de goriildiigii tizere, kurulan modelin anlamlilik diizeyi p < 0.001 oldugu
icin modelin anlamli oldugu tespit edilmistir. iliskinin &l¢iilmesine yonelik yapilan
analize gore, calisanlarin IKY’nde iicret ve kariyer ydnetimi siireglerine yonelik
YZ algilar ile ise baglanma tutumlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugu saptanmistir. Modelin agiklama giicii (R?) degeri 0.029 olarak hesaplanmigtir
(R = 0.169; R? = 0.029;p < 0.001). R? = 0.029 degeri, ise baglanma degiskeninin
%2.9’unun IK'Y ’nde iicret ve kariyer yonetimi siireglerine yonelik YZ algilar1 degiskeni

tarafindan agiklandigim sdylemektedir. Ayrica, IKY nde iicret ve kariyer yonetimi
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stireglerine yonelik YZ algilarindaki 1 puanlik artig ise baglanma puanini 0.157 (B)
arttirmaktadir. Regresyon analizinde hesaplanan anlamlilik degerinin p < 0.001 olmasi
IK'Y’nde iicret ve kariyer ydnetimi siireglerine yonelik YZ algilari ile ise baglanma

tutumlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.
Ise baglanma puanmin IK'Y *nde iicret ve kariyer yonetimi siireclerine yonelik YZ algis1
puani cinsinden asagidaki formiil araciligiyla hesaplanmaktadir.

y=a+bx
3.

237+ 0.157x (4.5)

Y

Denklem 4.5°de §j hesaplanan ise baglanma puanimi ve x ise IKY nde iicret ve kariyer
yonetimi siireglerine yonelik YZ algis1 puanimi temsil etmektedir. Kurulan modelin

anlamlilik diizeyi p(0.001) < 0.001 oldugu i¢in H1d hipotezi desteklenmistir.

4.6.7.2. IKY’ne Yonelik Yapay Zeka Algis1 ve Isgiicii Cevikligine
Iliskin Regresyon Analizi ve Hipotez Testleri

IKY ne yonelik yapay zeka algis1 ve isgiicii ¢evikligi degiskenleri arasindaki iliskinin
incelenmesi ve analiz edilmesi amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 4.50°de goriilmektedir.

Tablo 4.50: 1KY ne yonelik yapay zeka algisi ve isgiicii cevikligi degiskenleri arasinda
regresyon analizi.

Degiskenler B SH Beta t R? F Sig.
Bagimh degisken

Isgticd Gevikligi 0253 0039 0311 655 0097 4298 <0.001
Bagimsiz degisken

Yapay Zeka

Tablo 4.50°de goriildiigii lizere, kurulan modelin anlamhlik diizeyi p < 0.001
oldugu igin modelin anlamli oldugu tespit edilmistir. iliskinin 6l¢iilmesine yonelik
yapilan analize gore, calisanlarm IKY’ne yonelik YZ algilar ile isgiicii ¢evikligi
tutumlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Modelin
agiklama giicii (R?) degeri 0.097 olarak hesaplanmistir (R = 0.311; R* =
0.097;p < 0.001). R? = 0.097 degeri, isgiicii ¢evikligi degiskeninin %9.7’sinin
IKY’ne yénelik YZ algilar1 degiskeni tarafindan aciklandigini sdylemektedir. Ayrica,
IKY ne yonelik YZ algilarindaki 1 puanlik artis isgiicii ¢evikligi puanini 0.253 (B)

arttirmaktadir. Regresyon analizinde hesaplanan anlamlilik degerinin p < 0.001 olmasi
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IKY’ne yonelik YZ algilar ile isgiicii cevikligi tutumlar1 arasinda anlaml bir iligki

bulunmaktadir.
Isgiicii ¢evikligi puaninin IKY ne yonelik YZ algis1 puani cinsinden asagidaki formiil
araciligiyla hesaplanmaktadir.

y=a+bx
3.

206 + 0.253x (4.6)

Y

Denklem 4.6°de 7 hesaplanan isgiicii cevikligi puanini ve x ise IKY ne ydnelik YZ
algisi puanini temsil etmektedir. Kurulan modelin anlamlilik diizeyi p(0.000) < 0.001

oldugu i¢in H2 hipotezi desteklenmistir.
IKY’nde Aday Bulma ve Secme Siireclerine Yonelik Yapay Zeka Algisi ve Isgiicii
Cevikligi Degiskenleri Arasindaki iliski

IKY’nde aday bulma ve se¢me siireclerine yonelik yapay zeka algisi ve isgiicii ¢evikligi
degiskenleri arasindaki iligkinin incelenmesi ve analiz edilmesi amaciyla regresyon

analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonuglari Tablo 4.51°de goriilmektedir.

Tablo 4.51: iKY nde aday bulma ve se¢cme siireglerine yonelik yapay zeka algis1 ve
isgiicii cevikligi degiskenleri arasinda regresyon analizi.

