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Insan kaynaklar1 (IK) bolitmlerinin artan stratejik dnemi ile birlikte, 2000’li yillarin baslarinda bir kurtarict
olarak giindeme gelen insan kaynaklarianalitigi (1K analitigi), giiniimiiz diinyasinda birgok érgiit tarafindan
kullanilmaya baslanmistir. Tiirkiyede de son yillarda IK analitigini kullanan 6rgiitlerin sayisinda artis
yasanmaktadir. Yeni teknolojilerin sekillendirecegi érgiit modellerinin gelisimi ve siirdiiriilebilir degisim
agisindan, veriye dayali IK yonetiminin daha fazla giindeme gelecegi ve IK analitiginin, bu giindemin
dnemli ve etkili bir araci olma potansiyeli tasiyacagi sdylenebilir. IK analitigi olgunlugu ise orgiitlerin TK
analitigi yeteneginin degerlendirilmesine odaklanmaktadir.

Bu baglamda bu aragtirmanin amaci, Tiirkiyede faaliyet gosteren orgiitlerin K analitigi olgunlugunun
degerlendirilmesinde kullanilabilecek gegerli ve giivenilir bir 6l¢tim aracinin gelistirilmesidir. Kapsam
gegerligi ¢alismasi sonucu olusturulan 41 maddelik 6l¢me araci, Tiirkiyede faaliyet gosteren 199 farkli
orgiitte IK analitigi ve IK yonetimi ile ilgili gorevleri yiiriiten 204 katilimcidan olugan ¢aligma grubu iizerinde
uygulanmugtir. Olcegin faktor yapisi agimlayici faktor analiziyle incelenmis ve analiz sonucunda 19 maddeden
olugan bir dlcek elde edilmistir. Ug faktérlii yapidan olusan 6lgek, toplam varyansin % 71.07sini agiklamistur.
Olgegin Cronbachs Alpha katsayisi, .958 olarak tespit edilmistir. Olgiit-bagintili gegerlik analizi ise 1K
analitigi olgunlugu ile orgiitsel ¢eviklik ve algilanan yonetici destegi arasindaki iligkilerin anlamli oldugunu
gdstermistir. Sonug olarak bu caligma ile gerceklestirilen psikometrik analizler, gelistirilen “IK Analitigi
Olgunlugu Olgegi’nin (IKAOO), Tiirkiyede faaliyet gosteren érgiitler tarafindan IK analitigi olgunlugunu
6lgmek tizere kullanilabilir nitelikte, gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugunu gostermistir.
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Abstract

In the early 2000s, human resources analytics (HR analytics), emerged as a savior to reveal the strategic
importance of HR departments and has begun to be used by many organizations today around the
world. Recently, there has been increasing interest in using HR analytics in Turkey as well. Data-based
HR management is likely to gain more importance in terms of the development of organizational models
shaped by new technologies and sustainable change. In that respect, HR analytics has the potential to be an
important and effective tool of this agenda. The concept of HR analytics maturity focuses on the assessment
of organizations’ HR analytics capability.

In this context, the aim of this research is to develop a valid and reliable measurement tool that can be used
to assess HR analytics maturity of organizations operating in Turkey. A 41-item measurement tool was
developed with content validity study and tested with the data obtained from 204 employees who carry
out roles relating to HR analytics and HR management in 199 different organizations operating in Turkey.
Exploratory factor analysis was used to evaluate the scale’s factor structure, and a three-factor structure
containing 19-item obtained, explaining 71.07% of the total variance. The Cronbach’s Alpha of the scale
was .958. Criterion-related validity analysis showed that the relationships between HR analytics maturity,
organizational agility and perceived managerial support were significant. Consequently, the psychometric
analyzes showed that the “HR Analytics Maturity Scale” is a valid and reliable tool to evaluate HR analytics
maturity of organizations.

Keywords: Human resources analytics, people analytics, human resources analytics maturity

JEL Classification: C00, O15, M1, O3

Extended Summary

HR analytics is an emerging discipline that brings an evidence-based approach to HR management
through collecting, analyzing and communicating HR-related data. In doing so, it aims to transform
HR-related data to actionable insights for adding value to the organization and helping to achieve
its strategic goals. While it still remains a challenge for many HR departments to become data-
driven as HR is a traditionally intuitive function rather than data savvy, the interest in HR analytics
continues to rise and HR departments are making efforts to use HR-related data intelligently. In
addition to developing data analytics capabilities there are also issues associated with accountability,
transparency, fairness, privacy, ethical and legal considerations that HR departments should consider
when processing HR-related data. In this context, the concept of HR analytics maturity provides a
holistic approach to where to start, how to progress, and which capability needs to be developed and

improved in order to fully utilize HR analytics.

Through reviewing literature, it has been observed that there is no valid and reliable measurement
tool that can be used to assess the HR analytics maturity of organizations. The aim of the study is then
to develop a valid and reliable measurement tool for contributing both the assessment of HR analytics
maturity of the organizations operating in Turkey and the need for a valid and reliable measurement
tool that can be used in academic researches on the subject. For this purpose, a quantitative research

methodology is adopted which focuses on answering the following research question:

» What are the capabilities required for organizations to develop HR analytics maturity?
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Methods
Participants

In this study, organizations that apply HR analytics were targeted hence purposive sampling was
chosen as a sampling method. The sample of the study consists of 204 employees who carry out roles
relating to HR analytics and HR management in 199 different organizations operating in Turkey.
These organizations are mainly large organizations (56%) and operate in a wide variety of industries,
including information technology, finance and banking, energy, automotive, defense, healthcare and
SO On.

Procedure

Within the content validity of the scale, a 41-item measurement tool was created using seven
elements (data, enterprise, leadership, targets, analysts, technology and analytical techniques) defined
by the Delta Plus Analytics Maturity Model (Davenport, Harris & Morison, 2010; Davenport &
Harris, 2017; Davenport, 2018). Then exploratory factor analysis, criterion-related analysis, internal
consistency reliability and split-half reliability were used to assess the validity and reliability of the
HR Analytics Maturity Scale on a sample of 204 employees.

Instruments

HR Analytics Maturity Scale: Since the knowledge of participants on HR analytics is not known, to
ensure a uniform understanding of HR analytics, information on the subject was presented in the
survey. In addition, a control question was added to the survey measuring whether HR analytics is
applied in the organization where the participant works. The response options ranged from “1 =
strongly disagree” to “5 = strongly agree”

Organizational Agility Questionnaire: In order to test the criterion-related validity, organizational
agility was measured using 17-item Turkish adaptation of the Organizational Agility Questionnaire
(Sharifi & Zang, 1999; Akkaya & Tabak, 2018). The response options ranged from “I = never” to “5
= always”. The Cronbach’s Alpha of this scale in the current study was .940.

Perceived Supervisor Support Scale: In order to test the criterion-related validity, perceived supervisor
support was also measured using 7-item Perceived Supervisor Support Scale (Aydin Goktepe, 2017).
The response options ranged from “1 = strongly disagree” to “5 = strongly agree”. The Cronbach’s
Alpha of this scale in the current study was .943.

Results

Exploratory factor analysis (EFA) was used to evaluate the scale’s factor structure and a three-factor
structure containing 19-item obtained, explaining 71.07% of the total variance. These factors were
named as “Strategic Alignment”, “Technology and Data Analytics Techniques” and “Data Capabilities™
It was observed that the factor contributed the most to the explanation of the structure, and emerged

as the most important indicator, was “Strategic Alignment” (29.295%). It was also observed that the
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contribution rate of the “Technology and Data Analytics Techniques” to the total explained variance
was 24.025% and the contribution of “Data Capabilities” was 17.750%. The criterion-related validity
results showed appropriate and significant correlations between HR analytics maturity, organizational
agility and perceived supervisor support. The reliability of the scale was examined with the Cronbach’s
Alpha internal consistency coefficient, item-total correlation coefficients, Cronbach’s Alpha if item
deleted values and split-half reliability coefficients. The Cronbach’s Alpha of the scale was .958 and
it was determined that the calculated item-total correlation coefficients, Cronbach’s Alpha if item
deleted values and split-half reliability coefficients were within acceptable limits.

Discussion

The main contribution of this study to HR analytics literature is that it is the only quantitative
study examining HR analytics maturity of organizations with an academic perspective in Turkey.
Particularly, it is also the only quantitative study where the relationships between HR analytics
maturity, organizational agility and perceived supervisor support have been tested. The results of
the study show that in order to mature in HR analytics, organizations need to develop capabilities

» o«

in “Strategic Alignment”, “Technology and Data Analytics Techniques” and “Data Capabilities”
dimensions which include the elements (data, enterprise, leadership, targets, analysts, technology
and analytical techniques) suggested by the DELTA Plus Analytics Maturity Model. The findings
of the study also show that HR analytics maturity can be associated with organizational agility and
perceived supervisor support. It is thought that these findings may contribute to shedding light on

the development of the HR analytics phenomenon, which is largely unexplored academically.

There are some limitations should be noted. First limitation is the sample of this study consists of
organizations operating in Turkey; hence, the findings may not generalize to other countries or
cultures. Second limitation is the adopting purposive sampling in this study, which is one of the non-
probability sampling methods, since HR analytics is not widely used yet. Therefore, the findings are
limited to the sample of this study and may not be representative of the entire population. Future
research should focus on a specific industry and occupational group for obtaining more specific
information that takes into account the dynamics of the industry and occupation.

