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Son yillarda teknolojinin ve analitik araglarin gelismesiyle birlikte veriyi depolama, isleme ve veriden 6ngorii
yaratma yoniinde biiyiik adimlar atilmaya baslanmistir. Ozellikle fayda ve maliyet anlaminda olumlu gelismelerin
yasanmas1 isletmelerin veriyi stratejik amaglarina ulagma yoniinde kullanmasi egilimini arttirmaktadir.
Isletmelerdeki bu bakis agisiyla birlikte Insan Kaynaklari Departmani da biinyesindeki veriler 1s131nda hem igletme
hem de caligan agisindan yararl olacak kararlar1 uygulayabilmektedir. Isletmelerde analitigin karar siireglerinde
bu denli hayati hale gelmesi sebebiyle bu ¢alismada Insan Kaynaklar1 Analiti§inin énemi ortaya konmaya
amaglanmistir. Yapilan literatiir taramasi ile dncelikle Insan Kaynaklar1 Analitiginin ne oldugu ve hangi alanlarda
kullamldig1 agiklanmustir. ikinci kisimda veri kalitesi ve analitik diizeyler hakkinda bilgi verilmistir. Calismada
daha sonra hangi teknolojilerin ve tekniklerin uygulandigi anlatilmistir. Bir sonraki boliimde analitigin Insan
Kaynaklarinda uygulanabilmesi i¢in c¢alisanlarda hangi yetkinliklerin bulunmasinin gerekli olduguna
deginilmistir. Yine literatiir arastirmalar1 sonucu bu alandaki hukuki ve etik risk unsurlarina yer verilmistir.
Calismanimn sonunda ise Insan Kaynaklar1 Analitiginin geliserek veri bakis agisiyla karar almanin isletmeler
acisindan giinden giine daha fazla 6nem kazandig1 sonucuna varilmstir.

Anahtar Kelimeler: ik analitigi, insan analitigi, istatistik, veri analitigi, makine grenmesi

Makale Bilgisi:
Gelis: 19 Mayis 2022 Diizeltme: 29 Haziran 2022 Kabul: 6 Temmuz 2022

© 2022 ulakbilge. Bu makale Creative Commons Attribution (CC BY-NC-ND) 4.0 lisansi ile yayimlanmaktadir.

! Bu galisma YTU BAP SBA-2021-4540 nolu proje kapsaminda hazirlanmistir.

717



Yilmaz, Onur ve Yasemin Bal. “insan Kaynaklar: Analitiginin Uygulama Alanlar1 ve Uygulamaya Etki Eden Faktorler”. ulakbilge, 74 (2022 Temmuz): 5. 717-726. doi: 10.7816/ulakbilge-10-74-02

Giris

Insan Kaynaklarinda veri odakli yaklasim ve karar alma literatiirde ve uygulamada son yillarda daha
yaygin olarak karsimiza ¢tkmaktadir. Buna ragmen aslinda Insan Kaynaklarinda tutulan verilerin istatistiksel
analizinin yapilmasi 20. yy’in baglarinda giindeme gelmeye baslamistir. Ozellikle ABD’de ¢alisma
ekonomistleri isletmelerdeki insan unsurunun dinamiklerini matematiksel modeller ve teorilerle agiklamaya
calismiglardir. (Kaufman ve Miller, 2011: 526-527). Buradan yola ¢ikarak insan Kaynaklar1 Departmaninda
iiretilen veriyi isleme, anlamlandirma ve bundan bir 6ngorii elde etmeye ¢aligilmasi yeni bir tartisma konusu
olmamakla birlikte giinlimiizde daha giindemimizde yer alan bir hale gelmistir.

Insan Kaynaklar1 Analitigi (IK Analitigi) kavrami ise 2000’lerin basinda karsimiza ¢ikmaktadir.
Lawler, Levenson ve Boudreau tarafindan yayimlanan “HR Metrics and Analytics: Uses and Impacts”
calismasinda insan Kaynaklarinda kullanilan metriklere ek olarak iK Analitigi kavramina rastlamaktayiz. Bu
makaleye gore 1K metrikleri, IK Departmaninda yapilan is siireglerinin etkililigini ve verimliligini
o0lgmektedir. Metrikler departman igindeki islerin, siireglerin, projelerin bagarilarini degerlendirmek igin
kullanilan dlgiimler olarak ifade edilmektedir. IK Analitigi ise bu metriklerin analizi ile departmanda
gerceklestirilen ig siireglerinin ve verilen kararlarin isletme performansina etkisini géstermektedir. Ayrica bu
calismada, IK metriklerini isletme hedef ve ¢iktilariyla hizalamanin departmanin stratejik ortak olmasi icin
kritik oldugu da belirtilmistir. (Lawler III vd., 2004: 4-5). Kisaca IK Metrikleri, IK Departmaninin
sorumlulugunda olan is siireglerini 6lgiimlerken, IK Analitigi, bu lgiimlerin isletmeye etkileriyle ilgilenerek
isletmede departmanin stratejik bir role biiriinmesinde 6nemli bir rol iistlenmektedir.

