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ONSOZ

Bu proje calismasi, iiniversite hayatim boyunca edindigim bilgi birikimini sahada
deneyimleme firsatt buldugum, hem akademik hem kisisel olarak gelistigim 6zel bir siirecin

urdanaddar.

Proje silirecime dogrudan katki saglayan, staj deneyimim boyunca bana 6grenme,
gézlem yapma ve sorumluluk alma firsatt sunan STG Miihendislik ailesine en igten
tesekkiirlerimi  sunuyorum. Ozellikle Insan Kaynaklar1 departmanindaki calisma
arkadaglarima; bana her zaman destek olan, sabirla sorularimi yanitlayan ve siirece katki

saglayan tiim STG ¢alisanlarina goniilden minnettarim.

Akademik yolculugumda bana yon veren, proje siireci boyunca bilgi ve deneyimiyle
rehberlik eden degerli danigman hocam Asst.Prof. Melike AKTAS BOZKURT’a destegi,

anlayis1 ve yol gostericiligi i¢in en i¢ten tesekkiirlerimi sunuyorum.

Dort yil boyunca bana sadece bilgi degil, ayn1 zamanda vizyon kazandiran, 6grenme
merakimi besleyen Ostim Teknik Universitesine, bu siiregte emegi gecen tiim hocalarima ve

boliim arkadaslarima tesekkiir ederim.

Her zaman yanimda olan sevgili aileme ve motivasyon kaynagim olan dostlarima da

minnettarim. Bu ¢alismada attigim her adimda onlarin destegi ve inanci vardi.



OZET

Bu c¢aligma, STG Miihendislik’te yiiriitiilen ise alim siireglerinin 6n eleme asamasinda
yasanan sorunlar1 incelemek ve bu siireglere yapay zeka tabanli bir ¢6ziim dnermek amaciyla
gerceklestirilmigtir. Staj siiresi boyunca yapilan gozlemler ve insan kaynaklari personeliyle
yapilan goriismeler sonucunda, 6zge¢mislerin manuel olarak incelenmesinin zaman alici,
yorucu ve subjektif olabilecegi tespit edilmistir. Mevcut sistemde yalnizca LinkedIn ve
Kariyer.net platformlarmin sundugu temel filtreleme 6zellikleri kullanilmakta, kurum i¢i bir
degerlendirme altyapis1 bulunmamaktadir. Bu sorunlara ¢6ziim olarak gelistirilen yapay zeka
destekli model, CV’lerin dogal dil isleme (NLP) teknikleriyle analiz edilmesini, adaylara
pozisyona uygunluk puanmi verilmesini ve yoOneticilere 0Ozet raporlar sunulmasini
kapsamaktadir. Literatiirle uyumlu olarak gelistirilen bu modelin, siireci hizlandirma,
tarafsizlig1 artirma ve is ylikiinli azaltma potansiyeline sahip oldugu goriilmiistiir. Arastirma
nitel bir yaklagimla yiiriitiilmiis, 6nerilen sistemin kurum 6zelinde uygulanabilirligi gézlemler
ve goriigmeler dogrultusunda degerlendirilmistir. Calisma sonucunda, sistemin yalnizca STG
Miihendislik i¢in degil, benzer sorunlar yasayan diger kurumlar i¢in de 6rnek teskil edebilecegi

sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yapay Zeka (ChatGPT), Insan Kaynaklari, Ozge¢mis (CV), Dogal Dil
Isleme (NLP), Biiyiik Dil Modelleri (LLM), On Eleme Siireci
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KISALTMALAR

CV : Curriculum Vitae (Ozgegmis)

STG : Stratejik Teknolojiler Gelistirme ve Uretim A.S.

NLP : Natural Language Processing (Dogal Dil isleme)

IK : Insan Kaynaklari

LLM : Large Language Model (Biiyiik Dil Modeli)



1. GIRIS

Ise alim siiregleri, bir kurumun basarisim1 dogrudan etkileyen en 6nemli insan
kaynaklar1 faaliyetlerinden biridir. Ozellikle ¢cok sayida basvuru alman dénemlerde, adaylari
degerlendirmek hem zaman alan hem de dikkat gerektiren bir siire¢ haline geliyor. STG
Miihendislik’te yaptigim staj siiresi boyunca gozlemledigim kadartyla, CV’lerin 6n eleme
asamasi biiylik 6l¢iide manuel yiiriitiilityor ve bu da hem is giicii hem de zaman agisindan ciddi
bir yiik olusturuyor. Bu projeyi hazirlarken, bu gézlemlerimden yola ¢ikarak siireci nasil daha

verimli ve adil hale getirebilecegimizi diislinmeye basladim.
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Glinlimiizde dijitallesmenin hiz kazanmasiyla birlikte, yapay zeka gibi teknolojiler
insan kaynaklar1 alaninda da kendine yer bulmaya basladi. Ozellikle aday degerlendirme,
siralama ve on goriismeye ¢agrilacak kisilerin belirlenmesi gibi adimlarda, artik algoritmalar
ve biiylik dil modelleri (LLM) destek alinabilecek giiclii araglar haline geldi. Yapay zekadan
bu sekilde faydalanilmasi, hem zamandan tasarruf saglayabiliyor hem de daha nesnel sonuglara

ulagmay1 miimkiin kiliyor (Becker, Malycha & Breugst, 2023).

STG Miihendislik’te halihazirda kullanilan sistemlerde, bagvurular LinkedIn ve
Kariyer.net gibi dijital platformlardan alintyor. Ancak bu platformlar sadece temel filtreleme
imkan1 sundugu i¢in, CV’lerin detayli incelenmesi hala insan kaynaklar1 uzmanlarinin bireysel
degerlendirmelerine bagli. Adaylarin belgelerinin satir satir okunmasi, kriterlere gére ayrilmasi
ve uygun olanlarin seg¢ilmesi gibi islemler ciddi bir zaman kaybina yol agiyor. Benim

onerdigim yapay zeka destekli sistem, bu stireci dijitallestirmeyi; CV’leri analiz edip her adaya
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pozisyona uygunluk puani vererek insan kaynaklarina kisa ve anlasilir 6zetler sunmayi
amacliyor. Ozellikle 6n eleme gibi yogun karar verme siireglerinde bu tiir sistemlerin oldukca

etkili olabilecegi diisiiniilityor (Salah, Akin & Bilgin, 2024).

Bu sistemin temelinde, dogal dil isleme (NLP) teknolojileri yer aliyor. Ciinkii CV’ler
genelde diizensiz, metin agirlikli belgelerden olusuyor. Bu nedenle, igerigin anlamlandirilmasi
ve makine tarafindan islenebilir hale gelmesi gerekiyor. NLP sayesinde; metinlerin
temizlenmesi, kelime koklerine indirgenmesi, dnemsiz kelimelerin ¢ikarilmasi ve metnin
sayisal olarak ifade edilmesi gibi adimlar uygulanabiliyor (Yurtekin, 2022). Bu islemler
sayesinde, sistem pozisyona 6zel belirlenen anahtar kelimeleri daha dogru eslestirebiliyor ve

adaylar arasinda daha nesnel bir karsilastirma yapilabiliyor.

Literatiirde, yapay zeka tabanl sistemlerin yalnizca verimliligi artirmakla kalmayip,
ise alim stirecinde tarafsizlik ve adalet gibi ilkeleri de destekledigi savunuluyor. Ancak bunun
tersini iddia eden ¢aligmalar da var. Bazi arastirmalarda, algoritmalarin tipki insanlar gibi
onyargili davranabilecegi ve kararlarin her zaman seffaf olmadig: belirtiliyor (Leicht-Deobald
et al., 2019). Bu nedenle yapay zekay1 ise alimda kullanirken sadece teknik dogruluga degil;
adil, agiklanabilir ve etik bir yap1 kurulmasina da dikkat edilmesi gerektigini diisliniiyorum

(Matroodi & Ebrahimzadeh, 2024).

Ayrica, sistemin sadece kurum icin degil; adaylar agisindan da etkileri oldugunu goz
ard1 etmemek gerek. Tamamen otomatik siireclerden gecen adaylar, sistemin kendilerini dogru
sekilde degerlendirip degerlendirmediginden emin olamayabiliyor. Bu da bagvuru siireci
boyunca giiven sorunlarina yol agabiliyor. Literatiirde, adaylarin otomatik sistemler hakkinda
karisik duygular besledigi, hatta bazilarinin bu sistemlere giiven duymadigi yoniinde goriisler
var (Langer, Konig & Papathanasiou, 2020). Bu nedenle gelistirilecek sistemin teknik

dogrulugu kadar, adaylarin siireci nasil algiladig1 da biiylik 6nem tasiyor.

Yapay zekanin ise alim siireclerine entegre edilmesi; verimlilik, hiz ve adalet gibi
onemli katkilar saglasa da, sistemlerin etik olarak nasil yonetilecegi konusu da ayrica ele
alinmali. Ise alimda kullanilan veriler olduk¢a hassas bilgiler icerdigi igin, sistemin
denetlenebilir, agiklanabilir ve yasal diizenlemelere uygun sekilde yapilandirilmasi kritik 6nem
tastyor (Holtgrewe, 2023). Bu proje kapsaminda 6nerdigim modelde de, sadece teknik basari

degil, ayn1 zamanda giiven ve seffaflik oncelikli hedefler arasinda yer aliyor.

Bu projeyi hazirlarken STG Miihendislik’te edindigim saha deneyimlerinden, insan

kaynaklar1 c¢aliganlarinin goriislerinden ve kendi goézlemlerimden oldukc¢a faydalandim.
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Bunlarn literatiirde yer alan bilgilerle harmanlayarak, ise alim siireglerini iyilestirebilecek,
teknik olarak uygulanabilir ve kurumsal yapiya entegre edilebilir bir model ortaya koymaya
calistim. Hedefim sadece teknik bir ¢6ziim sunmak degil; ayn1 zamanda insan odakli, adil ve

surdiiriilebilir bir sistem tasarlamakti.

2. LITERATUR TARAMASI

Bu projeye baslarken, yapay zekanin ige alim siireglerindeki roliinii sadece teknik
yonleriyle ele almanin yetersiz kalacagini fark ettim. Ciinkii ise alim, yalmizca adaylar
siralamak ya da 6zgegmisleri hizlica taramak gibi mekanik islemlerden ibaret degildir. Bu siireg
ayni zamanda adayin kuruma uyumu, etik degerlere duyarlilik, psikolojik etkiler ve
organizasyonel yap1 gibi ¢ok daha genis boyutlar1 da i¢inde barindirir. Bu nedenle, gelistirmeyi
hedefledigim yapay zeka destekli 6n eleme sistemini saglam bir akademik temele oturtmak
amaciyla, insan kaynaklarinda dijital dontigiimii ele alan sekiz temel akademik kaynagi
derinlemesine inceledim. Her bir kaynak, yapay zekanin ise alim siirecine sundugu katkilar
farkl1 agilardan ele almakta; ben de bu katkilar1 6nerdigim modelle iligkilendirerek daha

kapsamli bir anlay1s gelistirmeye ¢aligtim.

