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OZET

Insan Kaynaklar1 Alaninda Biiyiik Veri ve

Makine Ogrenmesi

Muratcan SAHIN

Istatistik Anabilim Dali

Yiiksek Lisans Tezi

Danisman: Dog. Dr. Atif Ahmet EVREN

Bu tez calismasinda, Insan Kaynaklari alanmnin fonksiyonlarindan bahsedilmis olup,
giiniimiizde biiyiik éneme sahip bilyiik veri ve makine 6grenmesi uygulamalarmin Insan
Kaynaklar1 alaninda etkisi incelenmis ve giiniimiizde sirketlerin siklikla karsilagtig
yipranma durumu ile ilgili tahminleme yapilmistir. Insan Kaynaklari sirket ve kurumlar
icin biiyiik bir 6neme sahiptir. Sirketler dogru ve siirdiiriilebilir bir yap1 olusturmak i¢in

Insan Kaynaklari alaninda yeniliklere énem vermektedir. Insan Kaynaklari alan

icerisinde birgok farkli fonksiyonu bulundurmaktadir.

Tez caligmasinda bu fonksiyonlar detaylica incelenmistir. Fonksiyonlardan bazilar1 ise
alim, performans yonetimi, yetenek yonetimi ve suanda popiilerlesen analitiktir. Bu
fonksiyonlarin siiregclerde daha verimli sonuglar elde etmesi ve sirketlerin stratejilerini
daha dogru olusturmasi adina teknoloji diinyasinin yeniliklerinden yararlanma ihtiyaci
duymaktadir. Bu c¢alismada, biiyiik veri ve makine 6grenimi konulari arastirilmis ve
uygulamalarindan bahsedilmis olup biiyiik veri ve makine dgrenimi konularmin Insan

Kaynaklar1 alaninda kullanim alanlar1 ve sagladig: faydalar agiklanmstir.



Tez ¢aligmasinin sonunda sirketlerin en ¢ok karsilastigi konulardan biri olan yipranma
durumu ile ilgili bir anket ¢alismasinin verileri ile analiz yapilmis olup, bu analiz ile
tahminleme yapilmistir. Yapilan analiz neticesinde yipranma durumunun mesai saatleri
yiiksek oldugunda, maaglar diisiik oldugunda ve is-6zel yasam dengesinin olmadigi
durumlarda arttig1 gézlemlenmistir. Ayrica calisilan sirket sayis1 ve mesai saatlerinin en
onemli iki degisken oldugu, pandemi ile birlikte kisilerin is degistirme sikliginin arttigi,

genglerin daha ¢abuk yipranma durumu gosterdikleri de ¢ikan diger sonuglardandir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1, Biiyiik Veri, Makine Ogrenmesi, Yipranma

Durumu
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ABSTRACT

Big Data And Machine Learning Applications In HR

Muratcan SAHIN

Department of Statistics

Master of Science Thesis

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Atif Ahmet EVREN

In this thesis, the functions of Human Resources are mentioned, the effect of big data and
machine learning applications, which are of very important novadays, in Human
Resources has been examined and predict employee attrition which is other important
situation for companies. Human Resources is one of the most important functions for
companies. Most of the companies try to get innovation in Human Resources and create

sustainable structure. Human Resources also has different functions. In this thesis all

Human Resources functions have been examined. Some of these functions are
recruiment, performance management, talent management, and analytics. Last one is
more popular for now. In this thesis, big data and machine learning topics are researched
and their applications are mentioned, and the usage areas and benefits of big data and

machine learning in the Human Resources are explained.

At the end of the thesis, an analysis was made with the data of a survey study related to
the attrition prediction, which is one of the most frequently encountered issues of
companies, and prediction was made with this analysis. As a result of the analysis, it was
observed that attrition increased when employees have high overtime, low salaries, and
there were no work-life balance. In addition, it is among the other results that the number

of companies which employees work and working hours are the two of most important

xii



variables, the frequency of people changing jobs has increased with the pandemic, and
the last result young people have more attrition in worklife.

Keywords: Human Resources, Big Data, Machine Learning, Attrition
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GIRIS

1.1 Literatiir Ozeti

Insan Kaynaklart modern Ingiliz Sanayi Devrimi ile baslamus olup, sirket veya kuruluslar
icin ¢aligmakta olan en degerli kaynaklardan biri olan calisan yonetimi ile ilgili biitiin
konular1 kapsayan departmani ifade etmektedir. [1] 18. yiizyilda yasanan devrim ile is ve
endistriyel yaklasimlar alaninda bir¢ok degisiklik yasanmistir ve aslinda bu donemde
yasanan gelismeler calisan yonetiminin 6nemini ortaya ¢ikarmistir. [7] Ikinci hizh
gelisme 20.yy baslarinda baslamistir. Savaslarin getirdigi ciddi askeri yapilanma
askerlerin yonetimi ile ilgili personel yonetimi ve egitim gibi departmanlarin agilmasi IK
saygiligi agisindan bagka bir adim olmustur. Sendikalarin ortaya ¢ikmasi da bu déneme
dayanmaktadir. 20.yy’in sonlarma dogru kiiresellesen diinya cercevesinde IK’nin
gelisimi de hizli olmustur. Artik IK sirketler icin vazgegilmez ve en onemli

departmanlardan biri olmustur. [8]

Insan Kaynaklar, stratejik planlamadan sirket verimliligine kadar bircok alanda sirket ve
kuruluslar igin 6nemli yer tutmaktadir. IK elinde yer alan bilgiler sayesinde sirket
karliligma katkida bulunabilir. IK sirketlerdeki iicret diizenlemelerinin gercekci bir
sekilde yapilmasini saglar ve bu sayede sirketin mali durumlarin1 ve 6ngériilen gelirleri
uyumlu tutmak i¢in ¢aba gosterir. [9] Gerekli yan hak analizlerini gergeklestirir.
Isverenleri icin giivenli ¢alisma ortami saglar. Calisanlarin sirkete adapte olmas,
isverenlerin ¢alisanlardan en verimli sekilde faydalanmasini ayn1 zamanda calisanlarin

saglikli bir ortamda ¢alismalari i¢in ¢abalamaktadir. [10]

Insan Kaynaklar1 kendi igerisinde fonksiyonlara ayrilmaktadir. Bunlar; ise alim, 1K
planlama, bordro ve 6zliik isleri, performans yonetimi, egitim ve gelisim, kariyer gelisimi,
isveren markas1, endiistri iliskileri, {icret ve yan haklar, IK analitik seklinde
siralanmaktadir. [11] Bu fonksiyonlar sayesinde IK departmanlari, isleri giivenli ve etkili
bir sekilde siirdiirmek i¢in organizasyon yapisinin donanimli olmasini saglamak adina

isverenler ve ¢alisanlar arasinda bir baglant1 gérevi gortir. [12]



Biiyiik veri, gelismis karar verme, kesif¢i ve siire¢ optimizasyonu saglamak i¢in yeni
isletme bicimleri gerektiren karmasik, yliksek hacimli, yiiksek hizli ve yiiksek
cesitlilikteki varliklardir. Teknolojinin gelismesi ile daha giiglii cihazlar ve uygulamalar
ortaya ¢ikmustir. [37] Bu durum sirketlerin ellerinde bulundurduklar: veriler ile karmagsik
ve ¢Oziimlenemeyen sorunlart ¢ozmeleri, gelecek ile ilgili 6nemli stratejik kararlar1 ve
giincel durumdaki proseslerinden daha fazla verim elde etmeleri i¢in biiyiik 6nem teskil

etmektedir. Hacim, hiz ve ¢esitlilik biiyiik verinin ti¢ karakteristik ozelligidir. [38]

Biiyiik verilerin tiimli analitik ifadeler ile kolay anlagilmaz. Verileri anlasilir hale
getirmek i¢in veri temizleme yonteminden gegmelerini saglamak gerekir. Biiyiik verileri
smiflandiracak  olursak; yapilandirilmis veri, yar1 yapilandirilmis  veri  ve

yapilandirilmamis veri olarak ii¢ sinifa ayirabiliriz. [41]

Makine 6grenmesi, insanlarin dgrenme sekillerini taklit eden, veri ve algoritmalarin
kullanimina odaklanan ve dogrulugunu kademeli olarak arttiran bir yapay zeka ve
bilgisayar bilimi dalidir. Istatiksel yontemlerin kullanimi yoluyla algoritmalar,
siiflandirmalar ve tahminler yapmak ve veri madenciligi projelerinde temel bilgileri
ortaya ¢ikarmak i¢in egitilir. Bu i¢goriiler sirketlerin 6nemli kararlar vermesinde ve ideal
olarak biiytimelerinde 6nemli yer tutmaktadir. [45] Makine 6grenimi, tarihsel olarak 1943
yilina dayanmaktadir. [48] Makine 6grenimi tekniklerini siniflandirmamiz gerektiginde;
denetimli makine 6grenimi, denetimsiz makine 6grenimi, yar1 denetimli makine 6grenimi

ve pekistirmeli 6grenme olarak siniflandirabiliriz. [52]

Insan Kaynaklar1 alaninda biiyiik verinin Onemi incelenecek olursa, degisken is
ortamlarinda daha hizli kararlar almak i¢in yeni teknolojilere ihtiyag duyulmaktadir. [55]
Biiyiik veri IK alaninda, ise alim siireclerinin kolaylastirilmasi, aday tarama sistemlerinin
gelistirilmesi, pozisyonlar ile adaylarin daha iyi bir sekilde eslesmesini saglamaktadir.
Calisanlarin motivasyonlar1 ve bagliliklarinin artmasini saglamak, iyi kaynak kullanimi
ve 1§ giicli yonetiminin daha saglikli olmasini saglamak ve stratejik kararlarin daha

saglam bir sekilde alinmasini saglamak da K igerisinde ilgilendigi diger konulardir. [56]

Makine 6grenimin insan Kaynaklar iizerindeki etkisi aslinda veri ile ilgilenen biitiin
fonksiyonlarda goriilmektedir. IK alaninda siireclerin daha otomotik yiiriitiilmesi,
calisanlar ve isverenler arasinda daha siki baglar kurulmasi, ortak 1K sorunlarina ¢oziim
bulunmasi ve ¢alisanlarin sirketlerindeki memnuniyet derecelerinin 6l¢iilmesi i¢in biiytlik

onem teskil etmektedir. [57]



1.2 Tezin Amaci

Giiniimiizde Insan Kaynaklar sirketler icin énemli bir yere sahiptir. Gelisen ve degisen
teknolojiler Insan Kaynaklar1 alaninda bu degisimden etkilenmesine sebep olmustur.
Insan Kaynaklar1 kendi igerisinde birgok fonksiyon bulundurmaktadir ve bu
fonksiyonlarin elde ettigi bilgiler sirketlerin stratejileri i¢cin aldig1 kararlarda 6nemli yer
teskil etmektedir. Yalnizca alinan kararlar degil, ¢alisanlarin memnuniyeti, saglikli ve

verimli bir sirket kiiltiirii olusturulmasi ve ideal bir sekilde biiyiimek diger konulardandir.
Bu kapsamda tezin amaglar siralanacak olursa;

e Insan Kaynaklar alani, tarihgesi, fonksiyonlari, sirket ve kuruluslar i¢in tasidig
Oonemim agiklanmast,

e Biiyiik veri taniminin yapilmasi ve insan Kaynaklar1 alani ile olan iliskisinin
agiklanmasi,

e Makine 6grenimi tanimin yapilmast, tiirlerinin agiklanmasi ve insan Kaynaklar
ile olan bagindan bahsedilmesi arastirilmistir.

Bu yiiksek lisans tezinde 250 kisinin yanitlamis oldugu anket verileri ile ¢alisan yipranma
durumunun Python programi yardimiyla tahmin edilmesi ve bu tahminleme sonucunda

¢ikan sonuglara gore yorumlar yapilmasi saglanmistir.
1.3  Hipotez

Gilinlimiizde sirketlerin en c¢ok karsilastigi durum c¢alisanlarin yipranma durumu
dolayisiyla sirketten ayrilmalaridir. Sirketler yipranma durumlarini 6nceden tahmin
ederek calisanlarinin  sirket baghliklarint  arttirmak i¢in  aksiyonlar almay1
hedeflemektedir. Bu tez ¢alismasinda hazirlanmis anket neticesinde alinan yanitlar ile
kisilerin yipranma durumlarinin él¢timlenmesi, yipranma durumuna sebep olan en 6nemli
nedenlerin ortaya ¢ikarilmasi ve gerekli alinabilecek aksiyonlarin belirlenmesi

saglanacaktir.



2

INSAN KAYNAKLARI

2.1  Insan Kaynaklar1 Nedir?

Insan Kaynaklar1 (iK), bir sirket veya kurulus icin calismakta olan en degerli
kaynaklardan birini temsil eden c¢alisanlarin yonetimi ile ilgili biitiin konulardan sorumlu

olan departmani ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. [1]
Birgok bilim insan1 Insan Kaynaklari’n1 farkli tanimlarla ve kelimelerle tanimlamustir;

Personel Yonetimi kitabinin yazari olan Edwin Flippo’ya gore -  Insan Kaynaklari
Yonetimi; bireysel, organizasyonel ve sosyal amaglara ulasilmasi amaciyla Insan
Kaynaklari’nin tedariki, gelistirilmesi, tazminati, entegrasyonu, bakimi ve yeniden

tiretiminin planlanmasi, organize edilmesi, yonlendirilmesi ve kontrolidiir.” [2]

Yazar Wendell L. French’e gore — “Personel ya da Insan Kaynaklar1 Yonetimi Sirket veya
Kurulus tarafindan kisilerin ise alinmasi, se¢ilmesi, gelistirilmesi, karsilanmas1 ve baska

bir konuma taginmasidir.” [3]

Byars & Rue’ya gore — “Insan Kaynaklar1 yonetimi, organizasyonel hedeflere ulasmayi
amaclayan her seviyedeki c¢alisanlar1 basarili bir sekilde yonetemeye odaklanan bir

faaliyetler ve stratejiler biitiniidiir.” [4]

Michael J.Jucius’a gore — “Insan Kaynaklari, birbiriyle iliskili, bagimli ve etkilesim

halinde olan fizyolojik, psikolojik, sosyolojik ve etik bilesenlerden olusan bir biitiindir.”
[5]
2.2  Insan Kaynaklar1 Tarihcesi

Bilindigi sekliyle Insan Kaynaklarinin modern tarihi, Ingiliz Sanayi Devrimi ile
baslamaktadir. Biiyiik fabrikalarin kurulmasi ile birlikte isgiiclinde onemli bir artis
yaganmustir. 18. yiizyil (yy) insan yonetimi ile ilgili uygulamalarin evriminin bagladigi
dénemdir ve bu dénem Insan Kaynaklari tarihinde énemli bir doniim noktasidir. Yeni
endiistriyel yaklasimlarin ve ig anlaminda yeni icatlarin hizli sekilde gelisimi diinyay1

carpici bir sekilde degistirdi. Birgok endiistri i¢in ucuz ve hizli iretim oncelik haline geldi.



Birgok fabrika giinde 16 saat ¢calismak kaydiyla binlerce isci ise alim1 gereklestirdi. Bir
siire sonra birgok girisimci, ¢alisanlarin memnuniyetlerinin performanslart  ve
iiretkeneliklerini etkiledigini kesfetti. Islerinden memnun olan calisanlarin isgiicii
anlaminda diger ¢alisanlardan daha verimli oldugu ve daha fazla iiriin irettikleri ortaya
cikmigtir. Bu gelismelerin sonucunda bir¢ok fabrika, ¢alisanlarinin memnuniyeti ve
konforo icin goniillii programlar uygulamaya baslamistir. Bunlara ek olarak, hiikiimet

insan haklar1 ve is giivenligi mevzuatlari ile ilgili ¢alismalara baslamistir.

Insan Kaynaklar1 alaninda ikinci hizli gelisim 20.yy baslarinda baslamistir. Birgok
kurulus Personel Yonetimi ile ilgili ¢aligmalar baslatmistir. Personeller ile ilgilenen bu
departmanin birgok goérevi vardi, fakat yine de bir servis departmaniydi. Calisanlar ile
ilgili tiim konular ile ilgilenmekteydiler, bu konular uyum ve yeni yasal diizenlemeleri de

kapsamaktaydi. [6]

Biitiin diizenlemeler ¢alisanlarin iiretim verimliligine odaklanmisti. 2.Diinya Savasi’ndan
sonra ordularin yeni askerler i¢in egitim programlari gelistirmesiyle dnemli degisiklikler
yasanmustir. 2. Diinya Savasi’ndan sonra Egitim Departmani, Personel Yonetimi

Departmani igerisinde yaygin olarak taninan ve saygi duyulan bir birim haline gelmistir.

