TURKIYE CUMHURIYETI
ANKARA UNIVERSITESI
SAGLIK BIiLIMLERI ENSTITUSU

1946

BILGIi TEKNOLOJILERiI KULLANIMI iLE INSAN
KAYNAKLARI YONETIMi PERFORMANSI ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESI

Suayip BARAN

SAGLIK KURUMLARI YONETIMi ANABILIM DALI

YUKSEK LiSANS TEZi

DANISMAN

Doc. Dr. Cagdas Erkan AKYUREK

ANKARA
2023



TURKIYE CUMHURIYETI
ANKARA UNIVERSITESI
SAGLIK BiLIMLERi ENSTITUSU

BILGIi TEKNOLOJILERiI KULLANIMI iLE INSAN
KAYNAKLARI YONETIMI PERFORMANSI ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESI

Suayip BARAN

SAGLIK KURUMLARI YONETIMi ANABILiM DALI

YUKSEK LiSANS TEZi

DANISMAN

Doc. Dr. Cagdas Erkan AKYUREK

ANKARA
2023



Etik Beyan

Ankara Universitesi

Saglik Bilimleri Enstitiisiit Miidiirliigiine,

Yiiksek lisans tezi olarak hazirlayip sundugum “Bilgi Teknolojileri Kullanimi1
ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi Performans1 Arasindaki iliskinin Incelenmesi” baslikli
tez; bilimsel ahlak ve degerlere uygun olarak tarafimdan yazilmistir. Tezimin fikir/
hipotezi tlimiiyle tez danismanim ve bana aittir. Tezde yer alan ¢aligma/arastirma
tarafimdan yapilmis olup, tiim climleler yorumlar bana aittir. Yukarida belirtilen

hususlarin dogrulugunu beyan ederim.

Ogrencinin Ad1 Soyadi: Suayip BARAN
Tarih: 17/04/2023

Imza:



KABUL VE ONAY

Ankara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii

Saglik Kurumlar:t Yonetimi Anabilim Dalinda Suayip BARAN tarafindan
hazirlanan “Bilgi Teknolojileri Kullanimi ile insan Kaynaklar1 Y&netimi Performansi

Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” adli tez calismasi asagidaki jiiri tarafindan

YUKSEK LISANS TEZI olarak OY BIRLIGI ile kabul edilmistir.

Tez Savunma Tarihi: 17/04/2023

Imza
Prof. Dr. Ece UGURLUOGLU ALDOGAN
Ankara Universitesi

Jiiri Bagkani

Imza Imza
Dog. Dr. Cagdas Erkan AKYUREK Dr. Ogr. Uyesi Deniz Tugay ARSLAN
Ankara Universitesi Eskisehir Osmangazi Universitesi
Uye Uye

Tez hakkinda alinan jiiri karari, Ankara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii

Yonetim Kurulu tarafindan onaylanmaistir.
Imza

Prof. Dr. Fiigen AKTAN

Saglik Bilimleri Enstitiisii Muidiirti



ICINDEKILER
Etik Beyan
Kabul ve Onay
Icindekiler
Onsoz
Simgeler ve Kisaltmalar
Sekiller
Cizelgeler

1. GIRIS
1.1.Insan Kaynaklar1 Y&netimi
1.1.1.Insan Kaynaklar1 Y énetiminin Tarihsel Gelisimi

1.1.2.Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Tanimi, Rolleri ve Islevleri
1.1.2.1.Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi ve Rolleri

1.1.2.2.Insan Kaynaklar1 Yénetiminin islevleri
1.1.3.Insan Kaynaklar1 Performansi

1.1.3.1.Insan Kaynaklar1 Performansimin Olgiimiindeki Degiskenler
1.2.Insan Kaynaklar1 Y&netiminde Bilgi Teknolojilerinin Kullanimi

1.2.1.Bilgi Teknolojileri
1.2.2.Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (E-IKY)

1.2.2.2. Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetimi (E-IKY) Uygulamalari

1.3.Orgiitsel Performans
1.3.1.Paydaslarin Tatmini
1.3.2.Orgiitsel iletisim

1.3.3.Ekip Calismasi

1.3.4.Stratejik Performans Yonetimi
1.3.5.Bilgi Yonetimi

1.3.6.0rgiitsel Biiyiime

2. GEREC VE YONTEM

2.1.Arastirmanin Amaci

2.2.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
2.3.Aragtirmanin Yeri ve Zamani

2.4.Veri Toplama Araclari

2.5.Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi
2.6.Aragtirmanin Tiirli ve Hipotezleri
2.7.Aragtirmanin Varsayimlar1 ve Sinirliliklar

3.BULGULAR

3.1. Arastirma Grubuna Iliskin Tanimlayic1 Bulgular
3.1.0lgegin Alt Boyutlarina iliskin Bulgular

4. TARTISMA

5.S0ONUC VE ONERILER

OZET

SUMMARY

KAYNAKLAR

EKLER

Ek-1 Anket Formu

vii
viii

R
NoONPWE

14
17
21
21
24
28
34
35
36
37
39
40
41

44
44
44
45
45
48
49
52

53
53
56
74
83
94
95
96
104
104



Ek-2 Etik Kurul izni 107
Ek-3 Kurum Izni 109
OZGECMIS 110



ONSOZ

Artan rekabet, hizla degisen bilgi ve ¢evre kosullari ve bu degisen ortama ayak
uydurma stirecinde insan unsurunun anahtar rol oynamasi, insan kaynaklarinin belirli
bir disiplin iginde incelenmesini gerekli kilmaktadir. Bilgi toplumu doniisiimii
neticesinde ortaya ¢ikan yeni kosullar, bir¢cok alanda oldugu gibi, insan kaynaklari
yonetiminde de degisiklikler meydana getirmistir. Kurum calisanlarinin
verimliliginin saglanmasi, insan kaynaklar1 yonetimi stireclerinin elektronik ortama
tagiarak yoneticilerin karar verme siiresinin kisalmasi, personel veri tabani ile
calisan bilgilerine kolay ulasilabilmesi gibi konular teknolojik gelismelerle ile
birlestirilmis, elektronik uygulamalar olarak insan Kaynaklar1 uzmanlari tarafindan
yonetilmeye baslanmis ve Orgiitsel performansa olumlu bir sekilde yansimaya

baslamistir.

Bu arastirmanin amaci bilgi teknolojileri kullanimi ile insan kaynaklari
yonetimi performansi arasindaki iliskinin etkililik, verimlilik, maliyet etkililik ve
orgiitsel performans boyutlarinda incelenmesidir. Arastirma i¢in zamanlarini ayirarak
katilim saglayan ve aragtirmaya destek olan tiim degerli katilimcilara tesekkiir

ederim.

Aragtirma siiresince bilyllk bir sabirla bana rehberlik eden, bilgi ve
deneyimlerini benden esirgemeyen degerli danismanim Dog. Dr. Cagdas Erkan
AKYUREK ’e, énemli katkilarindan dolay1 degerli jiiri iiyelerine, destekleri igin Ars.
Gor. Erding KALAYCI’ya, verilerin toplanmasi asamasinda bana yardimci olan
ablam Sengiil BARAN’a, Saym Hamdi DOGANCAY’a ve Mustata ERZURUM’a,
fikirleriyle bana destek olan sevgili arkadasim Selahattin CANER’e, calismam
stiresince hep yanimda olup beni motive eden manevi destek¢ilerim agabeyim Sahin

BARAN’a ve tiim aileme sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.
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1. GIRIS

Artan rekabet, tretim ve bilgi teknolojilerindeki gelismeler, is giiciiniin
demografik yapisinda meydana gelen degisimler sonucu yonetim modelleri ve
isletmelerin is yapma ve insana yaklasim bigimleri degismistir. Teknolojik doniistim
ve dijitallesme, is diinyasim sekillendiren gelismelerin basinda gelmektedir. intranet
ve internet kullanimi, aktif sosyal medya kullanicilarinin artmasi, kosullar
degistirmis; is siireglerini ve is yapma bicimlerini uyumlu hale getirebilmek igin

dijital dontisiimii zorunlu kilmistir (Bayargelik, 2020).

Artan c¢evresel zorluklar, islerin yapilma ve algilanma bi¢imini énemli 6lgiide
degistirmistir. Hizli degisim, internetin ortaya ¢ikisi, is giicii ¢esitliligi, kiiresellesme,
degisen mevzuat, degisen is ve aile rolleri, beceri eksiklikleri ve hizmet sektoriiniin
yiikselisi gibi zorluklar sadece organizasyon yapilarini etkilemekle kalmamis, ayni
zamanda her isletmenin dogasini ve roliinii de fonksiyonel olarak degistirmistir
(Gomez-Mejia ve ark., 2002). Ayrica son yillarda g¢evresel zorluklarin hizi ve
kapsami, rekabeti ciddi sekilde yogunlastirmis ve kuruluslari, maksimum rekabet
giicii i¢in araglarini, teknolojilerini, gerekli bilgi, beceri ve yeteneklerini stratejik
olarak uyumlu hale getirmeye zorlamistir. Fazlaca ihtiya¢ duyulan verimliligi,
etkinligi ve iretkenligi artirmak i¢in kuruluslar, iki kolaylastiriciya yonelmistir:
Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) ve Bilgi Teknolojisi (BT). Bu iki kolaylastirict,
igyerini etkilemekte, isin fonksiyonlarin1 ve is siirecini yeniden tasarlamakta ve
departmanlarin rollerini yeniden kesfetmektedir. Henson (2005), is gliciinii ve
teknolojiyi "bugiinkii Insan Kaynaklar1 (IK) isinin kalp atis1 ve arag seti" olarak
tammlar. IKY siiphesiz is giiciiniin yonetiminden ve gelistirilmesinden dogrudan
sorumlu olan departmandir. BT ise siiphesiz bu hedeflere ulasmada IKY'ye destek ve

olanak saglar (Lee, 2008; Henson, 2005).



Insan kaynaklar yonetimi, sadece personel ile ilgili verileri kaydeden ve onu
siradan bir tiretim girdisi olarak goren personel yonetiminin aksine, insanin biitiin
gereksinimlerini hesaba katip onlar1 tatmin etmeye yo6nelik bir diisiince yonetimidir.
IKY’nin amaci, ¢alisanlarin tiim ihtiyaglarmin karsilanarak isletmenin amaclarmna
ulagmasina yardimci olmaktir. Kurumlarin insan kaynagmi etkin ydnetebilmeleri,
bilgi teknolojileri ile desteklenen bir insan kaynaklar1 yonetimi anlayisini
benimsemelerinden gegmektedir. Bilgi teknolojilerinde yasanan olaganiistii degisim
ve gelisim birgok alani etkiledigi gibi insan kaynaklar1 yonetimini de islevsel hale
getirmistir. Bu islevselligin saglanmasi da isletmenin kendisi igin stratejik bir
Ozellige sahip olan bilgi teknolojilerinden etkin bir bi¢cimde faydalanmasiyla

miimkiin olmaktadir (Aydeniz, 2019).

Bilginin hizli degisimi ve yenilenmesi; kisiler, orgiitler ve toplum bazinda
ortaya ¢ikardigi kendini yenileme gereksinimi ve bu gereksinimin giderilmesi
noktasinda insan unsurunun anahtar rol oynamasi, insan kaynaklarinin belirli bir
disiplin iginde incelenmesini gerekli kilmaktadir. Bilgi toplumu doniisiimii
neticesinde ortaya ¢ikan yeni kosullar, birgok alanda oldugu gibi, insan kaynaklari
yonetiminde de degisiklikler meydana getirmistir. Bu degisiklikler Insan Kaynaklart
Bilgi Sistemleri baglaminda arastirilmis ve incelenmistir. Kurum i¢inde artan ¢alisan
verimliliginin saglanmasi, ise alim siirecinin elektronik ortama taginarak yoneticilerin
karar verme siirecinin kisalmasi, personel veri tabani ile ¢alisan bilgilerine kolay
ulasilabilmesi gibi konular teknolojik gelismelerle ile birlestirilmis ve elektronik
uygulamalar olarak insan Kaynaklari uzmanlari tarafindan yonetilmeye baslanmugtir
(Daud, 2010).

Bu c¢aligmanin ilk boliimiinde; insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklar
yonetiminde bilgi teknolojileri kullanimi ve orgiitsel performans kavramlari
aciklanmis, ikinci boliimiinde arastirmanin gere¢ ve yontem kismina yer verilmistir.
Ucgiincii boliimde verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmis,

arastirmanin dordiincii boliimiinii olusturan tartisma boliimiinde ise literatiir bulgular



incelenmistir. Son bdliimde arastirmanin sonuglart ve bu sonuglar dogrultusunda
isletme ve saglik kurumlarmin insan kaynaklari yoneticilerine ve {ist yOnetime

sunulan oneriler yer almaktadir.

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Drucker (2001)’a gore, herhangi bir isletme veya kurumun tek bir gergek
kaynagi vardir: insanlar; isletmeler ancak insan kaynaklarini iiretken kilarak basarili
olabilir, bdylece hedeflerine insanlarin calismasiyla ulasabilir. Isletmeler toplum ile
etkilesim i¢indedir. Bu nedenle, herhangi bir toplumsal degisiklik, 6rnegin ekonomi,
politika, yasalar, kiiltiir, demografik 6zellikler, yasam tarzlar1 ve egitim gibi insan
faaliyetlerini de dogrudan etkiler. Insan faaliyetlerini etkileyen unsurlar, IKY nin
temel yoniinii olusturur. Dolayistyla IKY'nin gelisimini incelerken IKY'yi etkileyen

unsurlart da goz oniinde bulundurmak gerekmektedir. (Drucker, 2001).

Isletmelerin basarili olabilmesinin yolu, iki temel girdiye bagli olarak
gerceklesmektedir. Bu iki temel girdi fiziksel kaynak ve insan kaynagindan
olugmaktadir. Fiziksel kaynaklar; borclar, alacaklar, 6z kaynaklar ve karlar1 igeren
parasal kaynaklardan olusmaktadir. insan kaynaklari ise yaraticilik, deneyim, beceri,
bilgi, karar verme ve yeteneklerin yapilandirilmasi, ddiillendirilmesi, 6rgiitlenmesini
iceren bir sistemdir. Bunlarin hepsi isletmelere rekabet avantaji saglamakla birlikte
isletmelere en biiyiik rekabet avantaji saglayan kaynak, insan kaynaklari ve yonetimi

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tunger, 2011).

Saglik kurumlarinda c¢alisanlarin, kurumlarindan beklentilerine cevap
verebilecek sekilde organize edilmis insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalarinin

bulunmasi son derece onemlidir (Korkmazyiirek, 2019). Saglik hizmetinin temel



tireticisi ve sunucusu konumunda olan saglik personeli, beklentilerinin karsilik
buldugu ve mutlu oldugu bir kurumda, hastalara verimli ve etkili hizmet
sunabilecektir. Bu nedenle IKY uygulamalarmimn c¢alisan beklenti ve isteklerine

uygun olarak belirlenmesi ve gergeklestirilmesi gerekmektedir (Sariyildiz, 2021).

1.1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi

1900’11 yillarin basi, "personel yonetimi"nin 6zel bir islev olarak baslangicini isaret
etmektedir (Miles ve Snow, 1984). Bunun sebebi, go¢ ve sendikalarin artis1 gibi daha
da hizlanan IKY uygulamalarina olan talebin artmasmna neden olan sanayi
iiretimindeki biiyiik itici gii¢ olarak tahmin edilmektedir. IKY uygulamalarinin
tanmirligl; 1912'de Massachusetts'te ilk asgari iicret yasasinin kabul edilmesi, I.
Diinya Savasi’nda askerlerin egitilmesi, 1915'te personel yonetiminde ilk dersin
resmi olarak Dartmouth Koleji'nde sunulmasi ve personel yonetiminde ilk metnin
1920'de Ordway Tead ve Henry Metcalf tarafindan yayinlanmasiyla artis
gostermistir (Lee, 2008; Sherman, Bohlander ve Snell, 1996).

1920'lerde dikkat ¢eken birkac deney, IKY'nin erken gelisimini énemli Slciide
etkiledigi i¢in evrensel olarak kabul edilmistir. Bunlardan biri, Ulusal Elektrik
Ureticileri Birligi tarafindan 1924'te gelistirilen “Nokta Is Degerlendirme Yéntemi”
(Sherman, Bohlander ve Snell, 1996), bir digeri ise, Mayo, Roethlisberger ve
Dickson'un 1927'den baglayarak calisma saatlerinin, dinlenme siirelerinin ve
aydinlatmanin ig¢i yorgunlugu ve iiretkenligi ilizerindeki etkisini belirlemek igin
yapilan Hawthorne g¢alismalar1 olmustur. Bu ¢alismalar, igyerini insana uygun hale
getirme ¢abalarmi tesvik etmis ve yoneticilerin iletisimlerini gelistirmeleri ve
calisanlar1 motive etmenin bir araci olarak astlarinin ihtiya¢ ve duygularina daha
duyarli olmalar1 gerekliligine odaklanan insan iligkileri hareketliligini saglamistir

(Burtt, 1942).



1945-1960 yillar1 arasinda IKY gelisiminde bir diisiis gozlenmis ancak
1950'lerde bircok IKY uygulayicisindan isyerine "insan iliskileri" veya "duyarlilik
egitimi" konusunda 6zel programlar gelistirmeleri istenmistir. Bu donemde iKY,
1948'de kurulan Amerikan Personel Yonetimi Dernegi (ASPA) gibi resmi
derneklerle taninabilir bir alan olarak ortaya ¢ikmaya baslamis ve daha sonra insan
Kaynaklar1 Yonetimi Dernegi (SHRM) adini almistir (Lee, 2008; Sherman,
Bohlander ve Snell, 1996).

1960’11 y1llara kadar insan Kaynaklar1 planlamalariyla ilgili literatiirde personel
yonetimi kavramina pek rastlanmamistir. 1960’larin yillarin sonunda Almanya’daki
biiyiik isletmelerde “Personel Planlamasi” adli bir departman olusturulmaya
baslanmistir. Personel giderlerinin ve isletmenin genel maliyetlerinin artis
gostermesi, bu isletmelerde genel planlamanin yani sira personel planlamasini da goz

ontinde bulundurmaya itmistir (Kaynak, 1996).

1975'te ABD’de iK profesyonellerine sertifika vermek iizere insan kaynaklar
Sertifikasyon Enstitiisii (HRCI) kurulmus (Sunoo ve Laabs, 1999) ve bu gelisme
[K'nin giivenilirliginin gelistirilmesinde énemli bir doniim noktas1 olmustur. Ayrica
bu donemde bazi sirketler, isletmelere teknolojik hizmetler sunmaya baglamis;
personel verilerini, bordro uygulamalarini, entegre finansal kontrol sistemlerini ve IK
sistemlerini birlestiren Kurumsal Kaynak Planlama (KKP) sistemi tanitilmistir.
Boylece isletmeler, BT yardimiyla IKY siireglerini de hizlandirmaya baslamistir

(Fletcher, 2005).

1980’lerde ise igletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi boliimleri agilmistir. Bu
anlayis degisikliginin temel nedeni olarak kiiresellesme siirecinde diinya ¢apinda
yasanan biiylik degisim gosterilmektedir. Personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine gecisin temel nedeni olan kiiresellesme ile 1980 sonrasi uluslararasi

rekabet yogunlagmis, verimlilik, kalite ve ekonomik etkinligin 6nem kazandig1



goriilmiistiir. Boylece insan kaynaklar1 yonetimi i¢in “birey”” daha dnce hi¢ olmadigi

kadar 6n plana ¢ikmistir (Okakin ve Sakar, 2015: 1-2).

1990 yilma gelindiginde Soguk Savas'in sona ermesiyle birlikte Berlin Duvari
yikilmis, is diinyast Dogu Avrupa'ya agilmis ve kiiresellesme c¢agina girilmistir.
Internet teknolojileri, is modellerinde devrim yaratan bu ¢agda otoriter gii¢ haline
gelmistir. Internet teknolojilerinin yogunlastigi kiiresel rekabet nedeniyle rekabete
giris engelleri yikilmig, iiretim ve hizmet kuruluslarinin islevleri merkezden
uzaklastirilmis ve dis kaynakli hale getirilmistir (Fletcher, 2005). IKY'nin ihtiyag
duydugu roller, islevler, beceriler ve yetkinlikler de buna gore de§ismis ve
isletmelerde IKY'nin yeni ve potansiyel olarak daha giiclii bir rolii ortaya ¢cikmaya
baslamustir (Towers, 1992). 1990 yillarmin sonlarinda, IKY nin dért énemli unsuru
daha 6nemli hale gelmistir. Bunlar; insan Kaynaklarmin yeniden bigimlendirilmesi
ve diizenlenmesindeki ekonomik ve sosyal degismelerin rolii, orgiitsel performans,
yapisal orgiit formlar1 ve orgiitsel iliskiler tizerinde yeniden yogunlasan ilgi ve son
olarak IKY’nin “Bilgi” ve “Is Yerinde Ogrenme” gibi kavramlar iizerinde durmasi
dikkat c¢ekmistir (Bayraktaroglu ve Tungbilek, 2006). Mohrman, Lawler ve
Mcmahon (1996) ayrica, bu asamada IKY ye ayrilan siirenin 6nemli 6l¢iide arttigini
ve iki roliinin daha ortaya ¢iktigini belirlemistir: Bunlardan birincisi; yonetim
ekibinin stratejik is ortag1 olarak "stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyon
tasarimi ve stratejik degisim" ile ilgilenmesi; ikincisi ise; "insan kaynaklar1 sistem ve
uygulamalarmin gelistirilmesi" olmustur. Bu noktada, IKY nihayet yaklasik yiiz yil
onceki konumu olan bir sekreterlik hizmeti biriminden stratejik bir yonetim birimi

olarak kabul gérmiistiir.

2000’11 yillarda ¢ok sayida akademisyenin tahmin ettigi gibi (Wright ve Dyer,
Lawler HI ve Mohrman, Galbraith, Sibson, Walker ve digerleri): BT, IKY islevleri
ve gelisiminde giderek daha kritik bir rol oynamaya devam etmistir. IKY'nin idari
gorevlerinin ¢ogu, sirketler Elektronik IK (E-IK) sistemlerini kullandiginda artik

calisanlar ve yoneticiler tarafindan bir self servis portalinda gergeklestirilmistir (Lee,



2008; Lawler III & Mohrman, 2003). Halihazirda var olan internet tabanli sistemler;
maas yoOnetimi, is ilan1 ve yerlestirme, adres degisiklikleri, aile degisiklikleri ve
sosyal haklar yonetimi gibi hemen hemen her IK faaliyetini ger¢eklestirebilmistir. EK

olarak, bu sistemler dort giiclii avantaj saglamistir:

e Giliniin her saati kullanilabilmesi

e Hemen hemen her yerden erisilebilmesi

e Isletmelerin IK faaliyetlerini entegre ve analiz etme ve sonuglari,
yoneticilerin strateji gelistirme ve uygulamaya rehberlik etmek
amactyla kullanmalar igin ¢ok daha erisilebilir olan IK bilgilerine
doniistiirme becerisine sahip olmasi

e Kuruluslarin beseri sermayesini daha etkin bir sekilde gelistirmesi ve

tayin etmesi olarak siralanabilir (Lee, 2008).

Gelisen BT'nin yardimiyla IKY'nin zaten "E-IK" ddnemine girdigi acik
hale gelmistir. Uygulanmasindan isleyisine kadar E-IK, is yerinin yapisini
ve is giliciinlin 6ziinii etkilemeye devam etmistir ve etkilemeye devam

edecektir (Lee, 2008).

1.1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanimu, Rolleri ve Islevleri

IKY'nin tanimu, rolleri ve fonksiyonlari; is ortamimin degisen dogasi ve yogun
rekabet nedeniyle son iki yiiz yildir siirekli degismektedir. IKY genellikle
"kuruluslarda IKY'nin rolii ve sorumluluklar1 yeniden degerlendirildiginde" yeniden
tamimlanir (Sternberger, 2002). Asagida, IKY'nin tanimlari, rolleri ve islevleri

gbzden gegirilerek IKY'nin derinligi, boyutlar1 ve potansiyeli ortaya konmaktadir.



1.1.2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim ve Rolleri

Insan kaynaklar1 yonetimi tamimlarinin farkliliklari, esas olarak IKY'yi
tanimlayan arastirmacilarin sahip oldugu farkli bakis agilarindan ortaya c¢ikar.
Bazilar1 IKY'yi davramis bilimi perspektifinden, bazilar1 &rgiitsel gelisim
perspektifinden, bazilar1 ise kaynaga dayali bakis agisiyla analiz eder. Bununla
birlikte, ¢ok sayida akademisyen tarafindan sunulan IKY'nin en temel tanimi "bir
organizasyonda ¢alisan kisilerin yonetimi" olmaya devam etmektedir (Gomez -
Mejia, Balkin ve Cardy, 2001). Bayat (2008)’a gore iKY, “drgiit performansinin
artirilmasi ve rekabet avantajinin saglanmasi amaciyla, insan kaynaklari yonetimini
oOrgiitiin stratejik hedefleriyle bagdastiran, segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme,
motivasyon ve personel bagliligini saglama gibi birbiri ile uyumlu ve birbirlerini
tamamlayici uygulama ve politikalarin hayata gegirilmesidir.” IKY'nin bir baska
popliler tanimi, "Temelde personel politikalarini olusturmak, gelistirmek, stirdiirmek
ve tiim sirkete iletmek" ve dolayisiyla "kurum personelini temsil etmek ve onlara is
stirecleriyle ilgili yardimci olmak, tavsiyelerde bulunmak ve danismaktir (Renckly,
1997). Nadler (1990) ise IKY'yi orgiitsel 6grenme agisindan "is performansini ve
biiylimeyi artirmak icin belirli bir zaman dilimindeki diizenli 6grenme deneyimi"
olarak tanimlamaktadir. Bagka bir deyisle, IKY, "6grenenin hedefleri, plam ve
degerlendirme imkéani olan bir 6grenme deneyimine bilerek dahil oldugu kasith
ogrenmeyi" saglamalidir. Bununla birlikte, IKY nasil tanimlanirsa tanimlansin,
IKY'nin 6zii hem calisanlarin hem de kuruluslarin potansiyellerini; bilgi, beceri ve
yeteneklere doniistiirmek ve isgiiclinii degisen is ortaminda rekabet avantajlarina

sahip bir isgiiciine doniistiirmek olmaya devam etmektedir (Nadler, 1990).

Her isletmenin insan kaynaklar1 yonetiminde uygulanan gesitli model, yontem
ve teknikler bulunmaktadir. Buna ek olarak yerine getirilmesi gereken belirli temel
gorevler ve izlenmesi gereken genel ilke ve kurallar da vardir. Kapsamu, islevleri

veya amagclart fark etmeksizin biitiin isletmelerin insan kaynagi vasitasiyla



faaliyetlerini devam ettirmesinden dolay1 isletmenin yoOnetimi, insanlari yonetme

faaliyeti olarak goriilmelidir (Inkaya, 2000).

“Insan Kaynaklar1” departmani bir uzmanlik birimidir ve insan giicii
kaynaginin bilimsel yontemlere dayanarak en iyi sekilde degerlendirmesini amag
edinmektedir. Insan kaynaklarinin érgiitlenmesi oldukca zor ve ¢aba gerektiren bir
konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. IK departmaninin temel gérevi, etkili bir insan
kaynaklar1 politikas1 ortaya koymak, bu politikayr uygulamaya gegirmek ve ayni
zamanda bu amag dogrultusundaki tiim araglardan yararlanarak iist yonetime gerekli

yardimi saglamaktir (Sabuncuoglu, 1997).

