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Yapay Zeka Tabanli Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Omer Dulkadir!

Ozet

Bu ¢aligmada, yapay zekinin insan kaynaklar1 yonetimindeki rolii hakkinda
aragtirmacilara ve orgiitlere kavramsal diizeyde kapsamli bilgi verilmesi
amaglanmugtir. Teknolojideki hizli geligim, giincel yonetim anlayislarinda
kullanilan  teknolojik  araglara  yenilerinin  eklenmesine ve  siirekli
tyilestirilmesine katki saglamaktadir. Tarihi 1950’1 yillara dayansa da yakin
gecmiste yaygin hale gelen yapay zeka, rgiitlerin giincel yonetim anlayiglarim
kolaylastiran 6nemli bir teknolojik arag haline gelmistir. Ozellikle pazarlama
ve miisteri iliskilerinde kapsamli kullanima sahip olan yapay zeka, ¢ok sayida
soruya cevap arayan insan kaynaklart yonetimi igin de 6nemli bir destek
aract olmustur. Yapay zekdnin insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde orgiitlere
oncelikli yararlarini; dogru ¢alisan se¢imi, hiz, maliyet, kapsaml diigiinebilme
yetenegi, hassasiyet, verimlilik, galisan baghhgy, esitlik ve ¢ok kriterli analiz
yetenegi seklinde siralamak miimkiindiir. Insan kaynaklari yonetiminin
orgiitsel amaglar1 yerine getirmesi ve performans hedeflerine ulagmast igin
biiyiik 6neme sahip olan bu katki faktorleri orgiitlere rekabet avantaji ve
temel yeteneklere odaklanma firsat1 da sunmaktadir. Yapay zeka tiim sektorler
ve akademik alanlarda kullanilmasi nedeni ile literatiirde de kendine yogun
sekilde yer bularak birgok akademik ve sektorel ¢alismaya konu olmustur. Bu
caligmada kiiresel/ulusal yapay zekd uygulamalari, insan kaynaklar: yonetimi
fonksiyonlar1 bazinda yapay zekanin katkisi, sorun potansiyeli olan yapay
zeka ihlalleri ve insan kaynaklarinda yapay zekanin kullanimimna dair giincel
vaka analizlerine yer verilerek kapsamli bir degerlendirme gergeklestirilmistir.
Sonug olarak, yapay zekinin insan kaynaklari yonetiminde sundugu avantajlar
kadar, ortaya cikardigi risk ve sorunlarin da dikkate alinmasi gerektigi
vurgulanmakta; gelecekteki ¢aligmalarin 6zellikle sorunlar ve etik ihlaller
iizerine odaklanmasi Onerilmektedir.
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1. Girig

Teknolojinin hizl geligimi dijitallesmeyi yonetimin 6nemli bir pargasi
haline getirerek dijital yonetime doniisiimii hizlandirmistir.  Dijitallegen
yonetim siirecinde siradanlagmus iglere ait kararlar daha hizli, insanin zihinsel
performansina gerek kalmadan ve dogru sekilde alinabilmistir. Insandan
daha hizli, kapsamli, az maliyetli ve yliksek dogruluk payina sahip veri elde
edilebilmesi djjital teknolojilerin yayginlagmasinin oniinii agmistir. Boylece
gelencksel yonetim anlayigt tabulart yikilarak esnek, hizl, etkin, verimli,
bagarili ve gelisime agik bir yonetim anlayig1 ortaya ¢ikmugtir (Aksoy, 2024:
1-3). Teknolojik gelisimin dijital yonetime sundugu teknolojik araglardan
biri olan yapay zekanin temelleri 1950’1 yillara dayansa da teknoloji digindaki
kurumlar i¢in bilinirligi yakin ge¢miste olmustur. Hiz, maliyet, insan gibi
diisiinebilme, hassas veri saglama, verimlilik artis1 ve sorunlara ¢6ziim bulma
ozellikleri sayesinde bir¢ok orgiit tarafindan fark edilmig ve kullanilmaya
baglanmugtir. Yapay zeka kullanimi, 6zellikle rekabet avantaji ve siradan igler
yerine temel yeteneklere odaklanma imkini saglamasindan dolay1 giderek
artmaktadir. Yapay zeka teknolojisi saglayicilart da bu talebi kargilamak
igin siirekli yeni yapay zeka araglart iireterek bilinirligine, yayginlagmasina,
maliyetinin diigmesine ve erisilebilirligine olanak saglamaktadirlar (Ersoz &
Ozmen, 2020: 171-173).

Orgiitsel temel yetenegin kaynagi olan insanin dogru segilmesi ve
gelistirilmesi stireglerini yiiriiten insan kaynaklari yonetimi de ¢ok sayida
soruya cevap arayan yapisindan dolayr yapay zekdyr en ¢ok kullanan
yonetim birimlerinden biri olmugtur. Personel ihtiya¢ planlamasi, dogru
personeli segme, ¢aliganlarin performans analizi, gelisime yonelik egitim
belirleme/tasarlama, ise girig islemleri ve kariyer gelisimi insan kaynaklari
yonetiminin cevabini aradig ana sorulardir. Geleneksel yonetim anlayiginda
insan duygular1 ve sezgileri ile verilen uzun, maliyetli ve yiiksek hata pay1
riski tagtyan bu sorularin cevaplart giiniimiizde yapay zeka ile insana gerek
kalmadan kisa siirede gerceklestirilebilmektedir. Insan kaynaklar yonetimini
ilgilendiren hemen hemen tiim sorulara hizli cevap veren yapay zeka
sayesinde caliganlar siradan isler yerine orgiitsel yeteneklerin gelismesine
odaklanabilmektedirler. Yapay zekdnin gelisme hizi dikkate alindiginda
mevcut durumda sorun yaratma potansiyeline sahip olan etik ve hukuki
ihlallerin giderilmesine yonelik ¢aligmalarin hiz kazanacagi ongoriilmektedir.

Bu ¢aligmada oncelikle ¢alisma kapsaminda ele alinan yapay zeka ve
insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda kavramsal diizeyde bilgi verilmigtir.
Ardindan insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan kiiresel ve ulusal yapay
zeka uygulamalar1 hakkinda bilgi verilerek uygulama bazinda 6ncelikler ele
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alinmigti. Devaminda yapay zekanin uygulama alanlari, insan kaynaklar:
yonetimini olusturan fonksiyonlar 6zelinde incelenerek fonksiyonlarda
kullanim Oncelikleri ve faydalari hakkinda bilgi verilmistir. Son boliimde
ise yapay zekidnin ¢ogunlukla avantajlart 6n plana ¢ikarilmig olsa da
dezavantajlarinin, etik kapsaminin ve hukuki sorunlarinin da isletmeler i¢in
onemine vurgu yapilarak degerlendirmelerde bulunulmustur. Yapay zekinin
insan kaynaklar1 yonetiminde kullanimina dair giincel avantaj saglayan
orneklerine ek olarak yaganan bir 6rnek olay lizerinden isletmelerin dikkat
etmesi gereken baglklar hakkinda degerlendirmeler yapilmugtir. Biitiinlesik
olarak ele alindiginda bu ¢aligma ile aragtirmacilar ve oOrgiitlere insan
kaynaklar1 yonetiminde yapay zeka kullanimi hakkinda kavramsal diizeyde
kapsaml bilgi verilmesi amaglanmugtir.

2. Kavramsal Cerceve

Yapay zeka uygulamalarinin siirekli gelismesi her alanda oldugu gibi
insan kaynaklar1 alaninda da dikkat ¢ekmigtir ve uygulama sayist siirekli
artmaktadir. Yapay zekd, ozellikle dogru kisiyi tespit etme fonksiyonunun
yerine getirilmesi, siradan iglerin bertaraf edilmesi ve temel yeteneklere daha
fazla zaman ayirilmasi baghklarindaki avantajlari nedeni ile insan kaynaklari
yonetimi igin 6nemli bir arag haline gelmigtir. Bu kapsamda uygulamalarin
sorunsuz gekilde kullanilabilmesi igin yapay zeka ve insan kaynaklari
yonetiminin kavramsal olarak dogru sekilde anlagilmasi gerekmektedir.
Bu boliimde galigmanin ana unsurlart olan yapay zeka ve insan kaynaklar
yonetimi hakkinda kavramsal diizeyde bilgi verilmistir.