Ik olarak, Becker, Malycha ve Breugst (2023)’i{in ¢alismasi, yapay zekanm ise alim
stireclerine entegre edilmesinin hem operasyonel hem de stratejik agilardan ne kadar 6nemli
oldugunu acik bir sekilde ortaya koymaktadir. Bu calismada, 6zellikle aday sayisinin yiiksek
oldugu sektorlerde manuel yontemlerin artik yeterli olmadigi vurgulanmakta; bu nedenle
kurumlarin teknolojik ¢oziimlere yonelmesi gerektigi ifade edilmektedir. Yazarlar, yapay zeka
tabanli sistemlerin ige alim siireglerinde ii¢ temel fayda sagladigini belirtmektedir: zaman
tasarrufu, degerlendirme siirecinde nesnellik ve karar kalitesinde artis. Ozellikle CV tarama,
anahtar kelime analizi ve 0n degerlendirme puanlamasi gibi gorevlerin otomasyon yoluyla
yapilmasi, insan kaynaklari uzmanlarimin daha stratejik islere odaklanabilmesine olanak

tanimaktadir.

Bu noktada, 6nerdigim modelde ben de benzer bir yaklasimi1 benimsemekteyim. Yapay
zeka araciligiyla adaylarin CV'lerinden pozisyona uygunluk puani ¢ikarilmasi, yalnizca islemi
hizlandirmakla kalmayip ayn1 zamanda daha tutarli ve tekrarlanabilir sonuglar sunmaktadir.
Ozellikle farkli uzmanlarin degerlendirmelerinde karsilasilabilecek siibjektif farklarin
azaltilmasi, modelin giivenilirligini artirmaktadir. Ayrica Becker ve arkadaglari, yapay zeka

destekli sistemlerin insan hatalarini minimize ederek ise yerlestirme siireclerinde daha dengeli



ve adil sonuglar verdigini de belirtmektedir. Bu durum, sadece adaylar icin degil, kurumlar
acisindan da uzun vadede g¢alisan baglili§i, performans ve isten ayrilma oranlar iizerinde

olumlu etkiler yaratabilir.

Leicht-Deobald ve arkadaslar1 (2019) tarafindan yapilan arastirma, yapay zeka
sistemlerinin insan kaynaklar1 gibi dogrudan insan iligkilerine dayali alanlarda kullanilmasinin
baz1 etik ve sosyal riskler barindirabilecegini gozler dniine sermektedir. Caligmada 6zellikle
vurgulanan noktalardan biri, algoritmalarin egitildigi verilerin tagidigi onyargilarin, sistemin
karar alma mekanizmasima dogrudan yansiyabilecegidir. Clinkii algoritmalar, gec¢cmis
verilerden 6grenir ve bu veriler gegmisteki insan davraniglarini yansittigi igin, toplumdaki
sistematik esitsizlikleri yeniden iiretebilir. Ornegin, daha énce yapilan ise alimlarda bilingli ya
da bilingsiz bir sekilde kadin adaylara ya da farkli etnik kokenden gelen bireylere yonelik
ayrimcilik yapilmigsa, bu durum yapay zekaya aktarilan verilerde de goriilebilir. Dolayisiyla
sistem, benzer profildeki adaylar1 sistematik olarak diisiik puanlayabilir ya da gérmezden

gelebilir.

Bu baglamda, projem kapsaminda gelistirmeyi planladigim modelde kullanilan egitim
verisinin yalnizca niceliksel agidan yeterli olmasi yetmeyecek, ayn1 zamanda igerik olarak
cesitliligi ve kapsayiciligr da gozetilmelidir. Aksi takdirde model, tarafsiz ve adil sonuglar
iiretme iddiasini yerine getiremez. Bu nedenle, egitim verisinin temsiliyet diizeyi yiiksek olacak
sekilde tasarlanmasi, farkli cinsiyet, yas, egitim ge¢misi ve sektorel deneyim gruplarindan
gelen adaylarin esit sekilde yer aldigi dengeli bir veri kiimesi kullanilmasi, sistemin etik ve

islevsel saglamligini destekleyecektir.

Calismanin bir diger dikkat c¢ekici noktasi ise algoritmalarin karar mekanizmalarinin
"kara kutu" niteliginde olmamasi gerektigidir. Yani bir algoritmanin neden belirli bir aday1
yiiksek ya da diisiik puanladigini, hangi kriterleri baz aldigini seffaf bir sekilde agiklayabilmesi
onemlidir. Bu gereklilik, hem adaylar agisindan adil bir degerlendirme saglamakta hem de
insan kaynaklar1 uzmanlarinin kararlart giivenle savunabilmesini miimkiin kilmaktadir. Bu
nedenle, modelimde kullanilan puanlama sisteminin altinda yatan tiim kriterlerin kullaniciya
acik, anlasilir ve gerekirse denetlenebilir bicimde sunulmasi gerektigini benimsedim.

Boylelikle hem seffaflik hem de hesap verebilirlik saglanmis olacaktir.

Leicht-Deobald ve arkadaslarinin ¢aligmasi, algoritmalarin sadece ise alim sonuglarini

degil, kurumun itibarini, ¢alisan bagliligimi ve uzun vadeli is giicii ¢esitliligini de dogrudan



etkileyebilecegini belirtmektedir. Ozellikle sosyal medya ve ¢alisan deneyimi platformlarinin
yayginlagtig1 glinlimiizde, adaylarin ise alim siirecindeki adaletsizlik algis1 kurum hakkinda
olumsuz izlenimler olusturabilir. Bu durum hem yetenekli adaylarin kuruma bagvurmaktan
vazge¢mesine hem de mevcut ¢aliganlarin aidiyet duygularinin zedelenmesine yol acgabilir.
Dolayisiyla algoritmik sistemlerin etik sorumluluk tagimasi ve bu sorumlulugun yonetilmesi,

sadece teknik degil, ayn1 zamanda stratejik bir zorunluluk olarak degerlendirilmelidir.

Etik yonetisim meselesi ise Holtgrewe (2023) tarafindan daha iist diizeyde ve sistemsel
bir bakis acgisiyla ele alinmaktadir. Holtgrewe, veri temelli sistemlerin yalnizca islevsellik
acisindan basarili olmasinin yeterli olmadigini; ayni zamanda bu sistemlerin siirekli
denetlenebilir, hesap verebilir ve yasal cer¢eveye uygun sekilde caligmasi gerektigini
savunmaktadir. Bu baglamda, Avrupa Birligi Genel Veri Koruma Tiiziigli (GDPR) gibi
diizenlemeler, 6zellikle aday verilerinin gizliligi ve giivenligi konusunda 6énemli sorumluluklar
yiiklemektedir. Ornegin, adaylarin kisisel verilerinin kimler tarafindan, hangi amaglarla
kullanilabilecegi konusunda acik bilgilendirilmesi, bu verilerin izinsiz tliglincii taraflarla

paylasilmamasi ve gerektiginde silinebilmesi gibi haklar yasal olarak giivence altina alinmistir.

Bu dogrultuda, dnerdigim sistemde bazi temel veri giivenligi dnlemlerinin bulunmasi
kaginilmazdir. Ilk olarak, tiim aday verilerinin giivenli bir sekilde sifrelenerek saklanmasi
saglanmalidir. Ayrica sisteme kimlerin erisim saglayabilecegi agik¢a tanimlanmali ve bu
erisimler kullanici bazli yetkilendirme ile sinirlandirilmalidir. Her veri girisi, goriintiileme ya
da islem adim sistem tarafindan loglanmali ve gerektiginde denetlenebilir olmalidir. Boylece
sistem hem giivenlik a¢isindan saglam bir yap1 sunacak hem de yasal diizenlemelerle uyum

icinde calisacaktir.

Holtgrewe’nin ¢aligmasi ayrica, yapay zeka destekli sistemlerin yalnizca baglangigta
degil, kullanildiklart siire boyunca diizenli olarak izlenmesi gerektigine dikkat ¢ekmektedir.
Sistemsel hatalarin zamanla ortaya ¢ikabilecegi, verilerin degismesiyle birlikte sistemin yanl
hale gelebilecegi goz Oniinde bulundurularak siirekli bir degerlendirme ve giincelleme
dongiisiiniin olugturulmasi dnerilmektedir. Bu yaklagim, sadece bir defaya mahsus etik denetim
degil, kurumsal sorumluluk anlayisi i¢inde siirdiiriilebilir bir yonetisim modelinin kurulmasini

da gerekli kilmaktadir.

Matroodi ve Ebrahimzadeh (2024)’{in ¢caligmasi, giiniimiizde giderek daha yaygin hale

gelen people analytics uygulamalarini hem firsatlar hem de riskler agisindan ele alarak dengeli
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ve ¢cok boyutlu bir analiz sunmaktadir. Bu ¢alismada en dikkat ¢ekici noktalardan biri, dijital
sistemlerin yalnizca islevselligi degil, ayn1 zamanda etik hassasiyetleri ve psikolojik etkileriyle
de degerlendirilmesi gerektigidir. Ozellikle veri giivenligi, ayrimcilik riski ve galisanlarin bu
tiir sistemlere olan giiveni konularinda yapilan degerlendirmeler, yapay zeka tabanli ise alim
sistemlerinin sadece teknik bir ara¢ degil; ayn1 zamanda kurum kiiltiiriinii, aday deneyimini ve

uzun vadeli organizasyonel bagliligi etkileyen stratejik bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir.

Bu dogrultuda, gelistirdigim yapay zekd destekli on eleme modelinin yalnizca
algoritmik basariya degil, ayn1 zamanda kullanici deneyimi ve giiven olusturmaya da
odaklanmasi gerektigini diisiindiim. Ornegin, adaylara sistemin hangi verileri topladigi, bu
verilerin nasil analiz edildigi ve degerlendirme sonuglarinin hangi kriterlere dayandigi gibi
konularda agik bilgi verilmesi, hem etik sorumlulugun bir geregi hem de giivenin tesis edilmesi
acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Ciinkii belirsizlik, adaylar iizerinde kaygi yaratabilir ve
sistemin adaletine dair olumsuz algilarin olugmasina neden olabilir. Bu nedenle, sistem i¢inde
yer alacak bir “bilgilendirme modiilii” ile adaylara siirece dair anlasilir agiklamalar sunulmasini
gerekli goriiyorum. Boylece sadece yasal seffaflik saglanmakla kalinmaz, ayn1 zamanda

kurumun insan odakli yaklagimi da gili¢lendirilmis olur.