IK Analitiginin literatiirde gegen bazi tanimlarmi inceleyecek olursak Heuvel ve Bondarouk:
“Caliganlarin etki ettigi ig ¢iktilarinin daha dogru kararlar verebilmek adina sistematik olarak tanimlanmast
ve Olgililmesi.” seklinde tanimlamislardir(Van den Heuvel ve Bondarouk, 2017: 160). Mishra ve digerlerine
gore: “IK Analitigi, bireysel ve organizasyonel performansi arttirmak amaciyla multidisipliner bir metod
benimseyerek insan odakl1 kararlarin iyilestirilmesidir.”(Mishra vd., 2016: 33) Vargas ve digerleri ise “IK
Analitigi, IK metrikleri ve diger metriklerin arasindaki neden sonug iliskisini gosteren dl¢iimleme teknigidir.”
seklinde belirtmislerdir(Vargas vd., 2018: 362). Singer ve digerleri:” Verinin ¢esitli metodlarla analiz
edilerek ve mesleki alan bilgisi kullanilarak c¢alisanlarin birlikte nasil daha iyi calisabileceklerine dair
ongoriileri kesfetmektir.”(Singer vd., 2015: 125). Mclver ve digerleri de:”Istatistiksel metodlar, data analizi
ve teknolojinin yardimiyla organizasyonel karar siireglerine destek veren devamli gelisen bir problem ¢6zme
siirecidir.” seklinde 1K Analitigini agiklamislardir(Mclver vd., 2018: 406).

Literatiirdeki farkli tanimlamalar 15181nda IK Analitiinde kilit rol oynayan unsurlar asagidaki gibi
gruplandirilabilirler:

+ Isletmedeki Insan Kaynagi verisi

* Veriden deger yaratabilmek i¢in kullanilan istatistiksel yontemler
* Veri analizine olanak saglayan teknolojiler

» Mesleki bilgi ve deneyim.

Buna gore IK Analitigini; Insan Kaynaklar1 Departmanindaki is siireglerinde iiretilen her tiirlii verinin,
teknolojik imkanlar ve istatistiksel modellemeler kullanilarak analiz edilmesi, bu analizin sonucunda ge¢mis
tecriibelerden yararlanilarak calisan ve isletme agisindan yararli olacak dngoriilerin elde edilmesi olarak
tanimlayabiliriz. Cok farkli tanimlamalar yapilabilmekle birlikte iIK Analitiinin ana odag1 calisan ve galisan
faydasina ytiriitiilecek her tiirlii analizdir.

IK Departmaninda verinin artmasi, veriyi depolama maliyetlerinin azalmasi ve bilisim teknolojileri
alanindaki yeni geligmelerle birlikte IK Analitigi yatirimlarinin sirketlere olan faydasi oldukga artmaktadir.
Bu gelismelerle birlikte insan kaynaginin, yetenegin, siirdiiriilebilir istihdamin 6nemini anlayan liderler ve
iist yonetimin dnciiliigiinde bu fayda giderek katlanmaktadir. Bu sebeple de literatiirde son yillarda 6nemli
bir kavram haline gelmistir(Boudreau ve Cascio, 2017: 119-120). Uygulamada ve literatiirdeki bu artis goze
oniine alindiginda bu ¢alismanin yapilmasina karar verilmistir. Caligma: “Insan Kaynaklar1 Analitigi ve
Kullanim Alanlar1” ile baslayip IK Analitiginin konusu olan siireglere yer verilmeye galigilmistir. Sonrasinda
ise “Veri ve Analitik Diizeyler” basliginda veri kalitesinin analizlerdeki 6nemine ve veriler kullanilarak
yapilacak analizlerin seviyelerinin neler olduguna deginilmistir. “Insan Kaynaklar1 Analitiginde Kullanilan
Teknolojiler” kisminda ise analitik ¢aligmalarda farkli amaglar igin kullanilan teknolojilerden s6z edilmistir.
Daha sonrasinda “Insan Kaynaklar1 Calisanlarinda Bulunmasi Gereken Yetkinlikler” altinda calisanlarda
hangi yetkinliklerin bulunmasi gerektigi ve hangi konularda bilgi sahibi olmasi gerektigi acgiklanmistir.
“Insan Kaynaklar1 Analitiginin Hukuki ve Etik Boyutu” bashginda ise yapilan ¢alismalarda uyulmasi gereken
regiilasyonlar ve dikkat edilmesi gereken etik hususlardan bahsedilmistir. Son olarak ¢aligma tiim bu basliklar

718



Yilmaz, Onur ve Yasemin Bal. “insan Kaynaklar: Analitiginin Uygulama Alanlar1 ve Uygulamaya Etki Eden Faktorler”. ulakbilge, 74 (2022 Temmuz): 5. 717-726. doi: 10.7816/ulakbilge-10-74-02

dikkate alinarak “Sonug ve Oneriler” kismiyla sonlandirilmistir.