2.1. Yapay Zeka

Yapay zeka, yakin zamana kadar teknoloji alanindaki disiplinler tarafindan
sahiplenilmis olsa da artik tiim disiplinleri ilgilendiren, kendi bagina da bir
disiplin haline gelmis ¢aligma alanidir. Yapay zeka kullanima dair ilk veriler
1956’ya kadar uzansa da teknolojiye erisimdeki kisithiliklar nedeni ile ancak
2000’lerden itibaren popiiler hale gelmistir. Ozellikle 2020°den sonra
erisimin daha da kolaylagmasi ve bir¢ok yapay zekd modeline uygulama veya
program yerine tarayici iizerinden ulagilabilmesi, 6nceleri kurumsal diizeyde
kullanimina daha sik rastlanan yapay zekanin bireyler tarafindan kullanimini
da yayginlagtirarak ig hayatinin 6nemli bir pargasi haline gelmesini
saglamugtir (Aysan vd., 2025: 195-197). Yapay zekanin yayginlagmasindaki
ana sebep kolaylagtirict 6zelligi ve veriyi elde ettigi birime bagh kalmadan
stirekli kendisini geligtirme yetenegine sahip olmasidir. Bir konu hakkindaki
genig veri agmi kullanarak hizli veri olusturmasi ve kisa siirede metin
haline doniistiirebilmesi 6zellikle bir konu hakkindaki raporlama ve analiz
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stireglerine  katki saglayarak aragtirmacilarin  igini  kolaylagtirmaktadir
(Hiirriyetoglu, 2021).

Literatiirde, yapay zekd i¢in bir¢ok tanim kullamilmistir. Tanimlar da
yapay zekanmn kendini gelistirmesi gibi siirekli yenilenmektedir. Martinez
(2019) yapay zekanin tanimini yaptigi ¢aliymasinda kavramin dinamik bir
yapiya sahip oldugunu, genel bir tanim yapmak yerine disiplinler 6zelinde
tanimlamalar yapilmasi gerektigini savunmugtur. Tanimin, yapay zekinin
ne olduguna sorusuna kimin cevap verdigine ve bu kisinin hangi disiplinde
caligtigina bagl olarak degisecegini belirtmistir. Zhang ve arkadaglar1 (2020)
yapay zekayi, genis bir veri tabanindan faydalanarak ge¢misi anlayan ve bu
bilgileri kullanarak gelecekle ilgili tahminlerde bulunan bir makine 6grenmesi
seklinde tanimlamuglardir. Munoko ve arkadasglart (2020) yapay zekay:
insanin zihinsel davramglarini ve yargilarini taklit eden bir teknoloji olarak
tanimlamistir. Hasan (2022) yapay zekay, insan beyninin yaptigi 6grenme,
akil yiiriitme, uyum saglama, analiz etme, yargilama ve diger 6nemli
taaliyetleri yerine getiren bir yazihm seklinde tanimlamustir. Literatiirde gok
sayidaki tanimdan kapsamli olan bazilar1 verilmis olsa da tanimlar bir biitiin
olarak degerlendirildiginde yapay zekay; elektronik ortamda yer alan verileri
kullanan, isleyen ve son halini kullanarak ihtiya¢ duyan kisi veya kurulusun
gelecege yonelik sorularmi cevaplayan, yiiksek 6grenme ve cevaplama
kapasitesine sahip makineler seklinde tanimlamak miimkiindiir.

Yapay zekanin temel amacit ¢ok sayida kritere sahip olan kompleks
problemlerin ¢6ziimiinde teknolojik alt yapidaki verileri kullanarak bir
diisiinme davranigi saglamaktir. Caligma esasi ise ii¢ alt alanin bir arada
kullanilmasina dayanmaktadir. Makine 6grenimi (ML), teknolojik alt yapida
bulunan bilgileri kullanarak gergeklestirilen bir 6grenme algoritmasidur.
Derin 6grenme (DL), daha kompleks bilgiyi isleyebilmek amaci ile yapay
sinir aglarimin kullanilmast ile gergeklestirilmektedir. Ugiincii alt alan olan
dogal dil igleme (NLP) ise insanin kullandig: dili anlamaya odaklanmistir.
Ifade edilmeye galigilanlar dilden bagimsiz olarak anlayabilme ve insanlara
aktarabilme faaliyetlerinden olugmaktadir (Atabay, 2025: 214).

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Orgiitlerin hedeflerine ulagmak igin sermaye, toprak ve girigimcilige
ek olarak insan fonksiyonunu da dogru analiz etmesi ve yonetmesi
gerekmektedir. Insan kaynaklari yonetimi, orgiitlerin amaglarina ulagmada
vazgecilemez bir etken olan insanin dogru yonetilmesi gerektigi bilinci ile
hareket eden ve stratejiler gelistiren bir yonetim anlayisidir. Bir orgiitte
gorev alacak kigilerin segimi, egitilerek ige hazir hale getirilmesi ve ¢aligma
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stirecindeki gelisgim ihtiyaglarinin kargilanmasi siireglerini yonetme iglemi
insan kaynaklar: yonetimi kavramu ile ifade edilmektedir (Osewa & Osewa,
2020: 99).

Caliyma hayatimin rekabetgi yapisinin giderek zorlagmasi isletmeleri
temel yeteneklerini gelistirmeye zorlamaktadir. Bu yonii ile orgiitlerin asli
amaglarindan biri de ¢aliganlarinin yeteneklerini gelistirmek igin stratejiler
olugturmaktir (Cetin Aydin & Ozer, 2025). Merkezinde insan olan bu
stratejilerin olugturuldugu birim olan insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyetleri;
insan kaynagina yonelik planlamalar yapmak, is analizleri kapsaminda uygun
calisanlar1 belirlemek, ise alinan ¢alisanlarinin egitimini yiirtitmek, ise
baglama siirecinde oryantasyon faaliyetlerini yiiriitmek, mevcut ¢aliganlarin
kariyer geligimine yonelik ¢aligmalar yiirtitmek ve ticretlendirmeyi yonetmek
seklindedir (Dasdag1 & Yildiz, 2025: 379).

Klasik yonetim anlayiglariin  ilk  6rneklerinde insanin sadece bir
tretim unsuru oldugu, isin insana degil insanin ise muhtag oldugu ve
emegi kargihiginda maag alan bir arag oldugu anlayisi yer almugtir. Klasik
yonetimin zamanla gelismesi ile insanin duygulart oldugu g6z Oniine
alinmug olsa da yine de temel beklentiler iiretim verimliliginin artmas1 ve
disiplin oldugundan insan kismi olarak geri planda kalmugtir. Neo-klasik
yonetim anlayst ile insanin duygusal ve sosyal varlig: dikkate alinarak insana
saygihgim kazandiran motivasyon, iletigim, odiillendirme, i§ doyumu
ve benzeri davraniglar one ¢ikmistir (Tosun, 2025: 1203). Neo-klasik
donemde insana verilen degerin kismen artigindan sonra modern yonetim
yaklagimlarinda insan yonetmek stratejik yOnetimin bir pargasi haline
gelmigtir. Bu donemde insanlarin gelisimine yonelik faaliyetlerin 6rgiitiin
de gelismesine katki saglayacagr anlayis1 ile galiganlarin yonetimi kurumsal
amaglarla paralel hale getirilmistir (Kaya & Tag, 2015: 27). Modern anlayisla
birlikte galiganlara verilen degerin orgiit performanst iizerine etkileri daha iyi
anlagildigindan insan1 yonetmenin yonetimin fonksiyonu olmaktan gok ayri
birim bir olmasi gerektigi kanaati, insan kaynaklar1 yonetimi biriminin ortaya
¢tkmasindaki temel etken olmustur (Yilmaz, 2025: 78). Klasik donemin
baglarinda duygular1 goz ardi edilen ve bir makineye benzetilen insan,
giincel yonetim anlayiglar: ile duygulari ve davramiglari orgiitii dogrudan
ilgilendiren bir fonksiyon oldugu anlayigina evrilmistir. Bu yonii ile insan
kaynaklar1 yonetimi dogru ¢alisami belirleyen, egitimlerle ise hazir hale
getiren, oryantasyonla ige baglama faaliyetlerini yiiriiten ve ¢aligma siirecinde
gelisimine katki saglayan nemli bir yonetim birimi haline gelmistir (Oktem
Ozgiir, 2025). Giiniimiizde insan kaynaklarinin etkilendigi bir diger alan
ise stirdiirtilebilirlik anlayisidir. Calisanlarin, amaglarin yerine getirilmesi ve
bagar1 saglanmasi siireglerinde memnuniyet yagamasini hedefleyen anlayig
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bu islemleri sosyal bir denge igerisinde yiiriitmeye ¢aliymaktadir. Boylece
geleneksel yonetimdeki ekonomik sonuglara odaklanma anlayigt yikilarak
calisanlar, gevre ve toplum diizeyinde siirdiiriilebilir bir katki saglanmasi
amaglanmaktadir (Uzun, 2024: 61).