Sendikalarin ortaya ¢ikmasi da Personel Yonetimi Departmani ile ayni zamanlara
dayanmaktadir. Sendikalarin ortaya ¢ikmasiyla birlikte kurallar degismistir. Sendikalarin
suana kadarki olumlu etkilerinden emin degiliz. Fakat, calisanlarin organizasyon
igerisindeki rollerinin gelismesinde énemli bir rol oynadigim sdyleyebiliriz. Isveren,
calisanlar ile ilgili konular1 goriismek i¢in giivenilir bir ortak bulmustur. Sendikalar,
isletmeler i¢in Onemli bir maliyet olmaksizin birgok iyilestirme gerceklestirmistir.
Gilinlimiizde, sendikalar eski giiclerine sahip degildir. Fakat, bir¢cok kurulus veya fabrika

olumlu ya da olumsuz sendikalarin giiglerinden yararlanmaktadir. [7]

IK Yoénetimi’nin tanittimi 20.yy’in 70’lerinde gerceklestirilmistir. Yeni teknolojilerin,
biiyiik ¢cok uluslu kuruluslarin biiylimesine izin vermesiyle yeni kiiresellesme dalgasi
baglamistir. Daha 6ncesinde Personel Departmanlari olarak anilan sirket fonksiyonlari
Insan Kaynaklar1 Departmanlari’na déniigmiistiir. IK Departmam kiiresellesmis isgiicii

etrafindaki prosediir ve siiregleri yonetmeye baslamistir.

IK Yénetimi tarihinde, K Is Ortakligi Modelinin (daha fazla gelismis IK Yonetimi,
Modeli, Rol ve Sorumluluklari) tanitilmasi ikinci 6nemli degisiklik olmustur. Zengin bati

tilkelerinin hizmet ekonomisine kaymasiyla birlikte sirket ve kuruluslarin talepleri 6nemli



olgiide degismistir. IK’nin rolii Liderlik Gelisimi ve Yedekleme Planlamasi islerin
gelecegini giivence altina alan 6nemli siiregler haline gelmesiyle degismistir. Ayrica,

saglanan IK hizmet kalitesi de dnemli bir rekabet araci haline gelmistir.

IK’nin gelecegi yeni zorluklarla doludur. Kiiresellesmenin devam etmesiyle birlikte,
yerel isletmeler dahil bircok kurum ve kurulus diinyanin her yerinden yeni yetenekleri
bilinyelerine katacaklar. Kurum ve kuruluslarin nitelikli ¢alisan bulma konusunda
zorlanmalari, onlar1 IK’nin kiiresel ise alim politiklar1 ve uygulamalarin1 kullanmaya
zorlayacaktir. Calisanlar uluslararasi1 yer degistirebilecek ve bu durum standart bir 1K
hizmeti haline gelecektir. Kurum ve kuruluslarin sadece bir iilkeye ile 6zdestirme
donemleri zamanla son bulacaktir. IK burada kurum kiiltiirlerini degistirme ve yeni

stiregleri tanimlatma konusunda kurum ve kuruluslarin asil yiizii olma haline gelecektir.

[8]
2.3 Insan Kaynaklarinin Onemi Nedir?

Insan Kaynaklari, stratejik planlamadan sirket imajina kadar bircok alanda sirket ve
kuruluslar icin énemli yer tutar. IK uygulayicilar1 galisanlara bir dizi hizmet sunar ve

calisanlarin isgiicti ile ilgili deneyimlerini iyilestirir.

IK, insan sermayesinin organizasyonel basariy1 nasil etkiledigine dair elinde tuttugu bilgi
sayesinde sirketin karliligini iyilestirir. IK stratejik yonetimde belirli bir uzmanliga sahip
liderler esliginde, is talebine dayali olarak gelecekteki isgiicli ihtiyaglar: i¢in mevcut
personel degerlendirmelerinin ve projeksiyonlarininin temelini olusturan kurumsal karar

alma siireclerine katilir.

IK, sirket ve kuruluslardaki iicret diizenlemelerinin gercek¢i bir sekilde
yapilandirilmasini saglar. Bu sayede sirket ve kuruluslarin mali durumlarini ve dngoriilen

gelirleri uyumlu tutmak i¢in ¢alismalar gergeklestirir. [9]

IK, sirket ve kuruluslar i¢in 6nem arz etmekte olan yan hak analizleri gerceklestirir. Bu
analizler sayesinde sirket ve kuruluslarin ciro, yipranma ve yedek is¢i ise alma ile ilgili
maliyetleri azaltilabilir. Ayrica bu analizler, sirket ve kuruluglarin biit¢esi ve ekonomik
kosullar cercevesinde, ¢alisanlarin paketlerinde gergeklestirilen iyilestirmeler sirket ve

kurulusa baglilig1 arttirmaktadir.

Isverenler giivenli ¢alisma kosullar1 saglamakla yiikiimliidiirler. IK alanindaki is yeri

giivenligi ve risk yonetimi uzmanlari, dogru is giinliiklerini ve kayitlarin1 koruyarak, is



yeri yaralanma ve Oliimlerinin sayisin1 azaltan programlar gelistirirler. Is Giivenligi
Uzmanlar1 (ISG), tehlikeli ekipman ve tehlikeli kimyasallarin farkindaligini arttirir ve bu
araclarmn kullanimu ile ilgili egitimler verirler. s baslangiglarinda verilen bu egitimler

Ozellikle agir sanayi caliganlarinin daha dikkatli olmasi konusunda yardime1 olur.

IK, sirket ve kuruluslarin uyum ve mevduata uygun olarak calismalarim saglar. Sirketin

yasayabilecegi yasal sorunlar1 6nceden tespit eder ve dnlemini almasini saglar.

IK, ise baslayan yeni c¢alisanlarin sirket ve kurulusa oryante olmasmi saglayan
departmandir. Isveren ve ¢alisan arasindaki bagm kurulmasi ve siirekli verilen egitimlerle
gelistirilmesini saglar. Egitim ve gelisim konularini iginde barindirmasi, ¢alisanin siirekli
gelismesinde olan katkisini gosterir. Ayrica calisanlarin yoneticilik pozisyonlarina

hazirlanmalarini, sirket ve kuruluslarin dinamiklerini daha saglamlastirilmasini saglar.

[10]
2.4  Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar

Sirketler ve kuruluslar organizasyon yapilar1 icerisinde birgok IK fonksiyonlari
bulundurmaktadir. Bunlar; ise alim, IK planlama, bordro ve 6zliik isleri, performans
yonetimi, egitim ve gelisim, kariyer gelisimi, isveren markasi, endiistri iligkileri, licret ve

yan haklar, IK analitik seklinde siralanmaktadir. [11]

Bu fonksiyonlar sayesinde IK departmanlari, isleri giivenli ve etkili bir sekilde siirdiirmek
i¢in organizasyon yapisnin donanimli olmasini saglamaya yardimei olmak i¢in igverenler
ve calisanlar arasinda bir baglanti gérevi goriir. Bazi sirket ve kuruluslar IK
departmanlarini kendi bilinyesinde bulundururken, bazilar1 disaridan danigsmanlik

almaktadir. [12]

241 lise Alm

Ise alim IK departmani igin en 6nemli fonksiyon gorevini gérmektedir. Ise alim siirecini,
sirket ve kuruluslardaki bos pozisyonlar1 potansiyel insan giiciinii gekme ve bulma yolu
olarak tamimlayabiliriz. Ise alim siireci, siirece dahil olmus adaylarin gecmis is
tecriibelerine, calisma yetkinliklerine ve orgiitsel hedeflerle olan uyumuna dayali olarak

ise alinmasina yardimeci olur. [13]

Sirket ve kuruluslar ise alim yapmadan once, kag kisiyi ise alabileceklerine dair uygun

personel planlar1 ve tahminlemeleri uygulamaktadirlar. Buradaki tahminlerin temeli



sitketlerin yillik biitgesine ve kisa ve uzun vadedeki organizasyonel planlara
dayanmaktadir. Buna 6rnek olarak sirketin olasi biiylimesini verebiliriz. Tahminler biit¢e
kisitlamalari, ¢alisan ayrilmalarindaki egim, iiretim seviyeleri, satislarda yasanan artis ya
da azalig gibi i¢ faktorlere dayali olabilecegi gibi; teknolojik gelismeler, kanun
degisiklikleri, issizlik oranlari, niifustaki degisimler gibi dis faktorler etkisiyle de
olabilmektedir. [14]

Ise alim siiregleri kendi iginde ikiye ayrilmaktadir. Sirket i¢i ise alim ve dis ise alimdir.
Sirket i¢i ise alim1 detaylandiracak olursak; transferler, terfiler ve eski ¢alisanlarin tekrar
ise alinmasi olarak siiflayabiliriz. Maliyet anlaminda sirket ici ise alim avantajli olsa da
organizasyonu canli tutmak adina dis ise alim yapilmasi da gerekmektedir. D1 ise alimi
inceleyecek olursak; ilanlara gelen basvurular neticesinde, referans yoluyla, is¢i bulma

kurumlar ile, reklamlar ile ve egitim kurumlari ile seklinde siniflayabiliriz. [15]

Ise alim siirecinin igerigini detaylandiracak olursak; ise alim ihtiyacinin belirlenmesi, ise
alim planmin olusturulmasi, is taniminin yazilmasi, pozisyon ile ilgili ilanin
yaymlanmasi, basvurularin incelenmesi, telefon goriismesi ve ilk taramalarin
gerceklestirilmesi, miilakatlarin yapilmasi, gerekli yetenek testlerinin adaya iletilmesi ve
sonuglarinin  degerlendirilmesi, adaymn ilettigi referanslar neticesinde referans
kontroliiniin yapilmasi, aday olumlu olmasi halinde is teklifinin yapilmast ve ise alim
stirecinin tamamlanmas: ile sirket adaptasyonun saglanmaya baglamasi seklindedir.
Siirece dahil olmus fakat olumlu olarak degerlendirilmeyen adaylara olumsuz geri

doniisiin yapilmasi gerekmektedir. [16]

Sonug olarak ise alim kisminin bir sirket i¢in ne kadar 6nemli oldugunu anlatacak olursak,
giiclii bir ige alim siirecine sahip olmak her sirket icin basarinin anahtaridir diyebiliriz.
Ise alim siirecini etkin ve verimli kullanan sirketlerin hedeflerini gerceklestirme oraninin
diger sirketlere nazaran daha yiiksek oldugu gézlemlenmektedir. yi yapilandirilmis bir
ise alim siireci ile sirletler, gerekli seviyeleri karsilamak icin dogru bilgi, beceri ve
ozellikleri edinir, potansiyel aday havuzunu genisletir, aday sec¢im siirecini iyilestirir,

dogru aday1 bulma olasiligin1 arttirir ve organizasyon seviyesini ylikseltir. [17]

1.1.1 iK Planlama

IK planlama, bir organizasyonun en degerli varligi olan yetenekli ¢aliganlarindan yiiksek

diizeyde verim alinmasini saglamak icin ileriye doniik sistematik planlamanin stirekli



siirecidir. IK planlamas ile insan giicii eksiklikleri veya fazlaliklar1 6nlenirken, calisanlar

ve igler arasinda en etkili uyum saglanir.

IK planlama siirecinin dort temel amaci bulunmaktadir. Bunlar, mevcut isgiicii arzini
analiz etmek, isgiicii talebini tahmin etmek, ongoriilen isgiicii talebini arz ile dengelemek
ve kurumsal hedefleri desteklemektir. Planlama, organize etme, liderlik etme, yonetme
ve control etme gibi bes isletme yonetimi islevi, sirketlerdeki siireclerin etkin bir sekilde
yiiriitiilmesi i¢in insan kaynaklar1 planlamacilarinin gézetimine ve eylemlerine dayanir.

IK Planlama departman sirktelerin iiretken ve karl kalmalari i¢in 6nemli bir yatirimdir.

[18]

Mevcut isgiicii arzi, organizasyondaki insan kaynaginin degerlendirilmesi ve IK
planlamasmin en onemli adimidir. Organizasyonda, insan kaynagi anlaminda kag
yetenek bulunmakta, performans degerlendirmeleri, deneyim, yas, nitelikler vb. bir¢ok

calismanin temelinde yatmaktadir.

fleriye déniik isgiicii talebini tahmin etmek IK planlama siirecinin ikinci asamasidir. IK
isglicii talebi belirlenirken, yipranma, isten ¢ikarmalar, 6ngoriilebilen bos pozisyonlar,
terfiler, emeklilik durumlari, 6ngériilebilen transferler vb. bilinen tiim IK degiskenleri
g0z Ontine alinir. Ayrica rekabet faktorleri, istifalar ve ani transferler gibi bazi bilinmeyen

isgiicli degiskenleri de analiz kapsamina dahil edilir.

Bir sonraki adim, Ongoriilen isgiicli talebini arz ile dengelemek ve talep tahmini
olugturmaktir. Burada, uzun vadede is giicii stratejilerini ve hedeflerini anlamak 6nemli
bir durum arz etmektedir. Boylece isgiicii talep tahmini ve organizasyon hedefleri birbiri

ile uyumlu hale gelmektedir.

Sonug olarak, IK planlamasi sayesinde sirket ve kuruluslar isgiiciinii motive eden saglikli
bir organizasyon yapisi olusturmaya, mevcut ve gelecekteki yetenek taleplerinin
karsilanmasina, personel sayisinin beklenen ve en verimli sayida olmasina ve insan
sermayesi yonetimini i§ startejileri ile daha uyumlu hale getirerek insan kaynaklar

slireglerini en iist seviyeye tasimaya yardimci olur. [19]

2.4.2 Bordro ve Ozliik Isleri
Bordro siireci ¢alisanlarin maaslarmi almalarini ifade eder. Ozliik isleri ise ¢alisanlarin
sirket ve kurulusa basladiktan sonra kisisel ve hukuksal biitiin bilgilerinin yer aldig

siirectir. Insan kaynaklarinin diger fonksiyonlar1 bordro siireglerindeki verilerin



dengelenmesini saglar. Bordro ve 6zliikk siireclerinden bazilari; vergilerin yatirilmasi,
ticret kesintileri, kayit tutma, ddeme verilerinin giivenirligi, mevcut ¢alisan dosyalari,
yeni ise alinan kisilerin evraklarinin kayitlar1 ve raporlamadir. Ayrica bordro ve 6zliik
uzmanlar1 ¢alisanlara yapilacak geri 6demeleri, ikramiyeleri, fazla mesai ticretlerini ve

tatil ticretlerini hesaplamaktan sorumludur.

Bordro ve 6zliik isleri, hukuk ve finans departmanlariyla yakin ¢aligmaktadir. Ulkede
yapilan is¢i ve isveren kanunlarinin takibi, yapilan finansal diizenlemeler gibi konularin
bordro ve o0zliik siiregleri uzmanlar1 tarafindan yakin bir sekilde takip edilmesi

gerekmektedir. [20]

Bordro ve ozlik siiregleri organizasyon igin Onemli yer edinmektedir. Bordro
hesaplamalar1 excel {izerinden yapilacagi gibi farkli yazilimlar kullanilarak
yapilmaktadir. Bordro siireclerinde yasanabilecek bazi zorluklar bulunmaktadir. Bunlar:

¢ Yasal uyumluklara bagli kalmak, aksi takdirde kuruluslar agir para cezalarina tabi
kalabilirler,

e Birden fazla sistemden gelen girdilere bagimli bir siire¢ olmasi dolayisiyla
herhangi bir gecikme, tiim zincirin bozulmasina neden olabilir,

e Manuel olarak yapilan organizasyonlarda uzman kisiler tarafindan yapilmadig
stirece bir¢ok aksilikle kars1 karsiya kalinabilir,

e Raporlama siireglerinde birgok departmanla birada ¢aligilmasi veri eksikligine ve
stireclerin aksamasina yol agabilir.

