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OZET

Giilten Senkul, is Etiginin ise Alim Siirecine Etkisi: Yapay Zeka Uygulamalarinin

Rolii, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Doktora Programi, 2022

Bu c¢alisma is etiginin ise alima etkisini arastirmakta ve bu etkide yapay zeka
uygulamalarinin (YZU) roliinii incelemektedir. Arastirma karma yontem ¢ergevesinde nicel
ve nitel veri toplama teknikleriyle yapilmistir. Calismanin nicel kismi, anket yontemiyle
farkli sektorlerden 476 kisiden, nitel kisim ise 23 IK uzmamndan yari yapilandirilmis
miilakat teknigiyle veri toplanarak ger¢eklestirilmistir. Caligmanin nicel verilerinden elde
edilen sonuglarina gore ise alim ve ise etigi arasinda anlamli bir iliski bulunmustur ancak ige
etigi ile YZU ve YZU ile ise alim arasinda anlamli iliski bulunamamaistir. Bunun yaninda is
etigiyle ise alim arasinda YZU’nun aracilik rolii tespit edilememistir. Calismamn nitel
verilerinden elde edilen sonuglar, YZU’nun ise alim siirecinde en ¢ok aday havuzu
olusturmada ve nitelikli adaylar1 havuzdan se¢ebilmek i¢in 6n eleme/filtreleme asamalarinda
kullandig1 gostermektedir. Bunun yaninda sonuglar, YZU kullaniminin en fazla zaman
tasarrufundan fayda sagladigini ve kullanimin en 6nemli sakincasinin ise eslestirme hatasi
oldugunu gostermektedir. Is etigi ve ise alimda kullanilan YZU iliskisi kapsaminda ulasilan
sonuglara gore, katilimcilarin ¢cogunun, ise alimda kullamlan YZU’nun etik acidan tarafsiz,

seffaf ve adil bulduklarini ancak gilivenli bulmadiklarini diisiindiikleri tespit edilmistir.

Caligmanin sonuglari degerlendirildiginde ise alimda is etiginin 6nemli oldugu ve ise alimin
etik davranislar cer¢evesinde yapilmasinin isletmelerin amagladigi nitelikli ¢calisanlara sahip
olmada yardimc1 olabilecegi ifade edilebilir. Ancak ise alimda kullanilan YZU’lar her ne
kadar 6n yargiy1 ortadan kaldirmay amaglasa da IK uzmanlari ve ydneticilerin bu kullanimla
ilgili kaygilarinin oldugu arastirma sonuglarina yansimigtir. Bu kapsamda YZU’larin ise
alimda zamandan tasarruf etmeyi saglayan, hizli ve siireci kolaylastiran bir ara¢ oldugu
ancak nihai karar verebilecek yeterlilikte olmadigi tespit edilmistir. Ayrica ise alim
siirecinde YZU vyerine, IK uzmanlarinin aktif role sahip olmalar1 gerektigi sonucuna
varilmigtir. Bu sonuclar, ise alimda YZU kullanim1 i¢in halen erken donem oldugunu

gostermektedir.

Calismanin degiskenleri arasi iliskiler yazinda kuramsal bir altyapiyr olustursa da bu

kapsamda elde edilen bulgularin kuramsal boslugu dolduracagina, IK uzmanlar1 ve



yoneticilere ise alim siirecinde YZU kullamimi konusunda fayda saglayacagi

distiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Etigi, Ise Alim, Yapay Zeka, Yapay Zeka Uygulamalari, insan

Kaynaklar1 Y 6netimi



ABSTRACT

Giilten SENKUL, The Effect of Business Ethics on the Recruitment Process: The Role
of Artificial Intelligence Applications, Baskent University, Institute of Social Science,

Doctorate of Business Administration, 2022

This study has been conducted to reveal the role of the effect of business ethics on
recruitment and examined the role of artificial intelligence applications (AlA) in this effect.
The research has been used with quantitative and qualitative data collection techniques
within the framework of mixed method. The quantitative part of the study has been used by
gathering data from 476 people who work in different sectors with the survey method and
the qualitative part by gathering data from 23 people who work in HR experts using the
semi-structured interview technique. According to the results obtained from the quantitative
data of the study, there is a significant relationship between recruitment and work ethics but
there is no significant relationship between business ethics and artificial intelligence
applications. Also, there is no significant relationship between artificial intelligence
applications and recruitment. Another result of the research suggests that AIA does not have
a mediating role in the effect of business ethics on recruitment. The results obtained from
the qualitative data of the study indicate that artificial intelligence applications are mostly
used in the pre-selection/filtering stages to create and select qualified candidates from the
pool in the recruitment process. Besides, it is shown that the use of AIA primarily provides

time savings and the most important drawback of using AlA is the matching error.

According to the results obtained within the scope of the relationship between business ethics
and the AIA adopted during recruitment process, it has been detected that most of the
participants find the AIA adopted during recruitment process to be unbiased, transparent,
fair yet unsafe. Evaluating the results of the study, it can be concluded that business ethics
has a great importance and carrying out recruitment within the framework of ethical
behaviors can help businesses achieve qualified employees they have targeted. Although the
AlA adopted during recruitment process aim at eliminating the prejudice, the results of the
research suggest that HR specialists and managers still have concerns about it. Within this
framework, AIA are considered to be a rapid tool which enables saving of time and eases
the recruitment process yet fails to be suffice to make final decisions. Besides, the research
results suggest that HR specialists must play an active role in the recruitment process instead

iv



of AIA. The results demonstrate that AIA is still in a preliminary stage
and needs further development for usage in recruitment process.

Keywords: Business Ethics, Recruitment, Artificial Intelligence, Artificial Intelligence

Applications, Human Resource Management
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GIRiS

Giiniimiizde isletmelerin temel amaci siirekliliklerini saglayabilmektir ve bu amacin
gerceklestirilebilmesinde isletmelerin temel sermaye 6gelerinden biri olan insan kaynaginin
verimli ve etkin kullanilmasi biiyiik dSnem tasimaktadir. Insan kaynaklariin verimli ve etkin
kullannminda isletmeleri zorlayan en onemli konulardan biri dogru ise dogru insanin

yerlestirilmesidir.

Bu nedenle isletmelerin hem isin gereklerine hem de orgiit kiiltiirlerine en uygun aday1
bulmak ve istihdam etmek i¢in oldukga ayrintili calismalar yapmalar1 gerekmektedir (Kulak,
2020). Baska bir ifadeyle isletmelerin insan kaynaklari ydnetimi (IKY), yapilan birgok
basgvuru arasindan ise en uygun kisiyi bulmak ic¢in yogun ve zorlu bir siireci yonetmek
durumundadir. Bu yorucu siire¢ sonunda yapilan tercihin yanlis olmasi ise isletmeye zaman,

emek ve finansal agidan zarar getirebilmektedir.

Is diinyasinda yasanan gelismeler ve degisimler sorunlari da beraberinde
getirmektedir. Bu nedenle giliniimiizde is etigi uygulamalar1 giderek daha fazla 6nem
tasimaktadir. Is etigi, insanlarin yonetiminde adalet, diiriistliik ve esitlik ile oldukea iligkilidir
ve IKY’yi de yakindan ilgilendiren bir konudur. IKY *nin en 6nemli faaliyetlerinden biri olan
ise alim siiregleri ¢ogu isletmede belirli bir mevzuata dayandirilmadigindan ise alim
slireglerinde etik olmayan uygulamalarin yayginlagsmasina neden olabilmektedir. Bu durum
is arayanlarin hayal kirikligina ugramasina, motivasyonlarinin diigmesine neden olmakla
birlikte isletmeye de zarar verebilmekte ve itibarini zedeleyebilmektedir (Conaboy ve

Richard, 2005).

Ise alim asamasi isletmeyle aday arasinda iliski kurulan ilk asamadir ve bu asamada
yakalanan uyum hem aday hem de isletme igin biiyiik énem tasimaktadir. isletmenin bu
siirecte benimsedigi yaklasim, adaylara orgiitiin etik degerlere ve davranislara verdigi 6nemi
gbstermesine yardimc1 olmaktadir (Weaver, 2004). Isletmelerin dzellikle ise alimda dikkat
etmesi ve korumasi gerektigi ilke likayat ilkesidir. Bagka bir ifadeyle, ise alim siirecinde
liyakat ilkesinin korunmasi, kisisel ozelliklerine bakilmaksizin is i¢in en uygun kisinin
secilmesi ve bu se¢cim kriterlerinde adil ve seffaf olunmasi isletmede etik bir ortam
yaratmaya yardimci olmaktadir. Adaylar arasindan etik hassasiyeti yiiksek olanlarinin
secilmesi ve ise alinmasi ise diger ¢aliganlar i¢in de iyi bir rol model olmay1 saglayabilecektir

(Vickers, 2005; Valentine, 2010).



Icinde bulundugumuz ¢agda bilginin iiretilmesini ve paylasilmasini kolaylastiran yeni
teknolojiler ile insanin kol giiciiniin yam sira zihinsel kapasitesini gelistiren teknolojiler
hemen hemen tiim islerin ayrilmaz bir pargasi haline gelmistir. Bu teknolojilerin en
onemlilerinden biri olan yapay zekanin (Y Z) hizli gelisimi diinyadaki isletmeler i¢in bir¢ok
firsat ortaya ¢ikarirken, giinliik yasamimizda da insan sagligini, glivenligini ve liretkenligini

artiracak sekilde degistirebilmektedir (Stone ve ark., 2016).

Giiniimiizde YZ, pazarlama ve finans alanlarinda oldugu kadar hizli ilerlemese de IK'Y
alaninda da kendini gostermeye baslamus ve IKY’nin neredeyse her faaliyetinde
kullanilabilir hale gelmistir. Ozellikle son yillarda isletmeler ise alimda daha cok bu
teknolojilerden yararlanmaktadirlar. ise alimda yapay zekd uygulamalar (YZU), daha
detayli aday bilgisine ulagma, basvuru toplama, nitelikli adaylar1 belirleme ve

degerlendirmede yararlanilan teknoloji seklinde kullamlmaktadir.

Bazi caligmalar, ise alimda kamu ve 6zel sektor igverenlerinin giderek artan sekilde
YZU’ya yoneldigini en az iki nedenle agiklamaktadirlar. Bunlardan ilki; artan basvuru
sayis1, digeri ise adalettir. Ise alim siireclerinin ényargi ve ayrimcilik icerdigi diisiiniilmekte
ve igverenin ise alim kararlarinin dogrulugu sorgulanmaktadir. Bu nedenle YZ’nin bu
zorluga en azindan kismi bir ¢6ziim bulabilecegine inamlmaktadir (Raso, Hilligoss,
Krishnamurthy, Bavitz ve Kim, 2018). Ancak IKY alaninda YZ’nin etkili bir sekilde
uygulanmasi diger alanlardan ¢ok daha farkli zorluklar1 beraberinde getirmektedir. Veri
bilimi analizlerinin insanlar hakkindaki kararlara uygulanmasi pratikten kavramsala ciddi
catismalar yaratabilmektedir (Tambe, Cappelli ve Yakubovich, 2019). isletmenin insan
haklarina kars1 sorumlulugu sadece sagladiklar1 hizmetler ve sattiklar: {iriinler i¢in degil,
aym zamanda sirket i¢i operasyonlar i¢in de gegerlidir. ise alimda YZU’lar yaygmlastikga,
bu yeni teknolojilerin dnyargisiz olmasin saglama gorevini degerlendirmek olduk¢a 6nem

arz etmektedir.

Yukarida bahsedilenler 15181nda, ilgili yazin alanda yapilan ¢aligmalara bakildiginda
i etiginin ise alimi etkiledigi diisliniilse de ¢agimizin en hizli gelisen teknolojisi olan YZ
gibi bir degiskenin bu etkideki roliiniin nasil olacagi heniiz irdelenmemistir. Bu dogrultuda
yapilan ¢aligmanin amaci, is etiginin ise alim siirecine etkisini ortaya koymak ve bu etkide
YZU’nun roliinii incelemektir. Ayrica isletmelerin, kurum ve kuruluslarin etik ¢ergevesinde
gerceklesecek ise alim siirecinde YZU kullamlmasinin gerekliligini belirleyerek yol
gosterici olmaya calismaktir. Bu baglamda calismada, is etiginin ige alima etkisinde
YZU’nun roliinii tespit etmek i¢in kuramsal gerekgelere dayanilarak olusturulmus model ve
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hipotezlerin test edilmesi amaglanmistir. Arastirma modelinin test edilebilmesi i¢in, yeni
teknolojilerin daha ¢ok kullamldigi egitim, bilisim, iiretim ile saglik sektorlerinde faaliyet
gosteren Ankara’daki igsletmelerin insan kaynaklari uzmanlar1 ve yoneticilerinden olugan bir

orneklem secgilmistir.

Calismamn birinci boliimii, IKY ve ise almm kapsamaktadir. IKY’nin zorlu
alanlarindan biri olan ise almi agiklayabilmek i¢in IK'Y’nin dayandig1 teorilere, tarihine,
kapsamina, amacina, politikalarina ve ilkelerine deginilmis daha sonra ise alima gecilmis ve
ise alim kavramindan, 6neminden, ise alimda insan kaynagi temini ve se¢imi siireclerinden

bahsedilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde, etik, is etigi ve YZ ele alinmistir. Bu boliimde is etigini
aciklayabilmek icin Oncelikli “etik” kavrami aciklanmaya calisilmig, giiniimiizde etik
kavraminin dogru kullammimin yapilabilmesi ve ¢aligma icinde kavram kargasasi
yaratmamas1 acisindan, etik ile yakin iligkili kavramlara deginilmis, etik tiirleri ve
teorilerinden bahsedilmistir. Boylelikle etik kavrami iginde is etiginin incelenmesine
gecilmistir. Ayni analiz sistematigi i¢inde Oncelikle i etigi kavrammin giiniimiize kadar
nasil degerlendirildiginin tespiti yapilmakta ve is etiginin artan 6nemi ortaya konulmaya
calisilmaktadir. Bunun yaminda, ¢alismada is etigi ve ise alim iliskisine aracilik ettigi
distiniilen YZ kavramindan, tarihinden, alt alanlarindan, kulamim alanlarindan, YZ’nin

isletmelerdeki 6neminden Ve ige alim siirecinde kullanilan YZU’lar ele alinmistir.

Caligmanin tigiincli boliimiinde, birinci ve ikinci boliimlerde agiklanan degiskenlerin
iliskisi iizerinde durulmustur. Bu kapsamda etik ve IKY, YZ ve IKY, YZ, is etigi ve ise

alim iligkileri agiklanmistir.

Caligmanin dordiincii boliimiinde, arastirmanin metodolojisi agiklanarak; arastirmanin
amaci ve Onemi, aragtirmanin modeli ve hipotezleri, arastirma evreni ve 6rneklemi, verilerin
toplanmasi ve 6l¢lim araglarina ait bilgiler ve kullanilan 6lgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik

analizlerine yer verilmistir.

Calismanin besinci boliimiinde, is etiginin IKY faaliyetlerinden ise alim siirecindeki
etkisini ortaya koymak ve YZU’larin bu iligskideki roliinii incelemek ve isletmelere bu
konuda yol gosterici kapsamlarini belirlemeye yonelik yapilan arastirma bulgularina yer

verilmistir.



Sonu¢ kisminda ise, arastirma bulgularinin degerlendirilmesiyle varilan sonuglara
deginilmekte ve arastirmacilara, IK uzmanlar1 ve isletme yoneticilerine yeni yaklasimlar

onerilmeye ¢alisilmistir.



BIRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE ISE ALIM

Bu béliimde ise alim faaliyeti icin temel olan IKY nin dnemi, dayandig: teoriler,
tarihsel gelisimi, amaci, kapsamu, politikalar1 ve ilkeleri agiklanmakta, daha sonra ise alim

kavrami irdelenmekte ve bu faaliyetle ilgili detayli bilgilere yer verilmektedir.

1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), bir isletmedeki insanlarin yonetiminde
bir disiplin ve uygulama olarak, farkli alanlara déniismiis ve gelismistir. insan kaynaklari
yoOnetiminin evrimi ve gelisiminin altinda yatan en 6nemli neden emegi elde etmenin ve
kullanmanin daha iyi yollar1 hakkinda bilgi arayis1 olmustur (Itika, 2011). Pazarin degisen
kosullari, yoneticileri insan yeteneklerini kullanarak iiretim ve hizmet sunum siireglerinde
verimliligi artirmaya yonelik teknik ve yontemleri bulmaya yonlendirmektedir. Bu teknik ve
yontemler, iretimi artiracak, hizmet sunum maliyetlerini azaltacak ve aym zamanda
isletmede yetkin personelin siirekli kullanilabilirligini saglayacak calisan yOnetimini

kapsamaktadir (Armstrong, 2006).

Orgiitlerin kurulabilmesi, gelisebilmesi, siirdiiriilebilir olmas1 ve stratejik amaglarin
gerceklestirebilmesi etkin bir insan giiciine sahip olmasma bagldir. Insan sermayesi
orgiitlerin entelektiiel sermayesinin en O6nemli unsurudur. Entelektiiel sermaye, rekabet
avantaji kazanabilmek i¢in, insan kaynagina bagl bilgi varliklarindan olusan ve insan
kaynagina dayali maddi olmayan varliklar yoluyla deger yaratmak seklinde
tanimlanmaktadir (Gérmiis, 2009). Insan sermayesi (beseri sermaye) ise, bir bireyin sahip
oldugu ve o birey i¢in olumlu sonuglar verebilecek ozelliklerin olusumudur (Wright ve

McMahan, 2011).

Isletmeler icin insan sermayesi, 0 isletmenin basarisini etkileyen énemli bir unsurdur.
Bu sermayeyi, isletmede yer alan ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri olusturmaktadir.
Insan sermayesinin, bir isletmenin birincil varlig1 olarak kabul edildiginde, isletmelerin
stirekliliklerini saglayabilmeleri ve gelisebilmeleri i¢in ise bu varliga yatirnm yapilmasi

gerekmektedir. Mayo (2000), insan sermayesini degerlendirmenin zor oldugunu ancak,
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insanlar1 degerin temel itici giicii olarak goriirken olusan varliklarin dengesini ve bunlarin
nasil biiyiitiilebilecegini anlamanin da o derece 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Mayo’ya
gore insan kaynaklar1 (IK) uygulayicilarinin bu degerin nasil eklendigini degerlendirmek
icin “katma deger zinciri” olusturmasi ve bireyin bu zincirin neresine uydugunu gérmesi
gerekmektedir. Mayo bu zinciri olusturan faktorleri; bireysel yetenek, bireysel motivasyon,

liderlik, orgiit iklimi ve ¢alisma grubu etkinligi olarak siniflandirmaktadir.

e Bireysel yetenek; bilgi/beceri/deneyim/ag; sonuglara ulagma yetenegi, biiyiime
potansiyeli ve hayatlarinin diger bolimlerinden ise getirdikleri.

e Bireysel motivasyon; 6zlemler, hirslar ve diirtii; i motivasyonlari; iiretkenlik.

e Liderlik; iist yonetimin vizyonunun netligi ve bunu iletme ve onunla tutarli bir
sekilde davranma yetenekleri.

e Orgiit iklimi; isletmenin kiiltiirii, dzellikle yenilik yapma ozgiirliigii, agiklik,
esneklik ve bireye saygt.

e (Calisma grubu etkinligi; destekleyici, karsilikli saygi, ortak amag¢ ve degerlerde

paylasim.

Insan sermayesi yonetiminin basarili olabilmesi, IKY nin etkinligine baglidir. Sahip
olunan entelektiiel sermayenin gelistirilmesi ve daha da biliyiimesi o Orgiitte g¢alisan
insanlarin kalitesi, bilgi ve becerilerinin seviyesine baglidir. Bu nedenle iyi bir insan
kaynaklar1 planlamasmin yapilmasi ve dogru ise dogru zamanda dogru kisinin alinmasi

oOrgiite rekabet avantaji saglayacaktir (Gérmiis, 2009; Bingdl, 2016).

Orgiitsel yonetimin oldukga énemli bir fonksiyonel alam olan 1KY, ¢ok genis ve derin
bir yonetim dalidir (Opatha, 2009). IKY, érgiitsel performansla ilgili oldugu kadar, ¢aligan
refahi ile de ilgilidir. IKY nin galisan refahim artirmaya yénelik uygulamalar sonucunda
artan refah, calisan performansinin artmasina da Kkatkida bulunmaktadir. Calisanlarin
performansinin artirilmasi ise orglitsel performansin iyilesmesine yardimci olabilmektedir.
Baska bir ifadeyle etkili bir IKY, nitelikli ¢alisanlarin kazanilmasi ve elde tutulmasini
saglamali, performansi optimize etme konusunda calisanlarin1t motive edecek, psikolojik ve
sosyal ihtiyaglarini karsilamalarina yardimci olmalidir (Kadiresan, Selamat, Selladurali,

Ramendran ve Mohamed, 2015).

Boxall ve arkadaslar1 (2008) IKY ’yi, insanlarin ¢alistig1 herhangi bir kurulusta isin ve
insanlarin istenen amaglara yonelik yonetilmesini kapsayan temel bir faaliyet seklinde ifade

etmektedirler. IKY, bir isletmenin var olmasi ve biiyiimesi i¢in gereklidir. 1KY baslica, ise



alim, secim, dagitim, egitim ve gelistirme, performans yonetimi ve tazminat gibi islevlere

sahiptir.

Bingol (2016) ise IKY ’yi, rekabet iistiinliigii saglamak amaciyla 6rgiit performansini
artirmaya yOnelik, insan kaynagi temini, egitim ve gelistirme, performans degerleme, {icret
ve Odiillendirme, katilim, motivasyon gibi uygulamalarla hem caliganlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerinden azami derecede yararlanmayi amacglar hem de calisanlarinda ihtiyag ve

isteklere cevap vermeye ¢alisir seklinde tanimlamaktadir.

Bu tanimlamalar 1518inda IKY, insan kaynagini etkin sekilde kullanarak isletmenin
hedeflerine ulasmasina destek olmanin yaninda ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilayarak ¢alisan
memnuniyetini de saglamalidir. Isletmelerde ¢alisan memnuniyetinin saglanmis olmast,
orgiit performansini olumlu etkileyerek isletmenin hedeflerine daha saglam adimlarla

gitmesine destek olabilecektir.

IKY bireyin, toplumun ve isletmenin etkili bir sekilde yonetilmesini saglamak
amactyla bazi faaliyetleri yerine getirmesi gerekmektedir. Bir isletmenin insan kaynagini
etkin bir sekilde kullanabilmesi i¢in iistlendigi faaliyetler; insan kaynaklar stratejilerinin
ortaya cikarilmasi, calisanlarin ise alinmasi ve yerlestirilmesi, egitim ve gelistirme,
performans yOnetimi, licret yOnetimi, calisan hareketliligi yonetimi, ¢alisan iligkileri
yonetimi, ¢alisan giivenligi ve saglik yOnetimi olarak simiflandirilabilir (Schuler, 1998;

Rowley ve Jackson, 2010).

1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dayandig Teoriler

IKY, baglilik ve motivasyon teorilerine ve &rgiitsel davranis alaninda tiiretilen diger
fikirlere dayandirilirken yonetim stratejisine de biiyiik dnem vermektedir. Guest (1987), IKY
teorilerini stratejik teoriler, tanimlayici teoriler ve normatif teorileri olarak ii¢ baslik altinda
toplamaktadir. Stratejik teoriler dncelikle bir dizi olas1 dis olasilik ile IKY politikast ve
uygulamasi arasindaki iliski ile ilgilidir. Bu teoriler secim, egitim ve gelistirme, ddiiller ve
kariyer gibi yaklasik dort genis faaliyet alanini i¢ine alir. Tanimlayici teoriler alan1 kapsamli
bir sekilde tanimlamak icin var olan teorilerdir. Normatif teoriler ise daha kuralcidir.
Normatif teoriler ya dnceden belirlenmis en iyi uygulamaya bir temel saglamak igin yeterli
bir bilgi birikiminin var oldugu ya da bir dizi degerin en iyi uygulamay1 gosterdigi goriisiinii

yansitmaktadir.



Insan ydnetimi i¢in IKY ilkeleri ve tekniklerini destekleyen, gelistiren ve anlasilmasin

saglayan teorilerden bazilari agagida verilmistir.

Kaynak Bagmmhhgi Teorisi: 1970'lerdeki ekonomik durgunluklar sirasinda
yoneticilerin karsilagtig1 zorluklardan biri igletmelerin kit kaynaklari en iyi sekilde nasil elde
edebilecekleri ve pazarda rekabet¢i kalmak icin bunlan etkili bir sekilde nasil
kullanabilecekleridir. Kuruluslar kaynaklari ne kadar etkin kullanabilirlerse, o kadar
rekabetci hale gelmektedirler. Bu nedenle, kaynaklar orgiitsel giiciin 6zii olarak goriilmiistiir
(Emerson, 1962). Barney (1991) kaynaklari, fiziksel sermaye, insan sermayesi ve orgiitsel
sermaye kaynaklar1 olarak ii¢ kategoriye ayirmaktadir. Fiziksel sermaye kaynaklart,
isletmenin fabrika ve ekipmani, teknolojisi ve cografi konumu, insan sermayesi kaynaklart;
kurulustaki bireysel yonetici ve ¢alisanlarin deneyimi, yargisi ve zekasi, Orgiitsel sermaye
kaynaklart; igletmenin yapisi, planlama, kontrol ve koordinasyon sistemleri ve kurulus
icindeki gruplar arasindaki ve kurulus ile ¢evresindeki diger kuruluslar arasindaki gayri
resmi iligkilerden olusmaktadir. IKY’nin baghlik, motivasyon ve orgiitsel davranis
alanindaki teorilere dayandigim sdylense de kaynak temelli bakis agisimin IKY ’yi etkiledigi
diistiniilmektedir. Kaynak bagimliligi kuram, stirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagi olarak
nitelendirilebilmesi i¢in, kurulusa deger katacak, nadir bulunan, taklit edilmesi gii¢ ve yeterli
ikamesi olmayan kaynaklara sahip olmas1 gerekmektedir (Barney, 1991). Bu bakis agisina
gore gruplar ve orgiitler, degerli kaynaklar1 kontrol ederek birbirleri {izerinde rekabet giicii

kazanabilmektedirler.

Islem Maliyeti Teorisi: Bu teori adindan da anlasacag iizere ticari islemlerin
gerceklesmesi icin  gerekli maliyetlerinin ekonomik yansimasina dayanmaktadir
(Williamson, 1998). Isletmenin kaynak maliyetlerinin rakipler karsisinda daha diisiik olmas1
kuruluglarimin biiytimesine olanak tanir. Bu maliyetler biirokratik istthdam yapilarin,
prosediirleri ve is sozlesmelerinin uygulanmasim icermektedir. Bu teoriye gore, yiiksek
degisim maliyetlerine yol agabilecek is iliskileri en aza indirilmelidir (Itika, 2011). Bu teori
firsatgilik ve smirh akileilik olarak iki varsayima dayanmaktadir. Firsat¢ilik avantajhi
durumlar i¢in gegerlidir. Calisanlar acisindan firsatgilik potansiyeli, ¢alisan 6zel olarak
egitildiginde veya diger kuruluslar i¢in piyasa degeri yaratan 6zel bilgi veya becerilere sahip
oldugunda ortaya ¢ikmaktadir. Siurli akileilik ise bir karar vermeden once herhangi bir
kurulus tarafindan degerlendirilebilecek sinirli sayida secenek oldugunu belirtmektedir.
Insan kaynaklar1 faaliyetleri, sozlesmelerin yiiriitiilmesi, izleme ve uygunluk giivence

sistemlerinin olusturulmas1 ve gerektiginde so6zlesmelerin revize edilmesi yoluyla
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firsat¢iligin kullanilmasim engellemeye ¢alisirken sinirli rasyonaliteden de yararlanmaya

calismaktadir (Schuler, 2000).

Vekalet Teorisi: Vekalet teorisi, isbirlik¢i ¢aba sorunlarina benzersiz, ger¢ekci ve
deneysel olarak test edilebilir bir bakis acis1 saglar (Eisenhardt, 1989). Insan kaynaklari
uygulamalariyla en ilgili teorilerin basinda vekalet teorisi gelir. Yasal acidan bakildiginda,
isveren (asil) ve ¢alisan (vekil) arasinda bir vekalet iligkisi bulunmaktadir. Vekalet teorisi,
bu iliskinin, igveren ve ¢alisanin farkli hedefleri oldugu ve ¢alisanin eylemlerini izlemenin
igveren i¢in birtakim zorluklara maruz kalabilecegini varsaymaktadir (Schuler, 2000).
Vekalet kurami igverenin beklentileri ve ¢alisanin beklentileri arasindaki iliskidir de
denilebilir. Isveren, calisamin ihtiya¢ duydugu davranislari bilirse, bu davranislarin
sergilenebilmesi i¢in gerekli olan uygulama ve politikalar1 kullanarak isletmenin hedeflerine
ulagmasini saglayacaktir (Gilirbiiz, 2013). Vekalet ve islem maliyetleri teorileri, insan
davranis1 hakkinda bircok benzer varsayimi paylasmaktadir. Genel olarak islem maliyeti
teorisi performans degisiklikleri ile ilgilenirken, vekalet teorisi ise iicretlendirme tizerinde
durmaktadir (McMahan, Virick, ve Wright, 1999). Bu iki teori bir biitiin olarak
degerlendirildiginde 1KY faaliyetleri i¢in fayda yaratabilirler. IKY faaliyetlerinin faydasi,
isletmelerin hem i¢ hem de dis ortamlarindaki kosullarina gore degisebilir. Bu kosullarin
degisimini etkileyen nedenler; kurulus tarafindan kullanilan diger insan kaynaklari
uygulamalari, hiikiimet diizenlemeleri ve bunlarin uygulanmasi, teknolojiler, sendika
faaliyetlerin ve iggiicii piyasasi kosullar1 gibi ¢esitli nedenlerdir. Bu baglamsal faktorler, bir
ise alim programi, secim testi veya egitim programi gibi belirli bir insan kaynaklari
uygulamalariyla iligkili hem maliyetleri hem de potansiyel kazanimlari etkileyebilirler

(Eisenhardt, 1989; Jackson ve Schuler, 1995).

Insan Sermayesi Teorisi: Insanlarin becerileri, deneyimleri ve bilgileri gibi iiretken
yetenekleri, isletmelerin verimli ve uyarlanabilir olmasini sagladiklarindan ekonomik
degere sahiptirler. Bagka bir ifadeyle insanlar orgiitiin beseri sermayesini olustururlar. Diger
varliklar gibi insan sermayesinin de piyasada degeri vardir, ancak diger varliklardan farkli
olarak insan sermayesinin potansiyel degeri ancak kisinin isbirligi ile tam olarak
gerceklestirilebilir. Insan sermayesi teorisi insan sermayesine yapilan yatirimlarin {iretimde
artisa sebep oldugunu vurgulamaktadir. Ayni zamanda insan sermayesini belirleyen temel
ogelerin egitim ve gelistirme oldugunu sdylenmektedir. Insan sermayesi teorisi, egitim ve
gelistirmeye yapilan yatirimlarin kurumsal yatirim sermayesinin bir pargasi olan 'geri

doniislii yatirimlar' olarak kabul eder. Bu nedenle IKY egitim ve gelistirme kararlar1 ve
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degerlendirmeleri kesin olarak gelistirilmis sermaye yatirrm modellerine gore yapilmalidir
(Erdogan, 1999; Itika 2011). Kurumlarin hedeflerini ger¢eklestirmesi ve basarili olabilmesi
icin insan sermayesine yatirim yapmasi gerekmektedir. Calisanlarin motive edilmesi,
izlenmesi ve elde tutulmastyla ilgili birgok maliyetin gdze alinmasi ve yatirim yapilmasi,

kurumun gelecekteki basarisina katki saglamaktadir (Jackson ve Schuler, 1995).

Rekabet Avantaji Teorisi: Rekabet avantaji teorisi, kaynak nadir, taklit edilemez,
ikame edilemez ve degerliyse rekabet avantajinin var oldugunu belirtir. Bagka bir ifadeyle
bu teori, isletmenin rekabet tistiinliigiiniin siirdiiriilebilmesi igin farkl iiriin ve hizmetlerin
bagka kuruluglar tarafindan taklit edilememesini saglamak ve deger yaratmaya
dayanmaktadir. Teoriye gore kuruluslar, rekabet listlinliigli saglayan kaynaklardan ve
yetkinliklerden olusmaktadir (Gengtiirk, Kandemir, Kog ve Demirci, 2010). Bunun yaninda
kuruluglar, siirekli egitim, Orgiit kiiltiiriiniin desteklenmesi, se¢im siiregleri ve diger
geleneksel insan kaynaklar1 uygulamalariyla rekabet avantajimn siirdiiriilebilmesini

saglayabilirler (Schuler, 2000).

Orgiitsel Degisim Teorisi: Orgiitsel degisim teorisi, bir drgiitsel varlikta zaman iginde
bi¢im, kalite veya durum farkliliklarina odaklanir. Kuruluslar i¢ ve dis ¢cevrede gerceklesen
her gelismeye uyum saglayabilmek icin degisirler. i¢ ve dis gevrede olan bu gelisimler;
teknolojik, politik, yasalar ve modalar gibi insanlarin tutum ve davramislarini etkileyen
gelismelerdir. Yasanan bu gelisimler IKY nin farkli yonlerini de etkiler ve buna karsilik
olarak kuruluslar yapilarini, is tasarimini, ise alma, gelistirme, odiillendirme ve elde
tutmanin yonetilme seklini de degistirmek zorunda kalirlar. Bu teori, IKY *nin, etkili degisim
stratejisinin gelistirilmesine uygun araglarin kullanilarak 6rgiitsel degisimin ve performansin

iyilestirilmesini 6nermektedir (Schuler, 2000; Itika 2011).

Orgiitsel Ogrenme Teorisi: Bilgi yaratan, elde edebilen, aktarabilen ve davranislarin
yeni bilgi ve goriisleri yansitabilecek sekilde diizenleme kabiliyetine sahip olan orgiit,
ogrenen Orgilittiir (Yildirim, 2010). Giinlimiizde gelisen teknolojilerle bilgiye ulasmak artik
¢ok hizl1 bir sekilde yapilabilmektedir. Orgiitlerin rekabet avantajim elde edebilmesi ise
ortaya ¢ikan bilgiden 68renme ve O0grenmeyi Orgiitsel ¢evreye digerlerinden daha hizli
uyarlama yeteneginin olmasiyla iliskilidir (Itika, 2011). Orgiitsel 5grenme temelde bireylerle
gerceklesir. Ancak toplam bireysel 6grenme tamamen oOrgiitsel 6grenmeyi gerceklestirmez.
Orgiitsel 5grenme teorisi bireysel ve kolektif 6grenme iliskisini dikkatlice ele alir. Paylasilan
normlar ve degerler, 6rgiitsel 6grenmenin isareti olarak goriiliir ve kuruluslar bu 6grenmeyi
oziimseyerek zamana kars1 koruyabilmektedir (Yildirim, 2010). Orgiitsel 6grenme teorisi
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perspektifine gore, 6nceki 6grenme, yeni ve ilgili bilgiler tizerinde 6grenmeyi ve uygulamayi
kolaylastirir. Bu teori, s6z konusu bilginin kendisinin bir igletmenin 6ziimseme kapasitesini
olusturan bir dizi 6grenme becerisi oldugu durumu igerecek sekilde genisletilebilir (Schuler,

2000).

1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

IKYY, 1920'lerde yiiriitillen Hawthorne ¢alismalari olarak bilinen arastirma projesinin
sonucuna dayanmaktadir. Bu ¢alisma 1s181inda Elton Mayo (1933) insanlar1 yonetmek i¢in
ifade edilen insan iligkileri yaklasimindan bahsetmektedir. Mayo, verimliligin dogrudan is
tatmini ile ilgili oldugunu ve saygi duyulan biri tarafindan ilgi gérmenin ¢alisanlarin ¢iktisini
yiikseltecegine inanityordu. IK'Y Kavraminin temeli sayilacak bir diger tammlama Bakke
(1966) tarafindan yapilmustir. Bakke’e gore IKY, yonetimin herhangi bir islevindeki genel
faaliyet tiirii olarak kaynaklar1 orgiitsel bir amag i¢in etkin bir sekilde kullanmaktir. Bu
nedenle "insan" kaynagina potansiyelin anlasilmasi, siirdiiriilmesi, gelistirilmesi, etkin
istthdam edilmesi ve biitiinlestirilmesi ile ilgili islev, yalnizca insan kaynaklar iglevi olarak
adlandirilmistir. Daha sonra Armstrong (1977) calismasinda bir isletmede anahtar kaynagin
insanlar oldugunu gézlemlemistir. Ancak 1980°lere kadar tam anlamiyla IK'Y "nin kurucular1

olarak adlandirilabilecek isimlerden bahsedilememektedir.

ABD'li akademisyenler Charles Fombrun ve arkadaslarinin IK sistemlerinin ve drgiit
yapisinin, Orgiitsel stratejisi ile uyumlu bir sekilde yonetilmesi gerektigine karar verdikleri
‘Eslestirme Modeli’ yapisi ve ardindan tiim organizasyonlarda gerceklestirilen dort genel
islevi (se¢im, degerlendirme, odiil, gelisim) iceren bir insan kaynaklar1 dongiisii
olusturmuslardir. 1992 de ise IKY nin diger 6nderleri sayilan ve Harvard Cergevesini
gelistiren Michael Beer ve arkadaslar1 iKY nin, kurulus ile ¢alisanlar arasindaki iliskinin
dogasin1 etkileyen tim yonetim kararlarimi ve eylemlerini igerdigini sOylemektedirler.
Insanlarin ydnetimi i¢in daha uzun dénemli bir perspektife sahip olunmasini ve insanlar igin
kurumun pahali bir maliyeti olmaktan 6te potansiyel bir kiymet olarak degerlendirilmesi
gerekliligini vurgulamuslardir. Ayrica IKY ilkesinin hat yoneticilerine ait oldugunun altim
cizmislerdir. Beer ve arkadaslart IKY’nin iki temel &zelligi oldugunun {izerinde
durmuslardir. Bunlar; hat yoneticilerinin, rekabet stratejileri ile IKY politikalarinin
uyumlastirilmasinda daha fazla sorumluluk almasi ve IKY’nin temel misyonu birbirini

destekleyecek IKY uygulamalari olusturmak ve yiiriitilmeyi kapsayacak politikalar
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gelistirmektir. IKY’nin tarihsel yolculugundaki bu ilerlemelerle IKY’yi se¢im ve
iicretlendirme sinmrmin Stesine tasimis ve giiniimiiz IKY’si sekillenmistir (Armstrong,

2017).

1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci ve Kapsami

Giinlimiizde kuruluglarda yasanan en onemli gelismelerden biri insan kaynagina
verilen dnemin artmasidir. Kurumsal amaglar ve sahip olunan insan kaynaklari, orgiitlerin
tizerinde durmasi gereken en onemi iki 6gesidir. Amaci ve insan kaynagi olmayan bir
orgiitiin varlig1 disiiniilememektedir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2012). Bir isletmenin
insan kaynagimin diger tim kaynaklar1 etkili ve verimli bir sekilde kullanabilecek tek
kaynaktir. Insan kaynagi bu yonden degerlendirildiginde tiim kaynaklar1 etkileme giicii
bulunmaktadir. Bu kaynagin verimli ve dogru olarak yénetilmesi ise IKY nin dolayzst ile
faaliyetlerinin varolus nedenini olusturmaktadir (Kesen, 2014). IKY, isletmelerin en degerli
varligina yani insan kaynaginin yonetimine yOnelik stratejik ve tutarlt bir yaklagimdir.
Kurumda calisanlar, kurumsal hayata bakis agilari, degerler ve nitelikler sunduklari i¢in
kurumun hedeflerine ulagsmasinda bireysel ve toplu olarak katkida bulunabilirler. Bu nedenle
calisanlar, kuruluslar igin hayati oneme sahiptirler. Insan kaynagimn etkili sekilde
yonetilmesi bu kaynagin sahip oldugu o6zelliklerin kurulusa aktarilmasini saglayacaktir

(Armstrong, 2006; Ekwoaba, Ikeije ve Ufoma, 2015)

IKY, kuruluslarda hayati bir fonksiyondur. IKY, bir isletmenin bilgi birikimini
kurumsallagtirmaya, kiiltiiriiniin temel deger ve inanglar gibi temel 6zelliklerini yaymaya ve
paylasilan yorumlar gii¢lendirmeye yardimc1 olmakla birlikte (Kang ve Snell, 2009) zaman

alic1 ve ugrastirict bir yoniinii de bulunmaktadir.

Insan kaynaklarmin etkin bir sekilde yonetilmesi, IK profesyonellerinin 6zel
uzmanhiginin, hem bolim yoneticileri hem de diger calisanlar tarafindan ortaklasa
kullanilmasini gerektirmektedir. Bunun yaninda isletmelerin etkin bir sekilde rekabet
edebilmeleri icin de IKY’nin, tiim faaliyetler cer¢evesinde, politikalar ve uygulamalart
yoneten kisiler, tim potansiyel rakipler, yeni teknoloji, isin yeniden yapilandirilmasi, yasal
ve sosyal kaygilar gibi degisen birgok giicii anlamasi ve bunlara yanit vermesi de

gerekmektedir (Schuler, 2000).

Armstrong (2017) insan kaynaklarmin hedeflerini asagidaki gibi siralamaktadir:
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e Kurumun hedeflerine ulagsmasini saglamak i¢in isletme stratejleri ile biitiinlestirilmis
IK stratejileri gelistirmek ve uygulamak,

e Kurumda yiiksek performans kiiltlirtiniin gelismesine yardimci olmak,

e Kurumun ihtiyag¢ duydugu yetkinlik, beceri ve bagliliga sahip ¢alisanlar1 temin
etmek,

e Yonetimle ¢alisanlar arasindaki olumlu iligkileri saglamak ve karsilikli gliven iklimi
yaratmak,

e Insan yonetiminde etik yaklasimlarin uygulanmasini desteklemek.

IKY, isletmenin amaglarina ulasmasi igin istihdam edilen insan sermayesinin, maliyet
yerine isletmenin varligi olarak goriilmesinin 6nemini vurgularken, bunun igin gerekli
faaliyetleri de istlenmektedir. Hemen hemen tiim isletmeler, basarilari i¢in hedeflerini
senkronize edecegi Ozel olarak ise alim, egitim ve gelistirme, degerlendirme ve orgiitsel
baglilikla ilgili ¢esitli insan kaynaklar1 politikalar1 ve prosediirleri kullanmaktadirlar
(Kadiresan ve ark., 2015).

Kisaca IKY, isletmenin hedeflerine ulasmak i¢in insan kaynagmin etkili kullamlmasi
ve calisanlarin ihtiyaglarini karsilayarak ¢alisan tatminin saglanmasidir. K'Y nin basarili
olabilmesi i¢in ise ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinden en iyi sekilde yararlanmasi,

yonetmesi Ve gelistirebilmesi gerekmektedir.

1.5. Insan Kaynaklar: Politikalar

Insan kaynaklar1 politikas1 (IKP), isletmenin baz1 iK konularinda uygulanacak temel
ilke ve kurallar1 igermektedir. IKP, insan kaynaklar1 yoneticilerine &zellikle temin ve segim,
transferler, terfiler ve licret artiglart gibi konularda karar alinirken hangi ilke ve kosullar:
uygulayacagi konusunda yardime1 olurlar. Bu politikalarin, isletmenin genelinde ve zaman
boyutu igeresinde i¢ tutarlilig1 saglamasi gerekir. Bunun i¢in insan kaynaklar politikalari,

yazil bir sekilde olmali ve tiim galisanlara duyurulmalidir (Bingél, 2016).

Insan kaynaklar1 politikalari, isletmenin amagclariyla uyumlu kurallardir ancak bu
kurallar degistirilemez kati kurallar degildir. Baz1 durumlarda bu kurallarin degistirilmesi de
s6z konusu olabilmektedir. Ancak tutarli bir IKP, daha basarili uygulamalarin

gerceklesmesine yardimei olabilmektedir.
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Insan kaynaklar1 politikalarinin uygulanmasimi saglamak sadece IK yéneticilerinin
gbrevi olarak goriilmemelidir. Isletmenin verimliligine etki eden uygulamalar1 da igeren bu
politikalar, iist yonetim ve diger bolim yoneticilerini de ilgilendirmektedirler. IK
yoneticisinin diger yoneticilerden farki ise, bu uygulamalarin koordinasyonunu yapmak ve

diger ilgili yoneticilere bu konuda yol gostermektir (Demiral, 2011).

IKY politikalarina iliskin baz1 6rnekler asagidaki gibi siralanabilir (Mondy, Noe ve
Premeaux, 2002; Bingol, 2016):

e (alisanlara caligabilecekleri glivenli bir isyeri ortami temin etmek,

e Tiim calisanlar1 miimkiin oldugunca beseri potansiyellerini kullanmalar1 yoniinde
0zendirmek,

e Parasal odiiller saglamak yoluyla ¢alisanlar1 hem nitelik hem de nicelik agisindan
yiiksek bir verimlilik diizeyine ulagsmaya tesvik etmek,

e Halihazirda kurulusta ¢alisanlardan performanslari iyi ve uygun olanlarin bosalan {ist

pozisyonlara oncelikli olarak terfi edilmelerini garanti etmek.

1.6. insan Kaynaklar ilkeleri

Ilkeler, belirli zaman araliginda cesitli deneyimler sonucunda kabul gdren ve
uygulanan kurallar seklinde ifade edilebilir (Sabuncuoglu, 2018). Bu dogrultuda, iKY
teknikleri ve igslemleri de ancak davranigsal olarak olumlu sonuglar verebilecek bazi ilkeler
cergevesinde anlam kazanmaktadirlar (Can ve ark., 2012). Bu ilkelerin dogru bir seklide
uygulanmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu saglanmasina ve verimliligin artmasina dolayisi
ile kurumun amaglarina ulasmasina katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Literatiirde
toplumdan topluma degisebilecek ancak etik kararlar alabilmek ve uygulayabilmek ig¢in
gerekli olan ilkeler; liyakat, esitlik, adalet, insana saygi, agiklik, gizlilik, kurum 6nceligi,
bilgilendirme, bilimsellik, yeterlilik, giivence, katilimcilik, kariyer, tarafsizlik (yansizlik),
verimlilik ve uzmanlik olarak belirtilmektedir (Kavi 2019; Yiiksel, 1998; Sabuncuoglu,
2012; Can ve ark., 2012; Kulak, 2020). Bunlar her kurulusta farklilik ve i¢inde bulunulan

zamana gore degisiklik gosterse de genel olarak kabul géren ilkelerdir.

IKY alaninda genel olarak sozii gegen ve ise alim faaliyetini de yakindan ilgilendiren
temel ilkelerden olan liyakat, esitlik, insana saygi, tarafsizlik, kariyer, giivence, agiklik ve

gizlilik ilkeleri asagida agiklanmaktadir.
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1.6.1. Liyakat ilkesi

Liyakat kelimesi bir seyi hak etme, bir seye deger olma, uygun olma, sahip olma ve
layik olma gibi bir¢ok anlama gelmektedir. Liyakat kisaca, verilen gorevi basariyla
gerceklestirme giictidiir (Goniilagar, 2014). Yeterlilik ilkesi olarak da bilinen liyakat ilkesi
bir isi geregince ve basarili yapabilecek yeterli bilgi donanimina ve beceriye sahip olmay1
gerektirir.

IKY’de 6zellikle ise alim faaliyetinde liyakat ilkesi olduk¢a nemlidir. Dogru ise
dogru kisiyi yerlestirmek i¢in dikkat edilmesi gereken bu ilke, géreve en uygun kisinin
getirilmesini saglamada, agik pozisyonun herkese duyurulmasindan, esit sartlarda se¢im
yapmaya kadar olan siireci i¢ine almaktadir (Can ve ark., 2012).

Liyakat kavrami, genellikle kamuda adam kayirmaciligimi onlemek amaciyla
kullanilmakta ve kisilerin niteliklerinden dolay1 hak ettikleri karsilig1 almalar1 anlamina
gelmektedir. Kayirmacilik; kisisel nedenlerle taraf tutmak anlamina gelir. Bir is i¢in se¢im
asamasinda kalifiye bir bireyin niteliklerinin degerlendirmeye alinmadan tercih edilmemesi
seklinde distiniilebilir. Kayirmacilik kendi i¢inde, nepotizm (aile, akraba kayirmaciligi),
kronizm (hemsericilik), cinsiyetgilik ve patronaj (siyasi kayirmacilik) seklinde farkl: tiirlere
ayrilmaktadir. Kurulus i¢in kaymrmacilik, ise dogru kisinin yerlestirilememesini
saglayacagindan oldukea tehlikelidir. Bunun yaninda, her ne kadar liyakat ilkesi bilincinde
olunup o sekilde davranilsa da, 6zel sektorde ve 6zellikle kamuda, yakin iliskide olunan
tanidiklarin var oldugu durumlarla karsilasilabilir. Boyle bir durumda hem adaylarin hem
de karar vericilerin siireci hassas bir sekilde yonetmesi gerekmektedir (Kulak, 2020). Adam
kayirmacilig1 engellemeye ¢alisan liyakat ilkesinin 6zellikle ise alimda ¢ok 6nemli olduguna
daha 6nce de deginilmisti ancak bu ilke sadece ise alimda degil IKYY siirecinin her ydniinde
yararlamlacak bir ilkedir. Ornegin iicretlendirme ve terfide, yetenek ve basari iliskisine
dikkat etmenin yaninda c¢alisanlar i¢in uygun c¢alisma kosullarinin yaratilmasini da

icermektedir (Can ve ark., 2012).

1.6.2. Esitlik ilkesi

Esitlik ilkesine ilk kez Kuzey Amerika koloni devletlerinin hak bildirilerinde
rastlanmaktadir. Kuzey Amerika’daki anayasal gelisimde, Samuel von Pufendorf ve
Christian Wolff’un etkileri vardir. Bu kisiler, insanlarin “dogal 6zgiirliigii” disinda dogal

esitliklerinden de bahsetmislerdir. Ayrica bu esitligi insan onuru ile iliskilendirmisler ve tiim
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insanlarin esit 6zgiirliigii ile birlestirmislerdir. Pufendorf ve Wolff tarafindan gelistirilen bu
diistinceden, dogustan kazamlan insan haklar katalogu yaratilmistir. Bu katalogun basinda
da “Biitiin insanlar dogustan esittirler” ifadesi yer almaktadir. Ardindan, 1793 tarihinde
yaymlanan Fransa Anayasasinin basinda yer alan Fransiz Insan ve Vatandas Haklar
Bildirisi’nde ise: “Tiim insanlar dogustan ve yasa Oniinde esittirler” sdylemleri
bulunmaktadir. Bu sekilde adimlar: atilan ve birgok iilkede gelisimi devam eden esitlikle
ilgili ibareler daha sonralarinda birgok iilke anayasasinda yerini almistir (Goren, 2016).

Esitlik ilkesi, etik agidan oldugu kadar yasal acidan da gecerliligi olan bir ilkedir. Bu
ilke, modern anayasalarda taninan temel hak ve dziirliklerin en 6nemlilerindendir. Esitlik
ilkesi, lilkemizde de Anayasanin 10. Maddesinde yer almaktadir. Bu madde kapsaminda
esitlik ilkesi, temel hak ve Ozgiirliiklerin taninma uygulamasinda, hi¢ kimseye, aileye,
ziimreye veya sinifa, dil, din, mezhep, 1k, cinsiyet, siyasal diisiince ve felsefi inan¢ ayrimi
gbzetmeksizin ayricalik verilmemesi anlamina gelmektedir (Can ve ark., 2012).

4857 sayil ve kaynagmi Anayasadan alan Is Kanunu 5. maddesine gére esitlik
ilkesinde, “is iliskilerinde dil, 1rk, renk, cinsiyet, engellik, siyasal diisilince, felsefi inang, din
ve mezhep” gibi nedenlerle is ilisiklerinde ayrimcilik yapilamayacaginin alt1 ¢izilmektedir
(Kulak, 2020). Bunun yaninda bu maddeye gore (mevzuat.gov.tr):

-Isveren, gercek nedenlere dayanmadik¢a, tam siireli ¢alisan isci karsisinda kismi
stireli calisan is¢iye, belirsiz siireli ¢alisan is¢i karsisinda belirli siireli ¢alisan is¢iye farkli
islem yapamaz.

-Isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadikga, bir isciye,
is sOzlesmesinin yapilmasinda, sartlarimn olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona
ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayh farkli islem yapamaz.

-Aym1 veya esit degerde bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik {cret
kararlastirilamaz. Is¢inin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, daha
diisiik bir ticretin uygulanmasini hakli kilmaz.

Ancak bazi durumlarda kisinin esit sartlarda olmamasi ve o kisiye yonelik haklar
cergevesinde ise alinmasit veya calistiritlmasi bu maddenin ihlal edildigi anlamina
gelmemektedir. Boyle bir durumda “pozitif ayrimcilik” konusu karsimiza ¢ikmaktadir.
Pozitif ayrimcilik, ayrimcilik yasagi ve esitlik ilkesi birbiriyle iligkili kavramlardir. Pozitif
ayrimcilik, toplumlarda irklari, cinsiyetleri, durumlari gibi nedenlerle haksizliga ugrayanlara
taninan avantaj anlamina gelir. Esitlik ilkesi, din, dil, cinsiyet, renk, siyasi goriis gibi

nedenlerle kisilere ayrimecilik yapilmamasi anlamim tasidigindan, benzerler arasinda bir
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olumsuzlugu gidermek adina alinan kararlar da yine esitlik ilkesinin gereklerindendir.
Pozitif ayrimeilik, bazi durumlarda olusan bir esitsizligin giderilmesi i¢in uygulanmasini
gereken bir esit islem yiikiimliiliigiidiir. Pozitif ayrimciligin uygulanma sekli ise, genellikle
bu gruptaki kisilere yonelik ¢esitli sinirlarin getirilmesi ve kotalarin konulmasi seklindedir.
Ornegin is kanununda, 6zel durumu olan belli sayida kisi calistirma mecburiyeti vardir.
Bunun yaninda kadin ve ¢ocuk calisan i¢in de kanunda sinirlamalar vardir. Bahsedilen 6zel
durum ve smirlamalar i¢in, Madde 30, “Engelli ve eski hiikiimlii ¢alistirma zorunlulugu” ve
Madde 72, “Maden ocaklar ile kablo dosemesi, kanalizasyon ve tiinel insaat1 gibi yer altinda
veya su altinda caligilacak islerde on sekiz yasimi doldurmamis erkek ve her yastaki
kadinlarin ¢aligtirilmasi yasaktir” gibi maddeleri 6rnek verilebilir. Ayrica esitlik ilkesi, 2003
yilinda yayinlanan ve 2014 yilinda gilincellenen, Kurumsal yonetim tebliginde bulunan
Kurumsal Yénetim ilkeleri altinda da yer almaktadir. Tebligde, “Ise alim politikalari
olusturulurken ve kariyer planlamalar1 yapilirken, esit kosullardaki kisilere esit firsat
saglanmasi ilkesi benimsenir.” ve “Calisanlar arasinda 1k, din, dil ve cinsiyet ayrim
yapilmamasi ve ¢alisanlarin sirket i¢i fiziksel, ruhsal ve duygusal kétii muamelelere karst
korunmasi i¢in Onlemler alinir.” gibi ibarelere yer verilmistir (Can ve ark., 2012; Kulak,
2020).

1.6.3. Insana Sayg Ilkesi

Insana saygi ilkesinin temel amaci, isletmelerin kararlarinin uygulamalarinda ve
kurum i¢i iliskilerde ¢alisanlara giiven ve deger vermektir (Mercin, 2005). Bu ilke tiim
kurumlarin temel ilkelerindendir. Ancak IKY icin bu ilke cok daha dnemlidir. Bir kurumun,
takip ettigi insan kaynaklar1 politikasinda etkinlik ve verimlilik daha ¢ok ekonomik amaglara
yoneliktir. Ancak uzun dénemde bu politikanin olumlu sonu¢ vermesi beklenmemelidir.
Kurumun siirdiiriilebilir bagarisinin altinda hem ekonomik amaglar hem de sosyal ve insancil
amaclarin birlikteligi yatar. Insan 6gesine hem amag hem de arag olarak bakmak gerekir. Bu
O0geye arac olarak bakilmasi ondan verimlilik saglamaya calisilmasidir, amac¢ olarak
bakilmasi ise bireyin istek, 6zlem, duygu, diisiince ve Onerilerine saygi duymay1 gerektirir.

IKY’ nin temel faaliyetlerinin cogunda Ornegin ise alm, egitim ve gelistirme,
performans degerleme, terfi vb. faaliyetlerde alinan kararlarin hepsi bir ¢alisanin hayatini
yakindan ilgilendiren ve etkileyen kararlardir dolayisi ile bu kararlarin dikkatle alinmasi ve
uygulanmasi1 gerekir. Ancak insana saygi ilkesi sadece calisanlar1 kapsamaz. Bu ilke,

ozellikle ise alim siirecinde adaylarin basvurusu ve degerlendirilmesi asamalarinda,
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miilakatlarda, hatta ise alinmama durumunda da onlara insan onuruna yakisir bir sekilde
davranilmasini, bilgilendirme yapilmasini, rencide edecek davraniglarda bunulmamasini
kisaca insana saygidan taviz verilmemesini icermektedir (Giiltekin ve Altuntop, 2014; Kavi,

2019).

1.6.4. Kariyer Tlkesi

Glinliik hayatimizda kariyer, is hayatinda ilerlemek, basar1 kazanmak ve siire¢ i¢indeki
deneyimlerin biitiinii olarak ifade edilir (Tasliyan, Ari ve Duzman, 2011). Kariyer ilkesi ise,
her iilkenin kendi sistemine gore, ise veya kisiye verilen oneme gore farklilik
gostermektedir. Ise yonelik kariyer sisteminde temel amag, belirli bir goreve o kisinin
uyarlanmasidir. Kisi gérevin gerektirdigi tiim niteliklere ise girmeden 6nce sahip olmalidir.
Bu sistemde, ise giris sinavlari, genel bilgi ve yetenek yerine kisinin getirilecegi gorevin
gerektirdigi 6zel bilgi, beceri ve deneyimlere bakilmaktadir (Can ve ark., 2012).

Ise yonelik kariyer ilkesi bircok fayda saglamaktadir. Bu ilke g¢ergevesinde isi
hakkiyla yapabilecek nitelikte ¢calisanin ise alinmasi gergekleseceginden, ayrimeilik ve adam
kayirmanin Oniine gegilebilmektedir. Bunun yamnda kariyer sistemi ile calisanlara

uzmanlasma ve branglasma imkani da saglanmis olmaktadir (Giiltekin ve Altuntop, 2014).

1.6.5. Tarafsizlik ilkesi

Yansizlik ilkesi olarak da bilinen tarafsizlik ilkesi temelde, ahlaki kararlar verirken
kendi isteklerimize ve ¢ikarlarimiza yonelik kararlar almamamiz gerektigini ifade
etmektedir (Cottingham, 1983). Tarafsizlik kavrami bireyin kendi ¢ikarim reddetmesi veya
engellemesi seklinde da tamimlanmaktadir (Folger ve Cropanzano, 1998). Tarafsizlik ahlak1
icinde, kendimize veya i¢inde bulundugumuz sosyal grubumuzun iiyelerine ayricalikli
davranmak yerine, kendimizi miimkiin oldugunca 6zel isteklerimizden ve ilgilerimizden
ayrarak tarafsiz bir bakis a¢is1 benimsemeye yonlendirmemiz gerekmektedir (Cottingham,
1983).

IKY calismalari siirekli olarak insanlari degerlendirme ve yonlendirmeyi igerir. IKY
bu ¢aligmalari yaparken isletme yonetiminin de insanlar1 tarafsiz degerlemesi gerekir. Bu
yonden bakildiginda tarafsizlik ve adalet kavramlar1 orgiit ve insan iliskileri agisindan

giivenin temelini olugturmaktadir (Mercin, 2005). Bu bahsedilenler 1s1g1nda insan kaynaklari
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uzmanlarinin, dzellikle ise alimda tarafsizlik ilkesinden 6diin vermemesinin olduk¢a 6nemli

oldugu ifade edilebilir.