Bir 6rgiitiin uzun vadeli amaglarini gergeklestirecek ana unsur olan insanin
yetenek ve davraniglarinin gekillenme siirecini yiiriiten insan kaynaklar
yonetiminin etkilendigi kriterlerden biri de giiniimiiziin gelisen teknolojik
yapisidir. Literatiirde dijital insan kaynaklar1 yonetimi seklinde ifade edilen
bu giincel kavram yonetim siirecinde dijital materyallerin kullanimi ig¢eren
bir yaklagimidir. Dijital yaklagimlar sayesinde insan kaynaklar1 fonksiyonlari
daha anlagilir ve etkili hale getirilmistir (Mia & Faisal, 2020: 18). Djjital
kaynaklarin kullanilmas: ile dogru galigana erigme, istthdam etme, dogru
egitim modelini uygulama ve temel yeteneklerin gelistirme orgiitlere Gnemli
avantaj saglamistir (Arikan, 2025: 2085).

3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Yapay Zeka

Tim aragtirma alanlari, disiplinler ve siiregler gibi yonetim alani da yapay
zeka ile etkilesime girmis ve farkli birgok konuda yapay zekay: kullanmaya
baglamistir. Insan kaynaklari yonetimi de bu etkilesimden faydalanarak
alanindaki yapay zeka uygulamalari ile temel fonksiyonlar: kolaylagtirmaya
ve hizhi karar vermeye odaklanmustir (Yildiz, 2025: 1571). Arastirmalar
kurumsal yapiya sahip orgiitlerin %79 unun insan kaynaklari yOnetimi
alanindaki yapay zeka uygulamalarini kullandigini gostermektedir (Stone
vd., 2024).

Orgiitler igin temel yetenekleri olugturan ana unsur olan insan, deger
yaratmanin en 6nemli kaynagidir. Insanin dogru segilmesi ve ¢aligma siirecinin
dogru yonetilmesi, insan kaynaklari yonetimini performans agisindan 6nemli
bir birim haline getirmistir (Mikalef & Gupta, 2021). Insan kaynaklari
yonetiminin fonksiyonlarini yerine getirmede kullanilan stratejilerden biri
haline gelen yapay zeka, 6zellikle yetenekli ¢aliganlar1 cezbetme, motivasyon
saglama ve baghlik davramiglarini gelistirme konularinda hizl ve diistik
maliyetli karar destegi saglamaktadir. (Varma vd., 2024).

Genelde yapay zekinin avantajlari 6n plana ¢ikarilsa da dezavantajlar,
hukuki yapis1 ve etik yonii de orgiitler tarafindan dogru anlagilarak
yonetilmelidir. Ornegin yapay zekimin veri agindan etkilenerek insanlari
dil, 1rk, ten rengi, din gibi insan haklarina aykir1 bir gekilde siniflandirmaya
tabi tutmasi hem hukuki hem de etik olarak orgiitleri zor durumda
birakabilecektir. Caligmanin bu boliimiinde insan kaynaklart yonetimi
biriminin kullanabilecegi giincel yapay zeka uygulamalari, uygulamalarin
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kullanimina iliskin 6rnekler, insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlar1 bazinda
yapay zekd anlayigi, yapay zeka kullaniminin avantajlari, dezavantajlari,
hukuki yapis1 ve etik kapsami hakkinda bilgi verilmistir.

3.1. Insan Kaynaklart Yonetiminde Kullanilan Yapay Zek4
Uygulamalar:

Tiim yonetim birimlerinde oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetimi de
dogru stratejiler gelistirerek Orgiit kaynaklarini en etkin gekilde kullanmaya
odaklanmugtir. Insan kaynaklar1 birimi calisanlarimin ~ degerlendirme
analizleri, kriter belirleme, puanlama, egitim tespit etme, egitim organize
etme, oryantasyon ve benzeri siradan gorevleri stirekli yiiriitmesi giincel
yaklagimlarin tespitini ve kendilerini geligtirme firsatin1 kisitlamaktadir.
Ayrica gok sayida kriterin kullanildigr karmagik bir siire¢ olan personel
segiminde yapilabilecek hatalar hem Orgiitiin igleyisine hem de isten gikarma
gibi durumlarda maddi, manevi ve hukuki sorunlara yol agabilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilacak uygulamanin dogru tespit
edilmesi 6nemli agamalardandir. Faaliyet alani, tilke, miisteri, beklentiler,
maliyet gibi ¢esitli faktorlere bagh olarak farklr alanlarda farkli uygulamalarin
kullanilmast miimkiindiir. Caligmanin bu boliimiinde kiiresel ol¢ekte one
ctkan yapay zeka uygulamalart i¢in kargilagtirmali bir analiz yapilmistir.
Analizde kullanilan uygulamalarin belirlenmesinde temel yetenekler (ige alim,
ise baglama, maas, uyumluluk, 6grenme, gelistirme, performans yonetimi,
destek), kullanim kolayligi, entegrasyon ve genel deger kriterleri referans
alinmugtir. Bu kapsamda Kahkesh (2025) tarafindan hazirlanan ve dokuz
yapay zeka uygulamasini faaliyet alani ve 6zellikleri ile ele alan karsilagtirma
Tablo 1’de verilmistir.
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Toblo 1. Insan kaynaklars yonetimi alanmdn kiivesel diizeyde one ¢tkan yapay zeki

wygulamalor:
Platform Faaliyet Alam Temel Yapay Zeka Ozellikleri
Tam kapsamli insan Biiyiik igletmelerin tiim insan kaynaklari
Workday L LS : .
kaynaklar1 yonetimi yonetim siireglerine karar destegi

Is tanimu hazirlama, miilakat

Rippling |Ise alma ve maag hesaplama degerlendirme, fayda analizi

Asistanlik, gosterge panelleri, anket

HiBob Caligan baghlig: yonetimi analizi, is tanims olugturma

- o Kurs olusturma, video sunucusu, sanal
Docebo | Ogrenme ve egitim

koglugu
Humanly | Aday degerlendirme Eleme, miilakat, iletisim
. Calisan performansi Hedef belirleme, geri bildirim,
Lattice . . . T2
degerlendirme geligtirme performans analizleri

BrightHire | Miilakat degerlendirme Miilakat kayd, transkripsiyon, analiz ve

kogluk
Cloverleaf | Kogluk ve geligtirme Kisilik temelli kogluk, gelisim planlar
Gusto Maag ve ise uyum Asistanlik, uyumluluk analizi

Tablo 1’de kiiresel capta 6ne ¢ikan yapay zeka uygulamalart bulunsa
da her iilkede yerel diizeydeki teknoloji kurumlari tarafindan geligtirilmig
uygulamalar yer almaktadir. Yapay zekanin geligimine paralel olarak
uygulama sayisiin  artmast ve giincellemeler orgiitlerin - faydalanma
oranini giderek artiracaktir. Literatiirde Tiirkiye’de kullanilan yapay zeka
uygulamalarini ele alan veya karsilagtiran bir ¢aligmaya rastlanmamig olsa da
kurumsal igletmeler referans alinarak yapilan taramada SAP, Kolay 1K, Logo,
Biligim, JobAnalytics, Ono, T4, Vinter, CBOT, RemPeople ve Civitas isimli
kuruluglarin geligtirdigi yazilimlara erisilmistir. Kiiresel ¢aptaki orneklere
benzer sekilde aday belirleme, degerlendirme, analiz etme, se¢me, egitme,
oryantasyon ve maag hazirlama becerileri 6ne gtkmugtir. Caligma kapsaminda
erigilebilir diizeydeki bazi1 yapay zeka isletmeleri belirtilmis olsa da dinamik
vapay zeka siirecinin yeni igletmelerin olusumuna, faaliyet alanlarinin
gelismesine ve temel Ozelliklerin gesitlenmesine katki saglayacagi agiktr.

3.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlari ve Yapay Zeka

Insan kaynaklari faaliyetlerinin elektronik ortamsa vyiiriitiilmesinin
yayginlagmasi ile klasik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami yerini elektronik
insan kaynaklar1 yonetimi kavramina birakmustir (Oge, 2004: 110).
Giiniimiizde kullanmilan yapay zekanin fonksiyonlari degerlendirildiginde
elektronik insan kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlar: ile paralel
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oldugunu belirtmek miimkiindiir. Bu kapsamda elektronik insan kaynaklarina
yonelik temel fonksiyonlari; insan kaynaklar: planlama, ise alma, 6grenme,
performans yonetimi, kariyer yonetimi, i§ degerlendirme, ticretleme, endiistri
iligkileri ve is¢i saghgi/giivenligi seklinde ifade edilmektedir (Dogan, 2011).
Caligmanin bu boliimiinde insan kaynaklar: fonksiyonlarinda yapay zekanin
kullanimi ve yonetimi hakkinda bilgi verilmigtir.