Insan Kaynaklar1 Analitigi ve Kullanim Alanlar

Is Analitiginin organizasyonlardaki stratejik karar alma asamasindaki potansiyelinin fark edilmesi ve
organizasyonlarda yarattigi degerin ortaya konmasi Insan Kaynaklari Departmani tarafindan da
benimsenmesine ortam olusturmustur. Bu anlamda son yillarda Insan Kaynaklar1 6zelinde de kritik kararlarda
alinan basarili sonuglar, departman i¢indeki is yapis ve karar alig bigimlerini etkilemektedir(van der Togt ve
Rasmussen, 2017: 128). Departman igerisinde i¢ giidiisel ve subjektif olarak alinan kararlarin yerini bilimsel
ve kanita dayali bir yaklasim almaktadir. Bu da IK igerisinde iiretilen verilerin sistematik bir sekilde
belirlenen metodlarla analiz edilip gorsellestirilmesiyle saglanmaktadir(Van den Heuvel ve Bondarouk,
2017: 160). Kisisel deneyimlerden veya bakis agilarindan siyrilarak dogru karar alma yolunda farkh
uygulamalardan, siireglerden ve disiplinlerden yararlanilmaktadir. Bu anlamda IK Analitigi, Insan
Kaynaklarinda iiretilen verilerin ve metriklerin bilgi teknolojileri yardimiyla, istatistiksel yontemlerle analiz
edilip uzmanlar tarafindan yorumlanmasiyla, insan odakli is hedeflerine ulasilmasinda yol gostermektedir.
(Kryscynski vd.,2018: 715; Marler ve Boudreau, 2017:15)

IK Analitigi, IK Departmaninda bulunan tiim birimlerce siireclerde ortaya ¢ikan veriler kullanilarak
uygulanmaktadir. Burada oncelikli dikkat edilmesi gereken konular ise is siire¢lerini iyi bilmek ve is siiregleri
hakkinda deneyim sahibi olmaktir. Yapilacak analizlerde veriler bir soruna ¢o6ziim bulmak igin
kullanilmaktadir fakat yapilan isin bilinmemesi problemin net olarak ifade edilememesine sebep olacaktir.
Analizlerde kullanilacak veriler deger yaratmak i¢in bir arag vazifesi gormektedir. Bu anlamda dogru sorular
sorulmadan problemlerin ¢éziimiinde verinin bir degeri olmayacaktir(Rasmussen ve Ulrich, 2015: 237).
Ikinci olarak probleme iliskin ¢dziimler iiretmek igin dncelikle sorunun potansiyel nedenleri arastirilmalidir.
Sorunu olusturabilecek nedenler belirlenmeden yapilacak ¢alismalar hatali bir yaklasim sergilenmesine ve
olast ¢ozlimlerden uzaklasilmasina sebep olacaktir. Analizler problemin ¢o6ziimiine 151k tutmaktadir.
Coziimler ise; isletmeyi, isletmedeki is siireglerini ve dis ¢evre kosullarini bilen kisiler tarafindan yorumlanan
analizler sonucu elde edilmektedir(Fitz-Enz ve John Mattox, 2014: 50).

Go6z oniinde bulundurulmasi gereken bu maddeler esliginde, literatiirde IK Analitiginin konusu olan
bazi basliklar su sekilde verilmistir(Harris vd., 2011: 7-10):

* Yiiksek performansli, yiiksek potansiyele sahip g¢alisanlar gibi kritik dneme sahip personelleri
belirlemek,

« Farkli gruplardaki ¢alisanlar1 dogru sekilde yonetebilmek (Ornegin diisiik performansl ¢alisanlar
icin uygun egitim programlar: diizenlemek),

* Calisanlarin tercihlerini, beklentilerini ve davranislarini tahmin ederek isletmeye uygun yetenekleri
kazandiracak uygulamalar: hayata gecirmek,

* Gelecekte isletmenin faaliyetlerini etkin ve verimli bir sekilde stirdiirebilmesi i¢in gereken is giiciinii
tahmin edebilmek,

* Degisen is kosullarina uygun olarak optimize bir ekip kurmak ve bu ekibi olusturulacak bir aday
havuzu sayesinde siirdiiriilebilir kilmak.

498 katilimcet sirketin katildig1 ¢alismaya gore ise isletmelerin IK Analitigini uyguladiklari alanlar su
sekildedir(HBR, 2013: 4):

* Calisanlarin yeteneklerini gelistirmek

* Yiiksek potansiyelli ¢alisanlar1 bulmak ve yetkinliklerini gelistirmek

* Gelecekteki galisan gereksinimlerinin tanimlamak ve gerekli planlamalar1 yapmak
* Calisanlar i¢in kariyer yollar1 planlamak

 Terfi ve isten ¢ikislarda yiiksek performansli ¢alisanlarin boslugunu doldurmak ig¢in bir yetenek
havuzu olusturmak

* Liderlerin gelisimini l¢gmek ve planlamak..

