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Ozet: isletmelere rekabet iistiinligii saglayan faktérler arasinda sahip olduklari insan
Kaynaklari Yénetimi (IKY) uygulamalari ile Bilgi ve iletisim Teknolojileri (BIT) yetenekleri én plana
ctkmaktadir. Bu calismada iKY uygulamalari ile BiT yeteneklerinin isletme performansina (iP) etkileri
incelenirken, BIT yeteneklerinin aracilik rolii belirlenmeye calisilmistir. Ankara OSTIM Sanayi Sitesinde
faaliyet gésteren isletmeler iizerinde yapilan arastirma sonuglarina gére iKY uygulamalari ile BIT
yetenedinin IP’yi dogrudan olumlu ydnde etkiledigi gibi BIT yeteneklerinin aracilik etkisinin de
bulundugu belirlenmistir.
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1. Girig

isletmeler icinde bulunduklari yogun rekabet kosullari altinda her gegen giin kendilerini
rakiplerinden farkhlastiracak ve onlara pazarda 6ne ¢ikma imkani verecek stratejilerin, yol ve
yontemlerin arayisi icerisindedirler. Bu arayis icerisinde 6zellikle 1980'li yillarin ortalarindan
itibaren yapilan arastirmalarda isletmelerin sahip olduklari insan kaynaklari dikkat g¢ekici bir
sekilde 6ne ¢ikmaktadir (Som, 2008: 1278). Bu ¢alismalarda insan kaynaklarinin isletmeler igin
degeri vurgulanirken, insan kaynaklari yonetiminin de calisanlarin bireysel yetenek ve
potansiyellerinden en iyi sekilde yararlanarak orglitsel hedeflere ulasmaya calisan stratejik bir
siirec oldugu ifade edilmektedir (Storey, 1989). Ote yandan giinimizde is gdrenlerin calisma
hayatina bakislarindaki bir takim degisimler, calistiklari isletmelerden beklentilerini
etkilemektedir. Bu beklentiler en temel anlamda c¢alisma hayati ve sonrasinda saglanacak
givence, mesleki gelisim ve terfi imkadnlarn seklinde 6zetlenmektedir (Aksoy, 2005).
Dolayisiyla hem kiresellesme ile birlikte artan rekabet hem de nitelikli ¢alisanlarin artan
kiymeti, isletmeleri insan kaynagini daha iyi yonetmek igin tedbir almak durumunda
birakmaktadir. Glinimiizde insan kaynaklari yonetimi; dogru ise dogru calisani bulma, ise
alma, is gereklilikleri ile ilgili yeteneklerini gelistirme, biriktirdigi bilgileri uygun bir bicimde
toplama ve degerlendirme, calisani ¢alisma ortaminda mutlu ve tatmin edecek 6zlik haklari
ve oOrglitsel psikolojik destek enstriimanlari ile destekleme, c¢alisanin performansini
degerlendirme ve bu degerlendirmenin sonuglarina gbre adaletli bir bicimde mesleki
gelisimine yon verme ve mimkiin oldugunca 6mir boyu istihdam felsefesiyle is goren isveren
iliskisini basit ekonomik boyuttan daha yliksek boyutlara tasimak gibi misyonlara sahip
olabilmektedir.

Bu rekabet kosullarinda 6nemli konulardan bir tanesi de gerekli olan bilginin
toplanmasi, yorumlanmasi ve karar verme noktalarina en seri ve etkin bir sekilde
taginabilmesidir. Bu amagla bilgi ve iletisim teknolojileri (BIT) cok hizli bir gelisim icerisindedir.
isletmelerin bilgi ve iletisim teknolojileri konusundaki kabiliyetleri de pazarda rakipleri
arasinda fark yaratmalari icin dnemli bir unsur haline gelmistir.

Bilgi teknolojilerindeki ¢ok hizli gelisim ve degisim hem Uretim yontemlerini, hem bilgi
ve iletisim sistemlerini hem de 6rgut i¢i dinamikleri biyilk bir hizla degistirmektedir. Bu
etkilesim tek yonlu degil cift yonlidir. Diger cevresel kosullarda oldugu gibi degisen bilgi
teknolojileri isletmeleri degistirirken, isletmeler de misteri olarak ihtiyaglarini ortaya koyarak
bilgi teknolojilerinin degisim trendini etkilemektedir. Bu karsilikli evrilme siireci icerisinde en
belirleyici Uretim faktori olarak orgitlerin insan kaynagl giderek daha 6nemli hale
gelmektedir.

isletmelerin varoluslarini emin adimlarla siirdiirebilmeleri icin en &nemli varliklari olan
insan kaynagini etkin yonetebilmeleri teknolojik gelismeleri ile desteklenen bir insan
kaynaklari ydnetimi anlayisiyla mimkiin olabilir. insan kaynaklari yénetimi uygulamalari
glinimizde daginik bir yapilanma ve kiiresel bir isleyis ile yola devam etme gerekliligi ile
birlikte ancak zaman ve mekan kavramlarinin kisitlamalarini minimize edebilecek bazi
orgltsel yetenekler ile mimkin olabilir. Bu yetenek yine isletme icin stratejik bir ozellige
sahip olan bilgi teknolojileridir.

lyi tasarlanmis ve isletmenin uzun vadeli plan ve stratejileri ile uyumlu bir bilgi
teknolojileri yetenegi lzerine konumlandirilmis insan kaynaklari uygulamalarinin (e-ikyu)
basarili olma ihtimali yiiksektir. Ozellikle bilgi teknolojileri ve insan kaynagi arasindaki arayiizii




olusturan bilgi teknolojilerine hakimiyet sistemlerin kullanilabilir olmasi anlaminda oldukga
onemli bir faktoérdir. isletmelerdeki bilgi teknolojileri hem ic hem de dis (gevresel) paydaslari
ilgilendiren boyut ve modidller icerebilirler. Bu moddllerin tamami personelin takip edilen
basari kriterleri ile ilgili bilgi toplar, Gretir ve depolarlar. Kaynak tedarik zinciri, tedarikgi
yonetimi, musteri iliskileri yonetimi, cevresel diger faktorlerden gerekli veri ve bilgi kaynagi
saglayan sistemler ve bu sistemlerin Urettigi veri ve bilgilerle mamul ve hizmet Uretimini
planlayan ve gerceklestiren ve entegre olarak calisan kurumsal sistemlerin varligl insan
kaynaklari  uygulamalarinin  ¢agdas bir isletmede uygulanabilirligini  arttiracag
disinidlmektedir.

Her ne kadar &zellikle e-iKY uygulamalari bilgi teknolojilerinin icine gémiilii bir bigcimde
kullanilsalar da, kavramsal ve fonksiyonel olarak bilgi teknolojileri kavram ve konseptinden
ayri degerlendirilmesi gereken bir alandir. isletmelerin diger tiim fonksiyon alanlari gibi iKY
uygulamalari da bilgi teknolojileri yetenegi lzerine oturtuldugunda ve etkin calistirildiginda
orgitsel verimlilige daha fazla katki saglayacag goriilebilir. Bu baglamda isletmelerdeki iKY
uygulamalari ile isletme performansi arasinda bilgi teknolojileri yeteneginin hem sosyal hem
de davranissal olarak katalizor etkisi olabilecegi anlasiimaktadir. Bu etkinin ampirik bir
arastirma ile irdelenmesinin bahse konu (¢ kavramin birbirleriye olan iliskilerinin ortaya
konulmasi ozellikle isletmelerin stratejik yonetim slireclerinde karar destegi saglamasi
acisindan 6nemlidir.

Bu calismada isletmelerdeki iKY uygulamalari ile BIiT kabiliyetlerinin isletme
performansina (iP) dogrudan etkileri incelenirken, ayrica BIT yeteneklerinin aracilik rolii de
belirlenmeye calisilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiyi acgiklayabilmek maksadiyla Ankara ili
OSTiM Sanayi Bélgesinde faaliyet gdsteren isletmeler {izerinde ampirik bir calisma yapilmistir.

2. insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalar ve isletme Performansi

IKY teorisyenlerine gore isletmelerin sahip oldugu insan kaynaklari sinirsiz potansiyele
sahiptir. isletmelerin gorevi calisanlarina kuvvetli yénlerini bulmalarinda yardimci olmak,
onlarin bireysel gelisimlerini tesvik etmek ve onlarin bu potansiyellerini kullanabilecekleri
ortamlari olusturmaktir. iKY anlayisinda insanlarin ihtiyaglarinin ve beklentilerinin dogru bir
sekilde belirlenmesi buna bagh olarak kisisel ve orgiitsel hedeflerin uygulanacak politika ve
sureclerle uyumlastirilmasi esas kabul edilmektedir (Laka-Kakhebula, 2004: 17).

insan kaynaklari yénetiminin isletmelerin igerisinde stratejik bir alan olarak kabul
edilebilmesi icin orgltsel performansa ve orgiitsel hedeflere ulasmada katkisinin ortaya
konulmasi ihtiyact dogmus ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin 6rgiitsel
performansa dogrudan ve diger orgitsel siire¢ ve degiskenler araciligi ile yaptiklari katki son
yillarda ¢ok yogun olarak arastiriimaya baslanmistir.

iKY uygulamalari ile érgiitsel performans arasindaki iliskiyi inceleyen bu calismalarda
(Huselid, 1995; Delery ve Doty, 1996; Paauwe and Boselie 2005; Wright vd.,2005; Batt ve
Moynihan, 2006; Tzafrir ve Gur, 2007; Bloom ve Reenen, 2010, Ozutku ve Cetinkaya, 2012;
Alkalha vd., 2012; Triguero vd., 2012) secilen farkli iKY uygulamalarinin dogrudan veya dolayl
olarak orgiitsel performansin gesitli yonlerini etkiledikleri belirlenmistir.

Yazinda orgiitsel performansla iliskilendirilen iKY uygulamalarinda farkhliklar
gorilmektedir. Devanna vd. (1984); isgéren sec¢imi, ddlllendirme, performans degerleme ve
gelistirme uygulamalarini, Chiu vd. (2002) egitim, isgéren gelistirme, lcretlendirme, isgbren




secimini, Akhtar vd. (2008) egitim, kararlara katilim, is glvenligi, is tanimlari, performans
degerlendirme, kar paylasimi, 6rgit ici kariyer imkanlari, Nakhleh vd. (2012) secim, egitim ve
gelistirme, performans degerleme, odillendirme, c¢alisma iliskileri, 6rgit ici iletisim,
gorevlendirme, Abutayeh ve Al-Qatawneh (2012) is analizi, personel secimi, egitim,
performans degerlendirme, iicretlendirme, kariyer yénetimi, Alkalha vd. (2012) iK planlama,
se¢im ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, is analizi, motivasyon, performans degerlendirme,
kararlara katihm uygulamalarini 6rgiitsel performans ile iliskilendirmislerdir.

Cagdas yonetim anlayisinda performans, bir isletmenin basarisini, diger bir deyisle,
isletmenin amaglarina ulasma diizeyini tanimlayan ¢ok boyutlu bir kavramdir (Karaman, 2008,
s. 413). isletme performansinin él¢iilmesine ydnelik yazinda yapilan calismalari temel olarak
iki grupta toplamak mimkundir (Eren, 2007). Birinci grup ¢alismada isletme daha ¢ok karhlik,
bliyiime, satislar gibi finansal performansina dayali olarak degerlendirilmeye calisiimakta ve
Olgcme sirecinde gerek isletmeden gerekse bagimsiz kaynaklardan elde edilebilecek objektif
veriler kullanilmaya ¢alisiilmaktadir. Ancak bu 0&l¢im yodnteminin kullaniimasinda
arastirmacilarin bahse konu objektif verilere ulagsmasi hukuki sinirliliklar ve ticari kaygilar
sebebiyle ¢ok zor olabilmektedir. Buna bagh olarak ikinci grup performans degerlendirme
calismasinda, daha ¢ok yoneticilerin yargilarina dayali olarak ve genellikle anket yontemiyle
elde edilen veriler kullanilmaktadir. Bu ikinci grup ¢alismada finansal performans kriterlerinin
yani sira, misteri memnuniyeti, kalite, insan iliskileri gibi finansal olmayan performans
kriterleri konusunda da veri elde etmek mimkiin olmaktadir. Yazinda yer alan ¢alismalarda
objektif ve subjektif veriler arasindaki korelasyonun pozitif yénde yliksek derecede oldugu
ifade edilmistir (Dess ve Robbinson, 1984, Dollinger ve Golden 1992; Lyles ve Salk,1996; Bart
vd., 2011). Bu kapsamda calismalarda her iki tir veri ayni anda kullanilabilecegi gibi
isletmelere ait objektif verilere ulasilamamasi durumunda algiya dayali subjektif verilerde
kullanilabilir.

iKY ile isletme performansi arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismalarda da isletme
performansi bu temel bakis agisina bagh olarak farkli agilardan ele alinmistir. Bu kapsamda
Dyer ve Reeves (1995) insan kaynaklari yénetimi siirecinin; ¢alisanlarla ilgili, orgitsel, finansal
ve pazara yonelik dort farkli kategoride ¢iktisi olabilecegini ifade etmislerdir. Bu kapsamda,
iKY siirecinin calisanlarla ilgili; ise devamsizlik, yiiksek isgiicii devir orani, bireysel veya grup
performansi gibi konularda, orgite iliskin; kalite, verimlilik ve servis konularinda, finansal
olarak kar ve yatirrmin geri donisimi konularinda, pazar ile ilgili olarak ise; isletmenin
finansal piyasalardaki degeri ile hisse sahiplerinin kazanglari konularinda giktilari olabilecegi
ayni ¢calismada vurgulanmistir.

