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0z

Giinlimiiz rekabet¢i diinyasinda, her orgiitiin karlilik diizeyini biiylik Olclide artirarak istedigi hedefe
ulasabilmesi igin yetenekli isgiicii saglamasi esastir. Insan kaynaklar1 yénetiminin ¢ok 6nemli bir islevi olan
yetenek yonetimi orgiitlerin dogru yetenegi elde etmesinde kilit rol oynamaktadir. Bu baglamda, insan
kaynaklar1 yonetiminin 6zellikle yetenegi yonetmede yapay zeka uygulamalarini benimsemeleri elzemdir.
Yapay zek4, makinelerin insan benzeri biligsel gorevleri yerine getirme yetenegi olarak degerlendirilmektedir.
Yapay zekanin caliganlar agisindan Onyargi ve belirsizlik riskleri vurgulansa da, bu sorunlarin ¢oziilebilir
nitelikte oldugu goriilmektedir. Calismanin amaci, yapay zeka uygulamalariin yetenek yonetimindeki roliinii
incelemektir. Son derece rekabetgi ve kiiresel pazarda yetenek yonetimi, 6rgiitsel etkinligin kilit belirleyicisidir.
Yetenek yonetimi islevi, yeni yetenekleri ¢ekme, segme ve egitme siirecinde bilyiik bir yatirim igerir. Yapay
zekanin uygulanmaya baglanmasiyla birlikte yetenek kazanma rekabeti artmis ve teknolojiler potansiyel is
adaylarinin insan kaynaklar1 yoneticilerine kolay ulagmasini saglamistir. Yapay zekay: uygulayan orgiitler
yetenegi bulma ve ige alma, verileri analiz etme, verileri toplama, isyerindeki is yiikiinii azaltma, igyeri
verimliligini zenginlestirme ve maliyetlerin azalmasi gibi pozitif bireysel ve orgiitsel ¢iktilara ulastiklar
goriilmektedir.

Anahtar kelimeler: Yapay zeka, yetenek yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi.

Artificial Intelligence Applications in Talent Management

ABSTRACT

In today's competitive world, it is essential for every organization to provide a talented workforce so that it can
achieve its desired goal by greatly increasing its profitability level. Talent management, which is a very
important function of human resources management, plays a key role in acquiring the right talent for
organizations. In this context, it is essential for human resources management to adopt artificial intelligence
applications, especially in managing talent. Artificial intelligence is considered as the ability of machines to
perform human-like cognitive tasks. Although the risks of prejudice and uncertainty of artificial intelligence
for employees are emphasized, these problems seem to be solvable. The aim of the study is to examine the role
of artificial intelligence applications in talent management. In a highly competitive and global marketplace,
talent management is a key determinant of organizational effectiveness. The talent management function
involves a large investment in the process of attracting, selecting and training new talent. With the
implementation of artificial intelligence, the competition for talent acquisition has increased and technologies
have made it possible for potential job candidates to reach human resources managers easily. Organizations
that implement artificial intelligence seem to achieve positive individual and organizational outcomes such as
finding and recruiting talent, analyzing data, collecting data, reducing workload in the workplace, enriching
workplace productivity and reducing costs.

Keywords: Artificial intelligence, talent management, human resources management.

Giris

Orgiitlerin degisen kosullara uyum saglayabilmesi ve insan kaynaklari planlamasinin etkin sekilde
yapilabilmesinde, insan kaynaklari yonetiminin en O6nemli is siliregleri arasinda yer alan yetenek
yOnetiminin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. 1990'larin ortalarinda bilimsel yonetim yaklasimu ile birlikte
yetenek yonetimi, insan kaynaklari uzmanlar1 ve akademisyenler i¢in 6nemli bir odak alani haline
geldigi goriilmektedir (Vaiman vd., 2017). Yetenek yonetimi bir orgiitteki yiiksek performansh ve
yiiksek potansiyelli calisanlarin kii¢tik bir boliimiiniin gelisimine odaklanan normatif ve ayricalikli bir
uygulama olarak konumlandiriimaktadir. Yetenek yoOnetimi kiiresellesme, teknolojik siireclerin
ilerlemesi, sosyo-ekonomik, demografik degisiklikler ve zorluklarin iistesinden gelmek igin yetenekleri
belirlemeye, ¢cekmeye, ise almaya, gelistirmeye ve elde tutmaya odaklanmaya ihtiya¢ duyulan bir i
ortamini sekillendirmektedir (Claus, 2019; Reiche vd., 2019). Boylece orgiitler, yalnizca verimliliklerini
artirmaya ve tiretim hizmetlerini farklilagtirmaya odaklanmaktan, ¢aliganlarini drgiitiin en 6nemli varlig
olarak kabul ederek insan sermayesine odaklanmaya geg¢mislerdir (Kehinde, 2012). Dinamik is
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ihtiyaglarini verimli ve etkili bir sekilde karsilamak i¢in en iyi yetenekleri belirlemeye, cekmeye ve ise
almaya yonelik stratejik yaklasim" anlamina gelen yetenek yonetimi arastirmacilarin ve uygulayicilarin
ilgisini siirekli gekmektedir. Yetenegi diizgiin bir sekilde yonetememe, liderlik pozisyonlari i¢in uygun
kisileri belirlemedeki etkisizlik, personel planlarinin eksikligi ve gorev atama verimsizlikleri, insan
kaynaklar1 planlamasi semsiyesi altina giren ve Orgiitsel hayatta kalma igin Onemli olan baglica
sorunlardir (Atack vd., 2019). Bu sorunlar, ideal olarak, daha etkili yetenek yonetimi stratejileri,
yedekleme planlari, personel planlari olusturma ve orgiit genelinde ¢alisan gorevlerini daha etkin bir
sekilde organize etme yontemlerinin kesfedilmesi i¢in yapay zekdya duyulan gereksinimi artirmaktadir.