1. Giris

Biiyiik veri teknolojilerinin gelisimi ve dijital doniisiim gibi etmenler, verilerin kurumsal bir varlik
olarak goriilmesinde rol oynamaktadir. Verilerin, is agisindan faydali bilgiler haline dontstiirtilmesine
imkan taniyan is analitigi ya da kisaca analitik ise Orgiitlere rekabet avantaji saglayan stratejik bir
yatirim olarak ortaya ¢ikmaktadir (Davenport & Harris, 2007: 46-47). Is analitigi Evans (2017:
30) tarafindan “yoneticilerin orgiitlerindeki is faaliyetlerini daha iyi anlamalarina ve daha iyi,
gerceklere dayali kararlar vermelerine yardimci olmak tizere verilerin, bilgi teknolojisinin, istatistiksel
analizlerin, sayisal yontemlerin ve matematiksel veya bilgisayar temelli modellerin kullamilmasi”
seklinde tanimlanmaktadir. {s analitigi; finans analitigi, miisteri analitigi ve IK analitigi gibi konular1
icermektedir (Holsapple, Lee — Post & Pakath, 2014: 132).
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IK analitigi ise Marler ve Boudreau’ya (2017: 15) gére; “is etkisi olusturmak ve veriye dayal karar
vermeyi saglamak icin IK siiregleri, insan sermayesi, orgiitsel performans ve dis ekonomik gostergeler
ile ilgili verilerin tammlayici, gorsel ve istatistiksel analizlerini kullanan bilgi teknolojilerinin olanak
sagladigi bir IK uygulamas” dir. IK analitigi; ¢oziimiiyle deger yaratacak sorular tanimlamayi,
bu sorulara IK ile ilgili verilerin istatistiksel analizlerini kullanarak cevaplar aramayi, elde edilen
bulgular: degerlendirmeyi, bu bulgular: karar vericilerin anlayabilecegi bir sekilde ifade etmeyi ve
karar vericileri bu bulgular 151¢1nda karar vererek harekete ge¢meleri i¢in ikna etmeyi kapsamaktadir
(Lawler, Levenson& Boudreau, 2004: 27; Levenson, 2005: 28; Rasmussen & Ulrich, 2015: 239;

e

Angrave vd. 2016: 1, 8). Alanyazinda; “IK Analitigi” teriminin yan1 sira “Insan Analitigi” ve “Is

ue»

Giict Analitigi” gibi farkli terimlerin kullanildigr goriilmektedir. Farkli bakis agilarini yansitan bu
terimlerin altinda yatan temel felsefenin, ¢alisan yonetimine veriye dayali bir yaklasim getirilmesi
oldugu soylenebilir. Alanyazinda hangi terimin kullanilmasi gerektigine yonelik goériis birligi
bulunmamas ve IK analitigi teriminin anlagilabilirliginin yiiksek olmasi nedeniyle bu calismada “IK

e»

analitigi” ifadesi kullanilmaktadur.

IK analitigi ile bagarili sonuglara ulagilabilmesi igin érgiitlerin birtakim yetenekler gelistirmesi
gerekmektedir. IK analitigi olgunlugu, bu yeteneklerin ortaya cikarilmasina ve gelisiminin
izlenmesine imkéan tanimaktadir. Olgu, érgiitlerin IK analitigi yolculugundaki mevcut durumlarinin
belirlenmesine ve ihtiya¢ duydugu iyilestirmelerin neler olabileceginin aydinlatilmasina yonelik
biitiinciil bir bakis agis1 sunmaktadir.

Alanyazinda ilk olarak 2003-2004 yillarinda (Marler & Boudreau, 2017: 14) bahsedilmeye baslanan
IK analitigini diinya genelinde kullanan &rgiitlerin sayisinda her gegen giin artis yasanmaktadir.
Ozellikle son yillarda Tiirkiyede de konu ile ilgili is ilanlarina ve egitimlere rastlanmaktadr.

IK analitiginin potansiyelinin aydinlatilmasinda ise akademik ¢alismalarin etkin rol oynayabilecegi
soylenebilir (Angrave vd., 2016: 9; Marler & Boudreau, 2017: 23-24). Yapilan incelemeler sonucunda,
uluslararasi alanyazinda IK analitigi olgunlugu ile ilgili ¢ok az sayida ve nitel yontemin benimsendigi
akademik galigmaya ulagilabilmistir. Tiirkiyede ise IK analitigi olgunlugu ile ilgili yapilan herhangi
bir akademik ¢aliyma bulunamamuigtir.

Bahsedilenler 1s1¢inda bu arastirmanin amaci, Tiirkiyede faaliyet gosteren orgiitlerin 1K analitigi
olgunlugunu dl¢gmeye yonelik gegerli ve giivenilir bir dlgek gelistirmektir. Ulusal alanyazinda
orgiitlerin K analitigi olgunlugunu 6l¢meye yonelik gecerli ve giivenilir bir élgme aracinin
bulunmamasi sebebiyle bu ¢alismanin alanyazindaki bu boslugun doldurulmasina katki saglayacag:
disiintilmektedir.

2. Literatiir Taramasi
2.1. IK Analitigi

Insan faaliyetleri ile ilgili élgiimlere yonelik sayisal yontemler ve analizler drgiitler tarafindan
uzun siiredir kullanilmaktadir. Bu kapsamdaki ¢alismalarin, Frederick Taylor'un bilimsel yonetim
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caligmalari ile Hugo Miinsterberg’in endiistri ve 6rgiit psikolojisi alaninda yaptig1 caligmalara kadar
uzandig1 soylenebilir (Bersin, 2019; Johnson, Carlson & Kavanagh, 2020: 361). IK muhasebesi
yontemlerinin uygulanmas: ile insan sermayesinin yatirim getirisinin ve degerinin ol¢iilmesine
yonelik formiillerin gelistirilmesi ise 1970’lerle birlikte glindeme gelmistir (Jamrog & Overholt, 2004:
35). Buanlamda 1970’ler, birtakim IK él¢iimlerinin gelistirilmeye baglandig1 bir dénem olarak ortaya
¢ikmustir (Fitz-enz, 2010: xii, 183). Fitz-enz (2010: 183), 1970’lerde ol¢timler olarak adlandirilan
caligmalarin zamanla metrikler adini aldigini belirtmis; metrikleri “bir birimin veya bir érgiitiin belirli
bir islevde ne kadar iyi performans sergiledigini gosteren sayilar” olarak tanimlamustir. IK élgiimlerinin
zamanla daha ¢ok kullanilmasi, [K’nin birgok faaliyetinin degerlendirilmesine yonelik ¢ok sayida
etkinlik ve etkililik oranlarinin gelistirilmesine yol agmustir. Bu durum da 6rgiitlerin kendini diger
orgiitlerle karsilagtirmasini saglayan kiyaslama ¢alismalarinin yapilmasina sebep olmustur (Jamrog
& Overholt, 2004: 35).

1990’lar ve akabinde alanyazinda [K’nin, isin stratejik ortagi olma rolii agisindan IK él¢iimlerinin
onemine dikkat ¢ekilmigtir (Ulrich, 1997: 303-320; Becker, Huselid & Ulrich, 2001: 1-27). 2000l
yillar ile birlikte bircok alismada, IK’'nin yarattig1 stratejik etkiyi 6lgmemesi ve daha ¢ok kendi
faaliyetlerinin etkinligini 6lgmeye odaklanmasi elestirilmistir. IK 6l¢iimlerinin, kararlari anlaml
bilgilerle destekleyecegi ve etkileyecegi oranda stratejik 6nem tasiyacagina ancak mevcut dl¢timlerin
bu nitelikte olmadigina dikkat g¢ekilmistir (Jamrog & Overholt, 2004: 35; Lawler, Levenson, &
Boudreau, 2004: 25-31; Boudreau & Ramstad, 2005a; Boudreau & Ramstad, 2006: 26; Fitz-enz, 2009:
xiii; Mondore, Douthitt & Carson, 2011: 21; Ulrich & Dulebohn, 2015:202; Rasmussen & Ulrich, 2015:
237). Insan sermayesinin, is sonuglarini (verimlilik, miisteri memnuniyeti, karlilik, pazar pay, pazar
degeri, marka farkindalig1 vb. gibi) karmagik iligkiler tizerinden etkiledigine deginilmis; kiyaslama
caligmalari, IK metrikleri, skor kartlar: (IK'nin stratejik roliiniin degerlendirilmesine yonelik kullanilan
Olgiim sistemi) ve gosterge panolar: (karar verme siirecini desteklemek {izere 6nemli istatistikler
gibi ihtiya¢ duyulan bilgileri 6zetleyerek sunan arag) kullaniminin yayginlagsmasina ragmen bu
alismalarin bu etkiyi anlamak igin yeterli olmadig: dile getirilmistir. Analitik ile IK faaliyetleri ve is
sonuglar1 arasindaki nedensel iliskilerin anlagilabilecegi ve karar verme stirecinin anlamli i¢goriilerle
desteklenerek is stratejisinin yonlendirilebilecegi vurgulanmistir (Lawler, Levenson & Boudreau,
2004: 27-29; Levenson, 2005: 28-31; Huselid & Becker, 2005: 278-284; Boudreau & Ramstad, 2006:
26-27). Boudreau ve Ramstad (2005a; 2005b: 129; 2006: 26-27) geleneksel IK yonetiminin paradigma
degisimi gegirerek, stratejik karar vermeyi desteklemek iizere analitikten yararlanarak, bir karar
bilimi yaklasim1 gelistirmesi gerektigini savunmuglardir. Bu gelismeler 1s1ginda IK analitigi, IK’nin
yarattig1 stratejik etkinin gosterilmesi agisindan kullanilabilecek bir arag olarak giindeme gelmistir.

Aslinda is diitnyasinda 2000’1i yillar ile birlikte Boudreau ve Ramstad’in (2005a; 2005b: 129; 2006: 26-
27) bahsettigi paradigma degisiminin, somut yansimalarinin yaganmaya bagladig1 goriilmektedir.
Geleneksel olarak kararlarini, verilerden ziyade sezgilerini kullanarak veren IK’nin gegirmeye
bagladig1 degisimle birlikte, alaninda éncii sirketlerde, IK analitiginin daha fazla kullanilmaya
baslandig1 soylenebilir (Davenport, Harris & Morison, 2010: 10). 1990’larda IK tarafindan
gergeklestirilen “caligan-miisteri-kar modeli” (¢aligan tutumlarinda meydana gelen iyilesmenin
daha iyi miisteri deneyimine bunun da daha yiiksek magaza karina yol a¢tigini gosteren model)
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gibi caligmalara nadiren rastlanmaktayken, 2000’lerle birlikte Starbucks, Best Buy ve Sysco gibi
orgiitlerin 1K analitigini giderek daha fazla benimsedigine yonelik 6rnekler artmaya baglamigtir
(Rucci, Kirn & Quinn, 1998; Davenport, Harris & Shapiro, 2010; Cappelli, 2015). Best Buy sirketinin
sadece belirli bir magazasinda sagladigi calisan baghihgindaki % 0.1'lik bir artisin degerinin,
magazanin yilik faaliyet gelirindeki karsiliginin 100.000 dolardan fazla oldugu 6rnegi bunlardan
biridir (Davenport, Harris & Shapiro, 2010). IK’nin yasadig1 bu doniisiimde, analitigin bir degisim
aract roliine biirtindigii sdylenebilir (Boudreau & Jesuthasan, 2011: xi-xxvii). 2000’li yillarin basinda
Google IK béliimiiniin yasadig1 déniisiim, bu duruma 6rnek olarak verilebilir (Bock, 2015: 349-366).
Tiim bu gelismelerin de etkisiyle 2000’li yillarin basindan giiniimiize uzanan siiregte, IK analitigine
yonelik diinya genelindeki ilginin, yillar icerisinde artis gosterdigi gortilmektedir (Bk. Sekil 1).

