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Yapay Zeka Destekli Insan Kaynaklar1 Yonetimi:
Calisan Deneyiminin Doniisiimii

Mertcan CERI! Altan DOGAN?

Ozet

Yapay zeka teknolojilerinin gelisimi, is diinyasinda kéklii déniisiimlere yol agmis ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) de
bu degisimlerden énemli élciide etkilenmistir. Yapay zeka destekli uygulamalarin IKY siireclerine entegrasyonu, veri
odakli ve stratejik bir yapiya gecisi hizlandirmaktadir. Bu déniisiim, bireysel ve kurumsal performansi artirarak
verimliligi maksimize etmeyi amaclamaktadir. Isletmeler, rekabet avantaj elde edebilmek icin yenilikci insan kaynaklari
stratejileri gelistirirken, yapay zekanin sagladigi otomasyon ve analitik yeteneklerden yararlanmaktadir. Bu makale,
yapay zeka uygulamalarinin insan kaynaklari yénetimine entegrasyonunu ve bu siirecin ¢alisan deneyimi lizerindeki
etkilerini ele almaktadir. Ayrica, yapay zeka teknolojilerinin gelecekte IKY siireclerinde oynayabilecegi rol
degerlendirilerek, dijital dontistimiin isgiicti dinamikleri tizerindeki potansiyel etkileri tartisilmigtir.
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The advancement of artificial intelligence (Al) technologies has led to profound transformations in the business world,
significantly impacting Human Resource Management (HRM). The integration of Al-powered applications into HRM
processes accelerates the transition to a data-driven and strategic structure. This transformation aims to enhance both
individual and organizational performance while maximizing efficiency. To gain a competitive advantage, businesses are
developing innovative human resources strategies and leveraging the automation and analytical capabilities provided by
AL This article examines the integration of Al applications into human resource management and their impact on the
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possible effects of digital transformation on workforce dynamics.
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1. GIRiS

20. ytuzyilin son ¢eyreginde teknoloji alaninda
yasanan biiyiik ilerlemeler, yonetim biliminde
Insan Kaynaklar1 Yoénetimi'nin (IKY) stratejik
onemini artirmistir (Ulrich, 1997). Bu
ilerlemelere ayak wuydurabilmek igin her
alanda zorunluluk haline gelen degisim stireci,
ozellikle is hayatinda kendini glinden giine
daha fazla hissettirmektedir. Bu dogrultuda,
isletmelerin bu donlisimiin bir pargasi
olabilmesi ve giderek artan yogun rekabet
ortaminda stirdiiriilebilirligini saglayabilmesi
icin insan kaynaklari yonetimine stratejik bir
perspektiften yaklasma egilimi gosterdigi
gorilmektedir (Wright ve McMahan, 1992).

Bu degisim siireci, yalnizca insan kaynaklar
yOnetiminde stratejik bir yaklasimi zorunlu
kilmakla kalmamis, ayni zamanda isletmelerin
teknolojiyle olan etkilesimini de yeniden
sekillendirmistir (Brynjolfsson ve McAfee,
2014). Rekabet avantajimi siirdiirebilmek icin
sirketlerin, hem insan kaynagini etkin bir
sekilde yonetmesi hem de teknolojik
yenilikleri is siireclerine entegre edebilmesi
giderek daha kritik bir hale gelmistir. Bu
baglamda, is diinyasinda basariy1 belirleyen en
onemli faktorlerden biri, degisime uyum
saglayabilen ve yenilikleri etkin kullanabilen
bir organizasyon yapisina sahip olmaktir
(Davenport ve Ronanki, 2018).

Teknolojideki bu degisimler giinliik hayatta
bircok kolayliga kap1 aralamakla birlikte
isletmeler acisindan da bu teknolojik
yeniliklerini efektif gsekilde kullanabiliyor
olmak o©nemli bir rekabet unsuru haline
gelmistir (Bughin vd., 2017).

Yapay zeka, makine o6grenmesi (machine
learning), veri isleme ve biiyiik veri (big data)
gibi son dénemlerde 6n plana ¢ikan konulara
sektoriinde onci sirketler buyiik yatirimlar
yapmakta, Ar-Ge programlar1 hazirlamakta ve
sirket kiultiiriini teknolojik degisimlere hizla
uyum  saglayabilen c¢evik bir yapiya
doniistirmeye gayret etmektedir (McKinsey,
2020).
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2. YONTEM

Bu calisma, yapay zeka teknolojilerinin insan
kaynaklar1 yonetimine entegrasyonu ve bu
entegrasyonun c¢alisan deneyimi Uzerindeki
etkilerine iliskin mevcut bilgi birikimini
inceleyen betimleyici (narratif) bir literatir
derlemesidir. Calisma kapsaminda 1992-2025
yillart arasinda yayimlanmis Tiirkce ve
Ingilizce akademik yaymnlar dikkate alinmuis,
literatiir taramas1 Google Scholar, DergiPark,
TR Dizin, YOKTez ve sinirl él¢iide Scopus gibi
veri tabanlar izerinden gergeklestirilmistir.
Tarama silrecinde “yapay zekd”, “insan
kaynaklar1 yo6netimi”, “calisan deneyimi”,
“yapay zeka ve insan kaynaklar1 yonetimi” ve
“calisan deneyimi ve yapay zeka” gibi anahtar
kelimeler kullanilmis; tam metin erisime acik
ve yapay zeka ile insan kaynaklar1 yonetimi

iliskisini dogrudan ele alan c¢alismalar
degerlendirmeye alinmistir. Ayrica, alanin
hizla gelisen dogasi g0z Oniinde
bulundurularak, bazi yapay zeka

uygulamalarina iliskin en gilincel bilgilere
dogrudan ilgili sirketlerin resmi web siteleri
lizerinden ulasilmis ve bu sayede sektorel
giincellik korunmaya calisilmistir.

Literatliir seciminde, calismanin kapsamiyla
dogrudan iligkili olmasi, 6nemli akademik
yayin organlarinda yayimlanmis ya da yetkili
kurumlar tarafindan onaylanmis (6rnegin
lisansiistii tezler) nitelik tasimasi, c¢alisan
deneyimi kavramini icermesi ve uygulamali ya
da kuramsal analiz sunmasi gibi 6lciitler dahil
etme kriteri olarak belirlenmistir. Hari¢ tutma
kriterleri ise yapay zeka veya insan kaynaklari
baglamini icermeyen calismalar; popiiler bilim
icerikleri, bloglar, sosyal medya gonderileri,
haber yazilar1 ve magazin tiirli mecralarda
yayimlanan akademik gecerliligi bulunmayan
icerikler; ayrica konu biitiinligiinden uzak ve
ozgunlik tasimayan yayinlar olarak
tanimlanmistir. Bu siirecte ulasilan yaklasik 80
kaynak arasindan igerik uygunlugu ve bilimsel
yeterlilik a¢isindan degerlendirilen 55 ¢alisma
analiz edilmistir. Secilen literatiir, ¢alismanin
temel basliklar1 dogrultusunda tematik olarak
smiflandirilmis ve her tema altinda igerik



biitiinligiini saglayacak sekilde ele alinmistir.
Bu yontemsel yaklasim, calismanin yalnizca
bilgi aktarmakla kalmayip, literatiirdeki
egilimleri derinlemesine analiz eden elestirel
bir cerceve sunmasina olanak tanimistir
(Baumeister ve Leary, 1997; Snyder, 2019).

3.  KAVRAMSAL CERCEVE
3.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi (iKY)

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY), érgiitlerin en
degerli varligi olan c¢alisanlarim1 etkili bir
sekilde yonetmesini saglayan kritik bir
stirectir. IK planlamasi, ise alim, egitim ve
gelisim, performans yoOnetimi, kariyer
planlama, tcretlendirme ve c¢alisan iliskileri
gibi temel unsurlar1 kapsayan bu sireg,
isletmelerin rekabet avantaji elde etmesinde
kilit bir rol oynamaktadir (Armstrong ve
Taylor, 2020). Insan kaynaginin dogru
yOnetilmesi, isletmenin uzun vadeli basarisina
katkida bulunmaktadir.

Giiniimiizde IKY'nin en onemli
doniisiimlerinden biri, stratejik  insan
kaynaklari yonetimi anlayisinin
benimsenmesidir. Bu yaklasim, insan
kaynaklarin1 ~ yalmizca  destekleyici  bir
fonksiyon olarak goérmek yerine isletmenin
genel stratejisine entegre etmeyi
amaclamaktadir. Stratejik 1KY, c¢alisanlarn

sadece is gilicii olarak degil, organizasyonun
basarisinda aktif rol oynayan paydaslar olarak
ele alarak, organizasyon kiiltiirtinii ve ¢alisan
deneyimini giiclendirmektedir (Ulrich, 2016).

Ozellikle dijitallesme ve yapay zeka (YZ)
destekli  uygulamalarin  yayginlasmasiyla
birlikte, IKY siirecleri de giinden giine
donlisiime ugramaktadir. YZ tabanh ise alim
sistemleri, performans yonetim araclar1 ve
calisan memnuniyeti analizleri, veri odakl ve
ongorilebilir  kararlar almayr miimkiin
kilmaktadir (Davenport ve Ronanki, 2018). Bu
durum, IKY'yi reaktif bir yapidan proaktif bir
hale getirerek, calisan deneyimini iyilestirme
noktasinda yeni firsatlar sunmaktadir. YZ'nin
sundugu otomasyon ve analiz giicii, IKY
uzmanlarinin rutin islerden ziyade stratejik ve
insana dokunan silireclere odaklanmasini
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saglamaktadir. Dolayisiyla, YZ destekli iKY
uygulamalari, hem isletmelerin verimliligini
artirmakta hem de calisanlarin beklentilerine
daha iyi yanit verebilecek esnek ve
Kisisellestirilmis  ¢o6zlimler  {lretmektedir
Brynjolfsson ve McAfee, 2014).