Yazinda yer alan diger calismalarda; iKY uygulamalari; pazar performansi (Marangoz ve
Biber, 2007), karlihk (Terpstra ve Rozell, 1993; Delery ve Doty, 1996; Ozutku ve Cetinkaya,
2012), verimlilik (Arthur, 1994; Huselid, 1995; Patterson, 1997;Ichiowski vd., 1997; Bloom ve
Reenen, 2010; Jahanian vd.,2012 ), hizmet kalitesi (Patterson, 1997; Ahmad ve Schroeder,
2003; Batt ve Moynihan, 2006; Irfan vd., 2009 ), finansal performans (Huselid, 1995; Gerhart
ve Milkovich, 1990; Wan vd., 2002; Quresh, 2010), misteri memnuniyeti (Rucci vd., 1998;
Moynihan vd., 2001; Tzafrir ve Gur, 2007; Scneider ve Barbera, 2011), satislar (Rucci vd.,
1998) gibi farkh isletme performansi boyutlari ile iliskilendirilmistir. Literatiirde IKY
uygulamalari ile genel isletme performansi arasinda iliski kuran calismalar da bulunmaktadir
(Huselid vd., 1997; Baird ve Meshoulam, 1988; Khan, 2010; Alkalha vd., 2012). Bu
calismalarda iKY uygulamalarinin isletme performansini olumlu yénde etkiledigi belirlenmistir.




Bunun disinda, isletme performansi ile iliskileri yogun bir sekilde arastirma konusu
yapilan ve bircok calismada isletme performansinin dnclli olarak kabul edilen orgitsel
baglihk, érgitsel adalet, drgiitsel giiven gibi bazi degiskenlerin iKY uygulamalar ile iliskisini
inceleyen calismalar da mevcuttur. Bu kapsamda basarili iKY uygulamalarinin érgiitsel baghlig
(Paul ve Anantharaman,2004; Browning, 2006; Chew ve Chan, 2008; Zaitouni vd.,2011; Imran
ve Ahmed, 2012; Triguero vd., 2012), personelin is tatmin dizeyini (Mannheim, 1997;
Petrescu ve Simmons, 2008; Mudor ve Tookson, 2011; Savaneviciene ve Stankeviciute, 2012;
Bibi vd., 2012; Khan vd., 2012), orgitsel gliveni (Guest ve Conway, 2000; Williams, 2003;
Tzafrir ve Gur, 2007; Yilmaz ve Karahan, 2011), is gorenlerde 6rgitsel adalet algisini ( Zhang
ve Agarwal, 2009) olumlu yonde, isten ayrilma niyetini (Chow vd., 2007; Kuvaas, 2008;
Joarder ve Sharif, 2011; Sujeewa, 2011; Kim, 2012) ise negatif olarak etkiledigi belirlenmistir.
Bu sonuglarin, yazinda ayni degiskenlerin isletme performansi ile iliskisini inceleyen
calismalarla birlikte degerlendirilmesi durumunda, iKY uygulamalarinin isletme performansini
dogrudan oldugu gibi dolayli olarak da olumlu yonde etkileyebilecegi ifade edilebilir.

Turkiye’de 500 blyuk sanayi kurulusuna yonelik yapilan Gg ayri calismanin ilkinde, Biber
(2006) iKY uygulamalarini; is genisletme, is zenginlestirme, is basitlestirme, personel segim
sirecinin etkinligi ve performans degerlendirme silrecinin etkinligi olarak, isletme
performansini ise finansal performans, pazar performansi, personelin is tatmini ve firmaya
baglihg olarak belirlemistir. ikinci ¢alismada, Haznedar (2006) iKY uygulamalarini; nitelikli
personel secme, egitim ve gelistirme, takim calismasi, performansa dayali licretlendirme ve
performans degerleme olarak, isletme performansini ise nitel (finansal olmayan) ve nicel
(finansal) performans olarak belirlemistir. Uciincii calismada ise Akin ve Erdost Colak (2012)
iKY uygulamalarini; isgiici planlamasi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme,
odullendirme, calisan iliskileri, ic iletisim sistemleri olarak, isletme performansini ise isglicl
devir hizi, isglicl verimliligi ve satislar olarak belirlemislerdir. Her ¢ calismada da
arastirmacilar iKY uygulamalari boyutlarinin biyiik élciide isletme performansi boyutlarini
pozitif yonde destekledigi sonucuna ulasmislardir.

Tokmak ve Polat (2010), Marmara ve i¢c Anadolu Bolgelerinde faaliyet gosteren 78
savunma sanayi isletmesine yénelik calismalarinda, iKY uygulamalarini bitiincil bir bakis
acistyla ve isletme stratejileri ile iligkisini de degerlendirerek, genel isletme performansina
etkisini incelemisler ve stratejik insan kaynaklari yonetiminin isletme performansini olumlu
yonde etkiledigi sonucuna varmislardir. Girbiiz ve Bekmezci (2012) ise Ankara’da faaliyet
gdsteren 259 savunma sanayi isletmesinde uyguladiklari calismada, iKY uygulamalarinin isten
ayrilma niyeti ve duygusal bagllk ile iliskisini incelemisler; basarih iKY uygulamalarinin,
yazinda isletme performansinin boyutlarindan birisi olarak kabul edilen isten ayrilma niyetini
negatif yonde etkiledigi belirlemislerdir.

Gerek vyurtdisinda gerekse yurticinde yapilan calismalar incelendiginde, iKY
uygulamalari olarak farkh degiskenlerin ele alindigi gorilmekle birlikte; isgbren se¢imi, egitim
ve gelistirme, performans degerlendirme ile (Ucretlendirme ve o6dillendirmenin bu
degiskenler icerisinde daha c¢ok arastirma konusu yapildigi gortlmustir (Snell ve Dean, 1992;
Haznedar, 2006; Katou, 2008; Khan, 2010; Majumder, 2012; Nakhleh vd., 2012; Alkalha vd.,
2012; Abutayeh ve Al-Qatawneh, 2012, Akin ve ERDOST Colak, 2012). Bu calismada da iKY
uygulamalari olarak Snell ve Dean (1992)'in calismasina paralel sekilde se¢im, egitim,
performans degerlendirme ve iicretlendirme fonksiyonlari ele alinmistir. isletme performansi
ise Haznedar (2006) ve Triguero vd.(2012)'nin ¢alismalarindakine benzer sekilde finansal (ciro
karhhgi, aktif karliigi vb.) ve finansal olmayan (nitelikli isgorenleri isletmeye ¢ekebilme ve




isletmede tutabilme becerisi, misteri memnuniyeti vb.) isletme performansi olarak iki ayri
boyutta ele alinmgtir.

3. insan Kaynaklari Yonetimi, Bilgi ve iletisim Teknolojileri ve isletme Performansi
iliskisi

Cevre kosullarinin artan dinamik yapisina bagli olarak isletmelerde, yoneticilerin dogru
bilgiye, dogru zamanda ve dogru kanallardan erisebilmeleri 6nem kazanmis, bilgi ve iletisim
teknolojilerindeki gelisim, isletmeler icerisinde yonetim bilgi sistemlerinin kurulmasini
yayginlastirmistir. Yonetim bilgi sistemlerinin amaci; bilginin, sistematik bir sekilde elde
edilmesi, degerlendirilmesi, analiz edilmesi ve gerekli kullaniciya zamaninda, dogru, gilincel ve
minimum belirsizlik icererek aktariminin saglanmasidir (Saldamli, 2008).

iKY 1980’li yillardan itibaren isletme icinde sadece kayitlarin tutuldugu bir fonksiyon
olmaktan isletmenin stratejilerinin belirlenmesi asamasindan itibaren isletmeye katki sunan
stratejik bir konuma kaymistir. Bu donlisime paralel olarak isletmelerde kurulmakta olan
yonetim bilgi sistemlerinin insan kaynaklari fonksiyonu ile ilgili boyutunu insan kaynaklari bilgi
sistemi (iKBS) olusturmustur. insan kaynaklari bilgi sistemi (IKBS veya e-iKY) kabaca bir
isletmedeki insan kaynaklarina ait bilginin toplanmasi, depolanmasi ve karar destegi
saglayacak bicimde analiz edilmesi icin kullanilan sistemler olarak tanimlanmaktadir. BiT’in
iKY fonksiyonunda kullanimi; insan kaynaklari bilgi sistemi, bilgisayar tabanli insan kaynaklari
yonetim sistemi, sanal insan kaynaklari, web tabanli insan kaynaklari, e-iKY gibi farkli isimlerle
ele alinmistir. Bu isimlendirmelerden, KBS ve e-iKY yazinda daha ¢ok kullaniimaktadir.

iIKBS, daha c¢ok iK departmanina sistematik bilgi ve teknolojik destek saglamak
maksadiyla olusturulan ve daha ¢ok iK profesyonellerinin ulasabildigi bir bilgi destek sistemi
olarak gorilmektedir (Ruel vd., 2004). 1990’li yillarda yayginlasmaya baslayan e-iKY ise
isletmenin ihtiya¢c duydugu iKY uygulamalarini lzerinde barindiran, genellikle web tabanl
bitinlesik sistemler olarak tasarlanmis sistemler olup bilgi ve iletisim teknolojilerindeki
gelismelere paralel olarak gelismeye devam etmektedir (Aksoy, 2005; Oksiiz, 2011).

E-IKY sistemleri icerisinde, yazilim ve donanim teknolojilerinin 6tesinde; calisanlar, iKY
politikalari, stiregleri ve islevleri ile ilgili bilgi ve uygulamalari da kapsar. Bu haliyle sistem
sadece iKY profesyonelleri tarafindan degil, yetki ve erisim haklari oraninda her fonksiyon
alaninda gorevli kademede yoneticileri ve isgorenleri tarafindan da kullanilacak bigimde
tasarlanmaktadir (Lawler ve Mohrman, 2003, Aksoy, 2005, Ruel vd., 2004, Dogan, 2011). E-
iKY, erisilebilme ve kapsadigi islemler agisindan iKBS’ye nazaran daha genis bir bilgi sistem
agini ifade etmektedir. isletmelerde iKY uygulamalarinin e-iKY sistemi olusturularak
yiritilmesi, IK departmanini isletme icerisindeki diger fonksiyon alanlari ile birlikte
isletmenin BIT ihtiyacinin temel belirleyicilerinden birisi yapmaktadir.

BIT tabanli iK uygulamalarina imkan veren e-iKY sayesinde; iK departmani son yillarda
isletme icerisindeki Ustlenmis oldugu stratejik roliini daha etkin bir sekilde yiritebilecek
imkanlara kavusmustur. Bu bagl olarak; isletmenin geri kalani ile entegre olabilmekte, biitln
politika, slire¢ ve faaliyetlerini isletme icerisinde tiim birimler ile koordineli bir sekilde yerine
getirmekte, isletmenin stratejisi, yapisi ve kiltlrt ile tam uyum saglayabilmektedir (Ulrich,
1997; Brockbank, 1999, Ruel vd., 2004). Bunun yani sira BIT tabanli iK uygulamalarinin, iK
islem maliyetlerini %75 oraninda azaltilabilecegi de ifade edilmistir (Bell vd., 2006).