Sekil 1: 01.01.2004 — 08.03.2022 Tarihleri Arasinda Diinya Genelinde IK Analitigine Olan Tlgi

Kaynak: Google Trends, “hr analytics, diinya genelinde, 01.01.2004 — 08.03.2022” arama sorgusu sonucu, ht-
tps://trends.google.com/trends/explore?date=all&q=hr%20analytics, 8 Mart 2022.

Giiniimiizde dijital doniisiim riizgariyla birlikte yerlesik bir disiplin halini almaya ¢aligan IK analitigi;
ise alimdan ¢aligan baglilig1 ve performans yonetimine, 6rgiit kiiltiiriinden egitim ve gelisim ile
liderlige kadar bir¢ok konuyla ilgili firsatlar barindirmaktadir (Chamorro-Premuzic & Bailie, 2020;
Levenson & Pillans, 2017: 34-44; Marr, 2018: 98). K analitigi 6rgiitler tarafindan; “Kurumumuzun
belirli bir magazasindaki ¢alisan baglilig artarsa magazanin finansal performans: da artar mi?”,
“Kurum kiiltirimiizin hangi belirli yonleri daha iyi miisteri hizmeti sunmamiza olanak sagliyor?”,
“Kurumumuzda hangi yonetsel yetkinlikler daha yiiksek diizeyde ¢aligan bagliligini tesvik ediyor?”,
“Kurumumuza is basvurusunda bulunan adaylarin disadoniikliik seviyesi gelecekteki satis
performanslarini éngdriir mii?”, “Kurumumuzda gelecegi tahmin etmede en iyi olan IK metrikleri
hangileridir?”, “Kurumumuzda ¢aligan egitimlerine yonelik alternatif yatirim kararlar net kéri nasil
etkiler?” gibi bircok sorunun cevaplanmasi amaciyla kullanilmaktadir (Davenport, Harris & Shapiro,
2010; Fitz-enz & Mattox, 2014:3; Mcbassi&Company, 2018; Bauer vd., 2019: 50). K yonetimine 6zgii
kullanilan analitiklerden bazilar1 ise; yetkinlik edinme analitigi, kapasite analitigi, calisan kayip
analitigi, kurum kiltiirti analitigi, ise alim kanali analitigi, liderlik analitigi ve ¢alisan performansi
analitigi olarak siralanabilir (Marr, 2018: 98).

IK analitiginin performans degerlendirme sisteminde kullanilmasi, caliganlarin siirece yonelik dogruluk
ve adalet algilarini olumlu etkileyerek performanslarini iyilestirme isteklerini arttirabilir (Sharma &
Sharma, 2017: 684-697). IK analitigi ile yazili performans degerlendirmeleri analiz edilerek otomatik
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olarak performans puanlari olusturulabilir veya e-posta verileri analiz edilerek ¢aligan baghligi tahmin
edilebilir (Van Vulpen, 2017). Yasanan pandemi nedeniyle hibrit ¢calijma modeline gegilmesi ya da hangi
islerin yiiz yiize veya sanal etkilesimlere en uygun oldugunun ortaya ¢ikarilmasi gibi ¢alisanlarin ise
doniis programlariyla ilgili verilmesi gereken énemli kararlarda K analitiginden faydalanilabilir (Cross
& Gray, 2021). IK analitigi, yalin ve evik 6rgiit yapilarmnin saglanmasina yardimct olabilir ya da teknoloji
destekli basarili bir orgiitsel degisimin karmagikligima g1k tutulmasinda kullanilabilir (Aral, Brynjolfsson
& Wu, 2012: 929; Van den Heuvel & Bondarouk, 2017: 175). IK analitigi, is hayatindaki cinsiyet esitsizligi
sorunun ortaya koyulmasinda veriye dayali onemli i¢goriiler sunarak, orgiitlerin bu soruna ¢oziimler
bulmasina katki saglayabilir (Turban, Freeman & Waber, 2017). Bu faydah kullanimlarinin yani sira 1K
analitigi, mevcut durumu korumak ya da belirli bir amaca yonlendirmek gibi sebeplerle yanli sonuglar
tireterek sunmak iizere kotiiye de kullanilabilir (Rasmussen & Ulrich, 2015: 237-238). IK analitiginde etik
veya yasal olmayan teknolojilerin kullanilmasy; igverenlerin ¢alisanlar: kontrol etmesine, giiven ortaminin
zedelenerek 6zgiirliiklerinin ve mahremiyetlerinin ihlal edilmesine sebep olabilir (Chamorro-Premuzic
& Bailie, 2020). Ayrica sadece veriye dayali algoritmalar aracihigiyla verilen yonetim kararlari, ¢alisanlarin
olumsuz tepkiler gostermesine yol agabilir (Tambe, Cappelli & Yakubovich, 2019: 15).

Bahsedilenler, IK analitiginin yaratabilecegi faydalarla birlikte olusabilecek sikintilara dikkat
cekmekte, hukuki ve etik endigelere isaret etmektedir. IK analitiginde geleneksel veri tabanlarinda
bulunan IK verilerinin kullaniminin zorlugunun yani sira e-postalar, sosyal medya ya da sensérler
gibi geleneksel olmayan veri kaynaklarmin kullanilmasi, durumu ¢ok daha karmagik bir hale
getirmektedir (Green, 2018). Bu nedenle seffaflik, calisanlarin sesi ve 6zerklik gibi konularin 6nemi
ortaya ¢cikmaktadir. Yagsanabilecek sikintilarin engellenmesinde; ¢alisanlarin seslerine kulak verilmesi,
calisanlara fayda saglanmasi, ¢aligan verilerinin isverenler tarafindan kullanilip kullanilmama
yetkisinin ¢alisanlarda olmasi, ¢alisanlarin gizlilik haklarina sayg: duyulmasi, caligan verilerinin
adil ve orantili kullaniminin saglanmas ve etik yonetmeliklerin yapilandirilmas: gibi konularin goz
oniinde bulundurulmas: gerekmektedir (Bodie vd., 2017: 963-1042; Chamorro-Premuzic &Bailie,
2020; Tursunbayeva vd., 2021: 1 - 16).

IK analitiginin; IK yonetimi, ¢alisma psikolojisi, istatistik, veri bilimi, bilgisayar bilimleri, bilgi
teknolojileri, sosyoloji, finans ve hukuk gibi farkli alanlarla etkilesim icerisinde oldugu goriilmektedir.
Yeni teknolojilerin sekillendirecegi 6rgiit modellerinin gelisimi ve stirdiiriilebilir degisim agisindan
veriye dayali IK yonetiminin daha fazla giindeme gelecegi ve IK analitiginin, bu giindemin énemli
ve etkili bir arac1 olma potansiyeli tagidig1 soylenebilir.

2.2. IK Analitigi Olgunlugu

IK analitigi olgunlugu kavramindan bahsetmeden oénce IK analitigi ¢aligmalarinin kapsamina
deginmenin 6énemli oldugu diisiiniilmektedir. IK analitigi caligmalari, IK faaliyetleri ile énemli is
sonuglar1 arasindaki iligkilerin aragtirilmasi sonucunda ulagilan bulgularin, karar verme siirecinin
desteklenerek stratejik etki elde edilmesi amaciyla kullanilmasina odaklanmaktadir (Mondore,
Douthitt & Carson, 2011: 21-22; Ulrich & Dulebohn, 2015: 202-203; Van den Heuvel & Bondarouk,
2017: 160; Falletta & Combs, 2020: 52). Bu baglamda IK analitigi, IK’nin etkinlik metriklerinin
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iyilestirilmesinden veya biiyiik veriden nadiren is degeri yaratan icgoriiler kesfedilmesinden 6te dogru
sorular, dogru veriler, dogru analizler, dogru ¢ikarimlar ve dogru iletisim vasitasiyla stratejik etki
yaratabilmekle ilgilidir (Levenson, 2014: 24-25; Rasmussen & Ulrich 2015: 237-238). Bir IK faaliyeti
olan iicret ve yan haklar ile bir is sonucu olan karliligin arasindaki iliski IK analitigi ile incelenebilir. Bu
dogrultuda ¢alisanlara sunulan saglik ve esenlik uygulamalarinin, ¢alisanlarin bagliliginin artmasina ve
bu durumun da 6rgiitiin karhiliginin artmasina neden oldugu sonucuna ulagilabilir (Davenport, Harris
& Shapiro, 2010). Bu érnekte de goriildiigii gibi IK faaliyetlerinin, is sonuglari iizerindeki dogrudan
etkisinin gosterilmesinin genellikle zor oldugu séylenebilir. Bu nedenle 1K faaliyetleri ile is sonuglart
arasindaki iliskilerin anlagilmasinda araci etkenlerin géz éniinde bulundurulmasi gerekmektedir. IK
faaliyetleri, ara sonuglar (¢aligan baglilig1 ve performansi gibi genellikle IK’ya ait sonuglar) ve nihai
is sonuglar1 arasindaki iliskiler incelenmeli, korelasyon ve nedensellik aragtirilmalidir (Ulrich &
Dulebohn, 2015: 202-203). Nedenselligin ortaya ¢ikarilmasiyla gelecekte istenen etkiyi yaratacak
degisikliklerin nasil yapilacag: belirlenebilir. Bu baglamda hedeflenen is etkisine yonelik biiyiik resim,
davranigsal ve tahmine dayali modelleme ile birlikte etki, fayda-maliyet ve yatirimin getirisi analizleri
ile ortaya koyulabilir. Boylelikle dogru metrikler ve analitik, IK’'nin yaratacag; is etkisinin anlagilmasina
151k tutabilir (Lawler, Levenson & Boudreau, 2004: 28-29; Levenson, 2005: 28-31).