Matroodi ve Ebrahimzadeh'in ¢aligmasinda dikkat ¢eken bir diger 6nemli boyut ise ise
alim kararlarinin sadece sonuglariyla degil, bu kararlarin adaylar ve calisanlar tarafindan nasil
algilandigiyla da ilgilidir. Yani bir sistemin teknik olarak basarili sonuglar iiretmesi, tek basina
yeterli degildir. Bu sistemin kullanicilar tarafindan adil, glivenilir ve anlasilir bulunmasi da bir
o kadar kritiktir. Bu bakis acisi, ise alim siire¢lerinde sadece algoritmik dogrulugun degil, ayni
zamanda “algisal dogrulugun” da saglanmasi gerektigini gostermektedir. Ben de bu goriis
dogrultusunda, gelistirdigim modelin yalnizca degerlendirme yapmamasi, ayni zamanda

degerlendirme siirecinin nasil deneyimlendigine de duyarli olmasi gerektigini savunuyorum.

Adaylarin psikolojik algilarina odaklanan bir diger 6nemli ¢aligma ise Langer, Konig
ve Papathanasiou (2020) tarafindan yiiriitiilmiistiir. Bu ¢aligma, adaylarin tamamen otomatik
sistemlere karsi zaman zaman gilivensizlik gelistirebildiklerini ve bu sistemlerin bireysel
ozellikleri tam olarak yansitamadigma dair bir algi1 olusabildigini gostermektedir. Ozellikle
adaylarin, duygusal zeka, iletisim becerisi ya da takim uyumu gibi niteliklerinin sistemler
tarafindan dogru sekilde degerlendirilemedigine dair endiseler tasidiklar: ifade edilmektedir.

Aragtirmanin en garpici bulgularindan biri ise, insan temasi eksikliginin bir¢ok adayda olumsuz
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bir izlenim yarattifidir. Yani bir makinenin kendilerini “degerlendirmesi” fikri, adaylarin

siirece olan bagliligin1 ve motivasyonunu diisiirebilmektedir.

Bu durum, yapay zeka sistemlerinin hi¢bir zaman insan kaynaklari siireglerinden
tamamen bagimsiz ¢aligmamasi gerektigini agikca ortaya koymaktadir. Bu nedenle, 6nerdigim
modelde nihai kararin mutlaka insan kaynaklar1 uzmanlar tarafindan verilmesi gerektigini
savunuyorum. Yapay zeka, yalnizca on eleme siirecinde destekleyici bir ara¢ olarak
kullanilmali; son kararlar ise insan degerlendirmesiyle tamamlanmalidir. Bu yaklagim, hem
sistemin teknik verimliliginden faydalanmay1 hem de adaylar iizerinde olugabilecek psikolojik

etkileri dengelemeyi miimkiin kilar.

Langer ve arkadaslar1 ayrica, adaylarin yapay zeka sistemlerine dair algilarinin girketin
isveren markasi tizerinde dogrudan etkili oldugunu da vurgulamaktadir. Yani adaylar, ise alim
stirecinde yasadiklari deneyimi kurumu degerlendirmek i¢in bir dl¢iit olarak kullanmakta; bu
deneyim, kurumun profesyonellik diizeyi, adalet anlayis1 ve teknolojik yeterliligi hakkinda bir
izlenim olusturmaktadir. Ozellikle yetenekli ve yiiksek potansiyelli adaylar, adil ve seffaf bir
degerlendirme stireci gegirdiklerine inanmazlarsa, o kurumu tercih etmekten vazgecebilirler.
Bu da dogrudan kurumun tercih edilirligini, marka degerini ve uzun vadede rekabet giiclinii

etkileyebilir.

Salah, Akin ve Bilgin (2024), yapay zeka destekli ise alim siireclerinde adaletin
saglanabilmesi i¢in algoritmalarin yalnizca teknik olarak degil, etik ve seffaflik ilkeleri
dogrultusunda da yapilandirilmasi gerektigini savunmaktadir. Bu ¢alismanin en dikkat ¢ekici
kavramlarindan biri olan “algorithmic fairness” yani algoritmik adalet, bana bu projede sadece
islevsel bir model tiretmenin yeterli olmadigini; ayn1 zamanda bu modelin hem adil hem de
denetlenebilir bir yapiya sahip olmasi gerektigini gosterdi. Ciinkii bir algoritmanin dogru
calismasi, her zaman adil ¢alistig1 anlamina gelmemektedir. Ozellikle ise alim gibi insanlarin

gelecegini dogrudan etkileyen bir alanda, adaletin saglanmasi hayati bir 6nem tasimaktadir.

Yazarlar, algoritmanin hangi parametreleri ne sekilde kullandiginin sistematik olarak
izlenmesi gerektigini, aksi takdirde zamanla sistemin fark edilmeden yanli ya da dengesiz
kararlar verebilecegini vurgulamaktadir. Bu baglamda 6nerdigim modelde, sistemin kullandig:
parametrelerin agiklanabilirligini ve seffafligini Onceliklendirdim. Yani sistemin verdigi
puanlamalarin yalnizca nihai skorlardan ibaret olmamasi, ayn1 zamanda bu puanlarin hangi

kriterlerden kaynaklandigmin hem adaylar hem de insan kaynaklari uzmanlari tarafindan
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anlasilabilir sekilde sunulmasi gerektigini savunuyorum. Bu seffaflik, sistemin giivenilirligini
ve kurumsal itibar1 artiracak 6nemli bir faktordiir. Ayrica, bu ¢aligmanin 151¢inda gelistirdigim
sistemde algoritmanin diizenli araliklarla test edilmesi ve giincellenmesi i¢in bir geri bildirim
mekanizmasi olusturulmas: gerektigine karar verdim. Bdylece hem performans takibi

yapilabilir hem de olas1 dnyargilar ya da hatalar erken tespit edilerek diizeltilebilir.

Teknik altyapinin olusum siirecinde bana en somut katkiyr saglayan kaynak ise
Yurtekin (2022) tarafindan Miuul Blog’da yayimlanan “Dogal Dil Islemede Temel Kavramlara
Hizli Bir Bakig” baslikli yazi oldu. Her ne kadar akademik bir kaynak olmasa da, bu yaz1 dogal
dil isleme (NLP) alanina dair temel kavramlar1 sade, agik ve orneklerle anlagilir kildig1 igin
benim gibi teknik altyapisini heniiz yeni olusturan biri i¢in oldukga yol gosterici oldu. Metin
temizleme (text cleaning), durdurma kelimelerinin ¢ikarilmasi (stop-word removal) gibi
islemlerin ne ise yaradigini ve ise alim siireglerinde CV’lerin bu islemlerle nasil analiz

edilebilecegini 6grenmemde bu yazinin biiyiik katkist oldu.

Ozellikle 6zge¢mislerdeki metinsel verilerin standartlastirilmast ve anlamli hale
getirilmesi, yapay zekanin dogru kararlar verebilmesi icin kritik bir én adimdir. Onerdigim
modelde de NLP teknikleri, adaylarin deneyim ve becerilerini daha dogru degerlendirmek
adma temel analiz altyapisini olusturmaktadir. Bu yazinin bana sagladigi en degerli bakis
acilarindan biri de, dogal dil islemenin ise alim gibi yoruma agik, ¢ok boyutlu bir siireci belirli
algoritmalarla yonetilebilir hale getirebilmesidir. Bdylece adaylar arasinda daha objektif
karsilagtirmalar yapmak ve verileri yorumlamada tutarliligt saglamak miimkiin hale

gelmektedir.

Son olarak, Tursunbayeva ve arkadaslarinin (2019) saglik sektorii odakli ¢alismast,
insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin (HRIS) dijitallesme siirecine nasil katki sundugunu
gostererek benim agimdan onemli bir referans noktas: olusturdu. Bu ¢alisma dogrudan yapay
zekdy1 ele almamakla birlikte, dijital sistemlerin veri dogrulugu, islem hizi ve siireg
standardizasyonu gibi konularda organizasyonlara sagladig1 avantajlar1 detayl bir sekilde
ortaya koymaktadir. Saglik sektorii gibi hata toleransinin ¢ok diisiik oldugu bir alanda dijital
sistemlerin giivenle kullanilabilmesi, bu teknolojilerin farkli sektorlerde de etkin bir sekilde

uygulanabilecegini diisiindiirmektedir.

Bu calismay1 inceledikten sonra, dnerdigim yapay zeka tabanlt modelin yalnizca STG

Miihendislik gibi miihendislik firmalarinda degil, egitimden sagliga, hizmetten kamuya kadar
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birgok farkli sektdrde 6lgeklenebilir ve uygulanabilir olduguna dair inancim pekisti. Dijital
sistemlerin siire¢leri hem hizlandirmas: hem de belgelemeyi kolaylastirmasi, ise alim gibi
stirekli tekrarlanan ve yogun veri akigina sahip alanlarda ciddi bir verimlilik saglayabilir.
Ayrica, bu tiir sistemlerin kullanimimin kurum iginde siire¢ seffafligini artirarak yonetsel
kararlarin daha saglam temellere oturtulmasma da katki sundugu bu calismada acik¢a

goriilmektedir.

Tiim bu kaynaklar1 detaylica inceledikten sonra fark ettim ki, yapay zeka destekli bir
ise alim sistemi tasarlamak yalnizca algoritmalarin dogrulugunu saglamakla sinirli bir siire¢
degildir. Bu sistemlerin basarisi, teknik altyapinin saglamligi kadar, etik ilkelere uygunlugu,
kullaniciya sundugu deneyim, sistemin seffaflig1 ve veri giivenligi gibi ¢ok sayida faktoriin bir
araya gelmesine baglidir. Literatiir taramasi silirecinde farkli bakis agilarini bir arada
degerlendirerek edindigim bilgiler, bana yalnizca teknik degil; biitlinciil bir perspektif
kazandirdi. Her bir calisma, sistemin farkli bir boyutuna 1sik tuttu: algoritmik adaletten
psikolojik algiya, dogal dil isleme tekniklerinden sektorel farkliliklara kadar genis bir
yelpazede degerli katkilar sundu.

Ornegin, algoritmalarmn nasil daha adil ve aciklanabilir hale getirilebilecegini, sadece
sistemin ¢iktilart degil, bu ¢iktilara nasil ulasildigina dair siirecin de net bigimde tanimlanmasi
gerektigini 6grendim. Bu sayede gelistirilecek sistemlerin giivenilirligi hem adaylar hem de
kurumlar nezdinde biiyiik ol¢iide artmaktadir. Aynmi sekilde, aday deneyiminin ihmal
edilmemesi gerektigini, seffaflik ve bilgilendirme diizeyinin yiiksek olmasinin yalnizca bir etik
sorumluluk degil, ayn1 zamanda kurumsal itibar acisindan da kritik oldugunu bu kaynaklardan

ogrendim.

