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OZET
Sosyal ve mobil platformlar, yapay zeka, biiyiik veri analitigi ve bulut bilisim gibi teknolojik

gelismeler insan kaynaklar1 yonetiminin islevi, tasarimi ve siirecleri tizerinde 6nemli bir etki
yaratmistir. Teknolojik gelismeler insan kaynaklari yonetiminde daha etkin karar vermeyi
saglayarak, insan kaynag1 yoneticilerini organizasyonlara stratejik destek veren ortaklar
haline getirmistir. Insan kaynaklar siireglerinin otomatiklesmesiyle ise alim siireci, bordro ve
performans yonetimi, isgiicli devir orani, isgiicii planlamasi gibi insan kaynagi yonetiminin
bircok fonksiyonunun yerine getirilmesinde dijital teknolojilerden yararlanilmaktadir.
Isletmeler icin maliyetlerin diisiiriilmesi, kurumsal performans, stratejik biiyiime ve kurumsal
imaj acisindan ytksek isgiicii devri yaygin bir sorundur. Calisan degisimini tahmin etme
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makine 6grenmesi teknikleri kullanilarak c¢alisanlarin mevcut sirketten ne kadar siirede
ayrilacaklar1 tahmin edilmistir. ikinci asamada, personel-departman atamalarinda toplam
calisma siiresini maksimize etmek iizere personel atama modeli gelistirilmistir. Onerilen karar
destek sistemi ile yapilan 6rnek calismalarda onerilen personel-departman atamalarinda

tahmini ¢calisma siirelerinde mevcut duruma gore 6nemli 6l¢tide artis oldugu gorilmiistiir.
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ABSTRACT
Technological developments such as social and mobile platforms, artificial intelligence, big

data analytics and cloud computing have had a significant impact on the function, design and
processes of human resource management. Technological advances have enabled more
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GIRIS

21. yluzyilin yapay zeka ile destekli dijital iscilerine ve robotlarina kadar ¢alisma hayati uzun
bir yol katetmis, globallesme ve demografik degisimlerle birlikte dijitallesme hayatimizin
vazgecilmez bir unsuru haline gelmistir (Thite 2020). Dijitallesme ile birlikte geleneksel
stiregler, iirtinler veya hizmetler dijital teknolojilerle iyilestirilmis; bilginin, verinin, iletisimin
elektronik ortamlarda saklanmasi, islenmesi, iletilmesi 6rgiitlere biiyiik avantajlar saglamistir.
Calisma hayatinda verimliligin ve rekabetin artmasi, maliyetlerin diisliriilmesi, misteri
hizmetlerinin gelisen teknolojiyle ve kosullara gore yeni perspektifler sunmasi, endiistrileri ve
meslekleri degistirmesi ya da doniistiirmesi nedeniyle orgiitler icin dijitallesme stratejileri

kacinilmaz olmustur.

Uretim siireclerindeki degisime paralel olarak insan kaynaklar1 yénetimi islevleri de degisime
ugramistir. Isgiicii refahindan personel yonetimine, stratejik insan kaynaklar1 ydnetimine
simdi de dijital insan kaynaklarina dogru degismistir (Bondarouk, Ruél, ve Parry 2017).
Dijitallesme insan kaynaklari yonetimini daha etkili hale getirmek ve stratejik karar verme
stireclerinde bilgi tabanlh yaklasimi getirmekte kullanilabilmektedir. Bu bilgi tabanli yaklasim
sosyal, mobil, analitik, bulut, biiylik veri, yapay zeka gibi gelismekte olan teknolojileri
icermektedir (Bondarouk, Ruél, vd. 2017).

Bu tez c¢alismasinin motivasyonunu, orgiitlerin belirli periyotlarla ka¢ calisanin isten
ayrildigini ya da orgiite katildigini 6lcen isgiicii yonetimi gostergesi olan isgiicii devir hizinin
cesitli algoritmalarla tahmin edilmesi, ¢alisanlarin calisma siirelerini de tahmin ederek
uygulanacak stratejilere rehber olmak olusturmaktadir. Orgiitlerin is verimliligi ve stratejik
biiyiime hedeflerine ulasmasi icin isgiicii devrine hassas yaklasilmasi 6nemli olabilmektedir.
Bu model insan kaynaklarinda c¢alisanlarin ¢alisma siirelerinin tahmini, maas, prim, mesleki
egitim gibi konularda daha etkin karar vermelerine yardimci olacag diisiiniilmektedir.
Calisanlarin isten ayrilmasini azaltarak orgiitlerin maliyetlerini dlisiirme ve isin siirekliligi icin
fayda saglayacagi on goriilmektedir. Isgiiciin calisma siirelerini giivenilir bir yaklasimla tahmin
etmek ve bu sayede insan kaynaklarin etkili bir sekilde yonetme ve katki sunmak icin pratik

bilgiler sunmak ¢alismanin diger bir motivasyon kaynagini olusturmaktadir.

Isgiicii devri, isyeri verimliligi ve uzun vadeli bilyiime stratejileri lizerindeki olumsuz etKisi
nedeniyle oOrgltler icin 6nemli bir sorun olarak goériilmektedir. Bu sorunu ¢d6zmek igin
kuruluglar, calisanla isgiicii devrini tahmin etmek icin makine 6grenimi tekniklerini
kullanabilmektedir. Dogru tahminleme modelleri, kuruluslarin ¢alisanlarin elde tutmasi veya
yedekleme planlamasi i¢in harekete gecebilmektedir. Makine 6grenme teknigi ile isgiicti devir
hizinin tespit edilmesi konusundaki ¢alismalar tilkemizde ¢ok yaygin olmasa da gelismis
tilkelerde bu konuyla ilgili bircok calisma gerceklestirilmistir. Ancak ¢alismanin referans

doéneminde personel atama icin olusturulmus bir makine 6grenme modeline rastlanmamistir.



Calisan degisimini tahmin etme yetenegi, calisanlari elde tutmak ve gelecekteki davranislarini
tahmin etmek isteyen herhangi bir isletme icin dnemli bir ara¢ olacaktir. Bu tez ¢alismasi
makine O6grenme algoritmalari ile calisan devir hizi tahmini ve hangi personelin hangi
departmanda daha uzun siire ile ¢alisabilecegi konusunda karar destek sistemine katki
saglamay1r amaclamaktadir. Tez calismasi ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boélimde
dijitallesme ve dijital donlisim kavramlar1 t{zerinde durulmaktadir. Genel olarak
dijitallesmenin temelleri ve dijital doniistimiin ekonomik, sosyal, calisma hayati ile orgiit ve
yeni is modellerine etkileri konularina yer verilmektedir. Calismanin ikinci boéliimiinde
dijitallesmenin insan kaynaklari tizerindeki etkileri ile insan kaynaklar1 analitiginin yani sira
calisan devir hizi ve makine 6grenme teknikleriyle ilgili literatiir c¢alismalarina yer

verilmektedir. izleyen {igiincii béliimde arastirmanin modeli ve analizler yer almaktadir.



1. BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

1.1 Dijitallesme ve Dijital insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavramsal Cerceve

1.1.1 Dijitallesme ve benzer kavramlar

Dijitallesme son yillarda kamusal sdylemde giderek daha sik kullanilan bir terimdir. Terim
bir¢ok sekilde kullanilabilen dijitallesme teriminin birbiriyle yakindan baglantili ve siklikla

birbirinin yerine kullanilan iki kavramsal anlami bulunmaktadir.

Dijitallesmenin birinci anlami, sayisallastirma (dijitallestirme), yani analog verilerin (6rn.
gorseller, video, metin) dijital formata dontstiiriilmesi anlamina gelmektedir (The Oxford
English Dictionary 2019). Sayisallastirma anlamiyla dijitallesme, bir sistemin sayilar ve ikili
kodlar kullanarak islenmesi anlamina gelmektedir. Diger bir ifade ile fiziksel nesnelerin veya
niteliklerin dijital bir ortama aktarilmasi anlamina gelmektedir. Dijitallestirme, dijital olmayan
bir seyin dijital temsile veya yapay yapiya doniistiirilmesiyle bilgisayarl sistemler tarafindan
kullanilabilir hale getirilmesidir. Sayisallastirma, genellikle bilgisayarlar ve benzeri elektronik
cihazlar tarafindan yapilmakta, verilerin daha hizli ve etkin bir sekilde islenmesini saglamakta,
analog sistemlere gore daha hassas ve dogru sonuclar verebilmektedir. Bir¢ok arastirmaci
dijitallestirmeyi sayisallastirma (dijitallestirme) anlami ile kullanarak tanimlamaktadir.
Ornegin Berchten (2017) dijitallesmeyi, “analog verilerin bilgisayar tarafindan okunabilir
bilgiye doniistlriilmesi” olarak tanimlamistir (Berchten 2017). Brennen ve Kreiss (2016)
dijitallestirmeyi, “bireysel analog bilgi akislarini dijital bitlere dontistiirmenin maddi siireci”
olarak tanimlamaktadir. Vial ise dijitallestirmeyi “bir varligin 6zelliklerini bilgiyi, bilgi islem,
iletisim ve baglant1 teknolojileri kombinasyonlari vasitasiyla degistirerek iyilestiren bir siire¢”
olarak tanimlarken (Vial 2019). Turk Dil Kurumun Soézliglinde de dijitallesme sozclgi
sayisallastirma anlaminda kullanilmaktadir (TDK Sézlugi, 2023).

Ikinci anlamu ile dijitallesme, dijital teknolojinin kullaniminin endiistriler, kuruluslar, iilkeler
tarafindan kabul edilmesi veya artmasiyla ilgilidir (Oxford Ingilizce S6zliigii). Bu anlamiyla
dijitallesme, dijital doniisiim siirecini ifade etmektedir. Dijital doniisiim genel bir ifadeyle, bir
endiistrinin teknolojiye entegrasyonunu, sirketlerin ve tiim toplumun teknoloji odakl siirekli
degisim siirecini ifade etmektedir (Ebert ve Duarte 2018). Binaen Brennen ve Kreiss'e (2016)
gore dijital doniisiim stireci, sosyal yasamin bir¢ok alaninin dijital iletisim ve medya altyapisi
etrafinda yeniden yapilandirilmasidir (Brennen ve Kreiss 2016). Bu anlamiyla Westerman ve
arkadaslar1 dijitallesmeyi, “kuruluslarin performansini artirarak birgok yerden eriseme olanak
taniyan teknolojinin kullanim1” (Westerman vd. 2011), Fitzgerald ve arkadaslari ise “biiyiik ve

zorlu isleri iyilestirmek yeni is modelleri yaratmak ic¢in gerekli degisim” olarak



tanimlanmaktadir (Fitzgerald vd. 2014). Brennen ve Kreiss'e (2016) gore dijital donilisim
slireci, sosyal yasamin ve bir¢ok alaninin dijital iletisim ve medya altyapisi etrafinda yeniden

yapilandirilmasidir.

Dijitallestirme, verileri donilistiirmeye ve kaydetmeye odaklanirken, dijitallesme tamamen
stireclerin gelistirilmesi ve manuel sistemleri iyilestirmek i¢in is akislarinin degistirilmesiyle
ilgilidir. Dijitallesme ise dijital teknolojilerden ve dijitallestirilmis verilerden yararlanarak
siireclerin etkinlestirilmesi veya iyilestirilmesi anlamina gelir. Bu nedenle dijitallesme
dijitallestirmeyi gerektirir. Dijitallestirme temeldir ve veri isleme, depolama ve iletim
acisindan hayati 6neme sahiptir. Dijitallestirilmis veriler (bilgiler) daha kolay paylasilma ve
erisilme potansiyeline sahiptirler. Bu baglamda her tiirden bilginin tiim formatlarda ayni
verimlilikle tasinmasina ve ayni zamanda birbirine karistirilmasina olanak tanimaktadir
(McQuail 2002). Dijitallestirme mevcut bir is siirecini veya siireclerini iyilestirir ancak bunlari
degistirmez veya doniistiirmez. Dijitallestirmede fiziksel nesneler veya bilgiler bilgisayarlarda
saklanir ancak bu verilerin kullanildig1 siire¢ degistirilemez. Dijitallesme ile dijitallesme
arasindaki temel fark budur. Dijitallesme yoluyla stirecleri etkinlestirmek veya iyilestirmek
icin dijital teknolojilerden ve dijitallestirilmis verilerden yararlanilir (Gupta 2020).

Dijitallesme, bir is modelini degistirmek ve yeni gelir ve deger treten firsatlar saglamak i¢in
dijital teknolojilerin kullanilmasi olarak, doniistiirmenin yani doniistimiin teknik bir stirecidir.
Doniisiim ise daha verimli ve etkin bir ekonomik deger yaratma siireci i¢in bilgisayar ve
internet teknolojisinin kullanimi anlamina gelmektedir. Dijital dontisiim, yeni teknolojinin bir
biitiin olarak sahip oldugu tiim degisiklikleri ifade etmektedir (Reddy ve Reinartz 2017). Diger
bir ifade ile tim kurum ve Kkuruluslarin, sistemlerin, siireclerin, endiistrinin ve hatta tiim
toplumun teknoloji odakl siirekli degisim siirecidir (Ebert ve Duarte 2018). Makro diizeyde
dijitallesme, cesitli bilgisayar teknolojileri kullanilarak bilgilerin dijital ortama cevrilerek
yasamin ve Uretimin cesitli alanlarina girmesine dayal bir ekonomik {iretim faaliyetidir.
Dijitallesmenin en oOnemli etkilerinden biri, sosyal ve politik alanda is stireclerini

degistirmesine ve yasam kalitesinde iyilesmene yol acan faaliyet tiirii olmasidir (Seker 2014).

Dijitallesme, Johannes Gutenberg’in ¢agdas matbaayl bulmasindan bu yana en 6nemli bilgi
yayma olay1 araci olarak goriilmektedir. Bilgiyi kesfetme seklimizi doniistiiren dijitallesme,
endiistrinin gelecegini sekillendirmekte, yeni iirtin ve hizmetlerin yaratilmasini, yeni is
modellerini ve isin yapilma siirecini, hizini, kapsamini ve etkisini artirmakta, is akis
entegrasyonlarinin hatasiz isleyisini saglamaktadir (Clarke 2012). Dijitallesme, yeni is
modellerinin gelistirilmesi, yeni triin ve hizmet sekillerinin yaratilmasi, kisacasi isletmenin
tiim kaynaklarini etkin kullanmasi icin teknoloji ile uyum saglayabilmesini ifade etmektedir
(Charkazzade 2022).



1.1.2. Endiistriyel doniisiim siireci ve dijitallesme

Medeniyetin ilerleyisi tarim dénemi, sanayi dénemi ve dijital donem olarak ii¢c donemde
degerlendirilebilmektedir. Her dénemde iiretim yapisi ve kullanilan teknolojiler modern
endiistriyel gelisim silirecinin de tanimlanmasini saglamistir. Yiizyillardir devam eden modern
endiistriyel gelisme sonucunda doért biiyiik sanayi devrimi ortaya ¢ikmistir. Bugiin icinde
bulundugumuz Endiistri 4.0 baslangicta bir teknoloji denemesi olarak degerlendirilse de artik
bir zorunluluk haline gelmistir. Endiistri 4.0 doneminde dijital teknoloji de tipki elektrik gibi
altyapisal hale gelmistir (Skender ve Ali 2019). Fiziksel, dijital ve biyolojik sistemler arasindaki
cizgileri daraltan dijital teknoloji, yasam kosullarimiz icin hem iyimser hem de kotlimser
senaryolara sahip: yeni isler yaratma, isgiicliniin yerini alma, isin yapilis seklini, is ve is
yerlerini degistirme potansiyeline sahip. Medeniyet siirecinde degisen teknolojiler; 6zellikle
islerin yapilis sekli, buna eklenen deger, isin iiretilme ve organizasyonlarda iletilme seklini de

degistirmektedir.

Gegmisten glinlimiize insanlar yasamlarini daha kolay hale getirmek, istek ve ihtiyaclarini
karsilamak iizere dogada var olan hammaddeyi, emek ve enerji ile birlestirerek yeni bir ciktiya
dontstiirmiislerdir (Aksoy 2017). Yaklasik bin yil dnce avci-toplayic toplumlarda (Aksoy
2017) genellikle erkeklerin avda kadinlarin ise ev islerinde aktif olduklar1 is bélimiint
olusturmustur (Kinzelman vd. 2020). Yerlesik diizene gecildiginde ise topragin en 6nemli miilk
haline gelmesiyle birlikte tarimla ugrasan niifusun artmasi is boliimlerini de artirmistir.
Toplum igindeki bireylerin sahip olduklar1 gii¢, toplumdaki statiilerini belirlemis ve bu
konudaki farkliliklar toplumsal dengeleri bozmus, bdylece sinifsal tabakalarin ortaya
cikmasina neden olmustur. Insan emegi kolelik adi altinda soémiiriilmeye baslanmistir.
Feodalitenin ortaya cikmasi ile beyliklere ait topraklar serfler tarafindan toprak sahipleri adina
islenmekteydi. Oyle ki topragin miilk sahibi degisse bile topraga bakan serf toprakla birlikte
yeni miilk sahibinin buyrugunda c¢alismaya devam etmekteydi. Feodalitenin yikilmasi ile
birlikte miilksiiz kalan serfler yasamlarin1 devam ettirebilmek i¢in kentlere dogru go¢c etmeye
baslamislardir. Kentlerdeki fabrikalarda is bulmaya ¢alisan bu insanlar is¢i sinifini ortaya
cikarmislardir. James Watt tarafindan buharli motorun icadi, ¢ir¢ir makinelerinin
yayginlasmasi, tekstil fabrikalarin kurulmasi, demir madeninin daha fazla islenerek
kullanilmaya baslanmasi ile tarim faaliyetlerinde ¢alisanlar sanayi toplumuna doéniismiis ve
boylece Sanayi Devrimi (Endiistri 1.0) baslamistir (Ozsoylu 2017). Buharl makinalarin iiretim
stireclerinde kullanilmaya baslanmasi ile {iretim artmis, kas giicliniin 6nemli oldugu iiretim
stirecinden artik makine giiciiniin egemen oldugu bir tiretim modeli ortaya ¢ikmistir (Ozdemir
2019).

