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analitigi ve yapay zeka

The new power of proactive human resources management: HR
analytics and artificial intelligence (AI)

Yasemin Bal!

Mert Bal?

Oz

IK Analitigi son yillarda giderek énem kazanan konular arasinda yer almaktadir. Kurumun insan
kaynaklarina iliskin verilerini analiz etmek, sorunlarini tespit etmek ve strateji belirlemek icin
kullanilan {K Analitigi kurumlara onemli bir rekabet avantaji saglamaktadir. K analitigi,
isletmelerin elektronik tablo tabanli veri deposundan uzaklasmasmi saglayarak, verileri gercek
zamanli olarak tutmaya ve bunlari kurumun mevcut veri akisi ile birlikte analiz etmeye imkan
tanimaktadir. Yapay zeka yontemlerinin bu alanda kullanilmas: ile verimlilik ve tasarruf artisi
saglayan K analitigi alanina her gecen giin daha fazla isletme yatirim yapmaktadir. Gelistirilen K
analitigi modiilleri ile isletmeler IK siireclerini daha etkin sekilde yonetebilmekte, ise alim
kararlarmi daha saglikli verebilmekte, isten ayrilma niyeti olan calisanlart ¢nceden tahmin
edebilmekte, gelecege yonelik isgiicii optimizasyonu ve planlamalarini daha etkin bigimde
yapabilmektedir. Boylece, IK analitigi sayesinde veri temelli karar vermek ve strateji belirlemek
kolaylasmaktadir. Bu calisma kapsaminda K analitigi kavraminin &nemi incelenecek ve K
fonksiyonlarinin hangi siireclerinde IK analitiginden yararlanildig1, hangi yapay zeka yontemlerinin
bu alanda nasil kullanildig1 ve igletmelere ne gibi yarar sagladig1 tizerinde durulacaktir. Gerek 1K
analitigi gerekse yapay zeka konularinin isletmecilik alaninda giderek yiikselen bir trend kazanmasi,
bununla beraber yerli literatiirde IK Analitigi ve Yapay Zeka konusunu birlikte ele alan ve
isletmelere kattign deger yoniinden inceleyen teorik pek fazla calismamn bulunmamasi bu
calismanin 6nemini olusturmaktadir. Calisma ozellikle ilgili alanda calisan akademisyenler ile
uygulamacilara yol gosterici olacaktir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, K Analitigi, Yapay Zeka, Makine Ogrenme, Derin
Ogrenme, Yapay Sinir Aglar

Jel Kodlari: M10, M12

Abstract

HR Analytics is among the topics that have become increasingly important in recent years. HR
Analytics, which is used to analyze the institution's human resources data, identify the problems,
and determine the strategy, provides a significant competitive advantage. HR analytics enables
businesses to move away from a spreadsheet-based data repository, allowing keeping data in real-
time and analyzing it together with the existing data flow of the organization. With artificial
intelligence methods in this field, more and more businesses are investing in HR analytics, which
provides increased efficiency and savings. With the HR analytics modules developed, businesses can
manage their HR processes more effectively, make better recruitment decisions, anticipate
employees who intend to leave, and make workforce optimization and planning for the future more
effectively. Thus, thanks to HR analytics, it becomes easier to make data-based decisions and
determine strategies. Within the scope of this study, the importance of HR analytics will be
examined, and it will be emphasized in which HR functions HR analytics are used, which artificial
intelligence methods are used in this field and how they benefit businesses. The importance of this
study is that both HR analytics and artificial intelligence are gaining an increasing trend in business.
Few theoretical studies in the literature deal with HR Analytics and Artificial Intelligence and
examine them in terms of their value to businesses. The study guides academics and practitioners
working in the relevant field.

Keywords: Human Resources Management, HR Analytics, Artificial Intelligence, Machine Learning,
Deep Learning, Neural Networks
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Extended Abstract

The new power of proactive human resources management: HR analytics and artificial intelligence
(AT)

Literature

The fourth industrial revolution has fundamentally changed the way people live, work and relate to one another. Smart Human
Resources 4.0 (SHR 4.0) is part of the Industry 4.0 new concept. Innovations in digital technologies such as cloud computing, Big
Data, Internet of Things (IoT), Robotic Process Automation (RPA), artificial intelligence and fast data used in Smart HR 4.0 have
increased the effective management of companies' new generation employees (Karmanska, 2020). In today's competitive
business life and rapidly changing environmental conditions, traditional human resources practices are insufficient in many
processes. With the understanding of strategic human resources management that is gaining importance, HR departments
today need to adapt to businesses' main goals and strategies, design HR processes to support and implement the institution's
strategies, and determine their strategies. In this direction, HR departments should provide added value to the institution to
determine the strategy and decision-making for the future. Analytics is defined as the intersection of computer science,
decision-making, and quantitative methods to organize, analyze, and explain the increasing amount of data produced by
modern society (Mortensen, Doherty and Robinson, 2015). Adding the "human resources" component to this definition shows
that this analyzes concern people within the organization (Heuvel and Bondarouk, 2017). HR analytics includes different
processes and applications in itself; it is interdisciplinary solid as it brings together both HR and business data to analyze
people-related risks, performance characteristics, commitment and culture and identifies career paths (Margherita, 2020).
Although HR Analytics has been discussed for years, it represents an emerging trend and innovation. Therefore, it seems
appropriate to consider HR analytics a widespread innovation (Marler and Boudreau, 2017). One of the main reasons HR
analytics has gained importance is the adoption of data-driven approaches in business to be processed and interpreted for
meaningful insights in human resources. Artificial Intelligence (Al) creates excellent HR analytics opportunities in practical
terms (Sooraksa, 2021). This data analysis method takes data routinely collected by HR and then relates it to HR and
organizational goals. Thus, it is possible to provide measurable evidence of how HR processes and functions contribute to the
goals and strategies of the organization and to what extent they create value for the organization.

Research subject

The research aims to examine how modern and technological methods such as HR analytics and artificial intelligence benefit
from traditional methods in human resource management, which is gaining importance and taking on a proactive role.

Contribution of the article to the literature

The importance of this study is that both HR analytics and artificial intelligence are gaining an increasing trend in the field of
business administration and finding application areas and that there are not many theoretical studies in the national literature
that deal with HR Analytics and Artificial Intelligence together and examine them in terms of the value they add to businesses.

Design and method

The study reviews a wide variety of literature related to HR analytics and artificial intelligence. The importance of HR analytics,
how it is used in which areas of human resource management, and its benefits were investigated by scanning the international
literature. In addition, how artificial intelligence methods are used in human resources and which artificial intelligence methods
are used in what HR processes are examined.

Findings and discussion

It is essential for HR departments that are faced with massive data to analyze and interpret this data, make predictions for the
future, and design HR processes according to the needs and expectations of the institution. HR analytics increases employee
performance, attracts talented candidates to the company and retains high-performing employees. Powered by data-based
knowledge, HR can thus fulfil its role as a strategic partner. Instead of traditional HR applications that make inferences by
evaluating historical data, it is possible to make future predictions with data processing techniques in new HR analytics models
enriched with artificial intelligence. As a result, HR functions and applications can be designed in line with the institution's
needs. HR managers can make future projections and include applications that add value to the organization thanks to the HR
analytics modules primarily developed with artificial intelligence methods. Thus, HR departments can reveal their added value
with statistical results and figures, such as finance, marketing, and production. With the help of artificial intelligence methods
used in HR Analytics, workforce planning can be done in terms of quality and quantity according to business strategies and
targets. Resumes can be scanned to identify suitable candidates for the job requirements, and then the right candidates can be
selected and matched with the correct positions. High-performing talented employees can be identified, career planning and
training development suggestions can be created for these talented employees. As a result, with the correct implementation of
all these processes, employee loyalty can be increased. Forecasts can also be made, employees who intend to leave the job can be
determined in advance, practices that increase employee motivation can be determined, and a strategy can be developed for
retaining talented employees.

Conclusion and recommendation

Considering that human resources are the most critical competitive power source of institutions today, it is indisputable how
much advantage and power all these outputs obtained thanks to HR Analytics, and artificial intelligence will provide to
businesses. Within the scope of this study, we examined HR analytics and artificial intelligence as the new trends that have been
effective in gaining a more strategic and proactive role in human resources management by exemplifying the advantages it
provides in terms of all HR functions and processes. We expect the information presented in the study to guide both scientists
working in this field and practitioners working in the field of human resources.

Suggestions based on results

We think that essential topics such as HR analytics and artificial intelligence, which are developing day by day and find
application in new fields, will become more widespread, and it is necessary to carry out theoretical and empirical studies in
these areas.
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Limitations of the article

The limitation of the study is that it only deals with the subject in a theoretical framework and cannot present empirical
application results and examples. However, in future studies, it is considered to give examples from HR practices, especially in
Turkish businesses.
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Giris

Dérdiincii sanayi devrimi, insanlarin yasama, calisma ve birbirleri ile iliski kurma bigimlerini
temelden degistirmistir. Akilli insan Kaynaklar1 4.0 (SHR 4.0), Endistri 4.0 yeni konseptinin bir
parcasidir. Akilli HR 4.0'da kullanilan bulut bilisim, Biiytik Veri, Nesnelerin Interneti (IoT), Robotik
Stire¢ Otomasyonu (RPA), yapay zeka (Al) ve hizhi veri gibi dijital teknolojilerdeki yenilikler,
sirketlerin yeni nesil calisanlarmin etkin yonetimini artirmistir (Karmanska, 2020). Giintimiiziin
rekabetci is yasaminda ve hizla degisen gevre kosullarinda geleneksel insan kaynaklar: uygulamalari
bircok siirecte yetersiz kalmaktadir. Giderek onem kazanan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
anlayist ile beraber K departmanlarimin bugiin isletmelerin ana hedef ve stratejilerine uyum
saglamasi, kurumun stratejilerini destekleyip, hayata gecirecek sekilde 1K siireclerini tasarlamasini ve
kendi stratejilerini belirlemesi gerekmektedir. Bu dogrultuda gelecege yonelik strateji belirleme ve
karar verme noktasinda IK departmanlari kuruma katma deger saglamalidir. Her an biiyiik veri y1gmi
ile karst karstya kalan K departmanlari igin bu verileri analiz edebilmek, yorumlayabilmek, gelecege
déniik ongoriiler de bulunup, 1K siireglerini kurumun ihtiyag ve beklentilerine gore tasarlamak
oldukca 6nem kazanmaktadir. K analitigi sayesinde calisan performansi artmakta, yetenekli adaylar
isletmeye ¢ekilebilmekte ve ytiksek performansh calisanlar elde tutulabilmektedir. Veriye dayal1 bilgi
ile giiclendirilen IK bgylece stratejik ortak olma roliinii yerine getirebilmektedir. Gegmis verileri
degerlendirerek c¢ikarimlar yapan geleneksel IK uygulamalar1 yerine yapay zeka ile zenginlestirilmis
yeni IK analitigi modellerinde veri isleme teknikleri ile gelecege doniik ongoriiler yapabilmek
miimkiin olabilmekte ve IK fonksiyonlar: ile uygulamalar1 da kurumun ihtiyaglar1 dogrultusunda
tasarlanabilmektedir.

