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ONSOZ

Literatirde SIKY’nin orgiitsel yenilik¢ilik iizerindeki etkisini dlgmeye ve
degerlendirmeye yonelik farkli ¢calismalar bulunmakla birlikte, Tiirkiye’de faaliyet
gosteren bankalarin soz konusu degiskenler itibariyla i¢inde bulunduklari durumu
gosteren ¢ok az sayida calisma bulunmaktadir. Bu kapsamda, insan kaynagi
kullanim1 ve orgiitsel yeniligin ¢ok yogun yasandigi bankacilik sektoriinde yapilan
bu calismanin literatiirde tespit edilen eksikligin giderilmesi agisindan Snemli bir
katk1 saglayacagi degerlendirilmektedir.

Oncelikle bu ¢alismanin fikir asamasindan tamamlanmasina kadar gegen tiim
surecte destegini ve zamanini esirgemeyen, ¢ok degerli bilgi birikimi ve deneyimi ile
yol gosteren degerli hocam ve tez danismanim Dog. Dr. A. Aslan SENDOGDU’ya,

Bilgi birikimlerini paylasan kiymetli hocalarnm  Dog. Dr. Ikay
ALTINDAG’a, Dog. Dr. Meral ERDIRENCELEBI’ye, Do¢ Dr. Hiiseyin CETIN’e
ve Dr. Ogr. Uyesi Ayse Elif YAZGAN’a,

Destegini ve deneyimlerini esirgemeyen, paylastigi tecriibesi ile mesleki
gelisimime biiyiikk katki saglayan ve bu calismanin redaksiyonuna emek veren
meslektasim ve degerli iistadim Sayistay Uzman Denetgisi Ismail GULMEZ’e,

Egitim ve oOgretim hayatimda daima yanimda olan, maddi ve manevi
desteklerini higbir zaman esirgemeyen annem Sidika DEMIREL ve babam Durgut
DEMIREL ile kardeslerime,

Higbir zaman destegini esirgemeyen ve c¢alisma siireCinde gostermis oldugu
sabir ve hoggoriiyle daima yanimda olan sevgili esim Efnan’a ve camim kizim
Hiima’ya en kalbi duygularimla tesekkiirlerimi sunarim.



GIRIS

Isletmelerin varligini siirdiirmelerinde kilit konumda olan insan kaynaginin
isletme icin anlami siire¢ i¢cinde degisime ugramistir. 20. ylizyilin baglarina kadar
sadece bir maliyet kalemi olarak degerlendirilen insan unsuru, zaman iginde degisim
gostererek isletme igin bir kaynak hatta stratejik bir kaynak haline gelmistir. Bundan
dolay1 insan kaynaginin yonetimi konusu giindeme gelmis ve 20. yiizyilin
ortalarindan sonra personel yonetimi ve insan kaynagi yonetimi isletmelerin dncelikli
konular1 arasina girmistir. Kiiresellesme ve rekabet sartlarinin artmasi ile insan
kaynaginin stratejik bir kaynak oldugu konusu 6n plana ¢ikmaya baglamig ve buna

yonelik yaklagimlar1 giindeme getirmistir.

Kiiresellesmenin bir diger etkisi ise, rekabet tistiinliigii saglamada yenilikgilik
konusunun isletmeler i¢in bir gereklilik olusturmaya baslamasidir. Rekabet ortaminin
¢ok fazla olmasi sonucunda isletmelerin Ustlinlik elde etmelerinde en odnemli

faktorlerden birisi yenilik¢ilik olmustur.

Yenilik¢iligin olusumu i¢in yenilik¢i ortamin olusmasi gerekmektedir.
Yenilik¢i ortam ise insan kaynagina stratejik dnem vermekten ge¢cmektedir. Bu
calisma kapsaminda ilk olarak insan kaynagi ve yenilik¢ilik kavramlari teorik olarak
incelenmistir. Daha sonra ise stratejik insan kaynaklarmin yenilikgilik tzerindeki

etkisi bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler kapsaminda incelenmistir.

Birinci boliimde; insan kaynagi kavrami, stratejik insan kaynagi kavrami,
stratejik insan kaynaklar1 yaklasimlar1 ile stratejik insan kaynaklari yOnetim

uygulamalar1 kavramsal olarak agiklanmistir.

Ikinci boliimde; yenilik kavrami ve orgiitsel yenilik¢ilik kavramlar
incelendikten sonra yenilik¢iligi yonlendiren etmenler ve oOrgiitsel yenilik¢iligin

boyutlart incelenmistir.



Uciincli  bolumde ise stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin orgitsel
yenilik¢ilige etkisi tlizerine bir uygulama calismast yapilmistir. Bu boliimde
bankacilik sektoriinde yer alan isletmelerin c¢alisan ve yoneticilerinin, insan
kaynaklar1 ve yenilikgilik ile birlikte baglilik ve performans diizeyleri belirlenmeye
calisilmigtir. Calisma kapsaminda anket yoluyla elde edilen istatistiki sonuglar

korelasyon ve regresyon analizleri yardimiyla degerlendirilmis ve yorumlanmustir.



BIRINCi BOLUM

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMALARI

Birinci bolimde, insan kaynagi kavrami ile stratejik insan kaynagi
kavraminin kavramsal ve kuramsal g¢ercevesi yar almaktadir. Bu bolimde insan
kaynaklar1 yonetiminin amaci ve Onemi, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
gelisim siireci ile stratejik insan kaynaklar1 yaklagimlari ve stratejik insan kaynaklari

yonetim uygulamalar1 hakkinda agiklayici bilgiler verilmistir.

1.1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanim

Bilgi toplumuna gecisle birlikte teknolojinin kullanimi artmistir. Bununla
birlikte gelisen bu teknolojiyi tiretenin insan olmasi nedeniyle, 21. yiizyilda once
insan yaklagimi benimsenmistir. Bilginin ¢ok degerli oldugu giiniimiizde bilgiyi
etkili kullanabilen oOrgiitler basariya ulasmaktadir. Genel olarak basarili orglitlerin
maddi ve finansal kaynaktan ziyade entelektiiel sermayeye deger verdikleri
gortlmektedir. Entelektiiel sermaye ise, bir orgiitte yer alan insanlarmn bildigi ve ona
rekabet Ustiinligli kazandiran seylerin toplamini ifade etmektedir (Ferecov, 2011:
5.17-18).

Uretim siirecinin temel girdilerinden birisi olan insan kaynagi, gliniimiizde
orgiitlerin hedef ¢iktilarma ulagmak amaciyla kullanabilecegi kaynaklardan birisi
olan insan1 ifade etmektedir. Diger kaynaklarin yaninda insan kaynaklarinin
yeterliligi de isletmeler i¢in biiyiilk 6nem tasimaktadir. Aksi takdirde isletmenin
basar1 sansi oldukca diisiik olacaktir. Isletmelerin temel hedeflerinden olan
verimlilige, basar1 glidiisii diisiik ve tatminsiz bir is giliciiyle ulagsmak olduk¢a zordur.
Bu nedenle insan kaynagmin yonetimi her gegen giin dnemini artirmaktadir (Ogiit

vd., 2004: s.278).



1930°’Iu yillardan itibaren istihdam edilenlerin ekonomik niteliklerinin yan
sira sosyal ve psikolojik nitelikleri de dikkate alinmaya baslanmistir. Kiiresellesme,
bilgi toplumu ve yenilikgiligin agirlik kazanmasiyla birlikte, orgutlerde yeni strateji
arayislart baglamistir. Bunun sonucunda orgiitlerde insanin en dnemli kaynak oldugu
fark edilmis ve insan kaynaklari yonetimi (IKY) anlayisina gecilmistir. Boylece
gorev tanmimlari; bu kaynagin seciminden egitimine, gelistirilmesinden elde
tutulmasina kadar genis bir siireci kapsayan insan kaynagi birimleri olusmaya
baslamistir. Kiiresellesmeyle birlikte rekabetin artmasi ve verimliligin Onem
kazanmasi, insan kaynaklarinin gelisiminde en 6nemli neden olarak gosterilmektedir

(http://auzefkitap.istanbul.edu.tr/kitap/kok/ikyau214.pdf: s.7).

Orgiitler icin temel kaynaklardan birisi olan insanla ilgili problemler ve
bunlarin yonetimi konusu, ¢ok oOnceki tarihlerde ortaya ¢ikmis olsa da Sanayi
Devrimiyle belirginlesmistir. Bu donemde insan kaynagiyla ilgili bir doniisiim
yasanmig ve bilimsel ¢oziimler liretilmek istenmistir. 20. yiizyilin basinda ortaya
cikan Bilimsel Iliskiler Akimi, 1920°li yillarda ortaya ¢ikan Beseri Iliskiler Akimi ve
ayrica 1950’lerde ortaya ¢ikan Organizasyonel Davranis Yaklagimi IKY alaninda
kilometre taglarini olusturmaktadir. 1950’lerde ‘personel yonetimi’’, 1970’lerde ise
““insan kaynaklar1 yonetimi’’ yaklasimlari, akademik cevrenin yani sira isletme

diizeyinde de 6nem kazanmaya baslamistir (Giirbiiz, 2011: 5.399).

Personel yonetimi dar bir kapsami ifade ederken IKY daha genis bir anlam
ifade etmektedir. Personel yonetimi is siireglerini ifade ederken insan kaynaklari
yonetiminin birden fazla tanimin1 yapmak miimkiindiir. En basit tanimlamayla IKY,
bir organizasyonda istihdam edilen insanlarin nitelikleri ve verimliliklerini
gelistirmeye yonelik programlarin gelistirilmesi ve akabinde uygulanmasidir. Dolgun
IKY’ni, “isletmelerin belirlenen hedef ve amaclara ulasmalar1 asamasinda,
calisanlarin memnuniyeti, motivasyonu ve yiiksek verimin siirekliliginin saglanmasi
amaciyla Ustlenilmis etkinliklerin yonetimi” seklinde agiklamistir. (Dolgun, 2011:
s.1) Dessler’e gore IKY ise; “ise alim, egitim, tcretin tespiti, degerlendirme, isgi-
isveren iligkilerinin gelistirilmesi, is glivenligi ve sagligi uygulamalarini kontrol etme

ve kurulusta adaleti saglama siiregleri” seklinde ifade edilmektedir. (Dessler, 2014:


http://auzefkitap.istanbul.edu.tr/kitap/kok/ikyau214.pdf

s.2) Sabuncuoglu ise IKY’yi “IKY, yonetici veya operasyonel asamalarda istihdam
edilen personelin ise alinmasi, yetistirilmesi ve verimliligin siirekli artirilmasi
kapsaminda tim destek faaliyetlerinin isleme alinmasin1 amaclar” seklinde ifade

etmistir (Sabuncuoglu, 2005: s.4).

Storey (1995) IKY ’yi, birbirine entegre birtakim kiiltiirel, yapisal ve personel
teknigi kullanilarak oldukca kararli ve yetenekli bir isgiiciiniin stratejik bir konumda
degerlendirilmesi yoluyla rekabet avantaji saglamayi amaclayan istihdam yonetimine
farkli bir yaklasim olarak aciklamistir. Boxall ve Purcell (2000) ise IKY’yi,
firmadaki istihdam iligkilerinin yonetimi ile ilgili her seyi icerir seklinde agiklamistir.
Literatiirde uzun siire IKY hakkinda tartismalar olmustur. Benzer sekilde,
isletmelerde IKY departmanlarinin sorumluluklar1 ve gérevleri ile ilgili de bircok
tartigma olmustur. Personel yonetimi anlayisinda 1970’lerde galisanlar1 yonetmek ve
refahlarin1 artirmak Onemsenen bir konu olmadigi igin bu durum personelin
motivasyonunu 6nemli Ol¢lide azaltan ve isletme i¢in de diisiik iiretkenlige sebep

olusturmaktadir (Omotayo vd., 2012: s.5-6).

Guest (1989) yilinda IKY’yi personel yonetiminden ayirmak icin dort ana

politika hedefi 6nermistir. Bunlar;

- Calisanlarin performanslarini artirma ve sadakatlerini artirmanin tesvik
edilmesi,

- Isletmede calisanlarin kalitesinin artirilmast,

- Esnekligin ¢alisanlarin orgiitlenme bi¢giminde 6nemli bir rol oynamasini
saglamak,

- Stratejik planlamaya entegre etmek
(https://nscpolteksby.ac.id/ebook/files/Ebook/Business%20Administratio
n/ARMSTRONGS%20HANDBOOK%200F%20HUMAN%20RESOUR
CE%20MANAGEMENT%20PRACTICE/1%20-
%20The%20Practice%200f%20Human%20Resource%20Management.pd
f.s.6).


https://nscpolteksby.ac.id/ebook/files/Ebook/Business%20Administration/ARMSTRONGS%20HANDBOOK%20OF%20HUMAN%20RESOURCE%20MANAGEMENT%20PRACTICE/1%20-%20The%20Practice%20of%20Human%20Resource%20Management.pdf:

IKY ile personel yonetimi karsilastirildiginda tespit edilen farklar Tablo

1.1°de dzetlenmistir;

Tablo 1.1: IKY ile personel yonetimi arasindaki farklar

IKY Personel Yonetimi
. Insan odakhdir. Is odaklidir.
IKY ile . X -
Gelistirilmesi gereken bir kaynak . . e
personel o Bir maliyet unsuru olarak gortir.
~ 7.7, |olarak goriir.
yonetimt Iy Kadrolarla ilgilidir. Yénetici olmayan kadrolarla ilgilidir.
arasindaki Uzun vadeli stratejik anlayisla hareket
temel farklar| "« | J yis Kisa vadeli giinliik islere yogunlagir.
Basaris1 orgiitsel performansin Onceden belirlenmis politikalarin
artmasiyla ol¢iiliir. basarisiyla ol¢iiliir.

