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Oz

Her yastan birey, ekonomik acidan kendilerine uygun bir gelecek hazirlamak amacryla
egitim almakta ve giin gegtikce bu amacla ¢aligmalarini idame ettirmektedir. Nitekim
giiniimiizde ¢alisma hayati bireyin yagaminin kapsamli bir parcasi haline gelmistir. Bu
noktada bireyin ihtiya¢ ve becerilerinin, birey i¢in basart ve anlamlilik duygusu ifade
eden igslerle eslestirilmesi ideal olacaktir. Ayrica her bir bireyin kendisine g¢alisma
hayatinda yardimci olacak faktorleri bulmasi ve bunlara uyum saglamasi esastir.
Calisma, ilk olarak kariyer yaklagimlarinda gerceklesen degisimleri, ¢agdas bireysel
kariyer kavraminin olusumunu ve Orgiitlerdeki kariyer yoOnetimi uygulamalarina
etkisini ortaya koymustur. ‘Kariyer bireye aittir ve organizasyonlar da Kkariyer
sistemleri aracilifiyla bireylerin kariyer gelisimine aktif olarak katilim saglamalidir’
cagdas diisturuyla bir bireyin vazife yaptigi/yapacagi havacilik isletmesindeki
devamsizlik durumu ortaya koyulmustur. Insan kaynaklar1 alaninda devamsizliklarin
tahmini, bireylerin kariyer yonetimine yol gdstermesi ve igletmelerin c¢alisan takibi
sonuglarinin iyilestirilmesi agisindan degerlidir. Kapsamli bir insan kaynaklar1 analitigi
vaka calismasi olmasi, tam da bu yoniiyle caligmanin giiclii tarafidir. Caligsmanin
neticesinde; analitik ile is sonuglari arasinda pozitif bir iliski oldugu agiktir, ¢alismada
ayrica isgiicii analitigini ¢evreleyen temel kavram ve siireglerin yani sira bunlarin
uygulanmasiyla ilgili mevcut bosluklar da belirlenmistir. Bu anlamda arastirma;
isletmelerin kurumsal kararlar almasina da katkida bulunmustur.
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Abstract

Individuals of all ages pursue education to secure an economically sustainable future
and continue to work toward this goal over time. Today, professional life has become
an integral part of an individual's existence. At this point, aligning personal needs and
skills with meaningful and success-driven work is essential. It is also crucial for each
individual to identify and adapt to the factors that support them in working life. This
study first examines changes in career approaches, the formation of the contemporary
individual career concept, and its impact on organizational career management
practices. With the modern principle that "a career belongs to the individual, and
organizations should actively contribute to career development through career
systems," absenteeism within an aviation company where the employee works or will
work has been analyzed. Absenteeism prediction in the field of human resources is
valuable for guiding individuals in career management and improving employee
monitoring outcomes within organizations. Conducting a comprehensive human
resources analytics case study is the study’s main strength. The results clearly show a
positive relationship between analytics and business outcomes. Additionally, the study
identifies core concepts and processes surrounding workforce analytics as well as
existing gaps in their implementation. In this regard, the research contributes to the
corporate decision-making processes of organizations.
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1. GIRIS

Bat1 kiiltiiriinde yasanan kariyer yaklasimi doniisiimleri, modernite bakis acisinin
giinlimiize dek gelisiyle agiklanabilir. Giin gegtikge modernizmi karakterize eden anlatilar,
postmodernizm ¢aginda kendini gerceklestirmeye dayali bireysel anlatilara doniigsmiistir.
Postmodern orgiitlerdeki degisiklikler; hiyerarsik yonetimi, abartilmis rasyonelligi ve
iligkilerin kisiliksizlestirilmesini reddetmektedir. Bu sebeple postmodernist kariyer daha
dinamik, acik ve kiireseldir. Igerisinde siirekli degisen dis cevre, bilgisayarlasma,
organizasyonlarin ve aglarin yeniden yapilandirilmasi hususlarini barindirmaktadir. Bundan
boyle postmodern cagda kariyer, bir meslek veya onceden belirlenmis rollerin veya
geleneklerin uygulanmasi olarak degil, kendi kendine tasarlanan ve kendi kendini ydneten
bir is ya da proje olarak anlasilmaya baslanmstir. Orgiitsel kariyer, bireyin kendi kendini
gelistirdigi kavramin yalnizca bir pargasi olarak kalmistir. Artik kariyer bireye aittir ve
organizasyonlar da kariyer sistemleri araciligiyla ¢alisanlarin kariyer gelisimine aktif olarak

katilabilmektedir.

Bireye ve onlarin kariyerlerine yonelik degisen tutumlar; toplum ve oOrgiitlerdeki
davranis modelleri, motivasyon, yonetim mekanizmalari, karar alma modelleri, orgiitsel
bicim ve isleyis ilkelerindeki degisiklikler, verimlilik Ol¢limiiniin gostergelerindeki
doniisiimler, degisen ahlaki yonelimler ve modernizmden postmodernizm perspektifine gecis
yapan Kkiiltlirel evrim olarak sistematik olarak analiz edilmektedir (Roberts ve Armitage,
2006). Modernizm doénemi evrensel, merkezi, hiyerarsik ve statik orgiit yapilart ile;
otoriteye, profesyonellige, nesnellige ve bilimsel yonteme dayali rasyonalite ile karakterize
edilmistir. Genel biirokratiklesme baglaminda birey, bir organizasyonun hedeflerine ulasmak
icin kisisel olmayan bir teknolojik araca indirgenmistir. Bu ¢ercevede giiniimiizde bir bireyin
caligma fonksiyonlar1 bilimsel olarak 6lgiilebilir ve optimize edilebilir. Artik kariyer, verili
ve kolayca ongoriilebilir bir olgu olarak ele alinmaktadir. Toplumsal boyutta ise bu olguya

meta-anlatilar hakim olmustur (Feldman, 2000; Nemoianu, 2009).