Cogunlukla yapay zeka yontemleri ile gelistirilen IK analitigi modiilleri sayesinde 1K yoneticileri
gelecege doniik projeksiyonlar yapabilmekte ve kuruma deger katan uygulamalara yer
verebilmektedir. Boylece IK departmanlari da bugiin 1K analitigi sayesinde finans, pazarlama ve
tretim departmanlar1 gibi istatistiki sonuglarla ve rakamlarla kendi katma degerini ortaya
koyabilmektedir. K Analitiginde kullanilan yapay zeka yontemleri sayesinde; isletme strateji ve
hedeflerine gore nitelik ve nicelik olarak isgiicti planlamas: yapilabilmekte, is gereklerine uygun
adaylar1 belirme amaci ile 6zgegmisler taranabilmekte, dogru adaylar secilip dogru pozisyonlar ile
eslestirilebilmekte, yiiksek performans gosteren yetenekli galisanlar tespit edilebilmekte, kariyer
planlama ve egitim gelistirme onerileri olusturulabilmekte, ¢alisan bagliligini arttirmaya yonelik
ongoriiler de yapilabilmekte, isten ayrilma niyetinde olan calisanlar onceden tespit edilebilmekte,
calisan motivasyonunu arttiran uygulamalar belirlenebilmekte ve yetenekli calisanlar: elde tutma
konusunda strateji gelistirilebilmektedir. Insan kaynaginin giiniimiizde kurumlarmn en 6nemli
rekabetci giic kaynag1 oldugu dikkate alindiginda, IK Analitigi ve yapay zeka sayesinde elde edilen
ttim bu ¢iktilarin isletmelere ne denli avantaj ve gii¢ saglayacag tartisilmazdir.

IK analitigi kavramina genel bakis

Analitik, modern toplum tarafindan tiretilen artan miktarda veriyi organize etmek, analiz etmek ve
aciklamak igin bilgisayar bilimi, karar verme ve nicel yontemlerin kesisimi olarak tanimlanmaktadir
(Mortensen, Doherty ve Robinson, 2015). Bu tanima “insan kaynaklar1” bileseninin eklenmesi ise, bu
analizlerin kurum icindeki insanlar: ilgilendirdigini gostermektedir (Heuvel ve Bondarouk, 2017).
Kendi iginde farkli siirecleri ve uygulamalari igeren 1K analitigi; insanlarla ilgili riskleri, performans
ozelliklerini, baglilig1 ve kiiltiirii analiz etmek ve kariyer yollarint belirlemek icin hem IK hem de isle
ilgili verileri bir araya getirdigi i¢cin disiplinler aras: giiclii bir yapiya sahiptir (Margherita, 2020).

Gelecege doniik ongoriilerde bulunmak, strateji belirlemek ve firsatlardan yararlanabilmek icin
kuruma yararl bilgileri saglayabilecek dogru verileri bulabilmek, bu verileri analiz edebilmek, veriler
arasindaki baglantilar1 ve oOriintiileri tespit edebilmek ve bunlarin 1s1§inda karar verebilmek bugiin
tiim igletmeler icin en degerli unsur olarak goriilmektedir. Geleneksel insan kaynaklar1 yonetimini
diistindiigtimiizde, IK departmanlar1 kuruma yarattiklar: degeri somut olarak gostermede ve katkisini
rakamlarla ifade etmede yetersiz kalmistir. Ancak bugiin insan kaynaklar1 yonetiminin proaktif bir
role biiriinerek, giderek stratejik bir ortak olarak énem kazanmast ile beraber ozellikle IK analitigi gibi
yeni uygulamalar sayesinde artik IK departmanlari da veriden anlam gikarabilmekte, yarattiklar: giicti
ve degeri somut olarak rakamlarla tist yonetime sunabilmektedir.

Son yillarda, K analitigi, insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki uygulayicilar ve danismanlar arasinda
biiyiik olgtide popiilerlik kazanmistir. IK analitigi literattirde ayn1 zamanda yetenek analitigi, insan
analitigi ve isgiicti analitigi olarak da adlandirilmaktadir. “Bir kurumun iggiicii performansim iyilestirmek
icin insan kaynaklarma iliskin verileri toplama ve analiz etme siireci” olarak ifade edilen 1K Analitigi,
eyleme dontstiiriilebilecek i¢ goriiler olusturmak ve bir kurumun is giictinii, ¢alisanlarini ve/veya
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yetenek yonetimi performansini iyilestirmek icin IK verilerini toplamaya, izlemeye ve analiz etmeye
odaklanmaktadir. 1K analitigi ile ilgili bir dizi kilit unsur vurgulanmaktadur; insanlarla ilgili karar
vermede kanita dayali bir yaklagimdir; IK verilerinin sistematik analiz ve gorsellestirme yontemlerini
benimser; yoneticilerin ve {iist diizey karar vericilerin ihtiyaglarina hizmet eder; genis bir potansiyel
etki yelpazesine sahip ¢ok siiregli ve ¢ok uygulamali bir cabadir (Margherita, 2020).

Farkli analitik bicimleri; tanimlayici analitik, teshis edici analitik, tahmin edici analitik ve yonergeli
(optimize edici) analitik olarak kategorize edilebilmektedir. Tanimlayici analitik, IK analitiginin ilk
seviyesidir. Ge¢misteki davraniglarin ve sonuglarin anlasilmasina imkan vermektedir (Fitz-enz, 2009).
Modellere anlam yiiklemeden veriler arasindaki iliskileri aramakta ve tanimlamaktadir. Dolayisiyla
tanimlayic1 analitik, ongoriiden ziyade kesif amachh olmaktadir ve gecmisten gelen trendleri
vermektedir. “Ne oldu?” sorusuna cevap veren tanimlayici analitik ile gecmise doniik verileri
anlamak miimkiin olurken, teshis edici analitik ile “neden oldu?” sorusuna cevap arayip i¢gorii
gelistirilmektedir. Ancak bugitiniin ve yarmin hizla degisen piyasalarinda ge¢misi gelecege yansitmak
ve bu dogrultuda tahminlemeler yapmak oldukga risklidir. Tahmin edici analitik ile gelecege doniik
tahmin yapmaya yonelik “ne olacak?” sorusuna cevap aranmaktadir. Tahmin edici analitik; karar
agaclari, genetik algoritmalar, yapay sinir aglar1 gibi yontemleri; tanimlayici analitik ise veri
gorsellestirme, gosterge tablolari/puan kartlar;, OLAP raporlari, yaymlanmis raporlar ve SQL
sorgularinin kullamimini icermektedir. IK Analitigi araglari, insan kaynaklari siireglerinde karar
vermeyi kolaylastirmak amaciyla tahmin edici analitik icin kullanulabilmektedir. Tanimlayic1 analitik
mevcut veri kaliplarimi ortaya c¢ikarirken, tahmin edici analitik bu kaliplara gelecek i¢in anlam
vermektedir. Tahmin edici analitik sayesinde, tarihsel verilere bakarak gelecekteki bir olayin
gerceklesme olasiligini onceden soylemek bir derece muimkiin olabilmektedir (Fitz-enz, 2009). “Ne
olacak?” ve “neden olacak?” sorularina yamt veren tahmin edici analitik, kullanicinin olmasi
muhtemel olani tahmin etmesine olanak saglayarak verileri ¢ok daha somut bir sekilde kavramasini
saglamaktadir. Tahmin edilebilecegi gibi, bu araglar ¢ok giigliidiir ve dogru uygulandiginda karar
vermeyi dogrudan etkileme potansiyeline sahiptir. Ornegin, hangi calisanlarin isletmeden ayrilacag
veya egitim-gelistirmeye yapilan yatirimlarin gelecek yilin performansini nasil etkileyecegi tahmin
edilmek istendiginde, tahmin edici IK analitigi uygulanmalidir. Bu tiir analitikler, regresyon analizi,
karar agaclari, sinir aglar1 ve Naive Bayes gibi daha gelismis makine 6grenme yontemlerinden
yararlanmaktadir. Bu yontemleri kullanabilmek icin istatistik ve veri analizinde ileri diizeyde
uzmanlik ve bilgi birikiminin yan sira SPSS, R ve Weka gibi araclarin kullanimi da gerekli olmaktadir
(Van Vulpen, 2019). Yonergeli analitik ise matematiksel programlama ve simiilasyon vb. yontemleri
icermektedir. Yonergeli analitik ile 6ngorii saglanarak, “bunu nasil gerceklestirebiliriz?” sorusuna
yamit bulup, strateji gelistirilebilmektedir. Sekil 1’de Analitik Ustiinliik Modeli verilmektedir. Tahmin
edici analitik ve yonergeli analitik seviyelerine ¢ikildik¢a bu yontemlerin zorluk derecelerinin artmasi
ile beraber isletmelere getirdikleri yararlar ve kattiklar: degerler de artmaktadir.

Bunu nasil
gerceklestirebiliriz?

Yonergeli
Analitik

Ne olacak?
Tahmin Edici
Analitik
Neden oldu?
Teghis Edici
Analitik

Deger

Ne oldu?

L
Tanimlayici .\Q%o‘
Analitik
Zorluk

Sekil 1: Analitik Ustiinliik Modeli

Kaynak: Gartner Analytics Maturity Model, 2021
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Isletmeler, acik pozisyonlari i¢in taranmasi gereken ¢ok sayida is basvurusu almaktadir. Tahmin edici
analitik, ytiksek is performansi i¢in gereken nitelikleri belirlemek ve boylece gesitli is pozisyonlari igin
basvuran adaylar1 taramak icin kullanilabilmektedir. Tahmin edici analitik kullanilarak her is
basvurusu degerlendirilmekte, ancak yalnizca is i¢in uygun olan en iyi adaylar belirlenerek onlarla
gortstilmektedir. 1K analitigi ayrica isgiicti planlamasi ve optimizasyonu icin de kullanilmaktadir.
Ornegin simiilasyon modelleri, belirli becerilere sahip ¢alisanlarin arz ve talebini, dogru zamanda
dogru pozisyonda dogru sayida calisana sahip olmak igin degerlendirebilmektedir. Is ytiki veya
kurumun hedefleri gibi kosullar degistikce ise alma ve elde tutma planlarmi giincellemek igin
modeller yeniden tasarlanarak calistirilabilmektedir (Narula, 2015).

