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Öz  

Günümüzde sağlık hizmet kalitesinin artmasına katkı sağlayan rekabet, aynı zamanda sağlık kurumlarının 

verimliliğini ve performansını arttırma isteğini de güçlendirmektedir. Bu durum zaman içinde 

hastanelerde stratejik insan kaynakları yönetim süreçlerinde yapay zeka uygulamalarının kullanılmasını 

gündeme getirmiştir. Bu süreçlerin verimli bir şekilde yürütülmesi, hastanelerin kaliteli sağlık hizmeti 

sunmasına ve hasta memnuniyetini artırmalarına yardımcı olmaktadır. Bu çalışmanın amacı; bir vakıf 

üniversitesi sağlık grubunda yapay zeka tarafından desteklenen insan kaynakları stratejik yönetim 

uygulamalarının belirlenerek, yapay zeka uygulamalarının stratejik önem derecelerinin Analitik Hiyerarşi 

Prosesi (AHP) yöntemi kullanılarak tespit edilmesidir. Hiyerarşinin sekiz ana kriteri ve üçüncü düzeyde 

toplam 31 adet alt kriteri bulunmaktadır. Çalışmanın örneklemini bir vakıf üniversitesi sağlık grubunda 

görev alan üç insan kaynakları yöneticisi oluşturmaktadır. Analiz sonucuna göre bu kurumda yapay zeka 

tarafından desteklenen insan kaynakları stratejik yönetim uygulamalarındaki en önemli ana kriter 

“Eğitim” (0,225) olarak belirlenmiştir. Diğer ana kriterler ağırlık sırasıyla “İşe Alım Süreci” (0,163), 

“Yetenek Yönetimi” (0,142), “İş Analizi” (0,128), Süreç İyileştirme” (0,123), “Personel Yerleştirme ve 

Performans Yönetimi” (0,093), “Ücret-Ödül Yönetimi” (0,071), “Çalışan Motivasyon Çalışmaları” 

(0,055) olarak bulunmuştur. Araştırma sonuçlarının, hastanelerin etkin ve verimli insan kaynakları 

yönetimi stratejileri geliştirebilmesine yardımcı olacağı ve sağlık sektöründe yapılan diğer çalışmalara 

katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

 Anahtar Kelimeler: Stratejik Yönetim, İnsan Kaynakları Yönetimi, Yapay Zekâ, Hastane 

Yönetimi, Analitik Hiyerarşi Prosesi 

 

Abstract  

Today, competition, which contributes to increasing the quality of healthcare services, also strengthens 

the desire to increase the efficiency and performance of healthcare institutions. Over time, this situation 

has brought to the agenda the use of artificial intelligence applications in strategic human resources 

management processes in hospitals. Executing these processes efficiently helps hospitals provide quality 

healthcare services and increase patient satisfaction. The purpose of this study is to determine the 

strategic management practices of human resources supported by artificial intelligence in a foundation 

university health group and to determine the strategic importance of artificial intelligence applications 

using the Analytical Hierarchy Process (AHP) method. The hierarchy has eight main criteria and a total 

of 31 sub-criteria at the third level. The sample of the study consists of three human resources managers 

working in a foundation university health group. According to the analysis results, the most important 

main criterion in human resources strategic management practices supported by artificial intelligence in 

this institution was determined as "Education" (0.225). Other main criteria are, in order of weight, 

“Recruitment Process” (0.163), “Talent Management” (0.142), “Job Analysis” (0.128), 

Process Improvement” (0.123), “Personnel Placement and Performance Management” (0.093), 

“Remuneration” -Reward Management” (0.071), “Employee Motivation Studies” (0.055). It is thought 

that the research results will help hospitals develop effective and efficient human resources management 

strategies and will contribute to other studies in the health sector. 

 Keywords: Strategic Management, Human Resources Management, Artificial Intelligence, 

Hospital Management, Analytical Hierarchy Process. 
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Giriş 

Günümüzde teknolojik gelişmelerin hızla ilerlemesi, işletmeleri yönetim süreçlerini 

gözden geçirmeye ve yeniden yapılandırmaya yönlendirmiştir. Teknolojik gelişmelerden biri 

olan yapay zekâ uygulamaları, bütün işletme fonksiyonlarında kullanılmaya başlanmıştır. İnsan 

kaynakları yönetimi süreçlerinde yapay zekâ uygulamalarından yararlanılması, süreçlerin etkin 

bir şekilde yönetilmesini sağlamaktadır.  Kurum ve kuruluşlarda işe alım, eğitim, veri analizi, 

yetenek yönetimi gibi süreçlerde yapay zekâ uygulamalarının kullanılması, maliyet ve zaman 

tasarrufu sağladığı belirtilmiştir (Tambe, Cappelli ve Yakubovich,2019). Hastaneler gibi büyük 

ölçekli kuruluşlar da stratejik insan kaynakları yönetim süreçlerini gözden geçirmek ve 

teknolojik yeniliklere ayak uydurmak durumundadır.  

İşletmeler için çalışanlar, rekabet avantajı yaratmaya yardımcı olan önemli bir 

kaynaktır. Entelektüel sermaye olarak adlandırılan bu kaynağın, yapay zekâ uygulamalarının 

temelinde yer alan bilgi ve teknolojiyi kullanabilecek uzmanlığa sahip olması önemlidir. Bu 

nedenle, bir hastanenin yapay zekâ uygulamalarını etkin bir şekilde kullanabilmesi için kuruluş 

içindeki bilgi ve teknolojiye erişimi ve bunları yönetebilme yeteneği ön plana çıkmaktadır 

(Yawalkar, 2019). Sağlık sektörü uzmanlık gerektiren bir alan olduğu için hastanelerin bu 

alanda yetenekli insan kaynağına sahip olması önemlidir. Hastanelerde yapay zekâ 

uygulamalarının kullanımı, sürekli öğrenme ve gelişme gerektiren bir süreçtir. Günümüzde 

gerek özel gerekse kamu sağlık kurumları birbirleriyle rekabet içindedir. Sağlık hizmet 

kalitesinin artmasını sağlayan bu rekabet, aynı zamanda sağlık kurumlarının verimliliğini ve 

performansını arttırma isteğini de güçlendirmektedir. İyi bir entelektüel sermayeye sahip olan 

hastaneler, verimliliklerini artırabilir, maliyetleri düşürebilir, hizmet kalitesini yükseltebilir ve 

hasta memnuniyetini arttırabilir.  Hastanelerde stratejik insan kaynakları yönetimi, sağlık 

sektörünün başarısını artırmak için kritik bir öneme sahiptir. Sağlık kurumlarının fark 

yaratabilmesinde insan kaynağının nitelikli olmasının yanı sıra; örgütsel bağlılığının, iş 

tatmininin ve motivasyonunun yüksek olması sağlık hizmet sunumuna olumlu yansıyacağı için 

kurumların önem verdiği konular arasında yer almaktadır (Özata ve Topçu, 2018:8).   