3.2.1. Insan Kaynaklar1 Planlama Fonksiyonunda Yapay Zek

Bir orgiitteki ¢aliganlardan optimum diizeyde faydalanmay: saglama ve
eksik veya fazla insan giiciiniin olugmasini 6nlemek amaci ile yiiriitiilmesi
gereken sistematik siire¢ insan kaynaklar1 planlamasi seklinde ifade
edilmektedir. Siirecin bagartya ulagmasi igin iggiicii arz1 ile talebin dogru
tespit edilmesi ve dengelenmesi gerekmektedir (Khera & Gulati, 2012).
Planlama siireci beg agamadan olugmaktadir (Demir & Giizel, 2005; Hayes
vd., 2023):

e Tlk asamada ihtiya¢ duyulan faaliyeti yiiriitebilecek olan halihazirdaki
isglicli miktar1 belirlenerek mevcut durum analiz edilmektedir.

o Tkinci asamada hem kisa hem de uzun vadede ihtiyag duyulabilecek
isgiiciinii  yonelik bir analiz ve tahminleme gergeklestirilir. Bu
stirecte; isten ayrilma, emeKklilik, terfi gibi olast girigler ve ¢ikiglarin
degerlendirilmesi ile ihtiyaglarin belirlenmesi amaglanur.

e Ugiincii asamada ise ilk iki asamada belirlenen arz ve talebin
kargilagtirmas:  yapilarak  dengeleme planlamasi  gergeklestirilir.
Dengeleme yapilirken, sorun yagamamak igin arz yoniinde az
miktarda bogluk olugturulmas igletmenin gelecek talepler igin giiven
altinda olmasma katki saglayacaktir. Ayrica gelecege yonelik beceri
kazandirma egitimleri, yonetici ihtiyaglar1 ve tam kapasite kullanimi
da dikkate alinmalidir

* Dordiincli agamada planlama stirecinde belirlenen iglemler uygulanir.
Uygulamada temel amag diger birimlerle uyum, biitce analizi, beceri
ve siiregte gergeklestirilecek ig birliklerinin saglanmasidir.

* Son agamada ise geri bildirimler yardimui ile eger ihtiyag varsa planlarin
giincellenmesine ve gelistirilmesine yonelik eylemler belirlenir ve
uygulanir.

Insan kaynaklari igin 6zellikle isgiicii maliyetini etkilemedeki rolii nedeni
ile 6nemli bir basamak olan planlama siireci igin giiniimiizde yapay zeka
destekli uygulamalar yaygin sekilde kullanilmaktadir. Insan kaynaklari
agisindan uzun, maliyetli ve risk barindiran siireg yapay zeka marifeti ile sektor
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verileri, i analizi, robotik sistemler ve otomasyon unsurlari kullanilarak gok
kisa stirede hesaplanabilmektedir. Analizi ¢aliyma tiirii ve mevsimsel ihtiyaglar
kullanarak gesitlendirmek de miimkiindiir (Batga Yurtsever, 2023:54). Insan
kaynaklar1 planlama siirecinde yapay zekinin etkileri ve kullanim alanlar
agagida verilmistir (Daly, 2023):

* Yapay zekid ¢ok genig bir veri tabanini analiz edebildiginden tahmin
olustururken gergek verileri kullanmaktadr.

* Piyasa verileri ile isletmenin durumunu kargilagtirir ve gelecege doniik
ihtiya¢ tahminlerinde bulunur.

e Pazarin durumunu ve ani degismeleri siirekli analiz ederek oneriler
sunar.

¢ Piyasanin ihtiyag duydugu temel yetenekleri analiz ederek ¢aligan
becerilerinin gelistirilmesine yonelik 6nerilerde bulunur.

* Caligan becerilerini analiz ederek bogluklar, fazlahiklar, teknik kapasite,
yonetsel durum ve sosyal durum hakkinda onerilerde bulunur.

¢ Calisanlarin gelisimine yonelik dogru egitim programlarini belirler.

e Caligsanlar1 yeteneklerini analiz ederek ¢aligsanlar en dogru sekilde
konumlandirilmasini saglar.

e Terfi, cezalandirma, caydirma gibi diizenleyici faaliyetler igin
yonlendirmelerde bulunur.

* Gergeklestirdigi tiim analiz ve 6nerileri stirekli giincelleyerek dinamik
1§ piyasasindaki degisikliklere uyumlu stratejiler olusturur.

3.2.2. Ise Alma Fonksiyonunda Yapay Zeki

Yapay zeka, bir i igin adaylar arasindan en uygun olanin segilmesi
agamasi olarak tanimlanan ise alim siirecinde orgiitlere verimli bir analiz
imkami saglamaktadir (Nawaz, 2019: 1434). Yapay zekinin ige alimda
temel becerisi genig veri ag1 kullanarak kriterleri tespit etmek, ¢ok sayidaki
bagvuruyu kriterler bazinda agirliklandirarak degerlendirmek, her aday
icin bir derecelendirme yapmak ve en uygun aday1 belirlemektir (Ibrahim
& Hassan, 2019: 18). Yapay zekanin adayi ige alma siirecinde sergiledigi
davraniglar agagidaki sirlanmigtir (Geetha & Bhanu Sree Reddy, 2018: 68-
69):

o Thtiyaci kargilama potansiyeli olan adaylarin bagvurmasma yonelik

iletigimi yiiriitiir.

* Bagvuru sonrast durum ve siire¢ hakkinda bilgilendirmelerde bulunur.
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* Adaylar1 kriterlere gore siralayarak en uygun adayin belirlenmesini
saglar

o Ise kabul edilmeyen adaylari yeni alimlarda tekrar degerlendirir.

* Oryantasyon i¢in 6nerilerde bulunur ve siireci diizenler.

¢ Ogzliik haklar ile ilgili analizler yapar ve ise giren adaya bilgi verir.

e Ise alinan adayin kariyerini gelistirmeye yonelik 6nerilerde bulunur.

Ise ahm siirecinde ozellikle adaylari siralayarak en uygun olaminin
belirlenmesi agamas1 dogru analiz yapilmasinin ¢ok 6nemli oldugu karmagik
bir siirectir. Ise alim siirecinde yapay zekinin faydalarini; zaman tasarrufu,
ihtiya¢ duyulan yetenege kolay erisim, maliyet tasarrufu, ise uygun en
dogru adayin belirlenmesi, diger ¢aliganlarda torpil gibi olumsuz fikirlerin
olugsmamasini saglama ve tarafsizlik geklinde siralamak miimkiindiir (Geetha

& Bhanu Sree Reddy, 2018: 69).

3.2.3. Ogrenme Fonksiyonunda Yapay Zeki

Insan kaynaklarinin dogru yonetilmesinin bir fonksiyonu da caliganlarin
ise alindiktan sonra gelisimine katki saglamak igin egitimler verilmesidir.
Ogrenme olarak ifade edilen bu siiregte yapay zeki kullamimi ile galiganlarin
ve Orgiitiin yararina olan egitim tiirlerini belirlemek miimkiindiir. Verilen
egitimler islerin siradanlagmasinin 6niine gegerek ¢alisanlarin isi ile ilgili
yeni uygulamalar1 6grenmesine ve dolayist ile igletme faaliyetlerine katki
saglamasina destek olmaktadir. Yapay zeka destekli 6grenme faaliyetleri ve
yararlar agagida siralanmuistur:

e Iy analizi yaparak orgiitiin aksayan birimlerini tespit eder ve birim
ozelinde egitim programlart Onerisinde bulunur. Uygulanacak
egitim programlari i¢in igerik olusturma, etkinlik analizi ve 6grenme
diizeyine yonelik siireci takip ederek egitimin verimliligini artirict

araglar kullanir (Abbasi & Esmaili, 2024).

* Calisan yeteneklerini analiz ederek kigisellestirilmis egitim programi
hazirlar (Mohture, 2022).

* Geleneksel yontemlerle kiyaslandiginda etkin ve galiganlarin dikkatini
gekecek egitim siireci planlamasi yapar (Kambur & Akar, 2022).

* Cabsanlarin mevcut gorevlerine ek olarak yatkin olduklari bagka
bir isi 6grenmeleri (reskilling) igin kabiliyet belirleme ve belirlenen
kabiliyetin geligimine yonelik onerilerde bulunarak uygulama siirecini
takip eder (Hatipoglu & Akduman, 2025: 62).
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* Farkli igleri ger¢eklestirme egitimlerinin bagariya ulagmas: durumunda
planlama stireci yonetiminde esneklik saglar.

e Pazar, miisteri, teknoloji, finans gibi oOrgiitsel ihtiyaglarin tespit
edilmesine yonelik analizler ve egitim planlamasi olugturarak igletme
performansini artirmaya yonelik faaliyetlerde bulunur.