Ilk olarak 18. yiizyillda buharh motorlarla baslayan ve seri iiretime gecisle artan tiretimle ile
birlikte Ikinci Sanayi Devrimi (Endiistri 2.0) baslamistir. Enerji tiirii olarak kullanilan petrol ve
elektrik, kitle ve seri liretimi fabrikalara tasinmasini, 6zellikle petrol ile ¢calisan icten yanmal

motorlarin kullanimi otomotiv sektoriiniin gelismesini saglamistir. Amerika’da otomotiv



tireticisi olan Henry Ford bu dénemin 6énemli temsilcisi olup o dénemde seri lretimle 15
milyon otomobil lretimi gerceklesmistir. Bu donemde telgraf ve radyo kullanimi yeni is

firsatlar1 yaratmis, beyaz yakali calisan sayisinda artis oldugu gozlenmistir (Ozdogan 2018).

20. ylizyihn baslarinda elektrik enerjisinin tiretimde kullanilmaya baslanmasi Uciincii Sanayi
Devrimi’nin (Endiistri 3.0) yolunu a¢mustir. Ugiincii Sanayi Devrimi iiretim siireclerinde
programlanabilir bilgi teknolojisinin kullanilmaya baslandigi siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Ugiincii Sanayi Devrimi, iretim sistemlerinin analog olmaktan ¢ikip sanayide dijital sistemlerin
yerini aldig1 bir siireci de baslatmis oldu. Uretim siireglerinin insan emegine daha az ihtiyac
duyarak islerin otomatiklesmeye baslamasi, mikro-elektronik teknolojinin gelismesi, bilisim
teknolojilerinde kaydedilen ilerlemeler dijitallesmeyi giderek daha popiiler hale getirmistir.
Ilk ii¢ sanayi devrimi iiretimde makinelesmeyi, elektrigi ve bilgi teknolojisini insan emegi

yerine getirmistir (Skender ve ilker, 2019).

Glnlimiizde, li¢ sanayi devriminden sonra siber-fiziksel sistemlerin ve internetin etkisiyle
endiistri yeniden sekillenmeye baslamistir. 1990 yilindan sonra internetin ortaya cikmasi
dijital teknolojilerin yaygin sekilde kullanilmasinda énemli bir faktér olmustur. internet
insanlarin bilgiye erismesi ve paylasmasi noktasinda devrim yaratmistir. Tim nesnelerin
internet lzerinden iletisim kurdugu ve etkilesimde bulundugu Dérdiincii Sanayi Devrimi
(Endistri 4.0) ortaya ¢ikmistir. 20. ylzyilin ikinci yarisindan sonra iiretim stireglerinde
programlanabilir bilgi teknolojisinin ve elektronik sistemlerin kullanilmaya baslanmasi,
verilerin dijital ortamda kayit edilmesinin yayginlasmasi, 1969 yilinda ilk programlanabilir
mantik denetleyicisi bilgisayar uygulamalarinin yapilmasi dijital doniisim siireclerini
baslatmistir (Harteis 2019).

Ik sanayi devriminden bu yana, su ve buharl elektrikli makinelerden elektrikli ve dijital
otomasyonlu iiretime kadar yasanan tiim devrimler tretimdeki radikal degisikliklere yol
acmustir. Uretim siirecleri giderek daha karmasik, otomatik ve siirdiiriilebilir hale gelmistir. Bu
durum makinelerin basit, verimli ve istikrarh ¢alismasina olan ihtiyaci dogurmustur. Ote
yandan bilgi ve iletisim teknolojilerinin siirekli gelisimi, imalat¢i firmalara ihtiyaglarini
karsilama konusunda biiytlik bir potansiyel sunmustur. Endiistri 4.0 terimi ilk olarak 2011
yllinda Almanya’daki bir fuarda kullanilmistir. 2011 Hannover Fuari etkinliginde yeni bir
konsept Almanlar icin 4. yiizyilin baslangicini simgeleyen sanayi devrimi olarak Endiistri 4.0
tanitilmistir. Bu tanitim Almanlarin stratejik bir girisimi haline gelmis ve aym yil Alman
hiikiimeti tarafindan Strateji 2020 Eylem Plani kapsamina Yiiksek Teknoloji olarak alinmistir
(Skender ve ilker, 2019). Dérdiinci sanayi devrimini baglatan Endiistri 4.0 slogam gelismis
iilkelerde farkli sekillerde; Avrupa’da “Gelecegin Fabrikalar1” Amerika’da “Endustriyel
Internet” Cin'de “Internet +” olarak karsimiza cikmaktadir (Mrugalska ve Wyrwicka 2017).

Fiziki diinya ile sanal diinya arasinda kurulmaya ¢alisilan baglant1 dijitallesmenin baslangic
stireci olmustur. Siber-fiziksel sistemler, nesnelerin interneti, yapay zeka, bulut tabanli imalat,

akilli fabrikalar, akilli robotlar, biyiik veri analizi, simiilasyon, 3D yazicilar bilisim



teknolojilerindeki gelismeler ile birlikte endistriyel lretimde dijitallesmenin kullanimi
giderek daha da yaygin hale gelmistir (Yankin 2019). Endiistri 4.0 robotlarla iiretimi
devralirken, birbirleriyle iletisim kurabilen, sensorler ile ortami tespit edebilen ve veri analizi
ile ihtiyaclar gerceklestirebilen; daha kaliteli, daha ucuz, daha hizl ve daha az fireli tiretim
yapmay1 hedeflemektedir. Ayrica Endiistri 4.0, modiiler yapili akilli fabrikalarda siber fiziksel
sistemlerin ve fiziksel silireclerin izlenmesine, nesnelerin birbirleriyle ve insanlarla iletisim
kurmasina olanak taniyarak merkezi olmayan isbirlikei kararlarin alinmasini saglamaktadir.
Giiniimiiz rekabet ortaminda isletmelerin uygulama yapmasi kacimilmazdir (Skender ve ilker,
2019).

Endiistri 4.01 sanayi devrimlerinden ayiran en o6nemli fark temel bilesenlerinin dijital
teknolojilere dayanmasidir. Siber-fiziksel sistemler, nesnelerin interneti, bulut bilisim, biiyiik
veri, yapay zeka gibi dijital sistemler Endiistri 4.0'in temel bilesenlerini olusturmaktadir.
Insanlar gibi diisiiniip karar verebilen, 6grenebilen akilli makineler endiistri déniisiimii
saglarken ayni zamanda sosyal doniisiim ile hayatimizin her alaninda degisiklikleri de yaninda
getirmektedir. Iletisim kurma ve alisveris yapma seklimizden, calisma ve é6grenme seklimize

kadar hayatimizin neredeyse her yonii dijital teknolojiler tarafindan doniistiirilmustiir.

1.2 Dijital Déniisiimiin Temel Teknolojileri

Dijitallesmenin gelismesi ve yayginlasmasi bazi temel teknolojilere dayanmaktadir.

Dijitallesmenin temelini olusturan 6nemli teknolojilere asagida yer verilmistir.

1.2.1 Nesnelerin interneti (internet of things - I1oT)

Nesnelerin interneti (Internet of Things, IoT), bir¢ok farkli cihazin ve nesnelerin internete
baglanarak birbirleriyle iletisim kurmasini ve veri paylasmasini saglayan bir teknolojidir
(Khan vd. 2012). Nesnelerin Interneti kavram ilk defa RFID arastirma ekibinde bulunan
Ashton tarafindan kullanmistir (Ercan ve Kutay 2016). I0T isminden de anlasildigi iizere farkl
tiirden nesnelerin lirettigi verilerden internet alt yapisi sayesinde herhangi bir sanal platform
iizerinde birlestirilmesini hedef alan bir yaklasimdir (Zeng 2012). I0T’un temel fikri Radyo
Frekansh Kimlik Tanimlama (RFID) ve Kablosuz Sensor Aglar: gibi 6nde gelen teknolojilerdir
(Akyildiz vd. 2002; Shen ve Liu 2011). IOT ‘nin temel vizyonu nesneler arasinda iletisimin
saglandigl makine 6grenimi yoluyla istenen gorevleri yerine getirmek iizere islenebildigi,
bilgiyi depolayan analiz eden bulut servislerine aktarma yetenegine sahip ortamdir (Ma 2011;
Miorandi vd. 2012).

Nesnelerin Interneti (IoT) terimi ilk kez 1999 yilinda kullamildigindan bu yana tiiketici, ev, is
ve endiistriyel ortamlardaki bagh cihazlara uygulanmistir. Nesnelerin Interneti ve “loT”

terimleri genel olarak ag baglantisinin ve bilgi islem yeteneginin normalde bilgisayar olarak



kabul edilmeyen nesnelere, cihazlara, sensorlere ve 6gelere kadar genisletilmesini ifade
etmektedir. Bu "akilli nesneler" veriyi olusturmak, degistirmek ve tiiketmek i¢in minimum
diizeyde insan miidahalesi gerektirir; genellikle uzaktan veri toplama, analiz ve yonetim

yeteneklerine baglant1 6zelligine sahiptirler (Boyes vd. 2018).

Nesnelerin Interneti (Internet of Things, I0T) bircok cihazin internet iizerinden birbiriyle
iletisim kurabildigi bir ag sistemidir. Bir¢ok cihazin internet lizerinden birbiriyle iletisim
kurarak bu iletisim iizerinden elde edilecek veriler, daha karmasik uygulamalar icin de
kullanilabilmektedir. Bu cihazlar ve nesneler, bir¢ok farkli alanda kullanilabilmekte ve ¢esitli
veriler toplayabilmektedir. Ornegin, evde bulunan beyaz esyalar ve elektronik cihazlar, saghk
takip cihazlari, otomobil ve trafik sistemleri gibi. Ornegin, bir evin 1sitma sistemi, hava
kosullarini takip ederek otomatik olarak ayarlanabilmekte ve bu sayede enerji tasarrufu

saglanabilmektedir.

1.2.2 Bulut bilisim

Bulut bilisim, bir¢cok farkli veri ve uygulamalarin, internet iizerinden erisilebilen ve
kullanilabilecek bir sekilde depolanmasi, yonetilmesi ve dagitilmasi icin kullanilan bir
platformdur (Mell, Grance, ve others 2011). Bu platform, genellikle bir bulut hizmet saglayici
tarafindan saglanir ve kullanicilarin veri ve uygulamalarini internet lizerinden erisebildigi bir
bulut sunucusu iizerinde depolamaktadir. Bulut bilisimin bir baska o6zelligi de bilgisayar
sisteminde fiziksel olarak bulunan pargalara, bilgisayarin islemcisi, bellegi ve depolama alani
gibi donanimsal kaynaklara ihtiyac duymadan, internet tiizerinden kullanicilara kendi

sistemlerinden depolama kaynaklara erisebilme imkani tanimasidir (Armbrust vd. 2010).

Bulut bilisim, aslinda bir¢ok farkli teknolojinin bir araya gelmesiyle ortaya cikmistir. Internet
ve veri depolama teknolojileri sayesinde, kullanicilar internet tizerinden erisebildikleri bir
depolama alanina verilerini yiikleyebilmektedir. Veriler, internet tlzerinden erisilebilen
sunucularda saklanmakta ve kullanicilar bu sunuculara internet baglantisi olan herhangi bir
cihazdan erisebilmektedir. Bulut bilisim, 6zellikle biiyiik veri setleriyle calisan orgiitler ve
biiyiik miktarda veriye sahip olan Kisiler icin olduk¢a kullanishdir. Ornegin, Google Drive ve
Microsoft OneDrive gibi bulut depolama hizmetleri bulut bilisim teknolojisini kullanarak
kullanicilarin verilerini internet lizerinden depolayabilmektedir. Ayrica ¢cok sayida kullanicinin

ayni anda veri ve uygulamalara erisebilmesini saglamaktadir (Pasaoglu ve Cevheroglu 2020).

Dijital teknolojiler, “her tiirlii bilginin her formatta ayni verimlilikle tasinmasina ve ayni
zamanda birbirine karistirilmasina olanak saglayan bir sistem” olarak veri isleme, depolama
ve iletme agisindan hayati 6nem tasimaktadir. Ancak Analog verilere gore siiresiz olarak
yayllma 06zelligi ile bazi risklerinin olmasi nedeniyle bir¢ok kurulus icin bilgiyi korumanin

tercih edilen bir yolu olarak gériilmemektedir (Skender ve ilker, 2019, 5.50).



1.2.3 Biiyiik veri (big data)

Biiyiik Veri (Big Data), biliyiik miktarda verinin toplanmasi, saklanmasi, islenmesi ve
anlamlandirilmasi islemlerini ifade etmektedir (Sagiroglu ve Sinanc 2013). Biiyiik Veri,
genelde yapay zeka ve makine 68renimi gibi teknolojilerle birlikte kullanilmakta ve verilerin
anlaml sekillerde analiz edilebilmesini saglamaktadir. Biiytik Veri cesitli kaynaklardan olusan
veriler ile olusturulmakta ve depolanarak saklanmaktadir. Bu kaynaklara web tarama verileri,
sosyal medya verileri, sensorler araciligi ile toplanan veriler, isletme verileri (e- postalar,
videolar, ses ve goriintiiler, arama sorgulari, cep telefonlar1 ve uygulamalari vb.) gibi 6rnekler
verilebilir (Sagiroglu ve Sinanc 2013),(Zikopoulos vd. t.y.), (Schneider 2012).

Blyiik Veri teknolojisi sayesinde, biiyiik veri setleri islenerek anlamli bilgiler elde
edilebilmektedir. Bu bilgiler, kurumlar ve bireyler tarafindan farkli amaglar igin
kullanilabilmektedir. Ornegin, bir saglik kurulusu hasta verilerini biiyiik veri teknolojisiyle
isleyerek, hastaliklarin tedavisinde daha dogru kararlar alinabilmektedir. Ayrica, bir
perakende sirketi miisteri verilerini buiyiik veri teknolojisiyle isleyerek, miisteri davranislarini
daha iyi anlayarak satislarini artirabilir, miisteri portfoylerini daha iyi yonetebilir ve miisteri
memnuniyetini artirabilir (Manyika vd. 2011). Bir diger érnek ise, bir havayolu sirketinin bilet
satis verilerini biiyiik veri teknolojisiyle isleyerek, seyahat eden yolcularin tercih ettigi rotalari
daha iyi anlamak ve bu bilgileri kullanarak bilet fiyatlarini ve ugus saatlerini
belirleyebilmektedir. Biiyiik Veri teknolojisi ayrica, sosyal medya verilerini isleyerek,
insanlarin hangi konularda neyi disiindiigiinii, hangi triinleri tercih ettigini anlayabilmek i¢in
kullanilabilmektedir. Bu bilgiler sayesinde, sirketler pazarlama stratejilerini daha etkili bir

sekilde belirleyebilmekte ve miisteri memnuniyetini artirabilmektedir (Manyika vd. 2011).

Blyiik Veri teknolojisi, veri biiylikliiklerinin artmasi ve veri isleme ihtiyaclarinin arttigi bir
diinyada biiyiik 6nem tasimaktadir (Aktan 2018). Ozellikle son yillarda, internet ve mobil
cihazlarin kullaniminin yayginlasmasi nedeniyle, kurumlar ve sirketler ¢ok biiyiik veri setlerini
islemek zorunda kalmaktadir. Biiylik Veri teknolojisi bu islemleri hizli ve etkili bir sekilde
gerceklestirmeyi saglamaktadir.

Biiyiik Veri teknolojisi, biiyilik veri setlerini isleme kapasitesine sahip olmasindan dolay1 bazi
riskleri de beraberinde getirmektedir. Bunlar arasinda en 6nemlisi, veri giivenligi ve veri
koruma konularidir. Blytik veri setlerinde bulunan bilgiler, bireylerin kisisel verileri ve 6zel
bilgileri de icerebilmektedir. Bu verilerin dogru bir sekilde islenmesi ve korunmasi gerekir,

aksi takdirde kisisel bilgilerin glivenligi tehlikeye girebilir (Aktan 2018).



1.2.4 Yapay zeka (Al)

Yapay zeka, bir bilgisayar sisteminin dogal dil veya davranislari taklit edebilme yetenegi olarak
tanimlana bilmektedir (Hiiseyin, Imamoglu, ve imamoglu 2021). By, insan gibi diisiinme ve
O0grenme yetenegine sahip olabilen bir sistem olusturmak anlamina gelmektedir (Howard
2019). Bilgisayarlar ve bilgisayar denetimli makinelere dayali sistemlerin daha ¢ok insana
6zgl olan diisiinme, 6grenme, veriyi yorumlama, ¢6ziimleme, analiz yapma gibi isleri yapma
kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir (Karaduman 2019). Kendi kendine 6grenme yetisine sahip
makinalar insan gibi diisinme ve O6grenme O0zelligi kazanmaktadir. Kendisine verilen
verilerden anlam iliskisi kurarak 6grendigi bu bilgilerden daha 6nce veri kiimesinde yer
almayan bir bilgiye yonelik dogru tahminler yapabilmektedir. Bu o6zellik makinelere
insanlardan daha hizli ve dogru ogrenme kabiliyeti vermektedir. Unver ve Altunok
calismasinda sadece bir makinenin 6grenme yetisine sahip zeki gibi davranmasini “zayif yapay
zeka”, insana 6zgu oOzellikler kazandiran, kendi kendine 6grenme, diisinme yeteneginin

kazandirilmasin “giiclii yapay zeka” olarak aciklamiglardir (Unver ve Altunok 2020).