IK Analitigi yillardir tartisilsa da gelismekte olan bir trendi ve yeniligi temsil etmektedir. Bu nedenle,
IK analitigini yayginlasan bir yenilik olarak ele almak uygun goriinmektedir (Marler ve Boudreau,
2017). IK analitiginin 6nem kazanmasimin temel nedenlerinden biri, insan kaynaklarinda anlamli i¢
goriiler i¢in islenmek ve yorumlanmak tizere veriye dayali yaklasimlarin isletmecilik alaninda da
benimsemesidir. Yapay Zeka, IK Analitigi icin pratik anlamda miikemmel firsatlar yaratmaktadir
(Sooraksa, 2021). Bu veri analizi yontemi, IK tarafindan rutin olarak toplanan verileri almakta,
sonrasinda ise IK ve kurumsal hedefler ile iliskilendirmektedir. Boylece, IK siireclerinin ve
fonksiyonlariin kurumun hedef ve stratejilerine nasil katkida bulunduguna ve kuruma ne 6lgtide bir
deger yarattigina iliskin olciilebilir kanitlar saglamak miimkiin olabilmektedir. Ornegin, bir kurumun
calisan devir hizinin yiiksek olmasi, o kurumda yolunda gitmeyen baz1 siirecler olduguna ve verimli
bir sekilde faaliyet gosteremedigine isaret etmektedir. Bunun nedenlerini saptamak ve calisanlar1
tamamen {iretken bir diizeye ¢ikarmak hem zaman hem de yatirim gerektirmektedir. Bu asamada 1K
analitigi, hangi siirecin iyi calisip calismadigini belirlemekte ve siireglere iliskin veri destekli bilgiler
saglamaktadir. K analitigi sayesinde elde edilen veriler sayesinde, kurum sorunlu siireclerinde
iyilestirmeler yapabilmekte ve gelecek icin Ongoriiler de bulunarak daha etkili planlar
yapabilmektedir. S6z konusu ornekte oldugu gibi, kurumun yiiksek isgiicii devir oraninin nedenini
bilmek, bunun nasil azaltilabilecegine dair degerli bilgiler saglayabilmekte ve kuruma verimliligini
arttirmada yol gosterici olmaktadir.

IK uzmanlari, birgok IK sorununa geleneksel yontemlerle ¢oziim bulamamaktadir. IK analitigi
sayesinde ise, kuruma stratejik deger katacak bircok soruya ¢oziim bulabilmekte ve boylece etkin
stratejiler gelistirebilmektedir (Hamilton ve Sodeman, 2020). Ornegin, hangi egitim programlar1 daha
fazla tiretkenlige ya da yeniliklere yol agmaktadir? Hangi ticret ve yan haklar paketleri calisanlari
cezbetmekte ve elde tutmaktadir? Hangi motivasyon programlari calisanlarin verimliliklerini
arttirmaktadir? Son iki yilda isten ayrilmalarin sayist neden artmistir? Ise yeni baslayan calisanlardan
hangileri iki y1l iginde en ytiiksek performans: gosterebilir veya hangileri ilk yil isten ayrilma niyetinde
olabilir? Bu tiir bilgilere sahip bir isletme, biitiin ise alim siireclerini yeniden tasarlayabilir ve biitiin IK
siireclerini optimize edebilir. Ancak IK departmanlarinin geleneksel yontemler ile bu sorulara ne
olctide cevap verebilecegi tartismalidir. Bu sorulari yanitlamak igin 1K, gereken verileri yakalamali ve
bunlar1 analiz ettikten sonra, veri analizlerinden faydali icgoriiler olusturmalidir. Bu sekilde bu
sorunlar1 ¢ozebilmek miimkiin olmaktadir. IK'min veri topladig1 ve bazi durumlarda gecmis verileri
analiz ettigi ve ge¢miste ne oldugunu gordiigii siklikla gozlemlenmektedir ancak gegmis verilere
dayanarak gelecekte ne olacagini tahmin etmeye calismazlar (Levenson ve Fink, 2017). Tahmin edici
analitik, kurumun gec¢mis verilere dayanarak tahminde bulunmasina imkan vermektedir. Stirekli
olarak farkli kaynaklardan veri yakalamak ve bu ytiksek hacimli verileri islemek, tahmin edici analitik
olusturmay saglamaktadir (Hamilton ve Sodeman, 2020). Bu tahmin edici analitik, veriler arasindaki
oriintiileri ve baglantilar1 yakalar ve boylece 1K yoneticileri de hangi énlemlerin almacagini ve hangi
kaynaklarin tahsis edilecegini anlayabilmektedir (Gurusinghe, 2021). IK analitigi, insan kaynaklar1
bilgi sisteminde tutulan bilgileri kullanmaktadir. Birbirine baghh bircok bilesen sisteminden
olusmaktadir. Cesitli bilesenler genel olarak veri ambari, veri analitigi, performans yonetim sistemi ve
bilgi dagitim1 olarak dort alt sistemde siniflandirilabilmektedir (Narula, 2015).

IK analitiginde yapay zekanin yeri

Yapay zekanin dogusu Alan Turing'in 1950'de yayinladig1 ¢igir agan calismasi "Computing Machinery
and Intelligence" ile olmustur. Turing ¢calismasinda "Makineler diistinebilir mi?" sorusunu sormus ve
bir insan sorgulayicinin; bir bilgisayar ve insan metin yanitini ayirt etmeye calisacagi, "Turing Testi"
olarak bilinen bir test sunmustur. Bu test, yaymlanmasindan bu yana ¢ok fazla incelemeye tabi
tutulmus olsa da dilbilim etrafindaki fikirleri kullandigindan, yapay zeka tarihinin énemli bir parcasi
olmus ve felsefe iginde siire gelen bir kavram olmaya devam etmektedir.

Yapay zekd, insan zihninin problem ¢6zme ve karar verme yeteneklerini taklit etmek igin
bilgisayarlardan ve makinelerden yararlanan bir bilimdir. Son birka¢ on yilda bir dizi yapay zeka (Al)
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tanimu ortaya c¢ikmus olsa da McCarthy (2004) makalesinde yapay zekayy; akilli makineler 6zellikle
akill bilgisayar programlar1 yapma bilimi ve miihendisligi olarak tanimlamaktadir. Yapay zeka, insan
zekdsini anlamak i¢in bilgisayar kullanmanin benzer goreviyle ilgilidir, ancak kendisini biyolojik
olarak gozlemlenebilir yontemlerle sinirlamas: gerekmez. Bir diger yapay zeka tanimi ise “dijital bir
bilgisayarin veya bilgisayar kontrollii bir robotun, genellikle akilli varliklarla iliskili gorevleri yerine
getirme yetenegi” olarak ifade edilmektedir. Bu terim siklikla akil ytiriitme, anlam kesfetme,
genelleme yapma veya ge¢mis deneyimlerden 6grenme gibi insanlara 6zgii entelektiiel siireclerle
donatilmis sistemleri gelistirme projesine uygulanmaktadir. Russell ve Norvig (2010), bilgisayar
sistemlerini rasyonalite ve diistinme ile hareket etme temelinde farklilastiran dort potansiyel yapay
zeka hedefini incelemisglerdir.

Glintimtizde yasamin her alaninda yapay zekdnin etkilerini gdérmek miimkiindiir. Robotlardan,
otonom araglara, dijital kanallarda bizlere sunulan film 6nerilerinden, tibbi karar destek sistemlerine,
oruntii tanima sistemlerinden ytiz ifadelerinin analizine kadar bir¢ok alanda yapay zeka uygulamalar:
goriilmektedir. Yapay zekd; duygu tanima, musteri hizmetleri, 6neri motorlari, tibbi teshis, oyun
oynama, konusma ve ses tanima, el yazisi tanima, dogal dil isleme, bilgisayarl1 gorii, uzman sistemler,
sezgisel siniflandirma vb. gibi bircok alanda uygulamaya sahiptir. isletmecilik alaninda da yapay zeka
uygulamalarinin yansimalar1 artan bir sekilde goriilse de IK alani halen yapay zekanin sundugu
avantajlardan ve kolayliklardan yararlanma konusunda nispeten geride kalmaktadir. Insan kaynaklar
yonetiminin stratejik ortak olma roliiniin son yillarda énem kazanmast ile beraber, IK yoneticileri de
artik strateji belirleme siireclerinde yer almaktadir ve karar verme stireclerinde insan kaynaklari bilgi
sistemlerinin de 6nemi giderek artmistir. Rekabetci is ortamindaki hizli degisimler beraberinde hizh
aksiyonlar gerektirdiginden, isletmeler de IK sistemlerinde yeni teknolojilerin kullamilmasiin
gerekliliginin farkina varmustir. Veri odakli karar vermenin etkinligini fark eden K departmanlari,
veri odakli bir teknoloji olan yapay zeka yontemlerinden daha fazla yararlanmaya baslamislardir.
Gegmis verilerden yararlanarak egilimleri tahmin edebilen ve 6neriler sunan yapay zeka yontemleri,
biiytik hacimdeki veri yigmnini analiz etmekte ve bu verilerden anlamli ¢ikarimlar yapmaktadir
(Merlin ve Jayam, 2018). Yapay zeka yontemleri ve IK analitigi kullanmadan énce verileri manuel ve
yar1 otomatik bir sekilde yonetmeye calismakla ugrasmakta ve kisa zaman icinde bunu etkin bicimde
basaramamaktaydi. Analitik olusturmak icin verileri toplamak, depolamak, islemek ve tim bu
islemleri kisa bir siire icinde yapmak gerekmektedir ctinkii kosullar degistikce verilerin de
giincellenmesi gerekmekte ve veriler hizla alakasiz hale gelebilmektedir (Matyunina, 2020).

Yapay zeka araglari, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda uygulamacilar igin olduk¢a zaman alan
stirecleri etkin bir bicimde ¢ozecek ve boylece isgilictiniin hem daha {iretken hem de zamandan
tasarruf ederek calismasini saglayacaktir. Ayrica kurumsal hedeflere ve stratejilere uygun bigimde K
stratejileri ve siirecleri belirleme konusunda da IK yoneticilerine yol gosterici olacaktir. IK analitigi bu
stirecte ozellikle gegmise doniik verilerden yararlanma imkani sunarak, gelecege doniik uygulamalar
belirleme noktasinda IK departmanlarina énemli fikirler verebilmektedir (Murgai, 2018). Yapay zeka
uygulamalari, insan kaynaklar1 hakkinda derin, eyleme doniistiiriilebilir i¢goriiler ve tahminler ortaya
cikarmak icin gelismis IK analitigini desteklemektedir (Margherita, 2020).