İnsan kaynakları yönetimi, uygun yetenekleri kuruma kazandırmak, nitelikli insan 

kaynağını sürdürülebilir kılmak ve motive etmek için gerekli stratejilerin geliştirilmesini 

içermektedir (Jain, 2018). Bu süreçlerin verimli bir şekilde yürütülmesi, hastanelerin kaliteli 

sağlık hizmeti sunmasına ve hasta memnuniyetini artırmalarına yardımcı olmaktadır. Bu 

çalışmanın amacı; bir vakıf üniversitesi sağlık grubunda yapay zeka tarafından desteklenen 

insan kaynakları stratejik yönetim uygulamalarının belirlenerek, yapay zeka uygulamalarının 
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stratejik önem derecelerinin Analitik Hiyerarşi Prosesi (AHP) yöntemi kullanılarak tespit 

edilmesidir. Araştırma sonuçlarının, hastanelerin etkin ve verimli insan kaynakları yönetimi 

stratejileri geliştirebilmesine yardımcı olacağı ve sağlık sektöründe yapılan diğer çalışmalara 

katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

Kavramsal Çerçeve 

Stratejik İnsan Kaynakları Yönetimi 

Strateji kavramının kökeni Yunanca “general” anlamına gelen “strategia” kelimesine 

dayanmaktadır (Grant, 2001: 14). Latince “stratum” kelimesinden türeyen strateji kavramı yol, 

çizgi veya nehir yatağını ifade etmektedir (Dinçer, 2004: 16). Strateji, eylem birliği sağlama 

sevk etme, düzenleme, yöneltme, gönderme, götürme gibi anlamlarla birlikte çalışma 

yaşamında “belirlenen bir amacın başarılması” anlamında da kullanılmaktadır (Ereş, 2004). 

Günümüzde, örgütlerde uzun vadeli stratejiler oluşturulurken insan kaynakları stratejisinin de 

belirlenmesi zorunlu hale gelmiştir.  

 İnsan kaynakları yönetimi, insan kaynağının teminine ve koordine edilmesine yönelik 

faaliyetler bütünüdür (Benligiray, 2013). Örgütsel başarıyı yakalamak insan kaynaklarının 

sağlayacağı katkı ile mümkündür.  İnsan kaynakları yönetimi, örgütte görev yapan çalışanların 

bilgi, yetenek ve becerilerini optimum biçimde kullanmaya ve örgütsel katkı düzeylerini 

artırmaya çalışmaktadır. Böylelikle çalışanları korumakta ve işten tatmin olmalarını 

sağlamaktadır (Özgen, Öztürk ve Yalçın, 2002: 8-9). 

İnsan kaynakları yönetiminin; personel seçimi, kariyer, rotasyon, ücret yönetimi, 

tazminatlar, eğitim/geliştirme, performans değerlendirme gibi işlevleri bulunmaktadır 

(Keçecioğlu ve Ayyıldız Ünlü 2009:1180; Aycan, 2001). İşletmelerde personel seçim süreci, 

personel ihtiyacının saptanması ve ihtiyaç duyulan personelin temininden oluşan bir süreci ifade 

etmektedir. İşe alınacak personelin konusunda uzman, kurum kültürüyle uyumlu ve gelişmeye 

açık olması beklenmektedir. İnsan kaynakları bölümü, ihtiyaç duyulan niteliklere sahip 

personeli iç ve dış kaynaklardan yararlanarak temin edebilir (Koçak ve Yüksel, 2011; Özutku ve 

Çetinkaya, 2012). Personel seçme ve yerleştirme faaliyetleri, personel yetenekleri ile iş 

gerekleri arasındaki en iyi ilişkiyi kurmak, örgüte başvurmuş adayların, kişiliklerini, 

eğitimlerini, yeteneklerini ve ilgi duydukları konuları inceleyerek onlar arasından en uygun 

yeteneklere sahip olanları örgüte kazandırmaktır (Erdem ve Gezen, 2014). Stratejik insan 

kaynakları yönetimi örgütün insan kaynakları politika ve uygulamalarını örgütsel stratejik amaç 

ve hedeflerle bütünleştirme sürecidir (Bratton, 2007: 37- 38). Diğer bir tanıma göre, stratejik 
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insan kaynakları yönetimi, örgütsel amaç ve hedeflere ulaşmak amacıyla insan kaynakları 

uygulamalarının planlanmasıdır (Pynes, 2009: 31). Stratejik insan kaynakları yönetiminde 

personel seçme ve yerleştirme süreci çeşitli adımlardan oluşmaktadır. Karmaşık olan bu süreçler 

arasında karar vermeyi kolaylaştırmak amacıyla verilere ve algoritmalara ihtiyaç duyulmaktadır 

(Kambur, 2022: 417-418). Aşağıda Şekil 1’de personel seçme ve yerleştirme algoritmasındaki 

bu adımlar görülmektedir.  

Şekil 1. Personel Seçme ve Yerleştirme Algoritması 

 

Kaynak: Bayram, 2023: 86 

Stratejik insan kaynakları yönetiminde klasik personel seçme ve yerleştirme süreci iş 

analizi yapılması ile başlamaktadır. İş analizi, örgütsel faaliyetlerin yerine getirilmesi için 

gerekli olan görev, sorumluluk, çalışma koşulları, diğer faaliyetlerle olan ilişkiler ve personelin 

taşıması gereken özelliklerin belirlendiği bir yöntem ve süreçtir (Sabuncuoğlu ve Tokol, 2005). 

İş analizi sonucunda işin gerektirdiği personel özellikleri tespit edilerek kurum için gerekli olan 

insan gücü planlanır (Gürel, 2006). İç ve dış kaynaklardan yararlanılarak ihtiyaca uygun 

başvurular alınır ve bu başvurular içinden seçilen adayların insan kaynakları yetkilileri ile 

görüşmesi sağlanır (Dural, 2011). Birinci görüşmede başarılı olan adaylara kişilik envanteri 

yapıldıktan sonra başarılı olan adaylarla ilgili bölüm yöneticisi ve insan kaynakları yetkilileri 

ikinci görüşmeyi yapar. Değerlendirme Merkezi’nde işe alınacak en uygun aday saptanır ve 

sonrasında Genel Müdür, CEO (Chief Executive Officer) veya Yönetim Kurulu’nun onayı ile 

işe yerleştirmeler yapılır (Silah, 2005). İnsan Kaynakları Direktörlüğü ve üst yönetim 
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tarafından, ücret ve işe başlama tarihi belirlenerek sözleşme hazırlanır ve adayın onayı alınarak 

süreç tamamlanır. Böylece stratejik insan kaynakları yönetimi ile işe alımlarda personele uygun 

iş yerine, işe uygun personel alma politikası izlenmektedir. Örgütün başarı sağlama ve 

hedeflerine ulaşma süreci aslında personel ihtiyacı duyulan pozisyonda verilecek görevi yerine 

getirme yetkinliğine ve uzmanlığına sahip personelin işe alınması ile başlamaktadır. 

