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Verilerin  yogun olarak kullanildigr giniimiizde veri okuryazarligi kavraminin tim  sektSrlerde  kullandmast
gerekmektedir. Verilerin dogru analiz edilip dogru yorumlanmasiyla alinacak kararlarin, yapilacak islerin daha dogru
sonuglar verecegi distnilmektedir. Is diinyasinda dogru sekilde uygulanan veri okuryazarligi ile hem calisanlarin
gelisimi hem de igletmelerin biiyliyerek varliklarini devam ettirebilmesi mimkiindir. Bu dogrultuda bu ¢alismanin
amaci isletmelerin en 6nemli departmanlarindan olan insan kaynaklari departmaninda calisan yoneticilerin veri
okuryazarhigl algilamalarinin Slgiilmesi ve bu kavramin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda 6nemini ortaya
koymaktir. Ulusal alan yazinda insan kaynaklari alaninda veri okuryazarhgi {izerine yapilan bir calismaya
rastlanmamasindan dolayr calismanin literatiire katki saglayacagi disiinilmektedir. Bu calismada nitel aragtirma
yontemi tercih edilmistir. Arastirma deseni olarak fenomenolojik desen kullanilmistir. Arastirmanin ¢alisma grubunu
veri okuryazarhgt konusunda bilingli ve tecriibeli olan 10 insan kaynaklar1 yoneticisi olusturmaktadir. Katihimeilara e-
gbriisme yontemi kullantlarak e-mail yoluyla ulasilmigtir. Toplanan veriler icerik analizi yontemiyle analiz edilmistir.
Literatiir taramasi sonucunda olusturulan sorulara kattlimeilarin vermis olduklari cevaplar sonucunda, insan kaynaklatt
yoneticilerinin  veri okuryazarhigi algilamalarinin yitksek oldugu ve bu kavramin insan kaynaklar yonetimi
uygulamalarinda 6nemli gérildiigi bulgusuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Veri, Okuryazarlik, Veri Okuryazarligi, insan Kaynaklari Yénetimi

ABSTRACT

In today's world where data is used intensively, the concept of data literacy should be used in all sectors. It is thought
that the decisions to be taken by analyzing and interpreting the data correctly will give more accurate results. With the
right data literacy applied in the business world, it is possible for both the development of employees and the growth
of businesses to continue their existence. In this direction, the aim of this study is to measure the data literacy
perceptions of managers working in the human resources department, which is one of the most important departments
of the enterprises, and to reveal the importance of this concept in human resources management applications. Since
there is no study on data literacy in the field of human resources in the domestic literature, it is thought that the study
will contribute to the literature. In this study, qualitative research method was preferred. Phenomenological design was
used as the research design. The study group of the research consists of 10 human resources managers who are
conscious and experienced in data literacy. Participants were contacted via e-mail using the e-interview method. The
collected data were analyzed by content analysis method. As a result of the answers given by the participants to the
questions created as a result of the literature review, it was found that the data literacy perception level of human
resources managers were high and this concept was considered important in human resources management practices.
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Extended Abstract

The importance of data increases with the development of technology. When the literature is examined,
data is defined as a capability of the digitalizing society (Logan, 2018). It is stated that in order for the data
produced to be useful today, where data is so important, individuals must be competent in data literacy in
order to find, collect, analyze and understand and critically evaluate it (Ridsdale et al, 2015). In the light of
this information, it is possible to state that the importance of data literacy has emerged. Panetta (2021)
defines data literacy as the ability to read, write, and transmit data. Valencia (2021), on the other hand,
argues that individuals should be competent in data literacy in order to be successful in the business world
in today's world of intense competition. In this context, it is understood that it is not enough just to obtain
data. Correct interpretation, synthesis and analysis of the obtained data will cause the results to be healthier.
Otherwise, it is possible to say that data that cannot be interpreted correctly will be harmful to the business.
When data literacy is considered within the scope of the business world, it can be stated that data is
important in terms of ensuring the belonging of employees in the decision-making processes of managers,
performance and career management of their employees. For example, in a study, it is stated that school
administrators and educators evaluate their educational processes more regularly based on the data they
have obtained (Schildkamp and Kuiper, 2010). In another study, Brooks Jr (2012) stated that principals use
data in their decision-making processes in the field of teaching in his research on secondary school
principals. In this direction, it can be stated that in today's recruitment, the competencies of individuals in
data literacy should be examined. When the national literature was examined, no study on data literacy in
the field of human resources was found. In the international literatiire, there are a limited number of studies
on data literacy in the field of human resources. When the liteature is examined, it is seen that data literacy
is generally studied in the field of education. For this reason, it is thought that this study on human resources
management will contribute to the literature. From this point of view, the aim of this study is to measure
the importance of data literacy in the human resources department, which is one of the important
departments of the enterprises, and the level of perception by human resources managers. In this study,
qualitative research method was used and phenomenological design was preferred as the research design.
The study group of the research consists of 10 human resources managers who are experienced and
knowledgeable about data literacy. The data were obtained by sending the semi-structured interview form
to the participants via e-mail. Before starting the study, it was asked whether human resources managers
had knowledge about the phenomenon of data literacy and the managers were determined in this context.
Interview questions utilized during the data collection process were determined by taking into account
human resources management practices. Five categories were determined from the research questions :
recruitment and talent management, training development management, employee engagement,
performance management and career management. According to the results of the analysis of the research,
it was determined that the use of data literacy in selection and talent management is important and the
perceptions of human resources managers in this function are high. Within the scope of training and
development management in the second category, it was found that the participants agreed that data literacy
is important and their perceptions were high. In the employee engagement category, only one participant
did not respond positively or negatively, and the other participants stated that it was important. It has been
stated that data literacy is also important in performance management, which is another category, and it has
been concluded that human resources managers' perceptions of data literacy are high. According to the
results obtained from the last category, the importance of career management in terms of data literacy; They
expressed their opinion that it is important and it was determined that their perception was high in the
context of this function. As a result, as a result of the analysis of the answers given by the participants, it
was determined that the perceptions of the human resources managers included in the interview towards
the concept of data literacy were high and the use of data literacy in the context of human resources
management practices was important. In other words, the answers given by the participants support main
predisposition on the literatiire of interest.

Giris

Okuryazarlik kavrami sozlilk anlaminda okuma ve yazma becerileri seklinde belirtilmektedir.
Bireyler i¢in 6nemli olan okuma ve yazma yeteneginin sadece bir seyleri okuyup yazma ile sinirl
olmadigini bilmek gerekir. Bu noktadan hareketle okuryazarlik, bireylerin siirdiirdiikleri hayati,
yasamin i¢inde gecen olgulari, durumlar1 algilama ve kavramaya yonelik anlam yiiklemeleri
seklinde tanimlanmaktadir (Asici, 2009). Bu bilgiler 1s181inda okuryazarligin bireyler i¢in ne kadar
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o6nemli oldugunu belirtmek miimkiindiir. Okuryazarlik, bireylerin etraflarinda olup bitenleri
analiz edebilmesini saglamaktadir. Bu calismada ele aliman veri okuryazarligi kavrami da
verilerin giiniimiizde artmasindan otiirii 6nem teskil etmektedir. Veri okuryazarligi, kurumsal
olarak ele alindiginda, calisanlarin belirlenen hedeflere ulagsmak icin elde edilen verileri
tanimlama, kavrama, kullanma ve onlar1 aktarma yetenegi seklinde ifade edilmektedir (Ongena,
2023). Diger bir deyisle, veri okuryazarlig: verileri, okuma, yazma ve anlama yetenegi seklinde
belirtilmektedir (Datatothepeople, 2018). Bu baglamda, veri okuryazarliginin is diinyasinda da
yadsinamaz derecede onemli oldugu goriilmektedir. Sirketlerin is degeri olusturabilmeleri igin
veri okuryazarligi kiiltiiriinii mutlaka olusturmalari gerektigi ifade edilmektedir (Johnson, 2019).
Bununla birlikte, Logan (2018), isletmelerin rekabet avantajin1 ele alabilmeleri adina veri
okuryazarliginin is diinyasinda bilinmesi gereken ikinci bir dil kadar 6nem teskil ettigini
belirtmektedir. Ciinkii, is diinyasinda 6zellikle teknolojinin gelismesiyle birlikte veriler ile yogun
sekilde karsilasilmaktadir. Bu baglamda verilerin dogru sekilde okunup, analiz edilmesi ve
yorumlanmasi rekabet avantajini elde edebilmek i¢in 6nem teskil ettigini belirtmek miimkiindiir.
Veriler ile birlikte atilacak adimlar tiim paydaslarin giivenini kazanma konusunda ve inandiricilik
baglaminda da 6nemli bir yere sahiptir. Bu yiizden verilerin dogru yorumlanip analiz edilmesi
gerekmektedir. Bununla birlikte ¢alismanin konusunu olusturan insan kaynaklar1 uygulamalari
alaninda veri okuryazarligi ile ilgili heniiz bir ¢alismaya rastlanmamis olmasi nedeniyle bu
calismanin 6nemli olacagi ve alan yazina katkida bulunacagi diisiiniilmektedir.

