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YAPAY ZEKA iSE ALIMDA CIiNSIYET ONYARGISINA YOL ACIYOR
MU? PRISMA MODELIYLE SISTEMATIK BiR INCELEME

Dr. Ogr. Uyesi Muharrem AKSU*

Ozet

Dordiincii sanayi devrimimin en belirgin gostergelerinden biri olan yapay zekd (YZ), is ve sosyal yasami
derinden etkilemeye baslamistir. Ozellikle is yasaminda, is yapma bicimleri ve istihdam yapisinda koklii bir
paradigma degisikligine yol agmistir. Bir¢ok sektirde is ve gérev siireglerine entegre edilen YZ, insan kaynaklar
alaminda etkin bir sekilde kullanilmaya baslanmistir. Ozellikle ise alim siireclerine entegrasyonuyla birlikte, insan
kaynaklarinda etkinlik ve verimlilik acisindan maliyet ve zaman tasarrufu saglandigi gozlemlenmistir. Ise alim
stirecinin tigiincii dalgasini temsil eden YZ'ye dayali ise alim sistemleri ayni zamanda cinsiyet dnyargist iiretme
potansiyeli de tagimaktadr. Bu olguyu tespit etme amacwyla ¢alismada PRISMA yéntemine dayali sistematik bir
literatiir incelemesi yapilmistir. Bu dogrultuda YZ'ye dayali ise alim siire¢lerini (aday arama, tarama, miilakat ve
se¢im) inceleyen 37 deneysel ¢alisma, arastrmaya dahil edilmistir. Incelenen arastirmalarin yaklasik %68 inde
YZ’nin ise alim siireglerinin herhangi bir asamasinda cinsiyet onyargisina neden oldugu belirlenmistir. Bu bulgu,
erken donem YZ araglarimin cinsiyet temelli onyargilari halen devam ettirdigini gostermektedir. Ayrica ¢alismada
YZ sistemlerinin cinsiyet dnyargist olusturma nedenleri incelenmis ve ise alim siireglerinde cinsiyet dnyargisini
azaltmaya yonelik ¢esitli onerilere de yer verilmistir.
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DOES ARTIFICIAL INTELLIGENCE LEAD TO GENDER BIAS IN RECRUITMENT? A
SYSTEMATIC REVIEW WITH THE PRISMA MODEL

Abstract

One of the most prominent indicators of the Fourth Industrial Revolution, artificial intelligence (Al), has
begun to profoundly impact both work and social life. In the realm of employment, it has led to a fundamental
paradigm shift in work practices and employment structures. Integrated into workflows across various sectors, Al
has started to be used effectively in the field of human resources. In particular, its integration into recruitment
processes has been observed to enhance efficiency and productivity in human resources by reducing both cost and
time. Representing the third wave of recruitment, Al-based hiring systems also have the potential to generate gender
bias. To examine this phenomenon, a systematic literature review was conducted based on the PRISMA
methodology. Accordingly, 37 experimental studies investigating Al-based recruitment processes (such as sourcing,
screening, interviewing, and selection) were included in the study. In approximately 68% of the reviewed studies, Al
was found to cause gender bias at some stage of the recruitment process. This finding indicates that early-stage Al
tools continue to perpetuate gender-based biases. Furthermore, the study explores the underlying causes of gender
bias in Al systems and offers various recommendations to mitigate such bias in recruitment processes.

Keywords: Artificial Intelligence, Recruitment (Hiring), Gender Bias, Prisma Model.

GIRiS

Dérdiincti Sanayi Devrimi’nin énemli gostergeleri arasinda yer alan yapay zeka (YZ), makine
ogrenimi (MO) ve algoritmalar, is ve sosyal yasamin bir¢ok alaninda devrim niteliginde degisimlere yol
agcmaktadir. Insan veri ve makine &grenimi odakli YZ teknolojileri, birgok alanda oldugu gibi insan

kaynaklar1 (IK) alaninda da paradigma degisimine neden olmakta ve insan kaynaklari siirecleri ile
fonksiyonlarinin gelistirilmesine katkida bulunmaktadir (Chen, 2023).

YZ ve MO sistemlerinin IK da dahil olmak iizere gesitli alanlardaki karar alma siireclerinde
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demografik ozelliklerden etkilenerek Onyargili davraniglar sergileyebildigi pek ¢ok calismada ortaya
konmustur. Ornegin, Apple kredi hizmeti erkeklere, kadinlardan daha yiiksek kredi limitleri saglamistir
(Knight, 2019). Benzer sekilde, yiiz tanima sistemlerinin 6zellikle renkli kadin yiizlerini siniflandirmada
%30’un tlizerinde hata payma sahip oldugu gosterilmistir (Buolamwini ve Gebru, 2018). Dil ¢eviri
sistemleri de toplumsal cinsiyet kaliplarini yeniden iiretebilmektedir. Bu sistemler, “doktor” ve “pilot”
gibi mesleklere erkek zamiri, “hemsire” ve “hostes” gibi mesleklere ise kadin zamiri atayarak onyargili
davranmustir (Cho vd., 2021).

YZ teknolojilerinin kullanimi, IK alaninda gesitli algoritmalarin yayginlagmasiyla her gegen giin
artmaktadir. Ozellikle ise alim siirecinin farkl1 asamalarinda, otomatik karar alma sistemleri yaygin olarak
kullanilmaktadir. YZ tabanli algoritmalarin insan kaynaklari alaninda yaygin sekilde kullanilmaya
baslanmasiyla birlikte, igse alim siirecleri daha verimli hale gelirken, bu siire¢ler ayn1 zamanda toplumsal
cinsiyet dnyargilarina da zemin hazirlamaktadir. Bu alandaki otomatik araglarin endise verici 6nyargili
davranislar sergiledigi ornekler mevcuttur. Berkeley Haas Esitlik raporu, kamuya acik YZ sistemlerinin
%44,2’sinin cinsiyet Onyargisi gosterdigini ortaya koymustur (Smith ve Rustagi 2021). Woodruff ve
digerlerinin (2018) yaptig1 ¢alismada, 6zellikle siyahi katilimer adaylarin ise alinma olasiliklarinin daha
diisiik oldugu tespit edilmistir. Ote yandan, Facebook’un is ilani algoritmasinin kadin ve erkek
kullanicilarina, cinsiyet dagilimlarina gore farkli reklamlar sundugunu ortaya koymustur (Hao, 2021).
Amazon’un 2018 yilinda gelistirdigi ise alim aracinin sirketin ge¢mis ise alim verilerinin biiyiik 6l¢iide
erkek adaylara dayanmasi nedeniyle YZ sistemi erkek adaylar: tercih etmeyi 6grenmis ve kadinlara 6zgii
terimler iceren Ozgegmisleri dezavantajli konuma distirmistir (Min, 2023). Bu ornekler, YZ
sistemlerinde 6nyarginin nasil olusabilecegine ve bunun dnlenmesi gerektigine dair 6nemli bir farkindalik
yaratmustir.

Bu orneklerde de goriildiigli lizere, geleneksel ise alimdan akilli ise alima gecisle birlikte
algoritmik 6nyarginin devam edebilecegi ve YZ’nin ise alim siireclerinde fayda saglarken ayn1 zamanda
Onyargiya acik olabilecegi ortaya konmaktadir (Chen, 2023). YZ'nin insan uzmanlara kiyasla daha
tarafsiz oldugu yoniindeki yaygin inanis, YZ tarafindan olusturulan 6nyargili degerlendirmelerin daha az
fark edilmesine neden olabilmektedir. Bu durum, sistemsel cinsiyet Onyargisinin siirdiiriilebilir hale
gelmesine yol agabilmektedir (Sun vd., 2024). YZ sistemlerinde yer alan oOnyargilar kontrol altina
almmadig1 takdirde, istenmeyen veya olumsuz sonuglara yol agabilir. YZ sistemine cinsiyet onyargilari
yerlestirildiginde, bu sistemler ayrimeci uygulamalar siirdiirme riski tasir. Dolayisiyla, bu sistemsel
onyargiy1 kesfetmek ve bunlarin azaltilmasina katki saglamak, isgiicii piyasasinda cinsiyet dengesini
saglamak acisindan olduk¢a 6nemlidir.