3.2.4. Performans Yonetimi Fonksiyonunda Yapay Zeka

Performans, ¢aliganlarin orgiitsel amaglara katki saglama siirecinde
kendilerine verilen gorevi ne diizeyde yaptiginin belirlenmesi i¢in kullanilan
ve ¢ogunlukla sayisal olarak ifade edilen bir olgiittiir. Tsgiicii maliyet
karsthginin alinip alinmadigini  belirlemek gibi 6nemli bir iglevi olan
performans yonetimi ile hedefi tutturan veya agan gahisanlara yonelik terfi,
odiillendirme, kariyer planlamasi ve benzeri olanaklar saglanmaktadir (Sarnig
& Ozutku, 2025: 548). Performans yonetimi ¢alisanlarin igletme amaglarina
katkisini belirlemede kilit gorev istlenmektedir. Olgiimlcr; beklentiler,
mevcut durum ve gelisim agamalarini igeren ve siireklilik gosteren bir siireg
oldugundan performans yonetimi insan kaynaklar1 yonetimi i¢in karmagik
siireclerden  biridir. Isletme performansi, maliyet, kirhlik ve biiyiimeye
etkileri nedeni ile iyi bir performans yonetimi anlayist isletmelere 6nemli
katkilar saglayabilmektedir (Huerta, 2023).

Yapay zeka, performans yonetimine yonelik uygulamalarla devrim
yaratacak diizeyde bir etkiye sahiptir. Performans tahmin etme, belirleme,
denetleme ve gelisimine yonelik katki saglayici uygulamalar igeren yapay
zeka bu siireci derin sinir aglari ile optimize etmektedir. Bu kapsamda yapay
zekdanin performans yonetimindeki kullanim alanlari agagida verilmistir
(Khan, 2023):

* Cok sayidaki ¢alisan performans verilerini farkli istatistiksel yontemler
kullanarak analiz etme yetenegine sahiptir.

e Bireysel ve grup diizeyinde performans Olglimiinii aynmi anda
hazirlayabilir.

e Performans degeri temelli kararlarin alinmasinda stratejik yonetim
destegi saglar.

e Gegmis verileri kullanarak farkl iglerle ilgili performans tahminlemesi
yaparak planlamaya katki saglar.

* Terfi, 6diillendirme ve kariyer yonetimi kararlarina destek saglar.

e Performans geligtirici  uygulamalarla ~ Orgiitlerin ~ ¢alisanlardan
yararlanma diizeyini artirmayi hedefler.
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* Calisanlarin ig performansini artirici etkisi oldugu gesitli aragtirmalarla
kanitlanan orgiitsel baglilik, mesleki doyum ve benzeri davraniglarin
kazanilmast igin 6nerilerde bulunur.

* Kigisel ve ekip diizeyinde performans artirmaya yonelik gelistirici
onerilerde bulunur.

* DPerformans verilerini anlik olarak tespit ederek farkli periyodlardaki
gelisgim veya diistiglerin daha anlagilir olmasini saglar.

* Duygu analizi yoluyla gelisime yonelik onerilerde bulunur.

* Liderlik potansiyeli yiiksek olan ¢aliganlar1 belirleyerek orgiitlerin
gelecekteki yonetici adaylarina yonelik karar destegi saglar.

* Caliganlara performans siirecinde rehberlik yapar.

3.2.5. Kariyer Yonetimi Fonksiyonunda Yapay Zeka

Dijital doniigtimiin orgiitlerde olusturdugu yeni sistemlerin otomasyona
bagli olarak geligmesi insan kaynaklar1 yonetimini de degisime zorlamaktadir.
Bu stiregte orgiitlerin geleneksel yontemlerden siyrilip giincel teknolojilerle
yonetmesi gereken alt birimlerden biri de kariyer yonetimidir. Herhangi bir
ayrim yapimadan tiim ¢aliganlara uygulanmasi gereken kurumsal bir anlayig
olan kariyer yonetimi; ¢alisanlarin davranislari, tecriibeleri, beceri diizeyleri,
kigisel ozellikleri, egitim diizeyleri, kendini geligtirme potansiyelleri ve
ogrenme Dbecerileri gibi bir¢ok parametreye bagl olarak degigkenlik
gosteren kapsamli ve karmagik bir stiregtir (Ghobakhloo, 2020: 10). Kariyer
yonetiminde yapay zekd kullaniminin temel amaglari galiganlarin yetenegi
gelistirmek, terfi mekanizmast olusturmak ve ¢aligma ekipleri olugturmak
seklindedir. Bu amaglar1 yerine getirmek i¢in kullamilan araglar ise egitim
firsatlarin1 dogru belirleme, uygulama, takip etme ve ihtiyag aninda hazir
olan bir ¢aligma grubunu olusturmadir (Giir, Ayden, & Yiicel, 2019: 153-
154).

3.2.6. Is Degerlendirme Fonksiyonunda Yapay Zeka

Is degerlendirme, bir ise ait farkliliklart ele alarak kargilagtirma yapan
karmagik bir insan kaynaklar1 yonetimi siirecidir (Ozgen vd., 2002). Yapilan
isin yetenek, bilgi, nitelik ve benzeri kriterlere gore bir derecelendirmeye
tabi tutuldugunu bilmek ¢aliganlarda ¢aligma huzuru olusturan, tcreti
belirleyen ve hiyerarsiyi tesis eden 6nemli bir faktordiir (Dagdeviren, 2002).
Is degerlendirme siireci ok sayida ana faktor ve alt faktoriin ele alinmasint
gerektirdiginden ¢ok kriter igeren ve bulanik matematiksel model gerektiren
onemli bir karar verme siirecidir (Dagdeviren vd., 2002).
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Literatiirde yapilan taramada yapay zekanin i degerlendirme siirecine
heniiz tam olarak adapte edilemedigi gortilmektedir. Baz1 yayinlarda temel
diizeyde ele alinmig olsa da basit bir operasyonun bile kullanilan makine,
tasarim modeli, tasarimci, operator, miigteri, malzeme, hammadde, yardimci
malzeme, pazar yapisi, tedarikgiler gibi ¢ok sayida degiskenden etkilenmesi
yapay zekidnin ig degerlendirme fonksiyonuna tam anlamu ile girisini
engellemektedir. Tsletmelerin kurumsallik geregi kendilerine &zgii olan
1§ agamalarini agik gekilde yayinlamamasi da yapay zekdnin analiz ederek
¢Oziim iiretecegi veri havuzunun teminini engellemektedir. Bir diger sebep
ise goriintii olarak benzeyen fakat igerik, marka degeri, iiretim yontemi gibi
farkli ozelliklere sahip iiretim agamalarinin bir insan zihninin modellemesi
tarklhilastig1 gergegidir. Yine de her igletmenin kendi verilerini ve ¢aligma
prensiplerini tanitmasi ile kendine 6zgli bir yapay zekd modellemesi
olusturmast teknoloji damgmanligl yapan igletmelerin ¢6ziim iiretme
kabiliyeti sayesinde miimkiin goriinmektedir.

3.2.7. Ucret Yonetimi Fonksiyonunda Yapay Zeki

Caliganlarinkendilerinin veailesinin hayatlartidame etmesinin kaynagiolan
ticret, orgiitlerin hemen hemen hepsinde ¢aligan bagliligini, motivasyonunu
ve istihdam siirekliligini saglayan stratejik bir aragtir (Nosratabad vd., 2022:
183). Calisanlar igin stratejik 6neme sahip olan {icretlendirmenin adil ve
yapilan ise uygun olmasi; orgiitlerin nitelikli personeli tutabilmesi, ¢aliganlarin
ise baglihiginin artirilmasi, orgiitsel faaliyetlere katkinin maksimize edilmesi,
maliyetlerin kontrolii ve galiganlarin yagam standartlarinin yiikselmesi igin
onemli bir aragtir (Ozgen & Yalgin, 2018:272).

Cahganlar i¢in hayatlarini idame kaynagy, orgiitler iginse 6nemli bir
maliyet kalemi seklinde tanimlanabilecek ticretin dogru yonetiminde yapay
zekd temelli uygulamalar igletmeler tarafindan oOzellikle adalet ilkesini
saglayabilmek igin 6nemli bir kaynak olmustur. Ucret yonetimi siirecinde
yapay zekd kullanimin katkilari ve etkileri agagida verilmistir (Ceylan
Sagmaz & Kahya, 2023: 138-139):

» Ucret yonetiminin etkinliginin artirilabilmesi  ig¢in dogru  bir
performans degerlendirmeye katki saglar.
* Calisanlari; ige alim zamani, egitimi, ¢alisma siiresi, katkilari, kidemi

ve performansi gibi kriterlere gore derecelendirerek adil ticretlendirme
igin karar desteginde bulunur.

