v

Is’te Davranis Dergisi

IDD
JB@W

Journal of Behavior at Work
6 (1) 2021

The Key to Balance in Workforce Planning: Human Resources Analytics”

Caglar Ozalp

Zeynep Hatipoglu, istanbul Arel Universitesi

ARTICLE INFO

ABSTRACT (EXTENDED)

Article history: 01.05.2021

Received 20.05.2021

Received in revised form
06.06.2021

Accepted 22.06.2021

Key Words: Human resources,
Human Resources Analytics,
Human Resources Metrics

ORCID: https://orcid.org/0000-
0002-9437-610X

Type of Article: Conceptual article

Objectives: Human Resources metrics are operational metrics that address how efficient, effective, and effective
a business' human resources practices are. The aim of this article, which was prepared as a project study in Bilgi
University Human Resources Management Graduate Program, is to give sectoral based human resources
analytics usage examples by considering the definition and development process of human resources analytics,
the labor force human resources analytics formulas of today's human resources analytics conceptually.

Methods: Research and publications in the related literature were examined.

Results: Information from the relevant literature on HR metrics and analytics, and research that provides an
overview of current practices and how current advances in practice make the use of HR metrics and talent
analytics a greater business necessity

Originality: It is thought that the study, which aims to provide conceptual information on human resources
analytics, which is a new concept in the field of human resources, will contribute to the relevant literature and
will be a resource for researchers.

* *Bu makale Bilgi Universitesi Lisansiistii Programlar Enstitiisii insan Kaynaklari Yénetimi Yiiksek Lisans Programi 6grencisi Caglar Ozalp’in Dog.Dr. Zeynep
Hatipoglu danismanliginda, yiiriitiilen yiiksek lisans projesinden iretilmistir. Cite As/ Alinti: Ozalp, C. & Hatipoglu, Z. (2021). is Giicii Planlamasinda Dengenin
Anahtari: insan Kaynaklari Analitigi, Journal of Behavior at Work (JB@W), 6(1), 40-15. DOI: https://doi.org/10.25203/idd.954212.



Journal of Behavior at Work - JB@W — Is’te Davranis Dergisi - IDD (2021), 6(1)

Is Giicii Planlamasinda Dengenin Anahtari: insan Kaynaklar Analitigi

Caglar Ozalp

Zeynep Hatipoglu, istanbul Arel Universitesi

MAKALE BiLGISI

Makale Tarihgesi:
Basvuru 01.05.2021
Revizyon 06.06.2021
Kabul 22.06.2021

Anahtar Kelimeler: insan
kaynaklari, insan Kaynaklari
Analitigi, insan Kaynaklari
Metrikleri

ORCID: https://orcid.org/0000-
0002-9437-610X
Makale Tiri: Kavramsal Makale

0z

Amag: insan Kaynaklari metrikleri, bir isletmenin insan kaynaklari uygulamalarinin ne kadar verimli, etkili ve
etkin oldugunu ele alan operasyonel élgiimlerdir. Bilgi Universitesi insan Kaynaklari Yonetimi Yiiksek Lisans
Programi’nda proje calismasi olarak hazirlanan bu makalenin amaci, insan kaynaklari analitiginin tanimi ve
gelisim siireci, gliniimiiz insan kaynaklari analitiginin is giicii insan kaynaklari analitigi formllerinin kavramsal
olarak ele alinarak sektérel bazli insan kaynaklari analitigi kullanim érnekleri verilmesidir.

Tasarim/Yéntem: llgili alan yazinda yer alan arastirma ve yayinlar incelenmistir.

Sonuglar: insan Kaynaklari metrikleri ve analitigi konusunda ilgili alan yazinda yer alan bilgiler ve mevcut
uygulamalara genel bir bakis saglayan arastirma ve uygulamadaki mevcut ilerlemelerin IK él¢iimlerinin ve
yetenek analitiginin kullanimini nasil daha biiyiik bir is gerekliligi haline getirdigini ortaya koymaktadir.

Ozgiin Deder: insan kaynaklari alaninda yeni bir kavram olan insan kaynaklari analiti§i konusunda kavramsal
bilgi vermeyi amaglayan ¢alismanin ilgili alan yazina katki saglayacagdi ve arastirmacilara kaynak olusturacagi
diisiiniilmektedir.
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1. GIRiS

Kiresellesme ile artan rekabet gilicline olan ihtiyag ve isletmelerin varliklarini sirdiirme kaygilarina dijitallesme ve elde edilen
verilerden daha dogru bir sekilde yararlanma ihtiyaci yaninda stratejik kararlar alabilme konusunda insan kaynaklarina diisen
gorev ve sorumluluklarin arasina gelecege dair 6nlemler alma ve soyut, olasi kararlar alma yerine somut ve bilimsellige dayali
kararlar alma da eklenmistir. Bu baglamda, insan kaynaklarinin tarihsel degisimi, yani personel yonetiminden Stratejik insan
Kaynaklarina evrimlesen sureci kiiresellesme, dijitallesme ve sosyal medyanin dayanilmaz giliciiniin etkisiyle insana dokunan,
insan kaynaklarinin 6zii olan begeri sermayenin yine teknolojik bir dokunusla giiglenecegi olgusu ortaya ¢ikmistir.

Orguit kiiltiirli, calisma kosullari, motivasyon ya da performans paradigmalarinin en itibar géren insan kaynaklari fonksiyonu,
insan kaynaklari planlamasindaki gelecege dair stratejileri belirleyerek énlemler alma ve isletmelere yon veren stratejik ortak
olma ozelliklerinin bilimsel ve somut veri, data, metrik ve 6lciimlere dayandirilmasiyla insan kaynaklarinin kendini ispatlamasi
gerekmektedir.

Globallesen ve dijitallesen diinya konjonktirleri artik bilimsellik ve teknolojik gelismeleri kullanarak daha verimli ve rekabet
gicu fazla isletme olma isteklerini yine beseri sermayenin bu yeni paradigmalara ayak uydurabilen tarafiyla kazanilabilecegini
anlamis olmalh ki gegmis verileri elinde tutan ve mevcut durumu analiz eden insan kaynaklarinin bir st seviyede karar
alabilmesini beklemektedir. Bu sebeple insan kaynaklari profesyonellerinin yeni gézdesi, insan kaynaklari planlamasindaki
dengenin anahtar olarak gériilen insan kaynaklari analitigi olmustur. insan kaynaklari alaninda yeni bir kavram olan insan
kaynaklari analitigi konusunda kavramsal bilgi vermeyi amaglayan ¢alismanin ilgili alan yazina katki saglayacagl ve
arastirmacilara kaynak olusturacagi disliniilmektedir.