Degiskenler B SH Beta t R? F Sig.
Bagimh degisken
Isgticti G evikligi 0.195 0.037 0254 525 0065 27.59 <0.001
Bagimsiz degisken

Yapay Zeka (Aday
Bulma ve Se¢me)

Tablo 4.51°de goriildigi iizere, kurulan modelin anlamlilik diizeyi p < 0.001 oldugu
icin modelin anlaml1 oldugu tespit edilmistir. Iliskinin Sl¢iilmesine yonelik yapilan
analize gore, calisanlarin IKY’nde aday bulma ve secme siireclerine yonelik YZ
algilart ile isgiicli ¢evikligi tutumlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
oldugu saptanmistir. Modelin agiklama giicii (R?) degeri 0.065 olarak hesaplanmistir
(R = 0.254; R* = 0.065;p < 0.001). R? = 0.065 degeri, isgiicii ¢evikligi
degiskeninin %6.5’inin IKY 'nde aday bulma ve segme siireglerine yonelik YZ algilar:
degiskeni tarafindan agiklandigini sdylemektedir. Ayrica, IKY’nde aday bulma ve
secme siireglerine yonelik YZ algilarindaki 1 puanlik artis isgiicii ¢evikligi puanini 0.195
(B) arttirmaktadir. Regresyon analizinde hesaplanan anlamlilik degerinin p < 0.001

olmas1 IK'Y *nde aday bulma ve segme siireglerine yonelik YZ algilart ile isgiicii gevikligi
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tutumlari arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir. Isgiicii cevikligi puaninin IKY ’nde
aday bulma ve se¢me siireglerine yonelik YZ algis1 puani cinsinden asagidaki formiil

aracilifiyla hesaplanmaktadir.

y=a+bx

g = 3.400 + 0.195x @.7)

Denklem 4.7°de ) hesaplanan isgiicii cevikligi puanim ve x ise IKY ’nde aday bulma
ve segme siireglerine yonelik YZ algis1 puanini temsil etmektedir. Kurulan modelin

anlamlilik diizeyi p(0.000) < 0.001 oldugu i¢in H2a hipotezi desteklenmistir.
IKY’nde Egitim ve Gelistirme Siireclerine Yonelik Yapay Zeka Algis: ve Isgiicii
Cevikligi Degiskenleri Arasindaki Iliski

IKY nde egitim ve gelistirme siireclerine ydnelik yapay zeka algisi ve isgiicii ¢evikligi
degiskenleri arasindaki iligkinin incelenmesi ve analiz edilmesi amaciyla regresyon

analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonuglari Tablo 4.52°de goriilmektedir.

Tablo 4.52: iKY nde egitim ve gelistirme siireglerine yonelik yapay zeka algis1 ve
isgiicli ¢cevikligi degiskenleri arasinda regresyon analizi.

Degiskenler B SH Beta t R? F Sig.

Bagimh degisken
Isgiicti Cevikligi
Bagimsiz degisken
Yapay Zeka (Egitim
ve Gelistirme)

0.157 0.034 0.226 4.64 0.051 21.59 <0.001

Tablo 4.52°de goriildiigii iizere, kurulan modelin anlamlilik diizeyi p < 0.001
oldugu i¢in modelin anlamli oldugu tespit edilmistir. iliskinin 6l¢iilmesine yonelik
yapilan analize gore, calisanlarin IKY’nde egitim ve gelistirme siireclerine yonelik
YZ algilar ile isgiicii ¢evikligi tutumlar1 arasinda pozitif yonli ve anlamh bir iligki
oldugu saptanmistir. Modelin agiklama giicii (R?) degeri 0.051 olarak hesaplanmigtir
(R = 0.226; R* = 0.051;p < 0.001). R?> = 0.051 degeri, isgiicii cevikligi
degiskeninin %5.1’inin IK'Y nde egitim ve gelistirme siireclerine yonelik YZ algilart
degiskeni tarafindan agiklandigini soylemektedir. Ayrica, IKY nde egitim ve gelistirme
stireclerine yonelik YZ algilarindaki 1 puanlik artis isgiicti ¢evikligi puanini 0.157
(B) arttirmaktadir. Regresyon analizinde hesaplanan anlamlilik degerinin p < 0.001
olmas1 IKY’nde egitim ve gelistirme siireclerine yonelik YZ algilar1 ile isgiicii ¢evikligi

tutumlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.
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Isgiicii cevikligi puanimin IKY ’nde egitim ve gelistirme siireglerine yénelik YZ algisi

puani cinsinden agagidaki formiil araciligiyla hesaplanmaktadir.

=a+ bx

y
§ = 3.569 + 0.157x 48)

Denklem 4.8’de ¢ hesaplanan isgiicii ¢evikligi puanin1 ve = ise IKY nde egitim ve
gelistirme siireglerine yonelik YZ algis1 puanin temsil etmektedir. Kurulan modelin

anlamlilik diizeyi p(0.000) < 0.001 oldugu i¢in H2b hipotezi desteklenmistir.
IKY’nde Performans Degerlendirme Siireclerine Yonelik Yapay Zeka Algisi ve
Isgiicii Cevikligi Degiskenleri Arasindaki Iliski

IKY’nde performans degerlendirme siireclerine yonelik yapay zeka algis1 ve isgiicii
cevikligi degiskenleri arasindaki iligkinin incelenmesi ve analiz edilmesi amaciyla

regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonuclar: Tablo 4.53’de goriilmektedir.

Tablo 4.53: IKY nde performans degerlendirme siireglerine yonelik yapay zeka algisi
ve isgiicti cevikligi degiskenleri arasinda regresyon analizi.

Degiskenler B SH Beta t R? F Sig.

