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Dijital doniisiim ve yapay zeka boyutunda yasanmakta olan gelismeler yetenek yonetimi uygulamalarini
gelistirirken, uygulayan sirketlere ¢ok daha etkili ve ¢evik olma imkan1 saglamaktadir. Sosyal medya, yetenek
yonetimi yazilimlar1 ve veri analizi gibi baz1 kritik teknolojiler, sirketlere yetenekli ¢aliganlar1 bulmalari ve
elde tutmalari konusunda yardimeir olmaktadir. Ancak, yapay zekd destekli algoritmalarla aday
degerlendirmesi yapmanin 6nyargi riski tasidig1 goz ardi edilmemektedir. Yetenek yonetimi teknolojilerinin
etkin bir sekilde uygulanabilmesi, insan kaynaklari ve bilisim teknolojileri departmanlar: arasinda siki bir is
birligi gerektirmektedir. Dijitallesme ile kazanilan kabiliyetler dijital doniisiim ve yapay zeka uygulamalar
ile organizasyonel yapilari ve kiiltiirleri derinden etkileyecegi anlagilmaktadir. Béylesi bir gelisim ve degisim
doneminde kurumsal gelisim agisindan stratejik bir ortak olarak kabul goriilen insan kaynaklart
yonetimlerinin s6z konusu teknolojik gelismelerden uzak kalmasi diistiniilemez. Alan yazinda 6zellikle insan
kaynaklar1 yonetimi perspektifinden ve dijital doniisim ve yapay zeka baglaminda yetenek yonetimi
uygulamalarina yonelik ¢aligmalarin az olmasi dikkat ¢ekmektedir. Bu calisma, yapay zekad baglaminda
yetenek yonetimi trendleri ve zorluklar hakkinda genel bakis sunarken, yetenek yonetimi teknolojilerinin
uygulanmasina yonelik bir model 6nermektedir. Caligmanin metodolojisi, bir literatiir analizi ve uygulamaya
yonelik bir siireg modelinin gelistirilmesi bicimindedir. Amag, sirketlerin yetenek yonetimi teknolojilerini
basarili bir sekilde uygulamalarina yardimci olmak ve gelecekteki aragtirma alanlari ig¢in Onerilerde
bulunmaktir.
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The digital transformation and artificial intelligence have changed talent management and enable companies
to be more effective and agile. Technologies such as social media, talent management software, and data
analytics support companies in attracting and retaining employees. However, there are also risks associated
with candidate evaluation through Al-powered algorithms, such as biases. The implementation of talent
management technologies requires close collaboration between HR and the IT department. Capabilities
gained through digitalization deeply affect organizational structures and cultures with digital transformation
and artificial intelligence applications. In such a period of development and change, it is unthinkable for
human resources managements, which are accepted as a strategic partner in terms of institutional
development, to stay away from these technological developments. In the literature, it is noteworthy that there
are few studies on talent management practices in the context of digital transformation and artificial
intelligence, especially from the perspective of human resources management.This study provides an
overview of trends and challenges in talent management in the context of artificial intelligence and proposes
a model for the implementation of talent management technologies. The methodology includes a literature

review and the development of a process model. The aim is to support companies in the successful
implementation of talent management technologies and to provide recommendations for future research areas.
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GIRIS

International Business Machines (IBM) tarafindan gelistirilen satrang bilgisayar1 "Deep
Blue", 1997 yilinda o dénemin satrang diinya sampiyonu Garri Kasparov'u yenmesi ile "yapay
zeka" terimi glindemdeki yerini belirginlestirmeye bagladi (Greenemeier, 2017; Goodrich, 2021).
Insan1 taklit eden yapay zeka, genis veri kiimelerine eriserek insanin biligsel yetenekleri ile
yarigabilir olmaktan 6teye gecmistir. Giiniimiizde yapay zeka kullanimi orijinal veri analizlerinden
kendi kendine karar verme siireglerine kadar etkinlik gostermektedir. (European Union, 2021;
Lange, 2023). Yapay zeka teknolojisi toplumsal hayatta ve is hayatinda yaygin bicimde
kullanilmaya baslamistir. Sirketlerin ise alim siireclerinde kullandiklari Chat botlarin yanmi sira
yetenek yOnetimi siireglerinde de yapay zeka kullanimi kendisini gostermektedir (BasuMallick,
2021; Chen, 2023; Mercimek & Gegkil, 2021). Giiniimiiz is diinyasinda yetenek yonetimi siirecleri
dijital doniisim ve yapay zeka uygulamalar ile baglantili haldedir. Sirketler, ihtiya¢ duyduklari
yetenekleri en dogru ve etkin sekilde bulabilir, sahip olduklar1 yetenekleri gelistirebilir ve yetenek
yOnetimi dongiisiinii s6z konusu teknolojik imkanlar ile entegre ederek siirdiirebilirlerse tartismasiz
bir rekabet avantaj1 saglayacaklardir. Yapay zeka kullanimi dijital doniisiim ve insan kaynaklari
siireclerinde yetenek yoOnetiminin etkinligini ve verimliligini artirma giicline sahiptir. Dijital
doniisiim ve yapay zeka destekli yetenek yonetim teknolojilerinden yararlanabilmek i¢in sirketlerin
spesifik ihtiyaglarina gore ozellestirilmis bir strateji planlamalar ve yiiriitmeleri gerekmektedir
(Paynter vd., 2023). Etkin uygulama sirket kiiltiirii, istihdam ve nitelikli isgiicti gibi kritik faktorleri
dikkate almay1 gerektirir. Bu faktorleri basariyla ele alan sirketler rekabet avantaji elde
edebilmelerinin yani sira gizlilik, giivenlik ve etik gibi kritik hususlara doniik olarak da gerekli
hassasiyeti gelistirebilirler (Olsen, 2021; Sission, 2023; Team, 2022).

DiJITAL DONUSUM VE YETENEK YONETIMIi

Yetenek yonetiminde dijitallesme, dijital teknolojilerin kullanimiyla isletmelerde yetenek
yOnetimi uygulamalarinin doniisiimiinii kapsar. Bu doniisiim, yetenege ulasilmasi, kazanilmasi ve
kurumda tutulmasinin yani sira ¢alisan tutumunu, gesitliligini, entegrasyonunun gelistirilmesini ile
calisan deneyiminin iyilestirilmesini de igerir (Columbus, 2021). Yetenek yonetimi ve dijitallesme
birbirine siki sikiya baglidir ve ancak daha yiiksek dijital doniisiim olgunluguna sahip isletmeler
yetenek yonetimi siireglerini iyilestirirler (Montero Guerra vd., 2023). Yetenek yonetimi, dijital
doniisim projelerinin hedeflerine ulasabilmesi agisindan temel bir unsur olarak kabul edilmelidir
(Reche, 2020). Basarili bir dijital doniisiim i¢in teknoloji, veri, siire¢ ve liderlik alanlarinda insan
kaynaklarinda dogru takimlarin olusturulmasi kritik belirleyici durumundadir. Dijital doniisiimiin
isletmenin en acil sorunlarina odaklanirken s6z konusu dnceliklere uygun yeteneklerin belirlenmesi
gereklidir (Davenport & Redman, 2020).

Dijital doniisiimiin yetenek yonetimine olan etkisi lizerine bir¢ok aragtirma mevcuttur
(Martinez-Moran vd., 2021; Montero Guerra vd., 2023; Zhang & Chen, 2023). insan kaynaklari
yonetimi agisindan degerlendirildigi zaman yetenekler arasi rekabet {izerinde dijital doniisiimiin
etkisi tespit edilebilir (Jakob, 2021). Performans yonetiminde dijital teknolojilerin devreye girmesi
ile yetenek yOnetimi stratejilerinin uygulanmasinda yasanacak olas1 verimsizliklerin tespit edilerek
siireclerin gelistirilmesi miimkiin olmaktadir (White, 2022a). Dijitallesme, performans yonetimini
veri odakl ve istikrarli hale getirmektedir (Mayer, 2016).

YETENEK YONETIMi VE YAPAY ZEKA

Yapay zeka (YZ), ise alim, oryantasyon, ¢alisan gelisimi ve baglilig1 gibi alanlarda yetenek
yoOnetiminde iyilestirme saglamak ig¢in giderek ¢ok daha fazla kullanilmaktadir (Kim-Schmid &
Raveendhran, 2022; Sydell, 2022). YZ tabanli yetenek zekasi araglari, insan kaynaklar1 ekiplerine
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daha iyi is bagvuru sahiplerini daha hizli bulmalari, daha etkili bir ¢alisan gelisimi saglamalar1 ve
calisan bagliligin1 daha etkili bir sekilde artirmalar1 konusunda yardimei olabilir. Ayrica, ise alim
gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlarda yasanan bazi anlamsiz idari gorevleri otomatiklestirebilir. Bu
sayede ilgili calisanlar daha énemli gorevler i¢in zaman bulabilirler. Insan kaynaklar: liderleri,
yapay zekanin kurumlarinda yetenek yonetimine entegre edilmesinin getirebilecegi olasi sonuglari
irdelemek i¢in zaman ayirmali ve s6z konusu entegrasyonun organizasyonel hedefleri ve degerleri
ile uyumundan emin olmalidir (Sydell, 2022).

Giinlimiizde ¢ok sayida isletme, yapay zeka teknolojisinin sirketlerindeki insan kaynaklari
yoneticileri ve yetenek yoOnetimi icin sayisiz avantaj sunan, zaman kazandiric1 yararli bir arag
oldugunu fark etmistir (Boylan vd., 2023; ThinkSimple, 2023). Hollerbach ve Kreimeier (2020)
gibi baz1 arastirmacilar, secme ve yerlestirme siireglerinde dogru adaylarin tespiti ve calisan
aidiyetinin gelistirilmesi gibi boyutlarda yetenek yonetimi perspektifinden yapay zeka
uygulamalarinin tasidigi potansiyelini tartismaktadir. Yapay =zeka teknolojisi barindiran
uygulamalarin yetenek yonetimi siire¢lerinde kullaniminin etik sonuclarina dair kaygilar da
bilimsel aragtirmalardaki yerini korumaktadir (HR- Organisation Team, 2021; Hensel, 2022).

Alan yazinda 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi perspektifinden ve de dijital doniisiim ile
yapay zeka baglaminda yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik ¢aligmalarin az olmasi dikkat
¢ekmektedir. Bu calismanin amaci, yetenek yoneticilerinin dijital doniisim ve yapay zeka
uygulamalarinda yasanan gelismelere hakim olabilmelerine ve yasanan zorluklarin iistesinden
gelebilmelerine katkida bulunmaktir. Yetenek yonetimi ve yapay zeka, glinimiiz is diinyasinda
giderek cok daha onemli hale gelmektedir. Ancak, Tiirkce literatiirde dijital doniisiim ve yapay
zeka baglaminda yetenek yonetimi ile ilgili ¢ok az calisma bulunmaktadir. Bu nedenle, bu
calismanin amaci, mevcut teknolojik trendler ve tartisilan zorluklar hakkinda kapsamli bir bakis
acisi saglamak ve yapay zeka destekli yetenek yonetimi teknolojilerinin uygulanmasi i¢in bir model
sunmaktir.

METODOLOJI

Bu arastirmanin metodolojisi ve yaklasimi, arastirmanin amacina uygun olarak bir literatiir
analizi yontemini igcermektedir. Bu yodntem, mevcut literatiirii derinlemesine incelemek ve
uygulama i¢in bir slireg modeli olusturmak amaciyla kullanilmistir. Literatiir analizi, mevcut
bilimsel caligmalar1 degerlendirerek, konuyla ilgili énemli bulgular1 ve egilimleri belirlemeyi
hedeflemistir. Bu bilgiler temel alinarak, uygulama i¢in bir siire¢ modeli 6nerisi sunulmustur.