Canman (2000), saglik hizmeti sunan kurumlarm ydnetiminde benimsenen 1K

politikalarinin amaglarini ise su sekilde siralamastir:

e Hastane amaglarina calisanlar sayesinde ulasilabilecegi konusunda
yonetimi bilin¢lendirmek

e Calisanlarin  kapasitesinden optimum olgiide yararlanmak ve
potansiyellerini rasyonel bi¢imde degerlendirmek

e Personelin ve orgiitiin performansini arttirmak

e IK politikalar ile &rgiit planlarmi biitiinlestirmek, uygun bir kiiltiirii
giiclendirmek ya da gerekirse uygun olmayan kiiltiirle yeni bir bi¢im
kazandirmak

e Kaynaklar1 6rgiitiin ihtiyaglarina uyumlu hale getirmek ve performansi
tyilestirmek i¢in Orglit stratejilerini giliclendiren bir dizi personel ve
istihdam politikalar1 gelistirmek

e (Calisanlarin enerjilerini ve yaraticiliklarini ortaya koyabilecekleri bir
ortam hazirlamak

e Yenilikleri, ekip calismasinit ve toplam kaliteyi 6zendirecek uygun
ortami saglamak

e Uyumlu 6rgiit ve yetkinlik i¢in ¢aba sarf etme



Insan kaynaklar1 yénetiminin toplumsal, orgiitsel, islevsel ve kisisel olmak

lizere 4 ana amaci bulunmaktadir (Bingdl, 1998):

Toplumsal Amag¢: Toplum tarafindan talep edilmesi ve yapilan baskilarin
orgiit tizerindeki olumsuz etkilerini asgari seviyeye indirerek, toplumun ihtiyaclartyla
ilgili sosyal, ahlaki bilince ve sorumluluga sahip olmaktir. Orgiitiin, kaynaklarin
kullaniminda toplumsal fayda bakimindan basarili olamamasi durumunda yasal

diizenlemelerle bazi kisitlamalar getirilebilir.

Orgiitsel Amac: IKY nin varolus sebebi, 6rgiitiin mevcut etkinligine katkida
bulunmak oldugu kabul edilmektedir. IKY bir sonuc degil; temel amaglara ulasmak

icin Orgiite yardimci olan bir arag olarak goriilmelidir.

Islevsel Amac: Orgiitiin hedeflerine uygun bir sekilde birimin katkisini devam

ettirmektir. Birimin hizmet seviyesi, hizmet ettigi orgiite gére ayarlanmalidir.

Kisisel Amag: Calisanlara, kisisel hedeflerine ulasma konusunda katkida
bulunmaktir. Calisanlarin is silire¢lerinin devam etmesi ve motive olmalari
hedefleniyorsa, onlarin ihtiyaclarinin giderilmesi gerekir. Aksi takdirde ¢alisan

verimliligi ve tatmini diisebilir ve ¢alisanlar kurumdan ayrilabilirler.

Ulrich (1997), IKY 'nin rollerini;

e Operasyonelden stratejige,

e Nitelden nicele,

e Bireysel ¢ikar anlayigindan ortak ¢ikar anlayisina,
e Kisa vadeden uzun vadeye,

e Tek kisi yonetiminden istisari yonetime,

e Islevsel odakliliktan is odakliliga,

e ¢ odakliliktan dis ve miisteri odakliliga,

o Reaktiften proaktife,
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e Faaliyet odakliliktan ¢6zliim odakliliga seklinde siralamistir.

IKY profesyonellerinin giderek karmasiklasan islerine deger katmalar1 igin
daha fazla rol iistlenmeleri gerektigini savunmaktadir. Bu nedenle IKY
uzmanlarindan hem operasyonel hem de stratejik rolleri yerine getirmeleri ve kisa ve
uzun vadede hem niteliksel hem de niceliksel hedeflere ulagsmalar1 beklenmektedir

(Ulrich, 1997).

GELECEK/STRATEIIK ODAK
Stratejik Insan Kaynaklar Daéntigim ve Degigim
Yonetimi Yonetimi
Siireg Insan
Isletme Altyapisinin Calisan Katlkilarinin
Yonetimi Yénetimi

GUNDEN GUNE/OPERASYONEL ODAK

Sekil 1.1. Rekabetci Bir Orgiit Olusturmada iK Rolleri (Ulrich, 1997).

Sekil 2.1°de iki eksen, IKY profesyonelinin odagm ve faaliyetlerini temsil
eder. Odak, uzun vadeli/stratejik hedefler ile kisa vadeli/operasyonel hedefler
arasinda uzanmaktadir. IK profesyonelleri, kuruluslarin hem uzun hem de kisa vadeli
hedeflerine odaklanarak hem stratejik hem de operasyonel olmalidir. K
profesyonellerinin faaliyetleri ise, siiregleri yonetmekten (IK araglar1 ve sistemleri)
insanlar1 yonetmeye kadar uzanir. Bu iki eksen, gdsterildigi gibi dort temel IK roliinii
tanimlar. Bunlar: stratejik insan kaynaklarmin yonetimi, isletme altyapisi, ¢alisan

katkis1 ve doniisiim ve degisimdir (Ulrich, 1997).
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IKY’ nin baska rol modelleri de bulunmaktadir. Bunlarm arasinda, Nadler
(1990)'in genis capta kabul goren "IK rol modeli" vardir; bu modelde Nadler
IKY'nin ii¢ rol grubu iistlendigini ileri siirer: Bunlarin ilki; “Egitim Uzmam
(6grenimi kolaylastiran, egitim programlarinin tasarimcisi ve egitim stratejilerinin
gelistiricisi), ikincisi “Insan Kaynaklar1 Gelistirme (IKG) Yoneticisi” (programlarin
siipervizorii, iliskilerin siirdiiriiciisii, IK personelinin gelistiricisi ve tesis ve finans
diizenleyicisi, ve tgiinciisii ise “Personel Danismani (uzman, savunucu, uyarici ve
degisim)”dir. Dolayisiyla, gevre ve is ile ilgili zorluklar giderek daha karmasik hale
geldiginden, IKY'nin rolleri, kuruluslarin hedeflerine stratejik, verimli ve ekonomik
bir sekilde ulasmalarina yardimci olma hedefini yerine getirmek igin gelismeye ve

cesitlenmeye devam etmektedir (Nadler, 1990).

1.1.2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri

IKY, sorumlulugundaki gérevleri en iyi sekilde yerine getirebilmesi i¢in bazi
temel uygulamalarin gerceklestirmesi gerekmektedir. IKY’ nin temel islevi; insan
kaynaklarimin planlanmasi, kadrolanmasi, yetistirilmesi, gelistirilmesi, dlgme ve
degerlendirilmesi, Odiillendirilmesi, korunmasidir. Ayrica son yillarda Onem
kazanmaya baglayan bilgi sistemleri de IKY’nin temel islevleri arasinda
degerlendirilebilir (Aydeniz, 2019; Saldamli, 2008). Insan kaynaklar1 yonetimi
personel ihtiyacinin tespit edilmesi ilanlarin verilmesi, aciktaki pozisyonlara uygun
kalifiye elemanlarin secilerek kuruma kazandirilmasi, galisanlarin motivasyonu,
bireyler ve gruplar aras1 esgiidiimiin saglanmasi, performanslarinin degerlendirmesi,
yeniden yapilanma, yoOnetim organizasyonun gelistirilmesi, kurum kiiltliriiniin
olusturulmasi, personelin egitimi, kariyer gelisimi ve yonetimde etkin olunmas1 gibi
konular icermektedir. Ek olarak hem kamu hem de 6zel isletmelerin yonetiminde
disiplin, ddiillendirme, cezalandirma, emeklilik gibi mal ve hizmet iiretimini direkt

olarak etkileyen alanlari kapsamaktadir (Findikgi, 1999:13-14). insan kaynaklar:
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fonksiyonlart; ise alimdan goérev dagilimina, insanlarin isletmeye kazandirilmasindan

koordinasyonuna kadar bir¢ok gorev ve sorumlulugu igerir (Tahiroglu, 2002:31).

Tahiroglu (2002) ise insan kaynaklar1 islevlerini su sekilde siralamigtir:

e Insan kaynaklari politikalarinin belirlenmest,
e [5 goren organizasyonu,

e s goren koordinasyonu ve is gdren tedariki,
e Performans yonetimi,

e Ucretlerin 6nerimi,

e Egitim,

e Motivasyonun yonetilmesi,

e Kalitenin yonetilmesi ve

e Ozliik islemleri.

Amerikan Personel Yénetimi Dernegi (ASPA), ilk olarak 1975 yilinda 1KY
islevlerini agsagidaki alanlardaki teknik yeterlilikler olarak tanimlamistir (Lee, 2008):

e Ise alma, yerlestirme ve personel planlamast,
e Egitim ve Gelistirme,

e Tazminatlar ve kazanglar,

e Saglik, emniyet ve giivenlik,

e (alisan ve is iliskileri,

e Personel arastirmasi.

IKY'nin bu tanimlanmis islevler seti, 1975’ten beri IKY fonksiyonlarinin temel
cergevesi haline gelmistir. Yillar gegtikce bu set genisletilmistir. Smith ve Mazin
(2004), IKY fonksiyonlarmin kapsammin asagidaki islevsellik alanlarimi kapsadigimi
bildirmektedir:
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e (Calisan se¢imi

e IK politikalari, performans yonetimi
e Egitim ve Gelistirme

e Calisan iligkileri ve elde tutma

e Tazminat

e Faydalar

e Mevzuat Sorunlari

e Isgiicii siddeti ve sorusturmasi

e Fesih ve tahliye

Ozetle IKY nin islevleri; kurum amaglarina hizmet edecek sekilde beseri sermayenin
planlanmasi, egitilmesi, gelistirilmesi Orglitlenmesi, koordinasyonu, denetimi

faaliyetlerini kapsar.

1.1.3. Insan Kaynaklar1 Performansi

Performans; belirli bir siirede iiretilen mal ve hizmet miktarinin; verimlilik,
etkililik ve c¢ikti kavramlar ile is gorenlerin yetenek ve motivasyonu arasindaki
iliskinin bir sonucu olarak tanimlanmaktadir (Helvaci, 2002: 156). Performans
kavram orgiitsel anlamda bakildiginda; is goérenlerin, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine
ulagmasina yardime1 olmak i¢in orgiitteki sorumluluklartyla ilgili islemler sonucunda
ortaya ¢ikardigi riinler seklinde adlandirilir. Burada iiriin kavramindan kasit, mal ve
hizmet olabilecegi gibi diisiince veya bilgi de olabilir. Performans ayn1 zamanda,
glinlimiiz rekabet ortaminda degisen konjonktiire uyum saglamak, mevcut yeniliklere
adapte olmak, bireyden baglayip orgiite kadar ¢esitli kademelerde hem teknik hem de
psikososyal ¢abay1 gerekli kilan bir kapsama sahiptir (Turung, 2006: 121). Kisacasi
performans kavrami, yapilan bir faaliyet sonucunda ulasilan durumun sayisal ve

sayisal olmayan verilerle ortaya konulmasi ile agiklanabilir.
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Performans degerlendirme, Orgiitteki insan kaynagima ve bu insan
kaynaklarindan olusan gruplara performanslar1 hakkinda geribildirim saglayan iK
departmaninin temel unsuru olarak adlandirilmaktadir. Performans degerlendirme,
orgiit yonetiminde IK departmaninin en ©6nemli fonksiyonlarindan biridir.
Performans degerlendirme literatiirde  basar1  degerlendirme olarak da
nitelendirilmektedir. Baska bir deyisle performans degerlendirme, 6rgiit tarafindan
onceden belirlenmis olan is goren calisma standartlarmi oSlgiimleme yoluyla is

verimliliginin ve basarinin dlgiilmesi olarak adlandirilabilir (Yilmazer, 2013: 108).

“Performans” saglik kurumlarinda saglik politikasinin ulagilmasi gereken temel
hedeflere gore degerlendirilmektedir. Bu temel hedefler: Saglik sonuglarinin en st
diizeye c¢ikarilmasi ve kullanicilara maksimum diizeyde ulastirilabilmesi, bu
sonuglarin elde edilmesine bagh olarak maliyetlerin minimize edilmesi ve son olarak
da hem beklenmeyen tibbi hizmet maliyetlerine kars1 mali koruma hem de saglik
hizmetlerine erisim konusunda hakkaniyet saglanmasi olarak siralanabilir (OECD,

2008:50).

Bireysel ve Orgiitsel hedeflere ulasilmasinda insan kaynagmin Orgiit
icerisindeki performansi biiyiik bir O6nem arz etmektedir. Bu bakimdan
degerlendirildiginde, Insan Kaynaklar1 Performans Sistemleri (IKPS)’nin amag ve
hedefleri, ¢alisanlarin ve buna bagli olarak orgiitlerin basariya ulasmalarinda ve bu
basariy1 siirdirilebilir bir hale getirebilmelerinde onemli bir rol oynamaktadir.
Riggio ve Porter (2013: 130), insan kaynaklar1 performans Olgiitlerinin
uygulanmasinda ve sistemli bir hale getirilmesinde dikkat edilmesi gereken unsurlar

ve IKY performansiyla amaglanan hedefleri sdyle agiklamistir:

e Terfi, isten ¢ikarma, pozisyon degisikligi gibi konularin saglikli bir sekilde

uygulanmasina kaynak saglayarak ¢alisanlarla ilgili bilgi elde edebilmek,
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e C(Calisanlarin Orgiitiin  hedef ve stratejilerine ulagsmasinda belirlenen
sorumluluklart ~ yerine  getirip  getirmediklerini  ve  basarilarini
degerlendirebilmek,

e (Calisanlarin is tatminini ve verimliliklerini arttirmak amaciyla onlara olumlu
geribildirimlerde bulunabilmek,

e Calisanlarin grup ¢alismalarini ve bu ¢alismalar sonucu elde edilen bilgilerin
paylasimlarinin arttirilmasini desteklemek,

e (diillendirme sisteminin ve iicret politikalarmnin diizgiin bir sekilde islemesini

saglayarak calisanlar1 tesvik etmek.

Ozetle insan kaynaklar1 performansinin degerlendirilmesindeki amag, sadece
Orgiitiin  stratejilerini  gerceklestirebilmesine katki saglamak degil, ¢alisanlarin
mevecut durumlarinin  gézden gecirilip ihtiyaglarimi da g6z Oniline alarak
potansiyellerini gelistirmelerini de olanakli hale getirmektedir (Riggio ve Porter,
2013).

Somumiuluklar belirleme

ve belgelendirme

b
Ouiillendirme ve diger Amaglari, hedeflen ve
somng eylemlerini wygulama performans
1 standartlanm belirleme
L 3

Planlan ve sonuglan ¢alisanla Performans somuglarun
birlikte gizden gegirme stirekli olarak izleme
Performans _I?_(l?l‘h-'-ll Fegirme ve Strekl olarak gcnbj]du:[u
gelisim planlama toplantisig saflama, caligam

planlama cesaretlendirme

r

flgili performans
bilgilerinin derlenmesi

Sekil 1.2. Performans Yo6netim Sisteminin Dongiisii (Barutgugil, 2016: 339).
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Barutgugil (2016), Sekil 1.2°de etkili bir performans yoOnetim sisteminin
birbirinden bagimsiz pargalardan ziyade bir biitlin oldugunu ve bu dogrultuda
sorumluluklarin ve amagclarin belirlenmesi, ¢alisanlarin devamli olarak takip
edilmesi, performanslarin degerlendirilmesi ve gerekli geribildirimlerde bulunulmasi

gerektigini belirtmistir.

Bu sistemle kurum vizyon ve hedeflerinin ¢alisanlar tarafindan benimsemesi,
calisanlara deger verildiginin anlagilmasi, aksakliklarin giderilmesi, verimliligin
arttirilmasi, pozitif bir calisma atmosferinin olusturulmasi temel amacglardandir.
Bunlarin yaninda performans yonetimi ile iicret artiglari, terfi kararlari, isten ¢ikarma
ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi gibi ¢esitli yonetsel kararlarinda dogru ve adil

bir sekilde verilmesine olanak saglamaktadir (Germili, 2001; Delen, 2009).

1.1.3.1. insan Kaynaklar1 Performansimin Olciimiindeki Degiskenler

Mercanlioglu (2012)’na gore IKY performansinin Slgiimiiniin bazi faydalari
bulunmaktadir. Bunlar; IKY’nin performans sistemleri sayesinde planlama ve
kontrol agamalarinda daha etkili olarak ¢alisanlarin performansinin gelismesine katk1
saglamasi, iist ve astlar arasindaki iletisim ve bilgi paylasiminin artmasini saglamasi,
calisanlarin degerlendirilmesi esnasinda IKY’nin kendini taniyarak giiglii ve zayif
yonlerini kesfetme imkani bulmasi ve orgilit yonetiminin yonetsel yeteneklerinin
gelismesine olanak saglamasi olarak 6zetlenebilir. Insan kaynaklar1 performans
Olclitleri ayn1 zamanda personel temininde, calisanlarin kariyer basamaklariin
belirlenmesinde, hizmet i¢i egitim ve gelistirme faaliyetlerinin diizenlenmesinde ve
licret politikalarmin belirlenmesinde 1KY ye geribildirim saglamaktadir. Dolayisiyla
IKY nin saglikli bir sekilde ¢alisabilmesi i¢in etkin bir insan kaynaklar1 performans

sisteminin bulunmasi gerekmektedir (Gorali, 2021: 75-76).
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Fitzenz ve Davison (2002), nicel verilerin "her isletmenin giinliik
faaliyetlerinin bir pargast" oldugunu vurgulamaktadir. Bu nedenle performans
Olclimii, yalnizca performansi degerlendirerek degil, ayn1 zamanda "y6netimin bazi
onemli gorevleri yerine getirmesine yardimci olacak bir referans g¢ergevesi
saglayarak" is sisteminde merkezi bir rol oynamaktadir. Bu gorevler; performans
beklentilerini nesnel ve nicel terimlerle iletebilme, sonuglari kolay anlasilir hale
getirme, bu sonuglar1 standartlarla ve rakiplerle karsilastirma, performans agiklarini
belirleme, kaynak tahsisi kararlarimi destekleme, performanslari fark etme ve
odiillendirme seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica IKY performansinin dlgiilmesi
konusunda; karlilik ve rekabet avantaji saglamak i¢in artik "biit¢e ile sinirlandirilmis
faaliyetlerde bulunmak™ vyeterli olmamakta; isletmelerin dis kaynak kullanimi
artigindan, ozellikle IKY departmanlari, orgiit yapisi icinde kalabilmek igin
performanslariyla  isletmelere  katma  degerlerini  gostermeleri  gerektigini

belirtmektedirler (Fitzenz ve Davison, 2002).

IKY performanslarinin  Slgiilmesinde hangi "degiskenlerin" &lgiit olarak
benimsenmesi gerektigi konusunda farkli goriisler bulunmaktadir. Fitzenz (2002),
IKY olgiimlerinin genellikle bes unsur etrafinda toplandii sonucuna varmustir.
Bunlar; maliyet, zaman, miktar, kalite ve geribildirimdir (miisteri memnuniyeti veya
ise yeni alian personelin oryantasyonla ilgili geri bildirimleri gibi). Ayrica Ulrich
(1997), IKY nin performans: 6lgiiliirken yalnizca IK uygulamalarmin etkinligi ve
verimliligi iizerine odaklandigini belirtmistir. Becker, Huselid ve Ulrich (2001), iKY
performansinin dl¢limii s6z konusu oldugunda ¢ogu firma i¢in "6l¢iilen ve Slgiilmesi
gereken arasinda bir farklilik" oldugunu ve isletmelerin bu noktada iki boyuta
odaklanmas1 gerektigini savunmuslardir. Bunlar; maliyet kontrolii (IK islevinde
maliyetlerin diisiiriilmesi ve 1K disindaki operasyonel verimliligin artirilmasi) ve

deger yaratmadir (IK yapismin strateji uygulama siireciyle uyusmasini saglamak).

IKY performansinin &lgiilmesinde iic énemli kriter bulunmaktadir. Bunlar

tiretkenlik, verimlilik ve maliyet- etkililiktir (Lee, 2008: 119). Drucker (2001),
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isletmelerin ancak insan kaynaklarimi iiretken hale getirerek basarili olabilecegini
belirterek IKY, iiretkenlik ve isletme basaris1 arasinda bir baglant: gdzlemlemistir.
Bu nedenle "isi iiretken kilma”nm IKY uygulayicilari igin temel bir gérev oldugunu
belirtmistir. Mathis ve Jackson (1997), IKY yoneticilerinin, IK ¢alismalarina iliskin
en O6nemli endiseleri iizerine yapilan ulusal bir ¢aligmada tespit edilen en 6nemli
endiselerin iretkenlik, kalite ve hizmet oldugu goriilmiistiir. Bu c¢alismada ayrica,
IKY yoneticilerine gore, teknoloji atilimlari ile birlikte kiiresel rekabet
yogunlastiginda "tiretkenligi artirma'nin daha Kritik ve acil bir hal aldig1 goriisii agir
basmistir. Mathis ve Jackson (1997) iiretkenligi "galisan basina ¢ikti miktar1" olarak
tamimlarken, Gomez-Mejfa, Balkin ve Cardy (2001), iretkenligi "bireysel
calisanlarin kurulusun irettigi mal veya hizmetlere ne kadar deger kattiginin bir
dleiisii" olarak tammlamakta ve "IKY yéneticileri icin en biiyiik orgiitsel zorluk"
olarak nitelendirmektedir; birey basina ¢ikti ne kadar biiyiikse, orgiitsel iiretkenlik de
o kadar yiiksektir. Ozellikle icinde yasadigimiz "bilgi temelli ekonomide" iiretkenlik
Orgiitsel basarmin birincil anahtaridir ¢iinkii iretkenlik "bir orgiitiin ekonomik

sagliginin temel gostergesidir" (Cascio ve Award, 1981).

Uretkenlik aym zamanda verimlilik kavramiyla da iliskilidir. Uretkenlik,
liretime giren zaman ve para gibi kaynaklarin miktarina gore tretilen ¢iktt miktar
iken, verimlilik kullanilan girdilerin maliyetine gore ¢iktinin degeridir. Cikt1 miktar
girdi miktarma gore arttiginda iiretkenlik de artar. Uretkenlikteki artislar ayni
zamanda gelir yaratmak ve ekonomik biiyiime saglamak suretiyle toplumu daha
genis Olclide etkilemektedir. Verimlilik, kullanilan girdilerin maliyeti ¢iktinin

degerine oranla azaldiginda artar (Lee, 2008: 120).

Kaynak temelli goriisiin (BBV) vurguladigi gibi bir firmanin rekabet
avantajinin temeli, oncelikle firmanin elindeki degerli kaynaklar demetinin verimli
kullanilmasinda yatmaktadir (Wernerfelt, 1984). Verimlilik, "hedeflere ekonomik
bir sekilde ulagilmasidir" (Kelly ve Booth, 2004). Zaman, para, alan ve malzeme gibi

kaynaklarin ekonomik kullanimi ile bir kurulusun reklam hedeflerine ulasmasi
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arasinda iyi bir denge kurulmasini igerir. Bu, giiniimiiziin IK y®éneticileri igin

kritiktir, ¢linkii firmalarin rekabet ettigi sey kaynaklardir (Lee, 2008: 121).

Ducker (2001) ayrica; verimliligin dogru seyleri yapmak, etkililiin ise dogru
seyleri dogru yapmak olduguna dikkat ¢ekmektedir. Dolayisiyla IKY agisindan
verimliligin gosterilmesinin, IKY faaliyetlerinin dogru yonde ilerletilmesi anlamina

geldigini vurgulamaktadir.

Cardy ve Miller (2005), teknolojinin teorik olarak, girisimleri yonetmeye yeni
bir esneklik boyutu kazandirarak maksimum verimlilik i¢in araglar sagladigina isaret
etmektedir. Goriildiigii iizere, IKY kuruluslar1 ve uygulayicilari tarafindan sergilenen
verimlilik; ekonomik, esnek, yenilik¢i, dengeleyici ve orgiitsel kaynaklarini stratejik

olarak kullanmada ¢ok etkili olacaktir.

IKY performansinin dlgiimiindeki bir diger degisken olan maliyet etkililik,
mal ve hizmet iretiminde kaliteyi géz oniinde bulundurup bu mal ve hizmetlerin
tiretiminde girdi olarak kullanilan kaynaklarin minimum seviyede harcanmasi ve
minimum maliyetle en uygun kalitede mal ve hizmet iiretilmesi olarak tanimlanir
(Giiven, 2012). Maliyet etkililik, IKY'nin BT kullanimiyla ilgili her zaman en giiclii
argiiman olmustur. Literatiire bakildiginda; islerin hizlandirilmasi, zamandan tasarruf
edilmesi, personel sayilarinin diisiiriilmesi, kagit ve elektrik tasarrufu gibi islemlerle,

IKYY maliyetinin diistiigii goriilmektedir.
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1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Bilgi Teknolojilerinin Kullanimi

Sanayi ve teknolojinin gelismesi yeni ihtiyaglart beraberinde getirmis,
isletmelerin yeni ¢alisma ve liretim yontemleri gelistirmeleri, ¢aga uygun isletme ve
insan kaynaklar1 ilkeleri edinmesi zorunlu hale gelmistir. Bilgi teknolojilerinin
gelismesiyle birlikte yasanan degisimler birgok alami etkilemektedir. Isletmeler de
yasanan bu degisimden etkilenmektedir. Gliniimiizde bilgisayarlar, internet ve
intranetin kullaniminin yayginlagsmasiyla isletmelerde ¢alisma sartlari ve isin yapilma
sekillerinde degisimler meydana gelmistir. IKY’de bu degisime ugrayan alanlardan
bir tanesi olmustur ve isletmelerdeki IK departmanlari; islemlerini yiiriitiirken
bilgisayarlardan, aglardan, internetten, intranetten faydalanmaya baslamistir
(Saldamli, 2008). Isletmelerde teknoloji kullamminin artmasiyla birlikte nitelikli
insan kaynagi ihtiyaci da cogalmistir. Bu siirecte internet teknolojileri, uygun
personelin istihdami, kurum i¢i egitim, kariyer gelisimi ve benzer konularda insan
kaynaklar1 yonetimine (IKY) destek saglamaktadir. Boylelikle insan kaynaklari ile

ilgili diizenlemelere harcanan zaman ve masraflar azaltilabilmektedir (Geng, 2006).

1.2.1. Bilgi Teknolojileri

Bilgi teknolojileri kavramindan once bilgi ve teknoloji kavramlarinin
tanimlanmasi gerekmektedir. Bilgi, dogrulugu kanitlanmis bir inan¢ bi¢imidir. Baska
bir deyisle bilgi; sosyal varlik arasindaki iletisim sirasinda aktarilan, paylagilan ve
yeniden sekillendirilen deneyimdir (Aktan ve Vural, 2005). Teknoloji ise, bilimsel ve
diger diizenli bilgilerin pratik alanlarda sistematik bir bi¢imde faaliyete gecirilmesi
olarak tanimlanmistir (Celikcapa ve Kaygusuz, 2010). Bagka bir ifadeyle teknoloji,
yazilim ve donanim, iletisim sistemleri, intranet, internet, veri tabanlar1 ve tartisma
platformlar1 gibi ¢esitli parcalardan olusan bir sistemdir (Odabas, 2005). Bilgi ve
teknolojiyi birlikte etkin bir sekilde kullanan bilisim kavramina “Bilgi Teknolojileri”
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denilmektedir. Sleezer, Wentling ve Cube (2002), BT yi "bilgi toplamak, depolamak
ve iletmek i¢in kullanilan bir¢ok donanim, yazilim ve hizmeti kapsayan" bir semsiye

olarak tanimlamaktadir.

Bilgi ¢agina gecis siirecinde teknolojik gelismeler ¢ok hizli gergeklestiginden
bunun artarak devam edecegi 6ngoriilmektedir. Bilgi, teknoloji sayesinde yaygin bir
sekilde onem kazanmistir. Bilgi teknolojileri, calisanlarin belirli bir alanda olan
bagimliliklarini azaltmis, iretimde verimi arttirmistir. Bu gelisme ile birlikte BT

kiiresellesmenin yayilmasina 6nemli faydasi olmustur (Hobikoglu, 2014).