Kaynak: https://avys.omu.edu.tr/storage/app/public/mustafa.ocal/135737/IKY113_unitel.pdf: s.5-6.

IKY’nin olduk¢a genis bir kapsami bulunmaktadir. Alan yazininda birgok
arastirmaci IKY’nin kapsamimi arastirmis ve smirlarmi belirlemeye calismistir.

Dessler’e gore IKY nin temel siiregleri;

> s tahlili yapmak,

A\

Personel gereksinimini tespit etmek ve isteklilerin miiracaatlarini
almak,

Istekliler arasinda segim yapmak,

Yeni baslayan iscilerin egitimini ve ige/Orgiite uyumunu saglamak,
Ucreti/maas1 tespit etmek,

Prim ve ikramiye 6nermek,

Performansi 6lgmek ve degerlendirmek,

Iletisim siireclerini koordine etmek (goriisme, danisma, uyarma),

YV V.V V V V V

Egitim ve gelisim gereksinimlerini gidermek,

seklinde ger¢eklesmektedir (Dessler, 2014: s.2).



1.2 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci

Orgiit icinde yer alan biitiin bireyler IKY nin kapsami iginde yer almaktadir.
Ise alimdan emeklilige kadar tiim siireclerde IKY bazi roller iistlenmektedir. IKY
gbrevini yerine getirirken iki temel amag giitmektedir. Ilk olarak orgiitte yer alan
bireylerin Orgiite en list diizey katki sunmalari i¢in bilgi ve becerilerini optimum
sekilde kullanmalarimi saglamak, ikinci olarak ise bireylerin is tatminini miimkiin

olan en iist seviyeye tasimaktir (Ogiit vd, 2004: s.280).

Ayrica orgiitte yer alan bireylerin kendi hedefleri ile 6rgiit hedefleri arasinda
uyum saglamak da IKY’nin amaglart arasindadir

(http://auzefkitap.istanbul.edu.tr/kitap/kok/ikyau214.pdf, s.10).

IKY is gorenlerin yiiksek verimde calismalarini saglamakla beraber isgdrenin
is tatmin diizeyini artirmay1 da amaclamaktadir. IKY 6rgiitiin kurulus amaglarina
hizmet ederken bir yandan da isgoren beklenti ve gereksinimlerini goz Oniinde
bulundurmaktadir. IKY  &rgiit amaglariyla beraber bireysel amaglarin
gerceklesmesini de gdz oniinde bulundurmaktadir. Isgorenlerin maddi ve diger
ihtiyaclarinin karsilanarak maksimum verimli ¢alismalarini temin etmek de iKY nin

amaglari arasindadir (Bulut, 2018: 5.7).

IKY’nin amaglar arasinda; orgiitsel etkinlik, insan sermayesi, bilgi yonetimi,
odul yonetimi, isgoren iligkileri ve farkli ihtiyaglari karsilama gibi amaglar da
bulunmaktadir. Orgiitsel etkinlik IKY’nin uyguladig1 stratejilerle ¢aligma ortamini
etkinlestirerek Orgiitsel iyilestirmeyi amaglamaktadir. Insan sermayesi drgiit i¢in en
degerli sermayedir ve IKY bu kaynagi motive etme, ihtiyaglarmi belirleme ve
yeteneklerini gelistirmeyi hedeflemektedir. Bilgi ¢aginda rekabetin yogunlastig1 bu
alanda IKY bilgiye erisimi ve bilginin &érgiit icinde gelismesini amagclamaktadir.
Diger bir amag olan &diil ydnetimi ise IKY nin isgdren bagliligini artiracak tesvik
politikalarim1  kapsamaktadir. Ayrica isgoren iliskileri ve paydas iliskilerini
dengeleyecek politikalar tiretmek yine IKY’nin amaglar arasindadir (Cingdz, 2011:
5.26).


http://auzefkitap.istanbul.edu.tr/kitap/kok/ikyau214.pdf

Genel olarak IK'Y’nin amaglari;

> Insan kaynaklarmi1 kurumsal hedefler kapsaminda en etkili ve verimli
bicimde kullanmak,

» Calisanlarin  gereksinimlerini  gidermek ve mesleki acgidan
gelismelerine olanak saglamak,

» Organizasyonel degisimi ve bunun siirekliligini temin etmek,

» Diisiinen ve buna bagl olarak 6grenen organizasyon olusturmak,

> Orgutsel sadakat olusturmak,

seklinde siralanabilmektedir (Basar, 2016: s.11-12).

1.3 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Orgiitler icin girdi olarak kabul edilen insan, zaman iginde kaynak hatta en
onemli kaynak haline doniismiistiir. Ciinkii insan bilgi caginda bir maliyet degil
yenilik¢i, iiretken ve nitelikli bir kaynak haline gelmistir. Orgiit basarilarinda
IKY’nin rolii ve etkisi giiniimiizde olduk¢a artmustir. Bu duruma bagli olarak
IK'Y nin énemi de artmaktadir. Isletme siirekliligi igin insan kaynagmnin énemi kadar
onun iyi yonetilmesi de énemli bir durumdur. IKY 6rgiit igi etkisi kadar orgiit
disindaki ¢evrelerle iliskilerde de 6nemli bir birimdir. IKY nitelikli personeli elde
tutma konusunda da c¢esitli politikalar {iretmesi Orgiit agisindan Onemini

gostermektedir (Palaz, 2019: 5.18-19).

IKY orgiitiin departmanlari arasinda insan kaynaginin diizenlenmesinde de
rol oynamaktadir. Bu nedenle gerekli diizenlemeleri yaparak performans artisin1 IKY
saglamaktadir. Bununla birlikte gerekli personelin ise alimi veya is ortamini bozan

personelin isten cikarilmasma kadar ki siiregte IKY &nemli rol iistlenmektedir

(Mohammed, 2020: s.7).

Bir isletme i¢in ayn1 pazarda yer alan diger kaynaklardan essiz ve benzersiz
olan tek kaynak insan kaynagidir. Genel olarak ayni sektorde ayni teknolojiler

kullanilmaktadir. Fakat insan kaynaginin ayni olmasi ¢ok miimkiin olmamaktadir. Bu



durum da IK'Y’nin 6nemini ortaya koyan diger bir nedeni olusturmaktadir. IK'Y nin
Orglit icin Onemi onun saglayacagi katkilardan anlasilabilmektedir. Bu katkilar

arasinda;

Devamli gelisim imkanlariin artmas,

Personel devir hizi oraninin azalmasi,

Devamsizlik oraninin diismesi,

Is kazalarmin ve bu kazalarin neden oldugu kayiplarin diismesi,
Hatal1 iiretim ve tiriinlerin diismesi,

Uretimin ve Grinlerin niteliginin artmast,

Isyeri ortaminda motivasyonun artmasit,

YV V. V V V V V V

Isci-isveren catismasinin azalmast,

gibi isletmenin performansini artiracak katkilar bulunmaktadir (Cing6z, 2011: s.28).

1.4 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavram

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY) kavramina gegmeden 6nce strateji
kavramima bakmak gerekir. Kisaca strateji, Onceden tespit edilen bir hedefe
ulagabilmek icin belirlenen yollarin ve uygulanan yontemlerin tamami seklinde
tanimlanmaktadir. 1k baslarda sadece askeri alanda kullanilan strateji kavrami daha
sonra bir¢cok alanda kullanilmaya baslanmistir. Askeri terim olarak savasta amaca
ulagsmak icin askeri kuvvetleri uygun bir sekilde kullanmak anlamina gelmektedir.
Gilinlimiizde ise strateji bircok alanda basariya ulasmanin olmazsa olmazi olarak
gorilmektedir. Artan rekabet kosullar1 ve hizli donilisim yasamin her alaninda
faaliyet gosteren Orgutlerin stratejik hareket etmesini zorunlu kilmaktadir. Orgiitler
veya isletmelerin en kit kaynaklarindan olan insan kaynagina da stratejik yaklagsmak

basarida 6nemli bir belirleyici olacaktir (Sahin, 2010: s.35-36).

Strateji, geleneksel rekabet¢i strateji kavramlarinin ¢ok Otesine gegen ¢ok
boyutlu bir kavrami ifade etmektedir. Stratejiler, bir kurumun paydaglarinin

katilimiyla dikkatlice gelistirilen spesifik, 6l¢iilebilir, elde edilebilir bir plan setinden
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olugsmaktadir. Bu eylem beyanlari, belirli bir zaman diliminde belirtilen sonucu elde
etmek i¢in sorumlu ve yetkilendirilmis bir kisi veya bireylerle baglantilidir. Bir
grubu bir vizyona veya hedeflere dogru yonlendiren eylem, karar ve politikalardir

(http://www.whatishumanresource.com/strategic-human-resources-management).

Performans diizeyini artirmak isteyen firmalarin bir strateji belirlemeleri
gerekmektedir. Orgiitlerin cevrelerini takip etmeleri ve elde ettikleri verileri analiz
ederek kendi hedeflerini olusturmalar1 gelecekleri i¢in olduk¢a O6nemlidir. Basarili
olmanin sart1 stratejik bir yonetim anlayisinda hareket etme ve rekabet istiinliigl
elde etmekten gecmektedir. Stratejik yonetim ise, bir kurulusun uzun dénemli
performansin1  etkileyen yoOnetsel karar ve eylemlerin tamami olarak ifade

edilmektedir. Stratejik yonetim bes asamada gergeklesmektedir. Bunlar;

Misyon ve hedefler,
Cevre analizi,
Stratejik formulasyon,

Strateji uygulamast,

YV V. V VYV V

Strateji degerlendirmesi,
asamalarindan olugmaktadir (Bayat, 2008: 5.70-71).

Yukarida da goriildiigii gibi stratejik yonetimin farkli agamalar1 vardir. Bu

asamalarin dogru uygulanmasi basariy: getiren bir faktor olacaktir.

SIKY kavramuyla ilgili gesitli tamimlamalar yapilmaktadir. IKY kavrami gibi
SIKY konusunda da fikir birligi yapilmis bir tamim bulunmamaktadir. SIKY

konusunda yapilan tanimlara asagida yer verilmistir.

IKY’nin stratejik olmas1 drgiite rekabet avantaji saglayacaktir. Detayli gevre
analizleri yapmak, cevreyi iyi taniyarak degisimi yakalamak, planlarin uzun vadeli
olmasi, odak noktasinda insanin varligi strateji kapsamindadir. Bu sekilde isletme
rakiplerinin Oniinde yer alacak ve rekabet avantaji elde edecektir. Bunun olabilmesi
ise insan kaynaklarina stratejik bir rol vermekten gecmektedir. Son yillarda IKY nin

rolu giderek artmakta ve daha da stratejik hale gelmektedir (Biger, 2004: s.19).
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SIKY, is verimini yiikseltmek ve esnekligi, yenilik¢iligi ve rekabet avantajini
onceleyen organizasyon kultlrinl yerlestirmek icin insan kaynagmin stratejik
hedefler ve amaclarla iliskilendirilmesi seklinde ifade eden yaklasimlar da
bulunmaktadir (Ceylan, 2016: s.5-6).

Geleneksek IKY ile SIKY arasinda bazi temel farkliliklar bulunmaktadir. En
onemli fark olarak performans odaginin bireyselden orgiitsele gecmesidir. Diger bir
fark ise problem ¢6ziimiinde bireysel uygulamalardan ziyade insan kaynagi sistemine
vurgu yapilmasidir. Bu agiklamadan yola ¢ikarak SIKY bir firmanin insan kaynagi

mimarisi ile performansi arasinda olan iliskiyi ortaya cikaran model seklinde

tanimlanabilmektedir (Unnii vd., 2009: 5.1173).

Stratejik insan kaynaginin 6ncelikli hedefi, insan kaynaklar1 disinda meydana
gelen problemlere odaklanarak isgiicii performansini ylkseltmektir. Stratejik insan
kaynaklar1 yoneticisinin oncelikli faaliyeti, ¢alisan motivasyonunu ve verimliligini
yikseltmek amaciyla uzun donemde taktiklerin uygulanabilecegi temel insan
kaynaklar1 (1K) alanlarmni tespit etmektir (Benli vd., 2004: 5.115-116).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi isletme kiiltiirii olugturmak ve igletme
performansini gelistirmek iizere IKY nin stratejik hedeflerle ve stratejik amagclarla

birlesmesiyle olusmustur (Biger, 2004: s.11).

SIKY kavram olarak IKY kavramindan timiyle farkli anlamlari olan ve
bagimsiz bir fikir degildir. SIKY temelde IKY’ye taktiksel anlayisla yaklasmayi
ifade etmektedir (Palaz, 2019: s.32).

SIKY genel olarak orgiitiin amacina ulagmak i¢in insan kaynaginin etkili ve
planli kullanilmasidir. Orgiitsel performansi artirmak igin insan kaynaklari politika
ve uygulamalarini kullanan, orgiitiin yapmasi gerekenleri belirleyen uzun dénemli
yonetim bigimi SIK'Y’yi ifade etmektedir (Gurbiz, 2013: s.7).

SIKY, is verimliligini iyilestirmek ve esnekligi, yenilik¢iligi ve rekabet

avantajint 0zendiren kurum kiltiiriinii gelistirmek amaciyla insan kaynaklariin
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stratejik hedef ve amaclarla iliskilendirilmesi seklinde tanimlanmaktadir

(http://www.whatishumanresource.com/strategic-human-resources-management).

