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-DERLEME MAKALE-

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE YAPAY ZEKA: UYGULAMALAR
VE GELECEK YONELIMLERi UZERINE KAPSAMLI BiR CALISMA

Fatma Zehra YILDIZ!
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Yapay zeka uygulamalari, ise alim, ¢alisan ddiillendirme, yetenek yonetimi, ¢alisan
gelistirme, performans degerlendirme ve insan kaynaklar: analitigi  gibi
fonksiyonlarda iyilestirme sunarak insan kaynaklari profesyonellerine destek
olmaktadur ve insan kaynaklart yonetimi siire¢lerini doniistiirmektedir. Bu ¢alismada,
“Insan kaynaklart yénetiminde kullamlan yapay zeka uygulamalar: nelerdir?”
sorusuna kavramsal bir zeminde cevap aranmistir. Calismanin amaci, yapay zekanin
insan kaynaklar: yonetimi alanindaki uygulamalarini incelemek ve bu teknolojinin
avantajlarini, dezavantajlarint ve gelecek yonelimlerini ortaya koymaktadir. Bu
anlati derlemesinde ilgili alanyazin taranarak insan kaynaklar: yonetimi alanindaki
giincel yapay zeka uygulamalari ve tartismalar: 6nermelerle birlikte ele alinmistir.
Insan kaynaklart yonetimi siireclerinde zaman tasarrufu saglama, maliyetlerin
azaltilmasi, tekrarlayan gorevlerin otomatiklestirilmesi, verimliligin artmast gibi pek
¢ok alanda yapay zeka uygulamalarmin yarar sagladigi gériilmektedir. Yapay zeka
ile birlikte doniisen is siiregleri, insan kaynaklari profesyonellerinin stratejik
konulara daha fazla odaklanmasim kolaylastirmaktadir. Ise alim basta olmak iizere
vapay zekamin insan kaynaklari yénetimi uygulamalarindaki  olugturdugu
doniigiimlere paralel olarak insan kaynaklari profesyonelleri icin karsilasilan
zorluklarin da artarak cesitlendigi goriilmiistiir. Calismada, yapay zekanin insan
kaynaklary yonetimi uygulamalarinda pek ¢ok avantajinin oldugu ancak etik ilkelere
dikkat edilmesi gerektigi ve yapay zeka uygulamalarinda insan faktoriiyle etkilesimin
onemi vurgulanmigtir. Bununla birlikte, yapay zeka uygulamalart umut verici gériinse
de isletmeler acisindan uygulanabilirlikleri sorgulanmalidir. Bu ¢alisma birkag teorik
katkiwya sahiptiv. Calismada, insan kaynaklar: yonetimi fonksiyonlar: ele alinarak
yapay zeka uygulamalarimin mevcut uygulamalart nasil doniistiirdiigii incelenerek
yapay zekamin insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarindaki etkisine yonelik
onermeler gelistirilmistir. Yapay zeka uygulamalarimin insan kaynaklart yonetimi
agisindan sadece yararlart degil olast endiseler de tartismaya dahil edilmistir.
Gelecek yonelimleri ve insan kaynaklar: profesyonellerini nelerin bekledigi
tartistlarak alana ve uygulayicilara katki saglanmast umulmustur.
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ARTIFICIAL INTELLIGENCE IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT:
A COMPREHENSIVE STUDY ON PRACTICES AND FUTURE
DIRECTIONS?

Abstract

Artificial intelligence applications support human resources professionals and
transform human resources management processes by offering improvements in
functions such as recruitment, employee rewarding, talent management, employee
development, performance evaluation and human resources analytics. In this study,
the question ‘What are the artificial intelligence applications used in human resources
management?’ is sought to be answered on a conceptual basis. The aim of the study
is to examine the applications of artificial intelligence in the field of human resource
management and to reveal the advantages, disadvantages and future directions of this
technology. In this narrative review, the relevant literature is reviewed and current
artificial intelligence applications and discussions in the field of human resource
management are discussed together with propositions. It is seen that artificial
intelligence applications are beneficial in many areas such as saving time, reducing
costs, automating repetitive tasks and increasing productivity in human resources
management processes. Business processes transformed with artificial intelligence
facilitate human resources professionals to focus more on strategic issues. In parallel
with the transformations created by artificial intelligence in human resources
management practices, especially recruitment, it has been observed that the
challenges faced by human resources professionals have increased and diversified.
In the study, it is emphasised that artificial intelligence has many advantages in
human resource management applications, but ethical principles should be
considered and the importance of interaction with the human factor in artificial
intelligence applications is emphasised. However, although artificial intelligence
applications seem promising, their applicability for businesses should be questioned.
This study has several theoretical contributions. In the study, human resource
management functions are analysed and how artificial intelligence applications
transform existing applications are examined and propositions are developed for the
impact of artificial intelligence on human resource management applications. Not
only the benefits of artificial intelligence applications in terms of human resource
management, but also possible concerns are included in the discussion. It is hoped to
contribute to the field and practitioners by discussing future directions and what
awaits human resources professionals.

Keywords: Human Resource Management, Artificial Intelligence, Narrative Review.

JEL Codes: M12, M53.
“Bu ¢alisma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.”

2 The Extended English Summary is located the end of the Article
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE YAPAY ZEKA: UYGULAMALAR VE GELECEK YONELJMLERI
UZERINE KAPSAMLI BIR CALISMA

1. GiRiS

“Yapay zeka, insani, etik ¢ercevelere uyumlagtirildigr zaman en giiclii halini alir.
Karar verme konusunda son soz hala bize ait.” (Gulliford ve Dixon, 2019: 53).

Yapay zeka kavramimin tarihi, Alan Turing’in “Computing Machinery and
Intelligence” adli makalesini yayimladigi ve “Makineler diigiinebilir mi?” sorusunu
ortaya koydugu Ikinci Diinya Savasi donemine dayandirilmaktadir. John McCarthy
(1958) ise yapay zeka kavramini kullanarak yeniligi baglatmistir. Giiniimiizde ise
yapay zeka, insan zekasini taklit eden yazilim ve robotlar1 ifade etmektedir (Hmoud
ve Laszlo, 2019). Singh ve Shaurya (2021), yapay zekay1 “bir sistemin dis perspektifi
dogru bir sekilde 6ziimseme, bu verilerden 6grenme ve esnek adaptasyon yoluyla
belirli hedefleri ve gorevleri yerine getirmek i¢in bu 6grenmeleri kullanma yetenegi”
olarak tanimlamustir.

Toplumumuzda, giderek artan yapay zeka uygulamalari s6z konusudur. Hastaliklarin
teshis edilmesinde, finansal planlarin gelistirilmesinde, araglarin siiriilmesinde,
karmasik toplumsal sorunlarin ¢dziimiinde ve insan kaynaklari yonetimi (IK'Y) dahil
pek cok is siirecinde yapay zeka araclari kullanmilabilmektedir. Ornegin, insan
Kaynaklar1 Dernegi tarafindan yakin zamanda yapilan bir ankete gore, biiyiik
kuruluglarm %79’ unun artik IKY uygulamalarini ydnetmek igin yapay zekay1
kullandig1 ortaya ¢ikmustir (Stone vd., 2024). Human Resources Observatory (2018)
kurumuna gére, isletmeler IKY siireglerinde yapay zeka kullanarak iiretkenliklerini
klasik ige alim siire¢lerine kiyasla yaklasik %300 artirmislardir (Arias vd., 2023: 3).

Dijital teknolojiler, pasif olan ancak is degistirme tekliflerine de agik olan bireylere
de ulasmay1 miimkiin kilmaktadir. Isletmeler, yetenekli bireyleri mezun olmadan énce
ise alan ilk kurum olmak, ekiplerine uyumlastirmak ve daha iyi sartlar sunan
isletmelerin 6niine gegmek gibi pek ¢ok alanda miicadele etmektedirler. Yetenekli
bireyleri igletmeye ¢cekmek ve elde tutmak isteyen isletmeler, ¢alisanlarin tatmin
diizeylerini gelistirici uygulamalara yonelmektedirler (Sivertzen vd., 2013).
Dolayistyla yapay zeka uygulamalari, yetenegin cezbedilmesinde isletmelerin marka
imajin1 olumlu etkileyebilmektedir.