Bu calismanin amaci insan kaynaklar yoneticilerinin veri okuryazarligimmi insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 kapsaminda ne kadar algiladiklar1 ve 6nemsedikleri, bu kavram ile ilgili
goriis ve deneyimlerini ortaya koymaktir.

1. Veri Okuryazarhgi

Dijital doniisiimiin yogun oldugu bu ¢agda bireyler siklikla veriler ile karsilasmaktadir. Hem
sosyal hayatta hem de is hayatinda karsilasilan veriler bireylere karmasik gelebilmektedir. Bu
noktadan hareketle veri okuryazarligi kavramimin O&grenilmesi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir
(Gibson ve Mourad, 2018). Bu sayede yanlis ve etkili olmayan kararlarin alinma riskinin
azaltilacag diisiiniilmektedir (Bandari, 2020). Veri okuryazarliginin literatiirde bir¢ok tanimi
bulunmaktadir. Bu kavram, bireylerin verilere ulagsmak, ulastiklar1 verileri degerlendirmek,
sentezlemek, ve sunmak seklinde tanimlanmaktadir (Schield, 2004’den akt; Sur, 2022). Diger bir
tanima gore ise, veri okuryazarlig1 bireylerin kararlarini alirken veya iletisimde karsi tarafi
inandirma konusunda verileri kavramak ve onlar1 kullanmak geklinde belirtilmektedir (Turan,
2021). Bununla birlikte Mandinach ve Gummer (2013), veri okuryazarligini bireylerin alacagi
kararlara yardimci olabilmek adina karsilastiklar1 verileri kavrama ve bu verileri dogru bir sekilde
kullanabilme becerisi olarak ifade etmektedir. Williams ve Coles (2007) ise, bilgi ihtiyacina gore
bilgiyi elde etmek, o bilgiyi degerlendirmek, harmanlamak, diizenlemek ve en sonunda o bilgiyi
aktarmak i¢in gereken stratejiler ve beceriler seklinde tanimlamaktadir. Bir baska ¢alismada ise
veri okuryazarligi, bireylerin verileri elde ederek, onlar1 analiz etmesi, tartigmasi, kodlamasi ve
ahlaki degerlere uygun olarak kullanmak seklinde tanimlanmaktadir (Calzada ve Marzal, 2013).
Handfield, Yacura, Soundararajan ve Zhong, (2020) ise ¢alismalarinda, veri okuryazarlig
eksikliginin etkili iletisimi engelledigini belirtmektedir. Buna istinaden isletmelerde iletisim
sorunu yasanmamasi agisindan ¢aliganlara veri okuryazarligi egitimlerinin verilmesi gerektigi
belirtilebilir. Bu sayede igletmelerin basarilarimin ve biiylimelerinin 6niinde ki engellerin
kalkacagi ciinkii zayif veri okuryazarliginin basar1 ve biiylimenin &niindeki en bilyiik engel
olacag ifade edilmektedir (Marr, 2020).

Literatlirde belirtilen tanimlarm 15181nda veri okuryazarligir kavramimin farkli yaklasimlarinin
oldugu goriilmektedir. Bu yaklasimlardan birisi, veri okuryazarligmin daha fazla amag¢ ve
diisiinceyle kullanilmasi seklinde tanimlanmaktadir (Markham, 2019). Diger bir yaklagim ise,
sosyal degisimi motive etmek amaciyla verilerin kullanilmasi seklinde belirtilmektedir (Deahl,
2014). Iki yaklasim gbz oOniine alindifinda sosyal mecralarin yogun olarak kullanildig
giinlimiizde veri okuryazarliginin 6nemi agikca goriilmektedir.
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Alan yazinda, veri okuryazarliginin yetkinlikleri ile ilgili ¢ok fazla ¢esitlendirme goriilmekte fakat
bu yetkinliklerin belirli bir standartta olmadig1 belirtilmektedir. Ornegin, isletme 6grencilerinin
veri okuryazarligi yetkinliklerine yonelik yapilan bir ¢alismada, isletme Ogrencilerinin veri
okuryazar1 olmalarina yardimci olacak yedi veri okuryazarligi yetkinligi asagidaki sekilde
belirtilmistir. Bu yetkinlikler verilerin yorumlanabilmesi, veri odakli karar verebilme, veri etigi,
veriler ile kurulan iletisim ve sunumu, verileri anlama, veri organizasyonu ve depolama, veri
kalitesinin degerlendirilmesi sekilnde belirtilmektedir (Pothier, Condon, 2020).

Diger yandan, veri okuryazarliginin yetkinliklerine yonelik goriislerini Jacobson (2021); elde
edilen verileri iletme ve verileri yorumlama becerisi, kullanicinin verilere erismesi igin ihtiyact
olan becerilerin kazanilmasi, veriye dayali kararlar almak i¢in verilerin kullanilabilmesi ve
verileri degerlendirme, anlama, analiz etme yetkinligine sahip olunmasi seklinde ifade
etmektedir. Diger bir arastirmada ise veri okuryazarlig: yeterlilikleri, verileri anlama, kullanma,
verileri yonetme, paylasma ve veriyi liretmek seklinde agiklanmaktadir (Condon ve Pothier,
2022);

Bahsedilen yetkinlikler 1s18inda veri okuryazarliginin gereksinimlerinin birbirleriyle uyumlu ve
baglantili oldugu goriilmektedir. Bu baglamda verilerin yogunlukla karsimiza ¢iktigi bu donemde
veri okuryazarligi kavramini onemsemek gerekmektedir. Bununla birlikte isletmelerde veri
okuryazarligi konusunda yeterli donanim ve egitimler verilmedigi diisintilmektedir. Diger bir
deyisle ¢ogu isletmenin veri okuryazarligi boslugunu doldurmak i¢in bir stratejiye sahip olmadigi
goriilmektedir. Bunu destekler nitelikte olan ve farkli sektorlere yonelik gergeklestirilen bir
calismanin bulgularinda isletmelerin veri okuryazarligi konusunda bosluklarini doldurmak igin
yeterli stratejiye sahip olmadiklari ve diizenli performans incelemelerine gore degerlendirme
yaptiklari belirtilmektedir ( Disseldorp, 2020).

2. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar

Isletmelerin rekabet avantajim elde etme konusunda insan kaynaklari ydnetiminin etkili olmasi
gerekmektedir. Bunun sebebi ise, isletmeler agisindan insan sermayesinin onemli oldugu
giinlimiizde insan1 yonetmek ve yonlendirmek gorevini insan kaynaklari yoneticilerinin yapiyor
olmasindan kaynaklanmaktadir. Diger bir ifadeyle, insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevi
insan seciminin nasil yapilacagimi ve bu segilen bireylerden en verimli sekilde nasil
faydalanacagini ieren siirecleri yonetmek seklinde belirtilmektedir (Benligiray, 2013). insan
kaynaklar1 y&netimine yonelik birgok tanim bulunmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi
kurumlarin varliklarini siirdiirebilmeleri adina ¢aligan bireylerin yeteneklerini, becerilerini ve
davranislarini yoneterek uygulamasi seklinde tanimlanabilmektedir (Can ve Ozmen, 2023).
Bagka bir tanima gore ise, dogru calisan1 dogru kosullarda ve zamanda ise alimini saglayarak
onlar1 en etkin sekilde kullanabilmesi seklinde belirtilmektedir (Tunger, 2011). Bu tanimlar
1s51g8inda, insan kaynaklarinin gorevinin sadece ise alim ve calisanlar1 yonetmek oldugu
anlasilmamalidir. insan kaynaklar yonetimi ayn1 zamanda ¢alisanlarin ise alimi disinda onlara
gerekli durumlarda egitim vermeleri ve odaklanma acgisindan motivasyonlarini saglayici
faaliyetlerde bulunmalar seklinde ifade edilmektedir (Kasimov, 2006). Benzer sekilde baska bir
calismada, yetenekli isgorenlerin isletmeye dahil edilmesi, gelistirilmesi ve bu ¢alisanlarin daimi
olarak hizmetlerine devam etmelerini saglamak gerektigi belirtmektedir (Cam 2011). Bu
tanmimlardan hareketle insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci isletmenin faydasina olabilecek
bireyleri isletmeye kazandirmak ve ayn1 zamanda ¢aliganlarin gelisim, motivasyon, egitim ve
performanslarmi yonetmek seklinde belirtilebilir.

Calisan bireylerin isletmeye girisinin yapilmasindan is akdinin sonlanmasina kadar gegen siiregte
karsilastig1 durumlara insan kaynaklari ydnetimi uygulamalar1 denilmektedir (Sar1, 2022). Insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari literatiirde farkli sekilde siniflandirilmaktadir. Dessler (2013),
bu uygulamalar1 segme ve yerlestirme, yetenek yonetimi egitim ve gelistirme, performans
yonetimi ve kariyer yonetimi seklinde siniflandirmaktadir. Bununla birlikte daha sonra calisan
iliskileri, ¢alisan bagliligi kurumsal degisim gibi uygulamalarin da eklendigi belirtilmektedir
(Gergek, 2021). Bu siniflandirmalar asagidaki sekilde belirtmek miimkiindiir;
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e Secme ve Yerlestirme: Isletmeler icin dogru poziyona dogru ¢alisani ise almak dnem
tasimaktadir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin isletmelerde uyguladiklari se¢me ve
yerlestirme siirecleri, rekabet avantajini elde etmek, degisen ve gelisen diinyanin
beklentilerini karsilayabilmek adina yetenekli ¢alisanlari isletmelerine cekmek icin 6nem
tasimaktadir (Lacka-Badura, 2015). Bu nedenden dolay1 yoneticilerin segme ve
yerlestirme siirecinde hassas davranmalart gerekmektedir. Bu siirecte farkli
pozisyonlarda farkli kusaklarin birlikte yer alacagi goéz onilinde bulundurulmalidir.
Cappelli (2001) bu siirecin basinda isletmelerin 6ncelikle aday havuzunu olusturmasi
gerektigini ifade etmektedir. Daha sonra ihtiyac¢hi pozisyonlarin duyurusunu yaparak
adaylarin basvuru yaptigi internet sitelerini kullanarak onlara ulasilmasi gerektigini

belirtmektedir.

e Yetenek Yonetimi: Rekabetin yogun oldugu giiniimiizde isletmeler yetkinligi yiiksek
bireyleri kendi biinyelerine dahil edebilmek adina miicadele vermektedir. Birbirine rakip
olan igletmelerin yetenekli bireyleri rakibine kaptirmasi avantaji da rakibine birakmasina
neden olabilir. Bu baglamda yetenek yonetimi, kurumlarin hedeflerine ulagabilmek adina
yetkinligi yiiksek, bilgili ve becerikli bireylerin tespit edilip biinyeye katilmasi,
gelistirilmesi ve iste tutundurulmasini saglayan bir ise alim politikasi seklinde
tamimlanmaktadir (Giiney, 2023). Diger bir tamima gore ise, Oonem teskil eden
pozisyonlarda siirekliligi saglamak ve galisanin kisisel donanimina katki saglamak igin
yapilandirilmis bir silire¢ seklinde belirtilmektedir (Rothwell, 1994). Tanimlardan
hareketle, isletmelerin yetenekleri tespit ederek ve sonrasinda ¢alisanlarin yeteneklerinin
gelisimine katkida bulunarak elde tutulmasini saglamanin 6nemli oldugunu belirtmek

mumkindir.

o Egitim ve Gelistirme: Egitim ve gelistirme faaliyetleri igletmelerde caligsanlarin ise
alimindan isi birakmasina kadar gecen siire¢ i¢cinde devam etmesi gerekmektedir. Egitim
ile caligsanlara yeni beceri ve yetkinlikler kazandirilirken gelistirme asamasiyla ise var
olan yetenek ve yetkinliklerin gelistirilmesi hedeflenmektedir. Ayni zamanda isgérenin
bireysel performansinin yiiksek olmasi igletmenin de performansinin yiiksek olmasini
saglayacagindan dolay1 6nem arz etmektedir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012). isletmelerde
hem egitim siireci hem de gelistirme siirecine dikkat edilmesi gerekmektedir. Iki siiregte
birbirinden farklilik gostermektedir. Verilecek olan egitim, ilk ise baslama evresinde
calisilacak pozisyon ile ilgili bilgi ve beceriyi ¢alisana verme ayni zamanda tutum ve
davraniglarinda farkliliklar1 olusturmak seklinde belirtilmektedir (Kogel, 2011).
Gelistirme stirecinde ise var olan fakat aciga ¢ikartilmamis yetenekleri kesfetmek, bilgi
ve becerilerine yenilerin eklenmesini saglamak amaglanmaktadir (Palmer ve Winters,

1993).

e Performans Yoénetimi: Calisanlarin gorevini ifa ederken gerceklestirdikleri her bir
faaliyet performans davranisi olarak nitelendirilmektedir (Memis, 2010). Bu nedenden
dolay1 isgletmenin varligmmin devam edebilmesi ve biiylimesi adina performans ve
performans1 yonetebilmenin &nemli oldugu asikardir. Kurumlarda performans
yonetiminin asil amaci calisanlarin etkinligini artirmak ve bu baglamda statiilerinin
yiikselmesini, isten ayrilma ya da devam etmelerine karar verilmesi vb. konularda karar

alma siireclerine destek vermesidir (Pehlevan, 2022).