Farkl1 bir arastirma ise basit diizey analitikten karmagiga dogru IK Analitiginin alti1 farkli uygulama
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alanin1 6rneklemistir(Davenport vd., 2010: 3-6):
* Organizasyonun i¢in kilit indikatorler belirlemek ve bunlar1 takip etmek
* Hangi birim veya calisanlarin daha farkli ihtiyaglarinin oldugunu belirlemek
» Alinacak hangi aksiyonlarin organizasyon diizeyinde etkisinin daha fazla olacagini analiz etmek
* Calisan devir oranini, gelecekteki iggiicli agigini tahmin edebilmek

* Calisanlarin isletmeden ayrilma veya isletme adina ¢aligmaya devam etme kararlarini etkileyen
faktorlerin neler oldugunu belirlemek

* Gelecekteki yetenek ihtiyaglarini 6ngdrmek ve buna uygun kararlar almak

Literatiirde 1K Analitiginin insan Kaynaklarmimn cok farkli alanlarinda ve ¢ok farkli sekillerde
kullanildig1 goézlemlenmistir. Bir¢ok isletme, rakiplerine karsi stratejik rekabet avantaji elde edebilmek i¢in
analitik yaklasimlarla problem ¢6ziimiine gitmis ve basarili olmuslardir(TEIU, 2016: 7). Yayginlasan
uygulamalar ve gelisen teknolojiyle gelecekte daha fazla sayida isletmenin veri temelli karar alma
yolculuguna ¢ikacaktir.

Veri Kalitesi ve Analitik Diizeyler

Yapilan bir IK Analitigi projesinde analiz asamasinda kullanilan verilerin durumu, analizin anlaml ve
dogru sonug vermesini etkileyen faktorler arasindadir. Ozellikle bu sebeple iyi kurgulanmis ve arkasinda
biiyiik galigmalar yatan bazi IK Analitigi projeleri verinin kalitesizliginden daha baslamadan sonlandiriimak
durumunda kalmaktadir(Andersen, 2017: 134). Veri kalitesinin kotli olmasinin nedenlerini {i¢ baslik altinda
toplayabiliriz. Bunlardan ilki verinin giincel olmamasidir. ikincisi insan kaynakl1 hatalardir, bunlar verilerin
yanlis veya eksik girilmesi sebebiyle olugmaktadir. Son olarak herhangi bir veri alaninin isletmenin farkli
birimlerince farkli olarak anlamlandirilmasidir. Bu da tutarli olmayan verilerin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir(Peeters vd., 2020: 206). Bu verilerin temizligi ve analiz i¢in uygun hale getirilmesi de isletmedeki
birimlerin %25 - %30 arasinda degisen is giiclinii buna ayirmasini gerektirmektedir(Davenport ve Harris,
2017: 216). Veriyle ilgili olan tek problem sadece kalitesi degil ayn1 zamanda veriye erisim sorunlar1 da
projelerde aksamalara sebep olmaktadir. Farkli birimlerce kullanilan farkli sistemler veriye ulagma
konusunda engeller yaratmaktadir. Bu sistemlerin birbirlerine entegre olmamasi, kullanilacak verilerin bir
araya getirilmesinde zaman ve isgiicli kaybina neden olmaktadir(Douthitt & Mondore, 2014: 20). Gorildiigi
iizere verinin istenen kalitede olmamasi ve veriye istenilen sekilde ulasilamamasi IK Analitigi calismalarinin
uygulanmasinda asilmas1 gereken engeller arasinda sayilmaktadir. Isletmedeki sorunlara dogru cevaplar
verecek ve dogru ¢oziimler sunacak modeller kurgulanmak isteniyorsa veri kalitesinin saglanmasi1 anlaminda
caligmalara 6nem verilmelidir.