1.6.6. Giivence Ilkesi

Caliganlar i¢in emek verdigi kurum tarafindan, hem hizmetlerinin hem de isinin
giivencesinin verilmesi 6nemlidir. Bunun nedeni ise insanlarin islerini veya mevkilerini
kaybetme korkusuyla karsilasmak istememeleridir (Kavi, 2019). Boyle bir tedirginlik
onlarin performansina da yansiyarak olumsuz etki edebiler. Bunun 6niine ge¢cmek icin,
calisanlara tedirginlik yasamasim engelleyecek, giivenli bir ¢alisma ortami hazirlanmali,
ekonomik ve sosyal yonden gelecege gilivenceyle bakabilmesi ve isinde goniil rahatligiyla
caligabilmesi saglanmalidir (Sabuncuoglu, 2018). Bu nedenle istihdam giivencesi olarak da
bahsedilen giivence ilkesi, insan kaynaklarinin bir diger onemli ilkelerindendir. Bu ilke
temelde, ¢alisanlarin agir bir sug islemedikge isini ve haklarin1 kaybetmemesi anlamina gelir.
Kamu yonetiminde makam giivenligi belirli mevkilerden uzaklastirilamama seklinde ifade
edilir. Genellikle memurlarda makam giivenliginden s6z edilmez daha ¢ok hakim, 6gretim
gorevliligi ve bunun gibi mesleklerde goriilen bir giivencedir. Is giivencesi ise memurun ya
da calisanin hizmette kalmasi ile alakalhidir. Bu giivence, calisanin kazanilmis haklariyla
statiisiinii korumasim icermektedir (Can ve ark., 2012). Kurumlar, ¢alisanlara verilen haklar
ile tagimasi gereken sorumluluklar1 iceren el kitapciklar1 hazirlayarak ve dagitarak,
calisanlarin giinlik calisma ile gelecege yonelik konularda bekleyecegi giivenceyi

ogrenmesini saglayabilirler (Sabuncuoglu, 2018).

1.6.7. Acikhk ilkesi

Aciklik ilkesi, kurumdaki herkesi ilgilendiren, ozellikle galisanlart dogrudan veya
dolayl etkileyen tiim kararlarda ve eylemlerde yoneticilerin acik ve hesap verebilir olmasi
anlamina gelmektedir (Seymen ve Basarir, 2006) .

Aciklik ilkesi, IKP’nin basarisin1 biiyiik 6lciide destekleyen bir ilkedir. IK
politikasimin olusumunda ve uygulanmasinda kurum ¢alisanlarinin destek ve katkis1 aciklik
ilkesinin benimsenmesiyle ger¢eklesebilmektedir. Bu nedenle {ist kademe ydnetim, orta ve
alt kademe yoOnetim dahil tiim calisanlara izlenecek politika konusunda bilgi verilmesi

gerekmektedir. A¢iklik ilkesinin uygulanmasi genellikle yazili ya da sozlii agiklamalar ile
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gerceklesir. Hangi ara¢ kullanilirsa kullanilsin bu agiklamalar herkesin anlayacag sekilde
sade, anlagilir, acik ve basit dil kullanilarak yapilmali ayrica bilgiler kesin, tam ve dogru

sekilde verilmelidir (Sabuncuoglu, 2018).

1.6.8. Gizlilik Tlkesi

Aciklik ilkesi ve gizlilik ilkesi ilk bakista ¢eliskili iki ilke gibi goriilse de agiklik ilkesi,
daha Oncede ifade edildigi gibi tiim c¢alisanlan ilgilendiren kararlarda ve eylemlerde
yonetimin acgik ve hesap verebilir olmasidir. Ancak bunun yaminda isletmenin muhasebe ve
personel isleri gibi alanlarda ozellikle belirli konularin gizlilik ilkesi dogrultusunda
yapilmasi1 da 6nemlidir.

Caliganlar ise alindiklarinda kendilerine 6zel dosyalar olusturulur. Bu dosyalarda
calisamin kimlik, 6zliik haklari, sosyal ve egitim durumu, performans degerleme belgeleri
gibi 6zel bilgiler bulunur. Genellikle yer yil yapilan performans degerlendirme belgesi
ozellikle gizli tutulmasi gereken bir belgedir. Bunun yaninda g¢alisanin disiplin cezasi
aldigimin bilgisinin de kisiye 6zel ve gizli olarak bildirilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu,
2018). Ayrica ozellikle giiniimiizde teknolojinin gelismesiyle ve yasanan dijitallesmeyle
kisisel verilerin korunmasi da gittikgce daha fazla 6nem arz etmektedir. Kisisel verilerin
korunmasimi igeren “6698 Sayili Kisisel Verilerin Korunmas1 Kanunu” cergevesinde IKY,
kisiye 6zel bilgilerinin korunmasi ve bu bilgilerin gizli tutulmasi1 konusunda daha dikkatli
olmali ve kisinin izni olmadan herhangi bir paylasim yapmamalidir. Ozellikle ise alim

stirecinde bu kanun ¢ergevesinde hareket edilmesi kritik dnem tasimaktadir.

1.7. Ise Ahm

Isletmelerin en onemli kaynagi nitelikli galisanlardir. Nitelikli insan kaynagim
isletmeye kazandirmak ise IK'Y nin en 6nemli gorevlerinden biridir. Isletmenin faaliyetlerini
stirdiirebilmek, beklentilerine ve hedeflerine ulasabilmek igin gerekli olan nitelikli insan
kaynagina gereksinim duymaktadir. ise alimin IKY, icerisindeki énemi, yeri, kapsamu,
kullanilan ydntemleri ve asamalar1 acisidan degisime ugrams olsa da, ise alimin IK'Y ’nin en

onemli ve temel fonksiyonu olma konumu degismemistir (Ozdemir, 2019).

Ise alim kavrami literatiirde ise alma, se¢gme ve yerlestirme, kadrolama, tedarik ve

secim, personel saglama ve segme, isgoren tedarik ve se¢imi, insan kaynagi temini ve se¢imi,
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aday temini ve se¢imi gibi farkli adlarla ifade edilen bir siirectir (Can ve ark., 2012; Bingol,

2010; Mondy, 2017; Sabuncuoglu, 2018; Ozdemir, 2019).

Anosh, Hamad ve Batool (2014) ise alimi asagidaki asamalar kapsaminda daha detayl

tanimlamaktadirlar.

e Gereksinimlerin belirlenmesi — is tanimlarinin ve is sartnamelerinin
hazirlanmasi; istthdam sart ve kosullarina karar verilmesi.

e Adaylan ¢ekmek — sirket i¢ci ve digindaki alternatif bagvuru kaynaklarimin
gozden gecirilmesi ve degerlendirilmesi, reklam yapilmasi, ajanslarin ve
danismanlarin  kullanilmasiyla gerceklesmektedir. Adaylart cezbetmek,
oncelikle en uygun basvuru kaynaklarini belirlemek, degerlendirmek ve
kullanmakla iliskilidir.

e Aday se¢mek — basvurularn elemek, miilakat yapmak, testler uygulamak,
adaylar degerlendirmek, referanslarla goriismek, is teklifinde bulunmak ve is

sozlesmeleri hazirlamay1 icermektedir.

Ise alim, dogru zamanda, dogru pozisyon i¢in dogru kisiyi segcme amacini tasir. Bu
stirecte, adaymn egitim nitelikleri, deneyimleri, yetenekleri ve becerileri dikkate alinarak
kurum icin pozisyona en uygun kisi secilir ve yerlestirilir. Ise alim siirecinde kurum igi ve

kurum dis1 kaynaklardan yararlamlir (Kapur, 2018).

Rasouli, Mooghali, Mousavi ve Rashidi (2013) ise ise alimi, mevcut boslugu
doldurmak, orgiitsel ihtiyag ve hedeflere ulagmak icin gerekli nitelik ve sayida olasi i

basvurularini arayan ve elde eden bir siire¢ olarak tammlamaktadir.

Bu tanimlar kapsaminda ise alim, bir kurulusa istihdam saglamak amaciyla i¢ veya dis
kaynaklardan yararlanarak nitelikli adaylardan bir havuz olusturmak ve bu havuzdan isin
gereklerine uygun kisiyi segmeyi ve ise almayi igerir. Bagka bir ifadeyle ise alim, kurumlarin
ihtiyacin1  karsilayacak potansiyel insan kaynaklarina ulasilmasi, degerlendirilmesi,

secilmesi ve yerlestirilmesidir.

Bu calismada ele alinan “ise alim” kavramu, is ihtiyacindan dogan pozisyon agiginin

giderilmesi i¢in insan kaynagi temini ve se¢cimine kadar olan siireci kapsamaktadir.
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1.8. Ise Alimm Onemi

Bir isletmenin basarili olabilmesi ve bunu siirdiiriilebilir kilmasi i¢in nitelikli insan
kaynagina ulagmasi, sahip olmasi ve bu kaynagi elde tutmasi gerekir. Bu nedenle ise alim

siireci, IKY *nin iizerinde énemle durulmasi gereken zorlu bir faaliyettir.

Isletmeler insan kaynagina, farkli durumlarda ve zamanlarda ihtiya¢ duyabilirler.
Ornegin yeni yapilanan bir kurulus amaglar1 ve hedefleri dogrultusunda ihtiyac1 olan
caliganlar1 biinyesine katarak hali hazirda olan bos pozisyonlarini doldurabilir. Bunun
yaninda ¢alisanin isten ayrilmasi, terfi, transfer, emeklilik veya istenmeyen ani bir durumla
karsilasilmasi da ¢aligsan istthdamini gerektirir. Ayrica isletmeler faaliyet alanina gore birgok
farkl1 is ve pozisyona da sahiptirler. Bu durum farkli insan kaynaginin istthdam edilmesini
de gerektirir. Her isletme, ortaya ¢ikan is ve pozisyon igin ¢alisanlarindan kendi ihtiyaci
dogrultusunda bilgi, beceri, yetenek ve kisilik 6zellikleri beklerler ve bu dogrultuda insan
kaynagim istihdam etmeye calisirlar. Ciinkii isletmenin basarili olabilmesi ancak kendi
ithtiyac¢lar1 dogrultusunda sahip oldugu insan kaynagiyla miimkiin olabilir. Dolayisi ile ige
en uygun ve nitelikli calisam segmek onlar i¢in zorunluluktur. Calisanlarin islerinde gerekli
verimi saglayabilmesi ig¢in hem Kkisilik Ozeliklerinin hem de yeteneklerinin isleriyle
ortismesi gerekmektedir. Calisanin kisisel Ozelikleri ve yetenekleriyle isi arasinda bir
eksiklik veya uyumsuzluk yaganmasi ¢alisanin o iste basarili olamamasina, dolayist ile isten
yeterli verimin alinamamasina neden olmaktadir. Hatta ¢alisanin i¢inde bulundugu bu
durum, fiziksel ve psikolojik olarak zarar gormesini saglayabileceginden isten ayrilma
egilimi de dogurabilmektedir. Bunun yanisira bu durum diger ¢alisanlar1 hem duygusal
olarak etkileyebilir ve motivasyonlarim diisiirebilir hem de birlikte yapilan bir isin
devamliligina veya bagli olan baska bir isin aksamasina neden olabilir. Bu da isletmenin
veriminin diismesine yol agabilmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010). Daha 6nce ifade edildigi
gibi calisanin niteliklerinin is ile uyum icine olmasi olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle

isletmelerin ise alim siirecine oldukca 6nem gostermeleri gerekmektedir.

Dogru personele sahip olan bir isletmenin performans: gelismekte ve siirdiiriilebilir
olmaktadir. Bir isletmenin ise alim sisteminin etkisi, o isletme i¢in 6nemli olan tretkenlik
ve finansal performans gibi nihai is sonuclarim da etkileyebilmektedir. Ise alim, IKY *nin
ana islevidir ve isletmelerde rekabet giicii yaratmanin ilk adimidir. Bagka bir ifadeyle, her
basarili isletme icin hayati bir siirectir. ise alim siireci, adaylarin tedarik edilmesinden
miilakatlarin diizenlenmesine ve yiiriitiilmesine kadar sistematik bir prosediirii igerir ve gok
fazla kaynak ve zaman gerektirir (Sunday, Olaniyi ve Mary, 2015).
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Gilintimiiziin hizla degisen is ortaminda, isletmelerin insan kaynagi gereksinimlerine
zamaninda cevap verebilmesi 6nemlidir. Etomi (2002), ise alimi, isletme i¢in ¢alismaya
ilgilerini ve yeteneklerini gostermek i¢in deneyim, Ozellikler, beceriler ve diger ilgili
nitelikler acisindan yeterli profile sahip ve yeterli sayida kisiye hitap etmenin zorlu bir
yontemi olarak tanimlamistir. Dogru ise dogru kisinin secilmesi, ¢alisanlarin motive
olabilmelerine,  performanslarinin  artmasina, isletmenin  stratejik  amaglarinin
gerceklesmesinde katki saglayabilmelerine yardim ederek, isletmede yiiksek performansli
bir ¢alisan profili yaratabilmeyi miimkiin kilar (Bingol, 2010). Baska bir ifadeyle dogru
pozisyonlar i¢in dogru adaylarin ise alinmasi, kurumun performansinin iyilestirilmesine ve
stirdiiriilebilir olmasina dolayis1 ile arzu edilen amag¢ ve hedeflere ulagsmasina yardimci

olacaktir (Kapur, 2018).

Ise alim, isletmenin faaliyetlerinin etkili bir bicimde yiiriitilmesinin ve IKY
fonksiyonlarinin daha rahat bir sekilde yerine getirilmesinin 6n kosuldur. Bu nedenle
IKP’nin bilingli bir sekilde yapilmasi olduk¢a Onemlidir. Ise ahm ihtiyaclardaki
dalgalanmalar1 tahmin edememek veya isletmeye alinan c¢alisanin isin gereklerini yerine
getirebilecek diizeyde niteliklere sahip olmamasi hem egitim maliyetlerinin artmasina,
yetersiz nitelikten dolay1 is kazalarinin olmasina, isgiicii devrinin ve diger personelin is
yiikiiniin artmasina neden olacak hem de isletmenin verimliliginin diismesine sebep
olabilecektir. Calisan segiminde dogru karar vermek diger islevlerin yerine getirilmesinin
basarisini da etkileyecektir. Ise alimda verilecek yanlis bir karar diizeltilmesi zor, maliyetli
ve zaman alic1 olacaktir (Bingol, 2010; Goktas, 2009). Bu nedenle, dogru yerde dogru adayin
hizli bir sekilde secilmesi i¢in en iyi yetenek havuzunun olusturulmasina ihtiyag vardir. Iyi
bir yetenek havuzunun olusturulmast ise iyi bir ise alim politikasina sahip olmay1 gerektirir

(Petts, 1997).

Isletmeler, adaylarin ise alimini ekili gerceklestirmeleri, ¢aliganlarm memnuniyetini
etkileyecek ve calisani elde tutma olasiliklarini da artiracaktir. Ayrica, isletmenin basarili
olabilmesi, rekabet avantajim elde etmesi ve siirdiirmesi i¢in uygun personel temininin

yapilmasi da kritik bir 6nem tasir (Djabatey, 2012; Sunday ve ark., 2015).

Ise alimin temel amacinin, dogru pozisyona, dogru zamanda, dogru kisiyi segmek
oldugu ifade edilmisti. Bu amag i¢in, en uygun ve nitelikli adaylar1 kapsayan bir havuz
olusturulmasi 6nem tasimaktadir. Bir isletmedeki insan kaynaginin kalitesi, biiyilik lglide
kaliteli adaylarin basvuranlarina baghdir. Isletme bu basvuruyu yapan adaylar arasindan
calisanlarim segecektir. Dolayisi ile isletmenin, belirlenen pozisyona uygun nitelikli
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adaylarin bagvurmasini saglayacak girisimlerde bulunmasi ve aday1 bagvurmak icin tesvik

etmesi gerekmektedir (Gamage, 2014).

Ise alim siirecine dnem vermeyen, sadece bos pozisyonun hemen doldurulmasi olarak
goren ve gerekli yatirnmi yapmayan isletmelerin basvuru sayis1 da diger isletmelere gore
daha az olacaktir. Bagvurunun az olmasi ise igletmelerin, nitelikli calisam segebilme sansini

da azaltacaktir (Chan ve Kuok, 2011).
Dessler (2000)’e gore iyi bir ise alim i¢in yapilmasi gerekenler agagidaki gibidir;

e Isletmeye daha fazla bagvuracak aday ¢ekmek icin tesvik edici olunmast,

e Isletme i¢in en iyi adaylarin segilmesini saglamak amaciyla bir aday havuzunun
olusturulmasi,

e Aday havuzunu minimum maliyetle olusturmaya ¢alisilmast,

e Nitelikli veya niteliksiz is bagvurusunda bulunanlarin gozle goriiliir sekilde
sayisini azaltarak igin se¢im silirecinin basart oranini artirmaya yardimci
olunmasi,

e s giiciiniin bilesimi ile ilgili isletmelerin yasal ve sosyal yiikiimliiliiklerinin
karsilanmasi,

e Uygun adaylar olacak potansiyel adaylar1 belirlemeye ve hazirlamaya
baslanmasi ve her tiir i bagvurusunda bulunanlar i¢in ¢esitli ise alma teknikleri
ve kaynaklarinin organizasyonunu ve bireysel etkinliginin artirilmasi.

e Personel planlama ve ig analizi faaliyetleriyle baglantili olarak isletmelerin
mevcut ve gelecekteki gereksinimlerini belirlenmesi ve ise alindiktan kisa bir

slire sonra igten ayrilma olasiligini azaltmaya yonelik yardimci olunmasi.

Isletmelerin ihtiya¢ duydugu ise ve pozisyona ydnelik kriterlerin belirlenmesi oldukca
belirlemesi gerekir. Bu calisma, ihtiya¢ duyulan kriterlerin ¢ikarilmasim saglayacaktir.
Dogru belirlenmis kriterler ise, hem ise bagvuracak adaylarin nitelikleri ve is uyumunu
degerlendirebilmeye hem de orgiitlin kiiltiirline uyumlu ¢alisanlar segebilmeye yardimci
olacaktir. Bunun yaninda, ise alim siirecinin saglikli yiiriitiilebilmesi icin bu konuda iyi
egitimli ve deneyimli ise alim uzmanlarinin da olmasi gereklidir. Bu yeterlilie sahip
uzmanlarin olmasi ya da olmamasi durumu, isletmenin ise alim siirecinin heniiz basinda ¢ok
nitelikli bir eleman1 kazanmasina veya kaybetmesine neden olabilmecektir (Cavdar ve
Cavdar, 2010).
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1.9. ise Alim Siirecini Etkileyen Faktorler

Pazar kosullarimin degismesi insan kaynagim da etkilemektedir. Isletmelerin degisen
kosullari iyi analiz etmesi ve ise alim siirecini etkili kilmak i¢in degerlendirmesi gerekir. Ise
alim, bir isletmenin IK'Y *nin en énemli islevlerinden biridir. Insan kaynagi dogrultusunda
gerceklesecek ise alim igsel ve digsal faktorlerden etkilenmektedir. Bu faktorlerin neler
oldugu ve yapisi ise alim siireci i¢in girdi niteligi tasir ve oldukca 6nemlidir (Ozdemir,
2019). IK uzmanlarimn, ise alim siirecini etkileyen bu faktdrleri anlamalar1 ve siirecin
iyilestirilmesi i¢in gerekli onlemleri almalari gerekir. Islam, Habib ve Pathan (2010) i¢
faktorlerin ise alim politikasi, insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin biiyiikliga, ise alim
maliyeti, biiylime ve genisleme ile ilgili oldugunu, dis faktorlerin ise arz ve talep, isgiici

piyasasi, imaj, politik/sosyal/yasal ¢evre, igsizlik oram ve rakipler seklinde ifade etmektedir.

Ozdemir (2019) i¢ faktdrleri, kurulus politikalari, stratejileri, IK planlari, is gerekleri,
basvuru toplama maliyetleri, IK yetkililerinin basvuru siirecindeki aliskanliklari, aday sayis,
ticret, karar alma hizi, orgiitsel hiyerarsi, aday havuzunun ozellikleri, isletmenin tiiri,
deneme donemi ve igveren markasi gibi 6zelliklerdir. D1s faktorler ise, isgiicii piyasasindaki
arz ve talep durumu, devlet ve sendikalarin koydugu kisit ve kurallar, baska isletmelerin is
arayan adaylara sundugu tesvikler, isgiicii maliyetleri gibi faktorler oldugunu ifade
etmektedir. Bu nedenle, ise alim siireci iizerinde potansiyel etkisi olan bu i¢ ve dis faktorler

konusunda ise alim gorevlisinin ¢ok bilingli ve dikkatli olmasi gerekmektedir.

1.10. insan Kaynag Temini Tanimi ve Onemi

Her isletmede farkli ve cesitli bircok gorev ve pozisyon mevcuttur. Dolayisi ile
isletmeler her is i¢in farkli statii ve nitelikte calisana ihtiya¢ duyarlar. Isletmenin temel

amaci, bu islere uygun ve gelisime agik bireylerin teminini saglamaktir (Bingdl, 2016).

Calisan temini, insan kaynaklari temini, tedarik ve aday temini/bulma olarak da
adlandirilan bir siirectir. Bu siireg, isletmelerin belli bir zaman araliginda ihtiya¢ duyulan
isler icin, isin gereklerine uygun yeterli say1 ve niteliklerdeki bireyleri arama ve bulma, is
basvurusu yapmaya tesvik etme ve aday havuzu olusturma siirecidir (Mondy, 2017). IKY
bolimi igletmede, istifa, terfi, 6liim, emeklilik, nakil vb. herhangi bir sebeple veya yeni bir

i icin pozisyon olustugunda, aday havuzu olusturmak i¢in i¢ ve dis kaynaklardan gerekli
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niteliklere sahip ¢alisan1 tedarik etmesi gerekecektir. Bu tedarik siirecinde ¢alisan temini i¢in
dogru kaynagi segmek, dogru sayida ve nitelikte adaya ulasabilmek i¢in olduk¢a 6nemlidir

(Ozdemir, 2019).

1.11. insan Kaynag Teminini Etkileyen Faktorler

Calisan temini, isletmenin isin gereklerine uygun nitelikli adaylar1 bulma siirecidir.
Isletme, istedigi niteliklere sahip calisam segebilmek igin iyi belirlenmis adaylara ihtiyag
duyar. Bu nedenle, IK temini ¢abalarim etkin bir sekilde yapmali, iyi adaylar1 basvurmaya

tesvik etmeli ve bu iyi adaylar arasindan en iyisini se¢ebilmelidir (Cavdar ve Cavdar, 2010).

Calisan teminini etkileyen bir¢ok i¢ ve dis faktor vardir. Her ne kadar insan kaynaklari
planlamas1 asamasinda i¢ ve dis faktorlere dikkat edilse de tedarik siirecinde de bu faktorler
yeniden ele alinmalidir. D1g tedarik ¢evresi altinda, is giicii piyasalari, yasal diizenlemeler,
sirket imajini, i¢ tedarik altinda ise, insan kaynaklar1 planlamasi ve terfi politikalari
sayilabilir (Bingél, 2016). Ornegin insan kaynaklari temin ve seciminde yasallar dahilinde
esitlikci bir anlayigin benimsenmesi 6nemli bir faktordiir. Dolayist ile is ilani, basvuru
formlari, testler, miilakatlar ve benzeri tiim ¢alisan temini siirecinde bu anlayisa uygun
olarak hareket edilmesi gerekir (Ozdemir, 2019). Isletmeler bahsedilen kaynaklari
kullamirken olumlu sonuglar yaratmanin yaninda istenmeyen durumlara da sebep olunabilir.

Bu nedenle secilecek kaynaga 6zen gosterilmesi ve lizerinde diisiiniilmesi gerekmektedir.

1.12. insan Kaynagi Temin Siireci

Isletmelerin hangi kaynaklardan yararlanacagina karar vermeden &nce is analizi
yaparak, hangi ise eleman alinacagini, bu gorevi yiiriitecek kisiden neler beklendigini, igin
gereklerinin neler oldugunu ¢ok iyi belirlemesi ve daha sonra bu is igin bireyde aranacak
gerekli dzelliklerin ortaya ¢ikarilmasi gerekir. Is analizinin dikkatli sekilde yapilmamasi
durumunda hem isletme hem de calisan agisindan olumsuz sonuglarla karsilasilabilir
(Cavdar ve Cavdar, 2010). Is analizi sonucunda belirlenen is tanimlar1 ve is gerekleri insan
kaynaklar1 faaliyetinin etkili ilerlemesi i¢in olduk¢a onemlidir. Is tanimlar, belirlenen isi
icin gerekli gorevleri ve isin diger 6zelliklerini tanimlayan bir belgedir. Isin gerektirdigi

sekilde yapilmasini saglayacak ¢alisanin sahip olmasi gereken nitelikler ise is gereklerinde
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belirtilir. Is gdren temininin bilingli bir sekilde yapilabilmesi igin is tanimlar1 ve is gerekleri

onceden hazirlanmasi gerekir (Can ve ark., 2012).

Calisan temininde isin gereklerine uygun oldukca fazla nitelikli adayin isletmeye
bagvurmasi saglanmalidir. Bunu saglayabilmek i¢in etkili aday kaynaklariyla iliski kurmak,
uygun temin yontemlerini segmek ve kullanmak, etkili bir calisan temini i¢in ¢ok énemlidir.
Gerekli hassasiyetin gosterilerek calisan teminini bir siire¢ igerisinde gergeklestirmek
gerekir (Bingdl, 2016).

IK temin siireci oncesi isletmenin calisana ihtiyaci oldugunun tespiti gerekir.
Isletmelerin insan kaynagina ihtiyaci cesitli nedenlerden dogabilir. Bunlar asagidaki gibi
siralanabilir (Ozdemir, 2019):

e Isletmenin yapilanma (kurulus) asamasinda olmas.

e Isten ayrilma, terfi, transfer, emeklilik vb. nedenlerle pozisyonlarin bosalmas
olmasi.

o Isletmenin, faaliyetleri itibariyle is yapma sekli, yontemi ve tekniklerinde
degisim gerceklesmis olmasi.

e Isletmenin biiyiimesi ve genislemesi ile yeni islerin, dolayis1 ile yeni
pozisyonlarin olugmast.

e s yiikiinde artis olmasi.

Insan kaynaklar1 planlamas: isgiicii gereksinimine Karar verdiyse, isletme temin
seceneklerini degerlendirir ve bu segenekler uygun bulunursa temin siireci baslamis olur.
Genellikle ¢alisan temini, yoneticinin igin unvani, boliim, ¢alisanin hangi tarih i¢in gerekli
oldugun ve diger detaylari iceren calisan talep formunu hazirlayarak yiiriirliige koymasiyla

baslamaktadir. Yoneticiler, bu forumdaki uygun is tanimlart 15181nda isgiicli ihtiyacindaki

nitelikleri belirlemektedirler (Mondy, 2017).

Calisan temin siireci bircok farkli agsamadan olugmaktadir. Siklikla kullanilan bes

asama asagidaki gibidir (Ozdemir, 2019):

e Calisan istek formunun doldurulmasi: isletmenin ¢alisan isteginde bulunabilmesi
icin Oncelikle boyle bir ihtiyacin belirlenmesi gerektir. Birim tarafindan gerekli
goriilen isgiicii istegi bir form ile IK boliimiine iletilmektedir. Bu form, ilgili birim
yoneticisinin ana hatlartyla doldurdugu, hangi zaman diliminde, ne gerekgeyle,
hangi pozisyona ve kag calisan istedigi gibi bilgileri icerir. Caligsan talep forumlari
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tercth edilecek temin kaynagina (i¢ ve dis) gore farkli iceriklerde de
hazirlanabilmektedir (Ozdemir, 2019).
is profilinin ¢ikarilmas:: s analizleri sonuglari ile iliskili olan is profili, IKY icin
merkezi bir konumdadir. Is profili, is tanimi ve is gereklerinden yararlanilarak
hazirlanmakta ve is ilanlarinda da etkili bir rol oynamaktadir. Bu profil, isin
gerceklestirilmesi i¢in gerekli olan is ve ¢aliganin nitelikleri ile ilgili veriyi o niteligin
is icindeki agirligiyla iligskilendirerek belirlenmektedir.
Calisan almimin onaylanmasi: Insan kaynaklar1 bdliimiiniin ise alim siirecini
baslatilabilmesi i¢in, ¢alisan istek formunun onaylanmasina ihtiya¢ vardir. Formun
onaylanma yetkisi isletmenin yapisina gore degisiklik gosterebilse de maliyetler s6z
konusu oldugundan biit¢e konusunda {ist yonetimin onayinin alinmasi gereklidir.
Secim yonetiminin belirlenmesi: Calisan aliminin onaylanmasinin ardindan galisan
istek formu ve is profilindeki bilgiler 15181nda kurulus insan kaynagi temini ile ilgili
kurallara uygun en etkin se¢cim yontemini belirler. Bu yontemde, aday temin etmek
icin hangi kaynaklardan yararlanilacagi ve hangi yollarin uygulanacag: belirlenir.
Her kurulus farkli se¢im yontemleri uygulayabilir. Bu yontemlerin belirlenmesi bazi
faktorlerden etkilenir. Bunlar;

¢ insan kaynagimin miktari, niteligi, niceligi,

e yonetimin uygunlugu ve maliyeti,

e secim i¢in kullanilacak elemanlarin varligi ve niteligi,

e yontemin gegerlik ve giivenirligi,

e adaylarin se¢im yontemi ile ilgili tutumlar.
Ilana gikilmasi: Is ilam1 galisan temin siirecinden sec¢im siirecine gegiste kirilma
nokrasidir ve olduk¢a onemlidir. Is ilanlarinin gerekli ozenin gosterilerek
hazirlanmasi dogru ve iyi is ilanlarinin ortaya g¢ikmasini saglar. Dogru ve iyi
hazirlanmis is ilanlar1 da ise uygun kisilerin secilebilmesi i¢in yeterli biiytikliikte ve
nitelikte aday havuzunun olusmasini saglar. Is ilanlar1 segilen kaynaktan farkli temin
yollarindan yararlanilarak gerceklestirilebilir. Geleneksel ydntemlerin yaninda
giinlimiizde iletisim teknolojilerinin  gelismesiyle ve destegiyle ilanlarin

yaymlanmasinda cesitlilik artmaktadir (Ozdemir, 2019).
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1.13. insan Kaynag Temin Kaynaklari

Ise alim siirecinde ¢alisan temini igin gerekli kaynaklar isletmenin sahip oldugu
mevcut calisanlarindan karsilanabilmektedir. i¢ kaynak temini olarak ifade edilen bu
durumun yetersiz kalmasi durumunda veya kurulus asamasinda olunmasi ya da yeni gelisen
bir isin ihtiyaclar1 dogrultusunda kurulus dis kaynak teminine gidilebilir. s géren teminini

etkileyen i¢ ve dis kaynaklar asagida detayl1 olarak agiklanmaktadir.

1.13.1. i¢ kaynaktan temin

Isletmelerin bosalan pozisyon i¢in ilk aklina gelen i¢ kaynaklardan yararlanmak olur.
Kurum i¢i ise alim, mevcut calisanlarin tercih ettikleri bos pozisyonlara basvuruda
bulunmalarina izin verilmesi ve boliimler arasinda transferler gerceklesmesi veya terfilerden
kaynaklanan bosluklarin kurum iginden karsilanmasi anlamina gelmektedir (Anwar ve
Shukur, 2015). i¢ ise alm siirecinde, ¢alisan ihtiyact duyulan isin tanim ve gereklerinin
yaninda kimlerin bagvurabilecegini de iceren bilgilere dayali bir ilan hazirlanir ve kurumun
ic iletisim kanallariyla yayinlanir. Bu ilan dogrultusunda istenen yeterlilige sahip olan

calisanlar birim sorumlularindan izin alarak bu pozisyona basvurabilirler (Ozdemir, 2019).

I¢c kaynaklardan yararlanmamn hem c¢alisana hem de kuruma sagladig: faydalar
asagidaki gibi siralanabilir (Can ve ark., 2012; Cavdar ve Cavdar, 2010; Sabuncuoglu,
2018):

e Calisanin kurum i¢inde gelisimine olanak verdiginden motivasyonu arttirir.

e (Calisanin kurum i¢inde tamnmasini saglar.

e Kurum i¢inde hareketliligi saglar.

e Kurumun kaynaklarindan yararlanilmasin saglar.

e Yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesini saglar.

e Kurumdan disariya beyin gogiinii engeller.

e Calisanin kuruma uyumunun hizli olmasi sonucu verimliligi artirir.

e Yonetim-¢alisan igbirligini kuvvetlendirir.

e C(Calisanlara farkli pozisyonda gorevler verildiginden kurumun gelecekteki
yoneticilerinin hazirlanmasi saglanir.

e Herhangi bir 6deme icermediginden, maliyeti daha dustktiir.

e Zamandan tasarruf saglar.
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I¢ kaynaklardan yararlanmak ¢alisan teminin ucuz, kolay ve hizli olmasina yardimci
olur. Bunun yaninda, siirekli disardan c¢alisan almak kurumun imajin1 olumsuz yonde
etkileyebileceginden oncelikle i¢ kaynaklar1 degerlendirmek daha faydali olacaktir.
Kurumun calisanlarina oOncelik verilmesi ise ¢alisganin motivasyonu olumlu ydnde

etkileyerek kuruma baglilig1 artirir ve daha verimli ¢alisilmasini saglar (Sabuncuoglu, 2018).

1.13.2. I¢ kaynaklardan temini etkileyen faktorler

Kurum i¢inde ¢aligsan teminini etkileyen bazi faktorler vardir. Bunlar insan kaynaklari

planlamas1 (IKP) ve terfi politikalar1 olarak siiflandirilabilir.

Iyi yapilnmus bir insan kaynaklari planlamasi gereginden az ya da gereginden fazla
calisan gibi istenmeyen durumlara sebep olmaz. Oldukg¢a zahmetli ve zaman alan ¢alisan
temin ve se¢im siirecini dogru ve etkili yapabilmek bu planlar ¢er¢cevesinde hangi pozisyona,
hangi niteliklerde, kag kisinin ve hangi zaman araliginda alinacagimn bilmeye baghdur. lyi
hazirlanmig IKP, kurumun isin gerektirdigi niteliklerde ve sayida calisana sahip olmasimi
saglar. I¢ kaynak temin siirecinde IKP kadar kurumda uygulanan terfi politikalar1 da oldukca
onemlidir. Kurumlarin i¢ kaynaklardan yararlanmaya karar vermesi, dolayist ile ¢aliganin
oncelikli tercih etmesi, c¢alisganin moralini olumlu etkileyecek ve terfi alabilmeleri igin
performanslarini yiikseltme konusunda motive edecektir. Ayrica bu politikalar, egitim ve
gelistirme faaliyetinin de 6nemini artirarak ¢alisanin gelecekteki kariyeri i¢in gerekli olan

niteliklere ulagabilmesini saglayacaktir (Ozdemir, 2019).

1.13.3. i¢ kaynaklardan temin yontemleri

Calisan temini i¢in i¢ kaynaklardan temin yontemi se¢ildiginde, kurulus bunu iki temel

yontemle yapar. Bunlar; terfi ve transfer/nakildir.

Terfi, kurumdaki c¢alisganin goérev aldig1 pozisyondan daha iist bir pozisyona
ylikselmesiyle birlikte sorumluluklarinin ve yetkisinin artmast anlamina gelir. Yeni
pozisyonun gerektirdigi is tanimi ve is gereklerine bagl olarak gelisen artis iicretine de
yanstyacaktir (Ozdemir, 2019). Kurumlar igin terfiler, i¢ kaynaklardan yararlanarak, agilan
bos pozisyona (emeklilik, 6liim, isten ayrilma vb.) baska bir kisinin getirilmesi/ytiikseltilmesi

yoluyla pozisyonun doldurulmasini saglar (Sabuncuoglu, 2018).
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Terfi, ¢alisanin basarisinin bir karsiligi olarak bundugu pozisyondan daha st diizeye
getirilmesini, bu goreve yoOnelik yeni sorumluluklar eklenmesini ve motivasyonlarinin
artmasini saglayan ayrica licret artis1 ve psikolojik odiilleri igeren bir siire¢ niteligindedir
(Erarslan, Deniz, Yildirim ve Inel, 2013). Baska bir ifadeyle terfi, calisanlar tarafindan
kurum i¢inde bir ylikselis dolayisi ile sosyal saygiliginin artmasi ve kisisel imkanlarinin
genislemesi seklinde algilanan olumlu bir kavram olarak goriilen, kisinin moralini ve
kuruma kars1 giivenini de olumlu yonde etkileyerek tatmin diizeyini artirabilecek bir i¢
kaynak temin yontemidir (Sabuncuoglu, 2018; Ozdemir, 2019). Bunun yanminda uygulanan
terfi politikalar1 ¢alisanlar tarafindan huzursuzluk yaratmayacak veya bir karmasaya neden
olmayacak sekilde hazirlanmali ve uygulanmalidir. Bu politikalar tiim ¢alisanlar i¢in agik ve
adil olmalidir. Sabuncuoglu (2018) terfide i¢ kaynaklardan yararlanmak i¢in izlenecek iki
yontem oldugunu soylemektedir. Bunlar; kidem durumuna ve performansa gore
yukselmedir. Uzun siire ayn1 meslekte ¢alismanin kazandirdig1 deneyim giicii, ise uyumu
kolaylastirirken isin gerektirdigi kural ve ilkeleri de iyi bilmeye olanak tanir. Bu nedenle
uzun siire ayn1 meslegi yapmak yiikselme i¢in gecerli bir kriterdir ve tercih edilebilir. Bu
tercih, basit ve kolay olmanin yaninda, ¢alisanin kurumuna giivenini de artiracaktir. Ancak
kidem ve yetenek arasinda her zaman dolaysiz iligski kurmak kolay degildir. Bu nedenle bu
kritere gore ylikseltme dogru bir tercih olmayabilir. Ayrica daha geng ve gelisime agik
bireylerin yiikselme yolunu kapatarak hevesini kirmak ve onlar1 tembellige yoneltmek gibi
sakincalar da dogurabilir. Basar1 durumuna gore yiikselmede ise, iyi yapilmis bir performans
degerlemeye ihtiya¢c vardir. Bu yiikselme yontemi, calisanin isine gosterdigi basari ve
disiplin yaminda isletmeye gosterdigi baglhiligin bir o6dilii seklinde ifade edilebilir
(Sabuncuoglu, 2018). Kurum i¢inde yapilan dogru terfiler ¢alisganin motivasyonunu olumlu
yonde etkileyecek ve bagliliginm artiracak dolayisi ile Orgiitsel basariya da etki edecektir

(Ozdemir, 2019).

Transfer (nakil), ¢alisanlarin kurum iginde bir isten baska bir ise, baglh bulundugu
birimden bagka bir birime veya bir kurulustan bagka bir kurulusa, farkl1 bir cografik bolgeye
yatay gecisleri veya atanmalar1 anlamina gelir. Kurulus i¢inde gerceklesen ve bir gérevin
bosalmasi durumunda aymi diizeyde baska bir ¢alisanin atanmasi i¢ transfer olarak ifade

edilir (Sabuncuoglu, 2018).

ic transferler, isletmenin gereksinim duydugu calisana ulasmanin kolay bir yoludur.
Transferler, yonetim veya yonetimin onayiyla ¢ahisan tarafindan baslatilabilir. i¢ transfer

uygulamasi bir¢ok amaca hizmet etmektedir (Bing6l, 2010). Kurulus i¢i transferin de ise
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alim siirecinde izlenen politikalar ve esas alinan kriterler dogrultusunda gerceklesmesi
onemlidir. Kurulus i¢inde yapilan yanlis bir transfer, ¢alisanin isletmeye karsi tutumunun
olumsuz etkilenmesine ve isten ayrilmasina neden olabilir. Dolayis1 ile ¢alisan se¢imi ve
terfideki gibi bos pozisyona, hak eden en uygun kisiyi getirecek sekilde hareket edilmesi
gerekir (Ozdemir, 2019).

I¢ kaynak temininde kullanilabilecek faydal araglar; calisan veri tabani, ¢alisan

referanslari, ig ilanlar1 ve is ilanlarina mevcut ¢alisanin basvurmasidir (Mondy, 2017).

Insan kaynaklar1 veri tabanlari mevcut galisanlarm agik pozisyonlarin gerektirdigi
yeterliliklere sahip olup olmadiklarini belirlemek amaciyla kullanilan, hem isletme ici
yeteneklerin yerlestirilmesi hem de isletme i¢i terfi kavramini desteklemesi agisindan

olduk¢a 6nemli bir aragtir.

Is ilanlar, calisanlara bos pozisyonun varligina yonelik bilgilendirme yapmay1
kapsayan bir islemdir. Bunun yaninda ¢alisanlarin bu pozisyon i¢in gerekli nitelige sahip
olmalar1 durumunda da basvurmalarina izin veren bir prosediirdiir. Is ilanlarinin kurum
icinde yaymlanmasi ve bu ilana bagvuru yapilabilmesine izin verilmesi, kurulus ici adaylara
oncelik verildigini gosteren dolayisi ile hem calisanlarin tutumlarim gelistiren hem de
kurulusa olan ilgilerini canli tutabilmeye yardimci olan bir igslemdir. Bunun yaninda,
calisanlarin bu agik pozisyonu dolduktan sonra 6grenip bu konuda sikayetlerinin yapilmasini
da azaltacaktir. Kurum i¢i bu ilanlar, intranet, e-posta, isletmenin web sitesi ve/veya

facebook sayfasinda vb. yayimlanarak calisanlar bilgilendirilmektedir.

Calisan tavsiyesi de oldukga etkili bir aday bulma yontemidir. Bu yontem kurulus
calisanin, is i¢in gerekli niteliklere sahip meslektagin1 ya da arkadasim Onermesini igerir.
Calisan tavsiyesi, 1§ ilanlar1 yayinlamaktan ya da is bulma firmalarindan yararlanilmasindan
maliyet acisindan ¢ok daha diigiiktiir. Bunun yaninda tavsiyelerin kullanilmasi, hem mevcut
calisanlarda hem de yeni ¢alisanlarda isgiicii devir hizini diisiiriir. Bunun nedeni, 6nerilen

kisilerin 6rgiit kiiltiirline uyumunun 6nceden saglanmis olmasidir.

1.13.4. D1s kaynaktan temin

Kuruluslarda oncelikli i¢ kaynaklardan yararlanilmasi diisiiniilse de, terfi yoluyla
bosalan iist basamaklara atanan ¢alisamin yerinin de doldurulmasi gerekmektedir. Dolayist

ile isletmenin ihtiyag duydugu ¢alisanlar i¢ kaynaklardan temin etmek her zaman miimkiin
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olmamaktadir. Bu durum calisan ihtiyacinin dis kaynaklardan yararlanilmasim gerektirir
(Cavdar ve Cavdar, 2010; Ozdemir, 2019). Bunun yamnda, isletmenin yeni yapilanityor
olmasi, bliyiimeye baglamasi, yeni teknik ve yontemlerin ortaya ¢ikmasi ve uygulanmasi,
bosalan pozisyona gerekli yetkinlige sahip ¢alisanin i¢ kaynaktan temin edilememesi vb.
durumlarin olmasi da dis kaynak temininden yararlamlmasimi gerekmektedir (Ozdemir,

2019).

Mondy’e (2017) gore bazen kuruluslar, 6zellikle isgiiciinii gelistirmek istiyorsa dig
kaynak teminine yonelebilir. Bu isletmelerin; 1) giris pozisyonlarindaki isleri doldurmak, 2)
mevcut ¢aliganin sahip olmadigi becerileri temin etmek, 3) farkl is tecriibelerine sahip

kisilerden fikir ¢esitliligi yaratmak gibi amaglar1 olabilir.

Sabuncuoglu (2018), isletmelerin eskiyen ve yipranan kaynaklariyla hayatta kalma ve
rekabet edebilme giiciinii kaybedecegini, bunun Oniine ge¢mek i¢in ise dis kaynaklara
acilmak ve kurulusa taze kan arastirmak gerektigini belirtmektedir. Isletmelerin her zaman,
yeni bilgilere sahip, iyi egitim gérmiis, yeniliklere ve gelisime agik ve dinamik ¢alisanlara
ihtiyaci1 vardir. Bu kaynaklarin aragtirilip bulunmasi ve ise alinmasi isletmelerin geliserek
devamliligim saglamasi konusunda yardimc1 olacaktir. Bu nedenle, giiniimiizde rakiplerden
daha iyi ¢aligami elde etme ve tutma gerekliligi birgok kurulus igin stratejik Oncelik
durumundadir. Ancak isletmeler, ise alim siirecinde dis kaynak kullanimiyla ilgili dezavanta;
saglayacak yonleri de dikkate almalidir. Calisan kurulustan ayrildiginda, kendisine yatirilan
zaman ve kaynaklarin israfinin yaninda degerli bilgileri de birlikte gotiirecektir (Jamil ve
Neem, 2013).

1.13.5. Di1s kaynaklardan temini etkileyen faktorler

Calisanin dis kaynaklardan temin siireci diger 1K faaliyetlerinde oldugu gibi olay ve
kisilerden bagimsiz gerceklesmez. Bu nedenle isletmelerin ¢alisan temini ¢abalarini olduk¢a
etkileyen dis faktorler de vardir. Bunlar; isglicii piyasa kosullari, yasal diizenlemeler, aktif

ve pasif is arayanlar, isletmenin imaji gibi unsurlardir (Mondy, 2017; Ozdemir, 2019).

Insan kaynaklar1 fonksiyonunu ve ozellikle ise alimi etkileyen en 6nemli dis ¢evre
faktorlerinden biri isgiicii piyasa kosullaridir (Ozdemir, 2019). Isgiicii piyasasindaki 6zel
becerilere olan talep ve arz, aday temininin basarisinda olduk¢a 6nemli bir rol oynar. Isgiicii

piyasasindaki igsizlik orani yiiksek ise isletmenin aday temin siireci basit bir sekilde
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gerceklesir. Bunun nedeni talep edilmemis bagvuru sahibi sayisinin fazla olmasi ve kalifiye
is bagvurusu sahiplerini elde edebilmek i¢in daha iyi bir firsat yaratmasidir. Ancak 6zel
becerilere olan talep arza oranla daha fazla ise isletmelerin isgiicii temininde daha fazla ¢aba
gosterilmesi  gerekir (Mondy, 2017). Genellikle orta kademe yoOnetim ve farkli agik
pozisyonlar i¢in yerel isgiicli piyasasina basvurulur. Bunun yaninda teknik, yonetsel ve
profesyonel ¢alisanlarin temininde ulusal isgiicii piyasalari incelenir. Cok siklikla olmasa da
uluslararasi isgiicii piyasalar1 da arastirilir. Bunlarin disinda uluslararasi bir kurulus, yabanci
iilkelere yatirnm yaptiysa ve o iilkelerin vatandaslarini istihdam etmesi gerekiyorsa, bu

iilkelerin iggiicii piyasalarini da incelemelidir (Bing6l, 2016).

D1s kaynaktan temini etkileyen diger bir faktor yasal diizenlemelerdir. Isletmelerin IK
uygulama ve politikalarmi, icinde bulundugu {ilkenin yasalarina uyumlu bir sekilde
olusturmasi zorunludur. Kuruluslar ¢alisan temini ve seciminde iilkenin Anayasa ve ilgili
yasalarina gore irk, din, dil, cinsiyet ayirimi yapamazlar. Bunun yaninda istihdam ettigi
caliganlarin belirli oraninda 6ziirlii ve eski hiikiimlii olmas1 zorunlulugu da vardir (Bingdl,
2016). Ulkemizde de Anayasamn 10. ve 50. Maddelerinde belirtildigi gibi kanun 6niinde
herkes esittir ve yasina, cinsiyetine uymayan ve giicliniin yetmedigi bir iste ¢alistirilamaz.
4857 sayili Is Kanunu cergevesinde de is iliskilerinde dil, din, 1rk, cinsiyet, siyasal diisiince
ve benzeri sebeplerle ayrimeilik yapilamayacagi belirtilmigtir. Bunun yaninda 6zel sektor
isletmelerinde %3 engelli, kamu kurumlarinda ise %4 engelli ve %2 eski mahk(im c¢alistirma

zorunlulugu vardir (Ozdemir, 2019).

Aktif veya pasif is arastiran adaylarin temin edilmesi, ¢alisan temin ve tedarik
yonteminin bagarisini etkileyen diger bir faktordiir. Aktif is arayanlar, isi olsun olmasin
kendilerini ig bulmaya adayan bireylerdir. Bu kisilerin isimleri is piyasasinda bilindiginden
ve Ozgecmisleri isletmelerdeki listelerde, arkadaslarinda ve 1is arayan listelerinde
bulundugundan onlar1 tespit etmek ve ulasmak daha kolaydir. Pasif is arayanlar ise,
halihazirda isleri olan, calistigt kurumdan ve gorevinden memnun olan potansiyel is
adaylaridir. Bu kisiler dogru bir firsat yakaladiginda daha fazla 6grenmek veya deneyim
sahibi olmay1 isteyebilirler. Bu adaylar yavas hareket ederler ve is degisimi yapmadan once
iyice arastirilar. Karsilasilacak riskleri ve zorluklari disiildiiklerinden kararsiz tavir
sergilerler. Calisan temin yontemleri bazi durumlarda aktif, bazi durumlarda ise pasif is
arayan adaylara uygundur. Bunun yaninda bu yontemlerin her iki gruba da uygun olanlari

vardir (Mondy, 2017).
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Isletmenin imaj1 ise, ¢alisamin is kararini etkileyen 6nemli bir faktdrdiir (Gatewood,
Gowan ve Lautenschlager, 1993). Kurulus i¢in, toplumda ve isgiicli piyasasinda “galisacak
1yl bir i yeri” inanci ve sOylemi varsa, yani kurulus olumlu/gii¢lii bir imaja sahipse, bu
durum temin siirecini de olumlu etkileyecek ve ihtiya¢ duyulan nitelikli aday1 biinyesine
cekmekte kolaylik saglayacaktir (Wehner, Giardini ve Kabst, 2015; Ozdemir, 2019). Bu
imaj1 olumlu olarak gosterecek unsurlari, iicret diizeyi, sundugu egitim ve kariyer gelisimi
gibi firsatlar yaninda sosyal imkanlarin saglanmasi seklinde ifade edebiliriz. Isletmenin
imajinin olumlu olmasi, nitelikli adaylarin bagvurma diizeyinin artmasim etkilerken,
maliyetleri diisiirebilir ve zaman tasarrufu da saglayabilir. Bunun yaninda, orgiitsel bagligin
artmasim destekleyerek, devamsizlik ve isgiicli devir oraninin azalmasina katki saglayacak
dolayst ile ise alim siirecinin daha az tekrarlanmasina yardimei olabilecektir (Ozdemir,

2019).

1.13.6. D1s temin kaynaklar:

Kuruluslar aradiklart niteliklere sahip calisanlar1 her zaman i¢ kaynaklardan
karsilayamazlar. Dolayist ile ihtiya¢ duyulan ¢alisan i¢in dis kaynak teminine yonelirler. Dig
kaynak, isletmelerin hali hazirda ¢alisanlari disinda kalan ve isgiicii piyasasinda olan herkes
anlamina gelmektedir. Bu kaynaklar1 bulabilmek i¢in arastirilacak/bakilacak bir¢ok temin
kaynagi vardir. Ancak isletmeler i¢in 6nemli olan, ¢alisan ihtiyacim nitelik ve nicelik
acisindan tam olarak ve mimkiin olan en az masrafla karsilayan kaynaktan
faydalanilmasidir. Bu nedene tiim kaynaklar titizlikle incelenmeli ve kurulusa fayda

saglayacak en yararli kaynak seg¢ilmelidir (Bing6l, 2016).

Di1s temin kaynaklar1 asagidaki gibi siralanabilir (Bingdl, 2016; Mondy, 2017,
Ozdemir, 2019):
eMeslek liseleri,
o Yiiksekokullar ve liniversiteler,
eisgiicii piyasasindaki rakiplerin ve diger kuruluslarin ¢alisanlari,
eissizler,
e Eski calisanlar,
eEv kadinlar,
eEmekliler,
e Eski askeri personel,
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eTaseronlar,
e Serbest calisanlar,

e Eski mahk(mlar.

1.13.7. D1s kaynaklardan temin yontemleri

Kuruluslarin ihtiyact olan say1 ve nitelikteki ¢calisana ulagabilmesi ve en dogru se¢imi
yapabilmesi i¢in Oncelikle genis ve nitelikli bir aday havuzuna ihtiyaci vardir. Aday
saglamak amaciyla, kullanilan tiim yontemler aday havuzu olusturulmasina yardimei olur.
Dis kaynak temini igin hem geleneksel yontemler hem de modern yontemler

kullanilmaktadir.

Yazili, sozel ve gorsel tiim iletisim araclari ve internet gibi medya araglari ¢alisan
temininde kullamlan ve oncelikli tercih edilen yontemlerdendir. Ihtiya¢ duyulan nitelikli
aday havuzunun olusturulmasinda genis kitlelere ulasip bagvurulart toplamak
gerekmektedir. Ancak bu siire¢ zaman alict ve maliyetlidir. Dolayisi ile gazete, meslek
dergisi, radyo, televizyon ve internet gibi ¢esitli medya araglarin1 kullanmak hem maliyeti

azaltir hem de zaman acisindan avantaj saglar (Ozdemir, 2019).

Devlet tarafindan kurulan ve yonetilen resmi istihdam kurumlar1 ve bunlarin diginda
kalan 06zel kurumlar, is arayanlar ile isletmeler arasinda aracilik gorevi {istlenen
kuruluslardir. Ulkemizde calismalarina is ve Is¢i Bulma Kurumu olarak baslayan ve
giiniimiizde Is Kurumu adiyla devam eden kurulus, istihdamin korunmasina,
gelistirilmesine, yayginlagsmasina ve issizligin onlenmesine yardimci olacak faaliyetler
gerceklestirmek ve issizlik sigortasi hizmetlerinin yiiriitiilmesi amaciyla kurulmus resmi bir
kurumdur (Sabuncuoglu, 2018). Is¢i ve isveren arasinda aracilik gérevi yapan bu kurumun,
kurulusa gonderdigi adayin ise alinmasi zorunlulugu yoktur. Ancak Is kanunun 30. Maddesi
kapsaminda belli bir biiyiikliige ulasmis isletmelerin engelli, gazi, sehit yakini gibi kisileri
belli bir oranda istihdam etme zorunlulugu vardir. Ayrica isletmelerin bu nitelikteki adaylara
Tiirkiye Is Kurumu iizerinden ulasmas1 ve kurumun onayi ile temin etmesi zorunludur
(Ozdemir, 2019). Ozel istihdam biirolar;, “beyin avcilar” olarak da adlandirilirlar ve
ozellikle beyaz yakali ve kalifiye calisanlari uygun pozisyonlara yerlestirilmesiyle bilinen
biirolardir (Mondy, 2017). Daha genel olarak tanimlamak gerekirse, 6zel istihdam biirolari,
isgiicli piyasasinda i arayanlarla kuruluslar arasinda, 6zel bir s6zlesme ¢ercevesinde, belli

bir iicret veya komisyon karisiginda etkin bir aracilik hizmeti saglayan biirolardir. Bazen bu
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biirolarin talep ettigi ticretler ¢ok yiiksek olabilmektedir. Ancak iyi bir kaynak oldugundan,
tercih edilen bir ¢alisan temin yoldur. En 6nemli avantajlari, adayi iyice arastirdiktan sonra
kurulusa onerirler boylece isletmenin yapacagi arastirmayi kolaylastirirlar (Sabuncuoglu,

2018).

Isletmeler, calisan temini igin dzel meslek liseleri, teknik okular, yiiksekokullar ve
{iniversitelere de basvurabilirler. Ozellikle bu kurumlarla kurulan yakm iliskiler ihtiyag
duyulan nitelikte ¢alisanin bulunmasina iyi ve daha az maliyetli bir kaynak olusturur. Birgok
okulda ise yerlestirme merkezleri veya 6grencinin bagvurabilecegi kariyer merkezleri vardir.
Ozellikle de iiniversitelerde kuruluslar tarafindan diizenlenen Kariyerle ilgili bazi 6zel
etkinlikler, 6grencilerin meslekleri ve isletmeleri tanimasina ve ilerde yapmay1 planladiklar
is hakkinda ve girmek istedikleri firmalar hakkinda bilgi edinmesine olanak saglarlar. Bunun
yanminda birgok boliimiin programlar1 ¢ercevesinde yapilan stajlar ve isbasi egitimler de
isletmelerin 6grenciyi degerlendirebilmesine, 6grencinin de isi ve kurulusu tanimasina
yardimei olurlar. Gilintimiizde birgok kurulus basarili 6grencilere, mezun olduktan sonra
kurulusta caligmalarina karsilik 6§renim burslar1 da vererek biinyelerine katmaya calisirlar.
Bu nedenlerle tniversiteler birgok kurulus i¢in ana tedarik kaynagidir (Bingol, 2016;

Sabuncuoglu, 2018; Ozdemir, 2019).

Di1s kaynak teminide meslek kuruluslarindan da yararlanilabilir. Hemen hemen her
alanda meslek kuruluslari bulunmaktadir. Egitim, saglik, muhasebe, miihendislik gibi
meslek kuruluslari, iiyelerinin mesleki yonden gelisimlerine katki saglamayi amaclarlar.
Bunun yaninda, bir gii¢ odagi1 olarak meslektaslarinin haklarim korumak amacinda olan sivil
toplum kuruluslart da vardir. Mesleki kuruluslar bircok meslek iiyesini barindirdigindan
nitelikli ¢alisan temini i¢in faydali bir ag olusturur. Zaman zaman diizenlenen egitim
seminerleriyle bir araya gelen iiyeler, yeniden is arayan liyelerin daha kolay is bulabilmesi
icin yardimc1 olurlar (Ozdemir, 2019). Aym zamanda isletmelerin, anlik
mesajlagma veya haberlesme uygulamalarinin kullanilmasiyla olusturulan gruplarda da is
arayisinda olan liyelerin veya firmalarin bilgisinin paylasilmasi ig bulunabilmesi i¢in iiyelere

yardimci1 olmaktadir.

Isletmelerin bulundugu yerleske ve tamnmusliklari, baska bir ifadeyle toplumda ve is
piyasasinda olusturduklari imajlar1 ve daha bircok nedenle duyuru olsun olmasin birgok
insan bireysel bagvuru da yapmaktadir. Basvuru i¢in, adayin bilgilerini i¢eren 6zge¢cmisler
onceleri isletmeye sahsen giderek, posta veya faks yoluyla ulastiriliyorken, giiniimiizde ise
genellikle e-mail ile gonderilmekte veya kurumsal web sitelerinin is bagvurusu alanlar
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kullanilmaktadir (Ozdemir, 2019). Bireysel basvuru yontemiyle yapilan basvurularin
ozellikle sik elaman alan isletmelerde ise alimla sonuglandig1 diisiiniilebilir. Ancak bagvuran
kisinin istedigi is i¢in her zaman acik pozisyon olmamasi durumu da goze alinmalidir.
Bireysel bagvurular, en kolay ve en ucuz temin yontemidir. Bu nedenle bagvuran kisilere
uygun pozisyon olmamasi durumunda da iyi davramilmali ve bagvurular ilerde

degerlendirmek amaciyla belirli bir siire saklanmalidir (Sabuncuoglu, 2018).

Bilgisayar ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler hem isletmelerin ¢alisan
teminindeki davranis tarzlarin1 hem de is arayanlarin is arama ve bagvurma sekillerini kokten
degistirmektedir (Mondy, 2017). Nitelikli basvuru havuzuyla iletisim kurmak, ise alimin en
kritik yonlerinden biridir. Agizdan agiza, gazete ilanlar1 ve liniversite ziyaretleri genellikle
internetteki 1s ilanlar ile tamamlanir. Kariyer siteleri, kurumsal web siteleriyle ve benzeri
internet araglariyla insan kaynaklari yoneticileri potansiyel is bagvurusunda biiyiik bir
havuza ulasabilirler. Adaylar belirlendikten sonra, iKY, orgiit kiiltiirline uygun olup
olmadiklarin1 anlamak i¢in nihai adaylar dikkatlice taramalidir. Bir¢ok internet araci,
basvuru sahiplerinin arka plan aramalarmi hizli ve kolay hale getirir (DeCenzo ve ark.,
2010).

Giiniimiizde, internetin sagladig1 bircok kaynakla aday temininden sz edilebilir.
Bunlar; web siteleri, sanal is fuarlari, kurumsal kariyer siteleri, sosyal platformlar, web
giinliikleri, genel amaglh is ilan1 panolar1 vb. sik kullanilan bazi kaynaklar asagida

aciklanmugtir.

Kurumsal web siteleri, isletmelerin tanitimlarini yaptigi, tirtinlerini ve hizmetlerini
sundugu, gercek varliginin dijital alandaki yiiziidiir. Kurulusa ait her tiirlii bilginin yer aldigi
bu sitelerde bazen adaylar i¢in, agik pozisyonlar, is ilanlar1 yaymlanir ve bagvuru alanlari
olusturulur. Kuruluglar aday temininde masrafsiz ve kolay bir yol oldugu i¢in kendi web
sitelerinde hazirladiklar1 bagvuru formlariyla zengin bir aday havuzu olusturma yolunu

tercih edebilmektedirler (Sabuncuoglu, 2018).

Kurumsal web sitelerin yaninda diinyada ve ililkemizde esas amacinin i arayanlara
aradiklar1 isi bulma ve isletmelere de aranilan aday1 bulma konusunda hizmet veren birgok

insan kaynaklar1 web sitesi ve platformu da vardir.

Diinyadaki ve iilkemizdeki en popiiler kariyer siteleri ve platformlar1 asagidaki gibi

siralanabilir:
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e Monster,

e CarreerBuldier,
e Linkedin,

e Indeed,

e Glassdoor,

e Secretcyv,

e kariyer.net,

e yenibiris.com,
e igbul.net ve

e eleman.net.