IK analitigi ¢alismalarindan hareketle 1K analitigi olgunlugunun, farkl seviyede farkli iggoriiler
sunan “tanimlayicr’, “tahmine dayali” ve “kural koyucu” olmak tizere ti¢ analitik tiirtin kullanimi
ile iligkilendirildigi goriilmektedir (Bk.Sekil 2). Tammlayici IK analitigi, gegmiste ne oldugunun
anlagilmasi iin operasyonel IK verileri ile birlikte kurum iginden ve disindan elde edilen verilerin
[K ile ilgili oranlar, metrikler, gosterge panolar1 ve raporlar olusturulmasi amaciyla kullanilmaktadir.
Tahmine dayali IK analitigi, siirec/is akisi verilerini analiz etmek iizere gesitli istatistiksel tekniklerin
ve gelismis algoritmalarin uygulanmasi ile gelecege yonelik tahminlerde bulunumasina imkén
tanimaktadir. Kural koyucu IK analitiginde ise gok miktarda ve cesitli IK verilerinden hareketle,
performansi optimize etmek ve beseri sermayeye yonelik karar verme siirecini yonlendirmek
tizere, alternatif karar segeneklerinin ortaya koyularak en iyi olanin belirlenmesi amaglanmaktadur.
Boylelikle ge¢miste ne oldugu ve bu dogrultuda gelecekte neler olabileceginin &tesinde, farkls hareket
bicimlerinden hangisinin en iyi oldugu belirlenmeye ¢alisilmaktadir (Margherita, 2021: 3).

TANIMLAYICI iK Analitigi TAHMINE DAYALI iK Analitifi ~ KURAL KOYUCU iK Analitigi

Odak: Ne/nedenocldu Odak: Ne /neden olacak Odak: Ne/neden
idari iK verileri, raporama iK streg/is akigi verileri, tahminve yapmaliyim
yetenegi simulasyonyetenekleri iK blyik verisi, karar
destek yetenekleri

Sekil 2: TK Analitigi Olgunluk Seviyeleri

Kaynak: Margherita, A.(2021). “Human resources analytics: A systematization of research topics and directions
for future research”, Human Resources Management Review, 31(3), 1-13, s.3.
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Yukaridaki gibi galigmalari igeren IK analitigi ile hedeflenen etkinin yaratilabilmesi igin érgiitlerin
bazi konularda yetenekler gelistirmis olmasi gerekmektedir (Minbaeva, 2018: 701-713). Bu
baglamda IK analitigi olgunlugu; kurum i¢inden ve digindan IK ile ilgili elde edilen verileri, is icin
anlaml bilgiler tireterek; karar vermeyi desteklemek {izere entegre eden ve yoneten bir kavram
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu kavram, IK analitigi ile hedeflenen etkinin yaratilabilmesi i¢in ihtiyag
duyulan yeteneklerin ve mevcut durumun ortaya cikarilmasina ve hedeflenen gelisim igin sarf
edilmesi gereken ¢abalarin, yeteneklerin ve kaynaklarin yonlendirilmesine rehberlik etmektedir. Bu
dogrultuda IK analitigi olgunlugu, sadece teknik ve teknolojik yeteneklere sahip olmakla ilgili degil,
bu yetenekleri is odakli bir bakis agisiyla is kararlarini iyilestirmeye yonelik kullanabilmekle ilgilidir.
Bu nedenle bu kavram; veri ve analitige yonelik uzmanlik ve bilgi teknolojileri gibi bilesenlerle
birlikte liderlik, kurum kiltiirii gibi bazi yonetimsel etmenleri de igerir. Bu durum; ¢aliganlara,
orgiitiin bilgi teknolojileri altyapisina, teknolojik araclara ve ilgili diger etmenlere yonelik yatirimlar
yapilmasini giindeme gerektirmektedir. Veri ve analitie dayali kurumsal bir kiiltiir olusturulmasi
zaman isteyen bir siirectir. IK analitiginde olgunlagmak icin ¢alisanlarin veri ve analitik becerileri,
kurum kiltiirti ve is stiregleri gibi bazi etmenlerde birtakim degisimlerin ve donistimlerin meydana
gelmesi gerekmektedir (Davenport & Harris, 2007: 30-31; Ransbotham, Kiron & Prentice, 2015;
Waters vd., 2018: 193; Davenport, 2018: 2-11; Chen & Nath, 2018: 62; Halper, 2020: 3,7).

2.3. Analitik Olgunluk Modelleri: DELTA Plus Modeli

Orgiitler analitik olgunluk modellerinden; analitik yolculuguna nereden basladiklarini, mevcut
konumlarini ve gelisim i¢in yapilmasi gerekenleri anlamak amaciyla faydalanmaktadir. Bu modeller,
orgiitlere analitik olgunlugunu diger orgiitlerle kiyaslama olanag: tanimaktadir (Halper, 2020: 3,7).

En yaygin olarak bilinen IK analitigi olgunluk modelleri, “Yetenek Analitigi Olgunluk Modeli”
ve “Insan Analitigi Olgunluk Modeli” adli modellerdir (Bersin, 2012; Bersin, 2013; Bersin, 2016;
Chakrabarti, 2017; Bersin, 2021). Yetenek Analitigi Olgunluk Modeli analitik olgunlugu, sadece
analizler tizerinden ele almaktadir. Analizler karmagiklastikca, IK analitigi olgunlugunun artacagini
ve IK analitiginden elde edilecek degerin daha yiiksek olacagini ileri siirmektedir. Bu yaklagimi
nedeniyle model elestirilmis ve IK ile ilgili bircok sorunun tanimlayici analitikle ¢oziilerek is degeri
elde edilebilecegine dikkat ¢ekilmistir (Peeters, Paauwe & Van De Voorde, 2020: 204). Bu dogrultuda
bu model giincellenerek, Insan Analitigi Olgunluk Modeli adin1 almis ve IK analitigi olgunluguna
daha kapsayici bir bakis agisi getirmeye caligilmugtir 1.

Danigmanlik sirketleri/uygulayicilar tarafindan geligtirilen 1K analitii olgunluk modellerinin
yant sira hem akademisyenler hem de danigmanlik sirketleri/uygulayicilar tarafindan gelistirilen
birgok is analitigi olgunluk modeli de bulunmaktadir (Chen & Nath, 2018: 63-65). Her bir analitik
olgunluk modelinin benimsedigi yaklasimin bazi avantajlar1 ve dezavantajlar1 beraberinde getirdigi

1 IK analitigi olgunlugu kapsaminda ele alinabilecek bir diger model ise Ferrar ve Green (2021) tarafindan gelistirilen
“Insan Analitiginde Mitkemmellik I¢in 9 Boyut” adli galismadir. Aragtirmacilar, analitik olgunluk modellerinin ima
ettigi dogrusal gelisimi elestirmislerdir. Bu modelin ardisik seviyeler halinde olmadigini ve bir seviyeden digerine
gegmek igin belirli bir olgunlukta olmak gerekmedigini savunmuslardir (Ferrar & Green, 2021: 11-12).
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sOylenebilir. Ancak analitik olgunlugun dengeli bir sekilde teknik, teknolojik ve yonetimsel bilesenler
tizerinden degerlendirilmesi gerektigi ifade edilebilir (Chen & Nath, 2018: 65; Davenport, 2018:
3-6; Halper, 2020: 3,7). Bu dogrultuda 6ncelikle daha ¢ok yonetimsel bilesenlerden olusan “DELTA
Modeli” (Davenport, Harris & Morison, 2010), bityiik veri ile ilgili gelismelerden hareketle 2017
yilinda dengeli olarak teknik, teknolojik ve yonetimsel bilesenleri kapsayacak sekilde giincellenmis
ve “DELTA Plus Modeli” (Davenport & Harris, 2017: 177-183) adin1 almistir. Modelin, analitik
olgunluga yonelik ihtiya¢ duyulan bu iig bileseni de kapsamasi ozelligiyle daha biitiinciil bir bakig
acis1 sundugu soylenebilir. DELTA Plus Modeli; veri, kurum, liderlik, hedefler, analistler, teknolojik
ve analitik teknikler adl1 yedi boyut tizerinden analitik olgunlugu degerlendirmektedir (Davenport,
2018: 3-6).

Veri boyutu; verilerin diizenlenmesi, entegrasyonu, erisilebilirligi ve kalitesi gibi noktalarin ele
alinmasini icermektedir. Kurum boyutu; veri ve analitige dayali kurumsal kiiltiire, analitik stratejisinin
tasarimi ve uygulanmast ile analitife yonelik kurumsal yaklagima ait bilesenlere odaklanmaktadir.
Liderlik boyutu, analitik girisimlerin bagarisi a¢isindan liderligin oynadig1 rolle ilgili noktalar:
icermektedir. Hedefler boyutu, kurumsal amaglarla uyumlu stratejik hedeflerin belirlenerek analitik
caligmalarin bu hedefler 151$inda planlanmasina odaklanmaktadir. Analistler boyutu, analitik
calismalar igin ihtiya¢ duyulan becerilere sahip analitik yeteneklerle ilgilidir. Teknoloji boyutu;
analitikle ilgili kurumsal altyapinin, araglarin ve teknolojinin yonetimini icermektedir. Analitik
Teknikler, boyutu raporlama gibi geleneksel yontemlerin yani sira ileri analitik teknikleri kullanabilme
yetenegine odaklanmaktadir (Davenport, 2018: 3-6).

3. Yontem
3.1. Olgek Maddelerinin Gelistirilmesi

Yapilan kapsamli alanyazin taramasi dogrultusunda, analitik olgunluga yonelik biitiinciil bir bakis
agis1 sunmast sebebiyle, kuramsal gergeve olarak Delta Plus Is Analitigi Olgunluk Modelinden
faydalanilmasina karar verilmistir. IK analitigi olgunlugu kapsaminda alanyazinda vurgulanan
noktalar 1g1ginda, Delta Plus Is Analitigi Olgunluk Modeli’nce ortaya koyulan 7 boyut déhilinde,
2 uzman goriigii alinarak 41 maddelik madde havuzu olusturulmustur. Bu taslak 6l¢egin, 20 kisilik
bir 6rneklem iizerinde pilot calismasi gerceklestirilmistir. Elde edilen doniitler dogrultusunda
diizenlemeler yapilarak 6lcek, daha biiyiik bir 6rneklem tizerinde uygulanmak tizere hazirlanmistir.
Maddelerle ilgili kapsam asagidaki gibi 6zetlenebilir:

Veri Boyutu: Bu boyut analitik ¢aligmalarin temelini olusturan verilerle ilgilidir (Davenport, Harris
& Morison, 2010: 23-44; Davenport & Harris, 2017: 177-178; Davenport, 2018: 3). Bu kapsamdaki
noktalar; yapilandirilmis ve yapilandirilmamus veriler (Fitz-enz & Mattox, 2014: 4-5; Angrave vd.,
2016: 2-3; Marr, 2018: 54-58; Mclver, Lengnick-Hall & Lengnick-Hall, 2018: 397; Minbaeva, 2018:
706, 710; Dahlbom vd., 2020: 120, 122; Peeters, Paauwe & Van De Voorde, 2020: 206; Margherita,
2021: 7), verilerin entegrasyonu (Marler & Boudreau, 2017: 15; Mclver, Lengnick-Hall & Lengnick-
Hall, 2018: 397; Peeters, Paauwe & Van de Vorde, 2020: 206), verilerin kalitesi (Marler & Boudreau,
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2017: 22; Minbaeva, 2018: 701-702; Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2020: 173; Dahlbom vd., 2020:
127 - 128; Peeters, Paauwe & Van de Vorde, 2020: 206) ve verilere erisim (Marler & Boudreau, 2017:
22; Dahlbom vd., 2020: 128; Peeters, Paauwe & Van de Vorde, 2020: 211; Fernandez & Gallardo-
Gallardo, 2020: 180) olarak siralanabilir. Ayrica alanyazinda verilerle ilgili gizlilik, giivenlik ve
yonetisim konularinin vurgulandig gériilmektedir (Angrave vd., 2016: 3; Cappelli, 2017; Marr, 2018:
112-117; Marr, 2020; Dahlbom vd., 2020: 124; Peeters, Paauwe & Van de Vorde, 2020: 210-212).
Olgekte bu boyutla ilgili 7 ifade bulunmaktadur.