Daha 6nce yapilan arastirmalar, calisanlarin, orgiitlerin rekabet avantajlarini siirdiirmek i¢in gereken
yapay zeka teknolojilerini benimsemelerinde ve etkilesime girmeye hazir hale gelmelerinde insan
kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir rolii oldugunu vurgulamaktadir (DiClaudio, 2019). Aym1 zamanda
arastirmalar, insan kaynaklar1 yonetiminin gesitli islevleri aracilifiyla ¢alisanlara ve Orgiitlere fayda
saglamak icin yapay zekadan yararlanilacagim gostermektedir (Sekhri ve Cheema, 2019). Ornegin,
IK'Y'nin ise alma ve se¢me islevi, drgiitlerdeki belirli is pozisyonlariyla eslesen adaylar1 belirlemek i¢in
internet (6r. Sosyal medya) araciligiyla daha biiyiik hacimli verileri islemek icin yapay zekay: kullanir
(Upadhyay ve Khandelwal, 2018). IK'Y'nin egitim ve gelistirme islevi, is gorevleri ve deneyimiyle
baglantili 6grenme programlar1 6nermek i¢in yapay zeka uygulamalarindan faydalanmaktadir (Poquet
ve de Laat, 2021). Yapay zeka 6grenme programlari, ¢alisanlarin katilimini artirmak igin kullanilabilir
ve bu durumda calisanlar arasinda yenilik¢i bir 6grenme yontemine yol agmaktadir (Tripathi vd., 2012).
Yapay zeka, performansi kontrol etme ve yonetme konusundaki gegerlilik, giivenilirlik ve 6nyargi ile
ilgili endiseleri azaltmak i¢in kullanilarak performans yonetiminde de uygulanmaktadir (Schoorman,
1988). Yapay zeka, calisanlarin isten ayrilmasina ve diisiik performansa yol acan kaliplar1 belirlemek
icin kullanildig1 gibi uygun geri bildirim yoluyla daha dogru tahminler saglamaktadir (Samarasinghe ve
Medis, 2020). Yapay zeka teknolojileri 'insan kaynaklar1 planlamast', 'ise alma ve se¢me', 'egitim ve
gelistirme', ‘licret ve odiil yonetimi', 'performans yonetimi ve degerlendirme', calisan ve calisma
iligkileri' ve 'saglik, glivenlik ve esenlik’, gibi ¢esitli insan kaynaklar1 fonksiyonlarmi etkin ve verimli
bir sekilde kolaylastirir ve biitiinlestirici bir anlayis saglar.

Orgiitlerin ve insan kaynaklar1 yoneticilerinin yetenek yonetiminde yapay zekdnin benimsenmesine
iligkin bakis agisiyla az sayida akademik arastirma ve bilimsel ¢alisma mevcuttur. Bu kapsamda
calismanin, yapay zeka ve yetenek yonetimini biitiinciil olarak incelenmis olmasi bakimindan yetenek
yonetimine iliskin insan kaynaklar1 alam literatiiriiyle i¢ i¢e gecerek yapay zekadnin benimsenmesine
katkida bulunacag: ve yetenegi etkin yonetme konularinda aragtirmacilar ve uygulayicilar agisindan
fayda saglayacag diisiiniilmektedir.

Yapay Zeka

'"Yapay zeka' terimi, insan beyninin 6grenme, akil yiirlitme ve planlama gibi 'biligsel' islevlerini taklit
eden gelismis bilgisayarl sistemleri ve makineleri tanimlamak i¢in kullanilir (Lu, Li, Chen, Kim ve
Serikawa, 2018; Ludger, 2009). Yapay zeka, makine Ogrenimi, derin grenme modelleri, genetik
algoritmalar, nesnelerin interneti, yapay sinir aglari, akilli robotlar ve sanal ve artirilmis gergeklik
uygulamalarini i¢eren bir akilli teknolojiler ve araglar kategorisidir (Abou-Zahra vd., 2018). Akilli
makinelerin kullanilmasinim, 6rgiitlerin isleyis ve gérevlerin yiiriitiilme bi¢iminde radikal bir degisiklik
getirecegi yaygin olarak kabul edilmektedir (Huang ve Rust, 2018). Ornegin yapay zekanin robot tabanli
akilli Giretim hatlar1, akilli programlama sistemleri ve gelismis tiretim simiilasyon faaliyetleri araciligiyla
iretimi ve ilgili slirecleri optimize etmesi 6ngoriilmektedir (Yuldoshev, Tursunov ve Qozoqov, 2018).

Yapay zeka, son on yildaki hizli ilerlemelerle orgiitlerin dijital doniisiimiinde radikal bir yeniliktir
(Queiroz vd., 2019). Yapay zekd makinelerin insan bilisi gerektiren faaliyetleri gerceklestirmesine
imkan saglayan genis bir teknolojiyi igerir. Yapay zeka teknolojisi, insan kaynaklar1 yonetimine yeni
islevler getirmekte ve bir orgilitte insan kaynaklarinin yonetilme seklini degistirmektedir (Bersin, 2018;
Dhamija ve Bag, 2020). insan kaynaklarin1 yonetmek icin yapay zeka kilit bir énem kazanmus ve insan
kaynaklar1 yonetimi i¢in ‘Destekli Zeka, ‘Artirilmig Zeka’ ve ‘Otonom Zeka’ olmak iizere ii¢ diizeyde
siniflandirilmaktadir (Charlier ve Kloppenburg, 2017):
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e Destekli Zeka: Iste tekrarlanan gorevler icin harcanan zamani standartlastiran yapay zeka
teknolojisidir. Chatbot'lar ve yapay zeka tabanli yazilimlar, isteki ¢esitli gérevlerde yardimei
olmaktadir. Ornegin, Chatbot'lar isyerinde adaylar ise almak icin birincil gériismeleri yiiriitiir.

e  Artirilmis Zeka: Insan ve makinenin birlikte ¢alismasini ve isle ilgili kararlar almasim saglayan
yapay zeka teknolojisidir. Ornegin, sohbete dayali yapay zeka kullanan Botlar, miilakatlar
planlayarak, aday sorularin1 yanitlayarak ve yonlendirmeleri artirarak farkli kanallarda adaylar
i¢in kigisellestirilmis, siiriikleyici ve gercek zamanli deneyimler olusturmaya yardimei olur.

e Otonom zeka: Isyerinde tam bir doniisiim gerceklestirir. Yapay zeka teknolojisi kendi basina
hareket eder ve sonuglar1 saglar. Bilgileri bilingalt diizeyde toplar ve analiz eder. Ornegin,
yapay zeka belirli bir kritere bagl olarak aday se¢im sonuglarini saglamaktadir (Charlier ve
Kloppenburg, 2017).