* Gelecekteki iicretlerle ilgili analizler yaparak orgiitlerin finansal
planlamalarina katki saglar.
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* DPiyasa, ekonomik ortam, orgiitiin karlihig gibi verileri kullanarak zam
oranlar1 ve yan gelirlerin miktarina yonelik 6nerilerde bulunur.

* Kritik konumda ¢alisan ve ikame edilmesi zor olan nitelikli personelin
tespiti ve elde tutulmasr igin analiz yapar.

* Kigisel veri olarak sayilabilecek olan ticretlerle ilgili bilgilerin gizliligini
saglar.

* Farkl iicrete sahip olan gahisanlarin kendi aralarinda olugabilecek bir
catigmanin 6nlenmesi igin farkliligin sebebini seffaf gekilde tanimlar.

* Siparigler, miisteriler ve piyasa kogullarina baglh olarak fazla mesai ve
yan gelirlerin tahminini gergeklestirir.

3.2.8. Endiistriyel Iliskiler Fonksiyonunda Yapay Zeka

Orgiitlerin faaliyetleri ve galisanlarindan dolayr siirekli etkilesim halinde
oldugu hiikiimet, sendika, kanun koyucu ve benzeri gevre faktorleri ile
iliskisinin ele alindig1 fonksiyon endiistriyeliligkiler seklinde ifade edilmektedir.
Endiistriyel iliskilerin kapsamu; iggilerin katilimi, olast ¢atigmalarin ¢6ziimii,
igveren-ig¢i dengesinin saglanmasi, igyerinde uyum ortaminin olugmas, is
sozlesmeleri, igverenin haklarinin diizenlenmesi, is kanunlari, ¢aliganlarin
haklar1 ve hakemlik seklinde siralanabilir (Kilig, 2014).

Endiistriyel iligkiler fonksiyonunun kolaylagmasini saglayan teknolojileri
yapay zekiddan ziyade dijitallesme seklinde ifade etmek daha anlaml
olacaktir. Kayitlarin tutulmasi, raporlarin islenmesi, giris-¢ikis zamanlarinin
tespiti gibi fonksiyonlarin yiiriitiilmesi igin dijital teknolojilerin alt yapisi
islemleri yiiriitecek yeterlilige sahiptir (Dogan, 2011). Yine de mevzuatlarin
yorumlanmasi, anlagmalarin  hazirlanmasi, ¢atigmalarin  ¢oziimii  gibi
konularda yapay zekidan destek alinmast da miimkiin goriilmektedir. Onemli
bir fonksiyon olmasina ragmen mevcut kaynaklarla yiirtitiilebilmesi nedeni
ile endiistriyel iligkiler fonksiyonunun yonetilmesinde yapay zeka kullanimi
sinirl kullanim alanina sahiptir.

3.2.9. Is Saglig1 ve Giivenligi Fonksiyonunda Yapay Zeka

Modern ve giincel yonetim anlayiglarinin benimsenmesi ile temel
yetenekleri olusturan bilgi kaynagi olarak goriilen insana verilen deger
artmigtir. Caligma hayatinin baglangicina kadar uzanan anlayiga yonelik
uygulamalar Orgiitler i¢in 6nemli bir yonetim konusu olsa da modern
yonetim yaklagimlart ile mevzuatta daha yogun olarak yer almig ve bir
zorunluluk haline gelmistir (Cicek & Ocal, 2016: 110-111). Giiniimiizde
hem uluslararast hem de ulusal 6rgiitler tarafindan giivence altina alinan ve
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daha siki denetlenen fonksiyonla ilgili kurallar ve igleyis ige baglamadan 6nce
verilmesi gereken egitimlerin baginda gelmektedir (Yildirim, 2010: 14).

Endiistrinin gelismesi ile ¢aliganlarin giivenligini tehdit eden unsurlarin
sayist artmigtir. Bu riskleri bertaraf etmek igin gorevli ig saghgi ve giivenligi
uzmanlarini desteklemek i¢in kullanilan ¢esitli yapay zeka temelli uygulamalar
bulunmaktadir. Uygulamalarin temel amaglar1 ¢alisanlara egitim verilmesi,
egitimlerin dogru anlagilma diizeyine yonelik analizler yapilmasi, risklerin
belirlenmesi ve 6nlenmesidir (Alaeddinoglu, 2015; Taggin & Sagir, 2020).
Ayrica Ozellikle meslek hastaliklar: riski bulunan ¢alisanlarin dogru yerlerde
gorevlendirilmesi, mevcut gahisanlarin periyodik takibi ve 6n teshis ile saghk
birimlerine destek saglanmasi da yapay zekanin saglayabilecegi bir diger
katkidir (Kulikowski, 2015).

3.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yapay Zeki Kullanimimin
Dezavantajlar:

Yapay zeka, bu ¢aligmanin insan kaynaklari fonksiyonlar1 boliimiinde
detaylar1 verildigi tizere rekabet, hiz, maliyet, insandan daha kapsaml
diisiinebilme, hassas veri temini, verimlilik, ¢aligan baghligma yonelik
katki, adalet, ig yiikiiniin azalmasi, temel yeteneklere odaklanabilme, egitim
firsatlarinin tespiti, ayrimciligin 6nlenmesi, hata payinin diigmesi gibi katkalar
saghyor olsa da gesitli dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Literatiirde siklikla
yapay zekanin katkilarina yonelik ¢aligmalar 6ne ¢iksa da dezavantajlari ele
alinarak geligimine yonelik onerilerin yapildigi ¢aligmalar da bulunmaktadir.

Yapay zekinin dezavantajlarinin ele alindigi caligmalarda yer alan maddeler
derlendiginde 6ne ¢ikan sorunlarin agagidaki gibi oldugu tespit edilmistir:

* Birgok isletme igin yeni bir teknoloji oldugundan ¢alisanlarin
benimsemesi ve uygulamaya yonelik tam kapasiteli 6grenme gabalar1
maliyetli ve zor bir siiregtir.

e Insan kaynaklari yonetimi cahsanlarinin giinlerce siirebilen is
degerlendirme, aday caligan analizi ve benzeri faaliyetlerini ¢ok kisa
stirede gergeklestirdiginden galiganlardan isten ¢ikarilma endigesine
yol agmaktadir.

* Yapay zekd uygulamalarmm  kullanimi  teknoloji  egitimi
gerektirdiginden nitelikli ¢aligan bulmak mevcut durumda maliyetli
ve zordur.

e Insan kaynaklari alisanlarinin yetkilerinde bir sinirlandirmaya sebep
olarak insan yeteneklerinin korelmesine yol agmaktadir (Giir vd.,
2019).
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* Yapayzeka, degerlendirme yapabilmek igin veriye ihtiyag duydugundan
kurumsal verilerinin  glivenligi konusunda sorun yasatabilme
potansiyeline sahiptir.

* Gegmiste bir ige aday olanlarin dil, din, 1rk, ten rengi gibi ayrimciliga
maruz kaldig1 gergegi ve yapay zekanin veri tabanlarinda bulunan
bu detaydan etkilenebilme ihtimali etik ve hukuki sorunlara yol
acabilecektir (Gelinas vd., 2022).

* Yapay zekd yapist geregi ¢ok fazla veri sunma potansiyeline sahiptir.
Elde edilen verilerin dogru analiz edilmesi igin giincel bir kavram olan
veri yonetimi kiiltiirii 6rglitlerde tam olarak yerlesmediginden analiz
stirecinde sorunlar yaganabilmektedir.

¢ Sistemler arasiuyum ve entegrasyonun tam saglanamamasi durumunda
tarkli yapay zeka uygulamalarinin ayni anda farkli kararin 6nermesi ile
degerlendirme sorunu yaganabilmektedir (Ali & Kallach, 2024).

* Yapay zekanin bilgi elde ettigi veri tabaninin kapsamhilig1 ve kalitesi
insan kaynaklar1 yonetiminin kontroliinde olmadigindan bilginin
dogrulugu hakkinda endiseler bulunmaktadir. Ornegin saglik alaninda
kullanilan bilginin dogruluk diizeyindeki belirsizlik insan saghig: gibi
onemli bir konuda endige olusturmaktadir (Rubik & Jabs 2018).

* Yapay zeka kullanimi kaynakli olugabilecek hukuki veya oOrgiitsel
sorunlarda kimin hesap verecegine yonelik belirsizlik bulunmaktadir
(Bostrom & Yudkowsky, 2011).

* Yapayzeka,insaninkigisel6zelliklerineveduygusunasahipolmadigindan
verdigi kararlarda empati yetenegini uygulayamamaktadir. Insan
sicakligini barindirmayan bu davramig kararin dogrulugu konusunda
endige olugturmaktadir (Okutan, 2024).