IK analitigi ve ise alim

Personel segme ve yerlestirme siireci, isletmenin hedefleri ve stratejileri dogrultusunda etkin olarak
ylirtitilmesi gereken en maliyetli ve zorlu stirecler arasinda goriilmektedir. Is gereklerine uygun
beceri ve yetkinlikte adaylarin, dogru pozisyon ile dogru zamanda eslestirilmesi her zaman geleneksel
ise alim yontemleri ile miimkiin olamamaktadir. Bu durum insanlarin 6zelliklerini kisa siire iginde
tanimanin verdigi zorluktan ve kimi zamanda karar vericilerin ise alim siireglerinde ve o6zellikle
miilakatlarda yaptiklar1 hatalardan kaynaklanmaktadir. Yanlis verilen kararlar ve tercihler sonucunda
hem calisan isinde mutsuz olmakta hem de isletme calisandan istedigi verimi alamamaktadir. Is
gereklerine uygun olmayan adaylarin segilmesi ve ise yerlestirilmesi sonucunda yaptig: isten motive
olmayan ve is tatmini diisen ¢alisan isten ayrildig1 zamansa, isletmede uzun vadede isgticti devir
oranlarin yiikselmekte ve bu durum ciddi bir zaman ve maliyet kayb: yaratmaktadar.

Ise alma siireci; ilana cikma, aday arama, adaylarla goriisme, testler, degerlendirmeler, ise baslama
stiresi ve oryantasyon vb. bir¢ok maliyeti icermektedir. Bu maliyetler kimi zaman ¢alisanun yillik
maasinin ortalama bir ile dort katina kadar cikabilmektedir. Ancak yanlis kisi ise alindiginda ise,
yanlis bir ise alimin kuruma maliyeti calisanin yillik maasinin bes katma kadar ¢ikabilmektedir
(VanVulpen, 2019). Ise alim miilakatlar1 kimi zaman miilakatgilarin hatalarindan veya diger siibjektif
faktorlerden olumsuz yonde etkilenebilmekte ve karar vericiler bu stiregte zaman zaman yanl
tercihler yapabilmektedir. Ise alim siirecinde kullanilan yapay zeka yontemleri sayesinde, 1K
uzmanlarinin isi kolaylasmakta ve is gereklerine uygun olan adaylar1 saptamada daha dogru
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eslestirmeler yapmalarina imkan vermektedir. Nihai karar vericinin yine insan oldugu bu sistemler,
vericilere yol gostermekte ve zamandan tasarruf saglayarak etkin karar verilmesine yardimci
olmaktadir. Zamanlarmin biiyiik cogunlugunu adaylar: segmek ve miilakat yapmak icin harcayan 1K
uzmanlari, yapay zekad sistemlerinin yardimi ile potansiyel adaylar1 kisa siirede daha verimli bir
sekilde belirleyebilmektedir (Murgai, 2018). Acilan pozisyonlara kimi zaman onlarca veya ytizlerce
adayin basvurabildigi diistiniildiigiinde, ise alim siirecinin ilk asamasi olan 6zgec¢mislerin incelenmesi
icin bile ciddi bir zaman ve emek harcanmasi gerekmektedir. Bu asamada yapay zekd, ise alim
stirecinde rutin ve zaman alici igleri kolaylastirmaktadir. Yapay zeka tarafindan desteklenen akilli
tarama yazilimi, g¢alisanlarin deneyimini ve becerilerini inceleyerek, pozisyonun is gereklerine
uygunlugunu saptamakta ve en uygun goriinen adaylarin listesini verebilmektedir (Ahmed, 2018).
Yiizlerce 6zgegmisi saniyeler iginde tarayabilen sistemler, uygulamacilara ciddi bir zaman tasarrufu
saglamakta ve is gerekleri ile aday niteliklerini en uygun sekilde eslestirerek uygun adaylar1 ¢ok kisa
stirede belirleyebilmektedir.

Isletmeler gliiniimiizde ise alim siireclerinde dogru adaylar1 belirleyebilmek ve ise alabilmek igin
yliksek biitceli degerlendirmeler, testler, simiilasyonlar gibi se¢me yontemleri kullanmakta ancak
¢ogu isletme hala adaylarmin biiytik kisminin yanlis karar oldugunu belirtmektedir (Pagda, 2018;
Ahmed, 2018). Bu kadar yiiksek oranda harcamalara ragmen, yoneticilerin bircogu degerlendirmeye
iliskin son karar1 yine kendi sezgileri veya onyargilarina gore vermektedirler. Arastirmalar ise alm
yoneticilerinin birgogunun bir adayla bulustugu ilk dakikada, genellikle bakis, el sikisma, kiyafet ve
konusma gibi ozelliklere dayanarak bir aday hakkinda hemen karar verdigini gostermektedir
(Murgai, 2018). Faliagka, Illiadis, Karydis, Rigou, Sioutas, Tsakalidis ve Tzimas (2014) calismas aday
basvurularina iliskin sorunlar1 ¢ozmek i¢in yapay zekdda makine ©grenme algoritmalarinin
kullanimindan bahsetmektedir. Onerilen sistem, 1K analitigi yoluyla bagvuran adaylarin Linkedin
profilinden bir dizi nesnel olciit cikarmakta ve bunlari anlamsal olarak pozisyonun is gerekleri ile
karsilastirmaktadir. Ayrica adaylarin basvurularindaki ifadelerini dilbilimi analizi ile incelemekte ve
kisilik ozelliklerine iliskin profil belirlemektedir. Boylece 1K uygulamacilar1 genis bir aday havuzu
icinden uygun adaylar1 diisiitk bir maliyetle ve zamandan tasarruf ederek hedefleyebilmektedir
(Faliagka vd., 2014). IK analitiginin ise alim siirecinde kullanilmast ile olasi en uygun aday1 belirlemek
icin ytizlerce veya binlerce 6zgecmis hizlica taranabilmekte, adaymn ise alinma durumunda olasi
performansi tahmin edilebilmekte ve IK uzmanlarinin adaylarla direkt olarak iletisim kurma
gerekliligi ortadan kalkmaktadir (Matyunina, 2020).

IK analitigi ile isgiicii devir oranin1 azaltma ve igten ayrilma niyetinde olan calisanlar1 belirleme

Calisanlarin isten ayrilma niyetini ve isgiicii devir oranm etkileyen bircok farkli faktor
bulunmaktadir. Bu faktorlerin neler olabilecegi 1930'lu yillardan beri aragtirilmaktadir. Isgiicii devrine
etki eden yas, egitim, cinsiyeti kidem vb. gibi ilk akla gelen faktorler olabilecegi gibi ise olan mesafe,
evli veya bekar olma durumu, seyahat etme zorunlulugu gibi cesitli faktorler de sayilabilmektedir. IK
analitiginin gorevlerinden biri de bu faktorleri ortaya ¢ikarmak ve isgiicti devir oranmna etkilerini
belirlemektir. Isgiici devir oranimin artmasi isletmelere ciddi bir maliyet ve zaman kaybi
getirmektedir. CEO’lar genellikle, calisanlarin dogum giinleri veya IK performansim optimize etme
gibi konularla pek ilgilenmez ancak kurumun dogru insanlara sahip olup olmadig1 konusunda emin
olmak istemektedirler. Ozellikle kurumun karlilik performansini olumsuz yoénde etkilemeye bagladig
zaman isgiicii devir orani maliyetinden ve bu maliyetlerin nasil diisiiriilecegi konularindan endise
duymaya baslamaktadirlar. Bu konular iilke ve kurumlara gore farkliik gostermektedir. Kamu
kurumlar1 calisanlarin devamsizlik maliyetleri ile daha fazla miicadele ederken, 6zel kurumlar ise
cogunlukla yiiksek isgticti devir oranlar1 ile daha fazla miicadele etmektedir. Calisanlar:
degistirmenin maliyetlerini arastiran Linkedin'in bulgularina gore, isgticli devir oranundaki %1'lik bir
azalma, 10.000 calisani olan bir ABD sirketine yilda yaklasik 7,5 milyon dolar tasarruf ettirmektedir.
Bu da en basit agiklamasi ile bir ¢alisanin sirkette daha uzun stire kaldig1 her ay i¢in 750 dolar tasarruf
ettigi anlamina gelmektedir. Bu nedenle isgiicti devir orani analitigi hem ABD hem de Avrupa'daki
bircok isletmede 1K analitigi icin bir baslangi¢ noktas1 olmaktadir (Van Vulpen, 2019).

IK analitiginde kullanilan yapay zeka yontemleri isten ayrilma niyetinde olan calisanlari tespit
etmede onemli sonuglar vermektedir. Daha once istifa etmis olan galisanlarin baghlik diizeyleri,
calisma saatleri, performans verileri ve isten ayrilmalarmin ardindaki nedenlerle ilgili verileri
inceleyen ve aralarindaki baglantilar: bulan sistem, isten ayrilma niyetinde olan bir ¢alisanu rahathikla
tahmin edebilmektedir. Isten ayrilma niyetinde olan calisanlarin belirlenmesi, dzellikle yetenekli ve
kilit calisanlar soz konusu oldugunda yoneticilere bu kisilerle goriiserek sorunu énceden ¢ozebilme
imkam vermektedir. Geleneksel IK siireclerinde calisanlar isten ayrilirken onlarla yapilan miilakatlar,
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calisan kaybedildikten sonra sorunu tespit etme ve ¢6zme olanag1 sunarken, yapay zeka sayesinde bu
durum 6nceden tahmin edilebilmekte ve adayin istifa etme olasiliginin ¢niine gegilebilmektedir.

