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OZET

Yapay zeka; biiyiik veri, bulut bilisim ve Nesnelerin Interneti gibi teknolojilerin hizli
gelisimiyle birlikte dijital ekonominin 6nemli bir pargasi haline gelmistir. Bu geligsmeler,
kuruluglarin birbirleriyle baglantili ve etkilesim icinde c¢alisan yapilara doniismesini
saglamaktadir. Bu karsiliklt bagimlilik, 6zellikle isletmelerde ¢alisanlar basta olmak tizere
tim departmanlarda eszamanli degisiklikleri zorunlu kilmaktadir. Bu siire¢ ise modern
organizasyonlar i¢in bir doniisiim katalizorii niteligi tasimaktadir. Yetenek, siirdiiriilebilir
organizasyon basarisi i¢in en degerli varliklardan biridir. Bu nedenle calisanlara yonelik
yetenek yonetiminde yenilik¢i yOontemlerin arastirilmasi biiyiik 6nem tasimaktadir. Yapay
zekd c¢agi, isletmelere calisanlarin gelisimi ve yenilenmesi konusunda oOnemli firsatlar
sunmaktadir. Yapay zeka; veri toplama, analiz etme ve isleme yetenekleri sayesinde
geleneksel yonetim anlayisindaki sinirlamalart agsmakta ve yetenek yonetiminde daha verimli
yaklagimlarin gelistirilmesine olanak saglamaktadir. Giiniimiizde yapay zekanin gelismesiyle
birlikte yetenek yonetimi alaninda gesitli yenilikler ortaya ¢ikmustir. Ozellikle isletmelerde
calisanlarin bu yeniliklere agik bir algiya sahip olmasi 6nem tagimaktadir. Yetenek
yonetiminin daha verimli olabilmesi i¢in yapay zekd destekli uygulamalara agik olmak
gerekmektedir. Bu aragtirmanin genel amaci, yapay zeka destekli yetenek yonetiminin galisan
algis1 Tlzerindeki etkilerini miilakat yOntemiyle incelemektir. Elde edilen bulgular,
isletmelerde yapay zeka destekli yetenek yonetimi uygulamalarinin c¢alisan algisi iizerinde
olumlu sonuglar dogurdugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Yapay Zeka, Yetenek Yonetimi, Calisan Algisi
ABSTRACT

Artificial intelligence, along with the rapid development of technologies such as big
data, cloud computing, and the Internet of Things, has become a crucial part of the digital
economy. These developments are enabling organizations to transform into interconnected
and interactive structures. This interdependence necessitates simultaneous changes across all
departments, especially among employees within businesses. This process acts as a catalyst
for transformation in modern organizations. Talent is one of the most valuable assets for
sustainable organizational success. Therefore, researching innovative methods in talent
management for employees is of great importance. The age of artificial intelligence offers
businesses significant opportunities for employee development and renewal. Thanks to its
data collection, analysis, and processing capabilities, artificial intelligence overcomes the
limitations of traditional management approaches and enables the development of more
efficient approaches in talent management. Today, with the development of artificial
intelligence, various innovations have emerged in the field of talent management. It is
particularly important for employees in businesses to have an open mind to these innovations.
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To make talent management more efficient, it is necessary to be open to Al-supported
applications. The main objective of this research is to examine the effects of Al-assisted talent
management on employee perception through interviews. The findings indicate that the
implementation of Al-assisted talent management in businesses has positive results on
employee perception.

Keywords: Artificial Intelligence, Talent Management, Employee Perception

1. GIRIS

Dijital teknolojilerin hizli gelisimi ve glniimiiz is ortamimin artan karmasikligi,
kuruluglart VUCA (degiskenlik, belirsizlik, karmasiklik ve ongoriilemezlik) donemi ig¢inde
siirekli, hizli ve uyumlu doniisimler yapmaya zorlamaktadir. Bu siliregte calisan algisi,
isletmelerin siirdiiriilebilir bigimde varligini siirdiirmesi ve gelismesi agisindan Kritik bir unsur
haline gelmistir. Tim sektorlerin, Society 5.0 anlayis1 dogrultusunda insan kaynaklarini
gelistirecek sekilde hizli uyum saglamasi kaginilmazdir. Teknolojik ilerleme durdurulamaz bir
gercektir. Bu nedenle isletmelerin, rekabet giiciinii koruyabilmek icin proaktif ve stratejik
adimlar atmas1 gerekmektedir. Dogru teknolojilerin secilmesi, organizasyonlarin verimliligini
ve etkinligini artirarak uzun vadeli siirdiiriilebilirligi destekleyecektir. Ancak teknolojiye
uyum saglanirken insan kaynaklariin niteliginin de stirekli olarak gelistirilmesi biiyiik 6nem
tasimaktadir. Yeni teknolojiler hayata gecirildikge, isletmelerin c¢alisanlarin yetkinliklerini
artirmaya yatirim yapmast ve bdylece organizasyon igindeki degisime uyum saglamalar
gerekmektedir.