Yapay zeka uygulamalari arasinda makine 6grenimi (bunun alt siniflar1 olan derin 6grenme ve
pekistirmeli 6grenme), dogal dil isleme, robotlar, gesitli otomasyon teknolojileri ve kural- tabanli uzman
sistemler yer almaktadir (Benbya vd., 2020). Asagidaki Tablo 1.’de yapay zeka teknolojilerinin
uygulamalarinin kisa tanimlar1 ve etki alanlar1 gosterilmektedir.

Tablo:1 Yapay Zeka Uygulamalar1 ve Ag¢iklamalari

Teknoloji

Kisa Ac¢iklama

Ornek Uygulama

Makine 6grenme
Takviyeli 6grenme
Denetimli 6grenme
Denetimsiz 6grenme

Deneyimden 6grenir

Bir dizi egitim verisinden 6grenir
Etiketlenmemis ve sonucu bilinmeyen
verilerdeki kaliplar1 algilar

Biiyiik veriler iizerinde son derece
ayrmtili pazarlama analizleri

Derin Ogrenme

Insan denetimi olmadan Ogrenen, hem
etiketlenmis hem de etiketlenmemis
verilerden yararlanan bir makine 6grenimi
sinufi.

Gorlintii ve ses tanima, siirticlisiiz
arabalar

Yapay Sinir Aglari

Insan beyninin c¢alisma seklini taklit eden

bir siire¢ araciligiyla bir veri kiimesindeki
temel iligkileri tanimaya caligan
algoritmalardir.

Kredi ve kredi basvurusu
degerlendirme, hava  durumu
tahmini

Dogal Dil isleme

Insan dilini yazildigi veya konusuldugu
sekliyle anlayabilen bir bilgisayar programi

Konusma tanima, metin analizi,
¢eviri, olusturma

Kural Tabanli Uzman Uzmanlardan elde edilen bir dizi mantiksal ~Sigorta poli¢esi hazirlama, kredi

Sistemler kural onay1

Robotlar Fiziksel aktiviteyi otomatiklestiren, Fabrika ve depo gorevleri
nesneleri manipiile eden ve kavrayan

otomatik olarak ¢alistirilan makineler.
Kaynak: Benbya vd., (2020).

Is yerinde zekd uygulamasinin &rgiitler ve calisanlar icin olumlu sonuglarimin yani sira olumsuz
sonuglart da mevcuttur. Asagida yapay zeka uygulamasinin orgiitler i¢in olumlu ve olumsuz sonuglarina
deginilmistir.

Orgiitlerde Yapay Zeka Uygulamalarimn Pozitif Sonuglar

Yapay zeka ve veri analizi, orgiitlerin yetenekleri gelistirmesi i¢in bireysellestirilmis 6grenme saglar.
Ozellikle makine dgrenimi teknolojisi, etkili kurs onerileri ve etkili 6grenme haritas1 saglamaktadir.
Calisanlarin sosyal gruplarini, ilgi alanlarini, gelisim hedeflerini ve seviye konumlarini eslestirerek,
ilgili veriler arastirilir ve derlenir (Liu vd., 2021). Baska bir 6rnekte, makine 6grenimi bigimindeki akilli
teknolojiler, endiistrilerdeki mevcut yaralanma verilerine dayali eyleme gecirilebilir geri bildirim
saglayarak is yeri tehlikelerini tahmin etmeye yardimer olmaktadir (Kakhki, Freeman ve Mosher, 2019).
Gegmisteki calismalar, isyerinde yapay zeka kullanimiyla baglantili dogrudan ¢alisan sonuglarini da
vurgulamaktadir. Ornegin, calisan motivasyonunu ve is tatminini degerlendirmek ve tahmin etmek icin
yapay sinir aglar1 kullanilmaktadir (Azadeh vd., 2009). Genetik algoritmalardan yararlanan akilli
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teknikler, igyerinde caligsan ¢izelgeleme problemlerini ¢ozmeye yardimer olmakta (Meisels ve Schaerf,
2003) ve etkili is cizelgelemeyi kolaylastirmaktadir (Simeunovi’c, Kamenko, Bugarski, Jovanovi'c ve
Lali’c, 2017). Ayrica, makine 6grenimi ve veri madenciligi teknikleri yoluyla yapay zeka, ¢alisan devir
orami tahmininde kullanilmaktadir (Saradhi ve Palshikar, 2011). iKY, calisan ve orgiitsel sonuglar
arasinda hareket ederken (Su, Wang ve Chen, 2020), riskleri azaltirken ve g¢alisanlar i¢in olumlu
sonucglart siirdiiriirken  Orgiitlerin  yapay zekdnin etkili bir sekilde benimsenmesini nasil
kolaylastirabilecegini anlamadaki rolil kritik 6neme sahiptir. Yapay zeka, calisanlarin ihtiyaclariyla
eslesmeyi saglamak i¢in gorev atamalarini siirekli olarak degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir. Yapay
zeka, ekip iyeleri arasinda farkindaligin ve ekip performansinin artmasina katki saglar (Atack vd.,
2019). Yapay zekd, insanlarin igyerinde karar verme ve teknik uzmanligin1 gelistirmek icin kullanilir.
Orgiitler i¢inde 6grenmeyi ve bilgi paylasimin en iist diizeye ¢ikarir (Kane, 2017). Yapay zeka, cesitli
diizeylerde tehlike ile karakterize edilen ¢aligma ortamlarinda giivenlik sorunlarina iligkin yonetimsel
farkindaligi artirir.