Kaynak temelli goriis, isletme performansini belirleyen temel kaynaklarin 6nemli
oldugunu savunmaktadir. Bu teoriye gore, degerli, nadir, taklit edilemez ve yerine
konulamaz kaynaklar, deger yaratmak ve isletme performansini iyilestirmek suretiyle
rekabet avantaji saglayabilmektedir (Barney, 1991). Yapay zeka yetenegi, isletme
performansini ilerletmede giderek daha kritik ve soyut bir kaynak haline gelmektedir
(Mikalef ve Gupta, 2021). Dolayisiyla yapay zekanin isletmelere rekabet avantaji
saglayabilecegini one siiriilmektedir (Chaudhuri ve dig., 2021). Pek ¢ok insan
yeteneginin yerini akilli makinelerin alacag: diisiiniilse de (Pannu, 2015: 79) yapay
zeka uygulamalari isletmelere IK'Y alaninda gesitli firsatlar sunmaktadir. Yapay zeka,
igletmelerin yetenekli c¢alisanlari ¢ekme, motive etme ve elde tutma konusunda
rekabet¢i avantaj saglamasimi desteklemektedir. Yapay zeka uygulamalari islem
siirelerinin kisaltilmasi, maliyetlerin diisiliriilmesi, ¢alisan hizmetlerinin iyilestirilmesi
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ve kolaylastirilmasi gibi pek ¢ok konuda isletmelere yararli olmaktadir (Varma vd.,
2024). Kassa ve Worku (2025) ¢alismasinda bu ifadelerle paralel sekilde, ¢alisanlarin
yapay zekay1 benimsemelerinin iiretkenligi tesvik ettigini ve isletmelerin dijital cagda
performansii biiyiik 6lgiide artirabilecegini ortaya koymustur. Tiim bunlar, IKY
uygulamalarinda yapay zekay1 daha da 6nemli hale getirmektedir.

IKY alaninda yapay zeka ile ilgili yapilan galismalarin firsatlar (Lukacik vd., 2022;
Volini vd., 2019), zorluklar (Buengeler vd., 2018), etik konular (Dastin, 2022; Varma
vd., 2023) olmak tizere farkli yonlere odaklandig1 goriilmiistiir (Sohani vd., 2025: 2-
3). Bu ¢aligmada “Insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan yapay zeka uygulamalart
nelerdir?” sorusuna kavramsal zeminde bir cevap aranmuistir. Caligmanin amaci,
yapay zekanin IKY alanindaki uygulamalarimi incelemek ve bu teknolojinin
avantajlarini, dezavantajlarin1 ve gelecek yonelimlerini ortaya koymaktadir. Anlati
tiiriindeki bu derleme kapsaminda, ilgili alanyazin taranarak IKY alanindaki giincel
yapay zeka uygulamalari ve tartigmalari onermelerle birlikte ele alinmistir. Anlat
derlemesi, 6zellikle yapay zeka gibi hizla gelisen ve heniiz teorik g¢er¢evesi tam
oturmamis alanlarda, mevcut bilgiyi biitiinciil bir sekilde derleyerek alana katki
saglama potansiyeline sahiptir. Anlati derlemesi, belirli bir konuda mevcut literatiirii
sistematik olmayan fakat yapilandirilmis bir sekilde incelemeyi ve derinlemesine
analiz etmeyi amaglayan bir yontemdir. Bu yontemde, belirli bir arastirma sorusu
cercevesinde literatiirden elde edilen bulgular baglamsal ve yorumsal bir bakis
acistyla sentezlenmektedir. Literatiir taramas1 Web of Science, Scopus, ScienceDirect
veri tabanlarinda gerceklestirilmistir. Caligsmaya 2019-2025 yillart arasindaki giincel
calismalar dahil edilmistir. “Yapay zeka, IKY, ise alim, egitim, odiillendirme,
performans degerlendirme (Artificial intelligence, human resources management,
recruitment, training, rewarding, performance evaluation) anahtar kelimeleri
kullanilmistir.

Bu calisma birkag teorik katkiya sahiptir. {1k olarak arastirma sorusuna cevap olarak
IKY fonksiyonlar1 ele almarak yapay zeka uygulamalarimin mevcut uygulamalart
nasil déniistiirdiigii incelenmistir. Tkinci olarak yapay zekanin IKY uygulamalarindaki
etkisine yonelik Onermeler gelistirilmistir. Yapay zeka uygulamalarmin [KY
acisindan sadece yararlar1 degil olas1 endiseler de tartismaya dahil edilmistir. Sonug
ve degerlendirme kisminda ise &zellikle IKY profesyonellerini nelerin bekledigi
tartigilarak alana katki sunulmas1 umulmustur. Ayrica, gelecekteki olasi egilimler ve
aragtirma yonelimleri hakkinda da iggdriiler sunulmustur.

1.1. Kavramsal Cerceve

Yapay zeka; “bilgiyi toplayabilen, 6grenen, sorgulayabilen, nesneleri algilayabilen ve
manipiile edebilen yazilim ve akilli makinelerin gelisimi” olarak tanimlanmaktadir
(Pannu, 2015: 79).

Yapay zekanin alanlar1 su sekilde ifade edilmektedir (Pannu, 2015: 80):

o Dil anlama: Dogal dili anlama ve cevap verme becerisi
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o Ogrenme ve uyum saglama sistemleri: Onceki deneyimlere dayanan
davranislari uyarlama becerisi

o Problem ¢6zme: Bir problemin ¢6ziimi i¢in plan yapma becerisi

o Algt (gorsel): Algilanan bir sahneyi, algilayan organizmanin "diinya
bilgisini" temsil eden bir i¢ modelle iligkilendirerek analiz etme becerisi

o Modelleme: Bir dizi ger¢ek diinya nesnesi veya varlig1 arasindaki davranis
ve iliskiyi tahmin etmek i¢in kullanilabilecek dahili bir temsil ve bir dizi
doniisiim kurali gelistirme becerisi

o Robotlar: Arazi iizerinde hareket etme ve nesneleri manipiile etme yetenegi
ile yukaridaki yeteneklerin ¢ogunun veya hepsinin bilesimi

o Oyunlar: Satrang, Dama vb. oyunlar i¢in resmi bir kurallar dizisini kabul
etme ve bu kurallari, yeterli bir performans diizeyine ulasmada problem
¢ozme ve dgrenme yeteneklerinin kullanilmasina olanak taniyan bir temsile
veya yapiya doniistiirme becerisi

Isletme uygulamalarinda c¢ok fazla kullanilan yapay zeka araglarindan biri sohbet
robotlaridir. Sohbet robotlari, insanlarla ve diger sohbet robotlartyla konusabilen
akilli, sanal unsurlardir. Bu robotlar, gercek veya sanal miisteri ve caligsanlarin
ihtiyaglarint analiz edebilmekte, onlara cevap, bilgi, rehberlik ve hizmet
saglayabilmektedir (Cherif vd., 2021). Oyunlagtirma uygulamalar1 da isletme
siireclerinde ¢ok fazla tercih edilmektedir. Ornegin Unilever, gelecegin liderleri
programi kapsaminda oyunlastirma ve diger yapay zeka araglarii igeren yetenek
¢ekme ve ige almay1 birlestiren bir sistem gelistirmistir (Feloni, 2017). Yapay zeka
uygulamalari, ¢alisan ddiillendirme, ise alim, yetenek yonetimi, calisan gelistirme
performans degerlendirme ve IKY analitigi gibi fonksiyonlarda iyilestirmeler sunarak
IKY profesyonellerine destek olmakta ve IKY siireglerini déniistiirmektedir (Liu vd.,
2022; Shahzad vd., 2023).

Calismanin sonraki bolimiinde ise alim, ¢alisan gelistirme, performans degerlendirme
ve calisan odiillendirme olmak iizere IKY fonksiyonlarinda yapay zeka uygulamalari
incelenerek onermeler gelistirilmistir.

1.1.1. Ise Alimda Yapay Zeka Uygulamalari

Ise alim, “6rgiitte bos olan ve bos olacagi tahmin edilen pozisyonlara potansiyel aday
bulma” olarak ifade edilmektedir (DeCenzo vd., 2017: 128). Etkili ise alim
teknolojilerinin daha 6nemli oldugu rekabetci is c¢evrelerinde uygun calisanlarin
secilmesi ve elde tutulmasi daha zor hale gelmektedir (Cherif vd., 2021). ise alimda
yapay zeka uygulamalari ve son gelismeler, ise alim verimliligini artirarak yapay zeka
destekli sistemleri “olmasi giizel” olmaktan ¢ikarip bir gereklilige doniistiirmektedir
(Black ve van Esch, 2020). Isletmeler giderek daha fazla sekilde, yapay zekanin
yetenek kazanimi iizerindeki doniistiiriicii potansiyelini fark etmekte ve ise
stireglerinde yapay zeka destekli yontemlere yonelmektedirler (Fabris vd., 2025).
Yapay zeka uygulamalari, ise alim uzmanlarinin yerine veri yigilarini isletmekte ve
en uygun aday1 bulabilmektedir. Yapay zeka uygulamalari, ige alim siirecindeki sikici,
rutin isleri iistlenerek IK'Y profesyonellerinin stratejik konulara odaklanabilmesini
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desteklemektedir (Upadhyay ve Khandelwal, 2018). Ornegin, otomatik tarama
algoritmalari, insan bir ise alim uzmanmin harcayacagi zamanin ¢ok kiigiik bir
kisminda, biiyilk 6zge¢cmis havuzlarint hizla tarayarak en nitelikli adaylar
belirleyebilmektedir (Allal-Chérif vd., 2021). Yapay zeka araglar1, yeni ige baslayan
caligsanlarin  etkilesime girmesinde, istihdam, kurumsal prosediirler hakkinda
bilgilendirilmesinde ve sorularinin cevaplandiriimasinda IK profesyonellerine destek
olarak is siireglerini hizlandirmaktadir (Anderson vd., 2018).