Ik olarak, yapay zeka baglaminda yetenek yonetimindeki giincel trendleri ve zorluklari
ortaya cikartabilmek amaci ile kapsamli bir literatiir arastirmasi yapilmistir. Bu bulgulara
dayanarak, yetenek yoOnetimi uygulanmasina yonelik bir siireg modeli gelistirilmistir. Model,
calisan yetkinlikleri agisindan gereksinimler, teknolojik uygulamalarin entegrasyonu ve yapay
zekanin yetenek yonetimi siireclerine adaptasyonu gibi faktorleri dikkate almaktadir. Calisma,
aragtirma sorusunun belirlenmesi, ilgili arastirmalarin secilmesi, degerlendirilmesi, sonuglarin
analizi ve sonuglarin raporlanmasi gibi bes adimdan olusmaktadir. Her bir adim asagida ayrintili
bicimde agiklanmistir.

Arastirma Sorusunun Belirlenmesi

Bu asamada, literatiir analizinin planlanan kapsami, hedefi ve amaglari belirlenir ve genel bir
aragtirma sorusu (AS) olusturulur. Bu calisma igin arastirma sorulari asagida oldugu gibi
tanimlanmuistir:

AS1. Dijital donilisiim ve yapay zeka baglaminda yetenek yonetimi ile ilgili literatiirdeki bilgi
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durumu nedir?

AS2. Dijital donlisiim ve yapay zeka baglaminda etkili bir yetenek yonetimi saglamak i¢in
hangi faktorler dikkate alinmalidir?

AS3. Dijital doniisiim ve yapay zeka baglaminda yetenek yonetimi sistemi etkili bir sekilde
nasil uygulanabilir?

AS4. Dijital donlisim ve yapay zekd baglaminda yetenek yonetimi sisteminin
uygulanmasiyla ilgili hangi yonler literatiirde yeterince ele alinmamigtir?

ASS5. Isletmelerde ve organizasyonlarda yetenek ydnetiminin uygulanmasi konusundaki
anlayisi artirmak amaci ile gelecekte hangi alanlar arastiriimalidir?

Calismalarin Belirlenmesi

Bu calismanin ikinci adimi, aragtirma sorular ile ilgili yayinlarin tespitini igermektedir. Bu
noktada, arama motorlar1 veya veri tabanlarinin se¢imi ve anahtar kelimelerinin sec¢imi kritik
derecede onemli bir rol oynamaktadir (Denyer & Tranfield, 2009). Bu ¢alismada, isletme yonetimi
alaninda siklikla kullanilan Web of Science (WoS) ve Scopus veri tabanlar1 kullanilmistir (Nufiez-
Merino vd., 2020). Arastirma, yetenek yonetimi ile dijital doniisiim ve yapay zeka arasindaki
kesisimi incelemeyi amaglamakta oldugundan s6z konusu kesisim alanindaki belgeleri bulmak
amaci ile 6zel anahtar kelimeler gelistirilmistir. Yetenek yonetimi, dijital doniisiim ve yapay zeka
gruplari i¢in ilgili anahtar kelimeler birlestirilerek, bulunan makalelerin en az iki anahtar kelimesini
basglik, 6zet veya anahtar kelimeler kapsaminda iceriyor olmasi saglanmistir. Bu ¢alisma i¢in
arastirma konusu, yetenek yonetimi ve dijital doniisiim ve/veya yapay zekanin kesistigi alandir. Bu
nedenle, bu kesisim alanindaki belgeleri bulmak i¢in 6zel anahtar kelimeler Sekil 1 ve Sekil 2'de
oldugu gibi gelistirilmistir.

Yetenek

Vénetimi Yapay Zeka

Dijital Doniistim

Sekil 1. Arastirma konusu (Adim 1)

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Dijital Doniisiim

Yetenek

ey 8 Yonetimi

Sekil 2. Arastirma konusu (Adim 2)
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur
Secim ve Degerlendirme

Bu asamada yukarida belirlenen kriterler, incelemenin eksiksiz bir sekilde yiiriitiilebilmesini
saglamak amac1 ile net bir sekilde tanimlanmaktadir. Belirlenmis olan kriterlerin uygulanmasi ile
birlikte, acikg¢a ilgili olmayan makaleler hari¢ tutulacak ve de dahil edilebilecek makaleler
secilebilecektir (Nufiez-Merino vd., 2020) (Tablo 1). Segilen g¢alismalarin arama kriterlerine
uygunlugunu garanti etmek icin Ozetler okunarak degerlendirme yapilmaktadir (Denyer &
Tranfield, 2009). Dahil ve hari¢ tutma kararlarinin uygulanmasi icin kriterler arastirmaci tarafindan
belirlenmistir. Ancak, makale se¢imi ve degerlendirmesi, uzman bir kisi ile interaktif bir inceleme
stirecinde gergeklestirilerek, herhangi bir bireysel Onyargi olusmasi engellenmistir (Okoli &
Schabram, 2010; Thomé vd., 2016; Nunez-Merino vd., 2020) (Tablo 2).

Tablo 1. Veri Bankas: ve Anahtar Kelimeler

Veri Bankasi Anahtar Kelimeler Kaynaklar Cikt1

Guinan vd. (2019); Ivanci¢ vd. (2019);
Sanchez (2020); van den Berg vd.
(2020); Florek-Paszkowska vd.
(2021); Martinez-Moran vd. (2021);

“Digital Transformation” AND
“Talent Management”

Web of Science (“Dijital Doniisim” VE “Yetenek Saadatmand vd. (2022); Fernandez- 11
Yonetimi”) Vital vd. (2022); Jimoh und Kee
(2022); Saputra (2022); Montero
Guerra vd. (2023)
Ch e s . " Gurusinghe vd. (2021); Allal-Cerif vd.
?;{;ii‘ﬁ;;;;‘;ﬁ:ﬁfe AND (2021); Malik vd. (2021); Black und
Web of Science Esch (2021); Margherita (2022); 9

Ogbeibu vd. (2022); Sithambaram &
Tajudeen (2022); Presbitero und Teng-
Calleja (2022); Odugbesan vd. (2023)

(“Yapay Zeka” VE “Yetenek
Yonetimi”)

. “Digital Transformation” AND
Web of Science | . ificial Intelligence” AND ) 0

“Talent Management”
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(“Dijital Doniisiim” VE “Yapay
Zeka” VE “Yetenek YoOnetimi™)

“Digital Transformation” AND

Talent Management Martinez-Moran vd. (2021); Montero

Scopus 2
(“Dijital Doniisim” VE “Yetenck | CUeravd. (2023)
Yonetimi”)
“Artificial Intelligence” AND
“Talent Management”
Scopus Fagihi und Miah (2023); Odugbesan 3

(“Yapay Zeka” VE “Yetenek vd. (2023); Vinichenko vd. (2019)
Yonetimi”)

“Digital Transformation” AND
“Artificial Intelligence” AND
“Talent Management”

Scopus - 0
(“Dijital Doniisiim” VE “Yapay
Zeka” VE “Yetenek YOnetimi”)

Toplam 25

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Tablo 2. Dahil Etme ve Hari¢ Tutma Olciitleri

Amag Dabhil etme/harig tutma 6l¢iitleri Cikt1

Zaman aralig1 segimi Ocak 2019 — Nisan 2023

Yalnizca hakemli ingilizce dergiler; Kitaplar, kitap boliimleri, konferans
tutanaklari ve tez 6zetlerinin timii hari¢ tutulmustur.

Dergi segimi Scopus ve Web of Science veri tabanlarinda galismayla ilgili alanlarda

(business, management, accounting) dergiler se¢ilmistir. 29

Dijital doniisiim, yapay zeka ve yetenek yonetimi ile ilgili makaleler,
baslik, 6zet ve anahtar kelimelerdeki arama terimlerine gore seg¢ilmistir.

Dergﬂ_erden makale Yinelemeyi oOnlemek igin, her iki veri tabaninda tanimlanan
seeimi makalelerde, Web of Science veri tabani referans olarak kullanilmis ve
Scopus'ta tanimlanan ve Web of Science'ta kayitli olan tiim belgeler
hari¢ tutulmustur.

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Tablo 2 kullanilan dahil/hari¢ tutma kriterlerini 6zetlemektedir. Incelenen konunun nispeten
yeni bir aragtirma alam1 olmasi nedeniyle, ¢caligmanin kapsamina uygun olarak ilk yaymin 2019
yilinda gergeklestigi tespit edilmistir. Bu nedenle, literatiir taramasinin giincelligini ve son
gelismeleri odaklamak i¢in zaman aralig1 son bes yil ile sinirlandirilmastir.

Makalenin kaynak sinirlamasi, ¢alismanin amaci, kapsami ve odak noktasi gdz Oniinde
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bulundurularak yapilmistir. Kitaplar, kitap boliimleri, konferans bildirileri vb. gibi kaynak
tiirlerinin hari¢ tutulmasinin gerekgesi, bu kaynaklarin ciddi bir hakem siirecinden gegmedigi ve
daha giincel ve 6zgiin arastirmalara odaklanmay1 tercih edilmesidir. Bu sinirlama tercihi, makalenin
netlik, odaklanma ve ¢aligmanin gecerlilik ve giivenilirligini artirma amacini tagimaktadir.

Martinez-Moran vd. (2021), Montero Guerra vd. (2023) ve Odugbesan vd. (2023) ¢aligsmalari
her iki veri tabant WoS ve Scopus'ta tanimlandigi i¢in bu hari¢ tutma Kriterine dayanarak
reddedilmistir. Literatiiriin kapsamli bir sekilde gézden gegirilmesini saglamak igin, ileriye ve
geriye dogru aramalar yapilarak yeni makaleler belirlenmistir. Okoli ve Schabram (2010) ile
Thomé ve digerleri (2016) tarafindan onerilen kartopu etkisi yontemiyle bes yeni makale tespit
edilmis ve dogrudan veri tabanlarindaki aramalarla belirlenen makalelere eklenerek toplamda 27
makale elde edilmistir (Sibgatullina vd., 2019; Gilch & Sieweke, 2020; Lenka & Dadas, 2020;
Vardarlier & Ozsahin, 2021; Wiblen & Marler, 2021).

Sonuclarin Analizi

Bu adimda segilen calismalar gézden gecirilmistir. Bu asamada, her bir calismadaki ilgili
ayrintilar belirlenmis ve 6nceden yapilandirilmig bir kodlama uygulanmistir (Denyer & Tranfield,
2009; Thomé vd., 2016; Nufiez-Merino vd., 2020). Boylece yapilan analizlerin arastirmaci ve dahil
edilen uzmanin olas1 tiim onyargilar1 azaltilmistir (Thomé vd., 2016; Nuifiez-Merino vd., 2020).
Her bir caligsma, ana fikirleri, hedefleri ve bulgular ile ilgili tablolar araciligiyla analiz edilmistir.
Bu siireg, yedi arastirma alanin belirlenmesine olanak tanimistir (Tablo 3).

Sonuclarin Raporlanmasi

Son adim olarak literatiir analizinden elde edilen sonuglarinin raporlanmasi
gerceklestirilmistir. Bu sebep ile makalelerden elde edilen bilgiler birlestirilmis ve gbzden gegirilen
literatiiriin tanimlayici bir 6zeti olusturulmustur. Caligmanin son kisminda, bulgular tartisilmis ve
konuyla ilgili literatiirdeki bosluklar ve de gelecekteki aragtirma alanlar1 belirlenmistir (Denyer &
Tranfield, 2009; Okoli & Schabram, 2010; Durach vd., 2017; Nufiez-Merino vd., 2020). Bu adimin
sonuclar1 asagidaki boliimde sunulmusgtur.