Orgiitlerde Yapay Zeka Uygulamalarimin Negatif Sonuclar:

Yapay zekanin hem orgiit hem ¢alisanlar agisindan birgok fayda saglamasina ragmen olumsuz taraflar
da bulunmaktadir. Baz1 arastirmacilarin, yapay zekanin orgiitler tarafindan benimsenmesine karamsar
yaklastiklar1 goriilmektedir (Rampersad, 2020). Akilli teknolojilerin isyerinde kullanilmasiyla iligkili
tehlikeleri vurgularlar. Bu tehlikeler arasinda insanlarin mal ve hizmet tiretimindeki roliiniin azalmasi
(Choi ve Kang, 2019), isgiicti verimliliginin diisiik oldugu sektorlerde emegin azalmasi (Acemoglu ve
Restrepo, 2020) ve yiiksek diizeyde okuryazarlik, aritmetik ve problem ¢dzme yeteneginin gerekli
oldugu orta beceri gerektiren iglerde isgiicli ikamesinin azaltilmasi (David, 2015) 6rnek gosterilebilir.
Ayrica yoneticilerin ve c¢alisanlarin otomasyona ve akilli teknolojilere karsi siirdiirdiikleri olumsuz
tutumlar ve giiven eksikligi yer almaktadir (Frey ve Osborne, 2017). Orgiitlerdeki birgok kisi, yapay
zekanin islerini tehdit edeceginden korkmaktadir (Makarius vd., 2020) ve sonug olarak, yapay zekanin
benimsenmesi ¢alisan stresinin artmasina, orgiitsel bagliligin azalmasina ve iiretkenligin azalmasina
neden olma ihtimali bulunmaktadir (Brougham ve Haar, 2018). Bu olumsuz yaklasimlarin 6niine
gegebilmek icin yapay zekd uygulamalarini tek kullanmak yerine basina ise alim uzmanlarindan da
destek alinmali, orgiit kiiltiiri deneyimli ¢alisanlar aracilifiyla ¢alisanlara yansitilmali ve bilingsiz
Onyargiy1 engelleyebilmek icin ¢alisanlara gerekli danismanlik destegi verilmelidir.

Yetenek

Yetenek kavraminin Ingilizce karsiligi “Talent” olarak ifade edilmektedir. Orijinal yazimindaki her harf
bir kavramin bas harfidir. Buna gore T; Basar1 (Triumph), A; Kabiliyet (Ability), L; Liderlik
(Leadership), E; Pratiklik (Easiness), N; Yenilik ve Yaraticiik (New-Fangled and Creativity-
Innovation), T; Zaman ve zamanin etkin kullanimini (Time) temsil etmektedir (Dogan ve Demiral,
2008). Yetenek kavramu ile ilgili, literatiirde ¢esitli tanimlamalar bulunmaktadir. Yetenek kavrami Blass
(2007) tarafindan, bireyin sahip oldugu potansiyeli, sergiledigi performansi ve kritik becerilerin biitiinii
olarak acgiklanmaktadir. Aynm1 zamanda, kisinin biitiin kabiliyetlerinin toplamini ifade ettigi; “kisinin
zekasi, tutumu, yargisi, deneyimleri, bilgisi, i¢sel becerileri ve karakteridir” seklinde belirtilmektedir
(Horvathova ve Davidova, 2011).

Fizyolojik ve norolojik sistemlerdeki farkliliklar, ¢cok gesitli faaliyetlerde bir dizi beceri setini ve biligsel
yetenekleri etkilemektedir (Fiest, 2013; Kaufman, 2013). Bu durum bireylerdeki yetenek farkliliklarin
neye yol actifi ve sosyal durumlarda nasil tezahiir ettigi ve insa edildigi sorusunu akla
getirmektedir. Trost (2000), kolektif bir terim olarak yetenegi ¢ok ¢esitli alanlarda ve belirli bir yas
grubunda 'ortalamanin ¢ok tizerinde basari' olarak ifade etmektedir. Gagne (2000), yetenegi su sekilde
tanimlamaktadir: “Insan faaliyetinin en az bir alaninda sistematik olarak gelistirilmis yetenekler (veya
beceriler) ve bilgide, bir bireyi o alanda aktif olan (veya olmus) yasitlarinin ilk %10'una yerlestirecek
derecede istiin ustaliktir”. Buradaki 6nemli nokta, is durumlarinda genellikle 6zel egitim ve gelistirme
miidahaleleri yoluyla saglanan yeteneklerin sistematik gelisimidir; ¢ilinkii yetenek ve uygulama karsiliklt
olarak birbirini giiglendiren ifadelerdir (Fiest, 2013). Gagne'e (2000) gore yetenek, gorecelidir ve
baskalariyla iligkili oldugunda ortaya ¢ikar. Boylece yalnizca yiiksek diizeyde bazi yeteneklere sahip
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olan kisiler anlaml1 bir sekilde yetenekli olarak goriilebilirler. Yetenegin goreceli dogasi yasla sinirlidir,
bu nedenle 12 yasindaki yetenekli bir dans¢iy1 18 yasindaki bir dansciyla kargilagtirmak anlamsizdir ve
yetenekli ¢ocuk yeteneklerini yetiskinlige kadar gelistirmeye devam etmeyehilir. Ikincisi, yetenek alana
ozgiidiir ve dar olabilecek bir alanda goriintiilenir. Ornegin, miizik besteleme yetenegi, aym kisinin
pratik yaparsa yetenekli bir uygulayici olabilecegi anlamina gelmemektedir.

Tanimlar toplamina bakildiginda, yetenegin tanimini bireysel farkliliklari bulunan kabiliyetler biitiinii
seklinde ifade etmek miimkiindiir. Literatiire gore, 6zellikle basarili olabilmesi igin yetenekli insanlara,
istlin rekabet giicline sahip olmasi, degisen ve siirekli yenilenen sisteme ayak uydurabilmesi i¢in de
rakiplerine kars1 listlinliik saglayabilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in; dogru kisilerin ise alimi yapilarak
uygun pozisyonda ve en yiiksek verimi saglayabilecek sekilde istihdamini saglamak ve bu yetenegini
kaybetmemek icin gerekli egitimlerin ve kisilerin kendilerini gelistirecekleri imkanlarin saglanmasi
gerekir. Bununla birlikte maddi agidan da calisanlarin ekonomik tatmininin saglanmasi énem arz
etmektedir.

