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Dijitallesmenin hiz kazandig1 giiniimiizde, insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zeka (YZ) tabanli karar destek
sistemlerinin kullanimi giderek artmaktadir. Bu ¢alisma, bankacilik sektoriinde personel se¢im siirecini daha
nesnel ve etkin hale getirmek amaciyla YZ destekli ¢ok kriterli bir degerlendirme modeli dnermektedir.
Arastirmada, personel seciminde dikkate alinmasi gereken dokuz temel kriter belirlenmis ve bu kriterler
TOPSIS yontemiyle siralanarak ideal aday profili olusturulmustur. Bulgular, problem ¢ézme yetenegi,
motivasyon ve iletisim becerisi gibi bireysel yeterliliklerin dncelikli oldugunu ortaya koymustur. Ayrica etik
degerler ve teknolojik adaptasyon gibi kriterlerin goreli onem diizeyleri degerlendirilmistir. Arastirma, karar
verme siireclerinde veri temelli ve seffaf yaklagimlarin benimsenmesini tesvik ederken, insan kaynaklar
uygulamalarinda dijital doniisiimiin yOniinii belirlemeye katki sunmaktadir. Calismanin sonuglari,
literatiirdeki benzer arastirmalarla karsilagtirilmig, teorik katkilar ve uygulamaya yonelik Oneriler
tartistlmistir. Bu baglamda aragtirma hem akademik literatiire katki saglamakta hem de sektorel uygulamalara
rehberlik etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yapay Zeka, Karar Destek Sistemleri, Personel Se¢imi, TOPSIS Y6ntemi.

Personnel Selection Using Artificial Intelligence-Based Decision Support Systems

ABSTRACT

With the accelerating pace of digitalization, the use of artificial intelligence (Al)-based decision support
systems in human resource management has become increasingly prevalent. This study proposes an Al-
assisted multi-criteria evaluation model to enhance the objectivity and efficiency of personnel selection
processes in the banking sector. Nine essential evaluation criteria were identified and prioritized using the
TOPSIS method, resulting in the development of an ideal candidate profile. The findings indicate that
individual competencies such as problem-solving ability, motivation, and communication skills are of
primary importance. Additionally, the relative significance of criteria such as ethical values and technological
adaptability was assessed. The study encourages the adoption of data-driven and transparent approaches in
decision-making and contributes to shaping the digital transformation of human resources practices. The
results are compared with similar studies in the existing literature, and both theoretical contributions and
practical implications are discussed. Accordingly, this research offers valuable insights for both academia and
industry by providing a structured framework for Al-integrated personnel selection.

Keywords: Artificial Intelligence, Decision Support Systems, Personnel Selection, TOPSIS Method.

Giris (Ana Bashk)

Kiiresel rekabetin yogunlastigi ve dijitallesmenin hiz kazandigi gilinlimiizde, kurumlarin en degerli
sermayesi olarak goriilen insan kaynagi, stratejik yonetim uygulamalarinda kilit bir rol oynamaktadir.
Ozellikle bankacilik gibi hizmet sektdrlerinin yogun olarak faaliyet gosterdigi alanlarda, dogru
personelin se¢ilmesi sadece operasyonel verimliligi degil ayn1 zamanda miisteri memnuniyetini,
kurumsal itibar1 ve siirdiiriilebilir rekabet avantajin1 da dogrudan etkilemektedir. Personel se¢imi gibi
cok boyutlu karar siireglerinde, karar vericilerin 6znel yargilarina dayali yontemler yerine, sistematik
ve analitik yaklasimlarin kullanilmasi ihtiyaci her gecen giin artmaktadir. Bu baglamda, ¢ok kriterli
karar verme (CKKYV) yontemleri, alternatifler arasindaki se¢im siirecinde daha nesnel ve olgiilebilir
sonuglar sunarak ise alim siireglerine 6nemli katkilar saglamaktadir (Ada & Cakir, 2022).

Yapay zeka (YZ) teknolojilerinin insan kaynaklar1 uygulamalarinda giderek daha fazla kullanilmaya
baslanmasi, 6zellikle 6zgecmis tarama, 6n eleme, video miilakat analizi ve performans ongoriisii gibi
alanlarda etkinlik saglarken; beraberinde etik, seffaflik ve algoritmik Onyargi gibi tartismalar1 da
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giindeme getirmistir (Mujtaba & Mahapatra, 2024). Bu gelismeler, personel se¢im siirecinde yalnizca
bireysel yeterlilikleri degil, ayn1 zamanda adaylarin dijital farkindalik, teknolojiye uyum ve etik
degerlere iligkin egilimlerini de degerlendirmeyi gerektirmektedir. Ancak mevcut literatiirde YZ
destekli ise alim siireglerine iliskin arastirmalar c¢ogunlukla teknik sistemlerin gelistirilmesine
odaklanmis, karar kriterlerinin agirliklandirilmast ve alternatiflerin sistematik olarak siralanmasi
konularinda sinirh kalmistir (Ozcan, 2012). Ozellikle bankacilik sektorii gibi kurumsallasmis
yapilarda, personel sec¢iminde kullanilacak kriterlerin oncelik sirasinin  bilimsel ydntemlerle
belirlenmesine yonelik uygulamali aragtirmalar oldukga yetersizdir. Calisan seciminde yapay zeka
destekli modellerin tercih edilmesinde, gevresel belirsizliklerin 6nemli rol oynadig: literatiirde de
vurgulanmaktadir. Nitekim Elden (2024), iniversite Ogrencilerinde cevresel belirsizligin issizlik
kaygisini artirict bir etki yarattigini, bu baglamda bireylerin belirsizlik kosullarinda farkli karar destek
mekanizmalarina ihtiya¢ duydugunu ortaya koymustur.

Bu c¢alisma, yapay zekd destekli karar destek sistemlerinin bankacilik sektdriinde personel segim
stireclerini ne Olgiide daha etkin ve seffaf héle getirebilecegini analiz etmeyi planlamaktadir. Bu
dogrultuda "Personel seciminde Oncelikli degerlendirme kriterleri nelerdir ve Technique for Order
Preference by Similarity to Ideal Solution (TOPSIS) yontemi bu Oncelik siralamasini nasil
yapilandirir?" aragtirma sorusuna yanit aranmaktadir. Banka sektoriinde YZ destekli personel se¢imi
siirecinde karar vericilerin dikkate aldigi ¢oklu kriterlerin 6nem derecelerini belirlemeyi ve ideal
adaylarin siralamasini yapmayi amaglanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda, literatiirdeki ¢aligmalardan
kritik basar1 faktorleri belirlenecek, ardindan TOPSIS yontemi kullanilarak siralanacaktir. Boylece,
hem yodnetsel karar verme siireci objektiflestirilecek hem de YZ ile biitlinlesik insan kaynaklari
uygulamalarina teorik katki saglanacaktir. Literatirde TOPSIS yonteminin personel se¢imine
uygulandig1 calismalar bulunsa da (Tas & Karakas, 2021), bu calismalarin biiyiilk ¢ogunlugu
gelencksel yeterlilikler (6rnegin; deneyim, egitim diizeyi, iletisim becerisi vb.) lizerine odaklanmis;
yapay zeka farkindaligi, dijital okuryazarlik, teknolojik adaptasyon gibi yeni nesil Kriterler ihmal
edilmistir.