Sanal is fuarlari, ¢ok sayida basvuru toplamak i¢in bir veya daha fazla igyeri tarafindan
ylriitiilen ¢evrimig¢i aday aragtirma ve bulma yontemlerinden biridir. Bu fuarlar aday temin
stirecinin ilk agamasini olusturur. Geleneksel fuarlarda harcanan zaman ve uygun nitelige
sahip olmayan adaylar i¢in yapilan harcamalar1 gereksiz bulan birgok igveren sanal fuarlara
yonelmektedir (Mondy, 2017). Bu fuarlarda potansiyel is adaylari arayan tanminmis
sirketlerin IK temsilcileriyle, &zellikle iiniversitelerden mezun olacak &grencilerin,
mezunlarin ve ig arayanlarin bir araya gelmesi ve birbirini tanimasi amaglanir. Baska bir
ifadeyle bu fuarlar, adayn is ve sirket hakkinda bilgi almasina hatta bagvuru yapabilmesine,

isverenin de aday1 tanimasina olanak saglar.

Sosyal medya (Facebook, Twitter, Instagram, LinkedIn ve diger benzer g¢evrimici
alanlar) bireylerin ilgi alanlarini, bilgilerini paylasmak ve iletisim kurmak igin olusturulan
cesitli platformlardir (Gelinas ve ark., 2017). Giinlimiizde oldukga fazla sayida isletme
geleneksel yoOntemlerin yerine sosyal medya aracilifiyla aday temini yollarini
kullanmaktadir. Kisiler arast aglar en iyi aday temin yollaridir. Bu nedenle sosyal medya
aday temininde anahtardir ve uygun bir sekilde kullanildiginda calisan teminin neredeyse
her asamasinda fayda saglayabilir (Mondy, 2017). I¢inde bulundugumuz bilisim caginda
hemen hemen herkes sosyal medyanin farkinda ve i¢indedir. Baglarda bu araglar sadece
arkadaglarimizla veya aileyle iletisim kuracagimiz, yazi1 ve fotograf paylasabilecegimiz
ortamlardi. Ancak sosyal medya giiniimiizde neredeyse tiim zamanmmizi geg¢irdigimiz bir
sanal ortam haline geldi. Dolayisi ile is piyasasina yeni giren yetenekler bu ortamlara

asinadir ve is arastirmak icin de sosyal medyay1 kullanabilmektedir.
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Geleneksel yontemler, 6rnegin gorsel veya yazili, radyo ve televizyon reklamlar
maliyetli olabilir ve yeterli sayida bagvuruyu saglayamayabilir. Sosyal medyanin ihtiyag
duyulan niteliklere sahip aday i¢in daha genis bir kitleye ulasabilmesi ve daha az maliyetli
olmas1 6nemli bir giigtiir. Bu nedenle hem isverenler hem de is arayanlar sosyal medyadan

yaralanmaktadirlar.

Yukarida da ifade edildigi gibi calisan temini i¢in kullanilacak birgok yontem vardir.
Isletmenin, ihtiya¢ duydugu calisana ulasabilmesi icin bu yollardan birini veya birkagini
kullanmas1 gerekebilir. Ancak bu yollarin hangisinin uygun olacagi isletmenin amacina ve
yatirnmina gore degisiklik gosterebilmektedir. Farkli aday saglama yollarinin avantaj ve

dezavantajlar1 asagidaki tabloda verilmistir (Ozdemir, 2019).

Tablo 1.1 Aday Saglama Yollarinin Avantaj ve Dezavantajlart

Gorsel yaraticilik

Kaynak Avantaj Dezavantaj
Reklam Genis kitleye ulagim Yiiksek maliyet
Billboardlar Goz alic1 Kisitl bilgi

Kolay unutulur

Sosyal Medya Araglar

Genis kitlelere ulagma imkana,
Maliyet etkin,
Cift yonlii iletisim

Kontrol zorlugu

En iyi 6grencilere ulagma imkani

Kampiisler / Gelecek yonetimine sekil verme Yiiksek maliyet
imkani
Sosyal Faaliyetler Maliyet etkin Katilimeilar sinirlenebilir
- . . Maliyet
Kosullu Isciler Ulagilabilir, taginabilir, esnek iki tabaka isgiicii
Miisteriler Adaylar kisisel olarak onerilir Miisteri ile suni iligkiler
Dogrudan Posta Kisisel ve segici Vakit sikintist

Postalar agilmayabilir

Calisan Referanslart

Ucuz
Siiratli

Diizenli kullanimu
ayrimciliga neden olur

Ise Alim Firmalari

Genis aday havuzu

Maliyet

Resmi Kurumlar

Maliyet etkin
Genis aday havuzu

Yetersiz adaylar

Is Fuarlar

Ag kurma firsat1

; Maliyet etkin R
IK Dosyalar1 fyi halkla iliskiler Eski tarihli dosyalar
Fazla sayida aday Maliyetli

Zaman alici

Is Tlanlan

Vakit tasarrufu
Diisiik maliyet

Yoneticiler kontrolii
kaybettigini hissedebilir
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1.14. insan Kaynag Secimi Tanimi ve Onemi

Insan kaynaklar1 temin siireci tercih edilen aday temin yolundan sonra yerini se¢im
asamasina birakmaktadir. Agik pozisyon i¢in ilan yaymlanmis ve basvuralar yapilmustir.
Dolayisti ile se¢im siireci, temin siirecinden farkli olarak adaylar1 da i¢ine alan ¢ok asamali

bir siiregtir (Decenzo ve ark., 2010; Mondy, 2017).

Insan kaynag1 secim siireci, adayla is arasinda en iyi uyumu saglayabilecek sekilde,
aday veya adaylarm bosalan gorevle kars1 karstya getirilmesidir (Ozdemir, 2019). Baska bir
ifadeyle se¢im, aday temin siireci sonunda yaratilan, aday potansiyelinin ig gereklerine gore
degerlendirilerek adaylarin ise alinip alinmama kararinin verilmesini saglayan insan

kaynaklar1 yonetimi siirecidir (Can ve ark., 2012).

Mondy (2017) insan kaynaklar1 se¢imini, bir 6rgiitte belirlenmis acik bir pozisyon i¢in

en uygun adayin diger adaylar arasindan tercih edilmesi siireci seklinde agiklamaktadir.

Bingdl’e (2016) gore ise, temin siireci aday havuzu olusturmay1, se¢im siireci de bu
havuzda bagvurusu bulunan adaylar arasindan en nitelikli olanlar1 belirlemeyi ve ise almay1
icermektedir. Bireyler, birbirinden farkli degerlere, diisiinceye, davrans, ilgi, bilgi ve
becerilere sahiptirler. Kuruluslardaki islerde de farkhiliklar vardir. Dolayisi ile 1K secimi,

orgiit ve belirli bir pozisyon i¢in en iyi uyumu gosterecek adaylarin belirlenmesi siirecidir.

Isletmenin gerek igerdeki c¢ahisamna gerekse disartya karsi takip ettigi calisan
politikasinin olumlu izlenimi saglam temellere ve ilkelere bagli bir insan kaynagi se¢im
sistemiyle saglanir. Diirlist ve dikkatli yapilan bir se¢im siireci kurulusa giiveni artirir ve bu
stire¢ sonunda uygun kisinin se¢ilmesi de isletmeye daha verimli bir ¢aligma ortami saglar
(Sabuncuoglu, 2018). IK secimi, geleneksel olarak nitelikli calisan arayisina ya da isin
gereklerine uygun olmayan adaylarin elenmesine yonelmis olmasinin yaninda, gliniimiizde
sosyal bir islev kazanmistir. Bunun yaninda, insan kaynagi se¢iminde nitelikli bir ¢alisan
icin uygun, tatmin edici ve gelisimine kaynak olacak bir iste bilgi ve becerilerini

kullanabilmesine de imkan verilmelidir (Ozdemir, 2019).

Kuruluslar icin IK se¢im siirecinin amaci, insanlar drgiitle ve islerle dogru bir sekilde
eslestirmektir. Aday havuzunda bulunan kisi fazla kalifiye veya tam tersi durumda ise ya da
farkli nedenlerle ise ya da orgiit kiiltiiriine uygun degilse, ise alinmas1 durumunda etkin

calisamayacak, isten ¢ikarilacak veya kendi istegiyle isten ayrilacaktir.

41



Verimliligi artirmanin birgok yontemi vardir ancak en giiclii yontem, dogru kisiyi
dogru ise alma kararidir. isletmelerin calisan se¢iminde yams tercihler yapmasi, her ne kadar
iyl bir orgiit yapisi, plan1 ve kontrol sistemi olsa da uzun vadede basarisini olumsuz
etkileyebilir. Kuruluslarda orgiitsel hedeflere ulasmay1 saglayacak nitelikte c¢alisanlarin
olmas1 ayni teknolojiye sahip kuruluslar arasindaki en giiclii farki yaratmaktadir (Mondy,

2017).

Kisaca kurulusglar i¢in insan kaynagi segme siirecinin temel amacini, is ve aday uyumu
saglanarak, isletmenin verimli olmasim, biiyiimesini ve isinden memnun olan calisanlara

sahip olmasim saglamak seklinde ifade edilebilir (Ozdemir, 2019).

1.15. insan Kaynag1 Secimini Etkileyen Faktorler

Isletmelerin hazirlanmis bir segim siirecinin olmas1 ve bunu takip etmeleri islerini
oldukca kolaylastirmaktadir. Ancak bazi durumlarda cevresel faktdrler se¢im siirecini
etkileyebilmektedir. Secim siirecini etkileyen bu faktorler; yasal uygulamalar/diizenlemeler,
Orgiitiin tiiri, karar alma hizi, aday havuzu, oOrgiitsel hiyerarsi, deneme siiresi/donemi,

orgiitsel uyum ve diger IK islevleri seklindedir (Bingdl, 2016; Mondy, 2017; Ozdemir 2019).

Secim siirecini etileyen faktorlerden biri yasal diizenlemelerdir. IK’nin temel amaci
adaylarin uygunlugunu belirlemek olsa dahi isletmelerin adil davranmasi gereklidir (Mondy,
2017). Baska bir ifadeyle adaylarin belirlenmesi ve is so6zlesmesi goriismeleri siirecinde
diiriist ve ayrimcilig1 engelleyen yasal diizenlemelere gore hareket edilmelidir (Bingdl,
2016). Omegin; 50 ¢alisandan fazla olan kuruluslarda %6 oramnda dezavantajli gruptan

(engelli, eski hiikiimlii vb.) ¢alisanin istihdam edilmesi gereklidir (Ozdemir, 2019).

Secim siirecini etkileyen diger faktorlerden biri de, 6rgiitiin kamu veya 6zel sektor ya
da kar amagh oOrgiit olmast durumudur. Kar amagh bir Orgiitte, ¢alisanlar, orgiitiin kar
amacin1  gerceklestirmesine ne derce katkida bulunacaklarina ya da bulunup
bulunamayacaklarina gore segilirler (Bing6l, 2016). Bunun yaminda ¢alisan se¢iminde
adayin isle iligkili kisilik 6zellikleri de dikkate alinarak bir biitiin olarak degerlendirilir
(Mondy, 2017). Bu orgiitler se¢im siire¢lerinde daha esnek ve bigimsel olmayan yollar
izleyebilmekte ve daha modern teknikler kullanabilmektedirler. Kamu kurumlar ise, daha
merkeziyet¢i ve yasal prosediirlere uygun sekilde c¢alisan se¢cimi yapmaktadirlar (Goktas

2019). Ulkemizde kamu isletmelerin de acik pozisyonlar icin genel yazili smavlar
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yapilmaktadir. Yapilan bu sinavlara binlerce insan katilmaktadir. Katilimin fazla oldugu bu

smavlarda adaylar arasindan en yiiksek puani alanlar ise se¢ilmektir (Bingdl, 2016).

Secim kararinin verilme siiresi de se¢im siirecinde oldukca gii¢lii bir etkiye sahiptir.
Kuruluslarda gelisen ani durumlarda, 6rnegin kritik bir pozisyonda gorev alan birinin isten
ayrilmast veya hayatini kaybetmesi sonucunda islerin aksamamasi i¢in hizli bir sekilde
secim yapilmasi gerekebilir. Bu durumla karsilasan isletmelerin se¢im siirecinin her
asamasini yerine getirmesi zaman alacagindan, se¢im siirecinin bir veya daha fazla adimini

atlayarak secim islemini gerceklestirebilirler (Ozdemir, 2019).

Secim siirecini etkileyen baska bir faktor de aday havuzudur. Agik bir pozisyon veya
belirli bir i i¢in istenen niteliklere sahip aday sayisi aday havuzunu olusturur. Aday
havuzunun biytikligii/kiiclikligii, se¢cim siirecini etkileyen diger 6nemli bir faktordiir. Bu
havuzun biyiikliigi nitelikli adayin segilebilmesini olumlu yonde etkilerken, aday
havuzunun yeteri kadar biiyiik olmamasi ise istenilen dzelliklere sahip ¢alisanin se¢ilmesini
zorlastirir ya da imkansiz kilabilir (Ozdemir, 2019). Is giicii pazarimin genislemesi veya
daralmas1 da aday havuzunun sayisini etkilemektedir. Yiiksek issizlik oran1 aday havuzunun
biiyiikliigi, diistik issizlik orani ise havuzun kiigiikliigii anlamina gelmektedir (Mondy,

2017).

Kuruluglarda genellikle degisik kademelerdeki pozisyonlar1 doldurmak igin farklh
secim yaklasimlart kullanilmaktadir. Bagka bir ifadeyle alt ve iist kademe ¢alisan se¢ciminde
izlenecek yoOntemler farklidir. Bu nedenle oOrgiitsel hiyerarsi de se¢im siirecini
etkilemektedir. Ornegin, {ist yonetim i¢in alinacak bir ¢alisanin 6zge¢misi detayli olarak
incelenir ve kapsamli miilakat ve testlerden gegcirilir. Ydnetici se¢imindeki bu asamalar
olduk¢a zaman alicidir. Bunun yaninda alt kademede gorev alacak bir ¢alisan i¢in bu kadar
detayli inceleme yapmadan sadece birkag basit test ve goriismeyle siire¢ tamamlanabilir

(Bingdl, 2016; Mondy, 2017; Ozdemir, 2019).

Orgiitsel uyum, calisan adaymin oOrgiit kiiltiiriine veya deger sistemine uyma
derecesine yonelik algidir ve segim siirecinini etkileyen diger bir faktordiir. ise yeni alinan
bireyin, istenildigi basariyr gosterememesinin bir¢ok nedeni olabilir. Bireyin bilgi ve
becerileri basarisinda olduk¢a Onemlidir ancak istihdam iligkilerinde en etkili bilesen

kiiltiirel uyumdur (Mondy, 2017).
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Insan kaynag1 se¢imini etkileyen diger bir faktdr de deneme siiresidir. Birgok kurulus
calisanlarin yeteneklerini, sergiledikleri performansa bagli olarak degerlendirebilecekleri bir
deneme siiresi uygulanmaktadir. Deneme siiresinin amaci ise alinan yeni ¢alisanmin o géreve
uygun olup olmadiginin belirlenmesidir. Bu uygulama se¢im siirecinin bazi adimlarim
icerebildigi gibi siirecin dogrulugunu da kontrol etmek agisindan kullanilabilir. Deneme
stiresi i aydan olusmaktadir. Ancak bazi isletmeler deneme siiresini daha uzun
tutabilmektedir (Mondy, 2017). Ulkemizde ise, deneme siiresi konulan bir is sézlesmesinde,
4857 sayili Is Yasasi’nin 15. maddesinde gore en cok iki ay siire verilebilmekte, toplu is
sOzlesmelerinde ise siire dort aya kadar uzatilabilmektedir. Yine bu maddeye gore deneme
siiresinde hem yeni ¢alisan hem de igveren is sdzlesmesini, ¢alisanin ¢alistig1 giinlerin ticret
ve diger haklar1 sakli kalarak bildirim siiresine gerek olmaksizin ve tazminatsiz

feshedebilirler (Bingdl, 2016).

IK temin ve se¢imi, IKY nin bir alt sistemidir. Bu nedenle diger IK islevlerini de
etkilemekte ve onlardan etkilenmektedir (Ozdemir, 2019). Ornegin; tazminat miktarinin
rakiplerin sundugundan az olmasi durumu veya isletmenin ¢alisma kosullarinin saglik ve
giivenlik acisindan yetersiz olduguna yonelik imajimin olmasi en iyi nitelikte aday1 ise

almay1 zorlastiracaktir (Mondy, 2017).

1.16. insan Kaynag Secim Siireci

Insan kaynag1 secimi aday arastirma ve bulma cabalar1 sonucu olusan aday havuzu
icerisinden hangi adaylarin igse alinacagina karar verme faaliyetlerinden olusan bir siiregtir
(Cavdar ve Cavdar, 2010). Insan kaynag1 secim siirecinde adaylar hakkinda anlamli bilgiler
elde edilmesini saglayacak bu faaliyetler tiim kuruluslar tarafindan genel kabul géren bir
stire¢ olmamakla beraber 6n inceleme ile baslay1p nihai istihdam karariyla son bulan bir yol

izler (Mondy, 2017).

DeCenzo ve arkadaslar1 (2010) se¢im siirecini; 1) ilk eleme goriismesi, 2) basvuru
formunun doldurulmasi, 3) istihdam 6ncesi testler, 4) kapsamli goriisme, 5) kosullu is teklifi,
6)varka plan arastirmasi, 7) tibbi veya fizik muayene ve 8) kalici is teklifi olarak sekiz
adimdan olustugunu ifade ederler. Siirecteki her adim bagvuranin gegmisi, yetenekleri ve
motivasyonu hakkindaki bilgisini genigletmeyi amaglar ve karar vericilerin tahminlerini ve
nihai secimlerini yapmak i¢in kullandiklar1 bilgileri artirir. Ancak bazi adimlar, yararl

veriler saglamazlarsa veya maliyeti yiiksek olursa ve garanti edilmezse atlanabilmektedir.
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Bingo6l (2016) ise sec¢im siireci i¢in genellikle kullanilan adimlari; 1) bagvuru kabulii,
2) 6n goriisme, 3) bagvuru formunu doldurma, 4) ise giris testleri, 5) goriisme, 6) sosyal
medya arastirmasi, 7) 6n se¢im, 8) ilk amirin onayi, 9) saglik muayenesi, 10) son se¢im/ise
alim karar1 ve yerlestirme olarak belirtir. Sekil 1.1°de goriildiigii gibi se¢im siirecinin her bir
asamasinda aday hakkinda ulasilan bilgiler, is sartnamesinde belirtilenlerle karsilastirilir. Bu
karsilastirma sonucunun olumlu olmasiyla bir sonraki agamaya gecilir. Her asamada bu
islem tekrarlanarak son asamaya kadar gelinir. Bu asamalardan herhangi birinde
degerlendirme olumsuz olursa aday reddedilir ve bir sonraki asamaya gegilemeyerek se¢im

stireci sonlanir (Bingol, 2016).

Bagvuru Kabuli — On Gériigme ——%  Basvuru Formu Doldurma
Y
Sosyal Medya -+ Goriisme +7 Ise Girme Testleri
¥
_" On Segi Ik Amirin Onay
Gecmigin Aragtirlmas: 1 secim N mnayt

¥

Son Segim/Ise Alnma |« Saglik Muayenesi

Karan ve Yerlegtirme

Sekil 1.1 fnsan Kaynag Segim Siireci

Her isletmenin, ihtiyacina, niteligine, kosullarina, tercihlerine, biiyiikliigline, istedigi
personel sayisi gibi Ozelliklere bagli olarak adimlarin sayisi, siras1 veya adi gibi unsurlar
degisiklik gosterebilir. Bu siirecte dnemli olan hangi adimlardan olusan bir yol izlenecegi
degil kurulus i¢in etkin sonug verecek yontemlerin kullanilmasidir (Ozgen, 2002; Ozdemir,

2019).

Bahsedilen bilgiler 1s1ginda her isletmede farklilik gosterebilecek bu adimlara genel

olarak asagida deginilmistir.
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1.16.1. Basvuru kabulii ve incelenmesi

Adaylarin bagvurularini toplamak i¢in, agik pozisyonun doldurulmasina yonelik
aciliyet, maliyet gibi faktorlerin etkisiyle i¢ ya da dis kaynaktan temin yontemine gore farkl
aday saglama yollar1 kullanilir. Genis bir bagvuru aday havuzunun olusturulmasi daha
oncede soylendigi gibi oldukc¢a 6nemlidir. Bagvuru sayisinin yiiksek olmasi, igin gereklerine
uygun ¢ahisanin segilebilme olasihgini da artirir. Insan kaynagi temini siireci sonunda is
ilaninin verilmesi ve aday basvurularinin gelmeye baslamasiyla se¢im siireci baglamis olur
(Ozdemir, 2019). Yapilan basvurularin kabulii ve incelemesi asamasi ise isin gerektirdigi
nitelikleri tasimayan adaylarin elenmesini amaglanmaktadir. Basvuru dilekgeleri ve
0zgecmis belgelerinde gereken asgari Ozellikleri tasimayan adaylar elenmektedir. Ancak
bazi1 durumlarda, basvurduklari is disinda baska ag¢ik pozisyonlar i¢in uygun goriilen adaylar

secilebilmekte ve is teklifi yapilabilmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010).

1.16.2. On goriisme

Bagvurularinin kabulii sonras1 genellikle adaylarla insan kaynaklart uzmani veya
boliim ydneticisi arasinda bir 6n goriigsme yapilir. Kisa tutulan bu goriisme, adaylardan ise
yarayacaklar1 se¢mekten Ote igin niteliklerine uygun olmayanlar1 eleme amacini tagir.
Ornegin; yas, egitim, cinsiyet ve askerlik durumu vb. Bu goriismelerde daha ¢ok adaya
neden bu is yerine basvurduklari sorulur ve adaylarin isletmeden neler bekledikleri ve nasil
bir is aradiklar1 6grenilmeye c¢alisilir. Bunun yaninda 6nceki isleri ve mezun olduklari
okullar hakkinda bilgi alinarak egitim ve deneyim durumlar1 da &grenilir. Ayrica bu
goriismeyle adaym dis goriiniisii ve konusmasi da degerlendirilir. On gériisme yiiz yiize
internet veya telefon araciligryla yapilabilmektedir (Bingdl, 2016; Sabuncuoglu, 2018). On
goriisme sonucunun olumlu gegmesi durumunda, agilan pozisyona uygunlugu diistiniilen

adaylara doldurmalar1 i¢in bir bagvuru formu verilir.

1.16.3. Bagvuru formu doldurtulmasi

Isletmelerin duyurulan is ilanina uygun olarak yapilan bagvurularda &zel olarak
hazirlanan bir basvuru formu doldurulmalidir (Cavdar ve Cavdar, 2010). Bagvuru formlari,
adayla ilgili bilgileri belirli bir formatta diizenlemek, kisa listeler hazirlamak, randevu

olusturmak ve calisan kaydimi tutmak igin yapilandirilmis bir temel saglarlar. Adayin
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0zgeemisini 6grenmeye yonelik olan bu formlarin genellikle adaylarin sahsen doldurmasi
istenir. Adaya formda yoneltilen sorularin agik ve anlasilir olmasi aym zamanda renk, din,
dil, irk ve siyasi diisiinceleri aciga ¢ikaracak nitelikte ve ahlaki degerlere aykiri olmamasi
gerekmektedir (Bingol, 2016). Bunun yaminda adayin ailesine yonelik veya kan grubu gibi
ayrintili sorular da sorulmamalidir. Bu tiir bilgiler ise alim gergeklestiginde 6zliik dosyasi

icin istenilmelidir (Sabuncuoglu, 2018).

Standart bir yapist olmayan basvuru formlari her isletmenin ihtiyacina gore
hazirlamrlar. Kurulustan kurulusa farklilik gosteren bu formlarda ortak noktalar bulunur.

Bunlar asagidaki sekilde ifade edilebilir (Ozdemir, 2019):

oKisisel bilgiler,
eOgrenim durumu,
oI5 tecriibesi,
eReferanslar,

e Askerlik durumu,
eSaglik durumu,

eDiger tamamlayic1 bilgiler.

1.16.4. Sinav ve testler

Smavlar ve Testler, isletmelerin ihtiya¢c duydugu nitelikteki calisanlarin se¢iminde
kullanilan faydali uygulamalardir. Se¢im siirecinde hangi sinav ve testlerin uygulanacagi
acik pozisyonlarin idari ya da teknik olmasi, pozisyonun gerekleri, isletmenin amaclari ve
politikalar1 gibi birgok faktore bagli olarak degismektedir (Ozdemir, 2019). Her bir bireyin
is performansina bagh olarak farkli 6zellikleri vardir. Bu Olciilebilir farkliliklar, bilissel
beceriler, psikomotor beceriler, is bilgisi, ¢alisma davramslari, meslege iligkin ilgi alanlar
ve kisilikle ilgilidir (Mondy, 2017).

Testler oOrgiitsel psikoloji ve davranis alaninda aragtirma yapmak ve ozellikle veri
toplamak icin siklikla tercih edilen araclardir (Can ve ark., 2012). Insan kaynaklari secim
siirecinde uygulanan sinav ve testlerin niteligi zaman i¢inde degisse de psikolojik testlerin
kullanim1 Birinci Diinya Savasinda ABD ordusunun askerin temin ve se¢iminde karsilasilan
sorunlar1 en aza indirmek amaciyla 6zel bir psikologlar komitesi tarafindan gelistirilen zeka

testine kadar dayanmaktadir (Bing6l, 2016).
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Psikolojik testlerin amaci, bireysel yetenekleri veya 6zellikleri 6lgmek i¢in nesnel bir
ara¢ saglamaktir. Bu Ol¢lim araglari, bireyin alisilmig performansi degerlendirir ve kisilik
ozelliklerini, ilgi alanlarini, degerlerini veya davranislarini dlger. Olgiimlerde, yiiksek veya
diistik puan, bir kisinin belirli bir kaliteye sahip olma derecesi anlamina gelir ve cevaplarin
uygunlugu, doldurulacak iste gereken belirli niteliklere baglhidir. Baska bir ifadeyle bu
testler, bireylerin bir iste ne ol¢ilide basarili olacaklarini tahmin edebilmek icin bireyleri daha
iyl anlamay1 saglamak amaciyla kullanilirlar (Armstrong, 2006). Bireyin diisiinme ve
O0grenme yetenegini, 6zel yeteneklerini, davraniglarim1 vb. 6lgmeyi saglayan bu testlerin
dogru tahmin yapma olasiliginin diismemesi i¢in bazi 6nemli 6zelliklerinin olmas1 gerekir.
Bunlar; is analizi ile baglanti kurulmasi, standardizasyon, giivenirlilik ve gecerlilik,
homojenlik, kiiltiire uyumluluk, gizlilik, giincellik, duyarlilik, kullamslilik ve yorumdur
(Armstrong, 2006; Bingél, 2016).

Isletmeler farkli testleri ayr1 ayr1 kullanabilecekleri gibi bir arada da kullanilabilirler.
Farkli testlerin bir arada kullanilmasina test bataryasi ad1 verilmektedir. Test bataryasinda

yer alacak testler, degerlendirme profiline ve yetenek profiline gore farkli sekillerde

belirlenebilir (Ozdemir, 2019).

Insan kaynag1 se¢iminde genellikle kullanilan testler; zeka testleri, duygusal zeka

testleri, yetenek testleri, kisilik tesleri ve ilgi testleridir.

Zeka bireysel farkhiligi dlgmede en onemli faktdrlerden biridir. Insan zekdsimn
duygusal ve kavramsal olmasi bireyin, iligkilerini diizenlemesini, akil yiiriitmesini, bilgi
edinmesini, tahminde bulunmasini ve karar vermesini saglar (Can ve ark.., 2012). Zeka
testleri, idrak, disiinsel ozellikler, ifade diizgiinliigli, bellek, uyum cabuklugu, mantik,
ogrenme, say1 sayma kolayligi, algilama hizi, kavrayis giicii gibi belirli tipteki zihinsel
yetenekleri 6lgmek amaciyla kullamlan testlerdir (Bing6l, 2016). Basla bir ifadeyle, zeka
testleri, zihinsel farkliligi 6lgmek amacini tasirlar (Sabuncuoglu, 2018). Zeka son derece
karmasik bir kavramdir. Bu nedenle zeka testleriyle ilgili zorluk da, zekayr neyin
olusturduguna dair bir teoriye dayanmalar ve daha sonra zekanin farkl faktorlerini veya
bilesenlerini 6lgmek igin bir dizi sézlii ve sozlii olmayan arag tiiretmeleri gerektigidir

(Armstrong, 2006).

Duygusal zeka, bireyin empati yapabilme, dogru algilayabilme, degerlendirebilme ve
duygular1 ifade edebilme yaninda duygusal bilgiyi anlama ve duygulart diizenleme

yetenegidir (Gilirsoy, 2014). Duygusal zeka testleri bireyin duygusal beceri diizeyini 6l¢mek
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icin kullanlir. Isletmelerde duygusal zeka, bireylerin gorevlerini verimli yapilabilmesi ve
islerin etkili sekilde tamamlanmasi i¢in 6nemlidir. Yapilan farkli arastirmalar st diizey
duygusal zekdya sahip bireylerin is performansinin oldukc¢a yiiksek oldugunu
gostermektedir. Dolayisi ile duygusal zekanin, isle ilgili dogru meslek sec¢imlerinde ve is
performansin artmasiyla ilgili olarak ¢aliganlarin 6rgiit icinde basartya ulagsmalarinda 6nemli

bir etken oldugu diisiiniilmektedir (Shahhosseini, Silong, Ismaill ve Uli, 2012).

Yetenek, bireyin dogustan sahip oldugu beceriler yaninda sahip olmadigi bir beceriyi
ogrenme kapasitesidir (Ozdemir, 2019). Yetenek testleri ise bireyin zihinsel ve bedensel
giiciinii 6lgen testlerdir. Bu testlerden bedensel yetenek testleri, el-ayak-kol-parmak gibi
organlarin kullanimi, koku, renk ve tat ayirma, gérme, duyma ve gii¢ kullanimu ile ilgilidir.
Zihinsel yetenek testleri ise bireyin bir isi 6grenme kapasitesini ve basarabilme seviyesini

belirlemektedir.

Kisilik, bireyin ve ¢evresindeki kisilerle iliskisinin 6zelliklerini yansitan uyum yollari,
savunma mekanizmalart ve davramis sekilleridir. Kisilik testleri ise bireylerin kisilik
Ozelliklerini ortaya koymak icin yapilan testlerdir. Bu testler bireylerin davrams
ozelliklerini, duygularmi ve diisiincelerini baska bir ifadeyle bireyin huy ve mizag
ozelliklerini degerlendirir. Kisilik testlerinin yetenek testlerinden farki, zaman kisitlamasi ve

belirli bir sorun ¢ézme becerisine yonelik olmamasidir.

Ilgi, bireyin belirli bir seye kars1 dikkatini yoneltmesi, dnceliklerinin dniine koymast
ve o seyi yapmaktan hoslanmasidir. Kisilerin iistlendigi gérevlerde basarili olmasi ve yaptigi
isten tatmin olmasi, o isi ne kadar sevdigine, baska bir ifadeyle kiginin ilgi alanina
yakinlhigina baglhidir. Yapmaktan zevk alinan bir iste hata yapma sayisinin azalacagi, verim
saglanacag1 ve kalitenin artacag diisiiniilebilir (Sabuncuoglu, 2018). ilgi testleri, kisinin
zevklerini, tutkularini, is dist ugraslarini, tatil ve bos zamanlarini nasil degerlendirdigini
belirlemektedir (Bingdl, 2016). Bu testler, ise alim uzmanlarina bireyin hangi iste daha
verimli ve istekli olacagini degerlendirebilme imkan1 saglarlar. Ancak ilgi testleri tek bagina
yeterli degildir. Ilgisi olan bir bireyin o gérevi gergeklestirmeye karsi yeteneginin de olmasi
gerekmektedir. Dolayis1 ile yetenek ve ilgi testlerinin birlikte uygulanmasi
degerlendirmelerin daha saglikli yapilmasimi saglayabilmektedir. insan kaynaklarinda
yaygin olarak kullamilan ilgi envanterleri, Giiglii ilgi Envanteri (SII) ve Kuder Mesleki ilgi
Anketidir (KOIS) (Sangeetha, 2010).
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1.16.5. Is goriismesi

Is goriismesi kisa ve eleyici amagla yapilan 6n goriismeye karsi daha detayli yapilan
bir goriisme bigimidir. Is goriismesi asamasinda adayin diger asamalarda elde edilemeyen
ya da eksik olan bilgilerine ulasilmaya ¢aligilir. Bunun yaninda adayin fiziksel goriiniisi,
konugmasi, ise hevesi, olaylara yaklasimi, yonetme yetenegi, ekip ruhu, bilgisi, ilgisi de

ogrenilmeye calisilir (Ozdemir, 2019).

Is goriismeleri, adaylarin bircok asamayr gecerek goriisme asamasma kadar
gelebilmeleri agisindan Onemli oldugu kadar, bazi isletmelerin psikolojik testler
kullanmamas1 ya da se¢im siireci asamalarinda elde edilen bilgilerin kisi ile uyumunun
iliskisini gorebilmek amact ile de olduk¢a 6nemlidir (Mondy, 2017). Bu nedenlerle is
goriismesi en ¢ok kullanilan insan kaynagi segim ydntemlerindendir (Ozdemir, 2019). Is
gorlismesiyle adaya gorev alacagi is ve isletme hakkinda bilgi verilmesi ve adayin
niteliklerinin isin gereklerine uygun olup olmamasi degerlendirilir (Sabuncuoglu, 2018).
Baska bir ifadeyle bu asama, isveren ve aday arasinda cift yonlii bilgi aktariminin

yapilmasim saglar.

Is goriismesinin verimli gecebilmesi igin yapilmasi gerekenler vardir. Bunlari,

gorlisme Oncesi, goriigme ani ve goriisme sonrasi seklide siniflandirabiliriz.

Gorlisme Oncesinde gorlismenin planlanmasi, adayin arastirilmasi, is tanim ve

gerekliliklerinin gézden gecirilmesi gerekmektedir.

Gorlismenin planlanmasi, siireci hizlandirmak ve etkili bir ise alim goriismesi igin
onemlidir. Gorlisme yapilacak aday belirlendikten sonra tarih, zaman ve yer belirlemek i¢in
adayla iletisime gecilmeli ve birlikte karar verildikten sonra adaya, goriismeyi yapacak
uzmanin adi, gériisme tarihi, yeri ve siiresi e-mail olarak da génderilmelidir. Isletmenin
konumunun zor bulunan bir yerde olmasi1 durumunda tanimlayici adres bilgisi de yine bu e-
maile eklenebilir (Ozdemir, 2019). Bunun yamnda her iki tarafin da karar verilen bu

planlamaya sadik kalmasi 6nemlidir.

Adayin arastiritlmasi1 goriismecinin aday hakkinda bilgi sahibi olmasini saglayan
onemli bir hazirlik asamasidir. Bilgi toplamak, sorulacak sorular i¢in fikir sahibi olunmay1
saglar ve yanitlar dogrultusunda adayin anlagilmasina yardimer olur. Sorulan sorular, aday
ile 6zgecmis, icerik ile bicim ve kisinin deneyimi arasinda bir koprii olusturmalidir.

Gorilismecinin aday 6zgegmisini igeren belge yaninda, bagvuru formu ve yapilan istthdam
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oncesi testlerin sonuglarini incelemesi en rahat sekilde bilgeye ulasmay1 saglar. Ancak aday

hakkinda bilgilerin yeterliligi sadece bu incelemelerle belirlenemeyebilir.

Is tammu ve is gereklerinin gdzden gecirilmesi ise diger dnemli bir hazirlik asamasidir.
Bilgi toplamak sadece adaya yonelik degil is ile de ilgili olmalidir. Goriigsmeci bagvurulan
isin is tanim1 gdzden gegirmeli ve buna uygun sorular hazirlamalidir (DeCenzo, 2017). Is
tanimlart ve igin gerekliliklerini gozden gegirmek adayin degerlendirilebilmesi konusunda
gorlismeciye bilgiler saglayarak miilakati sekillendirecektir. Sorulacak sorularin
hazirlanmasi ve adaylara yoneltilmesi ise her adayin verdigi cevaplar iizerinden gerekli
bilgilerin ortaya ¢ikarilmasini ve adaylar arasindaki kiyaslamay1 daha dogru yapabilmeyi

saglayacak ve nitelikli adayin se¢ilmesine yardimci olacaktir.

Gortigme aninda dikkat edilmesi gerekenler ise, goriismenin yiiriitiilmesi ve

goriismenin tamamlanmas1 asamalaridir.

Goriligmenin yiiriitiilmesi agamasinda, aday karar verilen giin, saat ve yerde dostane bir
sekilde karsilanarak goriismeye alinmalidir. Goriismeci, oncelikle adaya giiven ve itimat
duygusu olusturmali ve adayla kendisi arasinda olumlu bir duygusal yaklasim ve uyum
gelistirmelidir. Adaym heyecanini ve gerginligini azaltmak i¢in konusmaya konu dis1 sorular
yoneltilerek baslanmalidir. Bu sekilde miilakata baslamak daha samimi bir ortamin
yaratilmasina dolayis1 ile adayin kendini rahat¢a ifade edebilmesine yardimci olur.
Goriismeci bu siiregte sorular1 dikkatli ve ustalikla sormalidir. Sorulan sorularin ise, agik ve
aday1 konusmaya tesvik edici nitelikte olmasi gerekmektedir (Bing6l, 2016). Bunun yaninda
gorlisme aminda not tutulmasi goriisme sonunda yapilacak degerlendirmede goriismeciye

oldukg¢a yardimci1 olacaktir.

Gorlismenin tamamlanmasi asamasinda ise adaydan istenilen tiim bilgilere ulasilmis
olmasina dikkat edilmesi gerekmektedir. Goriisme sonlandirilmadan 6nce adaya sormak
istedigi bir soru olup olmadig1 sorularak adayin yapmak istedigi agiklamalara firsat verilmeli
ve kisaca bu agiklamalar dinlenerek miilakat tamamlanmalidir. Is goriismesi miilakatlarinin
kesin bir siiresi olmamakla beraber yapilan miilakatlarda gecen siire genellikle 20-45 dakika

arasindadir (Ozdemir, 2019).

Gorilisme sonrasinda ise goriismenin degerlendirilmesi asamasi gelmektedir. Goriisme
tamamlandiktan sonra aday hakkinda toplanan ayrintili bilgiler ve varilan izlenimler
unutulmadan degerlendirmenin yapilmas1 daha saglikli olacaktir. Degerlendirme

asamasinda, gorligme Oncesinde istenilen kriterlere gore gelistirilmis bir degerlendirme
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formuna veya hazir bir forma aday hakkinda varilan izlenimler ve istenilen bilgiler girilerek
degerlendirme yapilabilir. Béyle bir formun kullanilmasi seffaf olmay1 saglarken, nihai karar

icin diger adaylarla karsilastirmada da igverene veya ise alim uzmanina fayda saglayacaktir.

1.16.6. Referans inceleme

Ise secim siirecinde adaymn geg¢mis isyerlerindeki performansinin, kurum igindeki
uyumunun, isine ve verilen gorevlere karsi tutum ve davranmiglarinmin bilinmesi yeni
iistlenecegi gorevi icin bir gosterge niteligi tasir. Referans incelemenin amaci, adayin dnceki
davranislarinin, kisiliginin bir gostergesi olarak, gelecekteki davranislar1 hakkinda 6n fikir

verecegi diistincesidir (Cavdar ve Cavdar, 2010).

Sec¢im siirecinde adaym bagvuruda verdigi bilgilerin dogrulugu ve 6nceki isinden
neden ayrildig1 dikkatlice incelenmelidir. Ise alim uzmanlar1 nihai karar &ncesi adaylarin
basvuru forumlarinda belirttikleri referanslar iizerinden incelemede bulunabilirler. Bu
incelemelerle bagvuru formunda verilen bilgilerin dogrulugunu 6grenmenin yaninda adayin

kurulusta ¢alismasinda sikint1 yaratacak bir durum olup olmadig1 da 6grenilebilir.

Adaylarin referanslari, kendileri hakkinda bilgi sahibi olan kisiler, daha 6nce calisilan
is yeri yoneticileri, mezun olduklari tiniversitenin 6gretim iyeleri vb. olabilir (Bing6l, 2016).
Referans goriismeleri, telefon, yiiz ylize veya canli goriisme sunan platformlardan
yapilabilir. Referans incelemesinde ise alim uzmanlarinin dikkat etmesi gerekenlerin
basinda referanslarda alinan bilgilerin her zaman objektif olmayabilecegidir. Aday1 seven ve
yakindan taniyan kisiler, aday hakkinda olumsuz konusmayacaktir. Dolayisi ile adaylardan
ozellikle Onceki isyerlerinden referanslarin gosterilmesi beklenmeli ve onlarla
gorlistilmelidir. Farkli is yerlerinden gelen benzer bilgiler 1s181inda aday hakkinda ortak bir

sonuca ulasilabilir.

1.16.7. Saghk kontrolii

Aday1n istthdam oOncesi saglik kontroliinden ge¢mesi karardan 6nceki son adimdir ve
olduk¢a dnemlidir. Saglik kontroliinde fiziksel/tibbi muayeneler yapilmaktadir. Fiziksel
muayeneler, isin gerekliliklerine fiziksel olarak uymayan adaylarin elenmesi i¢in gerekli bir

secim araci seklinde de ifade edilebilir (DeCenzo ve ark., 2017). Saglik kontrolii ise kabul
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edilmeden 6nce yapilabilecegi gibi ise yerlestirildikten sonra da yapilabilir. Her iki durumda
da bu kontrollerin iicretleri kurum tarafindan karsilanir. Adayin saglik kontrollerini yapmak
i¢in igletme kendi biinyesindeki imkanlarin1 kullanabilir veya boyle bir imkam yoksa aday1
cevredeki anlasmali oldugu ve masraflarim1 karsilayacagi saglik kuruluslarina

yonlendirebilir (Ogiit ve Kocabacak, 2013).

1.16.8. ise alinma karar ve is teklifi

Calisan se¢im siirecinin asamalarindan basariyla gegen adaylar icin ise alinmalar
konusunda nihai kararin verilmesi gerekir. Onceki asamalarda yapilan degerlendirmelerde
olumlu sonuglar alinan adaylarin sayisi isletmenin ihtiya¢ duydugundan daha fazla olabilir.
Dolayist ile isletme adaylar arasindan kimlerin ise alinacagina bu agsamada kesin olarak karar
vermelidir (Bingél, 2016). Isletmeler ¢alisan segimi i¢in dogru zamanda dogru karar1 vermek
zorundadirlar. Son karart verecek kisi yapilacak isi teknik olarak daha iyi bilen, ige alinacak
kisinin performansindan da sorumlu olacak olan yoneticidir. Yoneticinin verecegi kararda
ise kullanilan se¢im yontemlerindeki sonuglarin degerlendirilmesi etkili olacaktir. Son karar

verildikten sonra ise sira adaya is teklifinde bulunmaya gelir.

Is teklifi, tiim asamalardan gecen adayin isin detayli olarak kapsamini ve kendisine
saglanacak olanaklar1 konusmak amaciyla son bir kez daha goriismeye c¢agrildigi son
asamadir. Is teklifi gdriismesinde adaya is ile ilgili, 6n kosullar, ¢alisma kosullari, maas, yan
O0demeler, diger olanaklar, ise baslangi¢ tarihi ve teklifin kabulii i¢in son giin goriisiiliir.
Yapilan goriisme sonrasinda taraflar arasinda mutabakat saglanirsa adaya istenilen belgeler
ve ise baglayacag tarih bilgisi verilir. Gerekli belgeler tamamlandiktan sonra i sdzlesmesi
imzalanir. Ancak herhangi bir sekilde anlagsma yapilamazsa isletme, listede bulunan ikinci
adayla goriisme saglayacaktir (Demirkol ve Ertugral, 2007). S6zlesme imzalanmasindan
sonra yeni ¢alisana kurumsal elektronik posta hesabi agilmakta ve sigorta girisleri gibi yasal

stirecler baslatilmaktadir.

1.16.9. ise yerlestirme

Isletmenin tiim se¢im asamalarini tamamlayan ve saglik raporunu da alan kisi
isletmenin yeni ¢alisani olarak isletme ilgilileri tarafindan karsilamir, gerekirse bir deneme

stiresini tamamlar ve ise yerlestirilir (Sabuncuoglu, 2018).
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Ise yerlestirme asamasinda yeni ¢alisan icin ydnlendirme ve is-basinda egitim
baslayacaktir. Bu agsamaya gelen ve isletmenin yeni ¢calisaminin ige alistirma ve egitme isini
yapacak kisi amiridir. Dolayis1 ile yeni ¢alisan ile ilgili bilgilerin bulundugu dosyanin ilgili
kisimlarinin amir tarafindan incelenmesi gerekmektedir. Bu inceleme ile amir, ise yeni giren
calisgam hakkinda gerekli bilgileri Ogrenebilmekte ve ise alistrma programinm
yiiriitebilmektedir (Bingél, 2016). Ise alistirma programinin amaci yeni calisana is yeri ve

caligma ortamini tanitmak ve is yeri hakkinda temel bilgilendirmeler yapmaktir.

Isletmeler igin ise alim daha once de bahsedildigi gibi IKY’nin en o6nemli
faaliyetlerinden biridir ve isletmenin verimliligini etkileyebileceginden biiylik 6nem
tasimaktadir. Ise alimin basaril1 olabilmesi ise alinacak kararimn dogruluguyla iliskilidir. Bu
kararin dogrulugu, 6n yargidan uzak, esitlik¢i, tarafsiz ve seffaf olmay1 gerektirmektedir.
Yeni teknolojiler giin gegtikce hem isletmelerde hem de giinliik hayatin i¢inde daha ¢ok yer
almaktadir. YZ, ise alimda kullanilmaya baslanan bu yeni teknolojilerden biridir. Bu
baglamda bir sonraki bdliimde, bu calisma konusunda yer alan ve ise alimi etkiledigi

diistiniilen etik, is etigi ve YZ kavramlarina yer verilmistir.
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IKINCI BOLUM
ETIK, iS ETIGi VE YAPAY ZEKA

Bu bolim etik, is etigi ve yapay zekd konularindan olusmaktadir. Is etigini
aciklayabilmek icin etik kavraminin agiklanmasi gerekmektedir. Bu kapsamda dncelikle etik
kavramindan, iligkili kavramlardan, etik tiirleri ve teorilerinden bahsedilmis ve etik kavrami
icinde is etiginin incelenmesine gecilmistir. Is etiginin gecmisten giiniimiize nasil
degerlendirildigi ve glinlimiizde artan 6nemi ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Bunun yaninda
bu boliimde, YZ kavramina da yer verilmistir. Bu kapsamda YZ’nin alt alanlarindan,
isletmelerdeki 6neminden, ise alimda kullanilan YZ uygulamalarindan, YZ ve etik ile ilgili

problemlerden bahsedilmistir.

2.1. Etik Kavrami ve Onemi

Etik, kokeni Yunancadaki “ethos” sozciigiinden gelen bir felsefe disiplinidir. Bu
disiplin insanlarin yagamasi gereken tutarl bir dizi kural veya ilkelerle ilgilidir. Etik iizerine
yapilan teorik ¢alismalar, normalde pek ¢ok insanin giinliik faaliyetlerini yiiritmeleri igin
gerekli olanlar1 igeremezler. Sistematik olarak incelenen etik gergeveler yerine daha temel
kurallar vardir. Bunlar genellikle yanlisin ve dogrunun iizerinde duran sdylemlerdir. Ornegin
bu sdylemler, “calmak yanlistir” veya “ihtiyact olan insanlara yardim etmek dogru bir
davramstir” seklinde ifade edilebilir (Traer, 2013). Ancak bazen hayatin inis ¢ikiglari ve
karmagikliklar, bu basit kurallar1 yeniden degerlendirmemizi gerektirmektedir. Bazen
herkes tarafindan dogru olan bir kural durumsal olarak degerlendirildiginde farklilik
yaratabilmektedir. Dolayisi ile bu sorunlara rasyonel, tutarli ¢oztiimler bulmamiza yardimci
olabilecek teorik gergevelere ihtiyacimiz vardir. Bazi insanlar bu isi bireysel olarak kendileri
icin yapmaya calisirken, filozoflar toplumdaki herkesin kullanabilecegi genel cevaplar
bulmaya c¢alismislardir (Engel ve Engel, 1990).

Etik ¢ercevesinden bakildiginda erdem kavrami olduk¢a dnemlidir. Insanlarin neden
erdemli olmasi ve erdemli davranmalari gerekti§ini saptamaya c¢alisan filozoflar, bazi

nedenler belirlemislerdir. Bunlar (Boone, 2017):

Erdemli olmak yasam icin bir gerekliliktir: insanlar uzun ve verimli bir hayat siirmek

isterler. Bahsedilen seklide bir hayat siirdiirebilmek ise erdemli olmayi ve erdemli
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davranmay1 gerektirmektedir. Etik, bir birey olarak her birimizin uzun ve verimli bir yasam
stirmesi i¢in uygun olan en iyi davranig bigcimini bulmamiza yardimc1 olur. Erdemli olmak,

eylemlerimizin Oylesine, anlamsiz ve amagsiz olmadigindan emin olmamizi saglamaktadir.

Erdemli olmak toplum igin bir gerekliliktir: Toplum i¢inde itibar sahibi olabilmek, o
toplum kiiltiiriinii yoneten yasa ve kurallara uymay1 gerektirir. Toplum i¢inde herkesin bir
rolii vardir ve kisi kendi roliinii hakkiyla oynamazsa, sosyal doku bozulur ve bu durum
digerlerini de etkiler. Bu nedenle toplulugun mutlulugu da tehdit altina girmis olur. Etik,
hem bireysel hem de daha genis iliskiler kurulmasina yardimci olmaktadir. Bu iliskilerde
nezaket Onemlidir. Bir toplumu birlestirmeyi saglayan temel baglarin olugmasi i¢in nezaketli

davranmak gerekmektedir.

Erdemli olmak dini amaglar icin gerekliliktir: Dini olarak bazi insanlar ahlaki a¢idan
en dogru seklide hareket etmeye c¢alisirlar. Bu ilahi emir/buyruk teorisi olarak adlandirilan
bir etik tiiriinii temsil eder. Bu tiir etigi uygulayanlar, kutsal kitaplardan veya ilahi bir varligin
emirlerinden tiiretilen kurallara uyarlar. Baz1 dinler, yapilmas1 gereken dogru seyin uygun
sekilde davranmak oldugunu vurgularken yapilan dogru veya yanlis davramsin sonuglarmi

da kritik bir 6zendirici olarak kullanirlar.

Erdemli olmak kisisel ¢cikarlar icin gerekliliktir: Bazi etik diisiiniirler, insanlarin kendi
menfaatlerine gore davrandigina inanirlar. Her ne kadar kendileri i¢in hareket eden bu
insanlarin davramislart kendi ¢ikarlar1 igin olsa da ahlaki tutumlart hakkinda bir fikir verir.
Diisiiniirlere gore altin kural, “baskalarina kendine davranilmasini istedigin gibi davran” dir.
Bu nedenle, sebebi ne olursa olsun eger kisi bir baskasina karsi ahlakli, saygili ve nazik

davranirsa kendi de iyilerle karsilasacaktir.

Ciinkii insanlar iyidir: Insanlar iyidir diisiincesi ahlak felsefesinin temel bakis acisidir.
Ancak burada sorulmasi gereken soru, insanlar iyi olduklar1 i¢in mi etik davranirlar yoksa
bazi eylemler dogal olarak iyi veya kotii oldugu icin mi insanlar etik bir yasam siirerler.
Insanlarin dogal olarak iyi olduklari ve eylemlerini buna uygun olarak yaptigi

diistiniilmektedir.

2.2. Etigin Tanimi

Literatiirde ahlak felsefesi olarak da gecen etik, felsefi terimler sozliigiinde “ahlaksal

olanin 6ziinii ve temellerini arastiran bilim” seklinde tanimlanmaktadir (Akarsu, 1998). Tiirk
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Dil Kurumuna gore etik, “tdre bilimi” olarak tanimlanmasinin yamnda, “cesitli meslek
kollar1 arasinda taraflarin uymasi veya kaginmasi gereken davramglar biitiinii” seklinde de

ifade edilmektedir.

DeGeorge (1982) etigi, ahlakin incelenmesi seklinde ifade etektedir. Ahlak, onemli
Olgiide dogru ve yanlis olarak kabul edilen uygulamalarn ve faaliyetleri, bu faaliyetleri

yoneten kurallar ve degerleri kapsamak i¢in kullanilan bir terimdir.

Beauchamp ve Bowie (1983) etigi, neyin iyi ve kotii olduguna ve bu dogrultuda neyin
dogru neyin yanlis olduguna dair teorilerin arastirilmasi, dolayisiyla da ne yapmamiz ve ne

yapmamamiz gerktiginin ortaya konulmasi olarak tanimlar.

Baumane-Vitolina, Cals ve Sumilo (2016) icin etik, belirli bir sosyal grubun veya bir
meslegin ahlaki standartlarindan bahsederken siklikla kullanilmasimin yaninda baska bir
anlam da tagimaktadir. Mantik, epistemoloji ve metafizik ile birlestirilmis etik, geleneksel
bir biligsel alandir. Yazarlar, etigin tammlayic1 veya diizenleyici olabileceginden
bahsetmektedir. Tammlayict etik, belirli bir sosyal grupta var olan mevcut normlar1 ve
davranis standartlarini inceler veya etik tartiyma veya karar verme siireglerini anlamaya
calisir. Ote yandan diizenleyici etik, argiimantasyon ve temel ahlaki ilkelere dayali olarak

ahlaki ilkelerin teorik bir incelemesini gergeklestirir.

Temelinde insanin dogru ya da yanlis davranisini anlamaya ¢alisan bu disiplin, bireyin
saygili, diiriist, adaletli ve glivenilir olmasi, kendi menfaati i¢in bagka bir bireye zarar

vermeyen aksine fayda saglayan davraniglarini igeren bir biitiin seklinde ifade edilebilir.

Etik, felsefe biliminin diginda tip, isletme, hukuk, egitim gibi birgok bilim dalinda da
kullamlan temel bir ¢alisma alanidir. Bu dallarda ve giinliikk konusma dilinde etik kavramina
benzeyen, yakin iliskili birgok kavram vardir ve bu kavramlarin etik yerine kullanldiginm
gormekteyiz. Ancak bu kavramlar bazen dogru sekilde kullanilmamaktadir. Kisacasi
kavramlarin birbirine benzerligi, bir karmasayr da beraberinde getirir. Kavram
kargasasindan kurtulmak ve dogru kullamim i¢in etikle yakin iligkili kavramlarin incelenmesi

gereklidir.
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2.3. Etik ile Yakin Tliskili Kavramlar

Etik kavrami gerek giinliik konusmada gerekse akademik caligmalarda kargimiza
cikmakta ve bircok kavramla birlikte kullanilmaktadir. Etik ve etik ile iliskili kavramlarin
birbirinin yerine kullanildigi genellikle de yanhs kullanildigi ifade edilebilir. Kavram
kargasasint 6nlemek ve dogru kullanilmasina fayda saglamak amaciyla iligkili kavramlar

asagida aciklanmustir.

2.3.1. Ahlak

Gliniimiizde etik ve ahlak kelimelerini aym anlami ifade ettikleri diisiiniilerek
birbirlerinin yerine kullanildig1 goriilmektedir. Bu iki kelime anlamsal olarak birbirlerine
benzemekle beraber ¢ok ince bir noktada birbirlerinden farklilasmaktadirlar. Ahlak, kiiltiirel
degerlere yonelik davranislarimizin bi¢imini, dogrulugunu veya yanlishigini belirler. Kokeni
Arapgadan gelen ahlak kelimesinin sozliikk anlami “Bir toplum i¢inde kisilerin uymak
zorunda olduklar1 davranis bigimleri ve kurallari, aktore, sagtore” (https://sozluk.gov.tr/)
seklinde verilmektedir. Etik ise bir felsefi disiplindir ve ahlak iizerine konusarak ahlakin
felsefesini yapar (Simsek, 1999). Baska bir ifadeyle ahlak, insanlarin eylemlerini belirleyen
veya belirlemesi beklenen karmasik bir kurallar, degerler ve normlar kiimesine atifta
bulunulmasidir. Etik ise bireyin nasil davranmasi gerektigini gosteren, Odev Ve
yukiimliiliikleri temel alan bir davrams kuralidir ve ahlak teorisine atifta bulunur. Etik, 6znel
veya kisisel yargt ve degerlerden ¢ok ilkeler, genel yargilar ve normlarla ilgilidir (Simsek,
1999; Bartneck, Liitge, Wagner ve Welsh, 2021). Ahlak ve etik kavramlar1 arasindaki diger
bir fark da, 6zellikle baz1 konularda (cinsellik, din, vb.) ahlakin dini inang bakis agisina
uygun olarak kullanildigi, etigin ise bu bakistan uzak daha tarafsiz kullamldig: ifade
edilebilir (Simsek, 1999).

Giinliik hayatta ise etik, genellikle isletmelerin faaliyetleriyle ve profesyonel davranis
kurallartyla iliskili kullamlir. Ornegin, calisanlarin isyerlerinde nasil davranmalari
gerektigini belirten kapsamli kurallar igeren is etigi gibi. Ahlak ise, daha ¢ok bireylerin
kisisel, 6zel hayatlarini yiiriitme bigimleriyle baglantili olarak, genellikle yasal davranig ve
kisilerarasi1 davranis standartlariyla (dogruluk, diirtistliik vb.) ilgili olarak kullanilmaktadir

(Traer, 2013).
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2.3.2. Degerler

Etigin yakindan iligkili oldugu diger bir kavram olan degerin TDK’ye gore tanimi1 “Bir
seyin Onemini belirlemeye yarayan soyut ol¢ii, bir seyin degdigi karsilik, kiymet” olarak
yapilmistir. Bunun yaninda deger, insanlarin davraniglarini etkileyen standartlar veya
yonlendiren kaliplar seklinde de ifade edilebilir (Cigek, 2016). Insanlarin davranislari, deger,
inang¢ ve tutumlardan olusan bir tiir zihinsel haritalar araciligtyla anlasilir. Bu davraniglarin
olusmasinda 6nemli olan deger kavrami daha ¢ok degerler seklinde ifade edilir. Bunun
nedenti ise, insanlar i¢in diigiince yapilarinin, nesnelerin veya olaylarin her birinin ayr1 bir

degerinin olmasidir (Halic1, 2000).

Degerler ve normlar, ahlaki yargilara rehberlik eden merkezi kriterlerdir. Degerler,
davraniglarimizi  degerlendirmek i¢in bir standart olarak, neyin degerli olup neyin
olmadigina rehberlik eder. Baska bir ifadeyle, sahip oldugumuz degerler bizler i¢in neyin
onemli oldugunu gosterir (Carter ve ark., 2011). Etik ise daha dnce bahsedildigi gibi, dogru
ya da yanlis1 kendi alaninda degerlendirir. Etik dogrudan ahlaki yargilarda bulunmak yerine,

degerlere veya belirli ahlaki yaklagimlarin dogruluguna yonelir (Besio ve Pronzini, 2014).

2.3.3. inanclar

Degerler ve inancglar ¢ogunlukla birlikte ele alinarak, biligsel bir yap1 i¢inde ve kisiligin
yansimast olarak degerlendirilir. Bu degerlendirmede inang, sadece dini agidan degil her bir
bireyin veya grubun birbirine karsi olan ilgilerinin temelindeki inanc1 olusturan faktorleri de
kapsar (Halici, 2000). Bireylerde meydana gelen inanglar zaman igerisinde es zamanli
hareket ederek birey icin “en yiiksek iyi” ’yi amaglayan bir takim kurallar1 olustururlar ve
bu kurallarin bilingli sekilde yasanmasi etik ilke olusumlarina da rehberlik eder (Giil ve

Gokge, 2008).

Inanclar, etik agidan iki temel yaklasimla incelenebilir. Epistomolojistlere gore,
epistomolojik esaslar inang etiginin kurallarini olusturur. Bu esaslar, bes duyudan elde edilen
kamitlar ve mantiksal agiklamalar icermelidir. Pragmatik diislinceye gore ise, inang etiginin
kurallar1 epistomolojik olmamalidir. Epistomolojik diisiince olumlu veya olumsuz bir goriis
ya da kanit sunmadikea, inang se¢imi pragmatik olmali, bazende epistomolojik diisiincenin

kanitlar1 goz ardi edilmelidir (Dogan, 2019).
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2.3.4. Sorumluluklar

Sorumluluk, “bireyin eylemlerinin sonuglarini iistlenebilmesi” anlamina gelmektedir.
Bireyin, eylemlerine 6zgiirce ve kendi motifleriyle karar verebilmesi gerekir. Bunu
bagsaramayan bireyin, eylemlerinin hesabii verebilmesi ve onlarin sonuglarini tistlenmesi
beklenemez (Cevizci, 1996). Baska bir ifadeyle, insanlarin, akil sahibi 6zgiir bir varlik
oldugu diisiiniildiigiinde bu insanin sorumlu bir varlik oldugu anlamim da tagimaktadir.
Bunun nedeni olarak 6zgiir bir varligin eylemlerinin sonuglarini da {istlenmek durumunda
olmasidir. Ozgiir bir sekilde karar veremeyen bir bireyin, iradesi disinda olan cesitli

nedenlerle eylemde bulunmus olmasinin sorumlulugunu iistenmesi beklenemez (Toéle,

2005).