BULGULAR

Degerlendirmeler sonucunda, kriterlere uygun olan ve olusturulan arastirma sorularini
yanitlamaya katki saglayan 27 adet makale tespit edilmistir. Bu boliimde literatiiriin deskriptif bir analizi
ve makalelerin arastirma hatlarina gore nasil gruplandirildigr agiklanacaktir. Her bir arastirma alanima
gore elde edilen sonugclar listelenmis, analiz edilmis ve gelecekteki arastirma alanlari i¢in bogluklar tespit
edilmistir.

Betimsel Analiz

Dijital doniisiim ve yapay zeka temelli yetenek yonetimi uygulamalariyla ilgili literatiiriin zaman
icindeki gelisimi Grafik 1'de gosterilmistir. Incelenen konu, nispeten yeni bir arastirma alam
oldugundan, ¢alismaya uygun olarak ilk yayinin 2019'da gergeklestigi anlasilmistir. Yillar boyunca

yayin sayisi diizenli bir gelisim gostermemistir. Bununla birlikte, son bes yilda konuya artan bir ilgi
gbzlemlenmekte ve bu 2022 yilinda zirveye ulasmistir.
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Grafik 1. Makale Sayilarimin Mutlak ve Kiimiilatif Frekanslar
Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Grafik 1, dijital doniisiim veya yapay zeka baglaminda yetenek yonetimi konusunda yillara gore
yaymlanan makale sayisim gostermektedir. 2019 yilinda ii¢ ve 2020 yilinda sadece iki makale
yaymlanmistir. Sonraki yillarda yayin sayist siirekli artarken, 2021 yilinda alt1 ve 2022 yilinda sekiz
makale yayinlanmistir. En giiglii artisin son iki yilda yasandigi goriilmektedir. Bu durum, dijital
doniisiim ve yapay zeka baglaminda yetenek yonetimi konusunun giderek daha fazla ilgi ve 6nem
kazanmasina bagli olabilir.

Bu konuda 24 farkl: {ilkede aragtirmalar yapilmigtir (Sekil 3 ve Sekil 4). Dijital doniisiim ve/veya
yapay zeka destekli yetenek yoOnetimi konusunda makale yazan yazarlarin sayisi incelediginde,
Ispanya'nin toplam 10 yazar ile 6nde oldugu, ardindan sirasiyla 6, 5 ve 5 yazarla ABD, Avustralya ve
Rusya'nin geldigi gortilmistiir. Avrupa, Kuzey Amerika, Giineydogu Asya, Afrika ve Ortadogu gibi
diinyanin farkli bolgelerinden iilkelerin makale yayimlama siirecine dahil oldugu genis bir iilke yelpazesi
vardir. Bu durum, dijjital yetenek yoOnetimi konusunun, bir¢ok iilkenin ele aldigi kiiresel bir konu
oldugunu gostermektedir.
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Dijital Yetenek Yonetimi
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Sekil 3. Dijital Yetenek Yonetimi Konusunda Calismis Yazarlarin Ulkelere Géore Dagilim

Sekil 3'te goriildiigli gibi, dijital yetenek yodnetimi konusunda yaymn sahibi yazarlarim
cogunlugunun Ispanya'dan geldigi goriilmektedir. Bunu sirasiyla ABD, Giiney Afrika ve iran takip
etmektedir. Diger iilkelerde gerceklesen yaymlarin her biri bir veya iki yazarla temsil edilmistir.
Tespitlerden hareket ile dijital yetenek yonetiminin farkli {ilkeler ve uzmanlik alanlar tarafindan ele
alinan disiplinler aras1 bir konu oldugu anlagilmaktadir.
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Yapay Zeka Destekli Yetenek Yonetimi
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Sekil 4. Yapay Zekd Destekli Yetenek Yonetimi Konusunda Calismis Yazarlarin Ulkelere Gore
Dagilimi

Sekil 4, yapay zeka destekli yetenek yonetimi konusunda gergeklesen makalelere bakildiginda
yayinlarda genis bir {ilke yelpazesi tespit edilmektedir. Avustralya ve Rusya, bes makale ile lider
konumda iken, ii¢ makale ile sirastyla Birlesik Krallik ve Malezya takip etmektedir. Diger arastirma
alanlarinda siklikla lider olan ABD'nin bu alanda yalnizca iki makale ile temsil edilmesi dikkat ¢ekicidir.
Yaymlarinda Giineydogu Asya, Avrupa, Orta Dogu ve Okyanusya gibi diinyanin farkli bélgelerinden
iilkelerin temsil edildigi goriilmektedir

Makalelerin Arastirma Konularina Gére Siniflandiriimasi

Analiz siirecinde aragtirma alanlar1 baglaminda degerlendirilen makalelerde uygulama, etki,
basar1 faktorleri, tutum ve davranmis gibi temalar mevcuttur. Buradan hareket ile kategoriler dort
aragtirma alanina gore ve ilgili referanslar ile Tablo 3’te oldugu gibi ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 3. Arastirma Alanlarina Gére Swniflandirma

Aragtirma alanlart — Dijital doniigiim Referanslar
Yetenek yonetimi siirecinde dijital araglarinin Sanchez (2020); Martinez-Moran vd. (2021);
kullanim1 Montero Guerra vd. (2023)

Guinan vd. (2019); Sibgatullina vd. (2019); Ivanci¢
vd. (2019); Sanchez (2020); van den Berg vd. (2020);
Gilch & Sieweke (2020); Florek-Paszkowska vd.
(2021); Vardarlier & Ozsahin (2021); Wiblen und
Marler (2021); Saadatmand vd. (2022); Fernandez-
Vital vd. (2022); Jimoh & Kee (2022); Saputra
(2022)

Dijital doniisiim ve yetenek yonetiminin karsiliklt
etkileri

Yetenek yonetiminde dijital teknolojilerin

uygulanmasinda bagari faktorleri Ivancic vd. (2019); Ogbeibu vd. (2022)

Arastirma alanlar1 — Yapay zeka

Yetenek yonetimi siirecinde yapay zeka

uygulamalarinin kullanimi Sithambaram vd. (2022)

Lenka & Dadas (2020); Gurusinghe vd. (2021);
Malik vd. (2021); Black & Esch (2021); Allal-Cerif
vd. (2021); Margherita (2022); Sithambaram vd.
(2022); Fagihi & Miah (2023)

Yapay zekanin yetenek yonetimine etkileri

Yetenek yonetiminde yapay zekanin uygulanmasinda | Ogbeibu vd. (2022); Fagihi & Miah (2023);
basar1 faktorleri Vinichenko vd. (2019)

Yetenek yonetiminde yapay zeka ile ilgili tutum ve Presbitero & Teng-Calleja (2022); Odugbesan vd.
davranislar (2023)

Kaynak: Aragtirmaci tarafindan olusturulmustur.

Arastirma alan1 1: {1k arastirma alam dijital déniisiim ve yapay zekd uygulamalarinin yetenek
yonetimi siirecinde kullanimi olup, dijital araclarin yetenek yonetimi siirecinde nasil kullanilabilecegini
ele alan makaleleri gruplandirilmistir. Arastirmalar 6rnegin adaylarin ise alimi1 ve sec¢imi igin dijital
platformlarin kullanimi, personel verilerinin ve egitimlerinin yonetimi i¢in dijital sistemlerin kullanimi
veya yetenek yonetimi stratejilerinin optimize edilmesi icin veri analizlerinin uygulanmasini konu
edinmektedir. Tablo 4 ve Tablo 5’te s6z konusu makalelerin igerigi ve bulgular1 6zetlemektedir.

Aragtirma alan1 2: Dijital doniisiim ve yapay zekanin yetenek yonetimine etkileri tizerine olup bu
arastirma alaninda, dijital donlisiimiin veya yapay zekanin yetenek yonetimine etkileri nelerdir sorusu
ele alinmaktadir. Ayrica, is siireclerinde yasanan dijitallesme ve otomatiklestirilme nedeniyle ortaya
cikan degisiklikleri ve bu degisikliklerin yetenek yonetimini nasil etkiledigi iizerinde durulmustur.
Burada yeni teknolojilere ayak uydurmak igin insan kaynaklarinda dijital becerilerin gelistirilmesi
gerekliligi gibi konular da kapsama girmektedir. Yetenek yonetimi siirecinde dijital arag ve
teknolojilerin kullanim1 da yine vurgulanan etkiler arasinda yer almistir. Genis bir etki yelpazesi dikkate
alindiginda, bunlar incelenen konuya gore Tablo 4 ve Tablo 5’te gruplandirilmis ve énemli bulgular
ortaya koyulmustur.

Arastirma alan1 3: Dijital teknolojilerin veya yapay zeka teknolojilerinin yetenek yOnetimine
uygulanmasindaki bagar1 faktorleri kapsaminda ele alinan ¢alismalar, isletmelerde yetenek yonetiminin
uygulanmasina olanak saglayan kritik faktorleri belirten ¢alismalardir. Bu g¢alismalar araciligi ile
literatiire saglanan katkilar yetenek yonetiminin basarili bir sekilde uygulanmasina yardimei olmak igin

FIVERAZRel 13/



6nemli ipuglar1 sunmaktadir. S6z konusu makaleler Tablo 4 ve Tablo 5'te 6zetlenmistir.

Arastirma alam 4: Yapay zeka ile ilgili tutum ve davranmislar iizerine olan bu kategoride,
calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarinda kullanilan yapay zeka teknolojisi ile ilgili tutum ve
davraniglar1 konu edilmis olup, ¢alisanlarin yapay zeka tabanli teknolojileri nasil algiladiklar1 ve buna
nasil tepki verdiklerine odaklanilmaktadir. Burada, yapay zekanin yetenek yonetiminde kullanimina
iligkin endiseler, insan kaynaginin yapay zeka ile is birligi yapmaya hazir olma durumu, veri analizi
baglaminda alinacak olan kararlara kars1 gelistirilen tutumlarin incelendigi makaleler gruplandirilmistir.
Tablo 5°te bu alana doniik makalelerin igerigi ve ana bulgulari aktarilmaktadir.

Yetenek yonetimi siirecinde dijital araglarin kullanimi, ise alim, calisanlarin baglilig1 ve gelisimi
gibi yetenek yonetimi gorevlerinin etkinligini ve verimliligini artirmak igin teknolojinin kullanilmasi
anlamina gelir (Software Testing Help, 2023). Sanchez'in (2020) galismasi, dijital doniisiime 6zellikle
kamu tiniversiteleri baglaminda nasil yanit verilecegini belirlemek icin gereken kaynaklari, becerileri ve
yonetim kararlarini aragtirmaktadir. Caligma, literatiir taramasi ve bir vaka ¢alismasi kullanarak, simdiye
kadar mevcut olan teknolojilerin, Orgiitsel siirecleri, yetenek yonetimini ve egitim modellerini
doniistirmek igin heniiz kullanilmadigini géstermektedir. Martinez-Moran vd. (2021) calismalarinda
Ispanya'da kullanilan ana dijital araclar1 ve yetenek yonetimi acisindan ¢alisan yasam déngiisiinii
incelemislerdir.