Yapay zeka; biiyiik veri, bulut bilisim, internet ve Nesnelerin Interneti gibi
teknolojilerin stirekli gelisimiyle sekillenen dijital ekonomi igerisinde biiyiik Onem
tasimaktadir (Ziatdinov vd., 2024). Bu ortamda faaliyet gosteren isletmeler, artan karsilikli
bagimlilik nedeniyle organizmalar gibi hareket etmekte ve tiim departmanlari ayni anda
dontlisiim gecirmektedir. Bu doniisiim silirecinde insan kaynaklar1 departmani, c¢alisanlar
tizerindeki etkisi nedeniyle modern isletmelerde katalizér bir rol {iistlenmektedir. Bu
baglamda, geleneksel organizasyon yapilart giiniimiiziin  gelisim  gereksinimlerini
karsilamakta yetersiz kalmakta; isletmeler hem yeni zorluklarla hem de 6nemli firsatlarla
kars1 karsiya bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin karmasik yapisi, isletmelerde ¢alisanlar agisindan siirekli
bir zorluk olusturmaktadir. Geleneksel yonetim yaklasimlarinin, belirlenen hedeflere
ulasmada verimsiz oldugu goriilmektedir (Berawi, 2019). Bu yaklasimlar, ¢alisanlarin tutum
ve kisilik o6zelliklerine 1iliskin nesnel ve derinlemesine veri toplamayr amaglasa da
uygulamada smirli kalmaktadir. Bu durum, yetenekler ile is gereksinimleri, {ist yonetim ve
calisanlar arasindaki uyumun etkin bicimde analiz edilmesini zorlasgtirmaktadir. Ayrica
geleneksel yontemler; yetenek belirleme, segcme, istthdam, egitim ve gelisim, elde tutma ve
yetenek havuzunun siirdiiriilebilir sekilde yonetilmesi gibi siireglerin hassas ve bilimsel bir
bi¢gimde yiiriitiillmesinde yetersiz kalmaktadir (Rijwani vd., 2025).

Yetenek, isletmelerin kalic1 basarisi i¢in en degerli kaynaklardan biridir; bu nedenle
yetenek yonetimine yonelik yenilik¢i yontemlerin arastirilmasi siirekli bir gereklilik haline
gelmistir. Yapay zekd cagi, insan kaynaklart yonetimi anlayisini yeniden sekillendiren
dontstiiriicti bir firsat sunmaktadir. Yapay zekanin veri toplama, analiz etme ve isleme
konusundaki gelismis yetkinlikleri, geleneksel yonetim yontemlerinin siirliliklarini asarak
yetenek yonetiminde daha dogru ve verimli yaklagimlarin uygulanmasina olanak
saglamaktadir (Piacentini vd., 2021).
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2. LITERATUR TARAMASI
2.1. Yetenek Yonetimi

Yetenek yOnetimi, bir kurulusun en 6nemli kaynagi olan insan sermayesine yatirim
yapmasi anlamina gelmektedir. Bu dogrultuda isverenler, yliksek talep géren becerilere sahip
adaylar1 ise alabilmekte ve ¢alisanlarina siirekli 6grenme ile gelisim firsatlar1 sunabilmektedir
(Andresen vd., 2020). Calisanlarinin gelisimine ve bagliligina 6nem veren isletmeler
genellikle daha yenilik¢i ve karli bir yapiya sahip olmaktadir. Buna karsilik, yetenekleri
¢cekme veya elde tutma konusunda yetersiz kalan igletmelerde miisteri memnuniyetinin diigiik
oldugu ve biiylime potansiyelinin sinirli kaldig1 goriilmektedir (Alviani vd., 2024).