E-iKY, IK departmaninin faaliyet alanlarinin tamamina yonelik olarak, BIT tabanl altyapi
olusturmaktadir. Bu baglamda bu calismada ele alinan; secim, egitim, performans degerleme
ve lcretlendirme siregleri de e-iKY sayesinde daha hizli, verimli ve sonug alici olarak
yiritilebilmektedir. E-IKY ile olusturulan bilgi sistem aglari, internet siteleri ve sosyal medya
kullanilarak, ihtiya¢ duyulan is alanlari igin daha ¢ok adaya ulasabilmekte, geleneksel
yontemlere gore isletme maliyetleri azalmakta, daha genis kitlelere ulasabilme imkani
sayesinde orglitlin imajina katki saglamakta ve daha nitelikli insan glicline ulasabilme imkani
vermektedir. Olusturulan bu genis aday havuzu icerisinden secim islemleri daha hizli ve etkin
olarak yapilabilir (Saldamli, 2008; Dogan, 2011).

isletmelerde secim siirecini miiteakip veya farkli zaman araliklarinda uygulanacak
egitim faaliyetlerinde, BIT tabanh egitim sistemleri, uzaktan egitim imkanlari verebilmekte,
egitimlerin interaktif egitim metodlari ile daha etkin yiritilmesi saglanmaktadir. E-iKY ile
olusturulan altyapi sayesinde, performans degerleme ve buna bagl lcretlendirme siirecleri
ile ilgili islemlerin geleneksel yontemlere gore daha basit ve hizli bir sekilde yiritilmesine, bu
sirecgler sonucunda elde edilen bilgilerin siiratle islenerek diger siire¢ ve karar destek
sistemlerine aktarilmasina imkan saglanmaktadir (Amstrong, 2006; Andersen ve Fagerhaug,
2002; Saldamli, 2008; Dogan, 2011).

Saldamli (2008), Tekirdag ilinde faaliyet gosteren isletmeler lzerinde yapmis oldugu
calismasinda bilgi ve iletisim teknolojilerinin iKY faaliyetlerinde ne 6lgiide kullanildigini
belirlemeye calismistir. Calisma sonucunda bilgi islem teknolojilerinin daha c¢ok, is basvuru
kayitlari, personel 6zliik islemleri, {icretleme, performans degerleme gibi iKY faaliyetlerinde
kullanildigi belirlenmis olmakla beraber, calisma kapsaminda yer alan isletmelerde iKY
faaliyetlerinde BiT kabiliyetlerinin kullaniminin orta diizeyde oldugu sonucuna varilmistir. BIT
kabiliyetlerinin IKY faaliyetlerindeki katkilarinin vurgulandigi bir ¢ok calismaya karsilik Giuri,
Torrisi ve Zinovyeva (2008) ise italya’daki KOBI’ler {izerinde BIT kabiliyetlerinin organizasyonel
degisime etkilerini inceleyen c¢alismalarinda, BIT kabiliyetlerinin beklenilenin aksine
calisanlarin yeteneklerinde bir gelismeye neden olmadigini rapor etmislerdir.

BIT kabiliyetleri, IKY uygulamalarina yapmis olduklari katkinin yani sira, bilginin isletme
ici ve digi aktorler arasinda daha hizli iletilmesine ve islenmesine de imkan saglamaktadir
(Sumner, 2000). Ozellikle farkli departman ve kademelerde yer alan calisanlar arasinda bilgi
ve tecriibelerin aktarilmasinda sagladigi kolaylik sayesinde calisanlarin gorevleri ile ilgili
belirsizliklerin azaltiimasinda etkin bir role sahip olabilmektedir (Huber, 1990; Bensaou,
1993).

isletmelerin sahip oldugu BIT kabiliyetlerinin isletmelerin farkli performans kriterleri
Gzerinde olumlu yonde etkisi oldugu ifade edilmistir (Majumdar vd., 2010; Moshiri ve
Simpson, 2011; Madureira vd., 2011). Bu kapsamda, Kearns ve Lederer tarafindan 2003
yiinda ABD’de vyapilan bir c¢alismada bilgi teknolojilerinin isletmelere sagladigi rekabet
avantaji diizeyleri 6lctilmeye calisilmis, calisma ayni 6lgek kullanilarak 2005 yilinda Goksen ve
Yildirim (2007) tarafindan istanbul Sanayi Odasina kayitli 62 isletmede tekrarlanmistir. Her iki
calismada da bilgi teknolojilerinin isletmelerin isletme performansini ve rekabet konumunu
ylkselttigi sonucuna ulasiimistir. Giles vd. (2003) ise, Konya’da faaliyet gésteren 66 isletmeye
yonelik yapilan calismalarinda, BT kullaniminin kiiciik ve orta boy sanayi isletmelerinin
performansina etkisini incelenmisler ve inceleme sonucunda, BT'yi daha yiliksek diizeyde
kullanan isletmelerin performanslarinin daha yliksek oldugu sonucuna ulasmislardir.




BIT yeteneklerinin aracilik etkisi ile ilgili de bazi calismalar bulunmaktadir. Zhou ve Chen
(2009) organizasyonun BIT yeteneklerinin hizmet sektérii 6rnekleminde sistem dmiir devri
icindeki cesitli degiskenler arasinda aracilik etkisinin bulundugunu bildirmektedir. Hsu ve
Sabherwal (2011), Tayvan’daki biylk olgekli firmalar o6rnekleminde gerceklestirdikleri
arastirmada, entelektiel sermaye ile yenilikgilik arasinda bilgi yonetimi kabiliyetlerinin aracilik
etkisi bulundugu tespit etmislerdir.

Zehir ve Acar (2005) ise, istanbul Sanayi Odasi (iSO)’na kayith 121 isletmeye ydnelik
yaptiklari ¢alismada sekiz farkli orglitsel yetenegin algilanan isletme performansi lzerine
etkilerini incelemislerdir. Bahse konu c¢alismada bilgi sistemleri yetenegi de Orgutsel
yeteneklerin boyutlarindan birisi olarak belirlenmistir. Elde edilen sonuglara goére bilgi
sistemleri yeteneginin isletme performansi lzerinde dogrudan etkisinin bulunmadigl ancak
etkisi bulundugu belirlenen yeteneklerle isletme performansi arasindaki iliskide aracilik
etkisinin bulundugu belirlenmistir.

4. Arastirmanin Amaci, Kisitlari ve Varsayimlari
4.1. Arastirmanin Amaci

Calismanin birinci amaci, isletmelerin iKY uygulamalari ile sahip olduklari BIT
kabiliyetlerinin performanslarina bir etkisinin bulunup bulunmadigini belirlemek, ikinci amaci
ise iKY uygulamalari - isletme performansi iliskisinde BIT kabiliyetlerinin aracilik roliiniin
bulunup bulunmadigini incelemektir. Arastirma, Ankara ili OSTIM Sanayi Bélgesinde faaliyet
gosteren isletmelerde yapilmistir.

4.2. Arastirmanin Varsayimlari

Elektrik Elektronik ile Teknoloji ve Bilisim sektorlerinde daha nitelikli isgérenlerin
istihdam edildigi ve bu sektorlerde bilgi ve iletisim teknolojilerinin daha yogun ve Ust seviyede
kullanildigr varsayilmistir. Arastirmanin orneklemi bu varsayim 6n planda tutularak bu
sektorlerden secilmistir.

Calismaya iligkin bir diger varsayimimiz ise isletme yoneticilerinin ¢alismada ele alinan
her (¢ degisken (iKY uygulamalar, BIT kabiliyetleri ve isletme performansi) hakkinda da
yeterli bilgi sahibi olabilecekleri ve biitlincll bir bakis agisiyla bu konularda sorulan sorulara
cevap verebilecekleri hususudur. Bu sebeple arastirmaya esas verileri toplamak igin
hazirlanan anket formu ile birlikte gdnderilen ¢alismaya iliskin bilgilendirme yazisinda formun
yoneticiler tarafindan doldurulmasi talep edilmistir.

4.3. Arastirmanin Kisitlan

Calismada bazi kisitlar da bulunmaktadir. Oncelikle arastirma Ankara’da OSTIM Sanayi
Bolgesinde faaliyet gosteren Elektrik Elektronik ile Teknoloji ve Bilisim sektorlerinde faaliyet
gosteren isletmelerde yapilmistir. Bu durum model degiskenleri arasinda tespit edilen
iliskilerin genellenmesi icin bir kisit olusturmaktadir. Calismanin bir diger kisidi ise
arastirmanin anket formundan elde edilen kesitsel veri ile gerceklestirilmis olmasidir.




5. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bir organizasyondaki bilgi ydnetimi kabiliyetlerinin sahip olunan BIT yetenegi ile
dogrudan iliskili oldugu gerceginden hareketle BIT yeteneginin insan sermayesi, dolayisiyla
insan sermayesini en iyilestirmeyi hedeflemesi beklenen iK uygulamalarinin gesitli performans
gostergeleri ile iliskisinde aracilik etkisinin beklenebilecegi disliniilmektedir. Bu kapsamda
olusturulan arastirma modeli Sekil 1’de, gortilmektedir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

[ iKY uygulamalari 1

is Performansi 1

Hs

BT Yetenekleri

Calismada sinanacak hipotezler asagida belirtilmistir.

H; : IKY uygulamalari BIT yetenegini pozitif ve anlamli olarak etkiler
H,: iKY uygulamalari iP’yi pozitif ve anlamli olarak etkiler

H3: BIT yetenekleri iP’yi pozitif ve anlamli olarak etkiler

Hy: IKY uygulamalari ile iP arasindaki iliskide BIT yeteneklerinin pozitif ve anlamli yénde
aracilk etkisi vardir.

6. Arastirmanin Yéntemi
6.1. Orneklem

Arastirmanin érneklemini Ankara ili OSTIM Sanayi Bolgesinde, Elektrik Elektronik ile
Teknoloji ve Bilisim alt sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler olusturmaktadir. Verilerin
toplanmasinda, hazirlanan cevrimici-anket formunun web adresi, Elektrik Elektronik
sektoriinde yer alan 319, Teknoloji ve Bilisim sektoriinde yer alan 124, toplam 443 isletmeye
e-posta ile gonderilmistir. 25 Mart- 24 Haziran 2013 tarihleri arasinda (i¢ aylik slre zarfinda
229 isletme yoneticisi anket formunu doldurmustur. Yapilan kontroller sonucunda
anketlerden ancak 167’sinin tam olarak dolduruldugu tespit edilmis ve analizlere katilmasi
uygun gorilmistir. isletmelerin biyik kismi KOBI statiisiinde olup; %2,9'G (N=5) mikro
isletme (personel sayisi: 1-9 kisi), %43,1'i (N=72) kiglk isletme (personel sayisi: 10-49 kisi) ve
% 52,1'i (N=87) orta boy isletme (personel sayisi:50-249) ve %0,2’si ise (N=3) buyik
isletmedir. Isletmelerin %32,9’s1 (N=112) 25 yasin altindadir. isletmelerin sermaye yapilarina
bakildiginda %77,2’sinin yerli (N=129) ve %22,8’inin yerli-yabanci sermaye ortakhligi (N=38)
oldugu gorilmektedir. Katihmcilarin demografik bilgileri incelendiginde %31,7’si (N=53)
bayan, %68,3’(i (N=114) erkektir. Katihmcilarin %35,9’u (N=60) 20-30, %36,5’i (N=61) 31-40, %
23,9’si (N=40) 41-50 ve % 3,5’i (N=6) de 50-55 yas araligindadir. Katilimcilarin su andaki is
yerindeki ¢alisma siiresi ortalamasi 6 yildir. Ayrica katilimcilarin %22,2’sinin ilk6gretim-lise




(N=37), %27,5’inin 6n lisans (N=46), %35,3’Unin lisans (N=59) ve % 15’inin yiksek lisans-
doktora mezunu olduklarini ve %67,1’inin orta dizey (N=112), %32,9’unun ise Ust dizey
yonetici (N=55) olduklarini beyan ettikleri tespit edilmistir.

6.2. Arastirmanin Olgekleri
6.2.1. iKY Uygulamalari Olgegi

IKY uygulamalarinin élgiilmesinde Snell ve Dean (1992) tarafindan gelistirilen 6lcek
kullaniimis olup 6lgek; isgoren segimi (7 ifade), egitim (8 ifade), performans degerlendirmesi
(9 ifade) ve licretlendirme (8 ifade) olarak dort boyut, 32 sorudan olusmaktadir. ABD’de
imalat sanayi isletmelerinde yapilan calisma sonucunda, gecerli ve glvenilir oldugu
bildirilmistir. Katihmcilar iKY ile ilgili olarak bu ifadelere hangi oranda katildiklarini 7’li likert
tipi Olgek tzerinde gostermislerdir.