Dijital doniigiim ve yetenek yonetiminin karsilikly etkileri. Dijital doniisiim, dijitallesme ve dijital
araclar yetenek yonetimi siireglerine dahil olmuslar ve insan kaynaklarinda dijital becerilerin
gelistirilmesi kaginilmaz hale gelmistir. Ayni zamanda yetenek yonetimi de dijital doniisiimiin basarili
bir sekilde gergeklesebilmesine katki saglamaktadir. Ciinkii ancak yetenekli calisanlar ve degisime katki
saglayan pozitif bir kurumsal kiiltiir, sirketlerin dijital donisiim yolculuklarini  basariyla
gergeklestirebilmesine yardimei olabilir. Guinan vd. (2019) tarafindan yapilan bir ¢calismada, yazarlar,
60 sirketin bilisim teknolojileri islevinin ¢ok yonlii bir analizini gerceklestirmislerdir. Bu analiz, bes is
yerindeki biligim teknolojileri liderleriyle gerceklestirilen 130'dan fazla yar1 yapilandirilmis miilakatlar
yoluyla elde edilen sonuglara dayanmaktadir. Arastirmada, dijital doniisiimii miimkiin kilan dort 6nemli
takim 6zelligi vurgulanmistir. Bunlar: (1) ¢esitlilik ve hedef odakli yapilandirma, (2) yinelemeli hedef
belirleme, (3) siirekli 6grenme ve (4) yetenek yonetimi. Sibgatullina vd.'nin (2019) ¢alismasi ise, dijital
bir isyeri ortamin sosyal ve psikolojik yonlerini ve yetenek yonetim sistemlerine etkilerini
tartismaktadir. Arastirma, mevcut is piyasasindaki degisimleri de ele almakta ve kendini gelisgtirme ve
mentorluga yeni bir bakis agisi sunmaktadir. Sanchez'in (2020) calismasi, dijital doniisiime 6zellikle
kamu tiiniversiteleri baglaminda nasil yanit verilecegini gostermek icin, kaynaklarin, becerilerin ve
yonetim kararlarinin neler olmasi gerektigini incelemektedir. Caligma, Orgiitsel siirecleri, yetenek
yoOnetimini ve egitim modellerini doniistiirmek i¢in bugiine kadar kullanilmayan teknolojilerin oldugunu
gostermek i¢in bir literatiir analizi ve bir vaka ¢aligsmasi kullanmaktadir. Van den Berg vd. (2020), dijital
dontisiimii saglamis bir organizasyonda insan kaynaklari uygulayicilarinin hangi kabiliyetlere ihtiyag
duydugu konusunu ele almaktadirlar. Bu amagla, 19 iist diizey ydneticiyle goriismeler yapilmis, 1K
uygulayicilarina doniik etkiler ve ortaya ¢ikan gereksinimler tespit edilmistir. Burada tespit edilen
onemli konular, veri tasarimi, ¢ikarim, anlama, analiz etme, yorumlama ve uygulama becerileri ile
stirekli 6grenme, paydas iligkileri yonetimi ve olumlu orgiitsel uygulamalarin tesviki olmustur. Gilch ve
Sieweke (2020) calismalarinda, dijital donlisim baglaminda ise alma fonksiyonunu incelenmistir.
Calismaya, farkl diizeylerde dijital doniistimden etkilenen Almanya'daki farkli organizasyonlardan 26
adet uzman katilmistir. Florek-Paszkowska vd. (2021), sirketleri daha direngli ve istikrarli hale getiren
ve inovatif rekabet avantaji saglayan girisimcilik basar1 faktorlerinin neler oldugu incelemistir.
Calismada dijital doniisim belirli olmayan zamanlarda ¢esitli iilkelerde ve is ortamlarinda
degerlendirilmis olup, arastirma isletme inovasyonlari i¢in yeni stratejiler ve perspektifler sunan
betimsel literatiir analizine dayandirilmistir. Buradan hareket ile sirketleri direngli ve istikrarli hale
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getiren ve dolayisiyla rekabet avantaj1 saglayarak onlar1 basariya yonelten faktorler ortaya koyulmustur
(Sarigiil & Cubukeu, 2021). Vardarlier ve Ozsahin (2021) ¢alismalarinda teknolojinin ve dijitallesmenin
artan 6nemine ve bunlarin rekabetin seklini nasil degistirdigine dikkat ¢ekmislerdir. Burada isletmelerin
performanslarini artirmak i¢in sosyal medyay1 ne sekilde kullanmaya basladiklar1 tartisilmis olup yant
sira dijital yetenek yonetimi teknolojisinin bir organizasyon iginde farkli yeteneklerin tanimlanmasi igin
yollar sunabilecegi ifade edilmistir. Wiblen ve Marler'in (2021) tarafindan gergeklestirilen vaka
caligmasinda, dijitallesmenin rolii farkli paydaslarin yetenek tanimlama siireci ile bu siiregte insan
kaynaklar1 uzmanlarmin faaliyetleri baglaminda ele alinmistir. Saadatmand vd. (2022), dijital
doniisiimiin yetenek yonetimi lizerindeki etkilerinin yani sira dijitallesme baglaminda yetenek yonetimi
ile organizasyonel performans arasindaki iliskiyi incelemektedir. Caligma, iran'daki telekomiinikasyon
sektoriinden 298 yonetici ve uzmani kapsayan bir nicel yontem kullanmistir. Fernandez-Vital vd.'nin
(2022) makalesinde, dijital doniigiimiin yetenek yonetimi alaninda faaliyet gdstermekte olan iist diizey
yonetici rolleri ile diger isgdéren rollerinden beklenen gereksinimlere ne sekilde etki ettigi
incelenmektedir. Yazarlar, dijital doniisiimde organizasyonlarini destekleyen 23 {ist diizey yoOneticiyle
gorlismeler yapmiglardir. Jimoh ve Kee’nin (2022) makalelerinde, Nijerya'daki bes dnde gelen bankanin
302 tam zamanli ¢alisanindan anketler vasitasi ile veri toplanmis ve yetenek yoOnetiminin calisan
performansi iizerindeki etkisi incelenmistir. Veriler, kismi en kiiciik kareler ve yapisal esitlik
modellemesi yontemi kullanilarak analiz edilmistir. Saputra (2022) makalesinde, organizasyonlarin
biiyiik veriyi kullanarak insan kaynaklari analitigi siireclerini nasil otomatiklestirebileceklerini
aciklamaktadir. Bu amagla, bir 6rnek olay kullanilarak yetenek analizleri gergeklestirilmistir. Montero
Guerra vd.’nin (2023) calismasi, dijital doniisiimiin yetenek yoOnetim siiregleri iizerindeki etkisini
incelemektedir. Dijital doniisiim siirecinde olan 314 Ispanyol sirketten olusan bir érneklem iizerinde,
sirketlerin yetenek yonetimine farkli yatirimlar yapmalari ve bu yatirimlarin yetenekleri ¢ekme ve elde
tutma degiskenleri tarafindan etkilenip etkilenmedigi arastirilmigtir. Veriler, organizasyonlarin
yoneticileri tarafindan yanitlanmis olan bir anket yoluyla toplanmaistir.

Dijital teknolojilerin yetenek yonetiminde uygulanmasimin basarii olabilmesi icin ihtiyag
duyulan kritik faktorler arasinda dogru teknolojinin dikkatli se¢imi, calisanlarin uygun egitimi,
teknolojilerin mevcut siireclere entegre edilmesi, veri giivenligi ve gizliligi i¢in siireclerin olusturulmast,
analizlerin ve geri bildirimlerin teknolojinin siirekli iyilestirilmesinde kullanilmasi ve calisanlarin
ihtiyaglarmin ve beklentilerinin g6z oniinde bulundurulmasi yer almaktadir (Bérubé vd., 2023;
Davenport & Redman, 2020; Ghate, 2020; Montero Guerra vd., 2023). Ivanci¢ vd. (2019), sirketlerde
uygulanan dijital teknolojinin artik sadece i¢ siiregleri iyilestirmeye yonelik olmadigini, ayn1 zamanda
misterilere ve ortaklara da erisimi hedefledigini ifade etmislerdir. Bu nedenle, yazarlar farkli
sektorlerden ii¢ sirket lizerinde temellendirilen kapsamli bir aragtirma gerceklestirerek, sirketlerde dijital
doniistimii ele arastirmiglardir. Ogbeibu vd. (2022), hizla gelisen dijitallesme baglaminda, yetenekli
calisanlarin etkili bir sekilde yonetilmesini, dijital becerilerin desteklenerek yesil girisimlerin ve isten
ayrilma oranlarimin azaltilmasini amaclayan organizasyonlarin ihtiyaglarini arastirmaktadir. Caligma,
capraz kesit yontemiyle Nijerya'daki 49 {iretim organizasyonundan 372 adet veri seti toplamustir.

Yetenek yénetimi siivecinde yapay zekd wuygulamalari, insan kaynaklar1 stireglerini
otomatiklestirmek ve gelistirmek icin algoritmalarin ve makine &grenimi teknolojilerinin
kullanilmasiyla ilgilenmekte olup, ise alim, yetenek gelistirme, ¢alisan baglilig1, performans yonetimi
ve insan kaynaklar1 analitigi alanlarin1 kapsamaktadir. Yapay zeka tabanh araglar, veri ve algoritmalar
temelinde insan kaynaklari1 kararlarinin alinmasina yardimei olabilir, ise alim ve aday segimini optimize
edebilir, bireysel kariyer gelisim planlari olusturabilir ve egitim programlarini kisisellestirebilir.
Sithambaram vd.’nin (2022) caligmasi, Malezya'daki 12 sirketin IK ydnetiminde yapay zeka
uygulamalarinin incelenmesini igermektedir. Bunun igin, sirket temsilcileriyle derinlemesine miilakatlar
yapilmis ve veriler tema analizi yontemiyle degerlendirilmistir.
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Kullanilan yapay zeka teknolojileri yetenek yonetimi siirecinde farkl etkilere sahiptir. Yapay
zeka teknolojileri vasitast ile aday bagvurularinin otomatik olarak incelenebilmesinin ve ise alim
eslestirmelerinde tahminlerin gelistirilebilmesinin kazandiracagi olanaklar g6z ardi edilemeyecek
olsalar da boylesi siireclerde kullanilan yapay zeka, insan empati ve sezgisinden yoksun olarak yanlig
karar alma riski tagimaktadir. Yanlig veya onyargili algoritmalar kullanildiginda, veri gizliligi ihlali ve
ayrimcilik, kayirma gibi riskler s6z konusu olabilir. Yapay zekénin yetenek yonetiminde etik ve etkili
bir sekilde kullanilmasi i¢in bu zorluklarin ele alinmasi ve etik standartlarin gelistirilmesi kaginilmazdir
(Sendogdu, 2021). Lenka ve Dadas'in (2020) arastirma makalesi, yapay zekanin IT sektoriindeki
yetenek yoOnetimine nasil yardimci olabilecegine odaklanmaktadir. Makale, yapay zekanin yetenek
kazanimi, performans yonetimi, kariyer gelisimi ve ¢alisan bagliligi alanlarinda nasil kullanilabilecegini
aciklanmaktadir. Gurusinghe'in  (2021) makalesinde, insan kaynaklar1 analitigi kullanarak
organizasyonlari nasil daha rekabetci hale gelebilecegi ve tahminsel insan kaynaklari analitigi (PHRA)
gelisimini etkileyen faktorler tartisilmaktadir. Malik vd.'nin (2021) arastirmasi, biiyiik global IT
sirketlerinin, yapay zeka ve global yetenek yonetimi stratejileri kullanarak yenilik stratejilerinin nasil
gelistirebilecegine odaklanmaktadir. Yazarlar, global bir IT girketinin yan kurulusuyla niteliksel
gorlismeler yapmuslar, literatiirden elde ettikleri bilgi temelli bakis acist dogrultusunda, yapay zeka
vasitasi ile gelistirilen sosyal etkilesim ve global yetenek yonetimi temasi ¢ergevesindeki goriiglerini
birlestirmiglerdir. Black ve Esch'in (2021) ¢aligmasi, yapay zeka tabanli ise alim araglarinin nitelikli
isgiiciine yonelik rekabet tizerindeki etkileriyle ilgilidir. Allal-Cerif vd. (2021), yapay zeka kullaniminin
yetenekli personel secimi siireclerinin 6zellikle yetenek tanimlama, yetenegin se¢imi ve yetenegin
aidiyetinin kazanilmasi1 asamalarinin, e-ise alma uygulamasit ile nasil 1iyilestirilebilecegini
incelemektedir. E-ise alma, adaylarin tamimlanmasi igin sosyal aglarin kullanilmasini, ise alma
asamalarinda oyunlastirma kullanimi (engl.: gamification) ve is goriismelerinde chatbotlarin kullanimi
gibi cesitli teknolojileri icermektedir. Bu teknolojiler, 6zellikle sosyal isletmelerin kiiltiirlerine uygun
davranisglar1 ve benimseyen calisanlar: bulmalarina yardimci olabilir. Gomiilii teori, katilimci gozlem ve
nitel veri toplama yontemlerini uygulandigi ¢alismada s6zkonusu araglarin performanslart ve sinirlar
ele alinirken, gelistirici bir entegrasyon saglanarak calisma gerceklestirilmistir. Margherita'nin (2022)
calismasi, kiiresel isgliciiniin ve stratejik bir beceri olarak isletme analitiginin artan Oneminin insan
kaynaklar1 yonetimine olan etkisini iizerinde durmustur. Gergeklestirilen sistematik literatiir taramasi
yolu ile insan kaynaklar1 analitigi kavrami agiklanmistir ve {i¢ ana boliimde 106 anahtar konu ortaya
koyulmustur. Sithambaram vd. (2022) tarafindan Malezya'daki 12 sirkette insan kaynaklar1 yonetiminde
yapay zeka kullaniminin etkilerini incelenmistir. Sirket temsilcileri ile derinlemesine goriismeler
yapilmis ve veriler tematik analiz ile degerlendirilmistir.