YZ destekli insan kaynaklar1 uygulamalari,
yalnizca ise alim, egitim ya da performans
yonetimi gibi klasik IK siireclerinde degil, ayn
zamanda isin organizasyonu ve ylriitiilme
biciminde de kokli  degisimlere yol
acmaktadir.

Ozellikle dijitallesmenin hiz kazanmasiyla
birlikte, YZ tabanl sistemler; zaman, mekan ve
hiyerarsi kavramlarini yeniden sekillendirerek
calisma modellerinin esneklesmesini miimkiin
kilmistir.

Bu doniistim, calisan deneyimini
bireysellestiren ve is-yasam dengesine
duyarhlign artiran bir IKY yaklasimimi da
beraberinde getirmektedir. Bu baglamda, 1KY
streclerinde dikkat ceken bir diger gelisme ise
esnek calisma modelleri ve uzaktan calisma
diizenlemelerinin yayginlasmasidir. COVID-19
pandemisiyle birlikte ivme kazanan hibrit ve
uzaktan calisma  uygulamalari, insan
kaynaklari1 yoneticilerini bu yeni yapiya uyum
saglayacak stratejiler gelistirmeye zorlamistir
(McKinsey, 2020). Esnek zaman yonetimi,
dijital performans izleme araclari ve ¢evrim igi
ekip koordinasyonu gibi uygulamalar, yalnizca
operasyonel stirekliligi degil, ayn1 zamanda
calisan baghligini ve memnuniyetini de
artirmaya yonelik kritik katkilar sunmaktadir.
Bu nedenle IK departmanlarinin, teknolojik
araclarla desteklenen esnek calisma
modellerine uygun politikalar iiretmesi,
gelecegin is giici yapisina adaptasyon
acisindan stratejik bir gereklilik haline
gelmistir.

Teknolojik gelismeler ve dijitallesme, IKY’nin
yapisini ve isleyisini kokli bir sekilde
degistirmektedir. Veri odakli karar alma
mekanizmalary, YZ destekli uygulamalar ve
otomasyon, bircok siireci daha verimli ve
objektif hale getirmektedir. Bu yenilikler,
calisanlarin  yeteneklerini  gelistirme, is
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tatminini artirma ve orgltsel baghhgi
giclendirme  konusunda yeni firsatlar
sunmaktadir. is diinyasinin degisen
dinamiklerine uyum saglayan iKYy

uygulamalari, organizasyonlar1 gelecege daha
gliclii bir sekilde hazirlamaktadir (Demirci vd.,
2022).

Bununla birlikte, c¢alisanlarin refah1 ve
psikolojik iyi olusu, IKY’nin giderek daha fazla
odaklandig1 alanlardan biri haline gelmistir.
Calisan tiilkenmisligini 6nlemek, is tatminini
artirmak ve pozitif bir c¢alisma kiltiri
olusturmak i¢in isverenler, ruh saghg: destek
programlari, esnek yan haklar ve kurumsal iyi
olus  politikalarini  devreye almaktadir
(Grawitch vd., 2015). Ozellikle YZ destekli
duygusal zeka analizleri ve stres yoOnetimi
araclari, calisanlarin ruh hali ve
motivasyonunu takip etmeye yardimci olarak
IK profesyonellerinin daha bilingli kararlar
almasini saglamaktadir.

Ozetle iKY, organizasyonlarin siirdiiriilebilir
basarisi i¢cin vazgecilmez bir fonksiyon olmaya
devam etmektedir. Dijitallesme, YZ ve veri
analitigi gibi teknolojiler IKY siireclerini daha
etkin ve stratejik hale getirirken, bu teknolojik
yeniliklerin etkisiyle, IKY daha dinamik ve
cevik bir hale gelmekte, bu da
organizasyonlarin pazar taleplerine hizli yanit
verebilmesine olanak saglamaktadir (Tambe
vd., 2019).

3.2. Yapay Zeka

makinelerin ve
benzeri  diislinme,

Yapay zeka (YZ),
bilgisayarlarin  insan
O0grenme, anlama ve problem c¢d6zme
yeteneklerini gelistirmeyi amaclayan bir
teknoloji dalidir (Russell ve Norvig, 2020). Bu
teknoloji, geleneksel bilgisayar
programlamasinin Otesine gecerek,
makinelerin  veri  analizinden  ¢ikarim
yapabilmelerini, gelecekteki durumlar1 tahmin
edebilmelerini ve karmasik gorevleri yerine
getirebilmelerini saglar. YZ'nin temel amaci,
insan beyninin isleyisine benzer bir sekilde,
O0grenme ve adaptasyon stireclerini
otomatiklestirerek sistemlerin daha akillica
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kararlar almasini
Norvig, 2020).

3.2.1. Yapay Zeka Tiirleri

saglamaktir (Russell ve

YZ'nin literatiirde genellikle li¢c ana kategoriye
ayrildig1 goriilmektedir: dar yapay zeka, genel
yapay zeka ve siliper yapay zeka (Bostrom,
2014).

Dar Yapay Zeka (Weak Al): Su anki yapay zeka
sistemlerinin ¢ogu bu kategoriye girmektedir.
Dar yapay zeka, belirli bir gorevde insan
seviyesinde performans sergileyen, ancak
genel anlamda diisiinme veya coklu gorevler
gerceklestirme kapasitesine sahip olmayan
sistemlerdir. Ornekler arasinda sesli asistanlar
(Siri, Alexa), oOneri sistemleri (Netflix,
YouTube), oyun oynayan yapay zekalar ve
goriintii tanima sistemleri yer almaktadir
(Goodfellow vd., 2016). ChatGPT ve DeepSeek
gibi sistemler de dar yapay zekaya Ornektir.
ChatGPT, dil isleme ve metin {liretme gibi
gorevlerde insan benzeri sonuclar tUretirken,
yalmizca belirli bir alanda etkilidir ve genel
diisinme kapasitesine sahip degildir. Benzer
sekilde, DeepSeek de biiyiik veri analizi ve
belirli problemlerin ¢6ziimi icin optimize
edilmis bir yapay zeka sistemidir, ancak
karmasik c¢oklu gorevleri yerine getirme
yetenegi -en azindan su anki versiyonlarinda-
bulunmamaktadir.

Genel yapay =zeka (Strong AI): Insan
seviyesinde zeka ve biling gelistirmeyi
hedefleyen bir yapay zeka tiriidiir. Bu tir
yapay zekalar, belirli bir alanda uzmanlasmak
yerine cok cesitli gorevleri yerine getirebilecek
kapasiteye sahiptir. Yani, insan gibi diisiinme,
O0grenme, soyut problem ¢6zme, dil anlama ve
yaratict disiinme gibi yetenekleri dogal bir
sekilde yerine getirebilmektedir (Tegmark,
2017). Genel yapay zeka, ¢ok yonli bir
diisinme ve Ogrenme kapasitesine sahip
oldugundan, farkhh disiplinlerdeki sorunlar
cozme yetenegi ile 6ne cikmaktadir. Bugiin
kullanilan dar yapay zeka sadece belirli
alanlarda, belirli gorevlerde etkin olabilirken,
genel yapay zeka ¢ok daha kapsaml bir sekilde
diisinme ve ¢oklu gorevleri ayni anda
gerceklestirme kapasitesine sahiptir. Bu



ozellikler nedeniyle, genel yapay zeka insan

zekasina yakin bir kapasiteye ulasmayi
hedefler ve bu ylizden bu kategoride
degerlendirilir. Ancak, su anda mevcut

teknolojilerle heniiz bir genel yapay zekaya
ulasilmis degildir, ciinkii cok cesitli bilissel
surecgleri paralel sekilde ve bagimsiz olarak
yOnetebilen bir yapinin gelistirilmesi, oldukca
karmasiktir ve ileri seviyede arastirma
gelistirme faaliyetleri gerektirmektedir
(Bostrom, 2014).

Siiper Yapay Zeka (Superintelligent Al): Insan
zekasini asan bir yapay zeka tiriidir. Bu tir
yapay zekalar, sadece insan zekasini taklit
etmekle kalmaz, ayni zamanda onu biiyiik
Olclide asan bir diisiinme ve problem c¢ézme
kapasitesine sahiptir. Slper yapay zekalar,
karmasik problemleri ¢ok daha hizli ve etkili
bir sekilde c¢ozebilmekte, insan zekasinin
cozebileceginden cok daha biiylik o6lcekli ve
karmasik gorevlerde istiin basari
sergileyebilmektedir (Bostrom, 2014). Bu tir
yapay zeka, teorik olarak, saglik, isletme,
enerji, egitim gibi cok genis alanlarda insanliga
biiyiik katkilar sunabilecek potansiyele sahip
olsa da, heniiz bu seviyeye ulasan bir yapay
zeka bulunmamaktadir. Siiper yapay zekanin
insan zekasini asmasi, bir¢ok etik ve glivenlik
riskini de beraberinde getirebileceginden,
gelistirilmesi ¢ok dikkatli bir sekilde ele
alinmasi1 gereken bir alan olarak yetkililerce
kabul edilmektedir (Tegmark, 2017).

3.2.2. Yapay Zeka Calisma Prensipleri

YZ’nin ¢alismasi, belirli algoritmalara ve biiytik
veri setlerine dayanmaktadir. Bu algoritmalar,
bilgisayarlarin ve makinelerin insan benzeri
kararlar almasini saglamak i¢in egitilmektedir.
YZ'nin temel bilesenleri arasinda makine
O0grenimi, derin 68renme ve dogal dil isleme
(NLP) yer almaktadir (Russell ve Norvig,
2020).

Makine Ogrenimi  (Machine Learning):
Makinelerin  ve  bilgisayarlarin, acikca
programlanmalarina gerek kalmadan

deneyimlerinden 6grenmelerini saglayan bir
YZ alt dahdir. Bu siireg, bilgisayarlarin biiytik
miktarda veriyi analiz ederek desenler ve
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iliskiler Kkesfetmesine olanak tanimaktadir
(Goodfellow vd., 2016). Makine 06grenimi

genellikle denetimli 6grenme, denetimsiz
o0grenme ve pekistirmeli 6grenme olmak tlizere
¢ ana yaklasimla smiflandirilmaktadir.