Bagimh degisken
Isgiicii Cevikligi
Bagimsiz degisken
YZ (Performans
Degerlendirme)

0.130 0.028 0.227 4.65 0.051 21.66 <0.001

Tablo 4.53’de goriildiigii iizere, kurulan modelin anlamlilik diizeyi p < 0.001 oldugu
i¢in modelin anlamli oldugu tespit edilmistir. iliskinin &l¢iilmesine ydnelik yapilan
analize gore, calisanlarin IKY nde performans degerlendirme siireglerine yonelik YZ
algilar ile isgiicii gevikligi tutumlari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu
saptanmigtir. Modelin agiklama giicii (R?) degeri 0.051 olarak hesaplanmistir (R =
0.227; R* = 0.051;p < 0.001). R? = 0.051 degeri, isgiicii ¢evikligi degiskeninin
%S5.1’inin IK'Y "nde performans degerlendirme siireglerine yénelik YZ algilar1 degiskeni
tarafindan aciklandigmni sdylemektedir. Ayrica, IKY nde performans degerlendirme
stireglerine yonelik YZ algilarindaki 1 puanlik artis isgiicii ¢evikligi puanini 0.130 (B)
arttirmaktadir. Regresyon analizinde hesaplanan anlamlilik degerinin p < 0.001 olmasi
IKY ’nde performans degerlendirme siireglerine yonelik YZ algilari ile isgiicii gevikligi

tutumlari arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

102



Isgiicii cevikligi puanmnin IK'Y 'nde performans degerlendirme siireclerine yonelik YZ

algis1 puani cinsinden asagidaki formiil araciligiyla hesaplanmaktadir.

J=a+bx

y = 3.709 + 0.130z (4.9)

Denklem 4.9°de ¢ hesaplanan isgiicii ¢evikligi puanin1 ve z ise IKY ’nde performans
degerlendirme siire¢lerine yonelik YZ algis1 puanini temsil etmektedir. Kurulan modelin

anlamlilik diizeyi p(0.000) < 0.001 oldugu i¢in H2¢ hipotezi desteklenmistir.
IKY’nde Ucret ve Kariyer Yonetimi Siireclerine Yonelik Yapay Zeka Algisi ve
Isgiicii Cevikligi Degiskenleri Arasindaki Iliski

IKY’nde iicret ve kariyer yonetimi siireglerine yonelik yapay zeka algis1 ve isgiicii
cevikligi degiskenleri arasindaki iligkinin incelenmesi ve analiz edilmesi amaciyla

regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonuclar: Tablo 4.54°de goriilmektedir.

Tablo 4.54: IKY nde iicret ve kariyer yonetimi siireglerine yonelik yapay zeka algisi ve
isgiicii cevikligi degiskenleri arasinda regresyon analizi.

Degiskenler B SH Beta t R? F Sig.

Bagimh degisken
Isgiicii Cevikligi
Bagimsiz degisken
Yapay Zeka (Ucret ve
Kariyer Yonetimi)

0.218 0.032 0319 6.72 0.102 45.19 <0.001

Tablo 4.54’de goriildiigii iizere, kurulan modelin anlamlhilik diizeyi p < 0.001 oldugu
i¢in modelin anlamli oldugu tespit edilmistir. iliskinin &l¢iilmesine ydnelik yapilan
analize gore, calisanlarin IK'Y nde iicret ve kariyer yonetimi siireglerine yonelik YZ
algilart ile isgiici ¢evikligi tutumlar1 arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski
oldugu saptanmistir. Modelin agiklama giicii (R?) degeri 0.102 olarak hesaplanmigtir
(R =0.319; R?> = 0.102; p < 0.001). R? = 0.102 degeri, isgiicii ¢evikligi degiskeninin
%10.2’sinin IKY ’nde icret ve kariyer yonetimi siireglerine yonelik YZ algilar1 degiskeni
tarafindan aciklandigim soylemektedir. Ayrica, IKY nde iicret ve kariyer yonetimi
stireclerine yonelik YZ algilarindaki 1 puanlik artis isgiicti ¢evikligi puanim 0.218
(B) arttirmaktadir. Regresyon analizinde hesaplanan anlamlilik degerinin p < 0.001
olmas1 IKY’nde iicret ve kariyer yonetimi siireclerine yonelik YZ algilar ile isgiicii

cevikligi tutumlari arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.
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Isgiicii ¢evikligi puaninin IKY ’nde iicret ve kariyer yonetimi siireclerine yonelik YZ

algis1 puani cinsinden asagidaki formiil araciligiyla hesaplanmaktadir.

J=a+bx

y = 3.337 + 0.218z (4.10)

Denklem 4.10°de ) hesaplanan isgiicii ¢evikligi puanini ve  ise IKY *nde iicret ve kariyer

yonetimi siireglerine yonelik YZ algist puanim temsil etmektedir. Kurulan modelin

anlamlilik diizeyi p(0.000) < 0.001 oldugu i¢in H2d hipotezi desteklenmistir.
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4.6.8. Hipotez Testi Sonuclari

Tablo 4.55: Hipotez testi sonuclari.

Hipotez Aciklama

Sig. (p)

Durum

—| 3
|

2 Hla

3 HIb

4 Hlc

5 HId

7 H2a

8 H2b

9 H2c

10 H2d

Calisanlarin IKY ne yonelik yapay zeka algilari
ve ise baglanma tutumlari1 arasinda anlamli bir
iligki bulunmaktadir.

Calisanlarin IKY siireclerinden aday bulma ve
se¢me slirecine yonelik yapay zeka algilar1 ve
ise baglanma tutumlar1 arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

Calisanlarin 1KY  siireclerinden egitim ve
gelistirme siirecine yonelik yapay zeka algilari ve
ise baglanma tutumlar1 arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

Calisanlarmm  IKY siireclerinden performans
degerlendirme siirecine yonelik yapay zeka
algilar1 ve ise baglanma tutumlari arasinda anlamli
bir iligki bulunmaktadir.

Calisanlarm IKY siireclerinden iicret ve kariyer
yoOnetimi siirecine yonelik yapay zeka algilar1 ve
ise baglanma tutumlar1 arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Calisanlarin IK'Y 'ne yénelik yapay zeka algilar:
ve isglicii cevikligi tutumlari arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

Calisanlarm IKY siireglerinden aday bulma ve
secme siirecine yonelik yapay zeka algilart ve
isgiicli ¢evikligi tutumlar1 arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadr.