Schuler “Bir kurulusun stratejik amaglarinin  formile edilmesi ve

uygulanmasi asamasinda insan davraniglarini etkileyen butln eylemlerdir” seklinde

ifade etmistir (Schuler, 1992: 5.18).

Wright vd. “6rgitin hedeflerine ulasmasini temin etmek amaciyla uygulanan
planlanmis IKY eylemleri” (Wright vd, 1992: s.298) seklinde ifade ederken, Truss
vd. ““isletme verimini yikseltmek, esnekligi ve yenilik¢iligi Onceleyen orgutsel
kiiltiirii gelistirmek maksadiyla IK'Y’nin stratejik hedef ve amaglarla uyumlu hale
getirilmesidir’” (Truss vd. 1994: s.663) olarak acgiklamistir.

Bratton vd. SIKY’yi, isletme verimliliginin arttirilmasi amaciyla isletmenin
stratejik hedef ve amaglari ile IKY fonksiyonlarmin iliskilendirilmesidir (Bratton ve
Gold, 2000) seklinde ifade ederken, Armstrong, IK stratejileri ile IK politikalar1 ve
uygulamalarinin  uyumlastirllmas1  araciligiyla  kurulusun amaglarina nasil

ulasabilecegini tanimlayan bir yaklasimdir (Armstrong, 2008) seklinde tanimlamustir.

SIKY, bir sirketin insan kaynaklar ile stratejileri ve hedefleri arasindaki
baglantiyr kurmaktadir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin amaci; esneklik,
yenilik ve rekabet avantaji saglamaktir. Ayrica uygun bir organizasyon kiiltiirii

gelistirmeyi ve is performansini artirmay1 amaglamaktadir (Alayoglu, 2010: s.31-32).

SIKY, sirket hedeflerini tesvik ederken, calisanlarmn ihtiyaclarini en iyi
sekilde karsilamalarina yardimci olmak icin tasarlanmustir. Insan kaynaklari
yonetimi, ise alma ve isten ¢ikarma, 6ddeme, sosyal haklar, egitim ve idare gibi
calisanlar etkileyen tiim durumlarla ilgilenmektedir

(http://www.whatishumanresource.com/strategic-human-resources-management).

SIKY hakkinda yapilan bazi ¢alismalarda rekabet avantajimin IK
yonetiminden kaynaklandigi iddia edilmistir. Kaynak temelli bu yaklasima gore
orgiitin yogun rekabet ortaminda rekabet avantaji saglamasinin tek yolu insan

kaynaklaridir. Bu nedenle SIKY nin 6ziinii IKY sistemi, stratejik hedeflere dayali



13

IKY uygulamalar1 ve organizasyon odaklilikla rekabet avantaji elde etmek ve is

performansini iyilestirmek olarak ifade etmislerdir (Ghalamkari vd., 2010: s.3).

IK’nin stratejik bakis acisiyla yonetilebilmesi igin gerekli bes asama asagida

sematize edilmistir.

isletmenin temel stratejisinin belirlenmesi
Blém‘:l Hangi slerin yapilacagi, egitim, kariyer planlar vb. tespiti
adim

Stratejilerin Uygulamaya Tasinmasi

i;((iﬁll‘;li + Teknik, sosyal, ekonomik, politik vb. durumlarm analiz edilmesi

Stratejik konumlandirma
Uciincit | * Isletmenin gelecekte hangi konumda olacagim belirlemesi
adim

* Kritik insan kaynaklar1 konularinin belirlenmesi

Dordtinct! « Hangj alanda hangi iyilestirme yapilacagmm tespiti

adim
+ insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin uygulanmasi
Be§n1c1 * Gerekli faailyetlerin saptanmasi ve uygulanmast
adumn

Kaynak: Sahin, 2010, s.46-47.

Sekil 1.1: Stratejik bakis acis1 siireci
Sekil 1.1°de insan kaynaklariin stratejik bir bakis acisiyla yonetilmesi igin

gerekli olan asamalar goriilmektedir. Ilk once dogru stratejiler belirlenip gerekli

analizler yapildiktan sonra uygulama asamasi gelmektedir.

Bir firma i¢in SIKY’nin temel amaci bulundugu pazarda rakiplerine gore
rekabet avantaji saglamak i¢in motivasyonu yiiksek, yeniliklere acik ve kararh

insanlar yetistirmektir.
SIKYY’nin alt boyutlarin1 Okakin vd.;

» Disg alemdeki degisimlerin ve muhtemel yansimalarmin farkinda

olmak,



>
>
>
>
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Piyasa kosullar1 ve rekabet ortam1 hakkinda farkindalik,
Uzun vadeli (3-5 yil) vizyon tespit etmek,
Isgiiciiniin secimi ve karar verilmesi konularina odaklanmak,

Sirketin stratejileri ile uyumlu olmak,

seklinde siralamistir (Okakin vd., 2015: s.6).

SIKY ’nin bir isletme i¢in faydalarini asagidaki gibi siralamak mimkindr.

>

Organizasyonun basaris1 agisindan Onemli sayilabilecek harici
imkanlar1 ve tehditleri tespit etmek ve bunlar1 analiz etmek.

Gelecek i¢in net bir is stratejisi ve vizyon olusturmak.

Stratejik planlama sirecinde yararli olmasi muhtemel rekabetci
istihbarat saglamak.

Insanlari ise almak, elde tutmak ve motive etmek.

Yetkin kisileri gelistirmek ve elde tutmak.

Insan gelisimi sorunlarinin sistematik bir sekilde ele alinmasimi
saglamak.

Sirketin i¢ zayif ve gu¢li yanlari hakkinda bilgi temin etmek.

Miisteri beklentilerini etkin bir sekilde karsilamak.

Yiiksek verimlilik saglamak.

SIKY ’nin basarili olmasinin éniinde bazi engeller bulunabilmektedir. Bunlar

arasinda;

YV V.V V V V V VYV V

Boliimler aras1 ¢atisma,

Siirli zaman, para ve kaynaklar,

Calisanlarin statiiko yaklagimi,

Ust diizey yoneticilerin stratejik adimlar atmadaki yetersizlik korkusu,
Basarisizliklarin ardindan magduriyete yonelik korku,

Yetki lizerinde uygunsuz stratejik gorevler ve liderlik ¢atismasi,
Mevzuat degisikliklerine kars1 savunmasizlik,

Aktif bir is¢i sendikasinin varligi,

Hizli yapisal degisiklikler,
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gibi engeller bulunabilmektedir (https://www.whatishumanresource.com/strategic-

human-resources-management).

Geleneksel IKY ile stratejik IKY arasindaki farklar cesitli boyutlar itibariyla

asagidaki tabloda karsilastirilmistir.

Tablo 1.2: SIKY ile IKY farkliliklart

Boyutlar Geleneksel iKY Stratejik IKY
IK i¢in sorumluluk IK uzmam olmas1 Hat/yoneticisi olmasi
. . . It u ilerl klik
Odak Isgoren iliskisi igermesi ¢ ve dis miisterilerle ortakls

igermesi

IK'min rolii

Islemci, degisim takipgisi,
savunucu olmasi

Doniistim, degisim lideri,
bagkalarim harekete geciren
ozellikte olmasi

Baslangig/ilk adim (insiyatif)

Yavas, tepkici, boliimlenmis
olmasi

Hizl1, proaktif, biitlinlesmis
olmasi

bagimsizlik, uzmanlik olmasi

Zaman ufku Kisa donemli olmasi Kisa-orta-uzun dénemli olmasi
. .. O ik- b ici
Biirokratik roller, politikalar, rgar-n esnek, 2-1§ar1 19:111 ne.
Kontrol .. . . gerekliyse onu yerine getirmeyi
siiregler igcermesi . .
icermesi
is Tasarumi Isgiiciiniin boliimlenmesi, Genis, esnek, ¢capraz egitim,

takimlar olmasi

Temel/anahtar yatirim alanlar1

Sermaye ve lriinler icermesi

Insan ve bilgi icermesi

Mali sorumluluk/deger bigme

Maliyet odakli olmasi

Yatirim odakl1 olmasi

Kaynak: Bingdl, 2013: s.13

1.5 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisim Siireci

SIKY gelisim siireci IKY gelisim siireci igerisindedir. Bazi teorisyenler

gelisim siirecinin baglangicint Sanayi Devrimine kadar gétiirmektedir. Bu donemde
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fabrikalarin kurulmasi ve insanlarin toplu olarak ¢alismaya baslamasiyla birlikte bazi
sorunlar olusmaya ve bu sorunlarin ¢éziimii i¢in bir takim birimler ortaya ¢ikmaya

baslamistir.

SIKY ’nin bagimsiz bir alan olarak gelisimi 1970’lerin sonunda olmustur. Bu
tarihlere kadar yapilan arastirmalar IKY’nin gesitli islevlerine yonelik olmustur.
SIKY’nin 6nem kazanmasinda etkili olan etmenler arasinda kiiresel artisi, rekabet
avantajinin siirdiirilebilir olmasina yonelik arayislar ile orgiit i¢i degiskenlerin
incelenmeye baslamasi sayilmaktadir. Bu donemde s6z konusu gelismeler
paralelinde IKY nin fonksiyonlar stratejiyle biitiinlestirilmistir. Kadrolarm stratejik
yapilmasi, licretlerin stratejik yonetimi gibi konular 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Bu
donemde Jim Walker, Schuler ve Lindroth tarafindan SIKY alaninda ilk calismalar
yapilmistir (Giirbiiz, 2013: s.5)

1950’lerde ‘‘personel yonetimi’’, 1970’lerde ‘‘insan kaynaklar1 yonetimi’’
goriisleri literatiirde yerini alirken 1980°1i yillarda artik ‘‘stratejik insan kaynaklari
yonetimi’’ literatiirde yerini almaya baslamistir. Bununla birlikte 6zellikle 1990’1

yillarda daha ¢ok aragtirmacilarin ilgisi bu alana yonelmistir.

IKY’nin stratejik yoniine iliskin yapilan ilk calismalardan birisi 1980’1
yillarm basinda Michigan Universitesinde yapilmistir. Universite yayimlarindan olan
Human Resource Management dergisi yeni donemde strateji kavraminin odak
noktast olacagini belirtmis ve SIKY alaninda yapilan c¢aligmalarin zeminini
olusturmustur. Calismada birey hedefleri ile 6rgiit hedeflerinin uyumlastirilmasiyla
rekabet avantaji saglanacagi vurgulanmistir. Diger onemli calisma ise Harvard
Universitesinde ayni tarihlerde gergeklesmistir. Bu calismada ise IKY politika

belirleyicileri ile sonuglari incelenmistir (Sahin, 2010: s.44)

SIKY ile ilgili literatiir son yillarda agirlik kazanmakla birlikte kokeni
ABD’de 1920’lere kadar gitmektedir. O donem emek kavramu iizerinden IKY
uygulamalar1 ile politikalar1 stratejik bakis acgisiyla bilim insanlar1 tarafindan
tartistlmistir. 1920’lerde bazi firmalar emegin yonetiminde stratejik bakis agisi ile

yenilik¢i IK uygulamalar1 gelistirmislerdir. Bu ddénemde bazi isverenler emege
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yatinm yapilmasi gereken ve isbirligi yapilacak bir yaklasim benimsemis ve ilk
adimlar1 atmiglardir. Boylelikle insan kaynaginin stratejik bir kaynak olduguyla
alakali ilk yonetim anlayis1 gelismistir (Bakan, 1., 2014: s.472-479).

SIKY ’nin gelisimine etki eden nedenler arasinda;

Kiiresellesme: Kisaca {iriin ya da hizmeti dig pazarlara agmayu, ticaret agin

genisletmeyi ve her tarafla ticaret yapmayi ifade eder.

Teknolojik gelismeler: Bu alanda yasanan gelismeler orgiitleri rekabetei
olmaya zorlamaktadir. Teknolojiyle birlikte insan kaynaklarinin yapisi degismistir. Is

stiregleri degisikligi, is tanimlar1 ve egitim programlar1 yeniden olusturulmustur.

Deregulasyon: Kamunun yaptigi degisikliklerle mevzuatsal degisiklikleri
icermektedir. Bunun sonucunda rekabet diizeyinin degismesi ve nitelikli isgiicii

gereksiniminde yasanan gelismeler bu kapsamdadir.

Isin dogasindaki degismeler: Yukarida sayilan degisikliklerin bir sonucu
olarak tiriin odaklilik yerine hizmet odaklilik 6n plana ¢ikmistir. Bu durum

calisanlarin bilgi ve niteligine olan ihtiyaci artirmistir.

Isgiicii cesitliligi: Yukaridaki gelismeler beraberinde isgiicii cesitliligini de
getirmistir. Kadinlar, azinliklar vb. isglicii piyasasinda daha aktif olmaya baslamistir.
Bu durum da etkin bir IKY olusturmay1 zorunlu hale getirmistir (Ogiit vd., 2004:
5.284).

IKY ile ilgili uygulama ve kararlarin stratejik diizeyde ele almmasinin

amagclari arasinda;

Rekabet tstunlugu saglamak ve bunu korumak,

Isletmenin genel stratejilerini desteklemek ve bunu giiclendirmek,
Gundelik sorunlar tizerine egilmekten uzak durmak,

Digsal etmenlerle bas etmek,

Yoneticilerin katilimini temin etmek,

YV V V V VYV V

Stratejik planlar1 eyleme doniistiirmek,
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gibi amaglar bulunmaktadir (Cing6z, 2011: s.110).