Isletmelerin BT kullanimi; ydnetim, hizmet, iretim faktorleri ve
performanslarina olumlu etkide bulunup verimliliklerini arttirmada onemli bir rol
oynamaktadir. Isletmelerin BT yatirimlar1 isletmeye performans olarak geri
donmektedir. BT nin isletmelere sagladig1 bu katkilar nedeniyle kullanilmasi zorunlu
hale gelmistir. BT yaratici, yenilik ve etkinlik saglayici nitelikleri araciligiyla tiretim
ve is siireglerine hakim olmustur. Bilgisayar destekli tasarim ve tiretim teknolojileri;
telekomiinikasyon aglari, uzman tiretim sistemleri, bilgiye dayali dagitim birimleri,
orgiitler arasi bilgi sistemleri multimedya ve yoOnetici bilgi sistemlerini icermektedir.
Bu dogrultuda, bu yeni teknolojik sistemlere sahip isletmelerin daha uzun omiirlii
oldugu gdzlenmektedir. Isletmelerin, rekabet ortaminda yasamini siirdiirebilmesi i¢in
kesinlikle bilgi teknolojilerini kullanmalar1 ve giincellemeleri gerekmektedir. Bazi
aragtirmalar sonucunda teknolojik yatirim yapan isletmelerin, yatirim ile performansi

arasinda dogru oranti oldugu gorilmiistiir (Elibol, 2005).

Bilgi Teknolojileri; verilerin kaydedilmesi, saklanmasi, islem siireglerinden
gecirerek yeni bilgilerinin iretilmesi, iiretilen bilgilere ulasilmasi, bu bilgilerin
saklanmas1 ve transfer edilmesi islemlerini etkili ve yiiksek diizeyde verimli olarak
yapilmasina olanak saglayan teknolojilerin tamamini1 kapsayan bir kavramdir. Bilgi

Teknolojileri; sesli, resimli, metin ve sayisal verilere ulasarak islenmesi, saklanmasi
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ve transferini saglayan mikro elektronige dayali hesaplama yapan iletisim
teknolojilerini biinyesinde barindirir. Bagta bilgisayarlar olmak iizere faks, mikro
grafik, telekomiinikasyon ve baski makineleri vb. bilgi teknolojileri terimi i¢inde yer

almaktadir (Bensghir, 1996).

Bilgi Teknolojileri kullanimi, saglik kurumlarinda da bir¢ok farkli maliyet
azaltic1 stratejilerden farkli olarak, etkili iletisimin gelistirilmesi, verimliligin
arttirtlmasi, bakim kalitesinin yiikseltilmesi, hasta ve hizmet sunucularinin
memnuniyetinin  arttirilmasi, hizmetlerde daha iyi performans kriterlerinin
saglanmast ve stratejik planlamaya katki saglamasi konularinda giin gectikce

artmakta ve bu sahalarda biiyiik yararlar saglamaktadir (Isik ve Akbolat, 2010).

Hiverarsik Yap1 \
Stratej > Yonetim Siireci  |*® Bilgi Teknolojlen

b,

Gérev ve Beceriler

Sekil 1.3. Organizasyon- Bilgi Teknolojileri Uyum Modeli (Yusof ve ark., 2008).

Sekil 1.4°te, Yusof ve ark. (2008) tarafindan gelistirilen Organizasyon ve Bilgi
Teknolojileri Uyum Modeli’nde, isletmenin uyguladig: stratejiler ve kullandig1 bilgi
teknolojilerinin; orgiit yapisi, yonetim siirecleri ve calisanlarin bilgi ve becerileri ile
baglantili oldugu gosterilmistir. Ayrica tim bu unsurlarmn birbirlerini etkiledigi

belirlenmistir.
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Sekil 1.4. Bilgi Sistemi Modeli (Anamerig, 2003).

Sekil 1.5’te bilgi teknolojilerinin bir bilgi sistemi icerisinde yoneticilere veri
sagladig1 gorilmektedir. Donanim, yazilim, veri tabani, insan kaynaklari ve
prosediirlerden olusan bilgi sistemi; farkli yollarla edindigi veriyi toplamakta,
diizenlemekte ve anlaml bir bilgiye doniistiirerek, ilgili yoneticilere ulastirmaktadir
(Anamerig, 2003).

1.2.2. Elektronik insan Kaynaklar1 Yénetimi (E-IKY)

Is diinyasinda bilgisayarlarin yaygmn olarak kullanilmas1 ve internet
teknolojisindeki yasanan hizli gelismeler diger alanlarda oldugu gibi IKY’yi de
etkilemis ve “Elektronik Insan Kaynaklari Yénetimi (E-IKY)” gelinen son nokta
olmustur. Giinlimiizde diinyadaki bir¢cok isletme, insan kaynaklartyla ilgili bilgileri
saglamak ve islemek icin elektronik insan kaynaklar sistemlerini kullanmaktadir. Bu
sistemler igerisinde 0zel bir alt modiil konumundaki ve 6zellikle de oOrgiitiin insan
kaynagmin yonetimi ihtiyacina direkt olarak karsilik gelen Insan Kaynaklar1 Bilgi

Sistemi (IKBS) sayesinde giiniimiiz orgiitleri, insan kaynaklarmin operasyonel
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islerine harcanan zamanin ve diger maliyetlerin ¢ogundan kurtulmus olmaktadirlar.
Sistem, istenilen bilgilere ¢ok daha kolay ulasilmasini ve bilgilerin diizenli olarak
raporlanmasin1  miimkiin kilarak orgiit yoneticilerinin ve Insan Kaynaklar
profesyonellerinin  IK’nin stratejik konularma yogunlasabilmelerine imkan

saglamaktadir (Oge, 2006).

Isletme calisanlar1 igin planlanan egitim, kaynak kullanimi, oryantasyon gibi
faaliyetlerden kaynaklanacak zaman ve maliyetleri azaltmak; teknoloji ve kaynak
kullaniminit bir araya getirmekle olanakli hale gelmektedir. Kullanilan insan
kaynaklar1 dokiimanlarinin elektronik ortama aktarilmasi ve intranet alanlari
tizerinde kullanilmasi, igerik ve egitimlerin hazirlanarak elektronik ortamda hizmete
sunulmasi, prosediir ve sunumlarin elektronik ortamda muhafaza edilmesi ve gereken
erisim yetkileri verilerek denetlenmesi, yapilan diizenlemeleri ayni sekilde bu
ortamda gerekli kisilere iletilmesi, yine bu ortamlarda egitim merkezleri
olusturulmasi, ¢alisanlarin memnuniyet ve memnuniyetsizliklerini bu ortamda dile
getirmesi, goriislerin belirtilecegi formlarin diizenlenmesi gibi birgok uygulama insan
kaynaklar1 ile bilgi teknolojilerini birlestirerek miimkiin olmaktadir (Vural, 2006:
230).

E-IK sistemlerinin  kullanimi, kurum igerisinde bilgisayar ve iletisim
teknolojilerinin kullaniminin artmasi ve kurum i¢i aglarda bir bilgi paylasim ortami
olusturulmasiyla artig gostermistir. Boylelikle biirokrasinin, kagit kullanimmin ve
maliyetlerin azaltilmasinda biiyiik ilerleme kaydedilmistir. Kurum galisanlar E-IK
sayesinde anlik olarak Kisisel bilgilerine ulasabilmekte ve gerekli degisiklikleri
yapabilmektedirler. Geleneksel anlayista hakim olan personel dosyast ve bu dosya
lizerinde islem yapan personele olan ihtiyag da azalmaktadir. E-IK’nn iletisim
baglamindaki en ©&nemli bilesenleri intranet ve e-postalardir. Intranet; kurum
igerisinde dahili internet olarak ifade edilebilir. Burada kurum calisanlarina yonelik
bilgilendirmeler, duyurular, tanitimlar, dokiimanlar gibi bilgiler yer almaktadir. E-

postalar ise elektronik ortamda iletilen mesajlari igerir. Bu araglar es zamanli olarak
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calisanlarin tamamina mesafe tanimaksizin bilgi tasiyan ve zamandan tasarruf eden
araglardir. Oyle ki artik isletmelerde yiiz yiize veya telefon iizerinden gériismeler,

yerini e-postalara birakmistir (Daud, 2010).

E-IK sistemleriyle ilgili sorulmasi gereken en 6nemli soru, "bu sistemlere sahip
olmak ya da olmamak" degil, belirli bir E-IK sistemin "ne &lgiide olacag: ve diger
hangi sistemlerle" entegre edilecegidir. Isletmelerin, bu sistemlerin entegrasyonun
gelecekteki olas1 faydalarmi goz Oniinde bulundurmalari ve diger sistemlerin
tasariminda bu tiir imkanlar1 saglamalar1 her zaman akillica olacaktir. Bunun nedeni,
IKY uzmanlan tarafindan cesitli E-IK sistemlerinin ve siireclerinin isletmelere
entegre edilerek elde edilebilecek farkli yeni veri kombinasyonlari analiz edildiginde,
E-IK sistemlerinin IKY uzmanlari igin ¢cok daha giiclii ve yararl olacagidir. Ornegin
bu degerlendirme sistemleri; yalnizca ise alim form verilerini ve yetkinlik verilerini
degil, ayn1 zamanda performans verilerini, egitim ve gelistirme verilerini, licret
verilerini, is tecriibeleri ve ilerleme verilerini, arka plan verilerini ve saglik verilerini
toplamak ve kullanmak icin tasarlanabilir. Ek olarak bu sistemlerin kurulumunda IK
yoneticileri, kuruluglarin veri gizliligi, mahremiyet, veri erisimi ve veri kullanimi
konularina da dikkat etmelidir ¢linkii bu sistemlerin entegrasyonu, birden fazla
uygulamay1 ortaklasa destekleyecek temel c¢alisan veri tabannin tasarimina

dayanmaktadir (Lee, 2008: 39-40).

Bilgi Teknolojilerinin isletmelerde yaygin kullanimi, IK departmanlarinin
slireglerine de yansimistir. Bu siirecler genel olarak; “Bilgi Paylasimi”, “Veri Tabani
Olusturma”, “Temel Insan Kaynaklar1 Islemleri”, “Karmasik Insan Kaynaklari
Islemleri” ve “Ag Tabanli Insan Kaynaklari Islemleri” olarak smiflandiriimaktadir.

Asagida bu siirecler aciklanmistir (Oge, 2005; 110):
Bilgi Paylasimi: Kurum ile ilgili genel bilgilerin c¢alisanlara iletilmesidir ve

genelde tek yonli bir iletisim seklinde olmaktadir. Paylasimi yapilan bu bilgiler

genel olarak; sirket politika ve prosediirleri, firma tarihgesi, duyuru ve biiltenler,
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sirket haberleri, teskilat semasi, gorev ve sorumluluklar, faaliyet alanlari, personel
listesi ve iletisim rehberidir.

Veri Tabam Olusturma: Calisanlarla ilgili bir veri tabanidir. Personelin
demografik verileri, ¢alisma program ve saatleri, gorevli oldugu birimler, sahip
oldugu gorev ve sorumluluklar, ise giris tarihi, maas artisi ve primleri, saglik

kayitlar1 ve emeklilik durumu vb. bilgileri icermektedir.

Temel Insan Kaynaklan Islemleri: Kurum ici dosya, evrak vb. belgelerin
elektronik ortama aktarilmasin1 ve calisanlarla ilgili meydana gelen degisikliklerin
tam zamanl giincellestirilmesine olanak saglayan uygulamalardir. Bu uygulamalar;
kisisel bilgilerin giincellenmesi, yeni goérev ve atamalar gibi degisikliklerin veri

tabanina aktarimidir.

Karmasik Insan Kaynaklarn islemleri: Verilerin degerlendirilmesi,
personelin gorev ve sorumluluklarinin analizi, is siireglerinin uyum ve dengesinin
incelenmesi, ¢esitli kriter ve degiskenlere gore islem ve uygulamalarin bu kapsam

igerisinde ¢ok yonlii siniflandirilmasidir.

Ag Tabanh insan Kaynaklann islemleri: isletme ici ag tabanh
uygulamalarda, ¢alisanlar ve yoneticiler kendi insan kaynaklar1 veri ve siireclerini
kagit israfina gerek kalmadan ve idari destege ihtiya¢ duymadan bilgisayar araciligi

ile kullanma imkanina sahip olmaktadirlar.

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin elektronik ortamlarda yiiriitiilmeye
baslanmasi isletmelere bazi avantajlar saglamistir. Bu avantajlar asagidaki gibi

siralanabilir (Altan 2011):

e Insan kaynaklar siireclerinin kagit ve evrak isleri ortadan kaldirilarak

bilgileri isleme ve depolama konularinda kolaylik saglanir.
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e Insan kaynaklari uygulamalarinin elektronik ortamlara tasmmasiyla
birlikte zaman ve mekandan bagimsiz olarak uygulamalar yiiriitiliir.

o Bilgiye her an ve her yerde erisim saglanabilmesi, is siireglerinin kalite
ve verimliligini artirir.

e Dogru bilgiye hizli ve ucuz erisim saglanir.

o Bilgiyi kolay analiz edebilme, yorumlama ve kullanma becerisi
saglanarak, isletmeye asil katma deger yaratan konulara odaklanma
stiresini arttirarak, stratejik Ustiinliik elde firsati verir.

e Insan kaynaklarinin rutin isleri azaltilir, zaman tasarrufu saglanir.

e Elektronik uygulamalar calisanlarin is siireglerinde aktif rol almasini
saglar.

e Elektronik sistemler sayesinde c¢alisanlara gonderiler e-posta, kutlama
ve tebrik mesajlar1 kendini 6zel ve degerli hisseden calisanlarin
motivasyonunu Onemli oOlgiide etkileyerek, performansa olumlu bir

etkide bulunur.

1.2.2.2. Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimi (E-IKY) Uygulamalar:

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, “rgiitiin insan kaynaklari ile ilgili bilginin elde
edilmesi, depolanmasi, analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitilmasi i¢in kullanilan
bireyler, siirecler, sekiller ile veriden olusan bir biitiin” olarak ifade edilmektedir.
Dolayisiyla bilgisayar donanimi ile yazilimi, etkin bir sistem igin kritik 6nemde
olsalar dahi yalnizca bu bilesenlerden ibaret olmayip ¢ok daha fazlasini ifade eder.
Bu siirecte yogun olarak bilgisayarlardan faydalanilmakta, uygun yazilim ve
donanim birimleri ile insan kaynaklarinin etkin kullanim1 degerli hale gelmektedir.
Sistemin baslica amaci, zamanlama agisindan uygun, tam ve dogru bilgi saglamak ve
insan kaynagina doniik kararlar verecek olan ilgililere faydali bilgi saglamaktir
(Alayoglu, 2004; Allahverdi, 2006). E-IKY uygulamalarini asagidaki gibi siralamak

mumkindir:
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E-ise Alm: Bilgi teknolojileri kullaniminin artmastyla birlikte is ve teknoloji
alaninda biiyilk degisimler yasanmis ve isletmelerde is bagvurularinin ve insan
kaynagi ise alim siireglerinin de bu degisimlerden paymi aldigr gorilmiistiir.
Internetin yaygin olarak kullanimidan once isletmeler ise alim siireglerinde; gazete
ilanlari, referanslar, bireysel 1is bagvurulari gibi geleneksel metotlari
kullanmaktaydilar. Simdi ise isletmeler, internet temelli elektronik isgiicli pazari ile
cografi bakimdan daha genis bir alana ulasarak bu siireci 6ncekinden daha ucuz ve
hizl1 yapabilme imkanma sahip olmuslardir (Ulastiran, 2014; Giiler, 2006: 21). Ise
alim ilan maliyetlerinin diisiiriilmesi, ise alim siirecinin hizlandirilmasi, daha biiyiik
bir i bagvuru havuzuna erisimin saglanmasi; ise alim konusunda internetin sagladigi
faydalardandir. Internetin sagladigi bu faydalar da elektronik ise alimi, farkli
sektorlerde calisan insan kaynaklart uzmanlarinin goziinde popiiler kilmis ve

elektronik ise alim yontemlerinin kullanimi yayginlasmistir (Dogan, 2011, s. 55).

Elektronik ise alim, personelin internet kullanilarak bulunmasi ve ise

alinmasidir. Bu siire¢ asagidaki gibi 6zetlenebilir (Heery ve Noon 2001):

e Personel ihtiyacinin belirlenmesi

e s gorenlerin talep edilmesi

e s goren talebinin veri tabanina girilmesi ve onaylanmasi

e Internete is ilan1 verilmesi

e {lanmn ¢evrimici (online) veri tabaninda is arayanlara ulasmasi

e Isarayanlarin 6z degerlendirme yaparak ilana bagvuruda bulunmasi
Uygun adaylara ulagsmak igin veri tabanindan ¢evrimigi (online) olarak
eleme yapilmasi

e Ise alim uzmanlariyla goriismesinin gerceklestirilmesi

o s teklifi ve is s6zlesmesi

Oryantasyon programlarinda, yeni baslayan calisanlara siirecler hakkinda bilgi

vermek amaciyla kullanilan chatbotlar, dijitallesmeyle birlikte ise alim siirecinin ilk
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asamas1t olan video miilakatlar zaman ve emekten biiylik tasarruf saglamistir
(Akduman 2019: 29-32). ise alim siirecinde yeni teknolojiler arasinda bulunan yapay
zeka, insan gibi diisiinilip tepki verme 6zelligine sahip makineler, insan zekasini taklit
edecek yeteneklerle donatilmakta, ses tanima ve anlama konusunda gelistirilmistir.
En bilinen iki yapay zeka araci Siri ve Cortana ses analiz ederek konusmalari
anlamlandirabilmektedir. Diger yandan, 6zge¢misleri inceleme, eleme, adayin ses
tonu, enerjisini, mimiklerini pozisyona uygun olup olmadigini analiz edebilme
ozelligine sahiptir. Ise alim siireglerindeki IK uzmanlarinin kisisel dnyargilarini,
Oznelligini ortadan kaldirmakta ve isletmeye biiylik fayda saglamaktadir (Duman
2019).

E-Egitim: Isletmeler, artan rekabet ve yasanan teknolojik gelismeler karsisinda
yagsamlarint devam ettirebilmek i¢in insan kaynaklarini giincel bilgilerle donatmak
zorundadir. Bu durum egitim ve gelistirme faaliyetlerinin dikkatli bir sekilde ele
alinmasini ve sistematik uygulamalara énem verilmesini zorunlu kilmaktadir. Bu
uygulamalar, calisanlarin egitim durumlarina yonelik nitelikli bilgileri igerir. Bu
bilgiler dogrultusunda calisanin mevcut isi ile gelecege doniik kariyeri i¢in hangi
konularda egitilip gelistirmesi gerektigi ortaya cikacaktir. Bilhassa giiniimiizde
yazilim programlarindaki gelisimler bilgi teknolojileri yardimi ile egitim ve
gelistirme uygulamalarini giindeme getirmistir (Aydin ve Oktem, 2009). E-6grenme
ile, egitim programlarinin daha az zaman, para ve emek harcanarak sunulmasi
miimkiin olmaktadir. Ayrica egitim gorenler, istedikleri egitime farkli mekéanlarda ve
zamanlarda katilabilmektedir. Boylece, 6grenmenin Oniindeki mekan ve zaman
temelli engeller biiyiik oranda gegerliligini Yyitirmektedir. Bilgi teknolojilerinde
yasanan  gelismeler, isletmelerin  egitim  faaliyetlerini  etkin  sekilde

gerceklestirmelerini biiyiik 6l¢iide kolaylastirmaktadir (Y1lmaz, 2007: 166).

Salas, DeRouin ve Littrell, uzaktan o6grenmeyi "hem elektronik hem de

nn

elektronik olmayan Ogretim bicimlerini kapsayan" "e-6grenmeden daha genis bir
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kavram" olarak tanimlar ve uzaktan egitim sistemlerinin tasarimi ve sunumu i¢in

kilavuzlar saglar. Bu kilavuzlar sunlar igerir (Goodridge, 2001; Masie, 2002):

e Isletmeler yalnizca kurumun ihtiyaglarin1 karsiladigindan emin
olduklarinda uzaktan egitim saglamali

e Isletmeler uzaktan egitim programlar1 tasarlarken insanin bilissel
stireclerinin dikkate alinmali (6rnegin, egitmenler canli renkler veya
o6grenme hedef listeleri kullanmali, alakasiz resim ve sesleri ¢ikarmali
ve ifadelerinde veya metinlerinde 6zlii olmalidir)

o Egitimler gorseller ve eglenceli oyunlar seklinde zenginlestirilmeli

e Uzaktan 6grenmeyi yiiz yiize egitimle birlestirerek her iki yaklasimdan
da yararlanan deneyimler yaratilmalidir (uzaktan 6grenmenin maliyet
etkinligi, istege bagl kullanilabilirligi, yiliz yiize etkilesim ve

sosyallesme).

E-Performans Yonetimi: Calisanlarin performanslarini degerlendirmesi, IK'Y”
nin en O6nemli islevlerinden biridir. Performans yonetimi kapsaminda yapilan
calismalardan elde edilen sonugclar; iicret yonetimi, stratejik planlama, egitim ve
gelistirme ihtiyacinin saptanmasi, kariyer planlamasi, isten ¢ikarma ile calisanlara
dontik diger programlarin gecerliligini  belirlenmesi gibi farkli alanlarda
kullanilabilmektedir. Performans yonetimi faaliyetlerinin sonuglarindan hareketle,
orgiitlerde insan kaynaklarina doniik kararlarmn alinmasi, e-IKY icerisindeki
performans alt sisteminin onemini vurgulamaktadir (Ulastiran, 2014; Oge, 2002:

116).

Ideal bir performans yonetimi siireci; performans standartlarmin olusturulmast,
gercek performansin Olgiilmesi, degerlendirilmesi ve iyilestirici 6nlemlerin alinmasi
olarak nitelendirilmektedir. Ayrica bircok degerlendirme yaklasiminda “belirli
hedeflere ulagmasina dayanan oOrgiit ve c¢alisan arasinda amag¢ belirleme ve

degerlendirmeyi iceren performans yonetimi” olarak aciklanmaktadir. Yoneticiler ve

31



calisanlar, tartisma ve fikir birligi ile amacglar1 ve amaglara uzanan yollar
belirlemelidir. Calisana siirekli olarak geri bildirimde bulunulmasi, ¢alisan
faaliyetlerinin takip edilmesi ve bu islemlerin ¢evrim ig¢i uygulamalar {izerinden
yapilmasi, hiz, zaman ve seffaflik eylemlerinin gergeklestirilmesine olanak

saglamaktadir (Ciftgioglu ve ark., 2019).

E-Ucretlendirme: Elektronik iicretlendirme ile, orgiitiin iicretlendirmeye
iliskin veri ve bilgilerin web Tlizerinden toplamasi, saklamasi, islemesi, analiz
edilmesi, kullanilmasi1 ve dagitilmasi kastedilir. E-iicretlendirme yoneticilere; web
tabanli yazilim araclarin1 kullanarak {icret programlarini etkin bir sekilde
tasarlayabilme, yonetebilme ve bildirebilme imkami  saglamaktadir. E-
ticretlendirmeyi onceki ticretlendirme yontemlerinden ayiran en onemli fark, e-
ticretlendirmenin tek bir bilgisayar tabanli veya istemci tabanli olmasindan ziyade
web tabanli olmasidir. Web tarayicilarinin kullanilmasi ile ¢alisanlar istedikleri her
yerden Ornegin; ofislerinden, evlerinden, diinyanin diger tarafindan iicret
yazilimlarina, veri tabanlarina ve analitik araglara elektronik olarak erisebilir hale
gelmektedir. Elektronik sistemler gliniimiizde asagidaki iicret yonetimi faaliyetlerine
imkan saglamaktadir (Dogan, 2011, 69-82):

e lse, dereceye, yasa, hizmet siiresine gore iicret dagilimlarmin veya
ortalama tcretlerin ne olduguna iliskin raporlar hazirlanabilir ve bu
raporlar analiz edilebilir.

o Ucret araliklarindaki ortalama icretlerin, hedef iicretlerden
farkliliklarini gostermek i¢in karsilagtirma oranlar1 hesaplanabilir.

e Kidem farklar1 olan c¢alisanlar arasindaki iicret farkliliklari
hesaplanabilir.

e s degerlendirmelere yardimda bulunulabilir.

e Terfiler, licret seviyeleri ve personel sayisi hakkinda varsayimlarda
bulunarak, gelecekteki iicret maliyetleri tahmin edilebilir.

e Ucret goriismeleri yonetilebilir ve goriisme formlar1 hazirlanabilir.
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e Yoneticilere, ticret ile ilgili karar almalarinda yardimda bulunacak

bilgiler sunulabilir.

Ucret yonetimi, isveren ile c¢alisanin beklentilerini ortak bir noktada
bulusturabilmelidir. Yani, saglik kurumunun ekonomik kosullar1 dikkate alinarak
calisanlarin motivasyonunu en iyi diizeyde tutacak sekilde diizenlenmelidir. Bu
sekilde yapilacak olan {icret yonetimi ile saglik kurumunun verimliligi ve rekabet

giicti artig gosterecektir (Keyik, 2014).

E-Kariyer Yonetimi: Kariyer yonetimi; bireylerin Kkariyerlerinin hem ait
olduklar orgiitiin ihtiyaglarina hem de kendi amaglarina uygun olarak planlanmasi
ve hayata gegirilmesine olanak saglayan kurumsal siireglerin tasarlanmasi ve
uygulanmasi siireci olarak ifade edilebilir (Kaya, 2019). Saglik kurumu agisindan
kariyer planlama bireysel yeteneklerin kullanimiyla is tatmininin ve kuruma olan
bagliligin artmasi, i¢ kaynaklarin etkin kullanimi, c¢alisanin ve kurumun

verimliliginin artmas1 agisindan yararlar saglamaktadir (Tunger, 2016).

Orgiitsel kariyer planlamanm amaglar1 su sekilde siralanabilir (Can ve ark.,
2009; Mondy, 2008):

e Insan kaynaklar1 yonetiminin etkililiginin saglanmasi

e (alisanlarin terfi edebilmeleri igin gelistirilmesi, yiikselme hedeflerinin
gerceklestirilmesi

e (alisanlarin, yeni pozisyonlarinda degerlendirilmesi

e Is basarismin saglanabilmesi icin dogru egitimlerin ve kariyer
imkanlarinin kullanilmasi

e (Calisanlarin elde tutulmasi ve 6rgiit bagliliginin arttirilmasi

e (alisanlarin is tatminine ulasabilecekleri is ortaminin tesis edilmesi
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e Calisanlarin gelisim ve egitim ihtiyaclarinin dogru bir sekilde tespit
edilebilmesi

e  Orgiit igerisindeki kabiliyetli ¢alisanlarin etkin bir sekilde gelistirilmesi

e (Calisanlara kendilerini degerlendirme ve kendilerine alternatif kariyer
yollar1 segebilme firsat1 verilmesi

e (Calisan performansinin artirilmasi

Gati, herhangi bir insani degerlendirmeye ihtiyag duymaksizin sadece
bilgisayar kullanilarak ve dogrudan erisilebilecek bir kariyer danigmanlik sisteminin
bazi Ozelliklere sahip olmasi gerektigini ifade etmektedir. Boyle bir kariyer
danismanlik sistemi; bireylerin, kariyerleriyle ilgili karar verirken yasadiklar1 sikinti
ve zorluklar1 tespit edebilmeli, Kkariyerle ilgili karar verme siirecinde rehberlik
saglayabilmeli, konuyla yakindan ilgili bilgi sunabilmeli, bilgilerin kullanimi
sirasinda yardimci olabilmeli, kullanicilarin siiregle ilgilenirken karsilasabilecegi
belirsizlikleri ortadan kaldirabilmeli, bireyleri giivenilir ve ek bilgi kaynaklarina
yonlendirebilmeli ve bireylere, gerekli durumlarda kisisel kariyer danismanlhig: talep

ettiklerinde 6nerilerde bulunabilmelidir (Gati, 2001).