3.4. Insan Kaynaklart Yonetiminde Yapay Zeki Kullaniminin Etik
Kapsamu

Orgiitlerin faaliyet kaynag1 olan insanin dogru tespit ve gelisim siireclerini
tislenen insan kaynaklar1 yonetimi igin 6nemli bagliklardan biri de etiktir. En
genel ifade ile davranuglart 1yi-kotii, dogru-yanhs seklinde siniflandiran etik,
faaliyet alan1 nedeni ile insan kaynaklar1 birimi ig¢in 6nemli bir kavramdir.
Ozellikle dil, din, 1rk, ten rengi ve benzeri Ozellikleri nedeni ile insanlar
siniflandirmak ve ayrimcilik yapmak en sik kargilagilan insan kaynaklar etik
sorunudur. Ozellikle insan haklarini aykirihk gosteren etik ihlaller insan
veya yapay zekd fark etmeden bazi yaptirnmlarin uygulanmasmna sebep
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olabilmektedir. Orgiitlerin bu kapsamda yapay zekidan aldig1 destegin etik
olup olmadigini de haricen iyi analiz etmesi gerekmektedir.

Yapay zekdnin insan kaynaklari yonetiminde kullanilmasi giintimiiz
teknolojik ortaminda Gzellikle rekabet avantaji igin vazgegilemeyecek
bir kaynak olsa da kararlar alinirken etik anlayigina uyulmas: ve etik ihlal
yapilmamas: Orgiitler i¢in ¢ok 6nemlidir. Bu kapsamda insan kaynaklari
yoneticilerinin dikkat etmesi gereken bazi etik sorunlar ve ¢6ziim Onerileri
agagida verilmigtir (Karaagagh, 2025a; Karaagagl, 2025b):

e Orgiitler igin kir 6ncelikli amag olsa da bu amacin yerine getirilmesini
saglayan bireyler ve toplum sadece yapay zekd degerlendirmesi
yerine biitiinlesik bir yonetim anlayist ile yoneticiler tarafindan da
degerlendirilmeli ve hak ettigi deger verilmelidir.

* Yapay zekanin insana yonelik belirleme tercihleri seffaf siireglerden
olugmalidir.

* Yapay zekanin insan gibi diiglinemedigi goz Oniine alinarak egitsizlik
ve ayrimcilik ihlallerinin olugmasini 6nleyecek tedbirler alinmalidir.

* Yapay zekda kaynakli etik ihlallerde hesap verme, caydirma ve
cezalandirmaya yonelik mevzuat olugturulmalidir.

* Kigisel verilerin yapay zeka tarafindan korunmasina yonelik tedbirler
alinmahdir.

3.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Yapay Zeki Kullaniminin
Hukuki Kapsami

Hukuk sistemleri, orgiitsel hedeflerin saglanmasi yonelik kullanilan araci
uygulamalardan dogan hukuki sorunlar1 degerlendirirken hem hazirlayanlar
hem de kullananlar1 sorumlu tutabilmektedir. Bir otomobil 6rnegi verilecek
olursa otomobildeki bir parga veya tasarim hatasi nedeni ile meydana gelen
kazanin sorumlusu iretici firma iken alkollii iken yapilan bir kazadan ise
stirlicii sorumlu tutulmaktadir. Bu yonii ile yapay zekanin verdigi kararlardan
hem teknoloji saglayicilarin hem de uygulamay: kullanan orgiitlerin adli
sorunlar agisindan sorumluluklar: bulunmaktadir.

Mevcut sistemde iklim krizi, depremler, bina analizleri, afet 6ngorileri,
saghk ve benzeri toplumsal degerlendirmelere ve yonetsel kararlara verdigi
desteklerle oOrgiitsel diizeyde siklikla bagvurulan bir ara¢ olan yapay zeka,
sorunlarin ¢6ziimiine onemli katkilar saglasa da veri ihlali, gizlilik, giivenlik,
manipiile edilebilme ve benzeri birgok hukuki sorunu yagatma potansiyeline
de sahiptir. Yapay zeka kaynakli olas1 adli sorunlarin dogru yonetilmesi igin
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yapay zeka kullaniminin hukuktaki yeri dogru belirlenmeli ve anlagiimalidir
(Donmez, 2025: 953). Bu kapsamda kanun koyucular mevzuatlarina yapay
zekanmn kullanima yonelik gesitli strateji metinleri, kanunlar, yonetmelikler
ve yonergeler eklemiglerdir. Yapay zekanin hizli gelisimi ile ara kararlar
eklenmekte ve olas1 tiim sorunlarin mevzuata yer almasinin saglanmasi ile
adli siirecin kolaylagtirilmasi hedeflenmektedir. Yapay zekidnin kullanim
stirecindeki olast sorunlart kapsamli gekilde ele alan mevzuat unsurlarini
sadece insan kaynaklar1 yOnetimine indirgemek miimkiin olmasa da
ana unsuru insan olan birimin yapay zekd kullanimi kaynakli adli sorun
yasama ihtimalini de goz 6niinde bulundurmalari gerekmektedir. Ozellikle
caligan segerken insanlar1 dil, din, irk ve ten rengi gibi ayrimciliga tabi
tutmak Orgiitlerin dikkat etmesi gereken, insan haklar1 ihlali kapsaminda
degerlendirilme ihtimali bulunan hukuki sorunlardir.

3.5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yapay Zeki Kullanimi
Ornekleri

Kurumsal orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde bir vazgegilmez
haline gelen yapay zeka ile ilgili ¢ok sayida bagar1 6rnegi bulunmaktadir.
Caligmanin bu boliimiinde ilk olarak Von Moltke ve Jay (2025) tarafindan
derlenen beg bagar1 Ornegine yer verilmistir. Literatiirde genelde bagari
ornekleri 6n plana gikarilmis olsa da altinct 6rnek olarak yapay zekanin
ayrimcilik yaptiginin kanitlarla belgelendigi bir dava ele alinmustir (Dulfty,
2025).

Ornek 1. Lattice: Lattice tarafindan hazirlanan ve insan kaynaklari
personelinin  siradan iglerle ilgili yiikiinii azaltarak stratejik hedeflere
odaklanmast amaglayan uygulama; insan kaynaklar1 politikalari, {icret
bordrosu, yan gelirler gibi iglemlerin yapay zeka tarafindan yiiriitiilmesine
imkan saglamugtir. Siradan iglere ek olarak ¢alisanlari analiz ederek performans
degerlendirmesi yapmakta ve c¢aliganlara Ozel gelisim uygulamalar:
hazirlamaktadir.  Uygulama, orgiitlere kendi politikalarin1 - kolaylikla
yikleyebilecekleri ve yapay zekayr yonlendirebilecekleri bir arayiize sahiptir.
Uygulamada seffaflik ve insan gozetimi 6zellikleri 6n planda tutularak yapay
zeka kaynakli adli ve etik sorunlarin 6niine ge¢ilmesi amaglamistur.

Uygulamanin hayata ge¢gmesinden sonra ilk kullanicilardan olan Figma
ve Red Door Interactive gibi miisteriler uygulama performansmnin yiiksek
oldugu ve katithmciligin arttigina yonelik geri bildirimlerde bulunmuglardir.
Lattice’in kendi durumunu analiz ettigi aragtirmasinda ise yeni uygulamayi
benimseme oraninin 2,5 katina giktigr tespit edilmistir.
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Ornek 2. Yahoo Japan: Yahoo Japan, 11.000 ¢alisanina verdigi
egitimlerle giinliik siradan igleri yapay zekdya yaptirmayr ve 2028te
isletme verimliligini iki katina gtkarmayr amaglamaktadir. Caliganlar igin bir
zorunluluk haline getirilen strateji ile ¢aliganlarin giinliik islerinin %30’unu
olugturan belge olugturma, cesitli analizler, tutanak hazirlama ve diizeltme
gibi iglemlerin tamamen yapay zekaya yaptirilmasi ilk hedeftir. Sirket bu
kapsamda kendi biinyesinde olusturulan yapay zekd uygulamasi SeekAI’t
kullanmaktadir. Tlk tasariminda gider verileri girme ve veri sorgulama igin
kullanilan uygulamada yapilan geligtirme ve giincellemelerle hedef stratejiyi
gergeklestirecek Ozellikler eklenmigtir. Boylece ¢aligsanlarin katma degeri
yiiksek iglere odaklanmast hedeflenmektedir.