Ozetleyecek olursak, bordro ve ozliik siiregleri insan kaynaklari departmani ve
organizasyon i¢in 6nemli bir yer tutmaktadir. Organizasyonlar bu fonksiyona her zaman
ihtiya¢ duymaktadir. Fonksiyonun eksikligi is¢i ve igveren siireclerinde bir¢ok aksakligin

yasanmasina yol agabilir. [21]

2.4.3 Performans Yonetimi

Performans yonetimi, c¢alisanlarin performansini1 ve belirlenen hedeflere verimli bir
sekilde uyma ¢abalarin1 diizenleyerek kurumsal is hedeflerine ulagilmasini saglayan
stirekli ve sistematik bir yaklagimdir. Performans yonetimi, insan kaynaklari i¢in dnemli
bir yer olusturmaktadir. Calisanlarin en iyi performansi saglamak ve kaliteli igler yapmak
icin motive olduklar1 bir caligma ortami olusturmak i¢in kullanilir. Performans yonetimi,
calisan ve yonetici arasinda, organizasyonun stratejik hedeflerinc ulagsmasini desteklemek

amaciyla y1l boyunca devam eden bir iletisim ag1 kurar.
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Organizasyonlar i¢in performans yonetimi 6nemli yer tutmaktadir. Performans yonetimi,
hedef belirleme, belirlenen hedefler dogrultusunda performanslart diizenli bir sekilde
gbdzden gecgirme, ekip iiyeleri ve yoneticiler arasinda anlik iletisim kurma, calisanlarin
geri bildirim almalarini saglama, geri bildirimler neticesinde ¢alisanlar i¢in egitim ve
gelisim programlarinin hazirlanmasi ve calisanlarin takdir edilmesi ve ddiillenmesi gibi

stireglerden olusur. [22]

Giliniimiizde isletmeler tarafindan kullanilan bes ana performans yonetim sistemi tiiri
vardir :
1- Zorunlu Dagitim : Belirli bir gruptaki calisanlarin puanlar1 ¢ag egrisine gore

dagitilir ve birim yoneticileri, grup igerisindeki puanlarin belirli bir yilizdesini
Olgekteki her bir performans diizeyine tahsis eder.

2- 360 Derece Geri Bildirim : Bu siireg, ¢alisanlarin birlikte calistiklar1 ekip
arkadaslari, yoneticilerinden kisinin ilgili davranislar1 ve etkisi hakkinda bilgi
toplar.

3- Yetkinlik Bazli : Bu tiir performans sisteminde, her bir pozisyon i¢in tanimlanan
belirli yetkinliklere gore 6l¢iilen performansa odaklanilir.

4- Hedefler Dogrultusunda Yonetimi : Hedeflerin organizasyon, farkli departmanlar
ve her bir iiye i¢in isbirligi igerisinde belirlendigi bir siirectir.

5- Grafik Derecelendirme Olgekleri : Birim ydneticisinin bir ¢alisan1 degerlendirdigi
genel davranislar ve is verimliligi dahil olmak {izere ¢esitli faktorleri listeler.
Degerlendirmeler genelde {iclii ya da besli skalaya dayanir. Bu tiir bir sistem,
degerlendiricinin uzun siireli olarak ¢alisaninin performansini belirlemesine izin
VErIr.

Sonug olarak, bir¢ok farkli performans yonetim sistemi bulunmaktadir. Burada sirket ve
kuruluslar kendi organizasyon yapilar i¢in en verimli ve etkili performans sistemini

secerek sirketin hedeflerine ulagmasini ve ¢alisan motivasyonunun saglarlar. [23]

2.4.4 Egitim ve Gelisim

Egitim ve gelisim fonksiyonu calisanlarin beceri ve performanslarini gelistirmek ayni
zamanda kisisel gelisimlerine de destek olmaya yarayan bir sistem olarak kullanilir. Yeni
kavram ve bilgileri tanitmak, calisanlarin bilgi seviyesini arttirmak ve mevcut becerileri
keskinlestirmek i¢in kullanilir. Etkili bir egitim ve gelisim fonksiyonu analize dayali bir
sekilde gercgeklestirilir ve neticesinde c¢alisan ve insan giicliniin becerilerinin

gelistirilmesine ve verimliligin artmasi saglanir.
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Calisanlarin yeteneklerini, bilgi ve becerilerini gelistirmek i¢in kullanilan program
egitimdir. Sirket ve kuruluslar ¢alisanlarinin egitim alarak verilen gorev ve isleri uygun
bir sekilde yerine getirerek kurulusun basarisi i¢in katki saglamalarini isterler. Gelisim
programlari ise ¢alisanlar1 gelecek rollere hazirlar. Kisacasi egitim ve gelisim fonksiyonu
calisanlarin is kapasitelerini arttirmalarina ve gelecekte karsilasabilecekleri zorluklara

hazirlayarak onlara 6grenme firsati sunar.

Egitim ve gelisim faaliyetleri, ¢calisanin daha iyi 6zelliklere sahip olmasi igin siiregelen
iki farkli siirece dayanmaktadir. Kisa vadeli ve reaktif olarak isimlendirilen siirecte amacg
operasyonel egitimlerdir. Uzun vadeli siirecte ise amag¢ yonetimdir. Egitim ve gelisim
fonksiyonunun amaci c¢alisanda kisisel ve yetkinlik bazli fonksiyonlarin siirekli olarak
gelismesidir. Ileriye déniik yoneticilerin gelistirilmesi ve organizasyon icindeki diger
ekiplerin dogru egitimleri almasini saglamakta diger gorevlerindendir. [24]
Egitim programlarinin tiirleri:

e Teknik egitimler, ise yeni baslayan c¢alisanlara isin teknolojik yoniinii 6greten

egitimlerdir.

o Kalite egitimleri, Genellikle bir {iriin iireten organizasyonlarda ¢alisana kalite dis1
Ogeleri 6grenme, tespit etme ve ortadan kaldirmay1 amag edinen egitimlerdir.

e Beceri egitimleri, isi fiilen yapmak adina gereken egitimlerdir.

o Kisisel gelisim egitimleri, diger insanlarla iligkiserini karakterize eden ve iletisim
becerilerini arttiran egitimlerdir.

e Mesleki egitimler, c¢alisanlarin uzmanlik alanlarinda kendilerini  giincel
tutmalarini saglayan egitim tiirleridir. [25]

Egitim ve gelisim fonksiyonunu; iiretkenligin artmasini saglar, mikro yonetimin
azaltilmasini saglar, gelecegin liderlerini yetistirmeye yardimci olur, artan is tatmini ile
calisanlarin baghhigini arttirir, yiiksek vasifli ¢aligsanlarin sirket biinyesine katilmasinm
saglar, ¢apraz egitim yetenegi sayesinde c¢alisanlarin ilgi duyduklar farkli alanlara da
yonelmelerine yardimci olur ve calisanlara sagladig farkli bakis agisiyla sirketin yeni

tirtinler elde etmesine yardimci olur.

Egitim ve gelisim fonksiyonunda kurumsal pazar hizla degismektedir ve sirketlerin bu
degisimlere esnek olmasi ve kolay uyum saglamalar1 gerekmektedir. Teknoloji ve yapay
zeka galismalari bu hizli degisimin 6nemli giliglerinden biridir. COVID-19 pandemisi ile

birlikte degisen caligsma ortamlari ile egitim ve gelisim programlarinin bir¢ogu online
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platformlar {izerinden ilerlemektedir. Ayrica bir¢ok firma sanal evren(metaverse) olarak
adlandirilan yapay zeka uygulamalari ile egitimlerini yeni platformlar iizerinden vermeye
baslamustir. Ozellikle ise yeni baslayan ve uzaktan ¢alisacak olan ¢alisanlarmna ise giris

egitimlerini bu platformlar iizerinden vermektedirler. [26]

2.45 Kariyer Gelisimi

Kariyer gelisimi, calisanlarin farkli gelisim yollar, faaliyetleri ve iliskileri ile

Ozellestirilmis bir yol haritasinda ilerlenilen siirectir.

Bir diger tamimi ile kariyer gelisim, organizasyonun ve c¢alisanlarin goriisleri
dogrultusunda insan kaynaklarin1 gelistirmeye ve zenginlestirmeye odaklanan resmi bir
cabadir. Calisanin sirket igerisindeki kariyer yolunun belirlenmesini ve sirketin

organizasyon yapisinin en verimli sekilde olusturulmasini hedefler.

Kariyer gelisim olanaklar1 bulunmayan sirketler, calisanlarinin  motivasyon
kaybetmelerine, bos pozisyonlarin artmasina, ¢alisan bagliliginin azalmasina ve yeni is¢i
istthdam edememelerine neden olur. Calisanlar girketlerin kendileri i¢in bir kariyer
gelisim yol haritas1 uyguladiklarini bildikleri takdirde bu kaygilari son bulur ve sirkete
olan baglilik artar.

Kariyer gelisim fonksiyonunun ii¢ ana hedefi vardir:

o Sirket ve kuruluslarin insan kaynaklari ihtiya¢larini zamaninda karsilamak,

e Organizasyonda yer alan kariyer yolu hakkinda calisanlarini bilgilendirmek ve
onlara yol haritasini gostermek,

e Insan kaynaklarinin segme, atama, gelistirme ve yonetme gibi fonksiyonlarryla
biitiinlestirerek kariyer gelisimini sonuna kadar kullanmaktir. [27]

Kariyer planlamasi, kariyer gelisim icerisinde yer alan kariyer yolu ile aynu amaca hizmet
etmektedir. Kariyer planlamasi c¢alisanlarin hedefledikleri ve kendilerini konumladiklari
pozisyonlara ulagmalar1 i¢in onlara yol gosterici olmaktadir. Kariyer planlamasi yeni bir
uygulama olmasina ragmen bircok kurulus bu silireci kendi kuruluslart igin
gergeklestirmeye baslamistir. Kariyer planlamasi yapildiktan sonra calisanlar kendi
eksiklilerini gorebilecek konuma gelirler ve bunun neticesinde egitim ve gelisim
fonksiyonu ile bu eksikliklerini kapatmayi hedeflerler. Sirket ve kuruluslar kariyer
gelisimi i¢in hazirladiklar1 programlart dogru tiirde gelistirmelidirler. Calisanlarinin tam

potansiye ulagsmasini ve yetenekli yetkin calisanlar1 elde tutmak i¢in dogru kararlar
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vermelidirler. Bazi kuruluglar kariyer gelisim programlarini terfi veya transfer
gorevlendirmelerinde kullanirken, bazi kuruluslar programlar1 yonetici pozisyonuna aday
olan c¢alisanlar1 icin kullanmaktadir. IK planlama fonksiyonu kariyer gelisim
fonksiyonunun ¢ogu ihtiyaci i¢in yanit vermektedir. Burada planlama fonksiyonunun
yaptig1 analizler neticesinde organizasyonda dogru zamanda dogru aksiyonlar alinarak

kariyer gelisim amacina ulagmaktadir. [28]

2.4.6 Isveren Markasi

Isveren markasi, organizasyonlarin amag ve hedefleri dogrultusunda ihtiya¢ duyulan bilgi
ve beceriye sahip yetenekleri ¢eken ve benzersiz bir is yeri yaratmayi i¢eren stratejik bir
stirectir. Calisanlarin organizasyona olan bagliliklarini arttirir. Calisanlar bagliliklarini ve
iyi hissetme durumlarini organizasyon disina tasiyabilir, miisterilerine ve birlikte
calistiklar1 kurumlara yansitabilirler. Aslhinda isveren markasini, organizasyonu
calisilacak bir yer olarak ¢ekici kilmak i¢in tasarlanmis stratejik ve pazarlama ¢abasi
olarak agiklayabiliriz. Basarili igveren markasi, ise alma maliyetlerini diisiirmeli ve

yetenekleri organizasyona c¢ekerek ise alim siireclerini kolaylastirmalidir. [29]

Isveren markasinin degerlerinden bahsedicek olursak; saglikli sirket itibari, giiclii sirket
kiiltiirli, olumlu marka algisi, gli¢lii yetenek kazanimi, ¢alisan yonlendirme avantaji, farkl

ve yenilik¢i calisma ortamlar ve kariyer gelistirme yolcugu olarak siralayabiliriz.
Isveren markasinin stratejilerinden bahsedicek olursak;

e Yillik biitce ve hedefler dogrultusunda sinirlar net bir sekilde belirlenmelidir,

e (Calisanlarin ve adaylarin kurum ile ilgili geri bildirimleri dogrultusunda igveren
markasi stratejileri olusturmak,

e (alisan deger Oneri sistemi gelistirerek calisanlar ile olan iletigimi arttirarak
karsilikli saglikli bir iletisim kurmak,

e Sosyal medya ve organizasyonun yer aldig1 uygulamalarda sirket ve kurulusun
miisyon ve vizyonu ile ilgili kaliteli bir deneyim yaratmay1 saglamaktir. [30]

2.4.7 Endiistri fliskileri

Endiistri iligkileri fonksiyonu, ¢alisan iligkileri politikalar1 gelistirir ve sirket politika ve
prosediirlerinin diizenli bir sekilde uygulanmasini saglar. Ayrica, c¢alisanlarin yasadig
anlagsmazliklar i¢in hazirlanmis olan ¢oziim prosediirleri, i¢ denetimler ve ¢alisan iliskileri

sorunlarini diizeltmek i¢in uygun 6nlemleri almaktan sorumludurlar. [31]
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Ozellikle iiretim yapan ve biinyesinde mavi yaka dedigimiz ¢alisanlar1 barindiran biiyiik
sirketlerde yer alan ve sistematik isleyen endiistri iliskileri fonksiyonu, kurulusun
grevlerle karsi karsiya kalmamasini, sendikalar ile yapilan anlagsmazliklarin daha hizli bir
sekilde ¢oziime ulagmasini, emek ve yonetimin ¢ikarlarinin korunmasini, c¢alisanlarin
ekonomik kosullarinin iyilestirilmesini ve istihdam edildikleri endiistrilerde ¢alisanlarin

miilkiyet haklarininin kazanilmasini saglamaktadir. [32]

2.4.8 Ucret ve Yan Haklar

Ucret ve yan haklar, firma tarafindan calisanlara aktarilan maas, tazminat ve diger parasal
ve parasal olmayan faydalar1 ifade eder. Bordro ve o6zlikk fonksiyonu ile birlikte
yirlitiilmektedir. Verilerin kaynagi ticret ve yan haklar fonksiyonudur. Yan haklar kismu,
organizasyonda isgiicii motivasyonunun artmasim saglayan IK icin énemli bir yondiir.
Ozellikle giiniimiizde sirketler bu kisimlarda yaptiklari yenilikler ile rekabeti
arttirmaktadir. Ucret ayagi, organizasyonlarda genellikle calisan performans: ile
ortiistiiriilmektedir. Ucret ayag: icerisinde yer alan maaslar calisanlara, saatlik, haftalik
ya da aylik olacak sekilde 6denmektedir. Bir diger bu fonksiyonun temelini olusturan
kisim da prim sistemidir. Calisanlarin y1l boyunca gosterdigi cabaya itafen ve sirketin
yillik bazdaki kéari1 dogrultusunda bir 6deme hak ettikleri sistemdir. Burada sirketler
genelde calisanlarin maaslar1 lizerinden ortalama bir maas gibi bir ekstra 6deme

yapmaktadirlar. [33]

Ucret ve yan haklar fonksiyonu, ise yeni baslayan calisanlarin iicretlerin belirlenmesinde
yer almaktadir. Burada gergeklesen iicret hesaplamalarina, adaylarin 6grenim diizeyleri,
toplam 1§ deneyimleri, pozisyon tecriibesi, mevcut maasi, departmanda ¢alisan kisilerin

maas skalalari, roliin kritiklik diizeyi ve performans dereceleri dahil olur. [34]

2.4.9 iK Analitik

IK analitik fonksiyonu, insan kaynaklar1 alaninin yeni bir fonksiyonudur. Uzun yillardir
IK biinyesinde bir¢ok raporlama yapilmakta ve veri bulunmaktadir. Fakat bu veriler ile
ilgili ¢aliyma metodolojisi uygulanmamaktadir. IK analitik fonksiyonu ile 1K verileri
toplanmakta ve analizleri yapilmaktadir. Bazi kuruluslar bu fonksiyonu yetenek analitigi,
insan analitigi hatta isgiicii analitigi olarak adlandirmaktadir. IK analitik ile 1K ve
kurumsal hedefler iligkilendirilir. Kuruluslarin hedef ve stratejilerine katkida bulunur.