YZ algoritmalarinda 1rk, yas, cinsel yonelim gibi demografik 6zelliklere dayali ¢esitli 6nyargilar
mevcut olsa da bu ¢alismanin odak noktasi cinsiyet onyargisidir. Bu gergevede, ¢alismada YZ’nin ise
alim siireclerindeki cinsiyet Onyargisina yol acip agmadig literatiir taramasi yontemiyle arastirilmaya
calisilmistir. Ulusal literatiirde bu konuda yeterli sayida ¢alismanin bulunmamasi ve YZ’nin ise alimda
cinsiyet Onyargisina iliskin bir cerceve analizine duyulan ihtiya¢, caligmanin temel motivasyonlari
arasinda yer almaktadir. Dolayisiyla YZ sistemlerindeki cinsiyet dnyargilarina iliskin mevcut ¢aligmalarin
biitlinciil bir sekilde ele alinmasina yonelik bir ihtiyag s6z konusudur. Bu sayede, YZ sistemlerinde ortaya
cikan cinsiyet Onyargilarinin egiliminin ve sebeplerinin anlasilmasi ve bu durumun uygulayicilara
rehberlik etmesi amaglanmigtir. Ayrica arastirma bulgularina dayanarak, YZ tabanli ise alim uygulamalari
olusturmak isteyen insan kaynaklari uzmanlar1 ve yoneticilere yonelik pratik Oneriler sunulmasi
hedeflenmistir.

1. YAPAY ZEKA, iSE ALIM VE CiNSIiYET ONYARGISI

Gegmisi 1950 yilina kadar uzanan YZ, insan benzeri biligsel yeteneklere sahip makineler olarak
bir sistemin verilerini dogru sekilde yorumlama, bu verilerden 6grenme ve Ogrenilen bilgiyi esnek
bicimde uygulayarak gorevleri yerine getirme yetenegi seklinde tanimlanabilir (Haenlein ve Kaplan,
2019). YZ, 6grenme, problem ¢ozme ve karar alma gibi genellikle insan zekasi gerektiren gorevleri
gercgeklestirebilen ya da taklit edebilen bilgisayar sistemleridir ve ise alim ile se¢gim dahil olmak iizere
orgiitsel karar alma siireclerinde giderek daha fazla kullanilmaktadir (Upadhyay ve Khandelwal, 2018).

Giintimiiziin hizla degisen is ortaminda, is ¢iktilarinin basarili olmasi, dogru yeteneklere sahip
olmaya baglidir. IK, orgiitlerin is basarisini saglamak, biiyiimek ve rekabet giicii elde etmek i¢in dogru
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yetenekleri edinmelerine yardimci olan 6nemli bir drgiitsel fonksiyondur. iK, yetenek edinimi, ¢alisan
iligkileri, licretlendirme ve yan haklar, egitim ve gelistirme ile ¢alisan tutma gibi ise alimin tiim ydnlerini
kapsamaktadir. IK’nin geleneksel fonksiyonlarina YZ’nin entegrasyonu, ise alim siireclerinde devrim
yaratarak verimliligi artirmis ve aday se¢imini gelistirmek igin yenilik¢i ¢oziimler sunmustur. Is
piyasalarmin giderek karmagsiklagmasi ve orgiitlerin iyi yetenekleri cekme zorunlulugu, ise alimda YZ’nin
roliinii daha da 6nemli hale getirmistir (Ebrahim ve Rajab, 2025). Dolayisiyla orgiitler 1K siireclerini
YZ’ye entegrasyonuna daha fazla énem vermeye baslanuslardir. Bes farkli iilkede cesitli sektorlerde 1K
calisanlar1 lizerinde yapilan bir arastirma, isletmelerin %24’iiniin ise alim i¢in YZ’yi halihazirda
uyguladigini gostermistir (Sage, 2020).

1990’larin sonlarma kadar ise alim ve se¢im siire¢leri manuel yontemlerle yiiriitiilmekteydi. Bu
doneme kadar emek yogun olan ise alim siiregleri, 1990’1arin sonlarinda internetin ortaya ¢ikisiyla birlikte
onemli bir doniisiim gecirmistir. Ozellikle birgok is ilaninin web ortaminda kolaylikla yayimlanabilmesini
ve ¢ok sayida potansiyel adaya minimum maliyetle ulasilabilmesini saglayan dijital is ilan1 platformlari
ortaya ¢ikmustir. Ayni zamanda c¢evrimigi ise alim, profesyonel ag platformlarinda (LinkedIn, Glassdoor
ve Indeed vb.) yerini almistir. Bu siireg, giinlimiizde ise alimda ii¢lincii dalgay1 temsil eden YZ destekli
ise alima kadar uzanmigtir (Rigotti ve Fosch-Villaronga, 2024). YZ’ye dayali ise alimda, is ilaninin
yayimlanmasindan adayin ise yerlestirilmesine kadar olan siireglerin neredeyse tiim asamalarinda YZ
tabanli teknolojilerden yararlanilmaktadir. Son donemde insan kaynaklari alaninda kullanilan, yetenek
degerlendirme ve 6n eleme araglar1 olan Pymetrics, HireVVue, Harver, Codility, HackerRank, CodinGame,
Retorio, mylnterview; 6zgecmis tarama ve aday eslestirme araclari olan Monica, HireEZ, X0PA Al,
Talview; sohbet botlar1 ve aday iletisimi icin Mya Systems, Paradox (Olivia), AllyO; aday analitigi ve
karar destek sistemleri igin Greenhouse, Eightfold.ai, Ideal, Beamery; biitiinciil ise alim igin
SmartRecruiters, Workday, iCIMS Talent Cloud ve SAP SuccessFactors gibi yazilimlar, tarama,
siralama, 6n degerlendirme, video analiz, davranis tahmini ve aday deneyimini iyilestirmeye yonelik
olarak gelistirilmistir.

Bu programlar, ise alim siirecinin ¢esitli asamalarinda etkin bir sekilde kullanilmaktadir. YZ
tabanli bu uygulamalar, IK’nin ise alim siirecindeki dort temel asamada islev gormektedir. Bunlardan ilki
olan kaynak bulma/arama asamasinda YZ, potansiyel adaylarin bagvuru havuzunu olusturmak igin hedef
odakli adaylar1 belirlemeye yardimci olmaktadir. Bu kapsamda, sosyal medya ve ise alim platformlari
araciligryla pasif adaylarin ¢evrimigi profilleri taranmakta ve bu profiller, dnceden tanimlanmis is
tanimlariyla eslestirilerek analiz edilmektedir. Zkinci asama olan tarama siirecinde YZ, dzgegmisleri is
tanimina uygunluk acisindan hizla degerlendirebilmekte, siralayabilmekte ve adayin kisilik 6zelliklerinin
orgiit kiiltiiriiyle uyumunu tahmin edebilmektedir. Bu asamada YZ teknolojisi, ise alim uzmanlarinin aday
niteliklerini degerlendirmesine ve adaylarin puanlanmasima yardimeci olmaktadir. Ugiincii asama olan
miilakat siirecinde, YZ ilk goriismeleri otomatik hale getirebilmekte ve aday degerlendirme siirecine katki
saglayabilmektedir. Bazi YZ araglari, video miilakatlarin gergeklestirilmesini miimkiin kilmakta ve
adaylarin ses tonu, yiiz ifadeleri ve tepkileri gibi sdzel olmayan ipuglarini analiz ederek ise alim
uzmanlarina destek sunmaktadir. Bu asamalarin sonuncusu ise, ise yerlestirme kararinin verildigi se¢im
asamasidir. Bu asamada YZ, aday havuzundaki en uygun adaylar1 6nererek nihai se¢im siirecinin daha
sistematik bi¢cimde yiiriitiilmesini saglamaktadir (Pefia vd., 2020; Fritts ve Cabrera, 2021; Chen, 2023).
Tiim bu asamalar, otomatik algoritmalardan yararlanilarak yiiriitiilebilmekte ancak bu sistemler dikkatli
bir sekilde tasarlanmadigi takdirde algoritmik ayrimeilik riski tagimaktadir (Pefia vd., 2020).