Ornek 3: Moderna: Open Al ile ortaklik kuran Moderna kurumsal hizmet
veren Chat GPT modelini kullanarak cesur bir yaklagim sergilemistir. Temel
insan kaynaklar1 yonetimi operasyonlarini yiiriitmek igin 2025 ortalarina
kadar 3000°den fazla uygulama gelistirilmigtir. Sirketin ¢aligma prensibi “Ask
HR” ismi verilen merkezi bir arag ile ¢alisan sorularini degerlendirme ve
siiflandirarak ilgili yapay zeka uygulama birimine yonlendirme seklindedir.
Boylece ozellikle girig kidemindeki ¢aliganlarin raporlama ve veri girigi
faaliyetleri desteklenmistir. Sorularin sadece Ozellestirilmis yapay zeka
uygulamalarina aktarilmasi agdaki ¢evrim hacmini azaltarak hiza katki
sunmaktadir. Girilen veriler analiz edilerek hem sonraki sorular igin kaynak
olmakta hem de orgiitsel trendlerin belirlenmesine, gelisimine ve politika
haline getirilmesine katki saglamaktadir.

Ornek 4: RingCentral: Tletisim ve is birligi igin bulut sistemini kullanan
RingCentral, kendi uygulamalarinin yetenek belirleme, ise alma, kapsayicilik
ve egitlik ilkelerini tam olarak yerine getirmedigini fark ederek Findem
isimli yapay zeka uygulamasini kullanmaya baglamugtir. Dig ve i¢ verileri
birlesgtiren, aday eglestiren ve adaylarla otomatik iletigim kuran uygulama
ayrintili raporlama ile de insan kaynaklari biriminin iglerini kolaylagtirmugtir.
RingCentralin dogru adayr bulma ¢abalarina o6nemli katki saglayan
uygulama ayrica adaylarin duygularini analiz ederek motive edici unsurlari
tespit etmekte ve iletigimi tespit edilen unsurlari kullanarak yiiriitmektedir.
Uygulama sayesinde RingCentral’'in aday havuzunda %40, aday kalitesinde
%22, az tercih edilen iglere bagvurularda ise %40 artig saglamustir.

Ornek 5: Manipal Saglik Isletmeleri: Sirket, calisanlarinin bilgi
destegine ihtiya¢ duyduklarinda kullanabilecekleri bir teknoloji arayigt
sonucunda Leena isimli yapay zekd uygulamasini kullanmaya baglamistir.
Sanal asistan olarak da isimlendirilen Leena maag bordrosu, vergiler, ticret,
yan gelirler, izin ve benzeri 6zliik hakk: sorularina hizh gekilde cevap vererek
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insan kaynaklari ¢aliganlarinin siradan iglerle ugrasmasinin oniine gegmistir.
Uygulamanin baglamasindan aragtirmanin yapildigr doneme kadar 60.000
saatlik iggilicli kazanci saglamugtir. Ayrica insan kaynaklar ¢aliganlarinin diger
sorulara cevap verme siiresi 24 saate, devamsizlik orani ise %5’e diigmiigtiir.

Ornek 6: Mobley-Workday Incorporated Davasi: ABD’de yasayan
Derek Mobley isimli bir igsiz gerekli sartlart sagliyor olmasina ragmen
Workday Incorporated isimli insan kaynaklar1 kuruluguna yaptig
bagvurularinin  gerekgesiz reddedildigini belirterek ABD mahkemelerine
bagvurmugtur. Mobley dava dilekgesinde oOzetle; Workday sisteminde
kendisine uygun 100 civarinda ige bagvurdugunu, kendisinin egitim,
tecriibe, yag ve akademik olarak bagvurdugu igler igin yeterli oldugunu,
gece ge¢ saatte yaptigi bagvurulara yine gece yarisi ¢ok kisa stirede ret cevabi
geldigini, cevaplarda bir gerekge olmadigini, degerlendirmenin bir insan
tarafindan yapilmig olmadig1 kanaatinde oldugunu ve sartlar1 saglamasina
ragmen reddedilmesinin sebebinin yasi, cinsiyeti, 1rki, ten rengi gibi insan
haklar1 ihlali kapsamindaki bir karar oldugunu diigiindiigiinii belirtmistir.
Konu uzun siiredir diinya kamuoyu tarafindan tartigilmaktadir ve dava
devam etmektedir. Workday’in mahkemelerde ret nedenini tam olarak
ortaya koyamamast ve yapay zekdnin sorumlulugunu tstlenmek zorunda
kalacagiin diigiiniilmesi; ytkli bir tazminat ile cezalandirilacag seklinde
degerlendirilmektedir. Dava heniiz tamamlanmig olmasa da insan kaynaklar1
yonetiminde yapay zeka ile etik arasindaki iligkiyi ortaya koyan 6nemli bir
ornek olmustur.

4. Sonug

Teknolojinin  gelismesi ile giiniimiizde insan kaynaklar1 yOnetimi
fonksiyonlarinin yerine getirilmesinde 6nemli bir arag olan yapay zekanin
kullanimi giderek yayginlagmaktadir. Yapay zeka; hiz, maliyet, insandan
daha kapsaml diigiinebilme, hassas veri temini, verimlilik, ¢aligan bagliligina
yonelik katki, adalet, i yiikiiniin azalmasi, egitim firsatlarinin tespit etme,
ayrimciligr 6nleme ve diigiik hata orani gibi 6zellikleri sayesinde orgiitlere
rekabet ve temel yeteneklere odaklanma imkani saglamaktadir.

Caligma hazirlanirken son yillarda arastirmacilarin dikkatini ¢ekmig olan
yapay zekanin insan kaynaklar1 yonetiminde kullanimu ile ilgili literatiirde
taranmig ve insan kaynaklari yonetimi Ozelinde degerlendirmelerde
bulunularak kavramsal diizeyde bilgi verilmistir. Boylece yapay zekanin
kullanim = siireci  tiim  detaylar1 ile ortaya konulmaya ¢aligiimistir.
Degerlendirmeler sonucunda yapay zekanin orgiitlerin insan kaynaklar
yonetimi birimi i¢in 6nemli ve vazgegilemez bir teknoloji aract haline geldigi
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ve etkinliginin giinden giine arttig1 ortaya konulmustur. Literatiir ve 6rnek
olaylar degerlendirildiginde ise yapay zekanin sagladigi en biiyiik avantajin
bordro hazirlama, veri girme, izin iglemleri gibi siradan isleri yerine getirerek
caliganlarin ig yiikiinii azaltmasi oldugu tespit edilmigtir. Siradan isleri
yaparken hata yapma olasiliginin sifira yakin olmasi ve igleri insandan daha
kapsaml gekilde gergeklestirmesi orgiitlere 6nemli bir kolaylik saglamistir.
Ayrica aday segimi gibi gok kriterli analiz gerektiren islemleri de hizli yaparak
dogru caligan se¢imine 6nemli katkida bulunmaktadir.

Literatiirde genellikle avantajlar1 6n plana ¢iksa da sorun ¢ikarma
potansiyeline sahip olan dezavantajlar, etik ihlaller ve hukuki sorunlar
da orgiitlerin dogru yonetmesi gereken ana konu bagliklarindandir.
Degerlendirmeler sonucundan en 6nemli dezavantajin insanlarin igini ele
gegirmesi sonucu bireysel ve toplumsal sorunlara yol agma ihtimalidir. Etik
ve hukuki sorunlarda 6ne ¢ikan unsurun ise insanlari dil, din, 1rk ve ten rengi
gibi Ozelliklerini dikkate alarak degerlendirme ihtimalidir. Fiilen ger¢eklesen
cesitli 6rnekleri de bulunan bu insan haklari ihlali sorunu, isletmeleri yiiksek
tazminat ve cezalarla karg1 karsiya birakabilecektir. Kanun yapicinin da bu
thmallerin kapsami hakkinda degerlendirmelerde bulunarak 6nlenmesine ve
cezalandirilmasina yonelik mevzuat olusturma gabalari stirmektedir.

Orgiitlerin dijitallesen diinyada bagarili olmasimin en &nemli anahtar
uygulamalar1 dogru anlamasi ve uygulamasidir. Avantajlar1 ve potansiyel
sorunlarina ragmen yapay zeka orgiitler igin vazgegilmez bir arag haline
gelmistir. Teknolojinin gelisgimi ile o6zellikle etik ve hukuki ihlallerin
giderilmesi  katkinin  artmasimi  saglayacaktir.  Gelistirme gabalarinin
halihazirda yiiriitiildigii kanaati ile aragtirmacilarin daha ¢ok dezavantajlar,
etik ihlaller ve hukuki sorunlara yonelik ¢aligmalar yiirlitmesinin yapay
zekdanin gelisimine katki saglayacagi degerlendirilmektedir. Sorunlarin
gercek Ornekler tizerinden ele alinmasini saglayan vaka analizleri de yapay
zekd kullanan orgiitlere fikir vererek olasi sorunlar hakkinda yol gosterici
olabilecektir.
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