Veri giivenligi ve yasal uygunluk konular1 da literatiiriin bana kazandirdigr énemli
biling alanlarindan biri oldu. Ozellikle GDPR gibi diizenlemelerin isaret ettigi sorumluluklar,
ise alim gibi hassas bilgi akisinin oldugu siire¢lerde mutlaka g6z 6niinde bulundurulmali. Bu
noktada sadece adaylara ait verilerin nasil analiz edildigi degil, ayn1 zamanda bu verilerin nasil
saklandig1, kimler tarafindan erisildigi ve gerektiginde nasil silinebilecegi gibi operasyonel

detaylar da biiyiik 6nem tasiyor.

Biitiin bu faktorleri degerlendirerek olusturdugum oneri model, yalnizca teknik bir
cozlim tretmekle kalmamaktadir. Ayni zamanda insan odakli bir yaklasimi temel alarak,

adaylarin kendilerini degerli ve adil bir siirecin pargast olarak hissetmesini saglamay1
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hedeflemektedir. Bu modelde yapay zeka, insan kaynaklari uzmanlarinin yerini alan degil,
onlarin kararlarini destekleyen; siireci hizlandiran, tutarlilig1 artiran ve hata payini azaltan bir

yardimci rol iistlenmektedir.

Sonug olarak, bu literatiir taramas1 sayesinde fark ettim ki, ise alim gibi insan merkezli
bir siireci dijitallestirirken yalnizca teknolojiye odaklanmak yetersizdir. Basarili bir dijital
doniistim i¢in etik sorumluluk, kullanici deneyimi, veri giivenligi ve sistem seffafligi gibi
faktorlerin tamamini kapsayan c¢ok yonlii bir yaklagima ihtiyag vardir. Bu dogrultuda
gelistirdigim model, yalnizca STG Miihendislik i¢in degil, dijital doniisiim siirecine girmek
isteyen farkli sektorlerdeki birgok kurum i¢in de uygulanabilir, esnek ve siirdiiriilebilir bir
¢Oziim potansiyeli tasimaktadir. Bu nedenle, ¢calismami sadece bir yazilim onerisi degil; ayni
zamanda insan kaynaklarinda adil, seffaf ve teknolojik olarak desteklenmis yeni nesil bir ise

alim yaklasimi olarak degerlendiriyorum.

3. YONTEM

Bu proje kapsaminda nitel arastirma yaklasimi benimsenmis ve c¢alisma siireci
boyunca durum ¢alismasi (case study) deseni esas alinmistir. Bu yaklasim, 6zellikle gercek bir
organizasyonel ortamda yiiriitiilen staj deneyimiyle dogrudan bag kurarak, uygulamali gézlem
ve yorumlara dayali bir ¢6ziim Onerisi gelistirilmesini miimkiin kilmistir. STG Miihendislik
biinyesinde Insan Kaynaklari Departmani'nda vyiiriitiillen staj siireci boyunca edinilen
deneyimler, yalnizca pasif bir gozlemle smirli kalmamis; aktif katilim yoluyla siireclerin

derinlemesine analiz edilmesine olanak tanimistir.

Arastirma siirecinde, mevcut ise alim siireclerinin detayh bir sekilde incelenmesi
hedeflenmis; bu kapsamda hem kurumsal isleyis hem de dijital ara¢ kullanimi
degerlendirilmistir. Ozellikle is ilanlarmin yaymlanmasi, bagvuru alimi, 6zgeg¢mislerin (CV)
incelenmesi, 6n eleme kriterlerinin belirlenmesi ve miilakat stirecine yonlendirme gibi adimlar
detayli bicimde analiz edilmistir. Bu incelemeye dayali olarak, manuel olarak yiiriitiilen 6n
eleme siireglerinin belirli zorluklar igerdigi (zaman kaybi, subjektiflik, degerlendirme

tutarsizliklar1 vb.) gézlemlenmistir.

Ayrica, Insan Kaynaklar1 c¢alisanlari ile yapilan yar1 yapilandirilmis birebir
goriismeler sayesinde, kurum i¢i deneyimler, ihtiyaclar ve mevcut sistemin giiglii/zayif yonleri
daha iyi anlagilmistir. Bu gorligmelerde Onceden hazirlanan temel sorularin yani sira,

goriigmenin akigina gore esneklestirilen ek sorularla daha derinlemesine bilgi elde edilmistir.
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Gorligmeler sonucunda, ¢alisanlarin 6zellikle 6n eleme siirecinde teknolojik destege duyduklari
ihtiya¢ dile getirilmig; CV’lerin manuel olarak incelenmesinin hem zaman kaybina hem de

performans diislikliigline yol ac¢tig1 belirtilmistir.

Bu bulgular dogrultusunda, literatiirde yer alan kuramsal bilgilerle birlikte
degerlendirilerek yapay zeka destekli bir 6n eleme modeli Onerisi gelistirilmistir. Modelin
olusturulmasinda, o6zellikle dogal dil isleme (Natural Language Processing — NLP)
tekniklerinden faydalanilmigtir. Bu NLP siireci; Python dilinde yaygin kullanilan spaCy,
NLTK ve Scikit-learn gibi kiitiiphaneler lizerinden yapilandirilabilecek bir is akis1 temel
alinarak teorik diizeyde kurgulanmistir. CV'lerin dijital olarak analiz edilmesini saglayan bu
teknikler arasinda metin temizleme, kok ve govde bulma, durdurma kelimelerinin ¢ikarimi ve
anahtar kelime esleme gibi temel islemler 6ne ¢ikmaktadir. Bu siiregler, adaylarin niteliklerinin
sistematik bir yapida degerlendirilmesine ve pozisyona uygunluk puani iiretilmesine olanak

saglamaktadir.

Modelin teorik altyapisini destekleyen dogal dil isleme siirecinde, Python dilinde
yaygin olarak kullanilan {i¢ temel kiitiiphane olan spaCy, NLTK ve Scikit-learn 6nemli roller
iistlenmektedir. spaCy, metinlerin dil bilgisel analizini yaparak 6zellikle isim-6zne tanima
(NER), sozdizimi c¢oziimlemesi ve kok bulma gibi gorevlerde kullanilirken; NLTK,
tokenizasyon, durdurma kelimelerin ¢ikarilmasi ve kelime koklerinin ayristirilmasi gibi temel
metin 6n isleme islemlerini gergeklestirmede esneklik saglamaktadir. Diger yandan, Scikit-
learn ise bu 6n islenmis verilerin sayisallagtirilmasi, siiflandirilmasi ve pozisyona uygunluk
puanlamasinin yapilmasi gibi makine Ogrenmesi tabanli islemler i¢in kullanilabilecek
algoritmalar1 igermektedir. Bu araglar, dnerilen modelin hem veri isleme hem de karar destek

yonlerini destekleyerek, CV'lerin sistematik bir sekilde analiz edilmesini miimkiin kilmaktadir.

Model, uygulamaya gecirilmemis olup teorik diizeyde gelistirilmis bir ¢6ziim
onerisi niteligi tasimaktadir. Yani bu asamada herhangi bir yazilim gelistirme siireci
gerceklestirilmemistir. Ancak modelin algoritmik yapisi, veri kaynaklari, igleyis adimlar1 ve
karar mekanizmalar1 detaylandirilmis; potansiyel kullanim senaryolar1 iizerinden

uygulanabilirligi tartisilmistir.

Sonug olarak, bu yontemsel yaklasim sayesinde yalnizca teknik temelli bir ¢éziim
iiretmekle kalinmamis, ayn1 zamanda kurumun isleyisine ve ¢alisan deneyimlerine dayali bir
ihtiya¢ analizi de yapilmistir. Nitel aragtirmanin sundugu esneklik, gézlem ve goriismeleri

birlestirerek daha derinlikli ve baglamsal bir model 6nerisi gelistirilmesini miimkiin kilmistir.
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Bu durum da projenin, sadece kuramsal degil, ayn1 zamanda ger¢ek kurumsal ihtiyaglara cevap

verebilecek pratik bir deger tagimasini saglamaistir.

3.1. Kullanilan Teknikler

Bu arastirma kapsaminda veri toplama stireci, nitel aragtirma yaklagimina uygun olarak
coklu veri toplama teknikleriyle desteklenmistir. Gelistirilmek istenen yapay zeka temelli 6n
eleme modeli, yalnizca kuramsal bilgiye degil, ayn1 zamanda ger¢ek kurumsal uygulamalardan
elde edilen gozlemlere dayandirilmistir. Bu kapsamda kullanilan temel teknikler sunlardir:

dogrudan gozlem, yapilandirilmamig goriismeler ve belge incelemesi.

Ik olarak, STG Miihendislik’teki staj siiresi boyunca dogrudan gozlem ydntemi
kullanilarak ise alim siireglerinin isleyisi yerinde izlenmistir. Ozellikle is ilan1 yayinlama,
basvuru toplama, CV tarama ve 6n eleme gibi adimlarin isleyisi gozlemlenmis; bu siireclerde
kullanilan araglar, karar alma mekanizmalar1 ve siirelere dair detayli notlar alinmistir. Bu
gozlemler, teorik bilgi ile gercek uygulama arasindaki farklar1 anlamamda ve problemli
noktalari tespit etmemde dnemli bir rol oynanustir. Ornegin, 6zgegmislerin cogunlukla manuel

olarak incelendigi ve belirli bir sistematik yapinin eksik oldugu gézlemlenmistir.

Ikinci olarak, Insan Kaynaklari departmaninda gérev yapan calisanlarla dogal akas
icinde yapillandirlmamis goriismeler gergeklestirilmistir. Bu goriismeler O6nceden
belirlenmis bir soru setine bagl kalmadan, karsilikli etkilesimle gelisen acik uglu bir diyalog
cergevesinde yliriitlilmiistiir. Bu yontem sayesinde ¢alisanlarin siirece dair kisisel goriisleri,
karsilagtiklar giicliikler ve teknolojiye dair beklentileri daha dogal bir sekilde ortaya ¢ikmustir.
Gortigmelerde siklikla dile getirilen sorunlar arasinda zaman yonetimi zorluklari, yiiksek
bagvuru sayisi nedeniyle adaylar arasinda se¢im yapmanin karmasikligi ve mevcut dijital
platformlarin yetersizligi yer almistir. Bu geri bildirimler, 6nerilecek modelin hangi ihtiyaglara

cevap vermesi gerektigi konusunda dogrudan yol gosterici olmustur.

Uciincii olarak, sirketin halihazirda kullandig1 dijital ise alim platformlar1 olan
LinkedIn ve Kariyer.net iizerinden ytiriitiilen ise alim faaliyetlerine iligkin belge ve sistem
incelemeleri yapilmistir. Bu platformlar iizerinden yiiriitiilen siireclerin ekran ¢iktilari, bagvuru
verileri ve aday degerlendirme arayiizleri incelenerek sistemlerin islevselligi ve sinirliliklar
analiz edilmistir. Elde edilen veriler, mevcut araclarin biiyiik dl¢iide basvuru toplama islevi
gordiiglinii, ancak 6zgegmis analizinde gelismis bir yapay zeka destegi sunmadigini ortaya

koymustur. Bu tespit, onerilecek yapay zekd modelinin, mevcut sistemlerin iizerine nasil
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entegre edilebilecegi veya nasil tamamlayici bir rol listlenebilecegi konusundaki planlamalara

yOn vermistir.