Bu baglamda Bilgi Universitesi insan Kaynaklari Yiiksek Lisans Programi’nda bitirme projesi olarak hazirlanip gelistirilen
calismada insan kaynaklari analitiginin tanimi ve gelisim sireci aktarildiktan sonra glinlimiiz insan kaynaklari analitiginin is glict
insan kaynaklari analitigi formiilleri ele alinarak sektérel bazli insan kaynaklari analitigi kullanim 6rnekleri verilecektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 insan Kaynaklari Analitiginin insan Kaynaklar Yonetimindeki Stratejik Degeri

Jac Fitz-enz (1978) insan kaynaklari faaliyetlerinin ve etkilerinin dl¢tilmesi gerektigi fikrini ortaya koyan ilk kisidir (Aktaran Bassi,
2011: 14-18). ilk bakista celiskili bir kabullenis olmasina ragmen, giiniimiizde &l¢iim araglarinin ve islemlerinin gerekliligi kabul
edilmektedir. insan kaynaklar yénetimi zaman icinde birgok dnemli bir gelisme yasamistir. Son on yilda bu evrim teknolojik
gelismelerin yardimiyla daha da hizlanmistir. Cesitli yaziim programlarinin hizli gelismesi, bircok kaynaktan artarak gelen
verilerin birlestirmesi ve eskisinden daha verimli bir sekilde analiz edilmesi igin yeni olanaklar yaratmistir. is analitiginin genel
kokleri DSS (Karar Destek Sistemleri) araglarinda oldugu gibi gériilmektedir. Bu araglar 1960'larda ve 1970'lerde kademeli olarak
yonetici bilgi sistemleri (EIS) ve ¢evrimici analitik isleme (OLAP) gibi karar destek uygulamalari ile ortaya ¢ikmistir (Watson,
2015: 33-37). 1980'lerde ve 1990'larda veri depolama ve (DW) ve is zekasi (Bl) araglari ortaya ¢ikmis ve buglnlerde "Analitik”
kelimesi genellikle 6nceki tim bu araglar icin bir hipernim olarak kullanilmaktadir (Watson, 2015: 33-37).

Uluslararasi danismanlik firmasi Deloitte tarafindan “Global Human Capital Trends (2016)” adi altinda insan kaynaklari liderleri
arasinda yapilan arastirmada 6ncelik verilecek 11 konudan ilki, insan kaynaklari igerisindeki analitik becerinin artirilmasi olarak
belirlenmistir. insan Kaynaklari profesyonellerinin yetkinlikleri arasinda yer almasi gereken analist bakis agisi ve yorumlama
insan Kaynaklari analitigi kavramini popiiler bir gercege dayali veri odakli yaklasim araci olarak hayata gegirmistir.

insan kaynaklari analitigi “is sonuclarinin insan siiriiciilerinin sistematik olarak belirlenmesi ve &lciilmesi” olarak
tanimlanmaktadir (Heuvel ve Bondarouk, 2016: 130). insan davranislarinin veriye gevrilip incelenmesi alanina “People
Analytics” adi verilmektedir. insan Kaynaklari analitigi, veri ile iliskilendirilmis insan kaynagi yénetimidir. insan Kaynaklar
analitigi, insan kaynaklari ile baslayarak tiim is siireclerini kapsamaktadir (http://4bakademi.blog, 2019). insan Kaynaklari
analitigi, mevcut durumu tanimlamak ve gelecegi tahmin etmek icin farkl kaynaklardan gelen veriyi birlestiren bir iletisim araci
olarak da tanimlanabilmektedir (Fitz-Enz, 2010: 10).

insan kaynaklari analitigi kavrami igin insan kaynaklari metriklerinden ve daha karmasik ©ngériici modelleme
raporlamalarindan farkli olarak birden ¢ok tanim bulunmaktadir (Bassi, 2011: 14-18). insan Kaynaklari analitigi daha iyi karar
almaicin, bir cok farkli yontemden faydalanan kanita dayali bir yaklasimdir. Bu baglamda, Bassi (2011) bilimsel yaklasim yerine,
veri odakli yaklasim gibi daha ¢ok gercege dayali karar vermeyi vurgulamistir.

insan sermayesinin yaratilmasi ve ydnetilmesi acisindan insan kaynaklarinin stratejik is glicii mimarisinde etkin bir rol oynamasi
icin uygun ve tutarl veriler, dlcimler ve analizlerle stratejilerini somutlastirmasi gereklidir. Dogru ve tutarli olgiimlerle
olusturulan analizler; analizler sayesinde gelistirilen stratejiler ile insan kaynaklari, stratejik ortak olma 6zelligi kazanarak
isletmelerde rekabet yaratma ve isletmelerin varligini siirdirebilme noktalarinda 6nemli bir yer edinmistir. Kiiresellesen
rekabet ortaminda isletmeler, sinirli kaynaklari en etkin sekilde kullanabilmek, kaynak ulasilabilirligini kolaylastirabilmek,
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teknolojik siireg, lojistik, pazarlama ve insan kaynaklari sinerjisini ve uzmanlik becerilerinden yararlanma imkanlarini
artirabilmek icin bireysel rekabet yerine, birlikte rekabet, catisma yerine isbirligi ve “ben yerine biz” mantigi icerisinde hareket
etmeli ve “stratejik ortagimiz kim?” sorusunu kendilerine sormalidir (Hanan, 1996).

insan kaynaklarinin yeni rollerinden “stratejik ortak” olma iddiasinin karsisindaki en biiyiik sorun stratejik olma ve bunun
olusturdugu yapiy! yiritme ve yonlendirme unsurudur. Bu unsur igerisindeki en 6nemli konu ise insan kaynaklarinin
dlcilmesidir. Orgiitlerin piyasa degerinin somut varliklardan soyut varliklara dogru ydnelmesi ile insan kaynaklarinin stratejik
ortak olma kavrami 6ne gikarken, bununla dogru orantili olarak insan kaynaklari mimarisi igerisinde “6l¢me” olgusu da agirhgini
artirmaktadir (Kegecioglu ve Korkmaz, 2014: 156). Olgmenin tutarlihg icermesi gerektigini, bunun iki veya daha fazla insanin
benzer bicimlerde 6lgme ile sunulan bilgileri yorumlama yetenegine sahip olmasi gerektigi anlamina geldigini, katma deger
sunma acisindan énemli oldugunu, élgiilen faktorlerin birkag tane ile sinirlandiriimasi gerektigini, bunun da odaklanmaya olanak
tanidigl ve sirketlerin stratejik konumlari ile birlikte yiritiilmesini ifade etmektedir (Fitz-Enz, 2010: 22). insan kaynaklarinin
isletmeye deger katmak igin olusturacagl her stratejinin beseri sermayeye katilan degerle sekillenecegi ve en itibarh
fonksiyonlarindan insan kaynaklari planlamasinda is gicliniin degerlendirilmesi ve analizi ile en dogru ve uzun vadeli stratejiler
gelistirilmektedir.