Ote taraftan tamamen Kkiiltiirel bir hareket olarak baslayan postmodern sdylem, bir
ozgiirlesme atilim1  haline de gelmistir. Sadece sanatin dar bir alaninda degil,
organizasyonlarin yonetimi ve c¢aligsanlarin gelisimi konusunda yeni bir yaklagimin
olusmastyla birlikte toplumun diger alanlarmi ve fikirlerini de etkilemeye baslamistir
(Wilterdink, 2002). Bu cercevede postmodern orgiitlerde calisana yonelik ahlaki duyarlilik
ihtiyac1 ortaya ¢ikmis ve salt erkek ile kadin arasindaki ¢izgi meydana gelmistir. Y&netimin

ademi merkeziyetciligi, biirokratiklesmenin ortadan kaldirilmasi, ag olusturma ve yasam
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boyu 6grenmenin Onemi vurgulanmis; baskin bir Orgiitsel erdem olarak rasyonellik ve
yaraticilik yonetim bilimiyle desteklenmistir. Insan kaynaklar1 kavrami, kisinin yalnizca
kisisel olmayan bir uygulayict degil ayn1 zamanda Orgiitiin en 6nemli kaynagi oldugunu

yansitacak ve vurgulayacak sekilde kullanilmaya baglanmistir (Raksnys vd., 2015).

Bu teorik temeller dogrultusunda, bu c¢alismanin amaci, cagdas Kkariyer
doniistimlerine dayanarak insan kaynaklari yonetimi baglaminda devamsizlik tahminini
incelemektir. Arastirma, postmodern orgiitsel yapilarda bireysellestirilmis ve kendi kendine
yonlendirilen kariyer yonelimlerinin, ¢alisanlarin isyerindeki varligi, bagliligi ve
stirekliligini nasil etkiledigini degerlendirmeyi amaglamaktadir. Bu nedenle, bu calisma
devamsizligi yalnizca nicel bir isgiicii degiskeni olarak degil, modernden postmodern
kariyer paradigmalarina evrimden ortaya ¢ikan kiiltiirel, yonetimsel ve davranissal faktorler

tarafindan sekillendirilen bir olgu olarak konumlandirmaktadir.

Bu calismanin literatiire beklenen katkisi iki yonliidiir. Birincisi, kariyer felsefesini
ozellikle 6zerk, sinirsiz ve kendi kendini yoneten profesyonel ydriingelere dogru kaymay1
pratik bir insan kaynaklar1 analizi problemiyle biitiinlestirmesidir: devamsizlik tahmini.
Ikincisi, sirketlerin devamsizlikla ilgili kaliplari daha iyi tahmin etmelerini, calisan
bagliligin1 gii¢clendirmelerini ve insan sermayesi yonetimini optimize etmelerini saglayacak
bir model sunarak, oOrgiitsel karar alma siirecleri i¢in tahmine dayali iggiicii analizinin
onemini vurgulamaktadir. Bu ¢alisma, teorik sdylemi ampirik analizle birlestirerek, bireysel
kariyer yonelimi ve IK analitigi sonuglarinin nadiren birlikte incelendigi mevcut

arastirmalardaki bir boslugu ele almaktadir.

Okuyucuya rehberlik etmek amaciyla, ¢alismanin sonraki boliimlerinde devamsizlik
tahmininde kullanilan analitik cergeve, veri seti, metodolojik yaklasim ve degerlendirme
Olciitleri ayrintili olarak agiklanacaktir. Giriste sunulan teorik tartismanin ardindan, ¢alisma,
ele alman degiskenlerin, uygulanan modelleme tekniklerinin ve isgiicli davranisiyla ilgili
yorumlayici sonuglarin ayrintili bir agiklamasiyla devam edecektir. Son bdliim, yonetimsel
¢ikarimlar1 vurgulayarak, ¢agdas kariyer anlayisim etkili IK analitigi stratejileriyle uyumlu

hale getirmeyi amaglayan kuruluslar i¢in oneriler sunacaktir.

Calismaya esas teskil eden problemi, arastirma hakkinda detayli bir literatiir
taramasindan hareketle tespit edilmis; arastirma problemi belirlenirken de problemin
coziimlenebilme hali g6z Oniinde bulundurulmustur. Bu hal ise, caligmanin sinirlarinin

belirlenmesinde bir arag¢ olarak kullanilmistir. Calismada belirlenen problem detayli olarak;
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havalimanlarinda vazife alacak/alan bireylerin kariyer yonetimlerinde alacaklari kararlar igin
veri analiti§ine bagvurulabilir mi; isletmelerin insan kaynaklar1 kararlarinin veri analitigi
yoluyla verilmesi onlara fayda olarak geri donebilecek mi, seklindedir. Bu esas problem,
arastirmanin diger adimlari i¢in kuramsal bir anlam zemini de olusturmustur. Bu ¢alismanin
temel amact da insan kaynaklarinda veri analitigi uygulamasinin faydalarinin kapsamli bir
bicimde anlagilmasi, bu faydaya iliskin uygun kaynak tahsisinin ve aksiyonlarinin
onceliklendirilmesidir. Calismada; havacilik alaninin ele alinmasindaki amac¢ ise, bu
alandaki risklerin yorumlanmaya imkan tanimasidir. Calisma, havacilik operasyonlari
gerceklestiren isletmelerin veri analitigine iliskin degeri analiz edebilmesi agisindan 6nem
tagimaktadir. S0z konusu sektoriin bu yoniiyle iilkemizde ilk kez incelendigi ¢aligmanin;
bilimsel literatiire katkilar1 bakimindan ilgili alanda 6nemli bir boslugu doldurmasi
beklenmektedir.
2. LITERATUR