Yapay zeka ile giiclendirilmis yetenek yénetiminin basarili bir sekilde uygulanabilmesi net
hedefler, veri kalitesi, disiplinler aras1 bir ekip, etik ve seffaflik, degisim yonetimi ve siirekli iyilestirme
gibi faktorlere ihtiyag duyacaktir. Ogbeibu vd.’nin (2022) ¢alismasi, ilerleyen yapay zeka teknolojileri
baglaminda organizasyonlarin yetenekli ¢alisanlari en etkili bir sekilde yonetmek icin insan kaynaklari
yonetimi kabiliyetleri ile ¢alisan devir riskini azaltmak ic¢in kendi kendine &grenen algoritmalarin
gelistirilmesi gerektigine dikkat ¢cekmektedir. Yapay zeka teknolojileri ile gliclendirilmis boylesi
kabiliyetlerinin gelistirilmesi, yesil girisimleri destekleyecek ve ¢alisan devrini azaltacaktir. Calismada,
49 {iretim sirketinden toplam 372 veri seti kesitsel yontemle toplanmistir. Faqihi ve Miah (2023), yapay
zeka teknolojileri ile giiclendirilmis yetenek yoOnetimi baglaminda otomatiklestirme ve strateji
gelistirilmesi gibi ortaya ¢ikan yeni giindemlere doniik gereksinimleri belirlemeyi amaglamaktadir.
Vinichenko vd. (2019) dogal ve yapay zekanin yetenek yonetim sistemlerinde nasil kullanilabilecegi
iizerinde durmuslardir. Yazarlar, isletme yonetimlerinin ve buna bagl olarak insan kaynaklar
yonetimlerinin dogal zekay1 yetenek ydnetim sistemi iginde etkin bir sekilde kullanamadiklarindan
hareket ile yeteneklerin ve de potansiyellerinin zarar gérmemesi icin yapay zeka temelli gelismis
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teknolojilerin hizli bir sekilde uygulanmasini 6nermislerdir.

Yapay zeka ile ilgili tutumlar ve davramslar, yetenek yonetimi uygulamalarina dair ¢alisanlarin
yapisal durumlar1 baglaminda yaklasimlart ve kabulleri ele alimmaktadir. Buradan hareket ile
teknolojiye yonelik korku ve endiselerin ortaya cikabilecegi ve bunlarin ancak egitimler ve seffaf bir
iletisim yolu ile azaltilabilecegine dikkat ¢ekilmistir. Egitimler ile iletisimin konusu mevcut siireglere
yapay zeka sistemlerinin entegrasyonu ve calisanlarin bu baglamdaki rolii ile ilgilidir. Bu yonde
gelistirilecek olumlu tutumlar ve insan-makine is birligine, yapay zeka teknolojilerinin yetenek
yonetiminde basaril1 bir sekilde uygulanmasina katkida bulunabilir. Presbitero ve Teng-Calleja (2022),
isyerinde yapay zeka entegrasyonunun, Ozellikle kariyer gelisimi acisindan caligsanlarin algis1 ve
tutumlar tizerindeki etkilerini ele almaktadir. Yazarlar, kariyer 6z-yonetimi perspektifinden yapay zeka
algisi ile olas1 kariyer davranislar1 arasindaki iliskiyi incelemektedirler. Odugbesan vd. (2023), "Yesil
Yetenek Yonetimi" kavrami ve bu kavramin yiliksek 6gretim kurumlarindaki calisanlarin yenilik¢i
calisma davranislar lizerindeki etkileriyle ilgilenmistir. Bu amagcla, Kuzey Kibris'ta beg iiniversitedeki
akademik personel iizerinde 235 yapilandirilmis anket dagitildi ve veriler WarpPLS (7.0) ile kismi en
kiigiik kareler yapisal esitlik modellemesi yontemi kullanilarak analiz gergeklestirilmistir.

Tablo 4. Arastirma Alanlart ve Bulgular: (Dijital Yetenek Yonetimi)

Dijital Yetenek

e Bulgular Referanslar
Y Onetimi 9

e Caligsma, dijital doniisiim gergeklestirmek isteyen devlet {iniversiteleri i¢in

o somut Oneriler sunmakta ve bu doniigiimii etkileyebilecek gesitli faktorlerin | Sanchez (2020);

Yetenck yonetimi roliinii analiz etmektedir.

stirecinde dijital Sonuglar, yetenek kazanma siirecinde kullanilan dijital araclarda hizli bir
araglarinin bilyiime oldugunu ve sosyal medya kullaniminin yaygmlastigini gésteriyor. | Martinez-Moran
kullanim Bununla birlikte, dijital araglar, yetenek gelistirme ve calisanlarin elde vd. (2021)

tutulmasi i¢in daha az yaygin olarak kullanilmaktadir.

Sonuglar; Dijital doniistimii miimkiin kilan takim bazli dort anahtar kaldirag: Gui
L . . . . uinan vd.
cesitlilik ve hedef odakli takim kompozisyonu, yinelemeli hedef belirleme, (2019)
stirekli 6grenme ve yetenek yonetimi.
Calismanin birinci bulgusu, dijital ortam artan sosyal esitsizlik ve psikolojik
sorunlar da dahil olmak iizere hem olumlu hem de olumsuz etkilere sahiptir. Si :
e . . o ibgatullina vd.
Ikincisi, insan sermayesi, yaraticilik ve farkindalik giderek daha degerli hale (2019)
geliyor. Uglinciisii, hayat boyu 6grenme ve gayri resmi egitim dijital ¢agda
yetenek yonetimi i¢in vazgecilmezdir.
Calisma mevcut teknolojilerin, Orgiitsel siiregleri, yetenek yonetimini ve
egitim modellerini doniistiirmek icin heniiz kullanilmadigini ifade etmektedir.
Bu caligmanmn sonuglari, 1K uygulayicilarmin su temel becerilere sahip
olmalar1 gerektigini gostermektedir: (1) 1K verilerinin ve bilgilerinin van den Berg
baglamsal olarak degerlendirilmesi, (2) siirekli 6grenme, (3) paydas iliskileri vd. (2020)
yonetimi ve (4) olumlu orgiitsel uygulamalarin tesvik edilmesi.
Dijital doniigiim ve Calisma,  isletmelerin  drilinlerini,  hizmetlerini  ve  siire¢lerini
yetenek yonetiminin dijitallestirebilmeleri i¢in IT ile ilgili bilgi, beceri ve yeteneklere sahip
karsilikls etkileri ¢alisanlar1 ise almak zorunda olduqurmdan hareket ile ise almanin merkezi
bir rol oynadigina isaret etmektedir. Ise alim fonksiyonu, dijital doniisiimde Gilch &
"sensOr" ve "arac1" olarak goriilmektedir; ¢iinkii ise alim, organizasyonun Sieweke (2020)
benimseme kapasitesini artirir, harici ve dahili gruplar arasinda aracilik
yaparak dijital doniigiim siirecinde kritik rol oynar. Bu nedenle, isletmelerin
dijital doniisiimii igin ise alim fonksiyonu, sirketin kaynak tabanini yenilemesi
nedeniyle hayati dneme sahiptir.
Firmalar1 direngli ve rekabette avantaja sahip kilabilecek faktorler, insan
odakli ve insan odakli olmayan faktorler olarak iki gruba ayrilabilir. Insan
odakli faktorleri, yetkin liderler, motive edilmis ¢alisanlar ve olumlu bir sirket

Sanchez (2020)

kiiltiiriinii igerir. Insan odakli olmayan faktorler, yenilikgi bir is modeli, yeni Florek-
teknolojilerin kullanimi, finansman ve belirsiz bir is ortaminda yeni | Paszkowska vd.
stratejilerin uygulanmasi gibidir. Bu faktorlerin etkilesimlerini ve birbirlerine (2021)

olan bagimliliklarmi dikkate alirken, caliganlarin dijital doniigiim siirecindeki
tutumlarint géz Oniinde bulunduran biitiinsel bir ¢oziimleme yaklagimi
benimsemek onemlidir.

HEzERO I —vT




Birinci bulgu, yetenek yonetiminin dijitallestirilmesinin ve alinan kararlarin
otomatiklestirilmesinin insan kaynaklari uzmanlari iizerinde etkili olmasidir.
Ikinci bulgu, dijital yetenek yénetimi teknolojileri, ayn1 organizasyon iginde
dahi yeteneklerin tanimlanmast igin farkli yollar yaratabilir. Uciincii bulgu,
teknolojinin mali ozellikleri ile mevcut sosyal baglam ve iliskiler gibi
faktorler, dijitallestirme ve otomasyonun insan kaynaklar1 uzmani roliiniin
algilanan mesruiyeti {izerinde etkilidir.

Vardarlier &
Ozsahin (2021)

Calisma, dijitallesmenin ve otomasyonun insan kaynaklart uzmanlarmin
algilanan mesruiyeti {izerindeki roliinii etkileyen faktorleri dikkate alarak
dijital doniisiimii irdelemektedir.

Wiblen &
Marler (2021)

Sonuglar, dijitallestirilmis siiregler ve yetenek yonetiminin birlestirilmesinin,
organizasyondaki dijital doniisiimiin basarili bir sekilde uygulanmasi igin
onemli bir gereklilik oldugunu géstermektedir.