Yetenekleri gelistirmek, onlarla etkilesim kurmak ve bu yolla verimliligi artirarak
bliylimeyi desteklemek tek seferlik bir faaliyet degildir (Petermann ve Zacher, 2022).
Yetenek; calisanlarin  kolektif bilgi, beceri, yetenek, deneyim, deger, aligkanlik ve
davraniglarinin biitliniinii ifade etmektedir (Saptarini ve Mustika, 2023; Saxena, 2019). Bunun
yant sira yetenek, bireylerin mevcut ve gelecekte daha yliksek diizeyde zorluk ve karmagiklik
iceren gorevleri yerine getirebilme kapasitesiyle de iliskilidir (Abrishamkar vd., 2021).
Kuruluslarda yetenek gruplari; tist diizey liderler, liderlik potansiyeline sahip orta kademe
calisanlar, temel katki saglayanlar veya teknik uzmanlar ile liderlik potansiyeline sahip giris
seviyesi ¢alisanlardan olusmaktadir (Yusuf vd., 2023).

Yetenek yoOnetimi stratejisi, isletme hedefleriyle uyumlu bir sekilde yiiksek
performansli bir ig giiclinii ¢gekmek, ise almak, gelistirmek, motive etmek ve elde tutmak igin
olusturulan kapsamli bir plandir (Petermann ve Zacher, 2020). Bu strateji, yetenek edinimi, is
giicii planlamasi, performans yonetimi, 0grenme ve gelisim, c¢alisan bagliligi ve ardil
planlamay1 icermektedir. Nihai amag, tiim ¢alisan yasam dongiisii boyunca verimliligi en {ist
diizeye ¢ikarmak, olumlu bir igyeri kiiltiirii olusturmak ve kurumsal basariyr artirmaktir
(Adiatma, 2023; Pandia ve Meilani, 2024; Saptarini ve Mustika, 2023).

Entegre bir egitim programi, yetenek yonetiminin temel unsurlarindan biri olarak islev
gorebilir. Yetenek yOnetimi, insan kaynaklari yonetiminde stratejik bir yaklagim olup,
gelecekteki liderlik rollerine hazirlanacak yiiksek performansh c¢alisanlari belirlemek,
gelistirmek, yonetmek ve elde tutmak agisindan biiylik 6nem tasir. Bu sayede organizasyonun
vizyon, misyon ve stratejik hedeflerinin uzun vadeli gergeklestirilmesi desteklenmektedir
(Kaliannan vd., 2023; Setiti ve Paramarta, 2023).Ayrica yetenek yonetimi, dogru bireyleri en
uygun rollere yerlestirmeye yonelik bir dizi organizasyonel silire¢ olarak da tanimlanabilir.
Etkili yetenek yonetimi, organizasyonun Ozel ihtiyaglari ve hedefleriyle uyumlu, yiiksek
yetkinlikte insan kaynaginin gelisimini tesvik etmektedir (Faqihi ve Miah, 2023; Guerra vd.,
2023; Maley vd., 2024).

Yetenek yonetiminin uygulanmasi, igletmelerin degisime uyum saglamasina ve
stratejik politikalarla uyum icinde hareket etmesine olanak tanimaktadir. Bu uygulama,
sirketin iiretkenligini ve performansini artirmaktadir (Rofi'ah vd., 2022; Soedarto ve Hardi,
2023). Ayrica, isletme icindeki yetenek yonetimi siirecleri, kurulusun 6zel ihtiyaclarina gore
esnek bir sekilde yapilandirilabilmektedir.

2.2. Yapay Zeka ve Yetenek Yonetimi

Yapay zeka, yetenek yonetimi uygulamalarina hiz, dogruluk ve veri odakl i¢cgoriiler
kazandirmaktadir. Genellikle otomasyonla iliskilendirilse de, yapay zekanin asil giicii, biiyiik
miktarda bilgiyi isleyebilme, kaliplar1 tespit edebilme ve daha etkili karar alma siireclerini
destekleyebilme yeteneginde yatmaktadir (Azmy vd., 2022). Yapay zeka, zaman alici, hataya
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acik veya insanlar i¢in Ol¢eklendirilmesi zor olan karmasik gorevleri yerine getirebilme
kapasitesi nedeniyle Ozellikle yetenek yonetiminde biiyiikk deger tasimaktadir (Yulian ve
Ekhsan, 2023). Biiyiik veri kiimelerini analiz ederek egilimleri belirleme, isgiicii ihtiyaclarini,
ise alim sonuglarin1 ve ¢alisan performansini tahmin etme imkani sunmaktadir. Ayrica, daha
once miimkiin olmayan sekilde dis yetenek piyasasi trendlerini tahminlere entegre
edebilmektedir (Kwon ve Jang, 2022).