Taylor'dan giiniimiizdeki dijitallesme cagma dek, isletmelerde rekabet ortaminin
biliylik oOlclide degisiklik gosterdigi agiktir. Robotik, otomasyon, yapay zeka, makine
O0grenimi ve biiyiikk veriler, organizasyonlar i¢in giiniimiiz is ortaminin karakteristik
ozellikleri haline gelmistir (Whysall vd. 2019). Endiistri 4.0'da ise rekabet giicii, ancak
kuruluslarin insan sermayesini taahhiit etmesi ve devreye alinmasiyla miimkiindiir (Tiwari,
2020). Insan kaynaklarma artan énem, siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmak icin bireyi
listelerin basina yerlestirmistir. Literatiir, etkili yetenek yonetimine (Collings ve Mellahi,
2009; Ashton ve Morton, 2005; Michaels vd., 2001; Kumari ve Bahuguna 2012) veya insan
kaynaklarinin stratejik yoOnetimine duyulan ihtiyact uzun siiredir ortaya koymustur.
Literatiirde stratejik insan kaynaklari yonetimi ve kariyer gelisimi arastirmalari artik
neredeyse yarim asirlik olmasina ragmen, stratejik ortak olma yolunda isletmelerde ayni
miktarda ilerleme saglanamamistir (Ulrich, 2016; Lawler ve Mohrman, 2003). Bu hususta
literatiirde bir¢ok nedenden bahsedilmektedir. Bunlar; isletmelerin genel zihniyeti, insan
kaynaklarindaki uygulamalar ve genel yonetim stratejileridir. Ancak en Onemli iki
sebebinden birisi insan kaynaklar1 personellerinin ve st yOnetimin isletme
performansindaki rolii konusunda ikna edememesidir (Tiwari ve Tripathi, 2012; Dubey vd.,
2012). Bir diger dnemli sebepse Ozellikle kariyer yonetimi hususundaki kararlarin analitik
veya veri odakli olamamasidir (Becker vd., 2001). Bu cer¢evede; Boudreau ve Ramstad
(2005), Pfeffer ve Sutton (2006), Rasmussen ve Ulrich (2015), Ulrich (2016), Marler ve

Boudreau (2017) ¢alismalarinda veriye dayali insan kaynaklar1 kararlarina rehberlik etmek
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icin analitigin benimsenmesi ihtiyacin1 vurgulamislardir. Elbette bu ¢ercevede insan
kaynaklar1 6l¢iimleri ve insan analitigine yonelik endise de yeni bir olgu degildir (Coron,
2021; Carlson ve Kavanagh, 2011; Marler ve Boudreau, 2017; McCartney vd., 2020; Green,
2017; Peeters vd., 2020).

Ancak literatiiriin derinlemesine incelenmesi, insan kaynaklarinda kariyer yonetimi
fonksiyonunun seksenli yillarda basladigini, bunun doksanli yillar boyunca gelistirildigini
ortaya koymaktadir (Heuvel ve Bondarouk, 2017). Geleneksel insan kaynaklar1 islevlerini
(ise alma, kariyer yonetimi ve performans yonetimi gibi) yonetmenin yeni bir yolu olarak
elektronik insan kaynaklari hayatimiza dahil olmustur. Ustelik giiniimiizde yapay zeka,
makine 6grenimi ve biiylik veri (Singh vd., 2022) gibi teknolojik gelismelerle birlikte insan
kaynaklar1 uygulamalarinin kapsam ve simirlar1 sadece idari olmaktan ¢ikmistir (Van den
Heuvel ve Bondarouk, 2017). Artik gecmis yillardaki insan kaynaklari yonetimi kavrama,
artik dijital insan kaynaklar1 adiyla yeni bir terminolojiyle (Almazmomi vd., 2022) insan
kaynaklar1 analitigi veya is giicli analitigi kavramlarna c¢ati kavram haline gelmistir
(Bahuguna vd., 2022).

Incelenen literatiir 1s131nda, arastirmacilarin dijital IK y®netiminin yiikselisini,
stratejik 1K analitigini ve endiistriyel caglar boyunca kariyer modellerinin doniisiimiinii
kapsamli bir sekilde tartistiklar: agik¢a goriilmektedir; ancak bu makro gecisleri, 6zellikle
veri odakli devamsizlik tahminleri yoluyla, calisan diizeyindeki kariyer sonuglarina
baglamada bir bosluk bulunmaktadir. Teknolojik benimseme veya yetenek sistemlerine ayri
ayr1 odaklanan bircok c¢alismanin aksine, bu arastirma, IK fonksiyonlarindaki analitik
olgunlugun bireysel kariyer yoriingelerini dogrudan nasil destekleyebilecegini ve ayni
zamanda oOrgiitsel performansi nasil iyilestirebilecegini inceleyerek her iki perspektifi de
biitiinlestirmektedir. Bu sekilde, ¢alisma devamsizlik tahminini yalnizca operasyonel bir
oOl¢iit olarak degil, dijitallesmis ¢alisma ortamlarinda modern kariyer gelisimini sekillendiren
stratejik bir ara¢ olarak konumlandirmaktadir.