Calisanlarm 1KY siireclerinden egitim ve
gelistirme siirecine yonelik yapay zeka algilari
ve isgiicli gevikligi tutumlar1 arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

Calisanlarin  IKY siireclerinden performans
degerlendirme siirecine yonelik yapay zeka
algilar1 ve isgiicli ¢evikligi tutumlar1 arasinda
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Calisanlarin IKY siireclerinden iicret ve kariyer
yonetimi siirecine yonelik yapay zeka algilar1 ve
isglicii gevikligi tutumlar1 arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

<0.001

0.004

0.004

0.024

0.001

<0.001

<0.001

<0.001

<0.001

<0.001

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi

Desteklendi
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5. SONUCLAR, TARTISMA VE ONERILER

Yapilan aragtirma kapsaminda, Tiirkiyenin ¢esitli sehirlerinde ve sektorlerinde faaliyet
gosteren 6zel ve kamu kuruluslar calisanlar iizerinden, ¢alisanlarin IKY’nde aday
bulma ve segme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, iicret ve kariyer
yonetimi siireclerinde kullanilan yapay zeka teknolojilerine karsi olan algilarinin
Olciilmesi hedeflenmis, bu algilarin calisanlarin ise baglanma ve isgiiclii ¢evikligi
tutumlari {izerindeki etkilerinin arastirilmas1 amaglanmustir. Ozellikle, IKY siireclerinde
kullanilan yapay zeka teknolojilerinin, c¢alisanlarin fiziksel, zihinsel ve biligsel
Ozelliklerine etki ederek, ise baglanma ve isgiicii ¢evikligi tutumlar1 {izerindeki

etkilerinin arastirilmasi hedeflenmistir.

Aragtirma yOntemi olarak nicel arastirma yontemi tercih edilmis olup, veri toplama
yontemi olarak ise yapilandirilmis anket formu tercih edilmistir. Anket formu
kapsaminda, calisanlarin demografik 6zellikleri icin 5 ifade, IKY ne yonelik yapay
zeka algilarini 6lgmek i¢in 30 ifade (Kambur ve Akar, 2022), ise baglanma tutumlarini
6lemek i¢in 9 ifade (Schaufeli vd., 2006) ve isgiicli cevikligi tutumlarini 6l¢mek igin ise 9
ifade (Alavivd., 2014) katilimcilara yoneltilmistir. 5 Ekim 2023 - 12 Ocak 2024 tarihleri
arasinda anket formu ¢esitli kanallar araciligiyla 850 kisiye iletilmistir. Toplamda 416
katilimer iletilen anket formunu yanitlamis, 14 katilimcinin geliskili ve tutarsiz yanitlar

vermesi sebebiyle 402 adet katilimciya ait uygun ve tutarl veri elde edilmistir.

Acimlayici faktdr analizi, IKY ne yonelik yapay zeka algis1 dlgeginin 4 alt boyuta
ayrildigini ve 5 ifadenin ¢ikartilmasi gerektigini, ise baglanma 6l¢eginden 1 ifadenin
cikartilmas: gerektigini ve isgiicli ¢evikligi Olgeginden 2 ifadenin ¢ikartilmasi
gerektigini gostermistir. AFA sonucu 6l¢eklerden ¢ikartilan 8 ifadeyle birlikte, toplam
6 faktore dagilan ifadelerin varyansin %50.11°ini agikladig1 goriilmistiir. Ayrica,
Cronbach Alpha giivenilirlik analizi sonuglar1 3 6l¢egin de giivenilir (v > 0.7) oldugunu
gostermistir. Yapilan normallik analizleri sonucunda, 3 6l¢eginde ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin —1.50 ile 4+-1.50 arasinda olmasi verilerin normal dagildig: ve istatistiksel

analizler i¢in parametrik testlerin uygun oldugu goriilmiistiir.

Degiskenler arasindaki farkliliklar1 6l¢mek i¢in yapilan tanimlayic istatistik analizleri,
caliganlarin isgiicii ¢evikligi tutum puanlarinin (X = 4.177,5S = .440), ise baglanma
tutum puanlarindan (X = 3.844,5S = .598) ve IKY’ne yonelik yapay zeka alg
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puanlarindan (X = 3.833,5S = .541) daha yiiksek oldugunu gdstermistir. Ayrica,
IKY siireclerinden aday bulma ve segme siireglerine yonelik algilarin en yiiksek puana
(X = 3.998,55 = .574), performans degerlendirme siireglerine yonelik algilarin ise
en diigiik puana (X = 3.594, 5SS = .765) sahip oldugu tespit edilmistir.

Demografik bilgiler ile degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesi i¢in yapilan
ANOVA ve T-Testleri, calisanlarin IKY’ne yonelik yapay zeka algilarinm, egitim
durumu bilgileri agisindan istatistiksel olarak anlamli farkliliklar (£ = 2.963, p < 0.05)
gosterdigini gostermistir. On lisans mezunu galisanlarm (X = 3.698) sahip oldugu
yapay zeka algilarinin; yiiksek lisans (X = 3.949) ve doktora (X = 4.181)
mezunu ¢aliganlardan diisiik oldugu tespit edilmistir. Ayrica, lisans mezunu ¢alisanlarin
(X = 3.794) sahip oldugu yapay zeka algilarinin; yiiksek lisans (X = 3.949) ve doktora
(X = 4.181) mezunu ¢alisanlardan diisiik oldugu tespit edilmistir. Diger demografik

bilgiler ile degiskenler arasinda herhangi bir anlamli farklilik tespit edilmemistir.