Yetenek Yonetimi

Yetenek yonetimi (Talent Management) terimi, 1997 yilinda yapilan bir ¢aligmanin ardindan McKinsey
ve Company tarafindan oOne siriilmiistiir. Daha sonra Michaels, Handfield -Jones ve Axelord
(2001) tarafindan yazilan bir kitabin bagligi olmustur. Ancak insan kaynaklar1 gelisimi ile oOrgiitsel
etkinlik arasindaki baglanti 1970'lerden beri var olmaktadir. Yetenek yOnetiminin tam anlamini
belirlemek zordur. Ciinkii terimlerle ilgili yazarlar tarafindan “yetenek yonetimi”, “yetenek stratejisi”,
“ardil yonetimi” ve “insan kaynaklar1 planlamas1™ terimleri siklikla birbirinin yerine kullanilmaktadir
(Jha vd., 2014).

Son yillarda, yetenek yonetimi ve yetenek gelistirme kavramlari, 6zellikle is yasaminda insan kaynaklari
tarafindan stratejik ortaklar olarak goriildigiinden oldukca popiilerlik kazanmistir. Benzer sekilde,
orgiitler gelecegin liderlerinden olusan profil olusturmak igin yoneticilerine, yetenek gelistirmeye
yonelik yeni stratejiler gelistirerek yetenekli adaylara yatirim yapmaya baglamiglardir (Galardo-Gallardo
vd,. 2020). Yetenek yonetimi uygulamasi 6zel ve kapsayici olmak tizere iki sekilde siniflandirilmaktadir
(Vaiman vd., 2021). Caplan (2014), yetenek gelisimini, ¢alisanlarin kisa ve uzun vadeli ¢abalarini
orgiitsel ihtiyaglarla eslestiren kariyer gelisimi agisindan tamimlamaktadir. Bu nedenle, bireysel
performanstan bagimsiz olarak, orgiitiin dahili yetenek hattinin gerektirdigi beceri setini eslestirmek igin
oncelikle tiim galisanlarm egitim yoluyla kariyer gelisimine atifta bulunur (Kabwe ve Okorie, 2019). Ilk
goriiste yetenek yOnetimi, Orgiitlerin ¢alisanlari Orgiit i¢inde kaynak kullanimi, se¢me, egitme,
gelistirme, elde tutma, terfi etme ve motive etme konusunda nasil stratejik ve bilingli olduklarinin bir
yansimasidir. Yetenek yonetimi baglaminda, ¢aliganlar potansiyel ve performans bazinda iki ana faktore
gore degerlendirilmektedir. Herhangi bir iste calisanin mevcut performansi, ¢ogunlukla calisan
karliliginin standart degerlendirme o6lgiitii olmustur (Jha vd., 2014).

Yetenek yonetimine iliskin diger bir bakis agisi ise, Oncelikle yetenek havuzu kavramina
odaklanmaktadir. Alan arastirmacilarina gore yetenek yonetimi, ¢aliganin orgiit genelinde yapilan iglere
yeterli akigin1 saglamak i¢in tasarlanmus bir siirecler dizisidir (Singh, 2004). Bu yaklagimlar genellikle
insan kaynaklar planlamasi veya ardil planlama/yonetim olarak bilinenlere olduk¢a yakindir. Ancak ise
se¢im ve alim gibi standart insan kaynaklar1 siireclerini ve uygulamalarmi da igerebilir. Yetenek
yonetimine iligkin bir diger bir bakis acist ise, genel olarak yetenege odaklanmaktadir. Yetenegi
oncelikle performans seviyelerine gore yonetilmesi gereken bir kaynak olarak goriir (Gandossy ve Kao,
2004). Asagida yetenek yonetimi modelleri agiklanmaktadir.

Yetenek Yonetimi Modeli

Yetenek yonetimi, farkli insan siireclerinden olusan bir ekosistemdir ve hepsi birlikte calistiginda,
orgiitsel performansta 6nemli bir adim degisikligi saglanir. Yetenek yonetimine yapilan yatirim getirisini
en iist diizeye ¢ikarmak igin Orgiitlerin yetenege biitiinciil, ugtan uca bir sekilde bakmalar1 ve 6zellikle
kritik roller i¢in yetenek havuzlarindaki noktalar1 birlestirebilmeleri gerekir. Simdiye ve gelecege dayali

53



Yetenek Yonetiminde Yapay Zeka Uygulamalari, Ak¢a, C.

analitik, bastan sona entegre edilmelidir. Yetenek yonetimi, akici bir uygulama icin sistematik bir sekilde
diizenlenen bir dizi siireci igerir. Bu siiregler birbirini tamamlar ve tam bir yetenek yonetimi modeline
katkida bulunur. Her orgiit kendi yetenek modelini olusturabilir. Ancak tiim modeller, belirli temel
yonlere odaklanmalidir. Bu alanda kullanilan ‘6B Modeli’ asagida agiklanmaktadir.

6B Modeli

““Yetenek Yonetim Modellerinden’”’ biri, ‘6B Modeli’ olarak adlandirilmaktadir. Bu modelde, insa etme
(Build), satin alma (Buy), bor¢lanma (Borrow), tutma (Bind), yiikseltme (Boost), ¢ikarma (Bounce) bag
harflerinin kombinasyonunun kisaltmasidir.

Yeteneklerin gelistirilmesi (inga etme) asamasini,

Gerekli olan digsal yeteneklerin alinmasi (satin almay1),

Dis kaynak kullanimi (borg¢lanmayi),

Yetenekleri elde tutmak (tutma) agsamasini,

Terfilerin yapilmasi (yiikseltme) asamasini

Son olarak da performans yonetiminin kullanilarak isten ¢ikarilmalar ise (¢ikarma) asamasini
olusturmaktadir (Michell, 2022).