1.3. Orgiitsel Performans

1950%1i yillarda tartigilmaya baglanilan orgiitsel performans Georgopoulos ve
Tannenbaum tarafindan “belirli kaynak ve araglara sahip orgiitlerin bu kaynak ve
araclar1 uygun kapasiteyle kullanarak ve ¢alisanlarina ek yiik yiiklemeden amaclarini
gerceklestirme derecesi olarak tanimlanmustir.” (Efil, 2006; Isik, 2009). Baska bir
deyisle Orgilitsel performans; isletmenin stratejik yOnden planlama yaparak
onceliklerini belirledigi ve yapmis oldugu planlar1 uygulamaya ge¢irmek adina {ist

yonetimden alt boliimlere yayarak istedigi sonuglara ulasma siirecidir (Bilgin, 2008).
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Orgiitsel performans, “Paydaslarin Tatmini”, “Orgiitsel Iletisim”, “Ekip
Calismas1”, “Stratejik Performans Yonetimi”?, “Bilgi Yonetimi” ve “Orgiitsel
Biiytime” boyutlarindan olusmaktadir. Bu boyutlar asagida aciklanmistir (Lee, 2008:
128):

1.3.1. Paydaslarin Tatmini

Isletmelerin sadece yatirrmcilarin (hissedarlar dahil), ¢alisanlarin, tedarikgilerin
ve misterilerin ihtiya¢ ve isteklerini ele aldigi geleneksel girdi-ciktt modellerinin
veya hissedar goriisiiniin aksine paydas teorisi; hiikiimet organlari, siyasi ve 6zel
cikar gruplari, ticari olusumlar, sendikalar, topluluklar, iliskili sirketler, potansiyel
calisanlar, potansiyel misteriler ve genel olarak halk da dahil olmak iizere diger
taraflarin da oldugunu kabul eder. Bu goriise gore orgiitsel strateji, sosyo-politik
seviyeyle birlikte hem kaynak temelli gorlisii hem de pazar temelli goriisi

biitiinlestiren sirketin performansina yonelik 6nemli bir goriistiir (Freeman, 1984).

Bir saglik kurumunda paydaslar genel olarak i¢ paydaslar, ara paydaslar ve dis
paydaslar olarak iige ayrilmaktadir. I¢ paydaslar saglik kurumunun igerisinde yer
alan ve ilgili politikalarin uygulanmasindan dogrudan etkilenen paydaslar olup
doktorlar, hemsireler ve yoneticiler bu paydaslara 6rnek olarak gosterilebilir. Ara
paydaslar, kurumu hem igeriden hem de disaridan etkilemekte olup orgiit ile ¢cevresi
arasindaki iletisimi saglamaktadir. Hisse sahipleri ve miitevelli heyeti bu paydaslara
ornek olarak verilebilir. Ara paydaslar kurum iizerinde en yiiksek giice sahip olan
paydas tiriidiir. Dis paydaslar ise saglik kurumunun disinda kalan paydaslardir.
Ugiincii taraf ddeyiciler, hastalar, diizenleyici kurumlar ve medya bu paydaslara

ornektir. I¢ paydaslar ve ara paydaslar cogunlukla kurumun politikalarmni destekler
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nitelikte bir davranis sergilerken, dis paydaslar ise gogunlukla uygulamalara tarafsiz

yaklagma egilimindedirler (Sonmez ve Ugurluoglu, 2017; Fottler ve ark., 1989).

Paydas memnuniyeti, paydaslari mutlu etmek demektir. Isletmeyi optimum
performansa ulastirmanin ve saglikli bir yapiya kavusturmanin giicli  bir
kolaylastiricisidir. Paydas memnuniyetini takip etmek, paydaslara ve isletmelere
dogrudan fayda saglayabilmektedir ¢iinkii bu, isletme stratejisinin asagidaki basari

olgiitlerine odaklanmasini saglamaktadir (National Quality Institute, 2007):

e Stratejik paydaslarin belirlenmesi ve gelistirilmesi

e Stratejik paydas ihtiya¢ ve gereksinimlerinin 6l¢iilmesi ve anlagilmasi

e Paydas ihtiya¢ ve gereksinimlerinin siireglere dahil edilmesi ve paydas
yonetimi stratejilerini ve paydaslarin bagliligini1 artirmak i¢in bunlari

kurumsal stratejiyle uyumlu hale getirmek.

1.3.2. Orgiitsel Tletisim

Orgiitsel iletisim, bir kurum dahilinde, birbirleri ile siirekli ya da aralikli olarak
iligkileri bulunan birey ya da departmanlarin arasinda gergeklesen ve yonlendirilen
iletisim siirecini ifade etmektedir. Orgiitsel iletisimde, bir orgiitiin tim i¢c ve dis
bilesenleri, slirecin birer parcasi olarak degerlendirilmekte ve iletisimin getiri ve
gotiirillerinin dahilinde ele alinmaktadir (Durgun, 2010). SHRM (2006) tarafindan
yaymlanan ankette: ¢alisanlar arasinda bir gliven ve sadakat ortami olusturmak ve
yoneticileri ve yoneticileri islevsel hatlar arasinda bilgi paylagmaya ikna etmek de
dahil olmak {izere etkili bir orgiitsel iletisim olusturmak ve uygulamak, IK
profesyonellerinin bugiin karsilastiklarini hissettikleri en zorlu zorluklardan biridir

(Lee, 2008:129).

36



1930'lardan itibaren is bilgisi, is iletisimi ve kitle iletisiminden dogan orgiitsel
iletisim, "Orgiitler icin kesinlikle gerekli olan organize faaliyetlerin bir sistemi ve
ozudir" (Simon, 1997). Myers ve Myers (1982) orgiitsel iletisimin islevlerini; tiretim
faaliyetlerini koordine etmek ve diizenlemek (diizeni ve kontrolii izlemek ve giivence
altina almak) ve sosyallesme (6rgiitsel eylemi kolektif orgiitsel hedefler pesinde etkin

bir sekilde koordine etmek) seklinde ifade eder.

Glinimiiz organizasyonlarinda oOrgiitsel iletisim ¢ok daha karmagsik hale
gelmekle kalmamis, ayn1 zamanda genel orgiitsel isleyis ve basari i¢in daha 6nemli
bir rol oynamaya baslamistir. Bunun nedeni ise her seyden once, iletisim
teknolojilerinde yasanan koklii degisimin, {iretim ve organizasyon yapisini "bilgi
yogun" ve "iletisim temelli" hale getirmesidir. Hem organizasyon yapisi hem de is
stiregleri, farkli fonksiyonel gruplardaki isciler arasinda daha fazla is birligi ve ekip
calismasin1 gerektirmektedir. Etkili bir kurumsal iletisim olmadan ise siireglerin
tamamlanmasi imkansiz hale gelmektedir (Lee, 2008: 130; Baker, 2006).

1.3.3. Ekip Calismasi

Ekip caligmasi, ayn1 amag¢ ve hedefler etrafinda yetkinliklerini birbirleri ile
paylagsmak {izere bireylerin bir araya geldigi ve her birinin belirli bilgi ve beceri
diizeyine sahip oldugu bireylerden olusan gruplarin yapmis oldugu calismadir
(Duyar, 2003). Baska bir deyisle ekip ¢alismasi; belirli bir siirede, belirli sayida
calisanin ait oldugu o6rgiitiin amaclarina ulasabilmesi i¢in ortak bir ¢aba sarf ederek,
sorunlarin ¢oziime kavusturulmasi ve kurumda yenilesmeye yonelik yaptiklari
faaliyetler biitiinii olarak degerlendirilmektedir (Oztiirk, 2014). Fitzenz (2002), son
40 yilda is diinyasinda goriilen en 6nemli degisikliginin "is birligine dogru hareket"
oldugunu ifade etmektedir. Fitzenz bunun &zellikle IKY igin gerekli oldugunu

vurgulamaktadir. Bu nedenle IK uzmanlarmmn bu kavrami departmana asilamasi ve is
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birligi yoluyla biiylimeyi nasil artirabileceklerinin yolunu aramalar1 gerekmektedir

(Fitzenz, 2002).

Ataman (2001), ekip calismasinin orgiitlere sagladigi faydalar1 su sekilde

siralamaktadir:

e Farkli beceri ve tecrilbe gerektiren islerde tek bir bireyin elde
edebilecegi basaridan daha yiiksek bir basar1 elde edilebilmektedir.

e (alisanlarin bilgi ve becerilerinden daha iyi faydalanilmasi orgiitlere
rekabet avantaji saglamaktadir.

e Biiylime firsatlar1 ekip ¢alismasim siirdiirebilir hale getiren Orgiitlerde
daha iyi degerlendirilebilmektedir.

e Ekip galismasinda ihtiyaca yonelik dogru tiyelerin ¢oklugu ile paralel
olarak bilgi seviyesi arttigindan disaridan gelen taleplere daha hizl
cevap verilebilmektedir.

e Ekip caligmasi orgiitlerin daha demokratik hale gelmesine katki
saglamakla birlikte ¢aliganlarin motivasyonlarini artirma noktasinda da
onemli bir rol oynamaktadir. Karar stireglerine dahil edilen calisanlarin
kurumsal bagliliklar1 artmakta dolayisiyla daha kaliteli hizmetler
sunmaktadir. Bu durum orgiitlerin karliliklarini artiran bir etken olarak
goriilmektedir.

e Ekip tiyelerinin birbirilerinden siirekli beklenti i¢inde olmalari iletisim,
yardimlagsma ve dayanigsmay1 artirarak onlarin daha motive ve yiiksek
moralli caligmalarini saglamaktadir.

e Orgiitsel 6grenme kavramm &rgiitlerde son derece onemlidir. Iletisim,
etkilesim ve bilgi aligverisini olumlu yonde etkileyen bir unsur olarak
ekipler oOrgiitsel Ogrenmenin saglanmasi noktasinda da onemli rol
oynamaktadir.

e Ogzellikle kendi kendini ydnetebilen ekipler, yonetimin kontrol, problem
tespiti ve ¢oziim bulma gibi gorevlerini kolaylastirdiginda, yoneticiler

stratejik hususlara daha fazla odaklanma imkan1 sunar.
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1.3.4. Stratejik Performans Yonetimi

Performans yonetimi, Orgiitiin hedef ve amagclarinin gergeklestirilmesinde
onemli bir etkendir. Performans yonetimi, bireylerin ve ekiplerin performanslarinin
gelistirilmesi amaciyla, orgiitlerde basariyr hedefleyen stratejik bir kavram olarak
ifade edilmektedir (Bingol, 2014). Barutcugil (2002)’e goére performans yonetimi;
gergeklestirilmesi beklenen orgiitsel amaclara ve bu dogrultuda calisanlarin ortaya
koymasi gereken performansa iligkin ortak bir anlayisin kurumda yerlesmesi ve
calisanlarin bu amaglara ulasmak i¢in gosterilen ortak c¢abalara yapacagi katkilarin
diizeyinin arttirict bir bi¢imde yonetilmesi, degerlendirilmesi, cezalandirilmasi ya da

odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir (Barutcugil, 2002).

Performans yonetiminin énemli olmasinin nedeni, insan kaynaklar1 yonetimine
veri tabani olusturulmasidir. Performans yonetimi calisanlarin islerini tanimlama,
degerlendirme ve giliclendirme noktasinda biitiinlesmis; onlar1 cesaretlendiren, is
kapsamindaki basarilarini, basarisizliklarini ve giiglii yonlerini birlikte degerlendiren
ve bu sonuglara gore calisanin gelisimini saglamaya yonelik yapilari igerisinde

bulunduran sistematik bir siiregtir (Cummings ve Worley,1997; Robertson, 1996).

Performans degerlendirme; egitim, pozisyon kontrol, yer degistirme,
beceri/yetenek, disiplin konularinda 1K yd&neticisine bilgi saglar. Personelin
performanslarmi degerlendirme, insan Kaynaklar1 Yonetiminin énemli bir islevini
olusturur. Performans degerleme c¢alismasi ile ulasilan sonuglar, iicret yonetimi,
stratejik planlama, egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirlenmesi, kariyer planlamasi,
isten c¢ikarma ile calisanlara yonelik diger programlarin gecerliliginin belirlenmesi
gibi farkli alanlarda kullanilabilmektedir (Kaynak, 1996).
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Saglik kurumlarinda performans yonetimi araciligryla kurum icinde iletisimin
giiclendirilmesi, orgiit kiiltiiriiniin  benimsenmesi ve hastalarin beklentilerinin
karsilanmas1 amacglanmaktadir. Bu nedenle, merkezi idare sistemi yerine, yerinde
yetki ve gorevlendirme sistemi ile hastanelerin doniisiim programina dahil edilmesi
saglanmigtir. Hastalarin memnuniyetinin saglanmasinin yani sira, verimliligin
yiikseltilmesi, gereksiz maliyetlerin tespit edilmesi ve biit¢celeme ile kaynak
dagiliminin daha planli bigimde gergeklestirilebilmesi i¢in puanlama sistemini temel

alan performans ydnetim bi¢imi uygulanmaya baslanmistir (Ozer ve Cakil, 2007).

1.3.5. Bilgi Yonetimi

Isletmenin stratejik hedef ve amaclarina ulasmay1 hedefleyen yoneticilerin
basarisi, birimleri orgiitsel amaclara paralel olarak dogru kararlar alarak
yonlendirebilme derecesine bagli olmaktadir. Isletmeler bilgiyi iiretir ve isler, plan ve
stratejileri belirler, kararlar alir, davranis ve tecriibeleri gézlemler ve bilgi birikimi

yaratarak bunu kullanirlar (Augier ve Teece, 2005).

Horwitch ve Armacost (2002) tarafindan bilgi yonetimi; daha dogru Kararlar
almak, harekete gecmek ve altta yatan i stratejisini desteklemek icin ihtiyag
duyuldugu zaman dogru enformasyon ve bilgiyi olusturma, elde etme, aktarma ve
uygulama pratigi olarak tanimlamislardir. Bilgi yOnetimi, bir Orgiitiin amacglarina
ulasmak ve aldigi kararlar1 en etkili bigimde kullanmak igin iiretme ve paylagma
acisindan bilgiyi kontrol altina alma faaliyeti seklinde tanimlanmaktadir (Odabas,
2005). Bir bagka ifadeyle bilgi yonetimi, orgiit igerisinde hizli bir sekilde artan bilgi
kapasitesini giincel tutan, tretilen bilgileri erisilebilir hale getiren, ihtiya¢ duyulan
bilgiye erismek icin gerekli prosediirleri tanimlayan ve ihtiya¢ duyulan bilgiyi orgiit

tiyeleriyle paylasan bir disiplini ifade eder (Harrison ve Kessels, 2004).
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Tiwana (2000), bilgi yonetimi siireciyle ilgili asamalart su sekilde siralamisgtir:

e Yapilacak is i¢in ihtiya¢ duyulacak bilginin belirlenmesi

e Orgiit stratejisi ile bilgi yonetimi arasinda baglanti kurulmasi

e  Orgiitte halihazirda var olan bilginin analiz edilmesi

e Bilgi yonetimi sisteminin, orgiitteki bilgi teknolojileri varligina dahil
edilmesi

e Acik bilginin yaninda ortiilii bilgi ve siireclere de odaklanilmasi

e Sonug odakli bir bilgi yonetimi sisteminin insasi ve gelistirilmesi

e Bilgi yoOnetimi sisteminin isleyisini kolaylastiracak, odiillendirme
liderlik ve kiiltiir varliklarinin iyilestirilmesi

e Bilgi dl¢limleri ve bilgi yonetimi yatirim karliliginin tespit edilmesi

e Onceki bilgi ydnetimi uygulamalarindan dersler alinmasi gerekir.

1.3.6. Orgiitsel Biiyiime

Yogun rekabet kosullarinda orgiitler i¢in hayati Onem tasiyan biiyiime
stratejileri, orgiitiin rakipleri ve bulunduklart sektér icinde nasil ve ne sekilde
pozisyon alacagina iliskin yoniinii belirleyen yol haritalaridir. Biiylime stratejileri
karar1 alan Orgiitler icin oOrglit yapisi, kiiresel pazarda hayatta kalmak ve
stirdiiriilebilir olmak i¢in bariyer ya da ivme nedeni olabilmektedir. Biiyiime
stratejileri ile uyumlu bir 6rgiit yapisinin temelleri, orgiitiin performansint dogrudan
etkileyen bir yapiya sahiptir. Bu yapidaki biiyime odakli orgiitlerin, yetkinliklerini
kullanarak gelisme saglayan, calisanlarin baglhligini artiran, birbirleri arasinda
koordinasyonu saglayarak Orgiitsel amaclara ulastiran iyi bir tasarim yapisina sahip
olmasi beklenmektedir (Funminiyi, 2018). Orgiitsel Biiyiime; &rgiitsel degisim
siirecinde oOrgiitlerin kurulus asamasi ile olgunluk asamasi arasinda Orgiit

bilesenlerindeki; orgiitsel yapi, insan kaynagi, teknoloji, iiretim miktar1 vb. nicelik
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yonli artis ile yOnetim stratejisi siire¢lerindeki nitelik yonlii artis1 kapsamaktadir

(Ozalp, 1975).

Ulrich (1997), karhiligm biiyiimenin bir kaniti oldugunu savunur ve IKY’ye

etkileri olan biiyiimenin {i¢ farkli yolla olabilecegini belirtmektedir:

e Miisterilerden yararlanarak biiylime: Bu, bir firmanin mevcut
misterilerini driinlerinden daha fazlasini satin almaya tesvik etme
cabalarimi igerir. Bu yolla biiylimek isteyen orgiitler; bazi siiregler
olusturmali, calisanlar, miisterilerin ihtiyaglarina hizli ve kolay bir
sekilde baglanmalar1 icin egitilmeli ve miisterilerle yakinlagsmalari
saglanmalidir.

e Temel yetkinliklerden yararlanarak biiyiime: Bu, yeni {iriinler yaratmay1
icerir. Ar-Ge calismalarindan elde edilen sonuclarin miisteri {iriinlerine
doniistiirme faaliyetleridir.

e Birlesme, devralma veya ortak girisimler yoluyla biiyiime: Bu, finansal,
stratejik  ve  kiiltirel uyumlulugun  dikkatli  bir  gsekilde

degerlendirilmesini ve gelistirilmesini igerir.

Hangi rota segilirse segcilsin karli biiyiime, "6rgiit ve IKY araglarini yeniden
gozden gecirmeyi, bdylece biiyiime taleplerinin o6rgiitsel eylemler yoluyla

gerceklestirilebilmesini" gerektirecektir. (Ulrich, 1997).

Yapilan literatiir taramalar1 sonucunda bilgi teknolojilerinin kullanimi ile insan
kaynaklar1 yoOnetimi performans:t arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalar
bulunmustur. Daud (2010) tarafindan yapilan “Insan Kaynaklar1 Yonetim
Siireclerinde Bilgi Teknolojilerinin Kullanimi ve E-IK Uygulamalar”, Aydeniz
(2019) tarafindan yapilan “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Bilgi Teknolojilerinin

Kullanimi: Konya Organize Sanayide Bir Arastirma”, Abdulrrziq (2019) tarafindan
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yapilan “Bilgi Teknolojisinin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Performansina Etkisi” adl1
caligmalar1 6rnek olarak gosterilebilir. Ancak saglik kurumlarinda insan kaynaklar
yonetimi performansi ile bilgi teknolojileri kullanim1 arasindaki iliskinin incelendigi
arastirmalara rastlanmamistir. Bu aragtirmanin, saglik hizmeti {ireten bir kurumun
incelemesi, BT kullanimi1 ve IKY performansi arasindaki iliskinin etkililik, verimlilik
ve iiretkenlik esasma dayandirilarak incelenmesi, IKY ve BT uygulama ve doniisiim

ac1g1 arasindaki iliskiyi incelemesi yoniinden 6zgiin olacagi diisiiniilmektedir.
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2. GEREC VE YONTEM

Bu boliimde arastirmanin; amaci, evreni ve 6rneklemi, tiirli, hipotezleri, veri
toplama araclari, verilerin analizi ve degerlendirilmesi ve simirhiliklarina yer

verilmistir.

2.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci bilgi teknolojileri kullanimi ile insan kaynaklar
yonetimi performansi arasindaki iliskinin tiretkenlik, verimlilik, maliyet etkililik ve
orgiitsel performans boyutlarinda incelenmesidir. Arastirma sonucunda elde edilen
bulgularin  yorumlanarak saglik hizmeti sunucularina Oneriler sunulmasi

hedeflenmektedir.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma Kayseri’de bulunan bir 6zel hastanede yiiriitiilmistiir. Hastane; 32
yatakli 3. Basamak eriskin yogun bakim, 5 yatakli 3. Basamak KVC yogun bakim, 4
yatakli 2. Basamak Koroner yogun bakim, 5 yatakli 2. Basamak Yeni dogan yogun
bakim tinitesi, 52 hasta servis odasi, 12 Acil gézlem yatagi, 2 adet sanci odasi, 2 adet
uyku laboratuvari, 2 adet anne uyum odas1 yatagina sahiptir. Kurum 40 doktor ve

250 diger saglik calisani ile bolgeye saglik hizmeti sunmaktadir.
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Arastirma evrenini, hastanede gorev yapan 80 idari personel olusturmustur.
Arastirmada Orneklem secilmemis, evrenin tamamina ulasilmasi planlanmig fakat

dogum hastalik, izin vb. sebeplerle evrenin %75’ine (60) ulasilabilmistir.

2.3. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Bu arastirma, Kayseri ilinde bulunan bir 6zel hastanede yiiriitiilmiistiir.

Arastirma verileri 19-21 Aralik 2022 tarihleri arasinda toplanmustir.

2.4. Veri Toplama Araclari

Arastirmanin temel veri toplama aract “Tanimlayic1 Bilgiler” kisminin yani
sira “Bilgi Teknolojilerinin Kullanimi1”, “Insan Kaynaklari Yonetiminin Islevsel
Performans1” ve “Orgiitsel Performans” basliklar1 altinda toplam doért boliimden
olusan Lee (2008) tarafindan gelistirilen, orijinal adi “The IT — HRM Survey
Questionnaire” olan “BT — IKY Arastirma Anketi”dir. Ad1 gecen béliimlere ek
olarak soru formunun sonunda katilimcilara goriislerini herhangi bir yapilandirmaya

maruz kalmaksizin belirtebilecekleri “agik uclu” bir kisim da sunulmaktadir.

“Bilgi Teknolojlerinin Kullanim1” boliimii BT ile ilgili dokuz ozellikten
(6nermeden) olusmaktadir. Katilimcilardan orgiitleri igerisinde BT’ nin kullanimina
iliskin  mevcut durumu ve “algilanan Onem” derecesini degerlendirmeleri
istenmektedir. 2x9’luk matrisin ilk kisminda “mevcut kullanim durumu”, ikinci

kisimda ise “algilanan 6nem” diizeyi sorgulanmaktadir.
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IKY’nin islevsel performansinin sorgulandigi ikinci kisim dokuz énermeden
olusmaktadir. Bu boliimde katilimcilardan iKY performansinin ii¢ temel performans
boyutu olan “Uretkenlik”, “verimlilik” ve “maliyet — etkililik” baglaminda

degerlendirmeleri istenmektedir.

Son olarak “Orgiitsel performans” boyutu, alti 6nerme ile irdelenmektedir.
2x6’lik matrisin ilk kisminda “mevcut Orgiitsel performans”, ikinci kisminda ise

“algilanan 6nem” sorgulanmaktadir.

Olgekler kapsaminda yer alan &nermelerin degerlendirilmesinde besli Likert
olceginden faydalanilacaktir. Olcekte 1: oldukga kotii (ya da oldukca 6nemsiz), 2:
kot (ya da 6nemsiz), 3: nétr, 4: iyi (ya da onemli) ve 5: olduk¢a iyi (oldukga

onemli) seklinde derecelendirilmektedir.

Olgegin giivenilirliginin sinanmasinda esas ¢alismada, aslen istatistiksel bir test
olmayan fakat giivenilirlik (ya da tutarlilik) katsayisi olarak kabul edilen Cronbach’s
Alfa degerleri dikkate alinmistir. Cronbach’s Alfa, test kapsamindaki onermelerin ve
bu Onermeler arasindaki ortalama korelasyonun bir fonksiyonu olarak gosterilebilir
(Lee, 2008). Asagidaki tabloda Lee (2008) tarafindan hesaplanan Cronbach’s Alfa

katsayilar1 yer almaktadir.
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Cizelge 2.1. BT-IKY Arastirma Anketi’nin Cronbach’s Alfa Katsayilari

Degiskenler Cronbach’s
Alfa Degeri
BT Kullanimi 0,864
IKY Islevsel Performansi- Uretkenlik 0,861
IKY islevsel Performansi — Verimlilik 0,870
IKY Islevsel Performansi — Maliyet-Etkililik 0,864
Orgiitsel Performans 0,823
Genel IKY islevsel Performanslari 0,947

Asagidaki tabloda ise ilgili Cronbach’s Alfa katsayilar1 yeniden hesaplanmistir.

Cizelge 2.2. BT-IKY Arastirma Anketi’nin Yeniden Hesaplanan Cronbach’s Alfa
Katsayilari

Degiskenler Cronbach’s
Alfa Degeri
BT Kullanim1 0,943
IKY Islevsel Performansi- Uretkenlik 0,957
IKY Islevsel Performansi — Verimlilik 0,963
IKY Islevsel Performansi — Maliyet-Etkililik 0,972
Orgiitsel Performans 0,922
Genel IKY Islevsel Performanslari 0,987

Orijinal dili Ingilizce olan anket dncelikle iki bagimsiz terciiman tarafindan
Tiirkceye c¢evrilmis, ardindan tekrar farkli bagimsiz terclimanlarca bu c¢eviri
orijinalinden bagimsiz olarak Ingilizceye cevrilerek terciime tutarliligi irdelenmistir
ve Olgekler karsilastinlmistir. Ceviri — tekrar geviri siirecinin ardindan alanda iki

farkli uzmandan [Saglik Yonetimi 6gretim {iyesi (Dog. Dr.)] goriis alinmistir. Alinan
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uzman goriigleri sonucunda gerekli diizenlemeler yapilarak ifadeler daha anlasilir

hale getirilmis, Tiirk¢e formuna son sekli verilmistir.

2.5. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmada kullanilan verilerin
dagilimlarinin belirlenmesi igin carpiklik ve basiklik testi uygulanmistir. Bu test
sonucuna gore verilerin normal dagildig: tespit edilmistir (Cizelge 2.2). Olgegin alt
boyutlar1 (BT Kullanimi, IKY islevsel performanslari (iiretkenlik, verimlilik ve
maliyet etkililik), ve Orgiitsel Performans) ile sosyodemografik &zellikler arasindaki
iliskinin incelenmesi i¢cin bagimsiz 6rneklem t testi ve tek yonlii varyans analizi
(Anova) kullanilmistir. Olgegin alt boyutlarinin (BT Kullammi, IKY islevsel
performanslar (iiretkenlik, verimlilik ve maliyet etkililik), ve Orgiitsel Performans)

birbirleri arasindaki iliski ise Pearson korelasyon analizi ile incelenmistir.

Cizelge 2.3. Carpiklik ve Basiklik Degerleri Tablosu

Carpikhk Basikhk
Tanimlayicilar ——— —

Istatistiksel | Standart Hata | Istatistiksel | Standart Hata

Deger Deger
Alt Boyutlar
BT Kullanimi -0,87 0,30 0,60 0,60
Uretkenlik -0,74 0,31 0,04 0,61
Verimlilik -0,71 0,30 0,15 0,60
Maliyet Etkililik -0,71 0,30 -0,19 0,60
Orgiitsel Performans -0,82 0,30 0,04 0,60
IKY Islevsel -0,66 0,31 -0,18 0,61
Performanslari
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2.6. Arastirmanin Tiirii ve Hipotezleri

Arastirma Kkesitsel tiirde, kurumun orgiitsel performansinin belirlenmesi
yoniinden tanimlayici, bilgi teknolojileri kullanimi ile insan kaynaklar1 ydnetimi
performans1 arasindaki iligkiyi arastirmasi yoniinden analitik niteliktedir.

Aragtirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir.