Denetimli 6g8renme, etiketli verilerle (her bir
veri 6rneginin dogru cevabi veya kategorisinin
belirtilmesi) dogru cevaplar1 06grenirken,
denetimsiz 0grenme verilerdeki Oriintiileri
kesfetmeyi ifade etmektedir. Pekistirmeli
O0grenme ise, bir ajanm1 odiller ve cezalarla
yonlendirerek dogru stratejiyi 6grenmesini
saglama sistemine denilmektedir (Sutton ve
Barto, 2018).

Derin Ogrenme (Deep Learning): Derin
O0grenme, makine 6greniminin bir alt kiimesi
olup, insan beynindeki noronlar taklit eden
yapilar (yapay sinir aglar1) kullanarak veriler
lizerinde cok katmanl analizler yapmaktadir.
Derin 6grenme, 6zellikle goriintii tanima, sesli
asistanlar, otonom araglar ve dogal dil isleme
gibi uygulamalarda kullanilmaktadir (LeCun
vd., 2015).

Dogal Dil isleme (Natural Language Processing
- NLP): NLP, bilgisayarlarin insan dilini
anlamasini  ve etkilesimde bulunmasini
saglayan bir YZ alanidir. NLP, metin analizi, dil
modeli olusturma, duygu analizi, metinden
sesli yanit liretme gibi gorevleri icermektedir.
NLP, misteri hizmetlerinde kullanilan
chatbot'lardan, dijital asistanlara kadar
giinimiizde de bir¢ok alanda aktif olarak
kullanilmaktadir (Jurafsky ve Martin, 2020).

3.2.3. Yapay Zekada Etik Konusu ve Gelecegi

YZ'nin hizla gelismesi, yalnizca teknolojik
yenilikleri degil, ayn1 zamanda birgok etik ve
giivenlik sorununu da giindeme getirmektedir.
Bu sorunlar, hem toplumlarin hem de
endiistrilerin bu teknolojiyi benimsemesindeki
en biliylik engellerden biri olmustur (Bostrom,
2014). YZ uygulamalari, dogru kullanildiginda
onemli faydalar saglasa da ayni zamanda

potansiyel olarak olumsuz sonuglarn da
beraberinde getirebilmektedir.
Ornegin, YZmnin is giiciinde yaratacag

degisiklikler, insanlarin islerini kaybetmesi
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veya is glcl piyasasinda dengesizlikler
yaratmasi riskini tasimaktadir. Otomasyonun
artmasi, bazi mesleklerin ortadan kalkmasina
veya bilylik 6l¢iide azalmasina yol acacaktir.
Bu durum, toplumdaki esitsizlikleri daha da
derinlestirirken belirli gruplarin ekonomik
olarak daha dezavantajli hale gelmesine neden
olacaktir (Frey ve Osborne, 2017).

Bir diger 6nemli etik mesele ise gizlilik ve veri
givenligidir. YZ, biyik miktarda veriyi
islemekte ve bu verilerin bir kismi bireylerin
ozel bilgilerini icermektedir. Veri ihlalleri veya
kotiiye kullanim durumlari, kisisel bilgilerin
sizmasina ve bireylerin mahremiyetinin ihlal
edilmesine yol acabilmektedir. YZ'nin bu
verileri nasil kullandig1 ve hangi bilgilere
erisebilecegi, glivenlik endiselerini
artirmaktadir (Zuboff, 2019).

YZ sistemlerinde yer alan algoritmalar, ayni

zamanda algoritmik onyargiy1 da
dogurabilmektedir. Buy, verilerdeki
onyargilarin  algoritmalara yansimasi1 ve
sonucunda Kkararlarin ayrimci ve adaletsiz
olmasina neden olmasi anlamina
gelebilmektedir. Ornegin IKY acisindan, bir is
basvurusu degerlendiren YZ, gecmisteki

verilerden oOgrenerek, belirli gruplara veya
bireylere karsi onyargil kararlar
verebilmektedir (Mehrabi vd., 2021). Bu tir

onyargilar, toplumsal esitsizlikleri
pekistirebilmekte ve karar verme siireglerini
daha az adil hale getirebilmektedir.

Dolayisiyla, YZ sistemlerinin tasariminda ve
egitiminde kullanilan verilerin cesitliligi ve
dogrulugu biiyiik 6nem tasimaktadir (O'Neil,
2016).

Ayrica, denetim eksiklikleri, YZ sistemlerinin
yanlis kullanimi1 ve giivenlik acgiklarn gibi
konular da ciddi etik sorunlar yaratmaktadir.
YZ sistemlerinin tasarimi ve kullanimina
yonelik denetim mekanizmalarinin eksikligi,
koti niyetli kullanicilarin  bu teknolojiyi
manipiile etmesine olanak taniyabilmektedir.
Ozellikle otonom araglar veya saghk
alanindaki YZ uygulamalar gibi yiiksek riskli
alanlarda, glivenlik  agiklar1  insanlarin
yasamini tehlikeye atabilmektedir. Bu nedenle,
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YZ teknolojisinin denetlenmesi ve giivenliginin
saglanmasi kritik bir konu olarak 6n plana
cikmaktadir (Amodei vd., 2016).

YZ'nin etik ve glivenlik sorunlarina dair ¢6ziim
onerileri arasinda seffaflik, hesap verebilirlik
ve yasal diizenlemeler bulunmaktadir. Ayrica,
YZ teknolojilerinin gelisiminde etik kurallar ve
standartlarin olusturulmasi, koétiiye kullanim
risklerini en aza indirecektir. YZ sistemlerinin
insanlar tizerindeki etkilerini izlemek icin
diizenli denetimler yapilmasi, sorunlarin erken
tespiti ve c¢oOziilmesi acisindan Onem arz
etmektedir (Floridi vd., 2018).

Sonu¢ olarak, YZ'nin gelecekteki gelisimi,
yalnizca teknolojik a¢idan degil, ayni1 zamanda
etik acidan da dikkatle ele alinmalidir. Bu
teknoloji, insan hayatin1  kolaylastirma,
karmasik problemleri ¢o6zme ve verimliligi
artirma gibi bircok potansiyel fayda
sunmaktadir. Bununla birlikte, bu faydalarin
gerceklesmesi icin etik sorumluluklarin yerine
getirilmesi, glvenlik Oonlemlerinin
giclendirilmesi  ve  seffafhk ilkelerinin
benimsenmesi gerekmektedir. YZ, insanlik icin
biiytik firsatlar sunsa da, bu firsatlarin sorumlu
ve etik bir sekilde kullanilmasi gerekmektedir
(Tegmark, 2017).

3.3. Calisan Deneyimi

Calisan deneyimi, bir calisanin organizasyona
katildig1 ilk andan itibaren yasadigi tim
etkilesimleri ve kisisel algilarin1 kapsayan
biitiinsel bir kavramdir. Gliniimiizde isletmeler
icin calisan deneyimi yalnizca bir yan unsur
degil, ayn1 zamanda isveren markasi, ¢alisan
baghligi ve verimlilik acisindan kritik bir
faktor haline gelmistir (Morgan, 2017).
Rekabet avantaji saglamak isteyen sirketler
icin calisanlarin organizasyonlariyla olan
etkilesimlerini olumlu yonde sekillendirmek,
yetenekleri elde tutmak ve is performansini

artirmak stratejik bir gereklilik olarak
gorilmektedir (Gergek, 2022).
Calisan  deneyimini  gelistiren  unsurlar

organizasyonun sagladig fiziksel, kiltiirel ve
dijital ortamdir (Morgan, 2017). Calhsanlarin



motivasyonunu ve verimliligini dogrudan
etkileyen bu faktorler, is yerindeki genel
memnuniyet diizeyini  belirleyen temel
unsurlar arasinda yer almaktadir (Gensler,
2016).

Oncelikle, calisma ortaminin ergonomik ve
saglikli olmasi, ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel
iyilik hallerini destekleyen 6nemli bir kriterdir.
Rahat ve islevsel ofis mobilyalar, iyi
aydinlatilmis ve havalandirilmis calisma
alanlar, giriltii seviyesinin kontrol altinda
tutulmasi gibi unsurla, ¢alisanlarin konforunu
artirirken, uzun vadede saglik sorunlarin
minimize etmeye de yardimct olmaktadir
(Evans ve Johnson, 2000). Bunun yani sira,
dinlenme alanlari, yesil alanlar ve sosyal
etkilesimi tesvik eden ortak calisma alanlar,
calisanlarin is yerinde kendilerini daha iyi
hissetmelerini saglamaktadir (Kaplan, 1995).
Bununla birlikte is yerinde giivenli bir ¢alisma
ortaminin saglanmasi, ¢alisanlarin kendilerini
giivende hissetmelerine ve islerine daha fazla
odaklanmalarina olanak tanimaktadir. (Neal ve
Griffin, 2006; Burke vd., 2011).

Fiziksel ortamin yani sira, organizasyonun
sahip oldugu kiiltiir ve dijital altyap: da ¢alisan
deneyimini O6nemli olciide etkilemektedir
(Schein, 2010). Gugli bir kurum kultiirg,
calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini
saglarken, is yerindeki iletisimi ve is birligini
de glgclendirmektedir. Ac¢ik ve seffaf bir
iletisim anlayisi, ¢calisanlarin fikirlerini 6zgiirce
ifade etmelerine olanak tanirken, yoneticilerin
geri bildirim silireglerini etkin bir sekilde
yOnetmesi, ¢calisan baghlhigini artiran bir diger
faktordiir (Edmondson, 1999). Giinlimiizde

dijitallesmenin hiz kazanmasiyla birlikte,
calisanlarin ihtiyaclarina uygun teknoloji
cozlimleri sunmak da deneyimlerini
iyilestirme  acisindan  kritik  bir  rol

lstlenmektedir (Bersin, 2018). YZ destekli is
yOnetim sistemleri, dijital performans takip
aracglar1 ve uzaktan c¢alisma olanaklar1 gibi

yenilik¢i uygulamalar, c¢alisanlarin islerini
daha verimli ve esnek bir sekilde
yuritmelerine imkan tanimaktadir. Sonug

olarak, c¢alisan deneyimini en iist diizeye
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cikarmak icin isletmelerin fiziksel, kiiltiirel ve
dijital ortamlarini calisan odakl bir yaklasimla
tasarlamalari gerekmektedir.