Kurulacak modelleri besleyecek verilerin uygun hale gelmesiyle birlikte IK Departmaninda yapilacak
olan analizler daha anlamli olacaktir. Farkli kaynaklardan gelen verilerle yapilan bu analizler iig tiir seviyeyi
kapsamaktadir. Bunlar tanimlayici, tahmin edici ve regeteci analitik olarak adlandirilabilir. Buna gore
tanimlayici analitik ile, gegmis verilerin yorumlanmasiyla isletmenin bugiinkii performansinin ne oldugu
ortaya konmaya c¢alisilir. Bu tiir analizlerle isletmenin gergeklestirmis oldugu metrikler dlgiiliir ve mevcut
duruma bakilir. Ornegin: “Calisan devir orani nedir?”, “Calisanin ise alim masraflari nelerdir?” gibi sorulara
cevap verilir. Tahmin edici analitikte ise ge¢mis verideki desenler ve iliskiler incelenerek gelecek hakkinda
tahminler yapilmaya calisilir. Tahmin edici analitikte makine O6grenmesi yontemleri ve tahminleme
algoritmalar kullanilarak gegmis durumdan gelecege 151k tutulmaktadir. ise alinacak adayin ise uygunlugunu
veya gelecekteki isgiicii ihtiyacini dngdrmeye yonelik ¢alismalar yapmak tahmin edici analitige 6rnek olarak
verilebilir. Regeteci analitik ise bir problemi ortadan kaldiracak en uygun ¢oziimleri belirlemeyi amaglar.
Receteci analitikte isletme igin gelecekte olusacak tehditler de tahmin edilerek bunlarin tehditlerin dniine
gecmeyi saglayan eylemler planlanir. Calisanlarin egitimi i¢in yapilacak farkli yatirimlarin her birinin
isletmedeki mevcut problemin ¢oziimiinde ne diizeyde etkili olacagini ortaya koymak regeteci analitige bir
ornektir(Fernandez ve Gallardo-Gallardo, 2020: 174; King, 2016: 488-489).

Sonug olarak IK Analitiginin basarisinda rol oynayan etmenlerden biri veri kalitesidir. Veriler tutarli
ve analize uygun ise yapilan c¢alismalar bizi isletmedeki ihtiyaclarin karsilanmasinda dogru ¢oziimlere
ulastiracaklardir. Yapilan analizlerin gelismislik diizeyi ise problemin c¢oziimiine yonelik yapilacak
calismanin isletme diizeyinde faydasinin ne seviyede olacagini gostermektedir. Verilerin analize uygun halde
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olmasi ve onlarla yapilacak ileri seviye analizler isletmeye en yiiksek degeri saglayacaktir.

Insan Kaynaklar1 Analitiginde Kullamlan Teknolojiler

IK Departmani tarafindan olusturulan ve kayit altina alinan olduk¢a cesitli kategoride veriler
bulunmaktadir. 1K catis1 altinda olusturulan bu veriler, analiz icin tek bir veri kaynagi seklinde
kullanilabilmekle birlikte farkli analitik ekiplerinden saglanan farkli veriler kullanilarak daha anlamli bir
sonug elde edilebilir (Rasmussen ve Ulrich, 2015: 238). Bu amagla bir araya getirilen ve temizligi yapilarak
kullanima hazir hale getirilen veriler birgok farkli ara¢ kullanilarak ve farkli istatistiksel yontemler
kullanilarak analiz edilebilmektedir.

Satir ve siitun bazinda verileri hiicreler i¢inde tutan elektronik tablo programlari veri analizinde ilk
akla gelen uygulamalardandir. Microsoft Excel ve Google Sheets bu programlarin en bilinenlerindendir. Hem
kullanimlarinin kolay olmasi hem de hiicre bazinda islemler yapmamiza izin veren bu programlar ile
kullanicilar gesitli formiiller kullanarak hizlt analizler yapabilmektedirler (Dunbar, 2020: 83). Daha gii¢lii ve
gelismis araglarin olmasina ragmen elektronik tablo programlar1 kullanici dostu olmalar1 ve ¢ok farklh
islevleri gergeklestirebilmeleri sebebiyle popiilerliklerini korumaktadirlar (Guerrero, 2018: 4).

Veri miktarinin giderek artmasiyla birlikte glinlimiizde biiylik miktarlardaki veriler iliskisel veri
tabanlarinda depolanmaktadir. Iliskisel veri tabanlar1 elektronik tablo programlari gibi veriyi satir ve siitun
bazinda tanimlanmis olarak depolamaktadirlar. iliskisel veri tabanlarinda veriyi yonetmek ve doniistiirmek
icin kullanilan sorgu dili ise SQL’dir (Fotache ve Strimbei, 2015: 244-245; Linoff, 2015: 1-3)

Python ve R veri analizi alaninda en sik kullanilan programlama dillerindendir. Bu iki programlama
dilinin daha ¢ok kullanilmasinin sebebi ise R agirlikli olarak istatistiksel analiz ve modeller yapmak igin
olusturulmustur. Python ise kullaniminin kolay olmasi ve igerdigi genis yelpazedeki veri analizine uygun
kiitiiphanelerle kullanicilara esneklik saglamaktadir(Bonthu & Bindu, 2017: 11-12; Sharma vd., 2021: 6-7).

Veri madenciligi ve makine 6grenmesi araglari olan WEKA, Orange, Knime, RapidMiner ise kodlama
bilgisi gerektirmediginden kolay kullanimlar1 ve birgok farkli istatistiksel yontemle analize yapma imkani
sagladigindan oldukca popiiler araglardir (Dwivedi vd., 2016: 3-7; Naik ve Samant, 2016: 663-664).