Stratejik insan kaynakları yönetimi örgütlere etkinliği ve verimliliği artırıcı birçok 

avantaj sunmaktadır. Örneğin entelektüel sermayenin seviyesinin artması, rakiplere göre 

üstünlük sağlanması, iş tatmininin artması, kaynak kullanımında verimlilik elde edilmesi, 

strateji belirlerken planlı ve kontrollü olunmasını mümkün kılmaktadır (Solmaz, 2018). Örgütün 

iş stratejilerini tespit etmek ve iş stratejilerini destekleyecek insan kaynakları stratejilerini 

belirlemek, hedeflere ulaşma yolunda önemli bir adımıdır (Öğüt, 2004:283; Kaufman, 2015). 

Stratejik insan kaynakları yönetimi, insan kaynakları işlevlerini sağlamanın yanı sıra insan 

kaynakları stratejisi geliştirme işlevi de sağlamaktadır. Ayrıca insan kaynakları ile örgüt 

stratejileri ve hedefleri arasında bağlantı kurarak, örgütün belirlenmiş stratejilerinin 

uygulanmasına olanak sunmaktadır (Demirtaş, 2013: 268; Cooper, 2003; Saridakis ve Cooper, 

2017). Stratejik insan kaynakları yönetimi, iş görenlerin performanslarına ilişkin analizler 

yapılmasına ve örgütün rekabet ortamında uygulamış olduğu stratejik planlamalara katkıda 

bulunmaktadır (Yavuz ve Altınay, 2015: 29-30). Bu bağlamda örgütsel yapıda görev alan 

çalışanların eğitiminden işe alımına, terfi ve ücret politikasından performans değerlemeye, nakil 

işlemlerinden tazminat hesaplamaya kadar bütün insan kaynakları yönetimi süreçlerinde 

stratejik hareket etmek sürdürülebilir örgütsel yapının kurulmasında temel oluşturmaktadır. 

Sağlık Kurumlarında Stratejik İnsan Kaynakları Yönetiminde Yapay Zekânın 

Kullanılması 

  Günümüzde bilişim ve iletişim teknolojilerinin örgütsel fonksiyonlarda kullanılması, 

insan kaynakları faaliyetlerinde de pek çok değişikliği beraberinde getirmiştir. Klasik insan 

kaynakları yönetim süreci, dijitalleşmiş, insan kaynakları süreçlerinin hemen her aşamasında 

dijital uygulamalar ve yapay zekâ kullanılmaya başlanmıştır. Yapay zekâ, “çeşitli makineleri 

tanımlamak, bilgisayarları ve programları uyumlu hale getirmek ve çok görevli programları 

gerçekleştirmek için kullanılan bilgisayar kontrollü robotik kodlama programı” olarak 

tanımlanabilir (Toprak, Özel ve Çalışkan, 2022:79).  

            Alan Turing 1950'de yayınladığı "Computing Machinery and Intelligence" isimli 

çalışması ile yapay zekânın doğmasına neden olmuştur. Yapay zekâ kavramı ilk olarak 1956 
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yılında Dartmouth Yaz Yapay Zekâ Araştırma Projesi’nde (DSRPAI) kullanılmıştır. Bu projede 

Marvin Minsky (Massachusetts Teknoloji Enstitüsü'ndeki MIT yapay zekâ laboratuvarının 

kurucusu), Claude Shannon, Nathaniel Rochester (IBM), Allen Newell (Amerikan Yapay Zekâ 

Derneği'nin ilk başkanı) ve Nobel Ödülü kazanan Herbert Simon bulunmaktadır. 1960'larda, 

Joseph Weizenbaum tarafından MIT AI Laboratuvarı'nda ilk sohbet robotu Eliza, geliştirilmiştir 

(Haenlein ve Kaplan, 2019). 1990'larda yapay sinir ağları ve uzman sistemler ile ilgili 

çalışmalar yapılmış, 2000 yılından itibaren yapay zekâ uygulamaları yaşamın her alanında 

kullanılmaya başlanmış; Google, IBM, Apple, Tesla, Amazon vb. şirketler yapay zekaya büyük 

yatırımlar yapmışlardır. Bu bağlamda akıllı ev sistemleri, sürücüsüz arabalar görüntü tanıma ve 

sınıflandırma sistemleri, akıllı şehirler gibi hayatımızı kolaylaştıran ve yapay zekanın 

kullanıldığı pek çok sistem geliştirilmiştir (Merlin ve Jayam, 2018). Hatta 2023 yılında 

Kolombiyalı bir şirketin CEO’su olarak görevlendirilen Mika isimli bir yapay zeka robotunun, 

stratejik yönetime katkı sağladığını söylemek mümkündür (Ntv Haber). Yapay zekanın 

kullanımı bütün sektörlerdeki faaliyetleri etkilediği gibi sağlık çalışanlarının faaliyetlerini de 

etkilemiştir. 

 2021 Sağlık İstatistikleri Yıllığı verilerine göre ülkemizdeki sağlık çalışanı sayısı 

1.251.922’dir. Günümüzde hastanelerin yatak sayısı ve kapasiteleri değişkenlik göstermektedir. 

Hastane çalışan sayısı da buna bağlı olarak değişkenlik göstermektedir. Hem küçük ölçekli 

hastanelerde hem de şehir hastaneleri gibi binlerce çalışanın olduğu hastanelerde, insan 

kaynakları yönetimi önemli faaliyetleri yerine getirmektedir. Bu nedenle sağlık hizmetlerinde ve 

yönetiminde yapay zekâ uygulamalarının “süreçlerde maliyetlerin azaltılması, kalitenin 

arttırılması, insan kaynaklı hataların azaltılması ve performansın arttırılması” gibi amaçlarla 

birçok alanda kullanımı mevcuttur (Akalin ve Veranyurt, 2021: 232). Hastanelerin 

dijitalleşmesiyle birlikte modern hastane yönetiminde hastanenin hem klinik hem de idari 

süreçlerinde verimlilik, etkililik, ekonomiklik hedeflerinin gerçekleştirilebilmesi için akıllı 

sağlık sistemi ile dijitalleşmeye ayak uydurulması ve bu bağlamda bir yönetim anlayışının 

benimsenmesi gerekmektedir (Bozbuğa ve Yakıncı, 2022: 26).  Bu dijital dönüşüm ve yapay 

zekâ uygulamaları, stratejik insan kaynakları yönetimi süreçlerinde işe alım, eğitim, performans 

yönetimi, ücret yönetimi, kaynak kullanımı, çalışan memnuniyet araştırmaları ve oryantasyon 