Yetenek yonetimi, yapay zeka ile benzer sekilde bir orkestranin senfonisi gibi
diisiiniilebilir. Her calisan, benzersiz yetenekleri olan bir miizisyen olarak temsil edilirken,
yetenek yonetimi ekibi orkestranin sefi roliinii iistlenerek tutarli ve uyumlu bir performansin
saglanmasini desteklemektedir. Yapay zekanin (Al) isletmelere entegre edilmesinden bu yana,
calisan algis1 da dahil olmak iizere bircok alanda dnemli gelismeler yasanmistir. Ise alim
stireci, yetenek yonetiminde yapay zeka entegrasyonunun en one ¢ikan orneklerinden biridir.
Ise alim yaklasimlari, makine 6grenimi algoritmalar1 gibi yapay zeka odakl araglarla yeniden
sekillendirilmistir (Boonbumroongsuk ve Rungruang, 2022; Ishiyama, 2022; Malik ve Singh,
2022). Ayrica yapay zekd, calisan bagliligt ve deneyimini artirmada da kritik bir rol
oynamaktadir. Yapay zekad destekli platformlar, calisan etkilesimlerini ve performans
metriklerini analiz ederek kisisellestirilmis geri bildirimler ve kariyer gelisimi Onerileri
sunmaktadir. Yapay zeka tabanli duygu analizi araglart ise ¢alisanlarin ruh hali ve
memnuniyetini degerlendirerek uygun yanit ve uyarlamalart miimkiin kilmaktadir (Akingbola
vd., 2022; Dries, 2022; Pessima ve Dietz, 2019). Yapay zeka, yetenek yonetimi siiregleri i¢in
giiclii bir kolaylastiricidir. Ancak etkinligi, stratejik uygulama, etik denetim ve siirekli
iyilestirmeye baglidir. Hedeflenen yetenek sorunlarina odaklanarak, yapay zeka destekli is
giicii planlamasi, yonetimi ve izleme uygulamalariyla, IK liderleri yapay zekayr sorumlu bir
sekilde kullanabilir ve anlamli, insan odakl1 yetenek doniistimiinii saglayabilirler (Muzaki vd.,
2023; Rosid vd., 2024).

Yetenek yoOnetiminin uygulanmasi, isletmelerin de§isime uyum saglamasimna ve
stratejik politikalarla uyum icinde hareket etmesine imkan tanir; ayni zamanda sirketin
iiretkenlik ve performansini artirir. Isletme igindeki yetenek ydnetimi siiregleri, kurulusun
ozel ihtiyaclarina gore esnek bir sekilde yapilandirilabilmektedir. Ozellikle gevik, uyum
saglayabilen, proaktif ve dayanikli ¢alisanlara ihtiya¢c duyan isletmelerde, yetenek yonetimi
organizasyonun taleplerine uygun olarak bu ozelliklere sahip adaylar1 gelistirecek sekilde
tasarlanmalidir.

2.3. Yetenek Yonetiminin Cahsan Algis1 Uzerinde Etkisi

Yetenek yonetimi, yetenekli bireyleri belirlemek, onlar1 uygun kilit pozisyonlara
yerlestirmek, kurulusa bagliliklarini saglamak, motivasyon ve performanslarin yiiksek tutmak
ve gelisim planlar olusturmak gibi kapsamli bir siireci ifade etmektedir. Bu siirecte yer alan
her konu, calisanlar {lizerinde dogrudan bir etki yaratmaktadir. Yetenek yonetimi yedi alt
boyutta incelenir: ¢ekme, se¢cme-yerlestirme, baglilik, elde tutma, egitim, odiillendirme ve
yetenek havuzu. Etkin bir sekilde uygulanan yetenek yonetimi, kuruluslara finansal,
organizasyonel ve insan kaynaklari agisindan 6nemli katkilar saglamaktadir (Besic vd., 2024;
Elnakib ve Gallego-Roquelaure, 2025).

Yetenek yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi kavramlari zaman zaman birbirine
karigtirilabilmektedir. Performans yoOnetimi, bir organizasyon igindeki calisanlarin
performansin1 degerlendirmek, artirmak ve iyilestirme icin rehberlik sunmak amaciyla
kullanilan bir modeldir. Bu model, bireysel ve ekip performansini Slgmeyi, hedefler
belirlemeyi, performans hakkinda geri bildirim saglamay1 ve gelisim planlari olusturmay1
kapsar. Etkili performans yonetimi, isletmenin stratejik hedeflerine ulasmasina dogrudan
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katkida bulunmaktadir (Azmy, 2021; Prasetiawan vd., 2025; Srimulyani, 2020; Yulian ve
Ekhsan, 2023).