IK baglaminda YZ, biiyiik miktarda veriyi analiz etmek, kaliplar1 ve egilimleri belirlemek ve
belirli bir ise uygun adaylar hakkinda tahminlerde bulunmak amaciyla kullanilmaktadir (Kundu ve Palani,
2024). Ise alim siirecinde oldukea etkin ve yaygin sekilde kullanilan YZ programlari, nitelikli ise alim
slirecini yonetme ve basarili ise alim sonuglari iiretme agisindan oldukga faydalidir (Ebrahim ve Rajab,
2025). YZ, zaman tasarrufu, i ylikiiniin azaltilmasi, yetenek haritalamasi, maliyet tasarrufu, nitelikli ve
verimli ise alim, nitelikli adaylarin tespiti, nesnel degerlendirme ve ise alimda Onyargilarin ortadan
kaldirilmasi gibi faydalar sagladigi belirtilmektedir (Issa vd., 2016; Fritts ve Cabrera, 2021; Hemalatha
vd., 2021; Chen, 2023; Jafri vd., 2024; Soni, 2024). Daha somut olarak cesitli raporlar, YZ
algoritmalarinin ise alim dogrulugunu %75 oraninda artirdigi, ise alim basina maliyeti %40 oraninda
azalttigi, ise alim gorevlerine harcanan siirede %95°lik bir azalma sagladigi, 6zgegmisleri taramak igin
gereken siireyi %75’e kadar azalttign ve ise alim kalitesini %50 oraninda artirdigini ortaya koymustur
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(Vorecol, 2024). Ayrica YZ’nin bir aday1 degerlendirmek i¢in harcanan siireyi 8 saatten 2,5 saate (Strang
ve Sun, 2022); ise alim dongiisii siiresini 6 haftadan 2 haftaya distirdiigii (Ebrahim ve Rajab, 2025), ise
alim siiresini %65 oranminda kisalttig: (Pathak ve Pandey, 2025) tespit edilmistir. Genel olarak YZ, IK’nin
ise alimda daha veri odakli bir yaklasim gelistirmesine yardimei olmustur. YZ, is bagvurularinin verimli
bir sekilde islenmesini ve beceri, deneyim ve nitelik gibi kriterlere gore en iyi adaylarin belirlenmesini
saglayarak modern ise alim stratejilerinin temel tasi haline gelmistir (Mishra, 2025).

IK alaninda yapilan ¢alismalar, YZ destekli ise alimin ise alim kalitesini iyilestirdigini ve dogru
ise dogru aday1 belirlemede 6nemli bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Ancak, algoritmik onyargi,
cinsiyete dayali ayrimci ise alim uygulamalaria neden olabilmektedir (Nadeem vd., 2022). Algoritmik
onyargi, YZ sistemleri de dahil olmak {izere hesaplamali sistemlerdeki algoritmalarin tasarimi,
gelistirilmesi ya da uygulanmasi nedeniyle ortaya ¢ikabilen siire¢ Onyargilarini ve/veya ayrimei sonuglart
ifade eder (Barocas ve Selbst, 2016). IK baglaminda, algoritmik 6nyargi, ik ve cinsiyet gibi yasal olarak
korunan o6zelliklere dayali olarak esitsizlik ve ayrimciliga yol agan bilgisayar sistemlerindeki sistematik
ve tekrarlanabilir hatalar1 ifade eder (Jackson, 2021). Bu durum, ise alimda YZ uygulamalarinin
etkinligini sinirlayabilmektedir. YZ Onyargilari, algoritmalar sistematik olarak belirli bireyleri veya
gruplari kayirdiginda ya da dezavantajli duruma getirdiginde ortaya g¢ikabilmektedir (Soleimani vd.,
2025). Dahasi, YZ’ye dayali ise alimda algoritmalari egitmek igin kullanilan veriler, belirli bir cinsiyete
kars1 6nyargili oldugunda, cinsiyet 6nyargisi ortaya ¢gikabilmektedir (Njoto vd., 2022). Bu durum, ise alim
stireclerinde, kararlar1 ya da kaliplagmis yargilari pekistirerek kadinlarin ise erisim ve istihdam firsatlarini
siirlayabilir (Ho vd., 2025).

Gegmisten giliniimiize, insanlarin yonettigi ise alim siireglerinde cinsiyet dnyargisi, bir istihdam
sorunu olarak varligim devam ettirmektedir. Is ilanlarinin verilmesinden ise yerlestirme kararlarina kadar,
cinsiyet Onyargist temel bir problem varligim1 devam ettirmistir. YZ araclari, ise alim siireclerinde
sagladig1 olumlu etkinin yani sira, hizli ve yaygin bir sekilde benimsenmeleri nedeniyle cinsiyet dnyargisi
gibi dnemli bir endiseyi de beraberinde getirmistir. YZ araglarindaki dnyargi, belirli niteliklere (6rnegin
cinsiyet) dayali olarak bir bireyin veya grubun ayrimcilifa ugramasina, yani adil olmayan ya da esitsiz
muamele gérmesine neden olabilir. YZ ve MO uygulamalar1 baglaninda, genel olarak bir modelin
performansi ve/veya giktis1 bireylerin cinsiyetine karsit dnyargiliysa, bu model cinsiyet dnyargili kabul
edilir (Shrestha ve Das, 2022). YZ’de cinsiyet Onyargisi, bireylere cinsiyet temelinde sistematik
ayrimeilik yapilmasi anlamina gelir ve bu durum, algoritmalar, veri setleri ve bu teknolojilerin toplumsal
normlarla etkilesimi araciligiyla ortaya cikabilmektedir. Bu tiir onyargilar, siklikla mevcut cinsiyet
kaliplarim1 ve esitsizlikleri yeniden tretmektedir. Bu da YZ sistemlerinin adaletini, dogrulugunu ve
etkinligini 6zellikle kadinlar agisindan azaltir (Nadeem vd., 2022). Bu gergevede YZ sistemlerinin
cinsiyet 6nyargisi/ayrimeciligi istihdam yapisina ve orgiit gesitliligine zarar verebilir.

2. ARASTIRMANIN GEREC VE YONTEMI

Bu calismanin amaci, YZ tabanl ise alim araglarinin cinsiyet onyargisina yol a¢ip agmadigin
tespit etmeye yoneliktir. Bu ¢ercevede, YZ algoritmalariyla desteklenen ise alim siirecinde cinsiyeti ele
alan giincel aragtirmalar degerlendirilmistir. Nitel arastirmaya dayali olarak gerceklestirilen bu ¢aligma,
sistematik bir literatiir incelemesidir. Aragtirma sorusunu cevaplamak amaciyla YZ tabanl ise alim ile
cinsiyet Onyargisi arasindaki iliskiye dair sistematik bir literatiir taramas1 yapilmstir. Literatiir taramasi,
belirli bir konu alanindaki literatiirii inceleyerek o alandaki bilgi durumunun kapsamli bir 6zetini sunar ve
konuyla ilgili bilgilerin sistematik ve yeniden {iretilebilir bir sekilde aranmasini ifade eder (Rowley ve
Slack, 2004). Sistematik literatiir taramasina dayali bu calisma, PRISMA (Sistematik incelemeler ve
Meta-Analizler i¢in Tercih Edilen Raporlama Ogeleri) modeli cercevesinde gerceklestirilmistir (Page vd.,
2021). Geleneksel literatiir incelemelerinin aksine PRISMA c¢ergevesi, yonergeler, kontrol listeleri,
aciklama kutular1 ve akis diyagrami kullanilarak yapilandirilmis kat1 bir tarama protokolii sunar. PRISMA
cercevesi, (i) tanmimlama, (ii) tarama, (iii) uygunluk ve (iv) dahil etme olmak {izere dort asamayi
icermektedir (Page vd., 2021). Tanimlama siirecinde, anahtar kelimelerle belirlenen veri tabanlarinda
arama yapilarak ulasilan toplam c¢alisma sayisi raporlanir. Tarama siirecinde, ulasilan calismalar
incelenerek arastirmaci tarafindan belirlenen dahil etme ve dislama kriterlerine gore elemeler yapilir. Son
olarak, dahil etme asamasinda ¢alismanin amacina uygun olan alanyazindaki arastirmalar segilir ve bu
arastirmalara iliskin bulgulara yer verilir (Page vd., 2021).
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YZ’ye dayali ige alim ve cinsiyet Onyargisi arasindaki iliskiyi ele alan ¢aligmalara ulasmak
amaciyla ACM Digital Library, IEEE Xplore, PubMed, ResearchGate, SAGE Journal, ScienceDirect
(Elsevier), Scopus, SpringerLink, SSRN (Social Science Research Network), Taylor & Francis Online,
Web of Science (WoS), Wiley Online Library ve Google Scholar (kontrol amagli) gibi segili veri
tabanlarinda, 1-20 Nisan 2025 tarihleri arasinda arama yapilmistir. Konuyla ilgili en genis literatiir
yelpazesini elde etmek igin g¢alisma bashginda, 6zet ve anahtar kelimelerde yer alan “artificial
intelligence/yapay zeka”, “machine learning/makine &grenimi”, “algorithms/algoritmalar”, “hiring
discrimination/ise alimda ayrimcilik”, “recruitment discrimination/ise alimda ayrimcilik”, “gender
bias/cinsiyet Onyargis1”, “gender discrimination/cinsiyet ayrimeciligi”,  “gender inequality/cinsiyet
esitsizligi” ve “gender diversity/cinsiyet ¢esitliligi” gibi anahtar kelimeler, tekil olarak ya da “ve (and)”

baglaciyla farkli kombinasyonlar halinde veri tabanlarinda taranmustir.