Yapay zeka bircok alanda kullanilmaktadir. Ozellikle verileri bir bilgisayar ya da bilgisayar
denetimli bir makineden alarak isleyip yeni veri iiretme, tahmin etme, dil modelleme ve analiz
yapmada ¢ok kullanilmaktadir. Yapay zeka sistemleri tipki insanlarin yapacagi olcekte is
yapabilme kabiliyetleri vardir. Ornegin yapay zeka saglik veri tabam iistiinde ¢alisarak bir
kisinin daha 6nceki verilerini inceleyerek kisinin gelecekteki saglik durumu ile ilgili tahminler
yapabilmektedir. Yapay zeka cesitli yazilimlar sayesinde bir robot tarafindan yapilan

gorevlerde kullanilabilmekte ve insan gibi hareket etmesi saglanabilmektedir.

Yapay zeka, genellikle makine 6grenimi, dil 6grenme, robotik gibi dallarda 6niimiize
cikmaktadir. Makine 6grenimi, bir sistemin 6grenme yetenegini kullanarak gorevi yerine
getirmesini saglarken (Atalay ve Celik 2017), dil 6grenme birtakim algoritmalar ve yontemler
ile o dilin yapisini gramerini kurallarin1 anlamaya ¢alisir ve ona gore iletisim kurmaktadir.
Robotik ise, bir sistemin fiziksel hareketleri kontrol etmeyi saglamaktadir. Yapay zeka
sistemleri e-ticaret, saglik, ulasim, giivenlik, otomotiv sektori, dil ¢cevirisi, finans, pazarlama

gibi bircok alanda hayatimizi kolaylastirmaktadir.

1.3 Dijital Déniisiim Siirecinin Etkileri

Dijital teknolojilerin yaygin olarak kullanilmasiyla artan dijitallesme hayatimizin her alaninda
cesitli ve onemli degisikliklere neden olmaktadir. Giiniimiizde isletmeler, kamu kurumlar1 ve
bireyler dijital dontisiim olarak adlandirilan, 6zellikle islerin yapilis seklini, calisma sekillerini,
orgiitsel siirecleri, is modellerini, iletisim sekillerini degistiren bir devrim yasamaktadir. Dijital
doniisiim stirecinin sosyal, ekonomik ve Kkiiltiirel alanda yaratifi temel etkiler asagida

gruplandirilarak sunulmustur.
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1.3.1 Ekonomik etkiler

Glnlimiizde tlretim ve rekabet anlayisi teknolojik ilerleme ile birlikte farkli bir boyut
kazanmistir. Ge¢miste liretim {iistiinligliniin anahtar1 mutlak iiretim iken giiniimiizde bilgi
liretimi bu rolii tistlenmistir. Ekonomik biiytime ile teknolojinin ilerlemesi arasinda dogrudan
bir iliski vardir. Strdiiriilebilir biiylime ve rekabetc¢i kalmak icin, yeni teknolojilerin iiretilmesi,
bu teknolojilerin iiretime entegrasyonu saglanmasi dijital doniisim ile miimkiin
goriinmektedir (Yiiksel ve Artar 2022). Dijital teknolojiler 6rgiitlerin liretim dinamiklerinde
verimlilik artisina, irlinlin pazarlamasina kadar gecen silireclerde, miisteri hizmetleri ve

iletisim alanlarinda fark yaratmasina olanak saglamistir.

OECD’nin 2015 yilinda yayinladig1 raporda dijital ekonominin temelini olusturan faktoérlerin
“internet, genis bant aglari, mobil uygulamalar, bilgi ve iletisim teknolojileri, donanim”
oldugunu vurgulamaktadir(Pefia-Lépez ve others 2015). Ekonomilerde dijital teknolojiler
ekonomik biiylimenin saglanmasinda en 6nemli unsurlardan biridir. Dijital teknolojiler
sayesinde verimlilik artmaktadir. Ornegin e-ticaret ile mal ve hizmetler internet araciligiyla
hem daha hizli hem ucuza satma olanaginmi sunmaktadir. TUSIAD tarafindan 2017 yilinda
yayinlanan "Dijitallesen Diinyada Ekonominin Itici Giicii: E-Ticaret” Raporu'na gére Tiirkiye'de
online alisverisi tercih etme nedeni %56 ile internetten daha ucuza alma gerekgesi ile birinci
sirada yer alirken diinya ortalamasinda bu oran %43’ tir (Kantarct vd. 2017). Dijital
teknolojiler pazar alanim da genisletmektedir. Uretilen iiriin ve sunulan hizmetleri internet
araciligiyla diinyanin farkli yerlerinde bulunan miisterilerine satmak miimkiindiir. Yine ayni
rapora gore 2016 yilinda, diinya e-ticaret pazarinin %47'si Cin’e aittir. Bu veri, Cin'in diinyanin

en blyiik e-ticaret pazari oldugunu gostermektedir (Kantarci vd. 2017).

Dijitallesme sayesinde, orgiitler bilginin iiretiminden, islenmesinden, karar almaya kadar
bir¢ok alanda biiyiik avantajlar elde edebilmektedir. Bu kazanimlar, oérgiitlerin/kuruluslarin
verimligini artirmasina, hedeflerine ulasmasina ve rekabet avantaji kazanmasina yardimci
olmaktadir. 2022 yilinda International Institute for Management Development tarafindan
hazirlanan World Digital Competitiveness Ranking 2022 raporunda Dijital Rekabet
Edilebilirlik siralamasinda 63 iilkeye ait bilgiler mevcut olup niifusu 20 milyondan fazla olan
tilkelerde Amerika dijital rekabet edilebilirlik siralamasinda ilk sirada yer alirken, ntifusu 20
milyondan az ililke siralamalarinda is Danimarka ilk siray1 almaktadir. Tiirkiye 2021 y1linda 48.
sirada iken 2022 yilinda 54. siraya gerilemistir. Bu siralama dijital teknolojilerin yayginhgi,
etkili kullanimi ve sonuglarini géz 6ntine almaktadir. Ayni rapora gore bilgi alaninda 2021
yilinda 57.siradan 59 ‘g, teknolojide 52’den 54’ e, gelecege hazir olma siralamasinda 41’ den 44
‘e gerilemistir. Rapora gore Tiirkiye'nin dijital rekabette yeterli diizeyde olmadig1 goriilmiistiir.
Bunun icin dijital teknolojileri ve trendleri takip ederek uygulamaya ¢alismak, veri toplama ve
analiz etme yetenegini gelistirmek, is stireglerini iyilestirmek, dijital beceri icin ¢alisanlari

egitmek, sirketlerin e-ticaret hacimlerini genisletmek, dijital déniistim i¢in daha fazla yatirim
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yapmak, bilgi ve iletisim teknolojileri icin etkin calismalar yapmak, yerel ve uluslararasi 61cekte
politikalar ve programlar uygulamak dijitallesmede rekabet giiciinii artirabilecek unsurlar
olarak on plana ¢ikabilmektedir (IMD 2022).

1.3.2 Sosyal etkiler

Dijital dontlisiim bir¢ok alanda oldugu gibi sosyal hayatta da farkl etkilere sahiptir. Teknolojik
gelismeler ile birlikte insanlar arasinda kurulan iletisim farkli bir boyut kazanmistir. Diinyanin
farkli bir yerindeki bir kisi ile aninda ve kolay sekilde iletisim kurabilme imkani ortaya
cikmistir. Bu da insanlarin diinya genelinde diger insanlarla daha fazla etkilesim ve baglanti
halinde olmalarina imkan saglamistir. Ornegin, internet ve sosyal medya (instagram, twitter,
facebook vb.) gibi aracglar sayesinde insanlar, diinya capinda diger insanlarla hizl ve kolay bir
sekilde iletisim kurabilmektedir. Sosyal medya, toplum hareketleri iizerindeki etkisiyle 6nem
tasimaktadir (Yerlikaya ve Aslan 2020).

Internet ve dijital teknolojiler ile diinya genelindeki tiim bilgi kaynaklarina erisim
saglanabilmektedir. Bu da insanlarin daha bilingli ve bilgili bir toplum olmasina yardimci
olmustur. Dijital teknolojiler, insanlar arasindaki kiiltiirel etkilesimi artirabilmektedir.
Insanlar diinyanin farkll noktalarindaki kiiltiir farhiliklarim kesfedebilir ve bunlar arasinda
etkilesimden etkilenerek kiiltiirlerini ddniistiirebilirler. Amerika'da yapilan bir arastirmada,
2000-2015 yillan arasindaki gencglerin arkadaslariyla disarida vakit gecirme oraninin %40
azaldigini ve sosyal medyada daha aktif olan genglerin depresyon egilimlerinin %27 oraninda
artigin1 gostermistir. Ayrica, 2000 yili ve sonrasinda dogan genclerin %39'unun akill
telefonlarinda gecirdigi zaman, insanlarla gecirdigi zamani astig1 kaydedilmistir (Twenge
2017).

1.3.3 istihdama etkileri

Tarihsel olarak endiistriyel devrimler, endiistrinin tiim sektorlerini ya biiyiik déniisiimler
gecirecek ya da tamamen ortadan kaldiracak sekilde altiist eden teknolojik yenilikleri
icermistir. Teknolojik yenilikler gecmise yonelik bircok gérev icin yeni alternatifler sunarken
ya da donitstiriirken yeni istihdam imkani ve yeni meslekleri de dogurmustur (Frey ve
Osborne 2017). Bir bagka ifade ile teknolojik degisim, belirli gérevlerin yerine getirilmesinde
insanlarin -tamamen ya da kismen- yerini almaya hizmet etmistir. Bu baglamda teknolojinin
isgiicli piyasasi ve istihdam tizerindeki etkileri konusundaki endiseler 18. ve 19. ylizyillardaki
Sanayi Devrimi'nden bu yana var olmustur. Tarihsel olarak teknolojik gelisimler birgok isi
ikame ederken ya da degistirirken yeni isler de yaratmis, yine de karar verme, analitik
diisiinme, sorun ¢ézme gibi gorevler insanlarin kontroliinde olmustur. Ancak ilk defa teknoloji,
insanin karar verme gorevini ikame edecek sekilde evrilmektedir (Sahin,2021). Dijital

teknolojiler artik karar verme, analitik dlsiinme, sorun ¢dzme gibi insana ait diisiincesel
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gorevlerde bile insanlarin yerini alabilecek hale gelmektedir. Bu durum, insanlarin belirli bir

siire sonra bazi isleri teknolojiye birakacagi anlamina gelebilmektedir (Akcomak 2018).

Dijitallesmenin istihdam tizerindeki etkisine iliskin arastirma tahminlerinin sayisal sonuclari
farklilik gosterse de hepsi, is kavraminin 6niimiizdeki yillarda énemli 6lciide degisecegi
konusunda hemfikirdir. Dijital teknolojilerin istihdam iizerindeki etkisini tahmin etmeye
yonelik ilk girisimlerden biri Frey ve Osborne’nin (2013) calismalaridir (Frey ve Osborne
2013). Calismada, ABD'nin mevcut istihdaminin % 47'sinin dijitallesme nedeniyle risk altinda
oldugu tahmin edilmisti. Istihdam ve isteki déniisiimlerle ilgili bu tiir endise verici sonuglarin
tetikledigi diger calismalar ve raporlar yakin zamanda hiz kazanmaya baslamistir. Bu

calismalarin bir kisminda elde edilen bulgular Tablo 1'de 6zetlenmistir.

McKinsey Global Institute’niin (2017) raporuna gore emege dayali isgiiciiniin %50 sinin
otomatiklestirilebilecegi, mesleklerin %60 ‘nin, is siireclerinin minimum {i¢te birinin dijital
teknolojiler tarafindan yapilabilecegini gostermektedir. Tahminlere gore 2030 kiiresel
isgliciintn yaklasik %14'ti mesleki doniisiimleri yapilarak yeni beceriler 6grenme ihtiyaci
duyabilir (Manyika vd. 2017). Dijitallesmenin calisma hayati perspektifinden bakildiginda

farkli tahminleri barindiriyor olsa da potansiyel etkileri kacinilmazdir.

Tablo 1.1: isgiicii Piyasasi Gelecek Tahminleri

Kaynak Tahminler

ABD’deki ¢alisanlarin % 47’si, islerini otomasyona kaptirma
riski altindadir.

Islerin % 14'li yiiksek otomasyon riski altinda, islerin% 32'si
kokten doniistiiriilebilir.

Diinya Bankas1 (2016) Diinyadaki mevcut islerin 2/3 otomasyonla doniistiiriilebilir
Tiim mesleklerin % 5’inden tamamen otomasyona baglanabilme
potansiyeline sahip

Tim mesleklerin yaklasik % 30-60’1 otomasyona baglanabilecek
is bilesenleri icermektedir.

Dijital donilistimiin diinya ekonomisinin % 50’sini, 1.2 milyar
calisani ve 14.6 trilyon ABD dolar1 maasi etkilemesi, bu etkinin
yarisinin Cin, Hindistan, Japonya ve Amerika’y1 kapsayacagi
tahmin edilmektedir.

Isgiiciine katilan her bir ek robot, toplam istihdami yaklasik 5,6
isci azaltmaktadir.

Dijitallesmenin 2030 yilina kadar 1.75 milyon yeni is yaratmasi
beklenmektedir.

2030 y1lina kadar manuel kullanilarak yapilan toplam ¢alisilan
Bughin vd (2018) saatte % 25 azalma ve teknolojik becerilerde % 60 artis
beklenmektedir.

Kisisel bilgisayarin piyasaya siirtilmesinin ABD’de 1980'den bu
yana, 15,8 milyon net yeni is yaratildigi tahmin ediliyor.
Tiirkiye’de 2030 yilina kadar, otomasyon ve dijitallesmenin
McKinsey (2020) etkisiyle 7,6 milyon is ortadan kalkabilir ve 8,9 milyon yeni is
ortaya cikabilir.

Kaynak:(Sahin, M. 2022)

Frey ve Osborne (2017)

OECD (2018)

McKinsey (2017)

Manyika vd (2017)

Acemoglu ve Restrepo (2017)

Servoz (2019)

McKinsey (2017)
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1.3.4 Orgiitsel yapilara etkileri

Genel olarak dijitallesme, bilgi ve iletisim teknolojilerinin toplum ve toplum sistemleri (6rnegin
ekonomik, politik, kiiltiirel, sosyal) lizerindeki etki ve sonuclarini1 degistiren bir siire¢ olarak
ifade edilmektedir. Diger bir ifade ile dijital doniisiim siyasi, ekonomik, kiiltiirel veya diger

stireclerdeki degisiklikler ile sonuclanmaktadir (Gorensek ve Kohont 2018).

Siirekli dinamik bir ortamda, érgiitlerin hayatta kalabilmesi icin esneklik gostermesi temel bir
yeterlilik olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle 6rgiitsel degisim, mevcut kaynaklarin dinamik
ortama uyum saglayacak sekilde hizli bir sekilde yeniden yapilandirilmasina izin veren esnek
bir stratejik secim olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel degisim, “6rgiitsel yap1 veya
siireclerdeki herhangi bir degisiklik veya modifikasyonun” bir gostergesidir (Crisan ve Stanca,
2021; Jeong ve Shin, 2019; Quinn, 2004, Boliim 1). Dijital doniisiimiin 6ziinde, dijital cagda

daha iyi rekabet edebilmek icin 6rgiitlerin is yapma bicimlerini degistirmekle ilgilidir.

Dijitallesmenin orglitler iizerindeki en 6nemli etkisi bilginin daha erisilebilir ve seffaf
olmasidir. Dijitallesme, makinelerin, liriinlerin, insanlarin ve sistemlerin birbirleriyle gercek
zamanli iletisim halinde olmalarinin, birbirlerine veri aktarmalarinin ve bu verileri analiz

ederek stirecleri siirekli optimize etmelerinin yolunu belirlemektedir (Ilgar, 2022).

Glntimiizde dijital teknolojilerdeki bas dondiirticii gelismeler orgiitlerin faaliyetlerinde koklii
degisikliklere gidilmesini ve orgiitlerin bu degisimlere ayak uydurmasini kaginilmaz bir
gereklilik haline getirmektedir. Ozellikle giiniimiiz internet ¢aginda sunduklar iiriin ve
hizmetler icin rekabet edebilmek ve rekabet¢i olarak kalabilmeleri bu yeni teknoloji
kullanabilme ve zihniyet degisimi ihtiyaci ile yakindan ilgilidir. Dijital déniisiim hizmetlerin
sunumlarinda degisikliklere yol agmakta ve hizmetleri dogrudan etkileyen yeni sekilleri ortaya
cikarmaktadir. Orgiitlerin miisteri iliskilerini giiclendirmek icin bircok araci miimkiin
kilmaktadir. Ornegin pazarlama araclari ve sosyal medya platformlan ile orgiitler
miisterileriyle daha yakin iligkiler kurmasina olanak tanmimaktadir. Akilli teknolojilerin
yayginlasmasi lretici ve tiiketici etkilesimini artirarak bu etkilesim sonucunda yeni alanlarin
yaratilmasini ve insanlarin birbirine baglanarak deger iiretebilmesini saglamaktadir (Berman
2012). Dijitallesme orgiitlerin is stireclerini daha iyi yonetmesine ve verimli hale getirmesine
olanak tanimaktadir. Ornegin yapay zeka ile otomatiklestirilmis is siirecleri daha hizli ve daha
dogru bir sekilde islerin yiritiilmesine yardimci olmaktadir (Aksoy 2017). Nitekim her
biiytiklikteki isletmenin dijitallesmeyi benimsemesi her zamankinden daha 6nemli hale
gelmistir. Dijitallesme orgiitler icin; is modellerini, operasyonlarini ve miisteri deneyimlerini
donustiirmek icin dijital teknolojileri kullanma siirecidir. Bu baglamda verimliligi, tiretkenligi
ve kdrhlhig1 artirmaya, ayn1 zamanda yeni miisterilere ve pazarlara ulasmaya yardimci olan bir
surectir. Dijitallesme, 6rgiitlerin daha verimli, daha esnek ve daha rekabet¢i olmalarina katki

saglamaktadir (Berman 2012).
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Dijitallesmenin orgiitlere sagladigi faydalardan bazilarini su sekilde siralamak miimkiindiir
(Charkazzade, 2022):

Gelistirilmis verimlilik ve iretkenlik: Dijital teknolojiler, gorevleri
otomatiklestirerek is akislarini kolaylastirmakta ve manuel emegi azaltmaniza
yardimci olabilir. Bu, énemli verimlilik kazanimlarina ve tliretkenlik iyilestirmelerine
yol acabilmektedir.