[35]
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IK analitigi, calisanlarm isten ayrilma analizlerini, bu ayrilmalarin maliyet analizlerini,

calisanlarin iiretkenlik ve katilimlari, ¢alisan bagliligi, memnuniyeti, ise alim siirecinde

aday verilerinin hizli ve otomatik olarak toplanmasini, ise alim siireglerinin

tahminlenmesi, fazla veya eksik ise alim donemlerinde ge¢mis veriler iizerinden

kuruluglarin uzun vadeli ise alimlar yapmasi gibi siireclerde yer almaktadir.

IK analitigi birbirini besleyen birlesenlerden olusmaktadir;

Oncelikle analize ¢ikt1 olusturacak verilerin toplanmas: gerekmektedir.

Daha sonrasinda, tarihsel bilgiler, normlar veya ortalamalar gibi diger verilere
kars1 6l¢glimlenmesi gerekir.

Sonraki adim analizin gerceklestirilmesidir.

Son adim ise analiz ¢iktilarinin organizasyonel kararlara uygulanmasi seklindedir.

[36]
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3

BUYUK VERIi VE MAKINE OGRENMESI

3.1 Biiyiik Veri Nedir?

Biiyiik veri, gelismis karar verme, kesif¢i ve siire¢ optimizasyonu saglamak i¢in yeni
isleme bigimleri gerektiren karmasik, yiiksek hacimli, yiikksek hizli ve yiiksek
cesitlilikteki varliklardir. Geleneksel hesaplama teknikleriyle agiklanmasi zor karmasik
veri yapilaridir. Biiylik veri, daha Oncesinde {iistesinden gelinememis is sorunlarini
¢ozmek i¢in kullanilir. Biiyiik veri, giiniimiizde kuruluslarda yer alan bir¢ok departmana
cikt1 saglamaktadir. Teknolojinin gelismesi ile daha giiclii cihazlar ortaya ¢ikmistir ve bu
durum biiyiik verileri islemek i¢in farkli yollarin ¢ikmasini saglamistir. 2000’lerin

baslarinda biiyiik veri ile ilgili calismalar hiz kazanmistir. [37]

2000’lerin basinda endiistri analisti olarak ¢aligmakta olan Doug Laney’in biiyiik veriyi
tic karakteristik ifade ile tanimlamasi yeni bir ivme kazanilmasini saglamistir:
e Hacim bunlardan ilkidir. Kuruluslar, akilli cihazlar, sosyal medya, endiistriyel
ekipmanlar, islemler, ses, goriintii ve daha fazlas1 da dahil olmak tizere ¢esitli
kaynaklardan veri toplarlar. Ge¢miste bu verileri depolamak c¢ok maliyetli ve

zordu. Giiniimiizde bulut yazilimlar kullanarak bu verilerin saklanmasi
saglanmaktadir.

e Hiz bu karakteristik 6zelliklerden ikincisidir. Verilerin ger¢ek anlamdaki hizlarini
ifade etmektedir. Internet iizerinden giin gegtikge hiz oranlarinin artmasi ile
birlikte bu verileri saklamak i¢in de hizin 6nemli bir yer tuttugu vurgulanmaktadir.

e Uciincii karakteristik ozellik de cesitliliktir. Veriler ¢esitli sekillerde
yapilandirilabilir. Bunlar, yapilandirilmis veriler, sayisal olarak yapilandirilmis
veriler, e-posta {izerinden, video, ses, hisse senedi ve finansal verilere kadar tiirlii
bicimde gelebilmektedir.

Degiskenlik ve dogrulukta bliyiik veriler i¢in 6nem teskil eden 6zelliklerdir. Degisen
teknoloji ¢cag1 ve sistemler ile biiylik verilerin bu degiskenlikte tutulmasi saglanmalidir.
Verilerin temizlenip, anlamli bir hale getirilerek diizenlemek zordur. Fakat bunu
basarmak ve verileri iliskilendirmek 6nemlidir. Aksi takdirde, veriler hizla kontrolden

c¢ikabilir. [38]
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3.2 Biiyiik Veri Neden Onemlidir?

Giiniimiizde bir¢ok sirket, operasyonlarini iyilestirmek, daha iyi bir miisteri deneyimi ve
hizmeti saglamak, kisisellestirilmis pazarlama kampanyalar1 olusturmak ve genel olarak
sitket karin1 arttiracak eylemlere ¢ikti hazirlamak adma sistemlerinde biiyiik verileri
kullanmaktadir. Biiylik veriyi etkin sekilde kullanan isletmeler, kullanmayanlara gore

daha bilingli is kararlar verdikleri i¢in potansiyel bir rekabet avantajina sahiptir.

Biiyilik veri, sirketlerin miisteri katilimini ve doniisiim oranlarimi arttirmak amaciyla
pazarlama, reklam ve promosyonlarina katki saglayacak misterilerine iliskin degerli
bilgiler saglar. Tiiketici davraniglarini ayrintili bir sekilde, hem gegmis hem de gilinlimiiz
verilerini baz alarak analiz edilmesine ve tiiketici ihtiyaglarinin daha dogru ve kolay bir

sekilde karsilanmasini saglar. [39]

Miisterilerin, nerede, ne zaman ve neden satin alim yaptiklarin1 anlamaya katki saglar.
Gelismis sadakat programlari1 ile misterilerin girkete olan bagliliklarini siirdiirmeye
yardime1 olur. Is giicii planlamasi ve operasyonlarmi optimize eder. Gelecekteki
ihtiyacglar1 analiz eder. Pazar egilimlerini tahmin eder. Sirketlerin daha yenilik¢i ve

rekabetci hale getirir. Sirketlerin yeni gelir kaynaklar kesfetmesine yardimci olur.

Her sirket topladigi verileri kendi yontemleri ve wuygulamalart c¢ergevesinde
kullanmaktadir. Sirket verilerini daha etkin kullandig1 zaman daha hizli biiyiir. Mevcut
pazarda sirketler, tasarruf etmek adina biiylik verilerini daha rahat depolayabilmek i¢in
farkli biiytik veri araglar1 kullanmaktadir. Bu araclar, sirketlerin daha etkili is yapmasina,
zamandan kazanmasina, market ihtiyaclarini anlamalarina, sosyal medya ilizerinden geri
bildirim almalarina, ¢6ziim 6nerileri gelistirmelerine ve daha inovatif ve yenilikgi tirtinler

ortaya ¢ikarmalarina katki saglamaktadir.

Sonug olarak, biiyiik verinin sirketlerin bilingli kararlar almalarina, miisterilerinin
isteklerini anlamalarina yardimer oldugu sonucuna varabiliriz. Sirketlerin bliylimesinde
onemli rol aldig1, rakiplerinin dniine gegmesini sagladigini da sdyleyebiliriz. En dnemlisi

de sirketlerin biiylimelerinde 6nemli bir yeri oldugunu sdyleyebiliriz. [40]
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3.3 Biiyiik Verinin Simiflandirilmasi

Biiylik verilerin tiimii analitik ifadeler ile kolay anlasilmaz. Verileri anlasilir hale
getirmek i¢in veri temizleme yonteminden gegmelerini saglamak gerekir. Biiytik verileri
simiflandiracak  olursak; yapilandirilmis veri, yar1 yapilandirilmis  veri  ve
yapilandirilmamis veri olarak ii¢ sinifa ayirabiliriz. Ham verilerin nereden geldigini ve
gerekli analizleri gerceklestirmeden dnce bu ii¢ sinif ile biiyiik verinin nasil ele alinmasi
gerektigini anlariz. Verinin yapisi, yalnizca onunla nasil calisilacagimi degil, aynm

zamanda hangi iggoriilerin tiretilebileceginin de anahtaridir. [41]

3.3.1 Yapilandirilmis Veri

Yapilandirilmis veri, kabaca bir kayit icerisinde sabit bir alanda bulunan veri olarak
tanimlanabilir. Belirli bir semaya baglidir, bu nedenle tiim veriler ayn1 6zelliklere sahiptir.
Yapilandirilmig verilere ayni zamanda iliskisel verilerde denmektedir. Bir varligi
betimlemek i¢in tek bir kayit olusturarak verilerin biitlinliigiinii gelistirerek birden ¢ok

tabloya béliiniir. Iliskiler tablo kisitlamalarinin uygulanmasiyla zorlanir.

Verileri bir araya getirmek i¢in Yapilandirilmis Sorgu Dili (Structured Query Language-
SQL) kullanilmaktadir. Yapilandirilmig verilerin sisteme girilmesi, sorgulanmasi ve
analiz edilmesi kolaydir. Tiim veriler ayn1 formattadir. Bununla birlikte, tutarli bir yapiy1
zorlamak, ayni1 zamanda, yeni yaptya uymak icin her kaydin giincellenmesi
gerektiginden, herhangi bir veri degisikliginin ¢ok zor oldugu anlamma gelir.
Yapilandirilmis verilere 6rnekler arasinda sayilar, tarihler, dizeler sayilabilir. Bir e-ticaret

internet sitesinin is verileri, yapilandirilmis veriler olarak kabul edilir.

Yapilandirilmis verilerin avantajlari oldugu kadar dezavantajlari da bulunmaktadir.
Yapilandirilmis veriler yalnizca 6nceden tanimlanmis islevler durumunda kullanilabilir.
Bu yapilandirilmis verilerin sinirli esneklige sahip oldugu ve yalnizca belirli kullanim
durumlari i¢in uygun oldugu anlamina gelir. Bir de herhangi bir degisiklik yapilmasi
gerektiginde tiim veri seti etkileneceginden zaman yOnetimi agisindan dezavantaj

saglayabilir. [42]

3.3.2  Yan Yapilandirilmis Veri

Yar1 yapilandirilmis veriler, hem {izerinde yapilandirilmis hem de yapilandirilmamis

verileri iceren biiyiik veri tlirlerindendir. Veriler iliskisel bigimde degildir ve bir
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elektronik tabloda oldugu gibi satirlar ve siitunlar halinde diizgiin bir sekilde organize
edilmemistir. Ancak, farkli varliklar1 birbirinden ayirt etmeye yardimci olan anahtar-
deger ciftleri gibi bazi Ozellikleri vardir. Yapilandirilmis bir sorgu diline ihtiyag
duyulmadigindan dolayr NoSQL veriler olarak adlandirilir.

Veriler diiz metin olarak olusturulur, boylece degerli bilgiler elde etmek i¢in farkli metin
diizenleme araglar1 kullanilabilir. XML dosyasinda kaydedilmis veriler 6rnek olarak

verilebilir.

3.3.3 Yapilandirilmams Veri

Yapilandirilmamais veriler, herhangi bir kesin semaya veya kural kiimesine uymayan veri
tiriidiir. Diizenlemesi plansiz ve gelisigiizeldir. Fotograflar, videolar, metin belgeleri ve

giinliik dosyalar1 genellikle yapilandirilmamis veriler olarak kabul edilebilir. [43]
3.4 Biiyiik Veri Nasil Cahsir?

Biiyiik veri, yeni firsatlar agar ve yeni iggoriiler saglar. Biiylik veri modellerinde analiz

yapmak i¢in ii¢ temel eylem gereklidir:

e Entegrasyon: Biiyiik veri, bir¢ok farkli kaynaktan ve uygulamadan gelen verileri
bir araya getirir. Geleneksel ¢ikarma, doniistiirme ve yiikleme (extract, transform,
and load-ETL) gibi veri entegrasyon mekanizmalar1 genellikle beklentiyi
karsilamaz. Yeni stratejiler ve teknolojiler gereklidir. Entegrasyon asamasinda
verileri islenebilecek ve analizlere baslayacak konuma getirmek ilk asamadandir.

e Yonet: Biiyilik veri depolama gerektirir. Depolama isleminin bulut {izerinde mi
yoksa sirkette mi ya da her ikisinde de olabileceginin kararin1 vermek gereklidir.
Bircok kisi verilerini bulundugu konuma gore depolamay: tercih eder. Bulut
tizerinde saklamak ise son zamanlarda popiilerlik kazanmaktadir.

e Analiz: Biiyiik veriye yapilan yatirnmlar analizler gergeklestirildiginde ve analiz
neticesinde gerceklesen c¢ikarimlara gore hareket edilmeye baslandiginda
karsiligini verir. [44]
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3.5 Makine Ogrenmesi Nedir?

Makine 6grenmesi, insanlarin 6grenme sekillerini taklit eden, veri ve algoritmalarin
kullanimina odaklanan ve dogrulugunu kademeli olarak arttiran bir yapay zeka ve
bilgisayar bilimi dalidir. Makine &grenimi, biiyiiyen veri bilimi alaninin 6nemli bir
bilesenidir. Istatiksel ydntemlerin kullanimi1 yoluyla algoritmalar, siniflandirmalar veya
tahminler yapmak ve veri madenciligi projelerinde temel bilgileri ortaya ¢ikarmak igin
egitilir. Bu iggoriler sirketlerin Onemli kararlar vermesinde ve ideal olarak
biiyiimelerinde dnemli yer tutmaktadir. Biiylik veri genislemeye ve biiylimeye devam
ettikge, veri bilimine olan pazar talebinde de artis goziikecektir. Is sorunlarma yanit

aramak i¢in makine 6grenimi araglarina basvurulacaktir. [45]

Makine 6grenimi yontemleri, bilgisayarlarin agik programlama olmadan otonom olarak
caligmasini saglamaktadir. Makine Ogrenimi uygulamalar1 yeni verilerle beslenir,
bununla birlikte bagimsiz olarak dgrenebilir, bityliyebilir, gelistirebilir ve uyarlanabilir.

[46]
3.6 Makine Ogrenmesi Nasil Calisir?

Makine 6grenimi, sistemi ge¢mis verilerden 6grenir, tahmin modelleri olusturur ve her
yeni veri aldifinda bunun ciktisini tahmin eder. Ongoriilen ¢iktinin dogrulugu, veri
miktarina baglidir. Ciinkii biliylik miktarda veri, ¢iktiyr daha dogru tahmin eden daha 1yi

bir model olusturmaya yardimci olur.

Ornegin bazi tahminler yapmamiz gereken karmasik bir problemimiz oldugunu
varsayalim, bu problem i¢in kod yazmak yerine, sadece verileri gerekli algoritmalarla
beslememiz gerekiyor ve bu algoritmalar yardimiyla makine mantig1 olusturuyor ve bir
sonraki ¢iktilar1 tahmin etmeye bagliyor. Makine 6grenimi, sorunlarla ilgili diisiinme
bicimimizi degistirdi. Makine 6grenimi algoritmasinin ¢alisma mantiini; 6nce gegmis
verilerin yiliklenmesi, bu verilerden makine Ogrenimi algoritmasinin olusturulmasi,
mantiksal modellerin kurulmasi, yeni verinin yiliklenmesi ve ¢iktinin elde edilmesi

seklinde ozetleyebiliriz. [47]
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3.7 Makine Ogrenimi Tarihcesi?

Makine Ogrenimi tarihi, 1943’te Walter Pitts ve Warren Mcculloch’un “Sinirsel
Aktivietede Ickin Olan Fikirlerin Mantiksal Hesab1” adli bilimsel makalesinde sunulan

sinir aglarinin ilk matematiksel modeli ile baglamaktadir.

Ardindan 1949 yilinda Donald Hebb’in “Organizasyonel Davranis” adli kitabi
yayinlandi. Kitap, davranisin sinir aglar1 ve beyin aktivitesiyle nasil iliskili olduguna dair
teorileri icermektedir ve makine 6grenimi gelisiminin anitsal siitunlarindan biri olmaya

devam etmekteydi.

1950°de Alan Turing, bir bilgisayarin gercek zekaya sahip olup olmadigini belirlemek
adina Turing Testini yaratt1. Testi gegmek icin, bir bilgisayarin, bir insan1 kendisinin de
insan olduguna inandirmas: gerekir. Bu ilkeyi, Manchester Universitesi’nde calisirken
“Bilgi Islem Makineleri ve Zekas1” adl1 makalesinde sundu. Makalesini sunarken su szle

baslamistir: “’Makineler diisiinebilir mi?’ sorusunu ele almay1 6neriyorum.” [48]

[lk bilgisayar grenme programi 1952°de Arthur Samuel tarafindan yazilmistir. Program
bir dama oyunuydu ve IBM bilgisayari, oyun oynadikca gelistirdi, hangi hamlelerin

kazanma stratejilerini olusturdugunu inceledi ve bu hamleleri programa dabhil etti.

Daha sonra 1957°de Frank Rosenblatt, insan beyninin diisiince siireglerini simiile eden

bilgisayarlar i¢in ilk sinir agin tasarladu.