Onerme 1: Yapay zeka uygulamalarinin rutin isleri iistlenmesiyle birlikte ise alim
profesyonellerinin i yiiklerinin azalacag: diisiiniilmektedir.

Seffaflik ve hesap verebilirlik gibi diger kavramlarla birlikte, adalet kavrami, 6nyargi
ve ayrimeciligin belirli savunmasiz gruplart orantisiz sekilde etkileyebilecegi
potansiyeli nedeniyle yapay zeka destekli ise alim tartigmalarinda merkezi bir unsur
haline gelmistir (Rigotti ve Fosch-Villaronga, 2024). Cesitli arastirmalara gore, yapay
zeka uygulamalari ige alim ve segim siire¢lerini dogrudan insan miidahalesi olmadan
yuriittigii icin, bu kararlarin daha az Onyargili oldugu ve adaleti daha iyi
saglayabilecegi diisiiniilmektedir (Horodyski, 2023; Allal-Ch’erif vd., 2021). Yapay
zeka uygulamalari, 6nyargisiz ve adil bir sekilde 6zgegmisleri elemekte, tiim adaylart
esit olarak degerlendirebilmektedir (Upadhyay ve Khandelwal, 2018). Yapay zeka
alaninda, belirli bir is i¢in en uygun adaym kim oldugunu tahmin edebilen ve ayni
zamanda sonuglarin adilligini kontrol edebilen algoritmalar gelistirerek adaylarin esit
olarak degerlendirilmesi saglanabilmektedir (Delecraz vd., 2022). Ancak ise alim
stireclerinde dnyargiyr ortadan kaldirdigi icin kullanilan yapay zeka uygulamalart,
IKY profesyonellerini ayni konuda endiseye diisiirebilmektedir. Ise alim
profesyonellerinin yapay zekanin ise alim siirecinde nihai karar verici olacak
yeterlilikte olmadig1 diisiiniilmektedir (Senkul, 2022: 158). ise alim siireci basindan
sonuna kadar insan odakli faaliyetleri icermektedir. Adaylarin ve igverenlerin ige alim
profesyonelleriyle  etkilesimi, giiven duygusu ile baglillk makinelerle
kurulamamaktadir (Vardarlier ve Zafer, 2020). Mirowska ve Mesnet (2022)
tarafindan yapilan karma yontemli arastirmada adaylarin yapay zeka tarafindan
degerlendirilen miilakatlarda seffaflik ve giiven eksikligi hissettigi ortaya ¢ikmistir.
Adaylar, tanidik ve geleneksel miilakat yontemlerini tercih etme egilimindedirler. Bu
durum, “tanidik seyin daha iyi oldugu” anlayisini yansitmaktadir. Arastirmacilar bu
durumu “tanidiklar1 gseytan” olarak metafor haline getirmislerdir (Mirowska ve
Mesnet, 2022). ise alim siirecindeki bir baska endise ise baz1 adaylarin bir makine ile
etkilesime girmekten ¢ekinmesine iliskindir. Buna ¢6ziim olarak kullanic1 dostu bir
arayliz, rehberlik ve adaylarin ise alim profesyonelleri ile de iletisim kurabilmeleri
onerilmektedir (Strazzulla, 2024).

Onerme 2: Ise alim siirecinde yapay zeka uygulamalarinin, adaylar1 adil olarak
degerlendirdigi diisiiniilmektedir.

Onerme 3: Ise alim siireclerindeki kararlarda yapay zeka uygulamalariyla birlikte ise

alim profesyonellerinin de siirece dahil edilmesinin aday deneyimi ve ige alim kalitesi
acisindan daha etkili olacag: diistiniilmektedir.
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Yapay zeka uygulamalari, ise alim siirecinde zamandan tasarruf edilmesini
saglamakta ve siireci daha hizli hale getirebilmektedir (Senkul, 2022: 158). Bu
uygulamalarla birlikte aday eleme siireci daha hizli bir sekilde gergeklesmekte, bos
pozisyonlar hizli bir sekilde doldurulabilmekte ve dolayisiyla isgiicii maliyetleri
azalmaktadir (Can, 2018; Vardarlier ve Zafer, 2020; Liv vd., 2023). Yapay zekanin
adayin 6zgegmisi veya bagvurusu ilizerinden yaptigt ilk eleme sistemleri, bagvuru
sahiplerinin niteliklerini degerlendirmede ¢ok daha hizlidir ve daha az maliyetlidir
(Stone vd., 2024).

Onerme 4: Yapay zeka uygulamalariyla birlikte ise alimda isgiicii maliyetlerinin
azalmasi beklenmektedir.

Ise alim miilakatlarinda en uygun aday1 bulmay1 amaglayan yapay zeka araglari, bu
miilakatlar1 kayit altina alarak adaylarin miilakat siirecindeki jestlerini, mimiklerini,
ses tonlarindaki degisimlerini algoritmalariyla analiz edebilmektedir. Ornegin
miilakatta adayin gz bebeklerinin biiyliyiip kiigciilmesinden yalan séyledigi sonucunu
¢ikarabilmektedir (Cerebro, 2018). Yapay zeka uygulamalari oyunlastirilmis testler,
durumsal yarg: testleri, video miilakatlari, sosyal medya ile adaylarin is basarisi
hakkinda isletmeye tahminler sunmaktadir (Stone vd., 2024). Ise alim uzmanlari,
ciddi oyunlar kullanarak adaylarin durumlar analiz etme, hizli bir sekilde se¢im
yapabilme, uyum saglama, ongoriilemeyen olaylara karst 6nlem alma, becerileri
koordine etme gibi davraniglarin1 degerlendirebilmektedir (Cherif vd., 2021: 3).

Onerme 5: Yapay zeka uygulamalari, aday degerlendirme siirecinde ve is
miilakatlarinda en uygun adaylarin bulunmasini desteklemektedir.

Bazi adaylar, is bagvurusundan sonra bagvurdugu kurumdan geri bildirim
alamamaktan sikayet etmektedirler. Bu tarz iletisim kopukluklari, igletmelerin
yetenekli adaylar1 cezbetmesini ve bu adaylarmn is tekliflerini kabul etme oranlarini
diisiirmektedir. Yapay zeka destekli sohbet robotlari (chatbot) adaylarla siirekli
iletisim halinde kalarak anlik, dogru geri bildirimler vermektedir. Yine sohbet
robotlariimn sesleri bir insanin sesine benzeyecek sekilde programlanabildiginden
dolay1 adaylar genellikle gergek bir insanla konustuklarina inanabilmektedirler (Stone
vd., 2024).

Onerme 6: Yapay zeka destekli sohbet robotlarmin adaylarla siirekli iletisim halinde
kalarak anlik geri bildirimler vermesinin aday memnuniyetini artirdig1 ve isletmenin
yetenekleri cezbetmesini destekledigi diisiiniilmektedir.

Ise alim siirecinde sohbet robotlarmin kullanimi su sekilde dzetlenebilir: 1) potansiyel
adaylara mail, SMS, WhatsApp yoluyla mesaj gondererek onlarla iletisime gegmek
2) basit kriterler kullanarak 6n eleme yapmak i¢in bu adaylarla sohbet 3) adaylarin
ilgili is ve isletmeyle ilgili sorularima cevap vermek 4) asil miilakati planlamak ve
hazirlamak 5) adaylara ise alim siirecindeki sonraki adimlarla ilgili bilgi vermek
(Cherif vd., 2021: 4).
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Ise alim siirecinde kullanilan bazi yapay zeka uygulamalari Tablo 1’de ifade
edilebilmistir (Ibrahim ve Hassan, 2019); (Strazzulla, 2024):

Tablo 1. ise Allmda Kullamilan Yapay Zeka Uygulamalar

Xor (https://xor.ai/): WhatsApp, Messenger, Viber ve Telegram’da adaylarla
iletisim kuran sohbet robotu ise alim asistanidir.