Calisan deneyimini etkileyen bir diger kritik
unsur ise ise alim ve ise uyum strecleridir.
Ozellikle YZ destekli ise alim sistemleri,
adaylarin yetkinliklerini daha dogru analiz
ederek uygun pozisyona yerlestirilme
strecglerini kolaylastirmakta ve bdylece uzun
vadede c¢alisan deneyimini ve performansi
olumlu yonde etkilemektedir (Dersan Tonbil
ve Yavuz Aksakal, 2024).

Performans degerlendirme sistemleri de
calisan deneyiminin temel unsurlarindan
biridir. Etkin bir performans ydnetimi siireci,
calisanlarin katkilarinin fark edilmesini ve
odillendirilmesini saglarken, gelisim
alanlarinin  belirlenmesine de yardimc
olmaktadir (Aguinis, 2019). Adil ve objektif bir
degerlendirme slireci, calisanlarin
motivasyonunu artirirken, kisisel ve mesleki
gelisimlerine de katkida bulunmaktadir.

Bunun yani sira, calisanlarin siirekli gelisimine
yatirim yapmak da deneyimi iyilestiren temel
faktorlerden biridir. Egitim ve gelisim
programlarinin ¢alisanlarin  yetkinliklerine
uygun olarak o6zellestirilmesi, hem bireysel
tatmini hem de organizasyonel verimliligi

artirmaktadir (Noe, 2017). YZ destekli
ogrenme platformlar1 ve Kkisisellestirilmis
egitim onerileri, calisanlarin kariyer
gelisimlerini  daha verimli bir sekilde

yOnetmelerini saglamakta, bu da is tatmini ve
baglilik acisindan olumlu katkilar sunmaktadir
(Tunay, 2019).

Ucret sistemi de calisan deneyiminin énemli
bir bilesenidir. Adil, seffaf ve performansa
dayali licretlendirme modelleri, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve baghhgini artirmaktadir
(Milkovich ve Newman, 2016). Piyasa
kosullarina uygun, rekabetci maaslar ve yan
haklar, calisanlarin organizasyonlarina
duydugu giiveni pekistirirken, performansa
dayali prim sistemleri, calisanlarin islerine
olan baghliklarim artirmaktadir. Ozellikle
kisisellestirilmis yan hak paketleri, ¢alisanlarin
farkl ihtiyaclarim1 karsilamaya yonelik esnek
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coziimler sunarak genel ~memnuniyeti
artirmaktadir (Diizglin ve Marsap, 2018).

Calisan deneyiminin 6nemli bir diger bileseni
de liderlik ve yoéneticilerin tutumudur.
Calisanlarini destekleyen, onlarin gelisimine
onem veren ve geri bildirim mekanizmalarini
etkin bir sekilde kullanan yo0neticiler,
organizasyon i¢inde daha olumlu bir atmosfer
yaratmaktadir (Avolio vd. 2009). Liderlerin
acitk iletisim saglamasi ve ¢alisanlarin
fikirlerine deger vermesi, aidiyet duygusunu
artirarak calisan deneyimini
giiclendirmektedir (Kirkpinar ve iscan, 2018).
Ozellikle  hibrit ve uzaktan c¢alisma
modellerinin yayginlasmasiyla birlikte,
yoOneticilerin ¢alisanlarla giiclii bir iletisim
kurmasi ve onlar is siireglerine aktif olarak
dahil etmesi daha da kritik hale gelmistir (Al
2024).

YZ destekli 1KY uygulamalar, c¢alisan
deneyiminin kisisellestirilmesine ve daha etkili
yoOnetilmesine imkan tanimaktadir. YZ tabanh
anketler, duygu analizleri ve performans
degerlendirme sistemleri, calisanlarin
beklentilerini daha iyi anlamay1 ve bu
dogrultuda  aksiyon almayr = miimkiin
kilmaktadir. Ayrica, YZ tabanh chatbotlar ve
dijital asistanlar, ¢alisanlarin insan kaynaklari
slireclerine daha hizli ve verimli bir sekilde
erismesini saglayarak deneyimi
iyilestirmektedir. Bu gelismeler, ¢alisanlarin
organizasyonlarina duydugu giiveni artirirken,
veriye dayali karar alma siiregleriyle daha
objektif ve adil bir yonetim anlayisi
olusturulmasina  katkida  bulunmaktadir
(Davenport ve Ronanki, 2018)

Sonu¢ olarak, calisan deneyimi isletmelerin
basarisini dogrudan etkileyen stratejik bir
faktordiir. Teknolojik gelismeler ve dijital
doniisiim siirecleri, ¢alisan deneyimini daha
verimli ve siirdiiriilebilir hale getirme
konusunda o6nemli firsatlar sunmaktadir
(Bersin, 2020). Isletmelerin, ¢alisanlarinin

ihtiyaclarini  anlayarak onlarin gelisimini
destekleyen, esnek ve Kkisisellestirilmis
deneyimler sunmasi, hem calisan baghligin
hem de organizasyonel verimliligi
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artirmaktadir (Tunay, 2019). Bu nedenle,
insan kaynaklari yOnetiminin temel
hedeflerinden biri, ¢calisan deneyimini siirekli
olarak iyilestirmek ve bu siirecte teknolojiyle
insan odakl stratejileri dengeli bir sekilde bir
araya getirmektir.

4., YAPAY ZEKA UYGULAMALARININ
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
SURECLERINE ENTEGRASYONU

YZ teknolojilerinin is siireclerine dahil olmaya
baslamasi, modern is diinyasinda kokli bir
doniisiim yaratmistir (Ransbotham vd., 2017).
Bu déniisiimiin IKY alanina yansimasi olarak,
IK faaliyetlerinin sadece giinliik operasyonel
stureclerinde verimlilik artirmakla kalmayip,
aynt zamanda  stratejik  karar alma
mekanizmalarini da giiclendirmesi seklinde de
gerceklesmistir. YZ, is glici yonetimi ve
organizasyonel hedeflerin gerceklestirilmesi
icin kritik bir ara¢ haline gelmis, calisan
verimliligini artirmanin yani sira daha hizl,
dogru ve veri odakh kararlarin alinmasina
olanak saglamistir (Akturan, 2024). Geleneksel
IK uygulamalari, genellikle 6znellik ve zaman
aliar siireclerle sekillenmisken, YZ'nin entegre
edilmesi bu siirecleri daha nesnel, hizli ve
etkili hale getirmektedir. Ozellikle ise alim,
performans yonetimi ve calisan baglihig1 gibi
kritik alanlarda YZ'nin sundugu avantajlar,
IKY'nin daha esnek, adaptif ve gelecege yonelik
stratejiler gelistirmesine olanak tanimaktadir.
Bu baglamda, YZ uygulamalarinin 1K
slreclerine entegrasyonu, sadece operasyonel
verimliligi artirmakla kalmayarak, ayni
zamanda organizasyonlarin is giicii yonetimi
alanindaki genel yaklasimini da
doniistiirmektedir.

4.1. ise Allm Siireclerinde Yapay Zeka
Uygulamalar

Ise alim, IKY'nin temel fonksiyonlarindan birisi
olarak karsimiza cikmaktadir. Geleneksel ise
alim yontemleri genellikle zaman alic1 ve
maliyetli olup, yliksek hata oranina sahiptir.
Ayrica, karar alma siirecinde insan faktoriiniin
etkisiyle onyargilar ve subjektif
degerlendirmeler ortaya c¢ikabilmektedir
(Bohnet, 2016). Bu durum, ise alim stirecinde



zaman kayiplarina, kaynak israfina ve yanlis
aday secimine yol acabilmektedir. Ancak, son
yillarda YZ teknolojilerinin ise alim stireglerine
entegrasyonu, bu geleneksel sorunlan
minimize ederek siireclerin daha hizli, dogru,
veri odakl ve objektif bir sekilde yonetilmesini
miimkiin kilmaktadir. YZ, ise alim slirecinde
ozellikle aday tarama, degerlendirme ve

yerlestirme asamalarinda etkin bir rol
oynamaktadir (Black ve van Esch, 2020).
YZ uygulamalarinin ise alim silireglerine

entegrasyonu IK profesyonellerinin karar alma
slireclerini hizlandirmistir. Ozellikle
algoritmalar, adaylarin basvuru belgelerindeki
nitelikleri, becerileri ve deneyimleri sistematik
bir sekilde analiz ederek, daha genis bir aday
havuzundan en uygun aday1 se¢cme konusunda
yardimci olmaktadir. YZ tabanl sistemlerin ise
alim siirecine entegrasyonu, yalnizca zaman
tasarrufu  saglamakla kalmayarak, ayni
zamanda ise alim kararlarinin daha dogru ve
veriye dayali olmasina olanak vermektedir
(Tabassam vd., 2023). Dogal dil isleme (NLP)
teknolojileri, adaylarin yazili metinlerini analiz

etmek icin kullanilmaktadir. Bu sayede,
adaylarin deneyimleri, becerileri ve
yetkinlikleri hizli bir sekilde taranarak,

organizasyonun ihtiyaclarina uygun adaylar
belirlenebilmektedir. Ayrica, YZ, adaylarin
basvuru belgelerindeki dil becerilerini ve
iletisim yeteneklerini de analiz edebilme
kapasitesine sahiptir, bu da daha kapsaml ve
cok boyutlu bir degerlendirme saglamaktadir.
YZ tabanl sistemler, bu sekilde yalnizca yazili
basvurular1 degil, adayin dijital kimligini de
goz oOniinde bulundurur, bu da geleneksel
yontemlere kiyasla daha kapsamli sonuglar
ortaya koymaktadir (Chamorro-Premuzic vd.,
2016).