Sorumluluk iki ayn tiirde de incelenebilir. Bunlardan birincisi “nedensel sorumluluk”
digeri ise “kisisel sorumluluk™ *tur. Nedensel sorumluluk, iki olay arasindaki iliskiyi ortaya
koymak anlamim tasir. Genellikle bir olayin nedenini agiklamak ic¢in kullanilir. Kisisel
sorumluluk ise, gelecege ve gegmise yonelik bireyin sorumlulugunu ifade eder. Yani birey
yaptiklarindan ve yapacaklarindan sorumludur. Bunu daha iyi aciklayabilmek i¢in kisisel
sorumlulugu iki boyut altinda incelemek gerekir. Bunlar yasal sorumluluk ve ahlaki
sorumluluktur. Yasal sorumluluk, kanunlar tarafindan belirlenen zorunluluklari yerine
getirmeyi ifade eder. Bu boyut, yasal yiikiimliiliikleri yerine getirmeyi ve bu yiikiimliiliiklere
uymamanin sonucunda cezalandirmay1 igerir. Ahlaki sorumluk ise, ahlaki yiikiimliiliikleri

ve ahlaksal yonii olan eylemler i¢in 6dil ve ceza Olgiilerini yerine getirmeyi icerir (Halici,
2000).

2.3.5. Kiiltiir

Bireyin sahip oldugu degerler ve inanglar sistemi, davramglarmin etik ilkelere
uygunlugunu belirler. Kiiltiirlin bilissel degiskenleri degerler, normlar ve inanglardir. Bu
nedenle bireyin bu sistemin olusmasinda toplum kiiltiiriiniin etkisi ¢ok 6nemlidir (Halici,
2000).

Kiltiir, tammmlamasi zor bir kavramdir. Bu kavramin birbirinden farkli bilimsel
alanlarda ve disiplinlerde kullanildig1 g6z 6niine alindiginda ¢ok sayida tamm yapildig: ve
bu tammlarin baglama gore farklilastigi ve ortak bir tanim yapmanin gii¢ oldugu ifade

edilebilir (Williams, 1977; Hofstede, Neuijen, Ohayv ve Sanders, 1990).
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Kiiltiir, toplumun duygu, diisiince ve hareketlerini kapsayan kaliplardir (Halic1, 2000).
Bakan (2008) kiltiirli, bir toplumun birlikte yasadigi deneyimlerden, kusaktan kusaga
aktardig1 degerlerden, inanglardan, tutumlardan, yorumlardan ve énemli olaylardan olugsan
bir biitiin seklinde tanimlamaktadir. Kiiltiir, insanin yarattig1 biitiin ara¢ ve gerecleri igine
alan maddi kiiltlir ve insanin yarattig1 biitiin anlam, deger ve kurallar1 iceren manevi kiiltiir
olarak iki sekilde de incelenebilir (Kongar, 1982). Manevi kiiltiir i¢inde ele alinan kurallarin
en genis boyutu, toplumsal normlardir. Toplumsal normlar, belli bir grup i¢inde yer alan

bireylerin iligkilerini diizenlerler ve eylemlerine yon verirler (Halic1, 2000).

2.4, Etik Tirleri

Herhangi bir etik tartisma veya inceleme “Neden” ve “Nasil” gibi temel iki soruyla
yapilabilir. “Neden”, normatif/kuralct etigin, “Nasil”, ise deskriptif/betimsel etigin
sorgulayicilaridir. Etigin bir diger 6nemli temel giicii metaetiktir. Metaetik, etik ilkelerin
kaynagim incelemektedir. Bu etik tiirleri, etik eylemlerin varligini, uygulanisini ve dogasini

icermektedirler (Boone, 2017).

2.4.1. Normatif / Kuralc1 Etik

Normatif/kuralci etik, ahlaki pratigin altinda yatan genel ilkeleri kesfetmeye calisir
(Miller, 2003). Insanlarin eylemlerinin nedenini sorgulamak erdem, insan davramsi, sonug
korkusu ve mutluluk arzusu gibi etik standartlarin zeminini olusturan temel ilkelerini i¢ine
alir. Bu etigin ulasmak istedigi amag, en dogru ve en ahlaki insan davranig i¢in en uygun
eylem planinin belirlenmesidir (Boone, 2017).

Normatif etik i¢in ahlakin temel ilkelerini ifade etme ve savunma girisimidir de
denilebilir. Eylemlerin hangilerinin dogru, hangilerinin yanlig oldugunu, ahlak ¢ercevesinde
neye izin verildigini veya neyin yasak oldugunu belirlemekle ilgilenir. Bu etik tiirti, temel
ahlaki haklari, gorevleri, erdemleri vb. ele almaktadir (Kagan, 1992). Baska bir ifadeyle
Normatif etik, belirli bir durum karsisindaki eylemin dogru veya yanlis olup olmadigiyla
ilgili karar vermede yol gostericidir. Bu tiir, eylemleri bir 6znellik meselesi olarak degil,
genel bir gegerlilik meselesi olarak goriiliir. Ornegin “hirsizlik herkes i¢in yanhstir” gibi.
Farkli normatif etik tiirleri, farkli diisiinceler temelinde eylemler hakkinda yargilarda

bulunurlar. Normatif teorilerin iginde, Ozellikle iki teoriden bahsedilebilir. Bunlar;
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deontolojist ve teleolojist teorilerdir. Ancak giiniimiizde yeni bir etik kuram olarak ele alinan

erdem etigini de bu tiir iginde sayilabilir (Bartneck ve ark., 2021; Kart, 2006).

2.4.2. Deskriptif / Betimsel Etik

Deskriptif veya betimsel etik tanimlayici etik olarak da literatiirde karsimiza
cikmaktadir. Bu etik tiirii “Nasil” sorusuna cevap arar. Normatik/kuralct etigin sonucu olan
veya olmayan tim eylemler, deskriptif/betimsel etigi olusturur. Deskriptif/betimsel etik,
davranisa yol agan nedenlerle degil davranigin kendisiyle ilgilenir (Boone, 2017). Baska bir
ifadeyle betimsel etik, olmasi gereken eylemlerle ilgili ahlaki degerlerin yerine, var olan

ahlaki olgu ve degerleri tespit etmeyi igeren bir etik tiiridiir (Kesgin, 2009).

2.4.3. MetaEtik

Analitik veya elestirel etik olarak da bilinen metaetik, etik sdylemlerin dayandigi
ilkelerin kaynagini anlamaya c¢alisir (Kesgin, 2009). Metaetik, insanlarin ne yapmasi
gerektigi ile ilgilenmez, etige neden gerek duyuldugunu ve dogasini inceler (Miller, 2003).
Baska bir ifadeyle metaetik, bir eylem yerine diger eylemi segme nedenimizin altinda yatan

etik ilkelerin kaynagini inceler (Boone, 2017).

Miller (2003) kitabinda Metaetik i¢in arastirilmast gereken sorular1 anlam, meta fizik,
epistemoloji ve gerek¢elendirme, fenomenoloji, ahlaki psikoloji ve objektiflik basliklart

altinda incelemistir. Bu bagliklar ve arastirilmas1 gereken sorular asagidaki gibidir.

Anlam: Ahlaki soylemin anlamsal islevi nedir? Ahlaki sdylemin islevi gergekleri ifade

etmek midir, yoksa gergekleri ifade etmeyen baska bir rolii var midir?

Metafizik: Ahlaki gergekler var midir? Eger varsa, nasildir bunlar? Bir baska olguya

0zdes mi yoksa indirgenebilir mi, yoksa indirgenemez ve nevi sahsina miinhasir mi?

Epistemoloji ve Gerekgelendirme: Ahlaki bilgi diye bir sey var midir? Ahlaki
yargilarimizin dogru mu yanlis mi1 oldugunu nasil bilebiliriz? Ahlaki bilgi iddialarimizi nasil

hakli ¢ikarabiliriz?

Fenomenoloji: Ahlaki bir yargida bulunan bir bireyin deneyiminde ahlaki nitelikler

nasil temsil edilir?
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Ahlaki Psikoloji: Ahlaki bir yargida bulunan birinin motivasyonel durumu hakkinda
ne soylenebilir? Ahlaki bir yargida bulunmak ile bu yarginin 6ngérdiigii sekilde hareket

etmeye motive olmak arasinda ne tiir bir baglant1 vardir?

Objektiflik: Ahlaki yargilar gergekten dogru veya yanlis olabilir mi? Ahlaki gercegi

bulmak i¢in ¢alisabilir miyiz?

2.5. Etik Teoriler

Etik kavraminin temelini neyin dogru neyin yanlis davrans oldugu olusturur. Ancak
bu dogru veya yanlig davranisa karar verebilmek her zaman kolay olmamaktadir (DeCenzo,

Robbins ve Verhulst, 2010).

Karar vericilerin neyin dogru neyin yanlis olduguna karar vermesi ise icinde
bulundugu durumlar c¢ergevesinde degisiklik gosterebilir. Etik kuramlar, etik
ylikiimliiliiklerimizin ne olduguna dair acgik ve net bir agiklama saglama girigimleridir. Bu
kuramlar karar vericiler i¢in rehberlik gorevini iistlenmektedir. Is etigi tartismalarinda,
belirli durumlarda neyin dogru neyin yanlig oldugunu agikliga kavusturmak amaciyla bir
veya daha fazla etik teoriye bagvurmak gerekebilir. Bahsedilen bu teoriler Teleolojik ve
Dentolojik basliklar altinda toplanabilir. Hem deontolojik hem de teleolojik etik, herhangi
bir eylemin arzu edilen bir sonug tarafindan tetiklendigi konusunda hemfikirdir ve eylemin
nedeninin dis, ampirik diinyadan kaynaklandigini agikga ortaya koyarlar (Micewski ve Troy,
2007). Bu teoriler bir yol gosterici olarak, eylemlerimizin dogru veya yanhs olup
olmadigiyla ilgili karar vermemize, yargida bulunmamiza yardimci olurlar. Bunun yaninda
bir eylemi dogru, yanlis veya yiikiimliilik/6dev yapan seyin ne olduguyla da ilgilenirler

(Kart, 2006).

2.5.1. Teleolojik Teoriler

Teleolojik diger adiyla sonugsalci etik teorileri, belirli bir davranisin arkasindaki
kararin ilgili bir sonucun degerlendirmesine dayanmasi gerektigi varsayimina dayanir.
Bagka bir ifadeyle bu teori, tamamen eylemin sonuclari tarafindan belirlenen davranisin
ahlaki degeriyle ilgilenir (Ferrell ve Gresham, 1985). Kisaca bu teori, eylemlerin sonuglarina

odaklanan bir teoridir. “Teleoloji” kelimesi, “son/sonuc¢” anlamina gelen Yunanca “telos”
9
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kelimesinden gelmektedir. Bu teoriye gore bir eylemin kendisi, iyi veya kotii olamaz, ancak
bu eylemin ilgili taraflar {izerindeki sonucu veya etkisi olumlu veya olumsuz olabilir. Her
ne pahasina olursa olsun arzu edilen bir sonug i¢in ¢abalamak, bagka bir ifadeyle, en ¢ok
istenen sonucu mutlak hedef olarak belirlemek sonugsalciligin dogasinda yatar. Bu amag
kisinin kendi ¢ikarlariyla iligkili oldugunda, baskalarimin haklar1 6nemsenmeyip, géz ardi
edilebilir ve denklemin diginda birakilabilir (Micewski ve Troy, 2007).

Bagka bir ifadeyle sonugsalci teoriler, ahlaki yargilari bir karar veya eylemin
sonuglarina dayandiran teorilerdir. Bir eylemin sonu¢larinin olumlu oldugu veya o eylemin
fayda sagladig: diisiiniiliirse, o eylem ahlaki agidan dogru kabul edilir. Farkli bir sonugla
karsilasilirsa ya da eylem sonucunda zarar goriiliirse eylem ahlaki olarak yanlis olarak kabul
edilir. Kisaca, eylemin dogru ya da yanlis oldugunun karari, eyleminin sonuglarina baglidir.

Teleolojik teorilerin iki ana teorisi egoizm ve faydaciliktir (Traer, 2013).

2.5.1.1. Etik egoizm

Etik egoizm, her bireyin, her zaman ve yalnizca kendi ¢ikarina gore hareket etmesi
gerektigini iddia eder. Etik egoizm, psikolojik egoizm ve etik egoizm olarak ikiye ayrilabilir.
Psikolojik egoizm, insanin her zaman aslinda kendi iyiligini aradigin1 savunur. Etik egoizm
ise, herhangi bir bicimde, insanin her zaman kendi iyiligini aramasi gerektigini savunur
(Nielsen, 1959). Bireyler, her zaman algilanan kendi ¢ikarlarina gére hareket etmeye motive
olurlar. Ayrica bu teoriyi benimseyen bireyler, kendi ¢ikarlar1 i¢in baskalarina zarar
vermekten de ¢ekinmezler (Regis, 1980) .

Kisacasi etik egoizm, kisinin hem kendi iyiligini ve mutlulugunu stirdiirmesi
gerektigini hem de bagkalarinin ¢ikarlarina hizmet etmek icin secilmemis hi¢bir ahlaki

yikiimliliigl veya gorevi olmadigimi savunan gortistiir (Nielsen, 1959).

2.5.1.2. Faydacilik teorisi

Teleolojik yaklagimlardan olan faydacilik teorisinin gelisiminde Adam Smith basta
olmak tiizere Jeremy Bentham ve Jhon Stuart Mile’in 6énemli etkileri vardir. Faydacilik
Teorisi, bir eylemin ahlaki olup olmadigini o eylemin sonuglarma gore belirlemektedir.
Teori, bireyin faydalara karsi maliyetleri diisiinmesini ve ¢ok fazla insan i¢in en ¢ok
mutlulugu saglayacak eylemlerin yapilmasim savunur (Kulak, 2020). Faydacilik,
Sonugsalciligin egoistlikten daha 6nemli kismidir. Faydaciliga gore, davranislarimizla, bu
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davraniglardan etkilenenler i¢in yaptigimiz iyiligin kotiiliikten daha fazla olmasi gerekir
(Arslan, 2012). Faydacilik teorisine gore ahlaki bir karar, en biiyiik toplam fayday1 yaratan
karardir. Farkli bir ifadeyle, bu teori 1s1ginda karar veren kisi, alinacak kararlarin
alternatiflerinin biitiin boliimlerdeki etkisini diisiinerek, cok fazla insana fayda saglayacak
olana karar vermesi gerekir (Kiigiikoglu, 2012). Faydacilik teorisinde kisiler, sonuglar iyiyse
yapilan davranisi hakli ¢ikarabilirler. Ornegin, intihal dogru olmayan bir eylem igerir ancak
ogrenmeyi tetikledigi veya daha yliksek not alindig1 sonucuna varilirsa dogru olarak kabul
edilebilir (Granitz ve Loewy, 2007). Faydacihigm eylem faydacilik ve kural faydacilik
seklinde iki tiiriinden soz edilebilir. Eylem faydacilifa gore, bir durum esnasinda yapilacak
bir eylemin bu eylemden etkilenenlere nasil sonuglar doguracagimin hesap edilmesi gerekir.
Yapilacak eylemin sonuglar1 bagka eylem seceneklerine gore daha fazla fayda sagliyorsa o
eylem ahlaki olarak kabul edilebilir. Kural faydacilik ise, fayda saglanacak standartlar
bireysel eylemler yerine, bir biitiin olarak ahlak kurallarina uygulanmalidir. Bu faydacilik
tirli, c¢ok daha fazla mutlulugu elde etmek icin bir toplumun hangi ahlak kurallarinm
benimsemesi gerektigini belirlemeye calisir. Bu durum optimal ahlaki ilke kavramini
giindeme getirir. Ancak bu ilke, uyulmasi durumunda herkesin mutlu olacagi anlamina gelen
bir ilke degildir. Kural faydacilara gore, insanlarin tek sorumlulugunun mutlulugunu
artirmak oldugunu 6gretmek, onlarin mutlu olmalarini saglamayabilir. Insanlara onlar1 daha

mutlu edecek ahlaki kurallar gelistirmek gerekmektedir (Arslan, 2012).

Arslan (2012) faydacilikla ilgili vurgulanan Onemli noktalar1 asagidaki gibi

siralamaktadir:

e Baz faydaci diisiiniirlere gore, maksimum mutluluk kavraminda mutluluk kadar
acmin da oldugu dikkate alinmalidir. Net mutluluk, mutluluk ve acilarin
diismesiyle elde edilir.

e Eylemlerin insanlar1 hangi diizeyde etkiledigi degil, algilanan toplam mutluluk
diizeyi 6nemlidir.

e Eylemlerin sonuglart degerlendirildiginden, eylemler iyi veya kotii olarak
belirtilemez. lyi ya da kétii olarak belirtilebilen bu eylemlerin sonuglaridir.

e Faydacilik yaklasiminin amaci sadece su anki mutluluk diizeyini artirmak degil,
uzun dénemli mutlulugu da artirmaktr.

e Faydac1 gorlislinii benimseyenler, eylemlerin gelecekteki sonuglariin bir
kesinliginin olmadigini kabul ederler. Bu nedenle, mutluluklar saglayacak daha

olasi1 kesinligi olan eylemler se¢ilmelidir.
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e Faydacilik yaklagimi, belli bir durum karsisinda secilecek eylem ig¢in kendi
zevkimizden vazge¢cmemizi sOylemedigi gibi kendi zevklerimizin de bu
eylemden etkilenenlerin zevklerinden daha fazla agirlik tasimasi gerektigini

sOyler.

2.5.1.3. Erdem etigi

Erdem etiginin teorik yapisi, temel erdemler olan; bilgelik, adalet, metanet ve
Olciiliiliik kavraminm gelistiren Platon'a ve onun bu erdemlerini genisleten Aristoteles'e kadar
uzanir. Aristoteles’in erdem etigi hakkindaki goriisleri bu konuda calisan herkesin
basvurdugu bir kaynaktir. Ancak erdem etigi etik teorilerinin zeminini olusturdugundan
sadece Aristoteles’e atfedilemez (Bartneck ve ark., 2021; Annas, 2006).

Bir insanin karakter oOzellikleri, nesnelere sahip olan saygi, tepki ve secim
egilimlerinden olusur ve bir 6zelligin erdemli olup olmadigi, bu nesnelerin degerinin ve
zelliginin onlari nasil yansittigina ve onlarla nasil iliski kurduguna baghdir. Ornegin korkak
olma durumu tehdit altindaki degerler gerektirdiginde korkuyla basa ¢ikma isteksizligi veya
yetersizligidir. Farkli bireyler icin bu davranis degisik sekillerde yorumlanabilir. Bir
cocugun i¢inde bulundugu korkma durumu kiiciik bir utanctan kaynakli olabilirken, firtina
esnasinda kendini tehlikeye atarak deger verdigi bir nesneyi kurtaramama durumu degildir
(Darwall, 2005).

Erdem, ¢ok saygin bir kisilik 6zelligi veya bir karakter durumudur. Bireyin, derinden
bagli oldugu ve davranisini etkileyen bir degerdir. Erdemler, eylemleri, duygulari, secimleri
ve tepkileri etkilerler. Erdemlerin ¢ogunun evrensel oldugu séylenmektedir. Ancak en
degerli erdemler insanin i¢inde bulundugu topluma uyum saglayabilmesi i¢in belirlenmis iyi
kurallar igerir (Bonne, 2012). Annas (2006) erdemi, dogru seyi dogru nedenle, uygun
sekilde, diirlist¢e, cesaretle yapma egilimi seklinde aciklamaktadir. Erdem, bir kiginin
durumu veya egilimidir. Erdem, salt bir aliskanliktan farkli olarak, nedenlerle hareket etme
egilimidir, dolayistyla kisinin pratik akil yiiriitmesi yoluyla uygulanan bir egilimdir ve
secimler yaparak insa edilir. Diiriist bir kisi, hakki olmayan bir seyi almamaya karar
verdiginde, bu dnceki eylemlerden kaynaklanan nedensel bir birikimin sonucu degil, bir
karardir, diiriist olma egilimini onaylayan bir se¢cimdir. Kisinin pratik akil yiiriitmesinin
uygulanmasi, bir erdemin hem insa edilmesi hem de uygulanmasi i¢in esastir.

Erdem etiginin merkezinde birey vardir. Birey, kendi i¢in adil erdemlerden olusan bir

kod kullanir. Gergek, onurlu ve adil erdemlerden olusan bu kod, bireyin eylemlerini
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yoOnlendirir. Bahsedilen erdemlerin ¢ogu bireyin kiiltiiriinlin veya ic¢inde bulundugu
toplumun kendi i¢in 6nemli ve degerli kildig1 niteliklerdir. Bu teoriye gore, bu erdemler
ahlakli bir birey olmanin altinda yatan temellerdi. Erdemlere iliskin klasik goriis, onlarin
temelinde hareket etmenin, hem kisi hem de bu kisinin eylemlerinden etkilenen kisiler i¢in
esit derecede iyi oldugudur (Bartneck ve ark., 2021).

Kisaca erdem etigi, insanin iyi ozellikleri ile ilgilenir. Insanin davranisimn iyi
olmasina veya ilkeleri uygulayisina bakmaz. Bu teoriye gore, dogru zamanda, dogru yerde

dogru seyi, dogru sekilde yapabilen insan erdemli insandir (Kulak, 2020).

2.5.2. Deontolojik Teoriler

Deontolojik teoriler, Teleolojik teorilerden farkli olarak, sonu¢ ne olursa olsun takip
edilmesi gereken evrensel etik ilkelerin varligin1 vurgular. Bu teorilere gore eylemin
dogrulugu veya yanlishgi, eylemin sonuglarindan degil, o eylemin ahlaki 6dev ya da eylem
kurallarin1 uygulayip uygulamadigiyla anlasilir. "Deontoloji" adi, Yunanca "gbrev" veya
“yiiklimliilik” anlamina gelen "deon" adindan tiiretilmistir. Deontolojik etik bu nedenle
gorev etigi olarak da terciime edilebilir (Baumane-Vitolina ve ark., 2016; Bartneck ve ark.,
2021).

Deontolojik teoriler, akilli ve sorumlu bir varlik olarak gordiigii insamin yerine
getirmekle gorevli oldugu birtakim 6devlerin/gorevlerin oldugu diistincesini igerir
(Bayraktaroglu ve Ozcan, 2020). Deontolojiye gére, bir davranisin etik olup olmamasi, o
davranisin kosulsuz olarak uyulmasi gereken yasa, hukuk, gorev, ilke, hak gibi kavramlarla
tutarlilik gostermesine baghdir (Esen, 2020). Baska bir ifadeyle deontolojik etik, etik agidan

eylemlerin dogrulugunu, eylemi etkileyen nitelikler iizerinden degerlendirmektir.

2.5.2.1. Kant ahlaki

Dentolojik etigin en dnemli ismi Kant’tir. Kant, ahlak felsefesinin olugsmasina hem bir
filozof hem de i¢cinde bulundugu toplumun bir insan1 olarak katki saglar. Kant’in dentoloji
teorisi, dini yaptirimlardan ya da maksimlerden bir tiir evrensel veya yaygim olarak ahlaki
bir kod olusturmak yerine, insanligin akil yiiriitme becerisinin oldugunu ve bunun da deon

ya da 6dev duygusundan kaynaklandigini vurgulamaktadir (Boone, 2017).
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Kant, ahlaksal bir yiikiimliliigiin ve 6dev duygularmin hemen hemen her insanda
bulunduguna inanmaktadir. Bu nedenle ahlak felsefesini, giindelik yasamdaki ahlaki
yargilara dayandirarak agiklamaya c¢alisir (Demirel, 2006). Kant kendinden Once gelen
ahlak felsefecilerinin baslangic noktalarini elestirir. Ornegin erdem etiini savunan
felsefeciler, insan ahlakiligini insan dogasinin 6ziinde aramis ve insanin erdemli yapisinin
insanin ruhunu inceleyerek bulmaya c¢alismislardir. Sonugsalci yaklasimi benimseyenler ise
mutlulugu veya mutlu olmayir amag¢ edinmislerdir. Kant duyusal alandan ahlaki bir
zorunluluk ¢ikarilamayacagi diisiinmektedir (Duran, 2017). Deontolojinin faydaciliktan
ayrildigi en 6nemli noktalardan biri mutluluga yol agan her eylemin dogru olmadigidir.
Deontoloji, sonuglar ne olursa olsun, hatta bu sonuclar kabul edilebilir bile olsa bazi seylerin
yanlighgmin degismeyecegini, dolayisiyla davranisin  kendisinin ahlaksizligini  da
degistiremeyecegi konusunda ¢ok daha kesin bir goriise sahiptir. Bu nedenle, deontolojide

eylemler hi¢bir zaman sonuglarina baglh olarak degerlendirilmez (Boone, 2017).

Kant’a gore, bireyi etik davraniglara yonlendiren sey mutlu olmak ya da fayda
saglamak degildir. Bagka bir ifadeyle, Kant ahlakinin temelinde mutlu olmak veya fayda
saglamak yerine mutlulugu hak etmek ve dogru olmak yatar. Bu anlayisa gore ahlakli olmak
kosulsal bir durum olmadigindan insanlar1 ahlakli davranmaya iten gii¢, mutluluk, zevk ya
da fayda degildir. Bu davranisin her kosulda veya durumda ortaya konulmasi gerekir. Kant’a
gbre insan mutlulugu arayarak bulamaz. Insan, mutluluk icin onu hak edecek dogru
davramslar sergilemelidir. Ornegin bir insan yardima ihtiya¢ duydugunda ona karsiliksiz
yardim etmenin vicdanimizda saglayacagi doygunluk mutlulugumuza da tetikleyecektir.
Kant ahlakina gore, ahlaki olmayan eylemler, 6ziinde rasyonellik icermezler. Ciinkii Kant,
ahlakin rasyonel diisiincenin dogal gelisiminden kaynaklandigini savunur ve bu ahlak
duygusunun bir insanin hayattaki nihai hedefi veya amaci oldugunu sdylemektedir (Boone,
2017). Bu anlayisa gore, yapilan her eylemin iyi veya kotii olup olmadigini sorgulamak
gerektiginde sorulmasi gereken sorular; “eger herkes bdyle yaparsa ne olur?” , “herkesin

bunu yapmasini ister miyiz?” seklinde olmalidir (Arslan, 2012).

2.5.2.2. Haklar teorisi

Deontologlara gore insanlar, baz1 temel haklara sahiptir ve tiim kararlarda buna saygi
gosterilmesi gerekir (Cavanagh, Moberg ve Velasquez, 1981). Bu haklar, Birlesmis

Milletler Insan Haklar1 Evrensel Bildirisi’nde yer alan yasama, &zgiirliik, saghk, gizlilik,
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miilkiyet gibi haklardir. Bu teoriye gore, her birey 6zgiirdiir ve diger kisilerle esit haklara
sahiptir. Dolayis1 ile teori, bir karar alma durumunda bireylerin bu haklarma ve
Ozgiirliiklerine 6zen gosterilmesi ve saygi duyulmasini igerir. Karar alma durumunda dikkat
edilmesi gereken ahlaki haklar, 6zgiir riza hakki, kisisel dokunulmazlik hakki, vicdan
ozgurliigii hakki, 6zgiir konugma hakki, yasama ve giivenlik hakk: olarak siralanmaktadir
(Kiigiikoglu, 2012). Baskalarina gosterilen saygi, toplumsal diizenin de olugsmasina onciiliik
eder. Bu teoriye ters diisecek her eylem veya davranis etik dis1 davranis olarak kabul edilir

(Y1ilmaz, 2012).

2.5.2.3. Gorecilik teorisi

Gorecilik teorisine gore ahlaki degerlendirmelerimizde bireysel se¢imin ve kiiltiirel
aliskanliklarin rolii vardir. Gorecilik teorisinin en etkili savunucularindan biri Friedrich
Nietzsche'dir. Nietzsche herhangi bir ahlaki degerler sisteminin temelinin uzlagsmada
yattigini ve bu uzlagsma disinda mesruiyet iddiasinda bulunmadigini sdyler. Bunun yaninda
herhangi bir kiiltiirde geleneksel kabul goren ahlaki standartlarin, o kiiltiiriin egemen
tiyelerinin ¢ikarlariyla tutarli olma egiliminde oldugunu da 6ne siirmektedir (Fryer, 2009).
Bagka bir ifadeyle gorecilik teorisi, bir eylemin dogru ya da yanlis olmasmi uygulandig:
toplumun ahlaki normlarina baglar. Ayni eylem bir toplumda ahlaki olarak dogru olabilirken
baska bir toplumda ahlaki olarak yanlis olabilir. Bu teori i¢in evrensel ahlaki standartlar
yoktur. Bir toplumun wuygulamalarimin yargilanabilece§i tek ahlaki standart,
kendisininkileridir (Velasquez, Andre, Shanks ve Meyer, 1992). Kisaca bu teori, evrensel
kabul goren ahlak ilkelerini reddeder ve ahlaki ilkelerin ve dogrularin temeline bireysel veya
toplumsal kabulleri koyar (Yildiz, 2018).

Is diinyasinda yasanan etiksel catismalarin ¢oziimiinde gorecelik yaklasinm
kullanilmaktadir. Gorecilik yaklasimina gore ahlaki davranig standartlari bir kiiltiir icinde
kiiltiirler arasinda ve zaman iginde farklilik gosterebilir. Halic1 (2000)’ya gore bu durum
ozellikle, farkli toplumlarda oprasyon yapan isletmelerin etiksel standartlar1 ortaya
koymasinda onemli engeller yaratabilir. Cilinkii davramslarin ahlaki standartlarina iligskin

inang her {ilkede, bolgede, grupta ve zaman periyodunda degisiklik gostermektedir.
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2.5.2.4. Adalet teorisi

Sosyal ve siyasi kuramlarin ahlaki yonden degerlendirilmesini igeren bir yaklagim
gelistiren John Rawls, deontolojik ve teleolojik teorilerin gii¢lii yonlerinden faydalanmaistir.
Adalet, "adil" olarak adlandirilan sosyal varliklarin "durumlarina" odaklanan sosyal etiktir
(Kolm, 1996). Adalet teorisinin temel ilkesi ise, esit olan bireylere esit sekilde, esit olmayan
bireylere esit olmayacak sekilde davranmilmasidir. Her bireyin 6devleri, ¢alistiklart isler,
yetenekleri, haklari, ihtiyaglar1 vb. dikkate alinarak belirlenmelidir. Baska bir ifadeyle,
bireye yliklenecek ddevin her kriteri belirli amaglar ve durumlara uygun olmalidir (Halict,
2000).

Rawls’n adalet gortisii 2 temel prensip igermektedir. Bu prensiplerden ilki, “Her insan,
herkes igin benzer bir 6zgiirliik sistemiyle uyumlu en genis kapsamli esit temel haklara sahip
olmalidir”’seklindedir. Ikincisi ise, "Sosyal ve ekonomik esitsizlikler, hem en az avantajlinin
en bliylik yararina olacak hem de adil firsat esitligi kosullarinda herkese acik ofis ve

pozisyonlara bagli olacak sekilde diizenlenmelidir" (Pettit, 1974).

2.6. Etik Kavram I¢inde Is Etiginin Yeri

Etik genel olarak, ahlakin dogasi ve temelleri lizerine arastirma olarak goriliir. Bu
calismada ele alinan kavram etigin bir alani olan “is etigi” dir.

Is etigi (Business ethics), ahlak kavramindan daha genis bir anlam tasir. Ahlak kavram
yerel bir kavramdir, is etigi ise evrensel bir nitelik tasir. Ancak etik ilkelerin varlik sebebi
ahlaka dayamr. Bu nedenle, her ikisinin de ayn1 kokten geldigi ifade edilebilir (Demirboga,
2018).

Is etigi, is hayatinin temel ve hassas konularindan da biridir ancak anlasilmas1 zor
bir kavram olarak da goriilebilmektedir. Bu kavram temelde, kuruluslara etik konulara iliskin

davranisa rehberlik eden ahlaki ilke ve standartlar1 kapsar.

2.7. Is Etiginin Tarihsel Gelisimi

“Is etiginin” tarihi, kavramin nasil tanimlandigiyla iliskilidir. Is etigi kavrami farkl
iilkelerde degisiklik gostermekte ve farkli birka¢ anlamda kullamlmaktadir. Is etigi
1960’larda ortaya cikan “tip etiginden” etkilenerek sekillenmis bir kavramdir (DeGeorge,
2005). Is etigi kavramini giiniimiizdeki kullamm sekli, 1970’lerde ABD’de yaygimlasmis
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olmasina dayanmaktadir. Bu kavramin nasil ortaya ¢iktigini anlamak i¢inde, 1970 6ncesinde

ki is diinyasina goz atmak gerekir.

1960’lardan once is diinyasinda 6zellikle kapitalizmle ilgili bazi sorunlar yasandigi
gorlilmektedir. Bunun temelleri Onceki yillarda yasanan, calisanlarin {icret diizeylerinin
ylikseltilmesi konusunun sorgulanmasi, sosyal haklar ve ¢evre sorumlulugu gibi 6nemli
temel konularin vurgulanmaya baglanmasidir. 1960’11 yillara gelirken, daha ¢ok beseri
degerler iizerinde durulmakta ve gelir diizeyi diisiik insanlarin yasam standartlarinin
arttirtlmasi tlizerinde c¢alisilmaktadir. Bu yillarda, dini liderlerin de {icret, ¢alisma
yasamindaki uygulamalar ve kapitalizmle ilgili ahlaki degerler iizerinde durdugu

goriilmektedir.

1960’11 ve 70’li yillarda ise, ABD’deki bir¢ok hareket, is diinyasina saldirilara ve is
diinyasinin tepkilerine yol agmistir. Bu nedenle isletme okullarinda yonetim ve kurumsal
sosyal sorumluluk konularinda derslerin verilmesi Ongoriilmiistiir. Ancak bu dersler
akademik hareketin 6n saflarinda yer alanlar i¢in bile tutarli bir temelden veya yaklagimdan
yoksun olmasi is etigi kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. ABD’de ortaya ¢ikan
is etigi kavramu, ic ige ge¢mis ii¢ kolun kesisimi olarak géoriilebilir. 11k kisim, etik normlari,
sosyal ve kisisel hayatin diger alanlarina uygulandigi gibi, is diinyasina uygulanma siirecidir.
Ikinci kisim, is etigi olarak adlandirilan akademik bir alanin gelistirilmesidir. Ugiincii kisim
ise, ig ve ig uygulamalarina etik entegrasyonu ve kurumsal sosyal sorumluluk olarak etigin
benimsenmesi seklindedir. Baska bir ifadeyle 1970’lerde, gerceklesen is etiginin evrimi,
tarihsel teolojik ve dini diisliniirlerin 6nerdigi ilkelerin is diinyasinda bir takim uygulama
alanlar1 bulmasidir. Bu nedenle akademisyenler bu yonde yaym yapmaya ve isletmelerin
sosyal sorumluluklarini 6gretmeye baslamislardir. Dolayisi ile isletmeler toplum imajlar

konusunda daha duyarli olmaya baglamislardir.

1980’lere gelindiginde ise Avrupa ve Japonyada da is etiginin tanindig1 goriilmektedir.
Ancak sosyo-politik-ekonomik farkliliklar nedeniyle her iilkedeki is etigi gelisimi
birbirinden farklilik gostermektedir. 1980’11 yillarin basi genel olarak, is etiginin bilimsel bir
calisma alam olarak kabul edildigi donemdir. Bu yillarda, is etigi orgiitlerinin ve tiyelerinin
sayilar1 artmis ve is etigi tiniversitelerde bir ders olarak okutulmaya baglanmigtir. 1980’ler
rekabetin 6n plana ¢iktig1 bir dénem olarak da bilinmektedir. Ozellikle isletmeler arasi
birlesmelerin arttig1 bu yillarda isletmelerin bu yeni paradigmay1 anlamakta giicliik ¢ektigi

goriilmektedir. Ulkelerin kiiltiirel farkliliklar1 vardir. Dolayisi ile tek tipte bir takim
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uygulamalarin her iilkede ayni sekilde kabul edilmesinin miimkiin olmayacagi anlasilmistir.

Boylece isletmeler agisindan kiiresel alanda bir etik anlayisa dogru gidilmeye baslanmistir.

1990’1 yillarda kiiresel alanda sinirlarin ortadan kalkmasi ile isletmeler ayni sartlarda
rekabet etmeye baslamaktadirlar. Is birligi stratejileri ve ticari anlasmalar 6ncelikli olarak
ele alinmakta hatta hiikiimetler de ortak ¢calismaya yonelerek kiiresel rekabet stratejisinin bir

unsuru olmaktadirlar (Ferrell ve Fraedrich, 1994; DeGeorge, 2005).

Glinimiizde ise is etigi hala evrimlesme siirecinde olan bir alan olarak goriilmeye
devam etmektedir. Yonetsel konulara iliskin sorunlara farkli yaklagimlarla ¢6ziim
aranabilmektedir. Ancak is etigi alani, basit olarak neyin dogru ve neyin yanlis olduguna
ilisgkin ilkeler ortaya koyan bir alan olarak degerlendirilmemelidir. Bunlarla birlikte,
orgiitlerde ahlak, sorumluluk ve karar vermeyi de igine alan sistematik bir sekilde ele

alinmalidir.

2.8. Is Etiginin Tanim1

Yiizyilar boyunca insan davranislariyla miicadele eden filozoflar etik konusunda
farkli yaklasimlar gelistirmis ve bunlarm her biri farkli sonuclara, hatta ¢eliskili davranig
kurallarina neden olmustur. Geleneksel ahlak¢ilarin neredeyse istisnasiz olarak kabul
edebilecegi etik olarak dogru ve yanlis davranis arasindaki tek fark, sosyal veya kiiltiirel
torelere dayanan farkliliklardir. Drucker (1981) bunu davranisin 6ziinden ziyade islerin
yapilma bicimi seklinde ifade etmektedir. Felsefenin bir pargasi olarak bu bilimin amaci,
diinyanin kurallarin1 ve 6zellikle insanin sadece varligim degil, ayn1 zamanda normatif
beklentilerini de i¢eren insan davramslarin1 anlamaktir. Bir bilim olarak is etiginde ise amag,
etik ve etik olmayan ekonomik davranislarin nedenlerini ve etkilerini analiz etmek yamnda
sirketlere ve politikalara yonelik eylem onerileri sunmak i¢in etik yardimiyla verimliligi

artiracak yaklasimlar gelistirmektir (Conrad, 2018).

Is diinyasinda yasanan gelismeler ve beraberinde degisimlerden kaynaklanan sorunlar

da getirdigi i¢in is etigi kavramini daha ¢ok konugmamiza neden olmaktadir.

Is etigi kavrami, davramslarimizi ve kamu itibarimizi belirlemeyi umdugumuz
diiriistliik, empati, giivenilirlik ve diger erdemlerin diizeylerini belirler. Kisisel
yasamlarimizda etik, aile ve arkadaslarla etkilesim kurma yollarimiz i¢in normlar belirlerken

profesyonel hayatimizda ise miisteriler, meslektaslar, ¢alisanlar ve is uygulamalarimizdan
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etkilenen hissedarlarla olan etkilesimlerimize rehberlik etmektedir (Byars ve Stanberry,
2018).

Lewis (1985) is etigini, erdem, diiriistliik veya karakterden daha fazlasi oldugunu,
bireyin orgiitte olusacak bir etik ikilem aninda, ahlaki agidan dogru davramsin sergilenmesi

icin yol gosteren kurallar, standartlar, kodlar veya ilkeler seklinde agiklamaktadir.

Nash (1990) is etigini, bireysel ahlak normlarinin ticari kuruluslarin faaliyetlerine ve

amagclarina uygulanma seklinin incelenmesi seklinde ifade etmektedir.

Shaw’a (1991) gore is etigi bir isletme icerisinde, insan davraniglarinin iyi ve kotii ya

da dogru ve yanlis olarak degerlendiren olgunun incelenmesidir.

Halici (2000) is etigini, bireylerin veya isletmelerin ticari iliskilerinde dikkate

aldiklar1, ahlaki degerler ve standartlar seklinde tanimlamaktadir.

Pekkan ve Cavus (2014) ise is etigini, is hayatinda iyiyi kotiiden, dogruyu yanlistan

ayiran degerler iizerine odaklanan etigin uygulamali bir alam olarak tammlamaktadir.

Literatiirde zaman zaman is ahlakinin is etigi kavrami yerine kullanildigi da
goriilmektedir. Ancak is etigi ve is ahlaki kavramlari, anlam, icerik, nitelik ve kapsam
bakimindan birbirinden farklilik géstermektedir (Gok, 2008). Is etiginin temeli diisiince ve
felsefe, is ahlakinin temeli ise din ve inang sistemleridir. Dolayisi ile is ahlaki daha ¢ok
bireyin davranislariyla iliskilidir. Bu davramslar bireyin i¢inde bulundugu toplumun ve dini
inanclarin etkisiyle sekillenebilir. Is etigi ise genel herkesin uymas: gereken davranis
kurallarin1 igerir. Gok is etigini, bireylerin birbiriyle iligkilerinde yol gosterici hukuk,
diisiinme ve felsefe davranis kurallarina igeren ilkelerden olustugunu, is ahlakinin ise, dine
ve dinsel inanglara goére uyulmasi gereken kurallar biitlinii seklinde ifade ederken, bu iki
kavram arasinda is ve sosyal yasamdaki islevsellikleri bakimindan benzerliklerinin
oldugunu da ifade etmektedir. Bunlar; iligkileri diizenleme, giiven olusturma, biitiinlestirme,
kontrol etme, is barisinin gelistirilmesi, diiriistliik, saygi, esitlik kavramlarinin gelisiminin
saglanmasi gibi benzer niteliklerdir. Is etigi ve is ahlaki arasindaki iliski asagidaki tabloda

verilmektedir (Gok, 2008).
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Tablo 2.1 s Etigi ve Is Ahlaki Arasindaki iliski

Boyut is Etigi is Ahlaki
Cikis noktast Diisiinme ve felsefe Din ve dinsel inanglar
Icerik Evrensel Normlar Gelenek ve Gorenekler
Referans Hukuk Felsefesi Ahlak Felsefesi
Nitelik Genel, Herkes I¢in Gegerli TOplugggigl; (r)lpluma
Kapsam Kurallar Biitiiniinii Kapsar Davranis flkelerini Kapsar

Yukarida bahsedilenler 1s181nda is etigini kisaca, isletmelerin faaliyetleri ¢ergevesinde
sergileyecegi davraniglarda ve alacagi kararlarda, neyin dogru veya yanlis oldugunu

belirleyen ilkeler veya standartlar seklinde tamimlayabiliriz.

2.9. Is Etiginin Diizeyleri

Etik sorunlar, yalmzca bireysel veya kisisel degildir. Kuruluslar, igeride ve disarida
cok cesitli paydaslarla iliski i¢indedir. Bu paydaslar ve onlarin kaygilarini anlamak, etik
sorunlarin ¢ézlimiine dahil olan katilimeilar arasindaki karmasgik iligkileri anlamamizi da
kolaylastiracaktir. Is hayatindaki etik ve ahlaki konular Sekil 2.1°de gériildiigii gibi en az
bes diizeyde incelenebilir (Weiss, 2014).

Uluslararasi Diizey

Toplumsal Diizey

Mesleksel Diizey

Orgiitsel Diizey

Bireysel Diizey

Sekil 2.1 s Etigi Diizeyleri

Bireysel diizeyde etik sorunlar, bir olayda bireysel sorumlulugu igermektedir.

Bagka bir ifadeyle, etik bir olay bireysel sorumluluk ile sinirli ise bireysel etik
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diizeyinden soz edilebilir. Ornegin, riisvet almak, muhasebe kayitlarinda hile yapmak,
bireysel ¢ikarlar igin yasalara uymamak gibi. Mesleksel diizeyde etik, doktor,
muhasebeci veya avukat gibi farkli birgok meslek grubunun kendine 6zgii kurallarini ya
da etik kodlarim incelenmektedir. Ornegin, yalanci sahitlik yapmak, gercek dis1 haber
yaymlamak veya ¢ok fazla incelemeden ve yan etkilerini dikkate almadan recete yazmak
gibi ornekler verilebilir. Toplumsal diizeyde etik ise, yasalar, normlar, gelenekler ve
gorenekler dikkate alinir. Bu etkenler davramislarin yasal ve ahlaki kabul edilebilirligini
belirlemekte ve toplumdan topluma farklilik gosterebilmektedir. Tiirkiye’de kabul
edilemeyecek bir ig kolunun farkli bir iilkede kabul edilebilmesi, toplumlarin riigvete
olan tepkilerinin farkliligi, gelenek ve goreneklerin goreceligi gibi 6rnekleri toplumsal
diizeyde 6rnekler olarak verilebilir. Bunlarin haricinde kiiltiirel, politik, dini ve bunun
gibi unsurlarin ele alindig1 diizey uluslararasi diizeydir. Ozellikle uluslararas igletmeler,
kiltiirel farkliliklardan kaynaklanan birgok etik olayla karsilasmakta ve bu olaylarin
¢oziimiinde daha ¢ok zorlanmaktadirlar (Halic1, 2000).

2.10. Isletmelerde is Etiginin Onemi

Is diinyas1 kar odaklidir. Bu nedenle sonuglara odaklanir. Sonuca odakl olmak, uygun
olmayan bir eylem planinin uygulanma olasiligini arttirabilir. Kazang hedefleri, karliliga
ulagilabilmesi i¢in yonetimi is iliskilerini yiiriitmeye motive ederken, bu hedeflere her ne
pahasina olursa olsun ulagsmak istegi, herhangi bir aracin kullamlmasinin hakli goriildiigii
davraniglarla sonuglanabilir (Micewski ve Troy, 2007).

Is etigi isletmeler, galisanlar ve diger paydaslarin yani sira toplum i¢in de énemlidir.
Bu nedenle son yillarda is etigi konusunda isletmeler daha fazla duyarlilik gostermektedir.

e Peki, neden is etigine ihtiyag vardir?
e Bir ekonomik 6zne neden etik olmalidir ve etik toplum i¢in neden énemlidir?

Bu temel sorularin yanit1 hala tartisiliyor olsa da, kisaca {igiincii sahislarin ekonomik
faaliyete zarar vermesini 6nlemek, isletmenin kendi ekonomik faaliyetlerine zarar vermesini
onlemek yaninda kisilerarasi igbirligini ve verimi artirmak, baska bir ifadeyle hem ayr1 ayr
hem de birlikte toplum ve isletme ¢ikarlarin1 gozetmek seklinde cevaplayabiliriz (Conrad,
2018).

Hem isgletmeler hem de toplum i¢in is etiginin neden 6nemli oldugu asagidaki gibi de

aciklanabilir (Arslan, 2012):
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e Diinya niifusunun artmasina bagli olarak yeni istihdam ihtiyact da ortaya
cikmaktadir. Yeni is imkanlar olusturulmazsa issizlik artacak ve yoksul
kesimler zenginlerden pay almak i¢in sosyal ve siyasal siddete bagvuracak bu
da medeniyeti tehdit edecektir.

o Kiiresellesme sonucunda farkli kiltirlerden birgok insanin ¢okuluslu
isletmelerde c¢alismasi yeni ahlaki sorunlar1 ortaya ¢ikaracaktir. Bu tiir
durumlarda insanlar birbirlerini anlamali ve kiiltiirlerine saygi gostermesi
gereklidir.

e Tim diinyada daha fazla demokrasi ve insan haklarina talep artmaktadir.
Dolayisi ile is hayatinda bu ilkeler daha 6nemli hale gelmektedir. Etnik koken,
dil, din, cinsiyet, gibi konularda is hayatinda ayrimcilik yapilmamasi gerekir.

e Yeni gelistirilen biyolojik ve askeri teknolojiler is diinyasinin kontroliindedir
ve bunlar belli sorumluluklar tasimay1 gerektirir. Bu sorumluluklarin gerektigi
sekilde ele alinmamasi diinyay1 yok edecek bir tehdit ve tehlike yaratacaktir.

e Artan gevre kirliligi is dliinyasini ¢evreye duyarli olmaya zorunlu kilmaktadir.

Bunlarin yaninda isletmeler ve igverenler i¢in yasal ve etik davranmak, davalarda,

uzlagmalarda ve hirsizlikta her y1l milyarlarca dolar tasarruf etmek anlamini da gelmektedir

(Weiss, 2014).

Is etigi, isletmenin 6zgiinliigii ve biitiinliigii ile yakindan ilgilidir. Etik olmak,
kurumun, sahiplerinin, ¢alisanlarinin ve miisterilerinin kiiltiirel hedefleri oldugu kadar isi de
bu agidan takip etmektir. Dolayisi ile kurumsal vizyona hizmet edemeyenler, ticari anlamda

da etik olamazlar (Hartman, Desjardins ve MacDonald, 2010).

Etkili bir 6rgiit etigine sahip olan isletmeler, dogru davramsi her bir tarafin ¢ikarlarim
optimize ederek, iliskiyi uyumlu, yapici ve karsilikli olarak faydali kilarlar (Drucker, 1981).
Is etigine 6nem veren ve uygulayan bir isletme, cevresinden aldig1 destekle siirekliligini

saglayabilir Ve rekabet ortamindaki miicadelesini daha etkin olarak verebilir (Basarir, 2006).

Isletmelerde etigi hedeflemek, dogrudan, tek basina veya birlikte iki farkli diizenleyici
mekanizma tiirinii kullanmay1 igerir. Bunlardan biri devlet mevzuati diger ise kendi kendini
diizenlemedir. Devlet mevzuati, etik olmayan davranigi yasa dis1 davramsa doniistiiriir.
Kendi kendini diizenleme ise meslege etik ve disiplin sorularini birakir. Meslekler s6z

konusu oldugunda, bu mekanizmalarin etik kodlara genel diizenleyici programda merkezi
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bir rol verir. Sonu¢ olarak, bir etik kodun muhafaza edilmesi, yeniden yazilmasi,
giincellenmesi veya ilk kez yazilmasi yoluyla etik olmayan davranis tanimlanabilir ve

yasaklanabilir veya etik davrams belirlenebilir (Brien, 1998).

Daha once de belirtildigi gibi, yukarida etik ve is etigi kavramlari incelenmis ve
aciklanmaya caligilmistir. Bunun yaninda is etiginin ise alima etkisinde aracilik rolii oldugu

diistiniilen YZ kavrami asagida agiklanmaktadir.

2.11. Yapay Zekamin Kavramsal Tanimi ve Tarih Icerisindeki Gelisimi

Arastirmacilar i¢in gegmisten giiniimiize en ilgi ¢eken yapilardan biri insan beynidir.
Yeni teknolojilerle insan beyninin igleyisi taklit edilmeye ¢alisilmig ancak halen daha tam
olarak insan gibi diislinebilen ve hareket edebilen makineler yapilamamaistir.

18. ylizyilda baslayan ve li¢ devrim gegiren sanayi devriminin Endiistri 4.0 olarak da
bilinen dordiinciisii giinlimiizde tamamiyla yasanmaktadir. Son yillarda teknolojinin en
onemli kavrami haline gelen YZ, makinelerin insan zekasina dayali siiregleri yeniden tirettigi
Endiistri 4.0'in teknolojik gelismelerinden biridir. Bunun yaninda biiyiik veri, bulut bilisim,
nesnelerin interneti (IoT), siber giivenlik, nanoteknoloji ve robotik de bu gelismeler arasinda
yer almaktadir (Oswal, Khaleeli ve Alarmoti, 2020). Bu devrimle gelen teknolojik
gelismeler, cesitli is siireclerini yeniden sekillendirmis ve doniistiirmiistiir.

Endiistri 4.0 ile hayatimiza girdigi diisiiniilen yapay zekadan ilk kez 1950 yilinda
Ingiliz matematik¢i Alan Turing’in “Makineler diisiinebilir mi?” sorusunu ele aldig1
makalesinde bahsedildigi gortilmektedir. “Turing testi” olarak da bilinen Turing’in
gelistirdigi bu yontem ile bir makinenin akilli olup olmadigi belirlenmeye ¢alisiimaktadir.
Test, YZ ve bir insanin bilgisayar ekrani araciligiyla sorgulandigi bir tiir taklit oyunudur.
Turing’in bu testi iceren makalesinin YZ’nin baslangicim temsil ettigi diisiiniilmektedir
(Russell ve Norvig, 2016).

Turing Testi bugiin hala yapay bir sistemin zekasini belirlemek i¢in bir 6l¢iit olarak
kabul edilmektedir. Bu teste gore; eger bir insan baska bir insan ve bir makine ile etkilesime
giriyorsa ve makineyi insandan ayiramiyorsa, o makinenin zeki oldugunu sdylemektedir.
Ancak 1956 yilina kadar “yapay zeka” teriminden tam olarak bahsedilmemektedir. Yapay
zeka terimi resmi olarak ilk kez, 1956'da Minsky ve McCarthy’nin Dartmouth Kolejinde,
insan zekasi simiile edebilen makineler insa etmeyi amaglayan ve bunun i¢in gesitli

alanlardan arastirmacilari bir araya getiren, Dartmouth Yapay Zeka Yaz Arastirma Projesi'ne
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(DSRPAI) ev sahipligi yaptiklarinda ortaya ¢ikmistir. Dénemin 6nemli bilim adamlarindan
olusan 10 kisilik bir grupla 2 ay siiren bu projede, makinelerin dili nasil kullanacaklarini,
soyutlamalar ve kavramlar1 nasil olusturacaklarini, sorunlari nasil ¢6zeceklerini ve
kendilerini nasil gelistireceklerini bulmak i¢in adimlar atilmistir. Mantik teoremlerine ve
satran¢ oyununa dayanan ilk YZ’ler bu dénemde yapilmistir (McCarthy, Minsky, Rochester
ve Shannon, 2006; Haenlein ve Kaplan, 2019). Gelistirilen bu programlar zeka testlerinde
kullanilan geometrik formlardan ayrilarak akilli bilgisayarlarin yaratilabilecegi fikrine yol
agmistir (Mijwel, 2015). Dartmouth projesini, YZ alaninda 6nemli basarilar elde eden
yaklagik yirmi yillik bir donem takip etmistir.

1970 yilinda Minsky, Life Magazine'e verdigi bir roportajda, ortalama bir insanin
zekasina sahip bir makinenin ii¢ ila sekiz y1l arasinda gelistirilebilecegini ifade etse de 1973
yilinda ABD’de diizenlenen kongrede YZ arastirmalarindaki harcamalarin yiiksek
olmasindan kaynaklanan tartismalar baslamigtir. Bunun {izerine Lighthill’in makinelerin
ancak satrang gibi oyunlarda “deneyimli bir amator” seviyesine ulagabilecegini ve sagduyulu
akil vyiiriitmenin her zaman yeteneklerinin Otesinde olacagini belirtmesiyle Ingiltere
hiikiimetinden YZ arastirmalarina birkag iiniversite disinda destek sonlanmistir. ABD’de
aym sekilde bu calismalara destegini kesmistir. Bu hareket YZ Kisi’nin (Al Winter)
baslangici olmustur (Haenlein ve Kaplan, 2019). YZ Kisi, YZ'nin gercekten yapabilecekleri
veya yapamayacaklari tartismalarimin sertlestigi dolayisi ile alanindaki basar1 zamanlarindan
sonra azalan bir cosku donemini ifade eder. Bu terim ilk olarak 1984'te kullanilmis olsa da,
1974'ten sonra 1980'lerin basina kadar olan zamanlar i¢inde siklikla kullamlmaktadir YZ
kis1 birinci ve ikinci YZ Kisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Literatiirde, birinci YZ kisini
1974-1980 yillart arasinda, ikinci YZ kiginin ise 1987-1993 yillari arasinda oldugu yeni bir
YZ kismin da bulundugumuz zamanda gelebileceginden bahsedilmektedir. Sekil 2.2°de YZ
kislar tarihsel olarak gosterilmektedir (Schuchmann, 2019).

Turing Testin _
Baslangic Birinci Yapay Zekd Kisi Ikinci Yapay Zeka Kisi
1980 2012
1950 1973 1988 2019
Patlama Zamam Derin Ogrenme
Devrimi

Sekil 2.2 Yapay Zeka Kislarinin Zaman Cizelgesi
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YZ, yaygin olarak akilli davranigin sayisal olarak anlagilmasiyla ve bu tiir davranislar
sergileyen eserlerin yaratilmasiyla ilgilenen bir bilgisayar sbilimi ve miithendisligi alanidir.
Bu alan, hesaplamali psikoloji, hesaplamali felsefe ve makine zekasi agisindan

incelenebilmektedir (Shapiro, 2003).

Hesaplamah Psikoloji: Hesaplamali psikolojinin amaci, insanlarla ayni sekilde davranan
bilgisayar programlari yaratarak insanin zeki davranigint anlamaktir. Bu amag i¢in, program
tarafindan ifade edilen algoritmanin insanlarin gergekte kullandig1 algoritma ile ayni olmasi
ve program tarafindan kullanilan veri yapilarinin insan zihni tarafindan kullanilan veri
yapilartyla aynmt olmast Onemlidir. Program, insanlarin hizli yaptiklarinm1 hizli yapmals,
insanlarin yapmakta gii¢liikk ¢ektiklerini daha yavas yapmali ve hatta insanlarin hata

yapmaya meyilli oldugu yerlerde hata yapmaya meyilli olmalidir.

Hesaplamah Felsefe: Hesaplamali felsefenin amaci, insan zihninin fiilen kullandig1 (veya
muhtemelen kullanabildigi) algoritmalar ve veri yapilari ile sinirlandirilmadan, insan

seviyesindeki akilli davramsin hesaplamali bir anlayisini olusturmaktir.

Makine Zekasi: Makine zekasi bilgisayarlarda nasil programlanacagini bildigimiz sinirlarin
disina, Ozellikle de biz onlar1 nasil programlayacagimizi bilmesek de insanlarin
gergeklestirebilecegi gorevler dogrultusunda disar1 dogru itmektir. Makine zekasinin amaci,
genel akilli davranigin anlasilmasina yonelik olmaktan ziyade gorev odakli olmasi nedeniyle
hesaplamali psikoloji ve hesaplamali felsefeden farklidir. Bir goéreve makine zekasinin
yaklagimi, teknik insanlar tarafindan kullanilmasa ve muhtemelen genel olarak akilli
varliklar tarafindan kullanilmasa bile, gorevin gerceklestirilmesine yardimct olan herhangi

bir teknigi kullanmaktir.

YZ geleneksel olarak bir bilgisayarin uyarlanabilir karar verme de dahil olmak iizere
normalde insan bilisini gerektiren gdrevleri yerine getirmesini saglayan bir teknolojidir.
YZ’nin temel amaglarindan biri, belirli bir alanda insan gibi diisiinebilen ve davranabilen
akilli sistemler iireterek karmagik gdrevleri yerine getiren yazilim sistemleri olusturmaktir

(Martinez-Miranda ve Aldea, 2005; Tambe ve ark., 2019).

YZ’nin bir¢ok aragtirmaci tarafindan yapilmis bir¢ok tanimi bulunmaktadir.
Prasad (2003) YZ’yi, insan zekdsi siireglerinin makineler, o6zellikle bilgisayar
sistemleri tarafindan simiilasyonunu iceren ve insan zekasinin dogasint anlamay1 amaglayan

bir disiplin olarak tanimlamaktadir.
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Emi¢ ve Cabro (2019) YZ i¢in, giinliik dijital-mobil yasaminzi yakindan izleyen ve
gelistiren, aym zamanda insan davranis1 hakkinda toplanan verilere dayanarak "0grenen"

karmasgik bilgisayar ¢oziimleri ve akilli algoritmalardir tanimini yapmaktadir.

Pannu (2015) YZ’yi, akil yiiriitebilen, Ogrenebilen, bilgi toplayabilen, iletisim
kurabilen, nesneleri manipiile edebilen ve algilayabilen akilli makineler ve yazilimlarin

incelenmesi ve gelistirilmesi seklinde agiklamaktadir.

Kaplan ve Haenlein’e (2019) gore ise YZ, “Bir sistemin harici verileri dogru
yorumlama, bu verilerden 6grenme ve bu 6grenmeleri esnek adaptasyon yoluyla belirli
hedeflere ve gorevlere ulagsmak i¢in kullanma yetenegidir. Bunun yaninda Kaplan ve
Haenlein ii¢ tiir YZ sisteminden bahsetmektedir. Bunlar; Analitik YZ, insandan Esinlenen

YZ ve Insanlastirilmis YZ.

Analitik Yapay Zeka: Analitik YZ, yalnizca diinyanin biligsel temsilini iireten ve
gelecekteki kararlart sekillendirmek igin ge¢cmis deneyime dayali 6grenmeyi kullanan
biligsel zeka ile tutarli 6zelliklere sahip bir sistemdir. Bu YZ sisteminin en iyi 6rnegi makine
ogrenmesidir. Analitik YZ’nin 6zel uygulamalar1 arasinda yiliz ve goriintii algilama

sistemleri, otonom araclar, dolandiricilik algilama ve akilli yardim bulunur.

insandan Esinlenen Yapay Zeka: Insandan esinlenen YZ, bilissel zeka ve duygusal zeka
unsurlarini birlestiren bir YZ sistemidir. Diinyamin biligsel temsilini {ireten ve gelecekteki
kararlar1 sekillendirmek i¢in ge¢mis deneyime dayali 6grenmeyi kullanan biligsel zekanin
yani sira bu sistem; insan duygularini isler, analiz eder ve bunlar1 karar vermede

kullanmaktadir.