Buna gore, bu calismanin amaci, tahmine dayali IK analitiginin -ozellikle
devamsizlik tahmininin- stratejik is gilicli planlamasi ile kisisellestirilmis kariyer yonetimi
arasinda nasil bir koprii gorevi gorebilecegini gostermektir. Literatiire beklenen katki, teoriyi
orgiitsel uygulamaya baglayan uygulamali bir analitik vaka sunarak dijital IK doniisiimiiniin
kavramsal tartismalarmin Otesine ge¢mektir. Bu sayede arastirma, analitik odakhi 1K
degerine iliskin mevcut akademik iddialar1 (Boudreau ve Ramstad, 2005; Ulrich, 2016)
desteklemekle kalmayip, devamsizligi dl¢iilebilir, eyleme gegirilebilir ve kariyerle ilgili bir

cikt1 olarak ele almasiyla da kendini farklilagtirmaktadir. Dolayisiyla ¢alisma, genellikle
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teorik ve pargalt olan bir tartigmaya ampirik bir temel sunarak belirgin bir boslugu

doldurmay1 amaglamaktadir.

3. KARIYER BAGLAMINDA POSTMODERN DUNYANIN
ORGANIZASYONLARA ETKIiSi

Kariyer kavrami, esasen toplumsal tarih ile bireysel biyografinin kesisim noktasinda
yer almaktadir. Bireyin kariyeri, dis baglamda Orgiitsel kariyer sistemi igerisinde gelistirilir.
Bu nedenle, organizasyonun ¢agdas kariyer sistemini modellemek igin, sistemin yapisi ve
stiregleri tlizerinde dogrudan veya dolayli etkisi olabilecek en 6nemli baglamsal faktorlerin
belirlenmesi sarttir. Bu noktada giiniimiizde gelen noktada, orgiitlenmede meydana gelen
degisiklikleri kiiltiire] ve ekonomik baglamlariyla ortaya koymak esastir. Isletmelerin ve
devletin hem is verimliligini artirma hem de rekabet giiciinii koruma hedeflerine yonelik

birtakim 6nemli egilim asagidaki gibi ortaya koyulabilir (Arthur ve Rousseau, 1996);

a. Ekonomide daha fazla dinamik, orgiitler arasi ve orgiit i¢i iliskilerde daha az istikrar,

b. Yeni organizasyon bigimlerine iligkin genisletmeler; sanal ve ag organizasyonlar,

€. Yeni calisma bicimlerinin gelistirilmesi; ayni anda birden fazla kurulusta calisma,
sozlesmeli ve projeli calismalarin sayica artmasi ve yart zamanli c¢alismanin
yayginlastirilmast,

d. Daha esnek ve kiiresel isgiicii piyasalarinin olugmasi,

e. Is iliskilerinin devletler tarafindan diizenlenmesinde niceliksel olarak azalma, is
iligkilerinin  bireysellestirilmesi ve ¢esitlendirilmesi icin gerekli firsatlarin
saglanmasi,

f. Bilgi teknolojileri personellerine olan talebin artmasi,

g. Orgiitlere baglilikta dogal bir azalma,

h. Isveren kuruluslarinin gelisen diinyaya daha hizli ayak uydurmas.

Nitekim oOrgiitlerdeki kariyer kavramina bakis, artik daha ¢ok personellerin belirli bir
zamanda Orgiit i¢in gerekli olan bilgi ve becerileri anlamina gelmektedir. Bu baglamda Tablo
1.’den hareketle, eski ve yeni kariyer paradigmalar1 birbirinden keskin sekilde ayrilmistir

(Jarvis, 2003).
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Tablo 1. Kariyer Paradigmalar1

Eski Paradigma

Yeni Paradigma

Ofis Sanal Alan

Basar1 = Kariyer Basamaklari Basar1 = Degerli Beceriler
Otorite Etki

Yonetici, YOnetim Lider, Liderlik

Yetki Pazarlanabilirlik

Isletmeye Baglilik Ise ve Bireyin Kendisine Baglilik
Maaglar ve Sosyal Haklar Sozlesmeler ve Ucretler

Is Giivenligi Kisisel Ozgiirliik

Kimlik = Is, Pozisyon ve Meslek Kimlik = Ise, Aileye ve Topluma Katki
Patron ve Yoneticilere Dikkat Etme Miisterilere Dikkat Etme

Calisanlar Personeller, Girisimciler ve Ekip Uyeleri
Emeklilik Serbest Meslek ya da ikinci Kariyer

Kaynak: (Jarvis, 2003)
Bu nedenle, isletmelerin ¢ogu i¢in ortam artik o kadar istikrarli ve kolay
ongoriilebilir durumda degildir. Buradan hareketle orgiitsel olarak daha dinamik olmalart ve

kalic1 degisikliklere daha esnek tepki vermeleri esastir (Raksnys vd., 2015).
4. INSAN KAYNAKLARI ANALITIGI