Calismada kullanilan iKY Uygulamalari Olgegi (Snell ve Dean, 1992)'nin ingilizce’den
Tirkge'ye cevirisinde Brislin, Lonner ve Thorndike (1973) tarafindan Onerilen bes asamali
model kullaniimistir. Bahse konu model; orijinal dilden hedef dile ilk geviri, yapilan ilk
cevirinin degerlendirilmesi, orijinal dile yeniden g¢evrilmesi, orijinal dile yapilan geviri ile 6zgiin
Olcegin esitliginin degerlendirilmesi ve uzmanlarla son degerlendirme asamalarindan
olusmaktadir.

6.2.2. BIT Kabiliyetleri Ol¢cegi

isletmelerde BIT kabiliyetlerinin 6lciilmesi maksadiyla literatiirde tasarlanmis ve
uygulanmis bir takim 6lgekler bulunmakta olup hepsi birbirinden farkh yaklasimla isletmelerin
bilgi teknolojileri kabiliyetlerini 6lgmeye calismaktadir. Bu calismada iKY uygulamalari
baglaminda bilgi teknolojilerine etkisi olabilecegi degerlendirilen alt boyutlar olusturularak ve
mevcut literatiirden (Feeny vd, 1998) faydalanilarak bir Tiirkce dlcek hazirlanmistir. Olgek
dort boyuttan olusmakta olup; birinci boyutu, isletme calisanlarinin bilgi teknolojilerine
yatkinligini ve bu yatkinhgi arttirmak ve siirdiiriilebilir kilmak adina isletme tarafindan alinan
tedbirleri ele alan “BIT Egitimi” (6 ifade) boyutudur. ikinci boyut, bilgi teknolojileri ile
isletmenin stratejik hedeflerinin ne olglide uyumlu oldugunu ve strateji belirlemede bilgi
teknolojilerinin 6nemini dlgmek icin tasarlamis olan “BIT Stratejisi” (5 ifade) boyutudur.
“Haberlesme ve Giincel Takip Uygulamalarn” (6 ifade) olarak isimlendirilen tglinci boyut ise
veri ve bilgi iletiminde bilgi teknolojileri yetenegini 6lgmek icin tasarlanmistir. Bu maddeler
genel itibariyle es zamanh bilgi ve veri aktariminda zaman ve mekan kisitlarini azaltan
uygulamalara hakimiyeti ve bu hususlarla ilgili yeni teknolojilerin is stireclerine adapte edilme
seviyesini 8lcmeyi amaclamaktadir. “is Zekasi Uygulamalarl” (6 ifade) diye isimlendirdigimiz
dordiincli boyut ise, bilgi teknolojilerinin karmasik karar sireglerinde etkin kullaniima
durumunu 6l¢cmeyi hedeflemektedir. Olcek toplam 23 maddeden olusmaktadir. Bu 6lgek
“Bilisim teknolojileri egitimine verilen 6nem artarak devam etmektedir” 6rnegine uygun
onermelerle besli likert Olgeginde (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum)
hazirlanmistir. Katihimcilardan son (g yil icerisinde isletmelerinde yasananlari degerlendirerek
sorulari cevaplamalari istenmistir.

6.2.3. isletme Performansi Olgegi

isletmelerin performansini élcmek icin hazirlanan 6lgek finansal (6 ifade), finansal
olmayan (6 ifade) ve yenilikgilik (6 ifade) olmak Uzere ii¢ faktérden olusmaktadir. Olcegin




finansal ve finansal olmayan boyutlari Eren (2007) tarafindan olusturulan olcekten
faydalanarak olusturulmus, yenilikgilik ile ilgili boyutu ise Glinday vd. (2011)’in ¢alismasinda
kullandigi 6lgekten alinmistir. Olgek; “son ii¢ yilda pazar payindaki artis”, “ciro karhlig”,
“misteri memnuniyeti”, “gelistirilen Grlin ve hizmetlerin sayisi” gibi toplam 18 ifadeden
olusmakta ve katihmcilardan isletme performansi ile ilgili degerlendirmelerini besli likerte
uygun olarak (1=Sektore gore cok daha kotli, 5=Sektore gore c¢ok daha iyi) yapmalari
beklenmistir.

6.3. istatistiksel Analiz

Calisma kapsaminda elde edilen verilerin analiz edilmesinde SPSS 16.0 ile Amos 21.0
paket programlari kullanilmistir. Olgeklerin i¢c tutarlilhg icin Cronbach Alpha katsayilarina
bakilmis, yapisal gegerliligi icin ise 6nce agimlayici miteakiben dogrulayici faktér analizleri
uygulanmistir. Nihai olarak regresyon analizi uygulanarak aracilik etkisi test edilmistir.

7. Bulgular Ve Hipotez Testleri
7.1. Agimlayici Faktor Analizi

Her ¢ 6lcek icin toplanan verilerinin yapisal gegerliligi arastirmak maksadiyla Agimlayici
Faktor Analizi (AFA) uygulanmis. Orneklemler analiz 6ncesinde KMO ve Barlett Testlerine tabi
tutulmus ve faktdr analizine uygun oldugu tespit edilmistir. IKY Uygulamalari Olgeginin (Snell
ve Dean, 1992) orjinali dort faktor ve toplam 32 ifadeden olusmasina ragmen, calisma
kapsaminda elde edilen veriler sonucunda tcretlendirme faktori altindaki son ifade her hangi
bir faktor altinda toplanmadigi icin 6lgcekten cikartilmistir. Geri kalan 31 ifadeden se¢im ve
Gcretlendirme ile ilgili ifadeler orijinal dlgcekte oldugu sekilde bu faktorler altinda toplanmis,
performans degerleme ve egitim faktorleri ise, orijinal 6lgekten farkh olarak bu calismada tek
faktér altinda birlesmistir. U¢ faktériin toplam varyansi aciklama orani yaklasik %65
seviyesinde ve 6lcegin yapisal gegerliligini dnemli oranda destekler durumdadir. Olgege ait
AFA sonuglari Tablo 1’de sunulmustur.

isletme performansina ait dlcek baslangicta olusturuldugu sekilde ti¢ faktér altinda
oldukga yuksek faktor yikleri ile toplamistir. Yine li¢ faktoriin toplam varyansi agiklama orani
yaklasik %79 seviyesinde ve Olgegin yapisal gegerliligini destekler durumda olup AFA sonuglari
Tablo 2’dedir.

Ote yandan, BIT kabiliyetleri 6élceginde yer alan maddeler de baslangigta tasarlandig
sekilde dort faktor altinda ylksek faktor yikleri ile toplamistir. Bu dort faktoriin toplam
varyans! aciklama orani yaklasik %71 seviyesindedir ve o6lgegin yapisal gegerliligini benzer
sekilde destekler durumdadir. Olcege iliskin AFA sonuglari Tablo 3’te gdsterilmektedir.

Ayrica yorumlanabilir, anlaml faktorler elde etmek maksadiyla her U¢ Olgek icin Bilesen
Matrisi, literattirde yaygin olarak kullanilan Varimax yontemi ile dondirtlmustir.

Her Ug¢ Olcege iliskin AFA sonuglari incelendiginde, tim o6lceklere ait drneklemlerin
faktor yiklerinin 0,50’den buylik oldugu ve iki faktore giren faktor yiklerinin arasindaki farkin
da 0,1’den buyuk oldugu gériulmustir (Tavsancil, 2002). Ayrica tim faktor yikleri, Meyers,
Gamst ve Guarino’nun (2005, s.507) belirttigi gibi, 0,6’nin izerinde oldugundan “iyi” seviyede
bulunmustur.




Tablo 1. iKY Uygulamalari Olgeginin Agimlayici Faktér Analizi (AFA) Sonuglari

KMO: BKT: Dondiirilmis
= Matris
2 - .
YakIa;lk,{z sD p x Degerleri
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4498,153 465 0,000 = g 2¥
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Faktor Kod Maddeler e =
iK01 Personel segim faaliyetleri ne kadar kapsamli olarak yiiriitiilmektedir 0,753
iK02 Acik olan pozisyona en dogru kisiyi secmek ne kadar 6nemlidir 0,739
E : Genelde ihtiyag belirlendikten sonra agik olan pozisyona bir kisinin segilmesi ne kadar
G IKO3 . 0,811
g sure alir 0 o
. <
S IK04 Personel segim kararlari kag kisi tarafindan alinir 0,764 3 o
= — n
% iK05 Acik olan bir pozisyona personel segim siirecinin maliyeti genelde ne kadardir 0,831
iK06 Secim yapilan her bir pozisyona ortalama kag kisi miiracaat etmektedir 0,709
iK07 isyerinizde personel secim faaliyetine ne kadar &nem verilmektedir 0,626
iK08 isyerinizde calisanlar igin egitim ne kadar yaygin olarak uygulanmaktadir. 0,723
iK09 isyerinizde egitim faaliyetlerine ne kadar 6ncelik verilir. 0,744
iK10 Egitim faaliyetleri ne kadar resmi ve bigimseldir. 0,584
iK11 Son bir yilda egitim alan personelin orani nedir ? 0,657
iK12 Herhangi bir galisan bir yil icerisinde ortalama kag saat formal egitim almaktadir? 0,540
[} .
GE, IK13 Calisanlarin istirak edebilecegi kag gesit egitim programi bulunmaktadir? 0,642
E iK14 isyerinizde calisanlarin egitimi icin ne kadar para harcanmaktadir? 0,618
a q isyerinizde egitim faaliyetleri bir maliyet unsuru olarak mi yoksa yatirim olarak mi
« IK15 ~7 " 0,642
c goralar?
g | 85 =
g IK16 Calisanlarin performansinin 6lgilmesi igin ne kadar gaba gosterilmektedir? 0,611 =} i
L o ()
E iK17 Performans standartlarini nasil ifade edebilirsiniz? 0,703
g iK18 Calisanlar hedeflerin belirlenmesi ve degerlendirilmesi siirecine ne siklikla katilirlar? 0,645
£ .
;?n IK19 Calisanlarin performanslari hakkinda goértismeler ne siklikla yapilir ? 0,741
. A Performans goriusmeleri mevcut performanslar Gzerine mi, gelecek performanslar
IK20 .~ . 0,678
Uzerine mi odaklanir?
: Calisanlarla performans degerlendirme gortismelerinde, kisisel gelisim yollarinin
1K21 . - 0,716
bulunmasina ne kadar 6nem verilir?
iK22 Yiikselme ve terfiler performans degerleme siireci ile ne él¢iide iliskilidir? 0,608
iK23 Performans degerlendirme gériismelerindeki ydntemi nasil tanimlarsiniz? 0,699
iK24 Her bir galisanin performans degerlendirme siirecine kag kisi katiimaktadir? 0,646
iK25 Ayni sektdrde yer alan firmalarla karsilastirildiginda ticretleri nasil degerlendirirsiniz? 0,751
. Onceki yillar ile karsilastirildiginda reel olarak (enflasyon farki diistiikten sonra)
K26 . . L 0,742
° Ucretleri nasil degerlendirirsiniz ?
E iK27 Ucretlerin diizeyi bu sektér igin yeterince rekabetci degildir. 0,790
-] — [\
S ik28 Galisanlarin Ucretlerinin belirlenmesinde sektérde benzer isi yapanlara 6denen 0.684 5 S{
g Ucretler ne kadar dikkate alinir? ! - Cr
S iK29 Ucretler kisisel performans ile ne kadar iliskilidir? 0,656
iK30 Calisanlar arasindaki licret yelpazesi nasildir? 0,726
q Calisanlarin Ucretleri arasindaki farkhliklarda isletmeye yaptiklari katkilar ne olgude
IK31 7. 0,607
dikkate alinmaktadir?
IK32 Calisanlar arasinda gézde olanlar licretlendirmede ne olgtide dikkate alinir? 0,256

Yontem: Temel Bilesenler Analizi, Dondiirme Yontemi: Varimax.