Calisma, personel se¢imi baglaminda karar kriterlerine iliskin teorik tartismalari giincelleyerek,
dijitallesen is giicli dinamiklerine uygun bir degerlendirme modeli gelistirmektedir. Bu yoniiyle
aragtirma hem karar verme teorisi hem de insan kaynaklar1 yonetimi literatiirii ile dogrudan iligkilidir.
Aynmi zamanda, karar vericilerin siibjektif yargilarini minimize ederek nesnel bir gerceve sunan
TOPSIS yontemiyle, ise alim siirecinin daha adil, seffaf ve bilimsel temellere dayali yiiriitiilmesini
mimkiin kilmaktadir. Bu metodolojik yaklagim, banka sektoriine 6zgii olarak tasarlanmis 6zgiin bir
kriter setiyle hem uygulayicilara hem de akademisyenlere yol gosterici nitelik tasimaktadir. Boylece
calisma gerek teorik modelleme gerekse sektdrel uygulama agisindan literatiirdeki 6nemli bir boslugu
doldurma potansiyeli tasimaktadir.

Literatiir taramasi

Yapay zekd (YZ), insan zekasinin temel biligsel islevlerini taklit eden sistemler araciligiyla karar
verme, 0grenme ve problem ¢ézme siireglerini otomatiklestiren bir teknoloji alanidir. Bu sistemler,
tipki insanlar gibi bilgi toplar, isler, analiz eder ve belirli bir hedef dogrultusunda ¢oziimler iiretebilir
(Geetha vd., 2018). YZ sistemleri, ¢evresel verileri algilayabilen, bunlar igleyerek anlamlandirabilen
ve elde ettigi deneyimlerden 6grenme yetisine sahip olacak bigimde programlanmistir (Hemalatha vd.,
2021). Bu yoniyle yapay zeka, belirli bir problemi ¢ozerken insan akil yiiriitmesini taklit ederek
otonom hareket edebilen dijital mekanizmalar biitiinii olarak degerlendirilmektedir. Ayn1 zamanda
insan miidahalesine gerek kalmadan 6grenme temelli kararlar alabilme ve bu kararlari uygulama
yetenegi sayesinde yapay zeka sistemleri, organizasyonel siire¢lerde giderek daha fazla kullanilmaya
baslanmigtir (Hmoud & Laszlo, 2019).

Gunimiiziin zorlu yasam sartlari, toplumlar1 ve is ortamlarimi 6nemli Olglide etkilemektedir. Bu
durum, calisma sartlarinda ve dolayisiyla calisanlar iizerinde cesitli etkiler yaratmakta; insan
kaynaklarinin etkin ve verimli bigimde yonetilmesini her zamankinden daha kritik bir héle
getirmektedir (Ozdemir & Ismailgebi, 2020). insan kaynaklar yonetimi (IKY), rgiitlerin amag ve
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stratejileri dogrultusunda insan giicliniin etkin bi¢imde planlanmasi, saglanmasi, yonlendirilmesi ve
gelistirilmesine yonelik uygulamalarin biitiiniinii ifade eder. Ozdemir (2019) ve (2021) yillarinda
yaptiklart calismada isgiiciiniin degerlendirmesinde c¢alisanin adil bir sekilde degerlendirmenin
Onemine vurgu yapmistir. YZ uygulamalarinin insan kaynaklari degerlendirmesi hususunun da goz
oniinde bulundurulmasi énem arz etmektedir. Temel olarak IKY, bir isletmenin ihtiya¢ duydugu is
giiclinli temin etme, uygun sekilde organize etme ve kurumsal hedeflere katki sunacak bi¢imde
yonlendirme siirecidir (Byars & Rue, 1997). Bu kapsamda, ¢alisanlarin sadece ise alinmasi degil; ayni
zamanda motivasyonlarinin  artirtlmasi,  yetkinliklerinin  gelistirilmesi,  performanslarinin
degerlendirilmesi ve uzun vadeli bagliliklarmin saglanmasi gibi boyutlar1 da igerir. Insan kaynaklar
yonetimi, kurumun vizyon ve misyonuna uygun olarak, insan kaynagini stratejik bir unsur olarak
goren plan ve politikalarin olusturulmasini temel alir (Tanke, 1990).

Insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesmenin etkileri degerlendirildiginde, &ne ¢ikan basliklardan biri
dijital destekli performans yoOnetimidir. Teknoloji tabanli uygulamalar sayesinde ¢aliganlarin
gorevlerine iliskin basar1 diizeylerinin izlenmesi, degerlendirilmesi ve raporlanmasi siiregleri daha
sistematik bir yapiya kavusmaktadir. Dijital teknolojilerin performans 6l¢iimiine entegre edilmesi hem
Olclim stireglerinin pratikligini artirmakta hem de ¢alisanlarin kendi performanslarina dair daha net ve
stirekli geri bildirim almalari1 miimkiin kilmaktadir (Andersen & Fagerhaug, 2002). Bu durum,
bireysel gelisim ve kurumsal verimlilik agisindan olumlu katkilar sunmaktadir. Ayrica dijital
sistemler, performans verilerinin saklanmasi, paylasilmasi ve giincellenmesi gibi islemleri hem daha
hizli hem de daha az maliyetle gerceklestirmeyi olanakli hale getirmektedir. Geleneksel yontemlerde
fiziksel belgelerin arsivlenmesi ve gerektiginde erisilmesi zaman alici olurken, dijital performans
yonetim sistemleri sayesinde ilgili rapor ve kayitlar merkezi veri tabanlar1 {izerinden aninda erisilebilir
hale gelmektedir. Bu sayede yoneticiler, degerlendirme c¢iktilarmin g¢alisanlarla ¢evrimigi olarak
paylagimini saglayarak daha seffaf ve siirdiiriilebilir bir yonetim anlayigini hayata gecirebilmektedir
(Dogan, 2011). Dijitallesme ve yapay zekd teknolojilerinin insan kaynaklar1i uygulamalarina
entegrasyonu, liderlik anlayisinda da koklii doniisiimler yaratmaktadir (Elden, 2024).

Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde calisanlarin dijital adaptasyon diizeyi, sektdrel doniisiimiin yoniinii
belirleyen kritik faktorlerden biridir. Eyliil 2024 verilerine gore, Tiirkiye Bankalar Birligi’nin
raporunda aktif dijital bankacilik miisteri sayisinin 117 milyon 302 bine ulastig1; bunun 1 milyon 486
bininin yalnizca internet bankaciligi, 107 milyon 478 bininin yalnizca mobil bankacilik ve 8 milyon
338’inin her iki kanali da kullandig1 belirtilmektedir (TBB, 2024). Bu kapsamli dijitallesme,
calisanlarin teknolojiye uyum becerilerini ve dijital yetkinliklerini 6n plana ¢ikarmaktadir. Yapay
zeka, ozellikle yapay sinir aglari gibi gelismis algoritmalar araciligiyla adaylarin yetkinliklerini ¢ok
boyutlu bicimde analiz ederek, uygun pozisyonlarla eslestirme siirecini veri temelli bir yapiya
kavusturmaktadir. Boylelikle, nitel aday bilgilerinin sayisal verilere doniistiiriilmesi sayesinde ise alim
ve ekip olusturma siiregleri hizlanmakta; hem personel-pozisyon uyumu hem de operasyonel
verimlilik artirilmaktadir. Bu yaklasim, yalnizca teknik becerilerin degil, ayn1 zamanda teknolojik
adaptasyon ve dijital okuryazarlik diizeyinin de personel seciminde belirleyici kriterler arasinda yer
almasini saglamaktadir (Balcioglu vd., 2022).

Insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda yapay zekd uygulamalari en yogun bicimde ise alim
siireglerinde kullamlmaktadir. Ozellikle geleneksel yontemlerle ulasiimasi giic olan pasif adaylarin da
degerlendirme siirecine dahil edilmesi, nitelikli i giicline erisimi kolaylastirarak isverenlere stratejik
avantajlar saglamaktadir. Bu ¢ercevede “insan analitigi” (people analytics) olarak adlandirilan YZ
tabanli analiz sistemleri; adaylarin basvuru havuzlarindan filtrelenmesi, is pozisyonlartyla
eslestirilmesi ve basar1 potansiyellerinin 6ngdriilmesi gibi islevlerle ise alim siirecini daha verimli ve
ongoriilebilir hale getirmektedir (Kim, 2024). Her ne kadar bu teknolojiler ise alimda hizli karar alma
imkani sunarak insan kaynakli onyargilarin azaltilmasi yoniinde umut vaat etse de kullanmilan veri
setlerinin ve algoritmalarin tamamen tarafsiz oldugu varsayimi tartismalidir. Nitekim veriler, gegmis
uygulamalardaki esitsizlikleri yansittiginda, algoritmalar da bu Onyargilar1 yeniden iiretebilir. Bu
durum, ozellikle cinsiyet, etnik koken, kisilik profili gibi degiskenlere dayali olarak adaylar arasinda
ayrimcilik yapilmasi riskini beraberinde getirmektedir (Chen, 2023). Yapay zeka destekli ise alim
araclari, igveren agisindan siiregleri hizlandirma ve maliyetleri azaltma gibi ¢esitli faydalar sunsa da
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adaylar acisindan 6nemli etik ve hukuki sorunlan giindeme tagimaktadir. Bu sorunlar ise alimin farkl
asamalarinda ortaya cikabilir ve 6zellikle algoritmik karar alma mekanizmalarinin ayrimcilik yasagi,
veri gizliligi ve adil islem ilkeleri gibi temel haklarla gelismesi olasiligin1 artirmaktadir (Borgesius,
2020).

Yapay zeka sistemleri, ise alim siireglerinde biiyiik hacimli verileri eszamanli isleyebilme kapasitesi
sayesinde, aday tarama ve On degerlendirme gibi zaman alic1 gorevleri etkin bir sekilde
gergeklestirebilmektedir. Bu durum, insan kaynaklar1 uzmanlarinin operasyonel is yiikiinii azaltarak
daha yaratici, stratejik ve insan odakli faaliyetlere yonelmelerine olanak tanimaktadir. Boylece
uzmanlar, uzun vadeli insan kaynagi planlamasina ve ¢alisanlarla daha giiclii birebir iligkiler kurmaya
zaman ayirabilmektedir (Upadhyay, 2018). Yapay zekdnin ise alim ve aday se¢cme siireglerindeki
uygulama alanlarina iliskin kapsamli bir siniflandirma ¢aligsmasi ise Kulkarni ve Che (2019) tarafindan
gerceklestirilmistir. Bu ¢alisma, 30'dan fazla YZ tabanl ise alim aracinin analizine dayanmakta ve
YZ'nin igse alim dongiistindeki roliinii sistematik bi¢cimde asagidaki sekilde ortaya koymaktadir;

Aday Tanima Aday Katilimi Aday Secimi
ornek: 6zgegmis Srnek: chatbot ornek: asenkron
tarama ile On gorusme miilakat

Sekil 1. Ise Alim Siirecinde YZ

Yapay zeka destekli ise alim teknolojileri arasinda yer alan otomatik Ozge¢mis tarama sistemleri,
makine 6grenmesi ve algoritmalar araciliiyla bagvuru belgelerini hizli ve sistematik bi¢cimde analiz
etme olanag1 sunmaktadir. Bu teknoloji, literatiirde genellikle “6zgecmis ayrigtirma” adiyla anilmakta
ve igse alim siirecinin erken agamalarinda zaman tasarrufu saglayarak verimliligi artirmaktadir (Laurim
vd., 2021). Bununla birlikte, yapay zeka tabanli sohbet robotlar1 (chatbotlar), adaylarla ilk temasin
kurulmasinda yaygin olarak kullanilmaktadir. Dogal dil isleme (NLP) teknolojileriyle entegre edilen
bu dijital asistanlar; adaylardan bilgi toplamak, sorular1 yanitlamak ve siirece iliskin yonlendirmeler
yapmak gibi islevler iistlenmekte, boylece ise alim siirecinin 6n degerlendirme asamalarinda 6nemli
kolayliklar saglamaktadir (Koivunen, 2022). Ayrica YZ algoritmalari, adaylarin belirli bir
pozisyondaki potansiyel basarilarii tahmin edebilmek amaciyla ge¢mis verilerden elde edilen
kaliplar1 analiz edebilmektedir. Tahmine dayali analitik olarak tanimlanan bu yontem, dnceki ise alim
stireclerinden elde edilen verileri kullanarak daha isabetli kararlar alinmasina ve siirecin genel
etkinliginin artirilmasina katki sunmaktadir (Jayanti vd., 2022).