Makine 6greniminde bir sonraki dnemli adim, bilgisayarlarin ¢ok temel Oriintli tanimay1
kullanmaya baglamasina izin veren “en yakin komsu” algoritmasinin yazildigi 1967 yilina
kadar atilmamisti. Bu algoritma sayesinde, saticilarin seyahat eden saticilar i¢in bir rota

belirleyerek tiim sehirleri gezebilirler.

On iki yil sonra, 1979°da Stanford Universitesi’ndeki 6grenciler, bir odadaki engelleri
kendi basina asabilen “Stanford Arabasi”ni icat etti. 1981 yilinda Gerald Dejong, bir
bilgisayarin egitim verilerini analiz ettigi ve dnemsiz verileri atarak izleyebilecegi genel
bir kural olusturdugu A¢iklamaya Dayali Ogrenme ( Explanation Based Learning — EBL)

kavramini tanitti. [49]

1985'te Terry Sejnowski ve Charles Rosenberg, bir haftada 20.000 kelimeyi dogru
telaffuz etmeyi kendi kendine 6gretebilen bir sinir ag1 olan NETtalk" icat etti.
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1997 yilinda IBM'in Deep blue akilli bilgisayari, satrang uzmani Garry Kasparov'a karsi

satran¢ oyununu kazand1 ve bir insan satran¢ uzmanini yenen ilk bilgisayar oldu.

2006 yilinda bilgisayar bilimcisi Geoffrey Hinton, sinir ag1 arastirmalarina "derin
O0grenme" olarak yeni bir isim verdi ve giinlimiizde en trend teknolojilerden biri haline

geldi.

2012'de Google, YouTube videolarindaki insan ve kedi resimlerini tanimayi dgrenen

derin bir sinir ag1 olusturdu.

2014 yilinda Chabot "Eugen Goostman" Turing Testini gegti. Yargiclarin %33'linli bunun

bir makine olmadigina ikna eden ilk Chabot oldu.

Ayrica 2014 yilinda DeepFace, Facebook tarafindan olusturulan derin bir sinir agiydi ve

bir kisiyi, bir insanin yapabilecegi hassasiyetle taniyabilecegini iddia ettiler.

2017'de Alphabet'in Jigsaw ekibi, cevrimigi trollemeyi dgrenebilen akilli bir sistem
olusturdu. Cevrimig¢i trollemeyi durdurmayi 6grenmek icin farkli web sitelerinin

milyonlarca yorumunu okudu. [50]

Yeni teknolojiler ortaya ¢ikmaya devam ettikce, makine 6grenimi algoritmalar1 daha
verimli bir sekilde kullanilabilir. Makine 6greniminin gelecegi, ¢esitli sektdrlerde makine
O0grenimi uygulamalarinin artmasiyla kendini gostermektedir. Gartner, yapay zeka ve
makine 6grenimi tekniklerinden yararlanan yeni son kullanici ¢dziimlerinin %75 inin

acik kaynakli platformlar yerine reklamlarla olusturulacagini tahmin etmektedir.

Ayrica gelecekte makine Ogreniminin; kuantum, denetimsiz 6grenme algoritmalari,
makine 6grenimi operasyonellestirme yonetimi, otomatik makine 6grenimi, robotik siire¢

otomasyonu konularinda yogunlasilacagi tahmin edilmektedir.

Makine 6greniminin gelecegi, sirketler i¢in ¢ok sayida firsatin kapilarini acacak. Makine
Ogrenimi devrimi uzun siire bizimle kalacak ve makine 6grenimin gelecegi de dyle

olacak. [51]
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3.8 Makine Ogrenimi Teknikleri

Makine Ogrenimi algoritmalari, insan Ogrenmesini taklit eder ve daha biiyiik veri
kiimelerini aldik¢a zamanla kademeli olarak gelisir. Makine 6grenimi, pek ¢ok degiskeni

olan karmasik bir konudur.

Genel olarak, dort tiir makine 6grenimi vardir: denetimli, denetimsiz, yar1 denetimli ve
pekistirmeli. Her bir makine 6grenimi tiirti, farkli gorevlerde basarilidir, bu nedenle
aralarindaki farklar1 anlamak, her bir tiirii ne zaman devreye alacagimizi bilmemize

yardimci olur.

3.8.1 Denetimli Makine Ogrenimi

Denetimli 6grenme olarak adlandirilan denetimli makine 6grenimi, bir algoritmanin o
denetimli bir 6grenme algoritmasi “Ornek olarak 6gretilir”. Veriler algoritmaya dnceden
ayarlanmig Ozelliklere gore nasil kategorize edilecegini 0greten, onceden siralanmis ve
etiketlenmis bir sekilde bir algoritmaya beslenir. Algoritma, yeterli egitimden sonra,
onceden siralanmamis veya etiketlenmemis ham verileri benzer sekilde siralayabilir.
Denetimli makine Ogrenimi algoritmalari, spam e-postalari belirleme veya farkli
goriintlileri birbirinden ayirma gibi verileri 6nceden belirlenmis kategoriler halinde

siniflandirmada oldukga basarilidir.

3.8.2 Denetimsiz Makine Ogrenimi

Denetimsiz makine 6grenimi, etkilenmemis ve yapilandirilmamais verileri kiimelemek ve
siralamak i¢in algoritmalar kullanir. Bu algoritmalar, insan miidahalesi olmadan
verilerdeki kaliplar1 kesfetmede oldukga iyidir. Denetimsiz makine 6grenimi, farkli veri
kategorileri arasinda net tanimlamalarin olmadig durumlarda kullamsghdir. Ornegin, bu
tiir genellikle bir miisteriye ¢cevrimigi aligveris sepetine bir iiriin ekledikten sonra benzer
tiriinler 6nermek i¢in kullanilir. Verilerin diizenli kategorilere sigmadi bir¢ok alan vardir

ve denetimsiz makine 6grenimi algoritmalarinin 6ne ¢iktig1 yer burasidir. [52]
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3.8.3 Yar1 Denetimli Makine Ogrenimi

Yar1 denetimli makine 6grenimi, verileri siralamak veya tanimlamak icin denetimli ve
denetimsiz makine Ogrenimi tekniklerinin ve yoOntemlerinin birlestirmesi seklinde
aciklanabilir. Yar1 denetimli 6grenme, algoritmalarin verileri siralamak i¢in bir baglangic
noktasi olarak kullanmak i¢in bazi kurallar ve yapi saglamay: icerir. Bu sekilde az
miktarda etiketlenmis veri kullanmak, bir algoritmanin dogrulugunu 6nemli Olgiide
arttirabilmektedir. Yar1 denetimli 6grenmenin yaygin bir uygulamasi, hem daktiloyla hem

de el yazisi ile taranabilen verilerdeki igerigi siniflandirmaktir.

3.8.4 Pekistirmeli Ogrenme

Pekistirmeli 0grenme, bir algoritmanin karmasik, belirsiz bir ortamda bir dizi karar
vermesi gerektiginde kullanilir. Bu 6grenme tiirii ile, belirli segimleri gii¢lendirmek veya
caydirmak icin oyun benzeri bir kural sistemiyle tasarlanir ve algoritma “puanini” en tist
diizeye c¢ikarmaya c¢alisir. Pekistirmeli Ogrenme algoritmalari  olusturulurken,
programcilar kurallar1 belirler fakat bilgisayarin nereden baslamasi gerektigine dair
Onerilerde bulunamazlar. Bilgisayar da daha sonra eldeki soruna en uygun ¢oziimii
gelistirmek i¢in deneme yanilma yontemi kullanilir. Genellikle bu tiir, oyun oynamaya

yonelik yapay zeka uygulamalari i¢in kullanilir. [53]
3.9 En Yaygin Makine Ogrenimi Algoritmalar

Bir dizi makine 6grenimi algoritmalart yaygin olarak kullanilmaktadir. Bunlar sunlardir:
Sinir aglari: Cok sayida baglantili islem diiglimii ile insan beyninin ¢aligma seklini simiile
eder. Sinir aglar1 kaliplar1 tanimada iyidir ve dogal dil ¢evirisi, gorilintii tanima, konugsma

tanima ve goriintli olugturma gibi uygulamalarda 6nemli rol oynamaktadir.

Dogrusal Regresyon: Algoritma, farkli degerler arasindaki dogrusal iliskiye dayali sayisal

degerleri tahmin etmek i¢in kullanilir.

Lojistik Regresyon: Denetimli 6grenme algoritmasi, sorulara “evet/hayir” yanitlar gibi
kategorik yanit degiskenleri i¢in tahminler yapar. Bir iiretim hattinda kalite kontrol gibi

uygulamalarda kullanilmaktadir.

Kiimeleme: Denetimsiz 6grenmeyi kullanan kiimeleme algoritmalari, gruplandirilmasi
icin verilerdeki kaliplar1 tanimlayabilmektedir. Bilgisayarlar, veri Ogeleri arasindaki

insanlarin bile gozden kagirabildigi farklar1 belirleyerek veri bilimcilere yardimei olabilir.
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Karar agaclari: Hem sayisal degerleri tahmin etmek (regresyon) hem de verileri
kategoriler halinde smiflandirmak i¢in kullanilmaktadir. Karar agaclari, bir agac
diyagrami ile temsil edilebilen baglantili kararlarin dallanma dizisi i¢in kullanilir. Karar
agaclarinin  avantajlarindan  biri, sinir agmin kara kutusundan farkli olarak

dogrulamalarinin ve denetlenmelerinin kolay olmasidir. [54]

26



A

INSAN KAYNAKLARI ALANINDA BUYUK VERI
VE MAKINE OGRENIMi UYGULAMALARI

4.1 Insan Kaynaklari1 Alaminda Biiyiik Veri

Artmakta olan calisan, miisteri ve islem miktariyla Insan Kaynaklari, degisken bir is
ortaminda daha hizli karar almaya yardimci olmak i¢in kendilerini daha yeni teknolojilere

yonlendirmektedir.i

Yetenek yonetiminden performans degerlendirmelerine, yasa gorev siiresine, giivenlik
kayitlarina, satig performansina, egitim gegmisine, yonetici bilgilerine dnceki rollerine ve
benzeri bir¢ok insanla ilgili veriler ile ilgilenmektedir. Bu konulari anlamak, ¢alisanlarin,
iiriinlerin ve hizmetlerin gelisimini iyilestirmek i¢in mevcudu anlamayi, performansi
dlgmeyi ve riski bilmeye yardimci olabilir. Boylesine biiyiik veri kaynaklar ile IK
uzmanlari, ige alim, egitim ve gelisim, performans, iicretlendirme ve yan haklar ve genel

is performansi gibi uygulamalar1 degerlendirebilir ve gelistirebilir.

Verileri faydali bilgilere doniistiirmek séz konusu oldugunda asagidaki ii¢ adimlik

prosediirii takip etmek gerekmektedir.

1- Tahmine Dayali Analiz: Adindan da anlagilacag: gibi, ge¢mis verilere dayanarak
gelecekte ne olabilecegini tahmin etme girisimidir.

2- Analiz ve Izleme: Olaylarin neden oldugunu ve suanda ne olduguyla ilgili veri
toplama stirecidir.

3- Raporlama: Gelecekte karsilastirma yapabilmek i¢in net bir sekilde siireclerin
nasil ilerledigini ana hatlariyla gorebilmek. [55]

Biiyiik verinin insan kaynaklar1 yonetimini nasil etkiledigi ile ilgili konugmak gerekirse;

- Ise alim siireclerini kolaylastirdi. Adaylarin maas, yan hak ve satis verilerinin
toplanmasi ile bir bilyiik veri ag1 olusturmanin kapilari agilmugtir. Ise alim siireci
oncesinde, sirasinda ve sonrasinda bu verileri toplamak ve incelemek IK
uzmanlarinin isini kolaylastirmaktadir. Sonug olarak sirketler bu yontemle daha
saglikli ve verimli bir ise alim stireci gecirebilmektedirler.

- Calisan motivasyonunun ve bagliligmin arttirilmasi bir diger konudur. IK
uzmanlar1 ¢alisanlarinin faaliyetlerini izleyerek en iyi performans gdsteren
calisanlarin1 ve beklenenin altinda calisma faaliyeti gosteren ¢alisanlarini tespit
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etmektedir.  Sirketin  biliyiimesi ve  faaliyetlerini dogru  zamanda
gerceklestirebilmesi icin bu istatistiki degerler 6nemli Ol¢iit olarak degerlendirilir.

- Biiyiik veri, IK’nin daha iyi kaynak kullanimin1 saglar ve is giicii yonetimi i¢in
gerekli dogru bilgilerden yararlanmasini saglar. Veriye dayali programlamayi
etkinlestiren araglardan baslayarak, gorevleri dengelemeye ve yeterli geliri elde
etmeye yardimci olan araglara gondermeye kadar.

- Biiyiik veri, genel olarak bakildiginda sadece bir ara¢ degil, olduk¢a degerli bir
stratejik firsattir. Son zamanlarda ¢alisan memnuniyetini saglamak ve elde tutma
oranlarini arttirmak sirketlerin dnemli amagclarindan biridir. IK bu konu ile ilgili,
kaliplar1, sorunlar1 ve ¢oziimleri veri odakli uygulamalar ile bulup sadakatte
iyilesmeye yol agarak, calisanlarini elde tutmay1 saglayabilir.

Sonug olarak, biiyiik veri ile IK’nin hemen hemen biitiin alanlarinda ¢alisilabilir. Giincel

durumda ve gelecek ile ilgili aksiyonlar alinarak sirket icin verimli siiregler elde edilebilir.

[56]
4.2  Insan Kaynaklar1 Alaminda Makine Ogrenimi

Makine 6greniminin Insan Kaynaklar1 iizerindeki etkisi, tahmine dayali analitik siirecler,
yetenek yonetimi, ¢alisan bagliligi, performans yonetimi, egitim ve gelistirme gibi ¢esitli
alanlarda goriilmektedir. Makine dgrenimi algoritmalari, IK uzmanlarimn veri merkezli
kararlar vermelerini saglar. Ayrica dogal dil isleme ( natural language processing-NLP)
tekniklerindeki gelismeler sayesinde Alexa ve Siri gibi araglarla, iK islevlerine akilli
botlar, sohbet robotlar1 entegre edilebilir ve galisanlarla IK arasinda kolay bir iletisim
kurulmasini saglayabilir. Son olarak calisan baglhiligi ile ilgili sorunlart belirleme ve
¢ozme konusunda da yardimci olabilir. Belirli algoritmalar ile ¢alisan anketlerinden,
performans incelemelerine ve diger kaynaklardan alinan verileri inceleyerek bagliligi
diisiik olan c¢alisanlarin egilimlerini ve kaliplarii bulabilir. Sonu¢ olarak makine
6grenimi araglar1 belirli algoritmalar ile IK uzmanlarinin zamaninin biiyiik kismin insan
temasina ve stratejik projeler lizerinde ¢aligmaya ayirmasina yardimer olacaktir. Makine

dgreniminin 1K islevini doniistiirebilecegi 5 yol bulunmaktadir. [57]
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4.2.1 1ise Alim Siireci Sistemleri ve Takibi

[Ik makine 6grenimi uygulamalari, 6zellikle ¢ok sayida basvuru alan sirketler en g¢ok
basvuru alan pozisyonlar1 incelemeye ve adaylarin degerlendirilmelerini hizlandirmaya
oncelik verdi. Gliniimiizde birgok sirket, is akiglarini iyilestirmek, maaliyetleri diisiirmek
ve caligsan deneyimini iyilestirmek i¢in is zekasi ve makine 6grenimi araglarini kullanir.
Makine 6grenimi sistemleri, goriisme silirecinde adayin pozisyondaki ilerlemesini takip
ederek adaya hizli geri bildirim verilmesini saglar ve pozisyon i¢in en uygun adayin

bulunmasina yardimci olur.

4.2.2 Sorunsuz ise Alm Siireci

Makine Ogreniminin bir diger etkisi kisilerin ise alim ve uyum donemlerinde
goriilmektedir. Yapay zeka araclarini ise alim siirecine entegre etmek, kisisel bir dokunus
katarken zamandan tasarruf saglar ve daha verimli bir sonu¢ elde edilmesini
saglamaktadir. Ozellestirilmis ise alim siireci, evrak siireglerinin daha kolay halledilmesi
ve adaylarin daha iyi bir geri bildirim siireci yasamalart makine 6grenimi araglari ile

kolayca ¢ozlimlenebilir.