Yénetsel acidan bakildiginda insan Kaynaklari Yénetimi, 1900’1 yillardan giiniimiize kadar olan siirecte bes asamadan
gecmistir. Bu asamalar asagidaki tabloda ayrintil sekilde goriilmektedir (Akhmetova ve Nevskaya, 2019:59):

insan Kaynaklari Yénetimi Asamalari

Zaman Periyodu Faaliyetler
1.Personel isleri istihdam, Uicret, terfi, isci saghgi ve emeklilik isleri.
(1900-1970)
2.Personel Yonetimi Se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelisim, licret ve 6dil, performans degerlendirme, kariyer
(1970-1985) planlamasi ve yénetimi.
3.insan Kaynaklari Ydnetimi | Stratejik ydnetim, &grenen ve esnek organizasyon, katiimci yonetim, liderlik, insan
(1985-2005) kaynaklari denetimi, yetkinlik yénetimi.
4.insan Kaynaklari Metrikleri | ise alim metrikleri, elde tutma metrikleri, egitim ve gelisim metrikleri, kadro metrikleri,
(2005-2012) liderlik metrikleri, yetenek yonetimi metrikleri.
5.insan Kaynaklari Analitigi Gelecege dair ongoriler sunma, bireysel dizeyden baslayarak davranislar ve egilimler
(2012- ......... ) hakkinda veriyi/niceliksel kaliplari kullanarak analitik modeller olusturma.

Gunumuzde, 6rgitin siiregelen faaliyetlerinin gézden gecirilmesi ve uzun vadeli stratejilerinin desteklenmesi icin insan
kaynaklari stratejisinin belirlenmesi zorunlu hale gelmistir. Bunun igin dncelikli olarak yapilmasi gereken uzun vadeli érgitsel
hedeflere ulasmak agisindan insan kaynaklarinin saglayacagi potansiyel katkiyi saptamaktir. Bu stratejik bagi kurmanin ilk adimi,
orgltin kendisi igin olusturdugu hedefe ulasmasini olasi kilacak 6dnemli is stratejilerini algilamaktir. Bundan sonra yapilmasi
gereken, bu is stratejilerini destekleyecek insan kaynaklari stratejilerinin belirlenmesidir (Smilansky, 2002: 93-99). insan
kaynaklari stratejilerinin dogru bicimde belirlenebilmesi ise, gelecekteki oOrglitsel gereksinimler ve orgiitin var olan
yeteneklerinin karsilastirmali analiziyle miimkin olacaktir (Gratton, 1999: 178).

Glinimuzde teknolojiden daha fazla yararlanilmasinin 6tesinde daha farkli olarak rakiplere fark atma felsefesi ve dijitallesen
diinyada teknolojisinin dokunusuyla insan sermayesinin gliclinl arttirma hevesi insan kaynaklarinin yeni bir siirece girmesine
ve insan kaynaklari bilgi sistemlerinden analitik veri kullanim ve yorumlama boyutuna gegis gézlenmektedir. Boylece insan
kaynaklarinin popiiler “insan Kaynaklari Analitigi” terimi basrolii alarak insan kaynaklari profesyonellerini yetkinliklerinden
analist olma &zelligi n plana cikmaktadir. insan kaynaklari analitigindeki dogru sorulari sormak ve gelecege dair metrik, veri
okumalari yapmak kisacasi insan kaynaklari analitik stirecini iyi yonetmek; insan kaynaklari stregleriyle bitiinlestirmek hatta
bunu temel bir is dnceligi haline getirmek; stratejik ortak olarak insan kaynaklari analitigini stratejik bir kaynak olarak gérmesi
isletmeler icin strdurilebilir rekabetgi avantajin temelini olusturacaktir. Bu yontemle insan kaynaklari karar alma slrecine
stratejik diizeyde daha fazla katilimi saglanacaktir.

2.2 insan Kaynaklari Analitiginde Metrikler ve Modeller

Anlik bilgiler veren metrikler taktiksel ve stratejik metrikler olmak lizere iki ana grupta incelenmektedir. Taktiksel metrikler
goreve basvuranlarin sayisi, pozisyon boslugu basina aday sayisi, bos pozisyon doldurma igin gegen siire ve segme oranlarindan
olusmaktadir. Stratejik metriklerin toplanmasi zordur. Bu metrikler gelecekle ilgili olup dis veri tabanlari veya yayinlarinda
bulunmaktadir. Orgiitiin stratejik metrikleri isyeri ve is giicindeki ®&nemli degisimlerin ®nceden tahmini ve 6nceden
hazirlanmasina yardimci olmaktadir (Dulebohn ve Johnsen, 2013: 71). Her iki metrik de 6nemli olup gelecege hazirlanmada
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ihtiyac duyulan arag ve kanallari belirlenmesinde ve kisa vade de performansin mikemmel kilinmasina olanak tanimaktadir.
insan kaynaklari fonksiyonun iste yarattigi katma deger 6lciilmelidir ve yeni is yetkinlikleri insan kaynaklari tarafindan
gelistirilmelidir (Davenport ve Harris, 2007: 80).

Pease vd. (2013) metrikleri farkli bir gruplandirma ile incelemislerdir. Analitik bilimini, ge¢miste ne oldugunu ortaya koymayi
amaglayan tanimlayici (descriptive) analitik, gelecekte ne olacagini 6ngérmeyi hedefleyen tahmine dayali (predictive) analitik
ve son olarak da bunlari nasil yapmamiz gerektigini séyleyen kuralci/yonlendirici (prescriptive) analitik olarak temelde (g tiire
ayirmiglardir. Tanimlayici analitik; bir kisiyi ise yerlestirmenin maliyeti veya isglicli devir orani gibi glincel durumu yansitan
bilgiler tanimlayici analitik kapsaminda degerlendirilmektedir. Tahmine dayali analitik; oran ve rakamlarin nasil ve neden ortaya
ciktigini ve gelecekte miidahale etmeksizin nasil degistirilecegini &ngéren veriler ise tahmine dayal analitik kapsamindadir. ise
alim kararlarindaki dogru se¢im oraninin gelecekteki muhtemel durumunu ortaya koyan bir model ¢alismasi bu konuda 6rnek
olabilir. Yonlendirici analitik ise; personel egitimi ile ilgili alternatif yatirm kararlarinin isletmenin genelini nasil
etkileyebilecegini belirleyen model olarak ifade edilebilir ancak nadiren kullanilan bir modeldir (Calik ve Demir, 2020: 4).

Eric van Vulpen (2019) ise dort ana metrik kategorisi Gzerinde durmustur. Bu kategoriler; is kalitesi (niteliksel), is miktari
(niceliksel), is verimliligi ve organizasyonel performans metrikleridir. Nitel ve nicel metriklerin bir arada ele alinmasi en iyi
sonucu vermektedir. Pek ¢ok sirkette nitel ve nicel olgltler 6zellikle performans degerlendirme galismalarinda bir arada
kullanilir ve daha glivenilir sonuglar igin bir calisanin birden fazla yonetici tarafindan degerlendirilmesi beklenir (Levenson, 2018:
688).