H1. BT kullaniminin aragtirma grubu tarafindan algilanan énemi;

Hla. Cinsiyete, Hlb. Egitim durumuna, Hlc. Bilgisayar kullanimi konusunda
herhangi bir egitim alma durumuna, H1d. Bilgisayar kullanim1 egitimini aldig: yere,
Hle. Kurumda calisma siiresine, HIf. Meslekte calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H2. IKY'nin iiretkenlige dayali islevsel performanslari;

H2a. Cinsiyete, H2b. Egitim durumuna, H2c. Bilgisayar kullanimi konusunda
herhangi bir egitim alma durumuna, H2d. Bilgisayar kullanim1 egitimini aldig1 yere,
H2e. Kurumda calisma siiresine, H2f. Meslekte calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H3. IKY'nin verimlilige dayali islevsel performanslart;

H3a. Cinsiyete, H3b. Egitim durumuna, H3c. Bilgisayar kullanimi konusunda
herhangi bir egitim alma durumuna, H3d. Bilgisayar kullanim1 egitimini aldig1 yere,
H3e. Kurumda calisma siiresine, H3f. Meslekte calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H4. IKY'nin maliyet etkililige dayal islevsel performanslart;

H4a. Cinsiyete, H4b. Egitim durumuna, H4c. Bilgisayar kullanimi konusunda

herhangi bir egitim alma durumuna, H4d. Bilgisayar kullanimi1 egitimini aldig1 yere,
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H4e. Kurumda caligma stiresine, H4f. Meslekte calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H5. Orgiitsel performansin arastirma grubu tarafindan algilanan énemi;

H5a. Cinsiyete, H5b. Egitim durumuna, H5c. Bilgisayar kullanimi konusunda
herhangi bir egitim alma durumuna, H5d. Bilgisayar kullanim1 egitimini aldig1 yere,
H5e. Kurumda caligma siiresine, H5f. Meslekte calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H6. BT'nin kullanimi ile IKY'nin iiretkenlige dayali islevsel performanslar

arasinda anlamli bir iligki vardir.

H7. BT'nin kullanimi ile IKY'nin verimlilige dayali islevsel performanslari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

H8. BT'min kullanimi ile IKY'nin maliyet etkililige dayali islevsel

performanslari arasinda anlamli bir iliski vardir.

H9. IKY doniisim agig1 ile orgiitsel performans arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H10. IKY déniisiim acig1 ile orgiitsel performans agig1 arasinda anlamli bir

iliski vardir.

H11. BT kullanimi ag1g1 ile genel IKY islevsel performanslari arasinda anlaml

bir iligki vardir.

H12. BT kullanimi agig: ile orgiitsel performans arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H13. BT kullanim1 agig1 ile Orgiitsel performans agigi arasinda anlamli bir

iliski vardir.
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Hipotezlerde yer alan IKY déniisim acig1, genel IKY islevsel
performanslarinin (iiretkenlik, verimlilik ve maliyet etkililik) ortalama puanlar ile
BT kullaniminin ortalama puam arasindaki mutlak farki ifade etmektedir. IKY
doniisim acig1, IKY uygulayicilarinin islevsel gorevlerini yerine getirmelerini
kolaylastirmada BT kullanimmin derecesini ve yogunlugunu géstermektedir. 1KY
doniisiim ac1g1, IKY'nin genel islevsel performanslarinin BT kullamimindan ne
olgiide farkli oldugunu temsil etmektedir. Daha kiiciik bir bosluk, IKY'nin genel
islevsel performanslar1 ile BT kullanimi arasinda daha iyi bir uyum oldugunu
gostermektedir. BT kullanimi agig1, BT kullaniminin algilanan 6neminin ortalama
puani ile kurumdaki mevcut durumunun ortalama puani arasindaki mutlak fark: ifade
etmektedir. BT kullanim1 agig1, kurumun BT uygulama hedefleri ile fiili olarak elde
edilen BT performanslari arasinda bir uyumsuzluk oldugunu goéstermektedir. BT
kullanim1 agig1, kurumdaki BT kullaniminin katilimcilar tarafindan degerlendirilen
algilanan kullanimindan ne 6lgiide farkli oldugunu temsil etmektedir. Daha kii¢iik bir
acik, kurumdaki BT kullanimu ile kurumdaki BT kullaniminin katilimcilar tarafindan
algilanan 6nemi arasinda daha iyi bir uyum oldugunu gostermektedir. Orgiitsel
performans agigi, orgiitsel performanslarin algilanan 6neminin ortalama puani ile
kurumdaki mevcut durumunun ortalama puani arasindaki mutlak farki ifade
etmektedir. Orgiitsel performans acig1, bir kurumdaki gergek orgiitsel performans
diizeyi ile orgiitsel performansin katilimcilar tarafindan algilanan dnemi arasindaki
uyumsuzlugu goéstermektedir. Orgiitsel performans agig1, orgiitsel performansin
algilanan 6neminin, kurumdaki mevcut orgiitsel performans diizeyinden ne olgiide
farkli oldugunu temsil emektedir. Daha kiiciik bir agik, orgiitsel performansin
algilanan onemi ile oOrglitsel performans arasinda daha iyi bir uyum oldugunu
gostermektedir. Hipotezlerdeki IKY islevsel performanslar ise IKY nin iiretkenlige,
verimlilige ve maliyet etkililige dayali islevsel performanslarinin ortalama

puanlarinin ortalamasini ifade etmektedir (Lee, 2008).
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2.7. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhhiklar:

Katilimcilar sorular1 ve gereksinimleri anlayacak kadar bilgili ve nitelikli kabul
edilmis dolayisiyla da sorular1 en iyi sekilde yanitladiklar1 ve anketten elde edilen
yanitlar katilimcilarin gercek goriislerini yansittigi varsayilmistir.  Arastirmadan
elde edilen bulgular, arastirmaya katilan kisilerin soru formu ve 6lgeklere verdikleri
yanitlarla sinirhidir. Arastirma, Kayseri ilinde bulunan bir 6zel hastanede ¢alisan idari
personele uygulandigi i¢in sonuglarin diger hastanelere genellenememesi, ayrica,
aragtirmanin yapildig: siire icerisinde personelin bir kisminin dogum, hastalik vb.
sebeplerle kurumda olmamasindan dolayr evrenin tamamina ulagilamamasi ve

ulasilan kisi sayisinin (60) sinirli olmasi arastirmanin en biiyiik sinirliliklaridir.
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3. BULGULAR

Bu boliimde, arastirma grubuna iliskin tanimlayict bulgulara ve Bilgi
Teknolojilerinin Kullanimi, Insan Kaynaklar1 Islevsel Performanslari ve Orgiitsel

Performans oOlgeklerinden alinan puan ortalamalarina iliskin bulgulara yer

verilmektedir.

3.1. Arastirma Grubuna iliskin Tamimlayic1 Bulgular

Bu bélimde aragtirmanin katilimeilarina iliskin sosyo-demografik bulgulara
yer verilmistir.

Cizelge 3.1. Katilimcilarin Sosyo-demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Degisken N % SS
Kadin 41 68,3
Cinsiyet 0,46
Erkek 19 31,7
Lise ve Dengi 6 10
Egitim Durumu On Lisans 15 25 0,74
Lisans 36 60
Lisansiistii 3 B
Bilgisayar Egitimi Evet 58 96,7
Alma Durumu Hayir 2 3,3 0,18
Universite Egitimi Sirasinda 45 75
Bilgisayar Ozel Sertifika Programlarinda 9 15 0, 65
Egitiminin Calisilan Kurumun Verdigi 6 10
Alindig: Yer Egitimlerle

Arastirmaya dahil edilen katilimcilarin cinsiyet durumlart incelendiginde;

%68,3 (n=41)’linlin kadin, %31,7 (19)’sinin erkek oldugu saptanmistir. Calismaya
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katilanlarin egitim durumlarina gére dagilimi ¢izelge 3.2°de verilmistir. Buna gore;
ilkokul egitim seviyesinde kimsenin bulunmadigi, %10 (n=6)’unun lise ve dengi,
%25 (n=15)’inin 6n lisans, %60 (N=36)’min lisans ve %5 (n=3)’inin ise lisansiistii
egitime sahip oldugu saptanmistir. Calisma kapsaminda incelenen kurum
personelinin ¢cogunlugunun lisans egitim diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.
Arastirma kapsamindaki katilimcilarin bilgisayar kullanimi konusunda herhangi bir
egitim alma durumlarma bakildiginda; %96,7 (n=58)’sinin bilgisayar kullanimi
konusunda bir egitim aldigi, %3,3 (n=2)’linlin ise bdyle bir egitim almadigi
saptanmigtir. Elde edilen veriler 1s1ginda katilimeilarin  biiyiik  ¢ogunlugunun

bilgisayar kullanimi konusunda bir egitim almis oldugu goriilmektedir.

Cizelge 3.1°’te katilimcilarin bilgisayar kullanimi konusundaki egitimin alindig1
yere gore dagilimi gosterilmistir. Arastirma grubunun %75 (n=45)’inin bu egitimi
iniversite egitimi sirasinda, %15 (n=9)’inin &zel sertifika programlart ile, %10
(n=6)’unun ise g¢ahstigi kurumun verdigi egitimlerle aldig1 saptanmustir.
Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun (3/4) bilgisayar kullanimi konusundaki egitimi
tiniversite egitimi sirasinda aldiklari, bunun diginda katilimcilarin bu egitimi baska

bir yolla almadiklar1 goriilmektedir.

Cizelge 3.2. Katilimcilarin Kurumdaki Unvanina Goére Dagilimi

Degisken N %
Anlasmali Kurumlar Birimi Personeli 5 8,3
Arsiv Personeli 2 3,3
Bilgi Islem Personeli 4 6,6
Faturalandirma Birimi Personeli 7 11,7
Kurumdaki | Halkla iliskiler Birimi Personeli 2 3,3
Unvan Insan Kaynaklari Birimi Personeli 6 10
Kalite Yonetimi Birimi Personeli 7 11,7
Muhasebe Birimi Personeli 7 11,7
Satin alma Birimi Personeli 7 11,7
Stipervizor 2 3,3
Yazi Isleri Birimi Personeli 4 6,6
[dari Yonetici 7 11,7
Toplam 60 100
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Arastirma kapsamina alinan katilimeilarin kurumdaki unvanlarinin dagilimina
bakildiginda (Cizelge 3.2); idari personelin %8,2 (n=5)’tiniin anlagmali kurumlar
birimi personeli, %3,3 (n=2)’linlin arsiv birimi personeli, %6,7 (n=4)’sinin bilgi
islem personeli, %11,7 (n=7)’sinin faturalandirma birimi personeli, %3,3 (n=2)’liniin
halkla iligkiler birimi personeli, %11,7 (n=7)’sinin kalite yonetimi birimi personeli,
%10 (n=6)’unun insan kaynaklari birim personeli, %11,7 (n=7)’sinin muhasebe
birimi personeli, %3,3 (n=2)’linlin siipervizor, 11,7 (n=7)’sinin satin alma birimi
personeli, %6,7 (n=4)’sinin yazi isleri birimi personeli ve , %11,7 (n=7)’sinin ise

idari yonetici oldugu goriilmektedir.

Cizelge 3.3. Katilimcilarin Caligma Siirelerine Gore Dagilimi

Degisken | Yil N % SS X
0-1 9 15,0
Kurumdaki 1-3 19 31,7
Calisma 3-5 14 23,3 1,19 4,16
Siiresi 5-10 13 21,7
10+ 5 8,3
0-1 1 1,7
Meslekteki 1-3 6 10,0
Caliyma 3-5 12 20,0 1,02 8,85
Siiresi 5-10 23 38,3
10+ 18 30,0

Arastirma kapsamindaki katilimcilarin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore
dagilimi ¢izelge 3.3’te gosterilmistir. Buna gore katilimeilarin %15 (n=9)’ini 0-1 y1l
arasi ¢alisanlar, %31,7 (n=19)’sini 1-3 yil aras1 ¢alisanlar, %23,3 (n=14)’tini 3-5 y1l
arasi ¢alisanlar, %21,7 (n=13)’sini 5-10 y1l aras1 ¢alisanlar ve %8,3 (n=5)’iinii ise 10
yildan daha fazla siire ile calisanlar olusturdugu goriilmektedir. Katilimcilarin
kurumdaki ortalama g¢alisma siiresi ise 4,166 yil olarak saptanmustir. Cizelge 3.3
incelendiginde; arastirmaya dahil edilen katilimcilarin %1,7 (n=1)’sinin 0-1 y1l arasi,
%10 (n=6)’unun 3-5 yil arasi, %20 (n=12)’sinin 3-5 yil arasi, %38,3 (n=23)’iliniin 5-
10 yil aras1 ve %30 (n=18)’unun ise 10 yildan fazla toplam c¢alisma siiresine sahip
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin meslekte toplam calisma siiresinin ortalamasi

ise 8,858 yil oldugu goriilmiistiir.
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3.1. Ol¢egin Alt Boyutlarina iliskin Bulgular

Bu boéliimde, o6l¢egin alt boyutlarinin; sosyodemografik ozelliklere gore

karsilagtirilmasi ve birbirleri arasindaki korelasyon incelenecektir.

Cizelge 3.4. BT Kullaniminin Algilanan Oneminin Katilimcilarin Sosyodemografik
Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasi

Degisken BT Kullanimi
X SS t f p
Kadin 3841 | 741
Cinsiyet Erkek 4178 | 474 1,81 0,07
Bilgisayar Evet 39,46 | 6,93
Kullanim
Konusundaki Hayir 40,00 | 2,82 | -0,10 0,91
Egitim Alma
Durumu
Lise ve Dengi 42,00 | 4,38
On Lisans 39,26 | 5,89 0,32 | 081
Egitim Durumu Lisans 39,08 | 7,63
Lisansustu 40,33 | 6,42
Universite Egitimi | 39,13 | 6,44
Sirasinda
Bilgisayar Ozel Sertifika 42,37 | 5,04 0,81 | 0,44
Egitiminin Alindig Programlarinda
Yer Calisilan Kurumun | 38,50 | 11,57
Verdigi Egitimlerle
0-1 40,55 | 5,07
1-3 37,57 | 9,02
Kurumdaki 3-5 40,21 | 5,83 0,53 | 0,71
Calisma Siiresi 5-10 40,53 | 6,03
10+ 40,00 | 5,00
0-1 35,00 .
Meslekteki 1-3 37,16 | 5,84
Calisma Siiresi 3-5 39,25 | 8,10 0,87 | 0,48
5-10 38,60 | 7,86
10+ 41,77 | 4,42

56



BT kullaniminin algillanan 6nemi katilimcilarin  cinsiyetlerine  gore
karsilastirildiginda erkek katilimcilarin ortalama puanlarinin kadin katilimeilarin
ortalama puanlarindan daha yiiksek oldugu (X=41,78; X=38,41) goriilmektedir.
Yapilan analiz sonucunda BT kullaniminin algilanan 6nemi ile cinsiyet degiskeni
arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 saptanmistir (p>0,05). BT kullaniminin
algilanan O6nemi atilimcilarin  bilgisayar kullanimi  konusundaki egitim alma
durumuna gore karsilastirildiginda; bilgisayar kullanimi konusunda herhangi bir
egitim almayanlarin egitim alanlara gore ortalama puanlarinin biraz daha yiiksek
oldugu gériilmiistiir (X=40,00; X=39,46). Yapilan analizler 1s18imda bilgisayar
kullanim1 konusunda herhangi bir egitim alma durumu ile BT kullaniminin algilanan
onemi arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir (p>0,05). Hla ve H1c numaral

arastirma hipotezleri reddedilmistir.

BT kullaniminin algilanan o6nemi, katilimcilarin egitim durumlarina gore
karsilastirilmistir. Buna gore; BT kullaniminin algilanan 6nemi konusunda ortalama
puani en yiiksek olan katilimcilarin lise ve dengi egitim seviyesine sahip katilimcilar
oldugu goriilmiistiir (X=42,00). Daha sonra ise lisansiistii egitime sahip katilimcilarin
ortalama puanlar1 yiiksek bulunmustur (X=40,33). On lisans ve lisans egitimine
sahip katilimcilarin ortalama puanlar1 ise birbirine yakin oldugu goriilmiistiir
(X=39,26; X=39,08). Katilimcilarmn egitim durumlar ile BT kullaniminin algilanan
Oonemi arasinda ise anlamli bir farkliligin olmadig1 saptanmistir (p>0,05).
Katilimcilarin bilgisayar kullanimi egitimini aldigr yer ile BT kullaniminin algilanan
Onemi arasindaki iligkiye bakildiginda; ortalama puanlart en yiiksek ¢ikanlarin bu
egitimi 6zel sertifika programlariyla alan katilimcilar oldugu goriilmiistiir (X=42,37).
Daha sonra ise bilgisayar kullanimi egitimini iiniversite egitimi sirasinda alan
katilimcilarin ortalama puanlari, bu egitimi calisilan kurumun verdigi egitimlerle
alan katilimcilarin ortalama puanlarindan biraz daha yiiksek bulunmustur (X=39,13;
X=38,50). Yapilan analizler kapsaminda katilimcilarin bilgisayar kullanimi egitimini
aldigr yer ile BT kullaniminin algilanan O6nemi arasinda anlamli bir farkliligin

olmadig1 gézlemlenmistir (p>0,05). H1b ve H1d hipotezleri reddedilmistir.
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BT kullaniminin algilanan 6nemi katilimcilarin kurumda ¢alisma siiresine gore
karsilastinldiginda; 0-1 yil arasi ¢alisanlar (X=40,55), 3-5 yil arasi calisanlar
(X=40,21), 5-10 yil aras1 g¢alisanlar (X=40,53) ve 10 yildan daha fazla ¢alisan
katilimcilari (X=40,00) ortalama puanlarmm birbirlerine yakin oldugu saptanmustir.
Ortalama puanlar1 en diisiik ¢ikanlarin ise 1-3 yil arasi ¢alisanlar oldugu (X=37,57)
ve yapilan analizler sonucunda Katilimcilarin kurumda c¢aligma siiresi ve BT
kullaniminin algilanan 6nemi arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 gérilmiistiir
(p>0,05). BT kullaniminin algilanan 6nemi katilimcilarin meslekte toplam ¢alisma
stiresine gore karsilastirildiginda; meslekte 10 yildan daha fazla galisanlarin ortalama
puanlarinin en yiiksek oldugu (X=41,77), daha sonra ise sirasiyla; 3-5 yil arasi
calisanlar (X=39,25), 5-10 y1l aras1 ¢alisanlar (X=38,60) ve 1-3 yil aras ¢aliganlarin
(X=37,16) ortalama puanlar yiiksek ¢ikmistir. BT kullaniminin algilanan éneminin
en diisiik oldugu grubun 0-1 yil arasi calisan katilimcilar oldugu (X=35,00),
Katilimcilarin meslekte toplam ¢alisma stiresi ve BT kullaniminin algilanan énemi
arasinda ise anlamli bir farklihigin olmadigi goérilmistir (p>0,05). Hle ve HI1f

numarali arastirma hipotezleri reddedilmistir.
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Cizelge 3.5. IKY nin Uretkenlige Dayali islevsel Performanslarinin Katilimeilarin
Sosyodemografik Ozelliklerine Gére Karsilastirilmasi

Degisken Uretkenlik
X SS t f p
Kadin 33,00 | 9,85
Cinsiyet Erkek 3431 938 -0,48 0,62
Bilgisayar Kullanimi Evet
Konusundaki Egitim 33,45 | 8,29
Alma Durumu 0,13 0,89
Hayir
32,50 | 4,24
Lise ve Dengi | 38,50 | 6,80
On Lisans 34,06 | 10,70 0,75 | 0,52
Egitim Durumu Lisans 3251 | 9,79
Lisansusti 30,66 | 6,65
Universite
Egitimi Sirasinda | 32,34 | 8,73
Bilgisayar = -
P 2 Ozel Sertifika
Eg1t1m11$leerlmdlgl Programlarinda | 41,37 | 5,97 3,28 10,04
Calisilan
Kurumun Verdigi | 31,83 | 15,82
Egitimlerle
0-1 36,88 | 8,80
1-3 30,15 | 9,58
Kurumdaki Calisma 3-5 3357 | 7,85 1,11 | 0,36
Siiresi 5-10 34,00 | 11,80
10+ 37,80 | 9,73
0-1 25,00 .
1-3 31,66 | 2,06
Meslekteki Calisma 3-5 33,83 | 8,36 0,82 | 0,51
Siiresi 5-10 31,68 | 10,94
10+ 36,33 | 10,22

IKY nin iiretkenlige dayali islevsel performanslari katilimeilarin cinsiyetlerine
gore karsilastirildiginda; erkek katilimcilarin ortalama puanlarinin kadin katilimeilara
gore yiiksek oldugu (X=33,00; X=34,731); yapilan analiz sonucunda iKY islevsel
performanslarindan iiretkenlik ve cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farkliligin
olmadig1 goriilmiistiir (p>0,05). IK'Y nin iiretkenlige dayali islevsel performanslari
katilimcilarin  bilgisayar kullanimi konusunda egitim alma durumlarina gore

karsilagtirildiginda;  bilgisayar kullanimi konusunda egitim alanlarin, egitim
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almayanlara gdre ortalama puanlarinin daha yiiksek oldugu (X=33,45; X=32,50);
goriilmiistiir. Yapilan analizler 15181nda bilgisayar kullanimi1 konusunda egitim alma
durumu ile IKY islevsel performanslarindan iiretkenlik arasinda anlamli bir

farkliligin olmadig1 saptanmistir (p>0,05). H2a ve H2c hipotezleri reddedilmistir

IKY’nin iiretkenlige dayali islevsel performanslar1 katilimcilarin egitim
durumlarina gore karsilastirildiginda; Ortalama puani en yiiksek olan grubun lise ve
dengi okul mezunu olanlar oldugu belirlenmistir (X=38,50). Daha sonra ise sirasiyla
On lisans, lisans ve lisansiistii egitime sahip katilimcilarin ortalama puanlarinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir (X=34,06; X=32,51; X=30,66). Katilimcilarm egitim
durumlan ile IKY islevsel performanslarindan iiretkenlik arasinda ise anlamli bir
farkliligin olmadigi gdzlemlenmistir (p>0,05). IKY nin iiretkenlige dayali islevsel
performanslari katilimcilarin  bilgisayar kullanim1 egitimini aldig1 yere gore
karsilastirildiginda; ortalama puani en yiiksek olan katilimcilari, bilgisayar
kullanimi egitimini 6zel sertifika programlari araciligiyla alan katilimcilar oldugu
goriilmiistiir (X=41,37). Bilgisayar kullanim1 egitimini iiniversite egitimi sirasinda ve
calisgilan kurumun verdigi egitimlerle alan katilimcilarin ise ortalama puanlarinin
hemen hemen aymi oldugu belirlenmistir (X=32,34; X=31,83). Yapilan analizler
kapsaminda Katilimcilarin bilgisayar kullanimi egitimini aldig1 yer ile 1KY islevsel
performanslarindan  iiretkenlik  arasinda anlamli  bir  farkliligin  oldugu

gbzlemlenmistir (p<0,05). H2b hipotezi reddedilmis, H2d hipotezi kabul edilmistir.

IKY’nin iiretkenlige dayali islevsel performanslari katilimcilarin kurumda
calisma siirelerine gore karsilastirildiginda; ortalama puanlar1 en yiiksek olan
katilimcilarin 10 yildan daha fazla calisanlar ile O-1 yil arasi ¢alisan katilimcilar
oldugu gériilmiistiir (X=37,80; X=36,88). Daha sonra ise sirasiyla; 5-10 yil arasi
calisanlar (X=34,00), 3-5 yil arasi1 ¢alisanlar (X=33,57) ve 1-3 yil aras1 ¢alisanlarm
(X=30,15), ortalama puanlar1 yiiksek bulunmustur. IKY’nin iiretkenlige dayal:
islevsel performanslari katilimcilarin meslekte toplam c¢alisma siirelerine gore
karsilagtirildiginda; Ortalama puanlart en yiiksek olan katilimcilarin 10 yildan daha

fazla ¢alisan katilimcilar (X=36,33), daha sonra ise 3-5 yil arasi ¢alisan katilimcilarin
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oldugu (X=33,83) saptanmustir. 1-3 yil aras1 ¢alisanlar ile 5-10 y1l arasi ¢alisanlarin
ortalama puanlarinin hemen hemen ayni oldugu (X=31,66; X=31,68), ortalama
puanlart en disiik olan grubun ise 0-1 yil arasi galisan katilimcilar oldugu
gdzlemlenmistir (X=25,00). Yapilan analizler sonucunda kurumda calisma yili ve
meslekte toplam ¢alisma yili ile IKY islevsel performanslarindan iiretkenlik
arasindaki iligkinin anlamli bir farkliliga sahip olmadigi bulunmustur (p>0,05). H2e

ve H2f numarali arastirma hipotezleri reddedilmistir.

61



Cizelge 3.6. IKY nin Verimlilige Dayali Islevsel Performanslarmin Katilimcilarin
Sosyodemografik Ozelliklerine Gére Karsilastirilmasi

Degisken Verimlilik
X SS t f p
Kadin 33,75 | 8,95
Cinsiyet Erkek 3463 | 919 -0,34 0,72
Bilgisayar Kullanimi
Konusundaki Egitim Evet 34,03 | 9,08
Alma Durumu 0,00 0,99
Hayir 34,00 | 5,65
Lise ve Dengi 3950 | 5,75
On Lisans 35,06 | 10,22
Egitim Durumu Lisans 32,88 | 8,96 1,08 | 0,36
Lisanststu 31,66 | 4,16
Universite
Egitimi Sirasinda | 32,73 | 8,45
Bilgi r Egitiminin = -
° f:ﬁ,l?dlgngter g Serufky 395 | 0,02
Programlarinda | 42,00 | 5,09 ’ '
Calisilan
Kurumun Verdigi | 33,83 | 12,70
Egitimlerle
0-1 37,88 | 7,67
1-3 31,10 | 8,98
Kurumdaki Calisma 3-5 33,85 | 8,00 1,21 | 0,31
Siiresi 5-10 34,23 | 10,14
10+ 38,20 | 9,47
0-1 28,00 .
Meslekteki Calisma 1-3 32,66 | 1,36
Siiresi 3-5 3491 | 7,99 1,04 |0,39
5-10 31,82 | 10,33
10+ 37,05 | 8,87

IKY nin verimlilige dayali islevsel performanslari katilimcilarin cinsiyetlerine
gore karsilastirildiginda; erkek katilimcilarin ortalama puanlarinin kadin katilimcilara
gore daha yiiksek oldugu goriilmiistir (X=34,63; X=33,75). Yapilan analizler
1is1ginda 1KY islevsel performanslarindan verimlilik ve cinsiyet degiskeni arasinda
anlamli bir farkliigin olmadigi goriilmiistiir (p>0,05). IKY nin verimlilige dayal

islevsel performanslart katilimcilarin bilgisayar kullanimi konusunda egitim alma
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durumlarina gore karsilastirildiginda; bilgisayar kullanimi konusunda egitim alan
katilimcilarla egitim almayan katilimcilarin ortalama puanlarinin hemen hemen ayni
oldugu gozlemlenmistir (X=34,03; X=34,00). Katilimcilarin bilgisayar kullanimi
konusunda egitim alma durumlan ile IKY islevsel performanslarindan verimlilik
arasinda da anlamli bir farkliligin olmadig1 saptanmistir (p>0,05). Buna gére H3a ve

H3c hipotezleri reddedilmistir.