Tiim bu tekniklerden elde edilen veriler, yalnizca gozlemle yetinmeyip, kuramsal
bilgilerle karsilastirilarak analiz edilmistir. Bu sayede literatiirde onerilen ideal modeller ile
STG Miihendislik’te gozlemlenen mevcut uygulamalar arasindaki bosluklar tespit edilmis ve
bu bosluklar1 kapatmaya yonelik islevsel, insan odakli ve teknolojik acidan uygulanabilir bir
sistem Onerisi gelistirilmeye calisilmistir. Boylece, modelin yalnizca teorik olarak degil, pratik

gereksinimlere uygun olarak da sekillendirilmesi saglanmistir.

3.1.1. Goriismeler

Aragtirma kapsaminda, STG Miihendislik’in Insan Kaynaklar1 biriminde gérev yapan
calisanlarla dogal akis icinde yapilandirilmamis goriismeler gerceklestirilmistir. Bu
goriismeler, onceden belirlenmis sorular yerine, agik uclu ve esnek bir yapida yiiriitiilmiis olup
katilimcilarin kendi deneyimlerini 6zgiirce ifade etmelerine olanak tanimistir. Bu yontem
sayesinde, yalnizca teknik siirecler degil, ayn1 zamanda g¢alisanlarin siirece dair duygusal,

operasyonel ve stratejik algilar1 da ortaya konmustur.

Goriismeler sirasinda, 6zellikle mevcut ise alim siireclerinin nasil isledigi, CV
degerlendirme siirecinin hangi araclarla ve hangi Kkriterlere gore yapildigl, zaman
yonetimi sorunlari, subjektif degerlendirme riski ve aday sayisinin fazlahg karsisinda
yasanan operasyonel yiik gibi konular detayli sekilde ele alinmistir. Insan Kaynaklari
caligsanlari, manuel CV inceleme siirecinin biiyiik dl¢iide zaman aldigini, bazi durumlarda
onemli adaylarin gozden kagabildigini ve siirecin belirli bir standarda oturtulmasinin zor
oldugunu dile getirmistir. Ayrica, adaylar hakkinda karar verirken kisisel yargilarin etkili
olabildigi, bu durumun kurumsal anlamda objektiflik ilkesine zarar verebildigi de ifade

edilmistir.

Bu goriismelerden elde edilen veriler, yalnizca sorunlarin tespit edilmesi agisindan
degil, yapay zeka destekli modelin tasariminda hangi gereksinimlerin dncelikli olmasi
gerektigini belirlemede de 6nemli bir rol oynamistir. Katilimcilarin dogrudan deneyimlerine
dayanan bu niteliksel veriler, 6nerilen sistemin yalnizca teknik bir ¢6ziim sunmakla kalmayip,
ayni zamanda mevcut is akigina entegre olabilecek, calisanlarin ihtiyaclarini karsilayabilecek

ve kullanici dostu bir yap1 tasimasini saglayacak sekilde sekillendirilmistir.

Ayrica bu goriismeler sayesinde, Insan Kaynaklar1 calisanlarmin teknolojiye olan

yaklasimu, dijital sistemlere duyduklar1 giiven diizeyi ve yeniliklere a¢ikliklari da anlasilmigtir.
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Bu bilgiler, sistemin kullanici kabulii agisindan hangi tasarim &zelliklerine sahip olmasi
gerektigi konusunda da yol gosterici olmustur. Ozellikle seffaflik, puanlama kriterlerinin
anlagilabilirligi, kullanici arayiiziinlin sade ve islevsel olmasi gibi unsurlar, ¢alisanlarin

beklentileri dogrultusunda onerilen modelin yapi taglar1 haline gelmistir.

Sonug olarak, bu yapilandirilmamis goriismeler yalnizca veri toplama araci degil, aynm
zamanda Onerilen yapay zekd modelinin kurumsal baglamla uyumlu, islevsel ve kabul
edilebilir bir yapida gelistirilmesine dogrudan katki saglayan temel bir arastirma bileseni

olmustur.

3.1.2. Verilerin Degerlendirilmesi

Veri toplama siirecinde elde edilen gozlemler, gorlisme notlar1 ve belge inceleme
sonuglari, betimsel analiz yontemiyle degerlendirilmistir. Bu analiz tiirli, nitel verilerin
sistematik bicimde organize edilerek anlamli temalar etrafinda sunulmasina imkan tanimaigtir.
Veriler herhangi bir istatistiksel analiz siirecine tabi tutulmaksizin, dogrudan yorumlama
yontemiyle ele alinmis; 6zellikle manuel CV eleme siirecine iligkin yasanan sikintilar, tekrar
eden problemler ve ¢alisan deneyimlerine dayali olarak dile getirilen ihtiyaglar 6n planda

tutulmustur.

Gorlismeler sirasinda toplanan bilgiler, yalnizca bireysel ifadeler olarak kalmamis;
stkca tekrar eden temalar ve Oriintiller c¢ergevesinde kategorilere ayrilarak
siniflandirilmistir. Bu kategoriler arasinda en 6ne ¢ikanlar: “zaman yonetimi sorunlar1”,
“subjektif degerlendirme riski”, “bagvuru yogunlugu karsisinda yetersiz filtreleme
mekanizmas1”, “dijital sistem ihtiyac1” ve “seffaflik beklentisi” gibi basliklardir. Insan
Kaynaklari ¢aliganlarinin 6zellikle aday secim siirecinde objektifligi saglayacak dijital bir araca

duyduklar ihtiyag, verilerde belirgin sekilde 6ne ¢ikmuistir.

Bu siniflandirma yapilirken yalnizca goriisme verilerine degil, saha gozlemleri
sirasinda elde edilen bulgulara da bagvurulmustur. Ornegin; bazi giinlerde gelen basvuru
sayisinin ¢ok yliksek olmasina ragmen, mevcut insan kaynaginin yalnizca ilk agama taramay1
bile tamamlamakta zorlandigi, gozlemlerle de dogrulanmistir. Bu tiir gézlemler, ¢alisan

ifadelerini destekleyici nitelikte kullanilmis; boylece verilerin giivenilirligi artirilmagtir.

Ayrica, belge inceleme sonuclar1 (dijital platform ekran goriintileri, CV

degerlendirme belgeleri, platform raporlar1 vb.) da analiz siirecine dahil edilerek, teorik
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bilgilerle pratik uygulamalar arasinda bir kdprii kurulmustur. Bu belgeler araciligiyla mevcut
dijital altyapinin smurliliklart tespit edilmis ve Onerilecek yapay zekd modelinin hangi

yonlerden bu boslugu doldurmast gerektigi daha net bicimde anlagilmistir.

Elde edilen nitel veriler, yalnizca saha gergekligini yansitmakla kalmamis, ayni
zamanda literatiirdeki kuramsal yaklasimlarla karsilastirilarak degerlendirilmistir. Ornegin,
algoritmik adalet, veri giivenligi, kullanict deneyimi ve agiklanabilirlik gibi akademik
kavramlar ile sahadan gelen ihtiyaglar eslestirilmis; boylece literatiir ile kurum i¢i gézlemler

arasinda anlamli bir bag kurulmustur.

Bu c¢ok kaynakli veri analizi siireci, onerilen yapay zeka destekli 6n eleme modelinin
hem kuramsal temellere hem de sahadan gelen gercek ihtiyaclara dayah olarak
olusturulmasini saglamistir. Sonug olarak, yalnizca teorik gecerliligi olan bir model degil,
ayni zamanda kurumsal baglamda uygulanabilir, kullanict odakli ve ¢6zlim odakli bir sistem

Onerisi gelistirilmistir.
3.1.3. Modelin Gelistirilmesi Siireci

Modelin gelistirilme siireci, hem STG Miihendislik’teki saha gdzlemleri hem de insan
Kaynaklar1 ¢alisanlartyla yapilan goriigmelerde ortaya ¢ikan somut ihtiyaglar temel alinarak
kurgulanmigtir. Siirecin ilk adimi olarak, mevcut ige alim uygulamalarinin hangi asamalarda
zaman kaybina, verimsizlige ve subjektiflige yol actifi detayli sekilde analiz edilmistir.
Ozellikle manuel CV degerlendirme siirecinin tekrar eden, standart dis1 ve yiiksek hacimli
basvurular karsisinda yetersiz kaldigi gozlemlenmistir. Insan kaynaklari uzmanlarinin
beyanlar1 dogrultusunda, aday seciminde objektiflikten uzaklasilmasi, adaylarin tiim
potansiyellerinin degerlendirilmeden siirecin ilerlemesi ve zaman yonetimi problemleri en ¢ok

dile getirilen sorunlar arasinda yer almistir.

Bu sorunlarin ¢dziimiine yonelik olarak, ikinci asamada literatiirde yer alan yapay zeka
temelli 6n eleme uygulamalar1 incelenmis ve bu sistemlerin nasil ¢alistigina dair teknik bilgiler
derlenmistir. Literatiir taramasi sirasinda Ozellikle dogal dil isleme (NLP) temelli
yaklagimlarin, CV verilerinin analiz edilmesinde etkin sonuglar verdigi goriilmiistiir. NLP
teknikleri sayesinde metin odakli verilerin anlamlandirilmasi, belirli beceri setlerinin otomatik
olarak tanimlanmas1 ve adaylarin pozisyonla eslestirilmesinde daha sistematik ve Olgiilebilir

bir yap1 kurulmasi miimkiin hale gelmektedir.
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Bu bulgular dogrultusunda, gelistirilen modelde {i¢ temel iglevsel bilesen One

cikartlmistir:
1. CV’lerin dijital olarak analiz edilmesi,
2. Pozisyona uygunluk puanlamasi yapilmasi,
3. Insan kaynaklar1 uzmanlarina ézet rapor sunulmasi.

Modelin ilk asamasinda, adaylarin sundugu CV’ler belirlenen NLP kurallar
dogrultusunda 6n isleme (temizleme, anahtar kelime ¢ikarimi vb.) tabi tutulmaktadir. Ardindan
sistem, Oonceden tanimlanmis pozisyon kriterleriyle aday niteliklerini eslestirerek uygunluk
puani olusturmaktadir. Son olarak, insan kaynaklari uzmanlarina bu puanlamaya dayali olarak
kisa ve sade bir 6zet rapor sunulmakta; boylece karar vericiler detayli belge incelemesine gerek

kalmadan adaylar hakkinda hizli ve bilgiye dayali degerlendirmeler yapabilmektedir.