1.6 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yaklasimlari

Stratejik insan kaynaklar1 yaklagimlari 1970’lerin sonunda hizli bir gelisme
kaydetmistir. Ozellikle 1990’larda teorik ¢alismalar artmaya baslamustir. Teoride
genel olarak dort yaklasim iizerinde durulmaktadir. IKY’nin stratejik boyutu,
literatiirdeki  iki temel degisikligin birlesmesiyle 1970'li yillarin  sonunda
aragtirmacilardan 6zel ilgi gérmeye baslamistir. Bunlardan ilki, eski personel
yonetimi anlayisindan modern insan kaynaklar1 goriisiine gegis ve ikincisi, genel
stratejik uygulamalarin 6rgitun i¢ yonlerine yeniden yonlendirilmesi seklinde ifade
edilmektedir (Martin-Alcazar vd., 2005: s.634).

SIKY modellerinin &nciileri arasinda Galbraith and Nathanson (1978),
Niniger (1980), Schuler (1981), Davis (1981) gosterilmektedir. Ozellikle 1990°l1

yillarda bu konuda yazilan spesifik yazilar literatiire onemli katki sunmuslardir.

IKY alaninda yapilan arastirmalarda mikro-analitik yaklasim yerine makro-
stratejik perspektif son dénemde &n plana gikmaya baglamigtir. IKY nin geleneksel
rolleri haricinde stratejik ortak olma rolii ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle IKY’ni
stratejik yOnetim stireciyle uyumlu hale getirmeyi amaglayan SIKY yaklasimi
benimsenmeye baslamistir. Bu donemde arastirmacilar insan kaynaginin dnemine

isaret eden ¢esitli yaklagimlar 6ne stirmistiir (Giirbiiz, 2011: 5.398).

IKY nin stratejik olmasinda iizerinde durulan konular arasinda isgiicii devir
hiz1, verimlilik ve performans konular1 6n plana ¢ikmaktadir. Orgiit performansini
artrran bir unsur olmasi nedeniyle IKY "ne stratejik yaklagimlar dnemini artirmaktadir

(Atayeter, 2019: s.22).

SIKY ile ilgili yapilan calismalar sonucunda birden ¢ok teorik yaklagim
ortaya atilmistir. Temelde evrenselci yaklasim, durumsalci yaklasim, bigimlendirme

yaklasimi ve baglamsal yaklagim olmak {izere dort yaklasim benimsenmistir. Diger
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yandan yuksek performans yonetimi, ylksek baglilik yonetimi, yiiksek katilim

yOnetimi ve stratejik referans noktalar1 gibi yaklasimlar da bulunmaktadir.

SIKY alaninda ¢ok sayida yaklasimin olma sebebi literatiirde bir alt yapinin
olusturulamamasi gosterilmektedir (Uygun, 2018: s.20).

1.6.1 Evrenselci (Universalistic) Yaklasim

Evrenselci yaklasim literatiirde en iyi uygulamalar yaklasimi olarak da ifade
edilmektedir. Baz1 yazarlar tarafindan ise en basit uygulama olarak tanimlanmistir
(Martin-Alcazar vd., 2005: s.634). Bunun nedeni olarak ise bagimli degiskenle
bagimsiz degisken arasindaki iliskinin tim o6rgltler agisindan gegerli olacaginin

savunulmasi olarak gosterilmektedir.

Evrenselci yaklasim ilk basta is gorenlerin yeteneklerini gelistirmeye yonelik
uygulamalara odaklanirken akabinde bu odak noktasi degismistir. Calisanlarin
yeteneklerini glclendirme asamasinda degisken iicretlendirme, kapsamli egitim ve
performans degerlendirmesi 6n plandayken degisen odak noktasiyla birlikte
isgiiclinlin bagliligr ve katilimi, problem ¢ozmede fikir birligi, ekip ¢alismasi ve is
tesvikleri, isin yeniden tasarlanmasi gibi konular 6n plana ¢ikmistir (Martin-Alcazar
vd., 2005: 5.634-635).

En 1y1 uygulamalar yaklasimi asagida 6zet olarak sematize edilmistir.
En Iyi Insan Kaynaklar1 Yénetim Uygulamasi

En iyi insan kaynaklar uygulamasi Performans

En Iyi Insan Kaynaklar Yonetimi Uygulamalari Grubu

Yiiksek performansli calisma sistemleri Performans

Kaynak : Martin-Alcazar vd., 2005, s.642

Sekil 1.2: Evrenselci yaklagim
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Sekil 1.2°de en iyi insan kaynaklar1 uygulamasinin performansa olan etkisi
gosterilmistir. En iyi uygulamalar yaklasimi dogrudan performansa katki sagladigin

iddia etmektedir ve iliski tek yonliidiir.

Yapilan aragtirmalarda en iyi insan kaynaklari yaklagimi ile performans
arasinda dogrusal bir bag oldugu saptanmistir. Calisan bagliligini artiran karar alma
sorumlulugu, egitim ve calisan katilimi gibi IKY uygulamalar1 yilksek performansa
dogrudan katki saglamaktadir. Bununla birlikte kontrol ve ¢alisan beceri, isteklerini
azaltan IKY uygulamalari ise isgiicii devrini artirp performansi azaltmaktadir

(Bayat, 2008: s.75).

Evrenselci yaklagimi One siiren bazi arastirmacilarin “‘en iyi uygulamalar’
olarak ifade edilen bir takim IKY uygulamalar ile 6rgiit performansi arasinda
dogrusal bir iliski bulunmaktadir. Buna goére orgiitsel stratejiden bagimsiz olarak
SIKY uygulamalar1 performansin yiikselmesini saglamaktadir. Kuram temelde ‘‘en
iyi uygulamalar’’ yaklagiminin biitiin orgiitler i¢in genellenebilir oldugunu ve bunu
uygulayanlarin yiiksek performans elde edecegini savunmaktadir. Yapilan bazi
caligmalar da bunu desteklemistir. Kuramin dayandigi ‘‘en iyi uygulamalar’’in ne
olduguna dair goriis birligi bulunmamaktadir. Bu konuda yapilan ilk ¢alismalardan
birisi Pfeffer (1994) tarafindan yapilmistir. S6z konusu calismada katilim, tesvikli
ticretlendirme, terfi, egitim vb. on alt1 insan kaynaklar1 uygulamasinin verimliligi ve
kar artirdigi ileri stiriilmistiir. Osterman (1994) tarafindan yapilan ¢aligma ise takim
caligmasi, rotasyon, kalite yoOnetimi vb. daha yenilik¢i uygulamalarin Kuzey
Amerika’da bulunan biitiin orgiitlerin verimliligini artiracagini1 savunmustur (Giirbiiz,

2013: 5.9-10).

Delery ve Doty tarafindan yapilan ¢alismada evrenselci yaklagimi savunan
aragtirmacilarin (Miles vd. 1984; Osterman 1987; Kerr vd. 1987; Sonnenfeld vd.
1988) onerdigi yedi uygulamayi; egitim sistemi, kar paylasimi, firma i¢i kariyer
olanaklari, performans degerleme, is giivencesi, bilgi paylasimi, ¢alisan katilimi ve is

tanimlari seklinde siralamaktadir (Delery ve Doty, 1996: s.805).
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sistemi i gOrenlere sunulan egitimin kalitesiyle alakalidir.

Isverenlerin gerekli niteliklere sahip is goren igin kapsamli egitim sunmas1 durumunu

ifade etmektedir. Kar paylasimi orgiitsel performans ile iliskilendirilmektedir. Firma

ici kariyer olanaklar1 is gdren ihtiyacinin karsilanmasi esnasinda i¢ kaynaklara

oncelik verilmesini ifade etmektedir. Performans degerleme davranig ya da sonuglara

gore olabilmektedir. Burada is yapilisi esnasinda is gbren davranisi veya ¢ikti

iizerinden degerlendirme yapilmaktadir. Is giivencesi is gorenlerin sebepsiz yere

isten c¢ikarilmayacaklariyla ilgilidir. Calisan katilimi agisindan ise karar alma

siireclerine tiim calisanlarin katilimini nemli bir faktdr olarak ifade edilmektedir. Is

tanimlari is gorenin gorev tanimlariyla alakalidir (Delery ve Doty, 1996: s.805-806).

““En 1yi uygulamalar’’1n neler oldugu konusu Guest (1999) tarafindan;

>

Yapilan katkiyr tanimlamak igin se¢im ve segim testlerinin dikkatli
kullanimi,

Egitimin surekli devam eden bir faaliyet olarak gorulmesi,

Esnekligi, bagliligi ve motivasyonu saglamak igin, is gorenlerin bilgi
ve yeteneklerini kullanma noktasinda 6zerk ve sorumluluk sahibi
olmalarini saglayacak adimlarin atilmasini iceren is dizayna,

Tiim taraflarin bilgilendirildigi iki yonlu bir stireci saglayan iletigim,
Sirketin finansal verimini gelistirme konusunda, is gorenlerin kendi
eylemlerinin ~ sonuglarinin ~ farkinda  olmalart  igin  sahiplik

programlarini paylagmalari,

seklinde siralanmigtir (Armstrong, 2011: 5.56).

Youndt vd. tarafindan en iyi uygulamalar agsagidaki gibi d6zetlenmistir.
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Delaney, Lewin, ve
Freund ve Epstein Ichniowski (1989), )
(1984) Arthur (1992) Pfeffer (1994) Huselid (1995) MacDuffie (1995)
Is genisletme, Is giivenligi
s rotasyonu, Calisan bulmada Personel segme,
Is tasarmy, Detayh tanimlanan isler, segicilik, Performans Caligma takimlari,
Formel Calisan katilmu, Yiiksek iicretler, degerleme, Problem ¢6zme
egitim/gelistirme, Catigmalarm Tesvik edici Tesvik edici 6deme, gruplari,
Kisisellestirilmis formel ¢6zlimii, 6deme, Is tasarmy, Calisan onerileri,
calisma saatleri, Bilgi paylagimy, Bilgi paylagmy, Sikayet s rotasyonu,
Oneri sistemleri, Kalifiye calisanlar, Katilm, mekanizmasi, Sorumlulugun
Kalite gemberleri, Kendi kendini Giiglendirme, (¢6ziim yontemi) dagitiimas,
Mavi yakal isciler icin yoneten takimlar, Isin yeniden Bilgi paylagimy, Calisan bulma ve
maas, Kapsamh beceri tasarimy/takimlar, Tutum se¢me,
Tutum anketleri, gelistirme, Egitim ve beceri degerlendirme, Kosullu 6deme,
Uretim takimlary, Kapsamh hak ve gelistirme, Isgiicii/yonetim Statii farklilagsmas,
Isgiicii/yonetim Yetkiler, Karsilikl katilim, Yeni ¢alisanlarm
Komiteleri, Yiiksek iicretler, Faydalanma, Calisan bulma egitimi/geligimi,
Grup verimliliginin Maash is¢iler, Kargilikl egitim, yogunlugu, Deneyimli
tesviki, Hisse (senedi) Sembolik Egitim/geligtirme, caliganlarm
Kar paylagmu sahipligi. esitlikeilik, Yiikselme kriterleri egitimi/geligimi.
Hisse (senedi) satm Ucret baskas, (kidem-liyakat).
alma plant. Tcerden terfi.
Kaynak: Youndt vd., 1996, s.840.

Bu yaklasima gore her durumda en iyi insan kaynaklar1 uygulamalar1 vardir

ve bu her durumda yiiksek performansa yol agmaktadir. Purcell (1999) ise kaynak

temelli goriis ile gelistigi i¢in evrenselci yaklasimi elestirmistir. En iyi uygulamalar

yaklagiminin taklit edilebilir olmas1 nedeniyle zaman i¢inde rekabet avantajinin

kaybolmasina yol agacagini savunmustur (Cing6z, 2011: s.96).

Bu kurami savunanlar orgutlerin yiiksek performans ve rekabet iistiinliigii icin

bu kurami benimsemeleri gerektigini ifade etmislerdir. Bununla birlikte en iyi

uygulamalarin kisa vadede etkili oldugu uzun vadede rakipler tarafindan da taklit

edilebilir olmasindan dolayr uzun donemde ekonomik deger olusturmasi diisiik

thtimallidir. Rakipleri tarafindan taklit edilmesi durumu rekabet avantajin1 ortadan

kaldirabileceginden dolay: etkili olmayacagi savunulmustur (Gurbiz, 2013: 5.12-13).
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1.6.2 Durumsalci (Contingent) Yaklasim

Durumsalct modeli savunan yazarlardan Woodward, Dewar, Werbel,
Schoonhoven, Van de Ven, Drazin ve Venkatraman evrenselcilerin dogrusalliga
dayanan modellerinin yerine etkilesime dayanan bir model gelistirmiglerdir. Bu
yaklasimda bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliski artik dogrusal
olmayacak ve tgilincii degiskenlere bagli olarak degisecektir. Bu tiir igiincii
faktorlerin insan kaynaklar1 ve performans arasindaki bagi diizenleyecegi i¢in en iyi
uygulamalarin her kosulda iistiin performans saglayacagi tezinin gecersiz olacagini

savunmuslardir (Martin-Alcazar vd., 2005: s.635).

Durumsalci yaklasimda insan kaynaklar1 yonetimi stratejisi tek yonlii veya
reaktif bir sekilde degil, etkilesimli bir sekilde degerlendirilir. En 1yi uygulamalar
savunanlarin aksine bu yaklasimda performans ile en iyi uygulamalar arasinda
dogrusal iliski yerine IK uygulamalarmin isletmenin diger birimleri ile uyumlu
olmasi gerektigini savunmuslardir. Kuramin savunuculari evrenselci yaklagimin
aksine SIKY’yi daha etkilesimsel bir temele dayandirmaktadir. Bu etkilesimden
dolayr en iyi uygulamalarin her kosulda en iyi performans: gostermeyecegi

savunulmustur (Gurbiz, 2013: 5.13-14).