gibi alanlarda zaman ve maliyet tasarrufu sağlamıştır (Uysal, 2019). Buna ek olarak yapay 

zekânın, İK yöneticilerinin işlerini daha hızlı ve verimli bir şekilde yapılmasına olanak sunduğu 

belirtilmiştir (Gür, Ayden ve Yücel 2019). İnsan kaynakları süreçlerinde kullanılmaya başlanan 

yapay zekâ örgütsel faaliyetleri operasyonel, ilişkisel ve dönüşümsel olarak etkilemiştir. 
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Operasyonel insan kaynakları, maaş bordroları ve personel verileri gibi idari fonksiyonlardan 

oluşmaktadır. İlişkisel insan kaynakları, işe alım, eğitim, performans yönetimi gibi iş süreçleri 

faaliyetleridir. Dönüşümsel insan kaynakları ise bilgi yönetimi gibi stratejik insan kaynakları ile 

ilgilidir (Rajalakshmi ve Gomathi 2016). Günümüzde stratejik insan kaynakları faaliyetlerinin 

her aşamasında internet ve bilişim teknolojilerinden yararlanılmaktadır. Yapay zekânın 

kullanıldığı dijital insan kaynakları süreçleri aşağıda Şekil 2’de görülmektedir.  

Şekil 2. İnsan Kaynakları Yönetiminde Dijital Dönüşüm 

 

Kaynak: Sivathanu & Pillai, 2018 

 Şekil 2’de görüldüğü gibi nesnelerin interneti (IoT), büyük veri analizi, yapay zekâ ve 

artırılmış gerçeklik gibi yeni teknolojilerin kullanılması stratejik insan kaynakları faaliyetlerini 

dönüşüme uğratmıştır. Yapay zekâ uygulamalarından yararlanılarak işe alım, yetenek geliştirme 

ve işten çıkarma faaliyetleri yapılmaktadır. İşe alımda yapay zekâ destekli iş ilanı verme, 

özgeçmiş listeleri hazırlama, otomatik ilk eleme, video temelli mülakat ve artırılmış gerçeklik 

ile yapılan oryantasyon çalışmaları gerçekleştirilmektedir. Yapay zekâ kullanılarak eğitim 

ihtiyacı tespiti, eğitim planlama, eğitim içeriği oluşturma, sanal eğitim düzenleme gibi yetenek 

geliştirme faaliyetleri yerine getirilmektedir.  

 Yapay zekâ ile verilerin ve formların güvenli ve şeffaf olması, internet üzerinden 

formların doldurulması, eğitimlerin ve testlerin yapılması, iletişimin internet yoluyla yapılması, 

mümkün hale gelmiştir (Bayram, 2023). Böylece İK (İnsan Kaynakları) süreçlerinin daha hızlı, 

verimli ve etkin yürütülmesi ile, çalışan performans değerlendirmesinin daha objektif bir şekilde 



 
 
 

Tuba DÜZCÜ-Vildan BAYRAM-Emrah ÖNDER  

92 

yapılması sağlanmıştır. Yapay zekâ kullanılarak performans standartlarının belirlenmesi, 

performans ölçümünün yapılması, performansın karşılaştırılması, analizi, geri bildirim süreçleri 

ve düzeltici önlemler alınmasına olanak sağlanmıştır (Liboni, Cezarino, Jabbour, Oliveira ve 

Stefanelli 2019: 137). Buna ek olarak yapay zekâ sayesinde personel bordroları, prim, avans, ek 

haklar, sigorta ödemeleri, kesintiler daha az hata ve maliyetle, daha hızlı yapılabilir hale 

gelmiştir (Erdağ, 2016). Yapay zekâ araçlarının kullanıldığı insan kaynakları faaliyetlerinde, 

geri bildirim anketleri yapılarak çalışanların ihtiyaçlarının ve tercihlerinin belirlenmesi, işe alım 

faaliyetlerinin yerine getirilmesi, anketler kullanarak çalışan bağlılığının ve memnuniyetinin 

ölçülmesi mümkün hale gelmiştir. Bu faaliyetlerden elde edilen verilerin değerlendirilmesi ve 

analiz edilmesi sayesinde personel sorunlarının önceden tespit edilmesi ve gerekli 

önleyici/düzeltici faaliyetlerin planlanması sağlanmıştır. Böylece stratejik insan kaynakları 

yönetiminde yapay zekanın kullanılması, çalışan devamlılığını yükselterek, yeni çalışan 

maliyetini azaltabilir. Yapay zekânın sağlık alanında kullanımını araştıran nitel bir araştırmada 

deneyimli sağlık profesyonellerinden oluşan katılımcılar yapay zekanın insan kaynağının 

yönetilmesi ve insan kaynağının planlanması gibi konularda tasarruf ve hız açısından avantaj 

sağlayarak etkili bir yönetimi beraberinde getireceğini ifade etmiştir (Güzel, Akman Dömbekci 

ve Eren 2022:514).  

Yöntem 

Araştırmanın Amacı 

 Bu araştırmanın amacı bir sağlık grubundaki vakıf üniversitesi hastanelerinde yapay 

zekâ tarafından desteklenen insan kaynakları stratejik yönetim uygulamalarının belirlenerek, 

yapay zekâ uygulamalarının stratejik önem derecelerinin Analitik Hiyerarşi Prosesi (AHP) 

yöntemi kullanılarak tespit edilmesidir. 

Araştırmanın Etik Yönü 

Bu çalışma için İstanbul Medipol Üniversitesi Girişimsel Olmayan Klinik Araştırmalar 

Etik Kurulu’nun 28/07/2023 tarih ve E-10840098-772.02-4654 sayılı kararıyla etik kurul izni 

alınmıştır. 

Araştırmanın Katılımcıları 

 Etik kurul tarafından onaylanan anket formu, çalışma kapsamında yer alan 3 vakıf 

üniversitesi hastanesinden 27-33 yaş aralığındaki 4 insan kaynakları yöneticisine Ms Teams 

platformunda online olarak uygulanmıştır. Bir yöneticinin vermiş olduğu cevaplar analizler 
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sonrasında tutarsızlık düzeyi yüksek bulunduğu için bu uzmanın yargıları çalışma dışı 

bırakılarak, sonuçta araştırmaya 3 insan kaynakları yöneticisi dahil edilmiştir. Katılımcıların 

tutarlılık skorları Tablo 1’de yer almaktadır. Tutarlılık eşik değeri olarak 0,2 veya daha düşük 

değerler kabul edilmiştir (Pauer, Schmidt, Babac, Damm, Frank, Schulenburg, 2016). 