Kurumun hedeflerine ulasabilmesi icin yetenekli ve kilit 6neme sahip ¢alisanlarin elde tutulmasi ¢ok
onemlidir. Yiiksek performans gosteren yetenekli calisanlar istifa ederse, organizasyonun hayatta
kalmasi ve rekabet avantajin1 korumasi zorlasmaktadir. Isletmeden ayrilma olasilig1 olan ¢alisanlarin
tahmin edilmesi aym1 zamanda performans: yiiksek calisanlari elde tutma stratejileri gelistirme
acgisindan da biiyiik 6nem tasimaktadir. Yapay zeka sistemlerinde kullanilan yapay sinir aglar1 hangi
calisanlarin ayrilma olasiliginin bulundugunu gostermekle beraber isgiicti devrini etkileyen
bilinmeyen faktorleri de ortaya ¢ikarabilmektedir (Strohmeier ve Piazza, 2015). Personelin ise alinmasi
ve elde tutulmasi, calisanlarin performans kosullarimi saglamada 6nemli bir rol oynadigindan,
organizasyonun ne kadar iyi performans gosterdigini belirlemek icin bireyin degerlendirilmesi ve
orgiite baghhigmin saglanmasi esastir. IK analitigi ve yapay zeka yontemleri bu konuda da IK
uygulamacilara yol gosterici bilgiler saglamaktadir (Sooraksa, 2021). Béylece 1K uygulamacilari
calisan bagliligini saglama ve yetenekli calisanlar: elde tutma konuslarinda strateji gelistirirken, elde
ettikleri bu bilgilerden yararlanabilmektedir.

IK analitigi ve performans degerleme

IK analitiginin siklikla kullanildig1 alanlardan biri de performans degerlemedir. Saglanan bilginin
zamani ve kalitesi, IK karar verme siirecinin hizim1 ve kalitesini belirlediginden, isletmeler tarafsiz,
dogru ve zamaninda performans bilgilerine ihtiya¢ duymaktadir. Performans degerlemeden elde
edilen sonuglar 1K planlama, kariyer planlama, egitim ve gelistirme, {icret yonetimi gibi birgok 1K
fonksiyonuna veri saglamaktadir. Performans degerleme siirecinde karsilasilan en temel sorunlardan
biri bu siiregte yapilan hatalar ve ényargilardir. IK analitigi, calisanlarin performans degerlemeleri ile
ilgili daha nesnel, dogru ve tarafsiz veriler saglayarak sisteminin algilanan dogrulugunu ve adilligini
artirmaya yardimci olmaktadir (Sharma ve Sharma, 2016).

Ayrica IK analitigi sayesinde, calisan basina elde edilen gelir, ¢alisan basma katki ve insan
sermayesinin getirisi gibi sektor standartlari kullamlarak IK'nin genel performansi ve calisan
performansini degerlendirilmekte, boylece kiyaslamalar yapmak miimkiin olabilmektedir. IK analitigi
ile kurumdaki yiiksek ve diisitk performans gosteren calisanlar belirlenerek, kurum ici yetenekli
calisanlar tespit edilebilmektedir. Sonrasinda ise bu yeteneklerin tlgiimii ve yetenek yonetimi analitigi
yapilarak, elde edilen bilgiler ayni zamanda IK planlama ve kariyer planlama siireglerinde de
kullanilabilmektedir (Narula, 2015).

IK analitigi ve egitim-gelistirme

IK analitigi ve yapay zeka, calisanlarin egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde ve isletmenin stratejik
ihtiyaglarina cevap veren egitim programlar1 hazirlanmasina da hizmet eder. Siirekli 6grenmenin
benimsendigi giiniimiizde calisanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde kullanilan geleneksel
yontemlerin yerini yapay zeka almaktadir. Yapay zeka giinliik olarak ¢alisanlarin egitim ihtiyaclarimi
takip ederken aymi zamanda c¢alisanlardan aldig1 geri doniislerle bireysel bazda egitim
programlarinda iyilestirmeler yapmaktadir. Yoneticiler de yapay zeka tarafindan otomatik olarak
olusturulan ve egitim sonuglarini iceren raporlara ulasmalariyla, calisanlariin ilerlemelerini
gozlemleyebilmektedirler. Ayrica yapay zeka calisanlarin egitim siireclerini iyilestirmekle kalmaz,
calisanlara siirecte yasadiklar1 problemleri ¢ozmede de asistanlik gorevi yapmaktadirlar (Jia, Guo, Li,
Li ve Chen, 2018).

IK fonksiyonlarinin etkin bir sekilde tasarlanmasi ve isletmelere deger yaratabilmesi icin mevcut
verilerden cikarimlar yaparak, gelecek ile ilgili ongoriiler yapmaya ve strateji belirlemeye imkan
taniyan IK analitigi her gecen giin isletmeler tarafindan daha fazla kabul gormektedir. Ozellikle yapay
zekanin gelisimi ile beraber bu alana olan ihtiyag ve talebin daha fazla artis gosterecegi asikardir. IK
analitigi gerek teorik cercevede yapilan calismalarda gerekse uygulama alaninda énemi hizla artan bir
konu haline gelmistir.

IK analitigi ve iicret yonetimi

Calisanlara sunulan ticret paketlerinin igeriginin ve yan haklarin belirlenmesi isletmeleri {ticret
yonetimi sistemi iginde en ¢ok zorlayan konulardan biridir. Ucret calisan1 motive etme anlaminda her
ne kadar hijyen faktor olarak goriilse de yetenekli calisanlar: isletmeye cezbetme, elde tutma, is
tatmini saglama konularinda ne denli 6nemli oldugu tartisilmazdir. Calisanlara sunulan esnek yan
haklar ve {icret paketlerinin motivasyonu saglamada ¢énemli rolii bulunmaktadir. 1K analitiginin
kullanim1 sayesinde, kurumun hedeflerini strateji ile uyumlu hale getirmek, ticretleme ve performans
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arasindaki baglantiy1 anlamak, adil ve tutarl: ticret saglamak ve degisken ticretleri kurumun hedef ve
stratejileri ile entegre etmek miimkiin olabilmektedir (Narula, 2015).

IK analitigi ve IK planlama

Yapay zeka tabanl IK analitigi algoritmalari, insanlarin sosyal medyadaki ve diger kamuya acik veri
kaynaklarindaki ifadeleri, ruh hali degisiklikleri ve niyetlerini bir araya getirip kapsaml bir sekilde
analiz etmekte ve bunlar1 diger verilerle karsilastirmaktadir. Insan davranisi otonom o6grenen
makineler tarafindan simiile edilebilmektedir. Veriler dogru bir sekilde analiz edilirse, hangi
calisanlarin ne isle mesgul oldugu, hangi islerde zorlandig1 veya zorlanmadig: gibi siirecler hakkinda
bilgi saglamaktadir. Elde edilen bu bilgiler de stratejik isgiicii planlamasma yeni bir boyut
kazandirmakta ve ayni zamanda calisanlarin yipranmasini azaltmaya yardimci olmaktadir (Pwe,
2017).

IK alaninda yapay zeka, makine 6grenme ve derin 6grenmenin kullanimi

Makine 6grenme

Isletmeler siirekli olarak biiytidiikce ve daha karmagik hale geldikce, makine &grenme, IK
departmanlarindan beklentilerdeki degisikligi yonetmeye yardimci olmaktadir. Insan kaynaklart
yonetimi uygun adaylar: belirleme, ise alma ve ¢alisanlar: elde tutma igin strateji olusturabilecek bir
konumda olmalidir. Calisanlar1 yonetebilmek icin, calisanlarin tutumlar1 ve duygularini anlamak,
kurum hedef ve politikalarina yonelik calisan davranist olusturmak, ticret yonetimi ve ilgili dis cevre
faktorlerinin ele alinmas: gibi bircok alanda veri toplamak gerekmektedir. Bu asamada makine
ogrenme devreye girmektedir. Makine 6grenme, bu muazzam veri hacimlerini etkin bir sekilde kabul
edebilmekte, depolayabilmekte, isleyebilmekte ve yonetebilmektedir. Yapay zeka, makine 6grenme ve
derin 6grenme arasindaki iliski asagida Sekil 2'de gosterilmektedir.

Yapay Zeka

Makine Ogrenme

Derin Ogrenme

Sekil 2. Yapay Zeka, Makine Ogrenme ve Derin Ogremne Higkisi
Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Makine dgrenmenin IK alaninda uygulamalarina bakildiginda, oncelikle daha akilli aday tanimlama
ve aday takibi goriilmektedir. Ise alim modellerini belirlemek ve tanimlamak icin makine dgrenme
kullanilabilmektedir. Makine 6grenme ayrica temel hareketleri ve bunlarin etkilerini tahmin etmeye
yardimei olabilmektedir. Makine ogrenme yoluyla, IK ekipleri olast senaryolar1 haritalandiran net
parametreler belirleyebilmekte ve bir galisanin kurumdan ayrilmaya ne kadar hazir oldugunu
degerlendirebilmektedir. Makine ogrenme, bu gibi durumlari tahmin ederek IK ekiplerine yol
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gostermekte ve proaktif bir yaklasimla c¢alisanlarin isten ayrilma olasiigini azaltmasina yardimci
olmaktadir.

Ise alim stirecinde, blog ve sosyal medya profillerini analiz etmek ve dzge¢miste gortinmeyen aday
ozelliklerini belirlemek icin makine o6grenme kullamilabilmektedir (Matyunina, 2020). Makine
ogrenmenin IK alanindaki diger bir uygulama konusu ise calisan basarisini tahmin edebilmektir. Bir
adayin kimlik bilgilerine, tutumlarina, iiyeliklerine ve performansina iliskin veriler, genellikle bir
pozisyondaki olas1 basarisina etkili bir sekilde isaret edebilmektedir. Makine 6grenme bu asamada,
kurumdaki en basarili c¢alisanlarla ilgili ge¢mis verilere erisim verildiginde IK ekibine yardimci
olabilmektedir. Ornegin; IK ekibi kurumdaki en basaril1 ilk 10 calisan belirleyip bilgilerini ve ge¢mis
verilerini sisteme aktardiginda, sistem makine 6grenme yoluyla bu calisanlarin egitim nitelikleri,
genel tutumlar;, kurumun 6grenme ve gelisim programina duyarliliklart1 ve kariyer yolunda
ilerlemelerine kadar calisan basarist ile iliskili olabilecek farkli parametreleri tanimlayabilmektedir.
Makine 6grenme etkin program, sonrasinda bu verileri kurum icin potansiyel adaylarin mevcut
parametreleri ile eslestirebilmekte ve tahmini yeteneklerle ise alinan personelin hangi pozisyonda
basarili olabilecegini ortaya cikarabilmektedir. Bu nedenle, makine 6grenme yoluyla elde edilen 1K
analitigi, kurumun ise alim stratejileri gelistirmesinde ve ise alim kararlarina rehberlik etmesinde ¢ok
onemli bir yardimci olabilmektedir (Writer, 2018).