Durumsalcr yaklagimda orgiitiin gevresi ile etkilesimi 6nemlidir ve Orgutln
yapabilecekleri i¢ ve dig ortama baglidir. Bu nedenle firma ozelinde yapilacak
stratejiler ile IKY uygulamalarinin degisecegi diisiiniilmektedir. Bu yaklasimda firma
stratejisiyle insan kaynaklar1 arasinda etkilesim Orgiit performansini nasil etkiler
sorusunun cevabi lizerinde durulmaktadir. Bu yaklagimda stratejik uyum {izerinde

durulmustur ve en iyi uygulamalardan daha 6nemli oldugu kabul edilmistir (Cingoz,
2011: s5.99).

Durumsal degiskenleri Martin-Alcazar vd. (2005) stratejik degiskenler,
cevresel degiskenler ve orgiitsel degiskenler olmak lizere ti¢ sinifta degerlendirmistir.
Stratejik degiskenler isletme stratejisiyle uyumlu insan kaynagi uygulamalariin
orgiit performansina katkisini ele alan calismalar1 belirtmektedir. Orgiitsel degisken

olarak biiytikliikk, yap1 ve teknoloji kosulsal 6nerme olarak belirtilirken; cevresel
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degiskenler olarak rekabet¢i ortam, isgiicii baglami dikkate almmistir (Martin-
Alcazar vd., 2005: 5.635-636).

Strateji ——
—_—>
3 Performans
—_—>
Cevresel 3
degiskenler
Insan kaynaklar
Orgiitsel yonetimi uygulama
degiskenler setl

Kaynak : Martin-Alcazar vd., 2005, s.642.

Sekil 1.3: SIKY ile performans aras: etkilesim

Sekil 1.3’te de goriildiigii gibi en iyi uygulamalarda bulunan dogrusal
iliskinin aksine bu yaklasimda performansi etkileyen diger faktorlerin de oldugu
gorulmektedir. Bu faktorlerle insan kaynaklari arasinda karsilikli etkilesim s6z

konusudur.

Durumsal teorinin genel olarak davranis temelinde oldugu savunulmustur.
Orgiitiin yiiksek performans gdstermesi icin IKY tarafindan calisan davranislarim
saglamak ve giliclendirmek gerekmektedir. Baz1 hedeflerin gergeklesmesinde calisan
davraniglarinin belirgin olmas1 gerekmektedir ve insan kaynaklari stratejileri de bunu
uretmektedir. Bununla birlikte caliganlarin yeterlilikleri de orgiitiin hedeflerine
ulagsmasinda ve yliksek performans gostermesinde etkili olmaktadir. Diger yandan
calisanlarin yeterlilikleriyle uyumlu strateji lireten Orgiitlerin de yiiksek performans

gosterdikleri saptanmistir (Bayat, 2008: s.77-78).

Isletme stratejisi bu yaklasimin en 6nemli unsurlarindan biridir. Orgiit
performansi ile IKY uygulamalar1 arasindaki iliski orgiit stratejisine gore degisiklik

gostermelidir. Eger orgiit biiyiime stratejisi benimsediyse farkli, kiiclilme stratejisi
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benimsediyse farkli bir IKY uygulamasi benimsemesi gerekmektedir. Evrenselci

yaklasimdaki yatay uyumun aksine dikey uyum benimsenmistir (Palaz, 2019: s.38).

IKY ile performans ve strateji arasindaki iliskiyi rekabetci iistiinliik, icsel
kaynaklar ve orgiitsel stratejiyle iligkilendiren baska bir kuram ise kaynak bagimliligi
kuramidir. Bu kurama gore insan kaynagi orgiit stratejik basarisinda onemli bir

kaynaktir ve orgiitsel stratejiyle uyumlu IKY performansi artiracaktir (Sayilar, 2004:
5.58-59).

Sonugta durumsal yaklasim her zaman her durumda en iyi uygulamalari
reddetmekte ve orgiit i¢i ve disindaki etmenlerden etkilendigini savunmaktadir. Insan
kaynagi stratejisinin orgiit yapisi, ¢cevresel etmenler, ¢alisan profili, teknoloji, sosyal
ve ekonomik cevre gibi faktorlerin incelenmesi sonucunda belirlenmesi durumunda
daha etkili olacag: belirtilmistir (Bayat, 2008: s.78).

1.6.3 Bigimlendirme (Configurational) Yaklasim

Bicimlendirme yaklagimi yukarida bahsedilen iki yaklasima gore daha
etkilesimli bir yapidadir. Bu yaklasimda IKY uygulamalarinin performansa etkisi
daha biitiinciil olarak ele alinmigtir. (Delery vd., 1996, s.808). Bazi arastirmacilar
tarafindan durumsallik yaklagiminin uzantisi olarak degerlendirilen bu yaklasimda
insan kaynaklarinin karmasik ve etkilesim yonii ele alinmis ve analiz yapilmasi degil

de sentez yapilmasi ve biitlinciil bakis 6n plana ¢ikmistir (Bayat, 2008: 5.78).

Bu yaklagima gore Orgiit stratejisi hazirlanma siirecinde insan kaynaklarmin
da stiregte yer almasi gerekmektedir. Hedeflenen stratejilerin amacina ulasmasi icin
boliimler arasi iletisimi insan kaynaklar1 yapacagi i¢in bu olmazsa olmazdir. Bakis

acisinm biitiinciil olmas1 ve daha esnek yapisi nedeniyle SIKY’de one ¢ikmustir
(Palaz, 2019: s.39).

Evrenselci yaklagimdaki en iyi uygulamalarin aksine bu yaklasimda en iyi

uyum kavrami 6n plana ¢ikmistir. Bu yaklagima goére insan kaynagi stratejilerinin
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daha basarili olmast icin orgiit ve ¢evresel kapsamla birlesmesi gerekmektedir

(Akgtn, 2010: s.23-24).

Bigimlendirme yaklasimi1 SIKY’de yer alan degiskenler arasindaki baglantiya
iligskin yeni bir perspektif sunmustur. Ana katkilarindan biri bicimlendirme yaklagimi
ile performans arasindaki iligkinin dogrusal olmadigi ve yapilan uygulamalarin
performansa etkiyi artirip azaltabilecegini savunmasidir. Modele gore IK islevi
karmasik ve etkilesimli bir sistemdir. Bigimlendirme yaklasiminda beklenmedik
durum modellerinin 6nemi kabul edilmis ve Orgiit icin verimli olabilecek farkli
politika kombinasyonlarina sahip olmasi gerektigi savunulmustur (Martin-Alcazar
vd., 2005: 5.637).

[deal
tip 1
Strateji
—
- Performans
Orgiitsel _—>
belirleyicil —>E
elirleyiciler
Cevresel
belirleyiciler
Ideal
tip N

Kaynak: Martin-Alcazar vd., 2005, s.643.
Sekil 1.4: Bicimlendirme yaklagimi
Sekil 1.4°te gorildigi gibi  bicimlendirme yaklagimi  yukaridaki

yaklagimlardan farkli olarak birbiriyle baglantili, coklu ve karmasik bir sistem olarak

ele alimmistir. Sekilde yer alan ideal tip ise yonetim kaliplarini ifade etmektedir. Bu
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yaklasimda performansa etkide higbir etmenin tek basina yeterli olmayacagindan

biitiinsel bir sistem yaklagimi dnerilmektedir.

1.6.4 Baglamsal (Contextual) Yaklasim

Bu yaklasimda SIKY bakis acisinda diger yaklasimlardan onemli bir
degisiklik onerilmektedir. Onceki yaklasimlardan degisik olarak, tim degisik
endustriyel ve cografi ortamlara uygulanmast mumkin daha kapsamli bir model
onermistir. Yaklasima gore SIKY’nin orgiit ici isleyis ve basarinin nasil
gliclendirilebileceginin yaninda yonetimsel kararlarin verildigi dis ve Orgiitsel

baglam tizerindeki etkisi agiklanmaya ¢alisilmistir (Martin-Alcazar vd., 2005: 5.637).

Kiiresel bir bakis acis1 getiren baglamsal yaklasim SIKY’nin yalnizca igsel
degiskenlere ve orgiit hedeflerine ulasmadaki role odaklanmasi yetersizdir goriistinii
savunmugstur. Aradaki iligkiyi yeniden degerlendiren bu yaklasim degiskenler
arasindaki bagi orgilitsel diizeyin istiinde makro bir sistem olarak gérmiistiir.
Yaklagim insan kaynagi stratejilerinin Orglitsel performansa katkilarinin yani sira
diger oOrgiitsel unsurlar ile dis cevreye katkilarmin da agiklanmasi gerektigini
savunmustur. Diger yaklasimlarda ihmal edilen kamu kurumlari, sendikalar ile
cevresel diger faktorlerin de énemli oldugu vurgulanmustir (Bakan, 1., 2014: s.472-
479).

Kiiresellesme ve degisen piyasa kosullarinda orgiitlerin yenilik¢i iiriin ve
hizmet sunmalar rekabet avantaji icin gerekli bir kosuldur. Bunu ger¢eklestirmenin
yolu insan kaynaklarmi stratejik bir yapiya kavusturmaktan ge¢cmektedir. Yapilan
bircok arastirmada evrensel IKY uygulamalarimin olmadigi orgiitsel ve cevresel
degiskenlerin etkili oldugu goriilmistiir. Bazi arastirmacilar orgiitler igin taklit
edilemez tek kaynagin insan oldugunu ve rekabet {stiinliigiinin de insan

kaynaklarindan geldigini savunmustur (Akgun, 2010: s.26).

Baglamsal yaklasim temelde iilkelere 0zgii bazi faktorlerin bireysel ve

orgiitsel davraniglart etkiledigi varsayimina dayanmaktadir. Yapilan arastirmalarda
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ABD’de etkili olan insan kaynaklari uygulamalarinin Cin’de etkili olabilmesi i¢in
isletmede giiven ortaminin saglanmasi, kamu baskisinin azalmasi ve is gorenlerin
daha Ozerk olmasi gerekmektedir. Cin’de insan kaynaklar1 politikalarmin etkili

olabilmesi i¢in bu ii¢ alanda gerekli ortamin olusmasi1 gerekmektedir (Giirlek vd.,
2019: s.32).

Bu yaklagim dissal degiskenlerden sendikalar, kurumsal gelismislik diizeyi,
kamu yonetimi gibi degiskenleri modele dahil ederek g¢evresel faktorlerin de dnemli
oldugunu belirtmistir. (Martin-Alcazar vd., 2005: 5.638) Sekil 1.5’te bu degiskenlerin

etkilesimi gosterilmektedir.

Sosyal, ekonomik, kurumsal, politik, yasal, teknolojik ve rekabetci gevre

. Insan
—— Strateji «—> kaynaklan
yonetim
stratejisi \ 4
Insan
Orgiitsel ka?mak‘lan
> Dbelirleyiciler €= yonetim
ciktilart
Insan
kaynaklari
yonetim
Cevresel uygulamalan
belirleyiciler
Orgiitsel baglam
I¢sel baglam

Kaynak: Martin-Alcazar vd., 2005: 5.643.

Sekil 1.5: Baglamsal yaklagim



29

1.6.5 SIKY Yaklasimlar1 Genel Degerlendirme

SIKY yaklasimlar1 yazininda Alcazar vd. (2005) yapmis olduklari ¢alismada
literatiire Onemli katki sunmuglardir. Yaklagimlarin temel varsayimlar dikkate
alindiginda birbirini tamamlayic1 6zellikleri oldugu goriilmektedir. Evrenselci bakis
acis1 Orglitsel performans i¢in insan faktoriiniin stratejik 6nemine dikkat cekmektedir.
Fakat bu faktore etki eden diger durumlar1 dikkate almamasi yaklasimin sinirh

kalmasina neden olmaktadir (Martin-Alcazar vd., 2005: s.635).

Evrenselci yaklagimdaki bu eksiklikleri diger yaklasimlarin tamamladig:
goziikmektedir. Durumsalct yaklasim en iyi uygulamalar yaklagiminin savundugu
dogrusal bag yerine etkilesimin oldugunu savunmustur. Bigimlendirme yaklagiminda
ise daha karmasik bir yap1 oldugu ve biitiinciil bakis acisina dikkat ¢ekilmistir. Son
olarak baglamsal yaklasimda da sosyo-ekonomik ¢evre modele dahil edilerek model

daha genis bir bakis acisiyla degerlendirilmektedir.

SIKY yaklagimlarina yukarida ayrintilartyla deginilmistir. Tablo 1.4’te ise
Martin-Alcazar vd. nin ¢alismasindan yararlanilarak yaklagsimlar arasindaki benzerlik

ve farkliliklar 6zet olarak sunulmustur.



Tablo 1.4: SIKY yaklasimlarmin karsilastiriimasi

30

Degiskenler o e -
T 1 Anal
emel varsayim arasmnda iliskiler naliz diizeyi Varsaymm
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c . Dogrusal ve Tek bir uygulama .
[ yonetim uygulamalari L o uygulama seti
£ genellenebilir. |istin performansa|..
1 vardir. Stiirir uistiin performansa
g . gotiiriir. -Regresyon
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3 yoktur. Insan Kaynaklari desiskenler Bir¢ok durumsal caligsmalar
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> . s . arasindaki iliski . M -Regresyon
5 orgiit stratejisi veya bir uygulamaya tzerinde durur,
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o Stratejik Insan insan Kaynaklar1 -Biitiinctil
E Kaynaklar1 Y6netimi Y onetimi yaklasim
'-E kaliplari, insan kaliplarimn bir Her zaman Kil ki
2 Kaynaklar1 Yonetimi | buitiin olarak 6rgiit| sistematik bir B u;z;l‘ilzele:’ii or
i sistemini kuran 6gelerin performansim analiz diizeyi.
& | kombinasyonundanyola | nasil etkiledigi —Temel
cikarak tammmlanir. lizerine odaklanir. bilesenler analizi
_ K. Strliltej 1kYI{15an‘ . -Ideografik
< aynaklar1 Y Onetinmu, . o .
<] IKY d kenl r . aklasim
£ |yOnetsel kararlardan daha| . o o Orgiitler uistii bir Y ¥
= A . onceki sistemle e
5eh genis bir seydir. biitiinlestirilmistir analiz diizeyi. .
2 Makrosistemin 3 st SRS VATIm
parcasidir. yaklasim

Kaynak: Martin-Alcazar vd., 2005: s.640-641.