Kurum Boyutu: Bu boyut, analitige olan kurumsal bakis acisi ile ilgili konulari icermektedir
(Davenport, Harris & Morison, 2010: 45-56; Davenport & Harris, 2017: 178-179; Davenport, 2018:
4). Bu boyutta; IK analitigine yonelik kurumsal yaklasim (Guenole, Ferrar& Feinzig, 2017: 87-98;
Green, 2017: 137,139; Mclver, Lengnick-Hall&Lengnick-Hall, 2018: 400; Falletta&Combs, 2020:
55), kiiltiir (Guenole, Ferrar& Feinzig, 2017: 225-237; Mclver, Lengnick-Hall& Lengnick-Hall, 2018:
400; Peeters, Paauwe & Van de Vorde, 2020: 207-208; Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2020: 177), is
birligi (Rasmussen & Ulrich, 2015: 238; Mclver, Lengnick-Hall & Lengnick-Hall, 2018: 399; Peeters,
Paauwe & Van de Vorde, 2020: 211; Falletta & Combs, 2020: 63; Fernandez & Gallardo-Gallardo,
2020: 172, 176-177) ve kaynaklarin tahsisi (Green, 2017: 139; Minbaeva, 2018: 711; Falletta & Combs,
2020: 62-63; Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2020: 172; Peeters, Paauwe & Van de Vorde, 2020: 205)
gibi konulara yonelik 6 madde bulunmaktadir.

Liderlik Boyutu: Bu boyut, analiti§in kurumsal olarak benimsenmesinde ve uygulanmasinda
liderligin oynadig1 rolii ele almaktadir (Davenport, Harris & Morison, 2010: 57-72; Davenport &
Harris, 2017: 179; Davenport, 2018: 4). Olgekte, IK analitigi calismalar1 agisindan liderligin oynadig
onemli role ve iist yonetim destegine (Levenson, 2005: 30-31; Guenole, Ferrar & Feinzig, 2017: 23-26,
235-237; Green, 2017: 137-138; Minbaeva, 2018: 704, 711; Peeters, Paauwe & Van de Vorde, 2020:
205-206) yonelik 6 ifade yer almaktadr.

Hedefler Boyutu: Bu boyut, analitige yonelik dogru hedeflerin koyulmast ile ilgilidir (Davenport,
Harris & Morison, 2010: 73-90; Davenport & Harris, 2017: 179; Davenport, 2018: 5). Gelistirilen
oOlgekte, alanyazinda bahsedilen ilgili noktalardan (Green, 2017: 139, 141-142; Marr, 2018: 33-51;
Bauer vd., 2019: 33; Falletta & Combs, 2020: 60) hareketle olusturulan 5 ifade bulunmaktadar.

Analitik Is Giicii (Analistler) Boyutu: Bu boyut, analitik calismalar1 gerceklestirecek is giicii ile ilgilidir
(Davenport, Harris & Morison, 2010: 91-120; Davenport & Harris, 2017: 179-180; Davenport, 2018:
5). Olgekte, 1K analitigi calisanlarinin sahip olmas gereken bilgi, beceri ve yeteneklerin (Levenson,
2005: 30-31; Davenport, Harris & Shapiro, 2010; Levenson, 2011: 35-36; Levenson, 2014: 24; Angrave
vd., 2016: 8-9; Andersen, 2017: 135-136; Guenole, Ferrar & Feinzig, 2017: 169-186; Green, 2017:
138-139; Mclver, Lengnick-Hall & Lengnick-Hall, 2018:400; McCartney, Murphy & Mccarthy, 2020:
1501-1506; Falletta & Combs, 2020: 63) 6lgiilmesine yonelik 6 madde bulunmaktadir.

Teknoloji Boyutu: Bu boyut; bilgi teknolojilerine yonelik analitigi destekleyen altyapi, araglar ve
sistemleri isaret etmektedir (Davenport & Harris, 2017: 180; Marler & Boudreau, 2017: 15; Green,
2017: 142; Davenport, 2018: 5-6; Falletta & Combs, 2020: 63; Edwards & Edwards, 2019: 16-19;
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McCartney, Murphy & Mccarthy, 2020: 1495-1508; Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2020: 162-179;
Margherita, 2021: 10). Gelistirilen 6l¢ekte, bu boyutla ilgili 6 ifade bulunmaktadr.

Analitik Teknikler Boyutu: Bu boyut, basit tanimlayici istatistiklerden ileri analitik tekniklere
kadar farkli analitik tekniklerden yararlanabilmekle ilgilidir (Davenport & Harris, 2017: 180-181;
Davenport, 2018: 6). Olgekte, alanyazinda bahsedilen ilgili noktalardan (Mondore, Douthitt &
Carson, 2011: 21-22; Levenson, 2014: 23-26; Fitz-enz & Mattox, 2014: 3, 9, 71-114; Pease, Byerly
& Fitz-enz, 2012: 101-144; Angrave vd., 2016: 4,8; Minbaeva 2018: 703; Edwards & Edwards, 2019:
61-119, 436-467; Fernandez& Gallardo-Gallardo, 2020: 163-180; Margherita, 2021: 2-3) hareketle 5
madde bulunmaktadir.

3.2. Orneklem

Olgek gelistirme siirecinde, faydalanilan faktor analizi ¢aligmasinin yapilabilmesi igin ihtiyag
duyulan 6rneklem biyiiklig konusunda alanyazinda farkli goriisler bulunmaktadir. Kline (1994:
74) 6rneklem bityiikliigiiniin hesaplanmasinda 6rneklem biiyiikliigii/madde sayisi oraninin 10:1
olmasi gerektigini savunan goriislerin varligina dikkat cekmis ancak minimum érneklem biytklagi/
madde sayist oraninin 2:1 olmasi gerektigini ifade etmistir. Madde sayis1 odakli belirlenen bu
ol¢titlerin yani sira, Kline (1994: 73) genel olarak 200 kisilik bir 6rneklem biiyiikligtniin yeterli
olacagini fakat belirgin bir faktor yapisinin olmast durumunda minimum 6rneklem biyiikliigiiniin
100 olabilecegini belirtmistir. Bityiikéztiirk (2002: 480) ise 6rneklem biiyiikliigiiniin madde sayisinin
en az bes kati olacak sekilde alinmasi gerektigini ifade etmistir.

Orneklem biiyiikliigii ile ilgili alanyazinda bahsedilen bu goriisler dogrultusunda, aragtirmanin
orneklem biyiikligiiniin belirlenmesinde, 6rneklem biyiikliigii/madde sayist oraninin 5:1 ve en
az 200 kisi olmasi kriterleri géz oniinde bulundurulmustur (Kline, 1994: 73; Biyiikoztiirk, 2002:
480). IK analitigi girisimleri, birtakim kurumsal kaynaklara ve yeteneklere sahip olunmasini
gerektirdigi (Peeters, Paauwe & Van de Vorde, 2020: 203-217) ve daha ¢ok biiyiik 6l¢ekli kurumlar
tarafindan benimsenerek kullanildigi (Green, 2017: 137) i¢in bu aragtirmanin evrenini, Tirkiyede
faaliyet gosteren ve Istanbul Sanayi Odasi ile Fortune gibi dergilerin yayimladigi Tiirkiyenin en
biiytik kuruluslar: listelerinde yer alan biiyiik 6lgekli isletmeler olusturmaktadir. Bu dogrultuda
aragtirma kapsaminda, K analitigini kullanan isletmeler hedeflenmis ve amagh 6rnekleme ydéntemi
kullanilmistir. Bu yontemde 6rneklem, evreni en iyi temsil edecegi ve bilgi toplamayi kolaylastiracag:
birimlerden segilmektedir (Ergin, 2013: 93). Arastirmanin 6rneklemi, gogunlugu (%56) biiytik 6lgekli
isletme olmak iizere IK analitigini kullanan farkli biiyiikliikteki 199 farkli kurumdan olugsmaktadir.
Pandemi nedeniyle ¢evrimigi olarak hazirlanan anket (www.google.forms), sosyal ag platformlar:
araciligiyla (Linkedin ve Whatsapp) iletisim kurulan ve Tiirkiyede gesitli sektorlerde faaliyet gosteren
yerli ve yabanci sermayeli 1000’nin iizerinde farkli kurulusta, IK ve IK analitigi rollerinde gorev alan
calisanlara gonderilmistir. Kullanilabilecek durumda 210 farkli 6rgiitten 215 (5 tane orgiitten ikinci
bir ¢aligandan elde edilen anket ¢caligmaya dahil edilmistir) anket elde edilmistir. Ankette yer alan,
calisilan 6rgiitte IK analitiginin kullanilip kullanilmadigini 6l¢en kontrol sorusuna, galistig drgiitte
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IK analitiginin kullanilmadig1 yoniinde cevap veren 11 katilimcinin anket formu, galigmaya dahil
edilmemigtir. Dolayisiyla arastirmanin 6rneklemi 199 farkli kurumda caligan 204 katilimcidan
olugmaktadir.