Insanlastirilmis Yapay Zeka: Bu YZ ise, onceki iki YZ sisteminin 6zelliklerine sahipken,
yeteneklerine sosyal zekayr da eklemektedir. Bu sistemin temel amaci, makine-insan ve
makine-makine etkilesimleri konusunda bilingli ve kendini taniyan etkilesimler saglamaktir.
Insanlastirilmis  YZ, teknolojideki simrlamalar ve YZ arastirmalarinda devam eden
iyilestirmeler nedeniyle tam olarak mevcut degildir. Insanlastirilmis bir YZ sisteminin
tahmin edilen gelecekteki orneklerinden bazilar1 ise miisteri endiseleri veya sorulart ile
ilgilenen sanal aracilar, bilgisayar destekli otonom 6gretmenler, moderatorler ve psikolojik
acidan bireyleri egiten sistemleri icerecegi diistiniilmektedir.

Kumar (2018) ise YZ’yi 2 tipte siniflandirmaktadir. Kumara gore birinci tipte zayif/dar
kapsaml ve giiclii YZ vardir. Zayif YZ’ler, kendi islerini yapmak i¢in ¢ok akilli olmayan

makinelerin akilli goriinecek sekilde insa edilebilmesi olgusudur. Bu sistemler tek bir géreve

80



odaklanarak, her olas1 senaryonun sisteme Onceden manuel olarak girilmesini gerektirir.
Giglii YZ’ler ise tipki bir insan gibi kendi bagina gorevleri diisiinebilen ve gerceklestirebilen
makinelerdir. Ikinci tipte ise islevlerine gore simflandirilan; reaktif makineler, smirli bellek,
zihin teorisi ve kendini tanima yer almaktadir. Reaktif Makineler YZ’nin temel formlarindan
biridir. Bu tiir YZ’ler gecmis hafizaya sahip degildirler ve geg¢mis bilgileri gelecekteki
eylemlerde kullanamazlar. Sinirli bellek YZ ise sistemleri gelecekteki kararlari
bilgilendirmek i¢in ge¢mis deneyimleri kullanabilmektedirler. Kendi kendine c¢alisan
otomobillerde karar verme eylemi gdzlemler aracihiiyla gerceklesmektedir. Ornegin
gbzlemler serit degistiren bir araba oldugu bilgisini verebilir ancak bu bilgiler kalic1 olarak
saklanmamaktadirlar. Zihin Teorisi ad1 altindaki Y Z'ler, insanlarin duygularini, inanglarini,
diisiincelerini, beklentilerini anlayabilmeli ve sosyal olarak etkilesime girebilmelidir.
Bahsedilen tiirde tam bir YZ heniiz tamamlanamamistir ama bu alanda gelismeler devam
etmektedir. Kendini Tanima tiiriindeki stiper zeki, bilingli, kendini taniyan ve duyarl bir
YZ’den bahsetmektedir. Burada kastedilen tam anlamiyla YZ’nin insan 6zelliklerine sahip
olmasidir.

Yukaridaki tamimlamalar 1s1ginda YZ’nin, verilen senaryolara gore kararlar
alabilmesinin yaninda, insanlarin bazi duyu ve diisiinme mekanizmalarini kullanarak
Ogrenen, problem ¢ozebilme ve karar verme yetenegini kendi basina gelistiren bir sistem
oldugu sdylenebilmektedir. Bagka bir ifadeyle YZ makinelere insan zekasim dogru bigimde
taklit edebilme yetenegi kazandirimasim saglayan genis bir teknoloji smifi seklinde

tanimlanabilmektedir.

2.12. Yapay Zekanin Kullanim Alanlari

Y Z’nin giicii her gecen giin artarak makinelere gérme, duyma, tat alma, koku alma,
dokunma, konusma, yiiriime, ugma ve 0grenme giicii saglamaktadir. Yapay zekadaki bu
gelismeler, isletmelerin miisterileriyle etkilesime girmek i¢in tamamen yeni yollar
gelistirebilecekleri, onlara daha akilli {riinler ve hizmet deneyimleri sunabilecekleri,

siiregleri otomatiklestirecekleri ve isletme performansini arttirabilecekleri anlamina

gelmektedir (Marr, 2019).

YZ’nin giiniimiizde kullamldig1 birgok alan vardir. Bu alanlar Tablo 2.2°deki gibi
belirtilmektedir (Pannu, 2015).
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Tablo 2.2. Yapay Zeka Alanlar

Dil Anlama: Dogal dili "anlama" ve yanit verme yetenegi. Konugma
dilinden yazili bir bicime ¢evirmek ve bir dogal dilden baska bir dogal
dile ¢evirmek.

Konugma Anlama

Semantik Bilgi Isleme (Hesaplamali
Dilbilim)

Soru Cevaplama

Bilgi Erisimi

Dil Cevirisi

Ogrenen ve uyum saglayan sistemler: Onceki deneyimlere dayanan
davranis1 uyarlama ve bu deneyime dayali olarak diinyaya iliskin genel
kurallar gelistirme yetenegi.

Sibernetik

Konsept Olugturma

Problem ¢ézme: Bir problemi uygun bir temsille formiile etme, ¢6ziimii
i¢in plan yapma ve yeni bilgilere ne zaman ihtiya¢ duyuldugunu ve nasil
elde edilecegini bilme yetenegi.

Cikarim  (Cozlnirlige  Dayali
Teorem Kanitlama, Makul Cikarim
ve Timevarimsal Cikarim)

Etkilesimli Problem C6zme

Otomatik Program Yazma

Sezgisel Arama

Algi (gorsel): Algilanan bir sahneyi, onu algilayan organizmanm "diinya
bilgisini" temsil eden bir i¢ modelle iliskilendirerek analiz etme yetenegi.
Bu analizin sonucu, sahnedeki varliklar arasinda yapilandiriimis iliskiler
dizisidir.

Oriintii Tanima

Sahne Analizi

Modelleme: Bazi ger¢ek diinya nesneleri veya varliklari arasindaki
davranigi ve iligkiyi tahmin etmek i¢in kullanilabilecek bir déhili temsil
ve doniisiim kurallar: seti gelistirme yetenegi.

Problem Cozme Sistemleri I¢in
Temsil Problemi

Dogal Sistemlerin Modellenmesi
(Ekonomik, Sosyolojik, Ekolojik,
Biyolojik vb.)

Hobot Diinya Modellemesi (Algisal
ve Islevsel Temsil)

Robotlar: Arazi tizerinde hareket etme ve nesneleri manipiile etme
yetenegi ile yukaridaki yeteneklerin ¢ogunun veya tamammin birlesimi.

Kesif

Endiistriyel Otomasyon (6r. Proses
Kontroli, Montaj Gorevleri,
Yiiriitme Gorevleri)

Gilivenlik

Diger (Tarmm, Balike1lik,
Madencilik, Sanitasyon, insaat vb.)
Askeri

Hanehalki

Oyunlar: Oyunlar i¢in resmi bir kurallar setini kabul etme ve bu kurallari,
yeterli bir performans diizeyine ulagsmada problem ¢dzme ve 6grenme
becerilerinin  kullanilmasma izin veren bir temsile veya yapiya
doniisgtiirmek.

Belirli Oyunlar (Satrang, Go, Kalah,
Dama vb)

2.13. Yapay Zeka Alt Alanlari

Yapay zekanmn alt alanlar1; yapay sinir aglari, makine 6grenmesi, derin 6grenme,

uzman sistemler, genetik mantik ve dogal dil isleme olarak siralanabilmektedir.
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2.13.1. Yapay Sinir Aglan

Yapay sinir aglari, adindan da anlasilacagi gibi, beynin ¢ok basit bir néron modelinin
benzetimidir. Bu sekilde elde edilen ag ile 6grenme olay1 gergeklesmektedir. Yapay sinir
aglarinin kullanim alanlari: kontrol ve sistem tanimlama, goriintii ve ses tanima, tahmin ve
kestirim, ariza analizi, tip, haberlesme, trafik, iiretim yonetimi olarak sayilabilir (Pirim,

2006).

[lk yapay sinir ag1 modeli, insan beyninin hesaplama yeteneginden esinlenerek elektrik
devreleriyle basit bir sinir ag1 modelleyen Warren McCulloch ve Walter Pitts tarafindan
1943 yilinda gerceklestirilmistir. 1948’de Wiener, “Cybernetics” adli kitabinda sinirlerin
caligmasi ve davranig Ozelliklerinden bahsetmistir. Hebb’in 1949°da yazdigi kitapta,
ogrenebilen ve uyum saglayabilen sinir aglarina model i¢in temel olan Hebb Kuralini ortaya
koymustur. Hebb kuralindan etkilenen bir¢ok arastirmaci 1950’lerde yapay sinir aglarinin
hesaplama giiciinii artirmay1 amaglayan ¢alismalar yapmislardir. 1957 yilinda Amerikal bir
psikolog olan Frank Rosentblatt, beyin islevlerini modelleyebilmek amaciyla yaptigi
calismalar sonucunda tek katmanl egitilebilen ve tek c¢ikisa sahip Perceptron‘u
gelistirmesiyle bu alandaki ilerlemeler hizlanmistir. 1959 yilinda ise Bernand Widrow ve
Marician Hoff, ADALINE ve MADALINE adindaki ag modellerini gelistirmislerdir.
MADALINE, diinya sorunlarina uygulanmis ilk sinir agidir. 1963 yilinda ise Widrow’un
yaptig1 Ters Sarkag ¢alismasi dikkat gekmektedir. 1969 yilinda Marvin Minsky ve Seymour
Papert, Perceptron’un XOR (exclusive or) problemini ¢dzemedigini dolayisi ile yetersiz
oldugunu kamtlamiglar ve tek katmanli aglardaki smirlamay1 ortadan kaldirmak i¢in, iki
katmanli ileri beslemeli aglarin kullanilabilecegi fikrini 6ne siirmiislerdir. Bu gelismelerden
sonra kaygilar ve abartilar yapay sinir aglarindaki ilerlemeleri yavaslatmistir. 1980’lerin
basindan itibaren yeniden sinirsel hesaplama ¢alismalar1 hiz kazanmustir. Hopfield 1982
yilinda, aglarin 6nemli siniflarinin matematik temellerini iiretmistir. Ardindan Kohonen
1984°de, sinirlerin diizenli siralanisina esleme 6zelligi i¢cin danmismansiz 6grenme aglarini
gelistirmistir. 1986’da ise Rumelhart ve McClelland karmasik ve ¢ok katmanl sinir aglart
icin geriye yayilimli 6grenme algoritmasini gelistirmislerdir (Elmas, 2016). Sekil 2.3’de

yapay sinir ag1 6rnegi goriilmektedir (Keskenler ve Keskenler, 2017).
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Yapay sinir aglari, iiretim planlama, kan analizlerinin siniflandirilmasi, beyin
modellemesi ¢alismalari, kalite kontrolii, parmak izi tanima, otomatik ara¢ denetimi,
kredi kart1 hilelerini saptama, zeki araglar ve robotlar i¢in optimum rota belirleme,
mekanik pargalarin Omiirlerinin tahmin edilmesi, ses tanmima, denetim, meteorolojik
yorumlama, elektrik igareti tamma, el yazisi tamima, hastaliklarin tammlanmasi ve
tedavisi, radar ve sonar sinyalleri siniflandirma, spam maillerin filtrelenmesi gibi birgok

alanda ve uygulamalarda kullanilmaktadir ( Keskenler ve Keskenler, 2017).

Makine 6grenmesi, verilerden 6grenebilen ve veriler iizerinde tahminlerde bulunabilen
algoritmalarin incelenmesini ve olusturulmasini aragtirmaktadir. Bagska bir ifadeyle, makine
ogrenmesi, tipik olarak sonuglart tahmin etmek igin algoritmalar olusturacak verilerden
ogrenen genis bir teknikler kiimesini ifade etmektedir (Munoz, 2014; Tambe ve ark., 2019).
Y Z’nin bir alt kiimesi olarak kabul edilen makine 6grenmesi (MO), insan zekasiyla iliskili
deneyimlere dayali 6grenirken aynm1 zamanda hesaplama algoritmalarinin kullanimi yoluyla
analizlerini 6grenme ve gelistirme kapasitesine de sahiptir. Bu algoritmalar, kaliplari
tanimak ve makineyi otonom Oneriler veya kararlar vermek tlizere egitmek amagl etkili bir
sekilde 6grenme gergeklestirmek i¢in biiyiik veri kullanmaktadirlar. Algoritmanin yeterli
tekrar1 ve modifikasyonundan sonra, makine bir girdi alabilir ve bu girdiye gore ¢iktiyi

tahmin edebilmektedir. Ciktilar daha sonra, algoritmanin dogrulugunu yargilamak ic¢in bir



dizi bilinen sonugla karsilastirilir ve daha sonraki sonuglari tahmin etme yetenegini
milkemmellestirmek i¢in yinelemeli olarak diizenlenmektedir (Naylor, 2018; Bini, 2018;
Haeberle ve ark., 2019). Makine Ogrenmesi, iyi performansa sahip agik algoritmalar
tasarlamanin ve programlamanin zor veya miimkiin olmadig1 bir dizi bilgi islem gorevinde
kullanilmaktadir. E-posta filtreleme, aga izinsiz giris yapanlarin veya bir veri ihlaline
yonelik calisan kotii niyetli kisilerin tespiti gibi faaliyetler bu duruma 6rnek olarak

verilebilmektedir (Dickson, 2016).

Makine Ogrenimi modelleri, gézlemlenmeyen veriler hakkinda da tahminlerde
bulunmalarin1 saglayan karmagik kaliplart 6grenmede biiyiik basar1 gostermistir. Modelleri
tahmin i¢in kullanmanin yani sira, bir modelin 6grendiklerini yorumlama yetenegi de
giderek artan bir ilgi gormektedir (Murdoch, Singh, Kumbier, Abbasi-Asl ve Yu, 2019). Bir
gorev simifina ilisgkin deneyimi ve bu gorevdeki performanslarim iyilestirmek igin bir
performans Olglisii biciminde geri bildirim kullanan algoritmalarin olusturulmasina
odaklanan makine 6grenimi yayilan ve hizla degisen bir alandir. Tipik olarak makine
ogrenimi; denetimli 6grenme, denetimsiz 6grenme ve takviye Ogrenme seklinde ii¢ tiir

ogrenme kategorisine ayrilir (Bartneck ve ark., 2021).

Denetimli 6grenme, regresyon ve siniflandirma gibi yontemler igerir. Bir siniflandirma
yapabilmek i¢in, veri bicimindeki deneyimler, bazi hedef siniflandirmalara gore etiketlenir.
Etiketleme siireci, her bir veri pargasinin incelemesi ve verileri etiketlemek i¢in insanlarin
deneyimlerinin kaydedilmesiyle gergeklestirilir. Denetimli 6grenme simiflandirmalari i¢in
performans, ger¢ek pozitif oranin ve yanlis pozitif oranin hesaplanmasiyla olciiliir. Bu
makine Ogrenme siirecinin sonucuna siniflandirict denir. Denetimli 6grenme siireci,
etiketlenmemis verilerin gelismekte olan bir siniflandiriciyla beslendigi ve bazi egitim
verileri lizerinde ¢aligma siiresi boyunca siiflandiricinin performansinin arttigr siiregtir.

Smiflandiricinin test edilmesi i¢in ikinci bir veri setinin kullanilmasi gerekmektedir.

Denetimsiz 6grenme, tahminden c¢ok veri kaliplarim1 ve bu kaliplarin iligkilerini
anlamaya odaklanmaktadir. Bu 6grenme, genellikle denetimli 6grenme yontemlerinin kesif
onctileri olarak kullanilan, temel bilesenler analizi ve kiimeleme gibi yoOntemleri

icermektedir.

Ucgiincii 6grenme tiirii olan pekistimeli 6grenme, verilerin etiketlenmesine odaklanmak
yerine, mevcut durumlar1 bazi hedeflere gore ne kadar arzu edildigine bagli olarak

etiketlemek i¢in bir pekistirme islevi seklinde geri bildirimi kullanmaya ¢alismaktadir.
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2.13.3. Derin 6@renme

Son yillarda makine 6grenimi ve YZ alandaki gelismenin itici giicii, destek vektor
makinelerindeki daha onceki gelismeler ve derin 6grenme metodolojisindeki yeni
gelismelerdir. Makine 6grenimi sistemleri, goriintiilerdeki nesneleri tanimlamak, konusmay1
metne doniistiirmek, haber 6gelerini, gonderileri veya tiriinleri kullanicilarin ilgi alanlariyla
eslestirmek ve ilgili arama sonuglarim segmek i¢in kullamilmaktadir. Giderek artan bir
sekilde, bu uygulamalar derin 6grenme adi1 verilen bir teknik simifindan yararlanmaktadir.
Geleneksel makine o0grenme teknikleri, dogal verileri ham haliyle isleme yetenekleri
bakimindan sinirliydi. Derin 6grenme yontemleri, her biri bir seviyedeki temsili (ham
girdiden baslayarak) daha yliksek, biraz daha soyut bir seviyedeki bir gdsterime doniistiiren
basit fakat dogrusal olmayan modiiller olusturarak elde edilen ¢oklu temsil diizeylerine sahip
O0grenme yontemleridir. Bu tiir doniistimlerin yeterince bilesimi ile ¢ok karmasik
fonksiyonlar 6grenilebilmektedir (LeCun, Bengio ve Hinton, 2015). Derin 6grenme, birden
fazla gizli katman igeren yapay sinir aglart ve ilgili makine Ogrenimi algoritmalarini

incelemektedir (Ongsulee, 2017).

2.13.4. Uzman sistemler

Yapay zekamn bir alt kiimesi olan uzman sistemler, hem bilgisayar teknolojisini hem
de problem ¢6zme ve karar vermede uzman diizeyinde sonuglar elde etmeye calisan bilgileri
icerir. Bu sistemler, operasyonel siiregleri kontrol etmek i¢in uzman tavsiyesi vermek veya
yonetimsel acidan son kullanicilarin karar vermesine destek olmak ic¢in kullanilmalarina
bagli olarak operasyon veya yonetim bilgi sistemleridir (Khalil, 1993). Farkli bir ifadeyle,
Uzman sistemler, veriyi sayisallastirarak bilgisayara aktaran ve problemler i¢in bagvurulan,
¢cozlim i¢in sisteme Onceden girilen uzman bilgisini kullanarak, uzman kisisinin getirdigi
sekilde ¢ozlimler getirebilen, bilgi ve mantik ¢ikarimina dayanan yazilimlara verilen addir.
Bu sistemler, YZ’nin en ¢ok kullanilan tiirlerinden biridir. Uzman sistemler uzmanin zor
bulunan problemlerde daha verimli ¢oziimler iiretmek i¢in kullanilir. Mantik yiiriiterek kendi
bilgilerine dayanan sonuclar {ireten insanlar gibi, uzman sistemlerde mantik yiiriiterek
kendilerine verilen bilgiye dayanan sonucglara ulasirlar. Bu sistemlerin mantik yiiriitme
islemi, bilgi parcalarini birlestiren uzman kisinin davranislarimi taklit etmeye yoneliktir

(Kuseu, 2007; Yilmaz ve Yaym, 2021).
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2.13.5. Bulanik mantik

Bulamik mantik kavramini, genel olarak insanin diisinme bigimini modellemeye
calisir seklinde ifade edebiliriz. Klasik kiime kavraminda bir iiye bir kiimenin tiyesidir veya
degildir. Bulanik mantik kavraminda ise bir tiyenin bir kiimenin tiyesi olup olmadig: tiyelik
islevleriyle belirlenir. Bu kavram ile bulanik mantigin kullandig1 ¢ikarim yontemleri
kullanilarak olaylar hakkinda yorum yapmaya calisilir. Uzman bilgisinin kullaniimasi
bulanik mantigin en giiclii tarafin1 olusturur. Uzman bilgisine tam olarak ulagilamadigi

durumlar ise biiylik bir dezavantaj olusturur (Tektas, Akbas ve Topuz, 2002).

2.13.6. Genetik algoritmalar

Genetik algoritmalar, dogal se¢im ilkelerine yonelik bir arama ve optimizasyon
yontemidir. Bu algoritmalarin, baz1 alanlarda basarili olmus uygulamalar1 vardir. Bunlara,
fonksiyon optimizasyonu, ¢izelgeleme, mekanik 6grenme, tasarim, hiicresel tiretimi 6rnek
olarak verebiliriz. Geleneksel optimizasyon yontemlerine gore farkliliklar tagtyan bu genetik
algoritmalar, parametre kiimesinin yerine onlarin kodlanmis bigimlerini kullanirlar (Emel ve
Taskin 2002). Ogrenme sistemlerinin tasarimina yonelik bir yaklasim, mevcut uyarlanabilir
sistemlerden sezgisel yontemler ¢ikarmaktir. Genetik algoritmalar, dogal evrim ve segici
yetistirmeden alinan ilkelere dayanan sezgisel 6grenme modelleridir. Genetik algoritmalar:

diger arama yontemlerinden ayiran bazi 6zellikler vardir (Grefenstette, 1993). Bunlar;

e Verilen soruna aday ¢6ziim olarak yorumlanabilecek yapilar toplulugu,

e Her yapmin belirli bir soruna ¢oziim olarak uygunluguna bagli olarak, yeniden iiretim
icin yapilarin rekabet¢i segimi,

e Daha ileri testler i¢in yeni yapilar olusturmak iizere sec¢ilen yapilari degistiren

ideallestirilmis genetik operatorler.

2.13.7. Robotik

Robotik, insana 6zgii eylemlerin robotlar araciligiyla gergeklesmesi i¢in makineler
gelistiren bilim, miihendislik ve teknolojiyi igeren genis bir kavramdir. Robotik, bu
alanlarda kaydedilen ilerlemelere dayanarak, makinelere siirekli degisen ortamlara uyum

saglama yetenegi veren islevleri gelistirmektedir. YZ ve Robotigi birlestirmenin ana fikri,
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ogrenme yoluyla 6zerklik seviyesini optimize etmeye dayanmaktadir (Perez, Deligianni,
Ravi ve Yang, 2018).

Yapay zeka alanindaki ¢calismalar, bilim insanlar tarafindan endise ile karsilansa da,
YZ giiniimiizde hayatimizi birgok alanda kolaylastiran bir unsur olarak goriilmektedir.
Otonom olarak veya dnceden programlanmis gorevleri yerine getirebilen robotlarin YZ ile
biitiinlesmesi ise gorsel algilama, ses tanmima, fikir iiretme hatta ge¢cmis deneyimleri
muhafaza edebilme oOzelliklerini kazanmalarina ve endistriyel alandan c¢ikip giinliik
hayatimiza girmelerine neden olmustur (Yildiz ve Yildirim, 2018). Giinlimiizde cesitli
sektorlerde yer alan bircok isletme, operasyon siireglerini iyilestirmek, maliyetlerini
optimize etmek, miisteri deneyimi yaratmak ve hizmet kapasitelerini genisletmek amaciyla
robotlar ve YZ araciligiyla gelistirilen {irlinlerden yararlanmaktadir (Ivanov ve Webster,
2017).

2.14. Yapay Zekanmn Isletmelerdeki Onemi

Isletmeler i¢in yogun rekabetci ve dinamik piyasa kosullarinda, karar verme oldukca
karmasik hale gelmistir. Bu durum alinacak kararlarda gecikmeler yasatabilmektedir.
Bunun yaninda, analiz edilecek veri miktar1 da 6nemli dl¢iide artmistir. Giiniimiizde biiyiik
veri teknolojilerinin ylikselisi ve bilgi islem giiclinlin artmas1 Yapay Zekd’nin (YZ)
isletmeler agisindan 6nemini artirmaktadir.

Y Z geleneksel olarak bir bilgisayarin uyarlanabilir karar verme de dahil olmak iizere
normalde insan bilisini gerektiren gorevleri yerine getirmesine izin veren genis bir
teknoloji sinifi anlamina gelmektedir. Bagka bir ifadeyle YZ, bilgisayar tabanli sistemlere
dayali kullamim yollariyla, insanlar tarafindan yaratilan sorunlari ¢6zmek veya gorevleri
yerine getirmeye odaklanmaktadir (Khalil, 1993).

YZ teknolojileri, isletmelerin is kararlarinda gecikmeyi azaltmalarina, istenmeyen
durumlarla karsilasiimay1 en aza indirmeye ve gelir firsatlarim artirmalarina yardimei
olmaktadir (Thakur, 2012). Isletmelerde karar verme siireglerinin belirsizlik, karmagiklik
ve kargasa ile karakterize edildigini diisiiniiliirse YZ daha biiylik bir bilgi islem kapasitesi
ve analitik bir yaklasimla karar vermede belirsizligi gidermeye karsi daha biitlinsel,
sezgisel bir yaklasim sunabilmektedir (Jarrahi, 2018). Ozellikle i¢inde bulundugumuz

cagda bilisim teknolojilerinin de etkisiyle ¢ok fazla veriye ulasabilme olanagi bulan
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isletmeler bu verileri amaglar1 dogrultusunda kullanabilme yetenegini de bu teknolojiler
sayesinde elde etmektedir.

Isletmeler karar alma asamasinda bircok sorunla karsilasmakta ve bunlarin
coziimiinde YZ teknolojilerine ve yontemlerine ihtiyag duymaktadir. Bu nedenle biiyiik
miktarlarda bilgi ve uzmanlik yetenegi sunan YZ, isletmenin karar vermesi tizerinde derin
etkiler saglayabilir ve isletmenin karar verme dinamiklerini degistirebilmektedir
(Lawrence, 1991, Stock ve Rauscher, 1996).

Is ortamindaki hizli degisiklikler hizli yanitlar gerektirir. Dolayis1 ile bilgi
sistemlerinin gelistirilmesine yonelik geleneksel yaklasimlarin yerine dogal arayiiz
sistemlerinin olusturulmasina ihtiyac vardir. Ozellikle insan zekas: isleyisinin ilkelerinin
yeniden tiretilmesine odaklanan Y Z teknolojileri bu gereksinimleri karsilamaktadir (Buzko
ve ark., 2016). YZ, insan bilinci ve diislincesinin bilgi siirecini simiile etme siirecinde, veri
tabanim1 hizli bir sekilde alabilir, bilgi edinebilir, siiphelerimizi verimli bir sekilde
cevaplayabilir ve dogrudan ve rasyonel olarak en iyi cevabi saglayabilmektedir (Jia, Guo,
Li, Li ve Chen, 2018). Isletmelerin YZ teknolojilerine is yetenekleri merceginden
bakmalar1 yararli olabilmektedir. Davenport ve Ronanki (2018) genel olarak, YZ’nin ii¢
onemli is ihtiyacim destekleyebilecegini ifade etmektedir. Bunlar:

e s siireclerini otomatiklestirmek ve otonomlastirmak,
e Veri analizi yoluyla i¢ gorii kazanmak,

e Miisteriler ve calisanlarla etkilesim kurmaktir.

2.15. ise Ahmda Kullanilan Yapay Zeka Uygulamalari

Gliniimiizde YZ, insan kaynaklari uzmanlarinin dogru adaylar1 bulmada karsilastiklar
zorluklar1 asabilmelerini ve ise alim siirecini daha rahat yoOnetebilmeleri icin ihtiyag
duyduklar1 destegi vermek amaciyla gelistirilmislerdir. YZ araciligiyla ihtiyag duyulan
nitelikli ve uygun adaya ulasabilmek icin biiyiik veri kiimeleri islenebilmekte ve sosyal

platformlar {izerinden adaylar taranabilmektedir.

YZ teknolojisine dayali ise alim, sosyal medya ise alimi, goriintiilii is goriigmesi ve
bagvuru formlarinin YZ tabanli taranmasi1 yoluyla zaman alan ise alim ¢dziimlerinin yolunu
acmistir. YZ, ise alim uzmanlari tarafindan, tekrarlayan gorevleri ortadan kaldirirarak zaman
kazandirmanin yaninda, uygun maliyetli, adil ve tarafsiz oldugu ve is giicline daha fazla

cesitlilik kattig1 i¢in ve Ozellikle sanal asistanlarin, adaylarla baglanti kurma, basvurulari
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depolama, degerlendirme ve daha fazla referans i¢in adaylarin veri tabanini yonetmede
sagladiklar1 destek i¢in basarili bulunmaktadir (Upadhyay ve Khandelwal, 2018;
Vedapradha, Hariharan ve Shivakami., 2019). Insan kaynaklar1 ydnetimi igin aday belirleme
gibi yeni ige alim ve siire¢ odakli yazilim araglarinin ortaya g¢ikmasina ise makine

ogrenimindeki son gelismeler yol agmuistir.

YZ’ye dayali araglar, adaylar1 belirlemek igin genellikle denetimli Ogrenme
algoritmalarin1 kullanmaktadir. Denetimli makine 6grenimi olarak da bilinen denetimli
ogrenme daha oncede bahsedildigi gibi makine 6grenimi ve YZ’nin bir alt kategorisidir.
Verileri siniflandirmak veya sonuglari dogru bir sekilde tahmin edebilmek icin algoritmalar1
egitecek etiketlenmis veri kiimelerinin kullanilmasidir. Bagka bir ifadeyle sisteme girilen
verilerin degerleri kullanilarak ¢ikti degerlerinin tahmin edilmeye ¢alisiimasidir. Makine
ogreniminin temel gorevi, egitim veri tabanlarini ezberlemek ve elde edilen bilgileri gercek
verilere dayali olarak uygulamaktir (Aydin ve Ozkul, 2015; Briciu, Briciu ve Moraru, 2022).
Birgok kariyer sitesi aday takip sistemleri (ATS-Applicant Tracking System) yazilim
saglayicilariyla birlikte ¢calismaktadirlar. ATS, ise alim ihtiyaglarinin elektronik olarak ele
alinmasim saglayan bir yazilim uygulamasidir. Bu sistem, miisteri iliskileri yonetimi (CRM-
Customer Relation Management) sistemlerine ¢ok benzer, ancak ise alim takibi amaciyla
tasarlannmistir. Kurumsal diizeyde ATS, Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemine bir modiil veya
islevsel ek olarak sunulabilir. Taninmis ticari kuruluslarin gogu, is bagvurularini islemek ve
0zgecmis verilerini yonetmek igin bir tiir bagvuru takip sistemi kullanir. ATS'nin temel
islevi, bir sirketin ise alim c¢abalart i¢in merkezi bir konum ve veri tabani saglamaktir

(https://en.wikipedia.org/wiki/). Bir ATS yazilmi, is ilam1 yaymnlamaktan bagvuru

sahiplerini niteliklerine gore siralamaya kadar birgok gorevi gerceklestirerek ise alim
uzmanina kolaylik saglar. Ise alim ydneticilerinin ¢ogu, ise alim kalitesini artirmak, sosyal
medya, is portallari, ag siteleri gibi gesitli kaynaklardan profilleri toplayan parametrelerle

eslesen olasit aday arama siirecini otomatiklestirmek icin ATS yazilimina glivenmektedir

(Vedapradha ve ark., 2019).

Ise alim siirecinde isverenlere bircok basvuru icerisinden en iyi adaylar1 segmesine
yardimce1 olan ve YZ tabanl ¢ozlimler kullanan bir¢ok yazilim vardir. Bu yazilimlara 6rnek
olarak Textkernel ve Watson yaninda Gobe, Mya ve Olivya verilebilir. Bu 6rneklerden
Textkernel, i piyasasinda talep ve arzi eslestirme siirecini hizlandirmaya yardimei olmak
icin ¢ok dilli 6zgegcmis ayristirma yontemi ile binlerce is basvurusunu hizli bir sekilde

tarayabilir ve 6zgecmis eslestirmesi yaparak bagvuru sahiplerinin ise uygun olup olmadigina
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karar verebilen bir yazilimdir. Watson ise bir isi doldurma zorlugunu tahmin ederek,
pozisyonlara oncelik vererek, aday basart oranini tahmin ederek ve basvuru sahipleriyle
iletisimi gelistirerek yoneticilerin adaylar1 daha verimli segmelerine yardimer olmaktadir.
Bunun yaninda YZ destekli botlar araciligiyla web, mobil platformlar veya sosyal kanallar
iizerinden bulunan uygun adaylar dogrudan IK uzmanlarina yonlendirebilirler. Bu botlar
basvuru gonderildikten sonra adayla baglanti kurmak, sorgulari ¢ézmek ve ise alim
stirecinde yeniden adaylarla baglanti kurmak i¢inde kullanilmaktadir. Ayrica sirketler bu
sohbet botlar1 teknolojisini ige alim siireci i¢in miilakatlarda da kullanmaktadirlar. Sohbet
botlar1 mesajlar1 anlamak ve yamtlamak i¢in dogal dil isleme ve makine 6grenimi teknikleri
kullanmaktadirlar. Bu tekniklerle adaylarin pozisyona uygunlugunu degerlendirmek igin
adaylardan gergekci sorular sorup bircok basvuru igerisinden ise alim siireglerini
otomatiklestirerek en uygun adaylar secebilmektedir. Miilakatlar, internet baglantisi ile her
yerden yapilabildiginden ve kayit altina alinabildiginden ise alim siirecini kolaylastirabilir
ve ayni zamanda goriismeci gorlisme kayitlarini daha sonra yeniden analiz edebilmektedir.
Dolayisi ile bu siire¢ daha dogru ve etkili bir tercih ile sonuglanabilir. Baska bir ifadeyle, bu
goriismeler sirasinda insani Onyargi faktorleri de ortadan kalkmaktadir (Upadhyay ve
Khandelwal, 2018, Tbrahim ve Hassan, 2019; Vardarlier ve Zafer, 2020).

Isletmeler, konusma ve yiiz tammanin yani1 sira sorun ¢dzme gibi bircok YZU’larini
kullanmaktadir. Ancak 1KY, yapay zekdda daha baslangi¢ asmasindadir. Ozellikle ise
alimda YZ, isveren-basvuran iliskisini tamamen yeniden bi¢imlendirmeye baslamistir.
Chatbot gibi yapay zeka araglari, bagvuru sahiplerine yeni ve gelismis bir isveren deneyimi
sunmaktadir. Yavas ama emin adimlarla yapay zeka, insan kaynagi bulmadan 6n se¢ime ve
miilakata, referans ve arka plan kontrollerine ve adil tazminatin belirlenmesine kadar ise
alim siirecinin her agamasinda destek vermektedir (Oswal ve ark., 2020). 2019 yilinda
yapilan bir aragtirmaya gore kuruluslarin yalmzca %10'u yapay zekay: yiiksek seviyede
kullamirken, iki y1l igerisinde bu seviyenin %36'ya ¢ikmasi beklenmektedir (Oracle, 2019).
Bunun yaninda ise alim siirecinde sohbet robotlarinin kullanilmasini konu alan bir vaka
calismasinda ise sohbet robotlarinin ise alim siireglerine dahil edildikten sonra, {i¢ ay
boyunca sirketin 1.200 kisi-saatten tasarruf ettigini, maliyeti %84 oraninda azalttig1 ve

yaklasik 3.000 adayla roportaj yapildig1 goriilmiistiir (Select Software Reviews, 2021).

Yukaridaki bilgiler 1s18inda kullanilan bazi yapay zeka ise alim yazilimlart ve bu

yazilimlarin yaptigi gorevler asagidaki tabloda verilmektedir. Tablo 2.3’de ise alimda
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kullanilan ¢esitli YZ yazilimlari, bu yazilimlarin islevleri ve ulasilacak web sitelerine ait

adresler verilmektedir (Ibrahim ve Hassan, 2019).

Tablo 2.3 ise Alimda Kullanilan Yapay Zeka Uygulamalari

sohbetler saglayan bir sohbet botu (Chatbot) ve ise
alim asistanidir.

S;{zll;el::znZ YZ ise Alim Yazihm A¢iklamasi URL
What'sApp, Slack, Messenger, Viber ve
XOR Telegram'da adaylarla iletisim kuran, canli https://xor.ai/

Jane Chat Bot

IK ekiplerinin daha iyi iletisim bicimleri
gelistirmesine yardimer olmak igin tasarlanmig
Chatbot.

http://mww.loka.com/jane/

Arya by leoforce

Otomatik YZ kaynagi sunar: web’i tarar, adaylart
secer ve goriismeler diizenler.

https://goarya.com/

Crya

Cyra, ise en uygun adaylar belirleyip sunmak i¢in
makine 6grenimi ve dogal dil isleme tekniklerini
kullanan yapay zeka asistani.

https://www.cyra.ai/

EngageTalent

ENGAGE platformu, igse alim gorevlilerinin 100
milyonun iizerinde adaydan olusan dinamik bir
akig kullanarak pasif yetenekler bulmasina,
izlemesine ve bunlarla etkilesime ge¢cmesine
olanak tanir.

https://www.engagetalent.com/

GoHire, sirketinizin iglerini ice aktarabilen,
adaylar1 Ozel sorulart araciliyiyla 6n eleme
yapabilen ve adaylari ise alim gorevlilerine, sirket

eden botlar.

GoHire kariyer sitesine veya bagvuru sahibi izleme https://gohire.com/
sistemine yoOnlendirebilen bir ige alim sohbet
botudur.

Impress Aday taramasi ve aday katilinu konusunda yardim https://impress.ai/

Jobo the Job Bot

Jobo, Facebook, Messenger ve Telegram'da var
olan ige alim sohbet botu.

https://www.jobbot.me/

JobPal

Adaylarin sirketle 7/24 etkilesim kurmasina izin
verin 6zel sohbet botlari.

https://pal.chat/

Mya by FirstJob

Ozgecmisten ise almaya kadar olan siireci
otomatiklestirerek en iyi adaylarla etkilesime
gegemeye yardimei olur.

https://hiremya.com/

Olivia by Paradox

Aday vyakalama, eleme, zamanlama ve aday
iletisimi ve katilimina odaklanan YZ asistani.

https://www.paradox.ai/

Fetcher

Veritabanini izlemek i¢in dahili bir ekip olusturur
ve kisa silirede cesitli ve nitelikli adaylarin
kaynagini saglar. Otomatik e-posta merkezi, gii¢lii
analitik gosterge panosu, ekip takibi ve bireysel
performans metrigi kullanir.

https://www.fetcher.ai/

IK ve ise alim yazilim1 rehberligi sunan “Select Software Reviews” adli web sitesinde
(Strazzulla, 2022) ve Frail] ve Laszlo (2021)’un yazmis olduklar1 makalede de giincel ve
popiiler yapay zeka ise alma yazilimlar1 yer almaktadir. “Select Software Reviews”

yaymlamis oldugu liste (Tablo 2.4) asagidaki gibidir (Strazzulla, 2022).
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Tablo 2.4 2022 Y1l ise Alimda En Cok Kullanilan Yapay Zeka Uygulamalari

YZ Yazihm Adi

Icerik/islev

Fetcher

Fetcher, biiyiik sonuglar elde etmek i¢in basit bir metodoloji kullanir. Hepsi
bir arada kaynak bulma ¢oziimii, tek tiklamayla kaynak bulma ve otomatik
pilotta aday arama gibi yapay zeka araglariyla destekleniyor.

Paradox

Paradox, Olivia adinda bir konusma yapay zekad ajaninin yaraticisidir.
Amaci, goriigmenin kontroliinii adaylara vermektir.

XOR

XOR'un YZ sohbet robotlari, gelen ve giden adaylari isleyebilir.
Ozellestirilebilir sorular kullanarak yetenekleri tarayabilir ve aracin
otomatik pilotta adaylari puanlamasina ve siralamasina izin vermektedir.

Hiretual

Hiretual'lm odak noktasi esas olarak kaynak bulmaktir. Siirekli bir nitelikli
aday akis1 olusturmak i¢in ana platformlarin ve dahili veritabanlarinizin
¢ok Gtesine bakarlar.

Humanly

Bu YZ ise alim araci, ana ATS saticilartyla biitiinlesir ve markali agilis
sayfalart ve QR kodlarinin destegiyle saatlik ise alim otomasyonuna dikkat
¢ekici bir sekilde odaklanir.

Arya

Arya, belirli kaynaklara odaklanan bir YZ ige alim sirketi olan Leoforce
tarafindan gelistirilmistir. Arya'nin gesitli siirimleri vardir, bu da onu tim
sirket boyutlarina uygun hale getirir.

Seekout

SeekOut, yetenek i¢in bir arama motoru baglaminda birgok yapay zeka
¢esidini yerlestirir.

Eightfold

Eightfold, YZ tarafindan desteklenen bir yetenek zekasi platformudur.
Milyonlarca aday profilini saniyeler i¢inde inceleyebilir ve ekibinizi aninda
nitelikli ig arayanlardan olusan bir boru hattiyla kurabilir.

AmazingHiring

AmazingHiring, teknik yetenekleri ise almak i¢in harika bir kaynak bulma
aracidur.

Textio, ise alim gorevlilerinin markalarmin dilini en iyi yeteneklerin

Textio goziinde optimize etmesine yardimci olmak ig¢in biiyiik veri ve makine
O0grenimini kullanir.
HireVue, video goriisme yazilimu alanimin 6nciilerinden biridir. 2020
HireVue sonbaharinda AllyO'yu satin aldiktan sonra YZ ve Ise Alim Otomasyonu
oyununa girdiler.
Pvmetrics Pymetrics, ise alim konusunda benzersiz bir yaklasima sahiptir.
y Oyunlastirma, davranis bilimi ve yapay zeka teknolojisinden yararlanirlar.
Mylnterview, adaylar gercek kisiliklerini, deneyimlerini ve niteliklerini
Mylnterview |ifade etmeye tesvik etmek icin video goriismesi saglayan bir YZ
yazilimdir.
L oxo Loxo, ise alim gorevlilerinin en iyi yetenegi bulmasina yardimci olan tam

tesekkdillii bir ige alim CRM'sidir.
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UCUNCU BOLUM
iS ETiGI, iSE ALIM VE YAPAY ZEKA iLiSKiSi

Is etigi, ise alm ve YZ iliskisini agiklayabilmek icin dncelikle etik ve IKY, YZ ve
IKY ile YZ ve etik problemlemlerden bahsedilmis, ardindan is etigi, ise alm ve YZ

arasindaki iliski ele alinmastir.

3.1. Etik ve IKY

1980’lerde popiiler olan insan kaynaklari kavrami, ¢alisanlari is diinyasinin merkezine
yerlestirmistir. Insan kaynaklarim verimli bir sekilde kullanan isletmeler ise rekabette bir
adim 6nde yer almaktadir (Vallance, 1995). Ancak is diinyasinda algilanan etik eksikligi,
toplum icin énemli bir endise konusudur. Birgok kurumsal IKY karari etik sorunlar1 da

beraberinde giindeme getirmektedir. Bunlar (Schumann, 2001):

e Yonetim, iiretimde kullanilan kimyasallarin tehlikeli yapisimi ¢alisanlardan
saklamal1 midir?

o Bir sirket bir fabrikay1 kapatip tiim ¢alisanlarini isten ¢ikarmali midir?

e Yoneticiler, cinsel taciz de dahil olmak iizere istthdamda ayrimecilikla basa
cikmak icin hangi ahlaki yiikiimliiliikklere sahiptir? gibi cesitli etik

sorunlardir.

Yapilan arastirmalar, kurulus ¢alisanlarinin rekabet avantaji yaratmak ig¢in birincil
kaynak oldugunu gdstermektedir. Bu nedenle IKY faaliyetlerinde etik kurallar oldukga
onemlidir (Dessler, 2005).

Bir¢ok kurulus, sadece iyi tasarlanmis bir kurumsal stratejiye sahip olmanin yeterli
olmadigini, ayn1 derecede 6nemli olanin bu stratejiyi uygulayabilmek oldugunu bilmektedir.
Uygulamanin basarili olabilmesi i¢in, tiim kurulus stratejiye bagli olmali ve en kii¢lik ayrinti
bile gézden kagirlmamalidir. Bu etik i¢in de gecerlidir. Miller (1996), IKY de etigin iyi
istihdam kosullariyla gergeklesecegini, bunun ise iyi bir kurumsal stratejiye bagli oldugunu
ifade etmektedir. Ancak bunun yaninda etigi uygulamak, yalnizca isletmenin genel stratejik
yoniinli belirleyen yoneticilerin kaygist olmamali, aym zamanda isin tiim seviyelerine

yayilmalidir (Murphy, 1988).
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IKY uzmanlan, etikle ilgili karar verme siiregleri, denetimler gibi 6nlemlerle etik
kiiltiiriin yerlesmesinde kilit rol oynarlar. Bir isletmenin stratejik basarisi, arkasindaki itici
giic, etik ilkelere ve saglam degerlere dayanan giiclii bir sirket kiiltiiriidiir (Thompson ve

Strickland, 1995).

IKY uzmanlar1 ydnetimin bir parcasidir ve isletmenin hedeflerini siirdiirmek igin
calismaktadirlar. Ancak ¢aliganlarin temsilcisi degillerdir. Yine de bu orgiitiin degerleriyle
celisen durumlar ve planlara karsi cikmayacaklari anlamina gelmemektedir. Insan
kaynaklar1 yoneticileri, firsat esitsizligini ve adaletsizligi goz ard1 etmemelidirler. Bunun
yaninda islerin yavaglamasi veya is dis1 gelisen istenmeyen bir durumda ya da orgiitiin
kiigilmeye gitmesi gerektiginde, kisaca ¢alisanlarm isten ayrilmalart s6z konusu oldugunda
yeniden is bulabilmeleri konusunda onlara yardim etmelidirler (Halici, 2000). Baska bir
ifadeyle IK uzmanlar1 isletme ve galisanlarin arasindaki bir koprii gorevini {istlenmeli ve her
iki taraf icin fayda saglayacak davramslarda bulunmalidirlar. Insan kaynaklari uzmanlar
ozellikle ¢aligan temin ve se¢iminde, performans degerlendirmede ve ¢alisanin is ortaminda
karsilasacagi istenmeyen davranislarin onlenmesinde etik kurallardan yararlanmalidirlar

(Dessler, 2005).

Insan kaynaklar1 yonetiminde etik bir yaklasim asagidaki faktdrleri kapsamaktadir

(Armstrong, 2017):

e Insanlara saglanan istihdam, egitim ve gelistirme olanaklarindan herkesin esit
sekilde yararlanmasi saglanmalidir.

e insanlara siirec adaleti ilkeleri dogrultusunda davramlmalidir. Insan
yonetiminde adil, tutarl ve seffaf olunmalidir.

e insanlara dagitict adalet ilkeleri dogrultusunda davramlmalidir. Ornegin
odiiller hak edilen kadar ve s6z verildigi sekilde karsilanmalidir.

e Insanlara dogal adalet ilkeleri dogrultusunda davranilmalidir. Baska bir
ifadeyle bilgilendirmeler yapilmali ve kurallardan bahsedilmelidir. Ornegin calisanlara
ulagmalar1 gereken standartlar ve uymalar1 gereken kurallar bildirilmelidir. Calisanlar
bir basarisizlik yasandiginda ya da kurallara aykir1 davrandigi durumlarda neyle
karsilasacagim bilmelidirler. Calisamin  gorevi kotiiye kullanmasimin - digindaki
durumlarda kendilerini gelistirmelerine firsat taninmalidir.

e (Calisanlarin kendilerini de ilgilendiren konularda goriislerine bagvurulmalidir.

e Kurumun kazanci kadar ¢alisanlarinin da ihtiyaglarina 6nem verilmelidir.
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e (Calisanlara iist diizey giivenlik ortami1 saglanmalidir.

e (Calisanlarin saglikli ve giivenli bir ortamda ¢alismasina olanak saglanmalidir.

e Calisanlarin, isleriyle yasamlari arasindaki dengenin kurulmasina dikkat
edilmelidir.

e (Calisanlar, zorbalik, taciz ve ayrimcilik benzeri zararli uygulamalardan

korunmalidir.

3.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Etik lke ve Davramis Kurallan

Insan kaynaklar1 uzmanlarinin aldigi ve uyguladig: kararlar, cogunlukla etik sonuglar
icerir. Calisanlarin istthdaminda kayirmacilik, iicret ve disiplin tutarsizliklari, cinsel taciz,
her tiirlii ayrimecilik ve gizlilik gibi karmasiklik ve belirsizlik igeren durumlar, dikkat
edilmesi ve ¢6ziilmesi gereken en ciddi sorunlardir (Wiley, 2000).

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin kabul edilen ve edilmeyen uygulamalar1 bilmeleri ve
calisanlarin birbirleriyle iliskilerinde bunun bilincinde olmalarinm saglamalar kurulus i¢in
hayati 6nem tasir. IK uzmanlarinin baslica gorevi insanlarla ilgilenmek oldugu igin sadece
etik kiiltiiriin tegvik edilmesine degil, etik uygulamalarin kurum kiiltiiriine yerlesmesine
yardimc1 olmalar1 gerekmektedir. Etik kiiltiiriin kuruma yerlesmesi i¢in ise, kurulusun etik
degerleri, ise alim siirecinden baglayarak, c¢alisan oryantasyonunda tekrarlanarak,
performans degerlendirmeleri, torenler, kutlamalar ve diger birlikteliklerde siirekli
hatirlatiimalidir insan kaynaklar1 uzmanlarinin sahip oldugu bu etik durus hem tiim Srgiitte
ornek olacak hem de orgiitiin giivenirliliginin olusturulmasina da destek olacaktir (Mondy,
2017). Bunedenle IK uzmanlari i¢in bazi etik standartlar belirlenmeye calisiimistir. Ornegin
Wiley’in (2000) yapmis oldugu bir ¢alismada, IK uzmanlar1 icin profesyonel davranisi
belirleyen bazi etik davranis kurallari; biitiinliik, yasallik, yeterlilik, mesleki sadakat ve
gizlilik olarak ortaya c¢ikmistir. Bu kurallarin igerdigi anlamlar Sekil 3.1°de ifade
edilmektedir (Wiley, 2000).
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IKY

Etik Kurallar1

/\

Biitiinliik

Meslegi yiiksek diizeyde diiriistliik, dogruluk ve
adaletle uygulamak.

Yasallik

Bireysel haklara saygi duymak ve tiim yasalara
uymak.

Yeterlilik

Mesleki yeterliligi korumak ve gelistirmek.

Mesleki Sadakat

Meslegi desteklemek ve mesleki baglantilar
kisisel wveya ticari kazan¢ igin kotiiye
kullanmamak.

Gizlilik
Ozel bilgilerin gizliligine saygi duymak.

Sekil 3.1 IKY'de Profesyonel Davranisi Yéneten Bes Etik Kural

ABD’deki Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dernegi de (Society for Human Resource

Management), insan kaynaklar1 yonetimine iliskin etik davranis kurallar1 belirlemiglerdir
(Ozdemir, 2019). Bunlar:

e Mesleki sorumluluk,

e Mesleki gelisim,
o Etik liderlik,

e Dogruluk ve adalet,

e (Cikar catigmasi ve

¢ Bilginin kullanilmasidir.

Ulkemizde ise, IK'Y ’nin en iist diizey ve standartlarda gerceklestirilmesini amaglayan

bir kurulus olan Tiirkiye Insan Yo6netimi Dernegi (PERYON), 2003 yilinda bir etik kurul

olusturmustur. PERYON bu kurulda, Tiirkiye’de faaliyet gdsteren kurumlarin ydnetici ve

calisanlar1 ile PERYON iiyelerinden beklenen davranislarin siirlarim ¢izen etik ilke ve

kurallar1 belirlemislerdir (peryon.org.tr).

97




PERYON etik ilke ve kurallar1 asagidaki gibidir:

Kisisel biitiinliik ve tutarlilik,

Mesleki sorumluluk,

Gelisim bilinci,

Esitlik¢i ve adil yaklagim bigimi,
Cikar dengelerinin gozetilmesi bilinci,
Bilginin kullanilmast,

Sosyal ve toplumsal sorumluluk.

Bu ilke ve kurallarla ilgili detaylar PERYON web sitesinden (peryon.org.tr)

yararlamlarak Tablo 3.1°de sunulmustur. Bu bilgiler 1s131nda ABD ve Tiirkiye’deki 1K

derneklerinin yaymlamig oldugu ilke ve kurallarin birbirleriyle benzerlik gosterdigi

gorlilmektedir.
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Tablo 3.1 PERYON Etik Ilke ve Kurallari

Etik Ilke ve Kurallar

Temel ilke

icerik

Ornek Tutum ve Davramislar

KiSiSEL BUTUNLUK VE TUTARLILIK

PERYON iiyeleri olarak tiim hareket, tutum ve
davraniglarmizla etik ilke ve kurallara duyarli 6rnek bireyler
olmaya ¢ahiriz.

* Tutum ve davranislarla, kisisel biitiinliigiin ve tutarhih@n standartlarm:
belirleyici rol oynamak ve 6rnek olmak,

* Hizmet verdigimiz kisi ve kurumlar karsisinda giivenilirligimizin ve
sahsimiza duyulan saygmm artirilmasmni saglamak.

1. Verdigi sozleri tutar ve tiim taahhiitlerini yerine getirir.

2. Diisiincelerini s6zlerine ve davramislarma yansitir. Iyiniyet gergevesinde 6zii, sozii,
eylemi birdir.

3. Sozleri ve davranislar ile tutarhdir ve karsisindakilere giiven verir.

4. Yasalara ve ahlak kurallarina, hizmet verdigi kurumun politika ve prosediirlerine
uyarak, 6rnek davranslar gosterir.
5. Meslek etiginin olusumunu ve geli
6. Baskilar kargisinda kisisel biitiinl

ini destekler.
ve tutarliigmni korur.

MESLEKI SORUM

PERYON iiyeleri olarak calistigimiz tiim kurum ve
kuruluslarda deger yaratmay asli gorevimiz olarak kabul ederiz.
Iginde bulundugumuz kurum ve kuruluslarmn etik degerlere
uyumlarmna katkida bulunmayi sorumlulugumuz olarak goriiriiz.
Meslegimizi icra ederken kisisel kararlarimizda ve
gergeklestirdigimiz tiim faaliyetlerde mesleki
sorumlulugumuzun bilincinde olarak hareket eder ve 6rnek
davransslarda bulunuruz. Meslegimizin giivenili
degerini artirict faaliyetlere onciiliik ederiz.

* Cabstigimiz kurum ve kuruluslarda, is diinyasinda ve toplumda
meslegimize iliskin stratejik 6nemin, duyulan giivenin ve saygmnin
artirlmasini saglamak.

* Hizmet ettifimiz kurum ve kuruluglarin hedef ve amaglari dogrultusunda
somut deger yaratan ¢alismalarda bulunmak.

* Meslegimizin ilkeleri ve faaliyetleri hakkinda

a) meveut veya meslege yeni girmis meslektaslarimizin,

b) hizmet verdigimiz kurum ve kuruluglarn

¢) toplumun bilgilendirilmelerini, bilinglendirilmelerini ve egitilmelerini
saglamak.

* Hizmet verdigimiz igyerlerinin her agidan olumlu y6nde gelisimine
katkida bulunmak.

1. Meslegin gelisimi i¢in diinyadaki ve tilkemizdeki en iyi uygulamalari aragtirir.

2. Bilgi ve deneyimleri paylasarak meslektaglarm gelisimine katkida bulunur.

3. Hizmet verdigi kurulusta basarih olmak i¢in en iist diizeyde ¢aba gdsterir.

4. Kisisel yetkinligini en iist diizeye ¢ikartmaya cahsir.

5. Yasalara ve etik degerlere uyum saglamakta kararhlik gosterir, meslek etiginin
olusumunu ve geligimini destekler.

6. Is ve 6zel yasaminda hukuka uygun eylem ve davranislarda bulunur, iizerine diisen
yiikiimliiliikleri yerine getirir.

GELISIM BiLiNCI

PERYON iiyeleri olarak bireysel yetkinliklerimizin yanisira
hizmet verdigimiz kurum ve kuruluslarin, PERYON’{in ve
toplumun niteliklerini en st diizeye ¢ikartmay1 hedefler ve bu
hedeflerin gergeklestirilebilmesi igin siirekli gelisme olanaklart
yaratmaya galisiriz.

* fnsan yonetimi alanindaki mesleki bilgilerimizin yanisira organizasyon ve
is diinyasina iliskin bilincimizin genislemesini saglamak.

* Hizmet verdigimiz kurum ve kuruluglarm olumlu yonde degisimine ve
gelisimine katkida bulunmak.

* PERYON{in olumlu yénde gelisimine ve her platformda prestijinin
artiriimasma katkida bulunmak.

* Toplumun olumlu yonde gelisimi i¢in duyarli ve bilingli bir 6rnek
vatandas olmaya 6zen gostermek.

1. Meslegi ile ilgili en iist diizeydeki akademik egitimi almaya ¢aligir.

2. Kisisel bilgi, beceri ve sorumluluklarmm farkmdadir. Ustlendigi gorevlerde bu
farkindalik dahilinde hareket ederek sahip oldugu yetkinlikleri gelistirir.

3. “Yasam boyu 6grenme” ilkesini benimseyerek kendisinin, ¢alisanlarmin ve
meslektaglarinin siirekli gelisimi i¢in firsatlar yaratir.

4. Yeniliklere ve degisime agiktir ; yeni sistemlerin hayata gegirilmesinde dnciilitk ederek
bu sistemlerin ¢alisanlara tanitilmasma destek olur.

5. Meslegi ile ilgili kongre ve seminerlerde dinleyici, diizenleyici veya bildiri sunucusu
olarak yer alir ve meslege iliskin bilgi dagarciginin gelisimine dogrudan katki saglar.

ESITLIKCi VE ADIL YAKLASIM BIiLiNCi

PERYON iiyeleri olarak icinde yasadigimiz toplum, hizmet
verdigimiz tiim kurum ve kuruluslar ile bu kurum ve kuruluslar
dahilinde gérev yapan tiim ¢alisanlar igin esitlik ve adaletin en
st diizeyde yasama gegirilmesinde sorumluluk aliriz.

* Bireylerin hak ettikleri en iist bagar1 ve refah diizeylerine
ulasabilmelerine olanak saglayacak, siirdiiriilebilir ortamlar1 yaratmak.

1. Her bireyin varhgmna ve degerine saygi duyar.

2. Ozveri, iyiniyet ve kuruma olan katkilar1 karsiiginda galisanlara esit egitim ve gelisim
firsatlarmm yaratilmasimi saglar.

3. Calisanlara adil ve 6nyargisiz davranir.

4. Kurum g¢ikarlari ile ¢alisanlarmn bireysel gikarlarii bagdastirmaya galisir.

5. Dil, din, irk, cinsiyet ve statii farki gozetmez; bireysel farkliliklara ve bu farkhliklardan
kaynaklanan tercihlere saygihdir.

6. Hizmet verdigi kurumlarin etik kurallar ile uyumunu gozetir.

CIKAR DENGELERININ GOZETILMESI BiLiNCi

PERYON iiyeleri olarak tiim bireysel ve kurumsal
paydaslarmizin bize siirekli olarak en yiiksek diizeyde giiven
duymalarini saglamaya ¢ahsiriz. Paydaslarimizin ¢ikarlarma,
meslek etigimizi ve kisisel biitiinliigiimiizii dengeli bir sekilde
korur; dogrudan veya dolayh olarak ¢ikar ¢atismalarina yol
agabilecek ortamlardan uzak durur, faaliyet ve yaklagimlarda
bulunmayiz.

* Toplumun veya bir kurulusun iiyesi, hizmet verilen bir kurumun ¢ahsani
veya bir meslegi icra eden bir birey olarak ¢ikarlarimizin, belirlenmis etik
ilkelerle ve / veya sahip oldugumuz gorev ve sorumluluklarla ¢atistig
ortam ve faaliyetlerden kagmmak.

1. Meslegini ve gorevini etik olmayan kisisel ¢ikarlart ugruna kullanmaz.

2. PERYON iiyesi olarak, ¢alistig1 kurum veya kendisi adina, hak etmedigi 6zel bir
ayricalik, kazang veya ¢ikar saglamaz.

3. Calisanlar ve igverenler arasindaki ¢ikar gatigmalarmni her iki tarafin da en fazla kazang
saglayacag sekilde ¢6zmeye galigir.

4. Hizmet verdigi kurum ve kuruluglarda ¢ikar ¢atismalarmm engellenebilmesi igin yazil
politikalarin olusturulmasmna destek verir ve ¢atismalarm ¢dziimlenmesi igin bu
politikalarin kullamlmasinda &ncii rol tistlenir.

5. Engellenemeyen gikar ¢atismalarinda, ilgili taraflarin tiim veri ve bilgilere ayni1 oranda
sahip olmalarmi saglayarak adil ve esitlik¢i bir uzlasma ortammimn olugsmasmi saglar.

BIiLGINiN KULLANIMI

PERYON iiyeleri olarak bireylerarasi, birey ve kurum arast
veya kurumlararasi iletisimin ve karar alma siireglerinin en etkin
bigimde gergeklestirilebilmesi igin kisi ve kurumlarin bilgi
edinme ve bilgi yayginlastirma haklarma 6zen gosteririz.