1.7 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

Orgiitler rekabet avantaji saglamak igin is goOrenlerin yonetiminde birgok

politika ve uygulama gelistirmektedir. Bu

de

gelismektedir. IKY uygulamalan ile orgiitsel performans arasinda pozitif bir etki

sayede rekabet yetenekleri

olmakla beraber bu uygulamalarin ne olduguna dair goriis birligi bulunmamaktadir
(Basar, 2016: 5.25).

Orgiitler rekabet ortaminda diger orgiitlerin 6niine gegebilmek igin farkli ve
daha basarili IKY uygulamalarini bir araya getirip uygulamasi gerekmektedir (Celik,
2019: 5.47).
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SIKY érgiitiin ihtiyaci olan insan kaynaginin secilmesinden elde tutulmasina
kadar bir¢ok uygulamadan faydalanmaktadir. Bu uygulamalar arasinda isgiicii
planlamasi, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, 6diil ve elde tutma gibi
uygulamalar bulunmaktadir. Bazi kaynaklarda daha genis uygulamalardan da
bahsedilmekle beraber bu caligma kapsaminda yukarida sayilan uygulamalar

acgiklanacaktir.

1.7.1 [lsgiicii Planlamasi

IKY’nin en énemli gérevlerinden birisi insan kaynag (isgiicii) planlamasidir.

Isgiiciiniin planlanmas1 diger uygulamalar1 da kapsamaktadir.

Insan kaynaklar1 plan1 zamaninda gereken islere gerekli nitelikleri olan
gerekli sayida is gorenin belirlenmesi siirecini kapsamaktadir. Orgiitiin ihtiyac
duydugu kadar sayr ve nitelikte isgiiciiniin belirlenme siirecidir. insan kaynaklari
planlamasi mevcut isgiicii analiziyle birlikte gelecekte olusabilecek ihtiyacin
ongoriilmesini de kapsamaktadir. Isgiicii planlamasmm Orgitiin dénemsel stratejik

hedefleriyle uyumlu olmasi1 gerekmektedir (Akgeyik, 2010: 5.94).

Orgiitsel performans ile etkili isgiicii arasinda dogrudan bir iligki
bulunmaktadir. Isgiicii planlamasiyla verimlilik artistyla beraber is goren devir hizi
da diismektedir. Bununla birlikte 1sgiicii planlarinin satislar1 pozitif etkiledigine dair
calismalar da bulunmaktadir (Celik, 2019: s.48). Is giicii devir hizinin azalmasi
verimlilik artigina, verimlilik artigi ise firma karinin artmasina yol agmaktadir (Basar,

2016: 5.25).

1.7.2 Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme ¢ok kapsamli bir kavramdir. Bu ¢aligmada genel olarak
egitime deginildikten sonra oOrgiitlerde uygulanacak egitim yontemlerine kisaca
deginilecektir. Egitim Tiirk Dil Kurumu tarafindan; ‘‘Cocuklarin ve genclerin

toplumsal yasamda yerlerini alabilmeleri icin gereken bilgi, beceri ve anlayislart
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kazanmalarina, okul iginde veya disinda, dogrudan/dolayli kisiliklerini

gelistirmelerine yardim etme, terbiye’’ seklinde ifade edilmistir.

Isletmelerdeki egitim ise; ‘‘iiretim/hizmette Kalitenin, verimliligin ve
etkinligin artirilmasi, {irliniin iretilmesi ve tlketilmesi asamasinda meydana
gelen/gelebilecek hatalarin ve kazalarin azaltilmasi, maliyetlerin diistiriilmesi, satis
asamasinda nitel ve nicel agidan gelisimin saglanmasi, karin artirilmasi, vergi
gelirlerinin ve tasarruflarin artirtlmasini teminen isgiiciine verilen temel mesleki ve
beceri egitiminin yani sira; isgiiciine yonelik bilgi, beceri, davranis ve verim diizeyini

artirict planli egitim etkinlikleri” seklinde tanimlanmistir (Sahin, 2010: s.174 ).

Kiiresellesmeyle birlikte yasanan hizli doniisim slrecinde Orgdtler yeni
olusan duruma uyum saglamalar i¢in gerekli nitelikte ve yetenekli insan kaynagina
ihtiyag duymaktadirlar. Bu nedenle mevcut insan kaynaginin gerekli nitelik icin

egitimi ¢ok 6nemli bir konu haline gelmistir.

Glinlimiiz rekabet kosullar1 disiintildiigiinde Orgiitlerin rekabet edebilmesi
icin egitimli, donanimli, hizli karar alabilen, ekip ruhuna sahip isgiiciine ihtiyag
duyulmaktadir. Bu ise temelde iyi egitimden geg¢mektedir. Egitim siireci sadece
teorik egitim degil ayni zamanda isin niteligine uygun pratik egitimi de
kapsamaktadir. Orgiitler icin degerli olan ise isin nitelifine uygun hizmet igi
egitimdir. Hizmet i¢i egitim sonucunda is gorenlerin niteligi artacak ve orgiitiin

performansina olumlu yansiyacaktir.

Bireyin hizmet 6ncesi almis oldugu egitim ve bilgi birikimi igin niteligine
¢ogu zaman tam uyum gostermemesi, bazi bilgilerin ise sadece is basinda
Ogrenilebilecek nitelikte olmasi nedeniyle is basi egitime ihtiya¢ duyulmaktadir

(Sahin, 2010 5.192).

Isgiiciiniin ayn1 standartta olmamas1 orgiitler igin problem teskil etmektedir.
Ayn1 i1 yapan birden ¢ok is gorenin ayni standartlara ¢ikartilmasi ise hizmet ici
egitimden gegmektedir. Bunun i¢in ilk 6nce hangi alanda egitim verileceginin plani

yapilmali ve buna uygun politikalar belirlenmelidir (Can, vd., 2001: 5.194).
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Isletmeler uygulanan egitimler sonucunda orgiite yeni katilan is gorenlerin
uyum saglamalar1 ve Orgiitiin amaglarin1 benimsemeleri, mevcut is gorenlerin ise
degisen amac¢ ve politikalara uyum saglamalar1 ve yasanabilecek yeniliklere agik

olmalar1 saglanmaktadir (Sahin, 2010: s.179).

Egitim ve gelistirmenin disiik verimli isletmelerde verimlilik artigina yol
actig1 saptanmistir. Yiiksek performansin Onemli bir bileseni olarak egitim
gosterilmektedir. Yapilan caligmalar, egitim ve gelistirmenin hem bireysel hem de
orgiitsel diizeyde pozitif katki sagladigini gostermektedir (Basar, 2016: 5.25). Russell
vd. (1985), Bartel (1994) calismalarinda egitim ile verimlilik ve performans arasinda

pozitif iliski bulmustur (Celik, 2019: 5.48).

Orgiitler icin egitim ydntemleri arasinda is basinda, is disinda ve teknoloji

temelli egitim gibi uygulanabilecek farkli egitimler bulunmaktadir.

Egitim konusu c¢ok kapsamli olup ayr1 bir ¢alisma konusu oldugu i¢in bu
bolimde kisaca orgiit i¢in egitimin hem performansi artirmak i¢in hem de bulundugu

piyasada var olabilmek i¢in olmazsa olmaz oldugu agiklanmaya calisilmistir.

1.7.3 Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme bir yandan orgit, diger yandan calisan agisindan
son derece 6nemli bir kavramdir. Isveren icin performansin dlglilmesi performansi
artirmak icin yapilmasi gereken kritik bir karardir. Is goren agisindan bakildiginda
ise is akisi icerisinde olusan durumlar i¢in (terfi, 6diillendirme vb.) objektif kriterlere
bakildiginin bilinmesi performansa olumlu yansiyacaktir. Performans degerlendirme
titiz bir konu olup orgiit i¢i yapt dikkate alinarak etkili bir sistem olusturulmalidir

(Delen, 2010: s.252).

Delen tarafindan performans ve performans degerlendirme; “Performans; is
gorenin kendi isi gercevesindeki gorevleri basarma yeterliligi ile ilgili bir kavramdir
ve yerine getirdigi isin gerekliliklerini hangi dizeyde karsiladigin1 gostermektedir.

2% ¢

Bazi durumlarda “caba”, “gayret” gibi ifadelerle karistirtliyor olsa da performansin
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ciktilar tizerinden 6lgiildiigiinii unutmamak gerekir. Performans degerlendirme ise is
gorenin belirli bir zaman diliminde géstermis oldugu performansin bazi yontemlerle
Olctlmesi/degerlendirilmesi anlaminda kullanilmaktadir.”” seklinde tanimlanmistir

(Delen, 2010: s.253).

Performans degerlendirme insan kaynaklari ydnetimi acisindan oldukga
onemli bir konudur. Ciinkii IKY’ nin nihai hedefi 6rgiitiin performansini ve ¢ikt1
diizeyini artirmaktir. Bu nedenle uygulanacak performans degerlendirme kriterleri
oldukca 6nemlidir. Aksi taktirde is goérenlerin performanslar1 bu durumdan olumsuz

etkilenecektir. Performans kriterlerinin objektif olmasi gerekmektedir.

Performansin objektif siire¢ ve degerlendirmelere dayanmasi hem toplam
ciktiya hem de is gorenlerin motivasyonuna pozitif katki sunacaktir. Bu nedenle

IK'Y ’nin bu konuda titiz calismasi gerekmektedir.

1.7.4 Odiil ve Degerlendirme

Orgiitlerin ¢alisanlarinin kosullarim iyilestirmek ve performanslarini artirmak
amaciyla ticretlendirme ve Odiillendirme sistemleri olusturmalar1 gerekmektedir.
Bunun en onemli kriteri ise ddeme politikasinin etkili olmasindan ge¢mektedir.
Bunun yolu ise dis c¢evre analizleri, ilicret politikalar1 ile firma cazibesinden
gecmektedir. Odiillendirme sistemi is gorenin performansini artirarak &rgitiin

amacina ulasmasini saglamaya yénelik bir IK uygulamasidir (Torun, 2019: 5.53-54).

Pitts odulleri, gorevleri yerine getirmekten veya hizmet saglamaktan elde
edilen gelir seklinde ifade etmektedir. Pitts, s6z konusu goérevleri diizenli bir sekilde
sozlesmeli olarak yerine getiren calisanlarin ana 6diliiniin maas oldugunu ifade
etmistir. Ancak 6diil, maas ve ikramiye, emeklilik, saglik sigortasi, kar paylasimi vb.

O6demeleri de icermektedir (Pitts, 1995: s. 13).

Bazi aragtirmacilar iicreti 6dil olarak kabul ederken, iicretin g¢alismanin

karsilig1 oldugunu kabul eden arastirmacilara gore 6diil; is gorenin ilave ¢caba veya
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performans vb. durumlardan dolayr finansal ya da diger kazanimlarmi ifade

etmektedir (Ydrdr, 2005: s.10-11).

Odullendirme sistemleri istenilen nitelikteki is gérenlerin orgiite cekilmesinde
onemli bir kriterdir. Is goren agisindan yeteneklerinin fark edilmesi ve buna uygun

ticretlendirmenin yapildiginin bilinmesi 6rgiit cazibesini artirmaktadir.

Odullendirme is goreni olumlu etkilemesi nedeniyle drgiite rekabet avantaji
kazandirmada her zaman etkilidir. En biiylilk motivasyon kaynagi olarak &diil
gosterilmektedir. Odullendirme sistemini planlama ve uygulama, yonetimin
tutumunu gostermesi nedeniyle oldukca onemlidir. Odiil bir ¢aba sonucu ortaya
cikmaktadir. Is gorenin yiiksek motivasyonu i¢in SIKY tarafindan acik¢a basari
kriterleri belirlenmis diil sistemleri gereklidir. Odiiller, igsel ve dissal olarak iki ayr1
kategori seklinde degerlendirilmektedir. I¢sel 6diil, bir faaliyete katihm sonucu
olusurken, dissal odiiller orgiit tarafindan verilen somut odillerdir. Prim verilmesi

veya ddeme yapilmasi digsal ddiile 6rnek teskil etmektedir (Ogiit vd., 2004: s.86-87).
Odiillendirme sistemlerinin amaglar1 arasinda;

» Donanimli ig gorenlerin orgiite kazandirilmasini saglamak ve
amaglanan hedeflere ulasmak,

Is gorenlerde performans hedefi konusunda farkindalik olusturmak,
Orgiitte istenilen davranislarin gelistirilmesini desteklemek,

Orgiit igin katki saglayan davramslar desteklemek,

YV V VYV V

Is gorenleri yiiksek motivasyona ulastirmak ve bunu siirekli hale

getirmek,

> Isgiicii piyasasinda var olan rekabette 6n plana ¢ikmak ve cazip
olmak,

> Orgiitte ekip ruhunu olusturmak ve gelistirmek,

> s goreni motive ederek isgiicii devir hizim azaltmak,

gibi amagclar bulunmaktadir (Yurir, 2005: s.10-11).
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Barutcugil (2004)’e gore 6diil sistemi asagida sekil 1.6’da gosterilmektedir:

Calisan -Sozli takdir
-Yazili takdir
-Kabullenme
-Terfi/transfer
-Olumlu geri
bildirim

Sosyal
P 6diil/takdir

Odiil
kriterleri

Arzulanan

davramsg

Parasal -Ucret artis
odiil =2 | -Prim
-Ikramiye vb.
parasal odiiller

Kaynak: Barutcugil, 2004: s. 453.