Tablo 1: Katılımcıların Tutarlılık Skorları 

 

K1 K2 K3 K4 

Ana Kriterler 0,12 0,00 0,43 0,04 

İşe Alım Süreci 0,12 0,00 0,44 0,09 

Personel Yerleştirme ve Performans Yönetimi 0,08 0,16 0,42 0,09 

Süreç İyileştirme 0,11 0,00 1,48 0,15 

Araştırmanın Modeli ve Veri Toplama Süreci 

 Çalışmada üç seviyeli Analitik Hiyerarşi Modeli oluşturulmuştur. İlk seviye 

hiyerarşinin amacıdır. İkinci seviye ana kriterler, üçüncü seviye ise alt kriterlerdir. 

 Hiyerarşinin amacı: Bir sağlık grubunun vakıf üniversitesi hastanelerinde yapay zekâ 

tarafından desteklenen insan kaynakları stratejik yönetim uygulamalarının belirlenerek, yapay 

zekâ uygulamalarının stratejik önem derecelerinin Analitik Hiyerarşi Prosesi (AHP) yöntemi 

kullanılarak tespit edilmesidir. 

 Hiyerarşinin ana kriterleri: “İşe Alım Süreci, İş Analizi, Personel Yerleştirme ve 

Performans Yönetimi, Ücret- Ödül Yönetimi, Eğitim, Çalışan Motivasyon Çalışmaları, Yetenek 

Yönetimi, Süreç İyileştirme” olarak sekiz ana kriter yer almaktadır (Sabuncuoğlu ve Tokol, 

2005; Gürel, 2006; Bayram, 2023).  

 Hiyerarşinin alt kriterleri: Üçüncü düzeyde toplam 31 adet alt kriter yer almaktadır 

(Bingöl, 2003; Telman ve Türetgen, 2004; Bayarçelik, 2020; Parsehyan, 2020). 

 Çalışma örneğinin hiyerarşi aşamalarının şematik gösterimi Şekil.3’teki gibidir. 
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Şekil 3: Modelin Hiyerarşi Aşamaları  

 

 Alt Kriterlerin tam listesi aşağıdaki gibidir: 

 İşe Alım Süreci: 

 Akıllı uygulamalarla iş ilanı 

 Yapay zeka temelli özgeçmiş listeleri 

 İş başvurusu otomatik ilk eleme 

 İlk görüşme planlaması 

 Kişilik envanteri 

 Psikoteknik testler 

 Yabancı dil testi 

 Video temelli mülakat 

 İkinci görüşme planlaması 

 İş Analizi: 

 Gerçek zamanlı bilgi temini ve doğru bilgi temini 

 Personele ilişkin veri derleme 

 Personel Yerleştirme ve Performans Yönetimi:  

 Dış kaynaklardan ihtiyaç temini 

 İşletme içi iş duyurusu ve başvuru programları yapmak 

 İşletme içi işe uygun adaylar belirleme 

 İşletme içi işe uygun personel seçimi 

 Çalışanların performanslarının ölçülmesi 

 İşletme bünyesinde nakiller 

 İşletme bünyesinde terfi 

 Kesintisiz performans geri bildirimi 
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 Ücret- Ödül Yönetimi: 

 Ücretlerin belirlenmesi 

 Ödüllerin belirlenmesi 

  Eğitim: 

 Sanal ortamda akran öğrenmesi 

 Herhangi bir zamanda ve yerde sanal eğitimler 

  Çalışan Motivasyon Çalışmaları: 

 Çalışan mutluluğu uygulamaları 

 Grup egzersizi 

 Yetenek Yönetimi:  

 Yapay zeka yardımıyla yetenek eksiği tanımlama 

 Yetenek verilerine dayalı tazminat 

 Süreç İyileştirme: 

 Öngörü süreçleri 

 Teşhis etme süreçleri 

 Sorun tespit etme 

 Trend analizi ve çevre analizi 

 Genel olarak AHP, sırasıyla aşağıda yer alan basamakların takibinden meydana 

gelmektedir (Doğan ve Önder, 2014; Pehlivan ve Önder, 2020). 

 Problemin tanımlanması ve süreçte kullanılacak bilgilerin saptanması: Bu aşamada, 

öncelikle yapay zeka uygulamalarına sahip olan iki adet sağlık kurumları insan kaynakları 

yöneticisi ile bu alanda çalışan iki akademisyenin görüşü alınarak ve literatür taraması yapılarak 

hastanelerde insan kaynakları yönetiminde yapay zekâ uygulamalarının kullanıldığı alanlarda 

ana kriterler ve alt kriterler oluşturulmuştur (Sabuncuoğlu, 2000; Kon, 2003; Baran, Karabulut, 

Semercioz ve Pekdemir 2002; Telman ve Türetgen, 2004; Bayarçelik, 2020; Parsehyan, 2020; 

Şendoğdu, 2020; Tiftik, 2021; Oruçoğlu, 2022). Ardından bu kriterler bağlamında AHP anket 

formu oluşturulmuştur. Oluşturulan anket formu, nihai olarak yapay zeka destekli insan 

kaynakları uygulamaları olan çalışma kapsamındaki 3 vakıf üniversitesi hastanesinden 27-33 

yaş aralığındaki 3 insan kaynakları yöneticisine Ms Teams platformunda online olarak 

uygulanmıştır.  Bu kişilerin seçiminde yapay zeka destekli insan kaynakları uygulamalarını 

kullanmaları ve alanlarında deneyimli insan kaynakları yöneticileri olmaları kriter olarak 
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belirlenmiştir. Örnekleme yöntemi olarak amaçlı örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Amaçlı 

örnekleme, araştırmacının yalnızca derinlemesine ve ayrıntılı araştırma sorusuna kaynak 

sağlayacak katılımcıları dahil etmesine olanak tanımaktadır (Hammarberg, Kirkman ve Lacey; 

2016). Örneklem büyüklüğü çok kriterli karar verme çalışmalarında (ÇKKV) olduğu gibi 

gerekçelendirilebilir niteliktedir. Yanıtlar eldeki konu hakkında önemli deneyime, eğitime ve 

anlayışa sahip, eğitimli ve bilgili bir görüş sunabilen uzman olan kişilerden toplanmıştır. Bu 

nedenle ÇKKV teknikleri mutlaka istatistiksel olarak anlamlı örneklem büyüklüğüne bağlı 

değildir (Baby, 2013, Rehman ve Ali; 2022). AHP analizinin önemli bir avantajı, sağlam ve 

istatistiksel olarak sağlam sonuçlar sunmak için çok büyük bir örnek boyutu gerektirmemesidir. 