4.2.3 Cahsanlarin Yipranma Durumlarim1 Tahmin Etme

Yipranma, ¢alisanlarin bir kurulustan ayrilma egilimini ya da oranini ifade eder. Makine
Ogrenimi algoritmalari ile ¢alisan sirketten ayrilmadan 6nce sirketleri bu durum ile ilgili
uyarabilir. Algoritmalar, analizlere katkida bulunabilecek faktorleri belirlemek igin
caligan verilerini, anketlerini ve IK kayitlarim1 toplayabilir. Analizin ardindan
algoritmalar is yiikli, ¢alisan deneyimi, iicret ve yan haklar, ig-yasam dengesi vb.
ozellikleri belirlerler. Bu sekilde makine 6grenimi, tahmine dayali modelleri ve gercek
zamanl izlemeyi kullanarak hangi calisanlarin kurulustan ayrilabilecegi olasiligini

hesaplayabilir. [58]

4.2.4 Ortak IK Zorluklarina Céziim Bulma

Makine 6grenimi, veri odakli ¢dziimler ve otomasyon sunarak tipik IK zorluklarinin ele
alinmasina yardimci olur. Cesitlilik ve kapsayicilik ve egitim gelistirme siireglerinde ki

zorluklar makine 6grenimi ile agilabilir. Calisanlara daha iyi firsatlar saglanabilmektedir.
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4.2.5 Kurumsal iK Siireclerinde Makine Ogrenimi ve Yapay Zeka

Kurumsal yonetim, makine 6greniminin heniiz olgunlagsmamis bigimlerine tanik oldu
ancak heniiz 6lgeklendirilemedi. Gliniimiizde biiyiik sirketlerin ¢cogu, tiim performans
gostergelerini optimize etmeye yardimci olmak ic¢in tahmine dayali analitik yontemleri
ve IK yonetiminde neredeyse tiim dikeylerin yararlandig1 biiyiik 6lcekli ve 6zellestirilmis

“Akilli Kurumsal Yaklasim”dan yararlanmaktadir.

Sonug olarak, makine 6grenimi yetenek yonetimi, performans yonetimi, ¢alisan bagliligi,
egitim ve gelistirme ve isgiicii planlamas1 gibi IK fonksiyonlarinda yer alabilmektedir.
Ise alim siireclerinin kolaylastirilmasi ve daha etkin kullanilmasi, daha iyi bir egitim ve
gelistirme stratejisinin olusturulmasi, ¢alisanlar1 elde tutma oraninin yiikseltilmesi, daha
iyi bir isgiicii planlamas1 yapilmas1 ve genel olarak IK fonksiyonlarinin daha basit ve
anlasilir bir sekilde kullanilmasi konularinda IK uzmanlarina kolaylik saglamaktadir.
Sirketler de daha verimli bir IK stratejileri olusturmak adina makine Ogrenimi
algoritmalarindan faydalanma oranlarini arttirmakta ve bu konuda uzmanlasmis kisileri

IK ekiplerine katmaktadir. [59]
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5

INSAN KAYNAKLARI ALANINDA CALISAN
YIPRANMASI ILE iLGILIi UYGULAMA

5.1  iInsan Kaynaklari1 Alaminda Calisan Yipranmasi

Calisan yipranmasi, bir ¢alisanin istifa, isten ¢ikarilma, izinden donmeme veya hastalik,
6liim dahil olmak tizere herhangi bir nedenle sirketten ayrilmasidir. Herhangi bir ¢alisan
herhangi bir nedenle sirkette ¢calismay1 biraktiginda veya uzun siire degistirmediginde bu

calisanin yipranma durumu olacaktir.
Iki ¢esit yipranma durumu bulunmaktadar.

1. Goniillii yipranma: Bir c¢alisan girketten ayrilmayi kendisi sectiginde bu goniilli
yipranmadir. Yeni bir is i¢in istifa etmek veya iilke ¢apinda tasinmak gibi gercek
goniillii ayrilmalar en genel ayrilma tiirleridir. Ancak saglik sorunlar1 ya da is
ortaminin olusturdugu memnuniyetsizlikte bu yipranma tiiriine girmektedir.
Sirket calisan1 degistirmeme kararini elinde tutar bazen de tutamamaktadir.

2. Istemsiz yipranma: Sirket bir ¢alisan ile yollarini ayirmaya karar verdiginde bu
istemsiz yipranma olarak adlandirilir. Ornek verilmesi gerekirse, yeniden
yapilanma sebebiyle isten ¢ikarmalar, performans diisiikliigli, uygun olmayan
davraniglardan dolay1 (hirsizlik, kavga, taciz gibi) veya calisanin fesih nedeniyle
isten ayrilmasi bu yipranma tiiriindedir. Sirketler boyle durumlarda pozisyonu
geri doldurmaz veya ortadan kaldirmaz. [60]

Yipranma, gruplar halinde ayrilan c¢alisanlarin oldugu durumda koétii olabilir, fakat
sitketler finansal olarak ayakta kalmak icin pozisyonlar1 ortadan kaldirmalar
gerektiginde, yipranma olumsuz bir durum olarak degerlendirilmeyebilir. Ancak
yipranma seviyesi yiiksekse bazi ciddi sorunlar ile karsilasilabilir. Stirekliligi kaybetme,
kurum bilgisinin olugsmamasi ve egitim bosluklar1 bu duruma 6rnek olarak verilebilir. Bu
bosluklar kalan ¢alisanlarin tiikenmislik hissine kapilmasina yol agabilir ve genel verimin
diismesine yol acar. Bazen de sirketler yipranmayi arttirmak igin ise alimlar1 durdurur ve

bir kisi istifa ettiginde kalan ¢alisanlarin isini benimsemelerini saglar.

Yipranma ve devir orani arasindaki farka deginecek olursak; yipranma, ¢alisanlarin
isgliciinii igsverenlerinin igse alma oranindan daha hizli terk etmesidir. A¢ik pozisyonlar

daha uzun siire agik kalir ve rol ortadan kalkar. Devir orani, bu durumun aksine kisa vadeli
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bir konudur. Sirketler genellikle kaynak veya beceri bosluklarin1 doldurmak i¢in gegici

diizeltmeler olarak hizli ve aktif sekilde ise alimlar yaparak sorunu ¢ozebilir.

Yipranma durumunu etkileyen genel nedenleri; diisiik issizlik, isgilicii yapisi, is ortami, is

lokasyonu, yeniden yapilanma olarak oérneklendirebiliriz. [61]

5.2 Insan Kaynaklar1 Alaninda Calisan Yipranmasi Tahminlemesi

ile Ilgili Uygulama

Glintimiizde sirketlerin en ¢ok iizerinde durdugu konulardan biri ¢alisan yipranmalarinin
Oniine gegcmek ve yipranma oraninin tahmin edilmesidir. Yipranma orani isgiiciinden
ayrilan caliganlarin toplam ¢alisan sayisina boliinmesi ile elde edilir. Uygulama kisminda
35 soruluk ankete verilen 250 yanit ¢cergevesinde analizler yapilarak yipranma durumu ile
ilgili sonuglar yapilmis ve tahminleme durumu gergeklestirilmistir. Uygulama igin

Python programi kullanilmistir.

5.2.1 Kesifci Veri Analizi

import os

import gc

import pandas as pd

impert numpy as np

from numpy impert median

import statsmodels.api as sm
pd.set_option('display.max_columns', 5600)

import warnings
warnings.filterwarnings('ignore')

import matplotlib.pyplot as plt

import seaborn as sns

%matplotlib inline
plt.style.use('fivethirtyeight"')

from IPython.display import display, HTML
import plotly.offline as py

import plotly.graph_objs as go

import plotly.tools as tls

import plotly.figure factory as ff
py.init_notebook_mode(connected=True)

from statsmodels.stats.outliers_influence import variance_inflation_factor

import sys
print (sys.version)
3.11.2 (tags/v3.11.2:878eadl, Feb 7 2023, 16:38:35) [MSC v.1934 64 bit (AMD64)]

import graphviz
import scikitplot as skplt

Sekil 5.1 Python programina tanimlanan kiitiiphaneler

Sekil 5.1°de goriildiigii lizere analize baslamadan 6nce Python programi igerisine bazi
kiitliphane tanimlamalar1 yapilmistir. Bu kiitiiphaneler yardimi ile analizde gerekli

grafikler olusturulabilir ve analiz i¢in gerekli ¢iktilar elde edilebilir.
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import pandas as pd
df = pd.read_excel (r'C:\Users\murat\Desktop\TEZ\Survey Data.xlsx')
print (df)
Gender Age MaritalStatus Education EducationField \
8 Male 27 Single College Science
1 Female 34 Single College Life Science
2 Male 28 Single Master Life Science
3 Male 29 Single Bachelor Science
4 Female 24 Single Bachelor Engineering and Architecture
245 Female 31 Single Phd Engineering and Architecture
246 Male 37 Single Master Engineering and Architecture
247 Male 43 Married Master Engineering and Architecture
248 Male 48 Single Master Science
249 Male 32 Single Bachelor Science
WorkSector Department JobRole MonthlyIncome \
2} Finance Sales Specialist 15000
1 Other Finance Specialist 15008
2 Mining Finance Assistant Specialist 75688
3 Other Sales Specialist 15800
4 E-commerce Data Management Specialist 15800

Sekil 5.2 Verilerin Python programina aktarilmasi

Analizin bir sonraki agsamasi verilerin Excel lizerinden Python programina aktarilmasidir.
Burada veri setine “df” ismini vererek program ic¢ine alinmasini sagliyoruz ve Sekil
5.2’de de goriildiigi tizere veri dogru bir sekilde aktarilmis oldugunu ve veri setini

goriintiilemekteyiz.

df . dtypes
Gender object
Age intéd
MaritalStatus object
Education object
EducationField object
WorkSector object
Department object
JobRole object
MonthlyIncome intéd
attrition object
CompanyworkingModel object
PreferableWorkingiodel object
WorkChangelg82e object
WorkChange2e22 object
DistanceFromHome object
BusinessTravel object
NumCompanieswWworked intea
TotalworkingyYears floate4a
YearsAtCompany floatea
YearsInCurrentPosition floate4
YearsInCurrentRole float64
TrainingTimeslLastYear int6d
YearsWithCurrManager float6d
overTime object
OverTimeHours floatea
JobSatisfaction intea
SalarySatisfaction inte4
PerformanceSatisfaction int64
CompanyComunicationSatisfaction int6d
WorklLifeBalanceSatisfaction intéd
CompanyCulturesatisfaction intea
CareerOppurtunitiessatisfaction int6a
TrainingSatisfaction intea
EventsAndActivitiesSatisfaction inte4
BenefitsAndRewardsSatisfaction int64
dtype: object

Sekil 5.3 Veri Tipleri

Sekil 5.3’de verilerin hangi veri tipinde dagildiklarini goriintiilemekteyiz. Burada en
sonda yer alan is, maas, performans, is-6zel yasam dengesi, sirket kiiltiirii, kariyer
firsatlari, egitim olanaklari, etkinlikler, yan haklar ve ddiillendirme memnuniyetini 6lgen
degiskenlerimizi kategorilere ayirarak bu degiskenlerin daha dogru 6l¢iilmesini saglamak
icin Sekil 5.4’de degiskenler kategorilestirilmistir. Burada 1 degiskenler igin
memnuniyetin en diisiik seviyede oldugunu 5 ise en yiilksek seviyede oldugunu

gostermektedir.
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af[

of[

job_sat_map = {1: 'Very Low' , 2: 'Low' , 3: "Standard” , 4: "High" , 5: 'Very High'}

sal_sat_map = {1: 'Very L , 2: 'Low' , 3: "Standard” , 4: 'High' , 5: 'Very High'}

perf_sat_map= {1: 'Very L , 2: 'Low' , 3: "Standard” , 4: 'High' , 5: 'Very High'}

com_sat_map = {1: 'Very Low' , 2: 'Low’ , 3: "Standard” , 4: 'High' , 5: 'Very High'}

life_sat _map = {1: 'Very Low" “Low' , , 4: 'High' , 5: 'Very High'}

cul_sat_map = {1: 'Very L ., 23 3 , 4: 'High' , 5: 'Very High'}

car_sat_map = {1: ‘"Very L > 2: =83 » 4: 'High® , 5: 'Very High'}

tra_sat_map = {1: "Very L ., 2t 3: , 4: 'High' , 5: 'Very High'}

act_sat_map = {1: 'Very L . 23 3: "Standard” , 4: 'High' , 5: 'Very High'}

ben_sat_map = {1: "Very Low" , 2: 3: "Standard™ , 4: 'High' , 5: 'very High'}

df[ ' JobSatisfaction'] = df['JobSatisfaction'].apply(lambda x: job_sat_map[x])

df[ 'salarysatisfaction’] = df['Salarysatisfaction’].apply(lambda x: sal_sat_map[x])

df[ 'Performancesatisfaction’] = df['PerformanceSatisfaction’].apply(lambda x: perf_sat_map[x])

df[ ' CompanyComunicationSatisfaction’] = df["CompanyComunicationSatisfaction”].apply(lambda x: com_sat_map[x])
df[ 'workLifeBalanceSatisfaction’]= df[ 'WorkLifeBalanceSatisfaction’].apply(lambda x: life_sat_map[x])

df[ ' CompanyCultureSatisfaction'] = df[’CompanyCultureSatisfaction'].apply(lambda x: cul_sat_map[x]}

df[ ' CareerOppurtunitiesSatisfaction’] =df[ 'CareerOppurtunitiesSatisfaction’].apply(lambda x: car_sat_map[x])

‘TrainingSatisfaction’]= df[ 'Trainingsatisfaction’].apply(lambda x: tra_sat_map[x]}

df[”

EventsAndActivitiesSatisfaction'] - df['EventsAndActivitiesSatisfaction'].apply(lambda x: act_sat_map[x])

‘BenefitsAndRewardsSatisfaction’] = df['BenefitsAndRewardsSatisfaction'].apply(lambda x: ben_sat_map[x])

display(df.head(5))

Performar CompanyComunication Satisfaction WorkLi ion  CompanyCultureSatisfaction CareerOppurtunities Satisfaction
High Low Standard Standard Standard

High High High High Standard

High Very High Standard High Standard

Very High High High Very High High

High High Very High Very High High

Sekil 5.5’te oncelikle veri setinde 0 degerinin olup olmadig1 sorgulanmistir. Sonrasinda
veri setinin betimsel istatistiki degerleri tanimlanmistir ve burada veri setinde yer alan

baz1 degiskenlerin sayisi, ortalamasi, standart sapma degerlerini, minimum degerlerini,

Sekil 5.4 Degiskenleri kategorilestirme

ceyreklik degerlerini ve maksimum degerlerini goriintiilemekteyiz.