Alanyazin taramasi kapsaminda gelistirilen hipotezlerin test edilmesi amaciyla yapilan
regresyon analizleri, IKY ne yonelik yapay zeka algis1 ile galisanlarm ise baglanma
(B = .172,p < .001) ve isgiict ¢evikligi (B = .311,p < .001) tutumlari arasinda
pozitif yonlii ve anlaml iligkilerin oldugunu gostermistir. Ana hipotezlere ek olarak

gelistirilen alt hipotezler icin yapilan regresyon analizleri, IKY siireclerinden:

1. Aday bulma ve segme siireglerine yonelik yapay zeka algisi ile ¢alisanlarin ise
baglanma (B = .145,p < .05) ve isgiicti gevikligi (B = .254,p < .001)
tutumlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml iligkilerin oldugunu,

2. Egitim ve gelistirme siireclerine yonelik yapay zeka algisi ile calisanlarin ise
baglanma (B = .143,p < .05) ve isgiicii ¢evikligi (B = .226,p < .001)

tutumlari arasinda pozitif yonlii ve anlaml iligkilerin oldugunu,

3. Performans degerlendirme siireclerine yonelik yapay zeka algisi ile ¢alisanlarin
ise baglanma (B = .113,p < .05) ve isgiicii ¢evikligi (B = .227,p < .001)

tutumlari arasinda pozitif yonlii ve anlaml iligkilerin oldugunu,

4. Ucret ve kariyer ydnetimi siireglerine yonelik yapay zeka algisi ile calisanlarin
ise baglanma (B = .169,p < .001) ve isgiict ¢evikligi (B = .319,p < .001)

tutumlari arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligkilerin oldugunu gdstermistir.
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Arastirma, c¢alisanlarin ise baglanma tutumlar ile ilgili alanyazinda yapilmis diger
caligmalar ile kiyaslandiginda, iKY siireglerinin ve yapay zeka teknolojilerinin bu
stireclere yaptig1 katkilarin, ¢alisanlarin ise baglanma tutumlar: {izerindeki olumlu
etkilerini destekledigi goriilmiistir (Ahmed vd., 2020; Aktar ve Pangil, 2018; Alfes
vd., 2013a; Aybas ve Acar, 2017; Chandani vd., 2016; Tensay ve Singh, 2020). Alt
boyutlariyla incelendigi zaman; aday bulma ve se¢me (A¢ikgdz vd., 2020; Balcioglu
ve Artar, 2023; Jha vd., 2020; K&chling vd., 2023; Mat Saad vd., 2021; Mirowska ve
Mesnet, 2022; Ore ve Sposato, 2022; Shahbaz vd., 2019; Upadhyay ve Khandelwal,
2018; Uttarwar vd., 2020; Varma vd., 2023; Yu vd., 2023), egitim ve gelistirme (Hassett,
2022; Kambur ve Yildirim, 2023; Memon vd., 2016; Rozman vd., 2023; Schuhbert
vd., 2023), performans degerlendirme (Gaur, 2020; Gupta ve Kumar, 2013; Memon vd.,
2020; Mer ve Srivastava, 2023; Micacchivd.,2023; Mishravd., 2024; Pooja ve Krishnan,
2023; Prentice vd., 2023), iicret ve kariyer yonetimi (Bai ve Liu, 2018; Braganza vd.,
2022; Gulyani ve Sharma, 2018; Hua vd., 2020; Hughes vd., 2019; Ishiyama, 2022;
Janine ve Crystal, 2017; Lee vd., 2016; Pandita ve Ray, 2018; Poon, 2013; Rozman
vd., 2022; Zacher vd., 2015) siireclerinin ve ¢aligsanlarin bu siireclerde kullanilan yapay
zeka teknolojilerine kars1 sahip olduklar1 algilarin ise baglanma tutumlar {izerindeki
olumlu etkileri destekledigi goriilmiistiir. Ayrica, ¢alisanlarin ise baglanma tutumlari
iizerindeki en kuvvetli yordayicinin ”Ucret ve Kariyer Y&netimi”, en zayif yordayicinin
ise "Performans Degerlendirme” siireclerinde kullanilan YZ teknolojilerine kars1 olan

algilarin oldugu tespit edilmistir.

Aragtirma, calisanlarin isgiicii ¢cevikligi tutumlari ile ilgili alanyazinda yapilmis diger
calismalar ile kiyaslandiginda, IKY siireclerinin ve yapay zeka teknolojilerinin bu
stireclere yaptig1 katkilarin, ¢alisanlarin isgiicli ¢cevikligi tutumlar tizerindeki olumlu
etkilerini destekledigi gortilmiistiir (Ajgaonkar vd., 2022; Munteanu vd., 2020; Nijssen
ve Paauwe, 2012). Alt boyutlariyla incelendigi zaman; aday bulma ve se¢me (Das
vd., 2023; Dyer ve Shafer, 1999; Meyers, 2020; Qin ve Nembhard, 2015), egitim ve
gelistirme (Abdelhamid ve Sposato, 2019; Hopp ve Oyen, 2004; Qin ve Nembhard,
2015), performans degerlendirme (Kavitha ve Suresh, 2021; Muduli, 2017; Sumukadas
ve Sawhney, 2004), licret ve kariyer yonetimi (Ardian vd., 2023; Cira ve Benjamin, 1998;
Long,2001; Muduli, 2009,2013,2017; Opara ve Chinda, 2022; Sumukadas ve Sawhney,
2004) siireclerinin ve ¢aliganlarin bu siireclerde kullanilan yapay zeka teknolojilerine
kars1 sahip olduklar1 algilarin isgiicii ¢evikligi tutumlar iizerindeki olumlu etkileri

destekledigi goriilmiistiir. Ise baglanma tutumlarina benzer olarak, ¢alisanlarin isgiicii
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cevikligi tutumlari {izerindeki en kuvvetli yordayicinin ”Ucret ve Kariyer Yonetimi”,
en zayif yordayicinin ise “Performans Degerlendirme” siireclerinde kullanilan YZ

teknolojilerine kars1 olan algilarin oldugu tespit edilmistir.