Saadatmand vd.
(2022)

Dijital doniisiimle ilgili ortaya ¢ikan yeni gereklilikler ve yetenek yonetimi
uygulamalar1 dort anahtar faaliyete yol agmaktadir: "is degisikligini
yonlendirme", "akan ve rahat organizasyon yapilarinin olusturulmasi”,
"yetenek karmagikligini yonetme" ve "Ogrenmeye Oncelik verme". Bu
faaliyetler 37 alt konuya ayrilmustir.

Fernandez-Vital
vd. (2022)

Sonuglar, yetenek kazanimi ve yetenek gelistirmenin is performanst tizerinde
onemli ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu, ancak yetenekleri kurumda
tutmanm i3 performansit {izerinde Onemli bir etkisinin olmadigini
gostermektedir. Calisma ayrica, is bagliliginin yetenek kazanimi, gelistirme
ve i3 performanst arasindaki pozitif araci roliinii oynadigii ortaya
koymaktadir. Ancak is bagliligi, yetenekleri tutma ve is performansi
arasindaki iliskide araci roliine sahip degildir.

Jimoh und Kee
(2022)

Sonuglar, insan kaynaklari departmaninin geligimi ve doniisiimil i¢in 6nerilen
gergevenin yetenek analizinde uygulanabilecegini ve bir sirketin sahip oldugu
yetenek havuzunun biiylimesi i¢in bir¢ok firsat sunabilecegini gostermektedir.
Biiyiik veri ve analitik kullanimi, yetenek yonetimi tizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir ve HR departmanlarina veriye dayali kararlar alma imkan1 saglar.

Saputra (2022)

Sonuglar, dijital doniisiimle ortaya c¢ikan orgiitsel degisikliklerin yetenek
yonetimini etkiledigini ve yeteneklerin cezbedilip elde tutulmasma katki
sagladigim gostermektedir.

Montero Guerra
vd. (2023)

Yetenek

yonetiminde dijital

teknolojilerin
uygulanmasinda
basar faktorleri

Yazarlar, teknoloji benimsemesinin yani sira, dijital doniigiimiin diger 6nemli
faktorlerinin sunlar oldugunu belirtmektedir: i) dijital kiiltiirii ve buna bagl
degisiklikleri destekleyen genel organizasyon yapisi, ii) arka planda etkin
biitiinciil bilgi sistemleri ile operasyonel siire¢ mitkemmeliyeti.

Dijital doniisiimde degisim yonetimi, yenilik yonetimi ve yetenek gelistirme
gibi konulara 6zellikle dikkat edilmesi gerekmektedir.

Ivanci¢ vd.
(2019)

Calisma yesil sert ve yesil yumusak yetenek yonetimi (TM), Akilli teknoloji,
yapay zeka, robotik, algoritma STARA, lider STARA yeterliligi (LSC) ve
dijital gérev dayanismasinin (DTI) personel devir orani niyeti baglaminda
Ongoriiciiliigiin aragtirilmasini amaglamaktadir. Bulgular yesil sert ve yesil
yumusak TM ve LSC'nin personel devir niyetini olumlu bir sekilde
ongordiiklerini gostermektedir. LSC yesil yumusak TM'nin devir niyeti
iizerindeki olumsuz etkisini artirirken, LSC ve DTI yesil zorlayict TM'nin
devir niyeti amaci tizerindeki olumlu etkisini azaltir. Caligma LSC, DTI ve
yesil sert ve yesil yamusak TM gibi gelisen kavramlarin isten ayrilma niyetini
tahmin etmek i¢in yeni anlayislar sunmaktadir.

Ogbeibu vd.
(2022)

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.
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Tablo 5. Arastirma Alanlari ve Bulgulari (Yapay Zeka Destekli Yetenek Yonetimi)

Yapay Zeka
Destekli Yetenek
Y Onetimi

Bulgular

Referanslar

Yetenek yonetimi
siirecinde yapay
zeka
uygulamalariin
kullanim1

Sonuglar, yapay zekanin insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim, yetenek yonetimi,
hizmet operasyonlari, egitim ve gelistirme, raporlama ve analitikler ile bireysel
destek yardimi i¢in kullanildigini gostermistir. Bulgular syledir: (1) Yapay zeka,
IT sektoriinde yetenek yonetimi uygulamalarina doniik olarak insan kaynaklari
yonetimine biiylik olgiide yardimer olabilir. (2) Yapay zekd, yetenek temini,
performans yonetimi, kariyer gelistirme ve ¢alisanlar1 elde tutma konularinda
yardimer olabilir. (3) Yapay zeka, ¢alisan memnuniyetini ve motivasyonunu
artirmaya yardimci olabilir.

Sithambaram
vd. (2022)

Yapay zekanin
yetenek
yonetimine
etkileri

Bulgular; (1) Yapay zeka, IT sektoriindeki yetenek yonetiminde insan kaynaklart
yoneticilerine ¢ok yardimcr olabilir. (2) Yapay zeka, yetenek kazanimi,
performans yonetimi, kariyer gelisimi ve galisan bagliligi konularinda yardimci
olabilir. (3) Yapay zeka, IT sektoriinde ¢ok Gnemli olan ¢aligan memnuniyeti ve
motivasyonunu artirmaya yardimeci olabilir.

Lenka &
Dadas (2020)

Insan kaynaklar1 analitiginin benimsenmesinde isletme baglammm onemine
dikkat cekilerek, belirli baglamsal faktorlerin etkisi vurgulanmaktadir. Ayrica, bu
gesitli baglamsal faktorlerin veri odakli bir kiiltiirin modere etkisi altinda
ongoriicii insan kaynaklar analitigi (PHRA) yeteneginin olusturulmasina nasil
etki ettigi ve PHRA yeteneginin yetenek yonetimi sonuglari tizerindeki etkisinin
ne 6l¢iide oldugu tartigilmaktadir.

Gurusinghe
vd. (2021)

Sonuglar, yapay zeka destekli uygulamalarinin yetenek ydnetimini
iyilestirebilecegini gostermektedir. inovasyon odakli bir strateji ve kiiltiir, veri
tabanli sistemler ve insan odakli yapay zeka uygulamalar: araciliiyla yetenekle
ilgili bilgi paylagimina doniik sosyal ortam olusturabilir. Yapay zeka ile
gliclendirilmis faaliyetler yeteneklerin olumlu algisina yol agarken ig tatmini ve
aidiyet duygusunu artirabilir ve isten ayrilma niyetini azaltabilir.

Malik vd.
(2021)

Yazarlar, yapay zeka destekli araglarin isgiicii piyasasindaki kisa vadeli
degisikliklerden bagimsiz olarak yetenek savasini artiracagini savunmaktadirlar.
Bu noktada entelektiiel sermayenin degerinin artmasi, isten ayrilma maliyetlerinin
azalmasina doniik gelismeler ile yapay zekd tabanli ise alim araglarinin
kullaniminin artmasi yetenek savaslarini tetikleyecektir.

Black und
Esch (2021)

E-ise alma, aday tespiti i¢in sosyal aglar1 kullanirken miilakatlar igin oyunlagtirma
ve Chat-bot gibi araglari devreye sokmaktadir. Yapay zeka ile gii¢lendirilmis
yetenek yonetiminde is pozisyonlart ile adaylarin eslestirilmeleri bir fenomen
olarak kabul edilse de gelisen teknoloji isletme agisindan kendi kiiltiiriine en
uygun aday1 tespit etmesine katki saglayabilmektedir.

Allal-Cerif
vd. (2021)

Yazarlar, insan kaynaklar1 analitigi faktorleri (teknolojik ve organizasyonel),
uygulamalar: (betimleyici ve tanisal/6nleyici) ve degerleri (calisan degeri ve
kurumsal deger) olmak iizere ii¢ alanda 106 adet anahtar konu tespit etmislerdir.

Margherita
(2022)

Calismada isletmeler agisindan insan kaynaklart yoOnetiminde yapay zeka
kullaniminin, operasyonel, yoOnetimsel, stratejik, kurumsal, bilgilendirici ve
entegrasyon avantajlar1 saglayabilecegine vurgu yapilmis olup, yapay zeka
kullanimi ve etkilerinin daha iyi anlasilarak, dogru araglara yatirim yapilmasina
katki sunulmustur.

Sithambaram
vd. (2022)

Yetenek
yOnetiminde
yapay zekanin
uygulanmasinda
basar faktorleri

Sonuglar, yesil zorlayici (hard) ve destekleyici (soft) yetenek yonetimi ile akillt
teknoloji, yapay zeka, robotik, algoritmalar (STARA) faktorlerinin ¢alisan devir
hizi1 lizerinde pozitif bir etkisi oldugunu gdsteriyor.

Ogbeibu vd.
(2022)

Design-Science-Methodology teknigi, teknoloji-organizasyon-gevre teorisi
(TOE) ile yeniliklerin yayilmasi teorisi (DOI) birlestirilerek yapay zeka ile ilgili
problemlerin ¢6zliimii igin kapsamli bir yapay zeka ¢dziim gergevesinin dnemli
bilesenleri sunulmustur. Sirketlerin yetenek gereksinimlerini karsilamak i¢in
izleyebilecekleri pratik yaklagimlar iizerinde durulmustur.

Faqgihi und
Miah (2023)

Dogal zekanin etkili olmadigini ve yapay zekanin hem calisanlar hem de igletme
yonetimi tarafindan bir belirsizlik seklinde algilandigin1 gostermektedir. Yazarlar,
yetenek yonetimini optimize etmek i¢in yapay zekaya dayali ileri teknolojilerin
hizl1 bir sekilde uygulanmasini onermektedir.

Vinichenko
vd. (2019)

Yapay zeka ile
ilgili tutum ve
davraniglar

Sonuglar, yapay zekanin is yerindeki tehdit olarak algilanmasinin daha yiiksek bir
kariyer arayisi ile iligkili oldugunu gostermektedir. Ayrica, yazarlar iste
giivencesizlik ve iste psikolojik stres, isleri tehdit eden yapay zeka algisi
baglaminda calisanlarin kariyer davramiglarini agiklayan mekanizmalar olarak
ifade edilmistir.

Presbitero und
Teng-Calleja
(2022)
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o Sonuglar, yesil zorlayici (hard) ve yesil destekleyici (soft) yetenek yonetiminde
caliganlarin yenilik¢i ¢aligma davraniglar {izerinde onemli bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Ek olarak, doniisiimcii liderligin ve yapay zekanin Odugbesan
moderator rolleri incelenmis ve yesil zorlayici (hard) yetenek yonetimi ile vd. (2023)
caliganlarin yenilikgi calisma davranist arasindaki iligkiyi O6nemli 6lgiide
etkiledikleri belirlenmistir.

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

TARTISMA

Yetenek Yonetimi, dijital doniigiim ve yapay zeka konularindaki literatiiriin gézden gegirilmesi
sonucunda, bu teknolojileri bagarili bir sekilde uygulayan sirketlerin rekabet avantaji elde edebilecegi
sOylenebilir. Yan sira yapay zekanin kullanimiyla ilgili olarak sirketlerin veri gizliligi, siber giivenlik
ve etik sorumluluk c¢er¢evesinde tagidiklari endiseleri de goz ardi edilmez.

Dijital Doniisiim ve Yapay Zekanin Yetenek Yonetimine Etki Eden Faktorleri

Farkli faktorler isletmelerdeki yetenek yonetimini etkileyebilir. Bu faktorler arasinda demografik
degisimler, teknolojik gelismeler, kiiresellesme, rekabet, yasal diizenlemeler ve is kiiltiirii bulunur.
Basaril1 bir yetenek yonetimi i¢in sirketler, bu faktorleri dikkate alip ¢alisanlarini buna gore egitmeleri
gerekmektedir. Ayrica, insan kaynaklar1 ve bilgi teknolojileri departmanlart arasindaki yakin is birligi
de 6nemlidir.