Yetenek yonetimi ile performans yoOnetimi siirecleri arasindaki iliski, performans
yonetimi yoluyla elde edilen verilerin yetenek yonetimi girisimleri i¢in temel bir bilgi kaynagi
olusturmasinda ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, bir ¢alisanin ge¢mis performansi, potansiyeli ve
gelisim alanlari, yetenek yonetimi siirecinde o ¢alisanin gelecekteki rolil veya terfi olasiligini
degerlendirmek amaciyla kullanilabilmektedir (Alsakarneh vd., 2024; Ardian vd., 2023;
Natapoera ve Mangundjaya, 2020). Yetenek yonetimi uygulamalarini hayata gegiren
isletmeler, yenilik¢i bir kiiltiir olusturarak c¢alisanlarin gelisimine katki saglamaktadir. Bu
yaklagim, ¢alisanlarin bilgi ve yetkinliklerini artirarak daha yiiksek performans gostermelerine
imkan tanimaktadir (Giirbiiz vd., 2017).

Yetenek yonetiminin ¢ekme, gelistirme ve elde tutma siirecleri, ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarin1 dogrudan etkilemektedir. Bu etkiler, yliksek enerji ve zihinsel dayaniklilig
ifade eden enerjik davraniglar, ise adanmislik ve sogukluk gibi tutumlarla gozlemlenebilir
(Petermann ve Zacher, 2021). Bu davranislar, ¢alisanin isine odaklanmasi ve derinlemesine
katilim gostermesi gibi davraniglarla kendini gostermekte olup, calisan bagliliginin temel
boyutlarmi olusturmaktadir (Zhang ve Stewart, 2017). Islerine ve sorumluluklarina bagh
hisseden calisanlar, organizasyona olan bagliliklarin1 artirma egilimindedir. Destekleyici
tesisler ve konforlu bir ¢alisma ortami saglayan organizasyonlar, calisanlarla duygusal bag
kurarak baglhilig1 giiclendirebilir; bu durum, is giiciiniin ¢evikligini ve adaptasyon yetenegini
olumlu yonde etkileyebilmektedir (Cyfert vd., 2022).

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi
3.1. Arastirma Deseni

Bu arastirma, yapay zeka destekli yetenek yoOnetimi uygulamalarinin calisan algisi
tizerindeki etkilerini derinlemesine incelemek amaciyla nitel arastirma yaklagimi ile
yiriitilmiistiir. Nitel yontem, katilimcilarin deneyimlerini, algilarim1 ve degerlendirmelerini
ayrintili bi¢imde ortaya koymaya imkén tanidigi icin, ¢alismanin arastirma sorularina uygun
bir yaklasim olarak tercih edilmistir. Bu baglamda, arastirmada fenomenolojik (olgubilim)
arastirma deseni uygulanmistir. Fenomenolojik desen, bireylerin belirli bir olguya iliskin
yasantilarin1  ve anlamlandirmalarin1  kesfetmeye odaklanmakta; katilimeilarin = 6znel
deneyimlerini derinlemesine anlamayr miimkiin kilmaktadir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Ankara’da faaliyet gosteren 6zel saglik kurumlarinda yapay
zeka destekli yetenek yonetimi uygulamalariyla dogrudan veya dolayli olarak etkilesimde
bulunan calisanlar olusturmaktadir. Orneklem, amacli 6rnekleme yontemlerinden &lgiit
ornekleme teknigi kullanilarak belirlenmis ve 15 katilimcidan olugmaktadir.

Katilimcilarin segilmesinde su ol¢iitler dikkate alinmistir:
o Insan kaynaklar1 ve yetenek yonetimi siireglerinde deneyim sahibi olmalari,
e Yapay zeka destekli sistemler hakkinda yeterli farkindaliga sahip olmalari,
e GOniilli olarak arastirmaya katilim gdstermeleri.

Bu yaklagim, katilimcilarin arastirma konusuna iliskin yeterli bilgi ve deneyime sahip
olmasini saglayarak, elde edilen verilerin giivenilirligini ve gecerliligini artirmaktadir.
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3.3. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak yar1 yapilandirilmis miilakat formu
kullanilmistir. Miilakat formu, ilgili literatiir taramas1 dogrultusunda olusturulmus ve yapay
zeka destekli yetenek yonetiminin ¢alisan algisi iizerindeki etkilerini 6lgmeye yonelik 15 agik
uglu sorudan olugmaktadir.