Tablo 2. isletme Performansi Olceginin Acimlayici Faktér Analizi (AFA) Sonuglari

KMO: BKT: Dondiiriilmiis
= Matris
] . .
2 = Degerleri
Yaklasik y SD P 2
0.891 ::6_ 5 o
3329,592 153 0,000 E %” % g
Faktér Kod Maddeler © =
PERO1  Musterilerinizin memnuniyet diizeyi 0,796
- é PERO2 Modsteri Sadakati (Tekrar Musteri Orani) 0,820 ~
2 % E PERO3 isletmenin tiiketiciler gziindeki imaj ve itibari 0,785 & Q
2 E .2 PER10 Nitelikli isgorenleri isletmeye cekme becerisi 0,810 & )
v o & PER11 Nitelikli isgorenleri isletmede tutabilme becerisi 0,857
PER12 isgorenlerin verimliligi 0,788
PERO4 Ciro karhhg: (Kar/Toplam Satislar) 0,874
= % PERO5  Aktif Karlilig (Kar/Toplam Varliklar) 0,880
g E PERO6 isletme karlihginda son iig yildaki artis 0,867 & E
g .g PERO7 Son Ug yilda pazar payindaki artis 0,855 :~ ;\r‘“
-9 PERO8 Son Ug yildir satiglardaki artig 0,835
PER09 Finansal yeterliligi (kaynaklarinin likiditesi, yeni finansal kaynaklara ulasabilme) 0,812
_ PER13 Rakiplerden 6nce pazara yeni tUrin ve hizmetleri sunabilme becerisi 0,871
= 2 PER14 Toplam uriin/hizmet portféyu icerisinde yeni trtin/hizmetlerin orani 0,849
< E PER15 Yeni Uriin ve hizmet projelerinin sayisi 0,859 o e
% :o: PER16 s yapma usul ve yéntemleri ile ilgili inovasyonlarin sayisi 0,885 f; $~
2 E PER17 Gelistirilen yeni trlin ve hizmetlerin kalitesi 0,860
PER18 Patent korumasi altindaki inovasyonlarin sayisi 0,894

Yontem: Temel Bilesenler Analizi
Do6ndiirme Yoéntemi: Varimax.

Tablo 3. BIT Kabiliyetleri Olgeginin Agcimlayici Faktér Analizi (AFA) Sonuglari

KMO: BKT: Dondiiriilmus
= Matris
ﬁ Degerleri
Yaklasik Zz SD p =
0.899 5 - -
£ :g’n % —_
2935,984 276 0,000 o § E X
Faktor Kod Maddeler @ =
BTO1 Bilisim teknolojileri egitimine verilen 6nem artarak devam etmektedir. 0,781
BTO02 Calisanlarimizin bilisim teknolojileri konusunda aldiklari egitimin igerigi surekli
gelistirilir. 0,791
Galisanlarimiz yeni bilisim teknolojilerine uyum strecini hizlandirmak hedefinin
£ BTO3 I .
B onceligi surekli artmaktadir. 0,694 Q ~
g BTO4 Yeni bilisim teknolojilerini arastirma ve bulma konusunda surekli bir gelisim :\ g?;
= halindeyiz. 0,768 ™
Calisanlarimiz yeni bilisim teknolojilerine uyum saglama ve kabullenme hizi giderek
BTO5
artmistir. 0,765
BTO06 Yeni Bilisim Teknolojilerini isletme kiltirine uyumlastirmada karsilasilan
problemler giderek azalmistir. 0,724
BT07  Ust Yénetimin Bilisim Teknolojileri edinim siirecine katilimi siirekli artmistir. 0,807
Bilisim Teknolojileri uygulama planimizin, genel isletme strateji ve planlari ile
o BT08 .
@ uyumu giderek artmistir. 0,795
'.g BTO09 Firmamizin uzun doénemli Bilisim Teknolojileri planinin hazirlanmasina ve e %
s uygulamasina verilen 6nem giderek artmigtir. 0,814 g ﬁ
5 BT10 Bilisim Teknolojisi departmanimizin strateji Gretmedeki etkinligi ylkselmistir. 0,795
Bilisim Teknolojilerinin isletme verimliligine olan etkilerini devamli 6lgme beceri ve
BT11 o
hassasiyetimiz artmistir. 0,741
BT12 Internet Uzerinden Satis hacmimiz yiikselmistir. 0,871
¢ oz BT13 Internet baglanti h|z!m|z yukselmistir. 0,871
qE) % ‘_; BT14 Elektronik Posta ve Internet Aktarmali Sohbet (IRC) kullanimi frekansi artmis ve i¢ -
& = g ve dis haberlesme icin 6nem kazanmustir. 0,874 § g‘
5 § a BT15 Akilli cep telefonlari, tablet bilgisayarlar vb. mobil veri erisim ve iletim sistemleri ~ S
o) 3 > kullanim sikhigimiz ve etkinligimiz artmistir. 0,774
= BT16 Ofis Otomasyonu (Excel, Word, Power Point) kullanma etkinligimiz artmistir. 0,816
BT17 internet sitemizin ziyaret edilme sikhg artmistir. 0,694
BT18 Bilgisayar Destekli Uretim ve Tasarim etkinligimiz artmistir. 0,790
s BT19 Bilgisayar i!e Satis Tahmini ve Raporlama etkinligimiz artmistir. 0,730
2 ® BT20 Elektronik Isgticii Planlama ve degerlendirme etkinligimiz artmistir. 0,789 -
< LEn BT21 Bilgisayarh muhasebe ve Maas Sistemimizin etkinligi artmistir. 0,703 3 %_
;- °=>-° BT22  Stok ve Tedarikgi Yénetim Sistemimizin etkinligimiz artmigtir. 0,761 * ©
=] BT23  Bilgisayar destekli karar destek sistemlerimizin etkinligi artmistir. 0,799
BT24 Miusteri ve Misteri Hizmetleri Yonetim Sistemimizin etkinlig§imiz artmistir. 0,789

Yontem: Temel Bilesenler Analizi
Dondiirme Yontemi: Varimax.




7.2. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)

Ac¢imlayici Faktér Analizinden elde edilen bulgular 1sinda 6lgekler faktor yapisini test
etmek icin Dogrulayici Faktér Analizi (DFA) uygulanmistir. Her ¢ 6lgege Dogrulayici Faktor
Analizi (DFA) sonuglari karsilastirmali olarak Tablo 4’te ve 6lgeklerin DFA faktor yapisi Sekil 2-
4’te ayrintili olarak gosterilmistir.

Tablo 4’teki bulgular incelendiginde; her U¢ Olcege ait 6rneklemlerin x2 sinamasi
kapsaminda, p=0,014<a=0.05 oldugundan, li¢c modelinde %95 glvenirlilik diizeyinde anlamli
olduguna karar verilebilir. Her ne kadar g 6lgege ait 6rneklemlerin uyum indeks degerlerinin
tamami belirtilen mikemmel uyum esik degeri gecmese de, bitin indeks degerleri kabul
edilebilir uyum sinirlariicindedir (Schermelleh, Moosbrugger ve Miiler, 2003).

Tablo 4. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) Sonuglari

Olgekler
$ % 3
E of §
Miikemmel 2 E5 %
Esik Uyum  Kabul Edilebilir > 2 3t Z
wn
Parametreler Kisaltmasi  Degeri Uyum Esik Degeri = 2 =
Rk otec! GFI 0,95*  0,90<GFI<0,95* 0,904 0,913 0,909
(Goodness of Fit Index)
Diizeltilmis Uyum Indeksi " o
AGFI 20,90 < < 0,882 0,860 0,863
(Adjusted Goodness of Fit Index) ’ 0,855 AGFI 0,90
g LSRG I AL ] CFI 0,97°  095<CFI<0,97* 0983 098 0,956
2 (Comparative Goodness of Fit Index)
[7] P . H .
g Normallestirilmemis Uyum Indeksi NNFI  20,90* 090<NNFI<1,00° 0977 0979 0,947
E (Non-normal Fit Index)
SEEiCle sl Rhanee ks NFI 095" 0,90<NFI<0,95* 0912 0956 0,934
S  (Normal Fit Index)
VLS LSLRE ORIl G RMSEA  <0,05°  0,05<RMSEA<0,10* 0,036 0,052 0,057
(Root-Square-Mean Error of Approximation)
Minimum Tutarsizlik CMIN/DF  <2* 2<CMIN/DF3* 1,930 2,104 1,545
(Minimum Discrepancy)
Orneklem Boyutu N 167 167 167
) Serbestlik Derecesi SD 394 118 230
Testi
L x? Degeri 2 760,324 248,317 355,33
Anlamliligin Kesin Dlzeyi p <0,05 0,000 0,000 0,000

(®): Byrne (1994) ("): Schumacker ve Lomax (2004), (*): Hu ve Bentler (1999), (*): Steiger (1990), (*): Marsh ve Hocevar (1985),
Ullman (2001), (*):Schermelleh, Moosbrugger ve Miiler (2003)

Yazinda GFI, AGFI, NFI, NNFI ve CFl degerlerinin 0.90 civarinda ve lzerinde RMSEA ve
RMR degerlerinin ise 0.10'dan dislk ¢tkmasi modelin gergek verilerle uyumu igin birer olglt
olarak kabul gérmektedir. (Anderson ve Gerbing, 1984; Becker vd., 2004). Uyum
indekslerinden elde edilen degerler sonucunda, her {i¢ 6lcek ile ilgili yapinin kabul edilebilir
modelller oldugu soylenebilir.




Sekil 2: iKY Uygulamalari Olgegi DFA Yapisi
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Sekil 4: BIT Yetenegi Olcegi DFA Yapisi

7.3. i¢. Tutarhlik Analizi

Olgeklerin giivenilirliginin (i¢sel tutarhhginin) degerlendirilmesinde en yaygin kullanilan
metotlardan biri de Cronbach alfa testidir ve bu katsayinin 0.70’den biiyiik olup olmadiginin
kontrol edilmesi biiyiikk énem arz eder (Biilbiil ve Demirer, 2008). Olceklerin i¢ tutarhligini
olgcmek maksadiyla her (i¢ Olgege ait 6rneklemin alt boyutlarin ic tutarliliklari hesaplanmis ve
Tablo 3’te gosterilmistir. Cronbach Alfa katsayilari IKY uygulamalari dlgegine ait 6rneklem igin
0,914 ile 0,948 arasinda degiskenlik gosterirken; isletme performansi 6lgegine ait 6rneklem
icin 0,938 ile 0,961 arasinda gergeklesmistir. BT yetenegi Olcegine ait 6rneklem icin ise 0,897
ile 0,918 arasinda degiskenlik gdstermistir. Ote yandan olgeklerin toplam Cronbach Alfa
katsayisi incelendiginde; IKY uygulamalari olcegi icin 0,970, isletme performansi dlcegi icin
0,925 ve BIT kabiliyetleri 6lgegi icin 0,932 oldugu gorilmustir. Her tic Cronbach Alfa degerleri
0,70’den buyudktlr. Ayrica her ¢ Olcege ait maddelerin dizeltiimis madde toplam
korelasyonlarinin tamaminin varsayilan 0,20 degerinden (Bly(koztirk, 2007) yiksek oldugu
tespit edilmistir. Nihai olarak bu bulgular dogrultusunda olgeklerin i¢ tutarliginin saglandig
soylenebilir.

Tablo 5. i¢ Tutarlilik Analizi

Olgekler Alt Boyutlar (Faktorler) Sorular (o) Toplam (o)

iKYl 1-7 0,948

iKY Uygulamalari IKY2 8-24 0,954 0,970
IKY3 25-31 0,914
IP1 1-3 ve 10- 0,941

IP P2 4-9 0,961 0,925
IP3 13-18 0,938
BT Egitim 1-6 0,897
.. BT Stratejisi 7-11 0,916

BT Yetenegi Haberlesme ve Giincel Takip Uygulamalari 12-17 0,918 0,932
is Zekasi Uygulamalari 18-24 0,915

(a = Cronbach Alfa)




7.4. Aracilik Etkisinin Analizi

BIT kabiliyetlerinin, iKY uygulamalari ile iP iligkisi tizerindeki aracilik etkisinin sinanmasi
icin regresyon analizi kullanilmistir. Regresyon analizi, iki degisken arasindaki iliskide, birindeki
degisimin digerindeki degisim ile aciklanmasi maksadiyla uygulanan bir istatistiksel
yontemdir. Regresyon analizi, 6zellikle degiskenler arasi neden sonug iliskisi sinanmasinda
etkin olarak kullaniimaktadir. Ayrica birden fazla bagimsiz degisken ile daha gecerli ve giiclii
aciklayiciiga sahip modeller sagladigindan literatiirde sik kullanilan temel istatistiksel analiz
tiplerinden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Gliris ve Caglayan, 2005, s. 199; Brooks, 2008, s.
89).