Yapay Zeka Uygulamalari ve Yetenek Yonetimi

Kiiresel teknolojik ve yapisal degisimler, artan rekabet, tiretimin kiiresellesmesi, uluslararasi iliskilerin
gelisimi, isbirligi ve entegrasyon, yetenegi ydnetmeyi giderek zorlastirmaktadir. Orgiitler, isin teknik ve
fonksiyonel ihtiyaglarini karsilayacak, orgiitiin degerlerine uygun, yiiksek vasifli bireyler bulmakta
zorlanirlar. Her orgiit yetenekli is giiciiniin orgiitsel performansa katkida bulundugunu algiladigindan
(Collings ve Mellahi, 2013), orgiitler dogru yetenegi bulmak icin birbirleriyle rekabet etmektedirler
(Dries, 2013). Bu kosullarda, birgok modern isletmede, insan kaynaklari uzmanlari, ise alim uzmanlarina
¢ok daha kisa siirede yardimc1 olmak ve personelin ige alinmasi ve yerlestirilmesi, personel egitimi, isin
uyarlanmasi ve degerlendirilmesi gibi gorevleri daha verimli bir sekilde ¢zmek i¢in akilli teknolojileri
aktif olarak kullanmaya basladigi gozlemlenmektedir. Arastirmalar yetenek yonetiminde yapay zeka
uygulamalarma odaklanmaktadir. Ise alim igin sosyal medya, aday perspektifinden ise alim icin yapay
zeka, e-igse alim, is tekliflerinin otomasyonu, ise alim igin blockchain teknolojisi, teknolojinin ise alim
izerindeki etkisi ve ise alim i¢in internet kullanimi 6rnek olarak gosterilebilir (Pillai ve Sivathanu, 2020).

Makine zekasi olarak da adlandirilan yapay zeka, insan yeteneklerini ve entelektiiel davranisi taklit eden
ve insan zekasinin yerini alabilen "diisiinen makineler" gelistirmek i¢in kullanilmaktadir (Jia vd., 2018).
Yapay zeka, dis verileri dogru bir sekilde desifre eden ve Onceki Ogrenmelerinde uygulanabilir
degisiklikler yoluyla agik hedeflere ulagsmak i¢in verilerden 6grenen yetkin bir sistemdir (Kaplan ve
Haenlein, 2019). 1970'lerin sonlarindan bu yana yapay zeka, insanlarin karar verme siireglerini
iyilestirmede ve bunun sonucunda cesitli is ortamlarinda verimlilikte muazzam bir potansiyel
gostermistir (Jia vd., 2018). Yapay zekanin bir karar yardimci araci olarak artan kabuliiyle birlikte, bir
orgiitiin neredeyse tiim islevsel alanlarinin ayrilmaz bir pargasi haline gelmeye baslamistir (Fountaine
vd., 2019). Yapay zeka uygulamalar1 arasinda yer alan genetik algoritmalar, bulanik kiimeler ve yapay
sinir aglari artik orgiitlerin ve insan kaynaklari yonetiminin ¢esitli islevsel alanlarinda kullanilmaktadir
(Arrieta vd., 2020).

Yetenek yonetimi, insan kaynaklari yoneticilerinin ¢ok 6nemli bir islevidir (Huang vd., 2002) ve orgiitler
dogru yetenegi elde etmek i¢cin miicadele etmektedir. Bu son derece rekabet¢i ve kiiresel pazarda yetenek
yOnetimi, orgiitsel etkinligin kilit belirleyicisidir (Phillips-Wren vd., 2016). Yetenek yonetimi islevi, yeni
ise alinan yetenekleri cekme, segme ve egitme siirecinde biiyiik bir yatirim igerir. Bu nedenle, orgiitteki
insan kaynaklarinin is silireclerinin sorunsuz islemesi i¢in biiylik 6nemi oldugundan, insan kaynaklari
yoneticilerinin dogru adaylar1 segmede ¢ok titiz olmalar1 gerekir (Das ve Kodwani, 2018; Singh, 2018).
Yapay zekénin uygulanmaya baslanmasiyla birlikte yetenek kazanma rekabeti artmis ve teknolojiler
potansiyel is adaylarinin insan kaynaklar1 ydneticilerine kolay ulasmasini saglamstir. insan kaynaklari
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yonetiminde akilli teknolojinin genis uygulamasiyla yetenek yonetimi verilerinin tim yonlerinin
entegrasyonu, analizi ve iglenmesi gergeklestirilir ve asagidaki Sekil 1.'de gosterildigi gibi dogru yetenek
yOnetimi i¢in bir avantaj saglar.

Secme ] Akill1 ve dogru secim
Egitim ve Gelistirme Akill1 Egitim ve Geligtirme
istihdam Akill Istihdam

Yapay zeka, Biiyiik veri,
Bulut Bilisim vb.
Elde Tutma Akill1 Elde Tutma
Yetenek havuzu Akill1 Yetenek Havuzu

Sekil 1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Akilli Doniisiimii (Liu vd., 2021).

Insan kaynaklarmin is siireclerinin sorunsuz islemesini saglamak igin y&neticilerin dogru adaylari
segmede ¢ok titiz olmalar1 gerekir. Yapay zeka genetik algoritmalar sayesinde binlerce Ozgec¢misi
inceleyerek yetenekli adaylar1 bulma ve se¢me siirecini daha etkin ve verimli bir sekilde giiglendirir
(Arrieta vd., 2020). Genetik algoritmalar kiiresel bir optimal belirlemeye ¢alisan, ayirt edici deneyleri
igeren arama teknikleridir (Masum vd., 2018). Chatbot'lar ve yapay zeka tabanli yazilimlar, isteki gesitli
gorevlerde yardimei olmaktadir. Chatbot'lar isyerinde adaylari ise almak igin birincil goriismeleri
yiiriitiir (Charlier ve Kloppenburg, 2017).