Siire¢ iyilestirme: Dijitallesme, orglitlerin basit siire¢leri otomasyon yardimiyla
hizlandirmasina, daha karmasik siirecleri basitlestirmeye olanak tanimaktadir. Bu da

orgitlerin insan kaynagini daha verimli kullanabilme esnekligini artirmaktadir.

Artan rekabet giicii: Dijitallesme, rekabette 6nde olmaniza ve miisterilerinizin gelisen
ihtiyaclarin1 karsilamaniza yardimci olabilir. Dijital teknolojileri benimseyerek
degisime karsi daha c¢evik ve duyarli olan orgiitler gelisen misteri ihtiyaglarini
karsilama ve rekabet istiinliigiine sahip olabilmektedir.

Gelismis iletisim ve isbirligi: Dijital teknolojiler 6rgiitiin miisteriler, tedarikgiler ve is
ortaklar1 gibi dis paydaslarla iletisimi ve isbirligini gelistirmesine yardimci
olabilmektedir.

Gelismis miisteri deneyimi: Dijital teknolojiler, miisterilerinizle ¢evrimici sohbet,
sosyal medya ve self servis portallar gibi yeni ve yenilikci yollarla miisteri etkilesimini
artirmaktadir. Bu, miisteri deneyimini gelistirme ve misteri baghligini artirmaya

yardimci olabilmektedir.

Yeni gelir kaynaklar:: Dijital teknolojiler, dijital iiriin ve hizmetlerin satis1 veya
miisterilerinizi daha iyi anlamak ve onlara hizmet etmek i¢in veri analitiginin kullanimi
yoluyla gelir elde etmeniz i¢in yeni firsatlar yaratabilir. Diger taraftan yeni teknolojiler

daha 6nce mevcut olmayan yeni kazang alanlari olusturulabilmektedir.

Benzersiz 6zellikleri ve erisilebilirligi nedeniyle, dijital teknolojilerin kullanilmasinin odak

noktas1 artik yalnizca i¢ operasyonlar1 iyilestirmek degil, ayni zamanda i¢ boyutlari

genisletmek, misterilere ve dis ortaklara ulasmak, hizmetleri etkilemek, siirecleri entegre

etmek, pazar Ustlinliigii saglamak ve endiistrileri temelden degistirmektir.

1.3.5 Is modellerine etkileri

Dijitallesme “is yeri” kavramina da yeni bir bakis acis1 getirmistir. Ozellikle mobil cihazlarin

kullanilmasinin yayginlasmasi ve internet araciligl ile bulunulan her yerden erisim ofis disinda

calismaya olanak vermistir. Calisanlarin evden rahatlikla baglanmasi ¢alisma kavramini

esneklestirmistir. Calisanlar, bulut tabanh is birligi araclar1 ve diger dijital platformlar

sayesinde, uzaktan calisma veya farkli lokasyonlarda bulunan ekip iiyeleriyle is birligi yapma
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gibi is siireclerini kolaylastiran yontemler kullanmaktadir. Orgiitler calisanlar arasindaki
iletisimi gelistirmek ve is siireclerini daha verimli hale getirmek icin kullandiklar1 dijital

teknolojiler islerin daha hizli ve kolay gerceklestirme firsati sunabilmektedir.

Dijital donlisim yeni is modellerinin ortaya ciktigi ekonomik platformlara da isaret
etmektedir. Ornegin UBER hizmeti veren ve profesyonel olmayan siiriiciilerin sunduklar: taksi
hizmeti miisterilerine uygulama tizerinden ulasmaktadir. Nihai hizmeti veren aktorleri servis
dis1 birakarak hizmet sunumu UBER tarafindan gerceklesmektedir. Bu durumda mevcut olan
hizmet yontemine zarar vermektedir. Bu nedenle bu doniisiim yeni pazar paylar1 kazanma ve
firsatlarini yakalama acgisindan 6nemli bir alan olustururken, finansal sonuclara katkisi

tartismaya acik bir alan haline gelmektedir (Mergel, Edelmann, ve Haug 2019).

Dijitallesme, bir¢ok meslekte isin yapilma seklini ve gereksinimlerini degistirmektedir.
Kullanilan dijital teknolojilerin mesleklere ve sektore gore farklilik gésteriyor olmasi nedeniyle
bu mesleklerin is faaliyetlerine potansiyel etkisi de farkli olabilmektedir (Karagay ve Alpkan
2019). Buna gore rutin islerin kuryelik, operatorliik, giivenlik gorevlileri, ¢cop iscileri, ev
yardimcilari, restoran calisani, gazeteci, kamyon soforii, makine montajcilari, 6gretmenlik,
tarim isciligi gibi mesleklerin otomasyondan daha fazla etkilenecekleri, beceri ve uzmanlk
isteyen mesleklerin daha az etkilenecegi mavi yakali ¢alisanlarin istihdamdaki yerinin
azalacag egitim seviyesi yiiksek yetkin beyaz yakali calisanlara daha fazla ihtiyac duyulacagi
ongorillmektedir. Endiistriyel bilgisayar miihendisligi, yazilim programlama miihendisligi,
bilgi teknolojileri ve nesnelerin interneti ¢6ziim mimarlig, veri giivenligi- bulut hesaplama
uzmanlhgl, 3D yazia mihendisligi, endiistriyel araylz tasarimcisi, giyilebilir teknoloji
tasarimciligy, siber giivenlik uzmanlig: gibi meslekler 6n plana ¢ikacak meslekler arasinda yer
alacaktir. Frey ve Osborne’ye gore beceri gerektirmeyen, otomatik olmayan islerden meydana
gelen hizmetler, satislar en ¢ok risk altinda iken, Manyika vd.'ne gore sik yapilan, tekrarlanan,
fiziksel aktivitelere dayali isler en ¢ok etkilenecek meslek gruplari icinde yer almaktadir (Frey
ve Osborne 2017; Manyika vd. 2017).

Dijitallesmenin yayginlasmasi ayni zamanda ihtiya¢ duyulan nitelikli is giiciinii de
etkilemektedir. Vasifsiz isler yerine bilgi, karar verme yonlendirme, gelistirme yapilabilecek is
modelleri ile yiiksek nitelik gerektiren isler isgiiciinii belirleyecektir (Yankin 2019). Is
konusunda derin bilgi ve deneyime sahip olan uzmanlar insanlar arasindaki iletisim ve
etkilesim siire¢ yonetimi ile insan yonetimini, organizasyonu kapsayan isler dijitallesmeden

daha az etkilenecegi 6ngorilmektedir.

1.4 insan Kaynaklar Yonetiminde Dijitallesme

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), érgiitlerin hedeflerine ulasmasinda bireysel veya bir araya
gelen insanlarin birlikte hareket ederek orgiitlere katki sunan, ¢alisanlarin stratejik ve uyumlu

bir yaklasimi olarak tanimlanabilmektedir (Armstrong 2006). IKY érgiitlerin en degerli
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varliklarindandur. IKY isverenlerin stratejik amaclarina hizmet etmek iizere calisanin érgiitlere
katkisini en iist seviyeye ¢cikarmay1 hedef alan ve bunu bir amag haline getiren énemli bir unsur
olarak sayilabilmektedir. IKY érgiitlerde calisanlarin nasil yonetildigi ile yakindan ilgilenir
(Collings, Wood, ve Szamosi 2018). insan yénetimi érgiitlerin en degerli kaynagi olan insan
potansiyelini optimum kullanilmasini saglayan ve orgiitlerin basarisina katki sunan bir
disiplindir. Bu yiizden érgiitler Orgiitlerdeki insan kaynaklar1 departmanlar ise almadan,
egitim gelistirme, performans degerlendirme, is tatmini 6diillendirme, calisanlarin is saglig1 ve
gilivenligini saglama, licret ve sosyal yardim politikalarina kadar bir¢ok faaliyetten sorumludur.
IKY 20. yiizyilin baslarinda insan iliskileri hareketinden kaynaklanan ve daha ¢ok bordro ve
sosyal haklarla ilgili islevlere sahip olsa da kiiresellesme ile birlikte yetenek yonetimi endiistri
ve is iliskileri etik hususlar gibi stratejik amaclara da hizmet vermektedir (Paauwe ve Boon
2018), (Bingél 2016). IKY'nin odak noktasi, is sorunlarina bir ¢6ziim olarak kurulusun
performansina katkida bulunmaktir. Bu baglamda IKY, érgiitiin rekabet avantajina katkida
bulunan stratejik bir varliktir (Fenech, Baguant, ve Ivanov 2019).

Dijital déniisiim sosyal, mobil, analitik ve bulut gibi dijital teknolojiler orgiitlerin calisma
seklini dontstiirme hizmetine entegre etmekle ilgilidir. Dijitallesme, 6rgiitlerin miisterileriyle
iliski kurma bi¢iminde, operasyonlarini yiiriitme bigciminde, is modellerinde ve kendilerini
nasil organize ettiklerinde biiylik degisiklikler yaratmistir. Dijital teknolojinin is siireglerine
entegrasyonu, ¢agdas organizasyonlarin hayatta kalmasi ve rekabet avantaji i¢in ¢ok dnemli
hale gelmistir (Fenech vd. 2019).

Dijital Insan kaynaklar1 yénetimi; operasyonel, iliskisel ve déniisiimsel insan kaynaklar
yonetimi olarak ii¢ kategoride siniflandirilabilmektedir. Operasyonel iKY, kisisel veri tabanlar,
bordro ve personel bilgileri gibi idari faaliyetlerle ilgili insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerini
kapsamaktadir. Bu idari faaliyetler, elektronik ve dijital destek ile IKY’'nin verimliligini,
etkinligini, hizin1 artirarak ve maliyetleri azaltarak isletmeyi desteklemeyi amaglamaktadir.
Ornegin calisanlarin kisisel bilgilerini bir insan kaynaklar sitesi iizerinden giincelleyebilmeleri
durumunda insan kaynaklar1 yonetiminin verimliligi artacaktir (Rajalakshmi ve Gomathi
2016). iliskisel insan kaynaklar1 yonetiminin amaci, ise alim, segme, egitim, performans,
degerlendirme ve tazminat gibi insan kaynaklar1 yonetimi siireclerini tesvik etmek, boylece
insan kaynaklar1 ydnetiminin paydas iliskilerini ve hizmet sunumunu iyilestirmektir.
Déniisiimcii Insan Kaynaklar1 Yonetimi, stratejik yonelim, stratejik veri yonetimi, degisim
stirecleri, stratejik yetkinlik yonetimi gibi dijital islevlere odaklanmaktadir (Rajalakshmi ve
Gomathi 2016).

IKY dijital doniisiimiin, calisan ve érgiit acisindan olumlu atmosfer yarattigi éne siiriilmektedir.
Dijital insan kaynaklari siireci ¢alisan agisindan, ¢alisanin yetkinligini ve isine olan baghihigini
arttirmaktadir. Orgiit acisindan ise, insan kaynaklar1 hizmetlerinin kalitesinin ve verimliliginin

artirilmasi, insan kaynaklarinin doénistiiriilmesi gibi faydalar1 bulunmaktadir (Fenech vd.
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2019), (Marler ve Fisher 2010:33-51). Dijitallesmenin IKY’ye katkisini dért temel kategoride
incelenebilmektedir: ilk kategori insan kaynag ihtiyaclarimin karsilanmasi ve yetenek
yonetimiyle ilgilidir. Dijitallesmeden faydalanan bir insan kaynaklari biriminde ise alim ve
secme siiregleri etkin ve hizli bir sekilde yonetilebilmektedir. ikinci kategori ise esnek calisma
olanaklar1 ve ¢calisan memnuniyetidir. Dijital IKY’'nde ofise ya da isyerine bagh bir calisma
hayati bulunmamakta, c¢alisanlar ofiste calismak yerine, ofis disinda da tasinabilir
bilgisayarlarla islerini yiiriitebilmektedir. Gelisen bulut sistemleri ve tasinabilir bilgisayarlar
sayesinde ofis disinda da calisma olanagi calisanlarin memnuniyeti artirmaktadir. Ugiinci
kategori erisilebilir bilgi ve firsat esitligidir. Biliyiik miktarda bilgiye tek bir iletisim
noktasindan ulasabilmek, isletmelerin hizl ve etkili karar alabilmesi a¢isindan oldukca fayda
saglamaktadir. Son kategori ise zamanin etkili kullanimidir. Ozliik islerinin yiiriitiilmesi, egitim
ihtiyaclarinin analiz edilmesi, performansin degerlendirilmesi gibi siirecler insan kaynaklari
calisanlari i¢in uzun ve yorucu bir stirectir. Dijitallesme sayesinde bu siireclerin kolaylikla
istesinden gelinebilmektedir. Bu durum insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin islerini organize

etmelerine ve zamani verimli kullanmalarina yardimci olabilmektedir (Altun 2022) .

1.4.1. Insan kaynaklari fonksiyonlarinin dijital doniigiimii

Teknoloji insan kaynaklari siireglerinin evrimini kolaylastirmis (Ravelli 2016), ayni zamanda
ylksek teknoloji ile liretim ve hizmet sektoriindeki kiiresellesmeyi tetikleyerek calisanlarin
sahip oldugu bilgi, egitim, yetenek ve deneyim birikiminden daha etkin bicimde faydalanilma
firsati sunmustur (Bayarcelik 2020). Teknolojik gelismeler organizasyonlarin is stireclerini
kolaylastirarak verimligi artirmis (Ravelli 2016) ve IKY'nde daha etkin karar vermeyi
saglayarak, insan kaynag1 yoneticilerini organizasyonlara stratejik destek veren ortaklar
haline getirmistir (Wright, Dunford, ve Snell 2001).

Dijital insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin yerine getirilmesinde
“bilgisayar sistemlerin ve aglarin kullanilmas1” seklinde tanimlanmaktadir(iraz ve Yildirim
2005). insan kaynaklar1 fonksiyonlar dijital déniisiim siirecine entegrasyon saglayarak daha
etkili ve yenilikci bir yaklasim haline déniismiistiir. Orgiitlerde calisacak personelin ise alim
streclerinde, egitim gelistirmede, bordro ve performans yo6netiminde, organizasyonlarin
insan kaynaklar1 planlamasinin yapilmasinda dijital dénlisimii yapan organizasyonlarin
rekabet avantajini hizli ve akillica (Bayarcelik 2020) siirdiirmelerine ve degisen is diinyasina
uyum saglamasina yardimci olabilmektedir (Bondarouk, Parry, ve Furtmueller 2017); (Ravelli
2016); (Dessler 2016).

Internet ve teknolojinin hayatimizi kokten degistirmesiyle birlikte bu degisim isletmelerin
yonetim bicimlerini de énemli 6lciide etkilemistir. Orgiitlerde is siireclerinin yénetimi igin
kullanilan geleneksel yontemlerin artik yeterli olmadigi goriilmektedir. Orgiitlerde karmagsik
olan is siiregleri ancak teknoloji kullanilarak yonetilebilir hale gelmistir. Internet

teknolojisindeki hizli gelismeler insan kaynaklari ydnetimi anlayisim ve isleyisini de
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cesitlendirmistir. Orgiitlerin veri ve kaynak yonetimi dijital ortamda daha sistematik ve kolay
ulasilabilir hale gelmistir. Bu durum insan kaynaklar1 departmaninin yaptigi islerin biiyiik bir
kisminin dijital ortamda yiiriitiilmesine olanak saglamistir. IKY, bu déniisiim nedeniyle Dijital
IKY haline gelmistir. Orgiitler artik insan kaynaklar1 fonksiyonlarini yerine getirirken dijital

insan kaynaklari sistemlerini kullanmaktadir (Aksel vd. 2013).

IKY siireclerinin otomatiklesmesi neredeyse tiim IKY fonksiyonlarinda goriilmeye baslamistir.
Glinimiizde bircok orgiit, hizh ve kolay veri analizleri yapmasi, depolama, bilgi
giincellemelerini, egitim yoOnetim sistemlerini, calisanlar arasinda iletisim ve isbirligini
saglamasi, maas bordrolarin otomatik olarak hesaplanmasi, calisan siireleri ve performansi
gostergeleri, devir oranlari, ise alim siireglerinde, IKY planlanmasi gibi islerde dijitallesen iKY

kullanilmaktadir.

1.4.1.1.Dijital Bordro ve Ozliik Isleri

Isveren i¢in bordrolama ve 6zliik isleri yogun ve énemli sayisal verilerin oldugu islemleri
kapsamaktadir. Bu islemlerim kolaylastirilmasi, hizlandirilmasi ve giivenliginin saglanmasi

icin bilgisisayar ortamina tasinan ilk insan kaynagi fonksiyonu olmustur (Bayargelik 2020).

Bordro, bir ¢alisanin isveren tarafindan belirli bir donemi kapsayan is karsiliginda aldigi ticreti
ve yan haklar1 gosteren bir belgedir. Resmi olarak diizenlenen bu belge alinan ticretin disinda
tlim vergi ve sosyal giivenlik kesintilerini ve 6zliik haklarini detayli sekilde icermektedir.
Personel calistifi siire boyunca devaml diizenlenmektedir. Maasin nasil diizenlendigini
gosteren bu belge calisan ve isveren arasinda is baglantisini saglamakla birlikte isveren ve
calisan arasinda meydana gelen anlasmazliklarin ¢éziimiinde de 6nemli bir yere sahiptir. Bir
cok isveren bordro islemlerini diizenli ve hizi yapmak i¢in yazilim paketleri
kullanmaktadirlar(Bayargelik 2020). Bu yazilim paketinde tiim g¢alisanlarin bilgileri tek bir
yerden takip edilir, maasin hesaplanmasi, bankalara gonderilmesi kurulan elektronik finansal
sistem ile saglanabilmektedir. Bordro yazilimlarinin kullanimi islemlerin kusursuz, eksiksiz,
hizli ve az maliyetle hazirlama olanagi sunmaktadir. Dijital bordro islemleri kalabalik ¢alisan
kadrolarina sahip biiyiik organizasyonlarin ¢alisanlarinin ticretlerini hizli ve sorunsuz kolay
bir sekilde yapilabilmektedir(Dessler 2016).