Biiylik veri kavramiyla birlikte, oOrgiitlerin c¢esitli silireglere olan bakis acilar
kokten degismektedir. IKY siiregleri bu teknolojik degisimin oncii liderlerindendir.
Oyle ki, cesitli IKY siireclerinde kullanilan YZ teknolojileri, &rgiitlerin karar
verme mekanizmalarindaki karmasiklig basitlestirebilmekte, dolayisiyla yapilan isleri
monotonluktan kurtarabilmekte ve genis 6l¢ekli insan sermayesine erismekte kolaylik
saglayabilmektedir. Aday bulma ve se¢me siireclerinde kullanilan YZ teknolojileri,
orgiitlerin ve calisanlarin beklentileri konusunda bir koprii gorevi gorerek, siireg
deneyimlerini iyilestirebilmektedir. YZ teknolojileri, egitim faaliyetlerindeki zaman
kavramina yeni bir boyut olusturabilmekte, boylece egitime harcanan zamanlarda ve
erisilebilir kaynaklarda iyilestirmeler gerceklestirebilmektedir. Ozellikle, performans
degerlendirme siirecleri, orgiitlerin uzun vadede basarili olabilmesi i¢in biiylik 6nem arz
etmektedir. YZ teknolojileri, bu siireglerdeki tarafliligi ortadan kaldirmaya, siirecleri
seffaflastirmaya ve yalnizca veriye dayali karar verme mekanizmalari sayesinde adil
degerlendirmelere olanak verebilmektedir. Benzer olarak, iicret, ddiillendirme ve
kariyer yonetimi siire¢lerini de adillestirebilmekte, bu siirecleri otonomlastirarak siire¢

verimliligini arttirabilecegi 6ngoriilmektedir.

Yapay zeka teknolojilerinin IKY siireglerine entegrasyonunda uygulamacilar i¢in ¢esitli
pratik faydalar bulunmaktadir. IKY siireclerine dahil edilen yapay zeka teknolojilerinin,
calisanlarin yaptiklari ise karsi olan duygularinda, motivasyonlarinda; sahip olduklari
karar verme, sorumluluk alma ve alternatif cevaplar iiretebilme becerilerinde 6nemli
etkilere sahip olabilecegi diisliniilmektedir. Kisisellestirilmis ve kurum i¢i kolay
erigilebilir egitimler sayesinde ¢alisanlarin motive edilmesi araciligiyla is tatminleri
ylikseltilebilmekte, farkli gorevlerde roller alabilmelerine olanak saglamakta ve siirekli
o0grenme aligkanliklar1 kazanmalarina olanak saglayabilmektedir. Adaletli, seffaf
ve verimli performans degerlendirme siiregleri ile birlikte calisanlara siirekli geri
doniitler verilebilmekte, eksik beceri ve yetkinliklerin hizlica kazanilmasina olanak
saglayabilecegi diisliniilmektedir. Ayrica, Orgiit ve calisan ¢ikarlarini koruyarak;
calisanlarin ig tatminlerini ve motivasyonlarim1 arttiracak, Ogrenme arzularini
giiclendirecek licret politiklar1 ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarinda ve ceviklik

performanslarinda iyilestirme firsatlari sunabilmektedir.
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Ozellikle yiiz yiize yapilan goriismeler neticesinde, IKY siireclerinde kullanilan
yapay zeka teknolojilerinin heniiz emekleme asamasinda oldugu diistiniilmektedir.
Dolayistyla, YZ teknolojilerinin IKY siireglerine entegrasyonu konusunda énemli
arastirma alanlar1 kesfedilmeyi beklemektedir. Ayrica, ¢alisanlarin IKY siireglerinde
ve diger orgiitsel siireclerde kullanilan YZ teknolojilerine olan algilarinin heniiz
olgunlagsmadig, ilerleyen siireglerde yapay zeka teknolojilerinin artan entegrasyonuyla
birlikte olgunlasacagi diisiiniilmektedir. Bu olgunlagsmayla beraber, yapay zeka
destekli IKY siireglerinin; calisanlarin is tatmini, motivasyon, ise dahil olma,
calisan ve oOrgiit baglilig1 gibi dogrudan orgiit performansina ve rekabet avantajina
etki eden diger faktorlerin arastirilmasinin arastirmacilar agisindan biiyiik 6nem
tasidigr diistiniilmektedir. Son olarak, yapay zeka teknolojilerinin getirdigi etik ve
giivenlik sorunlar1 orgiitler icin 6nemli bir sorun teskil etmektedir. Dolayisiyla,
ilkelerin ¢ikaracagi regiilasyonlarin bu algilar tizerinde énemli etkilerinin olabilecegi

diistiniilmektedir.
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OZGECMIS