Jane ChatBot (http://www.loka.com/jane/): IK ekiplerinin daha iyi iletisim
bigimleri gelistirmesine yardimer olmak i¢in tasarlanmig sohbet robotudur.

Arya by leoforce (https:/goarya.com/): Otomatik yapay zeka kaynak kullanimi
sunmaktadir, web sayfalarini tarayarak adaylari se¢cmekte ve miilakatlar
diizenlemektedir.

EngageTalent (https://www.engagetalent.com/): ENGAGE platformu, ise alim
uzmanlarinin 100 milyondan fazla adaydan olusan dinamik bir akisi kullanarak
pasif yetenekleri bulmasina, izlemesine ve onlarla etkilesim kurmasina olanak
tanimaktadir.

GoHire (https://gohire.com/): Sirketin, is ilanlarini i¢e aktarabilen, 6zellestirilmis
On eleme sorulari aracilifiyla adaylar1 6n elemeden gegirebilen ve adaylari ise 6zel
ise alim uzmanlarina, sirketinizin kariyer sitesine veya bagvuru takip sisteminize
yonlendirebilen bir ige alim sohbet robotudur.

Impress (https://impress.ai/): Adaylarin taranmasma ve aday etkilesimine
yardimci olan robotlardir.

JobPal (https://pal.chat/): Ise alim siirecinde adaylarim isletmeyle 7/24 etkilesim
kurmasina izin vermektedir ve 6zel sohbet robotlar1 olusturmaktadir.
AmazingHiring (https://amazinghiring.com/): Teknik adaylarin profesyonel
gecmislerini bir araya getirmektedir. Yapay zeka, adaylar1 profillerindeki
konsolide bir derecelendirmeye gore siralamaktadir ve bu listeyi aday kriterlerine
gore hizalamaktadir.  Daha sonra adaylar yillara, cinsiyete, geemis is
unvanlarma/sirketlere, kidem seviyelerine vb. gore filtrelenebilir.

HireVue (https://www.hirevue.com/): Is akislarini otomatiklestiren yapay zeka
odakli bir igse alim platformudur. Video miilakati, degerlendirmeler, zamanlama
ve kisa mesajla ise alim ¢oziimlerine sahiptir. Teknolojisi, insan Onyargisini
azaltmak ve gesitliligi artirmak igin tasarlanmistir. Sanal ige alim asistani, adaylar1
verimli bir sekilde taramaktadir, onlart ilgili is ilanlarma ydnlendirmektedir,
miilakatlar1 planlamaktadir, etkinlikleri yonetmektedir ve ise alim gorevlileri
adina adaylarla koordinasyon saglamaktadir.

Pymetrics Review (https://www.g2.com/products/pymetrics/reviews): Bu arac,
isletmelerin potansiyel calisanlari incelemek i¢in yapay zekayr kullanmasina
olanak tanimaktadir. Mevcut calisanlar, bir dizi teste girmektedir (video
oyunlarmni taklit eden) ve algoritmalari bu role uyan kisilerin bir kisiligini
olusturmaktadir. Daha sonra adaylarin uygun olup olmadiklarim1 gérmek igin
benzer testlere girmelerini saglamaktadir.

Gortldigi gibi ise alim siireglerinde ¢ok sayida yapay zeka uygulamasi
bulunmaktadir. Ozetle yapay zeka araglari, potansiyel adaylarin taranmasi,
miilakatlarin diizenlenmesi gibi gorevlerde ise alim uzmanlarini desteklemektedir.
Boylece isletmeler, en iyi adaylari bulabilmekte, yetenekleri dogru bir sekilde
haritalandirmakta, Onyargilardan kaginmakta, para ve zamandan tasarruf
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saglayabilmektedir ve adaylarin sorularmi hizli sekilde cevaplandirabilmektedir
(Duan, 2019).

Burada bu uygulamalarin 6zellikle ise alimda adalet agisindan da incelenmesi
gerekmektedir. Eger bir algoritma, mevcut ¢alisanlarin niteliklerine ve is
performansma dayandirilirsa yeni ise alinanlar da bu ¢aliganlara benzeyecektir.
Ornegin, bir isletme daha az kadin ¢alisan alindigini fark ederek bunu kaldirmistir
(Meyer, 2018). Bir baska konu ise adaylarin ise alimda kullanilan yapay zeka
uygulamalarmna iliskin goriis ve deneyimlerinin ne oldugudur. Horodyski (2023)
tarafindan yapilan bir calismada, adaylarin yanit siiresinin kisa olmasini, kullanim
kolayligini, siirecin objektifligini olumlu olarak degerlendirdigini ve insan etkilesimi
eksikligini ve diisiik giivenirliligi olumsuz olarak algiladigini ortaya g¢ikarmistir
(2023: 1).

1.1.2. Egitim ve Gelistirmede Yapay Zeka Uygulamalar

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim, ¢alisanlarin ise yénelik eylemleri, bilgi ve
becerileri 6grenebilmelerini  kolaylastirma amaciyla isletmelerin  yiiriittiikleri
planlanmis g¢abalar1 ifade etmektedir (Wexley ve Latham, 1991: 3). Gelistirme ise
isletmenin gelecekte ihtiya¢ duyacagi becerileri ¢aliganlara kazandirma siireci olarak
aciklanmaktadir (Gomez-Mejia vd., 2016: 265). Egitim ve gelistirme faaliyetlerinde
genel olarak, egitim programlarinda yer verilen bilgi, beceri ve davranislarin
caliganlara kazandirilmas1 amaglanmaktadir (Noe, 2009: 4).

Yapay zeka uygulamalari, calisanlarin egitim ve gelistirilmesinde gercekgi
simiilasyonlar ile yarar saglamaktadir. Yapay zeka, bir caligsanin rolii, ana dili,
o0grenme tarzi ve diger kisisel 6zelliklerine gore isletmelerin kisisellestirilmis egitim
programlar1 diizenlemesine olanak tanimaktadir (Stone vd., 2024: 4). Yine bu
uygulamalar, ¢alisanlarin bireysel egitim ihtiyacini tespit ederek buna yonelik egitim
programlarinin hazirlanmasini saglayabilmektedir. Calisanlarin ihtiyaglarina yonelik
sanal kisisel mentorluk uygulamasi da sunabilmektedir (Maity, 2019).

Onerme 7: Yapay zeka uygulamalarimin sundugu Kkisisellestirilmis egitim
programlarinin egitilenlerin 6grenmesini daha etkili hale getirmesi beklenmektedir.

Egitimler boyunca yapay zeka destekli sohbet robotlari, “akilli egitmenler” veya
“dijital arkadaslar” olarak O6grenme siirecini gelistiren sosyal etkilesim ortami
kurmaktadir. insan benzeri bir dil kullanan bu sohbet robotlari, egitilenlerin sorularina
cevap vermekte, sanal ko¢luk yapabilmektedir (Stone vd., 2024: 4).

Onerme 8: Egitim siiresi boyunca egitilenlerle etkilesim halinde olan sohbet
robotlarinm, 6grenmeyi daha etkili hale getirmesi beklenmektedir.

Bunlarin yani sira ChatGPT ve Bard gibi yapay zeka araglari, ¢alisanlara ¢evrimici
egitim ve beceri gelisimi i¢in kigisellestirilmis geri bildirim saglamakta, kariyer
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gelisimine destek olabilmektedir ve IKY profesyonellerine rehberlik yapabilmektedir
(Raman, 2024: 2).

1.1.3. Performans Degerlendirmede Yapay Zeka Uygulamalar

Dinamik bir siire¢ olan performans yonetimi sistemi, ¢alisanlarin performanslarinin
planlanmasi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi amaciyla olusturulmaktadir (Uyargil,
2017: 2-3). Bu dinamik siirecin bir parcasi olarak performans degerlendirme, ¢aliganin
performansinin 6nceden belirlenen standartlara gore degerlendirildigi bir aract ifade
etmektedir (Dessler, 2016: 274). Performans degerlendirmeleri ile calisanlara
amagclara iligkin kaydettikleri gelisim ile ilgili geri bildirimler verilmektedir (DeCenzo
vd., 2017: 213).