Katilmcilarin %64’ti kadin ve %36s1 erkektir. 22 — 49 (Ort.=32 §=5.01) yas araliginda bulunan
katilimcilarin, %50%si lisans ve %48’i yiiksek lisans egitimine sahiptir. Katilimcilarin; %8.8i 1K
Analitigi Uzmani, %5.4°t IK Veri Analisti, %6.4’i IK Analitigi Yoneticisi, %13.7’si IK Uzmani, %22.1’i
IK Is Ortagy, %32.4%0 IK Yoneticisi, % 6.9’u IK Direktorii ve %4.4’( ise konu ile ilgili diger rollerde
gorev almaktadir. Katilimcilarin ortalama is deneyim siiresi ise 8 yil 6 aydir. Bu arastirmada, 1000
tizeri galigan sayisina sahip olan kuruluslar (%56) cogunluktadadir. Orneklemde yer alan kuruluslar;
bilisim teknolojileri, finans ve bankacilik, otomotiv, gida, enerji, savunma, saglik, tekstil gibi 17’nin
tizerinde farkli sektorde faaliyet gostermektedir.

3.3. Veri Toplama Araglar1

IK Analitigi Olgunlugu Olgegi (IKAOO): Katilimeilarinin 1K analitigine yonelik bilgi birikimleri
bilinmedigi igin ankette 6ncelikle IK analitigi kavramini agiklayici bilgilere yer verilmistir. Ayrica
ankete, katilmcilarin galistigi kurumda IK analitiginin kullanilip kullanilmadigini élgen bir
kontrol sorusu eklenmistir. Bu agiklama ve kontrol sorusunun ardindan, gelistirilen 41 maddelik
olgek ifadeleri yer almistir. Olgek maddelerinin yanit secenekleri, 5’li Likert tipi derecelendirmeye
gore (1=kesinlikle katilmiyorum, 2=¢ok az katiliyorum, 3=kismen katiliyorum, 4=katiliyorum,
5=kesinlikle katiliyorum) tasarlanmustir

Orgiitsel Ceviklik Olgegi: IK Analitigi Olgunlugu Olgeginin dlgiit-bagintili gegerligini test etmek
tizere Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan gelistirilen ve Akkaya ve Tabak (2018) tarafindan
Tiirkge'ye uyarlanan, “Orgiitsel Ceviklik Olgegi” kullanilmustir. Orgiitsel ceviklik; kurumlarin i¢inde
bulundugu ig-dis gevreleri ve teknolojik kaynakli olusan dngériilemeyen degisimlere uyum saglama
ve bu degisimlerden kaynaklanan firsatlar: kendi avantajlarina kullanabilme yetenekleri ile ilgilidir
(Akkaya, Tabak 2018: 186-187). IK analitigi ve orgiitsel geviklik kavramlari, 6rgiitler tarafindan
rekabet avantajina sahip olunmast amaciyla kullanilmaktadir (Akkaya & Tabak, 2018: 186; Bauer
vb., 2019: 33). Alanyazinda IK analitigi olgunlugunun daha giiclii bir 6rgiitsel cevikligin gostergesi
olabilecegi vurgulanmaktadir (Van den Heuvel & Bondarouk, 2017: 145; Margherita, 2021: 10). Bu
dogrultuda, IK Analitigi Olgunlugu Ol¢eginin, 6l¢iit-bagintili gecerligini test etmek iizere Orgiitsel
Ceviklik Olgeginin kullanilmasina karar verilmistir. Olcekteki ifadelerin yanit segenekleri 5’li Likert
tipi derecelendirmeye gére I=hicbir zaman, 2=nadiren, 3=bazen, 4=¢ogu zaman, 5=her zaman
seklindedir. Ol¢egin bu caligmadaki Cronbach’s Alpha degeri, .940’tir.

Algilanan Yonetici Destegi Olgegi: IK Analitigi Olgunlugu Olgeginin olgiit-bagintili gegerligini
sinamak amaciyla kullanilan bir diger 6l¢ek, Aydin Goktepe (2017) tarafindan gelistirilen “Algilanan
Yonetici Destegi Olgegi’dir. Algilanan yénetici destegi, bir yoneticinin kendisine bagh calisanlarina
destek verme ve yardim etme istegini ve bir ¢alisanin yoneticisi tarafindan desteklendigini ve saygi

duyuldugunu hissetme derecesini ifade etmektedir (Gok, Karatuna & Karaca, 2014: 39). Bu kavram;
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calisanlarin ihtiya¢ duydugu kaynaklarin tahsisi, gelistirdigi projelere fon saglanmasi ve basarilarinin
takdir edilmesi gibi beklentileriyle ilgilidir (Aydin Goktepe, 2017: 41). IK analitiginde de ¢aliganlarin
ihtiya¢ duydugu araglarin temini ve caliganlarin gelistirdigi projelere destek saglanmasi gibi
konularda; {ist yonetim, IK analitigi liderligi ve her kademeden yonetici destegi onem tagimaktadir
(Guenole, Ferrar & Feinzig, 2017: 23-26, 228-37; Green, 2017: 137-138; Davenport, 2018: 4; Peeters,
Paauwe & Van De Voorde, 2020: 205-206, 208; Falletta & Combs, 2020: 55, 60, 62). Bu dogrultuda,
IK analitigi olgunlugu ile algilanan yénetici desteginin iliskili olabilecegi diisiiniilmiis; IK Analitigi
Olgunlugu Olceginin olgiit-bagintili gecerligini test etmek iizere Algilanan Yonetici Destegi
Olgeginin kullanilmasina karar verilmistir. Olcekteki ifadelerin yanit secenekleri 5li Likert tipi
derecelendirmeye gore I=kesinlikle katilmiyorum, 2=¢ok az katiliyorum, 3=kismen katiliyorum, 4=
katilyyorum, 5= kesinlikle katiliyorum seklindedir. Ol¢egin bu ¢alismadaki Cronbach’s Alpha degeri,
.943tir.

3.4. Islem

Bu arastirmanin anket uygulamas: 2021 Mart — Eyliil 2021 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.
Pandemi nedeniyle ¢evrimigi olarak hazirlanan anket, sosyal ag platformlar: araciligiyla (Linkedin
ve Whatsapp) iletisim kurularak arastirmaya déhil olmak isteyen katilimcilara uygulanmistir.
Anket katilimcilarindan ad, soyad ve ¢aligtiklar: kurumlarin isimleri istenmemistir. Ankete katilim
goniillulik esasina dayandirilmis, katilimcilara aragtirmanin amaci hakkinda bilgi verilmis ve
stire¢ boyunca gizlilik saglanmistir. Veri setinin analizi, 6l¢cegin gelistirilmesine yonelik gecerlik ve

givenirlik ¢caligmalar1 dogrultusunda gergeklestirilmistir.

4. Aragtirma Bulgular

IK Analitigi Olgunlugu Olgegi (IKAOO)nin giivenirlik ve gegerlik ¢alismalarinin
gerceklestirilebilmesi i¢in veri setinin analize uygun olup olmadig1 kontrol edilmistir. Veri setinde
hataly, eksik verilerin ve u¢ degerlerin bulunup bulunmadig: incelenmistir. Veri setinde u¢ degerlerin
bulunup bulunmadigini incelemek iizere maddelere ait puanlar, standart puanlara (z puanlarina)
doniistirilmis, bu degerlerin - 3 ile + 3 aralig1 icerisinde kaldig1 goriilmiistiir. Maddeler arasindaki
korelasyon matrisi incelenmis, katsayilar .90'dan biiytik deger almadig1 i¢in ¢oklu baglanti sorununun
olmadigina karar verilmistir (Ozdamar, 2004: 238). Normalligi sinamak iizere ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinden faydalanilmis ve degerlerin - 1 ile +1 arasinda oldugu tespit edilmistir. Veri seti
buyitikligiinin faktor analizine uygunlugunu sinamak tizere Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett
Kiiresellik Testi degerleri incelenmistir. Elde edilen sonuglar veri setinin faktor analizi icin uygun
oldugunu gostermistir (KMO=.960 ve Barttlet testi x2=8754,521 p<.001). Faktor analizi i¢in bagka bir
gereksinim olan, anti-image korelasyon matrisi kosegen goriiniimiindeki degerlerin .50°den biiytik
olmasi1 durumunun saglandig1 goriilmiistir (Field, 2000: 456). Elde edilen bulgular dogrultusunda,
veri setinin gegerlik ve giivenilirlik ¢aligmalari i¢in uygun oldugu sonucuna ulagilmistir.
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4.1. Gegerlik Calismasi

IK Analitigi Olgunlugu Olgegi (IKAOO)nin gegerligi, kapsam gecerligi, yap1 gecerligi ve olgiit-
bagintili gegerligi acisindan incelenmistir.

Kapsam Gegerligi: Gelistirilen olgegin kapsam gegerligi ¢alismas: dogrultusunda, kapsamli bir
alanyazin taramasi gerceklestirilmistir. Bu tarama sonucunda, uluslararasi ve ulusal alanyazinda,
orgiitlerin IK analitigi olgunlugunun incelenmesi amaciyla kullanilabilecek gegerli ve giivenilir
bir 6lgek bulunamamustir. Uluslararas: alanyazinda IK analitigi olgunlugunu konu edinen bilimsel
caligmalarin, nitel ¢aligmalar oldugu gortlmiistiir. Ulusal alanyazinda ise konuyu ele alan bir
akademik ¢aligma bulunamamuistir. Orgiitlerin IK analitigi olgunlugunun degerlendirilmesi amaciyla,
danigmanlik girketleri tarafindan 1K analitigi olgunlugu modelleri gelistirildigi tespit edilmistir.
Ayrica, orgiitlerin is analitigi olgunlugunun incelenmesi amaciyla kullanilan ve hem akademisyenler
hem de danigmanlik sirketleri tarafindan gelistirilen bir¢ok is analitigi olgunlugu modeli oldugu
goriilmustiir. Yapilan tiim bu incelemeler sonucunda, is analitigi olgunlugu modelleri arasindan
ozellikle analitik olgunluga yonelik kapsamli bir bakis agis1 sunmasi nedeniyle, bu aragtirmada teorik
cergeve olarak Delta Plus Is Analitigi Olgunluk Modeli'nden faydalanilmasina karar verilmistir.
Béylece Delta Plus Is Analitigi Olgunluk Modeli'nce ortaya koyulan 7 boyut dahilinde, IK analitigi
olgunlugu kapsaminda alanyazinda vurgulanan noktalar 1s1ginda ve 2 uzman goriisii alinarak 41
maddelik madde havuzu olugturulmustur. Bu 41 maddelik 6l¢ek taslagin, 20 kisilik bir 6rneklem
tizerinde pilot calismasi gerceklestirilmistir. Elde edilen doniitler dogrultusunda, 6lgek ifadelerinde
diizenlemeler yapilarak, 6l¢ek daha biiyiik bir 6rneklem tizerinde uygulanmak tizere hazirlanmigtir.