3.4. Etik Beyan

Bu arastirmada etik ilkeler dogrultusunda yapilmistir ve bu ilkelere titizlikle
uyulmustur. Arastirmaya katilan 6zel saglik kurumlar1 ¢alisanlarina bu ¢alismanin amacina
iligkin bilgilendirme yapilmis ve goniilli katilim esas alinmistir. Katilimcilarin tamaminin
kimlik bilgileri gizli tutulmakla birlikte goriismeler esnasinda elde edilen veriler sadece
bilimsel amaglar i¢in kullanilmistir. Miilakatlar, katilimcilarin agik rizasi alinmak suretiyle
gerceklestirilmis ve alinan ses kayitlar1 arastirmanin tamamlanmasindan sonra imha
edilmistir.

3.5. Verilerin Analizi

Elde edilen veriler, tematik analiz yontemi kullanilarak analiz edilmistir. Kodlama
siirecinde tiimevarimsal ve kuramsal kodlama birlikte kullanilmistir. Analiz siirecinin
sistematik bicimde yiiriitiilebilmesi amaciyla MAXQDA nitel veri analiz yazilimindan
yararlanilmistir.

4. BULGULAR
Tablo 1. Katilimcilarm Demografik Ozellikleri
Degisken Kategori f
Cinsiyet Kadin 8
Erkek 7
Yas 2029 4
30-39 6
40-49 4
50 ve tizeri 1
Egitim Durumu On Lisans 3
Lisans 8
Yiiksek Lisans 4
Toplam Cahisma Siiresi =5yl 4
6-10 y1l 5)
11-15 y1l 4
16 y1l ve tizeri 2
Mevcut Pozisyon Uzman / Memur 6
Kidemli Uzman 4
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Degisken Kategori f
Y Onetici 3
Destek Personeli 2
YZ De_stgkli Sistemlerle Calisma Var 10
Deneyimi
Yok 5

Arastirmaya katilim gosteren c¢alisanlarin cinsiyet dagilimimin dengeli oldugu
goriilmekte olup, katilimcilarin ¢ogunlugunu istatistiksel olarak 30-39 yas araligindaki
bireyler olusturmaktadir. Egitim diizeyleri incelendiginde ise katilimcilarin biiyiik boliimiiniin
lisans ve lizeri egitime sahip oldugu anlasilmaktadir. Bu durum, yapay zeka destekli yetenek
yonetimi  uygulamalarina  yonelik  algilarin  biligsel ~ farkindalik  diizeyinde
degerlendirilebilmesine olanak saglamistir.

Katilimcilarin 6nemli bir kismmin 6 yil ve iizeri ¢alisma deneyimine sahip olmasi,
insan kaynaklar1 ve yetenek yonetimi uygulamalarina iligskin karsilastirmali degerlendirmeler
yapabilmelerini miimkiin kilmistir. Ayrica katilimcilarin ¢gogunlugunun daha 6nce yapay zeka
destekli sistemlerle ¢alisma deneyimine sahip olmasi, elde edilen verilerin uygulamaya dayali
ve deneyim temelli nitelik tagimasini saglamaistir.

Tablo 2. Katilimcilarin Miilakat Sorularina Yonelik Verdikleri Cevaplar

S[(\)|2u Miilakat Sorusu Amag
s1 Calistiginiz kurumda yapay zeka destekli uygulamalarin (ise alim, YZ
performans, egitim vb.) kullanildigini diisiintiyor musunuz? farkindalig1

Yapay zeka destekli yetenek yonetimi uygulamalarini nasil

>2 tanimlarsiniz? Algr tanim

s3 Bu uygulamalarin ige alim siireclerinde adil oldugunu diisiiniiyor Adalet algisi
musunuz?

S4 Yapay zeka kullanimi galisanlar arasinda esitlik sagliyor mu? Esitlik algist
Yapay zeka destekli sistemlerin performans degerlendirmelerini daha N

S5 S SN, Objektiflik
objektif hale getirdigini diistiniiyor musunuz?

6 Yapay zekanin kariyer gelisiminiz lizerinde etkisi oldugunu diisiiniiyor Kariyer algist
musunuz?

S7 Yapay zeka destekli yetenek yonetimi sizi motive ediyor mu? Motivasyon

S8 Bu sistemler is glivencenizle ilgili bir kaygi yaratiyor mu? ;}llgl:;elnllk

S9 Yapay zeka destekli kararlarin seffaf oldugunu diisiiniiyor musunuz?  Seffaflik
Insan yéneticiler ile yapay zeka sistemleri arasinda karar alma agisindan

S10 fark gbriiyor musunuz? Karar algist

S11  Yapay zeka destekli sistemlere ne diizeyde giiveniyorsunuz? Giiven

S12 B}l ‘s'is‘t'emlerin calisan-igveren iligkisini nasil etkiledigini iliski algist
diistinliyorsunuz?