Konuyla ilgili en alakali arastirmalarin dahil edilmesini saglamak icin, veri tabanlarinda
aramalar yapilirken cesitli filtreler kullanilmistir. Bu filtreler, PRISMA modeline gore dahil etme ve harig
tutma kriterlerini olusturmaktadir. Calismanin amaci dogrultusunda dahil etme kriterleri; (1) YZ alaninda
oncii programlar (ChatGPT gibi) her ne kadar 2018 yillarindan itibaren kullanima agilmis olsa da ise
alima iligkin YZ destekli ise alim programlarinin 2020’lerde uygulamaya konmasi nedeniyle ilgili
makalelerin 2020-2025 yillar1 arasinda yayinlanmis olmasi, (2) makalenin YZ, MO ya da algoritmik ise
alim sistemlerinin kullanimi iizerine yazilmis olmasi, (3) cinsiyet ayrimi/Onyargisini ele almasi, (4)
calismanin deneysel yonteme dayali arastirma makalesi olmast, (5) ¢alismanin YZ tabanli bir uygulamaya
dayali olarak yapilandirilmis olmasi (is ilanindan aday se¢imine kadar herhangi bir YZ aracinin
kullanilmis olmasi), (6) tam metin erisimine sahip olmasi ve (7) ¢alismanin Ingilizce dilinde yazilmig
olmasi seklinde siralanabilir. Gergeklestirilen ¢alismada hari¢ tutma kriterleri ise, (1) ¢alismanin derleme,
sistematik derleme, meta-analiz desenlerine dayali olmasi ve (2) galigmanin agik erisime sahip olmamasi
seklinde siralanabilir.

Caligma kapsaminda, ilk tanimlama agamasinda 620 makaleye ulasilmigtir. Tarama asamasinda,
dahil etme ve hari¢ tutma kriterlerinin uygulanmasinin ardindan 37 makalenin uygun oldugu goriilmiis ve
bu makalelerin tamami incelemeye dahil edilmistir. PRISMA modeline dayali literatiir tarama siireci
Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: PRISMA Modeline Gore Tarama Akis Semasi

o 2020-25 yillar1 arasinda ACM Digital Library,
= Google Scholar, IEEE, PubMed, ResearchGate,
= SAGE Journal, ScienceDirect, Scopus,
K SpringerLink, SSRN, Taylor & Francis, Web of
Science, Wiley Online Library
ﬂ . N Ortiisen ¢aligmalarin say1s1
y (n=35)
Ortiisen ¢alismalar ¢ikarildiktan
» sonra geri kalan ¢alismalarin
E _sayist
= YZ ve cinsiyet onyargisi ile ilgili
I > olmamasi nedeniyle harig tutulan
caligmalar
Tarama yapilan makaleler
(n=173)
Dahil etme kriterlerini

f, ﬂ L > kargilamayan c¢aligmalar
= (n=136)
(@]
>
- Tarama yapilan makaleler

(n=54)

Tam metnine ulagilamayan
S5 > calismalar

(n=17)

Dahil edilen ¢alismalarin sayisi
(n=37)

Dahil
Etme
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3. BULGULAR

PRISMA modeline dayali olarak sistematik bir sekilde yapilan alanyazin taramasinda
arasgtirmanin amacina uygun olan 37 ¢aligma arastirmaya dahil edilmistir. Bu ¢aligmalara iligkin bilgiler
ve ¢alismalardan elde edilen kisa bulgular Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 2: Calismaya Dahil Edilen Arastirmalarda Yer Alan Kisa Bulgular

Yazar ve Yl

Ilgili Makalede Cinsiyet Onyargis1 Bulgusu

Pefia vd., (2020)

Veri seti onyargil tasarlandiginda YZ sistemleri kadin ve azinlik gruplarimi daha diisiik
puanlamistir. Ayni yeterliklere sahip bireyler, sadece gorsel-demografik 6zellikleri nedeniyle
farkli degerlendirilmistir.

Kappen ve Naber
(2021)

YZ destekli model (Context-Based Matching Model-CBMM), adaylarin kendi beyanlariyla
yiiksek korelasyon gostermis ve cinsiyet ayrimciligt yapmamistir. CBMM, yiiz ifadeleri ve
duygu isleme ile motivasyonu daha nesnel bigimde tahmin etmistir.

Siihr vd., (2021)

Kadmn adaylar, 6zellikle geleneksel olarak erkeklere atfedilen gorevlerde daha diisiikk oranda
secilmistir. Adil siralama (fair ranking) algoritmalar1 ise kadinlarin segilme oranini
artirabilmistir. Ancak kadin adaylarin daha az se¢ildigi is tiirlerinde adil siralamanin etkisi
siirlt kalmaktadir.

Neuro Linguistic Programming (NLP) tabanli igse alim sistemlerinin aday eslestirme, goriisme
simiilasyonu ve chatbot performansinda yiiksek dogruluk sundugu gosterilmistir. NLP

Davara (2022) sistemleri bazi durumlarda Onyargili verilerden &grenerek cinsiyet temelli ayrimeilik riski
tasidig1 vurgulanmustir.
. YZ sistemi, kadin adaylarin se¢ilme oranini anlamli 6l¢iide artirmistir. Ancak yabanci (gégmen
Hofeditz vd. o . P A
(2022) vb.) aday se¢imi YZ onerisiyle azalmistir. Cinsiyet 6nyargist olmasa da irk 6nyargist devam

etmistir.

Njoto vd., (2022)

Kadin adaylar, erkek adaylarla esdeger 6zge¢mislere sahip olsa da daha diisiikk puan almistir.
Erkek adaylar 6zellikle veri analisti gibi erkek egemen pozisyonlarda sistematik olarak daha
yikksek puan almistir. Anahtar kelime eslestirme modelleri, kadinlarin kullandigi sosyal ve
cinsiyeti ifade eden dil kaliplarin1 dezavantaj olarak degerlendirmistir.

Pisanelli (2022)

Iinsan degerlendiriciler tarafindan kadin adaylarin miilakata gagrilma olasihig1 esit niteliklere
sahip erkeklere gore %69 daha diisiiktiir. YZ tabanli filtreleme uygulandiginda, kadin adaylara
yonelik ayrimeilik %43 oraninda azalmistir. Insan ise alimeilar ciddi cinsiyet ayrimi gosterirken
YZ sistemi bu farki azaltmistir.

Rhea vd., (2022)

Ayni adayin 6zgegmisi farkli formatlarda yiiklendiginde bile kisilik sonuglart degismistir.
Ozgegmise LinkedIn URL’si eklenmesi algoritmanin tahminlerini degistirebilmektedir. Crystal
sistemi, PDF vs. diiz metin arasinda puan farklar1 géstermektedir. Humantic Al zaman iginde
ayn1 girdilere farkli sonuglar tiretmistir. Cinsiyet onyargisi riski yliksek oldugu vurgulanmistir.

Yanamala (2022)

Calismada, gercek zamanli Onyargi tespiti ve diizeltmesi saglayan bir sistem gelistirilerek hem
cinsiyet hem de etnik kéken onyargilarin azaltilmasi saglanmistir. Ozellikle kadin ve azinlik
adaylarin sistematik olarak dezavantajli degerlendirildigi Onceki sistemlere gore, Onerilen
¢erceve daha adil sonuglar vermistir.