Kullanilan yontemler farkh olsa da insan kaynaklari analitigi sadede insan kaynaklar faaliyetlerini degil tim organizasyonu
etkilemektedir. Henliz organizasyonlar icin kullanim alani oldukga sinirlidir ancak analitik yaklasim oyunun kurallarini yeniden
sekillendirmeye neden olacaktir. KPMG (2019) danismalik tarafindan yapilan arastirmaya goére 1200 insan kaynaklari
profesyonelinin %70’i isglici donisiim ihtiyacinin gerekliligini vurgularken ancak %37’sinin insan kaynaklarinin analitik gibi
temel yetenekler araciligiyla bir dontisim gergeklestirebilecegini 5ngérmektedir. Daha da 6nemlisi, katimcilarin ancak %20'si
dnumiizdeki bir ila iki yil icinde analitigin kendileri icin birincil bir K girisimi olacagina inanmakta ve yalnizca %12'si analitigi tist
yonetimin bir endisesi olarak belirtmektedir. Ayrica bakis agisinin degismesinin bir kiltir déntusimu gerektirdigi ve analitik
yaklasimin dijitallesme stirecinin bir pargasi oldugu ifade edilmektedir (Fernandez ve Gallardo, 2021:164).

2.2.1 is Giicli DOnlisiim Orani

is glicii déniistim orani, belirli bir dénem icerisinde is gérenlerin érgiite giris ve cikislarinin 8lgiisiinii veya derecesini yansitir. ig
giict donlstim orani genellikle su formile gére hesaplanmaktadir:

[sten Ayrilanlarin Toplamu
yen 2y P 100

Is Giict Dondistim Orant(%) = Ortalama isgéren Sayist

Bu oran yillik veya aylik olarak hesaplanabilir. Ote yandan yine bu oran, firma diizeyinde hesaplanabilecegi gibi, bélim bazinda
da hesaplanabilir. Yiiksek is glicii doniisiim orani, Gretimin aksamasina, kalite kontrolde sorunlara, daha zayif iletisime ve takim
¢alismasinda ve morali gelistirmede bir yetersizlige gotiirebilir. Clinku isten ayrilanlarin yerine personel alinmasi igin yeniden
tedarik, se¢im ve egitim faaliyetlerinde bulunulacak ve bunlar igin para ve zaman harcanacaktir (Dursun, 2013: 675).

isletmelerde personel devir hizi, hem insan kaynaklari hem de organizasyonel davranis konulari ile baglantili bir kavramdir. Tiim
organizasyonlar icin personel devir hizi etkili bir unsurdur ve akademik platformda da halen 6nemini korumaktadir (Campion,
1991: 199).

2.2.2. Devamsizlik Orani

Devamsizlik, programlanmis bir iste mazeretsiz olarak hazir bulunmamaktadir. Ozellikle isletme agisindan, tiim program disi
devamsizliklar, parasal bir kayba neden olmaktadir. Devamsizlik orani, belirli bir faaliyet doneminde, devamsizlik nedeniyle
kaybedilen insan/gin sayisinin, ¢alisan gln ve kaybedilen gilin sayisina bolinmesiyle bulunur (Dursun, 2013: 676):

Kaybedilen Insan/Giin Sayist

Devamsizlik Orani = - — - - — x1
Calisan Insan/Giin Sayist + Kaybedilen Insan/Giin Sayist
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Boylelikle, bir donemde planlanan is glicli saatinin devamsizlik nedeniyle ylizdesel olarak kaybi hesaplanmis olur. Birim iscilik
maliyetleri carpildiginda ise kayip zamanlar sebebiyle toplam iscilik maliyeti belirlenmis olur. Ayni zamanda makinelerin
durmasi, geciken siparisler sebebiyle miisterilere 6denecek tazminatlar, dnceden organize edilmis tasima sirketi ya da fason
iscilikler, devamsizlik yapan is géren yerine ¢agirilan diger is gérenlere 6denen fazla caligsma tcretlerinin yaninda endirekt olarak
olusacak zararlarin toplami ile gergek is glici kaybi maliyeti hesaplanabilir (Alparslan ve Orhan, 2016: 44-45).

2.2.3 insan Sermayesine Yatirimin Geri Doniis Orani

insan sermayesine yatinmin geri déniisii, emek maliyetlerine yatirilan her bir dolar icin yaratilan kardir. Bu oranin devir hizi
oranlari, ¢alisanlarin baghhg, liderlik kalitesi ve derinligi gibi bir takim ek metriklerle birlikte izlenmesi gerekir. Fitz-enz & Phillips
(1998) yatirimin geri doniistiniin insan kaynaklarini degerlendirmede en uygun formiil oldugunu belirtmislerdir. Ayrica olgililen
kavrama gore temel degiskenlerin farkhlik gosterdigini, 6rnegin yeni bir ise alimda temel degiskenlerin maliyetler, verim ve
erken devir hizi oldugunu, kariyer gelistirme programina devir hizi, ¢alisan tatmini, 6rglitsel baglilik oldugunu ifade etmislerdir.
Yazarlar stirecin karmasikligi ve duyarhligi nedeni ile yatirnmin geri doniisiiniin gelistirilmesi, hesaplanmasi ve raporlanmasinda
dikkat edilmesi gerektigini vurgulamiglardir.

Ciro — Ucret Dist Maliyetler

Toplam Ucretler + Yan Menfaatler

Emek maliyetinin ciro igerisindeki ylizdesi orgutlerdeki isgliclerinin verimliligini is glici maliyeti ile nasil karsilastirilacagini
anlamamiza yardimci olur. Bir is ortagi olarak insan kaynaklari is glictintin verimliligi ve yapisal maliyetler arasindaki dengeyi
ydnetmekten sorumludur. Orgiitlerde yaratilan her bir para cinsinden ciro icin emek maliyetine ne kadar para yatirildigini
gosterir. Ozellikle bilgi yogun 6rgiitlerde insan sermayesinin yatiriminin geri déniisii &nemlidir (Bukowitz vd., 2004: 44).

2.2.4. Galisan Basina insan Kaynaklari Harcamalari

Bu metrik ayni zamanda insan kaynaklarina yapilan yatirimlari degerlendirmekte de kullanilir. Dogrudan insan kaynaklari
harcamalari icerisinde emek maliyetleri, taseronluk maliyetleri, danismalik ve sdzlesme maliyetleri ve sistem maliyetleri yer
alirken egitim bordro ve is guvenligi maliyetleri hari¢ tutulmaktadir. Bu metrik rakipleriyle nasil karsilastirilacagini anlama
konusunda orgiitlere yardimci olur.