YZ'nin ise alim siirecindeki bir diger onemli
roli ise video miilakatlardir. Video miilakatlar,
zaman ve mekan kisitlamalarini ortadan
kaldirarak, adaylarla yapilan miilakatlar1 daha
esnek bir hale getirmektedir. Ayrica, YZ
destekli video miilakat sistemleri, yiiz tanima
ve duygusal analiz yazilimlarin1 entegre
ederek adaylarin sozsiiz iletisim becerilerini

130

analiz etme imkani sunmaktadir. YZ destekli
duygusal analiz sistemleri, adaylarin ses tonu,
yuz ifadeleri, viicut dili ve kullandiklar
kelimeler tizerinden duygusal durumlarini,
motivasyonlarini ve tutumlarini
degerlendirebilmektedir. Bu tiir verilerin
analizi, insanin subjektif degerlendirmelerinin
one cikmasini engelleyerek daha gilivenilir
sonuglar elde edilmesini saglamaktadir. Bu
sayede, ise alim siireci daha gilivenilir ve
tarafsiz bir bicimde yonetilebilmektedir
(Langer vd., 2019).

YZ destekli duygusal analiz, Paul Ekman'in
Evrensel Duygular Teorisi'ne dayanmaktadir
(Ekman, 1992). Ekman, insanlarin temel
duygularinin (mutluluk, tzinti, 6fke, korku,
saskinlik, tiksinti) evrensel oldugunu ve yiliz
ifadeleriyle taninabilecegini savunmaktadir
(Ekman ve Friesen, 1971). YZ sistemleri, bu
teoriyi  kullanarak adaylarin  duygusal
durumlarim1 analiz etmektedir. Bu analiz,
ozellikle ise alim siireclerinde adaylarin stres
seviyelerini, motivasyonlarini ve  genel
duygusal tepkilerini degerlendirmek icin
kullanilmaktadir.  Ornegin, bir  miilakat
sirasinda adayin yiliz ifadelerindeki mikro
ifadeler tespit edilerek, adayin samimiyeti
veya belirli bir soruya verdigi duygusal tepki
analiz edilebilmektedir. Bu sayede adaylarin
sozel olmayan ipuclari da
degerlendirebilmekte ve daha bilincli kararlar
alinabilmektedir.

Uygulama alanindan 6rnek vermek gerekirse,
HireVue, YZ destekli video miilakat
platformlar1 arasinda o6ne ¢ikmaktadir.
HireVue, adaylarin video miilakatlar sirasinda
sergiledikleri yiliz ifadelerini, ses tonlarini,
kelime se¢imlerini ve viicut dillerini detayh bir

sekilde analiz ederek, insan kaynaklari
uzmanlarina kapsamli bir degerlendirme
imkani sunmaktadir. Platform, YZ

algoritmalar1 sayesinde adaylarin duygusal
durumlarini, 6zgiiven seviyelerini ve iletisim
becerilerini  Olgerek, geleneksel miilakat
yontemlerine kiyasla daha objektif ve tutarl
sonuglar elde edilmesini saglamaktadir.
Ornegin, Unilever gibi kiiresel sirketler,
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HireVue'yu ise alim siireclerine entegre
ederek, binlerce aday1 hizli ve etkili bir sekilde
degerlendirme imkani1 bulmustur. Bu sayede,
hem zaman hem de maliyet acisindan 6nemli
tasarruflar saglanirken, adaylarin duygusal
analizlerinin yapilmasiyla daha adil ve tarafsiz
bir se¢im silireci yiiriitiilmektedir. Bu tir
teknolojiler, 6zellikle biiytik 6lcekli sirketlerde
IK siireclerinin dijital déniisiimiine 6nciiliik
ederek, gelecegin ise alim stratejilerini
sekillendirmektedir.

Isgiicii ihtiyacin i¢ kaynak yoluyla karsilamak
isteyen isletmeler icin YZ algoritmalari, adayin
onceki performans verilerini, kisilik testlerini,
is tarzim1 ve davranissal Ozelliklerini analiz
ederek, pozisyon icin uygunlugunu kapsamh
bir sekilde belirleyebilmektedir. Boylece,
isletmenin uzun vadeli stratejik hedeflere
ulasabilmesine destek olabilecek adaylari
dogru pozisyonlara yerlestirebilmelerine
olanak saglamaktadir (Tambe vd., 2019).

Ayrica, YZ ise alim sonrasi adaptasyon siirecini
de  takip ederek  yeni calisanlarin
performanslarini, karsilastiklar1 zorluklar ve
ihtiyac duyduklar: egitimleri analiz
edebilmektedir. Boylece, YZ tabanl sistemler
yeni calisanlarin  baslangigtan  itibaren
performanslarini  izleyerek organizasyona
daha hizli ve etkili bir adapte olmasini

saglamaktadir (Upadhyay ve Khandelwal,
2018).
Ozetle, YZ, ise alm siirecinde yalnizca

adaylarin degerlendirilmesi icin degil, ayni
zamanda organizasyonlarin genel stratejik
hedeflerine ulasmalarinda Kkritik bir arac
haline gelmistir. YZ uygulamalarinin ise alim
streclerine entegrasyonu, hem verimlilik hem

de  dogruluk saglamanin  yani  sira,
organizasyonlarin ise alim siireclerini daha
veri odakli, objektif ve Onyargilardan

arindirilmis bir hale getirmektedir (Bessen,
2018).

4.2, Egitim
Uygulamalar

ve Gelisimde Yapay Zeka

Egitim ve gelisim, calisanlarin becerilerini
artirmak ve organizasyonel hedeflere ulasmak
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icin kritik bir 6neme sahiptir (Salas vd., 2012).
Bu siiregler, hem bireysel hem de kurumsal
seviyede siirekli ve dinamik bir alan olup,
organizasyonlarin rekabet¢i avantaj elde
etmesinde Onemli bir rol oynamaktadir
(Tharenou vd. 2007). YZ, egitim ve gelisim
alaninda 6nemli bir doniisim yaratmakta ve

bireysellestirilmis, veriye dayali ¢o6zliimler
sunarak bu streclerin etkinligini
artirmaktadir.

YZ, egitim ve gelisim silireclerinde dnemli bir
ara¢ olarak, calisanlarin 6grenme stillerini,
onceki egitim verilerini ve gelisim ihtiyaclarini
analiz ederek oOzellestirilmis egitim planlar
olusturmaktadir. Bu silirecte  kullanilan
O0grenme yOnetim sistemleri (LMS),
calisanlarin mevcut beceri seviyelerini ve
O0grenme egilimlerini goz Oniinde
bulundurarak, her birey icin en uygun egitim
icerigini sunmaktadir. Ornegin, calisanlarin
video iceriklerini daha verimli tiiketmesi ve
pratik uygulamalarla 06grenmesi gerektigi
tespit edildiginde, YZ sistemi bu tiir icerikleri
on plana c¢ikararak daha etkili bir 6grenme
deneyimi saglamaktadir (Baker ve Inventado,
2014; Kovanovic vd., 2015).

Degreed, YZ tabanh bir 6grenme platformu
olarak, calisanlarin kariyer hedeflerine ve
mevcut becerilerine uygun 6grenme yollari
sunmaktadir. Platform, c¢alisanlarin geg¢mis
egitim verilerini, performans metriklerini ve
O0grenme tercihlerini analiz ederek,
Kisisellestirilmis o©nerilerde bulunmaktadir.
Ornegin, bir calisanin liderlik becerilerini

gelistirmesi  gerektigi tespit edildiginde,
Degreed bu alandaki en wuygun kurslar,
makaleleri ve videolar1 ©6nermektedir. Bu

sayede, calisanlar kendi hizlarinda ve ilgi
alanlarina uygun bir sekilde
ogrenebilmektedir.

Sana Labs, YZ tabanl bir 6grenme analitigi
platformu olarak, c¢alisanlarin 6grenme
slireclerini derinlemesine analiz etmektedir.
Platform, ¢alisanlarin 6grenme hizlarini, hangi
konularda zorlandiklarini ve hangi 6grenme
yontemlerinin onlar icin daha etkili oldugunu
belirlemektedir. Bu veriler 1518inda, Sana Labs



her calisan icin 6zellestirilmis 6grenme yollari
olusturmakta ve egitim igeriklerini dinamik
olarak uyarlamaktadir. Ornegin, bir calisanin
belirli bir konuyu anlamakta zorlandig: tespit
edildiginde, sistem bu konuyu farkli bir
O0grenme yoOntemiyle (6rnegin, gorsel veya
interaktif iceriklerle) sunarak 6grenme
stirecini kolaylastirmaktadir.

Bunun yani sira, YZ algoritmalar1 ¢alisanlarin
egitim slreglerini izleyerek, performanslarina
gore dinamik geri bildirimler sunmaktadir. Bu
sayede, egitim silirecleri daha siirekli hale
gelmekte ve ¢alisanlarin gelisim siirecgleri anlik
olarak takip edilebilmektedir. LMS
sistemlerinin YZ ile entegrasyonu, yalnizca
egitim iceriklerinin Kkisisellestirilmesi degil,
ayni zamanda calisanlarin ilerleme
seviyelerinin siirekli olarak giincellenmesi ile
de mimkiin olmaktadir. Boylece, her ¢alisan

icin siirekli olarak en uygun egitim
materyalleri sunulabilmekte, bu da egitim
slireclerinin daha verimli ve etkili hale
gelmesini saglamaktadir (Tempelaar vd.,
2015).