Coklu dogrusal regresyon analizi uygulamadan once, verilerin bu analizin temel
varsayimlarini  (normallik, c¢oklu dogrusal baginti, ardistk bagimhlik vb.) saglamasi
gerekmektedir (Eroglu, 2010, s. 207). Analiz edilen veriler zaman serisi olmadigindan ardisik
bagimhlik varsayiminin kontrol edilmesine gerek yoktur. Modeldeki degiskenlerin normallik ve
coklu dogrusal baginti varsayimi sinamalari test edilmistir. Modelde yer alan degiskenlerin
normal dagilima uyup uymadig Tek Orneklem Kolmogorov-Smirnov testi ile sinanmis ve bu
testte tim degiskenler icin p > a=0,05 oldugundan %95 givenirlilik diizeyinde tim
degiskenlerin dagiliminin normal oldugu tespit edilmistir. VIF degerlerinden higbiri 10’dan
blylik veya Tolerans degerlerinden higbiri 0,2’de kiiclik olmadigi icin (Tathdil ve Ortung, 1996,
s. 35) modelde coklu dogrusal baginti olmadigi ve modelin kurulabilecegi sonucuna
ulasiimistir (Tablo 7).

BIT kabiliyetlerinin, iKY uygulamalari ile iP iliskisi Gizerindeki aracilik etkisinin sinanmasi
maksadiyla Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen (¢ asamali regresyon analizi
uygulanmistir. Bu yonteme gore, aracilik etkisinden s6z edilebilmesi icin (¢ sartin var olmasi
gerekmektedir:

(1) Bagimsiz degiskenin (iKY uygulamalari) araci degisken (BIT kabiliyetleri) tizerinde bir
etkisi olmahdir.

(2) Bagimsiz degisken (iKY uygulamalari) bagimli degisken (iP) izerinde etkili olmaldir.

(3)Araci degisken (BIT kabiliyetleri) ikinci adimdaki regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin (iKY uygulamalari) bagimli degisken tizerindeki (iP) regresyon
katsayisi diiserken, araci degiskenin (BIT kabiliyetleri) de bagimli degisken (iP) Uzerinde
anlamli bir etkisi olmahdir.

Yukarida belirtilen sartlari sinamak maksadiyla (¢ asamali regresyon analizi
uygulanmasi gerekmektedir. Johnson ve Wichern (2002, s. 511) ve Kalayci (2010, s. 331),
faktor analizi sonucunda elde edilen faktorlere ait faktor skorlarinin regresyon modelinde
bagimsiz degisken olarak kullanilabilecegini 6nermistir. AFA’dan elde edilen faktor skorlarinin
aritmetik ortalamasi kullanilarak ¢ asamali regresyon analizi uygulanmis ve sonuglar Tablo
6,7’de gosterilmistir.

ilk Gg¢ hipotezin sinanmasi maksadiyla yapilan regresyon analizlerinin sonuclari
incelendiginde, her Ug¢ regresyon analizinde, p=0,000 < a=0,05 oldugundan, Tablo 6'da yer
alan modellerin istatistiksel olarak timdiyle anlamli olduguna % 95 givenirlilik diizeyinde
karar verilmistir. Bu durumda yukarida ifade edilen, birinci sart H; hipotezi ile, ikinci sart ise H,
hipotezi ile saglanmistir. Ugilincii sartin saglanip saglanmadigini kontrol etmek icin belirtilen
regresyon modeli uygulanmis ve elde edilen bulgular 6zet olarak Tablo 7’de gosterilmistir.




Tablo 6. Regresyon Analizi Ozeti

Hipotezler R R Diize;tzilmis S.H. F p g:g:;?(:: DBeaééilsrl:ln
Hy 0,463 0,214 0,209 0,199 44,986 0,000 IKY BIT
H, 0,810 0,656 0,654 0,198 314,619 0,000 IKY IP
Hs 0,597 0,356 0,351 0,331 36,657 0,000 BIT P

Tablo 7. Asamali Regresyon Analizi Sonuglari

klu Dog |
Standartlastiriimis Coklu Dogrusa

o . . Baginti
Model Degiskenler 6; Katsayilar S.H. tdegeri p istatistikleri
8; Tolerans  VIF
L B, (Sabit) 1,774 0,093 19,133 0,000
IKY 0,476 0,810 0,027 17,737 0,000 1,000 1,000
Araci 6, (Sabit) 5 779 0,232 11,956 0,000
Degiskenin
Dahil Edildigi IKY 0,338 0,915 0,029 18,842 0,000 0,390 0,786
Model BIT 0,340 0,226 0,073 4,665 0,000 0,390 0,786

Bagiml Degisken: iP

Tablo 7 incelendiginde, modelde yer alan degiskenlerin katsayilarinin p=0,000 < a=0,05
oldugundan anlamli oldugu ve BIT kabiliyetlerinin modele dahil edilmesi ile birlikte iKY
uygulamalarinin regresyon katsayisinin diisiis gosterdigi ve BIT kabiliyetlerinin modeldeki
etkisinin anlaml oldugu goérilmektedir.

BIT kabiliyetlerinin, iKY uygulamalari ile iP arasindaki aracilik etkisinin gliciinii gérmek
maksadiyla alternatif olarak Sobel testi kullaniimistir (Kenny vd. 1998). Sobel testi sonuglari
Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8. BT Yeteneginin Aracilik Etkisi - Sobel Testi Sonuglari

Test istatistigi 2.4081
Sobel Testi S.H. 0.0222
p-degeri 0.0160*

(*) a=0,05 seviyesinde test degeri anlamhdir.

Tablo 7’deki sonuclar incelendiginde, p=0,00 < 0,05 oldugundan, isletmelerin sahip
olduklari BIT kabiliyetlerinin, iKY uygulamalari ile iP arasinda tam aracilik etkisine sahip
oldugunu gostermektedir. Bu bulgular 1siginda arastirmanin hipotezleri ve analizlere goére
sonuglari Tablo 9'dadir.

Tablo 9. Aragtirmanin Hipotezleri ve Sonuglari

Hipotez Sonug
1. iKY uygulamalari BT kabiliyetlerini pozitif ve anlamli olarak etkiler Kabul
2. iKY uygulamalari iP’yi pozitif ve anlamli olarak etkiler Kabul
3.  BIT kabiliyetleri iP’yi pozitif ve anlamli olarak etkiler Kabul
4. iKY uygulamalari ile iP arasindaki iliskide BIT kabiliyetlerinin pozitif ve anlamli yénde aracilik etkisi vardir. Kabul




8. Tartisma ve Sonug

Calismada, IKY uygulamalarinin isletme performansina bir etkisinin bulunup
bulunmadig ile bdyle bir iliski varsa bu iliskide isletmelerin sahip oldugu BIT kabiliyetlerinin
aracilik roliiniin bulunup bulunmadigi incelenmistir. Bu kapsamda Ankara ili OSTIM Sanayi
Sitesinde Elektrik Elektronik ile Teknoloji ve Bilisim sektorlerinde faaliyet gosteren 443
isletmenin 167’sinin orta veya (st dlizey yoneticilerinin katihimi ile bir calisma yuritilmastir.

Bahse konu sektorlerde; cevresel kosullarin cok degisken, triin 6mirlerinin ¢ok kisa ve
kiresel rekabetin daha yogun vyasaniyor olmasi sebebiyle nitelikli isglicliniin istihdam
edilmesinin daha cok 6nem kazandigi, diger taraftan bu sektorlerde yer alan isletmelerin BIT
kabiliyetlerinin, ayni zamanda bu yeteneklerin kendi faaliyet alanlari da olmasi sebebiyle diger
sektorlerde yer alan isletmelere gore daha Ust diizeyde olabilecegi degerlendirilmis ve
orneklem seciminde bu hususlar dikkate alinmistir.

Ozellikle 1980’li yillardan itibaren iK departmaninin ve iKY’nin isletme icerisinde daha
stratejik bir pozisyona dogru kaymasi ile birlikte IKY — isletme performansi iliskisi siklikla
incelenmis ve c¢ogunlukla iKY uygulamalarinin dogrudan veya dolayli olarak isletme
performansini olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir (Huselid, 1995; Delery ve Doty,
1996; Paauwe and Boselie 2005; Wright vd., 2005; Batt ve Moynihan, 2006; Tzafrir ve Gur,
2007; Bloom ve Reenen, 2010, Ozutku ve Cetinkaya, 2012; Alkalha vd., 2012; Triguera vd.,
2012).

Tirrkiye’de de istanbul Sanayi Odasina kayitli 500 biiyiik sanayi kurulusuna yénelik farkli
tarihlerde yapilan ii¢ ayri calismada, iKY uygulamalarinin isletme performansini pozitif olarak
etkiledigi sonucuna ulasmiglardir (Biber, 2006; Haznedar, 2006; Akin ve Erdost Colak, 2012).
Bu calismada da yazinda yer alan diger calismalarda elde edilen sonuglara paralel sekilde, iKY
uygulamalarinin, isletmelerin performansi tGizerinde olumlu etkisinin bulundugu belirlenmistir.

Bu c¢alismada incelenen hususlardan birisi de iKY uygulamalari ile BiT kabiliyetleri
arasinda bir iliskinin bulunup bulunmadigidir. Tekirdag’da KOBI’ler izerinde yapilan ¢alismada
bilgi islem teknolojilerinin iKY uygulamalarinda kullanildigi belirlenmistir (Saldamli, 2008). Bu
calismada da yazinda ifade edildigi ve beklendigi sekilde iKY uygulamalarinin BiT kabiliyetleri
Gzerinde olumlu etkisinin bulundugu belirlenmistir.

iK departmani gerek kendi icerisinde, gerek isletmedeki diger unitelerle, gerekse
isletme disi birimlerle yiiriittigl faaliyet ve slreglerde daha hizli ve dogru bilgiye ulasabilmek
ve isletmenin geri kalani ile entegre olabilmek igin isletmenin diger fonksiyonlari gibi BIT
kabiliyetlerini kullanmaktadir (Ulrich, 1997; Brockbank, 1999, Sumner, 2000; Ruel vd., 2004).
iK departmani isletmenin diger birimleri gibi isletmedeki BIT kabiliyetlerinin bir kullanicisi ve
ayni zamanda bu alanda isletme icin ihtiyaclarin da bir belirleyicisi konumundadir.
Guniimiizde artan e-iKY uygulamalarina paralel olarak isletmelerde sahip olmasi gereken BIT
kabiliyetlerinin de bu uygulamalari destekler nitelikte olmasi gerekmektedir.

Ayrica IKY uygulamalarinin isletmelere sagladigi egitim, ydnlendirme, degerleme
imkanlari ile de BIT kabiliyetlerini olumlu yénde etkiledigi dusinilmektedir. BIT
kabiliyetlerinin icinde bulunan BIT Egitimi, BIiT Stratejisi ve Haberlesme ve Giincel takip
uygulamalari ve is Zekasi Uygulamalarinin, iKY uygulamalari yoluyla yaratilan farkindalik ile
gelistirilebilecegi ve bu sayede BIT kabiliyetleri hususunda daha etkin ve éncii bir sirket profili
yaratilabilecegi degerlendirilmektedir.




isletmelerin icinde bulundugu cevresel kosullardaki belirsizligin artmasina paralel
olarak, karar vermek icin yoneticilerin hizli, dogru ve yerinde bilgiye olan ihtiyaglari da bu
dogrultuda artmaktadir. Bu sebeple, isletmeler BIT kabiliyetlerini strekli olarak tst dizeyde
tutarak rekabette avantaj elde etme ¢abasi icerisindedirler. Buna bagli olarak yazinda da BIT
kabiliyetleri ile isletme performansi arasindaki iliskiyi farkli boyutlardan inceleyen ampirik
calismalar artmaktadir. Bu alanda yapilan ¢alismalarin biyiik béliimiinde BIT kabiliyetlerini
artirmak icin caba harcayan, yatirrm yapan ve bu konuda basarili olan isletmelerin
performanslarinin da olumlu olarak etkilendigi sonucuna varilmistir (Majumdar vd., 2010;
Moshiri ve Simpson, 2011; Madureira vd., 2011).

Giiles vd. (2003) ile Gdksen ve Yildirim (2007) da Konya ve istanbul’da faaliyet gdsteren
isletmeler (zerinde yapmis olduklari calismalarda BIiT kabiliyetleri (st diizeyde olan
isletmelerin rekabet dizeylerini ve performanslarini yikselttiklerini bildirmislerdir. Bu
calismada da BIT kabiliyetleri yiiksek olan isletmelerin performanslarinin pozitif yénde
etkilendigi sonucuna ulasiimistir.