Insan Harcamalar:
FTE (Tam Zamanli Calisan Sayist)

Calisan Basina 1K Harcamalar: =

Ornegin bir 6rgiitiin dogrudan insan kaynaklari maliyeti 1 milyon dolar ve 1000 calisan basina insan kaynaklari maliyetleri 1000
dolardir. Baska bir 6rgitte daha biylik yari-zamanl ¢alisan is glicli sayisi 750 kisi olursa bu oran 1300 dolar olarak gergeklesir.
Tam-zamanl ve yari-zamanli calisanlara hizmet veren insan kaynaklari birimin harcadigi zaman aynidir. insan kaynaklari
maliyetleri operasyonel maliyetlerin veya cironun yaklasik %1’ini olusturur. Emek maliyetlerinde %10’luk bir azalma ciroda
%1’lik bir azalmanin 10’da birini temsil eder. Orgiit biyiikliigli, insan kaynaklarina yapilan harcamalar etkilemektedir
(Kegecioglu ve Oktay, 2010: 75-78).

2.2.5. insan Kaynaklari Calisaninin Ka¢ Calisana Hizmet Ettigi

Bu oran, genel olarak insan kaynaklari bélimlerinin biyikligiini gdsterir. ideal anlamda bu oran 1/100 olarak alinmaktadir.
Gelecek yillarda bu oranin artmasi 6zellikle self-service dedigimiz 6rgit ici iletisim teknolojilerinin gelismesiyle birlikte olasidir
(Calik ve Demir, 2020).

Insan Kaynaklar: Biriminde Calisan Say1st

Orgiitte Calisanlarin Toplam Sayist
2.2.6. ise Ahm Maliyeti

Durgunluk icerisindeki ekonomilerin toparlanmasi ile kabiliyet kazanimi arasinda dogrusal bir baglanti vardir. Demografik
degisimler, Y kusaginin (1980’den sonra doganlar) orgiitlere ¢ekilmesi, yonetilmesi ve elde tutulmasinin isletmeler agisindan
uzun vadede bir zorluk teskil edecegini géstermektedir. Glinlimiizde insan kaynaklari bélimleri ise alim maliyetleri ve ise alim
cevrim hizindan ziyade ise alma kalitesine artan &lciide odaklanmalidirlar. ise alim kalitesi ya 90 giin ya da 1 yillik zaman
siresinde daha fazla orgiitte kalma anlamini tasimaktadir. 90 glinlik ve 1 yillik ayrilma oranlarinin takip edilmesinin ise alim
kalitesinin iyi bir barometresi oldugu konusunda mutabik kalinmistir (Kegecioglu ve Oktay, 2010: 75).

45



Journal of Behavior at Work - JB@W — Is’te Davranis Dergisi - IDD (2021), 6(1) OZALP & HATIPOGLU

Secim Maliyetleri

Ise Alinanlarin Sayist
2.2.7. Calisan Basina Gelir

Calisan basina diisen kar veya ciro rakami gorilebilir, is glict planlamasini ve bir sonraki bitge hedeflerini bu sonuglara bakarak
olusturulabilir. Bu noktada direkt ve endirekt isgilik 6lcimlemesi 6nem kazanmaktadir (https://derinakademi.net, 2019).

_ Olciilen Dénemdeki Kar /Ciro
Calisan Basina Gelir =

Olgiilen Donemdeki Calisan Say:ist

2.2.8. isi Kabul Etme Orani

GiUnUmuzde orgitlerin cogu aday toplama ve kabiliyetleri elde tutma miicadelesi igcin dnemli bir zaman harcamaktadirlar
(Kecgecioglu ve Oktay, 2010). isveren markasi ve sirketin marka bilinirligi, adaylarin isi teklifini kabul etmesinde &nemli
etkenlerdir. Bu galismalarin adaylarin is teklifi kabuliine etki edip etmedigini “Adaylarin is Teklifini Kabul Etme Orani” metrigi
ile hesaplayabilmektedir.

Isi Teklif Etme
Isi Kabul Etme

2.2.9. Kabiliyet Yénetimi ile ilgili Oranlar

Mevcut ve gelecekteki orgltsel ihtiyaclari karsilamak icin gerekli olan kabiliyet ve tutuma sahip insanlarin toplanmasi,
gelistiriimesi ve elde tutulmasi igin tasarlanan sistemlerin iyilestirilmesi slreci veya bitlnlestirilen stratejilerin hayata
gecirilmesini ifade etme ve asagida siralanan metriklerle 6lgilmektedir (Kegecioglu ve Oktay, 2010: 78-79).

e Yedekleme planlamasi yapilan adaylarin sayisi / Kilit rollerdekilerin sayisi (Yedekleme Planlama Hatti Derinligi) ve

e 3yildan daha fazla galisanlarin sayisi / Ust diizey ydneticilerin sayisi (Yonetici istikrar Orani)

e Aylik temelde terfi edenlerin orani / Toplam terfiler

e (Calisanlarin gelistirilmesinin 6lgllmesinin bir¢ok yolu vardir; 6grenme ve gelismeye calisan basina yapilan yatirim,
calisan basina 6grenme ve gelistirme toplantilarinin sayisi ve bir dnceki yildaki performans degerlendirmelerinin
karsilastiriimasi. Bu oran galisanlarin 6rgit igerisinde ilerleme igin ihtiyag duyulan zaman hakkinda da bilgi verir.

e Kurumigerisinde ise alinanlar/Doldurulmasi talep edilenler: Orgiitlerin liderlik haklarini izlemeye nasil baslayacaklarina
iliskin bir yontem sunar. Zamanla bu metriklerin érgitsel stratejilerle birlikte ele alinarak izlenmesi 6nem tasimaktadir.
Yeni egilime gore “yiksek performans gosterenlerin” belirlenmesinde “kritik ¢alisanlarin” belirlenmesine dogru bir
yonelim s6z konusudur. Bunun temel nedeni de 6zellikle ekonominin toparlanma dénemlerinde yiiksek performansli
olanlarin sadakat derecelerinin diistik olmasidir. Kritik calisanlar resepsiyonist ya da ¢agri merkezinde olabilecegi gibi
satis direktdrii de olabilir. Orgiitiin basarisinda (Stratejisinde) belirleyici olmalari ve deger yaratma beklentisi icerisinde
olmalari boyle bir yatinm degisikligine neden olabilir.

e Birveya daha fazla yedekli anahtar rollerdekilerin sayisi/Temel rollerin sayisi: Bu oran bir veya daha fazla adaya sahip
yedekleme planlamasinin derinligini ifade eder.

e Yedeklemeyi planladigimiz pozisyonlarin ylzdesi (%) (Yedekleme Destegi): Bu asamadaki 6nemli konu, gelecek yillarda
dogru kabiliyetleri dogru pozisyonlara yerlestirecek yollar bulmaya duyulan ihtiyactir. Orgiitlerin sahip oldugu
potansiyel oyuncularin kalitesi ve derinligi ile rekabetci avantaj arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir. Kritik
rollerdeki insanlarin sahip oldugu yetkinlikleri ortaya ¢ikaracak ¢alisma ortamini bir deger olarak benimseyen o6rgttler
yine bir adim 6ne ge¢cmektedirler. Yedekleme planlama hattindan nasil yararlandiginin analiz edilmesi kadar kilit rol
basina yedeklenen sayisina da bakilmasi gerekir.