Son zamanlarda popiilerlik kazanan bu kavram, personel analizi ve bireysel analiz
kavramlartyla es deger olarak kullanilmaktadir. Literatiirden hareketle kavrama, <’Insan
kaynaklar1 verilerinin, sistematik mantikla karar verme ve yorumlamada kullanilmasi™
bigiminde bir tanimlama getirilebilir. Ortak veriye dayali kararlar s6z konusu oldugunda,
Insan Kaynaklar1 Analitigi ve bunun i¢inde yer alan cesitli arag, teknik ve islevler 6nem arz
etmektedir. Birtakim faktorlerin  6l¢iilmeden degistirilemeyeceginin anlasilmasi ile,
analistlerin goriisleri isletmeler icin olduk¢a gerekli hale gelmistir. Nitekim Boudreau ve
Ramstad (2005), aragtirmalarinda geleneksel hizmet odakli insan kaynag1 odaginin yani sira
insan sermayesi hakkinda organizasyonlarin kararlarim1 gelistiren; bir karar bilimine ihtiyag
duyuldugu ve geleneksel hizmet odakli insan kaynaklar1 odaginin, insan sermayesi ile ilgili
kararlar gelistirebilme giiciine dikkat ¢ekmislerdir. Bu baglamda insan kaynaklar1 analitigi,
is gelistirme amaci giiden organizasyonlar icin kritik bir ara¢ haline gelmistir. Isletmelerin
mevcut verilere dayanarak potansiyel yatirim getirilerini tahmin etmelerine olanak taniyan
ve onlara rekabet avantaj1 saglayan bu anlayis giin gectik¢e dnem kazanmustir. Personeller,
prosediirler, performans Ol¢limleri ve isletme finansal sonuglarinin timii is giicli analitigi

tarafindan ortaya koyulabilir. Keza insan kaynaklar1 profesyonelleri bu analitigi, yeni ise
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alim se¢imini iyilestirecek ve kurumsal verimliligi daha iyi tahmin edecek kararlar almalari
noktasinda kullanmaktadir. Bu ayni1 zamanda ihtiya¢ duyduklar1 bilgileri edinmelerini
saglayan bir yontem olarak da kullanir. Sonug olarak analitik, rekabetci kalmak isteyen her

isletmenin olmazsa olmazidir (Gartner, 2012; Ferma, 2024) (Grafik 1).

Potansiyel
Degerler

Kuralcr
Analitik

Ongériicii
Analitik

Teshis Analitigi Tahminle

Tammlayici

Analitik Anla/Kavra

Kesfet

Zorluklar

Grafik 1. Analitik Deger Merdiveni
Kaynak: (Gartner, 2012; Ferma, 2024)

Bu noktada sirasiyla tanimlayici, teshis, ongoriicii ve kuralci analitik organizasyon
icin bazi sorularin sorulmasi anlamima da gelmelidir. Sirasiyla “Ne oldu, neden oldu, ne
olacak ve bu nasil gergeklestirilebilir” tipinde sorular sormak, isletmelere yon verecektir.
Burada tanimlayici analitik, igletmeye verilerin raporlanmasini; teshis analitigi basamagi da
verilerin arastirilmasi ve kesfini, hatta belirli korelasyonlarin kurulmasini ifade etmektedir.
Ongoriicii analitik kisminda tahmine dayali modellemeleri; son olarak kuralci analitik
kisminda ise verilerden ortaya c¢ikan grafiklerin analizi, simiilasyonlar, gerekli aglarin
kurulmas1 ve makine 6grenmesini ifade etmektedir (Tyagi, 2021).

Gilinlimiizde basit otomasyondan biiyiik verilere, geleneksel insan kaynaklari
anlayislarindan yeni bir yapay zeka ¢agina kadar s6z konusu analitige harcanan zaman da
artmaktadir. Esasen insan kaynaklarinda bazi prosediirlerin otomasyonu 1980'li yillarda
baglamigti. Ne var ki; insan kaynaklar1 i¢in bilgi sistemleri uygulamalar1 heniiz ilk
asamalarindaydi. Ancak bu asamada teknolojik bilgi birikimine insan kaynaklar
cercevesinde de ilgi duyulmaya baslandi. Akademik arastirmacilar ise 19901 yillarda bu
yeniliklerin gelecekteki kullanimlarin1 daha iyi anlamaya bagladilar. 2000'li yillarda pek ¢ok
teknoloji kullanima sunuldu ve bu teknolojiler isletmelerin ilgisini ¢ekti. ilk kez **elektronik

insan kaynaklar1 yonetimi" kavramu literatiire girdi. Kavramin i¢inde yonetim, verimlilik,
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kariyer yonetimi, licretlendirme ve yetenek kazanimi da dahil olmak {izere bir¢cok uygulama
dikkat ¢ekmistir. Bu sayede insan kaynaklarini yonetime olan bir destek roliinden ziyade,
dijital gecis ve biiyiik veri i¢in stratejik ve karar alma kolaylastiricis1 olarak gdérme
yaygmlasmistir. Elektronik uygulamalarin da kapsami genislemis ve bireylerin odak
noktalar1 daha stratejik uygulamalar olmustur. Giinlimiizde birgok biiyiikk insan kaynagi
problemi, veri odakli araglarin yani sira daha bilingli kararlarin olusturulmasiyla
coziilmektedir. Bu noktada insan kaynaklar1 analitigi, son yillarda is diinyasinda yaygin
olarak kullanilan bir kavram haline gelmistir. Bir hizmet faydasi olarak artik is ve insan
kaynaklar1 s6z konusu oldugunda bu terim daha yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu
baglamda bir insan kaynaklari analisti, analitik yontemler ve modeller kullanarak insan
kaynaklar1 verilerinin toplanmasini, doniistiiriilmesini ve yonetilmesini ortaya koymaktadir.
Insan kaynaklar1 artik ampirik agidan yepyeni is stratejileriyle eslestirilmelidir. Ayni siirec,
insan kaynaklarinda uygulama ve politika arasindaki is iligkilerine de uygulanabilmektedir.
Bu yolla personelin katilimi, iste daha uzun siireler kalma, verimlilik ve basar1 gibi
kavramlar arasindaki iliskinin daha derinlemesine anlasilmasina olanak taninacaktir. Hatta
bir bireyin kariyer gelisiminin saglanmasi ve organizasyonlarin hedeflerini ve stratejilerini
kargilamak amaciyla belirli bir diizeyde analitik karmagikliga da sahip olunmasi
gerekmektedir. Bu sayede hem bireyin kariyeri hem de organizasyonlarin gelisimlerine

iligkin karsilikli fayda artacaktir (Kumar, 2021).