BIT kabiliyetlerinin aracilik roliiniin belirlenmesi igin yapilan analizlerde ise BIT
kabiliyetlerinin iKY uygulamalari ile isletme performansi arasinda tam aracilik etkisinin
bulundugu belirlenmistir. Buna goére isletmeler BIT kabiliyetlerini artirdikga iKY
uygulamalarinin isletme performansi (zerindeki etkisi de artirmis olacaklardir. iKY
uygulamalarinin BiT kabiliyetleri ile desteklenmesinin isletme performansi tizerindeki etkisinin
tek basina IKY uygulamalarinin etkisinden daha fazla oldugu teorisi bu calismanin bulgulari ile
desteklenmistir. Bircok alanda oldugu gibi BIT kabiliyetlerinin iKY uygulamalarinin isletme
performansi lizerindeki olumlu etkisini arttiran bir katalizér rolii oynadigi gorilmektedir. iKY
uygulamalari yoluyla performansini arttirmak isteyen sirket yonetimlerine, bu cabalar BiT
yatirimlari desteklemenin uygun bir politika olacagi dnerilebilir.

Bu arastirma bilgi ve iletisim teknolojileri ile nitelikli isgdrenlerin 6nemli oldugu
sektorlerde ve belirli bir zaman kesitini kapsayacak bigcimde yapilmistir. Model degiskenleri
arasinda tespit edilen iliskilerin genellenmesi durumunda bu hususlarin dikkate alinmasi
gerekmektedir. Gelecekte benzer arastirmalarin farkli sektérlerde yapilmasinin uygun olacagi
disinidlmektedir.

Kaynaklar

Abutayeh, B. & Al-Qatawneh, M., (2012). The Effect of Human Resource Management
Practices on Job Involvement in Selected Private Companies in Jordan. Canadian Social
Science, 8(2), 50-57.

Ahmad, S. & Schroeder, R.G., (2003). The Impact of Human Resource Management Practices
on Operational Performance: Recognizing Country and Industry Differences. Journal of
Operations Management, 21,19-43.

Akhtar, S., Ding, D.Z. & Ge, G.L., (2008). Strategic HRM Practices And Their Impact On
Company Performance In Chinese Enterprises, Human Resource Management, 47(1),
15-32.

Akin, O. & Erdost Colak, H. E. (2012). insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalariyla Orgiitsel
Performans Arasindaki iliski Uzerine Bir Arastirma. Cankiri Karatekin Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2(2), 85-114.




Aksoy, B. (2005). Bilgi Teknolojilerinin Yarattigi Orgiitsel Degisim: Nasil Bir insan Kaynaklari
Yonetimi. Bilgi Dinyasl, 6(1): 58-77.

Alkalha, Z.S., Al-Zu'bi, H.A.D., Al-Dmour, H., Alshurideh,M. & Masa'deh, R. (2012),
Investigating the Effects of Human Resource Policies on Organizational Performance:
An Empirical Study on Commercial Banks Operating in Jordan. European Journal of
Economics, Finance and Administrative Sciences, 51, 44-64.

Andersen, B., & Fagerhaug, T. (2002). Performance Measurement Explained: Desighing and
Implementing Your State-of-the-Art System. USA: The American Society for Quality.

Anderson J.C. & Gerbing D.W. (1984). The effect of sampling error on convergence, improper
solutions, and goodness-of-fit indices for maximum likelihood confirmatory factor
analysis. Psychometrika, 49, 155-173.

Armstrong, M. (2006). A Handbook of Human Resource Management Practice. 10th Edition,
London: Kogan Page Limited.

Arthur, J (1994). Effects of Human Resource Systems on Manufacturing Performance and
Turnover. Academy of Management Review, Vol.37(4), 670-687.

Baird, J. & Meshoulam, I. (1988). Managing Two Fits of Strategic Human Resource
Management. Academy of Management Review, Vol.13: 116-128.

Baron, R. M. & D. A. Kenny, (1986). The Moderator Mediator Variable Distinction in Social
Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations. Journal of
Personality and Social Psychology, 51, 1173-1182.

Bart C, Bontis N & Taggar S. (2001). A model of the impact of mission statements on firm
performance. Management Decision, 39(1): 19-35.

Batt, R. ve Moynihan, L.M. (2006), Human Resource Management, Service Quality, and
Economic Performance in Call Centers. Cornell University ILR School Center for
Advanced Human Resource Studies, http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/
viewcontent.cgi?article= 1303&context=cahrswp (Erisim Tarihi, 08.12.2012)

Becker, A., Hagenberg, N., Roessner, V., Woerner, W. & Rothenberger, A. (2004). Evaluation
of the self-reported SDQ in a clinical setting: Do self-report tell us more than ratings by
adult informants? European Child and Adolescent Psychiatry, 13, 17-24.

Bell, B.S., Lee S.W. & Yeung S.K., (2006). The Impact of eHR on Professional Competence in
HRM: Implications for the Development of HR Professionals”, CAHRS Working Paper
Series. Paper 403, http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cahrswp/403 (Erisim tarihi,
17.01.2012).

Biber, L. (2006). insan Kaynaklari Uygulamalarinin Orgiitsel Performansa Etkisi Uzerine Bir
Uygulama, Basilmamis Yiksek Lisans Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitlisi Sosyal
Bilimler Enstitisa.

Bibi, A., Lanrong, Y., Haseeb, M. & Ahmad, I. (2012). The Effect of Human Resource
Management Practices on Employees’ Job Satisfaction in the Universities of Pakistan.
Business Management Dynamics, 1(12), 1-14.

Bloom, N. ve Reenen, J.V. (2010). Human Resource Management and Productivity. National
Bureau of Economic Research, NBER Working Paper Series, http://www.nber.org/
papers/w16019 (Erisim Tarihi, 01.12.12).




Brockbank, W.(1999). If HR Were Really Strategically Proactive: Present and Future Directions
in HR’s Contribution To Competitive Advantage. Human Resource Management, 38,
337-352.

Brooks, C. (2008). Introductory Econometrics for Finance, Secon Edition, UK: Cambridge
University Press.

Browning, V. (2006). The Relationship Between HRM Practices and Service Behaviour in South
African Service Organizations. International Journal of Human Resource Management,
17,1321-1338.

Biilbiil, H. & Demirer, O. (2008). Hizmet Kalitesi Ol¢iim Modelleri SERVQUAL ve SERPERF’in
Karsilastirmali Analizi. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 20, 181-198.

Blyiikoztiirk, S. (2007). Sosyal Bilimler igin Veri Analizi El Kitabi, Ankara: Pegem A Yayincilik.

Byrne, B.M. (1994). Structural equation modeling with EQS and EQS/Windows. Thousand
Oaks, CA: Sage.

Chew, J. & Chan, C.C.A., (2008) Human resource Practices, Organizational Commitment and
Intention To Stay. International Journal of Manpower, 29(6), 503-522.

Chiu, R.K.,, Luk, V.W.M. & Tang, T.L. (2002). Retaining and Motivating Employees:
Compensation Preferences in Hong Kong and China, Personnel Review, 31, 402-431.

Chow, C.W.; Haddad, K. & Singh, G. (2007). Human Resource Management, Job Satisfaction,
Morale, Optimism, and Turnover. International Journal of Hospitality & Tourism
Administration, 8(2), 73-88

Delery, J.E. & Doty, D.H. (1996). Modes of Theorizing in Strategic Human Resource
Management: Tests of Universalistic, Contingency, and Configurational Performance
Predictions, Academy of Management Journal, 39, 802-835.

Dess G.G. & Robinson R.B.(1984). Measuring organizational performance in the absence of
objective measures: the case of the privately-held firm and conglomerate business
unit. Strategic Management Journal, 5(3): 265-274.

Devanna, M.A., Fombrun, C.J. & Tichy, N.M. (1984). A Framework For Strategic Human
Resource Management. (Ed.) C.J. Fombrun, , N.M. Tichy & M.A. Devanna, Strategic
Human Resource Management, New York: John Wiley.

Dogan, A. (2011). Elektronik insan Kaynaklari Yoénetimi ve Uygulamalari. internet
Uygulamalari ve Yonetimi Dergisi, 2(2), 51-80

Dollinger, M. & Golden, P. (1992). Interorganizational and Collective Strategies in Small Firms:
Environmental Effects and Performance. Journal of Management, 18(4), 695-715.

Dyer, L & Reeves, T. (1995). HR Strategies and Firm Performance: What Do We Know and
Where Do We Need To Go. International Journal of Human Resource Management, 6,
656-670.

Eren, D. (2007). Orgiitsel Hizmet Odakliligin isletme Performansi Uzerindeki Etkisi: Konaklama
isletmelerinde Bir Uygulama, Basilmamis Doktora Tezi, Erciyes Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitisa.

Eroglu, A. (2010). Cok Degiskenli istatistik Tekniklerin Varsayimlari, (Ed.) S. Kalayci, SPSS
Uygulamali Cok Degiskenli istatistik Teknikleri, Ankara: Asil Yayin Dagitim Ltd.Sti.




Feeny D.F. & Willcocks L.P (1998). Core IS capabilities for exploiting information technology.
Sloan Management Review, 39(3), 9-22.

Gerhart, B. & Milkovich, G. (1990). Organizational Differences in Managerial Compensation
and Financial Performance. Academy of Management Journal, 11(4), 663-691.

Goksen, Y. & Yildirim, F.K. (2007). Bilgi Teknolojilerinin isletme Stratejileri ve Rekabet Avantaj
Uzerine Etkisi ve Karsilastirmali Bir Alan Arastirmasi. Review of Social. Economic &
Business Studies, 8, 309-330.

Guest, D. & Conway, N. (2000). Peering into the black hole: the downside of the new
employment relations in the UK, British Journal of Industrial Relations, 37(3), 367-389.

Giiles, H.K., Biilbiil, H. & Cagliyan, V. (2003). Bilisim Teknolojileri Kullaniminin isletme
Performansina Etkisi: Kiigiik ve Orta Olcekli Sanayi isletmelerinde Bir Uygulama. SU iiBF
Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 1(6), 61-83.

Gunday, G., Ulusaoy, G., Kilig, K. & Alpkan, L. (2011). Effects of Innovation Types On
Performance. International Journal of Production Economics, 133(2), 662-676.

Giiris, S. & Caglayan, E. (2005). Ekonometri, istanbul: Der Yayinlari.

Haznedar, B. (2006). insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin Firma Performansina Etkileri.
Basilmamis Yiksek Lisans Tezi, Gebze Yiksek Teknoloji Enstitlisi Sosyal Bilimler
Enstitlsu.

Hsu, I.C. & Sabherwal, R. (2011). From Intellectual Capital to Firm Performance: The
Mediating Role of Knowledge Management Capabilities. IEEE Transactions on
Engineering Management, 58(4), 626-642.

Hu, L.T. & Bentler, P.M. (1995). Evaluating model fit. (Ed.) R. H. Hoyle, Structural equation
modeling: Concepts, issues, and applications (pp. 76-99). Thousand Oaks, CA: Sage.

Huselid, M.A, Jackson, S.E. & Schuler, R.S. (1997). Technical and Strategic Human Resource
Management Effectiveness As Determinations of Firm Performance. Academy of
Management Journal, 40(1), 171- 188.

Huselid, M.A. (1995). The Impact of Human Resource Management Practices on Turnover,
Productivity, and Corporate Financial Performance. Academy of Management Journal,
38, 635-672.

Ichniowski, C., Shaw, K. & Prennushi, G. (1997). The Effects of Human Resource Management
Practice on Productivity. American Economic Review, 87, 291-313.

Imran, A. & Ahmed, M., (2012). Impact of Human Resource Practices On Organizational
Commitment: A Study Among Service Sector Employees in Pakistan. Interdisciplinary
Journal of Contemporary Research in Business, 4(2), 81-90.

Irfan, S.M., Mohsin, M. & Yousaf, I. (2009). Achieving Service Quality Through its Valuable
Human Resources: An Empirical Study of Banking Sector of Pakistan. World Applied
Sciences Journal, 7(10), 1222-1230.

Jahanian, A., Nawaz, N., Yamin, R. & Nawaz, M.A. (2012). Human Resource Management and
Productivity: A Comparative Study among Banks in Bahawalpur Division. European
Journal of Business and Management, 4(8), 253-261.

Joarder, M.H.R. & Sharif, M.Y., (2011). The Role of HRM Practices in Predicting Faculty
Turnoverintention: Empirical Evidence from Private Universities in Bangladesh. The
Southeast Journal of Management, 5(2), 159-178.




Johnson, R.A. & Wichern, D.W. (2002). Applied Multivaried Statistical Analysis, 5th Ed. USA:
Pearson Education Int.

Kalayci, S. (2010). Faktér Analizi. (Ed.) Seref Kalayci, SPSS Uygulamali Cok Degiskenli istatistik
Teknikleri, Ankara: Asil Yayin Dagitim Ltd. Sti.