Yapay zeka destekli ise alim sistemleri, son yillarda insan kaynaklari alaninda hizla benimsenen
teknolojiler arasinda yer almaktadir. Yapilan arastirmalar, bu araglarin kullanim oraninda yalnizca dort
yil iginde %270’lik bir artis yasandigin1 gostermekte ve Fortune 500 sirketlerinin %98’ inden fazlasinin
bu sistemleri entegre ettigini ortaya koymaktadir (Costello, 2019; Shields, 2018). Gilinlimiizde
isletmeler, aday tarama ve basvuru degerlendirme siireglerinden, dijital miilakatlarin
gerceklestirilmesine kadar ise alimin pek ¢cok asamasinda yapay zeka teknolojilerinden yararlanarak
siirecleri optimize etmeye calismaktadir (Bogen & Rieke, 2018). Oyle ki basvuru belgelerinin yaklasik
%72’si, herhangi bir insan incelemesi olmaksizin algoritmalar tarafindan otomatik olarak analiz
edilmektedir (Fruchterman & Mellea, 2018). Bankacilik sektoriinde personel sec¢imi, kurumlarim
karliligi ve operasyonel siirdiiriilebilirligi agisindan stratejik dneme sahiptir. Giiniimiizde banka
caliganlarimin  yurittiigli  bircok  gorev, yapay zekd destekli sistemler aracilifiyla
otomatiklestirilmektedir. Bu gelismeler, sektordeki rekabeti daha da yogunlastirmakta ve hizmet
kalitesini farklilagtiran unsurlarin belirlenmesini zorunlu kilmaktadir. Bu baglamda, banka
calisanlarinin ige alim siireci ¢ok kriterli karar verme (CKKYV) problemi olarak ele alinmakta, karar
stirecinde hem nicel hem de nitel faktorlerin dikkate almmasi1 gerekmektedir (Degermenci & Ayvaz,
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2016). Kenger ve Organ (2017), bankacilik alaninda personel se¢imini degerlendirmek amaciyla
Entropi yontemiyle on farkli kriterin agirliklarini belirlemis; ardindan ARAS (Additive Ratio
Assessment) yontemi ile adaylar arasinda en uygun olanini tespit etmislerdir. Bu tiir yontemlerin
kullanimi, personel se¢im siirecinin nesnellik kazanmasina ve karar kalitesinin artirilmasina katki
saglamaktadir. Ornegin Hmoud (2021), iist yonetimin destegi, performans beklentisi, rekabet baskisi
ve insan kaynaklar1 birimlerinin yapay zekdya yonelik tutumlari arasinda anlamli iliskiler oldugunu
tespit etmistir. Arastirmaci, YZ teknolojilerinin IKY siireclerine stratejik katki sundugunu ve politika
yapicilarin bu etkinin kapsamini kavramalarinin 6nem tasidiginmi vurgulamaktadir. Jaiswal ve
arkadaslar1 (2022) ise YZ'nin benimsenmesinin, ¢alisanlarin yeni beceriler gelistirme gerekliligini
artirdigim ileri siirmektedir. Mathew ve calisma arkadaslari (2021), IKY'de yapay zeka
uygulamalarinin kokli bir donilisiim yarattigini belirterek, bu teknolojilerin kullanim nedenlerini ve
karsilagilan zorluklari ikincil veriler araciligiyla incelemislerdir. Bu ¢alismada, YZ'min aday-pozisyon
uyumunu artirmasi, ise alim maliyetlerini azaltmasi ve siireci hizlandirmasi gibi cesitli avantajlar 6n
plana ¢ikarilmistir. Ote yandan, Kshetri (2021) Kiiresel Giiney iilkelerine odaklanan arastirmasinda, bu
iilkelerdeki IKY departmanlarinda yapay zeka teknolojisinin uygulama 6rneklerini analiz etmistir.
Bulgular, yolsuzluk, kayirmacilik ve kayit eksikliklerinin yaygin oldugu ortamlarda YZ destekli
sistemlerin daha yiiksek katma deger sagladigini ve IKY siireglerinin seffaf, o&lgiilebilir ve
siirdiiriilebilir hale gelmesine katki sundugunu gostermektedir. Literatiirde bankacilik sektoriinde
stirdiiriilebilirlik kriterlerinin DEMATEL yontemiyle incelendigi ¢alismalar bulunmaktadir (Elden,
2025). Bu baglamda c¢alismamizda TOPSIS yonteminin tercih edilmesi, kriterlerin alternatifler
tizerindeki goreli performansini 6lgmeye yoneliktir.

Yontem (Ana Bashk)

Arastirma Modeli/Deseni

Bu aragtirma, nicel aragtirma yontemi kapsaminda yiiriitilmistiir. Calisma betimsel tarama desenine
dayal1 olup, bankacilik sektoriinde personel se¢ciminde kullanilabilecek kriterlerin sistematik bigimde
degerlendirilmesini amaglamaktadir. Arastirmanin tasarimi, ¢ok kriterli karar verme (CKKV)
yontemlerinden biri olan TOPSIS teknigine dayali uygulamali bir model gelistirme ¢aligsmasidir.

Aragtirmada kullanilan veriler, ikincil veri kaynaklarindan elde edilmistir. Karar kriterleri literatiir
taramasi yoluyla belirlenmis; kriterlerin, bankacilik sektorii diginda farkli hizmet sektorlerinde de
kullanildig1 literatiirle desteklenmistir. Bu yaklasim, bankacilik sektoriinde yapay zeka destekli ise
alim stirecine iliskin mevcut egilimlerin sistematik bigimde degerlendirilmesine imkan tanimaktadir.
Calismada TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution) yontemi
uygulanmigtir. Bu yontem, Hwang ve Yoon (1981) tarafindan gelistirilmis olup, ¢ok kriterli karar
verme problemlerinde en uygun alternatifin belirlenmesi i¢in siklikla kullanilmaktadir. Yontemin
temel adimlari; karar matrisinin olusturulmasi, verilerin normalize edilmesi, kriter agirliklarinin
uygulanmasi, pozitif ve negatif ideal ¢oziimlerin belirlenmesi, uzakliklarin hesaplanmasi ve goreli
yakinlik degerlerine gore alternatiflerin siralanmasi seklinde ilerlemektedir.

Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution (TOPSIS)

Bu calismada TOPSIS yonteminin tercih edilmesinin birkag¢ nedeni vardir. Oncelikle TOPSIS, ¢ok
kriterli karar verme problemlerinde alternatiflerin ideal ¢dziime goreli yakinliklar: tizerinden siralama
yaparak karar siirecini sistematik ve anlagilir bicimde yapilandirmaktadir. Bu yoniiyle, 6zellikle farkli
Olcekteki kriterlerin birlikte degerlendirilmesi gereken personel se¢imi gibi uygulamalarda, sonuclari
seffaf ve yorumlanabilir olmasin1 saglamaktadir. Ayrica literatiirde personel se¢iminde yaygin olarak
kullanilan AHP, Entropi veya VIKOR gibi yontemler mevcut olmakla birlikte, bu yontemler ya ikili
karsilastirmalarda karar vericilerin 6znel yargilarina bagimhidir ya da daha karmasik hesaplamalar
gerektirmektedir. Aragtirmamizda, karar verici Oznelliklerini minimize etmek ve sade, nesnel bir
model sunmak amaciyla TOPSIS yontemi tercih edilmistir.
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TOPSIS yontemi, ilk olarak Hwang ve Yoon tarafindan 1981 yilinda c¢ok kriterli karar verme
yontemlerinden biri olarak gelistirilmistir (Shyjith vd., 2008). Bu yontem, bir alternatifin ideal (en iyi)
¢cOziime en yakin, olumsuz (en kotii) ¢coziime ise en uzak mesafede bulunmasi gerektigi prensibine
dayanmaktadir (Monjezi vd., 2012). TOPSIS teknigi uygulanirken belirli bir dizi adim izlenerek karar
stireci yapilandirilir. Hwang ve Yoon (1981) tarafindan gelistirilen bu yontemin uygulanmasi, alt1 ana
asamadan olusan sistematik bir algoritmaya dayanmaktadir. Bu temel adimlar asagida 6zet halinde
sunulmustur.

* Birinci Adim: Karar Matrisinin (A) Olusturulmasi: Bu asamada, karar siirecinde degerlendirilecek
secenekler matrisin satirlarina, bu secenekleri degerlendirmede kullanilacak kriterler ise siitunlara
yerlestirilir. Boylece, alternatiflerin her bir kritere gore aldigi degerlerden olusan temel karar matrisi
olusturulur.

+ Ikinci Adim: Normalize Edilmis Karar Matrisinin (R) Olusturulmasi: Karar matrisinde yer alan
degerlerin karsilastirilabilir hale getirilmesi i¢in normalizasyon islemi yapilir. Bu islemde, her bir
kriter siitunundaki degerler, ilgili siitundaki tiim degerlerin karelerinin toplaminin karekokiine
boliinerek standartlastirilir. Elde edilen sonuglar, normalize karar matrisini (R) olusturur.