Onerilen sistem, bu haliyle manuel siireci tamamen ortadan kaldirmay: degil; insan
kaynaklar1 uzmanlarinin isini kolaylastirmay1, degerlendirme siirecini hizlandirmay1 ve daha
tutarli kararlarin alinmasina destek olmay1 amaglamaktadir. Nihai kararin yine insan kaynaklari
personeli tarafindan verilmesi, hem etik sorumluluk hem de sistemin adaylar {izerinde

yaratabilecegi olas1 gliven problemlerini azaltmak acisindan tercih edilmistir.

Bu model su an i¢in kuramsal diizeyde gelistirilmis bir oneri niteligindedir. Yani
herhangi bir yazilim gelistirme ya da saha uygulamasi gergeklestirilmemistir. Ancak tim
bilesenler teknik ve operasyonel olarak detaylandirilmis, sistemin nasil ¢alisacagi adim adim
tanimlanmis ve gercek kurum ihtiyaglariyla ortiisecek sekilde yapilandirilmigtir. Bu sayede,
ileride yazilim gelistirme veya pilot uygulama asamasina gecilmek istendiginde dogrudan

referans alinabilecek bir ¢erceve sunmaktadir.

Sonug olarak, gelistirilen model; sadece teknik acidan degil, ayn1 zamanda kurumsal
baglama duyarli, insan odakli, etik ilkeleri gbzeten ve uygulanabilirligi yiliksek bir ¢oziim

onerisi olarak degerlendirilmistir.
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4. BULGULAR

STG Miihendislik’te gerceklestirilen staj siiresi boyunca yapilan gozlemler ve insan

kaynaklar1 personeliyle yiiriitiilen goriigmeler sonucunda, mevcut 6n eleme siirecine iliskin

cesitli bulgular elde edilmistir. Asagidaki tabloda, bu bulgular belirli kategoriler altinda

siniflandirilmis; her bir durumun siirece olan etkisiyle birlikte 6zetlenmistir.

Tablo 4.1 STG Miihendislik’te On Eleme Siirecine iliskin Gézlem ve Goriisme Bulgulari

Bulgunun Kategorisi

Gozlemlenen Durum / Goriismelerde

Belirtilenler

Etkisi / Sonu¢

Is Yiikii ve Zaman

Yonetimi

CV’lerin manuel olarak incelenmesi
zaman aliyor, dzellikle bagvuru

yogunlugu oldugunda zorlasiyor.

Zaman kaybi yasaniyor,
stirec yavays ilerliyor ve

verim diisiiyor.

Objektiflik / Tarafsizhik

Aday sayisimin fazla oldugu
durumlarda, baz1 kararlar kisisel

kanaatlere gore sekillenebiliyor.

Stibjektif degerlendirme
artiyor, uygun adaylar
gbzden kagabiliyor.

Dijital Platform

Smirhihg:

LinkedIn ve Kariyer.net filtreleme
araglari yeterli degil; detayl

degerlendirme manuel yapiliyor.

Otomasyon destegi zayif
kaliyor, manuel is ytikii

artiyor.

Kriter Belirsizligi

CV elemelerinde kullanilan
degerlendirme Ol¢iitleri kisiden kisiye

degisebiliyor.

Tutarsizlik olusuyor, esitlik

ilkesine zarar veriyor.

Iyilestirme Istegi ve
Acikhk

Insan kaynaklar1 ¢alisanlari siirecte
sistematik bir destek mekanizmasi

eksikligini dile getiriyor.

Gelistirmeye agik alanlar
var, yapay zeka temelli
sisteme pozitif yaklasim

mevceut.
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4.1.1. Is Yiikii ve Zaman Yonetimi

STG Miihendislik’te ise alim siireglerinde, 6zge¢mislerin degerlendirilmesi agamasi
halen manuel olarak yiiriitiilmektedir. Gozlem siirecinde fark edilen en 6nemli sorunlardan biri,
bu islemin insan kaynaklar1 personeli iizerinde ciddi bir zaman baskisi olusturmasidir.
Ozellikle basvuru sayismin yiiksek oldugu dénemlerde, CV’lerin tek tek incelenmesi ve
pozisyon kriterlerine gére degerlendirilmesi uzun zaman almakta; bu da diger insan kaynaklari
islerinin aksamasina yol agmaktadir. Goriismeler sirasinda g¢alisanlar, giinliik operasyonel
yiikiin bu siirecle birlikte daha da arttigin1 ve bazi durumlarda yeterince detayli inceleme

yapilamadigin ifade etmistir.

Bu zaman baskisi, sadece hiz agisindan degil, ayn1 zamanda kararlarin dogrulugu
acisindan da siireci olumsuz etkilemektedir. Zaman yetersizligi nedeniyle bazi CV’ler yiizeysel
degerlendirilebilmekte, bu da potansiyel olarak uygun olan adaylarin gézden kagmasina neden
olabilmektedir. Ozellikle benzer profillere sahip adaylar arasinda ayrim yapmak gerektiginde,
stirecin hizla islemesi beklendigi i¢in detaylara inilemedigi belirtilmistir. Bu durum, 6n eleme
siirecinde kalite kaybina ve karar siireglerinde giivensizlik hissine neden olabilmektedir. Bu
nedenle is yiikiiniin azaltilmasi ve siirecin hizlandirilmasi amaciyla sistematik ve teknolojik bir

destege ihtiyag¢ oldugu agikca gézlemlenmistir.

4.1.2. Degerlendirme Siirecinde Objektiflik Sorunu

Gorligmeler sirasinda insan kaynaklar1 personelinin dile getirdigi 6nemli sorunlardan
biri de, CV eleme siirecinin zaman baskis1 altinda ve tamamen manuel yliriitiilmesinin,
kararlarm objektifligini zayiflatabilmesidir. Ozellikle ayn1 pozisyona basvuran aday sayisinin
fazla oldugu durumlarda, eleme kriterlerinin zaman zaman kisisel yorumlara dayali olarak
degisebildigi ifade edilmistir. Bu durum, siirecin subjektiflesmesine ve adaylarin esit

kosullarda degerlendirilmemesine neden olabilmektedir.

Gozlemler sirasinda, sistematik bir degerlendirme gercevesi olmadan yapilan kararlarin
kisiden kisiye degisebildigi ve bu degiskenligin hem kurum i¢i tutarliligi hem de adaylara kars1
adil yaklasimi tehdit ettigi fark edilmistir. Ornegin, benzer deneyim diizeyine sahip iki adaydan
biri daha dikkat ¢ekici bir CV formati sundugu i¢in 6ne ¢ikabilirken, diger aday goz ardi
edilebilmektedir. Bu gibi durumlar, ige alim siirecinin giivenilirligini zedeleyebilmekte ve uzun

vadede kurumsal itibar1 da etkileyebilecek sonuglar dogurabilmektedir. Bu nedenle, karar
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verme siireglerinin nesnel verilerle desteklenmesi ve belli bir standarda baglanmasi ihtiyaci

acikea ortaya ¢ikmaistir.

4.1.3. Dijital Araclarin Yetersizligi

STG Miihendislik’te kullanilan baglica ise alim platformlar1 olan LinkedIn ve
Kariyer.net, bagvurularin alinmasi ve temel diizeyde filtrelenmesi agisindan fayda saglasa da,
CV’lerin detayli ve pozisyona Ozel analizini yapacak gelismis bir otomasyon altyapisi
sunmamaktadir. Gorlismeler sirasinda insan kaynaklar1 ¢alisanlari, bu platformlarin sagladig:
siirli filtreleme segeneklerinin ¢ogu zaman yetersiz kaldigin1 ve bagvurularin biiytik

cogunlugunu manuel olarak indirmek ve degerlendirmek zorunda kaldiklarini belirtmislerdir.

Gozlem siirecinde de bu durum net bi¢cimde ortaya ¢ikmistir. Bagvurular sistem
tizerinden toplansa da, sonrasinda yapilan degerlendirme iglemi tamamen insan kaynagina
dayali olarak ytirtitiilmekte, platformlar yalnizca bir “CV aktarim arac1” islevi gérmektedir. Bu
da siireci teknoloji destekli olmaktan c¢ikarip, fazlasiyla zaman alan bir manuel isleme
doniistiirmektedir. Ayrica, pozisyona Ozgii anahtar kelimelere gore otomatik eslestirme,
deneyim agirligina gore siralama gibi 6zelliklerin eksikligi, insan kaynaklari personelinin aday
havuzunu etkili sekilde daraltmasini zorlastirmaktadir. Tiim bu bulgular, mevcut dijital
araglarin smirl kalmasi nedeniyle kurum icinde daha giiclii, akilli sistemlere duyulan ihtiyaci

ortaya koymaktadir.

4.1.4. Kriter Belirsizligi ve Standart Eksikligi

konu, CV degerlendirme siirecinde kullanilan kriterlerin net ve standart bir yapiya
oturtulmamis olmasidir. Adaylarin hangi ozelliklerine oncelik verilecegi, hangi kriterlerin
vazgec¢ilmez oldugu ya da pozisyonlara gore degisen oncelik siralamalar1 gibi unsurlar ¢ogu
zaman kisisel deneyime ve yoruma birakilmaktadir. Bu durum, farkli insan kaynaklari
calisanlarinin ayn1 aday profiline farkli tepkiler verebilmesine neden olmakta ve

degerlendirmede tutarsizliklar olusabilmektedir.

Gozlemlerim sirasinda da benzer durumlara rastlanmistir. Bazi pozisyonlar i¢in belirli
yetkinliklerin 6ne ¢ikmasi gerektigi belirtilse de, bu yetkinliklerin sistematik olarak
puanlandirilmadigit ya da belgelenmedigi fark edilmistir. Degerlendirme siirecinde
yapilandirilmis bir form, dijital puanlama sistemi veya pozisyona 6zgili bir kontrol listesi
kullanilmadig: i¢in kararlar genellikle 6znel bir temele dayanmakta ve bu da kurum i¢i ise alim
standartlarim1 zayiflatmaktadir. Ozellikle yogun bagvuru dénemlerinde bu belirsizlik daha da
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belirginlesmekte ve siirecin hem adaylar hem de kurum agisindan seffafligi azalmaktadir. Bu
baglamda, degerlendirme siirecine yapay zeka gibi digsal ve nesnel bir destek mekanizmasinin
entegre edilmesi, kriterlerin standardize edilmesi ve karar kalitesinin yiikseltilmesi agisindan

onemli bir ihtiyag olarak 6ne ¢ikmaktadir.

4.1.5. Degisime Aciklik ve Teknolojiye Hazirhk

Yapilan gorlismelerde insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin mevcut ise alim siirecine yonelik
elestirilerinin yaninda, teknolojik ¢oziimlere karsi olumlu ve yapict bir yaklasim icinde
olduklar1 da gozlemlenmistir. Ozellikle manuel yiiriitiilen siireclerin zaman kaybettirmesi ve
bazi adaylarin gbzden kagabilmesi gibi sorunlar, ¢alisanlar tarafindan agikc¢a dile getirilmis; bu
sorunlara yonelik sistematik bir ¢6ziim ihtiyaci oldugu ifade edilmistir. Katilimcilarin ¢ogu,
teknolojik altyapinin yetersizliginin farkinda olduklarini ve siireci iyilestirecek bir yapay zeka

temelli modelin is ylikiini hafifletip kaliteyi artirabilecegini diisiindiiklerini belirtmistir.