Egitim ve gelistirme kategorisi ¢alisanlarin yetkinlik degerlendirmesinin yani sira temel ve ileri egitim
ve kariyer planlamasina odaklanmaktadir (Devanna vd., 1982). Calismalar, degerlendirme veya egitim
icin yetkinlik bosluklariin veya gegmis verilerin gorsellestirilmesine dayali yetkinlik degerlendirmesini
icermektedir. Yapay zeka, orgiitsel doniisimler igin ihtiya¢ duyulan gelecekteki yetkinliklerin ve is
profillerinin tahminine, beceri tercihlerine dayali kariyer eslestirmeye ve ise alma ve degerlendirme igin
psikolojik sermayenin dl¢iilmesine (Alola ve Atsa'am, 2020) katki saglamaktadir.

Yapay zeka, istihdam konusunda insan kaynaklar1 yoneticileri i¢in kolaylik saglamakta ve yapilan
arastirmalarda yoneticilerin % 76's1, yapay zekanin yetenekli ¢aliganlarin istihdam siirecinde 6nemli bir
etkiye sahip olacagina inanmaktadir (Premnath ve Chully, 2019). Yapay zeka, ¢alisanlarin ihtiyaglariyla
orgiitiin kaynaklar1 arasindaki eslesmeyi saglamak i¢in gérev atamalarini siirekli olarak degerlendirir.
Yapay zeka, ekip tiyeleri arasinda farkindaligin ve performansinin artmasina katki saglamaktadir (Atack
vd., 2019).
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Calisan elde tutma oram1 aynm1 zamanda ¢alisan memnuniyeti ile iliskilidir. Ayrica baglilik diizeyleri
yiiksek olan galisanlar kolay kolay ayrilmazlar. Yapay sinir aglar1 ¢aligan motivasyonunu ve ig tatminini
degerlendirmeyi ve tahmin etmeyi kolaylastirmaktadir (Azadeh vd., 2009). Birgok orgiit icin,
calisanlarin ne zaman is degistirebileceklerini dogru bir sekilde tahmin etme yetenegi, ¢alisanlari elde
tutmak icin giiclii bir silahtir (Liu vd., 2021). Orgiitsel maas standards, terfi ve kariyer gelisim olanaklari
konularinda yapay zeka pay esitligi saglayarak ve yoneticilere proaktif davranabilme firsati sunarak,
calisanlarin elde tutulmasina katki saglar (Merlin ve Jayam, 2018).

Yapay zekanin herhangi bir orgiite sundugu en biiylik degisikliklerden biri, teknoloji ve yetenek
yatirimlarini birlikte planlama ihtiyacidir ve her birine kritik beceri kiimelerinin kaynagi, yani makine
is giiciiyle birlesik bir insan goziiyle bakar. Teknoloji ve yetenegi bir araya getirmek, gelisen bir
zorluktur. Bu zorlugun iistesinden gelebilmek igin asagidaki Sekil 2.’de dort eylem gosterilmektedir.

Eylem Kiiltiire ve Liderlige Yatirim Yapin

Is giicii giderek daha iyimser hale geliyor ve liderler bu iyimserligi kiiltiir degisikligi icin
kullanmak, yeni ¢alisma bicimleri olusturmak ve yapay zeka ile daha biiyiik is sonuglari
elde etmek icin daha fazlasini yapabilir.

D

Eylem :
Doniistim Islemleri

Bir orgiitiin yapay zekay1 etik ve uygun olcekte olusturma ve dagitma yetenegi, bilyiik
Olctide, operasyonlar: yeni teknolojilerin benzersiz taleplerini karsilamak icin ne kadar iyi
yeniden tasarladigina baglidir.

—©

Eylem
Teknoloji ve Yetenegi Yonetin

Teknoloji ve yetenek kazammi artik ayn diistiniilmemelidir. Orgiitler, ister insanlardan
ister onceden paketlenmis coziunlerden tiiretilmis olsunlar, sahip olduklar1 beceri
setlerine dayal olarak yapay zekaya yonelik yaklasimlarini stratejilendirmelidir.

—©

Eylem Degeri Hizlandirmaya Yardima Olabilecek Kullanim Orneklerini Secin
Orgiitimiiziin yapay zeka yolculuguna gii¢ katacak dogru kullanim orneklerini segmek,
bityiikk olciide sektor ve sektor baglamindan etkilenen isletmenizin deger faktorlerine
baghdir. Sektérimiiz icin degisime yol acan en onemli kullanim 6rneklerinden bazilar
hakkinda bilgi edinin.

Sekil 2. Yapay Zekanin Degerinin Yayginlasmasini Saglamak i¢in Dort Temel Eylem (Deloitte,
(2022). Deloitte’s State of Al in the Enterprise, 5th Edition report).

Yapay zekéd teknolojilerini benimsemeye ve kullanmaya baglayan orgiitlerde maliyetlerde azalma,
basaril1 talep tahminleri, {irlinler ve siireclerde gelisme ve diger elde ettikleri faydalar ve gelismelerin
yiizdelik artislar1 asagidaki Sekil 3.’de gosterilmektedir.
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Maliyetlerde Azalma — 37%
Degerli icgoriileri kesfetmek

Is fonksiyonlar1 / organizasyonu
genelinde igbirligini gelistirme

Kurumsal siirecleri daha verimli hale
getirme

Yeni pazarlara girme / hizmetleri yeni
bilesenlere genisletme
Meveut iirlin/programlars, hizmetleri
veya teklifleri ozellestirme veya
iyilegtirme

Yeni is / hizmet modellerini etkinlestirme

Talebi tahmin etme

Yeni iiriinler/programlar ve
hizmetler olusturma

Daha etkin kararlar verebilme
Gelir artgs

Katimmlarda gelisme

Meveut calisan sayismmn potansiyelini
etkinlestirme ve yetenek yénetimini
iyilegtirme

Calisan ihtiyaclarmi tahmin etme

Sekil 3. Yapay Zekanin Sagladig1 Faydalar (Deloitte (2022). Deloitte’s State of Al in the Enterprise,
5th Edition report).