Veri gorsellestirme araglari olan Tableau, Microsoft Power BI, Qlikview kendi alanlarinda oldukg¢a
fazla sayida kullaniciya sahip platformlardir. Son kullanici hedef alinarak tasarlanan bu araglar, bu sebeple
kolay bir kullanima sahiptir. Verileri grafiklerle gorsellestirerek verilerdeki desenleri yakalamayi, ondan
ongorii elde etmeyi etkili bir sekilde yapmay1 saglamaktadir (Ali vd., 2016: 657-660; Bonthu ve Bindu, 2017:
13; Sharma vd., 2021: 4-5).

Teknolojinin gelismesiyle birlikte biiylik miktarlardaki verilerin analizi gelistirilen ¢esitli araglarin
yardimiyla daha kolay hale gelmektedir. Bu araglarla birlikte IK Departmani veriden anlam yaratip isletme
kararlarinda aktif rol alma yolunda ilerlemektedir (Saxena vd., 2021: 1655). Bdylece iK Departmani
isletmeler i¢in stratejik bir ortak konumuna gelmektedir.

Insan Kaynaklar1 Analitiginde Kullamlan Teknolojiler

Literatiirde 1K Analitiginin uygulanmasinda ve basariya ulasmasindaki en biiyiik engel olarak 1K
Departmani galisanlarindaki analitik becerilerin yetersiz olusu gosterilmektedir (Bassi, 2011:17). IK
Analitiginin basarili bir sekilde uygulanmasinda analitik yetkinlik ve bakis agisinin belirleyici bir rol
oynadig1 diisiiniildiigiinde bu eksiklik yapilan g¢alismalarin degerini olumsuz ydnde etkileyecektir. 1K
Analitigi projelerinden dogru sonuglar1 elde edip isletmenin fayda saglayacagi ¢iktilar elde edebilmek i¢in
uygulayicilarda cesitli becerilere ihtiyag duyulmaktadir (Fernandez ve Gallardo-Gallardo, 2020: 176). Bu
anlamda IK Analitigini isletmelerde uygun ve etkin bir sekilde uygulayabilmek icin literatiirde IK
calisanlarinda bulunmasi gereken c¢esitli yetkinliklerden s6z edilmistir. Bunlarin basinda ¢alisanlarda alan
bilgisi bulunmasi gelmektedir. Buna gore ilk olarak yapilan is, deger yaratilmak istenen alan hakkinda bilgi
ve deneyim sahibi olmak gerekiyor. Elde ettigimiz bulgular1 objektif degerlendirmek ve probleme dair dogru
sorular sorabilmek igin psikoloji ve davranis bilimi hakkinda bilgi sahibi olmak ayrica Insan Kaynaklarimin
isletme igindeki dinamiklerine hadkim olmak gerekmektedir (Andersen, 2017: 136; Rasmussen ve Ulrich,
2015: 237). IK Analitiginin konusunun insan olmasi sebebiyle, calisanlarin veya adaylarin is yasamlarindaki
tutum ve davranislarini anlamak yapilacak analizlerden yararli ongoriiler elde edebilmek i¢in dnemlidir.

Calisan davraniglariyla bilgi sahibi olmanin diginda veriyle ¢alisabilmek, farkli veri kaynaklarindan
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gelen verileri toparlayabilmek ve bunlari analize hazir hale getirmek yine IK galiganlarinda bulunmasi
gereken ozelliklerden biridir (Andersen, 2017:135). Analitik ¢aligmalarda veri kalitesini saglamanin ne denli
onemli oldugu diisiiniiliirse IK ¢alisanlarinda bu yetenegin bulunmasinin gerekliligi anlasilabilir.

Iyi bir analitik calisma icin, sayilarla calisabilme yetenegi ve iyi bir istatistik bilgisi gerekmektedir.
Bu kapsam cesitli kavram teorem, teknik ve metodolojileri bilmek; bunlar1 uygulayabilecek teknolojik
araclar, yazilimlar ve programlama dilleri hakkinda bilgi sahibi olmak olarak genisletilebilir (Fernandez ve
Gallardo-Gallardo, 2020: 175-176; Levenson, 2011: 36). Bu teknik beceriler veri bazli karar alma hedefine
ulagsmamiz1 saglayan onemli ve nihai yetkinliklerdendir. Farkli durumlarda hangi analizlerin yapilacagini
bilmek, yanlis sonuglar elde edildiginde bunun kaynagini saptayabilmek adina bu becerilere sahip olmak
gerekmektedir.

Toplanan verilerin ve yapilan analizlerin anlamli bir sekilde sunumu karar alicilar1 yani list yonetimi
harekete gegirecektir. Bu anlamda gorsellestirme ve hikdye anlaticiliginin énemi karsimiza ¢ikmaktadir. lyi
bir sekilde sunulmayan, bir hikayeyle desteklenmeyen veri ve analizler karsi tarafa herhangi bir sey
anlatmamaktadir (Andersen, 2017: 135). IK Analitigi projelerinin son halkasi olan elde edilen sonuglart
paylagma kisminda, IK galisanlarinin kars1 tarafla iyi bir iletisim kurabilmesi ve elde ettigi bulgular1 6zet
halinde gorsellestirerek etkili bir sekilde sunmasi kararlarin uygulanmasinda biiyiik dneme sahiptir.