Makine o6grenmenin IK alaninda bir diger kullanimi ise adaylarla yapilan miilakatlarin
degerlendirilmesidir. Makine ogrenme tarafindan analiz edilen video tabanli goriisme, adayin
dogruyu soyleyip soylemedigini ve goriisiilen kisinin ruh halini belirlemeye yardimci olabilmektedir.
Gortisme kaydedilmekte ve kas kasilmalari, ses tonu vb. kriterlerle analiz edilmesi i¢in sinir agma
verilmektedir. Ornegin, bir adayin 6nceki isinden bahsederken kaslarini catmasi olumsuzluk belirtisi
olabilmektedir. Ses tonu ise, adaymn bu kurumda ¢alisma istegini, sorumluluklarindaki hevesini veya
kayitsizligin1 gosterebilmektedir. Makine 6grenme bir adayin cinsiyeti veya yasi ile ilgilenmez,
yargilamaz veya elestirmez, kotti bir giin gegirip, olumsuz tavrini adaya yansitmaz. Tamamen tarafsiz
ve oOnyargidan uzak bir bicimde olarak adayi degerlendirmektedir (Matyunina, 2020). Makine
ogrenmenin hangi IK stireglerinde ve fonksiyonlarinda kullanildig1 Sekil 3’'de gosterilmektedir.

Ayrilma / Emeklilik
Yer degistirme
Emeklilik yonetimi
Yeni mezun ve eski
calisan havuzu

Aday havuzu

Ise alim siireci otomasyonu

Video miilakatlar

Yeni ¢alisanlarin performans tahmini

Uyum ve Raporlama
Onyargilar gozleme

. .. Oryantasyon
gal@?n f'aahyetlermm Referans bilgisi
enetimi Kisisel kogluk

Risk Yonetimi

Elde tutma ve yipranma analitigi
Devamsizlik ve is kazas1 tahmini
Dolandiricilik tespiti

Performans Yonetimi
Hedef belirleme
Potansiyel tahmini
Performans tahmini

Ucret ve yan haklar otomasyonu Takim uyumu psikometrisi
Calisan baglilig: takibi

Sekil 3: Makine Ogrenmenin IK ve Ise Alim Siireclerinde Kullanimi

Kaynak: Matyunina, 2020
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Linkedin de ise alim stirecinde aday aramalar1 simirlamak ve akilli algoritmalarin yardimiyla aday
aramak igin IK analitiinden ve makine 6grenme yontemlerinden yararlanmaktadir. Google
tarafindan gelistirilen makine 6grenme araclar1 olas: adaylarin 6zelliklerini analiz edebilmekte ve
daha sonra onlara becerilerine, deneyimlerine ve kisiliklerine uygun is pozisyonlarin1 kendilerine
sunabilmektedir. Bu yontem sayesinde &zellikle kurumun hedeflerine ve stratejilerine uygun
yetenekli adaylar bulmak miimkiin olabilmektedir. Makine 6grenme ayrica, IK personeline aninda
geri bildirim toplayip paylasabilen mobil uyumlu araglar saglamaktadir. Calisan anketlerinde 6ne
¢ikan konular1 ve yinelenen sorunlari belirlemek igin makine 6grenme uygulamak, geri bildirim
kalitesini artirmaya yardimci olabilmekte ve IK politikalarini belirlemede yol gosterici olmaktadir
(Matyunina, 2020).

Makine 6grenme; denetimli 6grenme, denetimsiz 6grenme ve pekistirmeli 6grenme olarak {i¢
yonteme ayrilmaktadir. Bu yontemlerden asagida bahsedilmektedir:

Denetimli 6grenme

Makine 6grenme icinde denetimli dgrenme yontemleri, girdi 6znitelikleri ve bir hedef &znitelik
arasindaki iliskiyi kesfetmeye yarayan yontemlerdir. Kesfedilen iliski, model olarak adlandirilan bir
yapida temsil edilmektedir. Genellikle modeller, veri kiimesinde gizli olan ve girdi 6zniteliklerinin
degerlerini bilerek hedef 6zniteligin degerini tahmin etmek igin kullanilabilen olaylar: tanimlamakta
ve aciklamaktadir. Denetimli 6grenmenin iki tiiri bulunmaktadir. Bunlardan biri, simiflandirma
modelleri (siniflandiricilar) ve digeri de regresyon modelleridir. Siiflandiricilar: temsil etmek igin
kullanilan bircok alternatif vardar. Ornegin; karar agaglari, destek vektdor makineleri, cebirsel
fonksiyonlar, olasiliksal yontemler, vb. denetimli yontemler, insan kaynaklari, {iiretim, finans,
pazarlama vb. gesitli alanlarda uygulanabilmektedir (Maimon ve Rokach, 2010).

IK alaninda en yaygmn makine grenme yoéntemleri, denetimli 6grenme ve ardindan denetimsiz
ogrenme yontemleridir. Denetimli 6grenme yontemi ile bir calisanin kurumdan ayrilip ayrilmayacagy,
yeni bir ¢alisanin ideal baslangic maasinin ne olmasi gerektigi gibi bir sonucu tahmin etmek miimkiin
olabilmektedir. Tahmin yapmak i¢gin farkh girdi degiskenlerine (6zelliklerine) ihtiya¢ bulunmaktadir.
Girdi ozellikleri; nemli olacag: diistintilen durumlarla, hangi verilerin kullanilabilecegiyle veya hangi
verilerin olusturulabilecegiyle sinirlidir.

Denetimsiz 6grenme

Bir sonucun tahmin edilmeye c¢alisildigi denetimli 6grenmenin aksine, denetimsiz 6grenme
(denetimsiz makine 6grenme olarak da bilinir), verilerdeki benzerlikleri, farkliliklari, gizli oriintiileri,
veri gruplarini veya iliskileri belirlemek igin bircok degiskeni ayni anda analiz etmektedir. Denetimsiz
ogrenme, etiketlenmemis veri ktmelerini analiz etmek ve kiimelemek icin makine o6grenme
algoritmalarini kullanmakta ve verilerde ne oldugunu anlamakla ilgilidir. Bu algoritmalar insan
miidahalesi olmadan islemleri gergeklestirebilmektedir. Bilgilerdeki benzerlikleri ve farkliliklar:
kesfetme yetenegi, denetimsiz 6grenme yontemini kesifsel veri analizi, capraz satis stratejileri, miisteri
segmentasyonu ve goriintii tanima icin ideal ¢6ztim haline getirmektedir.

Denetimsiz 8grenmenin en yaygin iki kullanim yontemi kiimeleme ve birliktelik kural madenciligidir.
Kiimeleme; etiketlenmemis verileri benzerliklerine veya farkliliklarma gore otomatik olarak
gruplayan bir veri madenciligi teknigidir. Kiimeleme algoritmalary;, ham, simiflandirilmamis veri
nesnelerini, bilgilerdeki yapilar veya Oortintiilerle temsil edilen gruplar halinde islemek igin
kullanilmaktadir. Kiimeleme algoritmalari, 6zellikle ortiisen, hiyerarsik ve olasiliksal olmak {izere
birkag ttire ayrilabilmektedir. Kiimeleme de en yaygin kullarulan algoritma, K-ortalama Kiimeleme
algoritmasidir. Bu algoritma, stirekli olarak kiimelerin yenilendigi ve en uygun ¢6ziime ulasana kadar
devam eden doéngiisel bir algoritmadir.

Kiimelemenin [K alamindaki uygulamalarinda, kurumun calisan segmentlerini (yani kiimelerini)
anlamak ve IK politikalarmin bu segmentlere uygun olup olmadig1 belirlemek 6n plana ¢ikmaktadir.
Insan kaynaklari alaminda kullamlan kiimeleme analizinde ulasilmak istenilen diger bir hedef ise
kurumun verilerinden galisan devri ile iligkili faktorlerin anlasilmasidir. Yang ve Islam (2020)
calismalarinda, ¢alisanlarin istifa etmeyi se¢melerinin ana nedenlerini bulmak icin “IBM Calisan
Yipranma” veri kiimesini analiz etmislerdir. Bunu yapmak i¢in yas, medeni durum, pozisyon diizeyi
vb. gibi bir dizi ¢alisan degiskenine (yani 6znitelikler) dayali kiimeler olusturmuslardir. Kiimeler,
isgticti devri ile iliskilendirilebilecek bir¢ok 6zniteligi ve isten ayrilmaya daha duyarl: farkli galisan
kiimeleri olup olmadigini daha iyi anlamaya yardimci olmaktadir. Bu son i¢ gorii, mevcut 1K
politikalarmin her kosula uyan tek bir yaklasim kullanmak yerine analizde belirlenen calisan
kiimelerine hizmet edip etmedigini belirleyerek calisan deneyiminin genis tlcekte kisisellestirilmesini
kolaylastirabilmektedir.
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Denetimsiz 6grenmenin bir diger yontemi ise birliktelik kurali madenciligidir. Bu yontem, belirli bir
veri kiimesindeki degiskenler arasindaki iliskileri bulmak icin kural tabanli olarak galismaktadir ve
siklikla birlikte olusan degisken kiimelerini tanimlamaktadir. Bu yontemler, 6zellikle pazar sepeti
analizi icin siklikla kullanilmakta ve kurumlarin farkli trtinler arasindaki iligkileri daha iyi
anlamalarini saglamaktadir. Boylece miisterilerin tiiketim aliskanliklarini anlamak, isletmelerin daha
iyi capraz satis stratejileri ve 6neri motorlar1 gelistirmesine imkan vermektedir.

Birliktelik kurallarini olusturmak igin kullanulan Apriori, Eclat ve FP-Growth birkag farkli algoritma
olsa da en yaygin olarak Apriori algoritmas1 kullanilir. Apriori algoritmasi (Agrawal ve Srikant, 1994)
stk 6ge kiime madenciligi ve birliktelik kurali 6grenme igin bir algoritmadir. Girmanova ve Gasparova
(2018), calismalarinda, veri madenciligine dayali birliktelik kurallar1 ve karar agaclari kullanarak
isgticti devrine iliskin verileri analiz etmisler ve degerlendirme sonuclarini sunmuslardir.

Birliktelik kurallari madenciligi; ise alim, kariyer yollari, egitim ve yetenek yonetimi gibi IK
uygulamalarindaki oriintiileri belirlemek ve daha sonra hangi oriintilerin mutlu ve tiretken
calisanlarla iliskili oldugunu belirlemek icin kullanilabilmekte ve sonrasinda ozellestirilmis icerik
olusturmak igin IK sistemine geri bildirim saglama imkam vermektedir.