Is performansmi artirmanin en énemli ydntemlerinden biri, hedefleri dzetleyen ve
sonuglari analiz etmek i¢in destek olabilecek bir ¢alisma plani olusturmaktadir. Yapay
zeka, baslangig hedefleriyle hizli bir sekilde performans kargilagtirmalari
yapabilmektedir (He, 2018). IK yoneticileri, yapay zekay1 kullanarak daha hedefli bir
sekilde performans degerlendirmeleri analiz edebilmektedir (Strohmeier ve Piazza,
2015). Yapay zeka ile birlikte isletme performansinin ve performans yonetimi
fonksiyonun gelisimine yonelik firsatlar sunulmaktadir (Khaled vd., 2023: 2). Yapay
zeka uygulamalart ¢alisanlar igin spesifik, dl¢iilebilir, basarilabilir, ilgili ve zamana
bagli hedefler olusturabilmektedir. Spesifik hedefleri olustururken gecmis
performansa, igletme ihtiyaclarina ve akran performansina bakabilmektedir (Varma
vd., 2024).

Onerme 9: Yapay zeka uygulamalariyla calisanlara 6zel ve kisisellestirilmis
performans kriterlerinin olugturulmasi beklenmektedir.

Bunlara ek olarak, yoneticiler ChatGPT gibi yapay zeka araclarini kullanarak miisteri
geri Dbildirimi, akran degerlendirmesi gibi g¢esitli kaynaklardan gelen verileri
toplayabilmekte ve Ozetleyebilmektedir (Varma vd., 2024: 3). Yapay zeka
uygulamalari, pek c¢ok kaynaktan veri toplayarak performans degerlendirmede
kolaylik saglamaktadir. Sohbet robotlar1 araciligiyla ¢alisanlarin performans geri
bildirimleri hizli ve anlik olarak verilebilmektedir ve bu da isletmeye maliyet avantaj
saglamakta, IKY profesyonellerinin is yiikiinii azalmaktadir (Stone vd., 2024: 4).
Kisisellestirilmis performans yonetimi uygulamalar: siirekli ve gergek zamanl geri
bildirimlerle ¢alisanlarin kariyer gelisimlerini desteklemektedir (Tambe vd., 2019:
603). Yapay zeka destekli performans geri bildirimleriyle g¢alisanlar anlik geri
bildirimler alabilmektedir. Bu geri bildirimler 6znelligi ve onyargiyr da ortadan
kaldirmaktadir (Varma vd., 2024: 3).

Onerme 10: Yapay zeka uygulamalarmin siirekli ve gergek zamanl geri bildirimler
sunarak calisanlarin kariyer gelisimlerini desteklemesi, 6znellik ve onyargilar
ortadan kaldirarak daha adil ve veriye dayali bir degerlendirme siireci saglamasi
beklenmektedir.
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Yapay zeka destekli sanal kogluk platformlari, geri bildirim senaryosu simiilasyonu
sunabilmekte ve yoneticilere etkilesimli kogluk oturumlart saglamaktadir. Bu
platformlar, yapici geri bildirim verme, zor konugmalarin {istesinden gelme, ¢alisanin
tercihlerine gore kigisellestirilmis geri bildirimlerin formiile edilmesi gibi konularda
yoneticilere rehberlik yapmaktadir (Varma vd., 2024: 3).

Onerme 11: Yapay zeka uygulamalarinin, performans geri bildirimi konusunda
yoneticilerin becerilerini gelistirmesi beklenmektedir.

Tim bunlarm yaninda ¢alisan performansini etkileyen fiziksel, sosyal ve ekonomik
cevresel faktorleri gz Oniinde bulundurarak, tarafsiz bir yapay zeka algoritmasi
¢Oziimii ile gelecekteki calisan performansini tahmin edebilen yapay zeka araglari
gelistirilmektedir. Bu adil performans degerlendirme modeli, karar vericilerin ¢alisan
terfileri, kariyer gelisimi ve egitim ihtiyaclar1 gibi konularda daha adil ve etik se¢imler
yapmalarina yardimei olabilmektedir (Nayem ve Uddin, 2024).

1.1.4. Calisan Odiillendirmede Yapay Zeka Uygulamalar:

Isletmeler, IKY fonksiyonlarindan biri olan ddiillendirme uygulamalari ile ¢alisanlar:
motive edebilmeyi ve gelistirmeyi amaglamaktadirlar (Giingér, 2011: 1511). Odiil
yoOnetimi, igletmenin ve paydaglarin ihtiyaglarinin karsilanmasi amacryla 6diil
sisteminin tasarlanmasi ve uygulanmasini agiklamaktadir. Calisanlarin yiiksek
performanslarinin ve katkilarinin édiillendirilmesi i¢in adil bir 6diil yonetimi sistemi
insa edilmelidir (Armstrong, 2010: 6-7). i¢sel ddiiller, cahisanin isinden duydugu
tatmini ifade ederken digsal 6diiller, ¢alisanin elde ettigi icret, terfi ve yan haklar gibi
maddi ve maddi olmayan bilesenleri igermektedir (DeCenzo vd., 2017: 240-241).

Yapay zeka, calisan ddiillendirme uygulamalarinda IKY profesyonellerine karar
verme siirecinde ¢esitli kaynaklardan veriler sunabilmektedir. Calisan performans
oranlari, dnceki artiglar gibi igsel verilerin yaninda piyasa ve sektordeki egilimlerle
ilgili de verileri ortaya koymaktadir (Varma vd., 2024: 2). Ornegin IBM, calisanlarin
yiiksek performansini ve kurumsal hedeflere ulagmasini ddiillendiren maas zamlarini
gelistirme amaciyla yapay zeka uygulamalar1 kullanmaktadir. Yillik degerlendirmeler
yerine giincel performans degerlendirmelerine dayali verilerle maas zammi yaparak
yetenekli ¢aligsanlarin elde tutulmasini da kolaylastirmaktadir (Stone vd., 2024: 7).
OpenComp, benzer isler ile maas anketlerindeki is unvanlarimi %95 dogrulukla
eslestiren yapay zeka destekli bir algoritma gelistirmistir. Bu teknoloji, sirketlerin
benzer islerin piyasa maaslarin1 dogru sekilde karsilastirmasini saglayarak, digsal
iicret dengesi kurmalarina yardimci olmaktadir. Béylece manuel is eslestirme siireci
otomatiklesmekte, daha hizli ve veri temelli iicretlendirme kararlar1 alinabilmektedir
(Marler, 2024: 4).

Onerme 12: Yapay zeka uygulamalarinin hem igsel veriler hem de piyasa egilimlerini
analiz ederek IKY profesyonellerinin daha veri odakli kararlar almay1 saglamasi ve
bu sayede yetenekli c¢alisanlarin elde tutulmasini  ve performanslarinin
odiillendirilmesini desteklemesi beklenmektedir.
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Bu olglimlere dayali kararlar, daha dogru olarak algilanmaktadir ve g¢alisan
Onyargisint azaltmada Onemli unsurlardir (Varma vd., 2024: 2). Yapay zeka
uygulamalari, yiiksek performansi olusturan davraniglari tanimlayarak Ttcret
artiglartyla iliskilendirmektedir. Bu durum, c¢aliganlarin {icret artiglariyla ilgili
Onyargilarin1 azaltmakta ve {icret sisteminin daha adil olarak algilanmasini
kolaylastirmaktadir (Stone vd., 2024: 7). Yapay zeka uygulamalariyla birlikte yasanan
bir diger doniisim de bu uygulamalarin g¢alisanlara kisisellestirilmis yan haklar
sunulabilmesidir. Ancak bu durum maliyet avantaji yerine daha fazla maliyet
anlamma da gelebilir. Ornegin, esnek sosyal haklar gibi kisisellestirilmis egitim ve
o6diil planlar1 herkese uyan tek tip IK programlarindan elde edilen maliyetlerle
karsilagtirildiginda genellikle daha yiiksek kullanim oranlari ve belki de daha yiiksek
maliyetleri beraberinde getirebilir (Huang vd., 2023: 607).

2. TARTISMA

IKY nin yeni rolii, yapay zekay: kullanarak isletme yeteneklerinin artirilmasinda
rekabetci avantaj saglanmasini  desteklemek olacaktir. Bu siiregte 1KY
profesyonellerinin de bu yeni role uyum becerilerini gelistirmesi gerekecektir (Li vd.,
2023: 6). Radonjic vd. (2024) tarafindan IKY profesyonellerine yénelik yapilan
calismada da yapay zeka uygulamalarinin yonetimi ve kullanimi i¢in yeni becerilerin
edinilmesi ihtiyac1 ortaya ¢ikmustir (2024: 65). Dijital teknolojilere hakimiyet IKY
calisanlart i¢in bir performans kriteri olurken bu alandaki adaylar i¢in ise se¢im kriteri
haline gelmektedir (Cherif vd., 2021: 3); Kristina vd., 2021). Yapay zeka, igcinde
bulundugumuz c¢agm en oOnemli teknolojik egilimlerinden biri olarak kabul
edilmektedir ve IK'Y ’nin geleceginde énemli bir itici giictiir (Stone vd., 2024).