2.3 Giinlimiiz insan Kaynaklari Analitigi

MIT (2011) tarafindan analitik Gzerine yapilan bir calisma sonucunda yiiksek performans gésteren organizasyonlarin disiik
performans gdsteren organizasyonlara kiyasla bes kat daha fazla analitik uygulamalar kullanildig tespit edilmistir. insan
Kaynaklari analitiklerinin heniiz son asamaya ulasmadigi hala siireklilik asamasinda oldugu kabul edilmistir. Halen insan
Kaynaklari stireglerinin olgunluk diizeyi, veri kalitesi ve analitiklerin insan kaynaginin daha genis yonleri ve dinamikleri Gizerinde
uygulama yetenekleri konusunda arastirmalar yapilmaktadir. Son birkag yildan bu yana, ise alim basina tiretkenlik artisina karsin
calisan basina insan kaynaklari maliyetini diistirmek gibi “verimlilik” Gzerine odaklanan metriklerin sergilenmesine daha fazla
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o6nem verildigi bir egilim izlenmektedir. Bankacilik, turizm sektorleri de dahil olmak lzere diinyanin dort bir yanindaki farkli
sektdrlerde yer alan kuruluslar konuyu bir adim daha ileri giderek “verimlilik metriklerini”, insan Kaynaklari metrik disiplinine
gercek anlamda stratejik deger katan “etkinlik metriklerine” doénustirmiuslerdir (Jose ve Bose, 2018: 4-5).

Uluslararasi Danismanlik Firmasi PWC (2014) tarafindan hazirlanan veri kullanim ve 6lgiimlemenin olgunluk seviyesini gosteren
“Veri Kullanim Etkinligi” model, Sekil 1’de gosterilmektedir.

Meveut Durum « Gelecek »
Gecmis + >
-« >
Gelecekte ne olacak? —
Nasil hazirlanabiliriz? Ongoriiler & |
: simulasyonlar
Isgiicii Planlama
Neden oldu?
o . Hangi alanlan, Kaj I anke!
Fhlziy ipsaml anket
Olcé‘f‘;ll‘:ﬂ:ﬁiu . nasil gelistiririz? analizleri ve aksiyon |- - — - - —
Seviyesi planlar
Ne oldu? Sonuglan hangi =
metrikleri baz alarak, Korumsal
nasi kayaslanz? Gisterge Paneli
Ne oldu? — Kiwyaslama
.,__———(";/ ¢albymalann | T T TTTTT
Anlik élgiim ve
raporlamalar
Veri Kullamnmmn Etkinligi

Sekil 1 Veri Kullanim Etkinligi

Kaynak: Yetkin iK, PwC insan Yénetimi Biilteni, Mart-Nisan 2014

isletmelerin Ust ydnetimlerinde, lcme ve degerlendirme ciktilarinin gecmis ve mevcut durum analizlerinden baska, gelecege
hazirlanma amaciyla insan Kaynaklari béliimlerinden 6ngérii sunma beklentisi ortaya ¢ikmistir. insan Kaynaklari departmanlari
gelecege dair ne kadar etkin sorular sorarak analizler yapabiliyorsa o kadar 6lgiimleme olgunluguna sahip olmaktadir. Diger bir
ifadeyle, 6lgme ve degerlendirme ciktilarinin, “gecmis ya da mevcut durum tespitinin” 6tesine gegip, “neden oldu ve hangi
alanlari gelistiririz” sorusuna da yanit vermesi, bunun da 6tesinde “gelecege hazirlhk” amach 6ngori de sunabilmesi gereklilik
haline gelmistir (Akbalaban ve Atay, 2014: 5-7).

insan Kaynaklari, kurumsal gésterge panellerinde gecmisten giinimiize topladigi metrik ve verileri, anket bazli arastirmalarini
is glicli planlamasi yapmak ve stratejiler olusturmak icin gelecege donik dogru ve etkin analiz sorularini sorabildigi slirece
analitik 6ngdri modelleri olusturmaya baslayacaktir. Gelecege dair analitik 6ngorii modelleri olusturabilen, 6lgimleme
olgunluk seviyesi yiiksek insan kaynaklarinin olusturdugu silire¢ ve politikalar kurum hedefleriyle uyustugu miiddetce
isletmelerin rekabet giicii ve verimliligi artacaktir. Deloitte (2017) “Kiiresel iK Trendleri” raporuna katilan 140 Ulke, 10.000’den
fazla is ve IK lideri ve 10 is alaninda yapilan verilere istinaden; IK analitigini 6nemli bulan sirketlerin orani % 71, analitigin
kullanildigi alanlar sirasiyla; ise alim, performans 6lglimi, Gicretlendirme, kadro planlama, baghlik ve organizasyonel network
analizi ve etkilesim analizi (¢calisan davranisi inceleme) gelisen alanlar olarak belirlenmistir.

2.4 insan Kaynaklari Analitigi Sektoér Uygulamalari

Fitz-enz ve Mattox’a (2014) gére iK analitiginin merkezinde insanlarin diinyaya nasil baktiklari ve yorumladiklariyla ilgili bir
deger vardir. iK analitiginin asil amaci organizasyonlardaki bu algilama ve yorumlama degerini ortaya ¢ikarmaktadir. Diinyaya
farkh gozle bakan galisanlarin oldugu o6rgiitler isletmelerinin ihtiyacini analitik bakis agilariyla ele alarak karsilayabilmislerdir.
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Tablo 1’de yer alan bazi sektorlerdeki analitik uygulama 6rnekleri bu analistlerin basarisini ve isletmelerinin bir adim 6nde
oluslarinin 6rnekleridir.

Tablo 1 insan Kaynaklari Analitigi Sektér Uygulamalari

iK Analitigi Tirleri Organizasyonlardan Ornekler

Temel insan Sermayesine iliskin JetBlue: Kabin memurlarinin katilimlarini analiz etmek ve finansal

Konular performansi 6lgmek igin net tavsiye skoru (NPS) kullaniimaktadir
(Davenport vd., 2007).

Analitik insan Kaynaklari Massachusetts Teknoloji Enstitlisti (MIT): Basarili ekiplerin ve liderlerin

basari faktorlerini belirlemek amaciyla g¢alisanlarin is arkadaslariyla
etkilesimlerini takip etmek igin elektronik kartlar kullanmaktadir
(Castellano, 2014).

insan Sermayesi Yatirim Analizi Sysco: Teslimat istiraklerinin tutma oranini artirmak igin onlarin
memnuniyet seviyelerinin izlemektedir (Davenport vd., 2010).