Avery vd.,
(2023)

Kadm adaylarin bagvuru tamamlama orani, YZ kullanildiginda %18 artarken, erkeklerde %13
oraninda azalmistir. Bu durum, kadinlarin YZ sistemlerinin daha az oOnyargili oldugunu
diisiinmeleriyle aciklanmistir. Insan degerlendiriciler, kadin adaylara erkek adaylara gore daha
diisiik puanlar vermistir. Ancak, degerlendirme siirecine YZ puani dahil edildiginde, bu cinsiyet
farki ortadan kalkmustir. Ozellikle degerlendirme puanlarimin en yiiksek oldugu %90’k
dilimde, kadin temsiliyeti YZ ile %160 oraninda artmistir. YZ kullanimi, kadin bagvuru
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oranlarini ve bagvurularin tamamlanma oranlarimi artirmigtir. Bu durum, YZ sistemlerinin talep
ve arz yoniinde olumlu etkiler yarattigini géstermektedir.

Awad vd., (2023)

YZ kullanimi, insan degerlendiricilere kiyasla bagvuru kalitesinde ya da cinsiyet ¢esitliliginde
olumsuz bir etki gostermemistir. Dahasi, Onyargisi giderilmis YZ sistemleri, cinsiyet
cesitliligini anlamli gekilde artirmustir.

Kassir vd., YZ, geleneksel testlere kiyasla daha az ayrimeilik iretse de tamamen esitlikgi olmadigi
(2023) vurgulanmugtir. ' YZ sistemi, yumusak beceri eslesmeleri ile ise alim yapmaktadir ve bazi
gruplarin hala dezavantajli oldugu 6ne stiriilmiistiir.

. Kisilik temelli algoritmalar kullanildiginda kadin ve erkek adaylar arasinda cinsiyet
Kubiak vd., N . . e . .
(2023) ayrimciligina karst daha adil sonuglar iiretebildigini gostermektedir. Kadin adaylar, insan

degerlendiricilere kiyasla algoritmik degerlendirmelerde daha esit temsil edilmistir.
. Amazon ige alim algoritmasi, erkek agirlikli gegmis verilerle egitildiginden kadin adaylara
Min (2023) . . - =
sistematik olarak daha diisiik puan vermistir.
Is arama algoritmasinin ve ise alim yoneticisinin degerlendirme kriterleri ne kadar iliskiliyse,
Parasurama ve esit se¢im kisitlamasi iggiicii ¢esitliligini artirmada o kadar az etkili hale gelmistir. Yazarlar, bu

Ipeirotis (2023)

sorunlar1 agmak igin yeni bir algoritma Onerisi getirmistir. Yeni Onerilen algoritma, kadin ise
alim oranin artirmada daha basarili olmustur.

Pefia vd., (2023)

Multimodal YZ sistemlerinin cinsiyet ve ik gibi hassas verileri ¢ikarabildigi ve bu bilgileri
karar siirecine yansittigi tespit edilmistir. Cinsiyet bilgisini dogrudan tasimayan metin ve
gorsellerden bile sistem hassas bilgileri ayristirmakta basarilidir. Sonuglar, siklikla kullanilan
derin &grenme modellerinin istemsiz ayrimcilifa yol agabildigini gdstermektedir. Onyarg
iceren veri setleri kullanildiginda, YZ kararlar1 da adaletsiz hale gelebilmektedir.

Armstrong vd.,
(2024)

Ayni 6zgecmisler farkli adlarla sunuldugunda ChatGPT’nin cinsiyete dayali farkli puanlamalar
yaptigi, kadinlara, erkek egemen mesleklerde daha diisiik puan verdigi ve siyahi kadinlari
hizmet sektoriine yonlendirdigi tespit edilmistir.

Bursell ve
Roumbanis
(2024)

=9

Algoritmik sistem, kadin adaylar1 olumlu etkileyen bir “algoritmik cinsiyet yanlilig1” tiretmistir.
Kadinlarin test puanlari erkeklerden daha yiiksek ¢ikmistir. Ancak, ige alim yoneticileri
algoritmanin onerilerine ¢ogu zaman uymanmustir. Miilakata ¢agrilan adaylarda Avrupa kokenli
isimler (ve erkekler) daha fazla temsil edilmistir. Bu insan kaynakli dnyargi olan “meta-
algoritmik Onyarg1”y1 géstermistir. Sonug olarak algoritmalarin gesitliligi artirabilecegi ancak
insan etkilesiminin (meta-algoritmik kararlar) bu fayday1 sinirlayabilecegi ortaya konmustur.

Gaebler vd.,
(2024)

Kadin ve azinlik adaylarin bazi Large Language Modeller (LLM) tarafindan daha yiiksek
puanlandigi gézlemlenmistir. Ancak bu durumun ayrimciliga mi yoksa adaylarin niteliklerine
mi bagh oldugu belirsizdir. Correspondence yontemiyle sadece isimler ve bazi gostergeler
degistirilerek yapilan testler, irk ve cinsiyet onyargisini agiga ¢ikarmigtir. Bazi LLM’ler adayin
ismine gore degerlendirme yaparak cinsiyet temelli farklilik sergilemistir. Ancak bu farklar
genelde 1liml1 diizeyde olup, algoritmalarda sistematik cinsiyet 6nyargisi olduguna dair sinirli
kanit sunmaktadir.

Harris (2024)

YZ Fairness Toolkit, dnisleme, siireg-i¢i ve son islemleme teknikleriyle cinsiyet ve yasa dair
onyargilar azaltmada teknik katki sagladigi ortaya konmustur.

Jafri vd., (2024)

Yiiz tanima ve duygu analizleri gibi YZ araglariin cinsiyet, yas ve saglik durumu gibi kisisel
bilgilere dayali ayrimciliga neden olabilmektedir.

Khan (2024)

YZ tabanli dil modelleri, meslekler ile cinsiyet arasinda kaliplagmis eslesmeler tiretmektedir.
Duygu analiz sistemleri kadinlara dair ciimleleri daha duygusal, erkeklere ait ifadeleri ise daha
notr yorumlamaktadir. YZ destekli ise alim araglari, kadin adaylar1 daha diisiik teknik
pozisyonlara yonlendirme egilimi gostermistir.
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Kundu vd.,
(2024)

Cinsiyet gibi degiskenler dolayli yollarla 6rnegin egitim ge¢misi, maas beklentisi gibi
degiskenler iizerinden ayrimcilik olusturabilir. Cinsiyete gére maas ve ise yerlestirme
farkliliklar1 gozlenmistir.

Lin vd., (2024)

Onyargili otomatik 6nerilere maruz kalan YZ sistemi, kadin tas iscisi ve gd¢men siiriiciileri ise
alma konusunda daha isteksiz davranmustir. Biligsel on-yargi kaliplart (stereotype priming)
yoluyla cinsiyete dayali onyargilarin tetiklendigi goriilmiistiir. Kadin adaylara kars1 ise alimda
Onyarg1 ortaya konmustur.

Marra ve Kubiak
(2024)

Ise alimda ayrimcihigi 6lgmek ve azaltmak icin olusturulan simiilasyonlarda modellerin
%70’inde cinsiyet ayrimcilig1 azalmustir.

Soni (2024) Bazi YZ modellerinin kadin adaylara karsi dolayli ayrimeilik yaptigi ortaya ¢ikmustir.
Ise Alim i¢in Cok Katmanlhi YZ Yénetisim Cergevesi (MAIGFH) adli yeni ve kapsamli bir
Vaishak (2024) model sayesinde cinsiyete dayali algoritmik Onyargi oranlarinda ortalama %47 azalma

gozlenmistir. Ayrica kadinlarin 6zel pozisyonlara segilme oraninda ortalama %31 artis
gerceklesmistir.

Zhang ve Kuhn
(2024)

YZ sistemi tarafindan kadinlara 6nerilen igler daha diisiik maasli, daha az deneyim gerektiren ve
aile dostu olarak tanmimlanan islerdir. Erkeklere 6nerilen isler, daha fazla liderlik ve karar alma
becerisi gerektirirken, kadinlara yonelik isler sabir ve dikkat gibi kadinsi kisilik 6zellikleriyle
tanimlanmistir.

Alexander 111 vd.
(2025)

Calismada, kadin veya erkek olmanmn ChatGPT’nin kararlarini istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde etkilemedigi belirtilmistir. Ancak irk ve Ssosyo-ekonomik durum gibi degiskenlerin,
sistemin dnyargi liretme egiliminde ¢ok daha baskin etkisi oldugu gosterilmistir.