Pekistirmeli 6grenme

Pekistirmeli 6grenme yontemi, ortamini algilayan ve hareket eden otonom bir etmenin hedeflerine
ulagsmak i¢in en uygun eylemleri segmeyi nasil 6grenebilecegi sorusunu ele almaktadir. Bu 6grenme
turt, bir algoritmanin kendi eylemlerinden ve deneyimlerinden gelen geri bildirimleri kullanarak
deneme yanilma yolu ile 6grenmesini saglayan bir yontemdir. Bu yéntem, bir mobil robotu kontrol
etmeyi oOgrenmek, fabrikalardaki operasyonlari optimize etmeyi 6grenmek ve tahta oyunlar
oynamayt ogrenmek gibi oldukca genel bir problemi ve gorevleri kapsamaktadir. Etmen kendi
ortaminda bir eylemi gerceklestirdiginde, bir egitmen ortaya ¢ikan durumun istenildigini belirtmek
icin bir 6diil veya ceza verebilmekte ve sonucta bu algoritmay: stiregte daha akilli hale getirmektedir.
Ornegin, bir etmeni bir oyunu oynamast icin egitirken, egitmen oyun kazanildiginda pozitif bir 6diil,
kaybedildiginde, negatif bir 6diil ve diger tiim durumlarda sifir 6dil saglayabilmektedir. Etmenin
gorevi, bu dolayl gecikmis odiilden 6grenmek, en biiytik birikimli 6dilt tireten eylem dizilerini
se¢mektir. Pekistirmeli 6grenme algoritmalari, optimizasyon problemlerini ¢ozmek icin siklikla
kullanilan dinamik programlama algoritmalari ile ilgilidir (Mitchell, 1997).

Pekistirmeli 6grenme ornekleri; finans ve yatirim alaninda gelismis tahminler yapma, tedarik zinciri
islemlerinde bir depodaki siparigleri yerine getiren robotlar, trafik akisi optimizasyonu ve saghk
hizmetlerinde biyopsi goriintiilerinin incelenmesi gibi alanlarda yaygin olarak kullanilmaktadir. 1K
alaninda pekistirmeli 6grenme yontemlerinin kullanim: daha diisiik diizeyde de olsa, 6zellikle egitim
gibi alanlarda calisanin performans artisina ve ilerlemesine gore icerik uygulama konusunda
kullanilmaktadir. Majd, Mahootchi ve Zakery (2017) calismasinda insan kaynagmin kritik bir rol
oynadigr yiiksek teknolojili bir endiistri icin insan kaynaklari planlamasi ve tiretim-envanter
kontroliiniin birlesik bir problemini ele almaktadir. Calismalarinda, talep belirsizligi altinda iscileri ise
almak i¢in en uygun karar1 elde etmek amaciyla bir pekistirmeli 6grenme (RL) modeli 6nermislerdir.
Onermis olduklar1 modele ayrica, isten gikarma ve fazla mesai saatleri gibi baz1 yonetsel konular1 da
dahil etmislerdir. Cheng (2020) calismasinda ise calisan is glicti devir oraminin ¢ok katmanli bir
algilayict tahmin modelini olusturmustur. Calisan devir oranini azaltmak i¢in otomatik olarak bir dizi
strateji olusturmak amaciyla bir tiir pekistirmeli 6grenme algoritmasi olan Sarsa'ya dayali bir model
onermislerdir. Bu stratejiler, isletme acisindan isgticti devir oranmni en yiiksek diizeyde ve maliyeti
daha az diizeyde azaltabilecek stratejiler biittintidiir ve isletmenin ¢alisan sistemini optimize etmesi
icin bir referans plan olarak kullanilabilmektedir. Deneysel sonuglar, algoritmanin belirli stratejinin
verimliligini ve dogrulugunu gercekten iyilestirebilecegini gostermektedir.

Yapay sinir aglar1

Yapay sinir aglar1 kavrami insan beyninin calisma prensiplerinin dijital bilgisayarlar tizerinde taklit
edilmesi fikri ile ortaya ¢ikmis ve ilk ¢alismalar beyni olusturan néronlarin (yani, biyolojik hiicrelerin),
matematiksel olarak modellenmesi tizerinde yogunlasmustir. Bu calismalarin ortaya gikardigi
bulgular, her bir néronun komsu néronlardan bazi bilgiler aldig1 ve bu bilgilerin biyolojik néron
dinamiginin 6ngordiigii bicimde bir ¢iktiya dontistiirtildiigii seklindeydi. Yapay sinir aglar1 olarak
adlandirilan alan, birgok néronun belirli bicimlerde bir araya getirilip bir fonksiyonun gerceklenmesi
tizerindeki yapisal oldugu kadar matematiksel ve felsefi problemlere yamt arayan bir bilim dalidir.
Yapay Sinir aglar1 yapisinin ¢zebilecegi problem uzayi, insan beyninin ¢dzebildigi problem uzayinin
oldukca kisitlanmus bir alt kiimesidir (Efe ve Kaynak, 2000).
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Karar agaclar1

Karar agaclar1 (Quinlan, 1986), bol ve yonet yaklasimini gercekleyen agag yapili bir veri yapisidir.
Dagilima bagli tahminde, tiim girdi uzayinda gegerli bir model varsayar ve parametreleri tim veriyi
kullanmak suretiyle 6grenilir. Ardindan her deneme girdisi icin ayni yapr ve parametre kiimesi
kullanilir. Dagilimdan bagimsiz tahminde, Eucklid (Oklid) uzaklig: gibi bir kriterle girdi uzayimu yerel
parcalara ayirir ve her girdi icin kendi bolgesindeki veriyle egitilmis bir yerel (lokal) model kullanilir.
Karar agaci, denetimli 6grenme igin kullanulwr. lgili yerel bolgenin 6z gagrili bir bicimde, bir dizi
bolmeyle az sayida adimda bulundugu agag yapili bir modeldir. Karar agaci, i¢ karar diigtimleri ve ug
yapraklardan olusur. Karar agaci, dagilimdan bagimsizdir ¢iinkii smif dagilimlariyla ilgili bir
varsaylm yapmaz; agag yapist bastan sabit degildir, verinin altinda yatan fonksiyonun karmasikligina
gore dallar ve yapraklar eklenerek agag¢ biiyiir. Her yapragmn bir cikti degeri vardir ki, bu
simiflandirmada bir smuf etiketi, baglanimdaysa sayisal bir degerdir. Her yaprak, girdi uzayinda bir
alan tanumlar ve bu alana diisen tiim 6rneklerin siniflandirmada aym etiketi, baglanimdaysa benzer
sayisal ¢iktis1 vardir. Alanlarin smirlar1 kokten yapraga inen yol tstiindeki i¢ karar dugtimlerince
tanumlanir. Kararlarm bir agac yapisi olusturmas: girdiyi kapsayan alanin hizla bulunmasini saglar.
Karar agaclarinin bir bagka tistiinltigli yorumlanabilirliktir. Bir karar agaci, kolayca anlasilabilen bir
kiime EGER-ISE kurali olarak yazilabilir. Bu ytizden karar agaglari, yaygin olarak kullanilir ve bazen
daha basarili, ama daha zor olarak yorumlanan yontemlere tercih edilir. Karar agac1 6grenmek, bir
ogrenme kiimesi verildiginde bir aga¢ olusturmak demektir. Bir 6grenme kiimesini 6grenen birden
cok agac olabilir ve basitlik i¢cin bu agaglarin en kii¢tigii bulunmak istenir. Bir agacin biyuklig,
diigtim sayisina ve bu dtigtimlerin karmasikligina baghdir. Aga¢ 6grenme algoritmalar acgozlidiir;
tiim kokten baslayip her adimda en iyi nereden béliinecegine bakilir. Bu bélmeler, kullanilan girdinin
surekli ya da kesikli olmasina gore 6grenme kiimesini iki ya da N parcaya boler. Her boliimii kendi
icinde 6z cagrili bir bicimde nasil en iyi bolebilecegimizi arastirir, artik bolme gerekmediginde durur
ve bir yaprak diigimii olusturulur (Alpaydin, 2011).

K alaninda karar agaci orneklerine baktigimizda; Alao ve Adeyemo (2013) yeni galisan yipranma
vakalarin1 tahmin etmek icin kullamilan bir tahmine dayali model gelistirmek i¢in karar agaci
modellerini ve kural kiimelerini kullanmistir. Liu (2020), makalesinde, insan kaynaklar: yonetiminde
veri madenciliginde karar agaci algoritmasinin islevini incelemekte ve insan kaynaklari yonetimi
modunu ve se¢im faktorlerini analiz etmektedir.

Rastgele orman

Rastgele ormanlar, her agacin bagimsiz olarak orneklenen rastgele bir vektoriin degerlerine bagh
oldugu ve ormandaki tim agaclar icin ayn1 dagilima sahip oldugu, aga¢ tahmin edicilerinin bir
kombinasyonudur. Rastgele orman, en iyi sonucu se¢gmek i¢in birden ¢ok karar agacini birlestiren
siniflandirma, regresyon ve diger gorevler icin kullanilan bir 6grenme yontemi olup egitim kiimesine
¢ok fazla dayanan karar agaclar1 modelinin dogrulugunu artirir. Bir agag sinuflandirici ormaninin
genelleme hatas1, ormandaki tek tek agaclarin giictine ve aralarindaki korelasyona baghdir (Breiman,
2001). Alduayj ve Rajpoot (2018), calisanlarin yipranmasini 6zelliklerine gore tahmin etmek i¢in gesitli
cekirdek islevleri, rastgele orman ve K-en yakin komsu (KNN) ile destek vektér makinesini (SVM)
kullanmistir. Frye, Boomhower, Smith, Vitovsky ve Fabricant (2018), temel bilesen analizi ve
smiflandirma yontemlerini K-En Yakin Komsular ve Rastgele Orman uygulayarak, ¢alisanlarin isten
ayrilmalarmi en yiiksek dogrulukla dngérmiislerdir. Yadav, Jain ve Singh (2018) ile Srivastava ve
Nair (2017), sinuflandirma tekniklerini kullanarak ¢alisanin kesin davramniglarini ve niteliklerini analiz
ederek ¢alisan kaybini tahmin etmek icin bir cerceve saglamistir. EI Rayes ve digerleri (2020), tahmin
edici analitik kullanarak goniillt isten c¢ikarma ile ilgili olarak calisanin yipranmasini tahmin
etmislerdir ve Setiawan ve digerleri (2020) ise galisanlarin yipranmasi tizerinde énemli bir etkisi olan
on bir degisken bulmustur.