Google: Buyuk yoneticilerin niteliklerini analiz ediyor (CASTELLANO,

2014).

is Guicli Tahminleri Dow Chemical: Gelecekteki galisan sayisi tahminlerini endustri egilimleri
temelinde ve "ne olur " senaryolari ile yapmaktadir (Davenport vd.,
2010).

Yetenek Deger Modeli Google: Yipranmaya yol acan faktorleri analiz etmektedir (Davenport vd.,
2010).

IBM: Calisanin ayrilma egilimini tahmin etmektedir (Gherson, 2015).

insan kaynaklarinin verimlilik alanindaki gelisiminde, tanimlayici ve gelecegi éngériicii analiz metotlariyla ulasilan etkinlik
metriklerini ilk uygulayan sirketlerden biri Google sirketi olmus ve bu analiz metotlarini Shell, Procter&Gamble, Morgan Stanley,
Xerox, General Motors firmalari ayni sekilde uygulamaya baslamislardir. Bersin vd. (2013) yilinda yaptiklari galismada Fortune
500 sirketlerinin yalnizca %10’unun ileri analitik uygulamalari kullandigini belirtirken %4’Gnin ise tanimlayici ve 6ngorici
analitik metotlarini uyguladigini ifade etmistir. Diger %6 kurumlarin ise hala temel insan kaynaklari istatistiksel analizlerden
oldukga uzak oldugu vurgulanmigtir.

Google insan Kaynaklari analitigi konusunda, diinyada belki de bir numara olarak gériilmektedir. “PiLab” adinda bilim insanlari
ve arastirmacilardan olusan ekipleriyle organizasyondaki temel sorular, sorunlar lzerine bilimsel arastirmalar yapmaktadirlar.
Aslinda basit anlamda, Google’da tiim insanla ilgili kararlar veriye ve veri analizine dayali olarak alinmaktadir. Oncelikle
ellerindeki temel verileri dikkate alarak organizasyondaki mevcut ya da olusabilecek sorunlar ve sorulari listelemekte ve
bununla ilgili “6ngoérici analizler” yapmaktadirlar. Yaptiklari analizler, istatistiki olarak anlamli ve boylece sirkete dogrudan
katma deger saglayan sonuglarin alinmasina olanak saglamaktadir (http://isgucuplanlamasi.blogspot.com, 2019).

General Electric (GE) ¢alisan uzmanlari, mevcut is sahasinda bulunan santrallerden lokomotiflere ve hastane donanimina kadar
pek cok calisma ortami verilerini topladiklarini ve bunu ilgili yerlere aktardiklarini, GE'nin analitik ekibi ise bu verileri kullanarak
GE bilinyesinde calisan makinelerin daha verimli olmasini saglamak icin calstiklarini, cok kigik gelismelerin bile 6nemli
oldugunu belirtmektedirler. GE’nin tahminlerine goére, yapilan bu is analizlerinin ABD’deki verimliligi %1,5 oraninda
artirabilecegini, bunun ise 20 yillik bir sire zarfinda, ortalama ulusal geliri %30 oraninda artirabilecegini belirtmislerdir
(Sagiroglu ve Kog, 2017: 86).

insan kaynaklari analitigi konusunda basariy yakalamis kurumlardan diinya genelinde 155.000 ¢alisani olan FedEx 10 yil icinde
analitik kullanimlarini artirmis, istedikleri tiim veriye ulasabilir hale gelmislerdir. “Her zaman iK metriklerine bakiyoruz.” diyen
FedEx insan Kaynaklari Genel Miidiir Yardimcisi Bob Bennett ayni zamanda “is hedeflerini desteklemek igin yetenegimizi
degerlendirirken is metriklerine de bakiyoruz” seklinde vurgulamaktadir (Hattangadi, 2019).

Finans sirketlerine ise alim konusunda danismanlik hizmeti veren bir sirket olan eQuest, yaptigi bir analizde 48 farkl is ilani
sitesine her yil 175.000 dolar harcadigini, ayni zamanda 45 siteden zamaninda geri donis alamadigini, sadece 3 sitenin
gercekten anlamli aday sundugunu fark etmistir. Buna ek olarak adaylarin arama yaparken en ¢ok kullandiklari kelimeleri ve
climleleri tespit edip ilan bashklarini ve tanimlarini bunlara gore degistirme karari alarak aday trafikleri %175 artarken, is ilanlar
icin harcadiklari biitge %50 oraninda azalmistir (Dogan, 2019).
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Turkiye’de de analitik diisinme ve veri degerlendirme ile isletmelerine yén veren kurumlara da érnek vermek mimkuindir
(Ozgelik, 2017):

e Deniz Bank iK ve Akademi Grubu’ndan sorumlu Genel Miidiir Yardimcisi Yavuz Elkin yilda ortalama 2 bin 500 kisiyi ise
alirken 500 bin kisilik bir aday havuzunu yonetirken verinin akisi ve yonetimi konusunda dnlemler alarak aradiklar
adaya ¢abuk ulasmanin yollarini aramak amaciyla iK analitigi kullandiklarini belirtmektedir. Bir ¢cok kaynaktan aday ile
ilgili veriri toplayip, bolimdeki ¢alisan baghligi sonuglarini, galisanin tuttugu takimi, hobilerini, kisiye 6zel goriisme
notlarini, ¢ocuklariyla ilgili detaylari karar sistemlerine aktardiklarini ve K analitigi ekibinin mevcut is tanimlarinda
basarili olan galisanlarin 6zelliklerini tespit ederek bu 6zelliklere benzer, pozisyona uygun aday profillerine ulasmak
icin sistemler gelistirdiklerini ifade etmektedir. Yine bu analizlerle, hangi ¢alisanin ayrilmaya daha yakin oldugunu
gecmis istatistiklere dayanarak hesaplayabilecegi bir altyapi kurguladiklarini belirtmektedir

e PepsiCo Tiirkiye IK Direktdrii Birsen Cevik Akglnlii veri analizi araglari ile stratejik kararlara etki ettikleri en kritik
dénemin 2010 yilinda baglayan Pepsi Cola ve Frito Lay sirketlerinin birlesme siireci oldugunu belirtmektedir. Her iki
organizasyon icin stratejik yetkinlik analizinin yapilmasi, PepsiCo sirketini basariya ulastiracak kritik yetkinliklerin
belirlenmesi gibi tim sirecglerde, yapilan veri analizi ¢alismalari dogrultusunda karar aldiklarini eklemektedir.
Birlesmeden sonraki donemde yapilan egitim ve gelistirme yatirimlarina bu analizler 1s1ginda karar verdiklerini ve is
gicu planlamasinda her seyin data Uzerinden galistigini, 5 yil sonra nereye gideceklerini, disaridaki trendleri tim
bunlarin data lzerinden bir resmini gikarttiklarini belirtmektedir. Boylelikle, yoneticisi sik degisen kisilerde daha gok
istifa goraldugund fark ettiklerini ayrica, terfi ya da maas artisiyla insanlarin elde tutulamayacaginin farkina vardiklarini
vurgulamaktadir.