Beyza Nur HACIOGLU, lise egitimine Goksen Mustafa Yiicel Anadolu Lisesi’nde
baslamis ve Ozel Oncii Kiiltiir Temel Lisesi’'nden 2016 yilinda mezun olmustur. Lisans
ogrenimine T.C Yalova Universitesi’nde iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Calisma
Ekonomisi ve Endiistri iliskileri béliimiinde 2016 yilinda baslamis ve 2020 yilinda
onur derecesi ile mezun olarak tamamlamistir. Lisans bitirme tezinde paylasimh
ofisler lizerinde calismis ve bitirme tezini ‘Calisma Hayatinda Ofis Mekanlar1 ve
Paylasimli Ofis Ornegi’ adiyla tamamlamistir. Lisans egitiminin son yilinda Séz
Calisma Ekonomisi Ogrencilerinde “AKAD’EMEK” Kurultay1’na okulu adina sunucu
Ogrenci olmaya hak kazanmis ve sunum c¢alismasini ‘Uluslararast Go¢ ve Kadin’
baghgiyla tamamlamistir. Calisma hayatina erken yaslarda baslamis olup kurumsal
diizeyde ilk is deneyimini 2021 y1linda Yavuzlar Aliiminyum Anonim Sirketi’nde 1 sene
boyunca Insan Kaynaklar1 Uzmani/Personel Uzmani olarak siirdiirmiistiir ve ¢alisma
hayatia Sima Ulasim Tasimacilik Turizm ve Ticaret Limited Sirketinde Is Analisti
olarak devam etmektedir.
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TEZ CALISMASI KAPSAMINDA YAPILAN YAYINLAR

Hacioglu, B. N., Erdil, O., Tatar B., (2024), “Insan kaynaklar1 yonetimine yonelik
yapay zeka algisinin c¢alisanlarin ¢eviklik performansi ve ise baglanmasi iizerindeki
etkisi”, 11. Uluslararas1 Bagkent Sosyal, Beseri, Idari ve Egitim Bilimleri Kongresi,
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Ek-A: Anket Formu

EKLER

Insan Kaynaklar1 Yénetimine Yonelik Yapay Zeka Algisimin Calisanlarin
Ceviklik Performansi ve Ise Baglanmasi Uzerindeki Etkisi

Sayin Katilimci,

Bu anket formu, insan kaynaklar1 yonetimine yonelik yapay zeka algisinin ¢caligsanlarin
ceviklik performansi ve ise baglanmasi iizerindeki etkilerini belirlemeye yonelik olarak
yiiriitiilen bir yiiksek lisans teziyle ilgilidir. Sizden alinacak tiim bilgiler tamamen
gizli tutulacak, sadece akademik ¢alisma icin kullanilacaktir. Arastirmanin verimliligi
acgisindan tiim sorularin eksiksiz olarak doldurulmasi ¢ok 6nemlidir. Katkilariniz i¢in

tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Oya Erdil & Beyza Nur Hacioglu

Cinsiyetiniz:

Kadin( ) Erkek ()

Yasiniz:

18-24 () 25-34() 35-44() 45-54() 55veiizeri()

En son bitirdiginiz
okul:

Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans ()
Doktora ()

Cahstiginiz Sektor:

Bankacilik/Finans () Imalat () Egitim () Saglik ()
Bankacilik/Finans () Bilgi Teknolojileri ( ) Turizm ()
Insan Kaynaklar1 ( ) Diger: ..........

Su anki
kurumunuzdaki
calisma siireniz:

lyildanaz () 1-5yilarasi( ) 6-10yilarasi( ) 11yilve
iizeri ()
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Asagida yer alan ifadeleri c¢ahstigimz

ol NS) - ~ —

kurumdaki insan kaynaklar1 | o g | 2 | © % © %

ifade uygulamalarinda yapay zeka Kkullanim f; 5 = § g f; g
cercevesinde degerlendirerek, her bir | 3 5 E g | =2 |82
. . . - — —_— = = =
ifadenin size ne derece uygun oldugunu M = = v/ S M S
belirtiniz. M| M
Yapay zekd teknolojisinin aday bulma siirecinde

Yz1 yapilan igi monotonluktan kurtaracagini diistiniiyorum. ) OO0 )
Yapay zeka teknolojisinin aday bulma siirecinde

YZ2 harcanan zamani azaltacagini diistiniiyorum. ) OO0 )
Yapay zeka teknolojisinin uygun aday1 bulmak i¢in

Y73 yasanan stresi azaltacagi diigiiniiyorum. ) OO0 )
Yapay zeka teknolojisi ile aranan nitelikte daha fazla

YZ4 adaya erisim saglanacagini diistintiyorum. ) OO0 )
Yapay zeka teknolojisi ile aday 6zgegmislerinin

B detayli bicimde incelenebilecegini diisiiniiyorum. ) O 10O )
Yapay zeka teknolojisinin personel secerken yasanan

YZ6 kararsizligin 6niine gececegini diistintiyorum. ) OO0 )
Yapay zeka teknolojisi ile aranan pozisyona en uygun

Yz7 personelin segilecegini diigiiniiyorum. ) OO0 )
Yapay zeka teknolojisinin personel segerken harcanan

Y78 stireyi azaltacagini diistiniiyorum. ) OO0 )
Yapay zeka teknolojisinin kurum i¢i egitim i¢in

YZ9 harcanan zamani azaltacagini diistiniiyorum. ) O 10O )
Yapay zeka teknolojisinin klasik kurum i¢i egitim

YZ10 | siireglerinde yasadigim dikkat eksikligini azaltacagini () )y )| O) ()
diistiniiyorum.
Yapay zeka teknolojisinin kurum i¢i egitime

YZ11 ulasilabilirligi arttiracagini diisiiniiyorum. ) O 100 )
Yapay zeka teknolojisi ile yapilan kurum igi

YZ12 | egitimlerle mesleki bilgimin glincel kalacagini () )y )| O) ()
diistiniiyorum.
Yapay zeka teknolojisi ile gergeklestirilen kurum igi

YZ13 | egitim ile basarili bir egitim programinin () )y )| O) ()
uygulanacagin diisliniiyorum.
Kurum igi egitim yapay zeka teknolojisi ile

YZ14 | gergeklestiginde egitimin verilecegi mekanla ilgili () )| )| O) ()
kisitlamalarin kalkacagini diistiniiyorum.
Performansim yapay zeka teknolojisi ile ol¢iildiigiinde

Y215 motivasyon kaybi yasamayacagimi diisiiniiyorum. ) O 100 )
Yapay zeka teknolojisi ile asir1 rekabet¢i performans

Y216 6l¢limiiniin son bulacagim diisliniiyorum. ) OO0 )
Yapay zeka teknolojisinin performans belirleme

yz17 | ‘AP PO O1O]O[O] O

kriterlerini dogru tespit edecegini diisliniiyorum.
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YZ18

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

()

()

()

)

()

YZ19

Performansim yapay zeka teknolojisi ile 6l¢iildiigiinde
bunun sirket basarisina olumlu bigimde yansiyacagini
diistiniiyorum.