+ Ugilinci Adim: Agirlikli Normalize Karar Matrisinin (V) Olusturulmasi: Bu adimda, normalize
edilmis matrisin her bir kriterine dnceden belirlenen agirliklar uygulanir. Yani, R matrisindeki her bir
deger, o kriterin agirlik katsayisi ile garpilir. Boylece, kriter agirliklarini igeren yeni bir matris olan
agirlikli karar matrisi (V) elde edilir.

» Dérdiincii Adim: Pozitif ideal (A*) ve Negatif Ideal (A-) Coziim Setlerinin Belirlenmesi: Bu adimda,
agirlikli normalize edilmis karar matrisinden (V) yola c¢ikilarak, en iyi ve en kotli ¢oziim degerleri
belirlenir. Eger bir kriter kazang (fayda) tiirlindeyse, o kriterin siitunundaki en yiiksek deger pozitif
ideal ¢oziime dahil edilir. Ancak kriter maliyet odakliysa, bu durumda en diistik deger segilir.

A" :{(m_axvij‘j e J),(m_invij‘j € J}

Benzer sekilde, negatif ideal ¢oziim seti olusturulurken kazang kriterleri icin en diisiik, maliyet
kriterleri icin ise en yliksek degerler kullanilir. Bu sec¢imler, ideal ve ters-ideal ¢oziim kiimelerini
meydana getirir. Burada kullanilan I kiimesi, kazang¢ yonlii kriterleri; J kiimesi ise maliyet yonlii
kriterleri ifade etmektedir. Bu yaklasim, alternatiflerin en iyi ve en kotii durumlardan olan
uzakliklarinin 6l¢iilmesini saglar.

A = {(n?invij

j3).(maxv,[j< ]

* Besinci Adim: Uzaklik (Ayirim) Degerlerinin Hesaplanmasi: Bu asamada, her bir alternatifin pozitif
ve negatif ideal ¢oziimlere olan uzakhgi belirlenir. Bu mesafe hesaplamalarinda genellikle Oklid
uzaklhik yéntemi kullamlir. Hesaplanan bu uzakliklar; pozitif ideal ¢oziim icin ideal Aymrim (S*) ve
negatif ideal ¢6ziim igin Negatif Ideal Ayirim (S-) olarak adlandirilir.

Si* = ],Zn:(vij _V§)2
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S; = W/ZH:(VU _Vj_)z

* Altinct Adim: Goéreli Yakinlik Degerinin Belirlenmesi: Son asamada, her bir alternatifin ideal
¢ozlime ne kadar yakin oldugunu belirlemek amaciyla goreli yakinlik katsayis1 (Ci*) hesaplanir. Bu
deger, alternatifin negatif ideal ¢6zlime olan uzakliginin, hem pozitif hem de negatif ideal uzakliklarin
toplamina oranlanmasiyla elde edilir. Ci* degeri 0 ile 1 arasinda degisir; 1°e yaklastik¢a alternatifin
ideal ¢oziime daha yakin oldugu anlasilir.

Amaclanan Literatiir incelemesi-TOPSIS Yontemi
Literatiir taramasi ve TOPSIS yontemlerinin birlestirilmesinden olusan bu entegre yaklagim ii¢

asamadan olugmaktadir: (1) Sec¢im kriterlerinin belirlenmesi, (2) Sec¢im kriterlerinin yapilandirilmast,
(3) Alternatiflerin siralanmasi.

Secim Kriterlerinin Literatiir
Belirlenmesi Arastirmast
Secim Kriterlerinin Esit Kriter
Yapilandirilmasi Agirliklar
Nihai Siralama TOPSIS ile
Siralama

Sekil 2. Arastirma Modeli

Literatiir aragtirmasi sonucu bankalarda personel se¢imi kritik basar1 faktorleri aragtirmanin uygulama
kisminda anlatilacaktir. Se¢im kriterlerinin yapilandirilmasinda kriter agirliklar esit olarak kabul
edilmistir. TOPSIS uygulamasinda bir degisken olarak eklenmistir. Bu g¢alismalarda genellikle
kriterlerin agirliklandirilmasinda tiim kriterlere esit (1/n) dagilim yapilmaktadir. Bu yaklasim, karar
vericinin 6ncelik siralamasina dair bir bilgisi olmadiginda ya da sade, nesnel bir analiz istenildiginde
tercih edilmektedir (Ozden, 2011; Chakraborty, 2022). Bankacilik sektdriinde insan kaynaklari
yoneticilerinin farkli bakis acilarina sahip olabilecegi ve kriterler arasinda 6znel agirlik farkliliklarinin
tartigmal1 olabilecegi dikkate alinarak, caligmada esit agirliklandirma yontemi uygun goriilmiistiir.
Boylece tiim kriterlerin ayni derecede Onemli kabul edilmesi saglanmis, siralama siireci yalnizca
adaylarin performansina odaklanacak sekilde objektif bir bigimde yuritiilmiistiir. Daha sonra nihai
asamada TOPSIS yo6ntemi ile siralama yapilmistir.

Bulgular

Bu calismada ele alman problem, bankacilik sektdriinde yapay zeka teknolojilerinin yaygin kullanimi
ile birlikte degisken personel profili ihtiyaglarin1 dikkate alarak, uygun adaylarin se¢ilmesidir. Karar
kriterleri belirlenirken, yapay zeka uygulamalarina gecis siirecinde literatiir taramasi ile elde edilen
veriler dikkate alinmistir. Geleneksel personel se¢im kriterlerine ek olarak, yapay zeka entegrasyonu
ile one ¢ikan yeni basar1 faktorleri degerlendirme siirecine dahil edilmistir. Asagida sana sundugum
bankacilik sektorii i¢in YZ destekli ise alim siirecine uyarlanabilecek 9 temel kriter, hem YZ destekli
ise alim sistemleri literatiiri hem de bankacilik sektorii 6zelinde personel yetkinliklerine iliskin
calismalar incelenerek derlenmistir.
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» Sayisal Analiz Yetkinligi (K1): Bankacilik islemlerinin dogrudan finansal hesaplama, veri
yorumlama ve risk analizi gerektirmesi nedeniyle bu kriter &nceliklidir (Ozcan, 2012; Tambe vd.,
2019).

» Misteri Odaklilik (K2): Banka c¢alisanlarinin miisteriyle dogrudan temasi, ¢éziim iiretme ve giiven
iligkisi kurma gerekliligi bu kriteri 6ne ¢ikarir (Van Esch vd., 2019; Ada & Cakir, 2022).

* Dijital Yetkinlik / YZ Okuryazarligi (K3): Dijital bankacilik, mobil uygulamalar ve YZ destekli
siireclerde calisanlarin dijital becerilere sahip olmasi beklenir (Raghavan vd., 2020; Mujtaba vd.,
2024).

* Problem Cozme Yetenegi (K4): Ozellikle miisteri sikdyetleri, islem hatalar1 ve risk y&netiminde
inisiyatif alabilme becerisi agisindan kritik bir kriterdir (Ozcan, 2012; Tas & Cetiner Karatas, 2021).

» Takim Calismasina Uyum (K5): Bankalar, departmanlar arasi koordinasyon ve siire¢ odakli ekip
caligmasina 6nem verir (Cetiner Karatas, 2021; Ada & Cakir, 2022).