S13  Yapay zeka uygulamalar is tatmininizi etkiledi mi? [s tatmini

s14 Yapay zeka destekli yetenek yonetiminin kurum kiiltiiriinii etkiledigini Kurumsal

diistinliyor musunuz? kiiltiir
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Soru

No Miilakat Sorusu Amag
Yapay zeka destekli yetenek yonetimi ile ilgili genel goriis ve Genel
S5 | v . ~ .
oOnerileriniz nelerdir? degerlendirme

Miilakat sorulari, yapay zeka destekli yetenek yonetiminin c¢alisan algisi tizerindeki
etkilerini ¢cok boyutlu bir ¢ergevede ele alacak sekilde yapilandirilmistir. Bu dogrultuda
sorular; yapay zeka farkindaligi, algilanan adalet ve objektiflik, gliven, motivasyon, kariyer
gelisimi ve is glivencesi gibi temel temalar etrafinda sekillendirilmistir.

Sorularin yar1 yapilandirilmis bicimde hazirlanmasi, katilimeilarin kendi deneyimlerini
serbestce ifade edebilmelerine olanak tanirken, ayni zamanda arastirmanin amaglar
dogrultusunda karsilastirilabilir verilerin elde edilmesini miimkiin kilmistir. Bu yaklasim,
nitel verilerin derinligini artirarak ¢alisan algilarinin yalnizca olumlu ya da olumsuz
yonleriyle degil; ayn1 zamanda ikilemli ve ¢eliskili boyutlartyla da ortaya konulmasini
saglamistir.

Tablo 3. Kodlama Tablosu

Tema Kod Aciklama ifade

Calisanin YZ uygulamalarinin ~ “Sistemin yapay zeka ile

YZ Farkindahgr  YZF varligini bilmesi calistigin biliyorum.”

Algilanan Adalet ADA YZ’nin adil karar verdigi algist  “Insanlara gére daha tarafsiz.”

Algilanan . “Veriler eksik oldugu i¢in adil
Adaletsizlik ADZ YZ kararlarinin adil bulunmamasi degil.”
Objektiflik OBJ Performans ve dggersgiinmede “Duygusal karar yok.” 161

nesnellik algis1

“Egitim firsatlar1 daha dogru

Kariyer Etkisi KAR Kariyer gelisimine katk: algisi sunuluyor.”

“Kendimi daha motive

Motivasyon MOT Caligsma istegi ve baglilik hissediyorum.”

Is Giivencesi “Yerime sistem gececek diye

IGK s kayb1 korkusu

Kaygisi diigiiniiyorum.”

Gliven GUV YZ sistemlerine duyulan giiven “Yeriye dayal},oldugu i¢in
giiveniyorum.

Giivensizlik GVZ YZ’ye kars1 sliphe “Her seyi dogru dlgemez.”

Seffaflik SEF Karar siireglerinin anlagilabilirligi “Neye gore puanlandigim belli.”

Karar Ustiinliigii = KRU YZ-insan karsilastirmasi “YZ daha tutarh karar veriyor.”

Insan Ihtiyaci INI  Insan dokunusuna ihtiyag “Yonetici goriisii sart.”

Is Tatmini IST Memnuniyet diizeyi “Daha tatmin edici.”

Kurum Kiiltiirii KUR Dijjitallesme ve kiiltiirel degisim  “Daha teknoloji odakli olduk.”

Genel
Degerlendirme

“Destekleyici ama sinirlari

GEN Oneri ve biitiinsel bakis olmaly.”