Destek vektor makineleri

Vapnik tarafindan 1995 yilinda gelistirilen ve denetimli bir 6grenme algoritmas: olan Destek Vektor
Makineleri, giinimiizde en yaygin olarak kullanilan makine 6grenme teknigi tabanli oriintii
smiflandirma yontemidir. Siniflandirma ve dogrusal olmayan fonksiyon problemlerinin ¢oziimii igin
kullanilan bu yontem istatistiksel 6grenme teorisine dayalidir. Bu teknigin temel amaci, farkh tipte
cekirdek fonksiyonlarin kullanarak dogrusal olmayan ayrilabilir rnekleri bagka bir ytiksek boyutlu
uzaya yansitmak ve sadece ozellikleri verilen test kiimesindeki veri orneklerinin hedef degerlerini
tahmin eden bir model tiretmektir.
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Derin 6grenme

Derin 6grenme makine 6grenmenin bir alt alamidir ve sinir aglarindan olusur. Derin 6grenmedeki
"derin", girdileri ve ciktry1 iceren {icten fazla katmandan olusan bir sinir agini ifade eder ve bir derin
dgrenme algoritmasi olarak kabul edilebilir. Derin 6grenme ve makine 6grenme arasindaki fark, her
bir algoritmanin nasil 6grendigi ile ilgilidir. Derin 6grenme, siirecin 6zellik ¢ikarma parcasinin
¢ogunu otomatiklestirerek, gereken manuel insan miidahalesinin bir kismini ortadan kaldirmakta ve
daha biiyiik veri kiimelerinin kullanilmasim saglamaktadir. Derin grenme, "lgeklenebilir makine
ogrenme" olarak dustintilebilmektedir. Makine 6grenme, 6grenmek icin daha ¢ok insan miidahalesine
baghdir. insan uzmanlar, veri girdileri arasindaki farklari anlamak igin &zelliklerin hiyerarsisini
belirlemekte ve genellikle 6grenmek igin daha fazla yapilandirilmis veri gerektirmektedir.

"Derin" makine 6grenme, algoritmasini bilgilendirmek i¢in denetimli 6grenme olarak da bilinen
etiketli veri kiimelerinden yararlanabilir, ancak mutlaka etiketli bir veri kiimesi gerektirmez.
Yapilandirilmamus verileri ham big¢iminde (6rnegin; resim veya metin) alabilmekte ve farkli veri
kategorilerini birbirinden ayiran 6zelliklerin hiyerarsisini otomatik olarak belirleyebilmektedir. Derin
o0grenme, makine 6grenmeden farkli olarak, verileri islemek i¢in insan miidahalesi gerektirmez, bu da
makine 6grenmeyi lgeklendirmemize olanak tanimaktadir.

Derin 8grenme, bir bilgisayar: sinir a1 mimarisi araciligiyla biiyiik miktarda veriden dgrenmesi icin
egiten ve verileri soyutlama katmanlarma ayiran bir makine 8grenme dalidir. Derin 6grenme, birden
¢ok isleme katmanindan olusan hesaplama modellerinin, birden ¢ok soyutlama diizeyiyle verilerin
temsillerini 6grenmesine olanak tanir. Bu yontemler, konusma tanima, gorsel nesne tanima, nesne
algilama ve ilag kesfi ve genomik gibi diger bircok alanda en son teknolojiyi 6nemli oclgtide
gelistirmistir. Derin 6grenme, bir makinenin her katmandaki temsili énceki katmandaki temsilden
hesaplamak icin kullanilan dahili parametrelerini nasil degistirmesi gerektigini belirtmek icin geri
yayilim algoritmasini kullanarak biiyiik veri kiimelerinde karmasik yapiy:r kesfeder. Derin evrisimli
aglar gortintii, video, konusma ve ses islemede ¢1gir acarken, tekrarlayan aglar metin ve konusma gibi
siral1 verilere 1s1k tuttu (LeCun ve digerleri, 2015).

Derin 6grenme, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda bircok yeniliklerin yolunu ag¢maktadir. Her
seyden once, konusma tanima igin onemli bir aractir. Temel olarak, herhangi bir sanal asistan ve
sohbet robotu, insan sesini islemek ve buna gore yanit vermek i¢in bu algoritmalar: kapsaml bir
sekilde kullanur. Bu, sirketlerin IK ile ilgili cesitli stirecleri ve hizmetleri otomatiklestirmesine olanak
tantyarak onlar1 daha hizli ve giiniin her saatinde kullanilabilir hale getirir. (“HR and AI”, 2021).

Derin 6grenmenin IK alaninda diger bir kullanim alani ise Chatbot uygulamalaridir (Jurafsky ve
Martin, 2020). Chatbot; insanlarin bir sohbet ara ytizii araciligiyla etkilesime girdigi bir hizmettir.
Diyalog sistemlerinin en basit tiirleri, yapilandirilmamis konusmalar1 veya gayri resmi (informel)
insan-insan etkilesiminin karakteristigi olan sohbetleri taklit etmek amaciyla uzun konusmalar:
surdiirebilen sohbet robotlaridir. Dogal dil isleme, insan dilini, tonunu ve baglami anlamak icin
sohbet robotlarin1 ve benzer sistemleri egitir. Isletmeler, sohbet robotlar1 ile IK hizmeti sunumunu
otomatiklestirmeye devam ettigi siirece, dogal dil isleme ve yapay zeka sistemleri i¢in ¢ok 6nemli bir
yetenek olarak ortaya ¢ikacaktir. Chatbot'lar, sezgisel ve kullanimi kolay bir dogal dil insan-bilgisayar
ara ytizii sagladiklari icin son zamanlarda oldukca popitiler hale gelmistir.

Derin 6grenme yaygin bir sekilde konusma ve goriintii tanima alanlarinda da kullanilmaktadir.
Konusma Tanima (Otomatik Konusma Tanima (ASR) veya bilgisayar konusma tanima), bir bilgisayar
programu olarak uygulanan bir algoritma aracihgiyla bir konusma sinyalini bir dizi kelimeye
dontistiirme islemidir. Konusma tanimada, insan sesi girislerini tanimak ve bunlara yanit vermek igin
derin 6grenme algoritmalar: tasarlanabilmektedir. Sanal asistanlar, insan sesini islemek ve buna gore
yanit vermek i¢in konusma tamima algoritmalarini kullanmaktadir. Goriintii veya video tanima,
herhangi bir adimda herhangi bir insan destegi olmadan makine 6grenme igin goriintii islemenin
onemli bir uygulama alamdir. Gortintii ve video tanimada derin 6grenme algoritmalari, nesne
smiflandirmasinda yaygin bir sekilde kullanilmaktadir ve insanlardan daha iyi performans
gostermektedirler. Binlerce bagvuranin videolar: ve fotograflari verilen derin 6grenme sistemleri,
adaylar1 nesnel verilere gore tanimlayabilmekte ve smiflandirabilmektedir. Derin 6grenmenin bir
diger uygulamasi, calisanlarin ruh halini belirlemek ve rahatsizlik belirtilerini tespit etmek icin
davramg analizi ve goriintii tanima ile ilgilidir. Sensorlere ve kameralara bagli, derin 6grenme ile
calisan bir makine, personelin her zamanki davranisini incelemekte ve tekrar eden bazi oriintiileri
taniyabilmektedir. Bu oriintiiler bozulursa, sistem bir seylerin yanls oldugunu anlayabilmektedir.
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Oneri motoru, belirli bir kullaniciya veya miisteriye en alakali 6geleri 6nermek igin makine 6grenme
algoritmalarini kullanan bir tiir bilgi filtreleme aracidir. Dijital 6grenme deneyimleri, genellikle beceri
diizeyleri ve profesyonel ilgi alanlan ile ilgili kisisellestirilmis 6grenme Onerilerini icermektedir.
Ogrenme deneyimi platformlari, derin 6grenme ve biiyiik veriyi kullanarak bireysel calisanlarin
ilgisini gekebilecek 6grenme yollarini belirleyebilmektedir. Oneri motorlari, ortiik veya agik olarak
toplanabilen bireysel davranis verilerinde 6riintti bulma ilkesine gore calismaktadir (Sushman, 2021).

Sonug

Glintimtiz yogun rekabet ortaminda isletmeler yasamlarmma devam edebilmek ve rekabet elde
edebilmek icin dogru stratejiler gelistirmek zorundadir. Isletmelerin rekabet avantaji saglanmasinda
en onemli gii¢ olarak goriilen insan kaynaklarinin segilmesi ve yonetilmesi ise oldukca 6nem
tastmaktadir. Isletmelerin yetenekli isgiictinii kendilerine gekmede, uygun adaylari bulmada ve
se¢mede, ¢alisanlarina uygun IK politika ve siiregleri belirlemede geleneksel IK yontemleri ile basarili
olmasi giiniimiizde oldukca zordur. Diger tiim fonksiyonlar gibi IK fonksiyonu da degisen teknolojik
beklentilere ve ihtiyaclara cevap verebilecek sekilde kendini yenilemek zorundadir. IK analitigi ve
yapay zeka yontemleri, insan kaynaklar: alaninin daha stratejik ve proaktif bir rol kazanmasinda etkili
yontemler saglamakta ve avantajlar sunmaktadir. IK bu yontemler sayesinde kurumda yarattigt
degeri daha net bir bicimde ortaya koyabilmekte ve iist yonetime sunabilmektedir. IK analitigi ve
yapay zeka, IK fonksiyonlarmin kurumun hedeflerine ve stratejilerine uygun bir bigimde
tasarlanabilmesi icin IK uygulamacilarina yol gosteren nemli 6ngoriiler ve bilgiler sunabilmektedir.
Bu yontemlerin kullanimi ile hem zaman hem maliyet acisindan tasarruf saglayan kurumlar, en
onemli giicleri olan insan calisanlarini elde tutabilmekte ve isgiici devir oranimn getirecegi ek
maliyetlerden korunabilmektedir.

Calisma kapsaminda IK analitiginin onemi ve kullamim alanlari incelenmis ve yapay zeka
yontemlerinin IK fonksiyonlarinda ne amagla kullamilip, kurumlara ne gibi avantajlar sagladig
tizerinde durulmustur. Ayrica IK stireglerinde kullanilan yapay zeka yontemleri detayh bir sekilde
aciklanmistir. Glintimiiziin en 6nemli ve gelisen konular arasinda bulunan [K analitigi ile yapay zeka
konusunu ele alan bu calisma, yerli literatiire teorik anlamda 6nemli bir katk: saglamakta ve hem IK
uygulamacilart hem de bu alanda galisma yapan akademisyenlere yol gosterici olmaktadir. Bununla
beraber, soz konusu konularin ampirik olarak da uygulama ornekleri ile incelenmesi bundan sonra
yapilacak calismalar icin Onerilmektedir. Uygulama alanindan gelen o6rnekler ile konuyu Tiirk
isletmeleri acisindan kavramak ve degerlendirmek faydali olacaktir.
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