e Kariyer Yonetimi: Kariyer yonetimi isletmelerin caliganlarimin terfi edebilmeleri,
secenekleri degerlendirebilmeleri adina motive edici unsur olarak goriilmektedir
(Aldemir, Ataol ve Budak, 2001). Calisanlarin kariyerlerine énem veren isletmeler
calisanlar tarafindan tercih edilmektedir. Bu baglamda insan kaynaklar1 ydnetiminin
onemli bir uygulamasi olan kariyer yonetimi ise alma konusundaki hassasiyet, personel
se¢im prosediirleri, performansa gore prim, yonetim gelistirme ve is analizi ile belirlenen

ihtiyaca gore egitim faaliyeti ¢aligmalarini igermektedir (Soysal ve Kiling, 2016).
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Calisan Baghhgi: Calisanlar igletmeler i¢in en degerli sermayelerdir. Bu ylizden
calisanlar i¢ miisteriler olarak adlandirilmaktadir. Yoneticilerin, ¢aligsanlart elde tutmak
icin ¢alisanlarint miisteri gibi gorerek ilgilenmesi ve deger vermesi gerekmektedir. Bu
sayede kuruma baglilik hissetmeleri kolay olacaktir. Fakat, calisanlarin bagliligi, sadece
kuruma olan bagliliklar1 ile ilgili degildir. Aym1 zamanda kurumun hedeflerine,
misyonuna, deger ve normlarina olan baglilik anlamina da gelmektedir (Paz, 2019).
Baska bir ifadeyle calisanlar sadece kurumlarina aidiyet hissetmezler, kurumu
ilgilendiren her seye baglilik gosterirler. Calisanlarin baglilik hissetmeleri kurumdan
ayrilma niyetlerinin daha az olmasina sebep olabilmektedir. Ince ve Giil (2005), yapmis
olduklar ¢alismada isgorenlerin baglilik seviyelerinin yiiksek oldugu kurumlarda daha
uzun yillar hizmet verdikleri saptanmistir. Bu noktadan hareketle calisanlarin
kurumlarina olan bagliliginin 6nem teskil ettigini belirtmek miimkiindiir

Belirtilen siniflamalar dogrultusunda insan kaynaklar1 departmanlarimin sirketlerde var olmast
calisanlarin motivasyonu, aidiyeti ve basarilari i¢in énemli oldugu ifade edilebilir.

3. Literatiir incelemesi

Literatiir incelendiginde insan kaynaklar1 alaninda veri okuryazarlig ile ilgili caligmalarin kisith
oldugu goriilmektedir. Veri okuryazarligmin genel anlamda egitim alaninda yapildigi
saptanmistir. Konu ile ilgili yapilan bazi ¢alismalar1 asagida belirtmek miimkiindiir;

McClelland, (1973), veri okuryazarhiginin ¢aliganlarinin becerilerini isyeriyle birlestirici
gelisim programlart sayesinde Ogrenerek daha iyi bir is performansina sahip
olabileceklerini belirtmislerdir.

White (2008) miidiirlere yonelik veriye dayali karar verme inanglari lizerinde yapmis
oldugu arastirmanin sonucuna gore veriler ile birlikte veriler ile birlikte karar verme
kalitesinin arttigini ifade etmistir.

McGray (2014) ise calismasinda verilerin kullanimi1 konusunda okul ydneticilerinin
yeterliliklerinin yliksek oldugu bulgusuna ulagsmigtir

Sezgin ve Erdogan (2017) calismasinda, okul miidiirlerinin baskalarindan elde edilen
verileri kullandigi ama bilimsel verileri kullanmadiklar1 bulgusuna ulagmistir.

Bandari, (2020), farkli degiskenlerin galisan verimliligini etkisini 6lgen bir calismada veri
okuryazarliginin ¢alisanlarin verimliligine olumlu etkilerinin oldugu bulgusuna
ulagmustir.

Disseldorp, (2020), tarafindan yapilan bir aragtirmada isletmelerin birgogunun karar
verirken verilerden yararlanmadigini belirtmektedir. Bu nedenden dolay1 caligmada,
calisanlarin  veri okuryazarligi konusunda kendilerini gelistirmeleri gerektigini
vurgulanmistir

Dilek¢i, Nartgiin ve Nartglin (2020) okul yoneticilerine yonelik yapmis olduklar
calismanin sonucunda katilimeilarin veri kullanmanin gerekli olduguna yonelik goriis
belirttiklerini saptamislardir.

Deja, Januszko-Szakiel, Korycinska ve Deja, (2021), yapmis olduklari ¢aligmada ise, veri
okuryazarliginin igyerinde psikolojik giiglendirme tizerindeki etkisini incelemislerdir. Bu
arastirmanin bulgularina gore yeni mezun olan bireylerin calistiklar1 isletmelerde 6z
yeterlilikleri genel anlamda veriye dayali iletisim agisindan etkilendigi sonucuna
varilmustir.

Park ve Cho (2021) tarafindan yapilan bir ¢alismada ise, veri okuryazarligi, orgiit kiltiiri
ve veri analitigi olgunlugu arasindaki iliskileri ve orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici etkileri
incelenmistir. Arastirmada, ¢alisanlarin veri okuryazarhigi yetkinligi ne kadar yiiksekse,
kurumun veri analitigi olgunlugunun da o kadar yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Bu
durumun da orgiit kiiltiirtinii pozitif yonde etkiledigi belirtilmistir.
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e Aaltonen vd, (2021), veri okuryazarligini kurumsal baglamda degerlendirdikleri
calismalarinda veri okuryazarliginin ¢alisanlarin yeterliliklerini gelistirmekte bu sayede
verilen verileri islerinde destekleyecek sekilde kullanarak anlamlandirdiklar1 bulgusuna
ulagmislardir.

e Miloradov, Rakic ve Marjanovic, (2022) yapmis olduklar1 aragtirmada bir isletmede
calisanlarin en degerli veri okuryazarlig1 yetkinliklerinin arastirilmasi amaglanmaktadir.
Aragtirmanin sonucuna gore en degerli veri okuryazarligi yetkinliklerinin verileri
degerlendirme ve veri siniflandirmasini okuma becerisi olarak one ¢iktig1 bulgusuna
ulasiimustir.

e Kenyana, (2022), Kenya’da tekstil endiistrisinde 52 orta ve biiyiik tekstil sirketlerine
yonelik yapilan bir arastirmada veri okuryazarligmmin yoneticilerin karar verme
siireclerini nasil etkiledigini 6l¢gmek amaglanmaktadir. Arastirmanin sonucuna gore, veri
okuryazarliginin yoneticilerin karar verme siireglerine dnemli 6l¢iide katkida bulundugu
ifade edilmistir.

o Akgiin (2023) yapmis oldugu ¢alismasinda okul yoneticilerinin ve egitimcilerin veri
madenciligi konusunda algilarinin diisiik oldugu sonucuna ulagmustir.

e Baeza Dager (2023) 6grenci islerinde calisan miidiirlere yonelik gerceklestirmis oldugu
calismasinda verilerin &grencilerin ihtiyaglarinin ortaya ¢ikarilmasinda kullanildigi,
ogrencilere yonelik yapilan etkiniklerin veriler sayesinde daha iyi yapildigi sonucuna
ulasilmustir.

Literatiir incelemesinin sonucunda 6zellikle veri okuryazarligi kavraminin son yillarda artig
gostermesi nedeniyle egitim sektorii disinda farkli sektdr ve alanlarda da ¢aligmalarin yapulmast
ihtiyacinin dogdugu belirtilebilir.

4. Yontem

Bu bdliimde, arastirmanin amaci, yontemi, deseni, veri toplama araci, ¢alisma grubu ve verilerin
analizine dair bilgiler yer almaktadir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Veri okuryazarligi kavrami son yillarda 6n plana ¢ikmaya baslayan bir kavram olarak
goriilmektedir. Farkli disiplinlerde incelenen veri okuryazarliginin, ulusal literatiirde insan
kaynaklar1 alaninda heniiz bir caligmaya rastlanmamasi lizerine bu ¢aligmanin yapilma gerekliligi
ortaya ¢ikmustir. Bu yiizden literatiirde yer alan boslugu doldurarak yazina katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Bu baglamda ¢aligmanin amaci, veri okuryazarligi kavraminin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 baglaminda ele alinarak insan kaynaklar1 yoneticilerinin algilamalarini ve
o6nem diizeyini ortaya koymaktir.