Sekil 5.6’da veri setinin bagimli degiskeni olan “Attrition” degiskenini yani bir diger
anlamiyla yipranma degiskenini goriintiillemekteyiz. Veri setinde bu degisken disinda ki

tim degiskenler bagimsiz degiskendir. Bagimli degisken incelendiginde 250 Kkisi

df.isnull().values.any()
False
df.describe()
Age Monthly NumC Years YearsAtCompany YearsinCurrentPosition YearsinCurrentRole
count 250000000 250.000000 250.000000 250000000 250.000000 250.000000 250.000000
mean 30912000 19000.000000 3.008000 7.908000 3.668000 2666000 2304800
std 5472848 11581733208 1.862744 5.346576 3.631259 2345842 2.206500
min 19.000000 7500.000000 1.000000 0.000000 0.000000 0.000000 0.000000
25%  27.000000 7500.000000 2.000000 4.000000 1.000000 1.000000 1.000000
50%  30.000000 15000.000000 3.000000 6.000000 2.000000 2.000000 1.500000
75%  34.000000 25000.000000 4.000000 11.000000 5.000000 3.000000 3.000000
max  53.000000  55000.000000 12.000000 27.000000 20.000000 13.000000 20.000000

Sekil 5.5 Degiskenlerin betimsel istatistik degerleri

igerisinde 74 kisinin yipranma 6zelligi gosterdigini gormekteyiz.

df["Attrition'].value_counts()

No 176
Yes 74
Name: Attrition, dtype: intb4

Sekil 5.6 Bagimli degisken
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Sekil 5.7°de niimerik degiskenlerin histogram grafiklerini gormekteyiz. Yas degiskenine
baktigimizda veri setinde agirlikli olarak 25-30 yas arast kisilerin oldugunu
goriintiilemekteyiz. Aylik gelir degiskenini inceledigimizde kisilerin aylik gelirlerinin en
cok 15.000-20.000 araliginda oldugunu goriintiilemekteyiz. Ankete katilan kisiler
agirliklt olarak 0-2 arasinda sirkette ¢aligmistir. Veri setinde yer alan kisilerin toplam
calisma deneyimlerine baktigimizda agirlikli olarak 5 yila yakin deneyime sahip
olduklarini goriintiilemekteyiz. Kisilerin agirlikli olarak 0-5 yil arasinda suan ki
sirketlerinde ¢alistiklar1 goriintiilenmektedir. Suan ki pozisyonlarinda agirlikli olarak 0-
2.5 yildir bulunduklart goriintiilenmektedir. Ayni pozisyonda kalma siiresinin agirliklt
olarak 0-2 yi1l aras1 oldugunu, bir 6nceki sene aldiklari egitim sayisinin 0-5 araliginda en
cok dagilim gosterdigini ve suan ki yoneticileri ile 0-2 yildir calistiklarini

gorintiileyebiliriz.

df .hist{figsize=(15,15))
pli.tight_layout()

pli.show()
Age Monthlylncome 5o NumCompaniesWorked
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Sekil 5.7 Histogram Grafikleri
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Sekil 5.8°de verilerin korelasyon degerlerini goriintiilemekteyiz. Burada degiskenlerin
birbiri ile zayif korelasyona mi, yoksa giicli korelasyonda mi olduklarim
goriintlileyebiliriz. Model kurulduktan sonra bu korelasyon degerlerinin daha net

anlasilacaktir.

plt.figure(figsize=(14,14)) #14in by 14in
sns.heatmap{df.corr(), annot=True, fmt='.2%"')

<AXes: >

08

YearsinCurrentPosition B
YearsinCurrentRole
TralningTimesLastYear
YearsWithCurrManager
OverTimeHours
JobSatisfaction
SalarySatisfaction
PerformancesSatisfaction
CompanyComunicationSatisfaction
WorkLifeBalanceSatisfaction 5 6 9 5% 6 2% 6 1% -8% @44% 45% 1
CompanyCultureSatisfaction [P L LR LIRS LR L 2% -3% -7% SO 31% 23
CareerOppurtunitiesSatisfaction B 7% 2 2% -8 2% -8 ) 55% 43% 22%
TrainingSatisfaction i 6 1% 4% -79% 23% -1% -4% $6% 32%
EventsAndActivitiesSatisfaction EIEEETEEY % ’ % -7% -3% 48% 34% 23%

BenelitsAndRewardsSatisfaction EERSEE T 2% -5% % -11% 8% -4% -5% 46% 48% 25% 46% 42% 80% 62% 56% SoLLEN

JobSatisfaction
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NumCompaniesWorked
TotalWorkingYears
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CompanyCultureSatisfaction
TrainingSatisfaction

CareerOppurtunitiesSatisfaction
EventsAndActivitiesSatisfaction
BenefitsAndRewardsSatisfaction

CompanyComunicationSatisfaction

Sekil 5.8 Korelasyon Degerleri
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Sekil 5.9’da bagimli degisken yipranma ile maas memnuniyeti arasindaki baglantiy1
goriintlilemekteyiz. Burada yipranma sorusuna evet cevabini veren kisilerin maasg
memnuniyetinin ¢ok diisiik oldugunu goriintiillemekteyiz. Maas memnuniyeti ¢ok yiiksek
olan ¢alisanlar arasinda yipranma durumun séz konusu olmadigi1 gézlemlenmektedir. Bu
grafikten anlasilacagi iizere maas memnuniyetinin yipranma durumu ile iligkisi

dogrusaldir.

Sa\ary Effect

50 18.8%

w40
£
2 12.0%
E m 4%
9.2
20
10

v High Standard Very Low an Very H\qh

SalarySatisfaction

Sekil 5.9 Maag memnuniyeti ve yipranma iligkisi

Sekil 5.10’da bagimli degisken olan yipranma ile egitim degiskeni arasindaki iligki
gbzlemlenmistir. Yipranma ve yipranmama durumunda da en yiiksek egitim diizeyinin
lisans oldugu gozlemlenmektedir. Lisanstan sonra en yiiksek egitim diizeyinin yiiksek
lisans oldugu gozlemlenmistir. Yipranma durumuna hayir cevabi veren Kkisilerin
%3,6’smin yiiksek 6gretim altinda egitime sahip olduklarini goriintiilemekteyiz. Burada
kisiler bulunduklari sirkette belirli bir siireyi gecirdikleri i¢in ve is degistirmenin kendileri
icin risk olusturabilecegine inandiklart i¢in ayrica bulunduklarn sirketi kendileri ile
biitiinlestirdikleri i¢in bu kisilerin yipranma durumuna verdikleri cevabin hayir oldugunu

gorlintiilemekteyiz.

......

Sekil 5.10 Egitim durumu ve yipranma iliskisi
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Sekil 5.11°de kisilerin calistigt departmanlar ve yipranma durumlari incelenmistir.
Burada yipranma durumu yiiksek olan departmanlarin Satis, IK, BT, Finans ve diger
kategorisinde yer alan departmanlar olduklarin1 goriintiillemekteyiz. En diisiik yipranma
oranina sahip departmanlarn  Uretim ve Hukuk departmanlart olduklarini

goriintliilemekteyiz.

1y

plt.show()
Departments
1
2o zan - 2as L
NN B N BN DA B B N e oo o

Department

Sekil 5.11 Departmanlar ile yipranma durumu iligkisi

Sekil 5.12°de cinsiyet degiskeni ile yipranma durumu arasindaki iliski incelenmistir.
Burada veri seti igerisinde Kadin ¢alisanlarin agirlikli oldugu goriilmiistiir. Yipranma
durumunu inceledigimizde de Kadin c¢alisanlarin yipranma durumlariin Erkek
calisanlara gore daha fazla oldugu gozlemlenmistir. Ayrica Istatistik bilimi igerisinde tek
ve siirekli dagilim olarak bilinen KiKare Testi uygulanarak, cinsiyet degiskeni ile
yipranma degiskeni arasindaki durum ol¢timlenmistir. Burada HO: Cinsiyet degiskeni ile
yipranma arasinda iligki vardir, H1: Cinsiyet degiskeni ile yipranma arasinda iligki yoktur
seklindedir. Excel tizerinde yapilan hesaplama neticesinde hesapla bulunan x2 degerinin

(0,87) tablo degerinden (3,84) kiiciik olmas1 nedeniyle HO hipotezi kabul edilir.

I
F¥1

Sekil 5.12 Cinsiyet ile yipranma durumu iliskisi
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Sekil 5.13’°te ig-0zel yasam iligkisi ve yipranma durumu incelenmistir. Burada is-6zel
yasam iligkisinden memnuniyet derecesi yiiksek olan kisilerin yipranma durumunun
diisiik oldugu gozlemlenmistir. Fakat kiiciik bir kitle is-6zel yasam dengesi yiiksek
olmasina ragmen yipranma durumunda olduklarini belirtmis. Bu kisilerin yipranmaya
yola acabilecek nedenleri incelendiginde kisilerin maaslarinin  diisiik oldugu
gozlemlenmistir. Ayrica is-6zel yasam dengesi diisiik olan kisilerde de yipranma

durumunun yiiksek oldugu gézlemlenmektedir.

# plot

plt.figure(figsize=(14, 8))

ax = sns.countplot(x="WorkLifeBalanceSatisfaction™, hue="Attrition", data=df)
ax.set(ylabel="Count’, title="Work & Life Balance")

# add annotations
for c in ax.containers:

# custom Label calculates percent and add an empty string so @ value bars don't have a number
labels = [f'{h/df.Attrition.count()*1@0:@.1f}%" if (h := v.get_height()) > @ else "' for v in c]

ax.bar_label(c, labels=labels, label_ type='edge")

plt.show()

Work & Life Balance

Attrition
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N No
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Standard High Very High Very Low
WorkLifeBalanceSatisfaction

Sekil 5.13 Is-6zel yasam dengesi ve yipranma durumu
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Sekil 5.14°te kisilerin ¢aligtiklart sirket veya kurumlarda gecerli olan ¢alisma modeli ile
yipranma durumu arasindaki iligki incelenmistir. Buradan hareketle yipranma durumuna
sahip olan kigilerin ¢ogu tam zamanl ofisten ¢alisan kisilerdir. Oransal olarak
inceledigimizde de en diislik yipranmaya hibrit ve uzaktan ¢aligma modelinde ¢alisanlarin
sahip oldugunu sdyleyebiliriz. Ozellikle pandemi sonrasinda galisanlar ofisten calisma
yerine hibrit calisma modelini tercih etmeye baslamaktadir. Pandeminin ilk zamanlarina
nazaran insanlar bazi giinler ofise gitmek istemektedirler, bunun sebebi sosyallesme

imkan1 yakalamak ve ekipleri ile daha iyi bir bag kurmaktir.

# plot

plt.figure(figsize=(14, 8))

ax = sns.countplot(x="Attrition", hue="CompanylorkingModel", data=df)
ax.set(ylabel='Count’, title='Working Model Effect')

# add annotations
for c in ax.containers:

# custom Label calculates percent and add an empty string so 8 value bars don't have @ number
labels = [£'{h/df.CompanyorkingModel.count()*188:8.1f}%' if (h := v.get_height()) > @ else '* for v in c]

ax.bar_label(c, labels=labels, label type='edge')

plt.shou()

Working Model Effect

CompanyWorkingModel
= Hybrid 22

70 mm office

IS Remote

60

20

10

Attrition

Sekil 5.14 Calisma modeli yipranma iliskisi
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Sekil 5.15 ve Sekil 5.16’da pandemi Oncesi ve sonrasi kisilerin is degistirme siklig1 ile
yipranma durumlart kiyaslanmigtir. Grafikler incelendiginde kisilerin pandemi
sonrasinda is degistirme sikliginin arttig1, is sikligi arttikca yipranma durumunun azaldigi
gbzlemlenmistir. Burada soyle bir ¢ikarim yapilmaktadir. Kisiler yeni is degistirdikleri

icin heniiz yipranma durumuna sahip degillerdir.

# plot

plt.figure(figsize-(14, 8))

ax = sns.countplot (x="WorkChange1828", hue="Attrition", data-df)
ax.set(ylabel-"Count’, title-'Before Pandemic Effect’)

# add annotations
for c in ax.containers:

# custon Label calculates percent and add an empty string so @ velue bars don’t have a number
labels - [£'{h/df.Attrition.count()*160:0.1F}%" if (h := v.get_height()) > @ else ** for v in c]

ax.bar_label(c, labels-labels, label type='edge'}

plt. show()

Before Pandemic Effect
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80
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WorkChange1820

Sekil 5.15 Pandemi 6ncesi 1§ degistirme durumu ile yipranma iliskisi

# plot
plt.figure(figsize-(14, 8))
ax = sns.countplot(x="HorkChange2022", hue="Attrition”, data-df)
ax.set(ylabel="Count’, title='After Pandemic Effect')
# add annotations
for c in ax.containers:

# custom Label calculates percent and add an empty string so @ value bars don't have a number

labels = ['{h/df.Attrition.count()*160:0.1f}%' if (h := v.get_height()) > @ else ' for v in c]

ax.bar_label (c, labels-labels, label type='edge’)
plt. shou()
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Sekil 5.16 Pandemi sonrasi is degistirme durumu ile yipranma iliskisi
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Sekil 5.17°de is-6zel yasam dengesi, mesai durumu ve yipranma durumlari bir arada
kiyaslanmaktadir. Is-6zel yasam dengesi yiiksek olan kisilerin yipranma durumunun
diisiik olduguna rastlanmistir. Ayn1 sekilde is-6zel yasam dengesi azaldik¢a yipranma
durumunun arttid1 gériilmektedir. Isin icine mesai kavramu girdiginde, is-6zel yasam
dengesi diisiik olan ve yipranma durumuna sahip kisilerin daha ¢ok mesai yaptiklari,
mesai durumu azaldik¢a kisilerin yipranma durumlarinin azaldigi ve is-6zel yasam

dengelerindeki memnuniyetin arttig1 gézlemlenmistir.

_tmp_order = ["very Low', ‘Low', ‘Standard’, "High', 'Very High"]

f, axes = plt.subplots(2, 2, fipgsize=(14, 14)}

sns.countplot(x="WorkLifeBalancesatisfaction', hue="Attritien', palette={"ves': 'r", "No': "skyblue'}
data=df, order-_tmp_order, ax=axes[a][a])

aves[@][@].set_title('overall work Life Balance')

sns.countplot(x="WorkLifeBalanceSatisfaction', hue='Attritien', palette={"ves': 'r', 'No': "skyblue'},
data=df[df.overTime == "ves'],
order=_tmp_order, ax=axes[8][1]}

axes[@][1].set_title('werk life balance of Overtime employees')

sns.countplot (x="WorkLifeBalanceSatisfaction', hue="Attrition', palette={"ves': 'r'
data=df[df.overTime != "ves"],
order=_tmp_order, ax=axes[1][&]}

axes[1][@].set_title( 'work life balance of Mon-overtime employees')

handles, labels = axes[e][e].get_legend_handles_labels()

axes[@, 8].legend({handles[:8], labels[:e]}

axes[@, 1].legend({handles[:8], labels[:e]}

axes[1, @].legend({handles[:8], labels[:e]}

axes[1, 1].legend{handles[:8], labels[:8]}

1 = plt.legend(handles[@:2], labels[@:2], bbox_to_anchor=(1.85, 1), loc=2, borderaxespad=e.)

plt.show();
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Sekil 5.17 Is-6zel yasam dengesi, mesai durumu ve yipranma iliskisi
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Sekil 5.18’de kisilerin sirket unvanlart ve yipranma durumu arasindaki iligki
incelenmektedir. Detayli incelenecek olursa, Direktdr seviyesindeki kisilerin yipranma
durumunun olmadigi, agirlikli olarak en ¢ok yipranmanin Uzman seviyesinde oldugunu
goriintiilemekteyiz. Unvanlar kendi iclerinde incelendiginde en yiiksek yipranma
durumunun Uzman Yardimcist ve Miidiir seviyelerinde oldugu goriintiilenmektedir.
Ayrica ¢ikarilabilecek bir diger sonugta veri seti icerisinde en ¢ok Uzman seviyesinde

kisilerin yer aldigidur.

# plot

plt.figure(figsize=(14, 8))

ax = sns.countplot(x="Jcbrole"”, hue="Attrition", data=df)}
ax.set(ylabel="count", title="Job Role")

# add annotations
for ¢ in ax.containers:

# custom Label calculates percent ond add an empty string so @ value bars don't have a number
labels = [f"{h/df.Attrition.count{)*18@:8.1f}%" if (h := v.get_height()) > @ else "" for v in c]

ax.bar_label(c, labels=labels, label_type='edge")
plt.show()
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Sekil 5.18 Unvan ve yipranma durumu iliskisi
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Kesifci veri analizi ile birlikte elde ettigimiz sonuglara bakacak olursak:

Veri setinde yer alan kisilerin 25-30 yas araliginda oldugu, aylik gelirlerinin
ortalamak olarak 10.000-20.000 TL araliginda oldugu, agirlikli olarak kisilerin
ortalama 2 sirket deneyimi oldugunun, toplam calisma deneyimlerinin 5 yila
yakin oldugunun, 0-2 yil arasinda ayni sirkette ¢alistiklarinin, 0-2.5 yildir aynm
rolde calistiklarinin, ortalamada gegen sene 2 egitim aldiklarinin, ortalamada 2
yildir ayn1 yonetici ile ¢aligtiklar1 yorumu yapilabilir.

Veri setinde yer alan kisilerin Kadin agirliklt oldugu, en ¢ok Uzman seviyesinde
caligmakta olan kisilerin yer aldig1 ve diger kategorisi katilmadig: taktirde en ¢ok
katilimin IK, Finans ve Satis departmanlarindan oldugu gériintiilenmektedir.