» Etik Degerler ve Giivenilirlik (K6): Regiilasyonlara uyum, miisteri bilgilerini gizli tutma gibi etik
normlar bankacilikta kritik 6nemdedir (Raghavan, 2020; Mujtaba & Mahapatra, 2024).

o lletisim Becerisi: Hem ekip ici etkilesim hem de miisteriyle yazihi-sézlii iletisimde etkinlik,
bankacilik i¢in gereklidir (Ozcan, 2012; Van Esch vd., 2019).

 Teknolojik Adaptasyon: Yetenegi Dijital sistemlerin sik giincellendigi bankacilikta, degisime hizla
uyum saglama yetenegi o6ne ¢ikar (Tambe vd., 2019; Mujtaba & Mahapatra, 2024).

« Ise Yatkinlik ve Motivasyon: Adaym pozisyona ve kuruma uzun vadeli baglilik gosterebilmesi,
performans ve devamsizlik acgisindan etkilidir (Cetiner Karatag, 2021; Ada & Cakir, 2022).

Bankalarin personel se¢imi probleminde kullanilacak kriterlerin belirlenmesi i¢in yapay zeka ile
personel secim kriterleri ile ilgili literatiir taramas1 sonunda personel secimi ve degerlendirilmesinde
kullanilan en popiiler kriterler belirlenmistir. Bu kriterler icerisinde personel se¢iminde kullanilacak
kriterler: Sayisal Analiz Yetkinligi, Miisteri Odaklilik, Dijital Yetkinlik / YZ Okuryazarligi, Problem
Cozme Yetenegi, Takim Calismasina Uyum, Etik Degerler ve Giivenilirlik, Iletisim Becerisi,
Teknolojik Adaptasyon, Ise Yatkinlik ve Motivasyon olarak belirlenmistir. Kriterlerin belirlenmesi
sonunda olusturulan yap1 Sekil 3’de verilmistir;

Sayisal
Yetkinligi R
Tse Yatklk Miisteri
o Odallilik
Motivasyon
Teknolojik Dijjital
Adaptasyon Cetkinlik

Bt o
Becerisi Yetenesi

Etik Degeder Takim
e Cahsmasma
Guvenilidik [ - Uyum

Sekil 3. Personel Se¢iminde Kullanilan Kriterler

Secim kriterlerinin yapilandirilmasinda kriter agirliklarn esit olarak kabul edilmistir. Topsis
uygulamasinda bir degisken olarak eklenmistir. Bu c¢aligmalarda genellikle kriterlerin
agirliklandirilmasinda tiim kriterlere esit (1/9) dagilim yapilmaktadir. Bu ¢alismada banka sektoriinde
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personel secimi i¢in belirlenen kriterlerin yonleri (maliyet/fayda) ayrica degerlendirilmistir. Cok
kriterli karar verme yontemlerinde kriterlerin yonii, adaylarin siralamasinda 6nemli rol oynamaktadir.
Bu baglamda kullanilan kriterler incelendiginde, tiimiiniin “fayda yonlii” oldugu goriilmektedir. Bagka
bir ifadeyle, kriterlerin degerleri arttikga adayin uygunlugu da artmaktadir. Ornegin, sayisal analiz
yetkinligi, dijital okuryazarlik veya miisteri odaklilik gibi kriterlerde daha yiiksek performans gosteren
adaylarin secilme olasilig1 artmaktadir.

TOPSIS Yontemi ile Seceneklerin Siralanmasi

Calismada kullanilan karar matrisindeki her bir satir, bankacilik sektoriinde kritik basar1 kriterlerini
temsil etmekte olup, bu kriterlere iliskin gozlemler kamuya agik sektorel raporlar, dijital doniisim
analizleri, miisteri memnuniyet anketleri ve insan kaynaklar1 egilim arastirmalarindan elde edilen
veriler dogrultusunda yapilandirilmistir. Ornegin, "Miisteri Odaklilk" kriterine iliskin veriler Tiirkiye
Bankalar Birligi (TBB) tarafindan yayimlanan 2024 yilina ait dijital bankacilik raporlarindaki miisteri
hizmetleri memnuniyet oranlarina ve sikayet ¢6ziim siirelerine dayandirilmistir (TBB, 2024; TBB -
Miisteri Sikayetleri, 2024). Benzer sekilde, "Dijital YZ Okuryazarligi" ve "Teknolojik Adaptasyon"
gibi kriterlere iliskin puanlamalar, Deloitte, PwC ve TUSIAD gibi kurumlarin Tiirkiye bankacilik
sektorii lizerine hazirladiklart yapay zeka ve dijitallesme temal1 2024 yili raporlarinda yer alan sektor
genelindeki beceri gereksinimleri ve doniisiim diizeyleri temel alinarak olusturulmustur (Pwc, 2024;
Deloitte Tiirkiye, 2024; TUSIAD, 2025). "Etik Degerler ve Giivenilirlik" gibi degerlere yonelik
Ol¢limler ise kamu denetim raporlari, i¢ kontrol diizenlemeleri ve etik ilke raporlarindan elde edilen
ornek olaylara ve kurumsal egilimlere dayalidir (Sayistay, 2024; Council of Europe, 2009; AB
Tiirkiye Raporu, 2024). Dolayistyla olusturulan bu matris, bankacilik sektoriinde basar kriterlerinin
goreli dnemlerini analiz etmek amaciyla, sektorel diizeyde kamuoyuyla paylasilan verilerin sistematik
bicimde TOPSIS yontemi ile degerlendirilmesine olanak tanimaktadir.

TOPSIS yonteminin uygulanmasinda ilk adim, karar matrisinin olusturulmasidir. Bu matris, AHP
yonteminde oldugu gibi ikili karsilastirmalar temelinde degil, dogrudan puanlama veya sayisal deger
atama yoluyla diizenlenmistir. Karar matrisinin olusturulmasinda tiim belirlenen kriterler
degerlendirmeye dahil edilmistir. ikinci asamada, bu matris normallestirilerek her kriterin siitunundaki
degerlerin karelerinin toplaminin karekokiine béliinmesiyle standartlastirilmistir. Ugiincii adimda, elde
edilen normalize degerler ilgili kriter agirliklar1 ile carpilarak agirlikli normalize karar matrisi
olusturulmustur. Dordiincii adimda ise, her kriter i¢cin en yiiksek ve en diisiik performans degerleri
tespit edilerek pozitif ideal (A*) ve negatif ideal (A") ¢oziimler belirlenmistir. Bu agsamada, kriterlerin
tiirline gore fayda ve maliyet ayrimi yapilmistir; fayda kriterlerinde en yiiksek deger pozitif ideal
¢Oziim olarak, maliyet kriterlerinde ise en diisiik deger pozitif ideal ¢6ziim olarak dikkate alinmigtir.
Besinci adimda, her bir alternatifin pozitif ve negatif ideal ¢éziimlere olan uzakliklar1 hesaplanmis ve
bu uzakliklara dayali olarak ideal ¢oziime goreli yakinlik degerleri elde edilmistir. Son adimda ise bu
goreli yakinlik degerleri biiylikten kiiciige dogru siralanarak, alternatifler arasindaki onceliklendirme
yapilmis ve tercih siralamasi belirlenmistir. Bu siralama, TOPSIS yo6ntemine dayali olarak
alternatiflerin goreli 6nem derecelerini yansitmaktadir.