Sonug olarak IK Analitigi uygulayicilar1 olan ¢alisanlarda bulunmasi gereken dzellikleri siralamak
gerekirse bunlart dort kategori altinda basliklandirabiliriz:

* Yapilan is ve insan davranislar1 hakkinda bilgi sahibi olmak
* Verinin kalitesini saglayabilmek ve veriyle ¢alisabilmek

* Analitik yetkinliklere sahip olmak

» lyi iletisim kurabilmek ve etkili sunum yapabilmek

Isletmelerin, IK Analitigine yapilan yatirimlarin karsihigini alabilmeleri igin bu alanda calisan 1K
profesyonellerinde belirtilen dort kategorideki yetkinliklere sahip olmak biiylik dnem tagimaktadir.

Insan Kaynaklar1 Analitiginin Hukuki ve Etik Boyutu

Dijitallesmenin artmasiyla birlikte iiretilen veri miktar1 da bu oranda artmaya devam etmektedir.
Ozellikle hayatimiza yeni teknolojilerin girmesi hem veri iiretimini arttirmis hem veriyi depolama
maliyetlerini diisiirmiis hem de veriyi isleme anlaminda bize hiz kazandirmistir. Bu durumun bize getirdigi
avantaj ve kolayliklarin yansira ayn1 zamanda olusan ¢esitli etik ve hukuki riskler de bulunmaktadir (Aktan,
2018: 14-15; Tursunbayeva vd., 2021: 2).

IK Departmanina konu olan verilerin biiyiik kisminin ¢alisan verisi olmasi dzellikle hukuki taraftan
isletmeleri daha dikkatli olmaya ve tedbir almaya itmektedir. Bu verilerin amaci disinda kullanilmas1 veya
i¢tincii kisilerce elde edilmesini 6nlemek agisindan gerek kisiler gerekse kurumlar igin ¢esitli diizenlemeler
getirilmistir. Kisisel verilerdeki gizlilik ve seffafligin korunmasi adina 2016 yilinda 6698 sayili “Kisisel
Verilerin Korunmas: Kanunu” yiiriirliige girmistir. Bu kanunun 1. maddesinde “Bu Kanunun amaci, kisisel
verilerin islenmesinde basta 6zel hayatin gizliligi olmak iizere kisilerin temel hak ve dzgiirliikklerini korumak
ve kigisel verileri isleyen gergek ve tiizel kisilerin yilikiimliliikleri ile uyacaklari usul ve esaslari
diizenlemektir.” ifadesi yer almaktadir (Resmi Gazete, 2016). Buna gore kisisel verilerin depolanmas1 ve
islenmesi ilgili kanunun belirledigi sartlara uyarak gerceklestirilebilmektedir. Ek olarak globalde kisisel
verilerin elde edilmesinin, islenmesinin, depolanmasinin ve imha edilmesine dair diizenlemeleri igeren
Avrupa Birligi Genel Veri Koruma Tiizigi (GDPR) karsimiza ¢ikmaktadir(Regulation (EU), 2016).
Goriildiigii iizere kigisel verilerin nasil islenmesi gerektigi ¢esitli kanun ve yonetmeliklerce diizenlenmis ve
figiincii sahislarla paylasimi sinirlandirilmistir. Bu anlamda yapilacak olan IK Analitigi projelerinde
isletmelerin bu diizenlemelere uymasi beklenmektedir.

Hukuken belirlenmis sinirlar disinda, ¢alisan verileri kullanilarak yapilan analizler sonucu alinacak
kararlarda dikkat edilmesi gereken etik ilkeler de s6z konusudur. Bu etmenler de hem c¢aliganlar i¢in hem de
isletmeler igin risk faktdrii olusturmaktadir. Ornegin yapilan analizler sonucu elde edilen bulgularin yanls
veya yanlt olarak yorumlanmasi, yanlis sekilde olusturulan algoritmalarin ayrimeilik yapmasi yasanan etik
sorunlar arasindadir(Batistic¢ ve Van Der Laken, 2019: 244). Calisan agisindan bu riskler, Aizhan
Tursunbayeva ve arkadaslarina gore alt1 grupta toplanmistir (Tursunbayeva vd., 2021: 6-9):
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+ On yarg1 ve ayrimcilik: Cesitli hatalarla insanlar tarafindan tasarlanan sistemlerin ve kullanilan
algoritmalarin ayrimcilik yapma ve yanl sonuglar gosterme potansiyeli.