Karaman, R. (2008). isletmelerde Performans Ol¢iimiiniin Onemi ve Modern Bir Performans
Olgme Araci Olarak Balanced Scorecard. SU IiBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar
Dergisi, 9(16), 411-427.

Katou, A.A. (2008). Measuring the impact of HRM on organisational performance, Journal of
Industrial Engineering Management, 01(02), 119-142.

Kenny D.A., Kashy, D. & Bolger, N. (1998). Data Analysis in Socialpsychology, (Ed) D. Gilbert, S.
Fiske, & G. Lindzey, The Handbook Of Social Psychology (ss.203-227). Berlin: Springer-
Verlag.

Khan, 1., Ghauri, T.A. ve Akram, K. (2012). Relationship Between Job Satisfaction and HR
Practices, an Empirical Research of Different Sectors of University Teachers in Pakistan.
International Journal of Learning & Development, 2(3), 25-33.

Khan, M.A. (2010). Effects of Human Resource Management Practices on Organizational
Performance — An Empirical Study of Oil and Gas Industry in Pakistan, European Journal
of Economics, Finance and Administrative Sciences, 24, 157-175.

Kim, S. (2012). The Impact of Human Resource Management on State Govemment IT
Employee Turnover Intentions. Public Personnel Management, 41(2), 257-279.

Kuvaas, B. (2008). An Exploration of How the Employee—Organization Relationship Affects the
Linkage Between Perception of Developmental Human Resource Practices and
Employee Outcomes, Journal of Management Studies, 45(1), 1-25.

Laka-Mathebula, M.R. (2004). Modelling The Relationship Between Organizational
Commitment, Leadership Style, Human Resources Management Practices And
Organizational Trust, PhD Thesis, University of Pretoria.

Lawler, E.E. & Mohrman, S.A. (2003). HR as a Strategic Partner: What Does It Take To Make It
Happen? Human Resource Planning, 26, 15-29.

Li, E.Y., Chen, J.S. & Huang, Y.H. (2006). A Framework for Investigating the Impact of IT
Capability and Organisational Capability on Firm Performance in the Late Industrialising
Context. International Journal of Technology Management, 36(1-2-3), 209-229.

Lyles M.A. & Salk J.E. (1996) Knowledge acquisition from foreign parents in international joint
ventures: an empirical examination in the Hungarian context. Journal of International
Business Studies, 27(5): 877-904.

Madureira, A, Baken, N. & Bouwman, H. (2011). Value of Digital Information Networks: A
Holonic Framework. Netnomics, 12(1), 1-30.

Majumdar, S.K., Carare, O. & Chang, H. (2010). Broadband Adoption And Firm Productivity:
Evaluating The Benefits Of General Purpose Technology. Industrial and Corporate
Change, 19(3), 641-674.

Majumder, T.F. (2012). Human Resource Management Practices and Employees’ Satisfaction
Towards Private Banking Sector in Bangladesh. International Review of Management
and Marketing, 2(1), 52-58.




Mannheim, B., Baruch, Y. & Tal, J. (1997). Alternative Models For Antecedents and Outcomes
of Work Centrality and Job Satisfaction of High-Tech Personel. Human Relations, 50(2),
1537-1561.

Marangoz, M. & Biber, L. (2007). isletmelerin Pazar Performansi ile insan Kaynaklari
Uygulamalari Arasindaki iligkinin Arastirimasina Yénelik Bir Calisma. Dogus Universitesi
Dergisi, 8(2), 202-217.

Marsh, H.W. & Hocevar, D. (1985). Application of confirmatory factor analysis to the study of
self-concept: First- and higher-order factor models and their invariance across groups.
Psychological Bulletin, 97, 562-582.

Meyers, L.S., Gamst, G.C. & Guarino, C. (2005). Applied Multivariate Research: Design and
Interpretation, Thousand Oaks, CA: Sage.

Mosbhiri, S. & Simpson, W. (2011). Information Technology and the Changing Workplace in
Canada: Firm-Level Evidence. Industrial and Corporate Change, 20(6), 1601-1636.

Moynihan, L.M., Gardner, T.M., Park, H.J. & Wright, P.M. (2001). HR Practices and Customer
Satisfaction: The Mediating Link of Commitment, Cornell University ILR School Center
for Advanced Human Resource Studies. http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/
viewcontent. cgi?article=1076&context=cahrswp (Erisim Tarihi, 02.12.2012).

Mudor, H. & Tooksoon, P. (2011). Conceptual Framework on The Relationship Between
Human Resource Management Practices, Job Satisfaction, and Turnover. Journal of
Economics and Behavioral Studies, 2(2), 41-49.

Nakhleh, H.M.A, Patel, N.V. & Dangarwala, U.R. (2012). The Effectiveness of Human Resource
Management Practicies on Hotel Performance, International Journal of Research in
Commerce & Management, 3(3), 64-69.

Oksliz, B. (2011). E-ise Alim Siirecinde Kurumsal Web Sitelerinin Kullanimi ve Konu Uzerine Bir
Arastirma. Zonguldak Karaelmas University Journal of Social Sciences, 7(14), 267-283.

Ozutku, H. & Cetinkaya, M., (2012). Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi ve Firma Performansi
Arasindaki iliskide icsel ve Digsal Uyumun Moderatdr Etkisi: Tiirk Otomotiv Sektdriinde
Bir Alan Arastirmasi, Ege Akademik Bakis, 12(3), 351-367.

Paauwe, J. & Boselie, P. (2005). Best Practices in spite of Performance: Just a Matter of
Imitation? International Journal of Human Resource Management, 16, 987-1003.

Patterson, M.G., West, M.A. Lawthom, R. & Nickell, S. (1997). Impact of People Management
Practices on Performance, London: Institute of Personnel and Development.

Paul, AK. & Anantharaman, R.N. (2004). Influence of HRM Practices On Organizational
Commitment: A Study Among Software Professionals in India, Human Resource
Development Quarterly, 15, 77-88.

Petrescu, A.l. & Simmons, R. (2008). Human Resource Management Practices and Workers'
Job Satisfaction, International Journal of Manpower, 29(7), 651-667.

Quresh, T.M., Akbar, A., Khan, M.A., Sheikh, R.A. & Hijazi, S.T. (2010). Do human resource
management practices have an impact on financial performance of banks? African
Journal of Business Management, 4(7), 1281-1288.

Rucci, AJ., Kirn S.P. & Quinn R.T. (1998). The Employee-Customer-Profit Chain at Sears,
Harvard Business Review, Jan-Feb., 83-97.




Ruel, H., Bondarouk, T. & Loosie, J.K. (2004). E-HRM: Innovation or Irritation. An Explorative
Empirical Study in Five Large Companies on Web-based HRM. Management Revue, 15
(3), 364-380.

Saldamli, A. (2008). insan Kaynaklari Yonetiminde Bilisim Teknolojisinin Kullanimina Yénelik
Bir Arastirma:Tekirdag Ornegi. istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7
(13), 239-263.

Savaneviciene, A. & Stankeviciute, Z. (2011). Human Resource Management Practices Linkage
with Organizational Commitment and Job Satisfaction. Economics and Management,
16, 921-928.

Schermelleh, E.K., Moosbrugger, H. & Miler, H. (2003). Evaluating the Fit of Structural
Equation Models: Tests of Significance and Descriptive Goodness-of-Fit Measures,
Methods of Psychological Research Online, 8(2), 23-74.

Schneider, B. & Barbera, K.M. (2011). Driving Customer Satisfaction Through HR: Creating and
Maintaining a Service Climate, A Research Collaboration Between the Society for
Human Resource Management (SHRM) and the Society for Industrial and
Organizational Psychology(SIOP). http://www.shrm.org/research/
futureworkplacetrends/documents/siop%20-%20creating%20a%20service%
20environment%20through%20hr.pdf (Erisim tarihi, 27.11.2012).

Schumacker, R.E. & Lomax, R.G. (2004). A beginner's guide to structural equation modeling,
Second edition. Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum Associates.

Snell, S.A. & Dean J.W. (1992). Integrated Manufacturing and Human Resource Management:
A Human Capital Perspective. Academy of Management Journal, 35(3), 467-504.

Som, A. (2008). Innovative human resource management and corporate performance in the
context of economic liberalization in India. The International Journal of Human
Resource Management, 19(7), 1278-1297

Steiger, J.H. (1990). Structural model evaluation and modification: An interval estimation
approach. Multivariate Behavioural Research, 25, 173-180.

Storey, J. (1989). New Perspectives on Human Resource Management, London: Routledge.

Sujeewa, W. (2011). Relationship between Human Resource Management Practices, Non —
Managerial Employee Intention to Turnover in Garment Industry in Sri Lanka,
International Conference on Management, Economics and Social Sciences
(ICMESS'2011), Bangkok: December.

Sumner, M. (2000). Risk Factors in Enterprise-wide/ERP Projects, Journal of Information
Technology, 15, 317-327.

Tathdil, H. (1996). Uygulamali Cok Degiskenli istatistiksel Analiz, Ankara: Cem Web Ofset
Ltd.Sti.

Tavsancll, E. (2002). Tutumlarin Olgiilmesi ve SPSS ile Veri Analizi. Ankara: Nobel Yayinlari.

Terpstra, D.E. & Rozell, E.J. (1993). The Relationship of Staffing Practices to Organizational
Level Measures of Performance. Personnel Psychology, 46(1), 27-48.

Tippins, M.J. & Sohi, R. S. (2003). IT Competency and Firm Performance: is organizational
learning a missing link? Strategic Management Journal, 24, 745-761.




Tokmak, i. & Polat, M. (2010). Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin isletme Performansina
Etkisi: Yenilik¢iligin Aracilik Rolti, 18. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler
Kitabi, Cukurova Universitesi, Adana.

Triguero, R., Rena-Vinces, J., Rendon, M.G. & Sanchez-Apellaniz, M. (2012). Human Resource
Management Practices Aimed at Seeking the Commitment of Employees on Financial
and Non-Financial (Subjetive) Performance in Spanish Firms: An Empirical Contribution.
Journal of Economics, Finance and Administrative Science, 17(32), 17-30.

Tzafrir, S.S. ve Gur, A.B.A. (2007). HRM Practices and Perceived Service Quality: The Role of
Trust as a Mediator. Research and Practice in Human Resource Management, 15(2), 1-
20.

Ullman, J.B. (2001). Structural equation modeling. (Ed.) B. G. Tabachnick & L. S. Fidel, Using
Multivariate Statistics 4th ed (pp 653- 771). Needham Heights, MA: Allyn ve Bacon.

Ulrich, D. (1997). HR of the Future: Conclusions and Observations. Human Resource
Management, 36, 175-179.

Wan, D., Ong, C.H., Kok, V. (2002). Strategic Human Resource Management and
Organizational Performance in Singapore. Compensation & Benefits Review, 34(4), 33-
42.

Williams, J.G. (2003). The Importance of HR Practices and Workplace Trust in Achieving
Superior Performance: A Study of Public-Sector Organizations. International Journal of
Human Resource Managemet, Vol.14-1, 28-54

Wright, P.M., Snell, S.A. & Dyer, L. (2005). New Models of Strategic HRM in a Global Context.
International Journal of Human Resource Management, 16, 875—-881.

Yilmaz, H. & Karahan, A. (2011). insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Giiven
ve Is Tatmini Uzerindeki Etkilerinin Arastirilmasi: Afyonkarahisar’da Bir Arastirma. is-
glic Endustri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi, 13(3), 95-118.

Zaitouni, M., Sawalha, N.N. & ElISharif, A. (2011). The Impact of Human Resource
Management Practices on Organizational Commitment in the Banking Sector in Kuwait,
International Journal of Business and Management, 6(6), 108-123.

Zehir, C. & Acar, A.Z. (2005). Orgiitsel Yeteneklerin isletme Performansina Etkileri. Gazi
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 7(3), 15-34.

Zhang, H. & Agarwal, N.C. (2009). The Mediating Roles of Organizational Justice on The
Relationships Between HR Practices and Workplace Outcomes: An investigation in
China. The International Journal of Human Resource Management, 20(3), 676-693.

Zhou, Y. & Chen, X. (2009). Recap the Mediating Function of ICT in Service Process: A
Framwork of Life Cycle Analysis. Proceedings of International Conference on
Management and Service Science (MASS 2009), Sept. 20-22, 2009, Wuhan/Beijing,
China.




insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarinin isletme Performansina Etkisi: isletmelerin Sahip Olduklari Bilgi ve iletisim
Teknolojileri Kabiliyetlerinin Aracilik Roll

This Page Intentionally Left Blank

Business and Economics Research Journal
4(4)2013
130