Yap: Gegerligi: Olgek uyarlama ve gelistirme ¢aligmalarinda, yap1 gegerligi agisindan hangi faktor
analitik yontemin kullanilmasi gerektigine yonelik o6nsel bir bilginin bulunmadigi durumlarda
agimlayici; var olan bir kuramin test edilmesinde ise dogrulayici faktor analitik yontemlerin
kullanilmasi tavsiye edilmektedir (Giing6r, 2016: 107). Bu ¢aligma ile 6zgiin bir dl¢ek gelistirilmesi
amaglandig1 icin IK Analitigi Olgunlugu Ol¢egi (IKAOO)nin yap: gegerligini incelemek iizere
Acgimlayic1 Faktor Analizinden (AFA) faydalanilmistir. AFA ¢alismasinda; 6zdegeri 1.00 ve daha
bitylik olan faktdrlerin alinmasi, her ilave faktoriin kendi basina toplam varyansin en az %5’ini
aciklamasi, madde faktor yiik degerinin en az .35 olmasi ve her bir maddenin farkli faktérlerdeki
yiikleri arasinda en az .10’luk fark olmasi kriterlerine uyulmustur (Spector, 1992: 55; Seger, 2015: 143;
Yashioglu, 2017: 77; Tabachnick & Fidell, 2020: 649). Calismada, Temel Bilesenler Analizi ve Varimax
dondiirme teknigi kullanilmigtir. Analize 41 maddeyle baglanmuis, islemler sonucunda 19 madde ve
ti¢ faktorden olusan bir yap1 elde edilmistir.

Tablo 1'de de goriildiigii izere AFA ile elde edilen ii¢ faktorlii yapida, maddelerin faktor yiiklerinin
576 ile .808 degerleri arasinda yer aldig goriilmektedir. Olgek gelistirme ¢aligmalarinda madde faktor
yiik degerlerinin .45 ve {stii bir deger almasi iyi bir 6l¢iit olarak kabul edildiginden, bu ¢alismada
elde edilen degerlerin iyi ve yeterli diizeyde oldugu sdylenebilir (Biyiikdztiirk, 2020: 134). IK
Analitigi Olgunlugu Olgegi (IKAOO)'ndeki faktorler, toplam varyansin %71.070’sini agtklamaktadur.
Alanyazinda toplam agiklanan varyans degerinin %50’yi ge¢mesi gerektigi vurgulandig: icin elde
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edilen bu oraninin, 6lgegin faktdr yapisina karar vermek icin iyi ve yeterli oldugu soylenebilir
(Yaslioglu 2017: 77). IKAOO niin birinci faktorii 19, 18, 24, 20, 25, 12, 8 ve 10 numarali maddelerden
olusmakta ve bu faktor toplam varyansin %29.295’ini; ikinci faktorii 41, 35, 36, 40, 34 ve 38 numaralt
maddelerden olusmakta ve bu faktér toplam varyansin %24.025’ini ve iigiincii faktorii 6,7, 5, 3 ve 4
numarali maddelerden olugmakta ve bu faktor toplam varyansin %17.750%sini agiklamaktadir. Her
bir faktorde yer alan maddeler (ifadeler) g6z 6niinde bulundurularak birinci faktor (boyut) “Stratejik
Hizalanma”, ikinci faktor (boyut) “Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri” ve tigtincii faktor (boyut)
“Veri Yetenekleri” olarak adlandirilmigtir.

[IKAOO'niin yapisina iligkin yamag birikinti grafigi Sekil 3'de ve AFA sonuglar1 (faktor yiikleri ve
varyans degerleri) ile maddelerin aritmetik ortalama (Ort.) ve standart sapma (S) degerleri ise Tablo
I'de yer almaktadur.

Ozdeger

1 2 3 4 5 6 7 8 g 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19

Sekil 3: Olgege Ait Yamag Birikinti Grafigi

Tablo 1: IKAOO'niin Ortalama, Standart Sapma, Faktor ve Varyans Degerleri

Ortak
Maddeler Ort. S 1. Faktor  2.Faktor  3.Faktor  Faktor

Varyansi
M19_Stratejik Hizalanma 3.62 1.18 .807 761
M18_Stratejik Hizalanma 3.54 1.20 797 765
M24_Stratejik Hizalanma 3.34 1.17 739 772
M20_Stratejik Hizalanma 3.34 1.23 724 777
M25_Stratejik Hizalanma 3.25 1.29 719 637
M12_Stratejik Hizalanma 3.50 115 716 739
MB8_Stratejik Hizalanma 3.19 112 712 777
M10_Stratejik Hizalanma 3.47 113 652 744
M41_Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri 2.94 1.12 796 799
M35_Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri 2.54 1.31 762 711
M36_Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri 2.01 1.15 757 622
M40_Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri  3.00 1.12 756 791
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M34_Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri ~ 3.06 1.14 726 764
M38_Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri ~3.16 119 668 689
Mé6_Veri Yetenekleri 4.12 0.82 .808 .679
M7_Veri Yetenekleri 3.65 1.21 .690 .641
MS5_Veri Yetenekleri 3.34 1.01 .682 679
M3_Veri Yetenekleri 3.46 1.08 613 560
M4_Veri Yetenekleri 3.38 0.98 576 596
Ozdeger 5.566 4,565 3373

Agiklanan Varyans Yiizdesi (%) 29.295 24.025 17.750
Agiklanan Toplam Varyans Yiizde (%) 71.070

Olgiit-Bagintili Gegerligi: IKAOO™niin, olgiit-bagintili gecerligini test etmek iizere IK Analitigi
Olgunlugu Olgegi ile Orgiitsel Ceviklik Olgegi (Akkaya & Tabak, 2018) ve Algilanan Yonetici Destegi
Olgegi (Aydin Goktepe, 2017) arasindaki korelasyon iligkileri incelenmistir. Korelasyon analizi
sonucunda, IK analitigi olgunlugu ile érgiitsel ¢eviklik (r = .658, p < .01) ve algilanan ydnetici destegi
(r =.615, p < .01) arasinda anlaml pozitif yonlii bir iligki ve 6rgtitsel ceviklik ile algilanan yonetici
destegi arasinda da anlamli pozitif yonlii bir iliski (r = .638, p < .01) oldugu tespit edilmistir (Tablo 2).

Tablo 2: IKAOO'niin Oliit-Bagintili Gegerligine iliskin Bulgular

Degiskenler Ort. (S) 1 2 3
IK Analitigi Olgunlugu 3.26 (0.86) 1

Orgiitsel Ceviklik 3.92 (0.65) .658 1

Algilanan Yonetici Destegi 3.81(.95) 615 .638 1

* p <.01 (2-tailed).

4.2. Giivenilirlik Analizi

IKAOO'niin giivenirlik ¢aligmasinda Cronbachs Alpha, madde-toplam korelasyonu analizi ve iki-

yarim giivenirligi analizlerinden yararlanilmigtir.

Cronbach’s Alfa Analizi: IKAOO™iin giivenilirligini incelemek tizere Cronbach’s Alpha katsayisi,
tiim 6lgek ve alt boyutlari i¢in hesaplanmistir. Olgek gelistirme ¢alismalarinda, élgegin giivenilirlik
katsayisinin .70 ve daha yiiksek olmas: beklenmektedir (Bityiikoztiirk, 2020: 183). Olgegin tamami
i¢cin Cronbach’s Alpha katsayis1.958 olarak hesaplanmigtir. Alt boyutlara iliskin giivenirlik katsayilar:
ise birinci boyut i¢in .947, ikinci boyut i¢in .918 ve iigiincii boyut i¢in .840’tir (Tablo 3). Bu bulgular,
oOlgegin timii ve alt boyutlar1 i¢in giivenirlik degerlerinin yeterli ve yiiksek diizeyde oldugunu
gostermektedir. Ayrica 6lgek maddelerinin, madde silindiginde a degerleri de incelenmistir.

Madde-Toplam Korelasyonlari: Madde-toplam korelasyon analizi, 6lgekte yer alan her bir maddenin,
Olgegin 6lemeyi amacladig yapiyi, ol¢iip 6lgmedigini analiz etmek amaciyla yapilmaktadir. Genel
olarak bir maddenin, madde-toplam korelasyon degerinin .30 ve tizerinde olmasi beklenmektedir
(Biiyiikoztiirk, 2020: 183). Olgekte, maddelerin madde-toplam korelasyon degerleri .471 ile .831
arasinda yer almaktadir (Tablo 3). Ayrica, 6lgegin alt boyutlar: arasindaki iliski, korelasyon analizi
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ile incelenmistir. Degerler, 6l¢egin tiim boyutlar: arasinda pozitif ve anlamli iliskiler oldugunu
gostermektedir (Tablo 4).

Tablo 3: IKAOO'niin Giivenilirligine liskin Bulgular

Madde-Toplam Korelasyon Madde Silindiginde

Maddeler Katsayist a Degeri
M19_Stratejik Hizalanma 736 955
M18_Stratejik Hizalanma 761 955
M24_Stratejik Hizalanma 816 954
M20_Stratejik Hizalanma 831 954
M25_Stratejik Hizalanma 696 956
M12_Stratejik Hizalanma 795 954
MB8_Stratejik Hizalanma 823 954
M10_Stratejik Hizalanma 817 954
M41_Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri 750 955
M35_Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri 645 957
M36_Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri .584 957
M40_Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri .790 954
M34_Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri .786 954
M38_Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri .755 955
M6_Veri Yetenekleri 471 958
M7_Veri Yetenekleri .646 957
MS5_Veri Yetenekleri 694 .956
M3_Veri Yetenekleri 627 .957
M4_Veri Yetenekleri 673 .956
Stratejik Hizalanma Boyutu Cronbach’s Alpha Degeri .947
Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri Cronbach’s Alpha Degeri 918
Veri Yetenekleri Cronbach’s Alpha Degeri .840
IK Analitigi Olgunlugu Olcegi Cronbach’s Alpha Degeri 958

Tablo 4: IKAOO'niin Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyonlar

Boyutlar Ort. (S) 1 2 3
Stratejik Hizalanma 3.41(1.01) 1

Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri 2.78 (1) 745%* 1

Veri Yetenekleri 3.59 (.80) 738%* .645%* 1

* p <.01 (2-tailed).

Bu bulgular, degerlerin kabul edilebilir diizeyde oldugunu ve olgiilen yapinin giivenilir oldugunu

gostermektedir.