5. MATERYAL VE YONTEM

Bu caligmanin kapsami, referans vaka olarak segilen havacilik isletmesinin en az
onlimiizdeki elli y1l boyunca siirdiiriilebilir bir sekilde faaliyetlerine devam edecegi
varsayimina dayanmaktadir. Bu uzun vadeli varsayim, arastirmanin stratejik insan
kaynaklar1 planlamasina kisa vadeli operasyonel bir bakis agisiyla degil, gelecege yonelik ve
kalict bir perspektiften yaklagsmasia olanak tanir. Tiim degerlendirmeler, hesaplamalar ve
tahmin modellemeleri i¢in temel yil olarak 2024 yili kabul edilecek ve bdylece analitik
cergevenin giincel bir referans noktasina dayandirilmas: saglanirken, gelecekteki
projeksiyonlara Olgeklenebilirlik de saglanacaktir. Bu zamansal ¢erceveleme yoluyla
olusturulan sinirlandirmalarin, arastirma ¢iktilarinin yorumlanabilirligini artirmast ve
modelin gelecekteki is glicii planlamasi, devamsizlik tahmini ve verimlilik optimizasyonu

caligmalari i¢in yol gosterici bir referans gérevi gérmesini saglamasi beklenmektedir.
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Bu baglamda, calisma, kiiresel olarak faaliyet gdsteren ve 6zel bir insan kaynaklari
departmanina sahip olan ve performans degerlendirmesi, yetenek kazanimi, egitim ve
gelistirme ve is giicii planlamas1 gibi yapilandirilmis IK siireglerini aktif olarak siirdiiren
herhangi bir havacilik sirketini ele alacaktir. Bu c¢erceveyi se¢gmek, bulgularin
uygulanabilirligini genisletir ve arastirmanin dar bir bolgesel veya kurumsal ortama
kisitlanmasin1 Onler. Dahasi, potansiyel popiilasyon temsilcileri olarak cesitli havacilik
kuruluslaria izin vererek, ¢alisma, 6zellikle emek yogun yapilar ve yiiksek diizenleyici
yiikiimliiliiklerin insan sermayesi yonetimini siirdiiriilebilirligin kritik bir belirleyicisi haline
getirdigi ticari havacilikta, sektor genelinde i¢gorii iiretme potansiyelini giigclendirir.

Calismada kullanilan finansal, operasyonel ve is giicliyle ilgili veriler, spekiilatif
varsayimlardan ziyade gercek¢i ekonomik kosullart yansitan sektdrel ortalamalardan ve
maliyet kiyaslamalarindan elde edilecektir. Miimkiin olan her yerde, degerler kamuya acik
sektdr raporlari, havacilik ekonomisi analizleri ve standartlastirilmis operasyonel olgiitlerle
uyumlu olacaktir. Bu metodolojik yaklasim, devamsizlikla ilgili kayiplar, isten ayrilma
maliyeti, egitim harcamalar1 veya verimlilik gostergelerine iliskin tahminlerin somut
senaryolar1 yansitmasini saglar.

Calismanin kavramsal temeli, devamsizlik analizinin uzun vadeli insan kaynaklari
stratejilerini ve kurumsal siirdiiriilebilirligi nasil etkileyebilecegini gdstermek {izere
tasarlanmistir. Tahmin mekanizmalarini ve senaryo tabanli hesaplamalar1 entegre ederek, bu
arastirma havacilik kuruluslarina kaliplar1 belirleme, isgilicii agiklarini tahmin etme ve
calisan devamsizligindan kaynaklanabilecek operasyonel aksakliklari en aza indirme
konusunda rehberlik etmeyi amag¢lamaktadir. 50 yillik bir operasyonel projeksiyon boyunca,
bdyle bir model kuruluslarin demografik degisime, piyasa oynakligina, teknolojik doniisiime
ve havacilik personelinin gelisen beklentilerine uyum saglamasina yardimci olabilir. Sonug
olarak, bu calisma sadece kavramsal bir tartisma sunmakla kalmayip, uygulanabilir ve
aktarilabilir bir IK analitik modeli olusturmay1 hedeflemektedir. Sonuglarm, ydnetimsel
karar alma siireglerini desteklemesi, potansiyel gelecekteki zorluklari aydinlatmasi ve
havacilik alanindaki stratejik insan kaynaklar1 yOnetimine katkida bulunmasi
beklenmektedir. Arastirmay1 gergek¢i finansal parametrelere dayandirarak ve kapsamini
uzun vadeli bir siirdiirtilebilirlik ufkuna genisleterek, calisma hem akademik hem de pratik
olarak deger saglamayi, gelecekteki analizler ve kurumsal politika gelistirme icin
yapilandirilmis bir referans sunmay1 amaglamaktadir.