An vd., (2025)

Aragtirma, LLM’lerin ¢ogunun siyahi erkek adaylara karsi olumsuz 6nyargiya sahip oldugunu
ve bu durumun ise alinma ihtimalini %1,4 oraninda azalttigin1 gostermektedir. Buna karsin hem
siyahi hem beyaz kadin adaylar daha yiiksek puanlar almig ve bu durum %1,7’ye kadar ige alim
olasihiginda artisa yol agmustir. Ozellikle LLM’ler, siyahi kadin adaylara olumlu, siyahi erkek
adaylara ise olumsuz ayrimcilik sergilemistir.

Chaturvedi ve
Chaturvedi
(2025)

LLM’ler kadinlara daha az siklikla geri doniis Onerisinde bulunmus, 6zellikle erkek egemen
mesleklerde cinsiyet ayrimciligi daha belirgin hale gelmistir. Kadinlara 6nerilen pozisyonlar
genelde diisiik iicretli ve esnek islerdir. Llama-3 modeli goreceli olarak daha dengeli sonuglar
tiretmis, baz1 modeller ise kadinlar i¢in ciddi iicret dezavantaj1 yaratmustir.

Mishra (2025)

YZ odakli 6zgegmis tarama sistemlerinin Onyargiy1 azaltmak i¢in oldukca etkili bir yaklagim
oldugu ve dogruluktan 6diin vermeden milkemmel adalete ulasildig1 gésterilmistir.

Pathak ve Pandey
(2025)

YZ ise alim sistemi insan uzmanlarla %91 oraninda uyum gostermistir. Standart puanlama
sistemi sayesinde aday demografilerinden kaynaklanan degerlendirme farklari azalmistir.

Puutio ve Lin
(2025)

ChatGPT, esit derecede nitelikli adaylar arasindan genellikle ilk siradakini se¢gmektedir.
Sonuclar ChatGPT’nin se¢im siirecinin 1k ve cinsiyet gibi degiskenler agisindan nasil
carpitilabilecegini gostermektedir.

Rao ve Zhao
(2025)

Kadin adaylar erkeklere gore daha diisiik ise alinma olasiliklarina sahiptir. Makine 6grenimi
modelleri, bilgisayar becerileri, programlama dili sayist ve TypeScript program bilgisine
oncelik vermektedir. Bu beceriler erkek adaylar arasinda daha yaygin oldugundan sistematik
ayrimciliga zemin hazirlamaktadir.

Trautwein vd.,
(2025)

Upwork’te siralamalarin, freelancer’in daha once aldigi is sayisi ile belirlendigini ve bunun da
toplumsal onyargilardan etkilendigini gostermektedir. Kadinlar, siyahi kadinlar, Asyalilar ve
geng freelancer’lar daha az is alms ve bu da ise alim siralamasinda geri kalmalarina neden
olmustur. Kadinlarin, ayn1 beceri diizeyinde erkeklerden daha az tercih edilmesi algoritmik
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ayrimciliga yol agmustir. Siyahi kadmlar, diger gruplardan daha fazla ayrimciliga maruz
kalmugtir.

Tim LLM’lerin farkli irk ve cinsiyetler igin kiigiik veya biiyiik diizeylerde farkli puanlar verdigi
saptanmugtir. Ozellikle GPT-4o, Asyali zgegmislere pozitif dnyarg1 gosterirken bazi modeller
siyahi adaylar1 daha diisiik puanlamistir. Kadinlar bazi sektérlerde (tarim, IK ve satis vb.) daha
yliksek puan alirken erkekler teknik islerde dne ¢ikarilmustir.

Wen vd., (2025)

Arastirmanin amacina uygun olarak taranan, dahil etme ve hari¢ tutma kriterlerine uygun olan
37 makale incelenmistir. incelenen makale sonuclarina dayali olarak, YZ sistemlerinin cinsiyet temelli
ayrimcilik yaparak cinsiyet 6nyargisi iiretebildigi goriilmiistiir. Bu durum genellikle 6nyargili veri setleri,
gecmisteki ise alim Orlintiilerinin aktarilmasi ya da algoritmalarin kullandigi anahtar kelimelerdeki
toplumsal cinsiyet ¢agrisimlartyla iliskili olabilmektedir. Baz1 YZ modelleri, kadinlara daha diisiik maagh
ya da prestijli isler 6nerebilmektedir. Buna karsin YZ sistemleri, insan kaynakli ayrimcilig1 azaltarak daha
adil degerlendirmeler iiretmistir. Ozellikle geleneksel ise alimcilarla karsilastirildiginda YZ sistemlerinin
kadin adaylar lehine sonuglar iirettigi de gozlemlenmistir. Ancak bazi LLM’ler ya da modeller kadin
adaylar1 desteklerken bazilari sistematik olarak erkekleri 6ne ¢ikarmaktadir. Hatta ayni verilerle bile farkl
sistemler farkli sonuglar iiretebilmektedir. Ise alimda uygulanan Fairness Toolkit gibi teknolojik &nlemler
ise, daha adil uygulamalara olanak saglamustir.

4. TARTISMA VE SONUC

Aragtirmanin amact dogrultusunda PRISMA Modeli gergevesinde tarama yapilan makalelerin
%62’si (23 adet) YZ’nin cinsiyet 6nyargisina neden olabilecegini gostermektedir. Geri kalan ¢alismalarda
YZ sistemlerinin cinsiyet Onyargisi yaratmadigi aksine bazi durumlarda cinsiyet onyargisini oldukca
azalttigt vurgulanmigtir. Ancak yine de ise alim siirecinde insan uzmanlarin yaratabilecegi cinsiyet
Onyargisinin YZ tabanli ise alim sistemleri tarafindan devam ettirilebilecegi goriilmektedir. Gelecekte ise
alma siireclerine YZ sistemlerinin daha fazla entegre edilecegi diisiiniildiigiinde, cinsiyet 6nyargisinin
istthdam siireglerinde hala bir sorun olarak devam edebilecegini gostermektedir. Dolayisiyla YZ
sistemlerinin cinsiyet dnyargisina yol acan faktorlerin tespit edilmesi 6nem tagimaktadir.

YZ tabanli sistemlerin cinsiyet onyargisi/ayrimeiligi olusturulmasinda belirli faktorlerin etkili
oldugu gorilmiistiir. Bu faktorler (1) egitim verilerindeki cinsiyet 6nyargilari (Pefia vd., 2020; Sihr vd.,
2021; Devaraju, 2022; Yanamala, 2022; Kubiak vd., 2023; Pefia vd., 2023; Min, 2023; Gaebler vd., 2024;
Harris, 2024; Jafri vd., 2024; Vaishak, 2024; Alexander Ill vd., 2025; Chaturvedi ve Chaturvedi, 2025;
Mishra, 2025), (2) ge¢mis verilerden 6grenme ve yansitma (Hofeditz vd., 2022; Awad vd., 2023; Kassir
vd., 2023; Harris, 2024; Trautwein vd., 2025) ve (3) cinsiyet temsili eksikligidir (Jafri vd., 2024; An vd.,
2025; Soleimani vd., 2025).

Sayilan {i¢ faktore daha detayl bakildiginda ilk olarak, YZ modelleri bityiik 6l¢tide egitildikleri
veri setlerinin igerikleriyle sekillenmektedir. YZ araglarimin egitimi, insan deneyimi, dil ve kiiltiirden
kaynaklanan cesitli onyargi bigimlerini igeren veri kiimelerine dayanmasi nedeniyle YZ bu onyargilar
yansitabilmektedir. Bu veri setlerinde yer alan dogrudan ya da dolayl cinsiyet Onyargilari, model
kararlarin1 da 6nyargili hale getirebilmekte bu da ayrimer sonuglara yol agabilmektedir (Voutyrakou vd.,
2025). Ornegin dogal dil isleme uygulamalarinda YZ sistemi, cinsiyet¢i dilin yaygin oldugu metin
kaynaklar1 iizerinde egitilmesi halinde, sistem bu tiir 6nyargilart yansitabilmektedir (Gray vd., 2024).
Dolayisiyla YZ sistemleri tipik olarak insanlarin iirettigi sonuglar1 kopyalamak iizere egitildigi icin
mevcut 6nyargi ve ayrimcilik kaliplarimi siirdiirme potansiyeline sahiptir (Raso vd. 2018).