Bu calisma, IKY analitigi ve yapay zeka ile birlikte IKY uygulamalarinin
kisisellestirildigini vurgulamaktadir. Huang vd. (2024) tarafindan yapilan galismaya
gore kisisellestirilmis IK'Y, bir isletmedeki ¢alisanlar arasinda farklilik gsteren IKY
programlar1 olarak tanimlanmaktadir. Kisisellestirilmis IK'Y uygulamalar ii¢ tiirde
gruplandirilmaktadir: 1) kariyer planlama, ddiiller ve &grenme tavsiyeleri gibi
kisisellestirilmis IK onerileri 2) esnek calisma diizenlemeleri gibi kisilerin tercihlerine
gore diizenlenen kisisellestirilmis IK secenekleri 3) kisisellestirilmis ise alim,
ogrenme, yetenek yonetimi gibi IK programlar1 (2024, s.598). Yukarida da
bahsedildigi gibi Ornegin calisana 6zel kisisellestirilmis egitim programlarindan
bahsedilebilir (Tambe vd., 2019).

Insan kaynaklar1 ydnetimi siireglerinde zaman tasarrufu saglama, maliyetlerin
azaltilmasi, tekrarlayan gorevlerin otomatiklestirilmesi, verimliligin artmas1 gibi pek
¢ok alanda yapay zeka uygulamalarinin yarar1 goriilmektedir. Yapay zeka ile birlikte
doniisen is siiregleri, IKY profesyonellerinin stratejik konulara daha fazla
odaklanmasmi kolaylastirmaktadir (Nawaz vd., 2024: 7). Ote yandan mevcut
durumda IKY profesyonelleri, calisan iliskileri, sikayetler ve anlasmazliklarla
ilgilenme, disiplin cezalarinin uygulanmasi, isten ¢ikarma gibi sezgisel ve empatiye
dayali gorevleri yapmaktadirlar. Yapay zekanin bu sezgisel ve empatiye dayali
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gorevleri bu profesyoneller kalitesinde ne zaman yetkin sekilde yapabilecegi konusu
belirsizdir. Ornegin sezgisel zeka, ¢alisanlarin neden diisiik performans gosterdigini
anlama ve buna yonelik etkili ¢dziim iiretilmesinde 6nem tagimaktadir (Huang vd.,
2023: 605).

Ise alim basta olmak {izere yapay zekamin IKY uygulamalarindaki olusturdugu
doniisiimlere paralel olarak IKY profesyonelleri i¢in karsilasilan zorluklar da artarak
cesitlenmektedir. Bilgi, veri girisi ve gereksinimlerin tanimlanmasi, hukuki ve etik
konular, is istikrar1 ve giivenligi, sistemler, siirecler ve teknoloji arasindaki uyum,
kiiresel egilim gibi sorunlar bunlardan bazilaridir (Ali ve Kallach, 2024: 3273). Insan
kaynaklar1 profesyonelleri, yapay zekanin yararlar1 ve tehlikelerini belirgin sekilde
ortaya koyarak, veri giivenligini saglama ve giiven ortaminin tesvik edilmesinde rol
oynamalidir (Shahzad vd., 2023).

Yapay zekanin igveren tarafinda entegrasyonunun ortaya ¢ikisi daha belirsizdir ve
istihdam iligkisinin giivenilirligi nedeniyle etik sorunlari giindeme getirmektedir.
Yapay zeka, isyerinde giderek daha fazla ¢alisan faaliyetlerini izlemek, performansi
6lgmek ve degerlendirmek igin kullanilmaktadir (Mélypataki vd., 2021: 79). Ise alim
siireglerinde ve g¢alisanlarin  haklarin1  etkileyen senaryolarda yapay zeka
uygulamalarinin  kullanimi  yiiksek riskli olarak goriilebilmektedir. Uzaktan
biyometrik kimlik tespiti ve diger miidahaleci gézetim teknolojileri i¢in kullanilan
yapay zeka uygulamalari riskli olarak nitelendirilmektedir ve konuya iligkin yasal
diizenlemeler yapilmalidir (European Commission, 2020).

Dijital teknolojiler, isverenlerin ¢aligsanlarin eylemlerini, iletisim davranislarint ve
hatta igsel durumlarmi goézetleme yetenegini genisletmektedir. Cesitli sensor
teknolojileri, igverenlerin ¢alisanlarin fiziksel konumlarmi siirekli olarak takip
etmelerine olanak tanirken, giderek artan sayida giyilebilir teknoloji, calisanlarin kalp
atis hiz1 ve uyku diizeni gibi faktorleri izleyebilmektedir. Ayrica, bazi is yerlerinde
yapay zeka destekli “duygu analizi” teknolojisi, ¢alisanlarin metin, ses veya yiiz
ifadelerinden yorgunluk veya ruh hali gibi durumlarmi belirlemek igin
kullanilmaktadir (Moore vd., 2018). Yapay zeka ile birlikte calisan gizliligi ve
istihdam iligkisinin mesru sinirlar ile ilgili sorunlar da ortaya ¢ikmaktadir. Caligsan
verilerinin toplanmasi ve iglenmesi, bu smirlar1 bulaniklastirmaktadir. Caligan
verilerinin yapay zeka destekli IKY karar siireclerinde kullanilmasi is hukukuyla ilgili
konular1 giindeme getirmektedir. Bunlar arasinda c¢alisanlarin hangi verilerin
toplandigi, bu verilerin nasil kullanildig1 konusunda bilgilendirilmesi ve ¢alisanlarin
ya da is iliskilerindeki kolektif taraflarin veri toplama ve kullanimi konusunda
miizakere edebilme hakkina sahip olup olmadig1 gibi konular yer almaktadir.
(Kritikos, 2021: 39).

Sosyal medya ve web sitesi nitelikleri arasindaki tutarliliklar, gegerlilik ve
giivenilirligin saglanmasi, kurum kiiltiirii, strateji, hedefler, degerler ile islevlerin
uyumlastirilmasi da IKY profesyonellerinin karsilasabilecegi diger zorluklar arasinda
sayilabilir (Ali ve Kallach, 2024: 3274). Sonug olarak, yapay zeka ve IKY
uygulamalari iligkisi zorunlu olarak temkinli ve tartismali olacaktir. Yapay zeka, veri
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analitigi ve insanlar i¢in secenekler sunma konusunda isletmelere fayda saglamaktadir
ancak IKY yoneticileri karar verme siirecinde calisanlar ve diger paydaslar agisindan
etik sonuglarinit dikkatli bir sekilde goz 6niinde bulundurmalidirlar (Varma vd., 2023:
9). Isletmelerin, yapay zekanm sundugu gii¢ ve potansiyeli tam olarak
kullanabilmeleri icin etik IKY sistemlerinin tasarlanmasi ve gelistirilmesi
gerekmektedir (Rodgers vd. 2023: 1).

SONUC VE KATKILAR

Bu calismanin amaci, IKY siireclerinde yapay zeka uygulamalarmin incelenmesidir.
Bu anlati derlemesinde, ilgili alan yazin taranarak IK'Y alanindaki giincel yapay zeka
uygulamalar1 ve tartigsmalar1 dnermelerle birlikte ele alinmistir. Bu ¢aligmayla, yapay
zekanin IK uygulamalarindaki kullanim alanlari, avantajlari, dezavantajlari ve olasi
etkileri birlikte sunularak yasanan teknolojik doniisiim mercek altina alimistir.
Calismanin en 6nemli vurgusu, yapay zekanin IKY uygulamalarinda pek cok
avantajinin oldugu ancak etik ilkelere dikkat edilmesi gerektigidir ve IK siireglerinde
insan faktoriiyle etkilesimin Onemine iliskindir. Bununla birlikte, yapay zeka
uygulamalart umut verici goriinse de isletmeler agisindan uygulanabilirlikleri
sorgulanmalidir. Bu ¢alismada, IKY uygulamalarindan hangilerinin yapay zeka
miidahaleleriyle daha yiiksek katma deger saglama potansiyeline sahip oldugu
orneklerle agiklanmistir. Yapay zeka yatirimlart 6nemli maliyetler gerektirdiginden,
karar alma siirecinde kapsamli bir durum analizi yapilmasi biiyiik 6nem tagimaktadir.
Tablo 2, IKY fonksiyonlarinda yapay zeka uygulamalarinin nasil kullanildigini ve her
bir uygulamanin sagladig temel kullanim amaglarin1 6zetlemektedir.