Kodlama tablosunun incelenmesi, yapay zekd destegi saglanan yetenek ydnetimi
uygulamalarina yonelik ¢alisan algilarinin hem olumlu hem de olumsuz boyutlar igerdigini
gostermektedir. Ozellikle adalet, objektiflik ve seffaflik kodlari, yapay zeka sistemlerinin
caligsanlar tarafindan 6nemli avantajlar sundugu alanlar olarak 6ne ¢ikmaktadir. Buna karsilik,
is giivencesi kaygisi, giivensizlik ve insan dokunusu ihtiyact gibi kodlar, ¢alisanlarin yapay
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zeka uygulamalarina yonelik temkinli yaklagimlarin1 yansitmaktadir. Bu bulgular, ¢alisanlarin
yapay zekay1 tamamen reddetmekten ziyade, insan faktorii ile dengeli bicimde kullanilmasini
tercih ettiklerini ortaya koymaktadir. Kodlama siirecinde giiven ve giivensizlik temalarinin es
zamanli olarak ortaya g¢ikmasi, calisan algilarinin homojen bir yapiya sahip olmadigini;
bireysel deneyimler, orgiitsel pozisyonlar ve sektorel farkliliklarin bu algilar1 sekillendirdigini
gostermektedir. Ayrica kurum kiiltiirii ve is tatmini kodlari, yapay zeka destekli yetenek
yonetiminin etkilerinin yalnizca bireysel diizeyle sinirli kalmadigini, ayn1 zamanda 6rgiitsel
diizeyde de 6nemli yansimalar yarattigini ortaya koymaktadir.

Tablolar biitiinciil olarak degerlendirildiginde, yapay zeka destekli yetenek yonetimi
uygulamalarinin ¢alisan algist {izerinde ¢ok boyutlu ve karmasik bir etki yarattigi
goriilmektedir. Calisanlar, bu uygulamalar verimlilik, adalet ve objektiflik agisindan olumlu
degerlendirirken; is gilivencesi, seffaflik ve insan faktoriinlin azalmasi gibi konularda belirli
kaygilar tagimaktadir.

5. SONUC VE ONERILER

Yapay zekanin (Al) yetenek yonetimi siireclerine entegrasyonu, ozellikle dijital
ekonominin hakim oldugu giinlimiiz ¢alisma yasaminda, c¢alisan algisi lizerinde Onemli
doniistimler yaratmaktadir. Arastirma bulgulari, yapay zekad destekli uygulamalarin yetenek
yonetimi siireglerinde karsilagilan yapisal zorluklarin asilmasina katki sagladigini ve
isletmelerin is giicii yetkinliklerini daha etkin bigimde yoOnetmelerine olanak tanidigini
gostermektedir. Yapay zeka teknolojilerinin biiyiik veri setlerini depolama, analiz etme ve
yorumlama kapasitesi; ¢alisanlarin beceri bosluklarinin tespit edilmesini, potansiyellerinin
ongoriilmesini  ve bu dogrultuda kisisellestirilmis yetenek yoOnetimi stratejilerinin
gelistirilmesini miimkiin kilmaktadir.

Aragtirma sonuglari, yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢aliganlar tarafindan bagimsiz
ve stratejik bir yonetim unsuru olarak algilanmasinin, orgiitlerin is giicii ¢evikligi iizerinde
olumlu bir etki yarattigini1 ortaya koymaktadir. Bu algi, calisan bagliligin1 ve motivasyonunu
artirarak performans tizerinde dolayli bir etki olusturmaktadir. Bulgular, yapay zeka destekli
yetenek yOnetimi uygulamalar1 ile ¢aligan algis1 arasinda dogrudan ve pozitif bir iliski
bulundugunu gostermekte; bu durum, s6z konusu uygulamalarin yalnizca operasyonel
verimlilik degil, ayn1 zamanda psikolojik ve davranigsal ¢iktilar agisindan da 6nemli oldugunu
ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, arastirmada elde edilen nitel bulgular, yapay zeka
destekli yetenek yonetiminin c¢alisanlar tarafindan kosulsuz bi¢cimde kabul edilmedigini de
gostermektedir. Ozellikle is giivencesi, seffaflik, giiven ve insan faktoriiniin azalmasina iliskin
kaygilar, ¢alisanlarin bu teknolojilere temkinli yaklasmasina neden olmaktadir. Bu baglamda,
yapay zekanm yetenek yonetiminde etkin ve siirdiiriilebilir bigimde kullanilabilmesi igin
insan-merkezli, etik ve seffaf bir yaklasimin benimsenmesi kritik 6nem tagimaktadir.

Bu dogrultuda, yoneticilere ve insan kaynaklari profesyonellerine; yapay zeka destekli
sistemlerin karar destek mekanizmasi olarak konumlandirilmasi, nihai karar siireglerinde
insan yargisinin korunmasi ve c¢aliganlara bu sistemlerin isleyisine iliskin agik ve anlagilir
bilgilendirme yapilmasi O6nerilmektedir. Ayrica, yapay zeka uygulamalarmin kurum kiiltiirii
ile uyumlu sekilde tasarlanmasi ve calisan katilimini tesvik edecek bicimde uygulanmasi,
algilanan giliven ve adalet diizeyini artirarak bu sistemlerin etkinligini gii¢lendirecektir.
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