YZ tabanli sanal egitim ve simiilasyon
sistemleri, ¢alisanlarin pratik becerilerini

gelistirebilmeleri i¢cin 6nemli bir aractir. Bu
sistemler, gercek diinya is senaryolarini taklit
eden similasyonlarla, calisanlara deneyim
kazanma firsati sunmaktadir. Sanal ortamlar,
calisanlarin hata yaparak 6grenmelerini, farkh
senaryolarla karsilasmalarini ve bu
senaryolara uygun c¢oziimler gelistirmelerini
saglar. Bu tiir simiilasyonlar, 6zellikle tecriibe
gerektiren ve risk iceren is siireclerinde
onemli bir egitim araci olarak karsimiza
cikmaktadir. Calisanlar, simiilasyonlar
araciligiyla gercek is ortamlarinda
karsilasabilecekleri zorluklar1 yiliksek risk
alinda olmadan deneyimleyebilmektedir
(Toyoda vd., 2015; Elendu vd., 2024).

YZ tabanli simiilasyon sistemleri, egitim
stureclerini  daha verimli kilarken, ayni
zamanda c¢alisanlarin 6grenme hizlarin1 ve
becerilerini de izlemektedir. Bu izleme islemi,
sistem tarafindan toplanan verilerle stirekli
olarak giincellenerek egitimin siirekli bir
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gelisim  icinde olmasin1  saglamaktadir.
Ornegin, bir yoneticinin kriz yonetimi veya
miusteri iliskileri gibi becerileri, sanal

simiilasyonlar araciligiyla gelistirilerek, gercek
diinyadaki performansi iizerine olumlu etkiler
yaratilmas1 hedeflenebilmektedir (Rosen vd.,
2008).

Strivr, YZ ve sanal gerceklik teknolojilerini
birlestirerek c¢alisanlarin pratik becerilerini
gelistirmeye yonelik bir platform sunmaktadir.
Ozellikle perakende, lojistik ve iiretim
sektorlerinde kullanilan Strivr, calisanlarin
gercek is  ortamlarim1  sanal olarak
deneyimlemelerini saglamaktadir. Ornegin,
Walmart gibi biiyiik perakende sirketleri,
Strivr't kullanarak calisanlarini magaza ici
operasyonlar, musteri hizmetleri ve acil durum
senaryolar1 gibi konularda egitmektedir. Bu
sayede calisanlar, gercek hayatta
karsilasabilecekleri durumlar1 sanal ortamda
deneyimleyerek daha hizli ve etkili bir sekilde
ogrenebilmektedir.

Strivr'in teknik ve operasyonel yetkinliklere
odaklanan yapisindan farkli olarak, baz
platformlar ise c¢alisanlarin  kisilerarasi
etkilesim ve liderlik becerilerini hedef alarak
farkli bir 68renme deneyimi sunmaktadir.
Ornegin  Talespin, YZ tabanh  sanal
simiilasyonlar sunarak c¢alisanlarin iletisim,
liderlik ve problem ¢6zme becerilerini
gelistirmelerine yardimcli olmaktadir.
Platform, sanal karakterlerle etkilesim kurarak
calisanlarin gercek diinya senaryolarini
deneyimlemelerini saglamaktadir. Ornegin, bir
calisanin zorlu bir miisteri goriismesini
yOonetmesi gerektiginde, Talespin bu durumu
sanal olarak simiile ederek c¢alisanin dogru
iletisim stratejilerini gelistirmesine olanak
tanimaktadir. Bu tiir simtlasyonlar, 6zellikle
yOnetici adaylar1 ve liderlik pozisyonlarindaki
calisanlar icin oldukca faydahdir. Ozetle Strivr
daha ¢ok operasyonel becerilere odaklanirken,
Talespin ise iletisim ve liderlik gibi sosyal
becerilerin gelisimini hedeflemektedir.

Geleneksel egitim modelleri, genellikle belirli

bir zaman diliminde sunulan tek seferlik
egitimlerle  simirlidir ve uzun vadede
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stirdiiriilebilirlik acisindan zorluklar
yaratabilmektedir. Ancak YZ, egitim ve gelisim
sturecglerini siirekli bir sekilde izleyerek,
calisanlarin ihtiya¢ duyduklar1 egitimleri
strekli olarak sunmaktadir. YZ destekli egitim
sistemleri, c¢alisanlarin gelisim siireglerini
takip ederken, organizasyonlarin hizla degisen
pazar kosullarina uyum saglamalarina
yardimci olmaktadir. Ornegin, calisan bir
beceri  konusunda  diisiik  performans
sergilediginde, bu durum tespit edilerek
calisana 6zel egitim icerikleri 6nerilmektedir.
Bu sekilde, egitim ve gelisim siireci, sadece
belirli donemlerde yapilan egitimler degil,
stirekli bir gelisim stlirecine dontismektedir. Bu
durum, calisanlarin kariyerlerini uzun vadede
destekleyerek  organizasyonlarin  strekli
degisen is gereksinimlerine hizli bir sekilde
adapte olabilmelerine katki saglamaktadir.

YZ, egitim stireglerini sadece icerik ve yontem
odakli degil, ayni zamanda veri analizi odakh
bir perspektifle de yeniden sekillendirmistir.
YZ tabanl egitim sistemleri, egitim siirecinde
toplanan verileri analiz ederek calisanlarin
ogrenme stilleri, hizlar1 ve basarilar1 hakkinda
derinlemesine bilgi sunmaktadir. Bu veri
odakli yaklasim, organizasyonlarin egitim
stratejilerini daha hedeflenmis ve etkili bir
sekilde sekillendirmelerine olanak
tanimaktadir. Egitim verilerinin izlenmesi,
yalmizca bireysel degil, ayni zamanda birey,
birim veya departman bazinda da gelisim
analizi yapmayr mimkiin kilmaktadir. Bu,
organizasyonun genel egitim ihtiyaclarim
anlamasina ve stratejik egitim planlarin1 buna
gore sekillendirmesine yardimc olmaktadir
(Siemens ve Long, 2011).

4.3. Performans YoOnetimi
Yapay Zeka Uygulamalar

Siireclerinde

Performans yonetimi, calisanlarin bireysel ve
ekip diizeyindeki performanslarini izlemek,
degerlendirmek ve gelistirmek amaciyla
yapilandirilmis,  organizasyonel  basariyi
dogrudan etkileyen kritik bir siirectir (Aguinis,
2019). Geleneksel performans yoOnetimi
sistemleri  genellikle belirli donemlerde
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yapilan degerlendirmeler, siibjektif geri
bildirimler ve manuel takip siirecleri ile
yurutilmektedir. Ancak, YZ teknolojilerinin bu
alana entegrasyonu, performans yonetiminin
daha sistematik, objektif ve siirekli hale
gelmesini saglamaktadir. YZ tabanli
uygulamalar, ¢alisanlarin is stiregleri boyunca
urettikleri verileri analiz ederek, performans
degerlendirmelerini daha veri odakh ve
tarafsiz bir temele dayandirmaktadir (Cappelli
ve Tavis, 2016; Jarrahi, 2018).

YZ destekli performans yonetim sistemleri,
calisanlarin is siireclerini, gérev tamamlama
hizlarini, miisteri geri bildirimlerini ve ekip i¢i

etkilesimlerini  analiz =~ ederek  bireysel
performans raporlar1 olusturabilmektedir.
Geleneksel performans degerlendirme

yontemleri cogunlukla yoneticilerin subjektif
gozlemlerine dayanirken, YZ tabanlh sistemler
biiylik miktarda veriyi analiz ederek daha
kesin ve Kkisisellestirilmis degerlendirmeler
sunabilmektedir (Raisch ve Krakowski, 2021).

Ornegin, calhsanlarin  belirli  goérevleri
tamamlama suireleri, is akisindaki
verimlilikleri, problem ¢6zme hizlarn ve ekip
icindeki is birligi diizeyleri YZ tarafindan takip
edilerek anlamh icgoriiler elde
edilebilmektedir. Bu tiir sistemler, yalnizca
mevcut performansi degerlendirmekle kalmaz,
aynt zamanda  gelecekteki performans
egilimlerini de dngorerek calisanlarin gelisim
alanlarini belirlemeye yardimci olmaktadir.
Boylece, yoneticiler calisanlarin gii¢lii ve zayif
yonlerini daha ayrintii bir gsekilde analiz
ederek bireysel gelisim planlar1 olusturma
noktasinda katki saglayabilmektedir.

Ayrica, YZ tabanh  analiz  sistemleri,
performans degerlendirmelerinde Onyargiyi
minimize etmektedir. Geleneksel sistemlerde
yOneticilerin bilincli ya da bilingsiz 6nyargilari
degerlendirme streglerini etkileyebilirken, YZ
destekli sistemler tamamen verilere dayal
degerlendirmeler sunarak adil ve tutarli bir
performans yonetimi stireci saglamaktadir.

YZ'nin performans yonetimine sagladigl en
biiytik katkilardan biri de gercek zamanl geri
bildirim mekanizmalarinin gelistirilmesidir.



Geleneksel performans degerlendirmeleri
genellikle yillik veya alti aylik periyotlarla
yapilirken, YZ destekli sistemler calisanlarin
anlik performanslarini analiz ederek stirekli
geri  bildirim  saglayabilmektedir. = Bu,
calisanlarin gelisim alanlarin1 erken tespit
etmelerine ve performanslarini iyilestirmek
icin  hizh  aksiyon almalarina olanak
tanimaktadir. Ornegin, bir calisanin miisteri
iliskilerinde iyilestirme yapmas1 gerektigi
tespit edildiginde, sistem otomatik olarak ilgili

egitim modiillerini 6nererek bu alanin
gelismesini  tesvik  edebilmektedir. Aym
sekilde, bir c¢alisanin belirli bir projede
gosterdigi  yluksek  performans  sistem
tarafindan tanimlanarak, bu calisana daha
genis sorumluluklar verilmesi veya

kariyerinde bir sonraki asamaya gecisiyle ilgili
yetkinlikleri hakkinda fikir verebilmektedir.