Dijital donilisim ve yapay zeka da yetenek yonetimi {izerinde Onemli bir etkiye sahiptir.
Caligmalara gére, dijital doniisiim, yetenek yonetimi siireclerini 6zellikle biiyiik veri, yapay zeka ve IK
analitigi alanlarinda etkilemektedir (Montero Guerra vd., 2023). Ayrica, dijital doniisiim, yetenekleri
dort ana alaninda ihtiyag duydugunu ortaya ¢ikarmaktadir: Teknoloji, veri, sliregler ve degisim yonetimi
(Davenport & Redman, 2020). Yapay zeka, yetenek tedariginde de kullanilmakta olup, insan kaynaklar
yonetiminde yaygin bir sekilde kullanilmas1 6ngdriilmektedir (Pillai & Sivathanu, 2020). Ayrica, bir
yetenek yonetimi modeline yapay zeka entegrasyonu, ¢alisanlarin kurumsal bagliligini ve performansini
artirabilir (Rozman vd., 2022). Bu nedenle, sirketlerin dijital doniisiim ve yapay zekénin yetenek
yonetimi lizerindeki etkisini anlamalar1 ve stratejilerini buna gore gelistirmeleri nemlidir. Bu baglamda
bazi etki faktorleri Sekil 5'te 6zetlenmistir:

Dijital
Yetkinlik

Otomasyon

Yetenek
Y onetimi

Kisisellestirme

Sekil 5. Yetenek Yonetiminde Dijital Déoniisiim ve Yapay Zekdyr Etkileyen Faktorler
Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.
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Dijital Yetenekler: Dijital doniisiimle birlikte 6zellikle yetenek yonetiminde dijital yetenekleri
g6z oOniinde bulundurmak giderek daha onemli hale gelmistir. Sirketler, degisen ihtiyaclara uyum
saglamak icin dijital yeteneklere sahip adaylar1 ise almakta ve mevcut calisanlarina da bu yonde kurum
i¢i egitimler sunmaktadir. insan kaynaklar1 yonetiminde dijital teknolojiler, ¢alisanlari analiz etmek ve
yetenek yonetimini iyilestirecek kararlar almakta yardimci olabilir (Dorasamy, 2021). Avrupa Birligi de
dijital yetenekleri cezbederek ¢ekebilmenin ve gelistirmenin dnemini vurgulamaktadir (Avrupa Birligi
Dijital Yetenekler ve Is Platformu, 2023).

Otomasyon: Yetenek yonetiminde, calisanlarin ise alinmasi, yonlendirilmesi ve tutulmasi
siireglerinde yapay zekd ve otomasyonun kullanimi her gegen giin artmaktadir. isverenler, yetenek
temini ve insan kaynaklar1 yonetiminde belirli islevlerin 6nlimiizdeki on yil i¢inde tamamen otomatik
hale gelecegini ongormektedirler (Ghauri, 2018). Sirketler, cok boyutlu yetenek yonetimi modelleri
olusturmak i¢in yapay zekdy:1 kullanmaktadir (Rozman vd., 2022), ancak yapay zekd ve otomatik
yetenek yonetimi ile ilgili yanls inaniglar, kaygilar ve haksiz beklentiler de devam etmektedir
(Eightfold, 2023).

Veri Analizi: Yetenek yonetimi ve yetenek gelistirmede, nitelik agiklarini tespit etmek ve
calisanlar1 buna uygun sekilde egitmek i¢in veri analizi 6nemli bir rol oynamaktadir (Agrawal vd.,
2020). Ayrica, yetenekleri arama, yonetme ve gelistirmede, sirket bliylimesini hizlandirmak igin veri
analizi kullamilmaktadir (Techademy, 2023). Yetenek analizi, ¢alisan verilerinin analizine odaklanan
0zel bir veri analizi tiirlidiir ve bu sayede rekabet avantaj1 saglayabilir (Johnson, 2022; Davenport vd.,
2010). Veri analizleri kullanarak, sirketler c¢alisanlarin kariyer yollarimi iyilestirebilir ve agik
pozisyonlari hedef odakl1 bir takip planlamasi ile doldurabilirler (Gupta, 2022).

Kisisellestirme: Kisisellestirme, dijital doniisiim, yapay zeka ve yetenek yonetimi, is geligtirme
alaninda 6nemli konular arasindadir. Yetenek yonetiminde kisisellestirme, her ¢alisanin bireysel ihtiyag
ve tercihlerine gore calisan deneyimini 6zellestirmeyi ifade eder (Beamery, 2022; Valencia, 2022).
Yetenek ¢ekme ve elde tutma konularinda, yetenekli insanlari ¢cekmek ve elde tutmak i¢in yetenek odakl
bir yaklagim ile maas goriismelerinin kisisellestirilmesi ve adaylarla iliski kurulmasi katki saglayabilir
(IFP, 2023). Bir organizasyonda her ¢alisanin yetenek yonetimini kisisellestirmek i¢in uygulanabilecek
dort asamali bir siire¢ vardir. Bu siireg, kritik beceriler ve hedeflerin tanimlanmasini, degerlendirme ve
gozden gecirmeler yoluyla ilerlemenin Olciilmesini, veriler kullanarak gelistirme Onlemlerinin
planlanmasin1 ve kritik beceriler ve sonuglara odaklanan 6grenme ve gelistirme Onlemlerinin
gelistirilmesini icerir (Atlas Navigator, 2021).

Miisteri Deneyimi: Calisan deneyimi, diger bir ifade ile i¢ miisteri deneyimi, yetenek yonetiminin
onemli bir unsurudur (Cooks-Campbell, 2022). Calisanlarin igyerinde yasanan etkilesimi ve yasanan
olaylar nasil algiladiklar ile ilgilidir (Nicholson, 2022). Yetenek deneyimi yOnetimi, iiretkenligi ve
calisan bagliligimi 6nceliklendiren galisan merkezli bir yaklagimdir (Totara, 2023). Pozitif bir ¢alisan
deneyimi, yetenekleri ¢ekmenin ve elde tutmanin 6nemli bir faktori olarak bir sirketin basarisini
etkileyebilir (White, 2022b). insan kaynaklari teknolojileri, artan sekilde yetenek deneyimine
odaklanmakta, anlamli ve iiretken islere vurgu yapmaktadir (Bersin, 2019). Yapay zeka, rutin gorevleri
otomatiklestirmekte ve gelisim egitimleri gibi Oneriler sunarak dijital calisgan deneyimi gelistirmeye
katki sunmaktadir (Raj, 2021; Zel & Kongar, 2020). Yapay zeka ve otomasyon baglaminda yasanan
bdylesi dijital deneyimler ¢alisan deneyimi agisindan hayati dneme sahip oldugu goriilebilir (Hanson,
2022). Sirketler, giincel olan1 yakalamak ve ¢alisgan deneyimini gelistirmek i¢in yapay zeka ve diger
dijital teknolojileri kullanmaktadirlar (Marr, 2023). Diger taraftan sirketler ¢alisanlar agisindan veri
gizliliginin yetenek y&netiminde olduk¢a énemli bir diger yon oldugunu goz ardi etmemelidir. insan
kaynaklar1 uzmanlari, yetenek profillerini olustururken yasal gereklilikler cercevesinde veri giivenligi
ve gizliligine doniik endiselerin farkinda olmali ve ihtiya¢ duyulan verileri sadece yetenek yonetimi
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kapsaminda kullanmalidir (HR Magazine, 2011).

Genel olarak, sirketlerde yetenek ydnetimini etkileyen bircok faktdr bulunmaktadir. Isletmeler,
bu faktorleri dikkate aldiklarindan ve yetenekleri bulmak, gelistirmek ve elde tutmak i¢in gerekli
onlemleri aldiklarindan emin olmalidir. Dijital doniisiim ve yapay zeka, sirketlerde yetenek yonetimini
gelistirebilir ve daha verimli hale getirebilir. Etik cergevede gerekenleri uygulayarak ve yine etik
cergevede insan etkilesimini siirdiirerek ¢aliganlarin1 motive edebilen sirketler, yetenekleri cezbetmek,
¢ekmek ve elde tutmak i¢in daha iyi bir konuma gelebilirler.

Edwards ve Walden (2021) tarafindan yapilan nitel arastirmada, bir yetenek gelistirme programi
kapsaminda sunulan iletisim, problem ¢6zme ve elestirel diisiinme gibi becerileri dijital doniisiim
baglaminda gelistirmeyi amaclayan dijital yetenek gelistirme uygulamalar1 ve yeni dijital teknolojilerin
uygulanmasi sirasindaki g¢aligan deneyimleri incelenmistir. Bu aragtirmadan elde edilen bulgular
sunlardir: (1) Iletisim becerisi, is sonuglarina katki saglayan énemli bir dijital beceridir. (2) Dijital
beceriler sergileyebilmek, pratik deneyim sagladigindan beceri gelistirme i¢in etkilidir. (3) Calisanlar
kendi kariyerlerini gelistirmek icin sirket i¢i ve disindaki kaynaklar1 kesfedebilmelidir.

Literatiir analizine dayanarak, dijital doniisiim ve yapay zeka baglaminda yetenek yonetiminin
gelistirilmesi i¢in asagidaki model onerilebilir:

. 1. Adim: Mevcut durumun analizi

. 2. Adim: Firsatlarin ve zorluklarin belirlenmesi

3. Adim: Stratejinin gelistirilmesi

‘ 4. Adim: Teknolojilerin ve saglayicilarin se¢cimi

. 5. Adim: Uygulama ve entegrasyon
. 6. Adim: Izleme ve degerlendirme

Sekil 6. Dijital Doniistim ve Yapay Zekd Baglaminda Yetenek Yonetimi Teknolojilerini Uygulamaya
Yonelik Model

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

1. Adim: Mevcut durumun analizi

Oncelikle isletmelerin yetenek yonetimi, dijital déniisiim ve yapay zekd acisindan mevcut
durumlarini analiz etmesi gerekmektedir. Bunu yaparken, mevcut kaynak ve becerilerinin yam sira is
hedeflerini ve stratejilerini de dikkate almalidirlar.

2. Adim: Firsatlarin ve zorluklarin belirlenmesi

Isletmeler, dijital déniisiim ve yapay zekd baglaminda yetenek yonetimi teknolojilerinin
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benimsenmesiyle ilgili firsatlar1 ve zorluklar1 belirlemelidir. Bunu yaparken c¢alisanlar, miisteriler ve
diger paydaslar iizerindeki olasi etkileri de gbz 6niinde bulundurmalidirlar.

3. Adim: Bir strateji gelistirmek

Analiz ve tanimlamaya dayali olarak isletmeler, dijital doniisiim ve yapay zeka baglaminda
yetenek yonetimi teknolojilerinin tanitimi i¢in bir strateji gelistirmelidir. Bunu yaparken, is hedefleri ile
stratejilerinin yani sira belirlenmis firsat ve zorluklari g6z 6niinde bulundurmalidirlar.

4. Adim: Teknolojilerin ve teknoloji saglayicilarin se¢imi

Bir sonraki adimda isletmeler, stratejilerinin uygulanmasi i¢in en uygun teknolojileri ve teknoloji
saglayicilarint segcmeli ve bunu yaparken maliyet, uygulama ve kullanim uygunlugu gibi faktorleri
dikkate almalidirlar.