()

()

()

()

()

YZ20

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

()

()

()

()

()

YZ21

Yapay zeka teknolojisinin en ideal kariyer planim1
belirlememe yardimeci olacagin diigiiniiyorum.

()

)

()

()

()

YZ22

Yapay zeka teknolojisinin kariyer planim icin gerekli
yetenekleri edinmeme yardimci olacagini
diistiniiyorum.

()

()

()

()

()

YZ23

Yapay zeka teknolojisinin hayal ettigim kariyere
ulasmada hangi nitelikleri tastmam gerektigi
konusunda yardimci olacagini diistiniiyorum.

()

()

)

()

()

YZ24

Yapay zeka teknolojisinin kariyerinde terfiyi gercekten
hak eden c¢alisanlarin fark edilmesini kolaylastiracagini
diistiniiyorum.

()

()

()

()

()

YZ25

Yapay zeka teknolojisi ile takim ¢aligmasina uygun
calisanin hizlica belirlenebilecegini diistintiyorum.

()

()

()

()

()

YZ26

Yapay zeka teknolojisi ile maasim digindaki ek
iicretlerimin (prim, ikramiye, mesai) dogru bir sekilde
hesaplanacagini diistiniiyorum.

()

()

()

()

()

YZ27

Yapay zeka teknolojisi ile maas, prim, 6dil, ikramiye
ve bu gibi 6demelerde insandan kaynakli nedenlerle
yasanabilecek gecikmelerin 6niine gecilebilecegini
diistiniiyorum.

()

()

()

()

()

YZ28

Yapay zeka teknolojisinin beceri artigina bagli olarak
yapilan iicret zammini otomatiklestirecegini
diistiniiyorum.

()

()

()

()

()

YZ29

Yapay zeka teknolojisinin alacagim iicret miktarinin
adil olarak belirlenmesine yardime1 olacagini
diistiniiyorum.

()

()

()

()

()

YZ30

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

()

()

()

()

()
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=2 | — — —
Asagida bulunan ifadeleri isiniz ve ¢cahsma | o = | ¢ < % o %
ifade hayatimz c¢ercevesinde degerlendirerek, f; = = § g f; g
her bir ifadenin size ne derece uygun E 5 5 2| = E 2
2 . o e — — — = =
oldugunu belirtiniz. E E v 3 3
iB1 Isimi yaparken enerji dolu olurum. Ol O1TOTO O
iB2 Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. D1 OlTOTO O
B3 Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum. () ) O) | O) ()
. Yogun calistigim zamanlarda kendimi mutlu
1B4 hissederim. ) OO0 10 )
iB5 Caligirken isime dalip giderim. () )| )| O) ()
iB6 Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. () )| )| O) ()
[B7 | Isimi hevesle yaparim. O 1Ol O)
B8 Isim bana ilham verir. Ol OlTOTO O
iB9 Yaptigim isle gurur duyarim. () )| )| O) ()
3 . - S| 8|l alc| @
Asagida bulunan ifadeleri isiniz ve ¢cahsma | o = | ¢ =g = I o=
. hayatimz cercevesinde degerlendirerek,| == | 2 | £ | 2 | = 3
Ifade . . . . RS > = S Els)
her bir ifadenin size ne derece uygun éj E| g g = é; =
2 . o e — — — = =
oldugunu belirtiniz. E E v 3 3
Isimde iyilestirmeler yapabilmek icin firsatlari
CPL 1 aragtiririm, O OO0 10
CP2 Isimi yapmanin daha etkili yollarin1 bulmaya galigirm. () )| )| O) ()
CP3 Yapmam gereken seyler i¢in zaman ayiririm. () )| )| O) ()
Is yerinde bana sdyleneni veya yapmam gerekeni
cpa | oY OlO]OTO1O
Kaynaklarim isimi yapmak i¢in yeterli olmadiginda,
CP5 | kaynaklari elde etmenin veya kullanmanin yeni () ) O) | O) ()
yollarmi bulurum.
Isimi yaparken diger insanlarla daha etkili galisacak
CP6 sekilde davranislarimi degistirebilirim. ) OO0 )
CP7 Isimi yaparken kritik geribildirimleri kabul edebilirim. () ) O) | O) ()
Isimi yaparken yeni is prosediirlerine uyum
cp8 saglayabilirim. ) OO0 )
CP9 Is yerimde yeni ekipman kullanabilirim. () )| )| O) ()
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Bir projeden digerine gegtigimizde, yeni projeye hizla

CP10 adapte olabilirim. O) OO0 O
CP11 ggga\l;?ﬁ?i;zr.esli durumlarda isimi verimli bir sekilde ) OO O ()
e | e s (OO O O
o | e g omesmse | () Lo OO
CP14 Acil bir sorunla basa ¢ikmam gerektiginde her seyi ) OOl O ()

birakirim ve alternatif bir ¢6ziim tiretirim.
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