Gercek zamanli geri bildirim sistemleri ayni
zamanda yoneticilere de biliylik avantajlar
sunmaktadir. Yoneticiler, calisanlarin anlik
performans verilerini inceleyerek gerektiginde
aninda geri bildirimde bulunabilmekte ve

gelisim streclerini dogrudan
yonlendirebilmektedir. Dogru zamanda
calisana saglanan geribildirim, yalnizca
bireysel performansi degil, ayn1 zamanda

organizasyonel verimliligi de artirmaktadir
(London vd., 2002). Gergek zamanlh geri
bildirim mekanizmalar:,, o6zellikle wuzaktan
calisma modelinin yayginlastig1 giiniimtzde,
calisan baghhgini ve motivasyonunu artiran
onemli bir ara¢ haline gelmistir (Allen vd.
2015).

YZ'nin performans yonetiminde sundugu en
yenilik¢i yaklasimlardan biri de performans
tahmini yapabilme yetenegidir. YZ
algoritmalari, ge¢mis performans verilerini
analiz  ederek c¢alisanlarin  gelecekteki
performans egilimlerini 6ngoérebilmektedir.
Bu, organizasyonlarin potansiyel yetenekleri
belirleyerek gelisim programlarina
yonlendirmesine veya performans diisiisi
riski tasiyan calisanlara erken miidahale
etmesine olanak tanmimaktadir. Ornegin, bir
calisanin son alti ay icinde projelerdeki
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tamamlanma siiresi giderek uzuyorsa, sistem
bu diisiisii tespit ederek yoneticilere erken
uyarida bulunabilmektedir. Boylece, olasi bir
performans kaybi yasanmadan once gerekli
destek saglanmaktadir.

Bunun yani sira, YZ tabanh sistemler,
calisanlarin kariyer gelisimi icin en uygun yol
haritasin1 ¢ikarmak amaciyla veri analizi
yapabilmektedir. Calisanlarin gecmis
performans verileri, beceri setleri ve ilgi
alanlar1 degerlendirilerek, onlara en uygun
egitimler, projeler veya kariyer yollan
onerilebilmektedir. Boylece, hem ¢alisan
baghilig1 artirllabilmekte hem de organizasyon
icinde yetenek yonetimi daha etkin bir sekilde
gerceklestirilebilmektedir (Dries, 2013;
Gallardo-Gallardo vd., 2013).

5. CALISAN DENEYIMININ DONUSUMU

Calisan deneyimi, bir calisanin organizasyona
katildig1 ilk andan itibaren yasadigi tim
etkilesimleri ve bu etkilesimlerin onun algilari,
motivasyonu ve performansi Uzerindeki
etkilerini kapsayan cok boyutlu bir kavramdir.
Bu deneyim, ise alim siirecinden baslayarak
oryantasyon, egitim ve gelisim, performans
yOnetimi, is ortami, liderlik etkilesimi ve
kariyer firsatlarina kadar genis bir yelpazeyi
icine almaktadir (Plaskoff, 2017).

Geleneksel insan  kaynaklar1  yOnetimi
anlayisinda, ¢alisan memnuniyeti ve baglilig1
gibi konular 6n planda tutulurken, giiniimiizde
organizasyonlar c¢alisan deneyimini daha
kapsamli ve biitiincil bir sekilde ele
almaktadir. Calisan deneyimi, bireyin is yeriyle
kurdugu iliskiyi daha derinlemesine analiz
etmeyi gerektiren bir alan olup, psikolojik,
teknolojik ve fiziksel faktorlerin etkilesimiyle
sekillenmektedir (Nalbantoglu ve Kose, 2021).

Son yillarda teknolojinin hizla ilerlemesiyle
birlikte, c¢alisan deneyimi yoOnetimi de
dijitallesmis ve YZ destekli uygulamalarin
yayginlasmasiyla yeni bir boyut kazanmistir.
YZ’nin insan kaynaklari streclerine
entegrasyonu, calisan deneyimini iyilestirme,
ozellestirme ve siirekli olarak gelistirme
konusunda 6nemli firsatlar sunmaktadir.
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YZ, calisan deneyimini bireysel farkliliklar
dikkate alarak sekillendirmekte ve her
calisana 6zel ¢ozlimler sunarak organizasyonel
baghligi artirabilmektedir (Davenport ve
Ronanki, 2018). Geleneksel insan kaynaklar
sturecgleri genellikle tiim calisanlara standart
bir yaklasim benimserken, YZ destekli
sistemler her calisanin kariyer hedeflerini,
beceri seviyesini ve 0grenme ihtiyaclarini
analiz  ederek onlara o6zgi  firsatlar
sunabilmektedir. Ornegin, YZ destekli kariyer
platformlar, calisanlarin gecmis is
deneyimlerini, gli¢lii yonlerini ve ilgi alanlarini
analiz ederek onlara uygun kariyer yollari ve is
ilanlar1 oOnermektedir. Bu tir sistemler,
calisanlarin beklentilerine uygun isi bulma
noktasinda daha tutarli bagvurular yapmasina
olanak saglamaktadir.

Is ortam1 ve organizasyon Kkiiltiirii, ¢alisan
deneyiminin sekillenmesinde kritik bir role
sahiptir. Fiziksel calisma alanlari, is yerindeki
sosyal dinamikler ve organizasyonel degerler,
calisanlarin motivasyonunu, tiretkenligini ve is
tatminini dogrudan etkilemektedir (Morgan,
2017). YZ, organizasyon i¢indeki is ortamini ve
kiltirel yapiy1 analiz ederek, calisan
deneyimini iyilestirmeye yonelik Oneriler
sunabilmektedir. Ornegin, YZ tabanh analiz
sistemleri, c¢alisanlarin e-posta yazismalarini,
toplanti geri bildirimlerini ve kurumsal
anketleri analiz ederek organizasyondaki bu
tarz metrikleri o6lcebilmektedir. Boylece,
calisan memnuniyeti diislisli veya is yeri stresi
gibi konular erken asamalarda tespit edilerek,
proaktif coziimler gelistirilebilmektedir.

Ayrica, YZ tabanhi sosyal ag analizleri,
organizasyon icindeki is birligi seviyelerini ve
ekipler arasindaki etkilesimleri inceleyerek, is
yeri kiiltiirtinii daha kapsayici hale getirmek
icin Oneriler sunabilmektedir. Ornegin, belirli
ekipler arasindaki iletisim eksiklikleri tespit
edildiginde, sistem yoneticilere bu konuda geri
bildirim vererek, daha etkili bir is birligi
ortami olusturulmasina yardimcli
olabilmektedir.

Calisan deneyiminin 6énemli bir bileseni olan
calisan refahi ve iyilik hali (wellbeing); is
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yerindeki  stresin azaltilmasi, is-yasam
dengesinin saglanmas1 ve psikolojik destek
mekanizmalarinin gelistirilmesi gibi unsurlari
kapsamaktadir. YZ destekli saglik ve refah
uygulamalari, calisanlarin fiziksel ve zihinsel
sagliklarini izleyerek, onlarin daha saghkh bir

is deneyimi yasamalarina katkida
bulunmaktadir (Brynjolfsson ve McAfee,
2014).

Ornegin, YZ tabanh saghk takip sistemleri,
calisanlarin stres seviyelerini ve is yerindeki
mutluluk oranlarini analiz edebilmektedir.
Calisanlarin is yuku, uyku diizeni ve g¢alisma

saatleri  gibi  faktérler g6z  Oniinde
bulundurularak, dinlenme molalari
onerebilemekte veya stres seviyelerini

azaltmaya yonelik ¢coziimler sunabilmektedir.

Bunun yani sira, YZ destekli chatbotlar ve
sanal terapistler, calisanlara psikolojik destek
saglayarak, is yerinde karsilastiklar1 zorluklari
yOnetmelerine  yardimci olabilmektedir.
Ornegin, calisanlar stres yonetimi veya is-
yasam dengesi ile ilgili oneriler alabilmekte ve
bu sayede is yerinde daha rahat
hissedebilmektedir.

YZ'nin ¢alisan deneyimine olan etkilerinden
biri de is slrecglerinin otomasyonu yoluyla
calisanlarin daha stratejik ve yaratici gorevlere
odaklanmalarin1  saglamasidir. Rutin  ve
tekrarlayan  gorevlerin  YZ  tarafindan
Ustlenilmesi, calisanlarin daha degerli islere
yoénelmelerine imkan tanimaktadir. Ornegin,
YZ destekli dokiiman yonetim sistemleri,
calisanlarin belge arama, veri girisleri ve
raporlama gibi zaman alica gorevlerini
otomatiklestirerek onlarin daha stratejik ve
yaratict islere odaklanmalarina yardimci
olabilmektedir. Boylece, calisanlarin is yuki
azalirken, organizasyonel verimlilik de
artmaktadir (Autor, 2015).

6.  TARTISMA VE SONUC

Yapay zeka (YZ) destekli insan kaynaklan (iK)
yOnetimi, son yillarda hizla gelisen bir alan
haline gelmistir. Organizasyonlar, ise alim,
performans yénetimi, egitim ve gelisim gibi IK
streclerinde yapay zekadan giderek daha fazla



yararlanmaktadir. Bilyik veri ve makine
ogrenmesi algoritmalarinin IK siireglerine
entegrasyonu, karar alma  siireglerini
hizlandirmakta ve insan hatasim1 en aza
indirmektedir (Davenport ve Ronanki, 2018).
Buna ek olarak, sirketlerin YZ destekli iK
araclarina olan ilgisi arttikca, bu teknolojilerin
benimsenme hizina bagh olarak sektérde yeni
standartlarin ortaya c¢iktigi gorilmektedir
(Marler ve Boudreau, 2017).