Tablo 2. IKY Fonksiyonlarinda Yapay Zeka Uygulamalari ve Kullanim Amaglari

IKY Fonksiyonlari

Ise Alim

Egitim ve Gelistirme
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Yapay Zeka
Uygulamalart
Otomatik tarama
algoritmalart

Yapay zeka destekli
asenkron video
miilakatlar

Sohbet robotlari

ChatGPT ve Bard-
Uretken Yapay Zeka
Araglart

Kullanim Amaglar

Biiyiik 6zge¢mis havuzlarini hizla
tarayarak en nitelikli adaylar1
belirleyebilmektedir
Adaylarm sozel ve sozsiiz iletisim
ipuglarini degerlendirmek i¢in akustik
ve goriintli tanima ile makine
Ogrenimini birlestirmektedir. Bu,
igverenlerin personel se¢iminin ilk
asamasinda ig bagvuru sahiplerini
taramalarina yardimci olmaktadir
Adaylarla siirekli iletisim halinde
kalarak anlik, dogru geri bildirimler
vererek aday deneyimini iyilestirmek
Calisanlara ¢evrimigi egitim ve beceri
geligimi siireglerinde kisisellestirilmis
geri bildirim sunmakta, kariyer
ilerlemelerine katk: saglamaktadir
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Sohbet robotlari Calisanlarin sorularina cevap
vermekte, sanal kogluk
yapabilmektedir
Performans Yapay zeka destekli sanal Bu platformlar, yapici geri bildirim
Degerlendirme ve kocluk platformlari verme, zor konusmalarin iistesinden
Kariyer gelme, calisanin tercihlerine gore

kisisellestirilmis geri bildirimlerin
formiile edilmesi gibi konularda
yoneticilere rehberlik yapmaktadir

Sohbet robotlari Calisanlarin performans geri
bildirimleri, hizl1 ve anlik olarak
verilebilmektedir
Odiillendirme Makine 6grenmesi Dissal ticret karsilagtirmasini daha
temelli algoritmalar veri temelli ve otomatik hale
getirmektedir

Kaynak: (Allal-Chérif vd., 2021; Hickman vd., 2022; Stone vd., 2024; Raman, 2024:
2; Stone vd., 2024: 4; Varma vd., 2024: 3; Marler, 2024: 4).

Dogru insan kaynagmi bulmak, bir isletmenin performansii O6nemli Olgiide
etkileyebilmekte ve taklit edilemez bir rekabet avantaji olusturabilmektedir. Yapay
zeka, dogru yeteneklere erisim saglayarak bir farklilagtirict olarak hareket
edebilmekte ve bdylece isletmelerin ayni siireci diger organizasyonlardan farkli
sekilde yiirlitmesine olanak taniyarak bu isletmelerin yetkinlik pozisyonlarimi
gelistirmelerine yardimci olabilmektedir (Sohani vd., 2025: 4).

Dijital doniisiim, isin yerini almamakta isi degistirmekte ve isin merkezini
kaydirmaktadir. Rutin ve tekrara dayal isleri yapay zekanim iistlenmesiyle birlikte
isletmeler, “3C” (merak, yaraticilik ve elestirel diisiinme) ad1 verilen farkli beceri
setlerine yonelmektedir (Gulliford ve Dixon, 2019: 53). Wang vd. (2024) tarafindan
yapilan ampirik ¢aligmada, g¢alisanlarin onceki is deneyimlerinden kazandiklar
beceriler, egitim diizeyleri (lisans veya yiiksek lisans), iist diizey liderlik deneyimi ve
toplam calisma yil1 deneyimi gibi faktorlerin, yapay zekanin islerini devralma riskini
azalttig1 ortaya ¢ikmistir. Bu durum, daha yiiksek egitim seviyelerine ve is deneyimine
sahip calisanlarin yapay zekanin onlar1 islerinden etme ihtimali konusunda daha az
endise duymalari gerektigini gostermektedir (2024: 12). Dolayisiyla 1K
departmanlarinin, c¢alisanlarin gelisimini desteklemek i¢in egitim ve kariyer
planlamasi gibi alanlarda daha fazla yatirim yapmalar1 gerekmektedir.

Yapay zekanin is siireglerine entegrasyonu, liderlik dinamiklerini koklii bir sekilde
degistirmekte ve liderleri, akilli sistemleri etkin bir sekilde yonetme ve bu sistemlerin
yeteneklerinden yararlanma konusunda yetkin hale gelmeye zorlamaktadir. Egitim
programlari, liderlerin yapay zeka destekli karar alma siireclerini yonetme becerilerini
gelistirmelerine odaklanmali, kritik kararlar {izerinde insan denetiminin gerekliligini
vurgulamalidir (Sposato, 2024: 4).

Yadav ve Kapoor (2024), 296 isletmeden anket ile veri toplayarak yaptiklari
¢alismada, isletmelerin yapay zekanin karmasikligina iliskin algilarmin yapay zeka
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uygulamalarinda engel oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna karsin teknolojik yeterlilik ve
diizenleyici destekler yapay zeka kullanimini artiran faktorler olarak ortaya ¢ikmustir.
Dolayisiyla IK uygulamalarma yapay zeka kullaniminin gelistirilmesi icin
igsletmelerin teknolojik yeterliliklerini artirmasi ve galisanlara buna yonelik egitimler
vermesinin 6nemi agiktir.

Yapay zeka araglartyla sadece ise alim, egitim, performans ve iicret gibi temel 1K
fonksiyonlar1 degil giiniimiizde 6nemi gittikce artan iK analitigi uygulamalarinin da
doniisiimii s6z konusu olmaktadir. Anahtar yeteneklerin baglilik, devamsizlik ve isten
ayrilma niyeti gibi konularda basarili yonetimi yapay zeka teknolojileriyle daha
verimli hale gelmektedir. IK bu déniisiime canli ve yaratici sekilde yanit verebilirse,
yapay zeka ve insan uyumu igletmeleri daha verimli hale getirecektir (Gulliford ve
Dixon, 2019: 55). Daha fazla isletme yapay zeka teknolojisini kullanmaya yoneldikge
en iyi ¢alisanlarin ise alinmasinin zorlasacagi 6ngoriilmektedir. Bir isletmenin dijital
yetenekleri ve adaylara miimkiin olan en iyi deneyimi sunma kapasitesi, yetenekli
adaylarin cezbedilmesinde 6nemli rol oynayacaktir. Yapay zeka ve bilyiik verinin
sagladigi avantajlardan yararlanmak icin calisanlarini en iyi sekilde gelistiren
isletmeler, daha 6n plana ¢ikacaklardir (Jain vd., 2022).

Yapay zekanin etkin olabilmesi icin IKY siireglerinin asamali olarak iyilestirilmesi
gerektigini vurgulanmaktadir. Yapay zeka, programlandiklart verilerin kendisinde
onyargilar bulunuyorsa dnyargili hale gelebilmektedir. Onyargili bir algoritma, is
yerinde ayrimci istthdam uygulamalarina yol agarak zarar verebilmektedir.
Gelecekteki arastirmalar, bu tiir 5nyargili yapay zeka miidahalelerinin IK karar alma
siiregleri iizerindeki etkilerini ve Orgiitsel diizeyde yaratacagi Ortikk sonuglar
anlamaya odaklanabilir (Sohani vd., 2025: 2, 6).

IKY profesyonelleri ve yoneticiler yapay zeka uygulamalarinda, uygulama siireci
hakkinda seffaflik saglama, g¢alisanlarla adil iletisim, hesap verebilirlik, iiretilen
verinin gizliligini ve giivenligini saglama gibi ¢esitli etik unsurlari g6z Oniinde
bulundurmalidir (Kulkarni vd., 2024: 6). Liderlik egitimine uyumlastirilmis dnyargi
azaltma, veri gizliligi ve yapay zekanin benimsenmesinin toplumsal etkileri gibi
konular ele alan kapsamli bir etik program gelistirilmelidir (Sposato, 2024: 6).