IKY’nin verimlilige dayali islevsel performanslari katilimcilarin egitim
durumlarina gore karsilastirildiginda; ortalama puanlari en yiiksek olanlarin lise ve
dengi okul mezunu olanlar oldugu belirlenmistir (X=39,50). Daha sonra ise sirasiyla
On lisans, lisans ve lisansiistii egitime sahip katilimcilarin ortalama puanlart yiiksek
bulunmustur (X=35,06; X=32,88; X=31,66). Katilimcilarin egitim durumlar1 ile IKY
islevsel performanslarindan verimlilik arasinda ise anlamli bir farkliligin olmadigi
gozlemlenmistir (p>0,05). IKY’nin verimlilige dayali islevsel performanslari
katilimcilarin bilgisayar kullanimi egitimini aldig1 yere gore karsilastirildiginda;
ortalama puanlar1 en yiiksek olan katilimcilarin, bilgisayar kullanimi egitimini 6zel
sertifika programlar1 araciliftyla alan katihmeilar oldugu goriilmiistiir (X=42,00).
Daha sonra ise sirasiyla bilgisayar kullanimi egitimini ¢aligilan kurumun verdigi
egitimlerle (X=33,83) ve iiniversite egitimi sirasinda alanlarn (X=32,73) ortalama
puanlari yiiksek bulunmustur. Yapilan analizler sonucunda katilimcilarin bilgisayar
kullanimi egitimini aldig1 yer ile IKY islevsel performanslarindan iiretkenlik arasinda
anlaml bir farkliligin oldugu belirlenmistir (p<0,05). H3b hipotezi reddedilmis, H3d
hipotezi kabul edilmistir.

IKY’nin verimlilige dayali islevsel performanslar1 katilimcilarm kurumda
caligma siirelerine gore karsilastirildiginda; ortalama puani en yiiksek bulunanlarin
10 yildan daha fazla calisanlar ile 0-1 yil arasi c¢alisan katilimcilar oldugu
goriilmiistiir (X=38,20; X=37,88). Daha sonra ise sirastyla; 5-10 yil aras1 ¢alisanlar
(X=34,23), 3-5 y1l aras1 ¢alisanlar (X=33,85) ve 1-3 yil aras1 ¢alisanlarin (X=31,10),
ortalama puanlart yiiksek bulunmustur. IKY’nin verimlilige dayali islevsel

performanslar1 ~ katilimcilarin© meslekte  toplam  ¢alisma  siirelerine  gore
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karsilastirildiginda ise; ortalama puani en yiiksek bulunan katilimeilarin 10 yildan
daha fazla calisan katilimeilar (X=37,05) oldugu goriilmiistiir. Daha sonra ise
sirastyla 3-5 yil aras1 calisan katilimcilar (X=34,91), 1-3 yil aras1 calisanlar
(X=32,66) ve 5-10 yil aras1 c¢alisanlar (X=31,82) ve 0-1 yil arasi calisanlarin
(X=28,00) ortalama puanlar1 yiiksek bulunmustur. Yapilan analizler sonucunda
kurumda c¢alisma yili ve meslekte toplam calisma yili ile IKY islevsel
performanslarindan verimlilik arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05).

H3e ve H3f hipotezleri reddedilmistir.
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Cizelge 3.7. IKY’nin Maliyet Etkililige Dayali Islevsel Performanslarinin
Katilimeilarin Sosyodemografik Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasi

Degisken Maliyet Etkililik
X SS t f p
Kadin 31,85 | 10,98
Cinsiyet Erkek 34.00 | 9.39 -0,73 0,46
Bilgisayar Kullanimi Evet 32,51 | 10,62
Konusundaki Egitim -0,06 0,95
Alma Durumu
Hayir 33,00 | 7,07
Lise ve Dengi 36,66 | 7,63
On Lisans 33,73 | 11,42
Egitim Durumu Lisans 31,58 | 10,77 0,53 | 0,65
Lisanststu 29,66 | 7,57
Universite
Egitimi Sirasinda | 31,04 | 9,97
Bilgisayar Egitiminin = -
- Ozel Sertifika
Almdigr Yer Programlarinda 41,87 | 5,27 3,95 1 0,02
Calisilan
Kurumun Verdigi | 32,00 | 14,75
Egitimlerle
0-1 31,04 | 9,97
1-3 41,87 | 5,27
Kurumdaki Calisma
Siiresi 35 3200 ] 14,75 083 | 0,47
5-10 31,04 | 9,97
10+ 41,87 | 5,27
0-1 27,00
1-3 32,66 | 2,25
Mesleké;l;;s(ilahsma 3-5 33,08 | 8,21 097 | 0,42
5-10 29,73 | 12,32
10+ 36,00 | 10,68

IKY’nin maliyet etkililige dayali islevsel performanslari katilimcilarin
cinsiyetlerine gore karsilastirildiginda; erkek katilimcilarin ortalama puanlarinin

kadin katilimcilara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (X=34,00; X=31,85).
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Yapilan analizler sonucunda IKY islevsel performanslarindan maliyet etkililik ve
cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmistiir (p>0,05).
IKY’nin maliyet etkililige dayali islevsel performanslar1 katilimcilarin bilgisayar
kullanimi konusunda egitim alma durumlarina goére Karsilastirildiginda; ise,
bilgisayar kullanimi konusunda egitim almayan katilimcilarin ortalama puanlarinin
egitim alan katilimcilara gore daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir (X=33,00;
X=32,51). Katilimcilarin bilgisayar kullanimi konusunda egitim alma durumlari ile
IKY islevsel performanslarindan maliyet etkililik arasinda anlamli bir farkliligin
olmadig1 goriilmistir (p>0,05). H4a ve H4c numarali arastirma hipotezleri

reddedilmistir.

IKY nin maliyet etkililige dayal islevsel performanslar1 katilimcilarm egitim
durumlarma gore karsilastirildiginda; ortalama puanlar1 en yiiksek olan grubun lise
ve dengi okul mezunu olanlar oldugu belirlenmistir (X=36,66). Daha sonra ise
sirasiyla on lisans, lisans ve lisansiistii egitime sahip katilimcilarin ortalama puanlari
yiiksek bulunmustur (X=33,73; X=31,58; X=29,66). Katilimcilarin egitim durumlar
ile IKY islevsel performanslarindan maliyet etkililik arasinda ise anlamli bir
farkliigin olmadigi goézlemlenmistir (p>0,05). IKY nin maliyet etkililige dayal
islevsel performanslar1 katilimeilarin bilgisayar kullanimi egitimini aldig1 yere gore
karsilastirildiginda; ortalama puani en yiiksek bulunan grubun bilgisayar kullanimi
egitimini Ozel sertifika programlar: araciligiyla alan katilimcilar oldugu goriilmiistiir
(X=41,87). Daha sonra ise sirastyla bilgisayar kullanim1 egitimini galisilan kurumun
verdigi egitimlerle (X=32,00) ve iiniversite egitimi sirasinda alanlarin (X=31,04)
ortalama puanlar1 yiiksek bulunmustur. Yapilan analizler sonucunda katilimcilarin
bilgisayar kullanimi egitimini aldig1 yer ile IKY islevsel performanslarindan maliyet
etkililik arasinda anlamli bir farkliligin oldugu belirlenmistir (p<0,05). H4b hipotezi
reddedilmis, H4d hipotezi kabul edilmistir.

IKY’nin maliyet etkililige dayali islevsel performanslar1 katilimeilarin
kurumda calisma siirelerine gore karsilastirildiginda; ortalama puani en yliksek

olanlarin 10 yildan daha fazla ¢alisanlar ile 0-1 yil arasi ¢alisan katilimcilar oldugu
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goriilmiistiir (X=38,60; X=35,77). Daha sonra ise sirastyla; 3-5 yil arasi calisanlar
(X=32,57), 5-10 yil aras: ¢alisanlar (X=30,84) ve 1-3 yil arasi ¢alisanlar (X=30,52),
calistign kurumu daha maliyet etkili bulmuslardir. IKY nin maliyet etkililige dayali
islevsel performanslari katilimcilarin meslekte toplam c¢alisma siirelerine gore
karsilagtirildiginda; ortalama puani en yiiksek bulunan katilimeilarin 10 yildan daha
fazla calisan katilimcilar (X=36,00) oldugu goriilmiistiir. Daha sonra ise sirasiyla 3-5
yil aras1 ¢alisan katilimeilar (X=33,08), 1-3 y1l aras1 ¢alisanlar (X=32,66) ve 5-10 yil
aras1 ¢alisanlar (X=29,73) ve 0-1 yil aras1 ¢alisanlarin (X=27,00) ortalama puanlar
daha yiliksek bulunmustur. Yapilan analizler sonucunda kurumda c¢aligma yili ve
meslekte toplam ¢alisma yili ile IKY islevsel performanslaridan maliyet etkililik
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir (p>0,05). H4e ve H4f hipotezleri

reddedilmistir.
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Cizelge 3.8. Orgiitsel Performansin  Algillanan Oneminin  Katilimeilarin
Sosyodemografik Ozelliklerine Gére Karsilastirilmasi

Degisken Orgiitsel Performansin Algilanan
Onemi
X SS t f P
Kadin 25,04 | 6,07
Cinsiyet Erkek 3015 | 1261 | 212 0.03
Bilgisayar Kullanimi Evet 26,68 | 9,04
Konusundaki Egitim 0,10 0,91
Alma Durumu
Hayir 26,00 | 4,24
Lise ve Dengi 25,66 | 4,96
On Lisans 26,86 | 4,50
Egitim Durumu Lisans 26,66 | 11,01 0,03 | 0,99
Lisansustu 27,66 | 3,21
Universite

Egitimi Sirasinda | 26,68 | 9,74

Ozel Sertifika
Programlarinda 29,37 1,76

Bilgisayar Egitiminin

Alndig Yer 0,73 | 0,48
Calisilan
Kurumun Verdigi | 23,50 | 8,36
Egitimlerle
0-1 26,11 | 5,79
1-3 25,36 | 6,08
Kurumdaki Cahsma 3-5 25,42 | 5,94 0,56 | 0,69
Siiresi 5-10 29,61 | 16,01
10+ 28,40 | 2,60
0-1 16,00 :
1-3 27,00 | 3,57
Meslekteki Cahsma 3-5 25,91 | 5,75 1,04 | 0,39
Siiresi 5-10 2452 | 6,55
10+ 30,38 | 12,90

Orgiitsel performansin algilanan &nemi, katilimecilarin cinsiyetlerine gore
karsilagtirildiginda; erkek katilimcilarin ortalama puanlarmin kadin katilimcilarin
ortalama puanlarindan daha yiiksek oldugu (X=30,15; X=25,04), yapilan analiz
sonucunda ise orgiitsel performansin algilanan 6nemi ile cinsiyet degiskeni arasinda

anlamli bir farkliligm oldugu saptanmustir (p<0,05). Orgiitsel performansin algilanan
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onemi, katilimcilarin bilgisayar kullanimi konusunda egitim alma durumuna gore
karsilastirildiginda; bilgisayar kullanimi konusunda herhangi bir egitim alanlarin
egitim almayanlara gore ortalama puanlarinin daha yiiksek oldugu gorilmiistiir
(X=26,68; X=26,00). Yapilan analizler sonucunda bilgisayar kullanimi1 konusunda
herhangi bir egitim alma durumu ile orgiitsel performansin algilanan 6nemi arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamustir (p>0,05). HS5a hipotezi kabul edilmis, H5c
hipotezi reddedilmistir.

Orgiitsel performansin algilanan 6nemi, katilimeilarin egitim durumuna gore
karsilastirildiginda; Ortalama puanlart en yiiksek oldugu grubun lisansiistii egitime
sahip katilimcilar oldugu belirlenmistir (X=27,66). On lisans ve lisans egitimine
sahip katilimcilarin ortalama puanlarinin birbirine ¢ok yakin oldugu (X=26,86;
X=26,66), en diisiik puan ortalamasina sahip olanlarin ise lise ve dengi egitime sahip
olan katilimcilar oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin egitim durumlari ile orgiitsel
performansin algilanan Onemi arasinda ise anlamli bir farkliligin olmadigi
gdzlemlenmistir (p>0,05). Orgiitsel performansin algilanan 6nemi, katilimcilarin
bilgisayar kullanimi egitimini aldig1 yere gore karsilastirildiginda; ortalama puani en
yiiksek olan katilimcilarin, bilgisayar kullanimi egitimini 6zel sertifika programlar
aracihigryla alan katilmcilar oldugu goriilmiistir (X=29,37). Daha sonra ise bu
egitimi sirasiyla tiniversite egitimi sirasinda (X=26,68) ve galigilan kurumun verdigi
egitimlerle (X=23,50) alanlarin ortalama puanlar1 daha yiiksek bulunmustur. Yapilan
analizler sonucunda katilimcilarin bilgisayar kullanimi egitimini aldig1 yer ile
orgiitsel performansin algilanan 6nemi arasinda anlamli bir farkliigin olmadigi

belirlenmistir (p>0,05). H5b ve H5d numarali hipotezler reddedilmistir.

Orgiitsel performansin algilanan onemi, katilimcilarin kurumda ¢alisma
stirelerine gore karsilastirildiginda; en yiiksek puan ortalamasina sahip olanlarin 5-10
yil arasi ¢alisanlar ve 10 yildan daha fazla galisanlar oldugu goriilmiistiir (X=29,61;
X=28,40). Sonrasinda yiiksek puan ortalamasina sahip olanlarm 0-1 yil aras

calisanlar oldugu (X=26,11), en diisiik puan ortalamasia sahip olanlarin ise 1-3 yil

69



aras1 ¢alisanlar (X=25,36) ve 3-5 yil aras1 ¢alisanlar (X=25,42) oldugu saptanmustir.
Yapilan analizler sonucunda katilimcilarin kurumda calisma siiresi ve orgiitsel
performansin algilanan 6nemi arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 gorilmiistiir
(p>0,05). Orgiitsel performansin algilanan onemi, katilimcilarin meslekte toplam
calisma siirelerine gore karsilagtirildiginda; meslekte 10 yildan daha fazla
calisanlarin otalama puanlarmm en yiiksek oldugu (X=30,38), daha sonra ise
sirastyla; 1-3 yil arasi ¢alisanlar (X=27,00), 3-5 yil aras1 ¢alisanlar (X=25,91) ve 5-
10 yil aras1 galisanlarm (X=24,52) ortalama puanlar1 yiiksek ¢ikmustir. Ortalama
puani en diisiik olan grubun 0-1 yil aras1 calisan katilimcilar oldugu (X=16,00),
Katilimcilarin meslekte toplam c¢alisma stiresi ve orgiitsel performansin algilanan
Onemi arasinda ise anlamli bir farkliligin olmadig1 gériilmiistiir (p>0,05). H5e ve H5f

numarali arastirma hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 3.9. BT Kullammi ile IKY'nin Islevsel Performanslari Arasindaki
Korelasyon Analizi Bulgular

BT Kullanimi
Degisken
n r p
Uretkenlik 60 0,625 0,000
Verimlilik 60 0, 616 0,000
Maliyet Etkililik 60 0, 519 0,000

Arastirmaya dahil edilen katilimcilarin verdigi yanitlar 15181inda yapilan analiz
sonucunda kurumdaki BT kullaniminin mevcut durumu ile IKY'nin iiretkenlige
dayal1 islevsel performanslari arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu
saptanmistir (p<0,01). H6 numarali “BT'nin kullanimi ile IKY'nin iiretkenlige dayali

islevsel performanslari arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda; kurumdaki BT kullanimi ile IKY'nin

verimlilige dayali islevsel performanslari arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski
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oldugu belirlenmistir (p<0,01). H7 numarali “BT'nin kullanimi ile IKY'nin
verimlilige dayali islevsel performanslar1 arasinda anlamli bir iligski vardir” hipotezi

kabul edilmistir.

Kurumdaki BT kullanimi ile iKY'nin maliyet etkililige dayali islevsel
performanslar1 arasindaki iliskiye yonelik yapilan korelasyon analizi sonucunda bu
iki degisken arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir
(p<0,01). H8 numarali “BT'nin kullanimi ile IKY'nin maliyet etkililige dayali

islevsel performanslari arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 3.10. IKY Déniisiim Agig1 ile Orgiitsel Performans ve Orgiitsel Performans
Ac181 Arasindaki Korelasyon Analizi Bulgular

IKY Déniisiim Aqig1
Degisken
n r p
(")rgiitsel Performans 60 -0, 540 0,000
Orgiitsel Performans 60 0,957 -0,007
Agigl

IKY déniisiim agig1 (genel IKY islevsel performanslarinm (iiretkenlik,
verimlilik ve maliyet etkililik) ortalama puanlari ile BT kullanimi arasindaki mutlak
fark) ile orgiitsel performans arasindaki iliski incelendiginde; IKY’nin islevsel
performanslari ile BT kullanimi arasindaki uyum ile kurumun orgiitsel performansi
arasinda anlamli bir iliskinin oldugu saptanmistir (p<0,01). H9 numarali “IKY
doniisiim acig1 (genel IKY islevsel performanslarinin (iiretkenlik, verimlilik ve
maliyet etkililik) ortalama puanlari ile BT kullanimi arasindaki mutlak fark) ile

orgiitsel performans arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda; IK'Y déniisiim acig1 (genel IKY islevsel

performanslarmin (liretkenlik, verimlilik ve maliyet etkililik) ortalama puanlar ile
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BT kullanimi arasindaki mutlak fark) ile orgiitsel performans agigi (Orgiitsel
performanslarin algilanan Oneminin ortalama puan1 ile kurumdaki mevcut
durumunun ortalama puanlar1 arasindaki mutlak fark) arasinda yiliksek derecede
anlaml1 bir iliskinin oldugu belirlenmistir (p<0,01). H10 numarali “IKY doniisiim
ac1g1 (genel IKY islevsel performanslarinin (iiretkenlik, verimlilik ve maliyet
etkililik) ortalama puanlar1 ile BT kullanimi arasindaki mutlak fark) ile orgiitsel
performans a¢ig1 (orgiitsel performanslarin algilanan 6neminin ortalama puani ile
kurumdaki mevcut durumunun ortalama puanlar1 arasindaki mutlak fark) arasinda

anlaml bir iligki vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 3.11. BT Kullanmm Acigi ile IKY islevsel Performanslari, Orgiitsel
Performans ve Orgiitsel Performans A¢1g1 Arasindaki Korelasyon Analizi Bulgular:

BT Kullanimi Acigi
Degisken
n r P
IKY islevsel 60 -0,147 0,266
Performanslari
Orgiitsel Performans 60 -0,463 0,000
Orgiitsel Performans 60 0,501 0,000
Aqigl

BT kullanimi agig1 (BT kullanimmin algilanan 6neminin ortalama puani ile
kurumdaki mevcut durumunun ortalama puanlari arasindaki mutlak fark) ile IKY'nin
islevsel performanslari (iiretkenlik, verimlilik ve maliyet etkililigin ortalama
puanlarinin ortalamasi) arasindaki iliskiye yonelik yapilan korelasyon analizi
sonucunda bu iki degisken arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 saptanmigtir
(p>0,01). H11 numarali “BT kullanim1 a¢ig1 (BT kullaniminin algilanan éneminin
ortalama puani ile kurumdaki mevcut durumunun ortalama puanlar1 arasindaki
mutlak fark) ile genel IKY islevsel performanslar (iiretkenlik, verimlilik ve maliyet
etkililigin ortalama puanlarinin ortalamasi) arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezi

reddedilmistir.
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Yapilan korelasyon analizleri neticesinde BT kullanim1 agig1 (BT kullaniminin
algilanan Oneminin ortalama puani ile kurumdaki mevcut durumunun ortalama
puanlar1 arasindaki mutlak fark) ile orgiitsel performans arasinda negatif yonde
anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (p<0,01). H12 numarali “BT kullanimi
acig1 (BT kullaniminin algilanan 6neminin ortalama puani ile kurumdaki mevcut
durumunun ortalama puanlar1 arasindaki mutlak fark) ile oOrgiitsel performans

arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

BT kullanim1 agig1 (BT kullaniminin algilanan 6neminin ortalama puani ile
kurumdaki mevcut durumunun ortalama puanlar1 arasindaki mutlak fark) ile orgiitsel
performans agig1 (6rgiitsel performanslarin algilanan 6neminin ortalama puani ile
kurumdaki mevcut durumunun ortalama puanlart arasindaki mutlak fark) arasindaki
iligkiye yonelik yapilan korelasyon analizi incelendiginde; BT kullanimi agig
(boslugu) ile orgiitsel performans agig1 (boslugu) arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliskinin oldugu belirlenmistir (p<0,01). H13 numarali “BT kullanim1 a¢ig1 (BT
kullaniminin algilanan 6neminin ortalama puani ile kurumdaki mevcut durumunun
ortalama puanlari arasindaki mutlak fark) ile orgiitsel performans agigi (Orgiitsel
performanslarin algilanan Oneminin ortalama puani ile kurumdaki mevcut
durumunun ortalama puanlar1 arasindaki mutlak fark) arasinda anlamli bir iliski

vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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4. TARTISMA

Bu c¢alisma bilgi teknolojileri kullanimi ile insan kaynaklar1i yonetimi
performansi arasindaki iligskinin incelenmesi amaciyla yapilmistir. Bu kapsamda; BT
kullanimi, IKY islevsel performanslari (iiretkenlik, verimlilik ve maliyet etkililik) ve
orgiitsel performansin sosyodemografik degiskenlere gore (cinsiyet, egitim durumu,
BT kullanimi konusunda egitim alma durumu ve egitimin nereden alindigi,
kurumdaki ve meslekteki toplam c¢alisma siiresi) ve birbirleri arasindaki iliski
irdelenmistir. Calismanin bu kisminda arastirma bulgulari, konu ile ilgili daha 6nce

yapilmig arastirma bulgulari ile birlikte tartisilmistir.

BT uygulamalari ile IKY uygulamalar1 arasindaki iliskiye yonelik ampirik
arastirmalar smirhidir (Lee, 2008). Bu nedenle, bu arastirma BT kullanimi ile 1KY
performanslar1 arasindaki anlamli etkilesimi incelemeye odaklanmistir. Bu
arastirmada, BT kullanim1 daha yiiksek oldugunda IKY'nin iiretkenlik, verimlilik ve
maliyet etkinligine dayali performansinin daha yiiksek olacagini, BT uygulama agigi
(boslugu) ve IKY déniisiim ag1g1 daha diisiik oldugunda o6rgiitsel performansin daha
yuksek olacagi ve orgiitsel performans aciginin daha diisiik olacag1 varsayilmistir.
Ayrica genel IKY islevsel performanslarinin, BT uygulama agi§1 daha diisiik

oldugunda daha yiiksek olacagi varsayilmistir.

Bu arastirmada, idari personelin cinsiyetleri ile bilgi teknolojileri kullaniminin
algilanan Onemi arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Fakat elde edilen
bulgulara bakildiginda erkek katilimcilarin  puanlarimin  kadin  katilimcilarin
puanlarindan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (X=41,78; X=38,41). Akgiil (2010);
97 belediye calisani iizerinde yaptig1 ¢alismada, Dag (2018); 409 saglik calisani
tizerinde yaptig1 arastirmada, Aydeniz (2019); 208 sanayi isletmesi tizerinde yaptigi
caligmada ve Alt (2022) ise bilgi teknolojilerine hakim 508 kisi iizerinde yaptigi

calismada bu calismayla benzer olarak cinsiyet ile bilgi teknolojileri kullanimi
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arasinda anlamli bir iliski bulamamislardir. Bir tiniversitedeki 178 ofis ¢alisani
lizerine yapilan bir aragtirmada; katilimecilarin cinsiyetleri ile bilgi teknolojileri
kullanimi arasinda anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmekle birlikte kadin
calisanlarinin sosyal ortamda bilgi teknolojileri kullanisliligina iliskin tutumlariin

erkek personelin tutumlarindan yiiksek oldugu goriilmiistiir (Vural, 2015).

Katilimcilarin bilgisayar kullanimi konusunda egitim alma durumlarinin BT
kullantminin algilanan Onemi arasindaki iliskiye yonelik yapilan istatistiksel
aragtirmada anlamli bir farkliigin olmadigi saptanmistir. Bununla birlikte BT
kullanimi algilanan 6nemi konusunda ortalama puanlari en yiiksek c¢ikan
katilimcilarin bilgisayar kullanimi egitimini 6zel sertifika yoluyla alan katilimcilar
oldugu goriilmiistiir (X=42,37).  Literatiir tarandiginda bu iliskiyi inceleyen
aragtirmalara nadiren rastlanmigtir. 178 iiniversite calisani iizerinde yapilan bir
calismada personelin bilgi teknolojileri kullanimi ile bu konudaki tutumlar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunmadigr goriilmiis fakat hizmet ici bilgisayar egitim
programina katilan g¢aliganlarinin sosyal ortamda bilgi teknolojileri kullanimina
iligkin tutumlarinin katilmayan personelin tutumlarindan ytiksek oldugu goriilmiistiir
(Vural, 2015). Sanayi sektoriinde faaliyet gosteren 15 isletme iizerinde yapilan bir
aragtirmada bilgisayar kullanimi konusunda egitim eksikligi olan ¢alisanlarin
bilgisayar kullanimi konusunda olumsuz goriis belirttikleri goriilmiistiir (Akolas,

1995).

Katilimeilarin egitim durumlari ile BT kullaniminin algilanan 6nemi arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bununla birlikte BT kullaniminin algilanan
onemi konusunda ortalama puani en yliksek olan katilimcilarin lise ve dengi egitim
seviyesine sahip katilimcilar oldugu gériilmiistiir (X=42,00). Literatiir incelendiginde
cogunlukla bu iki degisken arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 gériilmistiir. Vural
(2015), 178 tiniversite ¢alisani lizerinde yaptigi ¢alismada ofis ¢alisanlarinin 6grenim
durumlarina goére tutum diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 sonucuna

varmigtir. Akgiil (2010), 97 belediye calisani iizerinde yaptigi galismada isletme

75



calisanlarinin egitim durumlart géz Oniinde bulundurularak bilgi teknolojilerini
isyerlerinde kullanmalarina izin verilmesi ile motivasyonlarinin saglanmasi arasinda
bir iliskinin olmadig1 sonucuna varmistir. Dag (2018), 409 saglik galisani tizerinde
yaptigi calismada egitim durumu ile kurumda kullanilan bilgi teknolojileri
memnuniyet diizeyi arasindaki iligkiyi incelemis, arastirma sonucunda egitim
durumu ile kurumda kullanilan bilgi teknolojileri memnuniyet diizeyi arasinda
anlaml diizeyde bir iliski bulunamamistir. 208 firma iizerinde yapilan bir baska
arastirmada Konya Organize Sanayi Bolgesinde bilgi teknolojilerinin kullaniminda
egitim durumuna gore anlamli derecede farklilik goriilmemistir (Aydeniz, 2019). Bu
bulgularin aksine Alt1 (2022); bilgi teknolojileri konusunda yetkin 508 kisinin egitim
durumlan ile bilgi teknolojileri kullanim1 arasinda anlamli bir farkliligin oldugunu
belirlemis, arastirmada 6n lisans mezunu olanlarin lisans ve yiiksek lisansa gore bilgi

teknolojileri kullanimi diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Arastirmada yapilan analizler sonucunda katilimcilarin kurumda ve meslekte
toplam c¢alisma siiresi ve BT kullaniminin algilanan 6nemi arasinda anlamli bir
farkliligin olmadig1 goriilmiistiir. Vural (2015); 178 ofis calisan1 iizerinde yaptigi
calismada, ofis calisanlarinin hizmet yillarina gore bilgi teknolojileri tutum 6l¢eginin
alt faktorleri ve geneline iliskin tutum diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin
olmadig1 goriilmiistiir. 409 saglik c¢alisani iizerinde yapilan baska bir arasgtirmada
katilimcilarin ¢alisma siiresi ile kurumda kullanilan bilgi teknolojileri memnuniyet
diizeyi arasindaki iligski incelenmis ve caligma siiresi ile kurumda kullanilan bilgi
teknolojileri memnuniyet diizeyi arasinda anlamli diizeyde bir iligki bulunamamistir
(Dag, 2018). Bu bulgularin aksine Alt1 (2022); bilgi teknolojileri konusunda yetkin
508 kisi lizerinde yaptig1 ¢alismada calisilan isteki siire baz alindiginda katilimcilarin
mevcut isteki tecriibelerine gore bilgi teknolojileri kullanimi diizeylerinin
farklilagtigi, 0-1 yil arasi hizmet verenlerin daha fazla hizmet verenlerden daha
yiiksek bilgi teknolojileri kullanimi diizeyine sahip olduklar1 goriilmiistiir. Ayrica
katilimcilarin bilgi teknolojileri kullanimi diizeyleri genel tecriibelerine gore de
farklilastigi (0,04, p <0,05), 0-1 yil hizmet verenlerin daha fazla hizmet verenlerden

daha yiiksek bilgi teknolojileri kullanimi diizeyine sahip olduklar1 goriilmiistiir.
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Arastirmada yapilan analiz sonucunda IKY’nin iiretkenlige, verimlilige ve
maliyet etkililige dayali iglevsel performanslari ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda
anlamli bir farkliik bulunamamistir. Literatiir incelendiginde farkli bulgulara
rastlanmistir. Ayan, Unsar ve Demir (2014); konfeksiyon sektoriindeki 117 is goren
tizerinde yaptig1 c¢alismada, Filiz6z ve Atalay (2020); plastik iiretimi yapan bir
isletmede calisan 168 is goren ve yonetici lizerinde yaptig1 arastirmada, Erdz (2013)
ise saglhk sektoriinde calisan 350 kisi iizerinde yaptig1 ¢alismada 1KY islevleri ile
katilimcilarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir iliski bulamamislardir. Buna karsilik;
Ar1 ve Ozenci (2020) 4 6zel hastanede yardimer saglik personeli ve idari personel
statiisiinde calisan 250 katilimer tizerinde yaptigi ¢alismada, Tombul (2022) saglik
sektdriinde ¢alisan 240 kisi iizerinde yaptig1 calismada ve Aksu ve Ozmen (2022)
otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmedeki 87 calisan {izerinde yaptigi
calismada IKY islevleri ile katilimcilarin cinsiyetleri arsinda anlamli bir iliski
saptamiglardir. Tombul (2022)’un yaptign c¢alismada IKY islevselligi konusunda
erkek katilimcilarin ortalama puanlar1 daha yiiksek bulunmus, Aksu ve Ozmen
(2022)’in yaptig1 calismada kadin katilimcilarin ortalama puanlari daha yiiksek
bulunmustur. Literatiir incelemesi sonucunda bu konuda bir fikir birliginin olmadig1

gorilmiistiir.