Erdag (2016) calismasinda insan kaynaklarindaki 6zliik stire¢lerinin dijitallesmesi, calisanin
ilk ise basvurusundan isten ayrilma durumuna kadar olan tiim adimlar1 kapsayan bir veri
tabaninda yonetmekte oldugunu ifade etmektedir. Ayrica baslangicta, calisanin basvurusunun
elektronik olarak doldurulmasiyla baslayan asama, Sosyal Giivenlik Kurumu ve pozisyon
entegrasyonu, performans, egitim, kariyer gelisimi ve isten ayrilma durumlarini da
icermektedir. Boylece g¢alisanin 6zliik siiregleri tek bir veri tabaninda toplanarak kontrol

mekanizmalariyla fayda saglanmaktadir(Erdag 2016).
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1.4.1.2. Dijital ise Alim Siirecleri

Ise alim, bir organizasyonun ihtiyaglarin1 gézeterek acik olan is pozisyonlarina uygun nitelik
ve yetkinlige sahip bireyleri se¢mek, etkilemek ve ¢ekmek icin yapilan tim faaliyetleri
kapsamaktadir (Breaugh 2008). IKY siirecinde en kritik adim uygun pozisyona ise alinacak
calisanlardan en uygun Kkisiyi se¢cmektir (Bayarcelik 2020). Bu siireci ydnetemeyen
organizasyonlar calisan baglhiligin1 saglayamadiklar1 gibi egitim ve kariyer yonetimi gibi

alanlarda daha fazla maliyete katlanmak zorunda kalacaklardir (Bayargelik 2020).

Teknolojinin gelismesi ile birlikte ise alim ve is bulma stiregleri dijital platformlara taginmistir.
Dijital ise alim web tabanli is ilanlarini, elektronik ise alim uygulamalarini, kariyer sitelerini,
sosyal aglar (sosyal medya) kullanimini, personel se¢me ve yerlestirme sistemi gibi, e- ise alim
sistemlerini, 6zgecmis veri tabanlarini kapsamaktadir (Bayargelik 2020), (Ugurlu ve Dogan
2023), ise alim siirecini kolaylastirmak i¢in kullanilan dijital uygulamalar sayesinde adaylarin
basvuru formuna ulasmasi bazen bir link bazen QR kodu ile saglanmakta, miilakatlar video
veya online olarak yapilmaktadir (Kirilmaz 2020). Adaylarin degerlendirmesinin yapilmasi ve
ise alim siireglerinin takibi dijital platformlardan yapilabilmektedir. Online sohbet robotlari
adaylarin degerlendirme esnasinda ses tonunu ve mimiklerini analiz ederek aranan yetkinlige
sahip olup olmadigini uzman bir insan kaynagi uzmani gibi inceleyebilmekte hatta adayin
kurum kiiltiirt ile ne kadar bagdasabilecegini ya da temsil edebilecegini dngdrebilmektedir
(Akduman 2019). Ise alim siireclerinde akill yazilimlar sayesinde ¢ok fazla aday arasindan

degerlendirme yapmak daha hizli ve kolay olabilmektedir (B. Holm 2014).

Sosyal medyanin giderek daha fazla insan tarafindan kullanilmaya baslanmasi nedeniyle
yuksek nitelikteki adaya kisa bir zaman diliminde ulasilmasi “Sosyal ise Alim” kavramini
getirmistir (DeCenzo ve vd. 2017). Ozellikle sosyal bir ag sitesi olarak tasarlanmis bazi
uygulamalar bazi uzmanlar tarafindan ihtiya¢ duyulan pozisyonlar icin potansiyeli yiliksek
adaylar1 bulmak ve onlarla iletisim kurmak i¢in kullanilmaktadir(Acikgoz 2019).

Is gériismeleri ve miilakatlar video ve online olarak yapilmakta, adaylara daha 6nceden verilen
sorulara iliskin cevaplari videolara alarak daha fazla adaya daha az zahmetle ulasilabilmekte
ve daha fazla ayrintiy1 adaylar arasindan elde edebilmektedirler(Holm 2012) .Bunun yani sira
orgiitler son zamanlarda yeni ise alim formu olarak oyun tabanli ise alim streclerini de
kullanmaktadirlar. Organizasyonlar “davranissal, is ve capraz beceriler” gibi yetenekleri
degerlendirmek amaciyla oyun tabanli yontemler kullanmaya baslamislardir(Wear 2018).
Arastirmalara gore, oyun tabanli degerlendirme yontemi, ise alinacak adaylar1 ¢ekmek i¢in
yenilikei bir yaklasim araci olarak kullanilmaktadir(Landers 2015). Giirbtiz ve Findikh (2022)

calismalarinda oyun tabanli yontemlerin orgiitlerin ihtiyaglarina uygun gruplama, dogru,
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objektif, yapilan yatirimin karsiliginin geri doniistimiin maksimum olmasina katki sunacagina

calismalarinda yer vermislerdir(Giirbiiz, Afacan Findikli, ve Ozdemir 2022).

Giiniimiizde yapay zeka ve robotlar da ise alim siireclerinde kullamlmaktadir. Insan zekasim
taklit eden bu akilli yazilimlar sesi c¢oziimleyerek soylenenleri anlayabilmekte ve
cevaplandirabilmekte (Duman 2019), insan bir etkilesime olanak verebilimektedir (Shawar
ve Atwell 2007). Sohbet robotlari yapilan basvurulari inceleyebilmekte, adayin ses tonu, modu
ya da mimiklerinden cikarimlar elde edebilmekte, ise alim siirecini tarafsizca yapabilmekte,

farkl tilkelerdeki bagvurularin mekan problemini ¢6zebilmektedir(Akduman 2019).

Dijital dontlisiim ise alim silireclerini otomatize etmeyi ve iyilestirmeyi saglarken ayni zamanda
ise alim maliyetlerini de diisiirmektedir. Maurer ve Liu (2007) ¢alismalarinda dijital ise
alimlarin geleneksel yontemlere kiyasla %87  oranda maliyetleri diisirdiigiinii tespit
etmislerdir (Maurer ve Liu 2007).

1.4.1.3. Dijital egitim

Dijital 6grenme, kullanicinin ihtiyaglarim1 gozeterek islevselligi ve kullanilabilirlie uygun,
kullanici dostu iyi tasarlanmis, 6grenici odakli, kolay erisilebilen esnek bir 6grenme ortami
sunabilen, dijital teknolojik kaynaklar1 kullanan yaratici bir perspektif olarak tanimlanmistir
(Khan, 2005: 3). Dijital 6grenme ayni zamanda bilgisayar ve diger dijital medya unsurlarinin
kullanilmas1 ile gerceklesen uzaktan ya da bireysel 68renme yontemini igeren bir
yaklasimdir(Dogan 2011). Dijital 6grenme hem c¢evrimici egitimi hem de e-6grenme igin
kullanilan iletisim araglarin1 kapsamakta, kisilerin ihtiyag duydugu veriye yanit
verebilmektedir. Dijital 6grenme calisanlara bilgi, yetenek ve deneyimleri hizli ve etkili bir
bicimde gelistirmelerine, kisilere zaman ve 0grenme Kkolayligi(Bayargelik 2020)
saglayabilmektedir. Bu platformlar herhangi bir yerden dilendigi zaman erisimi miimkin
kilarak 6grenme stirecini esneklestirmekte, 6grenme siirecine ulasilabilirligi kolaylastirmakta
ve kisilere 6grenme materyalleri saglayarak 6grenmeyi kisilestirebilmektedir (Erdag, 2016).
Calisanlar, mobil lizerinden oryantasyon egitimi ve geri bildirim verilebilmektedir(Kili¢
Kirilmaz vd. 2021). Orgiitler dijital egitim programlari, takdir ve tesvikler, kurumlarin web
tabanli staj uygulamalari, performans yonetimi, adaylarin kariyer planlama, gelistirme

stirecleri dijital platformlara tasinmistir(Kili¢ Kirilmaz vd. 2021).

Geleneksel egitim modeline gore egitmen ve egitim i¢in kullanilacak egitim materyal tiretimi
gibi masraflardan tasarruf edilebilmektedir. Organizasyonlarin faaliyetlerini, egitim
etkinliklerini (Bayargelik 2020), 6grenci performanslarini 6lgme, degerlendirme gelisimlerin

izlenmesi gibi asamalar1 kolaylastirmaktadir (Bayargelik 2020).
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1.4.1.4. Dijital performans yonetimi

Performans yonetimi, érgiitlerin veya bireylerin ulasmak istedigi hedefi gerceklestirmek i¢in
sarf ettikleri siireci kapsamaktadir. Calisanlarin yonetimle ilgili etkilesimini sekillendirir.
Dessler (2016) calismasinda ¢alisanlarin yeteneklerini, gelisimlerini en {ist noktaya tasiyarak
calisanlarin orgiitlere yani islerine bagligini, motivasyonunu arttirmayi, becerilerini
gelistirmelerine olanak vererek onlar1 desteklemeyi, sorumluluk bilincini gli¢clendirmeyi
performans yonetiminin temel amaci oldugunu belirtmistir. Ayrica bu faktdrlerin bir araya
gelmesinde Orgiit basarisinin ve calisanlarin memnuniyet diizeyinin artacagina, c¢alisma
kiltliriinlin olusmasinda etkili olacagina, boylece ortak ¢alisanlarin uyumlu birlikte ¢alismay1

saglayabilecegine deginmistir(Dessler 2016).

Dijital performans yonetimi, geleneksel performans yonetimi siireglerinin dijital bilgi
teknolojilerine gore uyarlanmasini ifade etmekte olup orgiitler ve calisanlar arasindaki
etkilesimi daha etkili hale getirmeyi amaclayan bir yaklasimdir. IKY fonksiyonlarinmin
dijitallesmesi performans degerlendirmenin tamaminin es zamanl interaktif ytriitilmesini
saglamakta olup béylece calisanlar ve yoneticiler dijital formlarla iKY departmanlarina
performansla ilgili veri sunabilmektedirler (Panayotopoulou, Vakola, ve Galanaki 2007).
Calisanlarin performansinin degerlendirilmesi, verilerin saklanmasi, analiz edilmesi dijital
araclarla daha etkin bir sekilde yapilabilmektedir(Findikli ve Rofcanin 2016). Dijital
performans yonetimi orgiitlerin ve ¢alisanlarin bireysel ve grup performansini yonetmelerine,
odaklanan hedeflere erisilmesine ve devamli gelisimlerine katki saglamalarina yardimci

olabilir.

1.4.1.5. Dijital insan kaynaklar1 planlamasi

Insan kaynaklari planlamasi, uygun zamanda uygun departmanda ise alma, uygun yetenekleri
bulma, ¢ekme ve ise alma, ¢alisanlarin bireysel amaglarin1 6rgilit amaglar: ile uygun hale
getirmeyi amaclayan stratejik bir yaklasim olarak goriilmektedir (Arslan 2012). Orgiitlerin
hedeflerinin belli olmasi, insan kaynaklar1 envanteri, ¢calisanlarin demografik kayitlari, calisan
devir hizinin ¢ikarilmasi, devamli insan giiciinii 6ngérmeye ¢alisarak hesaplamak, 6rgiitlerin
ihtiyaclariyla uyumlu yetenek ve etkinlige sahip calisanlar1 toplamaya ¢alismak, se¢mek,
emeklilik gibi orgiitten ayrilan calisanlar1 gdzeterek bir insan kaynagi planlamasi yapmak gibi

onemli asamalar1 bulunmaktadir(Sexton 1972).

Dijital insan kaynaklar1 planlamasi ¢alisanlara kisisel verilerini glincelleme firsati sunmak,
insan kaynaklar1 belge arsivinin dogrulugu ve veri kalitesini iyilestirerek bilgi biitlinliglint
saglamaktadir (Zampetti ve Adamson 2001). Dijital iKY yiiksek hacimli veriyi analiz etme
kabiliyeti olmasi nedeniyle calisanlarin performansini, ¢calisan devir hiz1 gibi kritik géstergeleri
degerlendirmede daha bilincli karar vermeye yardimci olabilmektedir. Orgiitlerde calisanlarin

sahip olduklar bilgi, kabiliyet, uzmanliklariyla ilgili verilerin depolanmasi ve istenildigi zaman
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o verilere erisilebilmesi yoneticilere karar vermede yardimci olmaktadir (Calp ve Dogan 2019).
Bu tiir kayith ve sistematik verilerin dijital ortamlarda toplanmasi, oOrgiitlerin ihtiyag
duyduklar insan giicii planlamasindaki karmasik ve aritmetik hesaplamalar1 kolaylastirarak
karar verme slireclerinin daha hizh gerceklestirilmesine yardimci olmaktadir (Kaplan,
Bozkurt, ve Yazic1 2018).
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2. BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMiNDE MAKINE OGRENMESIi

2.1 Makine Ogrenmesi

Makine 6grenmesi (Machine Learning), bilgisayar sistemlerinin programlamadan belirli bir
gorevi yerine getirmek icin kullandiklar1 algoritmalarin ve istatistiksel modellerin bilimsel
calismasi, yapay zeka alt alanidir (Mahesh 2020). Makine 6grenmesi (ML) karmasik olan
algoritmalar ve veri analitik modeller kullanarak bilgisayarin bu verileri analiz etmesini ve
karar almalarini saglamaktadir. Ogrenme algoritmalari giinliik yasamimizin birgok alaninda
uygulamalarini gérmek miimkiindiir. Google gibi web arama motoru kullanicilar tarafindan
arama sorgularini analiz ederek web sayfalarinin nasil siralanacagin1 6grenen bir 6grenme
algoritmasi kullanmaktadir. Bu algoritma arama yapan kullanicilarin sorgular1 ve
davranislarini iizerinden daha dogru ve birbiriyle ilgili sonucglar1 gostermektedir (Mahesh
2020). Bir bakima algoritma kendi kendini gelistirerek kullanicilara daha iyi cevaplar vermek
icin 6grenmektedir. Makine 6grenimi kullanmanin en temel avantaji bir algoritmanin verilere
ne yapacagini 6grendikten sonra belirli gorevleri otomatik olarak yapmasidir(Mahesh 2020).

2.2 Makine Ogrenme Teknikleri

Makine 6grenmesi gorevleri temel olarak siniflandirma ve tahmin (regresyon) gorevleri olarak
ikiye ayrilmaktadir (Breiman 2001). Tahmin problemlerinde kullanilmak iizere gelistirilen
yontemlerin ortak o6zelligi belirli 6znitelikler iizerinden bagimsiz degiskenlerle bagimh
degiskeni aciklayan anlamli modellerin gelistirilmesidir (Alpaydin 2020). Tahmin gorevleri
goz oniinde bulunduruldugunda Karar Agaclar1 (Decision Trees) ve bu ydntemle iligkili
Rastgele Ormanlar (Random Forests), Bagging ve Adaboost gibi Kollektif Ogrenme (Ensemble
Learning) yontemleri 6n plana cikmaktadir. Bu calismada ele alinan problemin tahminleme
kisminda bahsi gecen yontemler kullanilmistir. izleyen alt bélimlerde bu yéntemler

aciklanmaktadir.

2.2.1. Decision trees

Decision Trees, siniflandirma ve tahmin problemlerinde kullanilan en temel aga¢ tabanh
algoritmalardan biridir (Quinlan 1996). Karmasik veri setlerinde dahi uygulamasi kolaydir.
Yontemde temel olarak bir hata fonksiyonu enkiiciiklenmeye calisilir. Yontemde kullanilan

temel 6l¢iit (1) numarali denklemdeki gibi Gini endeksidir (Quinlan 1996).

G = Yi=1Pmi(1 = D) (1)
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Decision Trees algoritmasinda karar alanlarinda kriterler cesitli tekniklere gore
kullanilmaktadir. Bu tekniklerin basinda CART algoritmasi yer almaktadir. Bu algoritmaya
gore (2) denklemindeki hata fonksiyonu enkiiciiklenmeye ¢alisilmaktadir. Buna gore esigin sag
tarafindaki eleman sayisinin toplam eleman sayisina oraniyla esigin sag tarafinin Gini
degerinin ¢arpimiyla, esigin sol tarafindaki eleman sayisinin toplam eleman sayisina oraniyla

esigin sol tarafinin Gini degeri carpilmakta ve bu iki deger birbiriyle toplanmaktadir.

m

. sag Msol
minz = Geqs + —G 2
m sag + m - sol ( )

Decision Trees yonteminde genellikle karsilasilan problemlerden biri asir1 uyum problemidir.
Bu durumdan kurtulmak icin parametre optimizasyonu gerceklestirmek gerekmektedir.
Parametre optimizasyonun da yeterli olmadigi durumda topluluk modellerine
basvurulmaktadir (Dietterich ve others 2002). Topluluk modelleri kalabaliklarin bilgeligi
kavramindan yola cikilarak fazla sayida zayif 6grenicinin birlikte giicliinii kullanmak {izere

tasarlanmiglardir. Bu yontemlerden en temelleri Bagging, Random Forests ve Boosting'tir.

2.2.2. Bagging

Boyutu mxd olan bir veri setinden rastgele ¢ok sayida nxd boyutta alt kiime secilerek
uygulanan yontemdir (Breiman 1996). Burada her alt kiimeden gelen tahmin degerlerinin
ortalamasi modelin genel tahmini olarak ortaya ¢cikmaktadir. Sekil 2.1’de Bagging yonteminin

calisma mantig1 gosterilmektedir.
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model 1 model 2 model 3 model

nxd nxd nxd nxd

Sekil 2.1: Bagging yontemi

2.2.3. Random forests

Bu yontem Bagging yontemine son derece benzemekle beraber iki yontemi ayiran temel bir
farklilik bulunmaktadir (Breiman 2001). Bagging yontemi tiim alt kiimelerde 6zniteliklerin
tamamini kullanirken, Random Forests yonteminde her alt kiimede farkli sayida 6znitelik
kullanilmaktadir (Sekil 2.2).