4.2. Arastirmamn Deseni

Veri okuryazarligi kavraminin insan kaynaklari alaninda uygulamalarina yonelik insan kaynaklari
yoneticilerinin 6nem diizeyi ve algilarinin 6grenilmesi maksadiyla nitel aragtirma yontemi tercih
edilmistir. Yildirim ve Simsek (2016) nitel arastirmayi, bir olgunun ¢6ziimiiniin goriisme, gézlem
ve dokiiman analizi gibi yontemleri kullanarak algi ve deneyimlerin ele alinma siireci seklinde
tanimlamaktadir. Calismada fenomenolojik desen tercih edilmistir. Fenomenolojik desen
onceden bilgi sahibi olunan konu ile ilgili daha ayrintili bilgi edinme c¢abasi seklinde
belirtilmektedir (Yildirmrm ve Simsek, 2016). Diger bir ifadeyle fenomenoloji deseni iceren
caligmalar bireylerin fenomen veya olgu ile ilgili yasadiklar1 deneyimleri ortaya ¢ikarmaya
yaramaktadir (Creswell, 2013).

4.3. Veri Olusturma Araclar:

Nitel ¢alismalarda farkli gériisme teknikleri mevcuttur. Goriisme yontemleri, yapilandirilmis, yar
yapilandirilmis, yapilandirilmamis ve odak grup goriismesi seklinde ifade edilmektedir (Sonmez
ve Alacapinar, 2011). Bu ¢alismada veri toplama araci olarak yar1 yapilandirilmis gériisme formu
kullanilmigtir. Yar1 yapilandirilmis goériismede bir durumun agiklanmasi ve ortaya cikarilmasi
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amaglanmaktadir (Creswell, 2016). Goriismede e-goriigme (mail) teknigi kullanilmistir. E-
goriigsme, katilimcilarin farkli bélgede olmasi veya ayni bolgeden olup ulasilamayacak durumda
olmasindan o6tiirii iletisim kurmanin gili¢ oldugu kisilerle goriisme yapma imkani tanimaktadir
(Fritz ve Vandermause, 2018). Bu nedenle, katilimcilarin farkli bélgelerde olmasindan dolay1 e-
goriigme teknigi tercih edilmistir.. Gorlisme formu literatiiriin detayli sekilde incelenmesiyle
olusturulmustur. Arastirmada katilimeilara yoneltilen sorular su sekildedir;

1) Veri okuryazarhiginin segme yerlestirme ve yetenek yonetimi agisindan 6nemi nedir?
2) Veri okuryazarliginin egitim ve gelisim yonetimi agisindan 6nemi nedir?

3) Veri okuryazarhiginin ¢aligan bagliligi agisindan 6nemi nedir?

4) Veri okuryazarhiginin performans yonetimi agisindan 6nemi nedir?

5) Veri okuryazarliginin kariyer yonetimi agisindan énemi nedir?

4.4. Calisma Grubu

Aragtirmanin 6rneklemi olarak amacgli 6rneklem tercih edilmistir. Amagli 6rneklem, ilgilenilen
ve arastirilan fenomen ile ilgili bu fenomen hakkinda tecriibeli bireylerin se¢ilmesini igcermektedir
(Yagar ve Dokme, 2018). Bu noktadan hareketle, aragtirmanin ¢alisma grubunu insan kaynaklari
yoneticileri olusturmaktadir. Aragtirmanin ¢aligma grubunun insan kaynaklar1 yoneticilerinden
olusmasinin nedeni fenomen olarak adlandirilan veri okuryazarligimin insan kaynaklar
uygulamalar1 baglaminda ele alinmasidir. Katilimcilar belirlenirken bu fenomene yonelik
tecriibeleri kendilerine sorulmus olup ona gore ¢alisma grubu olusturulmustur. Kullanilan desen
ve ornekleme istinaden ¢aligma grubunu olusturan bireylerin ilgilenilen konu ile ilgili deneyimli
olmalar1 6nem tagimaktadir. Goriisme yonteminde énemli olan hususun 6rneklemin sayisindan
ziyade toplanan verilerin aragtirmacinin ve aragtirmanin maksadini ortaya koyabilmesi seklinde
ifade edilmektedir (Tiirniiklii, 2000). Orneklem biiyiikliigii konusunda alan yazinda sabit bir fikrin
olmadig1 ifade edilmektedir (Yagar, 2023). Ornegin, Glesne (2012), arastirmaya konu olan
olgunun deneyimli kisilerden olusmasi sartiyla 5-25 kisilik 6rneklemin tercih edilmesini
belirtmektedir. Farkli bir tanimda ise, veri doygunlugundan bahsedilmektedir. Veri doygunluguna
ulagilamamasinin ¢aligsmanin kalitesine olumsuz etkilerinin olabilecegi ifade edilmektedir (Fusch
ve Ness, 2015). Bu dogrultuda veri doygunlugu dikkate alinarak konu ile ilgili deneyimi olan 10
kisiye uygulanmasinin yeterli oldugu diistiniilmiistiir.

Katihmcilar Cinsiyet Yas Egitim Diizeyi Gorevi Sektor

K1 K 40 - 49 Lisans IK Miidiirii Hizmet

K2 K 30-39 Y.Lisans IK Uzman IT

K3 K 30-39 Y. Lisans IK Uzman Danismanlik
K4 K 50-59 Lisans IK Miidiirii Danigmanlik
K5 K 30-39 Lisans IK Profosyenli Danigmanlik
K6 K 30-39 Lisans IK Miidiirii Bilisim Tekn.
K7 E 0-29 On Lisans IK Miidiirii Insaat

K8 K 40 - 49 Lisans IK Miidiirii BIT

K9 K 40 - 49 Lisans IK Miidiirii Turizm

K10 K 50 - 59 Lisans IK Miidiirii Kamu

Tablo 1: Demografik Veriler

Tablo 1’de yer verilen demografik bilgilere gore arastirmanin grubu 9 kadin ve 1 erkek olmak
tizere toplam 10 kisiden olugmaktadir. Kadin katilimeilarin ¢ogunlukta olmasinin sebebi genel
olarak sirketlerde insan kaynaklari yoneticilerinin ¢ogunlugunun kadinlardan olusmasindan
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kaynaklanmaktadir. Aragtirmaya katilan katilimcilar i¢in ( K1, K2, K3, K4, K5, K6, K7, K8...)
kisaltmalar1 tercih edilmistir. Egitim diizeylerinin ¢ogunlugunun lisans diizeyinde oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin yas araliginin ise ¢ogunlukla 30-39 ve 40-49 arasinda oldugu
goriilmektedir.

4.5, Verilerin Analizi

Gériisme sorularindan elde edilen verilerin analizinde igerik analizi kullanilnustir. icerik analizi,
goriigme sorulartyla elde edilen verilerin kategorilere ayrilarak tanimlanmasi seklinde ifade
edilmektedir (Ungan ve Dingel, 2022). Bu yiizden elde edilen verilerin bir kopyasi olusturularak
temize ¢ekilmistir. Bununla birlikte kategoriler, temalar ve katilimcilarin cevaplari dogrultusunda
kodlar olusturulmus ve klasik yontemle analiz edilerek herhangi bir bilgisayar programindan
yararlanilmamgtir.