Sekil 1.6: Odiil sistemi

1.7.5 Elde Tutma

Is goreni segme ve performansini artirmanmn yani sira onu elde tutma da
IK'Y nin hedefleri arasindadir. Tecriibe kazanmus nitelikli personeli kaybetmek orgiit
i¢in hem performans hem de motivasyon kaybina neden olacaktir. Isgiicii devir hizim
diisiik tutmak stratejik acidan oldukca énemlidir. is goreni elde tutmanin en 6nemli
motivasyon kaynaklarindan birisi iicret politikasinin dogru belirlenmesidir. Ayrica
6dullendirme de is gorenin orgiite olan bagliligini artiracak bir aragtir (Sahin, 2010:
S.47).

Is g6renin performansini artirmanin énemli yollarindan biri is odaklilik yerine
calisan odakli IKY wuygulamalariyla is gorenlerin  orgiite  bagliliklarmin

artirilmasindan gegmektedir (Uygun, 2018: 5.18).
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Yapilan calismalarda ¢alisanlara adil davranmanin is gorenlerin o6rgite
baghilik diizeyini, performansi ve is tatminini pozitif etkiledigi goériilmiistiir (Cho,

2004: s5.27-28).
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL YENILIKCILIK

Ikinci boliimde; yenilik kavrami ve orgiitsel yenilikcilik kavramlart
incelendikten sonra yenilik¢iligi yonlendiren etmenler ve orgiitsel yenilikgiligin

boyutlart incelenmistir.

2.1 Yenilik Kavram

Yeniligin s6zlik anlami Latince ‘innovatus’tan tiiremis bir sozciik olan
inovasyon, kokeni itibariyla “toplumsal, kulturel ve idari ortamlarda yeni
yontemlerin  kullanilmaya baslanmasi” manasma gelmektedir. Webster ise
inovasyonu, yeni ve farkli bir sonu¢ seklinde tanimlamaktadir. Bugin teknik bir
terim olarak tim dinya dillerinde yerini bulan inovasyon, sozlik anlaminda
belirtildigi ~ iizere,  yeniligin  kendisinden = daha  ziyade  sonucunu,
farklilastirmaya/degistirmeye bagli olarak ekonomik ve toplumsal bir streci ifade
eder (Elci, vd., 2008: s.25).

Yenilik (inovasyon) Schumpeter tarafindan, kalkinmanin itici giicii seklinde
ifade edilmistir. Schumpeter yeniligi, bilinmeyen bir GrGnunin ya da mevcut bir
urinin bilinmeyen bir 6zelliginin ortaya ¢ikarilmasi, yeni iiretim yontemine veya
yeni bir organizasyona gecilmesi seklinde tanimlamistir (Elgi, vd., 2008: s.13). Bu
tanimlama son yillarda 6zellikle cep telefonu pazarinda yasanan gelismeler 151g1nda
degerlendirildiginde neredeyse her yil markalarin yeni bir model piyasaya slirmesi
veya yeni bir yazilim ile rekabet avantaji elde etmeye calismasi seklinde ortaya

¢ikmakta ve yeniligin 6nemini ortaya koymaktadir.

Bilgi caginda degisim ve yeniliklere uyum saglamanin olmazsa olmaz oldugu
varsayildiginda firmalarin var olabilmeleri i¢in yenilik¢i yonetim uygulamalar1 bir

zorunluluk olmaktadir. Rekabetin ¢ok yogun oldugu giiniimiizde degisimin hizinin
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yuksek olmasi bilgiyi yenilik¢i yoOntemlerle uyarlayabilen isletmelere rekabet
avantaji saglayacaktir. Bu ise bilgiyi yenilik¢i siireglerle yonetebilmeye baglhidir.
Firmalarin yenilik¢i faaliyetlere uyum saglayabilmeleri ise oOrgiit yapisin1 yenilik
bazli diizenlemelerine ve yeni {irlin tasarimina baglidir. Bu durum orgiitiin yenilik¢i
kiiltiiriine olumlu katki yaparak yaratici fikirlerin gelismesine katki saglayacaktir.
Yenilik¢i bir orgiit olusturmada personel yapisini giiglendirme en iyi yontemdir.
Ozellikle hizmet sektdriinde yeniligin olmazsa olmazi yetkileri genis, daha fazla
kaynaga sahip, ozgiirlilkleri genis bireylerle calismaktan ge¢mektedir (Ogiit vd.,
2007: 5.164).

Yine Schumpeter yenilik faaliyetlerini;

» Yeni iriinlerin gelistirilmesi ya da mevcut iriinde niteliksel
degisimler gerceklestirilmest,

> Sektor icin yeni sreclerin gelistirilmesi,

» Yeni pazarlarin agilmasi,

» Hammadde ve diger girdiler ig¢in yeni tedarik kaynaklarinin
bulunmasi,

» Endustriyel 6rgutlenmedeki degisimlerin gergeklestirilmesi,

seklinde ifade etmistir (OECD Oslo Manual, 1997: s.16).

Yenilik (inavasyon) kavrami Yalginkaya tarafindan ‘Inovasyon, kavramsal
olarak hem bir sireci (yenilemeyi/yenilenmeyi), hem de bir sonucu (yeniligi) ifade
eder. Degisik anlamlar1 olmakla birlikte inovasyon Ozetle; bilginin, yeni bir
uygulama veya fikrin, yaygmn olarak kullanilmasi sonucu yeni bir Urine
doniistiiriilmesini (yenilikgiligi) ifade eder. Bilhassa bilginin, sadece insana 6zgu bir
kavram oldugu ve orgutlerde istihdam edilen ¢alisanlar agisindan daha fazla ayrinti
igerdiginin farkinda olunmasi; diger bir ifadeyle gelecegi Ongorebilmek ve bu
kapsamda daha uygun bir gelecek planlamaktir. Orgiitiin énemini ortaya koyan, bilgi

kaynakli yeniligi Uretecek olan bilginin farklilig1 ise; rekabet avantaji saglamak,
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mevcut sorunlara karsi ¢éziimler iiretmek ve mevcudu gelistirmenin bUtinadir.””

seklinde agiklanmistir (Yalginkaya, 2010: 5.373).

Yenilik¢ilik ~ konusunda  arastirmacilar  farkli  boyutlarina  vurgu
yapmaktadirlar; Amabile, Dertouzus, Hult vd., Feinstein, Giimiislioglu ve Ilsev,
Marcati vd. yaraticiligin 6nemli bir boyut oldugunu ifade ederken, Amabile, Marcati
vd, Vandecasteele ve Geuens, Tellis vd. yeni fikir yani degisim boyutuna dikkat
¢ekmislerdir. Bununla birlikte Burns ve Stalker, Tang, Hurley ve Hult, Sundbo vd.,
Gilbert ise risk faktorinin yenilikgiligin 6nemli bir boyutu oldugunu ileri
siirmiislerdir (Ozkan, vd., 2015: 5.342).

Yenilik¢ilik konusunda ¢alisma yapan bilim insanlarinin bir kismi yenilige
sure¢ ve sonug olarak yaklagmistir. Yenilige siire¢ olarak yaklasimda yeniligin ortaya
cikisi, gelismesi ve Orgiitiin faaliyetinde nasil rutin bir parca oldugu incelenmistir.
Sonug odakli yaklasimda ise yeniligin hangi sartlarda ortaya ¢iktigiyla ilgilenilmistir
(Ozdevecioglu vd., 2012: s.25).

OECD tarafindan ilki 1992 yilinda {igiincii baskis1 ise 2005 yilinda yapilan ve
Turkce’ye de gevrilen Oslo Klavuzu’nda yenilik kavrami “‘Bir yenilik, orgutsel
uygulamalarda, organizasyonda ve/veya dis miinasebetlerde yeni veya blyuk 6lcude
lyilestirilmis bir trin veya sireg, yeni pazarlama metotlar1 ya da yeni bir orgiitsel
politikanin  gerceklestirilmesidir’>  (Oslo  Klavuzu, 2005: s.50) seklinde

tanimlanmustir.

Yenilik kavrammmn bir diger tanimi ise ‘‘Inovasyon en genis manasiyla,
bilginin toplumsal ve ekonomik menfaate evrilmesidir.”> (Elgi, 2006: s.2)
seklindedir.

Yenilik kavrami bilgi toplumuna gecisle birlikte Onemini artirmigtir.
Teknolojide yasanan hizli gelisim ve bilgiye erisimin artmasi orgiitlerin varhigini
surdtrebilmeleri icin yenilige yoneltmistir. Orgiitlerin rekabet edebilmeleri veya
rekabet avantaji elde edebilmelerinde yenilik 6nemli bir aractir. Bununla birlikte is
gorenlerin adapte olamamasi, pazarlamada yasanan sorunlar ise yenilik siirecinde

yasanabilecek sorunlardir. Bu nedenle yenilik siirecinde insan kaynaklarina 6nemli
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gorevler diismekte, is gorenlerin bu siirece en hizli sekilde uyum saglamalarini tesvik

etmelidir (Torun, 2019: s.23).

Yenilik stireci diger is siiregleri gibi temelde insan endekslidir. Bu nedenle
yenilik performasinda insan kaynaklarinin etkisi de énemlidir. Yenilik siirecinde is
gorenlerin direnglerine karsi motivasyonu yiikseltecek insan kaynaklari politikalari
hem performans:1 artiracak hem de yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina katki
saglayacaktir. Is gorenlerin birbirleriyle bilgi iletisiminde bulunmalar1 da ¢alisanlarin
yenilik performansini olumlu yonde etkileyecektir. Bu ise yeni fikir {iretimini
hizlandirict bir etki olusturacaktir. Bu nedenle insan kaynaklarinin iiretecegi
politikalar oldukca 6nemlidir. Bu konuda en 6nemli politikalardan birisi esnek
caligma modelidir (Tasgit vd., 2016: s.311).

OECD’ye gore yenilik (inovasyon) 6nemli derecede hizmet kalitesini artiran,
hizmet sunum maliyetlerini azaltan, hizmeti sunan ya da yararlananlar agisindan
memnuniyet diizeyini artiran yeniliklerdir. Yenilik, yeni bir rlin/hizmet olabilecegi

gibi yeni bir yontemi de icermektedir (Ak, 2013: s.27).

Yenilik siireci asagidaki Sekil 2.1°de gosterilmektedir:

r N
Bilimsel ve Varat isletmenin
. aratici ; .
teknolojik bireyler fonksiyonla I§le‘Fme.:-n1n
gelismelerin < rnve > bilgi, siireg
bilgi faaliyetleri ve tiriinleri
yaratmasi gelistirmesi
Isletmenin
. yapisi ve ~
dis
baglantilar:
Sosyal degisim ve pazar
gereksinimlerinin talep ve firsat
yaratmasi
Kaynak: https://tr.linkedin.com/pulse/ulusal-kalkinda-s%C3%BCrecinde-inovasyon-ve-

y%C3%B6netimi-i-ali%CC%87-b-kutvan.

Sekil 2.1: Yenilik sireci
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Yenilik (inovasyon) isletmeler i¢in, toplum igin ve iilkeler igin birgok sonug
ortaya ¢ikarmaktadir (Uzkurt, 2008: s.269-270).

Isletme acisindan sonuglar:

>
>

YV V.V V V V V V VY

Rekabet iistiinliigii,

Hammaddenin kullanilmasinda etkinligin saglanmasi ve buna bagh
olarak maliyetlerin diismesi,

Verimlilik ve Kkalitenin artmasi, bunlarin akabinde karlihigin
yukselmesi,

Bilginin ekonomik bir kiymete evrilmesi,

Yeni pazarlara agilma ve pazar payinin genislemesi,

Uriin hattinin gelistirilmesi,

Miisteri memnuniyetinin yikselmesi,

Yeni pazarlara giriste kolaylik saglama,

Uretimde, tedarik ve pazarlama da esneklik saglama,

Uretim sureclerinin kisalmasi ve firelerin diismesi,

Calisma imkénlarinin gelistirilmesi,

Uretici, arac1 ve miisteri arasindaki iletisimin gelistirilmesi.

Toplum ve ekonomiler agisindan sonuglar:

>

YV V V V V

Yagam Kalitesinin yiikselmesi ve buna bagli olarak toplumsal
mutlulugun yiikselmesi,

Yeni kaynaklariin tespit edilmesi, bunlarin etkin/verimli kullanilmasi
ve bunlarin sonucu olarak strdirilebilir ekonomik biylimenin
saglanmasi,

Miitesebbisligin gelismesi ve akabinde istihdam sayilarinin artmas,
Ihracatta artis ve disa bagimliligin diismest,

Patent bagvuru sayilarinda yukselme,

Bolgesel kalkinma,

Enerji kaynaklarinin etkin kullanimi.
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Yenilik hem firma icin hem de tlke igin olduk¢a 6nemlidir. OECD tlkeleri
arasinda yenilige yatirim yapan iilkelerin siirdiiriilebilir kalkinma seviyesine
ulastiklar1 goriilmektedir. Yiiksek katma deger iiretmek ic¢in yenilik yatirimlari son

derece kritik bir rol oynamaktadir.