Asagida verilen tablo, TOPSIS ydntemi ile yapilan analiz sonucunda her bir basar1 kriterinin ideal
¢Oziime olan goreli yakinlik skorunu ve buna gore elde edilen siralamasini gostermektedir. Yakinlik
skoru O ile 1 arasinda deger alir; skora ne kadar yakinsa kriterin ideal ¢6ziime o kadar yakin oldugu ve
onem derecesinin yliksek oldugu anlasilir. Buna gore, 'Problem Coézme' kriteri 0.658 degeriyle en
yiiksek oOncelige sahip kriter olarak belirlenmistir. Ardindan 'Motivasyon' ve 'Iletisim Becerisi'
kriterleri gelmektedir. En diisiik yakinlik skoruna sahip olan 'Etik ve Giivenilirlik' kriteri ise bu analiz
kapsaminda gorece daha diigiik 6ncelikli bir basar1 faktorii olarak degerlendirilmistir.
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Tablo 1

TOPSIS Yakinlik Skoru ve Kriter Stralamasi

Kriter Pozitif Uzaklik  Negatif Uzaklik Yakinlik Skoru Siralama
Problem Cézme 0.01417 0.02727 0.658 1
Motivasyon 0.01525 0.02596 0.630 2
[letisim Becerisi 0.01517 0.02451 0.618 3
Miisteri Odaklilik 0.02040 0.02239 0.523 4
Dijital YZ Okuryazarhign ~ 0.02371 0.02078 0.467 5
Teknolojik Adaptasyon 0.02537 0.02221 0.467 6
Sayisal Analiz Yetkinligi  0.03126 0.01913 0.380 7
Takim Calismasi 0.02512 0.01445 0.365 8
Etik ve Giivenilirlik 0.02978 0.01057 0.262 9

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu calisma, yapay zeka tabanli karar destek sistemlerinin insan kaynaklari yonetimi baglaminda
ozellikle personel secim silireclerine entegre edilmesiyle ortaya c¢ikan dinamikleri anlamayi
amagclamigtir. Bankacilik sektoriine 6zgii olarak gelistirilen ¢ok kriterli degerlendirme modeli, TOPSIS
yontemiyle nesnel karar verme siireclerinin nasil optimize edilebilecegini gostermektedir. Calismada
yer alan temel arastirma sorulari; (1) yapay zeka destekli karar destek sistemleriyle personel segim
stireci nasil daha etkin ve objektif hale getirilebilir? ve (2) bu siirecte hangi kriterler 6ncelikli olarak
degerlendirilmelidir? seklinde formiile edilmistir. Bulgular, TOPSIS yontemi araciligiyla
degerlendirme siirecinde 6zellikle problem ¢6zme yetenegi, motivasyon ve iletisim becerilerinin 6ne
ciktigini gostermistir. Bu bulgular dogrultusunda, yapay zeka entegrasyonunun yalnizca operasyonel
verimliligi artirmakla kalmayip ayn1 zamanda karar verme siirecinde seffafligi ve bilimsel temellere
dayali adaleti destekledigi goriilmektedir.

Calismanin bulgulari, bankacilik sektoriinde yapay zeka tabanli uygulamalarin insan kaynaklar
siireclerini onemli olgiide doniistiirme potansiyeline sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle
rutin ve tekrarlayan gorevlerin otomasyonu sayesinde operasyonel verimlilik artarken, karar alma
siireglerinde nesnelligin giiclendigi gdzlenmektedir. Bununla birlikte, elde edilen sonuglar literatiirdeki
bulgularla uyumlu olarak, duygusal zeka ve karmasik yargi gerektiren gdrevlerde insan gozetiminin
halen kritik oldugunu gostermektedir (Boustani, 2021). Yapay zekd bu baglamda, insan karar
vericilerin yerini almaktan ziyade, onlarin karar siireglerini destekleyen tamamlayici bir arag olarak
degerlendirilmelidir. Ayrica, ¢alisma sonuglari Balcioglu vd. (2022) ve Gounopoulos vd. (2022)
tarafindan vurgulanan sekilde, yapay zekdnin ise alim siirecini hizlandirma ve insan Onyargilarini
azaltma potansiyelini dogrulamaktadir. Ancak, yapay sinir aglarinin etkili bigimde kullanilabilmesi
icin niteliksel verilerin sayisal forma doniistiiriilmesi gerekliligi, 6zellikle karmasik degiskenler s6z
konusu oldugunda metodolojik zorluklar yaratmaktadir (Balcioglu vd., 2022). Dolayisiyla, bulgular
hem teknolojik adaptasyonun hem de insan faktoriiniin dengeli bir sekilde yonetilmesinin, yapay zeka
destekli personel se¢im siireclerinin basarisi agisindan belirleyici oldugunu gostermektedir.

Aragtirmanin sonuglari, literatiirde benzer konular1 ele alan ¢aligmalarla biiyiik 6l¢iide ortiismektedir.
Ornegin, Seppild (2024) ¢alismasinda yapay zeka destekli ise alim sistemlerinin siireci hizlandirmakla
birlikte, karar seffaflig1 ve adalet algisinda belirleyici oldugunu vurgulamaktadir. Peng ve arkadaglar
(2022), insan-yapay zeka is birliginin karar kalitesi iizerinde pozitif etkilerini ortaya koyarken;
Heinrich ve arkadaslar1 (2025) karar destek sistemlerinin se¢iminde performans, seffaflik ve kullanici
cabasi gibi faktorlerin belirleyici oldugunu ifade etmektedir. Bizim ¢alismamizda da aday segiminde
kullanilan kriterlerin belirlenmesi ve siralanmasinda bu faktorlerin  dogrudan etkili oldugu
goriilmiistiir. Bununla birlikte, arastirmamizda etik degerlerin ve giivenilirligin diger kriterlere gore
daha diisiik oncelige sahip olmasi, kiiltiirel baglama bagli olarak yorumlanabilir. Ozellikle
Tiirkiye’deki bankacilik sektoriinde teknik yeterliliklerin ve operasyonel becerilerin 6n planda olmasi,
bu sonuglarm literatiirdeki bazi ¢alismalardan sapmasina neden olmustur. Ornegin, Wilkens (2025)
tarafindan yiiriitilen arastirmada, etik farkindalik ve ¢esitlilik odakli politikalarin Bati Avrupa
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bankacilik sektoriinde daha yiiksek oncelige sahip oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, ¢alismanin
uygulandig1 sektor ve kiiltiirel ¢cevre goz Oniinde bulunduruldugunda, elde edilen farkliliklarin dogal
oldugu ve alana 6zgii degerlendirilmesi gerektigi sdylenebilir.

Bu calismada “etik degerler ve giivenilirlik” kriterinin diger faktdrlere gore daha diisiik oncelikli
cikmasi, Tirkiye’deki orgiit kiiltiirii ve is yasami dinamikleri agisindan degerlendirildiginde anlamli
bir bulgudur. Tiirkiye’de yapilan 6rgiit kiiltiirii aragtirmalari, kurumlarin ¢ogunlukla hiyerarsik, iliski
temelli ve performans odakli bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir (Aycan, 2001; Kabasakal ve
Bodur, 2002). Bu kiiltiirel yapr igerisinde ¢alisan performansi genellikle teknik yetkinlikler ve hedef
gerceklestirme becerileri iizerinden degerlendirilmekte; etik farkindalik ise daha cok “uyulmasi
gereken kural” diizeyinde kalmaktadir. Dolayisiyla, yoneticilerin ise alim siireclerinde etik degerlere
sahip olma yerine ise hizli uyum saglama, problem ¢ézme ve miisteri odaklilik gibi pratik becerilere
oncelik vermesi, orgiit kiiltiiriiniin bu yapisal dzellikleriyle agiklanabilir. Ornegin, kamu kurumlarinda
yapilan c¢aligmalar etik iklimin ¢aliganlarin motivasyonu ve is tatmini tizerindeki etkisini incelerken,
etik degerlerin uygulamada goérece diisiik algilandigini ortaya koymaktadir (Pasa, 2000; Dogan ve
Kilig 2013; Oztiirk ve Gokdeniz, 2023).