5. Adim: Uygulama ve entegrasyon

Isletmeler, teknolojileri ve saglayicilarini sectikten sonra yetenek yonetimi teknolojilerini mevcut
sistemlerine ve siireglerine entegre ederek uygulamalidirlar. Bunu yaparken ¢alisanlara egitim ve destek
saglamalidirlar.

6. Adim: izleme ve degerlendirme

Son olarak, isletmeler, is hedeflerini ve stratejilerini desteklediginden ve calisanlar ve diger
paydaslar iizerinde olumlu bir etki yarattigindan emin olmak i¢in yetenek yonetimi teknolojilerini
stirekli olarak izlemeli ve degerlendirmelidir. Ayrica gerekli durumlarda iyilestirmeler de yapmalidirlar.

SONUC VE ONERILER

Genel olarak literatiir, dijital doniisim ve yapay zeka baglaminda yetenek yonetimi
teknolojilerinin 6nemli faydalar saglayabilecegini gostermektedir. Dijital doniisiim ve yapay zeka
uygulama ve teknolojilerine yatirim yapan isletmelerde organizasyonlarin ¢alisanlari daha etkin bir
sekilde ise alma, insan kaynagini gelistirme ve yetenekleri elde tutma hususunda basarili olabildiklerini
gosteriyor. Ancak, bu noktada teknolojik uygulamalarin kurumsal degerler ve hedeflerle uyumuna
hassasiyet gostermek basar1 agisindan belirleyici olacaktir Kuruluslar, hangi teknolojilerin kendi
ihtiyaclar1 agisindan en uygun olacagi ve bu teknolojilerin en etkin bi¢cimde nasil uygulanacagi
konusunda profesyonel diisiinmeli ve davranmalidir. Bdylesi bir yaklagim igerisinde yapilacak olan
dikkatli planlama ve hazirlik, dijital doniisiim ve yapay zeka baglaminda uygulanacak yetenek yonetimi
teknolojilerinin benimsenmesi agisindan bagarinin kritik anahtar1 olacaktir.

Yapilan literatiir analizinden hareketle dijital doniisiim ve yapay zeka teknolojileri kapsaminda
yetenek yonetimi sistemlerinin uygulanmasinin isletmeler i¢in 6nemli avantajlar sunabilecegi ifade
edilebilir. Bu teknolojileri benimsemek, sirketlerin rekabet avantaji elde etmek i¢in yeteneklerini daha
etkin bir sekilde bulmasina, gelistirmesine ve elinde tutmasina yardimci olabilir. Bununla birlikte,
gizlilik, gilivenlik ve etik hesap verebilirlik gibi yetenek yonetimi teknolojilerinin benimsenmesini
gii¢lestiren zorluklar ve endiseler de bulunmaktadir. Isletmeler organizasyonel stratejilerini planlarken
ve uygularken bu hususlar1 dikkate almalidir.

Tiim bunlardan hareket ile burada dijital doniisiim ve yapay zeka teknolojilerinin yetenek
yonetiminde basarili bir sekilde uygulanmasini saglamak i¢in bir model Onerilmistir. Model, yetenek
yonetimi teknolojilerinin kurum igi tanitimima yonelik alt1 adimda yapilandirilmis bir yaklasim sunar.
Bunlar; Mevcut durumun analizi, firsatlarin ve zorluklarin belirlenmesi, bir stratejinin gelistirilmesi,
teknolojilerin ve saglayicilarin se¢imi, uygulama ve entegrasyon ve izleme ve degerlendirme
adimlardir.
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Yetenek yonetiminde dijital doniisiim uygulamalarinin ve yapay zeka teknolojilerinin éneminin
gelecekte artarak devam etmesi beklenmelidir. Bu nedenle isletmeler, siirdiiriilebilir ve ¢evik karar
almay1 saglamak i¢in yetenek yonetimi yaklagimlarini yeniden gézden gecirmeli ve dijital doniisiim ile
yapay zeka teknolojilerinden yararlanmalidir. Bununla birlikte, yapay zekanin yetenek yonetimi
stireclerindeki insan etkilesimi ve ilgili karar alma asamalarinda insanin yerini almak yerine onu
tamamlamasini saglamasi 6nemlidir. Calisan katilimini ve motivasyonunu tesvik eden ve insan bagin
ve iligkisini koruyan bir kurum kiiltiir her zaman korunmalidir. Genel olarak, yapay zekay: yetenek
yonetimine entegre etmek, isletmelerde calisan memnuniyetini ve ise katilimini artirirken insan
kaynaklar1 yonetimi siireglerini iyilestirme firsati sunabilmektedir. Ancak isletmeler yapay zeka ile
giiclendirilmis bir yetenek yonetimi sistemini etik ve seffaf bir sekilde kullandiklarindan emin olmalidir.
Son olarak gerceklestirilmis olan literatiir analizinden hareket ile ve ¢alismanin kisitlar1 dogrultusunda
gelecek calismalar i¢in asagidaki onerilerde bulunulabilir:

* Yetenek yonetimi teknolojilerinin, 6zellikle motivasyon, katilim ve memnuniyet ile ilgili
calisan deneyimini ne yonde etkiledigi incelenmelidir.

* Yetenek yoOnetimi teknolojilerinin Orgiit kiltiirii lizerindeki etkisi arastirilmalidir. Bu
teknolojiler, calisanlarin birbirleriyle ve kurulusla etkilesim bi¢imini degistirebileceginden, bu
durum orgiit kiiltiiriini de etkileyebilir.

* Yetenek yonetimi teknolojilerinin daha biiylik bir dijital doniisiim stratejisine nasil entegre
edilebilecegi anlagilmalidir. Dijital doniisiim isin bircok yoniinii etkilediginden, yetenek
yonetimi teknolojilerinin bu stratejiye nasil entegre edilebilecegini ve bunun isin diger yonleri
iizerinde yaratabilecegi etkiyi anlamak 6nemlidir.

* Gelecekteki arastirmalar, bu teknolojilerin anlasilmasini derinlestirmeye ve sirketlerin bunlart
basarili bir sekilde uygulamalarina yardimci olabilir. Bu teknolojilerin ¢alisan deneyimi
tizerindeki etkisi, yapay zekanin etigi, organizasyonel performans tizerindeki etkisi ve yetenek
yonetimi teknolojilerinin benimsenmesinde yoneticilerin rolii gibi konular arastirilabilir.

Mevcut literatiir analizi, yetenek yonetiminde dijital doniisiim ve yapay zeka teknolojilerine,
egilimlerine ve uygulamadaki zorluklara genel bir bakis sunmaktadir. Kuruluslar, bu teknolojilerden
onemli Ol¢iide yararlanabilir, ancak bunlarin benimsenmesi de bazi zorluklarla ve endiselerle
karsilasabilirler. Sunulan model, yetenek yonetimi teknolojilerinin yapilandirilmis bir sekilde kurumsal
kabuliine yonelik bir yaklasim sunar ve sirketleri basarili uygulamalar gergeklestirebilmeleri igin
destekleyebilir. Gelecekteki calismalar, bu teknolojilerin ¢alisan deneyimi, etik ve organizasyonel
performans {izerindeki etkileri ve ydneticilerin benimsenme siirecindeki rolii gibi konularda daha
derinlemesine arastirmalar yapabilirler.
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EXTENDED ABSTRACT

Introduction: In today's fast-paced and competitive business world, talent management has become a
critical aspect of human resources management. Technologies such as artificial intelligence and digital
transformation have transformed the way companies manage their talent in recent years. However, with
the rapid pace of technological advancement, it can be challenging for companies to keep up with the latest
trends and fully utilize the potential of these technologies for talent management. This article provides
insights into the impact of artificial intelligence and digital transformation on talent management in the
Turkish context. Although there is a growing interest in this area, there is a lack of comprehensive studies
on this topic in Turkish literature. Therefore, this article aims to offer valuable insights into the latest trends
and best practices of talent management technologies to support talent managers in Tiirkiye. To achieve
this, the article presents a structured approach for companies to effectively implement talent management
technologies. The approach takes into account the unique cultural and organizational contexts of
companies, as well as the ethical and legal considerations that come with implementing such technologies.
By adopting this approach, companies can enhance their talent management practices and leverage these
technologies to sustainably and effectively attract, develop, and retain top talent. In summary, this article
emphasizes the importance of talent management technologies in the current business landscape and offers
a practical guide for companies in Tiirkiye to implement these technologies responsibly and effectively.

Materials and Methods: The methodology and approach of this research consists of a literature review
and a proposed process model for implementing talent management technology. Firstly, a comprehensive
literature review was conducted to identify the current trends and challenges in talent management in the
context of artificial intelligence. Based on these findings, a process model was developed for implementing
talent management technology, which considers factors such as employee competency requirements,
integration of technological applications, and adaptation of artificial intelligence in talent management
processes. The study is divided into five steps, including defining the research question, selecting and
evaluating relevant research, analyzing the results, and reporting the findings. Each step is explained in
detail below.

Findings: The literature suggests that talent management technologies can provide significant benefits,
particularly in the context of digital transformation and artificial intelligence (Al). However, organizations
must consider the driving forces behind these technologies and ensure that technology applications align
with their corporate values and goals. Careful planning and preparation are key to successful adoption of
talent management technologies in the context of digital transformation and Al. Based on a literature
review, a process model for the implementation of talent management systems in the context of digital
transformation and Al is proposed. The model offers a structured approach to the introduction of talent
management technologies and consists of six steps: analysis of the current situation, identification of
opportunities and challenges, development of a strategy, selection of technologies and providers,
implementation and integration, and monitoring and evaluation. While these technologies can help
organizations effectively find, develop, and retain talent, challenges and concerns related to privacy,
security, and ethical accountability must be taken into account when planning and implementing talent
management strategies.

Discussion: The importance of talent management technologies in the context of digital transformation
and artificial intelligence is expected to continue to increase in the future. Therefore, businesses should
reconsider their talent management approaches and leverage digital transformation and artificial
intelligence to ensure sustainable and agile decision-making. However, it is important for companies to
ensure that artificial intelligence complements rather than replaces human interaction and decision-making
in talent management. A culture that promotes employee engagement, motivation, and maintains human
connections and relationships should always be in place. Overall, integrating artificial intelligence into
talent management can provide businesses with opportunities to improve HR processes while increasing
employee satisfaction and engagement. However, companies must ensure that they use Al-supported
systems in an ethical and transparent manner, preserving human interaction and connections.

Based on the literature analysis and the limitations of this study, the following suggestions can be made
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for future research:

» Studies should examine how talent management technologies affect the employee experience,
particularly with regards to motivation, engagement, and satisfaction.

* The impact of talent management technologies on organizational culture should be investigated. As these
technologies can also influence how employees interact with each other and the organization, they can
also affect the overall organizational culture.

* The integration of talent management technologies into a larger digital transformation strategy should be
understood. As digital transformation affects many aspects of business, understanding how talent
management technologies can be integrated into this strategy and the impact this can have on other aspects
of the business is crucial.

* Future research can deepen our understanding of these technologies and help companies successfully
implement them. Topics for research could include the impact of these technologies on the employee
experience, the ethics of artificial intelligence, their impact on organizational performance, and the role of
managers in the adoption process.

The literature analysis provides a general overview of trends and challenges in the field of talent
management technologies in the context of digital transformation and artificial intelligence. Organizations
can greatly benefit from these technologies, but their adoption can also bring challenges and concerns. The
presented model provides a structured approach for introducing talent management technologies and can
support companies in achieving successful implementations. Future research can delve deeper into topics
such as the impact of these technologies on the employee experience, ethics, and organizational
performance, as well as the role of managers in the adoption process.
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