Egitim verileri disinda, 6nyargi ya da ayrimciliklar, model olusturma ya da veri 6zelligi se¢imi
sirasinda tasarimcinin Onyargisindan kaynaklanabilir. Kigisel Onyargilar, veri 6zelliklerinin segimini
etkileyerek verilerin atlanmasina veya yanlis islenmesine yol agabilir (Voutyrakou vd., 2025). Algoritma
tasarimcilarmin sahip olduklart inang ve Onyargilar YZ sistemine aktarilabilmektedir (Njoto, 2022).
Ornegin, tasarimcilar YZ’nin belirli sekillerde davranmasii istediklerinde, bazi o6zelliklere ya da
degiskenlere Oncelik vererek Onyargi iiretimine neden olabilmektedirler (Chen, 2023). Dolayisiyla
insanlar tarafindan gelistirenle algoritmalar onlarin sahip oldugu dnyargilart devam ettirebilmektedir. Bu
olumsuz durum, YZ sektoriindeki istihdam cesitliligi manzarasiyla iligkilendirilmektedir. 2023 Kiiresel
Cinsiyet Farki Raporu’na gore, kadmlar kiiresel teknoloji sektoriindeki istihdamin sadece %30’unu
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olusturmakta, bu oran YZ alaninda ise %?22’ye tekabiil etmektedir (WEF, 2023). Bu istatistik, YZ
alaninda erkek egemen bir istihdam bicimini ve potansiyel bir eril yaklasimin gostergesi olarak
degerlendirilmektedir. Erkek gelistirici oraninin yiiksekligi, YZ modellerindeki cinsiyete bagli analitik ve
karar alma farkliliklarin olas1 bir nedeni olarak goriilmekte ve YZ’ nin erkek karar alma kaliplarini taklit
etmesine yol agabilmektedir. Dolayisiyla YZ sistemleri, karar alma siireglerinde farkli bakis acilarini géz
oniinde bulundurmada yetersiz kalabilmekte ve belirli 6nyargilari yansitabilmektedir. YZ sistemleri ige
alimda erkek ise alim yoneticilerine benzer sekilde erkek adaylari tercih edecek sekilde davranabilmekte
Ve cinsiyet 6nyargisi iiretebilmektedir (Ho vd., 2025).

ITkincisi, YZ sistemlerinin &grenme kapasitesi, cogunlukla gegmis verilerden tiiretilmis
oriintiilere dayanmaktadir. Bu verilerin gecmisteki cinsiyet Onyargilarina ve esitsizliklere dayanmasi
halinde, bu Onyargilarin yeniden iretilmesine neden olabilmektedir. Dolayisiyla ise alimda cinsiyet
Onyargisi, biiytik olasilikla YZ modellerinin egitildigi tarihsel verilerden kaynaklanmaktadir. Veri setinin
agirlikli olarak ge¢miste ise alinmis erkek adaylarin verilerinden olugmasi durumunda, algoritma benzer
profilleri tercih etmeyi 6grenmekte ve bu da mevcut cinsiyet onyargisinin yeniden iretilmesine ve
pekistirilmesine neden olabilmektedir. Bu nedenle ise alim algoritmalari, erkek ve kadin adaylara yonelik
farkli davranabilmektedir (Ho vd., 2025). Ornegin, gegmiste Amazon’un is basvurusunda bulunanlarin
Ozgecmislerini degerlendirmek i¢in kullandig1 algoritmalar kadin adaylara karsi 6nemli bir 6nyargiya yol
agmustir. Bu Onyargi, sistem sirketin onlarca yildir ¢cogunlukla erkeklerden aldigi 6zgegmislerle egitilmis
veri setinden kaynaklanmistir (Min, 2023). Yapilan calismalar, YZ modellerinin ge¢mis verilerden
ogrenerek kadinlarin daha az deneyime sahip oldugu varsayimini pekistirdigini (Njoto vd., 2022) ve
kadinlarin bazi is ilanlarindan haberdar olmamasina yol agarak bagvuru davranislarini sinirladigini (Zhang
ve Kuhn, 2024) gostermistir.

Ugiinciisii, YZ sistemlerinde kadinlarin yetersiz temsili, algoritmalarin bu grubu dislamasina ya
da dogru sekilde modelleyememesine ve karar alma mekanizmalarinda 6nyargilara neden olabilmektedir.
Bir YZ modelini egitmek i¢in kullanilan veri kiimesi, tahminlerde bulunmasi amaglanan demografik
yapiyl yeterince temsil etmiyorsa, bu durum yeni verilere uygulandiginda hatalara ya da onyargili
tahminlere yol agma olasiligini artirmaktadir (Gray vd., 2024). Bir algoritmanin verileri, belirli bir irk1 ya
da cinsiyeti yetersiz sekilde temsil ediyorsa, temsil edilmeyen grup veya bireyleri esitsiz
konumlandirmakta ve bu bunlara yonelik duyarliligi zamanla azalabilmektedir (Njoto vd., 2020).
Dolayisiyla cinsiyeti temsil etmede yetersiz veri, ise alim siirecinde, tarihsel olarak yeterince temsil
edilmeyen gruplar dislayabilmektedir (Jackson, 2021). MO algoritmalarinin ¢ogunun verideki temsil
dengesizliklerini yansitarak onyargi iirettigi vurgulanmistir (Soni, 2024). Ozetle algoritmik bir sistem,
onyargili ve temsili olmayan verilerle egitilmesi halinde 6nyargiy1 tekrarlama riski tagimaktadir (Chen,
2023).

Yapilan bu sistematik inceleme arastirmasinin sonuglar1, YZ tabanli ige alim sistemlerinin belirli
kosullar altinda cinsiyete dayali ayrimciligi ya da onyargiy1 yeniden iiretebilecegini ortaya koymustur.
Ozellikle gegmis verilerle egitilen YZ sistemlerinin, verilerdeki tarihsel onyargi yada ayrimciligi
yansitarak kadin adaylar1 sistematik olarak dezavantajli konumlara yerlestirdigi, erkek egemen
mesleklerde kadin adaylara daha diisiik puanlar verdigi ve kadinlara diisiik maagl, esnek c¢alisma
saatlerine sahip pozisyonlar Onerdigi saptanmigtir. Bununla birlikte, bazi ¢alismalar YZ sistemlerinin
insan degerlendiricilere kiyasla daha tarafsiz davrandigimi ve kadin adaylarin temsilini artirarak cinsiyet
esitligine katki sagladigim da gostermektedir. Ozellikle 6n yargidan arindirilmis modellerin ise alimda
kadin temsiliyetini artirmistir. Ancak bu olumlu etkilerin kalic1 ve yaygin olabilmesi, YZ sistemlerinin
tasariminda kullanilan veri setlerinin 6zenle olusturulmasina, algoritmalara adalet metriklerinin entegre
edilmesine ve insan-yapay zeka etkilesiminin denetlenmesine baglidir. Esasen, YZ tabanli ise alim
sistemleri ne tamamen noétr ne de dogasi geregi ayrimci/Onyargili oldugunu sdylemek zordur. Bu
teknolojilerin cinsiyet esitligini saglamada nasil bir rol oynayacagi, biiyiik 6l¢iide etik ilkelere dayal
tasarim ve denetim mekanizmalarinin islerligine baghdir. Cinsiyet dnyargisinin ortadan kaldirilmasi icin
YZ sistemlerine sadece teknik degil, ayni zamanda sosyo-teknik bir perspektiften yaklagilmasi
gerekmektedir. Cinsiyet dnyargisindan arindirilmis ya da dnyargty1 denetleyici sistemler tasarlandiginda,
YZ ise alim siireglerinde seffaflik, hiz ve gorece tarafsizlik sunarak kadin temsiliyeti artirabilir. Bu
nedenle YZ’ye dayali ise alim, dnyargidan arindirilmus veri, tasarim ve adalet kriterleri dikkate alinarak
yiriitilmelidir. Zira, YZ sistemlerinin dogru tasarlanmasi halinde dnyarg: iiretmeyebilecegi goriilmiistiir
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(Awad vd., 2023). YZ destekli ise alim araglarinin, insan yargist ve denetimiyle biitiinlestirilmesinin ise
alim sonuglarini iyilestirdigi, verimliligi ve dogrulugu artirdig: belirtilmektedir (Ebrahim ve Rajab, 2025).
YZ onerilerinin insan yargisiyla birlikte kullanildiginda daha kapsayict sonuglar ortaya cikardigi
belirtilmistir (Hofeditz vd., 2022). Kisacas1 YZ’ye dayali ise alim sistemlerinin insan hassasiyetiyle
desteklenmesi gereklidir. Sonu¢ olarak sunulan bu oneriler, ise alim siireglerinde daha kapsayici ve
adaletli bir yap1 olusturulmasina ve cinsiyet dnyargisini azaltan bir ise alim ortaminin gelistirilmesine
katki saglayabilir. Bu kapsayict ve adaletli ise alim siireci ise is giicii piyasasinda esitlik ve cesitliligi
artirabilir.