4.6. Gecerlilik ve Giivenilirlik

Nitel caligmalarin giivenilirligi i¢in literatiirde farkli stratejiler 6nerilmektedir. Merriam (2019)
aragtirmalarda giivenilirligi saglamak ve verileri olusturmak adina yeterli katilimciyr tespit
edebilmek igin belirli bir doygunluga ulagilmasi gerektigini belirtmektedir. Caligmada verilerin
doygunluga ulasilmasi amaglanmig olup giivenilirlik saglanmigtir. Ayrica i¢ gecerliligin
saglanmasi agisindan ¢aligmada arastirma sorulari hazirlandiktan sonra hem sektor
temsilcilerinden hem de akademisyelerden goriisler alinarak bazi  diizenlemeler
gerceklestirilmistir. Alan yazin incelendiginde akran degerlendirmesinin yani tarafsiz bir gozle
aynt meslekten olan kisilerin degerlendirmelerinin i¢ gegerlilik oOlgiitiinlii sagladigi ifade
edilmektedir (Tutar, 2022). Dis gecerliligin saglanmasi ile ilgili ise, referans yeterliliginden
bahsedilmektedir. Referans yeterliligi, dokiimanlarin ve verilerin toplanip analiz edilmeden
arsivlenmesi seklinde aktarilmaktadir (Tutar, 2022). Bu ¢aligmanin verilerinin de yedeklenerek
saklandigr goz Oniinde bulundurulursa dis gecerliligin saglandigini ifade etmek miimkiin
olacaktir. Bununla birlikte gegerlilik ve giivenilirlikle ilgili fenomenolojik arastirmalarda
aragtirtlan fenomen ile ilgili deneyimli katilimcilarin olmasi gerektigi ifade edilmektedir
(Creswell, 2013). Bu baglamda arastirilan fenomen ile ilgili katilimcilarin deneyimlerinin olup
olmadig1 aragtirma Oncesinde tespit edilerek gegerlilik ve giivenilirlik saglanmistir. Bununla
birlikte goriisme sorular1 icin Mersin Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’nun
31.12.2023 tarih ve 322 sayili karan ile etik kurul onay1 alinmistir. Ayrica aragtirma sorulart
Google form {izerinden olusturulmus olup etik olmas1 agisindan daha 6nceden goriisiilerek onay
alman katilimcilara mail yoluyla gonderilmistir. Arastirmacilarin cevaplar1 yedeklenerek
saklanmaktadir.

5. Bulgular

Literatiir taramasit sonucunda olusturulan sorular kapsaminda bes tema ve bes kategori
belirlenmistir. Temalar, literatiirde yer alan insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan olusturulmustur.
Bu temalardan sorular olusturularak kategorilere ayrilmistir. Belirlenen kategoriler; ise alim ve
yetenek yOnetimi, egitim gelisim ydnetimi, calisan bagliligi, performans yonetimi ve kariyer
yonetimi kategorileridir. Bu Kkategorilerin detaylart ve kategoriler altinda katilimcilarin
ifadelerinden olusan kodlara asagida yer verilerek tartigilacaktir.

Ise Alm ve Yetenek Yonetimi

Ise alim ve yetenek yonetimi kategorisinde sorulan sorulara katilimcilarin ¢ogunlugu pozitif
yonde cevap vermislerdir.
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Bir katilimei (K5), ¢’dogru aday profiline ulasmada veri okuryazarliginin 6nemli oldugunu’’ ifade
etmistir.

Bagka bir katilimci ise (K7), ’veri okuryazarligi sayesinde biiyiik miktarda verinin etkin sekilde
yorumlanabilecegi ve daha hizli kararlar verilebileceginden’’ bahsetmistir.

Bununla birlikte (K2), “’veri okuryazarliginin dogru yerlestirme ve yerlestirme konusundaki
zaman yOnetimine katkisina’’ vurgu yapmistir. Bu soru baglaminda diger katilimcilarin vermis
olduklari cevaplar asagidaki gibidir;

o K1: Belli boliimlerde ve pozisyonda énemli

o K2: Zaman yonetimi ve dogru yerlestirmedeki bagarisina katkisi oldukca
onemlidir.

o K3: Olduk¢a onemli, analitik yetenek yonetimi agisindan

o K4 yetenek segciminde fayda saglar

o K5:Dogru aday profiline ulasmamiza destek saglayabilir.

o K6:Bu siireglerde kurumun bilgi hafizasimin olugsmasin saglar ve birden fazla
kisinin siire¢ takibinin saglikli ilerlemesine katkida bulunur

o K7:Veri okuryazarligi biiyiik miktarda veriyi etkin bir sekilde yorumlamanizi
olarak tanir, béyle daha hizli kararlar verebilirsiniz.

o K8:Veri okuryazarligi dogru kaynagin- adayin tespit edilmesinde en onemi
faktorlerden biridir

° K9:Meveut durumda énem orant % 40 kalsa da, éniimiizdeki donemlerde Onem

derecesi artacaktir.
o K10:Veri okuryazarligi yoneticilere stratejik kararlar almasinda énemli bilgiyi
saglar
Egitim ve Gelisim Yonetimi
Arastirmada egitim ve gelisim kategorisinde katilimcilarin hepsi bu durumun énemli oldugu
yoniinde goriis belirtmislerdir.
Katilimcilardan (K5), “’veri okuryazarliginin egitim ve gelisim siireclerinin takibi, siirekliligi ve
uygulanabilirligine katki sagladig1’” seklinde goriis belirtmistir.
Bir diger katilmcr (K6), “’egitim gelisim ihtiyaglarinin tespiti, egitim oncesi ve sonrasinda
degerlendirmeler ile egitim yatirimlariin ol¢iilmesine olanak saglar’ seklinde ifade etmistir.
Diger katilimcilarin ifadelerini su sekilde belirtmek miimkiindiir;

o K1: Cok onemlidir

. K2: Bireylerin bilissel geligimindeki ogrenim hizini arttirir.

° K3: Anlama seviyesi agisindan olduk¢a onemli

o K4: ihtiyag duyulan egitimlerin se¢imini saglar

o K5:Egitim ve gelisim siire¢lerinin takibi, stirekliligi ve uygulanabilirligine katk
saglar

. Ko6:Egitim  gelisim ihtiya¢larimin  tespiti, egitim Oncesi ve sonrasi

degerlendirmeleri, egitim memnuniyet Olgiimlerinin  yapilabilmesi ile egitim
yatirimlarimin geri doniigiiniin 6l¢iilmesini saglar.
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o K7: Kisilere yetenekler katmaktadwr. Verilerle tartisma yetenegi, analiz etme,
kolay erigim saglama gibi bir ¢ok konuda yetenek saglamaktadir.

o K8:Veri dogru analiz edilirse hangi alanlarda egitim ve gelisime ihtiyac
duyulacag tespit edilir. Sirketlere ¢aligan baghligi ve maddi a¢idan ¢ok biiyiik fayda
saglar

° K9:Meveut durumda onem orani % 50 kalsada, oniimiizdeki dednemlerde Onem
derecesi artacaktir.

o K10:Veri okuryazarligi veriye dayali is kiiltiiriiniin gelismesini saglar Bu da
verileri analiz ederek yanls varsayimlardan uzak gergek¢i kararlar alinmasim saglar
Béylece Kurumun gergekgi veri analizleri ile basariya ulasmak icin

Calisan Baghhg

Calisan bagliligi kategorisinde bir katilimci hari¢ (K5) diger katilimcilar veri okuryazarliginin
calisan bagliligini olusturmasi agisindan énemli oldugunu belirtmislerdir.

(K5) ifadesinde ’bu konu ile ilgili bir sey diyemedigini’’ belirtmistir ve ne olumlu ne olumsuz
yonde goriis belirtmistir.

Bununla birlikte (K2) ise, “’veri okuryazarlig1 sayesinde sirketlerde uzun vadede pozitif yonde
geligmeler olabilecegini’’ ifade etmistir.

Bu konu ile ilgili (K6), ’calisanlar ile yapilan goriismelerin ve anketler yoluyla toplanan verilerin
analizi ile birlikte calisan bagliligini artiran stratejilerin daha saglikli sekilde olusturulmasini
saglar’’ seklinde goriis belirtmistir.