Yapay zeka is saglig1 ve giivenligi alaninda da isletmelere destek olabilmektedir.
Ancak yapay zeka ile donatilmis robotlarin is giicli saglamak i¢in kullanilmasinin,
igyeri ortaminda daha Once bilinmeyen yeni riskler olusturabilecegi de goz ardi
edilmemelidir (Cerka vd., 2017). Bu robotlarm is siirecinde kullanilmasinin bir yénii,
bu robotlarin calisanlarla diizgiin iletisim kurma sorununu igerebilmekte ve bu is
kazalar1 riski olusturabilmektedir (Jarota, 2021). Calisanin ger¢ek caligma temposu,
robotla iletisimde yasanan zorluklar, yapay zekanin isleyisine insan etkisi ve
degistirilebilme imkani ile dis bir otorite tarafindan kontrol edilebilme potansiyeli
dikkate alinmalidir. Calisanlar ise yapay zeka ile ilgili riskler konusunda tam olarak
bilgilendirilmelidir (Jarota, 2023: 10). Yapay zeka teknolojileri, IKY’nin gesitli
fonksiyonlarinda hizla yayginlasmasma ragmen, bu teknolojilerin is sagligir ve
giivenligi (ISG) iizerindeki etkilerine dair akademik caligmalar smirlidir. Mevcut
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literatiirde, yapay zekanin is giivenligi uygulamalarim1 nasil sekillendirdigine,
¢alisanlarin saglig1 lizerindeki olasi etkilerine ve bu teknolojilere yonelik diizenleyici
gergevelere dair kapsamli arastirmalarin eksik oldugu goriilmektedir. Dolayistyla bu
alanda yapay zekanin ISG uygulamalarina etkisi, diizenleyici gerceveler gibi
¢alismalarin yapilmasi onerilmektedir.

Calisan sagligini ve siirdiiriilebilirligi tesvik ederek, organizasyonlar daha olumlu ve
iiretken bir is yeri kiiltiirii olugturabilmektedir. Yapay zeka, ¢aligsanlar arasinda yesil
davranislar1 izlemek ve &diillendirmek igin kullanilabilmektedir. Ornegin, kagit
israfin1 azaltmak ve dogal kaynaklari sorumlu bir sekilde kullanmak gibi davranislar
odiillendirilebilmektedir. Bu, siirdiiriilebilirlik kiiltiiriiniin olusturulmasina yardimci
olabilmekte ve calisanlari gevresel koruma cabalarina aktif bir sekilde katilmaya
tesvik edebilmektedir. Yapay zekay: yesil IK ile entegre ederek, isletmeler daha
stirdiiriilebilir ve gevreye duyarlt bir is yeri kiiltiirii yaratabilirken, ayn1 zamanda
rekabet avantajlarint da koruyabilmektedir. Bu alanda da daha fazla uygulama ve
¢aligmaya ihtiya¢ duyulmaktadir (Ruoxing vd., 2025: 4).

Huang ve Gursoy (2024), yapay zeka teknolojisi entegrasyonunun, ¢alisanlarin onu
iste basarili olmalarina yardimci olabilecek olumlu bir meydan okuma olarak goriip
gormediklerine ya da igleri icin degerini azaltan ve dolayisiyla is giivencesizligi
algilarina yol acan bir engel olarak goriip gérmediklerine bagl olarak, ¢alisanlarin
proaktif hizmet davraniglarini ya tesvik edebilecek ya da engelleyebilecek ¢ift tarafli
bir kili¢ olarak agiklamislardir. Zhao vd. (2024) de ¢alismalarinda calisanlarin yapay
zekaya karst duydugu teknolojik endigenin, yanlis davraniglara yol agabilecegini ve
bunun da is sonuglarimi olumsuz etkileyebilecegini ortaya ¢ikarmistir. Dolayisiyla
IKY uygulamalarinda yapay zekadan faydalanirken galisanlarin yapay zekaya karsi
tutumlarini olumlu yonde etkileyecek egitimlerin 6nemi agiktir.

Yukarida bahsedildigi gibi yapay zeka, IKY nin farkl alanlarinda incelenmistir. Bu
¢aligsmada kullanilan anlatimli derleme yontemi, tiim ilgili literatiirii kapsamamaktadir
ve ele alman konuya iligskin tim calismalarin dahil edilmesi amaci giidiilmemistir.
Sonraki ¢aligmalar i¢in ilgili alanda saha arastirmalarinin yapilmasi dnerilmektedir.
Yapilacak ¢aligmalarda adaylarin ve c¢alisanlarin yapay zeka deneyimleri ve algisina
da yer verilmesi daha biitiinciil bir yaklasim sunacaktir. Gelecekteki IKY
uygulamalari, yesil IKY, ISG, is hukuku, yapay zekay1 etkili kullanabilmek igin
gereken yetkinlikler, yasal prosediirler, finansal sonuglar tizerine daha fazla ¢alismaya
ihtiya¢ oldugu distiniilmektedir.
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ARTIFICIAL INTELLIGENCE IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT:
A COMPREHENSIVE STUDY ON PRACTICES AND FUTURE
DIRECTIONS

1. INTRODUCTION

Although it is thought that many human skills will be replaced by smart machines
(Pannu, 2015: 79), artificial intelligence applications offer businesses various
opportunities in the field of human resource management. Artificial intelligence
supports organisations to gain competitive advantage in attracting, motivating and
retaining talented employees. Artificial intelligence applications are beneficial to
businesses in many areas such as shortening transaction times, reducing costs,
improving and facilitating employee services (Varma et al., 2024).

In this study, an answer to the question “What are the artificial intelligence
applications used in human resources management?” was sought on a conceptual
basis. The aim of the study is to examine the applications of artificial intelligence in
the field of human resources and to reveal the advantages, disadvantages and future
directions of this technology. In this narrative review, the relevant literature is
reviewed and current artificial intelligence applications and discussions in the field of
human resource management are discussed together with propositions. Firstly, in
response to the research question, human resource management functions are analysed
and it is examined how artificial intelligence applications transform current practices.
Secondly, propositions have been developed for the impact of artificial intelligence
on human resource management practices. Not only the benefits of artificial
intelligence applications in terms of human resources management, but also possible
concerns are included in the discussion. In the conclusion and evaluation section, it is
hoped to contribute to the field by discussing what awaits human resources
professionals.

2. DISCUSSION

The new role of human resource management will be to support the competitive
advantage in enhancing business capabilities by utilising artificial intelligence. In this
process, human resources professionals will need to develop their skills to adapt to
this new role (Li et al., 2023: 6). While mastery of digital technologies is a
performance criterion for human resources employees, it becomes a selection criterion
for candidates in this field (Cherif et al., 2021: 3); (Kristina et al., 2021). Artificial
intelligence is recognised as one of the most important technological trends of the
current era and is an important driving force in the future of human resource
management (Stone et al., 2024).

This study emphasises the personalisation of human resource management practices
with human resource analytics and artificial intelligence. According to Huang et al.
(2024), personalised HRM is defined as HRM programmes that differ among
employees in a business. Personalised HRM practices are grouped into three types: 1)
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personalised HR recommendations such as career planning, rewards and learning
advice 2) personalised HR options tailored to people's preferences such as flexible
working arrangements 3) HR programmes such as personalised recruitment, learning
and talent management (2024, p.598). As mentioned above, for example, personalised
training programmes tailored to the employee can be mentioned (Tambe et al., 2019).

Artificial intelligence applications are beneficial in many areas such as saving time in
human resources management processes, reducing costs, automating repetitive tasks,
and increasing productivity. Business processes transformed with artificial
intelligence facilitate human resources professionals to focus more on strategic issues
(Nawaz et al., 2024: 7). On the other hand, human resources professionals currently
perform tasks that constitute an important part of the human resources department
based on intuition and empathy, such as employee relations, dealing with complaints
and disputes, applying disciplinary penalties, and dismissal. It is unclear when
artificial intelligence will be able to perform these intuitive and empathetic tasks
competently at the quality of these professionals. For example, intuitive intelligence
is important in understanding why employees underperform and producing effective
solutions (Huang et al., 2023: 605).

In parallel with the transformations of artificial intelligence in human resources
management practices, especially recruitment, the challenges faced by human
resources professionals are increasingly diversifying. Some of these challenges
include defining information, data entry and requirements, legal and ethical issues,
job stability and security, harmonisation between systems, processes and technology,
and global trends (Ali and Kallach, 2024: 3273). Human resources professionals
should play a role in ensuring data security and fostering an environment of trust by
clearly presenting the benefits and dangers of Al (Shahzad et al., 2023).

CONCLUSION

The aim of this study is to examine artificial intelligence applications in human
resource management processes. Within the framework of this purpose, current
artificial intelligence applications and discussions in the field of human resource
management are discussed together with propositions by reviewing the relevant
literature. In this study, the usage areas, advantages, disadvantages and possible
effects of artificial intelligence in HR applications are presented together and the
technological transformation is scrutinised. The most important emphasis of the study
is that artificial intelligence has many advantages in HRM applications, but ethical
principles should be considered and the importance of interaction with the human
factor in HR processes.

The most important limitation of this study is the inclusion of a certain number of
current studies. It is recommended to conduct field research in the relevant field for
future studies. Including the AI experiences and perceptions of candidates and
employees in future studies will provide a more holistic approach. It is thought that
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more studies are needed on future HR practices, competencies required to use artificial
intelligence effectively, legal procedures, financial results.
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