» Psikolojik ve sosyal profilleme: Ozellikle kullanilan kisilik ve envanter testlerinden elde edilen 1rk,
dil, cinsiyet, engellilik durumu gibi 6zel nitelikli kigisel verilerin algoritmalarda kullanilmas.

 Sekillendirme: Analiz edilen verilerle calisanlarda davranis degisikligi olusturmak amaciyla
manipiilasyona agik kararlar alinmasi

* Rakamlara indirgeme: Kararlarda sadece oOlgiilebilir degerlere odaklanarak o&lgiilmesi daha zor
karakter 6zelliklerinin g6z ardi edilmesi

* Sikint1 ve giivensizlik: Algoritmalar tarafindan verilen ani ve hizli kararlarin tahmin edilememesi.
Bu durumun ¢aligsanda belirsizlik duygusu yaratmasi

* Mahremiyet tehdidi: Calisanlarin veya adaylarin sosyal medya hesaplarinin, e postalarinin, video ve
ses kayitlar1 gibi kisisel verilerinin takip incelenmesi

Sayilan bu etmenler, IK Analitiginin etik risklerini iceren y&nleridir. Isletmeler, analitigi Insan
Kaynaklar1 departmaninda uygularken etik riskleri goz ardi etmesi ¢alisanin siirece ve isletmeye olan inancini
sarsmaktadir (Holt vd., 2017: 120-121). Burada isletmelere diisen gérev ¢alisanlara yapilan projeler hakkinda
seffaf davranmak, adil olmak ve calisanlarin mahremiyetine saygi gostermektir (Tursunbayeva vd., 2021:
11).

Sonuc¢

Bugiin insan Kaynaklar1 Departmaninin geleceginde analitik bakis agisinin énemi giderek artmaktadir.
Gerek teknolojinin getirdigi veri analizindeki yenilikler ve kolayliklar gerekse globallesmenin sonucu olarak
isletmelerdeki rekabetin giin gectikce artmasi, veriye yatirim yapan sirketleri, rakiplerinden bir adim 6teye
tasimaktadir. Bu degisimin Onciisii olan igletmelerin ¢alisanlarindan bekledikleri fayda ve ihtiyaglar da buna
gore evrilmektedir. Bu durum Insan Kaynaklar1 Departmaninda ¢aligan personelleri yakindan
ilgilendirmektedir. Degisimin ve gelisimin ka¢inilmaz oldugu bu sartlarda isletmeler sayisal tarafi kuvvetli,
istatistiksel analiz yapabilen, farkli teknolojileri kullanma bilgisine sahip, iletisim becerisi ve ikna kabiliyeti
yiksek calisanlar1 kendi bilinyesinde konumlandirmak isteyeceklerdir. Bu anlamda galisanlarin bireysel
ogrenmelerini bu ihtiyac1 karsilayacak yonde planlamalari gelecegin Insan Kaynaklari Departmaninda
kendilerine yer bulabilmeleri agisindan 6nem tasimaktadir.

Etik ve hukuki yonden gereken tedbirleri alan isletmeler hayata gegirdikleri ¢alisan yararina olan
projelerle yaptiklar: analizler sonucunda igletmenin farkli birimlerindeki sorunlara ¢6zlim bulabilmektedirler.
Bu durum calisan ve isletmeye ayr1 olarak fayda saglarken ayni zamanda iist yonetime olan inancin ve
gilivenin de artmasini saglayacaktir.

Teknolojiyi takip eden ve bunu is siireclerinde kullanarak analitik bakis agisin1 benimseyen Insan
Kaynaklar1 Departmani, gerceklestirecekleri analizlerle isletme i¢inde stratejik bir konuma sahip olarak karar
siire¢lerinde dnemli bir paydas olacaklardir.
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Ulakbilge

APPLICATIONS OF HUMAN RESOURCES
ANALYTICS & FACTORS AFFECTING
IMPLEMENTATION

Onur YILMAZ, Yasemin BAL

ABSTRACT

In recent years with the development of technology and analytical tools, great steps have been taken for storing
data, processing, and creating insights from it. Particularly, positive developments in terms of costs and benefits,
increase the tendency of businesses to use data to achieve their strategic goals. With this perspective, The Human
Resources Department can also implement decisions that will be beneficial for both the business and the employee
through business data. This study, it is aimed to reveal the importance of Human Resources Analytics, as analytics
has become so vital in decision processes in business. First of all, it is explained what Human Resources Analytics
is and in which areas it is used. In the second part, information about data quality and analytical levels is given. In
the next part of the study, it is explained which technologies and techniques are applied in Human Resources
Analytics. Then, it is mentioned what competencies are required for the employees to work in analytics. As a result
of the literature review, legal and ethical risk factors in Human Resources are included. At the end of the study, it
was concluded that the development of Human Resources Analytics and decision-making from a data perspective
become more important for businesses.

Keywords: Hr analytics, people analytics, statistics, data analytics, machine learning
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