(K8) ise,”” veri okuryazarligi ile birlikte ¢alisan devir hizinin azalacagi ve ¢alisan bagliliginin
artacagl yoniinde’’ goriis belirtmistir. Diger katilimcilarin vermis oldugu cevaplar asagida
belirtilmektedir;

o K1: Degildir isin niteligi acisindan énemlidir

. K2: Uzun vadede sirkete baghlikta pozitif yonde gelismeler olabilir.

. K3: Onemli

° K4: dogru analiz edilmiy veri ile ¢alisanin ihtiyacin karsilama orani artar

o K5: buna bisey diyemedim :)

o K6: Calisanlar ile yapilan nabiz yoklama gériismeleri ve anketler yoluyla elde

edilen veriler diizenli analiz edilerek ¢alisan baghligini artiran stratejilerin saglikl
sekilde olusturulmasi saglanir.

. K7: Veri okuryazarligindaki yeteneklerinden c¢ikarak, c¢alisigr kurum ve
kuruslarda kararlarim daha dogru vermesini saglamaktadir.

. K8: Turnoveri azaltir.Calisan baghlhigini artirr . Dogru kaynaga yatirim
yapmanizi saglar

) K9: Meveut durumda énem oram % 20 kalsada, oniimiizdeki deonemlerde Onem
derecesi artacaktir.

. K10: Veri analizi ¢alisanlarin performansi konusunda degerlendirme él¢iitiidiir.
Bu da ¢calisanlarin is anlaminda baglhihigin etkiler

Performans Yonetimi

Performans yoOnetimi kategorisinde yoneltilen soruya katilimcilar g¢alisanlarin performansini
olumlu sekilde etkileyecegini ifade etmislerdir.
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Bir katilime1 (k9) “’6nem oraninin ileride artacagini’’ belirtmistir.

Diger katilimcilardan K2 ise, “’adaleti saglayacagini’’ ifade etmistir.

K4, “’veri okuryazarlig1 ile performans yonetiminin ¢aligan memnuniyetini ve is verimliligini
artiracagini ifade etmistir.

K8 ise, “’performansa dogrudan etkisi oldugunu belirterek, ¢alisan performans kartindan ¢ikacak
verinin dogru karar almayi artiracagini’’ vurgulamustir.

K6 ise bu soruya “’veri okuryazarligimmin performans yonetimi siirecinin olmazsa olmazlar
arasinda oldugunu’’ ifade etmistir. Diger katilimcilarin ifadeleri su sekildedir;

o K1: Direk baglantilidir

o K2: Adaletli ve basarili bir sistemi saglar.

. K3: Oldukca 6nemli

o K4: somut verilerle yapilan ve élgiimlenmis ¢iktist olan performans yonetimi

calisan memnuniyeti ve iy verimliligini saglar

o K5: performans sistemlerinin kurulmasi, uygulanmasi takip edilmesi ve
gelisimine katki saglar

o K6: Performans siireci belki de IK siirecleri arasinda en ¢cok verinin elde edildigi
ve islendigi kisim olabilir. Veri okuryazarligi bu siirecin olmazsa olmazidir. Kaynaklarin
adil dagilimi ve kisilerin gelisim hedeflerini takibi agisindan COK ONEMLIDIR

o K7: Zaman yonetimini kazandigi i¢in performansimda olumlu yodnde
etkiliyecektir
o K8: Performansla dogrudan etkisi vardir. Calisamin performans kartindan

ctkacak veri sizi dogru karar alma agamasinda destekler

) K9: Mevcut durumda énem oranmi % 20 kalsada, oniimiizdeki donemlerde Onem
derecesi artacaktir.

. KI10: Veri analizi ydneticilere performans ol¢me ve gerektiginde diizeltici
onlemler alma becerisini saglar

Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi kategorisinde veri okuryazarliginin ¢aligsanlarin kariyerlerini olumlu sekilde
etkileyecegi yoniinde goriis belirtmislerdir.

Bir katilime1 (K9), “’6neminin ileride artacagini’’ ifade etmistir.

K6 ise, “’kurumsal hafiza olusturacagi ve kariyer yonetimi siirecinin saglikli ve adil islemesini
saglayacagimi’’ belirtmistir.

Diger yandan baska bir kullanict ise (K10) “’yoneticilerin de hem is yonetimi hem personel

yonetimi agisindan verileri analiz ederek kendi kariyerini de yukariya tasiyabilecegi yoniinde
“’goriis belirtmistir. Diger ifadeler su sekildedir;

o K1: Belli pozisyonlar da ilk tercihtir

o K2: Hedeflere ulagsmada zaman kazandirir.

o K3: Onemli

o K4: tiim analiz edilmis veri kariyer haritasi ¢ikarmada etkin rol oynar
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o K5: Insanlarin kendi veri becerilerini gelistirmelerine, verilerle ilgili soru
sormalarina ve veri projelerinde karsilastiklar: zorluklara yonelik yardim alani saglar.
o Ko6: Kariyer yonetimi siirecinin sagliklt ve adil islemesini saglar. Kurumsal
hafiza olusur.

o K7: Kariyerlerinde her zaman deger katacaklardwr. Bu yetenekleri on plan
ctkardigr zaman kariyerinde basarisim saglayacaktir

o K8: Biliyoruz ki veri okuryazarligi olmaz olmalarimizdan oldu. veriyi dogru
analiz etmek sizin girketin mevcut potansiyelini ya da olusacak potansiyeli planlamada
en biiyiik destekginiz olacaktir

° K9: Meveut durumda onem orani % 20 kalsa da, oniimiizdeki de onemlerde Onem
derecesi artacaktir.

o K10: Iyi bir yonetici gerek is yonetimi gerek personel yonetimi vatandaslarin
ihtiyaglarina ne derece cevap verilebildigi konularinda verileri ger¢ekgi bir sekilde
analiz ederek kariyer konusunda kendisini daha yukarilara tastyacaktir

6. Tartisma

Literatiirde ige alim ve yetenek yonetiminin veriler agisindan éneminden bahsedilmektedir. Crofts
(2020), ise alim siirecinde yetenek yonetimi sistemleriyle bireylerin bilgilerini takip ederek, kayit
altina alip verilerle etkilesimde bulunuldugunu ifade etmektedir. Bu veriler sayesinde c¢alisan
bosluklarinin tespit edilerek, calisan aciginin kapatilmasinin miimkiin oldugu belirtilmektedir
(OECD, 2019). Ayrica Shehu ve Besimi (2018) yaptiklar1 bir ¢calismada farkli veri analitigi
yontemlerini kullanarak veriler ile olusturulan tavsiye modeline gore ise alimlar yapildigimi ifade
etmektedir. Benzer sekilde Jantan vd. (2011), ¢alismasinda veri madenciliginin yetenek se¢imi
icin kullanildigini ifade etmektedir. Bu durumun ise verilerin ise alim ve yetenek se¢imi agisindan
Onemini ve giiclinii gosterdigini belirtmek miimkiindiir. Bu bilgiler 1s18§inda katilimcilarin
ifadelerinin yazin1 destekledigi goriilmektedir.

Katilimcilar veri okuryazarligiin iggdrenlerin egitim ve gelisimi agisindan onem arz ettigini
belirtmiglerdir. Katilimcilar verilerle egitim siireglerinin takibinin yapildigi, ihtsyaglarin
belirlendigini ifade etmislerdir. Bu baglamda literatiir incelendiginde, verilerin, ¢alisanlarin
davraniglariin analizini yaparak gelisme potansiyeline sahip olmalarini saglamalari diginda
isgorenler igin potansiyellerine ulagsmalar1 adina detayli gelisim planlari yapilmasina olanak
sagladigi belirtilmektedir (Wang, 2021). Benzer sekilde Bal ve Bal (2021) ¢alismasinda insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinn belirlenmesi ve tasarlanmasi agisindan verilerin Gneminden
bahsetmektedir. Bununla birlikte Jia vd. (2019) ise, yapay zeka kullanimi sonucunda elde edilen
verilerle calisanlarin egitim siire¢lerinin gelistirilebildigi ifade edilmektedir. Bu dogrultuda
katilimcilara yoneltilen veri okuryazarliginin egitim gelisim yonetimi agisindan 6nemi ile ilgili
soruya verilen cevaplarin yazinda belirtilen bilgilerle benzerlik gosterdigini belirtmek
miimkiindiir.