e GE Global Yetenek ve Organizasyon Gelistirme Direktori Belgin Ertam olumlu olan adaylarin tim bilgilerinin sirkete
katildig1 anda otomatik olarak galisan profiline kayitedildigini ve yine ¢alisanin performansinin, atamalarinin, egitim
ihtiyaglarinin, mobilitesine kadar her tirli bilginin ortak bir veri tabaninda tutuldugunu belirtmektedir. Bu sayede
istedikleri demografik bilgiye cok kisa slirede ulasabildiklerini belirtiyor. Boylelikle, bir tlke ya da boélgenin, orta ve
uzun vadede biylime planlarini géz dniinde bulundurarak ve liderleriyle yakindan galisarak uzun vadeli stratejik is
glci planlama galismasi yapabildiklerini ifade etmektedir.

3. SONUG, TARTISMA VE ONERILER

isletmeler, ayak uydurmak zorunda olduklari mega trendler sebebiyle yaristan ¢ekilmemek icin biiyiime artisini saglayarak etkin
verimli ve rekabet glici ylksek bir dizeye gelmek, streklilik ve devamhliklarini saglayabilmek icin yer degistiremez,
yenilenemez kritik rekabet faktériiniin beseri sermaye oldugunu anlamislardir. is giiciiniin planlamasinin 6nemi 6n plana
ciktikga insan kaynaklarinin rolii ve yaklagimi stratejik bir hal almistir. Stratejik iKY agisindan en kilit kavram stratejik
entegrasyon ile siirecler arasindaki dengedir. K birimleri ve stratejik karar birimleri arasinda olmasi gereken stratejik
entegrasyonda insan kaynaklarinin kullandigi analitik araglarin somut, bilimsel sonuglar ve yorumlar igin diger birimlerinde
kullanmasi &nerilmektedir. insan kaynaklarinin saglayacagi potansiyel katkilarin belirlenmesi ve sézii edilen birimler arasinda
esgidimlu analitik okuma ve yorumlama yapilmasi hem insan kaynaklarinin stratejik ortak olarak kendini bilimsel olarak
ispatlamasina hem de isletmenin gelecegine diger birimler ile yon vermesini saglayacaktir.

insan kaynaklari analitigi sadece insan Kaynaklari personeli tarafindan mevcut performans diizeyini analiz etmek icin degil; is
giclnin performans diizeyini iyilestirmek, is glicliniin gelecekteki yoninl ve yonetimdeki risk faktorlerini dngérmek, etkin
stratejiler Gretmek, isletmeye gelecek ile ilgili tahminleriyle bilimsel bilgiler verebilmek, bliyiimede bir artis saglamak icin de
kullaniimaktadir. IK profesyonellerinin analitik hakkinda bilgi ve olgunluk diizeyi arttikca gelecek hakkindaki yorumlari da
bilimsel ve yén verici olacaktir. Bu sebepten iK calisanlarinin yetkinleri arasinda analist olma 6zelligi olanlarin varligi isletmelere
deger katacaktir. Siiregler arasi dengenin anahtari iK analitikleri ve diger birimlere entegrasyonu ile birimleri arasi esgiidiimlii
calismadir. Bu degisim déniisiim icin yetkinleri arasinda analist olma &zelligi tastyan konulara analitik yaklasan iK profesyonelleri
ile IK’ da baslayabilecektir.

GUnUmuzde insan kaynaginin artan 6nemine cesitli yaklasimlarla deginilse de isletmeler bu beseri sermayenin giicini
olcllebilir ve bilimsel kilabilecek somut kanitlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu ihtiyaci yine teknolojik gelismelerin insan kaynagina
yapacag kiiciik dokunusla gerceklestirebilecegine inananlar dijitallesme ile ¢dziim yollari bulmaya ¢alismaktadir. insan
kaynaklari ise ge¢cmisten beri depoladigi verileri analitik sorularla ¢6ziimlenebilecegine inanarak gercege dayali karar verme igin
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analitik iK modellemelerini kullanmaya baslamislardir. Bu degisim déniisiim hareketi érgiitsel degisimi ve isletmelerdeki
hedeflere uyumlu oldugunda tam anlamiyla isletmelere stratejik anlamda yon verebilecektir.

Orgiitsel degisime ihtiyag duyuldugunda bu degisim, calisanlarin destegi ve katkilariyla gerceklestirilebilir. Bu siirecte, degisimin
amag ve hedefleri dogrultusunda calisanlarin harekete gecirilmesi, insan kaynaklari yonetimi anlayisinin da bu dogrultuda
degistirilmesi gerekir. Bir baska deyisle degisimin basarilabilmesi igin insan kaynaklari ydnetimi yaklagiminin ve uygulamalarinin
orgltsel degisimi desteklemesi gerekmektedir (Tunger, 2012: 140).

insan kaynaklari analitigi 6rgiitiin yalnizca insan kaynaklarina iliskin siireg ve islemlerini etkin hale getirmekle kalmayip tim
organizasyonun gelisimine, rekabet glicline ve isveren olarak marka kimligine katki saglayacaktir. Verinin dogru yonetimi
ozellikle nitelikli insan gliciintin 6rglite baghlik diizeyini degerlendirme, isten ayrilma niyetini analiz etme, potansiyelini tahmin
ederek yetenegin yonetimini kolaylastirma gibi avantajlari beraberinde getirecektir. Ayrica dogru stratejilerin belirlenebilmesi
icin somut, olcilebilir ve yorumlanabilir bilgiye olan ihtiya¢ bulundugu da dikkate alinmalidir. Dolayisiyla insan kaynaklari
metriklerini organizasyonun oncelikleri dogrultusunda belirlemek, bu metrikleri periyodik olarak takip etmek ve gerektiginde
onlemler alarak yetenek havuzunu guglendirmek giderek 6nemini artiran bir insan kaynaklari yaklagimi haline gelmistir.

6. ARASTIRMANIN KISITLARI

insan kaynaklar profesyonellerinin yeni gdzdesi, insan kaynaklari planlamasindaki dengenin anahtari olarak gériilen insan
kaynaklari analitigi olmustur. insan kaynaklari alaninda yeni bir kavram olan insan kaynaklari analitigi konusunda kavramsal
bilgi vermeyi amaglayan ¢alismanin ilgili alan yazin incelemesi sonucunda olusturulan kavramsal bir bilgi derlemesi seklinde
olmasi bir kisit olmakla birlikte ilgili alan yazina katki saglayacagi ve arastirmacilara kaynak olusturacagi diisiinilmektedir.
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