Cikarilabilecek bir diger genel sonug, kisilerin mesai saatleri yiiksek oldugunda,
maaglar1 diisiik oldugunda ve ig-6zel yasam dengesi korunmadiginda yipranma
durumunun arttig1 goézlemlenmektedir.
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5.2.2 Yipranma Durumunun Tahmini

Mevcut Ozniteliklere dayali olarak yipranma durumunu tahmin etmeye ¢alisalim.
Yipranma durumunu tahmin etmek, denetimli iki siniflandirma ile miimkiindiir. Calisan
ya ayrilacak ya da ¢alismaya devam edecek. Bu analiz ile bazi siniflandirma algoritmalari
ile birlikte tahminleme yapilmasi amaglanmaktadir. Asagidaki avantajlar nedeniyle analiz
icin lojistik regresyon tercih edilmistir:

e Teknik altyapisi olmayan kisiler i¢in en anlasilabilir ve yorumlanabilirdir.

e Kiiciik veri setlerinde uygulanmasi miimkiin kilinan ve ger¢ek zamanl tahminler

saglayabilen nispeten daha basit bir siniflandiricidir.
Lojistik regresyon analizi 6ncesinde bagimsiz degiskenleri secebilmek i¢in veri setinde

yer alan degiskenlerin Sekil 5.19°da 6nemlilik dereceleri Ol¢lilmiistiir. Buradan gorildigi
lizere mesai saati ve kisilerin calistig1i sirket sayisi degiskenleri lojistik regresyon

analizinde bagimsiz degisken olarak kullanilabilecek en 6nemli iki degiskendir.

importances = pd.DataFrame({"feature’:df.iloc[:, l:df.shape[1]].columns,’importance’:np.round(Forest.feature_importances_,3)}) #
importances = importances.sort_values{'importance',ascending-False).set_index{'feature')
importances
4
importance
feature
OverTimeHours 0.074
NumCompaniesWorked 0.073
Age_Years 0.072
WorkSector 0.051
TotalWorkingYears 0.050
YearsinCurrentPasition 0.048
Department 0.045
Training Satisfaction 0044
SalarySatisfaction 0.04¢
TrainingTimesLast¥ear 037
YearsAtCompany 0.035
importances. plot.bar()
<Axes: xlabel='feature'>
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Sekil 5.19 Verilerin 6nemlilik dereceleri
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Sekil 5.20°de numpy kiitiiphanesi igeri aktarildiktan sonra bagimli degisken olan
yipranma ile bagimsiz degiskenler olan mesai saati ve calisilan toplam sirket sayisi
degiskenleri tanimlanarak lojistik regresyon modeli kurulmustur. Modelde test verisi

biiytikliigii %33’e %67 secilmistir.

import numpy as np
df['Attrition'] = np.where(df['Attrition'] == 'Yes", 1, &)

df[['overTimeHours', 'MumCompaniesworked']]

X
) df [ "Attrition’]

from sklearn.model_selection import traim test_split
¥ _train, X test, y_train, y_test = train_test_split{X, v,

test_size=0.33, random_state=42)

from sklearn.linear_model import Logisticregression
regressor = LogisticRegression()

clf_model = LogisticRegression()

clf_model.fit(x_train, y_train)

!+ LogisticRegression |

{LogisticRegression()|

y_pred = clf_model.predict(X_test)

Sekil 5.20 Lojistik regresyon modelinin kurulmasi

Sekil 5.21°de dogruluk ve kesinlik orani (accuracy) 6l¢giilmiistiir. Kesinlik ya da dogruluk
orani, algoritmalarin hangi siklikla dogru sekilde siniflandirildiklarini 6l¢gmenin yolduur.
Veri setinin %70’in ¢ok az altinda dogruluk ve kesinlik oranina sahip oldugunu
goriintiilemekteyiz. Bu oranin %50’den biiyiik olmasi analizin dogru kuruldugu ile ilgili

yorum yapmamizi saglar. %100 oranina yaklastikca dogruluk ve kesinlik artmaktadir.

from sklearn.metrics import accuracy_score

print{"Accuracy: ", accuracy_score(y_test, y_pred))

ACCuracy: @.e987351887228916

Sekil 5.21 Dogruluk ve kesinlik oran
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Sekil 5.22°de karigiklik matrisi (confusion matrix) i¢in kod yazilmistir. Karigiklik matrisi
ile test verisi Uretilerek algoritmanin performansi 6zetlenir. Bu matris ile modelin dogru
varsayimlari ya da hatalar1 gozlemlenmektedir. Veri seti ¢ok biiyiik olmadigi i¢in
tablodan da goriildiigii izere yipranma durumu olmayan ve analizinde yipranma durumu
yok diye tahmin ettigi veri sayisi, yipranma durumu olmayan fakat analizin yipranma
durumu var diye tahmin ettigi sayidan oldukg¢a yliksektir. Matrisin gorsel olarak

gosterilmesini Sekil 5.23°te goriintiilemekteyiz.

from sklearn.metrics import comfusion_matrix

conmat = confusion matrix{y test, y_pred)

val = np.mat({conmat)
classnames = list{set(y_train))
df_cm = pd.DataFrame
val, index=classnames, cclumns=classnames,

i

£

primt{df_cm)

[
ra
oca
(=< ]

Sekil 5.22 Karisiklik matrisinin olusturulmasi

import matplotlib.pyplot as plt

import sezborn as sns

plt.figure()

heatmap = sns.hestmap(df_cm, annot=True, cmap="Elues")

heatmap.ya

t_ticklabels(heatmap. yaxis.get_ticklabels(), rotation-g, ha-'right')
heatnap.xaxis.set_ticklabels(heatmap.xaxis.get_ticklabels(), rotation=4s, ha='right')
plt.ylabel( 'True label')

plt.xlabel( P

plt.title( Attrit

plt.show()

Attrition Logistic Regression Model Results
50
40

30

True label

20

10

° ~
Predicted label

Sekil 5.23 Karisiklik matrisinin grafiklestirilmesi
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Sekil 5.24’te test verisi lizerinden modelin performansi hesaplanmistir. Burada ROC
(Receiver Operating Characteristics Curve) egrisi kullanilmistir. Egri birgok esikte
siniflandirma problemleri i¢in kullanilan performans 6lgiisiidiir. Ayrica modelin siiflari
ne kadar dogru konumlandirdigini gosterir. Veri seti i¢in ROC egrisini inceledigimizde
AUROC yani egri altinda kalan alanin oraninin %74 oldugunu goriintiillemekteyiz.
Modelin esik degeri olan %50 oraninin iizerinde olmast modelin iki sinifi siniflandirmak

i¢in 1yi bir ayrim giiciine sahip oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

df_cm = df_cm.astype('float'} [ df_om.sum{axis=1)[:, np.newaxis]

from sklearn.metrics import roc_curve, roc_suc_score

y_pred_proba = c1f_model.predict_proba{np.array{X_test))[:,1]

fpr, tpr, thresholds = roc_curve(y_test, y_pred_prcba)

sns.set()

plt.plot(fpr, tpr)

plt.plot(fpr, fpr, linestyle = '--', color = "k")
plt.xlabel(‘False positive rate')

plt.ylabel( True positive rate')

AURDC = np.round{roc_auc_score(y_test, y_pred proba), 2)

plt.title(f'Logistic Regression Model ROC curve; AUROC: {AURDC}'):

plt. show()

Logistic Regression Model ROC curve; AUROC: 0.74

08

06

04

True positive rate

0.2

00

00 02 0.4 06 08 10
False positive rate

Sekil 5.24 ROC egrisi

Sonug olarak, lojistik regresyon algoritmasimi kullanarak asinmayr modellemeyi
basardik. Yalmzca dogruluk-kesinlik oraniyla bir ¢ikarim yapmanin zor oldugunu fakat
diger performans metrikleri olan karigiklik matrisi ve ROC egrisi ile verilerin uyumlu

oldugunu goriintiiledik.
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6.1 Genel Degerlendirme

Bu tez galismasinda, son yillarda gelisen ve degisen diinyada sirketler i¢in 6nemli bir
fonksiyon olan Insan Kaynaklar1 alaninin biiyiik veri ve makine dgrenmesi alanlari ile
baglantis1 incelenmistir. Bu incelemeler neticesinde IK’da veri ile ilgilenen
fonksiyonlarin elinde tuttugu bilgilerin biiyiikk veri ve makine 6grenmesi araglari ve
algoritmalar1 ile sirket lehine sonuglar elde edilecek sekilde kullanilabilecegi
goriilmiistiir. Bu konuyu biraz agmak gerekirse, biiyiik vert;

e Ise alim asamasinda toplanan maas, yan hak veya diger bilgiler ile olusan biiyiik
veriler ile daha saglikli ve kisa bir siire¢ yasanmasina,

e C(Calisanlarin performanslart  ve etki alanlar1 izlenerek hem c¢alisan
motivasyonunun dlgiilmesine hem de sirketin biiylimesi i¢in gerekli faaliyetlerin
gerceklestirilmesine,

e IK’nm daha iyi kaynak yonetimi yapabilmesi ve is giicii yonetimi igin gerekli
dogru bilgilerden yararlanmasina,

e IK’da bulunan veriler ile sadakatte iyilesmeye yol acarak calisanlarin sirketlerine
olan bagliliklarinin artmasina katki saglamaktadir.

Ayrica makine dgrenmesi ile;

e Adaylarin goriisme siirecinde pozisyon ile ilgili daha hizli geri bildirim almasina
ve siirecin daha hizli ilerlemesine,

e Ise alim siirecinde evraklarin sistem iizerinden daha hizli toplanmasina,

e C(Calisanlardan donem bazli toplanan anket verileri ile calisan yipranma
durumlarinin incelenmesine ve bu anlamda daha hizli aksiyon alinmasina,

e IK igerisinde bulunan genel IK verileri ile yapilan ¢ikarimlar sayesinde sirket
stratejilerinin belirlenmesine dnemli katkilar saglamaktadir.

Tez calismasinda incelenen bir diger kisim ¢alisan yipranma durum tahmininin
Olctimlenmesidir. Burada 250 kisinin yanitladigi anket verileri ile Python programi

tizerinde ¢ikarimlar yapilmistir. Yapilan en genel ¢ikarimlar agagida siralanmaktadir:

49



6.2

Anket ¢alismasina katilan kisilerin 25-30 yas araliginda oldugu, aylik gelirlerinin
ortalamak olarak 10.000-20.000 TL araliginda oldugu, agirlikli olarak kisilerin
ortalama 2 sirket deneyimi oldugunun, toplam calisma deneyimlerinin 5 yila
yakin oldugunun, 0-2 yil arasinda ayni sirkette ¢alistiklarinin, 0-2.5 yildir ayni
rolde ¢alistiklarinin, ortalamada gecen sene 2 egitim aldiklarinin, ortalamada 2
yildir ayn1 yonetici ile ¢alistiklar1 yorumu yapilabilir.

Veri setinde yer alan kisilerin Kadin agirlikli oldugu, en ¢ok Uzman seviyesinde
caligmakta olan kisilerin yer aldig1 ve diger kategorisi katilmadig: taktirde en ¢ok
katilimin IK, Finans ve Satis departmanlarindan oldugu gériintiilenmektedir.

Cikarilabilecek bir diger genel sonug, kisilerin mesai saatleri yiiksek oldugunda,
maaglar1 diisiik oldugunda ve ig-6zel yasam dengesi korunmadiginda yipranma
durumunun arttig1 gézlemlenmektedir.

Ayrica yipranma degiskeni, mesai saati ve kisilerin ¢alistiklar sirket sayilar ile
kurulan lojistik regresyon modeli neticesinde modelin dogruluk ve kesinlik
degerinin %70’in biraz altinda oldugunu, ROC (Receiver Operating
Characteristics Curve) egrisinin inceledigimizde AUROC yani egri altinda kalan
alanin oraninin %74 oldugunu goriintiilemekteyiz. Modelin esik degeri olan %50
oraninin iizerinde olmasi modelin iki sinifi smiflandirmak i¢in iyi bir ayrim
giicline sahip oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Yapilan c¢ikarimlar neticesinde, lojistik regresyon algoritmasini kullanarak
asinmay1 ve modellemeyi basardik. Yalnizca dogruluk-kesinlik oraniyla bir
cikarim yapmanin zor oldugunu fakat diger performans metrikleri olan karigiklik
matrisi ve ROC egrisi ile verilerin uyumlu oldugunu goriintiiledik.

Oneriler

Bu tez ¢alismasinda sirketle icin dnemli bir yere sahip olan Insan Kaynaklar1 fonksiyonu

detayli bir sekilde incelenmistir. Ayrica IK’min biiyiik veri ve makine dgrenmesi ile

baglantisi da detaylica incelenmistir. Son olarak ¢alisan yipranma durumu tahminlemesi

ile uygulama 6rnegi verilmistir. Yapilan arastirmalar ve uygulama neticesinde ¢ikarilacak

Oneriler:

Sirketler gelisen ve degisen diinyaya ayak uydurmak adina 6nemli fonksiyonlarini
da teknolojik anlamda bu degisime uygun hale getirmeleri gerekmektedir.

Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarinin sahip oldugu verilerin sirket ve kuruluslarin
gecmis, gliniimiiz ve gelecek ile ilgili ¢ikarimlar yapmasi i¢in 6nemli bir
kaynaktir.

Veriler biiylik veri ya da makine 6grenmesi araglar1 ya da algoritmalar ile
yapilabilmektedir.

Sirket ve kuruluslarin ¢alisanlari ile daha saglikli ve verime odakli bir iligki elde
etmesi i¢in biiyiik veri ve makine 6grenmesi araglarindan ya da algoritmalardan
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faydalanmas: gerekmektedir. Bu araglardan ve algoritmalardan faydalanan
sirketlerin calisanlarindan topladiklar1 veriler ile yipranma durumunun Oniine
gecebilecekleri goriintiilenmektedir.

e ise alim siirecinden, calisan motivasyonuna, iicretlendirmeden, performans
yonetimine bir¢ok alanda daha hizli sonuglar elde edilmesine, sirketin stratejik
kararlarinin daha saglam bir sekilde alinmasina, karliligin arttirllmasina kadar
bir¢ok alanda biiylik veri ve makine 6grenmesinin yararinin oldugu goriilmiistiir.
Sirketlerin bu ara¢ ve algoritmalar1 kullanma durumlarmin arttirilmasi
gerekmektedir.

e Yalnizca igverenlerin calisanlari ile degil, calisanlar1 olabilmek i¢in aday olan
kisiler ile de daha saglikl1 bir iletisim kurmas1 ve ige alim siireci ile ilgili duyulan
memnuniyetin arttiritlmasi igin biliyiilk veri ve makine Ogrenimi araglarmi
kullanmalar1 gerekmektedir.

e Yapilan uygulama ile ¢alisanlarin yipranma durumlarinin en ¢ok mesai saatleri ile
baglantis1 oldugunun, sirketlerin mesai saatleri ile ilgili calisanlarinin durumlarin
daha fazla 6lgimlemeleri gerektiginin ve mesai saatlerini is-6zel yasam dengesini
koruyacak sekilde tutmalar1 gerektigi yorumu yapilir.

e Pandemi ile birlikte insanlarin uzaktan c¢alisma imkanini benimsedikleri tam
zamanli uzaktan ¢calisma olmasa da haftanin belirli glinleri uzaktan ¢alisma imkan
olmasinin yipranma durumunu azalttig1 goriilmektedir.

e Is-6zel yasam dengesi ¢alisanlarin 6nem verdigi bir diger etkendir ve bu etken ne
kadar dengeli tutulursa sirketlerin ¢alisanlarini1 kaybetme olasiliklarinin o kadar
azalabilecegi yorumu yapilabilir.

e Sirketler ozellikle, IK, Satis, Teknoloji ve Finans departmanlarinda calisan
kisilerin yipranma durumlarini daha sik 6lgmeleri gerektigi goriilmektedir.

e Maas etkeninin ¢alisanlar i¢in dnemli bir etken oldugu ve kisilerin maaslarindan
memnuniyet dereceleri ne kadar artarsa yipranma durumunun o kadar azalacag
goriilmektedir.

o Sirketlerin en ¢cok Uzman rollerindeki ¢alisanlarin1 daha yakindan takip etmeleri
gerektikleri ve bu kisiler ile ilgili yipranma durumunun diisiirtilmesi aslinda sirket
genelindeki yipranma durumun diisiirebilecegi anlamina gelmektedir.

Sonug¢ olarak sirketler IK alaninda biiyiikk veri ve makine Ogrenmesi ara¢ ve
algoritmalariin kullanimini arttirdiklarinda ve bu siireci saglikli bir sekilde stirdiiriip hem
calisanlar1 hem de sirket cikarlarini takip ettiklerinde saglikli ve verimli bir biiylime

gergeklestirerek varliklarini siirdiirebileceklerdir.
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