Alan yazinda verilerin g¢alisgan bagliligin1 olumlu yonde etkiledigine yonelik bulgular yer
almaktadir. Bu noktadan hareketle katilimcilarin olumlu goriislerinin literatiiri destekledigi
goriilmektedir. Sadece bir katilime1 bu konu hakkinda goriis belirtemeyecegini ifade etmistir ve
bu konu hakkinda olumlu veya olumsuz goriis belirtmemistir. Davenport vd., (2010),
calismasinda Google’in yipranmaya yol agan faktorleri veriler sayesinde analiz ederek calisan
devir hizim1 azaltip, c¢alisan baglhiligimi artirdigini belirtmektedir. Bununla birlikte Hindistan’da
bilisim teknoloji firmalari ¢aligan devir hizini azaltmak igin g¢alisanlarin isten ayrilma niyetiyle
calisanlarin gorev siirelerini, performans notlar1 vb verileri iliskilendirerek ¢alisani elde tutma
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stratejilerini belirlemiglerdir. Bunun sonucunda ise, yillik calisan devir oranlarinin distiigii
gozlemlenmistir (Nijjer ve Raj, 2020). Yapilan baska bir calismada Apriori algoritmasindan elde
edilen veriler ile caliganlarin kurumlarmma olan bagliliklarimin olumlu sekilde etkilnedigi
belirtilmektedir (Ersen vd. 2023). Bu dogrultuda veri okuryazarliginin ¢alisan baglilig1 agisindan
O6neminin oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Katilimcilarin performans yonetimi ile ilgili soruya vermis olduklari cevaplarin literatiirle
paralellik gosterdigi goriilmektedir. Katilimcilar veriler sayesinde daha dogru kararlar alinip,
calisanlarin performanslarinin daha net sekilde yonetildigi goriisiinii ifade etmislerdir. Bu
noktadan hareketle literatiirde yer alan bir ¢alismada Mammadova ve Jabrayilova (2016) ,
verilerin insan kaynaklar1 alaninda ¢aligsanlarin degerlendirilmesi yoniinde daha saglam kararlar
verilmesine olanak saglayacagini ifade etmektedirler. Diger yandan bir katilimcinin verilerle
performans yonetiminin daha adaletli ve basarili olacagini belirtmesine istinaden alan yazinda,
degerlendirme ve yetkinlik analizi araglar1 kullanilarak daha adaletli ve objektif degerlendirmeler
yapildig ifade edilmektedir (Kiziloglu, 2022). Bununla birlikte veriler sayesinde isletmeler nelere
ihtiya¢ oldugunu daha net sekilde anlayarak isgorenler arasinda uyumu artirip, ¢alisanlarin
performansinin iyilestirilmesine olanak sagladig1 ve bunun sonucunda kurumlarin performansinin
da artacag belirtilmektedir (Tomar ve Guar, 2020). Katilimcilarin vermis olduklari cevaplara
benzer bir arastirmada is analitigi ile elde edilen verilerin performans yonetiminin oniinii agtigi
ve daha saglikli yapildigi vurgulanmaktadir (Klatt vd. 2011). Aym zamanda sirketlerde
calisanlarin ve yoneticilerin ¢evrim i¢i formlar araciligiyla insan kaynaklari birimine performans
yonetimi konusunda degerlendirme verilerinin sunuldugu ifade edilmektedir (Panayotopoulou
vd., 2017). Bu bilgiler 1s18inda katilimcilarin cevaplarimin yazimi destekledgini belirmek
miimkiindiir.

Kariyer yonetimi ile ilgili soruya katilimcilar 6nemli olduguna dair goriis belirtmislerdir. Verilerle
kariyer yonetimi konusunda, alan yazinda IBM sirketi tarafindan gelistirilen Watsons Career
Coach programu ile iggérenlerin kariyerlerin takip etme ve ihtiyaglarmi belirleme konusunda
calisanlarin kariyerlerinin desteklendigi belirtilmektedir (Manuti ve De Palma, 2017). Ayni
zamanda, g¢evrimici testler ile birlikte isgorenlerin yetkinlikleri, nelere ilgi duyduklar1 ve
kisilikleri T{izerine degerlendirmeler yapildigi belirtilmektedir (Altmann vd., 2015). Bu
degerlendirme verileri ile igletme icinde yilikselme ve ilerleme imkaninin kolaylikla tespit
edilebilecegi ifade edilmektedir (Alkahlout, 2023). Bu baglamda katilimeilarin bu kategori ile
ilgili goriislerinin alan yazini destekledigini ifade etmek miimkiindiir.

Sonuc ve Oneriler

Katilimcilarin vermis olduklar1 cevaplarin analizi sonucunda goriismeye dahil edilen insan
kaynaklar1 yoneticilerinin veri okuryazarligi kavramina yonelik algilarinin yiiksek oldugu ve veri
okuryazarliginin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 baglaminda kullaniminin 6nemli oldugu
tespit edilmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan calisan baghlig: kategorisinde
sadece bir katilime1 bu konu hakkinda goriis belirtmemistir. Bu ¢alismanin bulgular1 1s181nda,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda veriler ile birlikte hareket etmenin ise alimlarda,
yetenekleri kesfetmekte, isgorenlerin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde, ¢alisanlarin
bagliligini saglamakta, performans yonetimi ve kariyer yonetimi gibi insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinda 6nemli oldugunu belirtmek miimkiindiir. Uluslararasi alan yazinda, veri
okuryazarliginin insan kaynaklar1 alaninda incelendigi sinirli ¢alismanin olmasi ve ulusal alan
yazinda hi¢ ¢alismanin olmamasindan dolay1 alana katkisi olacagi disiiniilmektedir. Bu durum
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calismanin 6nemini de ortaya koymaktadir. Bundan sonraki siiregte arastirmacilara, konu ile ilgili
yazinda c¢ok fazla calismanin olmamasindan dolay1r evren ve Orneklem genisletilerek farkli
caligmalarin yapilmasi oOnerilebilir. Diger yandan katilimcilarin belirtmis oldugu ifadeler ve
literatiirde yer alan bilgilerden hareketle insan kaynaklari alaninda g¢alisan yoneticilere bazi
Oneriler sunmak miimkiindiir;

. Sirket icinde tiim personeli veri okuryazarlig1 konusunda bilinglendirmek adina
kurum i¢i egitimler verilebilir

o Verilerin kullanimu ile ilgili farkli yazilimlar gelistirilerek tiim IK
uygulamalarinda kullanilabilir

o Veriye dayali karar vermenin sirketlerde uygulanabilirligi i¢in gerekli teknolojik
alt yapilar tahsis edilebilir

o Sirketlerde insan kaynaklar1 biriminde sadece veri toplama, analiz etme ve
onlar1 yorumlamadan sorumlu bir ekip olusturulabilir. Bu sayede veriler daha etkili ve
saglikli yonetilebilir.
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Catisma beyam

Makalenin yazari, bu calisma ile ilgili taraf olabilecek herhangi bir kisi ya da finansal kurulus ile
iligkisi bulunmadigini dolayisiyla herhangi bir ¢ikar ¢atismasinin olmadigini beyan eder.

Destek ve tesekkiir
Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.
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