* Yasanilan toplum veya hizmet verilen kurum ve kuruluslarda, iletilmesi
etik bulunmayan veya dogrulugu kesin olmayan bilgilerin edinilmesine
veya yaygnlastirlmasina iligkin endiseleri yok etmek sureti ile taraflar
arasinda agik iletisimin ve bilgi alis verisinin giivenli ve en yiiksek
seviyede olusmasmi saglamak.

1. Ozel ve i yasaminda kendisine emanet edilen, kurum veya kisiye ait bilgileri, bilmesi
gerekenler diginda kimseyle paylagsmaz, gerek duyulan gizlilige 6zen gosterir.

2. Thtiya¢ duyulan bilgileri, sorumlu ve etik kurallara uygun bigimlerde elde eder veya
yaygmlagtirr.

3. Karar alma siireglerinde kullanilan bilgilerin dogrulugunu arastirir.

Gizli veya kisiye 6zel bilgilerin korunmasmni saglar.

Mesleginde bireylere iliskin bilgilerin her zaman giincel ve dogru olmalarmi saglayacak

SRS

in kurulmasimi saglar.

SOSYAL VE TOPLUMSAL SORUMLULUK

PERYON iiyeleri olarak iilkemizin ve toplumun en yiiksek
refah ve mutluluk seviyesine ulagmasi i¢in gayret gosteririz.

* Ulkeyi ve toplumu ilgilendiren konularda duyarhlik gostermek ve olumlu
yonde gelisim i¢in destek vermek.

Sosyal gevreye olumlu katkilar yapacak etkinliklerde aktif gérev alr.

. Iginde bulundugu ortamda kalite ve gevre bilinci ile hareket eder.

3. PERYON ve diger sivil toplum kuruluslarmn {iyeleri ile sinerji yaratarak toplumsal
gelisimi destekler.

4. Etik bilincinin toplumsal tiim alanlarda yaygmnlasmasmna katkida bulunur.

N
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3.3. Yapay Zeka ve iKY

IKY, ¢ok fazla zaman ve enerji tiiketen karmasik idari islevlerle ugrasan zorlu bir

alandir. Bunun yaninda iKY nin bu karmasiklik diizeyi insanin hata yapmasina neden olan

durumlar yaratirken baz1 gorevlerin sikiciligi, tiretkenlik ve motivasyonun azalmasina da neden

olabilmektedir. IKY nin yasadig1 baz1 zorluklar1 asagidaki gibi siralayabiliriz (Ashbaugh ve
Miranda, 2002):

Calisanlar1 cezbetmek, elde tutmak ve motive etmek,

Daha stratejik bir insan kaynaklar1 (IK) islevine yonelik talepleri karsilamak,
Yasal/mevzuata uygunlugu saglamak,

Teknolojik degisimin insan unsuru’nu yonetmek,

Taktik odagindan stratejik planlamay1 kolaylastirmaya gegcis,

Kamu sektériinde IK islevinin gerekli olmasinin yaninda “katma degerli” bir hizmet
olmadig1 algistyla miicadele etmek,

Kamu sektoriinde artan performans ve daha fazla hesap verebilirlik i¢in baskiy1 ele

almak.

Bilgi teknolojisindeki gelisimler, IKY’nin birgok zorlugun iistesinden gelmesine

yardime1 olmaktadir. Sekil 3.2°de gosterilen IK ve teknoloji arasindaki iliskiler (Hempel, 2004),

IK'nin giiniimiizde ve gelecek icin beceri gereksinimlerinin belirlenmesinde bir temel

niteligindedir.

Organizasyon

ve Is Tasarimi

Yeni K

IK Degisim Miihendisligi

A 4

Inovasyon ve Bilgi Calisanlarini Yénetme

Uygulamalari

Teknolojiler

Sekil 3.2 Teknoloji ve IKY arasindaki Etkilesimler
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IKY *nin yukarida bahsedilen zorluklarin iistesinden gelmesi, bu teknolojilerin daha fazla
uygulanmasina dayanmaktadir. Bu yenilikler benimsendikge is siiregleri ve is tasarimi da
degismektedir. Teknoloji ve IKY, birbirleri {izerinde énemli bir etkiye sahiptirler. Dolayisi ile
IK uzmanlari, IK fonksiyonunun yeniden yapilandirilmasina izin veren teknolojileri
benimseyebilmeli, teknolojinin neden oldugu organizasyonel ve is tasarimi degisikliklerini
desteklemeye hazir olmali, yenilik¢i ve bilgiye dayali organizasyonlar i¢in uygun bir yonetim

ortamini destekleyebilmelidirler (Hampel, 2004; Mishra ve Akman, 2010).

Bain ve Company'nin ABD, Ingiltere ve Almanya'daki 500 IK y&neticisiyle yaptig1 bir
anketle, dijitallesmenin potansiyelinden nasil yararlanilacagi ve dikkat edilmesi gerekenler
konusunda bu sektorii aydinlatmaktadir. Anket sonuglarina gore katilimcilarin yaklasik % 87'si
dijitalin IKY'i kokten degistirecegine inanmaktadir. Ancak katilmcilarin %75'i BT
sistemlerinin ve teknolojilerinin heniiz en iyi performansi veya arzu edilen is sonug¢larini elde
edemedigini kabul etmektedirler. Bunun yaninda, katilimcilarin %57'sinin 6ntiimiizdeki iki y1l
icinde BT biitgelerini %1-10 arasinda artirmay1 planladigim1 ve %25'inin ise %10'dan fazla
artirmay1 planladigim gostermektedir. Bu sonuclar sektdriin zaman agigim kapatacagini ve
istenilen sonuglara yaklagsacaginin bir gostergesi olarak diisiiniilebilir. Yine bu ¢alismanin
sonuclarina gdre IK departmanlari ise alim yonetimi platformlar, isgiicii analitigi ve mikro
ogrenme platformlar1 gibi yeni teknolojileri hizla benimsemektedirler. Biiyiik sirketlerin %84'G
su anda en az bir IK siirecinde hizmet olarak en az bir yazilim uygulamas: kullandigindan bulut
bilisimin popiilerliginden bahsetmektedirler. Bu c¢aligmada ayrica, robotik siireg
otomasyonundan (RPA) makine 6grenimine ve dogal dil islemeye (NLP) kadar tiim bi¢cimlerde
yapay zeka i¢in umut verici sonucglara da ulasilmistir. Bain ve Company anketi, sirketlerin
kabaca yarisinin su anda en az bir IK siirecinde RPA kullandigini veya pilot uygulama yaptigini
ve teknolojileri benimsemesinin iki yil i¢inde %74'e ulagmasinin beklendigini de ortaya
koymaktadir. Ancak calisma IK siirecine bagli olarak, drnegin IK departmanlarinin yaklasik
%23"tiniin ise alimda %31’inin ise kariyer yonetiminde hala dncelikli olarak manuel siiregleri
kullanmay1 tercih ettigi sonucunu gostermektedir. Bu durum sektordeki gelisim hizim
yavaslatmaktadir. Bunun yaninda anket sonuclari, manuel siireglerden dijital siireglere keskin
bir gecis dngérmekte ve IK departmanlarimn yaklasik %78'inin iki yil iginde en az bir IK

slirecinde makine 6greniminin kullanilmasinin beklenildigini ifade etmektedir (Heric, 2018).

YZ, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda yer alan tiim faaliyetlerdeki uygulamalariyla
calisan performansini artirmaya dolayisi ile igletmenin verimliligine yardimci olma konusunda

giiclii bir rol oynamaktadir. YZ teknolojileri insan zihninden daha c¢ok zaman ve enerji
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gerektiren stireglerle ilgilenebilir ve bu gorevleri neredeyse hatasiz bir sekilde yapabilirler. YZ
yoluyla insan kaynaklari ydnetiminin verimliliginin artiilmas;, IKY’nin gelecekteki

gelisiminde 6nemli bir trend haline gelmistir (Jia ve ark., 2018). YZ bu alanda yeni yapi tasidir.

IK uzmanlari, ise alim, egitim-gelistirme, performans ydnetimi, {icretlendirme ve &diil
yonetimi gibi IK'nin her fonksiyonu icin farkli yapay zekd teknolojisi ve araglarindan
yararlanabilmektedirler. Farkli yapay zeka teknolojileri IK'larin ger¢ek zamanl geri bildirim
ve bilgi edinmesine yardimci olan ve duygulari taniyabilen, otomatik akil yiiriitme, 6grenme,
karmasik programlama ve algilama yetenekleri kullanarak olusturduklar: bilgilerle insanlarin
degisen ortama gore duygular1 yonlendirmesine, diisiinmesine, davranmasina ve yonetmesine
yardime1 olmaktadir. YZ araglari, ¢alisan verimliliginde iyilesme, daha az ise gelmeme, is
memnuniyetinde iyilesme, daha diislik calisan devir hizi, igverene daha yiiksek getiri ve daha
diisiik stres konusunda yardimc1 olmakta ve 6zellestirilmis kariyer gelistirme, egitim, 6grenme

ve gelisim planlarimin gelistirilmesine de olanak saglamaktadir (Jain, 2017).

Isgiizar ve Ayden (2019), IK alaminda kullanilan YZ teknolojilerinin kurumlara bir¢ok
fayda saglayacagini ifade etmektedir. YZ sayesinde yoneticilerin yiikii azalmakta, isletmenin
hiz ve verimliligi artmakta, zamandan ve maliyetten kazang saglanmaktadir. YZ’lar sistemlerin
daha az hatayla islenmesini ve is akisinin kolay diizenlenmesine yardimei olurken dnyargi ve
ayrimcilig1 azaltir, alinan kararlarin giivenilirligini artirir ve is yerinde 6grenme ve gelismeyi

zenginlestirir.

Isletmenin modern ydntemler kullamyor olmast, yaratici, yenilik¢i ve calismak igin tercih
edilebilecek en iyi yer oldugu yoniinde olumlu bir imaj ¢izmektedir. IK yapay zeka
uygulamalar1 analiz etme, tahmin etme, teshis etme ve daha gii¢lii ve yetenekli kaynaklar bulma
yetenegine sahiptir. Dolayisi ile glinlimiizde insan kaynaklarinin uzun zaman alan ve zorlu bir
stireci olan ige alim siirecini hizlandirmaya ve akilli veriye dayali kararlarla daha verimli bir
sekilde gerceklestirmelerine yardimer oldugundan daha ¢ok tercih edilmektedir. Ancak insan
bilincinin ve diislincesinin bilgi siirecini simiile etmede, veri tabanina hizli bir sekilde
erigebilen, bilgiyi ¢ikarabilen ve siiphelerimize verimli bir sekilde cevap verebilen, en iyi cevabi
dogrudan ve rasyonel olarak saglayabilen YZ’nin insan kaynaklar1 yonetimi alaninda

uygulanmasi heniiz baslangi¢ asamasindadir (Jia ve ark., 2018).
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3.4. Yapay Zeka ve Etik Problemler

Y Z teknolojilerinin hizl1 gelisimi diinyadaki isletmeler i¢in birgok firsat ortaya ¢ikarirken,
giinlik yasamimizda da insan sagligini, giivenligini ve iretkenligini artiracak sekilde
degistirmektedir (Stone ve ark., 2016). Ancak bu gelismeler bazi tehditleri de beraberinde
getirmektedir. Bir teknoloji konferansinda konusan {inlii fizikci Stephen Hawking, etkili bir YZ
yaratmadaki bagarmin uygarlik tarihindeki en biiylik olay olabilecegini soylerken, YZ’nin
medeniyeti yok etme potansiyeline sahip oldugunu ve insanligin basina gelebilecek en kotii sey
olabilecegi konusunda uyarilarda bulunmustur. Hawking, insanligin bilgisayarlar1 kontrol

etmenin bir yolunu bulmasi gerektigini 6zellikle vurgulamistir (Osborne, 2017).

Hawking’inin de 6ngordiigii gibi giiniimiizde YZ teknolojileri ile olusturulan robotlar,
sohbet botlar1 ve diger akilli ajanlar bir ara¢ olmaktan g¢ikarak, otonom ajanlar ve takim
arkadaglarina doniismektedir (Dignum, 2018). Bu ilerlemeler yasanirken iizerinde durulmasi ve
diisiiniilmesi gereken 6nemli bir konu da yapay zekanin etik boyutudur. Dolayis1 ile yapay

zekanin etik yonden etkilerini incelemek ve anlamak gerekmektedir.

YZ’nin temel amaci akilli makinelerin yaratilmasidir. Akilli bir makineden beklenen ise
algiladiklarina gore hedeflerine ulagmasini saglayacak eylemleri segebilmesidir. Bu
makinelerin hedefleri iki sekilde olabilmektedir. Bunlardan ilki, onlara bizlerin koydugu
hedefler ve ikincisi kendi 6grenmeleri sonucunda tamamen emin olduklar1 hedeflerdir (Liao,
2020). Ancak bu durum beraberinde, “Akilli makinelerin bu hedeflere ulagirken verdigi kararlar
ve yaptig1 eylemler ne kadar dogrudur?”’, “Akilli makinelerin eylemlerinin ve kararlarinin
ahlaki, toplumsal ve hukuki sonuglari nelerdir?” veya “Bu makineler eylemlerinden veya
kararlarindan sorumlu tutulabilir mi?” gibi sorular1 da akla getirmektedir. Bu ve benzeri
sorularla toplumun ve sistemlerimizin basa ¢ikma bigimleri biiyiik dl¢lide giiven diizeyimizi ve

Y Z’nin toplumdaki etkisini belirleyecektir.

Insanlar, seffaf olan her seye giivenme egilimindedir. YZ’nin seffaf olmasi da bu giivenin
olugsmasina yardimci olur ancak YZ’nin tek istenen 6zelligi seffaflik degildir. Sosyal islevleri
devralan YZ algoritmalarinin, yonettikleri kisiler tarafindan tahmin edilebilir olmasi da
onemlidir. Dolayist ile sosyal islevlerin insan yargisimn yerini almast amaclanan bir
algoritmada dikkate alinmasi gereken kriterleri; sorumluluk, seffaflik, denetlenebilirlik,
ongoriilebilirlik gibi insanlar i¢in gegerli olan sosyal islevleri yerine getiren tiim kriter seklinde

ifade edilmektedir (Bostrom ve Yudkowsky, 2011).
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Sonug olarak YZ tarafindan gelistirilen bir {irtin onemli kararlar verebilmektedir. Bizlerin
ise bu yazilimlarin veya algoritmalarin kararlarina itiraz etmemiz olduk¢a zordur. Dolayist ile
YZ i¢in 6zel etik yonergelere ihtiyac vardir. Ama bu sadece YZ ile ilgili yonergelerin ayrintili
diizenlenmesi anlamina gelmemelidir. Bu yonergeler insanlarin 6nemsedigi sorunlari ele alan,

toplumsal tartigmalarin konusu ve odagi olan yonergeler olmalidir (Bartneck ve ark., 2021).

3.5. Is Etigi, Ise Ahm ve Yapay Zeka iliskisi

Is etiginin insan odakli olmasi, ¢alisanlarin duygu, deger ve tutumlarini ydnlendirirken
daha etkin ve daha verimli olmalarina da yardimci olmaktadir (Basarir, 2006). Bu nedenle insan
kaynaklar1 yonetim faaliyetlerinin de verimli bir sekilde siirdiiriilebilmesi igin etik ilkelerden

yararlanmasi gerekmektedir.

Isletmeler igin ise alim uygulamalarina rehberlik eden etigi anlamanimn faydalari iki
yonliidiir. Bu yonlerden biri; isletmeler, ise alim siireci boyunca kurumu veya bagvuru sahibini
olumsuz yonde etkileyebilecek herhangi bir eylem veya eylemsizligi en aza indirecek dnlemler
uygulayarak kendilerine yardimei olabilirler. Bir diger yon ise insan kaynaklari ise alim
sorumlular etik bekg¢iligi yaparak igletmenin etik iklimini tamamlayabilecek adaylart secerek
teorik cerceveleri eyleme gegirebilirler. Bir isletmenin etik olarak uzun 6miirlii olmasi i¢in, o
isletmenin etik davranis1 6ziimsemis bireyleri bilinyesinde toplamasi son derece Onemlidir

(Villegas, Lloyd, Tritt ve Vengrouskie., 2019; Roberts, 2016).

Gecmiste oldugu gibi giiniimiizde de ise alim siirecinde etik olmayan davranislar hala
devam edebilmektedir. Istenmeyen bu davranislar yasaya aykir1 degildir ancak isletmeye ve
sektore kotii bir itibar kazandirmaktadir. Dolayist ile ise alim, yas, cinsiyet, irk, din, ulusal
koken, hamilelik/dogum, engellilik, aile/medeni durum, cinsel yoOnelim, &nceden
tutuklanma/mahkimiyet kaydina dayali olarak yapilan her tiirlii ayrim, uyusmazlik, eleme veya
kayirma, baska bir ifadeyle se¢im sirasinda esitligi gegersiz kilacak veya bozacak eylemlerden
bagimsiz olarak, liyakat esasina gore yapilmalidir. Adam kayirma, cinsel taciz, ayrimcilik ve
rlisvet gibi etik olmayan konulara dayali olarak yapilan ise alimla ¢alisanlar dogru bilgi beceri
ve yeteneklere sahip degilse, ¢alisanin bireysel performansini dolayisi ile isletme performansi
biiyiik olgiide etkileyeceklerdir (Aturu, 2005). Ayrica etik olmayan uygulamalar ¢alisan devir
hizinin yiikselmesine neden olmakta ve bunun sonucunda gorev ve sorumluluklar1 mevcut
calisanlara devredilmekte ve bu da ¢alisanlar arasinda ¢atigmalara neden olmaktadir (Sang ve
Ngure, 2018).
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Adaylar bir ise basvurdugunda ise alim sorumlularina gelecekteki kariyerleri konusunda
giivenmek isterler. Bunun yaninda igletme de isin gereklerine uygun en iyi kisiyi bulmaniz i¢in
ise alim gorevlisine giivenmek isterler. Burada yapilmasi gereken ise alim uzmanlarimin

isletmenin ve bireylerin ¢ikarlarina en iyi sekilde karsilik verebilmesidir.

Etik, bir kisinin davramisimi veya bir faaliyetin yliriitiilmesini yoneten ahlaki ilkeler
seklinde tamimlandiginda, ise alimda is etigini de, basvuru sahiplerinin tamamen isletmenin
ihtiyaclarina gore bilgi, beceri ve yetenege dayali olarak dnyargidan uzak, tarafsiz ve adil bir

sekilde ise alinmasidir seklinde ifade edebiliriz.
Tiim bu bilgiler 1s1ginda H1 hipotezi asagidaki sekilde gelistirilmistir.

H1: Is etiginin ise alim {izerinde anlaml1 bir etkisi vardur.

Yapay Zeka, IKY 'nin 6zellikle ise alim faaliyetinde etkili ve faydali olabilen yenilikgi bir
teknolojidir. IKY’de yapay zeka, tekrarlayan gorevleri ortadan kaldirmaya, yetenek aramay1
hizlandirmaya, caligan yipranmasim azaltmaya ve ¢alisan bagliligim iyilestirmeye yardimci
olabilmektedir (Rathi, 2018). YZU, adaylarin is gereksinimlerini ve mevcut becerilerini daha
verimli ve etkili bir sekilde eslestirmeyi kolaylastirirken, IK uzmanlarinin zamaninda karar

vermesine de yardimei olabilmektedirler (Upadhyay ve Khandelwal, 2018).

Kaplan ve Haenlein’e (2019) gore insandan ilham alan YZU, miisteri hizmetleri alaninda
oldugu kadar ise alim ve degerlendirme amaglarina da odaklanmaktadir. Dolayis1 ile YZ, insan
kaynaklar1 alaninda 6zellikle ise alimda ¢ok etkili ve faydali olabilen yenilikg¢i bir teknolojidir.
Yapay zekadaki gelisimleri ve ise alim siireci iizerindeki etkisini anlamak, teknoloji odakli
insan kaynaklar1 yonetimi i¢in son derece dnemlidir (Nawaz, 2019). Bunun yaminda ge¢misten
glinimiize devam eden ise alim siirecinin dolayli Onyargi ve ayrimcilikla dolu oldugu
diisiincesi, igverenin ise alma kararlarimin dogrulugunu da sorgulamaktadir. YZ tabanh
uygulamalarin ige alimda kullanilmas1 6nyargilarin giderilmesine ve daha adil bir sekilde bu

stirecin gerceklesmesine fayda saglayacagi diisiiniilmektedir.
Tiim bu bilgiler 1s1831nda H2 hipotezi asagidaki sekilde gelistirilmistir.

H2: Is etiginin ise alimda kullamilan yapay zeka uygulamalari {izerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Geleneksel ise alim siirecinin her isletme tarafindan uygulamasi gereken bir modeli
yoktur. Ancak bu siire¢ gerceklestirilirken genel olarak izlenen adimlar asagidaki gibi

verilebilmektedir:
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e Acik pozisyonun belirlenmesi,

e Is gereklerinin belirlenmesi,

e ilana ¢ikilmast,

e Adaylara ulasilmas1 ve bir havuz olusturulmasi,

¢ Aday havuzundan nitelikli adaylarin taranmasi ve kisa liste olusturulmasi,
e Testler ve gorlismelerin yapilmasi,

e Referans kontrolii,

e Sec¢im karar1 (kosullu 1s teklifi),

e Saglik kontroli,

e Nihai karar (is teklifi).

Bu siirecler, zaman kaybini, yiiksek maliyeti, insan hatasin1 ve dnyargilar1 da beraberinde

getirerek ise alim siirecini zorlagtirmaktadir.

Zamanla IK uzmanlari, geleneksel siireglerin yarattigi zaman alic1 ve karmasik islerin
yaninda, yasanan tiim zorluklarin YZ tabanli uygulamalarla giderilebilecegini, bu
uygulamalarin Onyargilardan uzak, gelismis kalitesi ile genis aday basvuru havuzunu
geleneksel yontemden ¢ok daha hizli ve verimli bir sekilde tarayabilecegini diistindlirmiistiir

(Oswal ve ark., 2020).

YZ, insan kaynaklart uzmanlarinin manuel olarak yaptig1 ve zaman alan gorevleri daha
hizli ve kolay yapilabilmesini saglarken uygun maliyetli bir ise alim siirecinede destek
olmaktadir (Briciu ve ark., 2022). Baska bir ifadeyle YZ, zaman alic1 faaliyetlerin azaltilmasim
veya ortadan kaldirilmasim, 6zge¢mislerin taranmasini, diizene konulmasim ve
otomatiklestirmeyi, adaylarin is gereksinimlerini ve mevcut becerilerini daha verimli ve etkili
bir sekilde eslestirmeyi kolaylasirken, IK uzmanlarinin zamaninda karar vermesine de yardimci

olmaktadir.

YZ, ozellikle daha yiiksek ise alim ihtiyaci olan biiyiik sirketlerin belirli kriterler
dahilinde hedefleme ve filtreleme yapabilmesine olanak tamirken karar vericinin 6niinde daha
etkili se¢im yapabilmesini saglayacak nitelikli ve uygun adaylar gelmesini de
saglayabilmektedir. Bunun yaninda IK uzmanlari igin is akisinda kesintiyi &nleyen harika bir
yol saglamakta ve standartlastirilmis is eslestirme nitelikleri ile ise alimi gergeklestirerek

kaliteyi artirmaktadir (Vedapradha ve ark., 2019).

YZ tabanl yazilimlar, se¢im siirecinde Onyarginin iistesinden gelmek i¢in akillica
tasarlanmislardir. Bu yazilimlar sayesinde ad, yas, cinsiyet, irk ve inang gibi bir¢ok birincil
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Onyargr kaynagi tarafsiz bir sekilde gecilebilir (FraiJ ve Léaszlo, 2021). YZ bu amag
dogrultusunda ise alima destek olacak sekilde gelismis ve gelismeye devam etmektedir. YZU,
is ilan1 yazma, aday 6zgecmislerinin taranmasi ve yiiz tamima yazilimi araciligiyla video
goriismelerinin analiz edilmesi gibi ise alim siirecinin gesitli asamalarinda kullamlabilir. Ise
alimda kullanilan bu teknolojiler insanlarin yasamlarini ve kariyerlerini 6nemli olgiide
etkilemektedir (Hunkenschroer ve Luetge, 2022). Bu durum etik kaygilar1 da beraberinde
getirmektedir. Isletmelerin etik olmayan davranislari yikict sonuglar dogurabilirken saglam etik
davramslar1 da rekabet avantaji saglayabilmektedir. Dolayis1 ile saglam bir etik yonetimin
modern is diinyasinda olduk¢a onemli oldugu ifade edilebilir. Is etiginin éneminin kabuli,
yalnizca etik olma taahhiidii degildir. Uyumlu ve yapilandirilmis bir sekilde kurumsal etik
kapasitenin olusturulmasin1 da gerektirmektedir (Brand, 2008). Bu nedenle, yoneticilerin
islerinin etik boyutlarim ydnetmede yetkin olmalar1 hayati 5Snem tasimaktadir. ise alimda ise is
etigi, bir ig ilanina bagvuran adaylarin kurulusun ihtiyaclarina gore liyakate dayali olarak ve her

tirlii ayrimdan uzak bir sekilde ve esitlik¢i bir bakis agisiyla ise alimin gerceklesmesidir.
Yukarida verilen bilgiler 1s138inda H3 ve H4 hipotezleri asagidaki sekilde gelistirilmistir.

H3: Yapay zeka uygulamalarinin ise alim iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H4: Is etiginin ise alima etkisinde yapay zeka uygulamalarinin aracilik rolii vardr.
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Cahsmada Yararlanilan Bashca Kaynaklar

Aragtirmada ise etigi, ise alim ve Y Z iliskisini inceleyebilmek i¢in arastirmaci tarafindan
Subat 2020 — Haziran 2022 tarihleri arasinda Scopus ve Science Direct elektronik veri
tabanlarindaki calismalara ulasilmaya calisilmistir. Bu amagla asagidaki tarama terimleri

kullanilmistr.

Tablo 3.2 Tarama Deyimleri ve Operatorleri

No.  Tarama Deyimleri ve Operatorleri

(TITLE-ABS-KEY ( “RECRUITMENT” OR “SELECTION” OR “HIRING”
OR “BUSINESS ETHICS” OR “ETHICS” OR “ARTIFICIAL
INTELLIGENCE” OR “ARTIFICIAL INTELLIGENCE APPLICATIONS” )
AND ALL (“HUMAN RESOURCES” OR “HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT” OR “ORGANIZATION” ) ) AND ( LIMIT-TO (
LANGUAGE , “English”))

Scopus ve Science Direct elektronik veri tabanlarinin yaninda Google Scholar ve
tilkemizde siireli yaymlarin yer aldig1 Dergipark sitesinden ve Ulusal Tez Merkezinden, insan
kaynaklar1 yonetimi, ise alim, se¢gme ve yerlestirme, is etigi, etik, yapay zeka ve yapay zeka
uygulamalar1 gibi kelimeler ile ¢esitli kombinasyonlar yapilarak ¢aligmalarin baslik, 6zet ve
anahtar kelimelerinde tarama yapilmistir. Bu tarama sonucunda arastirmayla baglantili tiim
caligmalarin 6zetleri incelenmistir. Yapilan inceleme sonucunda arastirma ile yakindan iliskili

oldugu goriilen baz1 ¢calismalar Tablo 3.3°de yer almaktadir.
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Tablo 3.3 Arastirma le iliskili Goriilen Calismalar

Yazarlar

Calisma Adi

icerik

Rodney ve ark.,
(2019).

The artificial intelligence recruitment process:
How technological advancements have
reshaped job application and selection practices

Calisma, YZ ile ilgili becerilerin gelistirilmesi, YZ’nin is giicii tizerindeki etkisi, en ¢ok
talep edilen iK yazilim islevselligi ve YZ nin endiistriler arasinda benimsenmesine yonelik
beklentileri, 3.700 katilimcidan toplanan verilere dayanarak agiklamaya calismaktadir.
Arastirma sonugclarina gore, IK'Y alaninda yapay zekanim tesvik edilmesi ve benimsenmesini
ahlaki, etik, yasal, mahremiyet ve karalama sorunlarina yol agabilecegini belirtilmektedir.
YZ ige alimin erken agamalarinda oldugunu vurgulayan arastirma, adaylarin karar siirecinde
YZ’nin tam yeterliligini bilemeyecegini ve YZ’nin karsilikl1 olarak avantaj saglayabilmesi
icin adaylarin ve olasi isveren girdilerinin se¢im standartlarina iligkin olarak birbirini
desteklemesi gerektigine de vurgu yapmaktadir.

Niehueser ve Boak,
(2020).

Introducing artificial intelligence into a human
resources function

Calisma, calisanlarin ise alimi¢in YZ nin is siireclerine dahil edilmesine yonelik tutumlarmi
incelemekte ve egitim ve gelisim tizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir. Caligmada, yeni
teknolojiyi kullanan yedi ¢alisanla yar1 yapilandirilmis miilakat teknigiyle goriisme yapilmis
ve YZ kullanmayan 109 kisiden de anket verileri toplanmustir. Aragtirma bulgularina gére,
YZ’nin tanitilmasi, is siireclerinin hizin1 ve verimliligini 6nemli 6l¢lide iyilestirdigini
gostermektedir. Arastirma, yeni teknolojiyi kullanan ¢aligsanlarin etkileri konusunda olumlu
oldugu dolayisi ile YZ kullaniminin kolay, saglam ve son derece iiretken oldugunu ortaya
koymustur. Ancak yeni sistemi kullanmayan galisanlarin bir kismi, bunun iglerini yapma
yeteneklerini gelistireceginden emin olmadiklarini gostermistir. Calismada, YZ sisteminin
tanitilmasi ve ¢alisan egitimi i¢in ¢ikarimlar tartigilmigtir. Ayrica ¢calisma, YZ kullaniminin
artan ilgi ve spekiilasyonlar1 ¢geken bir konu oldugu, ancak tanitimimmi ve kullanimini
etkileyen faktorler hakkinda heniiz ¢ok az ampirik arastirma yapildigini da séylemektedir.

Oswal ve ark., (2020).

Recruitment In The Era Of Industry 4.0: Use Of
Artificial Intelligence In Recruitment And Its
Impact

Caligma, ise alim siirecinde YZ uygulamalarmin kullanimin1 gozden gecirmektedir. Bunun
yaninda yiiksek performansli adaylarin en verimli ve etkili bir sekilde ise alinmasi igin
YZ'nin mevcut kullanimmi arastirilmaktadir. Ise alim siirecinde mevcut isletmeler
tarafindan kullanilan cesitli YZ araglarmi ve uygulamalarm wvurgulayan makale, YZ
kullanmanin etkisini ve dijital ise almmn geleneksel ise alim {izerindeki faydalarini
tanimlamaktadir.

Fernandez-Martinez ve

Fernandez, (2020).

Al and recruiting software: Ethical and legal
implications

Cahisma, IKY i¢in YZ’nin en son ve gincel uygulamalarmi incelemektedir. Bu
uygulamalarin adil ve dogru sonuglari i¢in kontrol ve denetimin gerekli olup olmadig
incelenen makalede, 6zellikle ige alim siireglerinde YZ araciligiyla video goriisme analizi
kullaniminin olumlu ve olumsuz sonuglar ile kullanilan makine 6grenimi teknikleri ve
bunlarin verimlilik derecelerini tespit edilmeye ¢alisilmigtir. Calisma sonucunda
miilakatlarda yapilan analizlerin tiirii igin bir diizenleme eksikligi ve tarafsiz denetime
ihtiyag oldugu sonucuna varilmustir.

Bhardwaj ve ark.,
(2020).

An empirical study of artificial intelligence and
its impact on human resource functions

Calismada YZ ve IK islevleri arasindaki iliski incelenmektedir. BT sektorlerindeki 115 IK
uzmaniyla yapilan ¢alismanin sonuglari, is yerinde YZ kullaniminin artmasiyla ilgili olarak
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YZ ve IK islevleri arasinda pozitif iligki oldugu ve 1K fonksiyonel performansmni daha iyi
sagladig1 sonucuna varilmigtir.

Kaplan ve Haenlein,
(2020).

Rulers of the world, unite! The challenges and
opportunities of artificial intelligence

Calismada yapay siiper zeka, cografi ilerleme ve robotik gibi alanlarda YZ'yi ¢evreleyen alt1
tartigma 6zetlemektedir. Daha sonra PESTEL ¢ergevesi kullanarak, YZ'nin alt1 ikilemi ve
potansiyel tehdidi ve kullanimi hakkinda bilgi verilmekte ve uygulama, istindam, etik,
egitim ve evrime bakarak, gereksinimleri ve beklentilerle ilgili olarak YZ’nin gelecegi
hakkinda yo6n sunulmaktadir.

Robert ve ark., (2020).

Designing fair Al for managing employees in
organizations: a review, critique, and design
agenda

Caligma, literatiirde YZ’nin ¢alisanlara karsi bazen adaletsiz oldugunun tespit edildigini ve
bu adaletsizligin, azalan galigan ¢abasi Ve artan galisan devir hizi ile iliskilendirildigini ifade
etmektedir. Calisma bu nedenler dogrultusunda, YZ sistemlerinin adaletsizlik durumlarmni
diizeltebilmesi igin YZ tasarimina yonelik teorik ve sistematik bir yaklagim ortaya koymaya
calismaktadir.

Kumar ve ark., (2021).

Analysis and Issues of Artificial Intelligence
Ethics in the Process of Recruitment

Caligmanin amaci, ise alim igin kullanilan YZ araglarini ve bu araglarmn igse alim siirecine
dahil etmenin zorluklarmi ortaya koymaktadir. Arastirma sonuglarmna gore ise alim YZ
araglari tarafindan yapildiginda bazi dezavantajlar ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle nihai kararmn
basarili olmasi i¢in araglarin diizgiin bir sekilde egitilmeleri gerektigi sonucuna varilmistir.

FraiJ ve Laszlo,
(2021).

A Literature Review: Artificial
Intelligence Impact on the Recruitment Process

Caligma, ise alim siirecinde YZ uygulamalarini tanitmakta ve atifta bulunulan 7 makalenin,
5 dergi makalesinin ve 20 web sitesinin sistematik incelemesi ile pratik sonuglarini
sunmaktadir.

Bankins ve ark.,
(2022).

Al Decision Making with Dignity? Contrasting
Workers’ Justice

Perceptions of Human and Al Decision Making
in a Human Resource

Management Context

Calisma, IKY’nin karar almada YZ kullanilmasmin calisanlar acismdan, alman kararlarin
ne kadar adil algilandiklar1 ve saygili muamele goriip gdrmediklerine yonelik algilarmi
anlamak tizerine yapilmustir. Arastirma sonuglari, YZ yerine insan karar vericilerin
kullanilmasini Ve insanlarin karar verici olmasiyla genellikle saygili muamelenin daha iyi
algilandigimi gostermektedir.

Ereken ve Tarhan,

Is Basvurularmmn Makine Ogrenmesiyle

Caligma, IK temin siireglerinde yasanan sorunlar1 azaltmak ve daha hizli bir sekilde dogru
adaya ulasilmasini saglamak amaciyla bagvuru formlarini makine 6grenmesi algoritmalari
ile degerlendirmekte ve bu baglamda 6n eleme yapabilen bir uygulama sunmaktadir.

(2021). degerlendirilmesi Calismada gelistirilen uygulama ile gegmiste yapilmis degerlendirmelerle egitilen makine
Ogrenmesi algoritmalarinin yeni bagvurulardan yiiksek dogruluk oraninda tahminler
yapabildigi sonucuna ulagilmigtir.

Calisma, YZ teknolojilerinin IKY alanmda yapilan akademik ve sektdrel ¢alismalarm
o Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Yapay Zeka | sistematik olarak taranmasmi kapsamaktadir. Nitel arastirma metodolojisi uygulanan
Tiftik, (2021). Teknolojileri ve Uygulamalari arastirmada, YZ'nin IKY alaninda kullanilmasmna yonelik bir dizi olumlu ve olumsuz

bulgularm raporlandigi tespit edilmis ve  IKY’de YZ’nin belirli alt alanlarda

kullanabilecegine dair bulgulara ulagilmstir.
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DORDUNCU BOLUM

iS ETiGi VE iSE ALIM iLiSKiSINDE YAPAY ZEKA
UYGULAMALARININ ROLU UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, is etigi ile IK faaliyetlerinden olan ise alimin iliskisini ortaya
koymak ve bu iliskide yapay zeka uygulamalarinin roliiniin incelenmesidir. Baska bir ifade ile
isletmenin bahsedilen 1K faaliyetine is etiginin etkisinin olup olmadiginin arastirilmasi ve is

etiginin ise alima etkisinde yapay zeka uygulamalariin roliiniin incelenmesidir.

4.2. Arastirmanim Onemi

Calisgmanin 6nemi, is etiginin ise alim faaliyeti iliskisini incelerken, giinliimiiziin en
Oonemli teknolojisi olan YZU’nun etkisini ortaya ¢ikararak isletmelerin, kurum ve kuruluslarin
etik cercevesinde gerceklesecek ise alim siirecinde YZU’larin kullamlmasinin gerekliginin

belirlenmesidir.

Literatiir incelendiginde is etiginin ise alima etkisini ve ise alimda Y ZU inceleyen ¢ok az
calisma oldugu ve bu ii¢ 6nemli degiskenin iligkisini 6lgen ¢alisma bulunmadig1 goriilmiistiir.
Bu kapsamda ¢alismanin kuramsal boslugu dolduracag ayrica IK uzmanlari ve yoneticilere ise

alim stirecinde YZU kullanim1 konusunda fayda saglayacagi diistiniilmektedir.

4.3. Arastirmanin Modeli

Literatiir taramas1 sonucunda, arastirmanin amacina uygun olarak olusturulan arastirma

modeli Sekil 4.1°de yer almaktadir.
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Yapay Zeka

Uygulamalari
(Yzu)
H2 H3
H4
H1

A 4

Is Etigi (IE) Ise Alim (IA)

Sekil 4.1 Arastirma Modeli

4.4, Arastirmamin Hipotezleri
Arastirma modeli dogrultusunda gelistirilen hipotezler asagida yer almaktadir.
H1: Is etiginin ise alim {izerinde anlaml1 bir etkisi vardur.

H2: s etiginin ise alimda kullamlan yapay zeka uygulamalari iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.
H3: Yapay zeka uygulamalarimin ig alim {izerinde anlamli1 bir etkisi vardir.

H4: s etiginin ise alima etkisinde yapay zeka uygulamalarimin aracilik rolii

vardir.

Ise alim siireci her isletmede farklilik gdstermektedir. Dolayisi ile isletmelerin ise alimin
hangi asamasinda ya da asamalarinda YZU kullandigini, YZU’nun ise alima ve uzmanlara
sagladig1 faydalarin ve kullanim sakincalarinin neler oldugunu ve ise alimda kullanilan yapay
zeka uygulamalarinin is etigi acisindan nasil degerlendirildigini anlayabilmek igin nitel

aragtirma kapsaminda asagidaki sorulara yanit aranmistir.

A.S.1. Yapay zeka uygulamalari ise alim siirecinin hangi agamalarinda kullanilmaktadir?

A.S.2. Kullamlan yapay zekd uygulamalarmin ise alim siireci agisindan faydalar
nelerdir?

A.S.3. Kullamlan yapay zeka uygulamalarinin ise alim siireci acisindan sakincalari
nelerdir?

A.S.4. Is etigi ve ise alimda yapay zeka uygulamalarinin kullanilmas1 arasinda nasil bir
iliski vardir?
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Bu sorularin sorulma amaci karma yontem kapsaminda arastirma bulgularim desteklemek

ve arastirma sonuglarin1 daha detayl seklide ortaya koymaktir.

4.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirma amaci kapsaminda hem nitel hem de nicel yontemlerden olusan karma yontem
yaklasim1 benimsenmistir. Karma yontem arastirmacinin, arastirma problemlerini anlamak i¢in
hem nicel hem de nitel veriler topladig1 iki veri setini birbiriyle biitiinlestirdigi ve bu iki veri
setini biitlinlestirmenin avantajlarin1 kullanarak sonuglar ¢ikardigi, saglik, sosyal ve davranis

bilimleri alaninda kullanilan bir arastirma yaklagimidir (Creswell ve Sozbilir, 2017).

Karma yontem yaklasimiyla yapilan aragtirmalarda nicel ve nitel yontemler araciligiyla
varilan sonuclarin birbirini destekleyip desteklemedigi veya sonuglarin yakinligi, sonuglarin
birbirini tamamlamasi, yeni hipotez veya arastirma sorulari iiretilmesi ya da arastirmanin
smirlarinin genisletilmesi hedeflenebilir (Baki ve Gokgek 2012). Baska bir ifadeyle tek bir veri
toplama aracindan saglanan verilerin yetersizligi s6z konusu oldugunda ve elde edilen
bulgularin agiklanmasi ve genellenmesine ihtiya¢ duyuldugunda karma yonteme bagvurulmasi

onerilmektedir (Creswell ve Clark, 2018).

Bu baglamda c¢alismada karma yontem kullanilmasimin nedeni, is etiginin ise alima
etkisini ve bu etkide yapay zeka uygulamalarimn roliinii daha detayli anlamaya ve agiklamaya

fayda saglayacaginin diisiiniilmesidir.

Arastirmada karma arastirma yontemlerinden Sirali doniisiimsel desen tercih edilmistir.
Sirali doniisiimsel desende, nicel ve nitel veriler arastirmacinin onceligine ve ihtiyacina gore
toplanip analiz edilebilir. Bagka bir ifadeyle nicel veri 6nceden toplanip analiz yapildiktan sonra
nitel veriler toplanabilir veya tersine 6nce nitel veri toplanip analiz yapilir daha sonra nicel veri
elde edilebilir. Siral1 doniisiimsel desende nitel veya nicel veri tiirlerine oncelik verilse de bazi
durumlarda her iki veri tiirline de esit onem verilebilir. Veri analizleri genellikle yorumlama ve
tartisma kisimlarinda birlestirilir. Bu desen alternatif bakis acilarina imkan vermesi,
arastirmaya katilanlar1 destekleyici olmasi ve calisilan olguyu daha iyi anlamay1 saglamasi

bakimlarindan yararhidir (Baki ve Gokgek, 2012).

Arastrmanin  nicel boyutunda aragtirma yontemi anket uygulamasi seklinde

gerceklestirilmistir. Nicel aragtirma yontemleri, gozlem, deney ve test yontemleriyle nesnel
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yollardan bireylerin davranislarim 6lgmeyi ve yapilan Olgtimleri sayisal veriler yardimi ile
yiritiilen yontemlerdir (Akman, 2014). Calismada nicel arastirma yonteminde iliskisel tarama
arastirmasi deseni kullanilmistir. Nicel boyutta ise alim 6lgegi, is etigi 6lgegi ve yeni gelistirilen
ise alimda yapay zeka uygulamalar1 6lgegi kullamlmistir. Olgeklerle ilgili bilgiler arastirmanin

devam edilen boliimlerinde agiklanmaktadir.

Arastirmanin nitel boyutunda ise tercih edilen arastirma deseni fenomenolojidir
(olgubilim). Fenomoloji bazi kavramlari, anlayamadigimiz olgulart derinlemesine ve ayrintili
bir sekilde arastirmay1 amaglar ve bunun i¢in uygun bir altyap1 olusturur (Yildirim & Simsek,
2006). Bu desenin tercih edilmesinin sebebi arastirmada insan kaynaklart uzmanlarinin ve
yoneticilerin belirli konulara ve sorunlara olan algisini ve bunlara yiikledikleri anlamlari ortaya
cikarmaktir. Katilimcilara yonelik algilara ulagmak i¢in arastirmanin nitel boyutunda
uzmanlara danigilarak hazirlanmis sorulardan olusan yari1 yapilandirilmis miilakat formu

hazirlanmistir.

4.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmada karma yontem tercih edildiginden hem nicel hem de nitel evren ve

orneklemler asagida agiklanmustir.

4.6.1. Nicel Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni Ankara ilinde faaliyet gosteren bilisim, egitim, iiretim ve saglik
sektorlerinde calisan insan kaynagi uzmanlar1 ve yoneticilerdir. Bu sektorlerin belirlenme

nedeni yeni teknolojilerle yakindan iligkili olduklarinin diisiintilmesidir.

Aragtirmada incelemenin iizerinde yapildig1 ya da arastirma kapsamina fiilen giren birim
sayisina  orneklem biiyiikliigii denir. Orneklem biiyiikliigiinii dogru belirlemek hem
aragtirmanin giivenilirligi acisindan hem de arastirmanin kolaylikla yiiriitiilmesi agisindan
onemlidir (Kalayci, 2010). Ornekleme yontemleri genel olarak olasiliga dayali olan (tesadiifi)
ve olmayan (tesadiifi olmayan) olmak {izere ikiye ayrilabilir. Olasiliga dayanmayan 6rnekleme
yontemi ile yapilan ¢alismalarin sonuglar1 glivenli bir sekilde evren i¢in genellenememektedir.
Bu tarz 6rnekleme yonteminin amaci genelleme yapmaktan ¢ok, arastirma problemi hakkinda

hizli ve diisiik maliyetli bir sekilde bilgi sahibi olmaktir (Sekeran, 1992).
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Arastirmada olasiiga dayanmayan kolayda orneklem yontemi secilmistir. Kolayda
ornekleme yontemi ¢ok fazla giivenilir olamamasina karsin diigiik maliyetli ve uygulamasi basit
bir yontemdir. Kolayda 6rnekleme yonteminde Orneklem seg¢imi istenilen sayida veri elde
edilinceye kadar devam edebilir (Cooper ve Schindler, 2003). Bu kapsamda; arastirmanin nicel
yontem orneklem grubunu, kolayda orneklem ydntemiyle belirlenmis 476 IK uzmani ve
yonetici olusturmaktadir. Arastirmaya katilan 476 kisiden 202 kisi ise alimda YZU
kullanmakta, 274 kisi ise ise alimda YZU kullanmamaktadir.

4.6.2. Nitel Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Ankara ilinde faaliyet gosteren bilisim, egitim, iiretim ve saglik
sektorlerinde calisan insan kaynagi uzmanlaridir. Arastirmanin nitel 6rneklem grubunu ise
kartopu 6rneklem yontemiyle belirlenmis 23 1K uzmani olusturmaktadir. Kartopu 6rneklem,
arastirma devam ederken eklenen olaylardan veya deneklerden olusur (Yener ve Abdulkadir,
2007). Bu 6rneklem bilinebilir ve ulasilabilir bir veya bir ka¢ denek veya olaya baglh olarak
baglar. Bu orneklemin segilme nedeni ise alimda yapay zekd uygulamasi kullanan insan

kaynaklar1 uzmanlar1 ve yoneticilere ulasmanin amaglanmasidir.

4.7. Arastirmanin Veri Toplama Araclan

Arastirmanin verilerinin toplanmasinda anket ve goriisme tekniklerinden yararlanmlmastir.

4.7.1. Nitel Veri Toplama Teknikleri

Arastirmada verilerin elde edilmesi i¢in odak grup goriismesi ve yar1 yapilandirilmis
miilakat teknikleri kullanilmistir. Odak grup goriismeleri ile arastirmada kullanilan veri toplama
araglar1 hakkinda alan uzmanlarmin bilgilerine bagvurulmustur. Yan yapilandirilmig miilakat
formunun uygunlugu da yine alan uzmanlar tarafindan degerlendirilmistir. Alan uzmanlari

IKY uzmanlarindan olusmustur.

Miilakat formu yapis1 bakimindan {i¢ kisimdan olugsmaktadir. Birinci kistmda miilakat
tarihi, saati, yeri ve siiresi, ikinci kisimda katilimcilarin demografik degiskenleriyle ilgili
cinsiyet, egitim seviyesi, kurumda ¢alistig1 yil ve yas bilgileri yer almakta iigiincii kisimda ise

ise alimda kullanilan yapay zeka uygulamalarina ve is etigine yonelik sorular yer almaktadir
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(EK3). Miilakatlar Kasim 2021 ve Ocak 2022 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Her bir
katilimecinin miilakati 30-50 dakika araliginda siirmiistiir. Miilakatlar yliz yiize yapilmak istense
de tiim katilmcilar igin bu gergeklestirilememistir. Iginde bulunulan pandemi nedeniyle bazi

katilimeililarla miilakatlar ¢esitli araci programlarla ¢evrim igi olarak yapilmstir.

Arastirma analizleri i¢in QDA Miner yazilimi kullanilmig ve veriler igerik analizi ile
degerlendirilmistir. Icerik analizi (1) verilerin kodlanmasi, (2) temalarm bulunmasi, (3)
kodlarin ve temalarin organize edilmesi, (4) verilerin kodlarin ve temalarin 1s18inda
incelenmesi, (5) bulgularin ortaya konmasi1 ve yorumlanmasi seklinde uygulanmaktadir (Sigr1,

2018).

4.7.2. Nicel Veri Toplama Araclar:

Arastirmada, 6lgme aracina veri saglamak tizere anket formundan yararlanilmistir. Anket
formunda yer alan Olcekleri olusturabilmek igin kuramsal ve aragtirmaya dayali akademik
yaymlar taranmis ve alan uzmani bilgisine basvurulmustur. ise alim ve is etigi dlgeginde yer
alan ifadeler daha once gegerlilik ve giivenilirlik analizi yapilan 6lgeklerden seg¢ilmistir. Ancak
bu dlgekler Ingilizce’dir ve arastirmalar yurt disinda yapilmistir. Dolayisiyla dncelikle bu iki
Olcegin, Tirkceye uygun bicimde terclime edilmesi sonra kiiltiirel farkliliklarin ortadan
kaldirmast igin dilimize uyarlanmas gerekmektedir. Bu amagla, 6nce Ingilizce’den Tiirkge’ye,
daha sonra tekrar Ingilizce’ye terciime edilerek ifadelerin kiiltiirel baglamda farklilig1 olup
olmadigi, dil uzmanlarinca degerlendirilmistir. Sonugta hi¢bir ifadenin terciime sonucu anlam
kaybina veya degisikligine ugramadig1 goriilmiistiir. Olgeklerde yer alan ifadeler ve hangi

kaynaklardan alindig1 Tablo 4.1 ve Tablo 4.2°de verilmistir.

Uygulanan anket formu dort boliimden olugmakta ve toplam 44 ifade igermektedir. Anket
formunun; birinci bolimiinde (4 ifade) demografik veriler (Cinsiyet, yas, egitim durumu,
¢alisma siiresi), ikinci boliimiinde ise alim (8 ifade), tiglincii boliimiinde ise alimda is etigi (13
ifade), dordiincii boliimiinde ise Glgek gelistirme ¢alismasi yapilan ise alimda yapay zeka

uygulamalarinin kullanilmasi (19 ifade) bashikli dlgekler kullanilmaistir.

Arastirmada kullanilan ise alim ve is etigi Olgeklerinin maddelerine iliskin kaynaklar

asagida verilmistir.
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4.7.2.1. Ise Alim Olcegi

Asagida arastirmanin ise alim Ol¢eginde yer alan maddeler ve dlgekte kullanilan

kaynaklar yer almaktadir. Olgegin yapilandirilmis hali EK 2’de verilmektedir.

Tablo 4.1 ise Alim Olgeginde Yararlanilan Kaynaklar

gerekmiyor.

Madde ifade Kaynak
Snell, S. A., ve Dean Jr, J. W. (1992). Integrated
manufacturing and human resource management:
Al Calistigim kurum ise alim siirecine | A human capital perspective. Academy of
Onem verir. Management journal, 35(3), 467-504.
International Journal of Business and Social
Science, 9(2).
Snell, S. A, ve Dean Jr, J. W. (1992). Integrated
A2 Calistigim kurum ise en uygun kisiyi | manufacturing and human resource management:
se¢meye Ozen gosterir. A human capital perspective. Academy of
Management journal, 35(3), 467-504.
Snell, S. A., ve Dean Jr, J. W. (1992). Integrated
iA3 Isin gereklerine uygun kisiyi segmek | manufacturing and human resource management:
zaman alir. A human capital perspective. Academy of
Management journal, 35(3), 467-504.
Snell, S. A., ve Dean Jr, J. W. (1992). Integrated
. Isin gereklerine uygun kisiyi segmek | manufacturing and human resource management:
1A4 o T . )
maliyetlidir. A human capital perspective. Academy of
Management journal, 35(3), 467-504.
Calistigim  kurum  ise  alimda | Tsaur, S. H., ve Lin, Y. C. (2004). Promoting
. genellikle istihdam testleri | service quality in tourist hotels: the role of HRM
IAS .. e . - . . .
kullanmaya 6nem verir (or. bilgi testi, | practices and  service  behavior. Tourism
kisilik testleri, dil testleri vb.). management, 25(4), 471-481.
Calisigim  kurum  ise  alimda Tsaqr, S. H_., ve Lin,_ Y. C. (2004). Promoting
; 18 u 3 N service quality in tourist hotels: the role of HRM
1A6 yapilandirilmig ve standart miilakat - . . .
teknigini kullanmaya Gnem verir. practices and  service  behavior. Tourism
management, 25(4), 471-481.
Ordanini, A., ve Silvestri, G. (2008). Recruitment
Calisigim  kurumda  ise  alim |and selection services: Efficiency and competitive
1A7 faaliyetlerinde gorevli calisan sayisi |reasons in the outsourcing of HR practices. The
yeterlidir. International Journal of Human Resource
Management, 19(2), 372-391.
Calisigim  kurumda ise  alma | Edgar, F., ve Geare, A. (2005). HRM practice and
IA8 yontemine daha fazla dikkat edilmesi | employee attitudes: different measures—different

results. Personnel Review, 34(5), 534-549.

4.7.2.2. Is Etigi Olcegi

Asagida aragtirmanin ise alimda is etigi 6lgeginde yer alan maddeler ve 6l¢ekte kullanilan

kaynaklar yer almaktadir. Olgegin yapilandirilmis hali EK 2°de verilmektedir.
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Tablo 4.2 Ise Alimda Is Etigi Olgegi icin Yararlamlan Kaynaklar

Maddeler ifadeler Kaynak
Sarah, M., Sang, A., ve Ngure, S. W. (2018). Ethical
. . .. Issues in Recruitment, Selection and Employee
IE1 gfsl;ﬂ;grﬁn dll;urlrlunsljaa ltllllrm istihdam Performance in Public Universities in Nyeri County,
yu yaprt. Kenya. International Journal of Business and Social
Science, 9(2).
Calistizim kurumda ise alma siireci ise Durrani, A. S., ve Rajagopal, L. (2016). Restauran?human
iE2 alim  sorumlulart  tarafindan  dikkatli | FESOUTee managers’ _at'_u‘_fudes towe'lrds w'o_rkplace dlve¥s1ty,
ckilde takip edilir perceptions and _def_lnltlon of ethical hiring. International
¥ p ’ Journal of Hospitality Management, 53, 145-151.
- . . Durrani, A. S., ve Rajagopal, L. (2016). Restaurant human
i3 iarﬁinulgi 11;1 o elill:u n\l/celak; dil 1?; al?riﬁg resource managers’ jclt'_[i'_[udes towa_lrds w_o_rkplace dive?sity,
nlamint Ve’ deserini bilir perceptions and .def.lnltlon of ethical hiring. International
a g : Journal of Hospitality Management, 53, 145-151.
Sarah, M., Sang, A., ve Ngure, S. W. (2018). Ethical
Calistigim kurumda iyi belgelenmis ise | Issues in Recruitment, Selection and Employee
E4 alim politikasina ve etik kurallarina | Performance in Public Universities in Nyeri County,
baglilik vardir. Kenya. International Journal of Business and Social
Science, 9(2).
; L . .. . | Bayraktaroglu, S., ve Yilmaz, S. (2012). Insan kaynaklar1
) Ise alim siirecinde pozisyon igin gerekli Ssnetiminde is etisi uveulamalar ile dreitsel perk
IES nitelikleri tasiyan biitiin adaylara objektif y ac 1 . gl uyguiamazart fie orgutsel periormans
degerlendirme yéntemleri uygulanir. ?I‘aSI{l.da}ﬂ iligki: Fortl}r}e Tiirkiye en biiylik 500 sirket
ornegi. Is Ahlaki Dergisi, 10, 117-148.
| Calsugm Kurumda yeni Salian S| Edgar, . ve Geare, A (2005). HRM practice and
IE6 ki};inin kis}i]sel 6zelli§1£in den bag1ms1yz employee attltudes:' different  measures—different
olarak secilmesi). results. Personnel Review, 34(5), 534-549.
o . — Edgar, F., ve Geare, A. (2005). HRM practice and
IE7 g;;:f:f;r?r Iil(zzﬁﬁidaa llsl‘:naazhm siirecinde employee attitudes:  different  measures—different
Y yap ' results. Personnel Review, 34(5), 534-549.
iE8 Yeni ¢alisan tanidik bir kisi olsa da kayit ]I?Es?rlr.’ ¢, (2006).' _Insan' Kaynaklarl Yonetiminde Etikse':l
icin gerekli biitlin evraklari getirmelidir. Leern Yerlestlrllmem Ve Bir Uygulama, Balikesir
Universitesi SBE, Balikesir.
Ise al.ma siirecinde, P Otamlye} .cahlsani Tsaur, S. H., ve Lin, Y. C. (2004). Promoting service
IE9 genelhl.de Olur.nfuz yonﬁelrd?e ;ahll ° n;{a‘ quality in tourist hotels: the role of HRM practices and
Eizlzlgferlzugﬁlulrs etme hakkinda gergeket | oo ice behavior. Tourism management, 25(4), 471-481.
iE10 Is ilaninda taahhiit edilen tiim unsurlara ise gﬁsaﬂl@ C. (2006).' .Insan. Kaynak}an Yonetiminde Etiks;l
L - elerin Yerlestirilmesi ve Bir Uygulama, Balikesir
girdikten sonra da mutlaka bagli kalmir. Universitesi SBE, Balikesir.
Bayraktaroglu, S., ve Yilmaz, S. (2012). insan kaynaklar:
iE11 Basvuru yapan adaylarla ilgili bilgilerin | yonetiminde is etigi uygulamalar ile drgiitsel performans
gizliligi korunur. arasindaki iligki: Fortune Tiirkiye en biiyiikk 500 sirket
ormegi. Iy Ahlaki Dergisi, 10, 117-148.
Is bagvuru sonuglar1 olumlu ya da Basarir, C. (2006). Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Etiksel
IE12 olumsuz olarak mutlaka adaylara flkelerin Yerlestirilmesi ve Bir Uygulama, Balikesir
bildirilir. Universitesi SBE, Balikesir.
Durrani, A. S., ve Rajagopal, L. (2016). Restaurant
' Calistigim ku ni ise alnan human resource managers’ attitudes towards workplace
1IE13 istgtm kurum, yentise atm diversity, perceptions and definition of ethical

¢aliganlar i¢in sicak bir ortam sunar.

hiring. International Journal of Hospitality
Management, 53, 145-151.
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4.7.2.3. ise Almda Yapay Zeka Uygulamalar1 Olcegi

Arastirmada ise alimda yapay zeka uygulamalari kullanimina ydnelik hazir bir olgege
ulasilamadigindan 6lgek gelistirme calismasi yapilmustir. Olgegin gelistirilme siireci *“ Arastirma
Verilerinin Gegerlilik ve Giivenirlilik Analizleri” kisminda ise Alimda Yapay Zeka Uygulamalari
Kullanimi Olgegi Gelistirme Siireci, Analizleri ve Bulgular1 baslig altinda agiklanmistir. Olgegin

yapilandirilmis hali EK2 yer almaktadir.

Arastirmanin analizleri gerceklestirilirken; drneklem grubundan elde edilen veriler igin
SPSS 23.0, SmartPLS 3.3.9 paket programlarindan faydalanilarak analiz yapilmistir. Arastirma
icin Likert tipi 6l¢lim araci kullanilmistir. Bu tiir veri toplama araglari, sosyal bilimlerde yaygin
olarak kullanilmaktadir (Coskun, Altunisik ve Yildirim., 2017). Bu tiir 6l¢iim araclar besli,
yedili, dokuzlu veya on birli derecelendirmeler bigiminde hazirlanabilirler (Glirbiiz ve Sahin,
2018). Katilimcilar, bir nesne, tutum veya davranis konusunda kendilerine sunulan, maddeye,
katilip katilmadiklarini, ifadelerin uygun olup olmadigini ve benzeri gortisleri ¢esitli diizeylerde
gosteren yanitlama secgenekleriyle degerlendirirler (DeVellis, 2017). Arastirmada besli likert
tipi Oleek kullamlmistir [(1)Kesinlikle Katilmiyorum, (2)Katilmiyorum, (3)Fikrim Yok,

(4)Katiliyorum, (5)Tamamen Katiliyorum].

4.8. Arastirma Verilerinin Gegerlilik ve Giivenirlilik Analizleri

Nicel ve nitel aragtirmalara ait gecerlilik ve giivenirlilige iliskin bilgiler asagida

verilmistir.