5. YZ DESTEKLI iSE ALIM SURECINE YONELIK ONERILER

Kadinlarin is firsatlarina ve kariyer gelisimlerine erisimini kisitlayan YZ’ye dayali ise alim
siirecinde ortaya c¢ikan cinsiyet Onyargilari, istthdam yapisini etkileme potansiyeli tasimaktadir.
Dolayisiyla cinsiyet onyargilarinin ise alim siirecinin hangi asamasinda olustugunu tespit etmek, kadinlara
yonelik cinsiyet Onyargisini azaltmak agisindan 6nem tagimaktadir. YZ’ye dayali ise alim araglarinda
Onyargi azaltmaya yonelik tedbirler, kullanilan modele bagli olarak ise alim siirecinin her agsamasinda
uygulanmasi 6nerilmektedir.

Bu ¢ergevede, (1) Kaynak/aday bulma asamasinda; is ilanlari yazilirken kapsayict ve notr bir
dilin benimsenmesi ve is ilanlar yayinlanmadan 6nce YZ destekli 6nyargi analiz araglariyla (IBM Al
Fairness 360 Toolkit, Fairlearn, Audit-Al, FairCVTest, Google’s What-If Tool vb.) gézden gegirilmesi
(Lin vd., 2024; Chaturvedi ve Chaturvedi, 2025), farkli demografik gruplarin esit temsiline dikkat
edilmesi (Pefia vd., 2023), Chatbot ve sanal asistanlar igin cinsiyetsiz ses ve dil segeneklerinin
olusturulmasi1 (Khan, 2024), arama motorlarindaki 6neri sistemlerinin diizenli olarak Onyargi agisindan
denetlenmesi (Lin vd., 2024) ve Kkaynak bulma algoritmalarinin degerlendirme asamalarinin
seffaflagtirilmasi ve izlenebilir olmas: (Alexander 111 vd., 2025) 6nerilmektedir.

(2) Aday havuzu olusturma asamasinda; duruma gore adaylarin cinsiyet bilgileri, bagvuru
sistemlerinde gizlenmesi ya da c¢ikarilmasi (Pefia vd., 2020; Kubiak vd., 2023), adil (aday) siralama
algoritmalarinin ig baglamina gére uyarlanmasi (Siithr vd., 2021), aday siralama etkisini dengeleyecek
modellerle ¢alisilmasi (Puutio ve Lin, 2025), is baglamma gore cinsiyet korii test profillerinin
kullanilmasi1 (Kubiak vd., 2023; Zhang ve Kuhn, 2024), cinsiyetle iligskilendirilebilecek degiskenlerin
maskeleme veya yeniden kodlama ile nétralize edilmesi (Kundu vd., 2024), duygu analiz sistemlerinin
farkli toplumsal gruplar igin ayri ayri kalibre edilmesi ve adillik denetimi yapan araglarin sistemlere
entegre edilmesi (Khan, 2024), 6nyarg: tespit araglariyla sistematik onyargi testlerinin diizenli olarak
yapilmasi (Harris, 2024), ise alim siireglerinde kullanilan algoritmalarin yapilandirmasinin gesitliligi
artiracak sekilde tasarlanmug olmasma dikkat edilmesi (Parasurama ve lIpeirotis, 2023), Ozge¢mis
degerlendirmelerinde is baglamina gore cinsiyet etkisinin dislanmasi ve NLP modellerinde kullanilan dil
ortntiilerinin toplumsal cinsiyet kaliplari agisindan analiz edilmesi (Njoto vd., 2022) ve multimodal
verilerin her biri ayr1 ayr1 6nyargi agisindan test edilmesi (Yanamala, 2022) onerilmektedir.

(3) Miilakat asamasinda; Yiz ve metin verisinden demografik bilgi ¢ikarimini azaltan
sistemlerin (FairCVtest gibi) uygulanmasi (Pefia vd., 2020), Seffaf veri isleme siire¢lerinin benimsenmesi,
kisilik testlerinde standardizasyonun saglanmasi ve sosyal baglama dikkat edilmesi (Rhea vd., 2022), isin
baglamina gore cinsiyet korii test profillerinin kullanilmasi (Zhang ve Kuhn, 2024), Chatbot ve miilakat
simiilasyonlarinin gergek zamanli geri bildirimlerle denetlenmesi (Devaraju, 2022), yiiz tanima ve duygu
analizi gibi hassas teknolojilerin dikkatli kullanilmas: ve YZ sistemlerinin kullanimi, siirekli izleme ve
geri bildirim mekanizmalartyla desteklenmesi (Jafri vd., 2024), gorsel verilerin Onyargi yaratabilecek
sekilde kullanilmamasi (Trautwein vd., 2025), insan goézlemine dayali 6znellik ile YZ sisteminin
iliskilendirilmesi ve yiiz davranislarina dayali objektif 6l¢iimlerin gelistirilmesi (Kappen ve Naber, 2021),
video ve ses analizlerinde goriiniim, aksan veya davramiglara dayali ayrimciligi onleyecek etkilesimli
filtrelerin eklenmesi (Yanamala, 2022; Harris, 2024) 6nerilmektedir.

(4) Aday se¢me asamasinda; ise alim algoritmalari sadece teknik dogrulukla degil, sosyal esitlik
gostergeleriyle birlikte degerlendirilmesi (Chaturvedi ve Chaturvedi, 2025), aday se¢im siirecindeki karar
kriterlerinin netlestirilmesi, algoritmalarin ¢iktilarinin denetlenebilir hale getirilmesi ve karar izlerinin
tutulmasi (Soni, 2024), karar siireglerinin izlenebilir hale getirilmesi ve modelin performansinin sadece
dogruluk degil onyargi metrikleriyle de degerlendirilmesi (Kundu vd., 2024), isin baglamina gore ise
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alimda kullanilan beceri parametrelerinin yeniden gozden gecirilmesi ve cesitliligi saglayacak hale
getirilmesi (Rao ve Zhao, 2025), agiklanabilir YZ (XAI) yaklagimlariyla aday se¢im siirecindeki karar
kriterlerinin netlestirilmesi (Soni, 2024), ise alim karar siiregleri, agiklanabilirlik ilkeleri dogrultusunda
adaylara agik sekilde sunulmasi (Harris, 2024), insan denetimi saglanarak kararlarin sadece algoritmalara
birakilmamas1 (Jafri vd., 2024), karar siirecinde insan-makine is birliginin saglanmasi (Hofeditz vd.,
2022), karar vericilerin algoritma ¢iktisini elestirel bir siizgecten gegirmesi (Bursell ve Roumbanis, 2024),
secim siirecinde insan ve YZ Kkararlarinin g¢apraz kontrolii ve birlikte degerlendirilerek dengenin
saglanmas1 (Kappen ve Naber, 2021; Njoto vd., 2022; Kundu vd., 2024), algoritmalarin ¢iktilari tizerinde
diizenli etik ve 6nyargi incelemelerinin yapilmasi (Pefa vd., 2023; Khan, 2024; Kundu vd., 2024; Mishra,
2025) onerilmektedir.

Bunlarin disinda, ige alim siirecinin her asamasinda uygulanabilecek bazi 6neriler de sunulabilir.
Bu oneriler arasinda, IK uzmanlarina kadinlara yonelik &nyargili davranislarini fark etmelerini ve bu
Onyargilar1 azaltmalarin1 saglamak amaciyla duyarlilik egitimi verilmesi (Kappen ve Naber, 2021;
Pisanelli, 2022; Harris, 2024; Lin vd., 2024; Rao ve Zhao, 2025), insan-algoritma is birligini yonetecek
egitimlerin diizenlenmesi (Bursell ve Roumbanis, 2024) ve YZ okuryazarlig egitimi verilmesi (Jafri vd.,
2024) yer almaktadir.

YZ destekli ise alimda sayilan bu 6neriler, istihdam piyasasinda cinsiyet esitligi ve gesitliligini
saglamaya yonelik bir egilimi giiclendirebilir. IK nin temel ¢ikis noktalarindan biri olan is-kisi uyumunun
saglanmasinda YZ destekli sistemler, etkili bir arag olarak islev gorebilir. Boylelikle is giicii piyasast daha
kapsayici hale gelebilir.
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