AHP, araştırma konusuna aşina olan bireylerin yanıtlarına dayandığı için küçük bir grup 

bireyden gelen yanıtlar tüm popülasyonu temsil etmeye yeterlidir ve AHP'nin birçok gerçek 

problemdeki geniş uygulaması aynı zamanda küçük bir örneklem boyutuyla uyumluluğuna da 

bağlanabilmektedir ve katılımcı sayısı birkaç uzmandan, görüşülen yüzlerce kişiye kadar 

değişebilmektedir (Krishnan, Hamid, Lin, Tanakinjal, ve Rathakrishnan 2022, Numata, 

Sugiyama ve Mogi 2020).  

 b) İkili karşılaştırmalar matrisi ile karar hiyerarşilerinin oluşturulması: Belirlenen 

kriterler ve alt kriterler AHP yöntemi ile analiz edilerek öncelikli stratejik insan kaynakları 

yönetim uygulamaları ve sıraları tespit edilmektedir.  

Araştırma Verilerinin Ağırlıklandırılması 

 Çalışmada kullanılan üç seviyeli Analitik Hiyerarşi Modelindeki Analitik Hiyerarşi 

Süreci (AHP), karar vericinin birden fazla çelişen ve subjektif kriter (örneğin yer veya yatırım 

seçimi, proje sıralaması vb.) içeren karmaşık bir problemle karşı karşıya kalmasına yardımcı 

olan çok kriterli karar verme yöntemidir (Ishizaka ve Labib, 2011). AHP, ikili karşılaştırmalara 

yönelik bir öz değer yaklaşımıdır. AHP aynı zamanda hem niceliksel hem de niteliksel 

performansların ölçümü için sayısal ölçeği kalibre etmeye yönelik bir metodoloji sağlamaktadır. 

Oluşturulan ölçek, en düşük değer için 1/9'dan, eşit değer için 1'e ve 9'a kadar değişmektedir 

(Vaidya ve Kumar, 2006). Saaty'nin 1-9 skalası ile yapılan anket çalışmaları istatistiksel bir 

yöntem değildir, çıkarımsal istatistik konusu değildir. Yöneylem altında karar verme konusuna 

girmektedir ve amaç genelleme yapmak değil, konu hakkında bir içgörü oluşturmaktır (Numato 

vd. 2020, Patharia vd., 2021). 

 Analitik Hiyerarşi Prosesi (AHP), Thomas L. Saaty tarafından 1970’li yıllarda çok 

kriterli karar verme problemlerinin çözümü için geliştirilen güçlü bir tekniktir. Karar 
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alternatiflerinin değerlendirilmesinde, kriter ve alt kriterlerin hangi önem derecesinde 

olduklarının tespit edilmesi için uzmanların görüşlerinden yararlanmaktadır (Yıldırım ve Önder, 

2015). 

 AHP karar alternatiflerinin tercih sırasının belirlenmesinde kullandığı gibi karar 

alternatiflerinin olmadığı sadece kriter önceliklerinin belirlenmesinin önem arz ettiği 

problemlerin çözümünde kullanılan popüler bir tekniktir. AHP, uzman yargılarında tutarsızlık 

bulunursa bu tutarsızlığı tespit edebilmektedir.  Ayrıca grup kararı vermede başarı ile 

uygulanabilmektedir. AHP ile uzmanlar subjektif yargılarını objektif ölçümlere 

dönüştürebilmektedir (Sipahi ve Timor, 2010). 

 AHP mühendislik, teknoloji, imalat, üretim, sosyal bilimler vb. alanlardaki karar 

problemlerinin çözümünde sıklıkla kullanılmaktadır (Khan ve Ali, 2020). Daha spesifik olarak 

AHP yönteminden “tahmin ve seçim, kaynak tahsis etme, yatırım politikaları üretme, insan 

kaynakları, bankacılık, uluslararası siyaset ve politika belirleme, uluslararası ticaret” gibi 

konularda yararlanılmaktadır. Sağlık sektöründe farklı birçok alanda da kullanılan bu yöntem 

sağlıkta insan kaynakları yönetiminde veri giriş personeli işe alım sürecinde, yoğun bakım 

hemşirelerinin iş tatminine etki eden faktörlerin önem derecelerinin belirlenmesi gibi alanlarda 

kullanılmaktadır (Pehlivan ve Önder, 2020:834; Güdük ve Önder, 2018; Önder ve Önder, 

2013). 

 AHP karmaşık yapıdaki çok sayıda kriteri ikili karşılaştırmalar yaparak karmaşıklığı 

azaltma olanağı sağlayan bir yöntemdir. “Kriterlerin tüm ikili kombinasyonları uzmanlar 

tarafından göreli önem derecelerine göre karşılaştırmaya tabi tutulmakta ve bu 

karşılaştırmalarda Saaty (1980) tarafından geliştirilen 1-9 ölçeği kullanılmaktadır. İki alternatif 

arasında 1 eşit değer olarak kabul edilir. En büyük değer 9, en küçük değer ise 1/9 dur.” 

(Pehlivan ve Önder, 2020:835). Çalışmada AHP yöntemi kullanılarak karşılaştırmada kullanılan 

kriterlerin ağırlıkları Microsoft Excel programında belirlenmiştir. Tablo 2’de bu çalışmada 

karşılaştırmada kullanılan önem derecelerinin tanım ve açıklamaları yer almaktadır. 
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Tablo 2. Karşılaştırmalarda Kullanılan Önem Dereceleri  

 

Kaynak: Pehlivan ve Önder, 2020:835 

Bulgular 

Çalışmanın örneklemini oluşturan 3 insan kaynakları yöneticisinin sosyodemografik 

özellikleri incelenmiştir. Katılımcıların tümü erkek, 27-33 yaş aralığında olup, yaş ortalamaları 

30,6 (27, 32, 33)’dır ve tüm katılımcılar lisans mezunudur. 1 katılımcı insan kaynakları 

sorumlusu, diğer iki katılımcı ise insan kaynakları müdür yardımcısıdır. Bölümde çalışma yılları 

ortalama 7 (3,8 ve 10 yıl), kurumda çalışma yılları ortalama 6,3 (3,8 ve 8)’dir. Meslekte çalışma 

yılları ise 7,3 (4,10 ve 8)’dir. Bu bölümde çalışmanın ana ve alt kriterlerine ait bulguları ile 

genel ağırlıklandırmaya ait bulgularına yer verilmektedir. 