AN

model 1 model 2 model 3 model k

nxa nxb nxc nxz

Sekil 2.2: Random forests yontemi

2.2.4 EKkstra trees

Ekstra Trees algoritmasi, (Breiman 2001) tarafindan Random Forests algoritmasinin bir
uzantisi olarak gelistirilen bir istifleme stratejisi olarak tanimlanabilir. Bu yontemde, Random

Forests yonteminden farkli olarak miimkiin olan en iyi esigi aramak yerine her 6zellik i¢in
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rastgele esikler kullanilarak agac¢ olusturma siirecine rastgelelik enjekte edilir. Bu, Ekstra-
Trees'i geleneksel hesaplama agisindan daha verimli hale getirmektedir Cok sayida girdi
6zelliginin oldugu ve asir1 uyumdan kaginilmasi gereken durumlarda kullanishdir (Geurts,
Ernst, ve Wehenkel 2006). Ekstra Trees yontemi hem siniflandirma hem de regresyon
problemleri icin kullanilabilir. Son yillarda yapilan ¢calismalar arasinda (Lundberg vd. 2020).
(Aminifar vd. 2022) ve (Khan vd. 2021) dikkat ¢ekmektedir.

2.2.5. Boosting

Bagging ve Random Forests yontemlerinde ¢ok sayida alt model gelistirilip daha sonra bu
modellerin ortalamalar1 alinmaktadir. Boosting yontemlerindeyse her modelin kendinden
onceki modelleri gelistirecegi ve hata oranini azaltacagi kurgulanmaktadir. En ¢ok kullanilan
Boosting yontemi Adaboost’tur. Adaboost algoritmasinda her gozleme bir agirhik
verilmektedir. Bu asamadan sonra model her adimda 6nceki modelde yanlis tahmin edilen
gozlemlerin agirliklarini artirip, dogru bilinen gozlemlerin agirliklarini azaltmaktadir.
Glncellenen agirliklarla siirekli yeni bir model gelistirilmekte ve belirli iterasyon sayisina

ulasilincaya kadar bu siire¢ devam etmektedir (Schapire 2013).

Tez calismasinda makine 6grenmesi yontemlerinin basarisini 6lgmek icin iki temel metrik
kullanilmistir. Bunlar Hata Kare Ortalamanin Karekokii (RMSE) (3) ve R2 (4). Bunun yani sira
veri dlizenlilestirme i¢cin min-max 6lgeklendirmesinin ve yontemlerin hiperparametrelerinin

secimi i¢in Grid-Search yontemi kullanilmistir.

RMSE = |xn, @20 3)

2 _q _ Zia0i=90?
R =1 Y i—v)? )

2.3 Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Makine Ogrenme Tekniklerinin Kullanimi

Mevcut veri kiimelerinin ¢ok olmasi nedeniyle bir¢ok endiistri makine 6grenmesine olan talebi
arttirmaktadir (Mahesh 2020). Makine 6grenmesi giintimiizde bircok endiistride karar verme
ve is siireclerinin iyilestirilmesi, optimize edilmesinde énemli bir kullanim haline gelmistir.
Makine 6grenme teknikleri IKY’nin farkli uygulama alanlarinda da kullanilmaktadir. ML uygun
basvuru kriterlerine sahip olmayan adaylar arasinda otomatik eleme, adaylarin yeteneklerini
ve uygun olup olmadiklarini degerlendirme, aralarinda en iyi adaylar1 se¢gme konularinda
siklikla kullanilmaktadir. ABD’deki IKY Derneginin arastirmasina gére her bir aday
personelinin ise alinmasi igin ortalama 4 bin 129 $ gibi bir maliyet olusmaktadir. Ozellikle

onemli pozisyonlar, 6rnegin yonetici pozisyonlar: icin maliyetler birkac¢ kat artabilmektedir.
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Yillik bazda diisiiniildiigiinde yaklasik 66 milyon aday personeli ise alimi yapilmakta, bu
stiregler icin insan kaynaklarina ayrilan biitce yaklasik 20 milyar dolar ve bunun biiytik bir
kismi ise alim siireclerinde kullanilmaktadir (Cappelli 2019). Bu baglamda ML uygulamalari
personel ise alim maliyetlerinin minimize edilmesi agisindan énemli bir firsat sunmaktadir. ise
alim siireclerinde makine 6grenmesinden yararlanmak maliyetlerin diisiiriilmesi yaninda
hatalarin azaltilmasi, daha verimli ve isabetli tercihler yapilabilmesine olanak tanimaktadir
(Oztuna 2017).

Farkli sirketler, insan kaynagi siirecleri ile ilgili makine 6grenme tekniklerini kullanarak
tiretkenligi artirmaktadir. Ornegin, DBS Bank, ise alimi daha hizli hale getirmek ve bagvuran
adaylar arasindan orgiit icin en uygun olan adaylar1 bulmak icin “JIM” (Jobs Intelligence
Maestro) ise alim botunu kullanarak 6énemli bir basar1 elde etmistir (Zeng 2020). IBM
(International Business Machines), Watson yazilimi ile ¢alisanlarin ise katkilarin1 tahmin
etmek (Sindu 2018) ve is performansim degerlendirmede ciddi siire kazanci saglamaktadir
(Shanmugam ve Garg 2015). Bank of America, miisteri merkezli egitim programlari gelistirmis,
Hilton Worldwide, farkl yeteneklere sahip genis yetenek havuzlari olusturmustur (Grefe ve
Peyrat-Guillard 2020). Restless Bandit, ileriki zamanlarda gelecegin yetenek gereksinimlerini
arastirmak maksadiyla "Talent Rediscovery" adinda bir aday bulma platformu tasarlamistir
(Sumser 2019). IBM, "Planning Analytics" adinda ¢ikardigi bir yazilim araci sayesinde

calisanlarin licretlerini is performans gostergelerine gore hesaplamaktadir(Kambur 2020).

2.4 Insan Kaynaklar1 Analitigi

Veri analitiginin érgiitsel yetenek olarak artan énemi veri odakli IKY ve is verimi ile calisan
verimini senkronize edebilen gelismis analitik sistemlerin gelismesine 6n ayak olmustur
(Becker, Huselid, ve Ulrich 2001; Chen vd. 2018). insan kaynaklar analitigi, ¢alisanlari
yonetme ve ¢alisanlar hakkinda daha objektif, rasyonel ve etkili kararlar alma yaklasimini veri
analizi temellerine dayanarak sunan bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir (Margherita 2022).
Diger bir ifade ile insan kaynaklar1 analitigi bilginin, mantiksal ve sistematik analiz
yontemlerini kullanmaktadir (Van Den Heuvel ve Bondarouk 2017). Nitekim kisisel yargilara
veya subjektif goriislere dayali degerlendirmeler yerine objektif ve bilimsel bir dl¢iim veya
standart kullanarak érgiit yoneticilerine orgiitsel bagar1 sunabilmektedir. Insan kaynaklar
analitigi, insanlarla ilgili risk faktoriinii, performans gdsterimini, bagllgi, kariyer gelisimini
analiz etmek ve belirlemek icin, isle ilgili bilgileri toplayan ve entegre eden disiplinler arasi bir
vasfa sahiptir (Bersin vd. 2016).

Margherita (2022), calismada insan kaynaklari analitigini dort temel unsurla vurgulamaktadir:

e Insanlarla ilgili karar verme durumlarinda veriye dayali bilimsel bir yaklasimdhr.
e IKverilerini diizenli sistematik olarak gorsellestirme tekniklerini izler.

e Organizasyonlari1 yonetenlerin ihtiyaclarina gore hizmet eder.
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e (ok sayida operasyon ve uygulamayi icinde barindiran genis bir etki yelpazesi

imkanina sahip bir cabadir.

IKY veri analitigi, yapay zeka teknolojilerini ise alim siireclerini daha verimli hale getirmek ve
potansiyel calisana is pozisyonlarinda daha uyumlu eslestirmek icin nasil kullandigini ifade

eder.

Gilinimiizde insan kaynaklar1 analitigi, is sonuclar1 ilizerinde olumlu etkisi ispatlanmis,
stratejik karar alma siireclerinde belirgin etkiye sahip, drgiitlerin veri ve bilisim teknolojileri
altyapisi ile evrensel koordinasyona sahip bir disiplin haline gelmektedir(Van Den Heuvel ve
Bondarouk 2017). Ozellikle biiyiik veri, personel se¢cme siirecinin her asamasina ve isgiicii
kaynagini planlama ve yonetim siire¢lerin tamamina uygulanabilmektedir (Isson ve Harriott
2016).

IKY alaninda kullanilan bazi veri analiti§i yontem ve uygulamalarinda yapay zeka (Al)
teknolojilerinden yararlanmilmaktadir. IKY alaninda Al uygulamalari kullanilarak; isten ayrilma
tahmini, aday personel arama, performans siralamasi, insan kaynaginin duyarlilik analizi,
kariyer gecmisi, veri toplama ve bilgi cikarma gibi konular ¢6ziimlenebilmektedir (Strohmeier
ve Piazza 2015). Isten ayrilma tahinini calisanlarin ilgili organizasyondan isi birakma
olasiligin1 tahmin etmeye yardimci olurken, aday arama ise yeni personel kaynagini bulma
stirecinde kullanilmaktadir. Personel siralamasi c¢alisanlarin verimliligini degerlendirmeye
yonelik kullanilabilmektedir. Insan kaynaginin duyarhlik analizi 6rgiitlerdeki insan
kaynaklarin uygulamalar ve stratejik politikalarin1 gozden gecirmek, optimize etmek ve
gelistirmek icin kullanilabilmektedir. Kariyer gecmisi personelin is bagvurular ve ise alim

strecleriyle ilgili bilgilerini toplamakta yardimci olmaktadir.

Giliniimiiz rekabet kosullarinda Al uygulamalarinin IKY’'nde nasil kullanilacagi ve nasil
gelistirilecegi arastirmacilar ve drgiitler acisindan énemli bir hale gelmistir. Jia, Guo,Li,Li ve
Chen (2018), yaptiklari calismada insan kaynagi planlamasinda, ise alim ve se¢imi, performans
yonetimi, ticret degerlendirme, egitim ve gelistirme gibi IKY’nin ana unsurlarini ve isleyisini
iyilestirmek ve gelistirmek i¢in Al uygulamalarinin nasil uygulanabilecegi ile ilgili bir cergeve
sunmuslardir (Jiavd. 2018), (Noe vd. 2006). Al tarafindan desteklenen operasyonlarin ise alim,
secim, egitim, performans yonetimi, ¢calisanlari elde tutma ve gelisimlerini devam ettirme gibi
bir dizi isleve nasil fayda sagladigim1 Cappelli ve vd. (2019) c¢alismalarinda
sunmuslardir(Cappelli, Tambe, ve Yakubovich 2019). Yapay zeka(Al) ise alim siireci
tizerindeki uygulamalarini (Upadhyay ve Khandelwal 2018; Verma ve Bandi 2019) ise
Hindistan’daki bilisim teknolojileri endiistrisindeki yapay zeka uygulamalarini ¢alismalarinda

tartismislardir.

AI'nin IKY’nde nasil gelistirecegi konusu son zamanlarda popiilerligini korusa da yetenek agig},
bilgi ve verilerdeki gizlilik endisesi, entegrasyon yetenekleri, sinirli kanitlanmis uygulamalar

nedeniyle insan kaynaklari yonetiminde kullanilan Al yavas ilerlemektedir(McGovern vd.
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2018). Insanlarin yénetimi ile ilgili algoritmalarin etik ve pratik karmasiklig yine karsilasilan
sorunlardan biridir (Gal, Jensen, ve Stein 2017). Ayrica IKY alanindaki konularin ve sorunlarin
karmasikhigy, kiiciik veri setlerinin getirdigi kisitlamalar, etik ve yasal kisitlamalar karsilasilan
diger zorluklar olarak tanimlanmistir(Cappelli vd. 2019). Kaya ve Yildiz ¢alismalarinda
personel calisma siiresi tahmini ve bu tahminlere dayali departman sec¢imi icin bir ¢alisma

Oonermislerdir (Kaya ve Yildiz 2023).
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3.BOLUM

MAKINE OGRENME TEKNIGIi iLE UYGULAMA MODELIi: PERSONEL ATAMA VE
PERSONEL DEVIR HIZININ BELIRLENMESIi

3.1. Arastirma Problemi

Calisanlarin dogru departmana atanmasi yetenekleri ve becerilene uyumlu bir pozisyonda
calismalarina olanak saglamaktadir. Bu da ¢alisanlarin memnuniyetini ve is tatminin artmasina
yardimci olacagl, dogru departmana yerlestirilen ¢alisanlarin verimliliklerinin artiracagi ve
calisan devir hizinin azalmasini saglayacagl varsayillmaktadir. Sonug olarak hem c¢alisanin
bireysel gelisimine hem de 6rgiitlerin devamliligina katki sunacagi diisiiniilmektedir.

3.1.1 Personel atama problemi

IKY yéneticileri yiiksek vasif gerektiren is pozisyonlarina uygun eslestirmeleri yapmamasi bazi
riskleri de yaninda getirmektedir. Ornegin bazi departmanlarda yetersiz personelin
bulunmasina, yiiksek talep goren islere atanan niteliksiz personele, asir1 nitelikli personelin
daha az talep edilen islere atanmasina, calisan memnuniyetsizligine yiiksek calisan devir hizina
neden olmaktadir. Bununla birlikte yliksek devir hizi miisterilerin isle ilgili hosnutsuzlugunu
artirabilir musteri kayiplarina neden olabilir (Simon 2012). Personel atama problemleri, farkh
yerlerde oniimiize ¢ikabilmekte ve optimizasyon teknikleri kullanilarak c¢ozilebilmektedir.
Personel atama problemlerinde her calisanin yetenekleri, is tecriibesi ve tercihleri farkl
olabilmekte ve bunlar1 goz dniinde bulundurarak atama yapilmasi 6rgiitler agisindan oldugu
kadar calisanlarin memnuniyeti icin de 6nemlidir. Tiim orgiitlerin dikkat ettigi bir hususta
maliyet konusudur. Orgiitler maliyetlerini minimize etmek isterler. Orgiitler yapilacak olan
isler icin en az maliyetle personel atamak isteyebilirler. Bunun gibi personel atama problemleri
optimizasyon teknikleri ve algoritmalar1 kullanilarak tustesinden gelinebilir. Yonetici
pozisyonunda olanlar en iyi atamay1 yapmak icin bu modelleri kullanabilirler. Bu baglamda is
verimliligi optimal hale gelebilir, maliyetler diisebilir ve g¢alisan personelin tercihleri

onemsenmis olabilir.

Atama problemi (Assignment Problem- AP) kaynak kullanimini optimize etmek amaciyla
bir¢ok alanda siklikla kullanilan 6nemli bir problemdir. Atama problemi ifadesi ilk olarak
(Votaw, D.F. and Orden, A. 1952) tarafindan yayinlanan makalede ge¢mesine ragmen
problemin ¢6zimi icin Macar Algoritmasinin 6nerildigi (Kuhn 1955) tarafindan yapilan
calisma baslangic¢ kabul edilir. Bu ¢alismanin yayinlanmasindan bu yana gecen 70 y1l igerisinde
atama probleminin ¢esitli varyasyonlari ve uygulamalari yayinlanmistir. Atama probleminde
yapilmasi gereken m tane gorev vardir ve bu gorevleri yapacak n tane personel vardir. Atama

problemi n tane personelin m tane goreve gorevlendirilmesini ifade eder. Atama probleminin
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amacl minimum maliyete sahip uygun atamay1 tespit etmektir. Klasik Atama Problemine ait

dogrusal programlama modeli asagida gosterilmistir:

Atama Problemi Formulasyonu:

minimize z = Y, X CijX;j 1)
Subject to
im1xj =1 Vo (2)
jorxy =1 Vi=1,..n 3)
x;j €{0,1} Vij 4)

Klasik atama probleminde amac fonksiyonu (1) atama maliyetlerini minimize etmek lizeredir
fakat bu calismada amag katsayilari i.personelin j. departmanda ¢alistiginda ¢alisacagi tahmini
stire olarak ele alinmistir. Dolayisiyla amag fonksiyonu maksimizasyon tiiriine doniistiiriilmiis

boylece tiim personel icin toplam tahmini calisma siireleri maksimize edilmistir.
; ; - n n )
maximize z = Y1 Yi-q CijXij (1)

(2) numarali kisit her departmana yalnizca 1 adet personel atanacagi anlamina gelir. Fakat bu
calismada ele alinan problemde bir departmana birden fazla personel atanabileceginden
modelin (2) numaral kisidi asagidaki sekilde giincellenmistir:

=1 Viz1,..n (2%)

(3) numarali kisit ise her bir personelin yalnizca bir departmana atanacagini ifade etmektedir.
(4) numarali denklemde ise karar degiskenlerinin {0,1} kiimesinde tanimli oldugu ifade
edilmigtir.

Bu ¢alismada kullanilan matematiksel modelin son hali asagidaki gibidir:

maximize z = ¥ X CijXij (1)
Subject to
=X =1 Vo g (2°)
Teaxij=1  Viogn (3)
x;j € {0,1} Vij 4)

Atama problemine ihtiyaca gore ek kisitlar eklenebilir. Ornegin personellerin atanabilecegi
departman sayisi sinirli olabilir veya bir departmana atanabilecek personel sayisinin alt ve {ist

sinirlar1 tanimlanabilir. Buna benzer durumlarda ek kisitlar modele kolaylikla eklenebilir.
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Bu modelde karar degiskeni olarak kullanilan x;; degiskenleri i. personelin j. departmana
atanip atanmamasini kontrol eder. x;; degiskeni eger i. personel j. departmana atanmigsa 1;
aksi halde 0 degerini alir. Bu modelde karar degiskenlerinin degerleri {0,1} kiimesinde
tanimlanmistir. Ancak modelin yapisi itibariyle karar degiskenleri [0,1] aralifinda reel
sayilarda tanmimlandiginda dahi optimum ¢6ziimde tiim karar degiskenleri 0 veya 1 degerini
almaktadir. Problemin bu 6zelligi sayesinde atama problemlerinin optimum ¢6éziimlerini elde
etmek oldukca kolaydir. Boylece polinom siirede optimum ¢6ziim elde edilebilir (Shmoys, D.
B., & Tardos, E. 1993). Model Simpleks algoritmasi, Macar algoritmasi, graf yéntemi gibi cesitli

algoritma ve yontemlerle kolaylikla ¢6ziilebilir.