Aragtirmanin bulgular1 yalnizca teorik degil, aym zamanda pratik agidan da c¢esitli yansimalar
tasimaktadir. Bankacilik gibi dijitallesmenin hizla ilerledigi bir sektorde, yapay zekad destekli
sistemlerin personel secim siireclerinde kullanilmasi yoneticilere dnemli avantajlar sunmaktadir. Bu
avantajlar arasinda zamandan tasarruf, aday degerlendirme siirecinde nesnellik ve veri temelli karar
verme gibi unsurlar yer almaktadir. Ayrica adaylarin dijital okuryazarlik, teknolojik adaptasyon ve
problem ¢ozme gibi yetkinliklerinin sistematik bicimde analiz edilebilmesi, gelecege doniik
potansiyelin daha saglikli Ongdriilmesini miimkiin kilmaktadir. Bununla birlikte, aragtirmanin
sinirhliklarr da gdz 6niinde bulundurulmalidir. Oncelikle, ¢alismada kullanilan kriterlerin agirliklari
esit kabul edilmistir. Bu durum, karar vericilerin 6nceliklendirme yapmadigi durumlar i¢in gegerli bir
yaklagim olmakla birlikte, farkli sektorlerde veya kurumlarda degiskenlik gosterebilecek oncelikler
g0z ard1 edilmis olabilir. Ayrica galismanin yalnizca bankacilik sektorii drneklemine dayanmasi, elde
edilen bulgularin tim hizmet sektoriine genellenmesini sinirlayabilir. Bununla birlikte, kullanilan veri
kaynaklarinin ¢ogunlukla ikincil verilere dayanmasi, gercek zamanli ve bireysel bazli aday
degerlendirmesi yapilmasini engellemistir.

Bu calismanin bulgulari, yalnizca bankacilik sektorii ile sinirli kalmayip farkli hizmet alanlarinda da
uygulanabilir bir potansiyel tagimaktadir. Problem ¢dzme, iletisim ve dijital yetkinlik gibi kriterlerin
oncelikli olmasi; perakende, sigortacilik, telekomiinikasyon ve saglik gibi miisteri odakli ve rekabet
yogun sektorlerde de benzer bigimde kritik basarim faktorleri olarak one ¢ikmaktadir. Perakende
sektoriinde, yapay zekd destekli miisteri analitigi, sohbet robotlar1 ve sanal asistanlar araciliiyla
migsteri etkilesiminin artirilmasi, calisanlarin giiglii iletisim becerilerine sahip olmasimi gerekli
kilmaktadir (Chen vd., 2021; Tiutiu & Dabija, 2023). Sigorta sektoriinde, yapay zeka tabanli sohbet
robotlar1 miisteri degerini ve hizmet kalitesini destekleyici bir rol oynamaktadir (Riikkinen, 2018).
Telekomiinikasyon sektorii de perakende ve sigortacilik alanlarinda oldugu gibi, yapay zeka destekli
misteri hizmetleri ve analitik araglarini benimseyerek kesintisiz miisteri destegi saglamakta; bu
dogrultuda dijital yeterlilik ve etkili iletisim becerilerine vurgu yapmaktadir (Hossain vd., 2022;
Sharma vd., 2022). Saglik hizmetlerinde ise yapay zeka, teshis, problem ¢dzme ve hasta yonetimi
siireglerinde Onemli faydalar sunmaktadir (Leone vd., 2020; Secinaro, 2021). Miisteri odakli
sektorlerde basari, bu yetkinliklerin yalnizca teknoloji tasarimina degil, ayn1 zamanda is giicli
gelistirme stratejilerine de entegre edilmesine baglidir. Dolayisiyla, onerilen yapay zeka destekli cok
kriterli degerlendirme modeli, sektdr spesifik uyarlamalarla farkli hizmet alanlarinda da etkin bir
sekilde uygulanabilir.

Arastirmanin uygulamaya yonelik katkilarinin yani sira, bilimsel alana sundugu katkilar da g6z ardi
edilemez. Calisma, oOzellikle dijitallesme siirecinde insan kaynaklari ydnetiminin doniisimiini
anlamaya yonelik ¢ok kriterli ve veri temelli bir model énermektedir. Literatiirde daha dnce yalnizca
teknik sistem tasarimi ya da algoritmik verimlilik lizerine odaklanan ¢aligmalarin aksine, bu arastirma
kriterlerin sistematik bigimde belirlenmesi ve Onceliklendirilmesi iizerinden ilerleyerek teorik ve
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metodolojik bir boslugu doldurmaktadir. Ayrica aday degerlendirme siirecine etik, iletisim ve
motivasyon gibi soyut degiskenlerin dahil edilmesi, yapay zeka sistemlerinin insani degerlerle nasil
biitiinlestirilebilecegine dair 6nemli bir tartisma baslatmaktadir. Bu yoniiyle calisma, yalnizca karar
destek sistemlerinin teknik kapasitesine degil, ayn1 zamanda organizasyonel adalet, etik ve insan
faktorii gibi konulara da 151k tutmaktadir.

Bu arastirmaya dayanarak gelecekte yapilabilecek caligmalar igin c¢esitli Oneriler sunulabilir.
Oncelikle, esit kriter agirhiklar1 varsaymm yerine, analitik hiyerarsi siireci (AHP) gibi ydntemler
kullanilarak karar vericilerin dnceliklendirme tercihleri daha etkin bicimde modele entegre edilebilir.
Ayrica farkli sektorlerden elde edilecek verilerle modelin genellenebilirligi test edilebilir. Bunun
yaninda, adaylarin yapay zeka destekli sistemlere yonelik algilarinin incelenecegi deneysel ¢alismalar,
insan-makine etkilesiminin ise alim siire¢lerindeki etkilerini ortaya koyabilir. Adaylarin sistemler
karsisindaki davraniglarini ve adalet algilarini anlamaya ydnelik derinlemesine nitel arastirmalar,
mevcut modelin sosyal yoniinii daha da derinlestirebilir. Arastirma siirecinde karsilasilan baslica
zorluklardan biri, veri erisiminin smirli olmasidir. Ozellikle kurumsal diizeyde gizlilik politikalari,
aday verilerine ulasimi zorlastirmis ve ¢alismanin daha kapsamli hale getirilmesini engellemistir. Bu
tiir sinirliliklarin agilabilmesi i¢in kurumsal is birlikleri ya da sektorel anketler onerilebilir. Ayrica,
yapay zeka algoritmalarinin agiklanabilirligi ve 6nyargi liretme potansiyeli gibi etik sorunlar, ilerleyen
calismalarda daha kapsamli bicimde ele alinmalidir.
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