Bu c¢alisma kapsaminda oOrneklem olarak Heathrow Havalimani (Ebusinessblog,

2025) secilmis olup, bu 6rneklemden hareketle olusturulan devamsizlik analitigi yaklasimi,
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gelecekte farkli havalimanlarina uyarlanabilecek 6ngoriisel bir ¢erceve liretme potansiyeline
sahiptir. Ayrica ¢alisma, Londra’da bulunan Heathrow Havalimani esas alinmasina ragmen
hesaplamalar Tiirk Liras1 cinsinden yapilmis olup bunun nedeni mali kayiplarin Tiirkiye
kosullarindaki ekonomik karsiligin1 daha somut ve karsilagtirilabilir bi¢imde ortaya koyma
amacidir. Calisma, havalimaninin X igletmesinde vazife yapan 50.000 kisilik bir 6rneklemi
(toplam personel sayis1) ortaya koyacaktir. Isletme icin yapilan bu devamsizlik tahmininin
birgok konuda 6nemli bir girdi olabilecegi diisiiniilmektedir. Isletmenin isgiicii planlamasi
yapilirken bu devamsizlik tahminlerini dikkate alarak olusturmasi durumunda ¢ok daha
etkili ve dogru bir planlama olacaktir. Bu planlamanin onciilii olarak da devamsizlik
orant/yiizdesi metrigi kullanilacaktir. Devamsizlik orani/yiizdesi; bir personelin hastalik,
stres veya baska herhangi bir nedenle belirli bir siire boyunca planlanmamis
devamsizliklarin orani olarak ifade edilebilir. Tatilleri, calismama giinlerini ve gecikmeleri

icermemektedir.

Tablo 2. Devamsizlik Orani

Devamsizlik Oran1 = (Devamsiz Giin Sayis1 / Ilgili Dénemdeki Is Giinii Sayis1) x 100
Kaynak: (Kalayci, 2024)

Tablo 3. Uretkenligin Maliyeti

Kaybedilen Uretkenlik Maliyeti = Devamsizlik x Personel Sayis1 x Ortalama Isgiicii Maliyeti
Kaynak: (Kalayci, 2024)

6. BULGULAR VE YORUM

Bu kisimda, bir havalimani personelinin departmani fark etmeksizin devam durumu
ile alakali tahmini ortaya koyulmustur. Bu noktada insan kaynaklar1 cergevesinde
devamsizlik tahmini c¢ati konusunun se¢ilmesi, hem bireye kendi kariyer yonetimi
hususunda bir perspektif saglamasi hem de isletmeye is sonuglar1 vermesi bakimindan 6nem
arz etmektedir. Nitekim bagindan sonuna bir insan kaynaklari analitifi vaka analizinin
gergceklesmesi, calismay1 somut hale getirecektir.

X isletmesinde vazife yapan, 50.000 kisilik bir 6rneklemi yansitan; Y kisisi i¢in
calismanin miladi olan 2024 yili i¢in toplam kullanilabilir is gilinli olarak tatil giinleri ve
hafta sonlar1 hari¢ 210 giin olsun. Bu baglamda 6rnek metrikte Y kisisi yil i¢inde toplamda
15 gin devamsizlik yapmis olsun. Neticede %7.14 °‘liikk bir devamsizlik orani ortaya

cikacaktir.
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Tablo 4. Metrik Kullanilarak Devamsizlik Oraninin Olgiilmesi

isletme | Orneklem | Personel | Segilen Olciildiigii | is Devamsizlik Devamsizhik
Metrik Yih Giinii | (Giin) Oram

X 50.000 Y Devamsizlik 2024 210 15 %7.14
Orani

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olugturulmustur.

Tablo 5. Kaybedilen Uretkenliginin Maliyetinin Olciilmesi

isletme | Orneklem | Personel | Ol¢iildiigii Yih Iscilik Maliyeti (Yilhk) | Devamsizlik Oram
X 50.000 Y 2024 360.000 Lira/12 Ay %7.14

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

X isletmesinde vazife yapan, 50.000 kisilik bir drneklemi yansitan; Y kisisi igin
caligmanin miladi olan 2024 yil1 i¢in 6rnek metrikte y1l icinde toplamda 15 giin devamsizlik
ve neticede %7.14 ‘lik bir devamsizlik oran1 yapmustir. Yillik iscilik maliyeti 360 bin lira
olan bu isletmede bu baglamda bir iiretkenlik kaybi yasandigi aciktir. Bu noktada;
kaybedilen iiretkenligin maliyeti ise toplamda 10.710 milyon lira olmustur. Bu rakam iginde
bulunulan herhangi bir ay i¢in hesaplanmustur.

Modeli; ornek c¢alisanin (Y) Otesine genisletmek i¢in, devamsizlik oranit 50.000
kisilik isgiiciiniin tamamina uygulanmustir. Isgiicii benzer anlayis sergilerse, havaalan
isletmesi su sonuglarla karsilasabilir;

Tablo 6. Tam Isgiicii Maliyet Projeksiyonu

Hesap Kalemi Kullanilan Deger Sonu¢

Toplam devamsizlik giinii 50.000 ¢aligsan % 15 giin 750.000 giin/y1l
Ortalama giinliik 1sgiicli maliyeti 360.000 /210 giin 1.714 galisan/giin
Yillik toplam ekonomik kayip 750.000 giin x 1.714 ~ 1,285 milyar Lira

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Bu projeksiyon, devamsizligin sadece bir personel davranig gostergesi degil, ayni
zamanda havacilik isletmeleri i¢in makro diizeyde bir finansal belirleyici oldugunu
gostermektedir. ise gelmeme oranindaki %1°lik bir azalma bile yillik yaklasik olarak

asagidaki kadar finansal geri kazanim saglayacaktir.
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Tablo 7. Ekonomik Kayip
Hesaplama Adim Formiil Sonug
Toplam ekonomik kayip 1,285 milyar Lira 1.285.000.000 Lira
GBP’ye doniistiirme katsayisi 1/7,14 0,14
Yaklasik ekonomik kayip (GBP) 1,285 milyar Lira x (1/7,14) ~ 180 milyon GBP