4.8.1. Nitel Arastirmanin Gegerlilik ve Giivenirliligi

Alan uzmanlarina ulasmak amaciyla arastirmaci Ekim 2021 tarihinde Tiirkiye Insan
Yonetimi Dernegi (PERYON) iiyeligine basvurmus ve I¢ Anadolu iiyesi olmustur. Bunun
yaninda Ankara ilinde olan birgok IKY dernekleri ve iiyeleriyle de iletisime gegilmistir.
Arastirmanin  gorlinlis ve kapsam gecerliligini artrmak amaciyla arastirma sorulari
hazirlanmadan once konuyla ilgili yazin taramasi yapilmis, alan uzmanlartyla goriisiilmiis ve
sorular olusturulmustur. Daha sonra sorulart igeren miilakat formu hazirlanmistir. Arastirma
miilakat1 yapilmadan once sorularin katilimcilar tarafindan anlasilabilirligi agisindan 6n

miilakat gerceklestirilmistir.
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Aragtirmada yer alan kod ve temalarla ilgili olarak yazin taramasi yapilmis katilimcilarin
verdigi cevaplar dogrultusunda olusturulan kodlar ve temalar yazinda ilgili konu bakimindan
karsiligr teyit edilmistir. Miilakatlarda uygun bir ortamda katilimcilarin sorulari rahat bir

bigimde cevaplamalar1 saglanarak arastirma giivenirliginin artirilmasi hedeflenmistir.

4.8.2. Nicel Arastirmanin Gegerliligine iliskin Analizler

Aragtirmada kullanilan ise alim, is etigi ve yapay zeka uygulamalar1 Slgeklerinin
giivenilirlikleri analiz edildikten sonra gegerlilikleri test edilmistir. Gegerlilik, 6l¢iim aracinin
hangi 6zelligi 6lgmek i¢in gelistirilmigse ona uygun olmasi, bu 6l¢lim araci ile toplanan verinin
Ol¢iilmek istenen 6zelligin niteligini tam olarak yansitmasi, kisaca, 6l¢tim aracinin s6z konusu
ozelligi dlgebilme yeterliligidir (Giirbiiz ve Sahin, 2016). Olgeklerin yap1 gecerliligini analiz
etmek i¢in aciklayici faktdr analizi yontemi kullanilmistir. Faktor analizi (FA), birbiriyle iligkili
cok sayida degiskeni bir araya getirerek az sayida kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler
(faktorler, boyutlar) bulmayr kesfetmeyi amacglayan ¢ok degiskenli bir istatistik olarak
tanimlanabilir. Daniel (1988) faktor analizini, bir grup degiskenin kovaryans yapisini
incelemek ve bu degiskenler arasindaki iligkileri, faktor olarak isimlendirilen ¢ok daha az
sayidaki gozlenemeyen gizli degiskenler bakimmdan agiklamay1 saglamak iizere diizenlenmis
bir tekniktir seklinde ifade etmektedir. Rennie (1997) ise, FA'ni, maksimum varyansi agiklayan
az sayida agiklayici faktore (kavrama) ulagmay1 amaglayan ve gozlenen degiskenler arasindaki
iliskileri temel alan bir hesaplama manti§ina sahip analitik bir teknik olarak tanimlamaktadir

(Biiyiikéztiirk, 2002).

Aciklayic1 faktor analizine gegmeden Once Kaiser-Meyer-Olkin Measure (KMO) ile
orneklem yeterliligi ve Bartlett Kiiresellik derecesinin yeterli diizeyde olmasi 6n kosullar: test
edilmistir. KMO testi belirli bir 6rneklemden elde edilen degiskenlerin olusturdugu veri
yapisinin faktor analizi igin yeterli olup olmadigini gostermektedir. Bartlett Kiiresellik testi ise
korelasyon matrisindeki iliskilerin faktor analizi yapacak olgiide yeterli olup olmadigini test
etmektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2018). KMO’nun 0,60’dan yiiksek olmas1 ve kiiresellik testinin
anlamliliginin da p< 0,05 olmasi, 6rneklemin yeterliligini ve verilerden anlamli faktorler elde

edilebilecegini gosterir (Leech ve ark., 2014).

Analiz sonucunda ortaya ¢ikacak olan faktorleri isimlendirebilmek ve yorumlayabilmek
icin orthogonal rotasyon olan ve en ¢ok kullanilan rotasyon yontemi olan Varimax rotasyonlu

temel bilesenler analizi uygulanmistir. Sonu¢ olarak tiim oOlgeklerin tek boyutlu faktor
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yapilarina sahip olduklar1 tespit edilmistir. Ayrica; Hair ve ark. (1998) faktor yiiklerindeki
agirliklarin 0,50 ve iizerinde ise oldukea iyi oldugunu belirtmektedirler. Yine benzer sekilde
Giirbiiz ve Sahin (2018) eger arastirmaci faktorlerin miimkiin oldugunca gii¢clii maddelerden
olusmasini arzu ediyorsa yiikk degerinin en az 0.50 olmasmi esas alabilir seklinde ifade
etmektedirler. Bu kapsamda 0.32-0.50 arasi diisiik, 0.5-0.6 arasi iyi, 0.6-0.7 aras1 yiiksek, 0.7
ve lizerindeki faktor yiikleri mitkemmel faktor yiikii olarak siniflandirilabilir (Glirbiiz ve Sahin,

2018). Bu ¢alismada yapilan AFA’da faktor yiik degerleri 0.50 ve iizeri olanlar esas alinmistir.

4.8.2.1. ise Alim Olgegine Ait Aciklayic1 Faktor Analizi

Ise alim 6l¢eginin yap1 gegerliligini belirleyebilmek icin KMO ve Bartlett test analizleri

yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.3’de sunulmustur.

Tablo 4.3 Ise Alim Olgegi KMO ve Bartlett Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Testi (KMO) 816
Bartlett Kiiresellik Testi Ki- kare 1328,308
S.d (df) 28
P (Sig.) ,000

Tablo 4.3 incelendiginde sekiz maddelik ise alim &lgeginin KMO testindeki 0.816
degeri 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugunu gosterirken, Bartlett kiiresellik testinin sonucu
da 1328,308 ve p=0,000 giiven seviyesinde anlamli bulunmustur. Dolayisiyla verilerin faktor

analizine uygun oldugu ifade edilebilir.

Bu asamadan sonra 6lgekteki ifadelerin, faktor analizine uygunlugunun tespit edilmis
olmasiyla s6z konusu ifadelerin toplanacagi boyutlarin ve boyut sayilarmin belirlenebilmesi
amaciyla faktor analizi yapilmistir. Ozdegerin (3,619) 1°den biiyiik olmas1 faktér olusmasim
saglamistir. IA4 numarali ifadenin faktor yiikii 0.50’nin altinda kaldig: i¢in bu ifade dlgek
disinda birakilmistir. Faktor analizi sonucunda ifadelerin tek faktor (7 madde) altinda toplandigi
tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan tek faktoriin, ifadelerin ortalamalari, faktor yiikleri, 6z degeri,

faktoriin agiklanan varyansi ve Cronbach’s Alfa katsayis1 Tablo 4.4’de gosterilmistir.
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Tablo 4.4. Varimax Déndiirmesi ile Bulunan Faktoriin Oz Degeri ve Faktor Yiikleri

Degisken | ifade Ortalama | Faktor | Oz Aciklanan )(Aj\fl%nbach’s
Yiikii Deger Varyans(%b6)
A1 4,252 ,808
IA2 4,181 ,814
ise Alm | iA3 4,172 571
s iAs 3,141 702 | 3,619 45,235 814
1A6 3,685 ,702
IA7 3,557 ,631
A8 3,130 ,596

Tek faktorlii model tarafindan toplam varyansin %45°i agiklanmigtir. Tablodaki faktor
yiikleri incelendiginde sosyal bilimlerde esik deger olarak kabul edilen 0,50°den biiyiik
olduklari goriilmektedir. Faktor yiiklerinin minimum degeri 0.571, maksimum degeri ise
0.814°diir. Elde edilen bu degerlerle tek faktorlii Olgegin yapr gegerliginin saglandigi

gorlilmektedir.

4.8.2.2. Is Etigi Olcegine Ait Aciklayici Faktor Analizi

Katilimcilarin is etigi algilari1 6lgmek amaciyla literatiir incelemesinden elde edilen
bulgular 1s131nda 13 maddelik bir 6lgek olusturulmustur. Is etigi 6lgeginin yapisal gegerliligini
tespit etmek i¢in temel bilesenler analizi ve varimaks dondiirme yontemi kullanilarak agiklayici
faktor analizi yapilmistir. Ise etigi dlceginin faktdr analizi dncesi, s6z konusu verilerin faktor
analizine uygunlugunu degerlendirmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett
testleri yapilmistir. KMO ve Bartlett Testi sonuglart Tablo 4.5’de gosterilmistir.

Tablo 4.5 Is Etigi Olcegi KMO ve Bartlett Testi Sonuclari

Kaiser-Meyer-Olkin Testi (KMO) 954
Bartlett Kiiresellik Testi Ki- kare 4837,306
S.d (df) 78
P (Sig.) ,000
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Tablo 4.5 incelendiginde KMO testindeki 0.954 degeri 6rnek biiyiikligiiniin yeterli
oldugunu gosterirken, Bartlett testinin sonucu da 4837,306 ve p=0,000 giiven seviyesinde

anlamli bulunmugtur. Dolayisiyla verilerin faktor analizine uygun oldugu ifade edilebilir.

KMO ve Bartlett Testi asamasindan sonra 6lgekte yer alan ifadelerin, faktor analizine
uygunlugunun tespit edilmis olmasiyla bu ifadelerin toplanacagi boyutlarin ve boyut sayilarinin

tespit edilmesi amaciyla faktor analizi yapilmastir.

Ozdegerin (7,973) 1°den biiyiik olmas: faktor olustugunu gostermektedir. Faktdr analizi
sonucunda ifadelerin tek boyut (13 madde) altinda toplandig: tespit edilmistir. Belirlenen tek
faktoriin, ifadelerin ortalamalari, faktor yiikleri, 6z degeri, faktoriin agiklanan varyansi ve

Cronbach’s Alfa katsayis1 Tablo 4.6’da gosterilmistir.

Tablo 4.6 Varimax Déndiirmesi ile Bulunan Faktoriin Oz Degeri ve Faktor Yiikleri

Degisken ifade Ortalama Faktor Oz Aciklanan Cronbach’s

Yiikii Deger Varyans(%b) Alfa

IE1 3,653 574

IE2 3,931 , 791

IE3 3,983 ,905

IE4 3,908 ,862

. IE5 3,922 ,896

is Btigi |

(iE) iE6 3,859 832
iE7 3,889 832 7,973 61,333 ,944

IES8 4,475 ,694

IE9 4,069 779

IE10 4,158 ,816

IE11 4,450 , 746

IE12 4,038 578

IE13 4,195 , 791

Tek faktorli model tarafindan toplam varyansin % 61°1 agiklanmistir. Tablodaki faktor
yiikleri incelendiginde faktor yiiklerinin 0,50’den biiylik olduklart goriilmektedir. Faktor
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yiiklerinde minimum deger 0,574; maksimum deger de 0,905’tir. Elde edilen bu degerlerle tek

faktorlii 6lgegin yap1 gegerliginin saglandigi goriilmektedir.

4.8.2.3. ise Almda Yapay Zeka Uygulamalari Kullanimi Olgegi Gelistirme Siireci,

Analizleri ve Bulgular

Arastirmada ise alimda yapay zekd uygulamalar1 kullammina ydnelik hazir bir 6lgege
ulasilamadigindan dlcek gelistirme ¢alismast yapilmistir. Olgek gelistirme modeli DeVellis (2017),
Erdemir (2018) ve Giile¢’in (2021) calismalarindan faydalanilarak hazirlanmistir.  Olgek

gelistirmede izlenen adimlar asagidaki basliklar altinda acgiklanmaktadir.

Olgegin yapilandirma ve degerlendirme c¢ahismalar1 sirasinda analiz calismalart ve
bulgularin gecerlilik ve giivenirlik degerlendirilmesinde Agiklayici faktor analizi (AFA) igin
SPSS 23 istatistik programi, dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik modellemesi igin kismi
en kiiciik kareler (PLS-SEM) yontemi kullanilmistir. Analizler SmartPLS programinin 3.3.9

nolu versiyonu ile yapilmustir.
Ol¢ek Yapisimin Belirlenmesi ve Degiskenin Tamimlanmasi

Olgiilmek istenen yap1 arastirmaci tarafindan acik bir sekilde belirlenmelidir. Olgiilen
yap1 6zgiin olmali ve dlcegin neyi kapsayacagi konusu agik olmalidir. Olgek gelistirmeden
once, literatiir derinlemesine arastirtlmalidir (DeVellis, 2017; Wright, Quick, Hannah ve
BlakeHargrove, 2017).

Degisken olarak kullanilacak belli bir kavrami ve o kavrama ait dogrudan
gozlemlenemeyen boyutlar 6lgmek amaglandigindan, kavramsal ¢ergeve olusturulmalidir. Bu
gergevede, kavramin neler olabilecegi ve ilgili kavramin diger kavramlarla iligkileri de

arastirilmalidir (Netemeyer, Bearden ve Sharma., 2003; Giirbiiz ve Sahin, 2018).
Madde Havuzunun Olusturulmasi

Ise Alimda Yapay Zeka Uygulamalar1 kullanimi 6lgeginde madde havuzu olusturulurken,
tiimdengelim yaklagimi kullamilarak, DeVellis’in (2017) 6nerdigi hususlar dikkate alinmistir.

Buna gore:

e Madde havuzu genis tutulmustur (Tek boyut = 33 madde),
e Maddeler, arastirilan kavrami 6lgecek ifadelerden olusturulmustur,

¢ Ayn1 madde i¢inde birden fazla yarg1 ve 6zellik ifade edilmemesine 6zen gosterilmistir,
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e Yazim ve dilbilgisi kurallarina uyulmustur,

e Anlasilir, acik ve sade ifadeler kullanilmustir,

¢ Diiz climleler kullanilmustir,

e Katilmcilarin cevaplarinda karisikligi 6nlemek i¢in olumsuz ifadelerden miimkiin

oldukca kag¢imilmustir.

Madde gelistirme asamasinda belirtilen hususlara dikkat edildiginde, dl¢egin goriiniim
gecerliligi saglanmis olmaktadir. Icerik gecerliligi 6lgegin dzelliklerinin, Slgegin maddelerine

yansitilma durumunu gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).
Olgegin Bicimlendirilmesi

Soru havuzunun olusturulmasi sirasinda ifadelerin icerigi kadar bi¢imlerinin de dikkate
alinmas1 gerekmektedir. Maddeler tasarlanirken, maddelerin sade ve anlasilir olmasina, bir
maddenin birden fazla yargi ve diisiince ifadesine sahip olmamasina 6zen gosterilmelidir

(Malhotra, 2006; Karakog¢ ve Donmez, 2014).

Aragtirma kavramini iceren madde havuzunun, oncelikle yukaridaki agiklanan ilkeler
dogrultusunda, goriiniim gegerliligi saglanmistir. Bunu takiben, aragtirmaci ve danismanin grup
¢alismasi sonucunda 33 maddeden 2 madde ¢ikarilmasina karar verilerek 31 (otuz bir) madde

belirlenmistir.

Olgek yapilandirmasi asamasinda karar verilmesi gereken konulardan biri veri toplama
sirasinda kullanilacak Slcek seklidir. Arastirmada Ise Alimda Yapay Zekd Uygulamalari
Kullanimi i¢in anket uygulamalarinda ¢ogunlukla kullanilan “Likert” tipi 6lgek (Neuman,
2014) kullanilmistir.

Uzman Degerlendirme Asamasi ve Verilerinin Toplanmasi

Uzman degerlendirmesi asamasinda uzman degerlendirme c¢alismalar1 ile Olcegin
yapilandirilmasma baslanir. Igerik gecerliliginin en &nemli asamalarindan biri, uzman
degerlendirmesi olup, kavramsal yapiya iliskin temel faktorleri ortaya g¢ikarmaya veya
gelistirilen belirli bir kavramsal veya faktoriyel yapiya uygun olup olmadigimi anlamaya

yoneliktir (Giirbiiz ve Sahin, 2018; De Vellis, 2017; Goriir, 2019).

Uzman verilerinin toplanmasi1 asamasinda amag gelistirilen ¢ok sayida ifade arasindan
hedeflenen gizli degiskenleri en iyi dlgebilecek yeterli sayida ifadeyi se¢gmek ve bu ifadeleri

uygun bir anket formunda bir araya getirmektir (Erdemir, 2018). Bu kapsamda ise alimda
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kullanilan yapay zekd uygulamalar1 kullanimi 6l¢eginin hazirlanmasi sirasinda konunun
uzmanlarindan gorlis alinmasit yoluna gidilmistir. Bu amagla hazirlanan “Uzman
Degerlendirme Formu” EK 1’de verilmistir. Form ile uzman goriislerinin alinmasi, 4 Nisan
2021 — 1 Haziran 2021 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. 40 (kirk) IK uzmanina gonderilen
formlardan 29’undan (yirmi dokuz) geri doniis alinmistir. Uzmanlardan formu olusturan toplam
31 (otuz bir) ifade i¢in: “Kullanimi1 Uygun Degil”, D: “Kullanim1 Diizenlenerek Uygun” ve U:
“Kullanimi Uygun” secenekleri iizerinden degerlendirilme yapmalari istenmistir. Maddeler
icin “Kullanim1 Uygun Degil” veya “Kullanimi1 Diizenlenerek Uygun” secenekleri igin, ilgili
maddeye goriis ve Onerilerin belirtilmesi de ayrica katilimcilardan istenmistir. Bunun yaninda
uzmanlarin ek goriislerini belirtmeleri i¢in “Ek Oneri maddeleri” seklinde bilgi alani

eklenmistir.
Uzman Maddelerinin Analizi ve Bulgular

Uzman verilerinin analizi ve bulgular1 asamasinda ise maddelerin igerik gecerlilikleri
nitel ve nicel analizler yoluyla yapilmustir. Igerigin nicel olarak gecerliligini saglayan

yontemlerden biri icerigin gegerliliginin bir oran ile formiile edilerek Olciilebilmesidir

(Lawshe,1975; Ayre ve Scally, 2014).

Icerik Gegerlilik Oran1 (IGO) asagidaki sekilde formiile edilmistir (Lawshe,1975).
[GO=(ne—(N2))/(N2)
ne: igerigi uygun bulan uzman sayist,
N: ¢aligmaya katilan toplam uzman sayis1 olarak ifade edilmektedir.

Arastirmanin uzman degerlendirme sayis1 29 dur, IGO kritik degeri, N (toplam uzman
say1s1) = 29 (yirmi dokuz) ve OneTailed Test (o = .05i¢in) 0.500°dir (Ayre ve Scally, 2014).
Her ifadenin IGO kritik degeri ayr1 ayr1 hesaplannus ve Tablo 4.7°de belirtilmistir. Yapilan

hesaplama sonucunda IGO kritik > 0.500 olan ifadeler uygun olarak degerlendirilmistir.
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Tablo 4.7 Uzman Degerlendirmeleri Analiz Tablosu

Madde ifade ico

1 Yeni teknolojilerin gelismesiyle beraber ise alm siirecindeki geleneksel IK 0.655
uygulamalar1 degismelidir. !

2 Ise alim siirecinde yapay zekanmn kullanilmast isletme igin faydalidir. 0,586

3 Ise alim siirecinde yapay zekanmn kullanilmas1 giivenilirdir. 0,517

4 Ise alimn tiim asamalarmda IK uzmanmm bulunmas1 gereklidir. 0,655

5 Sadece basvurularm degerlendirilmesi asamasmda yapay zekanm kullanilmasi daha 0.655
dogrudur. ’

6 Sadece miilakat asamasinda yapay zeka uygulamalari tercih edilmelidir. -0,034
7 Sadece miilakat asamasinda yapay zeka yerine IK uzmanlarmin olmasidaha dogrudur. | 0,517
IK uzmanmnm yerine bir yapay zekd uygulamasmm adaylarm Ozgegmisini
8 _ - . - . . S 0,034

degerlendirip, miilakat agsamasina gegilip ge¢ilmemesine karar vermesi adildir.
9 Yapay zeka uygulamalari ile ige alim siireci daha hizli gergeklesir. 0,931
10 Yapay zeka uygulamalari ige alim siirecinin kalitesini artirir. 0,448
11 Yapay zeka uygulamalar1 ise alim siirecinin maliyetini azaltir. 0,793
IK uzmanlar: hangi adaym hangi ise daha uygun oldugunu yapay zekdya ihtiyac
12 ! o 0,931
duymadan rahatlikla tespit edebilir.
Yapay zekd uygulamalar1 hangi adaym hangi ise daha uygun oldugunu IK uzmanmdan
13 N . i -0,103
daha dogru tespit edebilir.
14 IK uzmanlari ise alim siirecinde adaylar1 segerken daha 6zneldir. 0,724
15 Ise alim siirecinde yapay zeka kullanimi igletmenin itibarmi olumlu ydnde etkiler. 0,655
16 Ise alimda kullanilan yapay zeka insan kaynaklarinm gelisimi ve biiyiimesi i¢in dnemli 0.724
bir aragtir. '
17 Yapay zekanm ise alim siireci tizerindeki etkisi endige vericidir. 0,034
18 Ise alim siirecinde IK uzmanmin yerine yapay zeka uygulamas: tercih edilmemelidir. | 0,379
19 Yapay zeka uygulamasi IK uzmanma gore daha giivenilirdir. 0,034
20 Yapay zeka uygulamalar: tarafsizdir. 0,586
21 Yapay zeka uygulamalari IK uzmanindan daha verimlidir. 0,034
22 Yapay zeka uygulamalar1 adil ise alim siireci saglar. 0,655
23 Yapay zeka uygulamalar1 ise alim siirecinde IK uzmanm yiikiinii azaltir. 1,000
24 Yapay zeka uygulamalart ise alim siirecinde IK uzmanm siirece katt1g1 degeri azaltir. | 0,241
25 Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalar1 IK uzmanm zamandan tasarruf 0.931
etmesini saglar. !
Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalar1 IK uzmanm nihai karar verme
26 A 0,241
stirecine liderlik eder.
Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalari IK uzmanmnn nihai karar verme
27 . . 0,586
stirecine rehberlik eder.
28 Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalari IK uzmanmm roliinii olumsuz 0517
etkiler. \
29 Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalari IK uzmanmi roliinii degistirir. | 0,448
Ise alm siirecinde kullanilan yapay zekd uygulamalari tiim isletmenin politikasini
30 : 0,448
etkiler.
31 Ise alim siirecinde kullanilan yapay zekd uygulamalari gelecekte Insan Kaynaklari 0.793

politikasimi etkiler.
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Bu degerlendirme sonras1 IGO kritik <= 0.500 olan 12 (on iki) ifade nicel analiz

sonucunda uygun bulunmadigindan calismadan ¢ikarilmistir. Madde/soru havuzundan

¢ikarilan ifadeler Tablo 4.8’de gosterilmistir.

Tablo 4.8 Uzman Degerlendirme Sonras1t Madde/Soru Havuzundan Cikarilan ifadeler

Madde ifade Gerekee
6 Sadece miilakat agamasinda yapay zeka uygulamalan tercih | Nicel olarak
edilmelidir. uygun degil

IK uzmanmin yerine bir yapay zekd uygulamasinin .

. Y . N Nicel olarak

8 adaylarin 6zgegmisini degerlendirip, miilakat asamasina uveun desil

gecilip gecilmemesine karar vermesi adildir. yeun degl
10 Yapay zeka uygulamalari ige alim siirecinin kalitesini artirir. Nicel Olar?.k
uygun degil
13 Yapay zeka uygulamalari hangi adayin hangi ise daha uygun | Nicel olarak
oldugunu IK uzmanindan daha dogru tespit edebilir. uygun degil
17 Yapay zekdnin ige alim siireci ilizerindeki etkisi endise | Nicel olarak
vericidir. uygun degil
18 Ise alim siirecinde IK uzmanmin yerine yapay zeka | Nicel olarak
uygulamasi tercih edilmemelidir. uygun degil
A ; " ... .. | Nicel olarak

19 Yapay zeka uygulamasi IK uzmanina gore daha giivenilirdir. uygun degil
21 Yapay zeka uygulamalari IK uzmanindan daha verimlidir. Nicel olarﬁk
uygun degil
24 Yapay zekd uygulamalari ise alim siirecinde IK uzmanin | Nicel olarak
stirece kattig1 degeri azaltir. uygun degil
2 Ise alim siirecinde kullanilan yapay zekd uygulamalart 1K | Nicel olarak
uzmanin nihai karar verme siirecine liderlik eder. uygun degil
29 Ise alim siirecinde kullanilan yapay zekd uygulamalart iK | Nicel olarak
uzmanini roliinii degistirir. uygun degil
30 Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalari tiim | Nicel olarak
isletmenin politikasin etkiler. uygun degil

Uzman degerlendirmesi kapsaminda, nitel ve nicel igerik gecerlilik analizleri sonucunda
cikarilan 12 ifade sonrasinda madde sayist 19’a indirgenmistir. Uzman degerlendirmesi ve

icerik gegerlilik analizleri sonucunda galismada kullanilan 19 madde Tablo 4.9°da verilmistir.
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Tablo 4.9 Calismada Kullanilan YZU Maddeleri

Madde ifade

Yeni teknolojilerin gelismesiyle beraber ise alim siirecindeki geleneksel insan
kaynaklar1 (1K) uygulamalar degismelidir.

YZU1

YZU2 | Ise alim siirecinde yapay zeka uygulamalarmin kullanilmasi isletme igin faydalidir.

YZU3 | ise alim siirecinde yapay zeka uygulamalarinin kullanilmasi giivenilirdir.

YZU4 | Ise alinun tiim asamalarinda IK uzmaninin bulunmasi gereklidir.

Sadece basvurularin degerlendirilmesi asamasinda yapay zekanin kullanilmas1 daha

YzUs dogrudur.

Sadece miilakat asamasinda yapay zeka uygulamalarinin yerine IK uzmanlarini

YZUb olmasi daha dogrudur.

YZU7 | Yapay zeka uygulamalar ile ige alim siireci daha hizli gergeklesir.

Yapay zeka uygulamalari ige alim siirecinin maliyetini (aday temin faaliyetinde
YZU8 | faydalanilan danisman firma maliyeti, ulasim-konaklama maliyeti, yonetim maliyeti
vb.) azaltir.

IK uzmanlar hangi adayin hangi ise daha uygun oldugunu yapay zekaya ihtiyac

YzW9 duymadan rahatlikla tespit edebilir.

YZU10 | IK uzmanlar ise alim siirecinde adaylar secerken daha dzneldir.

YZU11 | Ise alim siirecinde YZU kullanim isletmenin itibarin1 olumlu yonde etkiler.

Ise alimda kullanilan yapay zeka insan kaynaklariin gelisimi ve biiyiimesi i¢in

YzU12 Onemli bir aragtir.

YZU13 | Yapay zeka uygulamalari tarafsizdir.

YZU14 | Yapay zeka uygulamalar adil ise alim siireci saglar.

YZU15 | Yapay zeka uygulamalari ise alim siirecinde IK uzmanin yiikiinii azaltir.

Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalari IK uzmanin zamandan

YzU16 tasarruf etmesini saglar.

Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalari IK uzmaninin nihai karar
YZUl7 I .

verme siirecine rehberlik eder.

Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalari IK uzmaninin roliinii olumsuz
YZU18 :

etkiler.
YZU19 Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalari gelecekteki IK politikasini

etkiler.

Aragtirma i¢in veriler toplanmadan Once; ankete son seklini verebilmek ve sorularin
aciklhig1 ile anlagilirligini test etmek amaciyla 65 kisiye pilot uygulama yapilmis ve elde edilen

bilgiler dogrultusunda ankete son sekli verilmistir.
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4.8.2.4. Yapay Zeka Uygulamalari Olcegine Ait Aciklayic1 Faktor Analizi

Yapay Zeka Uygulamalari (YZU) 6l¢eginin faktor analizi 6ncesinde, s6z konusu verilerin
faktor analizine uygunlugunu degerlendirmek amaciyla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett

Testi yapilmistir. KMO ve Bartlett Testi sonuglar1 Tablo 4.10’da gosterilmistir.

Tablo 4.10 YZU Olgeginin KMO ve Bartlett Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Testi (KMO) 827

Bartlett Kiiresellik Testi Ki- kare 2424447
S.d (df) 171
P (Sig.) ,000

Tablo 4.10 incelendiginde KMO testindeki 0,827 degeri ornek biiyiikliigiiniin yeterli
oldugunu gosterirken, Bartlett testinin sonucu da 2424,447 ve p=0,000 giiven seviyesinde
anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu degerler ¢ercevesinde, 19 maddelik 6lgegin faktor

analizine uygun oldugu ifade edilebilir.

KMO ve Bartlett testinden sonra Olgekte bulunan ifadelerin, faktér analizine
uygunlugunun tespit edilmis olmasiyla bu ifadelerin toplanacagi boyutlarin ve séz konusu

boyutlarin sayilarinin goriilebilmesi amactyla faktor analizi yapilmistir.

Carpenter (2018), arastirmasinda AFA igin; iki faktor yiik degeri arasindaki farki en az
0,10 olan binisik olmayan ve her faktdriin en az 3 (ii¢) ifadeden olusmasi gerektigini

belirtmektedir.

Analiz asamasinda, YZU4, YZU6, YZUI11, YZUI18 ve YZU19 numaral ifadelerinin
faktor yiikii 0,50 nin altinda kaldig1 i¢in bu sorular 6lgek diginda birakilmistir. Faktor analizi

sonucunda ifadelerin iki faktor altinda toplandigi tespit edilmistir.

YZU i¢in AFA yapildiktan sonra ortak faktor yapilari son defa igerik gegerliligi agisindan
da incelenmis ve yeniden degerlendirilmistir. Analiz sonucunda 4 (dort) maddenin

(YZU5,YZU9, YZU10 VE YZU13) istatistiksel olarak bir faktér altinda toplanmis olmasina
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ragmen gerek icerik gerekse kuramsal ¢ergevede bir arada degerlendirilemeyecekleri

belirlenmis ve bu dort maddenin de 6l¢ekten ¢ikarilmasina karar verilmistir.

S6z konusu ifadeler (dokuz madde) 6lgekten ¢ikarildiktan sonra 6lgekte kalan toplam 10
maddenin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett test analizleri tekrar yapilmigtir. KMO ve
Bartlett Testi sonuglar1 Tablo 4.11°de gosterilmistir.

Tablo 4.11 YZU Olgeginin KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Testi (KMO) 1900
Bartlett Kiiresellik Testi Ki- kare 1656,053
S.d (df) 45
P (Sig.) ,000

Tablo 4.11 incelendiginde KMO testindeki 0,900 degeri 6rnek biiyiikligiiniin yeterli
oldugunu gosterirken, Bartlett testinin sonucunun 1656,053 ve p=0,000 giiven seviyesinde
anlaml oldugu goriilmektedir. Tiim bunlarin sonucunda verilerin faktor analizine uygun oldugu
bulunmus ve bu asamadan sonra ifadelerin toplanacagi boyutlarin ve s6z konusu boyutlarin
sayilarinin goriilebilmesi amaciyla faktdr analizi yapilmustir. Faktor analizi sonucunda
ifadelerin tek faktor altinda (10 madde) toplandig tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan tek faktoriin,
ifadelerin ortalamalan, faktor yikleri, 6z degeri, faktoriin agiklanan varyansi ve Cronbach’s

Alfa katsayis1 asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 4.12 Varimax Déndiirmesi ile Bulunan Faktoriin Oz Degeri ve Faktor Yiikleri

Degisken ifade Ortalama | Faktor 0Oz AVO | Cronbach’s

Yiikii Deger % Alfa

YZUl 4,665 ,680

YZU2 4,532 ,808

YZU3 4,280 ,805

YZU7 4,610 778

Yapay Zeka : :

Uygquazltljalarl ¥§ 3?2 jzggé :;23 6,450 64,496 0,933

( ) YZUl4 4,403 , 164

YZU15 4,699 ,844

YZU16 4,660 ,873

YZU17 4,541 ,846
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Tek faktorlii yapida toplam varyansin %64°t aciklanmistir. Tablodaki faktor yiikleri
incelendiginde faktor yiiklerinde minimum deger 0,680; maksimum deger de 0,873 diir. Elde

edilen bu degerlerle tek faktorlii 6l¢egin yap1 gecerliginin saglandigi goriilmektedir.

Giivenilirlik kavrami yapilan her 6l¢iim igin gereklidir, ¢iinkii giivenilirlik bir test ya da
ankette yer alan sorularin birbirleri ile olan tutarliligini ve kullanilan 6l¢egin ilgilenilen sorunu
ne derece yansittigini ifade eder. Giivenilirlik, elde edilen dlglimlerin lizerindeki yorumlar ve
daha sonra ortaya c¢ikabilecek analizler i¢in bir temel teskil eder. Giivenirlik analizi 6lgmede
kullamlan testlerin, anketlerin ya da Olgeklerin Ozelliklerini ve giivenilirliklerini

degerlendirmek iizere gelistirilmis bir yontemdir (Kalayci, 2010).

Sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarda kullamlan giivenilirlik analizleri tiirleri; i¢
tutarlilik giivenirligi, test tekrar glivenirligi, paralel formlar giivenilirligi ve gozlemciler arasi
giivenilirliktir. En ¢ok kullanilan tiir i¢ tutarlilik giivenilirligidir. I¢ tutarlilik giivenilirligi, bir
Olciim aracinin tek seferde yapilan Slgiimle s6z konusu kavramsal yapiy1 tutarli bir sekilde

Ol¢iip 6lgmedigini gostermektedir (Allen ve Yen, 1979; McDonald, 1999).

Calismada Cronbach’s Alfa giivenilirlik Olciitii kullamlmistir. 0 ile 1 arasinda deger
alabilen Cronbach’s Alfa katsayisi 1’e yaklastik¢a giivenilirlik diizeyi artmaktadir (Morgan,
Leech, Gloeckner ve Barrett, 2004). Cronbach’s Alfa (o) katsayisinin degerlendirilmesinde

asagidaki kriterler esas alinmistir;

e 0.00<0<0.40 ise Olcek giivenilir degildir,
¢ 0.40<0<0.60 ise dlgegin giivenilirligi diisiik,
e 0.60<0<0.80 ise Olcek oldukea giivenilir ve

e 0.80<0<1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir (Kalayci, 2010;
Ozdamar, 2004).

Anket formunda yer alan dlceklerin giivenirligi i¢in Cronbach’s Alfa katsayilar1 SPSS
programiyla hesaplanmistir. Olgeklere ait Cronbach’s Alfa degerleri; ise alim dlgegi icin 0.814
1§ etigi Olgedi icin 0.944 ve yapay zeka uygulanmalarinin kullanimi 6lgegi icin ise 0.933 olarak
hesaplanmistir. Elde edilen bu bulgular 6lgeklerin yiiksek derecede giivenilirlige sahip

olduklarin1 gostermektedir.

4.8.2.5. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) Sonuglar:

Aragtirma modelinin analizinden Once arastirmada yer alan yapilarin gegerlilik ve

giivenirlik ¢alismalart yapilmistir. Gegerlik ve giivenirlik ¢alismalar1 kapsaminda; i¢ tutarlilik
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gilivenirligi (internal consistency reliability), birlesme gegerligi (convergent validity) ve
ayrisma gecerligi (discriminant validity) degerlendirilmistir. I¢ tutarlik giivenirlilik analizinde
birlesik giivenirlik (CR=Composite Reliability) ve Cronbach’s Alpha degerlerine bakilmistir.
Birlesme gecerlilik i¢in, faktor yiikleri ve agiklanan ortalama varyans (AVE=Average Variance
Extracted) degerleri incelenmistir. Ayrisma gegerliliginde de capraz yiikler (HTMT) kriteri ele
alinmistir. Literatlir tarandiginda, CR degerinin ve Cronbach’s Alpha’nin >0.70; faktor
yiiklerinin >0.70 ve AVE degerinin >0,50 olmas1 beklenmektedir ( Hair ve ark., 2013; Henseler,
Ringle ve Sinkovics, 2009; Nunnally, 1975; Urbach ve Ahlemann, 2010).

Asagida yer alan Tablo 4.13’de caligmada kullanilan yapilarin, i¢ tutarlilik giivenirligi,

birlesme gecerligi ile ayrisma gegerligine iliskin sonuglar sunulmustur.

Tablo 4.13 Ol¢iim Modeli Sonuglart

Degisken ifade Faktor Yiikii Cr "le’fzch’s CR AVE

A1 0,850

iA2 0,850

Ise Aim iAs 0,673
dA) A6 0.698 0,825 0,871 0,533

iA7 0,656

iA8 0,622

iE1 0,594

IE2 0,803

iE3 0,907

IE4 0,865

IE5 0,896

] IE6 0,829
IS(iElggi iE7 0,824 0,045 0,953 0,613

IE8 0,688

IE9 0,776

iE10 0,811

IE11 0,736

IE12 0,579

IE13 0,787

YzZU1 0,719

YZU2 0,813

YZU3 0,808

YZU7 0,739

Yapay Zeka YZU8 0,768
Uyg(l:};lsﬁ)nlarl YZU12 0.779 0,938 0,941 0,617

YZU14 0,839

YZU15 0,887

YZU16 0,757

YZU17 0,733
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Yalnmizca ise alim dlgeginde agiklanan varyansi (AVE) ¢ok diisiirmesi ve faktor yiikiiniin
0,40’1n altinda olmasi nedeniyle “Isin gereklerine uygun kisiyi segmek zaman alir.” ifadesi

(IA3) dlgekten ¢ikartilmistir.

Yapilarin, Cronbach’s Alfa katsayilarinin 0,825 ile 0,945 arasinda; CR katsayilarinin da
0,871 ile 0,953 arasinda gerceklesmis olmasindan dolay: i¢ tutarlilik giivenirliginin saglandigi
sOylenebilir. Tablo 4.13’deki sonuglar incelendiginde, faktor yiiklerinin 0,579 ile 0,907
arasinda gergeklestigi goriilmektedir. Hair ve arkaslarina (2017) gore faktor yiikleri >0,708
olmalidir. Yazarlar, faktor yiikleri 0,40 ile 0,70 arasinda olan ifadelerin AVE ya da CR
degerlerinin esik degerin altinda olmasi durumunda modelden ¢ikarilmasini 6nermektedir.
Hesaplanan AVE ve CR degerlerinin esik degerlerin {izerinde olmasi nedeniyle faktor yiikii

0,708’in altinda olan ifadeler 6l¢iim modelinden ¢ikartilmamastir.

Yapilarin faktor yiiklerinin >0.708 ve AVE degerlerinin de 0,533 ile 0,617 arasinda
olmasi nedeniyle birlesme gecerliginin saglandig1 goriilmektedir. Bu bulgular sonucunda,

faktor yapilar1 ve ifadeler gegerli ve giivenilir degerlerle uyumluluk gostermektedir.

Arastirmada ayrigma gegerliliginin tespitinde capraz yiikler ve Henseler, Ringle ve
Sarstedt (2015) tarafindan 6nerilen HTMT o6l¢iitii esas alinmistir. Arastirmada madde temelli
ayrisma gegerliligini tespit edebilmek i¢in ¢apraz yiik analizi yapilmistir. Capraz yiik analizinde
temel amag¢ maddelerin iligkili oldugu gizil degiskene ait yiikiin en yiiksek olmas1 gerekliligi
ile diger gizil degiskenlerle iligskisinde diisiik faktor yiikleri gézlemlenmelidir (Henseler ve ark.,
2015).

Capraz yikler tablosu kontrol edildiginde, arastirma degiskenlerini Slgen ifadeler
arasinda binisik madde olmadigi sonucuna ulagilmistir. HTMT katsayilar1 Tablo 4.14’de

sunulmustur.

Tablo 4.14 Olgeklerin Ayrisma Gegerligi Sonuglart (HTMT Kriteri)

iA iE YZU
iA
IE 0,871
YZU 0,074 0,046
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Henseler ve ark. (2015) HTMT degerinin; teorik olarak birbirine yakin kavramlarda
0,901, uzak kavramlarda ise 0,85’in altinda olmas1 gerektigini belirtmiglerdir. Tablo 4.14’deki
degerler incelendiginde HTMT degerlerinin esik degerin altinda oldugu goériilmektedir. Tiim bu
sonuglar neticesinde ¢apraz yiikler ve HTMT O&lgiitiine gore ayrigma gegerliginin saglandigi

belirtilebilir.
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BESINCi BOLUM
ARASTIRMA BULGULARI VE YORUMLAR

Bu boliimde nicel ve nitel arastirmalara yonelik bulgular ve yorumlar yer almaktadir.

5.1. Arastirma Bulgulan

Aragtirmanin nicel ve nitel aragtirmalarina yonelik bulgular asagida verilmistir.

5.1.1. Nicel Arastirma Sonuclarma iliskin Bulgular

Nicel aragtirma sonuglarindan elde edilen verilere gore demografik bulgular, tanimlayici

istatistikler, korelasyon katsayilar1 ve hipotez testlerine yonelik bulgular asagida sunulmustur.

5.1.1.1 Nicel Arastirma Orneklemine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan 1K uzmanlar1 ve yoneticilerin, cinsiyet, yas, egitim durumlari,

kurumda galigma siirelerine yonelik demografik bulgular Tablo 5.1'de gosterilmistir.

Tablo 5.1 Ornekleme iliskin Demografik Bilgiler

Demografik Ozellikler Degiskenler Frekans Yg/ide
Erkek 258 54,2
Cinsiyet Kadin 218 45,8
Toplam 476 100
20-30 50 10,5
31-40 150 31,5
Yas 41-50 209 43,9
51+ 67 14,1
Toplam 476 100
Lise 21 44
Egitim U.nivers.i.te 290 60,9
Lisans Usti 165 34,7
Toplam 476 100
1 yildan az 30 6,3
1-3 yil 74 155
Kurumda Caligtig1 Siire 4-9 yil 144 30,3
10+ yil 228 47,9
Toplam 476 100
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Y ukaridaki tablo incelendiginde, ankete katilanlarin cogunlugunun (%54,2) erkek oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin %43,9’u 41-50 yas araliginda, %31,5°1 31-40 yas araliginda,
%14,1’1 51+ yas arahgmdadir. Katilmcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu (%60,9) tiiniversite
mezunudur. Kurumda c¢alisma siireleri agisindan incelendiginde %47,9’unun 10 yil ve iisti,

%30,3’liniin 4-9 y1l araliginda ayn1 kurumda ¢aligmakta olan katilimeilar oldugu goriilmektedir.

5.1.1.2. Tammlayici istatistikler ve Korelasyon Bulgular

Arastirmada kullanilan degiskenlere iligskin korelasyon analizi ve tanimlayici istatistikler
hesaplanmistir. Hesaplama 2 kisim halinde yapilmustir. Ilk olarak, YZU kullanan
katilimcilardan elde edilen veriler (n=202), ikinci olarak YZU kullanmayanlardan elde edilen

veriler (n=274) analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 agagida verilmistir.

5.1.1.3. YZU Kullananlar icin Tamimlayici istatistikler ve Korelasyon Bulgular

Arastirma degiskenlerine ait tanimlayici istatistiklere ve korelasyon bulgularina Tablo
5.2°de yer verilmistir. Yalnizca YZU kullanan katilimeilarin verdigi cevap sonucunda IA ile IE
arasinda orta diizeyde pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Fakat YZU kullammu ile IA

ve IE arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir (p>0.01).

Tablo 5.2 YZU Kullananlar I¢in Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyon Bulgular

Degiskenler Ortalama S;zg?r?;t iA iE YZU
iA 3,96 69 1
iE 4,31 97 ,620** 1
YZU 4,55 50 ,084 077 1

** n<0.01 N=(202)

Tablodaki degerler incelendiginde en yiiksek ortalamanin 4,55 ile YZU boyutunda, en
diisiik ortalamanin ise 3,96 ile IA boyutunda gerceklestigi goriilmektedir.
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5.1.1.4. YZU Kullanmayan icin Tanimlayici istatistikler ve Korelasyon Bulgular

YZU kullanmayan katilimcilarin verdigi cevaplar i¢in korelasyon analizleri ve sonuglari
Tablo 5.3’de gosterilmistir. Yeniden korelasyon analizi yapmaktaki ama¢ YZU kullananlar ile
kullanmayanlar agisindan A ile IE arasindaki korelasyon degerindeki degisimin
belirlenmesidir. Tablo 5.3 incelendiginde A ile IE arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. YZU kullananlar ile kullanmayan kiyaslandiginda,
YZU kullanmayanlarda IA ile IE arasindaki korelasyon degerinin 0,156 daha fazla oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 5.3 YZU Kullanmayanlar i¢in Tanimlayic1 Istatistikler ve Korelasyon Bulgular

o Standart . .
Degiskenler Ortalama Sapma 1A IE
IA 3,43 92 1
IE 3,83 ,96 [ 76%* 1

** n<0.01 N=(274)

5.1.1.5. YZU Kullanimimin Test Edildigi Yapisal Esitlik Modellemesi

Arastirma hipotezlerinin testi icin dncelikle YZU kullananlara bakilmistir. iE, 1A ve YZU
degiskenleri bir arada kullanmlarak olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 5.1°de gosterilmistir.
Yapisal esitlik modeli (YEM), kuramsal olarak olusturulan teorik bir modelin ulasilan verilerle
istatistiksel olarak test edilmesi ve teori ile aragtirma bulgularinin ne kadar uyustugunun ortaya

konulmasi amacini tasimaktadir (Yildiz, 2015).
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Sekil 5.1 YZU Kullanimunin Test Edildigi Yapisal Esitlik Modeli

Aragtirma modelinin analiz edilmesinde kismi en kiigiik kareler yol analizi (PLS-SEM)
kullanilmustir. Verilerin analizi i¢in SmartPLS 3.3.9 programindan yararlamlmistir (Henseler
ve ark., 2015). Arastirma modeline iliskin; dogrusallik, yol katsayilari, R? ve etki biiyiikliigiinii
(%) hesaplamak icin PLS algoritmasi; tahmin giiciinii (Q2) hesaplamak icin de Blindfolding
analizi ¢alistirilmistir. PLS yol katsayilarinin anlamliliklarini degerlendirmek icin yeniden
ornekleme (bootstrapping) ile 6rneklemden 5000 alt 6rneklem alarak t-degerleri hesaplanmistir.

Arastirma sonuglar1 (VIF, R?, 2 ve Q? katsayilar1) Tablo 5.4’de yer almaktadir.

Tablo 5.4 Arastirma Modeli Katsayilari

Degiskenler VIF R? f2 Q?
IE YZU 1,000 0,013 0,002 0,003
IE IA 1,002 1,834
. 0,528 0,124
YZU 1A 1,002 0,003

Degiskenler arasinda dogrusallikla ilgili bir problem olmamasi i¢in VIF (Variance
Inflation Factor) katsayilarinin esik deger olan 5’in altinda gerceklesmis olmasi gerekmektedir

(Hair ve ark., 2014) Tablo incelendiginde her ii¢ degiskene ait VIF katsayilarinin 5’in altinda
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oldugu goriilmektedir. Bu sonug¢ degiskenler arasinda dogrusallik problemi olmadigin

gostermektedir.

Modele ait elde edilen R? degerleri incelendiginde de YZU’nun %1, {A’nin da %53

oraninda agiklandig1 tespit edilmistir.

Etki bityiikliigii katsayisinin (2 ) 0,02 ve iizeri olmas1 diisiik; 0,15 ve {izeri olmas1 orta;
0,35 ve lzeri olmasi ise yliksek olarak degerlendirilmektedir (Cohen, 1988). Hair ve
arkadaslarina (2017) gore de katsayinin 0,02°nin altinda gegeklestigi durumlarda da bir etkiden
s6z etmenin miimkiin olmadig1 belirtilmistir. Etki biiyiikliigii katsayilarina (f2 ) bakildiginda,
IA iizerinde IE’nin yiiksek diizeyde etki biiyiikliigiine sahip oldugu tespit edilmistir.

Yapisal modelde agiklanmaya calisilan endojen degiskenlere yonelik modelin tahmin
giicli blindfolding analizi ile hesaplanmaktadir. Analiz sonucunda tahmin giicii katsayisinin
(Q?) sifirdan biiyiik olmasi modelin endojen degiskenleri tahmin giiciine sahip oldugunu
gostermektedir (Hair ve ark., 2014). Tablo 5.4’de tahmin giicii katsayilarinin sifirdan biiyiik
oldugu goriilmektedir. Bu nedenle olusturulan yapisal modelin tahmin giiciine sahip oldugu

ifade edilebilir.

Arastirma modeline ait etki (dogrudan ve dolayli etkiler) katsayilar1i Tablo 5.5°de

gosterilmistir.
Tablo 5.5 Aragtirma Modeli Etki Katsayilar
Degiskenler Standardize f§ Standart Hata t degeri p
IE iA 0,714 0,042 16,991 0,000
IE YZU 0,112 0,127 0,887 0,375
YzU A 0,076 0,067 1,136 0,256
IE YzU iA 0,009 0,010 0,820 0,412

Arastirma hipotezlerin dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek i¢in Tablo 5.5’de ki
degerler incelenmistir. Aracilik etkisinin arastirilmasi i¢in ilk asamada araci1 degisken (Yapay
Zeka Uygulamalari) aragtirma modelinden c¢ikarilarak yol katsayilarinin anlamliligi test
edilmistir. Is Etiginin (B=0,714; p < 0,05) ise Alim iizerinde anlaml1 ve pozitif yonde etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara dayanarak arastrmanin 1 numarali hipotezi

desteklenmistir.
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Ikinci asamada arac1 degisken modele dahil edilerek yol katsayisimn anlamlilig1 test
edilmistir. Is Etiginin YZU, YZU’nun da ise Alim iizerindeki etkilerinin istatistiksel agidan
anlamsiz oldugu (p>0,05) tespit edilmistir. Elde edilen sonuglara gore arastirmanin 2 ve 3

numarali hipotezleri desteklenmemistir.

Aracilik modellerinin test edilmesinde farkli yaklagimlar vardir. Bu yaklasimlardan birisi
de Baron ve Kenny (1986) yontemi olarak bilinen nedensel adim yaklasimidir. Baron ve

Kenny’ye (1986) gore aracilik etkisinden s6z edilebilmesi i¢in:

e Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
olmaly,

e Bagimsiz degisken ile arac1 degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
olmaly,

e Bagimsiz degisken ile birlikte model igerisinde kullanildiginda, araci degisken ile
bagimli degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmals,

e Bagimsiz degisken ile arac1 degisken birlikte analiz edildiginde, bagimsiz degisken
ile bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iliski ¢ikarsa tam aracilik etkisi,
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iligkide azalma meydana gelirse

kismi aracilik etkisi ortaya ¢ikmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).

Calismanin ana hipotezlerinden birisi de aracilik etkisinin arastirilmasidir (H4: Is etiginin
ise alima etkisinde yapay zekd uygulamalarimn aracilik rolii vardir). Ugiincii asamada tiim
degiskenler modele dahil edilerek aracilik etkisi test edilmistir. Tablo 5.5 bu kapsamda
degerlendirildiginde s Etigi (bagimsiz degisken) -Yapay Zeka Uygulamalari (aract degisken)
ve Ise Alm (bagimli degisken) arasinda (B=0,009; p=0,412 ve t>0,820) anlaml iliski
cikmadigindan dolay1 aracilik etkisinden s6z edilememektedir. Dolayisiyla arastirmanin 4

numarali hipotezinin desteklenmedigi anlagilmistr.

5.1.1.6. YZU Kullanmayanlarin Test Edildigi Yapisal Esitlik Modellemesi

Yapay Zeka Uygulamalari kullanmayan katilimcilara yonelik olarak Is Etiginin Ise Alim

tizerindeki etkisini test etmek i¢in olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 5.2°de verilmistir.
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Sekil 5.2 YZU Kullanmayanlarin Test Edildigi Yapisal Esitlik Modeli

Y ZU kullananlara yonelik olarak olusturulan model gibi bu modelde de dogrusallik, yol
katsayilari, R? ve etki biiyiikliigiinii (f?) hesaplamak icin PLS algoritmasi; tahmin giiciinii (Q2)
hesaplamak i¢in de Blindfolding analizi yapilmistir. Bootstrapping ile 6rneklemden 5000 alt
orneklem almarak t-degerleri hesaplanmustir. Arastirma sonuglarina iliskin; R? 2 ve Q?

degerleri Tablo 5.6’da sunulmustur.

Tablo 5.6 Arastirma Modeli Katsayilari

Degiskenler VIF R? 2 Q?

iE iA 1,000 0,670 2,027 0,351

Modele ait elde edilen R? degeri incelendiginde ise alimin %67 oraninda agiklandig: tespit
edilmistir. Etki biiyiikligii katsayisimin (f2) 0,35 ve iizeri olmasi ise yiiksek olarak
degerlendirilmektedir (Cohen, 1988). Etki biiyiikliigii katsayisina (2 ) bakildiginda IA iizerinde
IE’nin oldukca yiiksek diizeyde etki biiyiikliigiine sahip oldugu tespit edilmistir. Tablo 5.6’da
tahmin giicii katsayisimn (Q? ) sifirdan biiyiik oldugu gériilmektedir. Tiim sonuglar olusturulan

yapisal modelin tahmin giicline sahip oldugunu gostermektedir. Arastirma modeline ait etki

katsayilar1 Tablo 5.7’dedir.
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Tablo 5.7 Arastirma Modeli Etki Katsayilar

Degiskenler Standardize Standart t degeri p
B Hata
iE iA 0,818 0,020 40,407 0,000

Tablodaki degerler incelendiginde, (YZU kullananlar i¢inde olusturulan model ile benzer
sekilde) Is Etiginin (B=0,818; p < 0,05) Ise Almm anlamli ve pozitif yonde etkiledigi

goriilmektedir.

5.1.2. Nitel Arastirma Sonuclarma fliskin Bulgular

Nitel aragtirmanin amacina yonelik yari yapilandirilmis miilakat formuyla toplanan veri
daha once belirtildigi gibi QDA Miner programiyla analiz edilmistir. Yapilan analizlere
yonelik bulgular asagidaki gibidir.

5.1.2.1. Nitel Arastirma Orneklemine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan 1K uzmanlar1 ve yoneticilerin, cinsiyet, yas, egitim durumlari ve

kurumda ¢aligma siirelerine yonelik demografik bulgular Tablo 5.8’de g6sterilmistir.

Tablo 5.8 Ornekleme Iliskin Demografik Bilgiler

Demografik Ozellikler Degiskenler Frekans Yg/ide
Kadin 14 60,9
Cinsiyet Erkek 9 39,1
Toplam 23 100
18-29 5 30,4
30-44 11 47,8
Yas 4565 7 21,7
Toplam 23 100
Lisans 15 65,2
Egitim Lisans Ustii 8 34,8
Toplam 23 100
1 yildan az 1 4,3
1-5yil 10 43,5
Kurumda Calistig1 Stire | 6-14 yil 6 27,3
15+ y1l 5 22,7
Toplam 23 100
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Yukaridaki tablo incelendiginde, miilakata katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunun (%60,9)
kadin oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin %47,8’1 30-44 yas araliginda, %30,4’{ 18-29 yas
araliginda, %21,7°1 ise 45-65 yas araligindadir. Katilimcilarin 65,2%’si lisans, 34,8’i ise
lisansiistli bir programdan mezun olmustur. Kurumda calisma siireleri agisindan tablo
incelendiginde en ¢ok %43,5 ile 1-5 yil, %27,3 ile de 6-14 yil araliginda aym kurumda galisan

katilimcilar oldugu goriilmektedir.

5.1.2.2. Ise Alm Asamalarinda Yapay Zeka Uygulamalar1 Kullanimi

Katilimeilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusturulan ise alimda yapay zeka (Ise

alimda YZU) temasina ait bulgular Sekil 5.3’de verilmistir.

Aday Tarama 21,3%
Aday Havuzu Olusturma 40,4%

Testler 2,1%

. . __
llan Yayinlamak 6,4% 0On Eleme/Filtreleme 27,7%

Milakat 2,1%

Sekil 5.3 Ise Alim Asamalarinda Yapay Zeka Uygulamalar1 Kullanmimi Grafigi

Katilimeilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusturulan ise alimda yapay zeka (ise alimda
YZU) temasi altindaki kodlardan en ¢ok dagilim alan kodun Aday Havuzu olusturma (40,4%)
oldugu gériilmektedir. Bu kodu On Eleme/Filtreleme (27,7%), Aday Tarama (21,3%) ve Ilan
yayinlamak (6,4%) kodlar1 takip etmektedir. En az dagilimi alan kod ise Miilakat ve Testler (2,1%)
kodudur. Bu dagilimlar 6rneklem grubunun yapay zekayr daha c¢ok adaylara ulagsmak aday
havuzunu olusturmak ve bu havuzdan isin gereklerine uygun adaylar1 ortaya ¢ikarmak amactyla

kullanild1g1 goriilmektedir.
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5.1.2.3. ise Almda Kullanilan Yapay Zeka Uygulamalarinin Sagladigi Faydalar

Katilimcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusturulan ise alimda kullanilan yapay

zeka uygulamalarinin sagladigi faydalar temasina ait bulgular Sekil 5.4’de verilmistir.

Hiz 29,2%

Aday Gesitliligi 8,3%

Kolayhk 22,9%

Zaman Tasarufu 3%,6%

Sekil 5.4 ise Alimda Yapay Zeka Uygulamalarmin Faydalar:

Katilimeilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusturulan ise alimda kullanilan yapay zeka
uygulamalarinin sagladig faydalari ifade eden (IAYZU Fayda) temasi altindaki kodlardan en gok
dagilim alan Zaman Tasarrufu (%39,6), Hiz (%29,2), Kolaylik (%22,9) kodlaridir. En az dagilimi
alan Aday Cesitliligi (%8,3) kodunda bu tema altinda yer almistir.

5.1.2.4. Ise Almda Kullanilan Yapay Zeka Uygulamalarimin Kullanim Sakincalar

Katilimcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusturulan ise alimda kullanilan yapay zeka

uygulamalarinin kullanim sakincalari temasina ait bulgular Sekil 5.5’de verilmistir.
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Eslestirme Hatasi 65,0%

Nitelikli Aday Kagirma 35,0%

Sekil 5.5 ise Alimda Yapay Zeka Uygulamalarmin Sakincalart

Katilimcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusturulan ise alimda kullanilan yapay zeka
uygulamalarinda karsilasilan sakincalar1 ifade eden (IAYZU Sakinca) temas: altinda 2 kod yer
almaktadir. Bu kodlardan en fazla dagilimi alan kod Eslestirme Hatasidir(%65,0). Temanin altinda
yer alan diger kod ise Nitelikli Aday Kagirmadir (%35,0).

5.1.2.5. Ise Almda Kullanilan Yapay Zeka Uygulamalan ve Is Etigi Tliskisi

Katilimcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusturulan ise alimda kullanilan yapay zeka

uygulamalar1 ve is etigi temasina ait bulgular Sekil 5.6’da verilmistir.

seffaf 26,5%
Giivenilir Degil 23,5%

Adil 11,8%

Tarafsiz 38,2%

Sekil 5.6. ise Alimda Kullanilan Yapay Zeka Uygulamalar ve Is Etigi liskisi

146



Katilimcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusturulan ise alimda kullanilan yapay
zekd uygulamalar1 ve is etigi arasindaki iliski (IAYZU ve Is Etigi) temas: altinda en ¢ok
dagilimi alan kodun Tarafsiz (%38,2) oldugu goriilmektedir. Tema altinda yer alan diger kodlar
ise Seffaf (%26,5), Adil (%11,8) ve Giivenilir degil (%23,5) kodlaridir.

5.1.2.6. Kod ve Tema Listesi

Arastirmaya ait kod ve tema listesi Tablo 5.9’da yer almaktadir. Aragtirmanin 4 temasi
vardir. Bunlar, ise alimda kullanilan yapay zeka uygulamalar1 (Ise Alimda YZU), ise alimda
kullanilan yapay zeka uygulamalarinin faydalar1 (IAYZU Fayda), ise alimda kullanilan yapay
zekd uygulamalarinin sakincalart (IAYZU Sakinca), ise alimda kullamlan yapay zeka
uygulamalari ile is etigi arasindaki iliskidir (IAYZU ve Is Etigi). Bahsedilen temalar altinda yer

alan kodlarin siklik derecesi tabloda goriilmektedir.