Iki-Yarim Giivenirligi: IKAOO'niin iki-yarim giivenirliginin analizi sonucunda, élgegin tek numaralt
ile ¢ift numarali maddeleri arasindaki korelasyon katsayis1 .939; 6lgegin ilk 13 maddesi ile son 13

maddesi arasindaki korelasyon katsayisi ise .947 olarak hesaplanmistir (p < .001).
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Ayrica, 6lgegin her bir boyutu i¢in iki-yarim giivenirligi incelenmistir. Tek numarali maddeler ile ¢ift
numarali maddeler arasindaki korelasyon katsayis: birinci boyut i¢in .905, ikinci boyut i¢in .899 ve
tigiincii boyut i¢in .718 olarak bulunmustur (p < .001). {lk yarimdaki maddeleri ile son yarimdaki
maddeleri arasindaki korelasyon katsayist ise birinci boyut i¢in .879, ikinci boyut i¢in .810 ve tigtincii
boyut i¢in .785 olarak hesaplanmistir (p < .001). Hesaplanan korelasyon katsayilari, analiz edilen

yapinin givenilir oldugunu gostermektedir.

5. Tartisma ve Sonug
5.1. Tartisma

Yapilan alanyazin incelemesi sonucunda, Tiirkiyede faaliyet gosteren orgiitlerin IK analitigi
olgunlugunun incelenmesinde kullanilabilecek, gegerli ve giivenilir bir 6l¢me arac1 bulunamamastir.
Bu nedenle bu aragtirmada “IK Analitigi Olgunlugu Ol¢egi’nin gelistirilmesi amaglanmus; konu ile
ilgili alanyazindaki boslugu gidermeye yonelik katk: saglanmaya ¢alisilmustir. Calismanin amaci
kapsaminda, alanyazinda genel kabul goren 6lgek gelistirme asamalar: takip edilerek gegerlik ve

givenilirlik calismalar: gerceklestirilmistir.

IKAOO'niin kapsam gegerligi caligmas baglaminda, Delta Plus Is Analitigi Olgunlugu Modelinde
ortaya koyulan 7 boyut dahilinde, konu ile ilgili alanyazinda vurgulanan noktalar géz oniinde
bulundurularak ve 2 uzman goriisi alinarak 41 maddelik taslak 6l¢ek olusturulmustur. Bu taslagin,
20 kisilik bir 6rneklem tizerinde pilot calismas: gerceklestirilmis, gerekli diizeltmeler yapilmis ve

olgek, daha biiyiik bir 6rneklem iizerinde uygulanmaya hazir hale getirilmistir.

IKAOOniin yap1 gegerligi calismast kapsaminda, 19 maddeli ve iig faktérlii bir yapi elde edilmistir.
Bu faktorler sirasiyla “Stratejik Hizalanma”, “Teknoloji ve Veri Analitigi Teknikleri” ve “Veri
Yetenekleri” olarak adlandirilmistir. Bu ii¢ faktorlii yapinin, toplam varyansin %71.07’sini agikladig:
tespit edilmistir. A¢iklanan toplam varyans degerinin %50’yi geciyor olmasi, faktor analizi agisindan
onemli bir dl¢iittiir. Bu nedenle elde edilen agiklanan toplam varyans degerinin (%71,07), 6l¢egin
faktor yapisina karar vermek icin iyi ve yeterli bir deger oldugu soylenebilir (Yasglioglu, 2017: 77).
Yapinin agiklanmasina en ¢ok katki saglayan ve en 6nemli gosterge olarak ortaya ¢ikan faktoriin
stratejik hizalanma boyutu (%29.295) oldugu goézlemlenmistir. Ayrica agiklanan toplam varyansa,
teknoloji ve veri analitigi teknikleri boyutunun katki oraninin %24.025 ve veri yetenekleri boyutunun
katkisinin ise %17.750 oldugu tespit edilmistir. Olgekteki maddelerin faktor yiik degerlerinin .576 —
.808 araliginda yer aldig1 goriilmiistiir. Olcek gelistirme caligmalarinda madde faktér yiik degerlerinin
45 ve istil bir deger almasi iyi bir 6lgiit olarak kabul edildiginden, elde edilen degerlerin iyi ve
yeterli diizeyde oldugu s6ylenebilir (Buytikoztiirk, 2020: 134). Bunun yani sira korelasyon analizi
ile elde edilen degerler, 6l¢egin alt boyutlar: arasinda pozitif ve anlamli diizeyde iligkiler oldugunu
gostermektedir (Bk. Tablo 4).
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IKAOO™niin &lgiit-bagintili gegerligini incelemek iizere ise Orgiitsel Ceviklik Olgegi (Akkaya &
Tabak, 2018) ve Algilanan Yonetici Destegi Olcegi (Aydin Goktepe, 2017) kullanilmistir. Elde edilen
bulgular, IKAOO'niin her iki 6l¢ekle de pozitif yonlii ve anlamli iligkilere sahip oldugunu gostermistir.

IKAOO'niin giivenirligini incelemek iizere Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayisi, madde-toplam
korelasyon katsayilari, madde silindiginde a degerleri ve iki-yarim giivenirligi analizi kullanilmistir.
Olgegin Cronbach’s Alpha degeri, .958; alt boyutlarininki ise sirasiyla .947, .918 ve .840 olarak
hesaplanmigtir. Ayrica madde toplam korelasyon katsayilarinin .471 - .831 arasinda deger aldig:
tespit edilmistir. Genel bir kabul olarak, giivenirlik katsayisinin .70 ve iistii olmasi ve madde-toplam
korelasyon katsayilarinin .30 ve {izerinde olmasi beklendigi i¢in elde edilen degerlerin iyi ve kabul
edilebilir diizeyde oldugu séylenebilir. Bunun yani sira iki-yarim giivenirligi analizi ile elde edilen
degerlerin .716 — .947 arasinda yer aldig1 goriilmektedir. Bu degerlerin iyi ve kabul edilebilir diizeyde
oldugu ifade edilebilir (Biyiikoztiirk, 2020: 183).

5.2. Sonug

Teorik agidan degerlendirildiginde; IKAOO™niin ii¢ faktérlii yapisi, érgiitlerin 1K analitiginde
olgunlasmasi i¢in DELTA Plus Modeli ile ortaya koyulan veri, kurum, liderlik, hedefler, analitik is
giicii(analistler), teknoloji ve analitik teknikler bilesenlerinde yetenekler gelistirmesi gerektigini
gostermistir. Ayrica Slcekteki ti¢ faktorlit yapinin belirttigi yetenekler, alanyazindaki hem analitik
olgunlugun teknik, teknolojik ve yonetimsel yetenekler dogrultusunda ele alinmasi gerektigini
vurgulayan goriisler ile hem de IK analitigi olgunlugu ile ilgili bahsedilen yetenekler ile paralellik
gostermis ve bu sonug, elde edilen nicel bulgularla da desteklenmistir (Davenport, 2018: 3-6; Chen &
Nath, 2018: 65; Minbaeva, 2018: 711; Peeters, Paauwe & Van De Voorde, 2020: 203-217; Fernandez &
Gallardo-Gallardo, 2020: 162-182; Halper, 2020: 3,7; Margherita, 2021: 1-13). Yapinin a¢iklanmasinda
en 6nemli gostergenin stratejik hizalanma olmasi; IK analitigine olan kurumsal yaklasimin énemini
isaret ederek, stratejik is odagina sahip olmadan sadece teknik ve teknolojik yetenekler gelistirmeye
¢aligmanin, 1K analitiginde olgunlagsmak igin yeterli olmadigini vurgulamaktadir.

Olgiit-bagintili gegerlik ¢aligmasi ile ilgili elde edilen nicel bulgular, hem alanyazinda bahsedilen
IK analitigi olgunlugu ile 6rgiitsel ceviklik arasinda (Van den Heuvel & Bondarouk, 2017: 145;
Margherita, 2021: 10) hem de bu ¢aligmada éngoriilen 1K analitigi olgunlugu ile algilanan yonetici
destegi (Gok, Karatuna, Karaca 2014: 39; Aydin Goktepe 2017: 41; Guenole, Ferrar, Feinzig 2017: 23-
26, 228-37; Green 2017: 137-138; Davenport 2018: 4; Peeters, Paauwe, Van De Voorde 2020: 205-
206, 208; Falletta, Combs 2020: 55, 60, 62) arasinda iligki olabilecegi goriistimiizii desteklemistir.
IK analitigi olgunlugu ile ilgili ileride yapilacak aragtirmalarda, bu bulgularin géz 6niinde
bulundurulmasinin faydali olabilecegi diistiniilmektedir.

Bu arastirma acisindan bahsedilmesi gereken birka¢ smirlilik bulunmaktadir. Calismanin
orneklemi, Tiikiyede faaliyet gosteren orgiitlerden olustugu igin elde edilen bulgular diger tilkelere
veya kiltiirlere genellenemeyebilir. Calismada benimsenen amagli Ornekleme yonteminin,
sonuglarin genellenebilirligini sinirlandirmasi, bir diger simirlilik olarak diistiniilebilir. Ancak bu
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caligmaya benzeyen diger ¢alismalarda (Bayram, 2018: 48) da bu yontemin kullanildig1 g6z 6niinde
bulunduruldugunda, bu sinirliligin kabul edilebilir oldugu ifade edilebilir. Daha biiytik bir 6rneklem
bityiikliigiiniin, sonuglarin genellestirilebilmesi agisindan daha iyi olacag: diisiiniilmekle birlikte, IK
analitiginin heniiz yaygin olarak kullanilmryor olmasi nedeniyle, giiniimiiz kosullarinda, 6rneklem

biiytikliigliniin yeterli oldugunu da sdylemek miimkiindiir.

Sonug olarak gerceklestirilen psikometrik analizler, ii¢ faktorli ve 19 maddelik IKAOO'niin
Tiirkiyede yapilacak arastirmalarda kullanilabilir, gecerli ve giivenilir nitelikte bir 6lgiim araci
oldugunu gostermistir. Elde edilen bulgularin, akademik alanda oldukga yeni bir arastirma konusu
olan IK analitigi olgusunun, yillar igerisindeki gelisimine 151k tutulmasinda katki saglayacagi
distiniilmektedir.

Bu aragtirma, 1K analitigi olgunlugunun ve ayrica IK analitigi olgunlugu ile orgiitsel ceviklik ve
algilanan yonetici destegi arasindaki iligkilerin incelenmesi bakimindan alanyazinda ilk nicel
aragtirma olma Ozelligi tasimaktadir. Bununla birlikte ileride yapilacak arastirmalarin belirli bir
sektor ve ¢alisan grubu lizerinden yliriitiilmesinin, sektdr dinamiklerini de dikkate alan daha spesifik
ve uygulamaya yonelik bilgilerin elde edilmesine katki saglayacag diisiinilmektedir.
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