3.1.2 Calisan devir hizi

Literatiirde calisan devir hiz1 6rgiit icindeki calisanlarin bilgi, deneyim, beceri ve yeteneklerin
bir bakima entelektiiel sermayenin orgiitten ayrilmasini ifade etmektedir (Stovel ve Bontis
2002). Calisan devir hizi belli bir zaman periyodunda orgiitten ayrilan terk eden calisanlarin

sayisinin toplam calisan sayisindaki ytizdesi olarak ifade edilir (Purohit 2016).

Calisanlarin isten ayrilma nedenleri icinde en belirleyici etkilerinin arastirildig1 bir analizde
yas, gorevde kalinan siire, iicretlerin genel diizeyi, is tatmini ve c¢alisanlar arasinda adalet
duygusu oldugu tespit edilmistir (Cotton ve Tuttle 1986). Ayni sekilde bazi arastirmalarda da
demografik degiskenlerin yas, cinsiyet etnik koken, egitim diizeyi, medeni durum, meslek, dil
gibi faktorlerin de isten ayrilmada gii¢lii nedenler oldugu goriilmiistiir (Finkelstein, Ryan, ve
King 2013);(Holtom vd. 2008; Peterson 2004; Sacco ve Schmitt 2005). Calisan devir hiziyla
ilgili calismalarin odaklandigi diger faktorler i¢inde; licret diizeyi, calisma sartlari ve kosullari,
is memnuniyeti, yonetim tarzi, kariyer gelisimi ve olanaklari, takdir edilme, gelisim firsatlari,
isten tiikkenme gibi konular bulunmaktadir(Allen ve Griffeth 2001; Heckert ve Farabee 2006)

Swider ve Zimmerman 2010).

Orgiitler katma deger yaratmak amaciyla personel alimina ve gelisimine ciddi zaman ve
finansal kaynak tahsis etmektedirler (Chakraborty vd. 2021). Bir ¢alisanin emeklilik, 6liim
veya gonulli isten ayrilmasi nedeniyle orgitlerden ayrilmast durumunda firsat
maliyetlerindeki azalma orgiitler tarafindan karsilanmaktadir (Chakraborty vd. 2021). Bu
maliyetler 6rgiitlerin deger kayiplarina da neden olmaktadir (Stovel ve Bontis 2002). Storey’in
(2016) yaptig1 calismaya gore bir orgltiin basarisinin c¢alisanlarin elde tutulmasina ve is
memnuniyetine dayandigini, is tatmini ¢alisanlarin elde tutulmasinin girdisi olarak ifade

ettigine deginmistir (Storey 2016).

Orgiitlerin yiiksek calisan devir hizi istenmeyen bir durum olabilmektedir. Orgiitlerdeki
maliyetleri, is siirekliligini, bilgi kayiplarina neden oldugu gibi siirekli calisan degisimi miisteri
memnuniyeti alaninda da olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Calisan devri orgiitlerin

hedeflerine ulasmasinda ve is verimliginin maksimize edilmesinde 6rgiitlerin 6niine ¢ikan bir
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problemdir. Bu problemin ¢6ziimiinde 6rglitler makine 6grenme tekniklerini kullanarak dogru
tahminlerde bulunabilmektedirler. Bu tahminler aracilifiyla orgiitler ¢calisanlari elde tutma ya
da bunlarla ilgili proaktif énlemler alarak daha gergekgei insan kaynaklar1 planlamasi firsati
yakalayabilmektedirler (Ajit 2016).

Yiiksek calisan devri orgiit icinde bilgi ve tecriibe paylasimini, deneyim transferini
zorlastirarak kolektif bir veri tabani olusmasini engelleyebilmektedir. Bununla birlikte insan
kaynag: bilgi sistemlerindeki verilerin diizenli olarak toplanip saklanmamasi, eksik veya
anlamsiz verileri toplanmasi gibi olumsuzluk verilerin analiz edilmesi veya modelleme
calismalar1 sirasinda istenmeyen ve yaniltici sonuglara neden olabilen dalgalanmalar
yaratmaktadir. Orgiitler ¢cogunlukla, bir calisanin gérev siiresi boyunca verilerine iliskin
verimli bir insan kaynagi bilgi sistemlerine ve ¢6zlimlerine yatirim yapmaya oncelik
vermeyebilmektedirler. Bunun en 6nemli nedenlerinden biri fayda ve maliyetin simirh
anlasilabilirligidir. insan kaynaklar: bilgi sistemine yatirimin geri déniisiinii 6lgmek 6rgiitler
icin hala zordur (Ajit 2016).

3.1.3 Benzer calismalar

IKY’nde makine 6grenmesi teknigi ile personel devir hizinin tespit edilmesi konusundaki
calismalar iilkemizde cok yaygin olmasa da gelismis tilkelerde bu konuyla ilgili bircok
calismaya rastlanmistir. Calisanlarin isten ayrilma riskinin tahmin edilmesi ve buna gore
onlem alinmasi icin makine 6grenmesi uygulamalarindan yararlanilmaktadir. Calisanlarin
kurum ya da is degistirmesi orgiitlerde 6nemli bir eksiklik olusturdugundan galisanlarin
kurumdaki devir orani endise yaratmaktadir. Artan bu endiseler konuyla ilgili calismalara hiz
kazandirmistir. Literatiirde bu konuda yapilan bazi calismalara asagida yer verilmeye
calisilmistir.

Ajit (2026) calismasinda ¢alisan devir hizini tahmin etmek icin bir makine 6grenme teknigi
olan Extreme Gradient Boosting'i (XGBOOST) kullanmis ve yiiksek dogrulukta sonuclar
bulmustur (Ajit 2016).

Lok Sundar Ganthi ve arkadaslar1 yliksek calisan devrinin orgiitler lizerindeki olumsuz
etkilerini onlemek ve c¢alisanlarin yipranmasini tahmin etmek icin makine 6grenme
tekniklerini kullanmislardir. Ayrica kullanilan model ile ¢alisanlarin islerini terk etmesine
neden olan faktorleri belirlemislerdir (Ganthi vd. 2022).

Raza ve arkadaslari ¢alisanin yipranmasina neden olan organizasyonel faktorleri Ekstra Agag
Siniflandiricist (ETC) modeli ile analiz etmislerdir. Calismada en 6nemli yipranma etkenlerinin

aylik gelir, saatlik {icret, is seviyesi ve yas oldugunu ortaya koymuslardir (Raza vd. 2022).

Calisanlarin isten ayrilmasini 6ngérmek icin topluluk 6grenme tekniklerini ve makine 6grenme

yontemini kullanarak bir model gelistirmeye calisan Doo Woong Chung ve arkadaslar1 daha
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yliksek yipranma tehlikesi altinda galisanlarin belirlenmesi i¢in bir arastirma oénerisinde
bulunmuslardir(Chung vd. 2023).

Kore’de hemsire devir hizin1 tahmin etmek icin Seong-Kwang Kim ve arkadaslar1 tarafindan
yapilan ¢alismada optimize edilmis rasgele orman modeliyle tahmin eden ve hastanelerde de
kullanilabilecek bir model sunmuslardir. Buna gére maas hemsire devri icin en 6nemli faktor
olarak tespit edilmistir(Kim vd. 2023).

Hamidah Jantan ve Othman, C4.5 simflandirma algoritmasinin iK’da insan yetenegini tahmin
etmede etkili olabilecegi dolayisiyla da gelecekte insan yetenegini yonetme zorlugunda ilham

verici oldugunu tartismaya sunmuslardir (Jantan, Hamdan, ve Othman 2010).

Filipinler'deki 166 hemsireden veri toplanarak hemsirelerin gociinii tetikleyen nedenleri
arastiran Leodoro ].Labrague ve digerleri yas, is memnuniyeti ve is stresinin isten ayrilma

siireclerinde etkili oldugunu belirtmislerdir (Labrague vd. 2018).

Amir Mohammad Esmaieeli Sikaroudi ve digerleri otomotiv parcalari imalati yapan bir tiretim
tesisinde ¢alisan devir hizini tahmin etmek i¢in bir ¢alisma sunmuslardir. Calisma sonuglarina
gore devir hizinin hesaplanmasinda ¢alisanlarin is degistirme sikligi, ¢alisma kosullar
hakkinda bilgi, calisma azmi ve ¢alismaya olan ilgi, bedenin isle uyumu gibi faktorler kritik
O6neme sahip oldugu goriilmiistiir. Buna karsilik sosyal etkilesim becerileri, yas ve medeni
durum gibi 6zellikler ise bu hesaplama baglaminda 6nemsiz bulunmustur(Esmaieeli Sikaroudi,
Ghousi, ve Sikaroudi 2015).

Farkl biiyiikliik ve karmagsiktaki insan kaynaklar1 verilerinin dogru yontemlerle se¢mek,
uygulamak ve sonucglar1 uygun sekilde yorumlamak icin giivenilir rehberlerin 6nemine
calismalarinda yer veren Zhao vd. farkli makine 6grenme tekniklerini kullanarak ¢alisanlarin

performanslarini degerlendirmislerdir (Zhao vd. 2019).

Yedida ve vd. calismalarinda yapay sinir aglari, karar agaclar1 ve lojistik regresyon gibi

yontemlerini kullanarak ¢alisan yipranmasini tahmin etmeye calismislardir (Yedida vd. 2018).

Liikks otellerde calisanlar tlzerinde Jung ve vd. yaptifi calismada is tatmini yiiksek olan

calisanlarin devir niyetini azaltabilecegini savunmuslardir (Jung ve Yoon 2017).

Al Akasheh, M,, Faisal Malik, E., Hujran, O., Zaki, N., (2023) ¢alismalarinda 2012-2022 yillar
icinde devir hizin1 tahmin eden 20 veri maden (Data Mining) teknigini ele alarak kendi
iclerinde bir karsilastirma yaparak bir literatiir ¢alismas1 sunmuslardir. Buna gore 10 yillik
calismalarda en ¢ok kullanilan DM teknikleri icin bir analiz yapilmistir. Ayrica ¢alismada

calisan devrini tahmin etmek i¢in en 6nemli faktoriin fazla mesai ve tlicret oldugu gorilmiistiir
(Al Akasheh vd. 2023).

Bu arastirmanin diger bir problemi olan personel atamasina yonelik makine 6grenme

tekniklerinin kullanildig1 bir ¢alismaya arastirma sinirlari ve stiresi icerisinde ulasilmamistir.
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3.2. Arastirma Modeli

Bu calismada gelistirilen makine 6grenme teknigi calisan personelin isten ¢ikma siiresinin
tahmini ve personelin niteligine gére uygun departmana atanmasi iizerine modellenmistir.
Modelin gelistirilmesinde kullanilan veri toplama, veri 6nislemesi, makine 6grenmesi ve atama

modeli asagida agiklanmistir.
3.2.1 Veri toplama

Gelistirilen karar destek sisteminin etkin olarak kullanilabilmesi icin veri toplama asamalari
soyledir: Mevcut ve gecmis donem calisan gozlemlerinden olusan bir veri seti hazirlanir. Bu
data seti, calisanlarin isten ayrilma olasiliklarimi etkileyen faktdrleri belirlemeye yonelik
calisanlarin ayrilma siirelerini incelemek i¢in kullanilir. Bu faktorler, calisanlarin ¢alisma
hayati ve kisisel 6zellikleriyle ilgilidir. Bu baglamda, yas, cinsiyet, maas, is memnuniyeti, saatlik

icret, fazla mesai gibi isten ayrilma davranisinm etkileyen faktorlerin verileri toplanir.
3.2.2 Veri o6nisleme

Ge¢mis donem ve mevcut calisanlarin 6zelliklerinden toplanan data seti cesitli 6n islem
araclarindan gecirilir. Buna gore daha az 6nemli, miikerrer kayitlar veya gereksiz goriilen
ozellikler ¢ikarilarak sistemin dogru egitilmesi saglanir ve sonuc¢ olarak yanlis tahminler

iretmesi engellenir.

3.2.3 Makine 6grenmesi

Veri onisleme araglarindan gegirilen veriler ¢alisir hale getirilir. Hazirlanan veride calisma
stresi tahmini yapilir. Bunun i¢cin makine 6grenmesi algoritmasi kullanacak veriyi 2’ye boéler.
Ik kismu ile model egitilir diger kismi ile egitilen model test edilir. Istenilen dogruluk
seviyesinde degilse model parametreleri giincellenir veya kullanilan makine algoritmasi

degistirilir.

3.2.4 Atama modeli

Atama modeli her bir personel i¢in en uygun departmanin tespiti icin kullanilmigtir. Klasik
atama problemlerinde pozisyon sayisi ve calisan sayisinin birbirine esit olmasi gereklidir
(Simsek vd. 2022). Ancak bu ¢alismada kullanilan atama probleminde bir ¢alisan sadece bir
departmanda calisabilecekken, bir departmana birden fazla personel atanabilir. Dolayisiyla

calisan sayisi ile departman sayisinin esit olmasi gerekli degildir.

Bu calismada personel ve departman eslestirmelerinin en verimli sekilde yapilabilmesi i¢in
atama problemi modellenmis ve c¢oziilmiistiir. Olusturulan matematiksel modelin amag

katsayilar1 her bir personelin ¢alisabilecegi her departman icin ilgili departmanda ¢alistiginda
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calisma siiresi tahmini degerlendirilmistir. Dolayisiyla ama¢ fonksiyonu tiim personelin
calisma siirelerinin toplami olacagindan, model toplam ¢alisma siiresini maksimize edecek
sekilde kurgulanmistir. Her bir personelin her bir departmanda tahmini ¢alisma siireleri
makine 6grenmesi algoritmalar1 yardimiyla tahmin edilerek atama modeline girdi olarak

verilmistir.

3.3 Veri Seti

Arastirmada tahminlime i¢in ihtiya¢ duyulan veriler icin William Walter tarafindan toplanmis
(Kaggle 2019) ve Kaggle web sitesinde yayinlanmis veri setli kullanilmistir. Tablo 3.1’de veri
setinin ilk bes satir1 6rnek olarak gosterilmistir. Veri seti, her bir satir bir ¢alisani temsil etmek
uizere 14999 calisana ait gozlem degerlerini icermektedir. Veri setinde 9 adet 6znitelik
bulunmaktadir. Calisanin memnuniyet diizeyi, sirkette gecirilen siire, is kazasi, departmani,
licret gibi personelin iste kalma siiresini etkileyecek 6znitelikler bulunmaktadir. Calisanlarin
iste kalmalarini etkileyebilecek 6znitelikler isletmeye, sektdre ve calisma cevresine gore
degisiklik gostereceginden yapilacak calismalarda 6zniteliklerin belirlenmesi énemlidir. Bu

calismada ele alinan veri setinde kullanilan 6znitelikler asagida listelenmistir:

e Memnuniyet diizeyi: Calisanin 6rgilitte calisan memnuniyet oranini,

e Son degerlendirme zamani: Bir calisanin son degerlendirmesinde aldig1 0 ile 1 arasi
derecelendirme,

e Proje sayisi: Bir ¢alisanin orgiitte dahil oldugu proje sayisi,

e Aylik ortalama galisma siiresi: Bir calisanin bir ayda isyerinde ¢alisarak gecirdigi
ortalama saat,

e Gecen siire: Orgiitte gecirilen siire (y1l)

e s kazasi:0- calisanin kaldig siire boyunca kaza gecirmemis olma durumu, 1- ¢alisanin
kaldig siire boyunca kaza ge¢irmis olma durumu,

e Son bes yilda alinan terfi: Calisanin son be y1li kapsayan siire iginde terfi alip almadigi,

e Departman: Calisanlarin ¢alistiklar1 departmanlar,

e Ucret: calisanin aldin iicret diigiik, orta, yiiksek olarak ifade edilmektedir.
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Tablo 3.1: Kullanilan veri setinin ilk bes satir1

. Son 5
Memnuniyet Son Proje Ayhik Slrl_(e_tte is yilda
L . . Ortalama Gegirilen Departman | Maas
Diizeyi Degerlendirme | Sayisi N Kazas1 | Almnan
Saat Siire .
Terfi
0.38 0.53 2 157 3 0 0 sales low
0.8 0.86 5 262 6 0 0 sales medium
0.11 0.88 7 272 4 0 0 sales medium
0.72 0.87 5 223 5 0 0 sales low
0.37 0.52 2 159 3 0 0 sales low

Tablo 3.1'de uygulama calismasinda kullanilan veri setine ait ilk 5 satir érnek olarak

gosterilmistir.

3.4. Bulgular

Bu calismada oOnerilen karar destek sisteminde makine 6grenmesi algoritmalar:1 kullanilarak
calisan devir hizi tahmini yapilmis ve toplam beklenen ¢alisma siiresini maksimize edecek
sekilde bir atama modeli kurulmus ve ¢oziilmiistiir. Uygulama ¢alismasinda calistirilan tiim
modeller 16 GB ram ve 2.7 Ghz islemcili bilgisayarda calistirilmistir. Calisan devir hizi tahmini
icin kullanilan makine 6grenmesi teknikleri Python 3.8.5 derleyicisi kullanilarak ¢alistirilmis,
atamalar icin kullanilan matematiksel model ise CPLEX 20.1 ¢o6ziiclisii kullanilarak
cozillmiistiir. Calismada ele alinan 6rnek veri seti iizerinde yapilan ¢alisma sonuglar1 bu

boélimde sunulmustur.