Bu calismada katilimcilarin egitim durumlar ile 1KY islevsel performanslar:
arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi gézlemlenmistir. Bununla birlikte ortalama
puan1 en yiiksek bulunan grubun lise ve dengi okul mezunu olanlar oldugu
belirlenmistir. Filizoz ve Atalay (2020); plastik iiretimi yapan bir igletmede galigan
168 is goren ve yonetici lizerinde yaptiklari calismada bu ¢alismayla benzer sonuglar
elde etmislerdir. Ayan, Unsar ve Demir (2014) konfeksiyon sektdriindeki 117 is
goren tizerinde yaptiklari ¢alismada ve Tombul (2022)’un saglik sektoriinde galisan
240 kisi iizerinde yaptign calismada katilmcilarm egitim durumlan ile IKY
islevselligi arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir. Literatiire bakildiginda farkl
bulgulara sahip arastirmalar da bulunmaktadir. Ar1 ve Ozenci (2020); 4 6zel
hastanede yardimci saglik personeli ve idari personel statiisiinde calisan 250

katilimer {izerinde yaptig1 calismada ve Aksu ve Ozmen (2022) otomotiv sektoriinde
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faaliyet gdsteren bir isletmedeki 87 calisan iizerinde yaptig1 calismada IKY islevleri
ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu saptamislardir.
Aksu ve Ozmen (2022)’in yaptig1 calismada lise, meslek yiiksekokulu ve lisans
egitim seviyesine sahip calisanlarin insan kaynaklari algis1 puanlar1 arasinda anlaml

bir farklilik belirlenmistir (p=0,019).

Arastirma kapsamindaki katilimcilarin kurumda ve meslekte ¢alisma siireleri
ile IKY islevsel performanslari arasindaki iliski irdelenmis ve bu iki degisken
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Ortalama puanlar1 genel olarak en yiiksek
cikan grubun ise 10 yildan daha fazla calisan katilimcilar oldugu goriilmiistiir.
Filizoz ve Atalay (2020), plastik tiretimi yapan bir isletmede ¢alisan 168 is goren ve
yonetici lizerinde yaptig1 aragtirmada stratejik insan kaynaklari ile katilimcilarin
caligma siireleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0.05). Ayni
sekilde Ayan, Unsar ve Demir (2014); konfeksiyon sektdriindeki 117 is gdren
lizerinde yaptig1 ¢alisma sonucunda katilimecilarin kurumda ¢aligma siireleri ile IKY
fonksiyonlart arasinda anlamli bir iliskinin olmadigini belirtmislerdir. Buna karsilik
Aksu ve Ozmen (2022) otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren bir isletmedeki 87
calisan tizerinde yaptigi ¢alismada; is yerinde personelin ¢alisma siiresi ile insan
kaynaklart yonetimi uygulamalar1 arasinda anlamli bir farkliligin oldugunu
belirlemis, bu kapsamda e insan kaynaklart yonetimi uygulamalari algisinin en

yuksek olan grubun 4-6 yil ve 7-10 y1l aras1 ¢alisan katilimcilar oldugu bulunmustur.

Arastirmada katilimcilarin cinsiyetleri ile kurumdaki orgiitsel performansin
algilanan 6nemi arasinda anlamli bir iliski saptanmis, erkek katilimcilarin ortalama
puan1 kadin katilimcilarin ortalama puanindan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir
(X=30,15; X=25,04). Literatiir incelendiginde cinsiyet ile orgiitsel performans
arasinda genellikle anlamli bir iligkinin bulunmadig1 gortilmiistiir. Buna 6rnek olarak
Arslan (2016)’m 699 saglik calisani {izerinde yaptig1 calisma, Kuzutiirk (2016)’iin
farkli sektorlerde faaliyet gosteren 6zel isletmelerdeki 328 calisan {lizerinde yaptigi

calisma, Asparuk (2022)’un 356 banka calisani tizerinde yaptig1 calisma ve Sebzecili
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(2022)’nin farkli sektorlerde faaliyet gosteren oOzel isletmelerdeki 328 calisan

tizerinde yaptig1 calisma 6rnek olarak gosterilebilir.

Katilimeilarin egitim durumlan ile orgiitsel performansin algilanan 6nemi
arasinda anlamli bir farklili§in olmadig1 gozlemlenmistir. Ortalama puani en yiiksek
olan grubun ise lisansiistii egitime sahip katilimcilar oldugu belirlenmistir (X=27,66).
Cakil ve Giliney (2017), 200 belediye calisani iizerinde yaptiklari ¢alismada egitim
degiskenine iligkin bulgulara gore bilgi ve beceri, kurum algisi, isin dogas1 ve is
tatmini, skor ortalamasiyla egitim durumu arasinda anlamli fark bulunamamuistir.
Arslan (2016), 699 saglik calisani iizerinde yaptigi calismada ve Sebzecili (2022),
saglik sektoriindeki 906 ¢alisan tizerinde yaptiklari arastirmalarda egitim durumu ile
katilimcilarin orglitsel performans algisi arasinda istatistiki anlamda anlamli bir
iliskinin bulunmadigin1 belirtmislerdir. Kuzutiirk (2016), farkli sektorlerde faaliyet
gosteren Ozel isletmelerdeki 328 calisan iizerinde yaptigi ¢alismada, katilimcilarin
egitim durumlar ile orgilitsel performansin algilanan 6nemi arasinda anlamli bir

farkliligin bulunmadig1 sonucuna varmstir.

Arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda katilimcilarin kurumda ve
meslekte toplam calisma siiresi ile orgiitsel performansin algilanan 6nemi arasinda
anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmiistiir. Bununla birlikte 10 yildan daha fazla
calisanlarin otalama puanlarinin genel olarak daha yiiksek oldugu saptanmustir.
Literatiir incelendiginde konu ile ilgili farkli bulgulara rastlanmistir. Cakil ve Giiney
(2017), 200 belediye galisani iizerinde yaptiklari ¢alismada kurum performansi ile
kidem arasinda anlamli bir farklilasma olmadigimmi saptamislardir. Ayni sekilde
Arslan (2016), 699 saglik c¢alisani {izerinde yaptig1 ¢alismada ve Kuzutiirk (2016),
322 bordrolu 6zel sektor calisani tizerinde yaptiklari ¢alismada katilimcilarin mesleki
tecriibeleri ile orgiitsel performans algis1 arasinda anlaml bir farkliligin olmadigini
gozlemlemiglerdir. Bu bulgulara karsilik Sebzecili (2022) 906 saglik ¢alisani
lizerinde yaptig1 aragtirmada, kurumun orgiitsel performans algist ile katilimcilarin

toplam gorev siiresi arasinda anlamli bir iliski saptamistir. Bu calismada orgiitsel
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performans algist en yliksek ¢ikan grubun 1-5 yil arasi ¢alisanlar ile 15 yildan daha

fazla calisan katilimcilar oldugu goriilmiistiir (X=3,65; X=3,59).

Arastirmada yapilan analiz sonucunda kurumdaki BT kullaniminin mevcut
durumu ile IKY'nin iiretkenlige, verimlilige ve maliyet etkililige dayali islevsel
performanslar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu saptanmustir (p<0,01).
Lee (2008); SHRM dernegi aktif iiyesi olan ve ticari kuruluslarda st diizey
yoneticilik yapan 349 kisi lizerinde yaptig1 ¢calismada bu ¢alismayla benzer sonuglar
elde etmistir. Bu kapsamda BT kullanimi yiiksek oldugunda IKY departmaninin daha
tiretken, verimli ve maliyet etkili oldugu saptanmustir. Fletcher (2005), BT'nin
yardimiyla IKY personelinin "giinliik rutin ve sikici islerden kurtuldugunu" ve
bdylece "enerjilerini ve zamanlarint stratejik islere odaklayabildiklerini” saptamistir.
Abdulrrziq (2019), bir tiniversitenin 381 idari ¢alisani iizerinde yaptigi ¢alismada
bilgi teknolojisi uygulamalar1 ile insan kaynaklari istihdam uygulamalari, insan
kaynaklarinin egitimi ve gelisimi, insan kaynaklari yonetimi motivasyonu Ve insan
kaynaklar1 yonetimi ise alim ve se¢imi arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu
belirlemistir. Turulja ve Bajgoric (2016) farkli sektorlerde faaliyet gosteren
firmalarin 444 calisan1 iizerinde yaptiklar1 caligmadaki analizler sonucunda BT
kabiliyeti ile IKY kabiliyeti arasinda anlamlz bir iliskinin oldugunu tespit etmislerdir.
Sanayi sektoriinde galisan 395 kisi lizerinde yaptiklari baska bir ¢alismada ise BT
yetkinliginin IKY yetkinligini olumlu ydnde etkiledigi goriilmiistiir (Turulja ve
Bajgoric, 2017). Farkli sektdrlerde calisan 210 IK yoneticisi {izerinde yapilan bir
calismada BT ve IKY’nin verimlili§i arasinda anlamli bir iliski tespit edilmis,
BT’nin IKY’yi rutin idari gérevlerin yiikiinden kurtardign ve stratejik rollere
katiliminin Oniindeki engelleri kaldirdigini belirtmislerdir (Haines III ve Lafleur,
2014). Aym sekilde Turag (2011), Sosyal Giivenlik Il Miidiirliigiinde gérev yapan
161 kisi iizerinde yaptig1 calismada bilisim teknolojileri ile IKY verimliligi arasinda

anlamli bir iligkinin oldugunu belirlemistir.
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Calismada 1KY déniisim acig1 (genel IKY islevsel performanslarmin
(tiretkenlik, verimlilik ve maliyet etkililik) ortalama puanlari ile BT kullanimi
ortalama puami arasindaki mutlak fark) ile orgiitsel performans arasinda anlamli bir
iliski bulunmustur. Yine aym sekilde IKY déniisiim acig1 (genel IKY islevsel
performanslarmin (liretkenlik, verimlilik ve maliyet etkililik) ortalama puanlar ile
BT kullanimi arasindaki mutlak fark) ile orgiitsel performans agigi (Orgiitsel
performanslarin  algilanan Oneminin ortalama puani ile kurumdaki mevcut
durumunun ortalama puanlar1 arasindaki mutlak fark) arasinda anlamli bir iliskinin
bulundugu saptanmistir. Lee (2008) SHRM dernegi aktif iiyesi olan ve ticari
kuruluglarda {ist diizey yoneticilik yapan 349 kisi lizerinde yaptigi c¢aligmada
beklenmedik bir sekilde IK'Y déniisiim ag181 ile drgiitsel performans arasinda ve IKY
doniisim aci1g1 ve Orgiitsel performans acig1 arasinda anlamli bir iliskinin
bulunmadigin1 saptamistir. Geng (2009) Tirkiye’nin en biiyiikk 500 isletmesinde
yaptig1 arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalarinin stratejiklesme diizeyiyle,
algilanan orgiitsel performans arasindaki iliski pozitif ve orta diizeyde oldugunu
belirlemistir. Cing6z (2011), 74 sanayi isletmesi lizerinde yaptigi ¢alismada hem
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin hem de boyutlarmin orgiitsel performans ve
girisimsel performans (i¢ girisimcilik) ile pozitif yonli ve anlamli bir iligki i¢inde
oldugunu saptamistir. Bagka bir aragtirmada algilanan Orgiitsel performansin,
IKY’nin performans degerlendirme ve durumsal iicretleme, ¢alisan katilimi ve
giiclendirme uygulamalariyla olumlu ve anlamli iligkili oldugu goriilmiistiir.
Kuzutiirk (2016) 322 bordrolu 6zel sektor galisani lizerinde yaptiklari galismada
orgiitsel performans ile; IKY uygulamalarindan ise alim, performans degerleme,

gelistirme ve ddiillendirme arasinda anlamli bir iliski oldugunu saptamistir.

Arastirmada yapilan korelasyon analizleri neticesinde BT kullanimi agig1 (BT
kullaniminin algilanan 6neminin ortalama puani ile kurumdaki mevcut durumunun
ortalama puanlar1 arasindaki mutlak fark) ile orgiitsel performans arasinda negatif
yonde anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica BT kullanimi acig1 (BT
kullaniminin algilanan 6neminin ortalama puani ile kurumdaki mevcut durumunun

ortalama puanlar1 arasindaki mutlak fark) ile orgiitsel performans agigi (orgiitsel
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performanslarin algilanan Oneminin ortalama puan1 ile kurumdaki mevcut
durumunun ortalama puanlar1 arasindaki mutlak fark) arasinda pozitif yonde anlamli
bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Lee (2008) SHRM dernegi aktif iiyesi olan ve
ticari kuruluglarda iist diizey yoneticilik yapan 349 kisi tlizerinde yaptig1 ¢calismada
aragtirmay1 destekler nitelikte sonuglar elde etmistir. Turung (2006) 97 konaklama
isletmesi iizerinde yaptigi arastirmada bilgi teknolojileri ile orgiitsel performans
arasinda orta seviyede gii¢lii iliski belirlenmistir. 699 saglik calisani iizerinde yapilan
bir ¢alismada bilisim teknolojisi kullaniminin isletme performansina ve basarili bir
yonetime olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Arslan, 2011). Dulkadir (2015);
giyim sektoriinde faaliyet gosteren 187 isletmenin 505 calisani iizerinde yaptigi
caligmasinda BT’nin boyutlar1 (etkinlik, bilgi giivenilirligi, is siire¢lerinin
entegrasyonu, zaman tasarrufu) ile orgiitsel performansin boyutlart (uzun vadeli
getiri ve kar saglama) arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski bulundugunu
saptamigtir. Sanayi sektoriinde calisan 395 kisi ilizerinde gerceklestirilen bagka bir
arastirmada ise BT yetenegi ile isletme performansi arasinda anlamli bir iliskinin

bulundugu belirtilmistir (Turulja ve Bajgoric, 2017).
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5. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde bilgi teknolojileri kullanimi, IKY islevsel performanslari (iiretkenlik,
verimlilik ve maliyet etkililik) ve orgiitsel performans algisimin idari birim
personelinin sosyodemografik o6zelliklerine (cinsiyet, egitim durumu, bilgisayar
kullanim1 konusunda egitim alma durumu ve bu egitimi nereden aldigi, kurumda ve
meslekte toplam calisma siiresi) gore farklilasip farklilasmadigi, kurumdaki bilgi
teknolojileri kullanim, IKY islevsel performanslar (iiretkenlik, verimlilik ve maliyet
etkililik) ve orgiitsel performans arasinda nasil bir iliski oldugunu incelemek
amaciyla yapilan arastirmanin sonuglarina yer verilmis ve konu ile ilgili literatiir
taramalar1 ve 6zgiin sonuglar incelenmis, ilgili kisi, kurum ve arastirmacilara 6neriler

sunulmustur.

Bu arastirma, bir dzel hastanede ¢alisan idari personeli kapsamaktadir. idari
personel 41°i kadin 19°u erkek olmak iizere 60 kisiden olusmaktadir. Idari personelin
egitim durumlar incelendiginde ilkokul egitim seviyesinde kimsenin bulunmadigi,
%10 (n=6)’unun lise ve dengi, %25 (n=15)’inin 6n lisans, %60 (n=36)’1n1n lisans ve
%5 (n=3)’inin ise lisansiistli egitime sahip oldugu saptanmis, ¢alisma kapsaminda
incelenen kurum personelinin ¢ogunlugunun lisans egitim diizeyine sahip oldugu

goriilmiistiir.

Idari personelin %96,7 (n=58)’sinin bilgisayar kullanimi konusunda bir egitim
aldigi, %3,3 (n=2)’tniin ise boyle bir egitim almadig1 saptanmistir. Bilgisayar
kullanim1 konusundaki egitimin alindig1 yere gore dagilim incelendiginde; Arastirma
grubunun %75 (n=45)’inin bu egitimi {iniversite egitimi sirasinda, %15 (n=9)’inin
Ozel sertifika programlar1 ile, %10 (n=6)’unun ise c¢alistigi kurumun verdigi
egitimlerle aldigi saptanmistir. Bu sonuca gore katilimcilarin biiylik  bir
cogunlugunun bilgisayar kullanimi1 egitimini iiniversite egitimi sirasinda aldiklar

belirlenmistir.
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Idari personelin %8,2 (n=5)’iiniin anlasmali kurumlar birimi personeli, %3,3
(n=2)’liniin argiv birimi personeli, %6,7 (n=4)’sinin bilgi islem personeli, %11,7
(n=7)’sinin faturalandirma birimi personeli, %3,3 (n=2)’iiniin halkla iliskiler birimi
personeli, %11,7 (n=7)’sinin kalite yonetimi birimi personeli, %10 (n=6)’unun insan
kaynaklart birim personeli, %11,7 (n=7)’sinin muhasebe birimi personeli, %3,3
(n=2)’liniin  stipervizoér, 11,7 (n=7)’sinin satin alma birimi personeli, %06,7
(n=4)’sinin yaz1 igleri birimi personeli ve , %11,7 (n=7)’sinin ise idari ydnetici

oldugu goriilmektedir.

Idari personelin kurumdaki ¢alisma siirelerine gére dagilimi incelendiginde;
%15 (n=9)’ini 0-1 yil arasi ¢alisanlar, %31,7 (n=19)’sini 1-3 yil arasi calisanlar,
%23,3 (n=14)’linii 3-5 y1l arasi ¢alisanlar, %21,7 (n=13)’sini 5-10 y1l aras1 ¢alisanlar
ve %8,3 (n=5)’linii ise 10 yildan daha fazla siire ile ¢alisanlar olusturdugu; meslekte
toplam c¢alisma siireleri incelendiginde ise %1,7 (n=1)’sinin 0-1 yil arasi, %10
(n=6)’unun 3-5 y1l arasi, %20 (n=12)’sinin 3-5 y1l arasi, %38,3 (n=23)’iiniin 5-10 y1l
arasi ve %30 (n=18)’unun ise 10 yildan fazla toplam g¢alisma siiresine sahip oldugu
goriilmistiir. Katilimeilarin kurumdaki ortalama ¢alisma siiresinin 4,166 meslekte

toplam caligma siiresinin ortalamasinin ise 8,858 yil oldugu goriilmiistir.

Arastirmada katilimcilarin cinsiyetleri ile BT kullaniminin algilanan 6nemi
arasindaki iligki incelendiginde anlamli bir farklilik bulunamamakla birlikte erkek
katilimcilarin BT kullanimina iligkin ortalama puanlar1 kadinlara gore daha yiiksek
bulunmustur. Idari personelin egitim durumlari ile BT kullaniminim algilanan énemi
arasindaki 1iliskiye bakildiginda; BT kullaniminin algilanan 6nemi konusunda
ortalama puani en yiiksek olan katilimcilarin lise ve dengi egitim seviyesine sahip
katilimeilar oldugu goriilmiistiir (X=42,00). Daha sonra ise lisansiistii egitime sahip

katilimcilarin ortalama puanlari yiiksek bulunmustur (X=40,33).
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Katilimcilarin bilgisayar kullanimi1 konusundaki egitim alma durumu ile BT
kullanimlarinin algilanan 6nemi arasindaki iliski irdelenmis ve bu konuda egitim
alanlarla egitim almayanlarin hemen hemen aymi ortalama puana sahip oldugu
goriilmiistiir. Bu durum bilgisayar kullanimi konusunda herhangi bir egitim alma
durumu ile idari personelin BT kullanimi algisi arasinda anlamli bir iligkinin
olmadigin1 géstermektedir. Katilimeilarin bilgisayar kullanimi egitimini aldigt yer ile
BT kullaniminin algilanan 6nemi arasindaki iliski incelenmis ve ortalama puanlar1 en
yuksek cikanlarin bu egitimi 6zel sertifika programlariyla alan katilimcilar oldugu

goriilmiistiir (X=42,37).

Idari personelin kurumda ¢aligma siiresi ve BT kullanimimin algilanan &nemi
arasindaki iliski incelenmis ve 0-1 yil arasi galisanlar (X=40,55), 3-5 yil arasi
calisanlar (X=40,21), 5-10 yil aras1 calisanlar (X=44,53) ve 10 yildan daha fazla
calisan katilimcilarin (X=40,00) ortalama puanlarmin birbirlerine yakin oldugu
saptanmigtir. Ayn1 sekilde idari personelin meslekte toplam galisma siiresi ve BT
kullaniminin algilanan 6nemi arasindaki iligkiye bakilmis ve meslekte 10 yildan daha
fazla calisanlarin otalama puanlarmin daha yiiksek oldugu (X=41,77) goriilmiistiir.
Bununla birlikte kurumda c¢alisma siiresi ve meslekte toplam ¢alisma siiresi ile BT

kullantiminin algilanan 6nemi arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Idari personelin cinsiyetleri ile IKY islevsel performanslarindan iiretkenlik
arasindaki iligki irdelenmis ve erkek katilimcilarin ortalama puanlari kadin
katilimcilara gore daha yiiksek bulunmustur (X=33,00; X=34,731); yapilan analiz
sonucunda IKY islevsel performanslarindan iiretkenlik ve cinsiyet degiskeni arasinda
anlamli bir farkliligin olmadig1 goriilmiistiir. Idari personelin egitim durumu ile IKY
islevsel performanslarindan iiretkenlik arasinda da anlamli bir iliskinin olmadig:
goriilmiis bununla birlikte ortalama puanlar1 en yiiksek bulunan grubun lise ve dengi

okul mezunu olanlar oldugu belirlenmistir (X=38,50).
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Katilimcilarin bilgisayar kullanimi konusunda egitim alma durumlari ile IKY
islevsel performanslarindan iiretkenlik arasinda anlamli bir farkliligin olmadig:
saptanmis, bununla birlikte bilgisayar kullanimi konusunda egitim alanlarin, egitim
almayanlara gore daha yiiksek ortalama puana sahip oldugu goriilmiistiir (X=33,45;
X=32,50). Arastirma grubunun bilgisayar kullanimi egitimini aldig1 yer ile IKY
islevsel performanslarindan iretkenlik arasinda anlamli bir iligkinin oldugu
gbzlemlenmis, ortalama puani en yiiksek bulunan grubun bilgisayar kullanimi
egitimini 6zel sertifika programlar1 araciligiyla alan katilimcilar oldugu goriilmiistiir

(X=41,37).

Arastirma  grubunun  kurumda ¢alisma siireleri ile 1KY islevsel
performanslarindan iiretkenlik arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi tespit
edilmistir. Ortalama puani en yiiksek bulunan grubun ise 10 yildan daha fazla
calisanlar ile 0-1 yil arasi calisan katilmeilar oldugu goriilmiistiir (X=37,80;
X=36,88). Katilimcilarin meslekte toplam ¢alisma siireleri ile IKY islevsel
performanslarindan tiretkenlik arasinda da anlamli bir iliski bulunamamuis, ortalama
puant en yiiksek c¢ikan grubun ise 10 yildan daha fazla ¢alisan katilimcilar oldugu

saptanmstir (X=36,33).

Arastirma kapsamindaki idari personelin cinsiyetleri ile IKY islevsel
performanslarindan verimlilik arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Erkek
katilimcilarin - ortalama puam kadin katilimcilara gore daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir (X=34,63; X=33,75). Arastirma grubunun egitim durumlar ile IKY
islevsel performanslarindan verimlilik arasinda da anlamli bir iliski bulunamamus;
ortalama puani en yiiksek ¢ikan grubun ise lise ve dengi okul mezunu olanlar oldugu

belirlenmistir (X=39,50).

Katilimeilarm bilgisayar kullanimi konusunda egitim alma durumlar ile IKY

islevsel performanslarindan verimlilik arasindaki iliskiye bakildiginda anlamli bir
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farkliligin olmadig1 tespit edilmis; bilgisayar kullanimi konusunda egitim alan
katilimcilarla egitim almayan katilimcilarin ortalama puanlarinin hemen hemen ayni
oldugu gozlemlenmistir (X=34,03; 61 X=34,00). Katilimcilarin bilgisayar kullanimi
egitimini aldig1 yer ile IKY islevsel performanslarindan verimlilik arasinda anlamli
bir iligkinin oldugu saptanmigtir. Ortalama puani en yiiksek bulunan grubun ise
bilgisayar kullanimi egitimini 6zel sertifika programlar araciligryla alan katilimcilar

oldugu belirlenmistir (X=42,00).

Arastirma kapsamindaki idari personelin kurumda calisma siireleri ile IKY
islevsel performanslarindan verimlilik arasindaki iliskiye bakildiginda anlamli bir
farklilik saptanamamistir. Bununla birlikte ortalama puanlari en yiiksek ¢ikan grubun
10 yildan daha fazla calisanlar ile 0-1 yil arast calisan katilimcilar oldugu
goriilmiistiir (X=38,20; X=37,88). Arastirma grubunun meslekte toplam calisma
siireleri ile IKY islevsel performanslarindan verimlilik arasinda da anlamli bir iliski
bulunamamistir. Ortalama puanlart en yiiksek ¢ikan grubun ise 10 yildan daha fazla

calisan katilimeilar oldugu goriilmiistiir (X=37,05).

Katilimcilarin cinsiyetleri ile IKY islevsel performanslarindan maliyet etkililik
arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi goriilmiis ve bununla birlikte erkek
katilimcilarin ortalama puanlarinin kadin katilimcilara gore daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir (X=34,00; X=31,85). Katilimcilarin egitim durumlar ile IKY islevsel
performanslarindan maliyet etkililik arasindaki iliski incelendiginde; anlamli bir
iliski saptanamamigtir. Ortalama puanlar1 en yiiksek ¢ikan grubun ise lise ve dengi

okul mezunu olanlar oldugu belirlenmistir (X=36,66).