Deloitte’'nin Yapay Zeka Enstitiisti, 2022 yilinin Nisan ve Mayis aylari arasinda Enterprise'da Yapay
Zekanin Durumu arastirmasini yiiriitmiistiir. 13 iilkeden 2.620 yoneticiye anket uygulamisglardir. Yanit
verenlerin %79'u li¢ veya daha fazla yapay zeka tiiriinii tam olarak uyguladiklarini belirtmislerdir. Sekil
3.’de goriilecegi lizere yapay zeka uygulayan orgiitler ciddi rekabet avantaj1 saglamislardir.

Sonug¢ ve Oneriler

Yapay zeka, bilgi ¢agindaki temel teknolojilerden biridir ve orgiitsel yonetimde giderek daha 6nemli bir
rol oynamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi, yapay zekd uygulamasinin giderek daha yaygin oldugu
orgiit yonetiminin dnemli bir parcasidir. Insan kaynaklari yonetiminin yapay zeka, biiyiik veri ve internet
teknolojisi yardimiyla akilli yetenek yonetimine doniistiigii gozlemlenmektedir. Makine 6grenimi, sanal
gerceklik, botlar, sohbet robotlari, derin 6grenme, bilissel konusma, nesnelerin interneti, dogal dil isleme
ve artirllmis gerceklik gibi yapay zeka teknolojisi insan kaynaklari yoneticilerinin ¢alisma seklini
kolaylastirmaktadir. Yapay zeka insan kaynaklari1 yoneticilerinin isyerinde karar almalarina ve ¢aligan
davraniglarim1 tahmin etmelerine yardimer olarak insan kaynaklari yoneticilerinin tekrarlayan idari
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gorevlerinin azaltilmasma katkida bulunur (Bersin, 2018). Yapay zekd uygulamalari maliyeti
disiirmeye, zamandan tasarruf etmeye ve insan kaynaklari fonksiyonlarii daha dogru bir sekilde
tamamlamaya yardimci olan ise alim, egitim, ¢calisan baglilig1 ve ¢alisan1 elde tutmada kullanilir.

Yapay zekanin sagladigi faydalarm yaninda olumsuz taraflart da bulunmaktadir. insanlarin mal ve
hizmet {iretimindeki roliiniin azalmasi, isgiicii verimliliginin diisiik oldugu sektorlerde emegin azalmasi
ve yliksek diizeyde okuryazarlik, aritmetik ve problem ¢6zme yeteneginin gerekli oldugu orta beceri
gerektiren islerde isgiicli ikamesinin azaltilmasi 6rnek gosterilebilir. Ayrica birgok calisan, yapay
zekanin islerini tehdit edeceginden korkmaktadir. Bu olumsuz yaklagimlarin 6niine gegebilmek igin
yapay zeka uygulamalarini tek basina kullanmak yerine ise alim uzmanlarindan da destek alinmali, 6rgiit
kiiltiiri deneyimli galisanlar araciligiyla ¢alisanlara yansitilmali ve bilingsiz 6nyargiy1 engelleyebilmek
icin ¢alisanlara gerekli danigmanlik destegi verilmelidir.

Orgiitsel yetenek yonetimi, yetenek "se¢imi, egitimi, istihdamu, elde tutulmasi ve kadro yedeklemesini
saglar. Gliniimiiz rekabet¢i ortamda orgiitlerin mevcut insan kaynaklarini harekete gegirmesi, orgiitteki
mevcut yetenek durumunu dogru bir sekilde tanmimlamasi ve taramasi gerekir. Yapay zekd, insan
kaynaklar1 calisanlarma veri analizi ve uygun adaylar1 ve potansiyel egitim nesnelerini bulmak i¢in
dogru konumlandirma yoluyla yardimci olabilir. Béylece olaganiistii yetenekler kesfedilebilir. Ayrica,
orgiitiin yetenek yonetimi diizeyini gelistirmesine yardimci olmak amaciyla, akilli ve dogru se¢im, akilli
egitim ve gelistirme, akilli elde tutma, akilli istihdam ve akill1 yetenek havuzu olmak iizere bes yonden
orgiit icin yetenek yonetimi ve isleyisi hakkinda Oneriler sunar. Asagida birtakim Oneriler yer
almaktadir:

e Yoneticiler, yapay zeka kullaniminin benimsenmesi igin islerin dogasini ona gére uyarlamalidir.

e Orgiit icinde roller, calisan-makine etkilesimlerini miimkiin kilacak sekilde yeniden
tasarlanmalidir.

e (Calisanlar icin yapay zekanin benimsenmesinde akilli sistemler ¢alisanlarin is yilikiine dahil
edilmelidir.

e Yapay zekanin faydalarindan yararlanmak i¢in lisansiistii egitim almis ¢alisan sayisini artirarak
insan sermayesi yiikseltilmelidir.

e Insanlar ve makineler arasindaki etkilesimleri ve 6grenmeyi optimize edin.

e (Calisanlarin, is yerinde akilli teknolojilerin kullanimindan kaynaklanan bireysel tehlikeleri en
aza indirmek i¢in yeterince egitilmesi gerektigini unutmayn.

e Rotasyon programlarimi elde etmek i¢in genetik algoritmalarin kullanilmasini tercih edin.

e Yoneticiler, ¢alisan performansini iyilestirmek icin yapay zekdyi kullanmayi tercih etmeli,
ancak ayn1 zamanda kiiltiir faktoriinii ve deneyimin roliinii de g6z 6niinde bulundurmalidir.

e Ise alimda varsayimlari ortadan kaldirin. En iyi ige alim kanallarini bulmak ve &rgiitsel ise alim
maliyetinden tasarruf saglamak i¢in veri analizinden faydalanin.

e Ise alim ve segimden sorumlu IK uzmanlari, aday ile 6rgiit arasinda miikemmel bir eslesme
saglamak i¢in dogru adaylar1 belirleme ve aday profillerini degerlendirme arayislarinda daha
kapsamli hale gelmek icin veri madenciligi tekniklerini kullanmay1 diigiinebilirler.
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