Bu yaklagim, kurum i¢inde dijital doniisiime yonelik bir bilin¢ oldugunu ve iyilestirme
konusunda motivasyon bulundugunu gostermektedir. Yapay zeka temelli sistem Onerisine dair
genel alg1 olumlu olup, calisanlar bdyle bir sistemin degerlendirme siirecini daha standart ve
verimli hale getirecegini diisiinmektedir. Bu da onerilen modelin yalnizca teorik bir fikir
olmadigini, ayn1 zamanda kurumun mevcut yapisina entegre edilebilecek bir ¢éziim olarak
algilandigin1 gostermektedir. Teknolojiye hazirlik diizeyinin bu denli yiiksek olmasi, sistemin

kabul edilme ve uygulanma ihtimalini artiran 6nemli bir bulgu olarak degerlendirilebilir.

5. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESIi VE MODEL YAKLASIMI

Bulgular boliimiinde detayli olarak ortaya kondugu tiizere, STG Miihendislik’te
héalihazirda uygulanan ise alim siire¢lerinin 6n eleme asamasinda bazi temel sorunlarla
karsilagildigi tespit edilmistir. Bu sorunlar, zaman yonetimi eksiklikleri, subjektif
degerlendirme riski, mevcut dijital platformlarin yetersizligi ve 6n eleme kriterlerinin net
tamimlanmamis olmasi gibi basliklar altinda toplanmaktadir. Ozellikle 6zge¢mislerin manuel
olarak degerlendirilmesi, insan kaynaklari uzmanlarinin is yiikiinii artirmakta; siire¢ icinde hata
yapma olasiligin1 yiikseltmekte ve adaylar arasinda adaletli bir siralama yapilmasini

giiclestirmektedir.

Gozlem ve yapilandirilmamis goriigmelerden elde edilen veriler, bu problemlerin

yalnizca teknik aksakliklar degil; ayni zamanda kurumsal siirecleri ve insan kaynaklar
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uygulamalarim1 dogrudan etkileyen yapisal eksiklikler oldugunu ortaya koymustur. Insan
kaynaklar1 uzmanlari, manuel 6n eleme siirecinde adaylar1 kiyaslamanin giderek daha zor hale
geldigini; basvurularin yogunlugu karsisinda mevcut kaynaklarin yetersiz kaldigini ve
kararlarin biiyiik olctide kisisel yorumlara dayandigini dile getirmistir. Bu da kurumun dogru
aday1 zamaninda segememe, kaliteli adaylar1 gézden kagirma ve siirecin seffafligina golge

diismesi gibi risklerle kars1 karsiya kalmasina yol agmaktadir.

Bu dogrultuda, yapilan analizler ve literatiir taramasinin 1s181inda, 6n eleme siireclerini
daha sistematik, hizli, adil ve dijital temelli yiiriitmeye imkéan taniyacak bir yapay zeka
destekli model oOnerisi gelistirilmistir. Modelin ana hedefi, mevcut manuel siireci
otomatiklestirerek insan kaynaklari uzmanlarinin tizerindeki yiikii azaltmak, kararlart

standartlagtirmak ve siirece veri temelli bir yaklasim kazandirmaktir.

Modelin gelistirilme siireci, kurumsal ihtiyaglara uygun, etik ilkeleri gozeten ve teknik
olarak uygulanabilir bir algoritmik yap1 olusturmak iizerine temellendirilmistir. Bu yapinin ii¢

ana bileseni bulunmaktadir:

1. Dogal Dil isleme (NLP) teknikleriyle CV’lerin analiz edilmesi: Adaylarm sundugu
metin bazli veriler (6zge¢mis icerikleri) cesitli 6n isleme asamalarindan gegirilerek
anlamlandirilir. Bu asamada lemmatization, stop-word removal ve anahtar kelime

esleme gibi teknikler kullanilir.

2. Pozisyona uygunluk puaninin hesaplanmasi: Elde edilen nitelikler sistem tarafindan
onceden tanimlanmis pozisyon kriterleriyle eslestirilerek her aday i¢in bir uygunluk

puani olusturulur.

3. Karar vericilere sade ve sistematik dzet raporlarin sunulmasi: Insan kaynaklari
uzmanlari, adaylarin puanlari, 6ne ¢ikan ozellikleri ve pozisyona uygunluk diizeyi
hakkinda kisa, yorumlanabilir raporlar alir. Bu sayede hizli ve bilingli karar alma siireci

desteklenmis olur.

Siire¢ yalnizca teknik bir 6neri olmanin 6tesinde, ise alim siirecine dair kurumsal is
yiikiinii hafifletme, degerlendirme Kkalitesini artirma ve etik karar alma ortamini
giiclendirme gibi ¢ok boyutlu hedefleri kapsamaktadir. Boylece Onerilen yapay zeka modeli
yalnizca bir otomasyon sistemi degil, ayn1 zamanda kurumsal insan kaynaklar1 stratejisini

giiclendirecek bir doniisiim araci olarak konumlandirilmstir.
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Bu yapay zeka temelli 6n eleme sisteminin nasil isledigi ise asagida yer alan kavramsal
model semas1 ile aciklanmaktadir. Sema, ise alim siirecinde kullanilan verilerin
tanimlanmasindan baglayarak; bu veriler {izerinde yapilan analizlerin nasil i¢gdriilere
doniistiigiinii, sistemin uygunluk hesaplamalarini nasil gergeklestirdigini ve nihayetinde bu
ciktinin insan kaynaklari uzmanlarinin karar siireglerine nasil entegre edildigini adim adim
gostermektedir. Boylece, hem sistemin genel yapist hem de kurum ig¢i isleyise nasil entegre

olacagi gorsel olarak da netlestirilmektedir.

5.1 Yapay Zekanin CV On Eleme Siirecine Entegrasyonu I¢in Analitik Egitim Yapisi

Bir sonraki adimda @ @ Sizin isiniz i¢in
ne olabilir? v dogru cevap ne?

Tahmin Et Optimizi Et

Ne oldu ve icgoriiler
neden oldu? .
Tanimla © = Icgorii dogru
5 g? zamanda
= . dogru kisilere
‘ I§gucu = Giiglendir ulagtirtliyor mu?
Insana iliskin @ 5 A .. L
verilerinize potans1yehnlzl g
giivenebilir farketmek E Kurulusunuza
% deger saglamak icin
insan kaynaklari
Yerlestir analitigini
Insana iligkin kuruma nasil
verilerinizde hangi yerlestirirsiniz?
degerler sakli?

Kesfet

PwC Tiirkiye. (t.y.). Insan Kaynaklar: Analitigi — Is giicii potansiyelinizi fark etmek
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6. TARTISMA

Bu c¢alismada elde edilen bulgular, STG Miihendislik’in mevcut ise alim siirecinde
ozellikle 6n eleme agamasinda manuel yontemlere dayal islemlerin, kurumun verimliligi,
tarafsizligi ve standardizasyonunu olumsuz etkiledigini acik¢a ortaya koymustur. Siirec
boyunca yapilan saha gozlemleri ve Insan Kaynaklar1 personelinden alman nitel geri
bildirimler, bu eksikliklerin yalnizca operasyonel boyutta kalmadigini, ayn1 zamanda kurumsal
diizeyde stratejik kararlarin kalitesini de smirladigin1 gdstermektedir. Insan hatasma acik,
zaman alic1 ve siibjektiflige a¢ik olan bu sistem, 6zellikle yogun bagvuru donemlerinde nitelikli

adaylarin gbzden kagmasina neden olabilmektedir.

Bu baglamda o6nerilen yapay zeka temelli CV 6n eleme sistemi, yalnizca siirecleri
hizlandirmakla kalmayip ayni zamanda kuruma dijital doniisim anlaminda da deger
kazandiracak ¢ok katmanli bir yap1 sunmaktadir. Model, dogal dil isleme (NLP) teknikleriyle
aday verilerini analiz ederek pozisyona uygunluk puanlamasi yapmakta ve insan kaynaklari
uzmanlarina sade, anlasilir ve karsilastirmali raporlar sunarak karar siireclerini
kolaylagtirmaktadir. Bu yoniiyle yalnizca bir teknolojik entegrasyon degil; ayni zamanda

kurumsal kapasiteyi gili¢lendiren bir stratejik gelisim adimi olarak degerlendirilmelidir.

Literatiir ile karsilastirildiginda, 6nerilen sistemin Becker, Malycha ve Breugst (2023)
tarafindan vurgulanan “verimlilik, hiz ve nesnellik” ilkeleriyle dogrudan ortiistiigii
goriilmektedir. Ayrica Salah, Akin ve Bilgin (2024)’in yapay zeka destekli ise alim
siireglerinde puanlama ve siralama yontemlerine dair Onerileri de bu c¢alismanin kuramsal
temelini desteklemektedir. STG’de gézlemlenen manuel siirece bagli zorluklar — zaman kayba,
degerlendirme tutarsizligy, filtreleme yetersizligi — bu literatiirlin 6nerdigi dijital modellemenin

neden gerekli oldugunu somut bigimde ortaya koymustur.

Ancak, sadece potansiyel faydalar degil, sistemin sinirhiliklar1 da goéz Oniinde
bulundurulmalidir. Yapay zeka sistemlerinin objektif ¢alistig1 diisiiniilse de, literatiirde siklikla
vurgulandig1 gibi bu sistemler, egitildikleri verilerden dolay1 insan kaynakli onyargilari
yeniden iiretebilirler. Leicht-Deobald ve arkadaglari (2019), algoritmalarin karar siireglerinin
seffaf olmamasi durumunda etik ikilemler yaratabilecegine dikkat ¢gekmistir. Benzer sekilde,
Matroodi & Ebrahimzadeh (2024) de adaylarin sisteme olan giiveninin, sistemin c¢aligsma
prensiplerinin acikligiyla dogrudan iliskili oldugunu vurgulamistir. Bu nedenle onerilen

modelin, nihai karar1 tamamen yapay zekaya birakmayan; aksine insan kaynaginin destekleyici
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roliinii koruyan bir yap1 {lizerine kurulmasi biiyiik 6nem tasimaktadir. Boylece, islevsellik ile

etik sorumluluk arasinda dengeli bir ¢6ziim sunulmus olur.

Holtgrewe (2023)’in belirttigi iizere, bu tiir sistemlerin sadece teknik olarak basarili
olmas1 yeterli degildir; ayn1 zamanda yonetisim ilkelerine uygun bi¢imde izlenebilir,
degerlendirilebilir ve gerektiginde dis denetime agik bir yapiya sahip olmasi1 gerekmektedir.
Bu cer¢evede Onerilen sistemin algoritmik yapisinin, karar siireclerini belgeleyen ve sistemdeki

giincellemeleri kayit altina alan bir denetim mekanizmastyla desteklenmesi onerilmektedir.