Tablo 2.2: Memnuniyet Diizeyi, Proje Sayisi, Ortalama Mesai Siiresi, Sirkette gecirilen siire ve
son degerlendirmeden bu yana gecen siirelere ait ortalama ve degiskenlik bilgileri

Ortalama | Varyans S;::::t
Memnuniyet Diizeyi 0.61 0.06 0.25
Proje Sayisi 3.80 1.52 1.23
Aylik ortalama saat 201.05 2494.31 49.94
Sirkette gegirilen siire 3.50 2.13 1.46
Son Degerlendirme Zamani 0.72 0.03 0.17

Tablo 3.2’de memnuniyet diizeyi, proje sayisi, aylik ortalama mesai siiresi, sirkette gecirilen

siire ve son yapilan degerlendirmeden bu yana gecen siirenin ortalamalari, varyanslar1 ve

standart sapmalari gosterilmistir.
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Sekil 3.1: (a) Son 5 y1li kapsayan siire icinde terfi alan ve almayan personel sayilarini, (b)

Calisanin is kazasi gecirip gecirmedigini ve c) Calisanlarin aldigi licret seviyesini
gostermektedir

Sekil 3.1’de son bes yilda terfi alan personel sayilari (a), is kazasi gegiren personel sayilar (b)
ve her bir maas seviyesine (diistik, orta, yiiksek) gore personel sayilari gosterilmektedir. Tablo
3.3’te ise her bir licret seviyesinde calisanlarin departman bazinda sayilar1 gosterilmistir.
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Tablo 3.3: Departmanlara gore her bir maas seviyesinde ¢alisan personel sayilari

Maas Seviyesi
Disiik | Orta | Yiksek
Ar-Ge 364 372 51
Bilgi islem 609 | 535 83
C Destek 1146 942 141
g insan Kaynaklan | 335 359 45
+ Muhasebe 358 335 74
© Pazarlama 402 376 80
% Satis 2099 1772 269
o Teknik 1372 | 1147 201
Uriin Yénetimi 451 383 68
Yonetim 180 225 225
Yonetim

Uriin Yonetimi
Teknik

Satis
Pazarlama
Muhasebe

insan Kaynaklan
Destek

Bilgi islem

Ar-Ge

o

500 1000 1500 2000 2500 3000 3500 4000 4500

Sekil 3.2: Her bir departmanda istihdam edilen personellerin sayisi

Sekil 3.2 mevcut durumda her bir departmanda calisan personel sayilarini goéstermektedir.
Buna gore en fazla personel satis departmaninda istihdam edilirken (4140), en az personel ise

yOnetim departmaninda (630) istihdam edilmektedir.



Tablo 3.4: Makine 6grenmesi yontemlerinin kiyasi

ML Metodu R? MAE MSE

Random Forest Regressor 0.4502 0.6815 1.1424
Extra Trees Regressor 0.4859 0.6023 1.0681
XGB Regressor 0.3385 0.7627 1.3745
Decision Tree Regressor 0.0541 0.7849 2.1902
Bagging Regressor 0.9992 0.6626 1.0580

Tablo 3.4’te bes farkli agac¢ tabanli makine 6grenmesi yontemi kullanilmis ve performanslari
kiyaslanmistir. R? degerinin 1’e yakin olmasi modelin son derece basarili oldugu anlamina
gelmektedir. Calismamizda ele aldigimiz modellerde en biiyiik R? degeri Bagging Regressorda
elde edilmistir. Diger bir performans kriterleri olan MAE (Mean Absolute Error) ve MSE (Mean
Square Error) degerlerinin diisiik olmas1 modelin basarili oldugu anlamina gelir. Bu iki kritere
gore Extra Trees Regressor ve Bagging Regressor modelleri nispeten daha iyi skorlara sahiptir.
Bu tabloya gore tahminleme modeli olarak Bagging Regressor metodunu kullanmak en makul
tercih olacaktir. Bu sebeple bu calismada ¢alisan siireleri tahmininde Bagging Regressor

metodu kullanilmistir.

Rastgele secilen 12 personel icin 6rnek bir uygulama yapilmistir. Baslangicta secilen

personelin ¢alistiklar1 departmanlar ve tahmini calisma siireleri Tablo 3.5'te gdsterilmistir.

Tablo 3.5: Personellerin mevcut durumdaki ¢alistiklar1 departmanlar ve bu
departmanlardaki tahmini ¢alisma siireleri

Personel Departman Tahmini Calisma Siiresi

Prs-1 Dep-10 4.96
Prs-2 Dep-8 3

Prs-3 Dep-4 3.3
Prs-4 Dep-5 3.12
Prs-5 Dep-10 3.37
Prs-6 Dep-2 3.38
Prs-7 Dep-1 3.31
Prs-8 Dep-8 3.66
Prs-9 Dep-1 5

Prs-10 Dep-3 3

Prs-11 Dep-10 4.17
Prs-12 Dep-7 3.05
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Mevcut durumda personelin hali hazirda bulunduklari sartlar altinda tahmini calisma siireleri

toplami 43.32 yil olarak tahmin edilmistir.

Her bir personelin her bir departmanda calistifinda tahmini ¢calisma siireleri asagidaki gibi
hesaplanmistir. Burada her personelin her departmanda calisabilecegi varsayimi altinda
tahminleme yapilmistir. Eger bir personel icin calisabilecegi departman sinirlamasi varsa bu

tip istenmeyen atamalar atama modelinde kolaylikla engellenebilir.

Tablo 3.6: Personeller icin her bir departmanda tahmini ¢calisma stireleri

Prs-1 | Prs-2 | Prs-3 | Prs-4 | Prs-5 | Prs-6 | Prs-7 | Prs-8 | Prs-9 | Prs-10 | Prs-11 | Prs-12
Dep-1 4.59 3 3.18 | 3.44 | 3.18 | 3.45 | 3.31 | 4.06 5 3 4.09 3.96
Dep-2 4.52 3 3.58 | 3.25 | 3.17 | 3.38 | 3.77 | 3.89 | 5.04 3 4.1 4.24
Dep-3 4.33 3 3.33 | 3.01 3 3 3,52 | 398 | 5.21 3 4.08 3.25
Dep-4 4.2 3 33 | 3.03 | 2.98 3 3.28 | 3.84 | 5.22 3 4.08 3.25
Dep-5 4.24 3 288 | 3.12 | 3.03 | 3.01 | 3.1 | 3.69 | 5.2 3 4.2 3.03
Dep-6 434 | 297 | 3.68 | 3.43 | 3.29 | 511 | 3.65 | 436 | 534 | 3.42 4.15 4.48
Dep-7 4.28 3 3.16 | 3.36 | 3.22 | 3.43 | 3.26 | 3.61 | 5.25 3 4.1 3.05
Dep-8 4.26 3 3.01 | 3.17 | 3.13 | 345 | 3.34 | 3.66 | 5.28 3 4.1 2.95
Dep-9 4.98 3 29 | 356 | 3.23 3.6 | 3.19 | 4.06 | 5.43 3 4.13 3.05
Dep-10 | 4.96 3 3.13 | 343 | 3.37 | 3.29 | 3.19 | 3.97 | 5.38 2.99 4.17 3.08

Tablo 3.6’da ve Sekil 3.3’te goriilecegi lizere bazi personellerin (6rnegin 2, 10 ve 11 numarali
personeller) calisma siirelerinin departmanlardan ¢ok etkilenmedigi goriilmektedir. Bu
durumda personelin ¢alisma siiresinde calistifi departmanin ¢ok etkili olmadigi sdylenebilir.
Diger taraftan bazi personellerin beklenen calisma siirelerinde ¢alistiklar1 departman oldukea
etkili olabilmektedir. Baz1 departmanlar bircok personel i¢in daha cazip olabilecekken bazi
departmanlar personelin pek tercih etmek istemedigi departmanlar olabilir.
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Sekil 3.3: Personellerin her departman i¢in tahmini ¢alisma siireleri

Bazen bir personelin kapasitesini daha iyi kullanabilecegi veya daha istekle calisacagi
departmanlar olabilir. Ornegin Sekil 3.3’te goriilecegi lizere 6 numaral personelin 6 numaral
departmanda calistiginda diger departmanlara nispeten muhtemelen daha fazla calisacag
beklenmektedir. Personelin ¢alisma siirelerinde departmanlarin etkisi bu grafikte acikc¢a
goriilebilir.

Her personelin direk istedigi departmana atanmasi ¢ogu zaman pek miimkiin olmaz. Bu
sebeple toplam calisma siiresini maksimize edecek sekilde bir atama problem ¢alistirilmis ve
bu verilere gore optimum atama tespit edilmistir. Modelde her bir departmanda en az 1 adet
personelin ¢alismasi gerektigi kisidi altinda ¢6ziim aranmistir. Buna gére bulunan optimum

atama asagidaki gibidir:
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Tablo 3.7: Modelde her bir departmanda en az 1 adet personelin ¢alismasi gerektigi kisidi
altinda yapilan optimum atama

Personel | Departman Tahmi|-1-i Ca.llsma
Siiresi

Prs-1 Dep-10 4.96
Prs-2 Dep-4 3
Prs-3 Dep-3 3.33
Prs-4 Dep-9 3.56
Prs-5 Dep-7 3.22
Prs-6 Dep-6 5.11
Prs-7 Dep-2 3.77
Prs-8 Dep-1 4.06
Prs-9 Dep-8 5.28

Prs-10 Dep-6 3.42

Prs-11 Dep-5 4.2

Prs-12 Dep-6 4.48

Eger personeller yukarida 6nerilen departmanlarda ¢alistirilirlarsa toplam tahmini calisma
streleri 48.39 yila ¢cikmaktadir. Boylece personelin departmanlari bu sonuglara gore yeniden

diizenlendiginde toplamda tahminen 5.07 yillik bir ¢alisma stiresi artisi saglanmistir.

Eger her bir departmanda en az 1 personel ¢alisacagi kisidi dikkate alinmazsa 6nerilen atama

asagidaki sekilde olacaktir:

Tablo 3.8: Onerilen durumda personelin calisacaklar1 departmanlar ve tahmini ¢alisma

stireleri
Personel Departman Cal;:::‘sl;glresi
Prs-1 Dep-9 4.98
Prs-2 Dep-6 2.97
Prs-3 Dep-6 3.68
Prs-4 Dep-9 3.56
Prs-5 Dep-6 3.29
Prs-6 Dep-6 5.11
Prs-7 Dep-2 3.77
Prs-8 Dep-9 4.06
Prs-9 Dep-9 5.43
Prs-10 Dep-6 3.42
Prs-11 Dep-10 4.17
Prs-12 Dep-2 4.24
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Tablo 3.8’de ¢alisanlar icin 6nerilen departman atamalari ve bu departmanlarda ¢alistiklarinda
beklenen ¢alisma siireleri gosterilmistir. Bu halde toplam ¢alisma siiresi tahmini 48.68 yil

olacaktir. Dolayisiyla mevcut duruma gore 5.36 yillik bir calisma siiresi artisi beklenmektedir.

Calismada ele alinan verilerle 100 personel i¢in bir ¢alisma yapilmistir. Her bir personel icin

tahmini calisma siirelerinin departmanlarla iliskisi Sekil 3.4’te gosterilmistir.

- Departman-1
- Departman-2
- Departman-3
- Departman-4
- Departman-5
- Departman-6
~— Departman-7
- Departman-8
Departman-9
Departman-10

Tehmini Calisma Suresi
v

Personel

Sekil 3.4: 100 personel icin hesaplanan tahmin degerleri

Yapilan uygulamada 100 ¢alisan icin toplam tahmini calisma siiresi 369.25 yil olarak
hesaplanmistir. Buna gore atama problemi ile optimum atamalar yapildiginda toplam ¢alisma
siiresi 409.22 yila cikmistir. Dolayisiyla mevcut kaynaklar kullanilarak sadece departman-
personel atamalarinin daha etkin bir sekilde yapilmasiyla 39.97 adam-yillik bir artis elde
edilmigtir.
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SONUC VE DEGERLENDiRME

Genel olarak dijitallesme, orgiitlerin miisterileriyle iliski kurma, operasyonlarini yiiriitme
bicimlerine, is modellerine ve o6rgiitlenme modellerinde biiylik degisiklikler yaratmistir.
Orgiitlerde is siireclerinin yonetimi icin kullanilan geleneksel yontemlerin artik yeterli
goriilmemektedir. Karmasik olan is siirecleri ancak teknoloji kullanilarak yonetilebilir hale
gelmistir. Insan kaynaklar1 departmanin yaptig islerin biiyiik bir kisminin dijital ortamda daha

hizli ve etkin olarak yiiriitiilebilmektedir.

Gliniimiizde bircok 6rglt, bilgi ve veri depolama, giincelleme, analiz islemlerinin makine
6grenme modelleri ile hizli ve kolay bir sekilde yapabilmektedir. Makine 6grenmesi karmasik
olan algoritmalar ve veri analitik modeller kullanarak bilgisayarin tiim verileri analiz etmesini
saglayarak karar verme, is siireclerinin iyilestirilmesi ve optimize edilmesinde 6énemli bir
kullanim haline gelmistir. Insan kaynaklar1 yonetiminin bircok alaninda uygulanmaya
baslayan bu sistemler, érgiitlerin personel alim siirecinde basvuru kriterlerine sahip olmayan
adaylar arasinda otomatik eleme, adaylarin yeteneklerini ve uygun olup olmadiklarini
degerlendirme, aralarinda en iyi adaylar1 se¢me konularinda siklikla kullanilmaktadir. Bu
uygulamalar personel ise alim maliyetlerinin minimize edilmesi yaninda hatalarin azaltilmas;,
daha verimli ve isabetli tercihler yapilabilmesine olanak tanimaktadir. Bunun yani sira insan
kaynaklar1 yonetimi dijital uygulamalar1 kullanilarak; aday personel arama, se¢me, isten
ayrilma tahmini, performans siralamasi, kariyer ve egitim planlamasi yaparak dijital insan
kaynaklari siirecine entegre olmaktadir. insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesme, 6rgiitlerde
analitik ve rasyonel kararlar alinmasina, mevcut kaynaklarini etkin ve verimli bir sekilde
kullanmasina, kurumsal performansin artmasina, maliyetlerin diisiiriilmesine ve rekabet

giiciine katki saglamaktadir.

Bu calismada dijitallesme ve dijital doniistimiin yarattigr degisimler ve insan kaynaklari
yonetimi lizerindeki etkisi tartisilmis ve insan kaynagi yonetimi karar destek sistemine katki
saglayabilecek isgiicii devri tahmini ve personel atama modeli gelistirilmistir. isgiicii devri,
insan kaynag planlamasi agisindan énemli bir sorundur. Ozellikle de kurumsal ve biiyiik
sirketlerde yoneticiler acisindan kontrolii zor bir konudur. Yiiksek isgiicii devri 6rgiitlerde
verimliligin azalmasina, yeni isgiicii ihtiyacindan dolay1 personel se¢imi ve egitimi konularinda
daha fazla zaman harcanmasina ve maliyetlerin artmasina yol agmaktadir. Isgiicii devir hizinin
yukselmesi, isletme performansini ve basarisini dogrudan etkileyebildiginden g6z ardi
edilmeyecek kadar 6nemli bir konu haline gelmistir. Bu nedenle, bu calisma isgiicii devir
tahmini yaparak isgiicii devrinin azaltilmasina katki saglayacak bir karar destek sistemi
gelistirmeye odaklanmistir. Calismada farkli makine 6grenme algoritmalar test edilerek en iyi

skoru veren (en biiylik RR degeri) Bagging Regressorda modeli kullanilarak calisan siireleri
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tahmini yapilmistir. 100 ¢alisan icin yapilan 6rnek ¢alismada mevcut durumda g¢alisanlarin hali
hazirda bulunduklari sartlar altinda tahmini ¢alisma siireleri toplam 369.25 adam-yil olarak
tahmin edilmistir. isgéren calisma siireleri tahminlemesi sonrasinda aym verileri kullanarak
mevcut calisanlarin toplam beklenen calisma siiresini maksimize edecek ideal personel
atamasi tahmini yapilmistir. Yapilan 6rnek uygulamada mevcut kaynaklar kullanilarak diger
faktorler sabitken sadece departman-personel atamalarinin daha etkin yapilmasi 6nemli
Olclide calisma siiresini artirmistir. Atama problemi modeli ile personel departmanlar1 bu
model sonuglarina gore yeniden diizenlendiginde toplam ¢alisma siirelerinde 39.07 adam-
yulik bir artis1 saglanacagi tahmin edilmistir. Kurulan model departman-personel atamalarinin
daha etkin yapilmasi 6nemli 6lciide calisma siiresini artiracak sekilde yiiksek dogrulukta
calismistir. Makine 6grenme algoritmalari kullanilarak olusturulan personel atama modelinin
insan kaynaklarinda calisanlarin ¢alisma siirelerinin tahmini, maas, prim, egitim planlamasi

gibi konularda daha etkin karar vermelerine yardimci olacag diistiniilmektedir.

Calisanlarin yetkinlikleri ve becerileri dogrultusunda en uygun departmana atanmasi
calisanlarin memnuniyeti ilizerinde de pozitif etki yaratabilir, calisanlarin performansin
artirabilir. Dogru Kkisiyi dogru pozisyon ve departmanda degerlendirmek insan kaynagi
yonetimi siirecinin en énemli baslangic agamasidir. Orgiitlerin bu planlamalar1 yapmalar
basarinin temelidir. Bu siireci etkin yonetemeyen orgiitler daha fazla maliyete katlanmak
zorunda kalacaklardir. Orgiitler uzun dénemde calisan baglihgi, performans degerleme, egitim
ve kariyer gibi alanlarda daha fazla emek harcamaya ihtiya¢c duyacaklardir. insan Kaynaklari
analitiginde makine 6grenme teknikleri ve yapay zeka ile insan kaynagi yonetimi birimi daha

iyi isgiicii kaynagi 6ngorisiinde bulunabilir.
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