Ana ve Alt Kriterlere Ait Bulgular  

Bu çalışmada bir vakıf üniversitesi sağlık grubunda yapay zekâ tarafından desteklenen 

insan kaynakları stratejik yönetim uygulamalarının belirlenerek, yapay zekâ uygulamalarının 

stratejik önem derecelerinin Analitik Hiyerarşi Prosesi (AHP) yöntemi kullanılarak tespit 

edilmiştir (Grafik 1), (Tablo 3). Analiz sonucuna göre bir vakıf üniversitesi sağlık grubunda 

yapay zekâ tarafından desteklenen insan kaynakları stratejik yönetim uygulamalarındaki en 

önemli ana kriter “Eğitim” (0,225) olarak belirlenmiştir. Ana kriterlerin diğerleri ağırlık 

sırasıyla “İşe Alım Süreci” (0,163), “Yetenek Yönetimi” (0,142), “İş Analizi” (0,128), Süreç 

İyileştirme” (0,123), “Personel Yerleştirme ve Performans Yönetimi” (0,093), “Ücret-Ödül 

Yönetimi” (0,071), “Çalışan Motivasyon Çalışmaları” (0,055) olarak bulunmuştur. Analiz 

sonuçlarına göre bir vakıf üniversitesi sağlık grubunda yapay zekâ tarafından desteklenen insan 

kaynakları stratejik yönetim uygulamalarında en önemli tespit edilen uygulamanın “Eğitim” 

olduğu görülmektedir. Bu ana kriterde herhangi bir zamanda ve yerde yapılan sanal eğitimlerin 

(0,6960) eğitim ana kriterini en iyi ortaya çıkaran etken olduğu görülmektedir. Ardından ise 

sanal ortamda akran öğrenmesinin (0,3040) eğitim ana kriteri için ikinci etken olduğu tespit 
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edilmiştir. Diğer ana kriterlerde en önemli olarak görülen etkenler ise şöyledir: İşe Alım 

Süreci’nde video temelli mülakat (0,2018), Yetenek Yönetimi’nde yapay zeka yardımıyla 

yetenek eksiği tanımlama (0,7340), İş Analizinde personele ilişkin veri derleme (0,5280), Süreç 

İyileştirme ’de trend analizi ve çevre analizi (0,3177), Personel Yerleştirme ve Performans 

Yönetimi’nde işletme içi işe uygun personel seçimi (0,2359), Ücret-Ödül Yönetimi’nde 

Ücretlerin belirlenmesi (0,7452) ve Çalışan Motivasyon Çalışmalarında çalışan mutluluğu 

uygulamaları (0,7565) bu ana kriterleri en iyi ortaya çıkaran etkenler olarak tespit edilmiştir. 

Grafik 1. Ana Kriterlere Ait Lokal Ağırlıklar 

 

Tablo 3. Ana Kriterlere Ait Değerler  

  

  CR = 0,037 değerinin 0,1 den küçük olması analizin oldukça tutarlı olduğunu 

göstermektedir. 

Genel Ağırlıklandırmaya Ait Bulgular 

Ana kriterlerin ağırlık değerleri ile ait oldukları alt kriterlerin ağırlık değerleri çarpılarak 

global kriter ağırlıkları bulunmuştur. Örneğin “İşe Alım Süreci” ana kriterinin ağırlığı 0,1631 

(%16,31) değerindedir. “İşe Alım Süreci” ana kriterine bağlı “İş Başvurusu Otomatik İlk 

Eleme” alt kriterine ait lokal ağırlık ise 0,1736 (%17,36) değerindedir. Bu iki değer çarpılarak 
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elde edilen değer 0,0283 (%2,83) “İş Başvurusu Otomatik İlk Eleme” alt kriterine ait global 

ağırlık değeridir. Söz konusu alt kriterlerin global ağırlıklarına göre büyükten küçüğe doğru 

sıralanması aşağıdaki gibidir (Grafik 6.) Bu alt kriterlerden ilk beşte yer alan maddeler ise 

sırasıyla “Herhangi bir zamanda ve yerde sanal eğitimler, Yapay zekâ yardımıyla yetenek eksiği 

tanımlama, Sanal ortamda akran öğrenmesi, Personele ilişkin veri derleme, Gerçek zamanlı 

bilgi temini ve doğru bilgi temini” olduğu görülmektedir. 
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Grafik 2: Sonuç Grafiği 
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Tartışma ve Sonuç  

 Rekabetin yoğun olduğu ve her geçen gün arttığı günümüzde; nitelikli insan gücünün 

değer kazandığı kurumlardan biri hastanelerdir. Matriks yapı ve multidisipliner olma 

özelliklerinden ötürü birbirinden farklı idari ve klinik bölümlerin koordinasyon içerisinde 

yönetilme gerekliliği, hastanelerde insan kaynakları süreçlerinde stratejik yönetim 

uygulamalarını zorunlu kılmaktadır. Stratejik insan kaynakları yönetiminin en belirgin özelliği, 

insan kaynakları stratejisi ve uygulamalarıyla, işletmenin benimsediği genel strateji arasındaki 

bağlantının kurulmasıdır. Kaliteyi arttırmaya, yenilikçi olmaya ve maliyetleri azaltmaya yönelik 

rekabet stratejilerinin gerçekleşmesi için İK yönetimine dair en iyi uygulamaların belirlenmesi 

rekabet avantajı açısından oldukça önemlidir (Çalışkan, 2019). Yapay zekâ, günümüzde 

hastanelerde sağlık hizmetleri sunumunun yanı sıra insan kaynakları bölümü gibi stratejik 

yönetimin önemli olduğu yönetsel süreçlerde de kullanılmaktadır. Hastanelerde, teknolojinin 

gelişmesiyle birlikte rekabetin hızlı bir şekilde arttığı dünyada insan kaynakları yöneticileri; 

personel ve iş süreci ile ilgili doğru verilerin toplanması, personel eğitimi ve işe alımı, 

oryantasyon süreci, performans değerlemesi vb. zor işlevleri kolaylaştırmak için yapay zekâ 

teknolojilerini kullanmaktadır. Bu çalışmada hastanelerde insan kaynakları yönetiminde yapay 

zekâ uygulamalarının stratejik önem dereceleri belirlenmiş, en önemli ana kriterler ve alt 

kriterler tespit edilmeye çalışılmıştır. 

 Araştırma sonuçlarına göre yapay zekâ, üçüncü basamak olan vakıf üniversitesi 

hastanelerinde insan kaynakları stratejik yönetim uygulamalarında önemli bir rol oynamaktadır, 

en önemli uygulama “eğitim” dir ve bunun sanal eğitimlerle desteklenmesi önerilebilmektedir. 

Diğer önemli uygulamalar sırasıyla “işe alım süreci, yetenek yönetimi, iş analizi, süreç 

iyileştirme, personel yerleştirme ve performans yönetimi, ücret-ödül yönetimi ve çalışan 

motivasyon çalışmaları” dır. Yapay zekânın, özellikle eğitim ve işe alım süreçlerini 

kolaylaştırmada etkili bir araç olarak kullanılabileceği düşünülmektedir. Sanal ortamda akran 

öğrenmesi, video temelli mülakatlar, yapay zekâ yardımıyla yetenek eksikliği tanımlama, veri 

derleme, trend analizi, işe uygun personel seçimi, ücret belirleme ve çalışan mutluluğu gibi 

faktörler, insan kaynakları fonksiyonlarında yapay zekâ kullanımını destekleyen etkenlerdir. 