Kaynak: Arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Bulgular, personel operasyonlarinin giivenlik, mevzuata uyum ve hizmet siirekliligi
acisindan kritik onem tasidigi havaalanlarinda, tahmine dayali IK analitik araclarinin
stratejik gerekliliginin altin1 ¢izmektedir. Keza bu c¢alismanin bulgulari, devamsizlik
tahmininin yalnizca sayisal bir analiz degil, ayn1 zamanda su 6zelliklere sahip doniistiiriicii
bir ara¢ oldugunu da ortaya koymustur;

a. Is giicii planlamasin giiclendirmis,

b. s giicii fazlalig1 veya eksikligi riskini azaltmis,

c. Is giicii planlamasini optimize etmis,

d. Uzun vadeli kariyer gelistirme yollarin1 genisletmis,

e. Havaalani igletmelerinin ekonomik ¢iktisini en iist diizeye ¢ikarmistir.

7.  SONUC VE ONERILER

7.1. Sonuc¢

Analitik ile is sonuglar arasinda pozitif bir iliski oldugu agiktir, hatta is sonuglarin
etkileyen birbirinden farkli insan kaynaklar1 etkenleri de tanimlanmalidir. Calismanin bir
onceki kisminda sistematik bir inceleme yapmanin temel amaci, isgilicii analitigini
cevreleyen temel kavram ve siireglerin yani sira bunlarin uygulanmasiyla ilgili mevcut
bosluklara yahut zayifliklara da bakmakti. Calismanin ilk kisimlarinda bu analitigin zaman
icinde nasil gelistigi ve bu tipten stratejik yaklasimlart benimseyerek kurumsal kararlar
almaya daha fazla katkida bulunuldugu ortaya koyulmustur. Ayrica s6z konusu havacilik
sektoriinii canlandirdigini ve bir an dnce aksiyon/aksiyonlar alinmasi gerektirdigini anlatan,
tutarlt bir arastirma yapilmistir. Bu noktada havacilik sektoriindeki uzun vadeli vizyon
eksikligi, olas1 analitik planinin igletme genel stratejisiyle tutarsiz olmasi ve isletme i¢inde

analitik karmasikligin eksikligi gibi bazi kusurlar da bu calismanin sonucu olarak ortaya
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koyulabilir. Tim bu faktorler esasinda isletmelerin isgiicii aragtirmalarini basariyla
uygulamasini engellemektedir.

Insan kaynaklar1 analitiginin, isletme iist yonetimlerinin ilgili faaliyetlerde daha iyi
kararlar almasina yardimei olan ve arastirmaya dayali olan bir yontem oldugu aciktir. insan
kaynaklar1 departmaninin bir biitiin olarak degeri, veriye dayali bu tipten bir analitik aracin
kullanilmastyla artirilacaktir. Ancak havacilik sektoriinde insan kaynaklart analitigine daimi
olarak artan bir ilgi olmasina ragmen, veri ve analitigin potansiyellerinin tam olarak farkina
varilmadig1 ve hala kat etmesi gereken bir yol oldugu da belirtilmelidir. Burada esas sebep
iist yonetimin bu tipten bir analitigin gelecegine giivenmemeleri, yani akillarinda soru
isaretleri barindirmasi olabilir. Ancak neticede insan kaynaklari analitiinin geleceginin
sahici gekilde ortaya koyulmasi, mevcut etkiye baghdir. Bu hususu tesvik eden veya

engelleyen faktorlerinin basaris1 bu noktada 6nem kazanacaktir.

7.2.Oneriler

Calismanin “’Bulgular ve Yorum’’ boliimiinde analitigin tek bir faktoriiniin temsili
saglanmistir. Bu temsili hesaplama, is giicii analitiginin temelini ifade etmektedir. Elbette bir
havacilik isletmesinin sahici verilerinin tamamini ortaya koymak bu analizin sonuglarini
olumlu anlamda etkileyecektir. Bu noktada devamsizlik oraninin tahmini igin cinsiyet,
departman, yas, egitim seviyesi, medeni durum ve kidem bilgisi kullanilabilir. Devam

edilmeyen giin sayisi, hedef degisken olarak kullanilabilir.

Bu alanda akademik c¢alismalar, calisan kaybi, ise alim/se¢me, egitim/gelistirme ve
performans degerlendirme gibi birka¢ Olglimle smirlidir. Bu ¢alisma ile s6z konusu
akademik calismalarin arasina ilk kez devamsizlik durumu da girmistir. Ancak endiistriyel
iligkiler ve ticret yonetimi gibi degerlendirmelerle de bu tipten ¢alismalar genisletilebilir ve
bdylece bu tipten aragtirmalarla kavramin daha da biiyiimesine yardimci olunabilir. Nitekim
iist yonetim etkisini inceleyebilecek yani insan etkisini de inceleyen az sayida ¢alisma
bulunmaktadir, arastirmacilar keza bu yola basvurabilir.

Calisma, devamsizlik gibi bir faktoriin bireye ve onun kariyerine gore olusturuldugu
bir korelasyonu analiz etmektedir. Bu anlamda ¢agdas kariyer kaliplar1 ile c¢agdas
organizasyon yapilar arasindaki iligki keza analiz edilebilir. Bu hususlar, gelecekte bu tipte

bir arastirma gergeklestirecek olan arastirmacilara yol gosterecektir.
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