STG Miihendislik 0Ozelinde sistemin uygulanabilirlii de detayli bicimde
degerlendirilmistir. Sirketin halihazirda kullandigi CANIAS ERP sisteminde bulunan “CV
Bankas1” modiilii, yalnizca bagvurular1 saklamakla sinirlt olup, herhangi bir analiz veya 6n
eleme islevi gormemektedir. Diger taraftan, kullanilan dijital ise alim platformlar1 olan
LinkedIn ve Kariyer.net, belirli filtreleme olanaklar1 sunsa da, bunlar derinlemesine CV
analizini destekleyecek diizeyde degildir. Dolayisiyla, onerilen model hem bu eksikligi

tamamlayacak hem de mevcut altyapinin lizerine entegre edilebilecek esnek bir yapiya sahiptir.

Modelin sundugu katkilar ¢ok boyutludur. Sadece anahtar kelime eslestirmesi ile
degil; dogal dil isleme algoritmalariyla anlam ¢ikarimi yaparak pozisyona gore uygunluk
skoru iireten, 6zet raporlarla karar vericileri destekleyen bir yapidadir. Boylece karar kalitesi
artacak, ise alim siireci kisalacak, adaylar arasinda daha esitlik¢i bir degerlendirme
saglanacaktir. Ozellikle yiiksek basvuru donemlerinde sistemin sagladigi 6nceliklendirme
mekanizmasi sayesinde, nitelikli adaylarin daha etkin bigimde degerlendirilmesi miimkiin

olacaktir.

Ayrica, aday deneyimi boyutu da bu siirecte géz ard1 edilmemelidir. Langer, Konig ve
Papathanasiou (2020), adaylarin tamamen otomatik sistemler karsisinda zaman zaman
giivensizlik  gelistirebildigini;  siirecin  nasil  isledigini  bilmediklerinde,  adil
degerlendirilmediklerini diisiinebildiklerini ifade etmektedir. Bu nedenle, sistemin tasarimi
sirasinda adaylara yonelik agik ve anlasilir bilgilendirme yapilmasi; algoritmanin sadece
destekleyici oldugu ve nihai kararin insan tarafindan verildigi vurgusunun yapilmasi olduk¢a

onemlidir. Boylece teknoloji ile insan etkilesimi dengede tutulmus olur.

Sonu¢ olarak bu proje, yalnizca teknolojik bir Oneri degil, ayn1 zamanda STG
Miihendislik’in insan kaynaklari siireclerinde dijitallesme, seffaflik, verimlilik ve etik

yonetim ilkeleri ¢ercevesinde gelismesi i¢in bir yol haritas1 sunmaktadir. Model, halihazirdaki
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altyapiyla biitiinlesebilir, calisanlar tarafindan kabul gorebilir ve teknik olarak stirdiiriilebilir
yapidadir. Elbette Onerilen sistemin gercek hayata gegirilmeden dnce pilot uygulamalarla test
edilmesi, aday geri bildirimlerinin alinmasi ve sistemin zaman i¢inde gelistirilebilir sekilde
yapilandirilmasi gerekmektedir. Ancak bu 6n kosullar yerine getirildiginde, model yalnizca bir
ise alim araci degil; ayn1 zamanda kurumun dijital olgunluk diizeyini ylikselten stratejik bir

yatirim haline gelebilecektir.

7.SONUC VE ONERILER

Bu ¢alisma, STG Miihendislik’te yiiriitiilen ige alim siire¢lerinin mevcut yapisini analiz
ederek, Ozellikle CV 6n eleme asamasinda yasanan operasyonel ve yapisal sorunlara
odaklanmistir. Gozlemler ve insan kaynaklar1 personeliyle yapilan goériismeler sonucunda;
zaman yonetimi zayifligi, degerlendirme siireclerinde objektiflik eksikligi, dijital araglarin
yetersizligi ve degerlendirme kriterlerinin net tanimlanmamis olmasi gibi temel problemler
tespit edilmistir. Tiim bu bulgular, manuel olarak yiiriitiilen ise alim siire¢lerinin, artan bagvuru
sayis1 karsisinda siirdiiriilebilirligini kaybettigini ve daha sistematik bir yapiya ihtiyag

duyuldugunu ortaya koymustur.

Bu dogrultuda gelistirilen yapay zeka destekli CV 6n eleme modeli, mevcut sorunlara
¢cozlim iiretme amaci tagimaktadir. Model; dogal dil isleme (NLP) teknikleri araciligiyla CV
verilerini analiz eden, adaylara pozisyona uygunluk puani atayan ve yoneticilere kisa raporlar
sunan ¢ok katmanl bir yapiya sahiptir. Literatiirde bu tiir sistemlerin verimlilik, nesnellik ve
karar kalitesi agisindan olumlu katkilar sundugu belirtilmistir (Becker et al., 2023; Salah et al.,
2024). Bu baglamda, 6nerilen model hem teknik olarak hem de kurumsal agidan uygulanabilir

bir ¢6ziim olarak degerlendirilmistir.

Arastirmaci olarak, bu projenin sadece teknik bir otomasyon onerisi degil; ayni
zamanda insan kaynaklar siireglerine dair yapici bir doniisiim 6nerisi oldugunu diistiniiyorum.
Ciinkii ise alim yalnizca uygun kisiyi se¢gmek degil, kurumsal itibari, aday deneyimini ve i¢
stire¢ seffafligin1 da dogrudan etkileyen bir stratejik fonksiyondur. STG Miihendislik'te yapilan
gozlemler, bu sisteme ge¢is i¢in hem ihtiyag hem de istek oldugunu gdstermektedir.
Dolayisiyla bu model, sadece mevcut stireci dijitallestirmekle kalmaz; ayn1 zamanda kurumu

daha hesap verebilir, daha adil ve daha hizli kararlar alabilen bir yapiya tasir.
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Ancak bu ¢alismanin bazi smirliliklar da géz éniinde bulundurulmalidir. Oncelikle,
Onerilen sistem sahada heniiz test edilmemistir. Bu nedenle, teknik performansi ve aday
deneyimi lizerindeki etkileri uygulama sonrasinda gozlemlenmelidir. Ayrica, ¢caligma yalnizca
nitel verilere dayalidir; sayisal basari Olgiitleri (6rnegin ise alim siiresinde azalma orani gibi)
ilerleyen agamalarda yapilacak pilot uygulamalarla desteklenmelidir. Tiim bu eksiklikler,
caligmanin sonraki agamalar i¢in bir temel olusturdugunu ve gelistirilmeye agik oldugunu

gostermektedir.
Bu baglamda asagidaki oneriler sunulmustur:

e Pilot uygulama ile modelin islevselligi test edilmelidir.

e Degerlendirme Kriterleri yazili héle getirilmeli ve sistemle uyumlu hile
getirilmelidir.

e Adaylara yonelik iletisim acik ve seffaf olmahdir.

e Veri giivenligi ve etik ilkeler sistemin temel parcasi hiline getirilmelidir.

o Insan kaynaklan ekibi, sistemin kullanimi1 konusunda bilgilendirilmelidir.

Sonug olarak, bu proje yalnizca STG Miihendislik 6zelinde gelistirilen bir ¢éziim
onerisi olmakla kalmamakta, ayni zamanda benzer yapiya sahip Kkiiciik ve orta olgekli
isletmeler (KOBI’ler) ile hala ise alim siireclerini manuel yontemlerle yiiriiten pek ¢ok kurum
icin de uygulanabilir ve yol gosterici bir model sunmaktadir. Ise alim siiregleri, cogu kurum
icin rutin bir operasyon olarak degerlendirilse de, aslinda kurumsal bagariy1 dogrudan etkileyen
stratejik bir faaliyettir. Bu nedenle siireglerin daha verimli, seffaf ve adil hale getirilmesi,
sadece teknik bir yenilik degil; kurumsal siirdiiriilebilirlik ve insan odakli yonetim anlayisi

acisindan da biiyiik bir kazanimdir.

Gelistirilen yapay zeka destekli sistem, yalnizca teknolojik bir ¢6ziim 6nerisi degil; ayni
zamanda kurum icinde dijitallesme Kkiiltiiriiniin yerlesmesine katki sunacak bir doniisiim
aracidir. Ise alimda karar destek sistemlerinin kullanilmast, insan kaynaklar1 departmanlarinin
daha stratejik roller iistlenmesini miimkiin kilarken; adaylar agisindan da daha giivenilir,
esitlik¢i ve seffaf bir degerlendirme ortami yaratir. Bu yoniiyle model, yalmizca teknik
performans degil, ayn1 zamanda kurumsal etik, kullanici deneyimi ve i¢ siire¢ kalitesi gibi

alanlarda da doniisiim saglamay1 hedeflemektedir.
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Bu calisma, literatlirle desteklenen teorik bir g¢erceveye, saha verileriyle
temellendirilmis uygulamali gozlemlere ve kurumsal ihtiyaglara uygun yapilandirilmis bir
¢Ozlim tasarimina dayanmaktadir. Dolayisiyla, yalnizca bir yazilim fikri degil, gelecegin insan
kaynaklar: yonetimi anlayisina uygun bir sistem tasarimi niteligi tasimaktadir. Kurumlarin
giderek daha rekabetgi hale gelen yetenek piyasasinda fark yaratabilmeleri i¢in, yalnizca insan
kaynagina degil, bu kaynagi nasil yonettiklerine dair araglara da yatirim yapmalar1 gerektigi

diisiiniilmektedir. Bu proje de bu ihtiyaca cevap verme hedefiyle sekillendirilmistir.

Ayrica, bu sistemin uygulanmasiyla birlikte kurum i¢i veri analitii becerilerinin
geligsmesi, kurumsal hafizanin dijitallesmesi ve gelecekteki stratejik kararlar i¢in veri temelli
altyapinin olusmas gibi uzun vadeli katkilar da saglanabilecektir. Ozellikle ise alim gibi yogun
veri liretiminin oldugu alanlarda, bu verilerin sistematik bir yapida toplanmasi, analiz edilmesi

ve karar siireglerine entegre edilmesi, kurumlarin dijital olgunluk diizeyini ileriye tasiyacaktir.

Bu calismanin, sadece bugiiniin sorunlarina ¢6ziim iiretmekle sinirli kalmayarak,
gelecekte daha akill, daha adil ve daha verimli ise alim sistemlerinin temellerini atmak
icin bir baslangic noktasi olacagina inantyorum. Hem arastirmacilar hem de uygulayicilar i¢in
referans niteligi tagiyan bu modelin, ilerleyen donemlerde gelistirilmeye ve farkli baglamlarda

uyarlanmaya ag¢ik olmasi da bu projeyi daha degerli kilmaktadir.
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