Yapay zekâ ve insan kaynakları ile ilgili bugüne kadar yapılmış olan çalışmalar incelendiğinde, 

yapa zekânın insan kaynakları süreçlerindeki uygulamalarının araştırıldığı çalışmaların çok 

sayıda olmadığı, bu çalışmalarda AHP yönteminin uygulanma durumunun sınırlı olduğu 

görülmektedir. Bu nedenle çalışmanın özgün değer taşıdığı düşünülmektedir. AHP yöntemi, 

literatürde sağlık yönetimi ve politika karar vericilerinin hem kamu hem de özel sektörde yeni 
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hastane yatırımları için en avantajlı lokasyonu seçmelerine yardımcı olmak amacıyla 

önerilmektedir. Türkiye dışındaki ülkelerde AHP veya genişletilmiş formların kullanılarak 

hastane yer seçimine ilişkin çalışmaların bulunduğu görülmektedir. Ancak Türkiye’de sağlık 

hizmetlerinde ve sağlık kuruluşlarında AHP yöntemini veya genişletilmiş formların kullanıldığı 

araştırma sayısının az olduğu söylenebilir. Mevcut literatür incelendiğinde Türkiye’de hastane 

yer seçimi konusunda AHP’nin kullanıldığı az sayıda çalışmanın yapıldığı söylenebilir (Şahin, 

Ocak ve Top, 2019). Yapay zekâ ve insan kaynakları ile ilgili çalışmalar incelendiğinde 

araştırmalardan elde edilen bulguların bu araştırma bulgularını destekler nitelikte olduğu 

görülmektedir (Tiftik, 2021). 

 Bal vd. (2019) İK süreçlerinde ve özellikle işe alım aşamasında yapay zekâ 

yöntemlerinin nasıl kullanıldığını incelemiş, insan ve bilgisayar teknolojilerinin etkileşiminin 

önemli unsurlarından biri olan yapay zekânın, video mülakatlar, sohbet uygulamaları, artırılmış 

gerçeklik ve sosyal medya araçları yoluyla insan kaynakları alanına katkı yapmaya başladığı 

sonucuna varmışlardır. Gür vd. (2019) yaptıkları çalışmada yapay zekânın’ işe alım, tarama ve 

görüşme süreci, eğitim ve yetenek yönetimi gibi İK işlevlerini nasıl desteklediğini ele 

almışlardır. Çalışma sonucunda yapay zekânın işe alma, seçme, performans değerlendirme, 

çalışanlarla ilgili veri toplama konularında entegre bir rol oynadığı, insan kaynakları bölümünde 

birçok şirket tarafından kullanıldığı sonucuna varmışlardır. Yapay zekâ tabanlı İK 

uygulamalarının, çalışan verimliliğini arttırma ve İK uzmanlarının çalışan performansını artıran 

bilgili danışmanları olmalarına yardımcı olma konularında güçlü bir potansiyel taşıdığını ifade 

etmişlerdir. Şekeroğlu ve Özer (2019) teknolojinin özellikle YZ’nin İK’ya olan etkisini ulusal 

ve uluslararası literatürü tarayarak açıklamaya çalışmış, yapay zekanın insan kaynaklarına dahil 

olması ile işletmenin doğru adayı bulmasına yardımcı olabilecek önemli bir teknoloji olduğu 

bulgusuna ulaşmışlardır. Ayrıca insan ön yargılarından arındırılmış bir sistemin kullanılmasının 

hem işletme hem de çalışan açısından önemli yararlar sağlayacağı sonucuna varmışlardır. 

 Yapay zekâ uygulamaları, hastanelerde stratejik insan kaynakları yönetim süreçlerinde 

daha verimli çalışmayı sağlayabilmekte, insan hatalarını azaltabilmekte ve daha objektif kararlar 

verilmesine yardımcı olabilmektedir. Böylece, hastane çalışanları daha iyi bir şekilde 

yönetilecek ve iş gücü planlaması daha etkili bir şekilde yapılacaktır. Yöneticilerin sahip 

oldukları önyargı, kayırmacılık, gözden kaçırma, takdir etmeme veya objektif olmama gibi 

özellikleri, çalışanların yanlış değerlendirilmesine neden olmaktadır. Yapay zekanın bu sayılan 

insani özelliklere sahip olmaması, çalışanlarla ilgili tarafsız değerlendirmelerin yapılmasını 

sağlayacaktır. Yapay zekanın hızı sayesinde insan kaynakları yöneticileri işe uygun aday 
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bulmak için daha az zaman harcayacak ve stratejik planlamaya daha fazla zaman ayırabilecektir. 

Yapay zekâ, İK faaliyetlerinin daha düşük maliyetle, daha kısa sürede ve güvenli bir şekilde 

yerine getirilmesini sağlayacaktır. Tüm bu faktörler de hastanelerdeki stratejik insan kaynakları 

süreçlerine önemli katkılar sağlayacaktır. Bu çalışmanın çıktılarının bu süreçte hastane 

yöneticilerine karar destek sistemi olarak yol göstermesi ve alana katkı sağlaması 

hedeflenmektedir. Yapay zekanın olumlu yönleri ile birlikte oluşabilecek olumsuz yönlerinin de 

unutulmaması gerektiği bilinmektedir. Yaşanabilecek olumsuzluklar içinse gerekli önlemlerin 

alınması ve insan faktörünün daha ağır bastığı alanlarda dengenin kurulmasına dikkat 

edilmelidir. Ancak literatürde yer alan diğer çalışmalarla birlikte bu çalışma ile yapay zekanın 

tüm sektörlerde olduğu gibi hastanelerdeki stratejik insan kaynakları yönetim sürecinde de 

kullanımının artacağı, kullanımının bu bölüme kolaylık sağlayacağı ve bölümün süreçlerini 

iyileştireceğini söylemek mümkündür (Çiftçioğlu, 2019; Gökçe Parsehyan, 2020; Kambur, 

2022). 

 Bu çalışmada yapay zekâ tabanlı insan kaynakları uygulamalarında diğer hastanelerle 

bir karşılaştırma yapılmamıştır. Bu durumun çalışmanın kısıtlılıkları arasında yer aldığını 

söylemek mümkündür. Sonraki çalışmalarda konuyla ilgili Türkiye’nin önde gelen kamu ve 

özel hastaneleriyle karşılaştırmalar yapılarak ve örneklem genişletilerek çok kriterli karar verme 

yöntemlerinin uygulandığı çalışmaların yapılabileceği düşünülmektedir. 

 Yazar Katkıları: Giriş, Literatür incelemesi, Tartışma ve Sonuç (Tuba Düzcü, Vildan 

Bayram), Model önerisi (Emrah Önder, Tuba Düzcü, Vildan Bayram), Metodoloji (Emrah 

Önder, Tuba Düzcü), Uygulama (Tuba Düzcü) 

 Çıkar Beyanı: Yazarlar arasında herhangi bir çıkar çatışması bulunmamaktadır. 
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