Arastirma grubunun bilgisayar kullanimi konusunda egitim alma durumlari ile
IKY islevsel performanslarindan maliyet etkililik arasindaki iliskiye incelendiginde
anlamli bir farklilik bulunamamakla birlikte bilgisayar kullanimi konusunda egitim

almayan katilimcilarin egitim alan katilimcilara gore biraz daha fazla ortalama puana
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sahip olduklar1 gozlemlenmistir (X=33,00; X=32,51). Katilimcilarin bilgisayar
kullanimi egitimini aldig1 yer ile IKY islevsel performanslarindan maliyet etkililik
arasinda anlamli bir iligki saptanmistir. Ortalama puanlar1 en yiiksek bulunan
katilimeilarin, bilgisayar kullanimi egitimini 6zel sertifika programlar1 araciligiyla

alan katilimcilar oldugu goriilmiistiir (X=41,87).

Arastirma kapsamindaki katilimcilarin kurumda calisma siireleri ile IKY
islevsel performanslarindan maliyet etkililik arasindaki iliskiye bakildiginda anlamli
bir iligki saptanamamakla birlikte ortalama puanlart en yiiksek bulunan grubun 10
yildan daha fazla ¢alisan katilimeilar oldugu goriilmiistiir (X=38,60). Katilimcilarin
meslekte toplam calisma siireleri ile IKY islevsel performanslarindan maliyet
etkililik arasinda da anlamli bir iliski saptanamamistir. Ortalama puanlara
bakildiginda ise; en yiiksek puana sahip grubun 10 yildan daha fazla g¢alisan
katilimcilar oldugu goriilmiistiir (X=36,00).

Orgiitsel performansin algilanan &nemi ile cinsiyet degiskeni arasindaki
iligkinin anlaml bir farkliliga sahip oldugu saptanmis, erkek katilimcilarin ortalama
puanimin kadmn katilimcilara gére daha yiiksek oldugu goriilmiistir (X=30,15;
X=25,04). Katilimcilarin egitim durumlari ile 6rgiitsel performansin algilanan énemi
arasinda ise anlamli bir iligki bulunamamakla birlikte ortalama puani en yiiksek olan

grubun lisansiistii egitime sahip katilimcilar oldugu belirlenmistir (X=27,66).

Idari personelin bilgisayar kullanimi konusunda egitim alma durumu ile
orgiitsel performansin algilanan 6nemi arasindaki iliskiye bakildiginda anlamli bir
farkliligin olmadigi goriilmiistiir. Bilgisayar kullanimi konusunda herhangi bir egitim
alanlarin egitim almayanlara gore ortalama puanlari biraz daha yiiksektir (X=26,68;
X=26,00). Katilmecilarm bilgisayar kullamimi egitimini aldig1 yer ile orgiitsel
performansin algilanan 6nemi arasindaki iliskiye bakildiginda ise anlamli bir farklilik

bulunamamistir. Ortalama puanlari en yiiksek bulunan grubun ise bilgisayar
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kullanimi egitimini O6zel sertifika programlari araciligiyla alan katilimcilarin ise

belirlenmistir (X=29,37).

Idari personelin kurumda calisma siiresi ve orgiitsel performansin algilanan
onemi arasindaki iliski incelendiginde; anlamli bir farklilik bulunamamis, en ytiksek
puan ortalamasina sahip olanlarin ise 5-10 yil arasi ¢alisanlar ve 10 yildan daha fazla
calisanlar oldugu saptanmustir (X=29,61; X=28,40). Katilimcilarin meslekte toplam
calisma siiresi ve oOrgiitsel performansin algilanan 6nemi arasinda da anlamli bir
iliskinin olmadig1 saptanmistir. Ortalama puanlari en yiiksek olan grubun ise

meslekte 10 yi1ldan daha fazla galisanlar oldugu belirlenmistir (X=30,38).

Yapilan arastirmada BT kullanimmin mevcut durumu ile IKY'nin iiretkenlige
dayal1 islevsel performanslari arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu
saptanmustir. Bu da kurumda BT kullanimi yiiksek oldugunda iKY biriminin daha
iiretken oldugunu, baska bir deyisle BT kullanimmin IKY’nin islevsel gorevlerini
yerine getiritken {iretkenlikleri iizerinde o©Onemli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Buna gore hesaplama, depolama ve analiz etme konusundaki giiglii
yetenekleriyle BT, hantal biirokratik gorevleri diizene sokarak IKY uygulayicilarmin

islerini daha hizli ve daha iyi yapmalarina yardimer oldugu sdylenebilir.

Calismada kurumdaki BT kullanimi ile IKY'nin verimlilige dayali islevsel
performanslar1 arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski oldugu belirlenmistir. Buna
gore Kurumdaki BT kullaniminin, IKY uygulayicilarinin islevsel gérevlerini yerine
getirirken verimlilikleri lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu BT kullaniminin
yiiksek oldugu kurumlarda IKY’nin hedeflerine daha ekonomik bir sekilde

ulagabilecegi sdylenebilir.
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Kurumdaki BT kullanimi ile IKY'nin maliyet etkililige dayali islevsel
performanslar1 arasinda anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Bu da kurumda
BT kullanim1 daha yiiksek oldugunda IKY’nin maliyet etkililiginin de daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla baslangicta belirli bir maliyete katlanmay1
gerektirse de kurumdaki BT kullanimi, uzun vadede IKY’nin maliyet etkililigi

tizerinde olumlu bir etkisi oldugu sdylenebilir.

IKY doniisiim acig1 (genel IKY islevsel performanslarmin (iiretkenlik,
verimlilik ve maliyet etkililik) ortalama puanlari ile BT kullanimi ortalama puanlari
arasindaki mutlak fark) ile orgiitsel performans arasinda pozitif yonde anlaml bir
iliskinin oldugu saptanmustir. Buna gore IKY’nin islevsel performanslari ile BT
kullanimi1 arasindaki uyum yiiksek oldugunda (aradaki agik minimum seviyede

oldugunda) orgiitsel performansin da yiiksek oldugu tespit edilmistir.

IKY déniisiim agig1 (genel IKY islevsel performanslarinin (iiretkenlik,
verimlilik ve maliyet etkililik) ortalama puanlar1 ile BT kullanimi ortalama puanlari
arasindaki mutlak fark) ile orgiitsel performans agigi (Orgiitsel performanslarin
algilanan 6neminin ortalama puanlart ile kurumdaki mevcut durumunun ortalama
puanlart arasindaki mutlak fark) arasinda yiiksek derecede anlamli bir iligkinin
oldugu bulunmustur. Buna gére BT kullanimi, 6rgiitsel performans acigini1 kapatarak
IKY'nin performansimi diisiik diizeyden daha yiiksek orgiitsel ve stratejik diizeye

tasidig1 soylenebilir.

BT kullanimi agig1 (BT kullaniminin algilanan 6neminin ortalama puanlari ile
kurumdaki mevcut durumunun ortalama puanlar arasindaki mutlak fark) ile IKY'nin
islevsel performanslari (iiretkenlik, verimlilik ve maliyet etkililigin ortalama
puanlarinin ortalamasi) arasinda anlamli bir iliski saptanamamistir. Buna gore;
beklenmedik bir sekilde BT kullanimi agigi (BT kullaniminin algilanan 6neminin

ortalama puanlan ile kurumdaki mevcut durumunun ortalama puanlari arasindaki
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mutlak fark) yiiksek oldugunda IKY islevsel performanslarmin (iiretkenlik,
verimlilik ve maliyet etkililigin ortalama puanlarinin ortalamasi) olumsuz ydnde

etkilenmedigi goriilmiustiir.

BT kullanimi a¢i1g1 (BT kullaniminin algilanan 6neminin ortalama puanlari ile
kurumdaki mevcut durumunun ortalama puanlar1 arasindaki mutlak fark) ile 6rgiitsel
performans arasinda negatif yonde anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.
Burada BT uygulama boslugunun orgiitsel performans iizerinde énemli bir etkisi
oldugunu goriilmistiir. Buna gore kurumdaki BT kullanimi agi1g1 diisiik oldugunda

orgiitsel performansta artig oldugu belirlenmistir.

BT kullanimi agig1 (BT kullaniminin algilanan 6neminin ortalama puanlari ile
kurumdaki mevcut durumunun ortalama puanlar1 arasindaki mutlak fark) ile orgiitsel
performans agig1 (Orgiitsel performanslarin algilanan 6neminin ortalama puanlari ile
kurumdaki mevcut durumunun ortalama puanlar1 arasindaki mutlak fark) arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugu saptanmistir. Bu da kurumdaki BT
kullanim1 ag¢1g1 minimum seviyeye indirildiginde oOrgiitsel performansin algilanan
onemi ile kurumdaki mevcut durumu arasindaki agikligin da giderilebilecegi

belirlenmistir.

Sonug olarak IKY islevsel performanslari ile bilgisayar kullanimi egitiminin
alindigit yer degiskeni arasindaki iliski disinda Olgegin alt boyutlariyla
sosyodemografik ozellikler arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Olcegin alt
boyutlariin (BT Kullanimi, IKY islevsel performanslari (iiretkenlik, verimlilik ve
maliyet etkililik), ve Orgiitsel Performans) birbirleri arasinda ise cogunlukla anlaml

iligkiler saptanmustir.
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Buna
sekildedir:

gore aragtirma sonuglarina dayalt olarak gelistirilen Oneriler su

Kurumun; amaglarina ulasmak, faaliyetlerini etkili ve verimli bir
sekilde yiiriitebilmek i¢in bilgi teknolojileri sistemlerini siireglerine
dahil etmesi kuruma rekabet avantaji saglayabilir.

Bilgi teknolojileri sistemlerinin siireglere entegre edilebilmesi igin bu
sistemler konusunda yetkin insan kaynagina ihtiyag duyulmaktadir.
Kurum; calisanlarina bu konuda hizmet i¢i egitimler, Seminerler
diizenleyebilir veya bu kapsamda 06zel sertifika programlariyla
calisanlar desteklenebilir.

Kurumdaki BT kullanimin1 bir “destek islevi” olarak gérmek yerine
faaliyet ve siireglerde etkililigin ve verimliligin saglanabilmesi icin en
onemli girdilerden biri olarak degerlendirilebilir.

Calisanlara yonelik daha etkili bir performans ve kariyer yonetimi
stireci gerceklestirilebilir ve ¢alisanlarin verimini arttirmak amaciyla
diizenli geri doniisler saglanabilir.

Calisanlarin motivasyonunun saglanabilmesi ve daha dogru kararlarin
alinabilmesi i¢in yonetimde calisanlarin fikirleri alinabilir.

Kurum ile ilgili bilgilerin ¢alisanlarla aktif bir sekilde paylasilabilmesi
ve calisanlarinda bu bilgileri takip edebilmesi igin kuruma ait bilgi
sistemleri kurulabilir (Intranet).

Calisanlar kendi insan kaynaklar1 veri ve siireclerini kagit israfina gerek
kalmadan ve idari destege ihtiyag duymadan sistemde
giincelleyebilmeleri i¢in isletme ici ag tabanli uygulamalar entegre
edilebilir.

[se alim siireglerinde zamandan tasarruf edilmesi ve maliyetlerin
azaltilmas1 amaciyla; 6zge¢misleri inceleme, eleme, adayin ses tonu,
enerjisini, mimiklerini pozisyona uygun olup olmadigmi analiz
edebilme 6zelligine sahip yapay zeka sistemleri edinilebilir.

IKY ile Bilgi Islem departmani arasindaki koordinasyon

giiclendirilebilir ve teknolojik gelismeler daha iyi takip edilebilir.
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e Siireclerin hizlandirilmasi, maliyetlerin azaltilmas1 ve rekabet avantaji

elde edebilmek i¢in Endiistri 4.0°1n kuruma entegrasyonu saglanabilir.
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OZET

Bilgi Teknolojileri Kullammm ile Insan Kaynaklar1 Yénetimi Performansi
Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Bu arastirmani amaci; bilgi teknolojileri (BT) kullanimi, insan kaynaklari
yonetimi (IKY) islevsel performanslar1 ve orgiitsel performansin sosyodemografik
ozelliklere gore (cinsiyet, egitim durumu, bilgisayar kullanimi konusundaki egitim
durumu ve bu egitimin nereden alindigi, kurumda ve meslekte toplam ¢alisma siiresi)
farklilagip farklilasmadigi ve bilgi teknolojileri kullanimi ile insan kaynaklari
yonetimi iglevsel performanslari ve bilgi teknolojileri kullanimi ile Orgiitsel
performans arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir.

Arastirma evrenini, hastanede gorev yapan 80 idari personel olusturmustur.
Arastirmada evrenin tamamina ulasilmasi planlanmig, fakat evrenin %75’ine
ulagilmistir. Veri toplama araci olarak “Tanimlayic1 Bilgiler” kisminin yani sira
“Bilgi Teknolojilerinin Kullamimi”, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevsel
Performanslar” ve “Orgiitsel Performans” basliklari altinda toplam dért boliimden
olusan Lee (2008) tarafindan gelistirilen, orijinal adi “The IT — HRM Survey
Questionnaire” olan “BT — IKY Arastirma Anketi kullanmilmistir. Arastirma
bulgularma gore; BT kullanimui, IKY islevsel performanslar1 ve rgiitsel performans
ile katilmecilarin  sosyodemografik ozellikleri arasinda anlamli  bir iliski
bulunamamustir.  Olgegin alt boyutlar1 olan BT kullammi, IKY islevsel
performanslar1 ve Orgiitsel performans arasinda anlamli farkliliklar saptanmus,
kurumdaki BT kullanimi diizeyi arttiginda IKY’nin islevselliginin ve orgiitsel
performansin arttig1 saptanmigtir. Kurumlar; amaglarina ulagmak, faaliyetlerini etkili
ve verimli bir sekilde yiirlitebilmek i¢in bilgi teknolojileri sistemlerini siireglerine
dahil etmeleri onlara rekabet avantaj1 saglayabilir.

Anahtar Sozciikler: Bilgi Teknolojileri Kullanimi, insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Orgiitsel Performans.
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SUMMARY

Investigation the Relationship Between the Use of Information Technologies
and the Performance of Human Resources Management

The purpose of this study is to determine whether information technology (IT)
use, human resource management (HRM) functional performances and
organizational performance differ according to sociodemographic attributes (gender,
educational level, level of training in computer use and where this training was
received, total working time in the organization and profession) and to determine the
relationship between IT use and HRM functional performances and between IT use
and organizational performance.

The study population consisted of 80 administrative staff working in the
hospital. It was planned to reach the whole population, but 75% of the population
was reached. As a data collection instrument, "The IT - HRM Survey Questionnaire”,
originally titled "The IT - HRM Survey Questionnaire” developed by Lee (2008),
which consists of four sections in total under the titles of "Use of Information
Technologies”, "Functional Performance of Human Resources Management” and
"Organizational Performance”, as well as "Descriptive Information” section, was
used. According to the research findings, no significant relationship was found
between sociodemographic attributes of the participants and IT use, HRM functional
performances, organizational performance. Significant differences were found
among the sub-dimensions of the scale, namely IT use, HRM functional
performances and organizational performance, and it was found that the functionality
of HRM and organizational performance increased when the level of IT use in the
organization increased. Organizations can provide competitive advantage by
including information technology systems in their processes in order to achieve their
goals and carry out their activities effectively and efficiently.

Keywords: Human Resources Management, Organizational Performance, Use of
Information Technologies.
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EKLER

Ek-1 Anket Formu

“BiLGi iSLEM TEKNOLOJILERININ KULLANIMI” ve “INSAN KAYNAKLARI YONETIMi” ANKETi

Bu anket, Ozel Kayseri Medical Palace Hastanesi Bashekimligi’'nin izniyle, Dog. Dr. Cagdas Erkan
AKYUREK danismanliginda yiriitiilen yiiksek lisans tez calismasina veri toplamak iizere
uygulanmaktadir. Calismanin amaci, bilgi islem teknolojilerinin kullanimi ile insan kaynaklari
yonetimi arasindaki iliskileri incelemektir. Verecegdiniz cevaplar kesinlikle ve tamamen gizli
tutulacaktir. Sorular dikkatli bir sekilde okuyarak, 6nermeler hakkindaki goriistintizi en iyi yansitan
secenegi isaretleyiniz. Arastirma sonuglarinin dogrulugu ve givenilirligi agisindan cevaplanmamis
soru birakmamaya 6zen gdstermeniz bilyiik 6nem tasimaktadir. Onermelerin cevaplanmasi
ortalama 10 dakika stirmektedir.

Arastirmaya verdiginiz katki ve yardimlardan &tlri tesekkir eder, saygilarimi sunarim.

Suayip BARAN
Ankara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Saglik Yénetimi Anabilim Dali

| BOLUM 1: DEMOGRAFiIK VERILER

Katilimcinin: 4, D6rdiinct soruya cevabiniz “Evet” ise, bu egitimi
1. Cinsiyeti: nereden aldiniz?

‘ ‘ Kadin T Universite 6grenimim sirasinda

D Erkek ] Ozel sertifika programlarinda

j Calistigim kurumun verdigi egitimlerde
2. Egitim durumu: [ iger (litfen belirtiniz)
[T ikokul

[ ‘ Lise ve dengi okullar (Ortadgretim dahil)
5. Kurumdaki unvaniniz

[] 6nLisans (2 yillik baliimler) ]
| (Yaziniz)

ﬂ Lisans (4 yillik bolumler)

D Yitksek Lisans ve Doktara 6. Bu kurumda galisma sireniz

3. Bilgisayar kullanimi konusunda herhangi bir egitim I (Y1) oo (@y)
aldiniz mi?
7. Meslekte toplam galisma sireniz
L] Evet j seasssisrsie QYN sevuserevsind (ay)
D Hayir
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BOLUM 2: BiLGi TEKNOLOJILERININ KULLANIMI

Asagidaki ifadeler ile kurumunuz blinyesinde bilgi islem teknolojileri konusundaki mevcut durum ve kisisel gorusleriniz
ogrenilmeye calisilmaktadir. “Kurumdaki mevcut durumu” sitununu isaretlerken, kendi kisisel goruslerinizi degil, mevcut
durumun ne oldugunu dustinerek cevaplarinizi veriniz. “Size gére énemi” baslkli sttunda ise, kendi goruslerinize yer
vermeniz beklenmektedir. “Bilgi islem teknolojileri” kavrami ile kastedilen, kurum biinyesinde insan kaynaklari (personel)
ile ilgili islemler yuritilirken faydalanilan, isin daha dogru ve hizh yapilabilmesi igin kullanilan bilgisayar donanim ve
yazilmlari kastedilmektedir.

@ @ ® @ ®

Gok koti Kotl Eikisiz iyi Gok iyi
Cok Onemsiz) (Onemsiz) (Onemli) (Gok Onemli)
Kurumdaki mevcut o .
Size gore onemi
durumu
1. | Bilgi islem teknolojileri kullanimina kurum yonetiminin destegi 1(2(3|4|5(1]2(3|4]5
2 Kururr:un"bilgi islem teknolojilerinin kullanimina yaptig yatirim ve 1 2 3 4 5 112 3 4ls
ayirdigi biitge
3. | Kurum biinyesindeki bilgi islem teknolojileri personelinin kalitesi 112(3|4|5|1|2|3|4]5
4. | Kurumun e- insan kaynaklari yonetimi (*) sisteminin otomasyonderecesi | 1 | 2 [ 3 | 4 | 5 1|2 |3 |4 |5
5 :urumu_n e-insan kaynaklari yonetimi sisteminin bir bitin olarak galisma 11213134 5 11213]als
erecesi
6. Kurumun e-insan kayr\aklalri y6netimi sisteminin esnekligi (degisen 1 2 3 4 5 112 3 4ls
Durumlara uyarlanabilmesi)
7. Kurum |nsan"kayr'13k'|ar| (personel) bolumi per50f1e||n!n piyasadaki e-insan 1 2 3 4 5 112 3 4ls
kaynaklari ydnetimi yazilim ve donanimlarina erisme imkani
insan kaynaklari (personel) béliimii galisanlarinin bilgi islem
8. teknolojilerinin kullanimina gosterdigi destek / isteklilik 1 2 3 4 5 12 3 415
insan kaynaklari (personel) béliimii galisanlarinin bilgi islem
9. teknolojileri hakkindaki bilgi derecesi 1 21314 5 112|345

(*) Burada “e-insan kaynaklari yonetimi” ifadesi ile kast edilen, insan kaynaklari (personel) yonetimi ile ilgili islemler igin
kullanilan elektronik donanim ve yazilimlardir (6rnek: bordro hazirlamak igin kullanilan yazilimlar)

BOLUM 3: iINSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iSLEVSEL PERFORMANSLARI

Asagidaki ifadeler ile kurumunuz biinyesinde bilgi teknolojilerinin belirli boyutlardaki etkisi arastirimaktadir. “Uretkenlik”
bir Gretim stirecinde birim girdi bagina uretilen giktinin bir 6lgtusudur. Birim girdi basina daha fazla ¢ikti treten suregler,
daha iretken kabul edilirler. “Verimlilik” boyutunda degerlendirmelerinizi yaparken, kurum igerisinde faydalanilan bilgi
teknolojilerinin daha az kaynakla, daha az zamanda daha fazla is yapabilme konusundaki etkilerini géz 6niinde
bulundurunuz. “Maliyet etkililik” boyutunda da, bilgi teknolojilerine ayrilan paranin, degerlendirilen konuda harcamaya
degip degmedigini, yapilan harcamanin gercekten maliyet tasarrufu yaratacak boyutta olup olmadigini degerlendiriniz.

0] @ ® @ ®

Cok kbtii Kotii Etkisiz iyi Cok iyi

URETKENLIK VERIMLILIK MALIVET ETKILILIK
1. | isakis 1(2(3|4(|5|1(2|3|4|5(1(2]|3|4|5
2. | Personel yapisi, kadrolama 1(2(3|4|5|1|2|3|4 5 1123 (4]5
3. | Galisan ayrimi 112(3|4|5|1|2|3|4[5]|1|2|3|4/|5
4. | performans degerlendirmesi 112(3|4|5(1|2|3|4[5]|1|2|3|4|5
5. | Egitim ve gelistirime 1(2(3|]4|5|1|2]|3|4 5 1123 (4|5
6. | Ucretlendirme ve diger faydalar 1|12(3(4(5]1|2|3|4|5|1|2|3|4]|5
7. | Galisan iligkileri 1|12 (34512 3|4 5 1|2 3|14]|5
8. | Galisan haklari 1|12|3(4|5(1(2|3|4|5|1(2(|3|4]5
9. | Yénetim 1(2(3|4|5|1(2|3|4|5(|1(2]|3|4|5
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BOLUM 4: GRGUTSEL PERFORMANS

Asagidaki ifadeler ile kurumunuz bilinyesinde bilgi teknolojileri konusundaki mevcut durum ve kisisel gorisleriniz
ogrenilmeye calisilmaktadir. “Kurumdaki meveut durumu” siitununu isaretlerken, kendi kisisel gorislerinizi degil, mevcut
durumun ne oldugunu diistinerek cevaplarinizi veriniz. “Size géire énemi” bashkh siitunda ise, kendi géruslerinize yer
vermeniz beklenmektedir. Bu bélimde, tabloda yer alan ifadelerle, kurumda kullanilan bilgi teknolojilerinin Grgitsel
boyuttaki belirli konulara olan etkisi aragtinimaktadir,

0]

Cok kotd
(Gok Onemsiz)

(Onemsiz)

®

Etkisiz

@

Iyi
(Onemli)

®

Cok iyi
(Cok Gnemili)

Kurumdaki mevcut

Size gore 6nemi

durumu
1. | Paydaslanin® tatmini 112 (3|45 |12 |3|4]|5
2. | Orgitsel iletisim 1|23 |45 |12 |3[|4]|5
3, | Takim calismas, is birligi 1234|5123 |4a]5s
4. | Stratejik performans 1234|5123 |4]|5
5. | Bilgi yonetimi 112|345 (1]2|3|4]|5
6. | Orgiltsel bilyime 1123 (4|5 |12 |3|4]|5

(*) Burada “paydas” ifadesi ile kastedilen, kurum icerisinde bilgi teknolojilerini kullanarak hizmet veren, kurum igerisinde bu
hizmetleri alan ve cesitli sekillerle hizmet sirecinin icerisinde olan kigilerdir ve bu kisilerin bilgi teknolojilerinin kullanmiminin
bu kigilerin tatmin dizeyi Gzerindeki etkisi sorulmaktadir.

Size yéneltilen soru ve énermelerin disinda belirtmek istediginiz her tiirlii diisiince icin asagidaki kismi kullanabilirsiz.
Katithmimizdan otiirii tekrar tesekkiir ederiz.
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Ek-2 Etik Kurul izni

T.C.
ANKARA UNIVERSITESI REKTORLUGU
Etik Kurulu Baskanlig:
1946
Sayr :56786525-050.04.04 / 67892 2312 2022
Konu : Etik Kurul Karar1 Hakkinda
Sayin Suayip BARAN

Ilgi: 29/11/2022 tarihli bagvurunuz.

“Bilgi Teknolojilerinin Kullanimi ile Insan Kaynaklari Yénetiminin Performansi
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Kayseri Medical Palace Hastanesi Ornegi” baslikli teziniz ile
ilgili olarak Ankara Universitesi Etik Kurulunun 19/12/2022 tarihli toplantisinda alinan 20/181
say1li kararin bir 6rnegi ilisikte gonderilmektedir.

Bilgilerinizi saygilarimla rica ederim.

Prof. Bt. Ercan BAYAZITLI
Rektor a.
Rektér Yardimeis:

EKLER:
Karar Omegi (1 sayfa)
Ankara Universitesi Rektorligii 06100 - Tandogan/ANKARA Ayrintil Bilgi icin

Telefon: 0 (312) 212 60 40 / 2085-2183
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ANKARA UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ALT ETiK KURULU
KARAR ORNEGI

Karar Tarihi : 19/12/2022
Toplant: Sayisi 120
Karar Sayisi : 181

181-Universitemiz Saglik Bilimleri Fakiiltesi Saglik Yonetimi 6gretim tiyesi Dog. Dr. Cagdas
Erkan AKYUREK’in damsmanligim yaptig: yiiksek lisans 6grencisi Suayip BARAN’n “Bilgi
Teknolojilerinin Kullanimi ile Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Performansi Arasindaki [liskinin
Incelenmesi: Kayseri Medical Palace Hastanesi Ornegi” bashkl tezi ile ilgili 29/11/2022 tarihli
“Insan  Uzerinde Yapilan Klinik Dist Aragtirmalar Basvuru Formu” Etik Kurulumuzea
incelenmistir.

Yapilan goriigmeler ve incelemeler sonucunda tiyesi Dog¢. Dr. Cagdas Erkan AKYUREK’in
danismanhgim yaptigi yiiksek lisans Ogrencisi Suayip BARAN’m “Bilgi Teknolojilerinin
Kullammu ile Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Performans: Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Kayseri
Medical Palace Hastanesi Ornegi” bashikli tezi ile ilgili COVID-19 salgini nedeniyle; ¢alisma
takviminiz de dahil aragtirmanizda olusabilecek tiim degisikliklerin Etik Kurulumuza yazil
olarak bildirilmesi, aragtirma protokoliine uyulmast ve etik onay tarihinden itibaren gegerli olmas
kosuluyla uygulanmasinin etik agidan uygun olduguna oybirligi ile karar verildi.

ASLININ AYNIDIR
10/12/7003

Prot. Dr. Méhér€f OZEN
Ankara Universitesi
Etik Kurulu Baskam
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Ek-3 Kurum izni

MEDICAL
saglik icin /FA)\ALAC E

ANKARA UNIVERSITEST SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSUNE

Ankara Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii Saglk Yonetimi Anabilim Dal'nda 19716002
numaralt tezli yitksck lisans grenciniz Suayip BARAN'm Dog. Dr. Cagdas Erkan AKYUREK
damgmanhfinda yOritmekie oldufu “Bilgi Teknolojilerinin Kullammit fle Insan Kaynaklar
Yonetiminin Performans: Arasindaki Higkinin Incelenmesi: Kayseri Medical Palace Hastanesi Omegi”
adli tez caligmasina yonelik aragtirmalanny kurumumuzda yapabilmesiyle ilgili gerekli izinlere onay

dmistir.

Bilgilerinize sunulur.

/F 0022
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