Organizasyonlarin  YZ  teknolojilerini  nasil
uyarlayacagina  dair  belirgin  farkliliklar
bulunmaktadir. Kiiresel diizeyde biiyiik teknoloji
sirketleri bu alana onciiliik ederken, kii¢iik ve orta
olgekli isletmelerin (KOBI) entegrasyon siireci
daha yavas ilerlemektedir. Bu durum, isletmelerin
dijital doniisiim kapasitesine ve biit¢elerine bagl
olarak  YZmin  iK'da farkl hizlarda
benimsenmesine neden olmaktadir. Ayrica,
sektorel dinamikler ve diizenleyici ¢erceveler de
YZ uygulamalarinin  benimsenme  siirecini
sekillendiren Onemli faktorler arasinda yer
almaktadir. Ornegin, finans ve saglik gibi yiiksek
diizeyde regiilasyona tabi sektorlerde, veri
gizliligi ve etik kaygilar entegrasyonu
yavaglatabilirken, teknoloji ve e-ticaret gibi daha
esnek yapiya sahip sektorlerde bu siire¢ ¢ok daha
hizli ilerleyebilmektedir. Bunun yani sira,
isletmelerin ~ organizasyonel  kiiltiiri  ve
calisanlarin YZ teknolojilerine yonelik algilari da
bu donlisim  siirecinde  kritik  bir  rol
oynamaktadir.  YZ'min  insan  kaynaklar
stireclerine entegrasyonu, yalnizca teknik bir
yenilik degil, ayn1 zamanda degisim yonetimi
gerektiren stratejik bir doniisim olarak ele
alinmalidir.

YZ'nin IK siireclerine entegrasyonu birgok
avantaj saglarken, ¢esitli zorluklar1 da
beraberinde getirmektedir. Teknolojik
adaptasyon siirecindeki maliyetler, altyap:
gereksinimleri ve calisanlarin yeni sistemlere
alisma silreci organizasyonlar igin Onemli
bariyerler arasinda yer almaktadir. Ayrica,
YZ'nin karar alma mekanizmalarindaki roli,
bazi durumlarda giivenilirlik ve dogruluk
acisindan tartismalara yol agmaktadir.
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Gelinen noktada, YZ'nin insanhiga sagladig
firsatlar géz ardi edilemez noktadadir. Onceki

boliimlerde detaylica aciklandigi gibi YZ,
veriye dayall karar alma siireclerini
destekleyerek ise alim strecini
hizlandirmakta, calisan deneyimini
iyilestirmekte ve IK profesyonellerinin daha
stratejik roller listlenmesine olanak
tanimaktadir.

YZ'nin iK'da kullanimi, biiylik miktarda verinin
toplanmasini ve analiz edilmesini
gerektirmektedir. Bu durum, veri giivenligi ve
gizlilik konularin1 giindeme getirmektedir.
Calisanlarin  kisisel bilgileri, performans
verileri ve hatta saghk bilgileri gibi kritik
verilerin korunmasi biiytikk bir sorumluluk
gerektirmektedir (Smith, 2020). Isletmeler icin

veri isleme siireclerinde yasanan ihlaller
yalmizca  hukuki  sonucglar  dogurmakla
kalmamakta ayn1 zamanda isletmelerin

itibarini da zedeleyebilmektedir. Bu baglamda,
GDPR gibi uluslararasi veya KVKK gibi ulusal
veri koruma yonetmeliklerine uyum, sirketler
icin kacinilmaz hale gelmistir.
Organizasyonlarin, veri toplama stireglerinde
seffaflik saglayarak calisanlarina verilerinin
nasil kullanildigina dair ac¢ik bilgilendirme
yapmasi gerekmektedir. Ayrica, siber giivenlik
onlemlerinin artirilmasi, potansiyel tehditlere
kars1 korunmada kritik bir rol oynamaktadir.

YZ'nin IK siireclerine entegrasyonu, ¢alisanlar
acisindan hem firsatlar hem de riskler
barindirmaktadir. Otomasyonun artmasi, bazi
is rollerinin gereksiz hale gelmesine ve
dolayisiyla bu rollerde c¢alisanlar icin is
giivencesi konusunda endiselenmeye yol
acmaktadir (Frey ve Osborne, 2017).
Calisanlar, ozellikle rutin ve tekrarlayan
gorevlerin  otomatiklestirilmesiyle birlikte,
rollerinin YZ tarafindan devralinacagina dair
kaygilar tasiyabilmektedir. Bu kaygilarin 6niine
gecebilmek icin sirketler, calisanlarini yapay zeka
caginda daha giivenli ve siirdiiriilebilir kariyer
yollarina yonlendirecek stratejiler gelistirmelidir.
Oncelikle,  organizasyonlarin  ¢aliganlarinin
becerilerini  gelistirmelerine yardimci1 olacak
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yeniden beceri kazandirma (reskilling) ve beceri
gelistirme (upskilling) programlarina yatirim
yapmasi gerekmektedir (World Economic Forum,
2020). Boylece, c¢alisanlar yapay zekanin
otomatiklestirdigi gorevlerden daha yiiksek katma
deger saglayan, yaratict ve stratejik roller
istlenmeye tesvik edilebilecektir. Ayrica, is
giivencesi konusundaki belirsizlikleri azaltmak
icin seffaf bir iletisim politikas1 benimsenmesi de
onem arz etmektedir. Sirketler, YZ'nin hangi
alanlarda nasil kullanilacagini, ¢alisanlarin roliine
nasil etki edecegini acik bir sekilde paylasarak bu
stireci calisanlarla birlikte yOnetmelidir. Yapay
zekanin bir “isten c¢ikarma aract” olarak
goriilmesini  engellemek  ve  siirdiiriilebilir
istihdam1 saglamak i¢in organizasyonlarin YZ'yi
destekleyici bir ara¢ olarak konumlandirmast
kritik bir nokta olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Ornek olaylara bakildiginda, Google ve Microsoft
gibi biiytik teknoloji firmalarinin ¢alisanlarina YZ
ile nasil daha verimli ¢alisabileceklerini 6gretmek
icin genis kapsamli egitim programlari baslattigi
goriilmektedir. Benzer sekilde, PwC ve Deloitte
gibi  damigmanhik  firmalari,  calisanlarinin
gelecegin is diinyasina uyum saglayabilmesi i¢in
stirekli egitim girisimlerine biiylik yatirimlar
yapmaktadir. Bu tiir uygulamalar, is giiciiniin
doniisiimiinii destekleyerek hem c¢alisan refahini
artirmakta hem de organizasyonlarin rekabet
gicinii.  korumasma  yardimct  olmaktadir
(Deloitte, 2020; PwC, 2025)

Devletlerin ve diizenleyici kurumlarin da bu
doniistimde rol oynamasi gerekliligi
kacinilmazdir. YZ destekli is giicii politikalarinin
gelistirilmesi, calisan haklarinin  korunmasini
saglayacak yasal cercevelerin olusturulmasi ve is
kayb1 yasayan bireyler icin destek
mekanizmalarinin olusturulmasi: gibi Onlemler,
YZ ¢aginda is gilivencesinin siirdiiriilebilirligini
saglayan unsurlar olacaktir (Bessen, 2018;
OECD, 2019).

Bircok kiiresel sirket, iK siireglerine YZ'yi
entegre ederek verimlilik artis1 saglamaktadir.
Ornegin, Unilever ve IBM gibi biiyiik
kuruluslar, aday degerlendirme siireclerinde
yapay zekadan yararlanarak ise alim siiresini
kisaltmis ve is giicii verimliligini artirmistir.
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Benzer sekilde, Amazon’un c¢alisan performans
takibi icin kullandig1 algoritmalar, is giici
planlamasini optimize etmede 6nemli bir rol
oynamaktadir. Ote yandan Amazon'un YZ
destekli sistemleri, calisan performansini takip
ederek diisiik verimlilik gosteren calisanlar
belirleyip otomatik isten c¢cikarma siireglerini
devreye sokmaktadir. Ancak, bu sistemler kimi
zaman yanlis degerlendirmelere yol acarak,
calisanlara yeterli geri bildirim saglanmadan
isten cikarilmalarina neden olmaktadir. Bu
durum, is giivencesi acisindan ciddi etik ve
hukuki tartismalara sebep olmaktadir (O’'Neil,
2016; Eubanks, 2018).

Yapay zeka destekli insan kaynaklar1 yonetimi,
organizasyonlara veri odakli karar alma,
operasyonel verimlilik ve calisan deneyiminin
iyilestirilmesi gibi bircok avantaj sunarken,
beraberinde o6nemli etik, hukuki ve sosyal
sorumluluklar1 da getirmektedir. Biiyiik 6l¢ekli
sirketler, genis bitceleri ve teknolojik
altyapilarnt sayesinde bu doniisimi hizla
benimserken, KOBI’ler genellikle finansal
kisitlamalar, teknik bilgi eksikligi ve kiiltiirel
diren¢ nedeniyle entegrasyon siirecinde daha

yavas ilerlemektedir. YZ'nin ise alm
streglerini hizlandirmas;, performans
yOnetimini  nesnellestirmesi ve c¢alisan

baghligini artiran kisisellestirilmis ¢o6ziimler
sunmasli, insan kaynaklar1 fonksiyonlarini
doéniistirmekte ve 1K profesyonellerine daha
stratejik roller iistlenme firsati tanimaktadir.

Ote yandan, bu déniisiimiin ¢ahsanlar
acisindan getirdigi riskler de g6z ardi
edilemez; otomasyonun artmasi, bazi is

rollerinin gereksiz hale gelmesine neden
olarak is giivencesi kaygilarin1 artirmaktadir.
Calisanlarin YZ ile birlikte nasil bir gelecege
sahip olacagi, organizasyonlarin bu déntsimi
nasil  yonetecegine  baghdir.  Yalnizca
maliyetleri distirmeye odaklanan ve insan
faktoriinii ikinci plana atan sirketler, uzun
vadede ¢alisan baghhgini kaybederek is
gliciinde motivasyon diistikliigii ve verim kaybi
gibi sorunlarla karsilasabilir.
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