Tablo 5.9 Kod ve Temalar

Kategori Kod Sayillan| % Kodlar | Vakalar| % Vakalar
Ise Alimda YZU Aday Tarama 10 6,70 8 34,80
Ise Alimda YZU Aday Havuzu Olusturma 19 12,80 19 82,60
Ise Alimda YZU flan Yaymlamak 3 2,00 3 13,00
Ise Alimda YZU Miilakat 1 0,70 1 4,30
Ise Alimda YZU On Eleme/Filtreleme 13 8,70 13 56,50
Ise Alimda YZU Testler 1 0,70 1 4,30
TAYZU Fayda Aday Cesitliligi 4 2,70 17,40
IAYZU Fayda Hiz 14 9,40 12 52,20
IAYZU Fayda Kolaylik 11 7,40 10 43,50
IAYZU Fayda Zaman Tasarrufu 19 12,80 19 82,60
[IAYZU Sakinca Eslestirme Hatasi 13 8,70 13 56,50
TAYZU Sakinca Nitelikli Aday Kagirma 7 4,70 7 30,40
IAYZU ve Is Etigi Giivenilir Degil 8 5,40 7 30,40
IAYZU ve Is Etigi Seffaf 9 6,00 9 39,10
TAYZU ve Is Etigi Tarafsiz 13 8,70 13 56,50
TAYZU ve Is Etigi Adil 4 2,70 4 17,40%

Bu tabloya gore; ise Alimda YZU temasi altinda Aday Tarama, Aday Havuzu
Olusturma ve On Eleme/Filtreleme en ¢ok dagilimi alan kodlardir. IAYZU Fayda temas1 altinda
yer alan Zaman Tasarrufu ve Hiz en ¢cok dagilimi alan kodlardir. IAYZU Sakinca temasi altinda
yer alan Eslestirme hatasi en ¢ok dagilimi alan koddur ve son olarak IAYZU ve Is Etigi temasi

altinda yer alan Tarafsiz ve Seffaf kodlar1 en ¢ok dagilimi alan kodlardir.
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SONUC VE ONERILER

Gilinimiizde isletmelerin ayakta kalabilmesi ve rekabet basarisini arttirabilmesi igin
rakiplerinden daha farkli bircok {istiinliige sahip olmasi gerekmektedir. Bu iistiinliiklerin en
onemlisi de beseri sermaye yani insan kaynagidir. Isletmelerin bu iistiinliigii elde edebilmesi
icin ise igin gereklerine ve kiiltiirel yapilarina uygun insan kaynagini bulabilme ve elde
edebilmeye yonelik ayrintili galigma yapmasini gerektirmektedir. Bu ¢aligmalar1 planlamak ve

yapmak ise IKY *nin gorevidir.

Isletmeler icin nitelikli aday1 bulma ve se¢cme siirecini igeren ise alim, IKY icin hayati
onem tasir. Ise alim asamasinda insan kaynaklar1 uzmanlarinin, isletmelerin ihtiya¢ duydugu
insan kaynagina ulasmasi ve bu kaynaklar arasinda en dogru kisiyi segcebilmesi olduk¢a yorucu
ve zor bir siirectir. Bu siire¢c sonunda yapilan tercihin yanlis olmasi ise isletmeye zaman, emek
ve mali agilardan zarar getirebilmektedir. Insan kaynaklar1 uzmanlarinin isin gereklerine uygun
insan kaynagini se¢ebilmesinin yorucu bir siire¢ olmasinin yaninda zorlu bir siire¢ olmasinin
ifade edilmesinin nedeni ise, en dinamik K islevlerinden biri olan ise alimin aym zamanda en

sorunlu IKY faaliyeti oldugu diisiincesidir (Kavi, 2019; Kulak 2020).

Ise alimin temel amact, ihtiya¢ duyulan isin gereklerine uygun insan kaynagma ulasmak
ve elde edebilmektir. Bagka bir ifadeyle dogru ise dogru kisinin yerlestirilmesidir. Bu
yerlestirmenin dogru yapilabilmesi i¢in ise onyargidan uzak, esitlik¢i ve tarafsiz davranilmasi
oldukca 6nemlidir. Dolayis1 ile bu durum etik olmay1 da beraberinde getirmektedir. ise alimda
uygulanan etik dis1 davraniglarin cogu herhangi bir yasaya dayanmadigindan yaygidir ve bu
durumla karsilasan adaylarin motivasyonunu da olumsuz yonde etkilemektedir (Conaboy ve
Richard, 2005). Bu nedenle etik agidan ise alim siirecinin ciddi ve hassas bir sekilde yonetilmesi

gerekmektedir.

Etik girisimler artik¢a ve isletmelerin rutin faaliyetlerine eklendikge ise alim o6zellikle
daha ¢ok 6nem kazanmaktadir. Etik uygulamalar isletmeye entegre edilirse, ise alim siirecinde
yiiksek etik standartlara da hizmet edebilirler. Isletmenin ise alim siirecinde bu standartlar:
uyguladiginin goriilmesi ise etik anlayisi yiiksek olan ¢alisanlarin isletmeye kazandirilmasina
yardimct olabilmektedir (Weaver ve Trevino, 2001). Tiim bu bahsedilenler 1s1g1nda ise alimda

is etiginin etkisinin oldugu diisliniilmektedir.
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Glniimiizde gelisen yeni teknolojiler sayesinde bilginin iiretilmesi ve paylasilmasi
kolaylagsmaktadir. Bu yeni teknolojiler neredeyse tiim iglerde kullanir hale gelmiglerdir. Hizli
gelisen bu teknolojilerin en 6nemlilerinden biri yapay zekadir. YZ isletmeler i¢in bir ¢ok firsat
yaratmanin yaninda insanlarin giinliik hayatlarin1 da fayda getirecek sekilde degistirmektedir
(Stone ve ark., 2016).

YZ birgok sektorde oldugu gibi insan kaynaklar1 alaninda da kendini gostermeye
baslamistir. insan kaynaklari uzmanlar1 IKY alaninda zaman alic1 ve karmasik islemlerin ve
yasanan tiim zorluklarin YZ tabanli uygulamalarla giderilebilecegini diisinmektedirler (Oswal
ve ark., 2020). Biiyiik miktarda veri toplamaya ve birkag saniye i¢inde tahmine dayali analiz
yapmaya yardimci olabilen bu teknolojiler insanlar tarafindan manuel olarak yapilmasi aylar
alacak bir gorevi ¢ok daha hizli bir sekilde tamamlayabilirler. Bu hiz, son derece degisken bir
ortamda rekabet eden isletmeler icin 6nemlidir (Murgai, 2018). Baslangigta IKY i¢in YZ
teknolojisi, 6zgecmis taramasi ve aday kaynagi bulma gibi gorevler i¢in etkili bir yaklagimken,
gliniimiizde isletmelerin islerini dlgeklendirmeleri ve genisletmeleri i¢in kritik bir ihtiya¢ olarak
kabul edilmeye baslanmistir (Biswas, 2019). IKY alaninda daha ¢ok ise alimda kullanilan bu
teknolojilerle yas, cinsiyet, irk ve inang gibi birgok 6nyargi kaynagimin 6niine gegilecegi daha
liyakate dayali, tarafsiz ve adil bir ise alim yapilabilecegi diisliniilmektedir. Bu baglamda is
etiginin ige alimla iliskisinde bu teknolojilerden yararlanilmasinin getirecegi etkinin

arastirtlmasi olduk¢a 6dnemlidir.

Yukarida bahsedilenler 1s1ginda bu ¢alismanin amaci, isletmelerin igin gereklerine en
uygun calisani bulabilmesi ve elde edebilmesi i¢in, ise alimda is etiginin etkisi ve bu etkide

yapay zekanin roliiniin incelenmesidir.

Caligmada karma arastirma yonteminden yararlanilmigtir. Karma yontem, tek bir veri
toplama aracindan saglanan verilerin yetersizligi s6z konusu oldugunda ve elde edilen
bulgularin agiklanmasi ve genellemesine ihtiyag duyuldugunda Onerilen bir yontemdir
(Creswell ve Clark, 2018). Bu ¢alismada karma yontem tercih edilmesinin nedeni ise, nicel ve
nitel veri toplama teknikleriyle toplanan verilerden elde edilen bulgularla, is etiginin ise alima
etkisinde yapay zeka uygulamalarinin roliinii daha detayli anlamaya ve aciklamaya fayda

saglayacaginin diisliniilmesidir.

Arastirmanin nicel kisminda anket uygulamasi gegeklestirilmistir. Bu ankette ise alim

Olcegi, is etigi Olcegi ve yeni gelistirilen ise alimda yapay zeka uygulamalar1 kullanmimi 6l¢egi
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uygulanmistir. Nicel arastirmanin 6rneklemini Ankara’da faaliyet gosteren bilisim, saglik,

iiretim ve egitim sektorlerinden kolayda 6rneklem yontemiyle se¢ilmis 476 kisi olusturmustur.

Arastirmanin nitel kisminda ise uzmanlara danisilarak hazirlanmis sorulardan olusan yari
yapilandirilmis miilakat formu kullanilmistir. Nitel arastirmanin 6rneklemini kartopu 6rneklem

yontemiyle belirlenmis 23 IK uzmam olusturmustur.

Calismanin amaci dogrultusunda, is etiginin insan kaynaklar1 faaliyetlerinden ise alim
siirecine etkilerini ortaya koymak igin kurulan “H1: Is etiginin ise alim iizerinde anlaml1 bir
etkisi vardir” hipotezi hem YZU kullananlar hem de YZU kullanmayanlar icin olusturulan
YEM’den elde edilen bulgular dogrultusunda desteklenmistir. Baska bir ifadeyle, ise alim
stirecinde is etiginin etkisi oldugu gorilmiistiir. Arastirmaya katilanlarin, is etigi ¢ergevesinde
yapilan ise alimda basvuran adaylarin niteliklerine gore degerlendirildigi ve ise alimin tarafsiz
ve adil bir sekilde gerceklestigini diisiindiikleri ifade edilebilir. Yapilan 6nceki ¢alismalarda da
benzer sonuclara ulagilmistir. Sarah ve arkadaslarinin (2018) arastirma bulgulari, ise alimin etik
uygulamalar ¢ergevesinde yapilmasinin calisanlarin  performansini  artirabilecegini
gostermektedir. Bunun yaminda arastirma, c¢alisanlarin ise alim siirecinde esit muamele
gordiiklerine inanmalar1 bagka bir ifadeyle ayrimcilikla karsilagsmadiklarim diisiindiikleri
durumunda da performanslarinin artabilecegine dikkat ¢ekmektedir. Aragtirmanin sonucu, etik
ise alim siirecinin gergeklesmesi i¢in tiim potansiyel adaylar1 benzer degerlendirme kriterlerine
tabi tutmak, tiim istihdam olanaklarimin reklamin1 yapmak, iyi belgelenmis ise alim politikasina
ve etik kurallarina uymak ve goriismeci tarafindan herhangi bir ¢ikar ¢atismasinin olmadiginin
beyan edilmesi gerekliliginin etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Bayraktaroglu ve Yilmaz’in
(2012) iilkemizde yaptig1 iKY nin tiim fonksiyonlarinda is etiini degerlendirdigi arastirma
sonuglarina gore ise, ise alim siirecini etik ilkeler dogrultusunda ger¢eklestirmek isteyen
isletmelerin, agik olan pozisyonlarla ilgili ilanlarin yayinlanmasindan isin gereklerine uygun
kisinin se¢ilmesine kadar gerceklesen tiim siireci titizlikle yonetmeleri gerektiginin {izerinde
durulmustur. Bunun yaminda ileride isletmede muhtemel ¢alisan olacak adaylarla ilk iligkilerin
kuruldugu ise alimda, isletmenin is etigine baghilik diizeyinin o6rgiitsel imaji olumlu agidan
etkileyecegine de dikkat c¢ekilmistir. Bunlarin yaminda bu sonu¢ daha Once yapilan bazi
arastirma bulgulariyla da (Saks ve ark.,1996; Khan ve Rasheed, 2015; Al-Tarawneh, 2020;
Basarir, 2006; Tiirkoglu, 2019; Guerci ve ark., 2015; Wu, 2002; Weaver ve Trevino, 2001)

benzerlik gostermektedir.

Calismanin is etiginin yapay zekdya etkisini ortaya koymak iizere kurulan * H2: Is
etiginin yapay zeka uygulamalari izerinde anlamli bir etkisi vardir” hipotezi aragtirma bulgulart
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dogrultusunda desteklenememistir. Literatiire bakildig1 zaman halen daha giiniimiizde yapay
zeka ve etik konusu tartisilmaktadir. Is etigi, calisma ortaminda dogru ve yanlisin ayrimina
vararak, dogru olan1 yapmaya karar vermek {izere olusturulan kurallar ve ilkeler biitiinii olarak
ifade edilmektedir. Bu baglamda is etigi algisinin yapay zekada genel olarak tartisilan etik
konusu ile iliskisinin oldugu diisiiniilebilir. YZ’nin gelisimine bagh olarak isletmelerde daha
fazla kullanmilmasinin yaninda giinliik hayatimizin bir¢cok alanina girerek fayda sagladigim
sOyleyebilsek de, YZ tabanl algoritmik sistemlerin kullanimi etik sorular1 glindeme getirir,
toplumsal inanglar1 sorgular ve bir¢cok temel degeri de sarsar. Giiniin sonunda, bir yapay zeka
sistemi, kendisine yapilmasi emredilen gorevi yerine getirmeye calisacak bir aragtir. Bu
nedenle, yapay zeka sistemlerinin bulanik komutlar1 dogru bir sekilde yorumlamak i¢in insani
degerleri az da olsa anlamasi gerekmektedir (Kaplan ve Haenlein, 2020). Giiniimiizde hala
arastirmalar1 devam eden insan beyninin yapisi net bir sekilde bilinememektedir. Bu nedenle
insan bilincine benzer bir yaprt olusturmak giliniimiiz teknolojisiyle pek miimkiin
goriinmemektedir. Bu miimkiin olsa dahi yapay zeka, toplumda iletisim kuran, sosyallesen

insanlar gibi olamayacak, igsel bir bag hissedemeyecektir (Topakkaya ve Eyibas, 2019).

Caligmanin is etiginin yapay zekaya etkisini ortaya koymak tizere kurulan “ H3: Yapay
zeka uygulamalarinin ise alim tizerinde anlamli bir etkisi vardir” hipotezi arastirma bulgulari
dogrultusunda desteklenememistir. Literatiirde ise alimda kullamlan YZU’larin ise alimi
destekledigi diisiincesi yer almaktadir. Ancak arastirmanin katilimeilari, kullanilan YZU’nun
ise alim siirecinde bir etkisinin olmadigimi diisiinmektedirler. YZ’lerin geleneksel olarak
Onyargidan yoksun olmasi ise alimda 6zge¢mis ve anahtar kelime taramasi ve aday becerilerinin
¢ikarilmasi i¢in ¢ok degerli bir teknoloji olarak goériilmektedir (Kapoor ve Sherif 2012). Ancak
ise alimda sahada kiminle goriisiilecegi veya kimin ise alinacagi konusunda nihai karari
verebilecek kisilerin IK uzmanlar1 olmasina giivenilmektedir (Martinez ve Ferndndez, 2020).
Calismaya katilan uzmanlarin ve yoneticilerin ' YZU uygulamalarimi ise alimin hangi
asamalarinda kullandig1 ve bu uygulamay1 nasil algiladigi bilgisi a¢ik degildir. Yapilan nitel
arastirma bize bu konuda destek vermektedir.

Calismaya katilan 23 IK uzmaniyla gergeklesen goriismede, katilimeilarin verdikleri

29

cevaplar dogrultusunda “Ise Allm ve YZU” temas: altinda, aday tarama, aday havuzu
olusturma, ilan yayilamak, miilakat, 6n eleme/filtreleme ve testler kodlarimin olustugu
goriilmektedir. YZU’nu ise alimda en ¢ok kullanim amacinin aday havuzu olusturmak ve

nitelikli adaylarn filtreleyebilecekleri 6n eleme/filtreleme asamalarinda oldugu arastirma
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bulgularindan elde edilen sonuclardir. Bunun yaninda IK uzmanlar1 aday havuzunu olusturmak

icin genellikle LinkedIn ve aract kurumlardan (kariyer.net) yararlanmaktadir.

Nitel arastirmanin “Kurumunuzun ise alim siirecinin hangi asamalarinda yapay zeka
uygulamasi kullanilmaktadir? Kullanilan asama/asamalar ve uygulamadan bahseder misiniz?”

seklinde sorulan soruya bazi katilimcilarin verdigi cevaplar agagidaki gibidir.

IKU4: “YZ basvuru toplama asamasinda kullamiliyor. Adaylara Linkedin, Kariyer.net
gibi aracilarla ulasiyoruz. Bagvuru havuzunun olusturulmas: maliyetlidir ve uzun siirer. YZ,
uygun bir zaman dilimi i¢inde aday havuzunun olusmasina yardimci olur. Daha sonra segilen
adaylarla zoom iizerinden goriisme gerceklesir. Ileri testler, degerlendirme asamasini gegen
adaylara yapilir. Basarili adaylarla son bir goriisme yapilir ardindan nihai karar verilir ve iy

i3

teklifi yapilir.

IKU7: “Kurumumuzda, Aday bulma veya basvuru inceleme siireclerinin ardindan, ilk
miilakat IK departmam tarafindan ihtivaca gore sonraki miilakatlar ise yonetici ve iist diizey
voneticiler tarafindan yine IK departmant ile yapilir. Aday arayisi sirasinda, 6zge¢mis veri
bankalarinin sundugu ve istenilen ozellikte adaylari listeleyen yapay zeka uygulamalar
kullanilmaktadir. Pozisyon igin istenen tecriibe, egitim ve yeterlilik bilgilerini girerek, bunlari

2

karsiayan adaylar: rahatlikla siizebilmekteyiz.

IKU9: “Ise alim siirecimiz, aday tarama, aday se¢imi, miilakat, referans ve teklif seklinde
ilerlemektedir. Aday tarama noktasinda LinkedIn’in benzer profildeki adaylari gériintiileme
segenegini kullaniyyoruz zaman zaman.. Buna ek olarak ilana gore LinkedIn aday onerebiliyor.

Ilanlarda pozisyona uygun olmayan adaylar filtreleme secenegi de mevcut.”

IKU12: “Aday bulmak amaciyla kullaniyoruz. Kariyer.net ve Linkedin gibi portallar:
kullantyoruz. Bu portallarda bakilan adaya benzer profillerin siralandigi sekmeler var. Benzer
profilleri ¢ikardigi icin faydali oluyor. Ancak uygulamann énerdigi profiller de dahil once IK
sonra ilgili teknik ydmeticinin onaywma gidiyor. Departman ve pozisyon isteklerine gore

degerlendirildikten sonra gériisme saglaniyor.”

Calismaya katilan 1K uzmanlarinm kullanilan yapay zeka uygulamasmin ise alimda ne
gibi fayda sagladigim gosteren “IAYZU fayda” temas: altinda, aday gesitliligi, hiz, kolayhik ve
zaman tasarrufu kodlarinin olustugu goriilmektedir. Bunlar arasindan katilimcilar en fazla
fayday1 sirasiyla zaman tasarrufu, iz ve kolaylik acisindan degerlendirmislerdir. Bir bilisim
sistemi ve teknolojisinin temelde sagladigi bu faydalar elde edilen arastirma bulgulariyla da

ortaya ¢ikmustir. Ancak ise alim asamasinda YZU dan beklenen en 6nemli faydalardan biri olan
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aday cesitliligi ¢ok az katilimci tarafindan ifade edilmistir. Bu durum katilimeilarin kullanilan
YZU’nun faydasim bir bilisim sistemi ve teknolojisinden saglanan faydadan ¢ok da farkli

algilamadiklar1 diistiniilmektedir.

Katilimcilarin ige alimda kullanilan YZU faydasina yonelik algilarim 6grenmek iizere
sorulmus olan “Ise alm siirecinde kullanilan yapay zekd uygulamalarindan ne gibi faydalar

sagladiginizdan bahseder misiniz?” sorusuna bazi katilimcilarin cevaplari asagidaki gibidir.

IKU3: “Yapay zekd kullamimi ise alim asamalarinda en ¢ok zaman tasarrufi
saglamaktadir. Bunun yamnda faydalari; hizli ve basit kullanim, aranilan ozelliklere gére
aday kriterlerini belirleme ve istenilen niteliklere sahip bir¢ok aday bulmak seklinde

swralayabiliriz.”

IKU9: “Aday tararken goziimiizden kacan adaylar olabiliyor. Benzer aday gériintiileme
ozelligiyle pozisyona uygun buldugumuz adaylara benzer profillerdeki kisilere ulasabiliyoruz.
Bunun yaninda kriterleri iyi belirlenmis bir yapay zekd, dogru aday: ¢ikarabilme noktasinda

ise alimda zamandan tasarrufu saglar.”

IKU11: “Biz ise alim yapan ¢calisanlar icin uygun personelin belirlenmesi bile giinlerimizi
alabiliyor. Elimizdeki ve ulasabilecegimiz veri hacmi kisa siirede dogru adaya ulasmamiza
engel olabiliyor. Yapay zekd uygulamalar: zamandan ve fazla veri kullanimindan tasarruf
saglyor olusu nedeniyle bir¢ok avantaji icerisinde barmdimaktadir. Yapay zekd, IK

Yoneticilerinin iglerini daha hizli ve verimli bir sekilde yapmasint saglamaktadir.

IKU15: “En son uygulamalardan biri olan ve bircok uluslararasi firmamn da
kullanmaya basladig1 “video miilakat” siirecleri sonrasinda, adayin goriisme esnasinda vermis
oldugu cevaplart analiz etmesi, mimiklerine-ses tonuna ve verdigi cevaplarda gecen kelimelere
gore raporlama hazirlamast ise alim stireglerini olduk¢a kisaltmakta ve bize kolaylik

saglamaktadwr.”

Arastirmanin nicel bulgularina gére YZU’nun ise alim {izerinde anlamli bir etkisi
olmadiginin nedeni sorgulamirken nitel aragtirmanin “Ise alimda yapay zeka uygulamalart
kullanmanin sakincalar1 nelerdir? Karsilagtiginiz durumlardan bahseder misiniz?” sorusunun
sonucun agiklamasina daha ¢ok hizmet ettigi goriilmiistiir. Bu kapsaminda gelen cevaplar
dogrultusunda “IAYZU Sakinca” temasi altinda, eslestirme hatas1 ve nitelikli aday kagirma
kodlar1 olusmustur. Bulgular, eslestirme hatasi kodunun, nitelikli aday kacirma koduna gore
daha ¢ok ifade edildigini gostermektedir. Bahsedilenler dogrultusunda bazi katilimcilarin
cevaplari agagidaki gibidir.
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IKU9: “Yapay zekd zaman zaman pozisyona uygun buldugumuz adaylara benzerlikleri
¢ok kiiciik bir noktadan yakaladig i¢in pozisyonla ilgili olmayan adaylara da denk geldigimiz
oluyor. Bunun tersine ilanlarda pozisyona uygun olmayan adaylar filtreleme ozelligi agiksa

uygun olabilecek bir adayt da géz ardi etmis olabiliyoruz.”

IKU11: “Pozisyona daha uygun olabilecek adaylari ihmal ettigi durumlarda alim
stirecinin uzamaswma ve daha diisiik profildeki adaylarla is birligi yapiimasina sebep olabiliyor.
Calismaya karar verdigim adaylar yapay zekd tarafindan pozisyona uygunluk agisindan

digerlerine gore daha diisiik puanlandwriimis oludugunu gordiigiim durumlar oldu.”

IKU14: “Yeteneklerin farkli anlamlari oldugu icin yapay zekd bazen bu eslesmeyi

vapamamaktadwr. Bu da uygun adayi kagirabilmemize neden olmaktadir.”

IKU21: “YZ zamandan tasarruf saglamamn yaminda daha hizli eleme yapmamizi
saglyor ancak ulastigimiz adaylarin bilgilerin giincel olmamasi veya aranilan ozelliklere

benzer ancak kriterlerin uyusmamasi gibi sorunlar yasayabiliyoruz.”

IKU23: “Basvurusu bulunmayan bir aday: veri tabanindan filtreleme ile aradigimizda,
giincel cv olmayabiliyor. Anahtar kelimeler ile arattigimizda sunulan adaylarin értiismemesi

durumu olabiliyor.”

Arastirmaya katilan IK uzmanlarinin verdigi cevaplar ve olusan kodlar, katilimcilarin
yeterince gelismemis bir yapay zekddan beklenen verimin alinamayacagini hatta bu durumun
ise alim siirecinde dezavantaj yaratacagi diisiincesini tasidiklarim gostermektedir. Literatiirde
de benzer ifadelerden soz edilmektedir. Martinez ve Fernandez (2020) YZ’nin ise alim
konusundaki ¢eligkisini, sinirli veri setleri ile egitilmis tescilli lirlinlere dayandirmaktadir. Bu
tiriinler belirli 6zelliklere bakmak i¢in dogruluk sunsalar da, baslangigta temel amaglarinin ise
alim aracit olarak hazirlanmamalarindan kaynaklandiginmi diistinmektedirler. Martinez ve
Fernandez daha c¢ok bu araglarin binlerce aday basvurusuyla karsilagan biiyiik sirketler
tarafindan asamali olarak benimsendigini de sdylemektedir. Bunun yaninda 2018’de yapilan
Ingiltere ise Alim Egilimleri Raporu sonuglar1 gdstermektedir ki ise alim ve siireglerinin
otomatiklestirilmesi ve hizlandirilmasi, endiistri i¢in bir ilgi alam1 olmaya devam ederken,
arastirmaya katilanlarin %29'u bunu ilk ii¢ zorlukta siralamaktadir. Sadece %16's1 otomasyonu
ilk {i¢ oncelik olarak goérmektedir. Bir¢ok ise alim ajansinin, ortak miisteri ve adaya yonelik
gorevleri yonetmek i¢in tam bir otomasyon eksikligini kabul ettigi de bu arastirma sonuglari

arasindadir (Bullhorn, 2018).
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Yapay zekaya kars1 on yargili olmay1 gerektiren baska bir neden de YZ’nin bir¢ok
meslekte insanin yerini alacagi inanisi olarak diistiniilebilir. YZ'lerin ve robotlarin herkesi issiz
birakacagi iddiasi, otomasyonun Sanayi Devrimi'nden bu yana devam ettigi bir gergektir ve
teknolojik ilerlemeler istihdami sekteye ugratmaktadir (Bartneck ve ark., 2021). Ozellikle
endiistriyel ortamlarda insanlarin zorlanarak yaptigi tehlikeli, hiz gerektiren ve agir islerde
robotlardan yararlanilmaktadir. Giderek artan bu kullamim gelecekte insanlarin yerini robotlar
mu1 alacak sorusunu giindeme getirmektedir. Ancak goriilmektedir ki giiniimiizde, insan eli ve
marifeti gerektiren daha nitelikli islerde hala insana ihtiya¢ duyulmaktadir. Dolayisi ile bu
teknolojilerin gelecekte insanlarin yerini alamayacagi da yine bir¢ok arastirmaci tarafindan
diistiniilmektedir (Bensghir, Tiiren ve Yilmaz, 2018). Daha 6ncede bahsedildigi gibi 2018°de
yaymlanan Ise Alim Egitimleri raporunda katilimcilarin %40'1inin mevcut islerini YZ lehine
kaybetmekten korktugunu, %30'unun yeni islerin yaratilacagina inandigint ve %29'unun emin

olmadigin1 géstermektedir (Bullhorn, 2018).

Arastirmanin is etiginin ise alima etkisinde YZU’nun aracilik roliinii incelemek lizere
kurulan “H4: Is etiginin ise alima etkisinde yapay zeka uygulamalarinin aracilik rolii vardir.”
hipotezi nicel arastirma sonuglarina gore desteklenememistir. Bu sonug is etiginin ise alim
siirecine etkisinde YZU’nun bir roliiniin olmadigim gostermektedir. Nitel arastirma
dogrultusunda elde edilen bulgular bu sonucu agiklamaya yardimc1 olmaktadir. Is etigi ve ise
alimda yapay zeka iliskisinin soruldugu soruda katilimcilarin verdikleri cevaplar dogrultusunda
“IAYZU ve Is Etigi” temas1 altinda, seffaf, tarafsiz, adil ve giivenilir degil kodlarimn olustugu
goriilmektedir. Elde edilen bulgular dogrultusunda katilimcilarin cogunun ise alimda kullanilan
yapay zekalar etik acidan tarafsiz bulduklarini, bunun yamnda ise alim siirecinin bu
uygulamalarla daha seffaf gerceklesebilecegini ve adil ise alimlar yapilabilecegi goriisiinde
olduklan diistiniilmektedir. Ancak tiim bu olumlu etik izlenimler yaninda “adil” kodundan daha
cok ifade edilen kodun “giivenli degil” kodu oldugu goriilmektedir. Bu durum IK uzmanlarinin
ise alimda YZU kullanilmasinin is etigini destekledigini ancak hala daha giivenilir olmadigim

diistindiiklerini géstermektedir.

Katilimcilarin is etigi ile ise alim iliskisinde YZU’nun nasil algilandigin1 6grenmeye
yonelik sorulan “Ise alim siirecinde kullamilan yapay zekd uygulamalarini is etigi agisindan

nasil degerlendirirsiniz?” sorusuna verilen bazi cevaplar asagidaki gibidir.

IKU1: “Yapay zekdy: yetkinlik veya kisilik ézelliklerde niianslar: kacirabilecegi igin

%100 giivenilir bulmuyorum. Keskin hatlart ve net simwrlart oldugundan yanlis
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degerlendirmeye neden olabilecegini diisiiniiyorum. Ise alim siirecinde yetkili kisilerin aktif rol

oynamas gerektigini diistintiyorum.”

IKU7: “Iyi veri setleriyle hazirlanan bu uygulamalar oldukc¢a giicliidiir. Zira insan
dogas1 geregi, mutlu veya mutsuz oldugu giinlerde insanlar bu siiregleri etkileyen yanly
kararlar alabilir veya olmasi gerekenden daha duygusal hareket edebilir. Sadece giizel veya
yasl oldugu icin bir adayt ise alabilir veya eleyebilirler. Ancak Yapay zekd tarafsiz olarak bu
durumu ortadan kaldirabilir. Ama dogru veriyle egitilmemis bir YZ 'den bunu bekleyemezsiniz.

Ancak tiim siirecin yapay zekd tarafindan yonetilmesi de dogru degildir”.

IKU10: “Ise alhmda 6zgecmisten bircok bilgiye erisebilirsiniz ama adayn konuya olan
hakimiyeti, hal, hareket ve tutumlari, kendini ifade etme tarzi gibi degerlere miilakat yapmadan
erisemezsiniz. Bu anlamda uygun siralama veya oran vermek aday havuzunun niteligini ve
niceligini etkiler. Yapay zeka ile alakall verileri salt dogru kabul ederek siireg ilerletilmesinin
etik agidan uygun bir davrans olmayacagim diigiiniiyorum. Bunun disinda yapay zekdyi ige
alim siirecinde sadece teknolojiyi ve zaman yoénetimini etkin kullanma olarak
degerlendirildiginde ve verileri siizgecten gegirerek kullanildiginda etik a¢idan bir sakincast

1

oldugunu diisiinmiiyorum.’

IKU16: “Giivenilir bulmuyorum, pozisyona daha uygun olabilecek adaylar: ihmal ettigi
durumlarda alim siirecinin uzamasina ve daha diistik profildeki adaylaria is birligi yapiimasina
sebep olabiliyor. Yeterince gelismemis bir yapay zekanin aday degerlendirme ve se¢iminde

ihmal edebilecegi noktalar oldugu icin kullanilmasimin etik olmadigini diistiniiyorum”.

IKU17: “Yapay zeka éyle bir sey ki tek tikla kisilerin ézel hayatlar: onlar gosterdigince
olsa da gézler oniine serilebiliyor. Bu durum aday agisindan bazen avantajli bazense
dezavantajl olabiliyor. Ama ényargisiz olmasi adil bir se¢im yapimasin saglyor. Pek tabii
bu asamada da ise alim yapan kisilerin bu siireci saglikly bir sekilde gotiirmesi ve adaylara
onyargt ile yaklasmamasini gerektirivor, IK uzmammin onlart gériismeler ve yetkinlikleri

dogrultusunda degerlendirmesi gerekmektedir”.

Giintimiizde YZ her ne kadar ise alimda tercih edilen bir uygulama olsa da hala daha tam
olarak nitelikli adaya karar verebilecek bir yeterlilige sahip olmadig1 yukaridaki cevaplar
dogrultusunda goriilmektedir. Bankins ve ark., (2022) tarafindan yapilan g¢alisma benzer
sonuglar gostermektedir. Calismada, karar vericilerin YZ yerine daha ¢ok insanlar olmasinin
gerektigi sonucuna varilmistir. Kararlarin insanlar tarafindan verilmesi ¢alismaya katilanlarin

daha adil ve saygili muamele gorecegi algisinin oldugunu gostermektedir. YZ tabanh

156



yazilimlar, se¢im siirecinde 6nyarginin listesinden gelmek i¢in dogru tasarlanirsa yas, cinsiyet,
irk ve inang gibi bircok Onyargi kaynagini tarafsiz bir sekilde gecebilirler (FraiJ ve Laszlo,
2021). Ancak yapay zeka araglarinin bilingdis1 6nyargiya son vermek i¢in dogru parametrelerle

programlanmasim saglamak oldukca onemlidir.

Hunkenschroer ve Luetge ( 2022) yapmis olduklari inceleme ¢alismasinda yapay zeka da
etigi degerlendirmeye yonelik genel bir bakis sunmuslardir. Arastirmacilar ise alimda YZ
etigini, “etik firsatlar”, “riskler” ve “belirsizlikler” seklinde ii¢ baglik altinda toplamislardir.
Etik firsatlar baslig1 altinda; insan 6nyargisinin azaltilmasi, siire¢ tutarliligi, bagvuru sahipleri
icin zamaninda geri bildirim, kuruluslar i¢in verimlilik kazanimlar, igverenler icin is gelistirme
seklinde, ifade etmektedirler. Etik riskler bashig1 altinda; algoritmik Onyargiya giris, gizlilik
kayb1 ve gii¢ asimetrisi, seffaflik ve aciklanabilirlik eksikligi, sorumlulugun gizlenmesi, insan
gbzetiminde potansiyel kayip seklinde ifade etmektedirler. Etik belirsizlikler altinda ise; is giicii
cesitliligi tizerindeki etkisi, bilgilendirilmis onay ve kisisel verilerin kullanimi, degerlendirme
gecerliligi ve dogrulugu iizerindeki etkisi, algilanan adalet seklinde ifade etmislerdir.

Calismanin nitel bulgularinda ortaya ¢ikan kodlarla bu ifadeler benzerlik gostermektedir.

YZ, duygusal 6zellikleri analiz etme yetenegine sahip degildir dolayis1 ile bu teknoloji,
ise alim siirecini basitlestirmek ve hizlandirmak icin bir arag olarak goriilebilir. 1K alaninda ise
alimla ilgili faaliyetlerin ¢ogunda insan faktoriiniin degistirilmesi hala tartisilmaktadir. YZ,
insanla ilgili manuel katilim ve onyarg: faktorlerini azaltmakta ancak igin uzmanlarini da bu
konuda endiselendirmektedir. Rodney ve ark., (2019), calismalarinda ise alimda YZ’nin erken
asamada oldugunu vurgulamaktadir. Bu g¢alismada varilan sonuglar da giliniimiizde bunun
devam ettigini gdstermektedir. Bunun yamnda, 2018 Kiiresel Insan sermayesi egilimlerine
gore, kuruluglarin yalnizea %31'i yapay zekay tiim hiziyla uygulamaya ve kullanmaya hazir
oldugunu gostermektedir. Arastirma, kuruluslarin %69'unun, teknolojinin dogru kullanimi
konusundaki becerilerini gelistirmek i¢in c¢alisanlarinin  egitimine ihtiya¢ oldugunu

vurgulamaktadir (Oswal ve ark., 2020).

Ise almda kullanilan YZU’lar igin, derin sinir aglar1 gibi karmasik makine 6grenimi
yaklagimlarini igeren, ancak aym zamanda dogal dil isleme veya ses tanima gibi diger algoritma
tiirlerinin yani sira regresyon analizlerine dayanan basit algoritmalari1 da kapsayan genis bir YZ
kavramindan bahsedilmektedir (Hunkenschroer ve Luetge, 2022). Ancak yapilan ¢alismada
katilimeilarin ise alimda kullandiklar1 YZU’larin hangi YZ teknolojisini igerdigi tam olarak
bilinememektedir. Dolayis1 ile sadece katilimcilarin ifadeleri dogrultusunda yorumlar
yapilabilmektedir. Cok temel diizeyde bir YZU kullanim1 olabilecegi gibi dogru veri setleriyle
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egitilmis bir YZ kullanimindan da so6z edilebilir. Katilimcilarin bu konuda yeterli teknik bilgiye

sahip olmadigi arastirmada gozlemlenen bir diger sonugtur.

Yukarida bahsedilenler ¢er¢evesinde calisma sonuglari, ise alim siirecinde i§ etiginin
olduk¢a 6nemli oldugunu ve is i¢in dogru ¢alisana ulasabilmenin ve elde edebilmenin etik
davraniglar ¢ercevesinde gergeklesmesi gerekliligini gostermektedir. YZU’lar ise alimda her ne
kadar 6n yargiy1 ortadan kaldirmak i¢in kullanilsa da ¢alismada, kullananlarin bu konuda ciddi
kaygilarinin oldugu sonucuna da varilmistir. Bunlarin yamnda, YZU ise alim siirecinde
zamandan tasarruf edilmesini saglayan, hizli ve siireci kolaylastiran bir ara¢ olarak
goriilmektedir. Ancak YZU’larin hala daha nihai karar verebilecek yeterlilikte olmadigi da
calisma sonucunda tespit edilmistir. Ayrica ise alim siirecinde YZU yerine IK uzmanlarimn
aktif role sahip olmalar1 gerektigi sonucuna varilmistir. Bu sonuglar 1s181nda, ise alimda YZU

icin halen erken donem oldugu ifade edilebilir.
Arastirmanin Sinirhliklar:
Arastirmanin sinirliliklart asagidaki gibidir.

e Aragtirmanin nicel 6rneklem tekniginin kolayda 6rneklem olmasindan dolay1 herkese
ulagmaya engel olmasi,

e Arastirmanin sadece Ankara ilinde yapilmis olmasi,

e Olgeklerin es zamanl olarak uygulanmast,

e Katilimeilarin anket sorularini dogru sekilde anlayarak yanitladiklarimin diisiiniilmesi,

e Isletmelerin IK departmanlarinda ¢alisan sayisinin ¢ok fazla olmamasi ve her bir IK
uzmaninin tiim faaliyetlerle ilgilenmesinden dolay1 sadece ise alim yapan uzmanlara
ulagsmanin zor olmasi,

e Arastirma sonuglarinin evrende belirtilen sektdrlerin IK uzmanlari ve yoneticilerinin

tamamina genellenmesi.

Bunlarin yaninda arastirmanin verileri pandemi kosullarinda toplanmaya ¢alisiimistir. Bu

nedenle asagidaki sinirliliklardan da bahsedilebilir.

Nicel arastirma icin hazirlanan anket, pandemi kosullar1 nedeniyle oncelikli olarak
elektronik ortamda katilimcilara iletilmistir. Ancak yeterli veriye ulasilamamistir. Bu nedenle
anket verileri miimkiin oldugunca yiiz yiize gériisme yapmak suretiyle toplanmaya c¢alisimistir.
Pandemiden dolayi, calisanlarin evde daha ¢ok bos vakitlerinin oldugu diistiniilse de uzaktan

calisma kosullarimin getirmis oldugu yogunluk ve ilk defa bdyle bir durumun yasaniyor
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olmasindan dolay1 katilimcilarin ¢ogunun anketleri cevaplandirmadigr goriilmiistiir. Bu

nedenlerle anket verilerini toplayabilmek alt1 aylik bir zaman gerektirmistir.

Nitel arastirma icin de pandemi siireci bazi sinirlikliklar getirmistir. Arastirmanin yari
yapilandirilmig miilakati i¢in birgok insan kaynaklari uzmanina ulagilmis ancak kimisi i¢inde
bulundugumuz pandemik kosullar nedeniyle kimisi de iglerinin yogun oldugu gerekgesiyle
goriismeyi kabul etmemistir. Yiiz yiize goriismeyi kabul eden katilmcilar gerekli mesafe ve
hijyen kurallarina dikkat edildigi halde siireyi kisa tutmaya ¢aligmiglardir. Cevrim i¢i miilakati
tercih eden katilimeilarin ¢ogu ise goriisme aninda kayit alinmasina izin vermemistir. Bu iki

durumdan dolay1 sorulara verilen cevaplar hizlica not edilmistir.
Gelecekte Yapilacak Arastirmalara Oneriler

Bu ¢alisma kapsaminda gelecek arastirmalar i¢in Oneriler asagida sunulmustur.

Calismaya yonelik kaynaklar tarandiginda ¢alismalarin daha ¢ok kavramsal nitelikte
oldugu ve veriye dayal ¢ok az ¢alismanin yer aldig1 goriilmiistiir. Ozellikle ulusal alan yazinda
bosluk bulundugu tespit edilmistir. Bu kapsamda iKY’de yapay zekd uygulamalarinin

kullanilmasina yonelik ¢aligmalar yapilmasi onerilmektedir.

Bu ¢alisma, Ankara’da bulunan saglik, bilisim, tiretim ve egitim sektorlerinde ¢alisan 476
IK uzmam ve yéneticisinden anket araciligryla, 23 IK uzmamndan ise yari yapilandirilnus
miilakat teknigiyle veriler toplanarak yapilmistir. Farkli sektorler veya sehirler segilerek benzer

caligmalar yapilabilir ve ¢aligma sonuglar1 karsilastirilabilir.

IK uzmanlar1 ve ydneticilerinin yamnda ise alimda YZ kullanan isletmelerin
calisanlarinin algilarina yonelik arastirmalar yapilabilir. Ayrica farkl biiyiikliikteki igsletmelerin
is etigi baglaminda ise alimda yapay zeka kullaniminin algilanmasina yonelik arastirmalar

yapilmas1 da onerilmektedir.

Yapilan c¢alisma sonucunda ise alimda YZ uygulamalarinin kullanilmasinin erken
donemde oldugu goriisii paylasilmistir. Bu kapsamda daha ¢ok nitel arastirma yapilarak 1K
uzmanlarinin ve yoneticilerin YZ kullanimina yonelik algilar1 yaninda bilgi ve becerileri de

incelenebilir.

Nitel arastirma sonuclar1 YZ’nin ise alimda daha ¢ok araci kurumlar {izerinden
kullamldig1 sonucuna ulasilmistir. Yapilacak aragtirmalarda ulusal diizeyde faaliyet gosteren

bu kurumlarin 0&zellikle AR-GE (Arastirma Gelistirme) departmanlariyla gorisiilerek
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gelistirilen YZU’lar incelenebilir ve adaylarin hazirlanacak 6zgeg¢mislerinde nelere dikkat

etmeleri gerektigine yonelik ¢calismalar yapilabilir.

IKY de yapay zeka kullanimina yonelik her ne kadar yeterli olmasada 6zellikle ¢alisma

yapilan faaliyetlerin basinda ise alim gelmektedir. IKY’ nin performans degerlendirme,

ticretlendirme, egitim ve gelistirme gibi diger faaliyetlerinde de YZ kullanimi incelenebilir ve

is etigi ile iliskisi arastirilabilir.

IK ilkeri ve arastirma sonuglar1 kapsaminda ise almin asagida belirtilen etik ilkeler

cercevesinde yapilmasi 6nerilmektedir.

Isletmede olusan pozisyon agiginin i¢ ve dis kaynaklardan basvurabilecek

adaylara duyurulmasi.

Her adaya bir aday numarasi verilerek adaym tanimlayict bilgilerinin gizli
tutulmasi ancak bu aday numaralariyla basvuru sonuglarinin seffaf bir sekilde

ilan edilmesi.

Ise alim siirecinin goriisme asamalarinda adaylara saygili olunmasi ve rencide

edecek davranislardan kaginilmasi.

Ise alim siirecinin her asamasinda tarafsizlik ilkesinden 6diin verilmemesi ve

adaya ayrimcilik yapilamadigi giiveninin saglanmasi.

Bagvuran her aday icin standart sinav ve testler uygulanmasi ve bu sonuglarin
ilan edilmesi. Bunun yaninda miilakata giren adaylara yari1 yapilandirilmig
miilakat teknikleriyle ayni sorularin sorulmasi ve standart bir puanlamayla

degerlendirilmesi.

Adayin nitelikleri kapsaminda dogru ise dogru kisinin se¢ilmesine 6zen

gosterilmesi.
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EK 1: UZMAN DEGERLENDIRME FORMU

UZMAN DEGERLENDIRME FORMU
Degerli Katilimet,
Is etiginin, insan kaynaklar1 ise ahm faaliyetindeki etkisini ve bu etkide yapay zekann

roliinii incelemeyi amaglayan bir tez ¢alismasi yiiriitiiyoruz. Bu arastirma, s6z konusu tez
caligmasinin ii¢ boyutundan biri olan yapay zekd boyutuna ait Olgek gelistirmeyi
amaclamaktadir. Calisma cercevesinde siz degerli katilimcilarin uzman goriisiiniin alinmasi
icin “Uzman Degerlendirme Formu” hazirlanmistir. Bu formda alan yazin taramasi ve madde
yazim siireci tamamlanmis yapay zekd boyutuna ait maddeler yer almaktadir. Bu arastirma
icerisinde Ol¢me aracinin 5°1i likert tipi derecelendirme Ol¢egi olmasi Ongoriilmiistiir
[(1)Kesinlikle Katilmiyorum, (2)Katilmiyorum, (3)Fikrim Yok, (4)Katiliyorum, (5)Tamamen
Katiliyorum].

Sizlerden hazirlanan formdaki maddeleri asagida belirtilen hususlara dikkate alarak

degerlendirmeniz talep edilmektedir.

1. Herkes i¢in ayn1 anlami ifade eder mi?
2. Birbiriyle ortiisen maddeler var m1?

3. Boliinmesi gereken maddeler var mi1?

Maddelerin kullanimina yonelik incelemenizi form tizerinde yer alan “Uygun”, “Diizenlenerek
Uygun”, “Uygun Degil ” se¢eneklerinden birini secerek yapabilirsiniz (se¢iminizde X
kullanabilirsiniz). Sec¢iminizi “Uygun Degil” veya  “Diizenlenerek Uygun” seklinde
yaptiysaniz liitfen goriis ve Onerinizi “Goriis ve Oneriler” kismina yaziniz. Bunun yaninda
maddelerin arasinda olmayan ve olmasi gerektigini diisiindiigliniiz madde/maddeler varsa
formun altinda bos birakilan Ek kismina yazabilirsiniz. Calisma o6l¢egindeki yapay zeka
boyutunun maddeleri sizlerin goriisleri dogrultusunda gerekli gilincellemeler yapilarak tez

anketinde uygulamaya sunulacaktir.

Degerli goriis, oneri ve katliklariniz i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.

Arastirmaci Danisman

Ogr. Gér. Giilten Senkul Prof. Dr. Ali Halici

Baskent Universitesi Baskent Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Ticari Bilimler Fakiiltesi

Isletme Doktora Ogrencisi Yonetim Bilisim Sistemleri Boliimii
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No Maddeler 2 § 2> E‘Z Goriis ve Oneriler
a =)
Yeni teknolojilerin gelismesiyle beraber ise
1 alim siirecindeki geleneksel IK uygulamalari
degismelidir.
[se alim siirecinde yapay zekanin
2 kullanilmasi isletme i¢in faydalidir.
Ise alim siirecinde yapay zekammn
3 kullanilmasi giivenilirdir.
Ise alimin tiim asamalarinda IK uzmanimn
4 bulunmasi gereklidir.
Sadece  bagvurularin  degerlendirilmesi
5 asamasinda yapay zekanin kullanilmasi daha
dogrudur.
5 Sadece miilakat asamasinda yapay zeka

uygulamalari tercih edilmelidir.

Sadece miilakat asamasinda yapay zeka

yerine IK uzmanlarin1 olmasi daha dogrudur.

IK uzmammnin yerine bir yapay zeka
uygulamasinin adaylarin 0zgegmisini
degerlendirip, miilakat asamasia gegilip

gecilmemesine karar vermesi adildir.

Yapay zeka uygulamalar ile ise alim siireci

daha hizli gergeklesir.

10

Yapay zeka uygulamalart ise alim siirecinin

kalitesini artirir.

11

Yapay zeka uygulamalari ige alim siirecinin

maliyetini azaltir.

12

IK uzmanlar1 hangi adayin hangi ise daha
uygun oldugunu yapay zekaya ihtiyag
duymadan rahatlikla tespit edebilir.

13

Yapay zeka uygulamalar1 hangi adaym hangi
ise daha uygun oldugunu IK uzmanindan

daha dogru tespit edebilir.
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IK uzmanlan ise alim siirecinde adaylan

14 secerken daha 6zneldir.

I[se alim siirecinde yapay zekd kullanimu
15 isletmenin itibarimi olumlu ydnde etkiler.

[se alimda kullanilan yapay zekd insan
16 kaynaklarinin gelisimi ve blylimesi i¢in

O6nemli bir aractir.

Yapay zekanin ige alim siireci lizerindeki
17 etkisi endise vericidir.

[se alim siirecinde IK uzmanimin yerine
18 yapay zeka uygulamasi tercih edilmemelidir.

Yapay zekd uygulamasi IK uzmanma gore
19 daha giivenilirdir.
20 Yapay zeka uygulamalar tarafsizdir.

Yapay zekd uygulamalart IK uzmanindan
21 daha verimlidir.

Yapay zeka uygulamalar adil ise alim siireci
22 saglar.

Yapay zeka uygulamalar ise alim siirecinde
23 IK uzmanin yiikiinii azaltir.

Yapay zeka uygulamalar ise alim siirecinde
24 IK uzmanin siirece kattig1 degeri azaltir.

Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka
25 uygulamalar1 IK uzmanin zamandan tasarruf

etmesini saglar.

Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka
26 uygulamalar1 IK uzmanin nihai karar verme

stirecine liderlik eder.

Ise alim surecinde kullanilan yapay zeka
27 uygulamalart IK uzmaninin nihai karar verme

stirecine rehberlik eder.

Ise alim strecinde kullanilan yapay zeka
28 uygulamalar1 IK uzmaninin roliinii olumsuz

etkiler.
29 [se alim siirepinde kullamlafl yapay 'z'eké

uygulamalari IK uzmanini roliinii degistirir.

Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka
30 uygulamalart tiim isletmenin politikasini

etkiler.
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31

Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka
uygulamalar1 gelecekteki Insan Kaynaklar
politikasini etkiler.

EK
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EK 2: ARASTIRMA ANKETI

BASKENT UNIVERSITESI

ISLETME ANABILIM DALI
DOKTORA PROGRAMI
ANKET

Degerli Katilimci;

Bu galismamn amaci, “Is Etiginin ise Alm Siirecine Etkisi ve Bu Etkide Yapay
Zekanin Rolii’nii incelemeyi amaglayan tez caligmasi i¢in veri saglamaktir. Calisma ii¢
boliimden olugmaktadir. Birinci boliim katilimcilarin demografik bilgilerini, ikinci boliim ige
alim iliskin 8 madde, {iciincii boliim 1s etigine iliskin 13 maddeyi ve dordiincii boliim ise alimda

yapay zeka uygulamalarina iligkin 19 maddeyi igermektedir.

Arastirma, sadece akademik amach olup, elde edilen veriler doktora tezinde
kullanilacaktir. Verilerin {i¢iincii kigilerle paylasilmasi veya ticari bir amag i¢in kullanilmasi
s0z konusu degildir. Bu akademik c¢alismanin dogru ve giivenilir sonuglara ulasabilmesi,

ankette yer alan sorulara tam ve dogru cevap vermeniz ile miimkiin olacaktir.

Ankete zaman ayirdigimiz ve katkilarmmiz icin simdiden tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Arastirmaci Danisman

Ogr. Gor. Giilten Senkul Prof. Dr. Ali Halic

Baskent Universitesi Baskent Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisi Ticari Bilimler Fakiiltesi

Isletme Doktora Ogrencisi Y 6netim Biligim Sistemleri Boliimii
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1. Egitim Durumunuz:

() Lise

() Universite

() Lisansiistii (Yiiksek Lisans/Doktora)

2. Cinsiyetiniz:

() Kadin () Erkek

3. Yasimiz:

() 20-30
() 31-40
() 41-50
() 51+

() 1 yildan az

4. Kag yildir bu isyerinde ()13l
calistyorsunuz: () 4-9 yul

() 10+ yil

Asagida yer alan ise alimla ilgili her ifade i¢cin dnemli bulma derecenizi, karsisinda bulunan

kutucuklardan kendinize gore uygun olanina, liitfen (X) biciminde isaretleyerek belirtiniz.

E| E
Asagidaki ifadelere ne derece katildigimiz: isaretleyerek 2 g g _é, g - g
S.No belirtiniz. =E|E | E Z | EZ
X M| M o M = M
1 Calistigim kurum ige alim siirecine dnem verir.
2 Calistigim kurum ise en uygun kisiyi segmeye 6zen gosterir.
3 Isin gereklerine uygun kisiyi segmek zaman alir.
4 Isin gereklerine uygun kisiyi segmek maliyetlidir.
5 Calistigim kurum ise alimda genellikle istihdam testleri
kullanmaya 6nem verir (0r. Bilgi testi, kisilik testleri, dil testleri
vb.)
6 Calistizim kurum ise alimda yapilandirilmig ve standart miilakat
teknigini kullanmaya 6nem verir.
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7 Calistigim kurumda ige alim faaliyetlerinde goérevli galisan sayisi
yeterlidir.
8 Calistigim kurumda ige alim yontemine daha fazla dikkat edilmesi

gerekmiyor.

Asagida yer alan is etigi ile ilgili her ifade i¢in énemli bulma derecenizi, karsisinda bulunan kutucuklardan

kendinize gdre uygun olanina, litfen (X) bi¢ciminde isaretleyerek belirtiniz.

E| E
Asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi isaretleyerek @ % E S § c g
X > 2 > 5] L 3
S.No belirtiniz. =E|E | |2 |§E2
85| 5§ |2 |5 EE
X M| M o M =
1 Calistigim kurumda tiim istihdam ihtiyag¢larinin duyurusu
(reklami) yapilir.
2 Calistigim kurumda ise alim siireci ise alim sorumlulari
tarafindan dikkatli (detayl) sekilde takip edilir.
3 Calistigim kurumdaki ise alim sorumlulari, etik ve adil ise alim
siirecinin anlamini ve degerini bilir.
4 Calistigim kurumda yazili olan ige alim politikasina ve etik
kurallarina baglilik vardir.
5 Calistigim kurum ise alim siirecinde pozisyon igin gerekli
nitelikleri tagiyan biitiin adaylara objektif degerlendirme
yontemleri uygulanir.
6 Calistigim kurumda ¢alisan segimi liyakate dayal1 olarak yapilir
(is i¢in en iyi kisinin kigisel 6zelliklerinden bagimsiz olarak
secilmesi).
7 Calistigim kurumun ise alim siirecinde adam kayirmacilik
yapilmaz.
8 Calistigim kurumda yeni ise baglayan tanidik bir kisi olsa da
kayit igin gerekli biitiin evraklar getirmelidir.
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9 Calistigim kurumda ise alim siirecinde, potansiyel galisana
genellikle olumsuz yonler de dahil olmak iizere is ve isletme

hakkinda gergekgei bilgiler sunulur.

10 Calistigim kurumda is ilaninda taahhiit edilen tiim unsurlara ise

girdikten sonra da mutlaka bagli kalinr.

11 Calistigim kurumda bagvuru yapan adaylarla ilgili bilgilerin

gizliligi korunur.

12 Calistigim kurumda is bagvuru sonuglart olumlu ya da olumsuz

olarak mutlaka adaylar bildirilir.

13 Calistigim kurum, yeni ise alinan ¢alisanlarin igin sicak bir

ortam sunar.

Asagidaki ifadelerdeki bosluklara uygun olan cevaplarla doldurarak, ise alimda yapay zeka

uygulamalarina (YZU) ait ifadelerin karsisinda bulunan kutucuklardan kendinize uygun olani liitfen (X) biciminde

isaretleyerek belirtiniz.

Asagidaki ifadelere ne derece katildigimzi
S.No Isaretleyerek belirtiniz.

Tamamen Katiliyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmryorum
Fikrim yok
Katiliyorum

1 Yeni teknolojilerin gelismesiyle beraber ise alim siirecindeki

geleneksel insan kaynaklari (IK) uygulamalari degismelidir.

2 Ise alim siirecinde yapay zeka uygulamalarmin kullanilmasi

isletme icin faydalidir.

3 Ise alim siirecinde yapay zeka uygulamalarmin kullanilmasi
glivenilirdir.

4 Ise alimun tiim asamalarinda IK uzmaninin bulunmas1 gereklidir.

5 Sadece bagvurularin degerlendirilmesi asamasinda yapay zekanin

kullanilmas1 daha dogrudur.
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Sadece miilakat agamasinda yapay zeka uygulamalarinin yerine

IK uzmanlarini olmas1 daha dogrudur.

7 Yapay zeka uygulamalari ile ise alim siireci daha hizli gergeklesir.

8 Yapay zeka uygulamalart ise alim siirecinin maliyetini (aday
temin faaliyetinde faydalanilan danisman firma maliyeti, ulagim-
konaklama maliyeti, yonetim maliyeti vb.) azaltir.

9 IK uzmanlar hangi adayin hangi ise daha uygun oldugunu yapay
zekdya ihtiya¢ duymadan rahatlikla tespit edebilir.

10 IK uzmanlarn ise alim siirecinde adaylar1 secerken daha 6zneldir.

11 Ise alim siirecinde YZU kullaninu isletmenin itibarmi olumlu
yonde etkiler.

12 Ise alimda kullanilan yapay zeka insan kaynaklarinin gelisimi ve
biiylimesi i¢in dnemli bir aragtir.

13 Yapay zeka uygulamalar tarafsizdir.

14 Yapay zeka uygulamalar adil ige alim siireci saglar.

15 Yapay zeka uygulamalari ise alim siirecinde IK uzmanin yiikiinii
azaltir.

16 Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalari IK
uzmanin zamandan tasarruf etmesini saglar.

17 Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalari 1K
uzmaninin nihai karar verme siirecine rehberlik eder.

18 Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalari IK
uzmaninin roliinii olumsuz etkiler.

19 Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalar1 gelecekteki

IK politikasi etkiler.
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EK 3: YARI YAPILANDIRILMIS MULAKAT FORMU

MULAKAT FORMU

Miilakat Detaylar

Goriisme Tarihi

Goriisme Saati Goriisme Yeri Goriisme Siiresi

Miilakat Yapilacak Kisinin Demografik Ozellikleri

Gorev/Unvan: Egitim Durumu:
Lise O Lisans O Lisanstisti[]
Yas: Cinsiyet: Kurumda Caligtig1 Yil:
18-2900 30-440 Kadin O Erkek O 1 yildan az O 1-500
45-65 OO0 65 ustiO 6-15 0 15 ustid
Sorular
Kurumunuzun ise alim siirecinin hangi asamalarinda yapay zekd uygulamasi
kullanilmaktadir? Kullanilan asama/asamalar ve uygulamadan bahseder misiniz?
1.
Ise alimda yapay zekd uygulamalar1 kullanmanin sakincalari nelerdir? Karsilastiginiz
durumlardan bahseder misiniz?
2.
[se alimda yapay zekd ugulamalari kullanmanin sakincalari nelerdir? Karsilastiginiz
durumlardan bahseder misiniz?
3.
Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka uygulamalarini is etigi agisindan nasil
degerlendirirsiniz?
4.

Goriismeci Notlar:
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EK 4: ETiK KURUL ONAYI

Evrak Tarih ve Sayisa: 0707202145917

e

1993

BASKENT UNIVERSITESI
Akademik Degerlendirme Koordinatorligi

2
Sayr :E-62310886-605.99-45917 07.07.2021

Konu :Giilten Senkul'un Etik Kurul Onay
Bagvurusu Hk.

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE
ligi : 17.06.2021 tarih ve 41103 sayih yazimz.

Enstitiiniiz Isletme Doktora Programi &grencisi Giilten Senkul'un, Prof. Dr. Ali Halc
damgmanhg@inda yiriitmekte oldugu tez gahgmas: degerlendirilmiy ve bilgilerinize ckte sunulmugtur.

Prof. Dr. M. Abdiilkadir VAROGLU

Kurul Bagkam
Ek: Degerlendirme Formu
Bu belge. givenh clelwonik esers ile imaslanmesiu
Belge Dojulama Kode (BSSIC1 5045 Belge Dofrulama Adres - b www . turiye gov. i bskent-universaese-chys
Unnersitess Kamgdsil Fauh Ma}nlieu&h Yolu 15 K 0679 Bilgl iges. Gamze SONBAY
m‘xﬂﬁ‘gﬁ(mﬁnm Hle imza anmléur. . Keordisele JROEES
Telefom No:0) 312 246 67 40 Faks Na0 312 246 66 05 Telefon Na: 246 66 66/ 078 B

e-Postaadua baokest ode tr Internet Adresiwww baskentodu.tr
Kep Adres baskentunnensssesyicho(2 kep. tr
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Sayr  :17162298.6(00-159
Konu : Tez Calismas:

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Doktora Programu égrencisi Gilten
Senkul'un, Prof. Dr. Ali Haha damgmanhfinda yiriitmekte oldugu tez galiymas:
degerlendirilmis ve yapilmasinda bir sakinca olmadig) tespit edilmistir.

Bilgilerinize sayglarimizla sunanz,

ligili Makama

Ad, Soyad Degerlendirme
Prof. Dr. M. Abdiilkadir Varoglu | Olumlu/Obemsuz
Prof. Dr. Kudret Giiven Olumlu/Olumsuz
Prof. Ali Sevgi Olumlu/Olumsuz
Prof. Dr. Isil Bulut Olumlu/Olumsuz
Prof. Dr. Sadegfil Akbaba Altun | Olumlu/Qlamsuz__
Prof. Dr. Can Mehmet Hersek Olumlu/©tmsuzr—
Prof. Dr. Ozcan Yagar Olumlu/ @kmmstz

|
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