Literatiirde bazi arastirmacilar yeniligin {i¢c asamada gerceklestigini
belirtmislerdir. Bu asamalar; fikir tiretme, fikrin gergeklesmesi ve fikrin ticarilesmesi

asamalarindan olugsmaktadir (Aksay, 2011: s.26).

2.2 Yenilik Siniflandirmasi

Yenilik smiflandirmalar1 farkli kriterler goz oniine alinarak yapilmaktadir.
Etki etme derecelerinden yapisal oOzelliklerine kadar birgok olgiit kullanilarak

siniflandirilabilmektedir. Yenilik siniflandirmasi Tablo 2.1°de 6zetlenmistir.

Tablo 2.1: Yenilik siniflandirmasi

Yenilik Siniflandirmalar:

-Radikal yenilikler
Boyutlarmma ve etki derecelerine gore yenilikler
-Artimsal yenilikler

-Yikici yenilikler
Meydana getirdigi degisim ve farkliliklara gore yenilikler
-Destekleyici yenilikler

-Uriin-hizmet yeniligi
Kullanim alanlarina gére yenilikler -Siire¢ yeniligi

-Pazarlama yeniligi

-Teknolojik yenilikler
Teknolojik yogunluga gore yenilikler
-Teknolojik olmayan yenilikler

-Toplumsal yenilik
Diger yenilik siniflandirmasi )
-Orgiitsel yenilik

Kaynak: https://tr.linkedin.com/pulse/ulusal-kalkinda-s%C3%BCrecinde-inovasyon-ve-
y%C3%B6netimi-i-ali%CC%87-b-kutvan.



https://tr.linkedin.com/pulse/ulusal-kalkinda-s%C3%BCrecinde-inovasyon-ve-y%C3%B6netimi-i-ali%CC%87-b-kutvan
https://tr.linkedin.com/pulse/ulusal-kalkinda-s%C3%BCrecinde-inovasyon-ve-y%C3%B6netimi-i-ali%CC%87-b-kutvan
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2.2.1 Boyutlarma ve Etki Derecelerine Gore Yenilikler

2.2.1.1 Radikal Yenilikler

Halihazirda var olandan farkli olarak ortaya c¢ikan f{iriin, hizmet, siire¢ ve
metotlarin gelistirilmesi sonucunda ekonomik ve sosyal fayda olusmasi seklinde
tanimlanabilmektedir. Bu yenilik tliriinde onu uygulayan hedef kitlenin yasam ve

davraniglarinda bir takim degisim ve doniisiimler meydana gelmektedir.

Yeni bir pazar olusturmak icin ortaya konulan biiyiikk fikirleri ifade
etmektedir. Heniliz piyasada olmayan ihtiyag veya istek olarak tanimlanmayan
tiriinlerden olugmaktadir. Yeni {riinler ve yeni kategoriler ortaya cikmaktadir.
Yiiksek katma degerli irilinler iiretme imkani vermekte ve rekabet sartlarinm
degistirmektedir. (https://www.escarus.com/dogru-inovasyon-stratejisi-asamali-veya-

radikal-inovasyon)

2.2.1.2 Artirnmsal Yenilikler

Artinmsal (asamali) yenilik ise mevcut pazar ve {irlinleri gelistirme ve
iyilestirme faaliyetlerini kapsamaktadir. Burada amag piyasaya hakim olabilmek igin
iriin ya da hizmetin niteligini degistirerek kullaniminin artirilmasidir. Asamali
yenilik genel olarak radikal yenilik iizerine yapilan iyilestirmeler olarak da
tanimlanmaktadir  (https://tr.linkedin.com/pulse/ulusal-kalkinda-s%C3%BCrecinde-
inovasyon-ve-y%C3%B6netimi-i-ali%CC%87-b-kutvan).

Isletmenin var olan siireglerini kademeli bir sekilde gelistirmesi ve
performans artisin1 kapsamaktadir. Isletmeye biiyiime ve refah artisi saglayarak
rekabet avantaji saglamaktadir. Yeni iiriinden ziyade siireglerin yenilenmesine
odaklanarak mevcut sartlar altinda maksimum katma deger olusturmayi

amaclamaktadir. Bu yenilik tiirlinde 6rgiitiin zaman i¢inde varligin1 devam ettirmek
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icin yapmasi gereken yeniliklerle birlikte avantajli konuma gelmek icin yapilan

yenilikleri icermektedir (Cavus, 2006: s.116).

2.2.2 Meydana Getirdigi Degisim ve Farklhiliklara Gore Yenilikler

2.2.2.1 Yikia Yenilikler

Yikic1 yenilikler var olan davranis ve algilari tamamen degistiren
yeniliklerdir. Genellikle kiiclik o©lgekli firmalarda goriilmekte ve baslangicta
yeterince ilgi gormemektedir. Orgiitiin calisma modeline uyumsuz fikirlerden
olusmaktadir. Orgiitiin 6nceden hazir bir miisteri grubu bulunmamaktadir. Mevcut
isgliciiniin yetenekleri disinda bir teknoloji secildiginden dolay1 baslangicta rekabet
ortam1 bulunmamaktadir. Yeni {iriiniin iiretimi sonucunda mevcut teknolojiye entegre
sonucunda rekabet artmaktadir. Mobil internet, bulut teknolojisi, robotik teknoloji
ornek olarak gosterilmektedir (Bilge, 2017: 5.58-62).

Yaygin olmayan ve olusan pazarin kar yapisini bozarak mevcut yerlesik
ogiitlerin  silinmesine neden olan yenilik tiriidiir. Yerlesik firmalar mevcut
ihtiyaglarin karsilanmasi igin ¢abalarken heniiz kesfedilmemis ihtiyaglar1 fark eden
kiiciik Olgekli firmalar siireksiz yeniliklerle piyasa yapisin1 bozmaya ¢abalamaktadir.
Yeni ve daha basit bir {iriinle piyasaya giren bu firmalar kisa zamanda {iiriinlerini
ihtiyag haline getirip yeni bir pazar olustururlar. Bununla birlikte yerlesik firmalarin
mevcut tim yapilar1 degersiz hale gelir ve piyasadan ¢ekilmek zorunda kalirlar. Bu

sekilde yikict yenilik gergeklesmis olur (Yilmaz vd., 2016: s.27-28).

2.2.2.2 Destekleyici Yenilikler

Yikicr yeniligin aksine burada amag¢ mevcut {iriinlerin performansini artirarak
firmanin rekabet giiclinii korumaktir. Bu yenilik tirl orgutleri rekabete zorlayan ve
yenilik yapmay1 tesvik eden yeniliktir. Mevcut teknolojiye olan baglilik devam

ettiginden dolay1 yenilik siireci korunmaktadir (Yorgancilar, 2011: 5.401).
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2.2.3 Kullamim Alanlarina Gore Yenilikler

2.2.3.1 Uruin-hizmet Yeniligi

Var olan 6zellikleri veya hedeflenen kullanilislarina gore yeni veya biyik
6lglde iyilestirilmis bir mal veya hizmetin ortaya konulmasi iiriin yeniligi olarak
ifade edilmektedir. Bu; malzemelerde, yazilimda, teknik ozelliklerde, kullanim
kolayhiginda ve diger tum islevsel Ozelliklerinde onemli Olcude iyilestirmeleri

kapsamaktadir (Oslo Kilavuzu, 2005: s.52).

Isletmelerin yogun rekabet ortaminda sunduklari {iriinlerde degisiklik,
farklilik ve yenilik olusturmasi ve bu haliyle pazara sunmasi siirecine {iriin yeniligi
denilmektedir. Burada her zaman yeni bir {irlin olmak zorunda degildir. Mevcut
triiniin iyilestirilmesi, farklilastirilmasi da bu kapsamda degerlendirilmektedir

(Yorgancilar, 2011: 5.398).

Uretilen iiriinler ya da sunulan hizmetteki degisime iiriin yeniligi
denilmektedir. Bu tanimlamaya gére amag yeni bir iiriin veya daha geligsmis bir iirtinii
tiiketiciye vermektir. Uriin yenilikleri rekabet avantaji elde edilecegi diisiincesiyle
daha fazla yapilmaktadir. Uriiniin korunmasi da (marka, patent hakki) daha kolay
oldugu igin tercih edilmektedir (Karakus, vd., 2017: 5.308-309).

Oslo Klavuzu’'nda iiriin yeniligi; “Uriin yenilikleri, yeni bilgi ve
teknolojilerden faydalanabilir, var olan bilgi ve teknolojilerin yeni 6zelliklerine veya
bunlarin bir birlesimine dayanabilir. Uriin kavram: mal ve hizmetlerin tamamini
icerecek sekilde kullanilmaktadir. Urlin yenilikleri, yeni mal ve hizmetlerin
tamtiminin  yaninda var olan mal ve hizmetlerin fonksiyonel ya da kullanici
Ozelliklerinde gergeklestirilen iyilestirmeleri icermektedir.” seklinde tanimlanmigtir
(Oslo Klavuzu 2005: s.52).
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2.2.3.2 Sureg Yeniligi

Kiiresellesmenin hiz kazandigi giiniimiizde Orgiitlerin rekabet giclni
artirmak icin kullanmis olduklar1 teknolojik yenilikler is siireclerini degistirmede
yeterli olamamistir. Maliyet azalisi ve verimlilik artisi bu siiregleri degistirmeyi
zorunlu kilmistir. Siire¢ yeniligi bu noktada énem kazanmistir. Ciinkli bu yenilik
tiirinde 1is siirecleri yeniden tasarlanmaktadir. Siire¢ yeniligi orgiitiin deger olusturma
yeteneginin gelistirilmesidir. Siire¢ yeniligi tirlin tiretimi ya da hizmet sunus seklinde

degistirilen yollar1 ifade etmektedir (Karakus, vd., 2017: 5.309).

Oslo Klavuzu’nda siire¢ yeniligi ““Yeni ya da buyik ol¢ude iyilestirilmis bir
Uretim ve sevkiyat metodunun gerceklestirilmesidir. S0z konusu yenilik, teknik,
techizat ve/veya yazilimlarda 6nemli degisiklikleri kapsamaktadir. Stre¢ yenilikleri,
birim Uretim/teslimat maliyetlerini diisiirmek, Kkaliteyi yiikseltmek veya yeni ya da
blyik 6lglde iyilestirilmis triinler Gretmek” seklinde tanimlanmistir (Oslo Kilavuzu,
2005: s.53).

Siire¢ yeniligi yeni veya buylk olgiide iyilestirilmis tretim veya dagitim

metotlarinin uygulanmasi seklinde de ifade edilmektedir (Yorgancilar, 2011: 5.398).

2.2.3.3 Pazarlama Yeniligi

Pazarlama yeniligi miisteri portfOyilinii artirmak i¢in piyasaya siiriilen
urtn/hizmetlerde yeni, farkli, degisik tasarim, ambalaj, pazarlama tekniklerinin

gelistirilerek kullanilmasidir (Yorgancilar, 2011: 5.399).

Elgi vd. ise pazarlama yeniligini, ‘‘Urline dair tasarim, ambalajlama,
yerlestirme, promosyon ve fiyatlandirma gibi asamalarda onemli degisiklikleri
kapsayan yeni bir pazarlama metodunun uygulanmasidir.”” seklinde agiklamistir
(Elei, vd., 2008: 5.27).

Oslo Kilavuzu’'nda ise pazarlama yeniligi; ‘Urlin(in tasarmmi ve/veya

paketlemesi, yerlestirme, tanitimi veya fiyatlandirmasinda énemli yenilikleri igeren
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yeni bir pazarlama metodudur. Pazarlama yenilikleri, sirketin satis rakamlarini
yiikseltmek maksadiyla, miisteri taleplerini daha basarili bir dizeyde karsilamayi,
yeni pazarlar edinmeyi veya bir sirket Urinund/hizmetini sektérde daha yeni bir
sekilde konumlandirmayi amaglamaktadir. Pazarlama yeniliginin, sirketin pazarlama
aracglarindaki diger degisikliklere kiyasla farkli 6zelligi, daha 6énce denenmemis bir
pazarlama tekniginin kullanilmasidir. Bu, kullanilan pazarlama tekniklerinden
onemli bir farklilig1 ifade eden yeni bir pazarlama yonteminin (konseptinin) ya da
stratejisinin  parcast olmahdir. Yeni pazarlama stratejisi, yenilikci sirketge
gelistirilebilir veya bagka firma veya organizasyonlar tarafindan uyarlanabilir. Yeni
pazarlama metotlar1 yeni ve mevcut dUrunlerin tamami igin uygulanabilir.” seklinde
tanimlanmustir (Oslo Kilavuzu, 2005: 5.53-54).

2.2.4 Teknolojik Yogunluga Gore Yenilikler

2.2.4.1 Teknolojik Yenilikler

Teknolojik iirlin yeniligi ve teknolojik siire¢ yeniligini kapsamaktadir.
Teknolojik iiriin yeniliginde kullaniciya yeni ya da iyilestirilmis iirlin sunmak i¢in
performansi artirilmig tirtinlerin gelistirilmesi ifade edilmektedir. Teknolojik stireg
yeniliginde ise yeni veya gelistirilmis {retim ya da dagitim yontemi ifade
edilmektedir (Yorgancilar, 2011: 5.401).

Teknolojik firiin ve siire¢ yeniligi Oslo Kilavuzunda ‘Teknolojik olarak yeni
urin ve suregler ile (riin ve siireclerdeki 6nemli teknolojik iyilestirmeleri
icermektedir. Bir teknolojik iiriin ve siire¢ yeniligi, pazarda uygulamaya konulmus
(iriin  yeniligi) veya bir {retim sirecinde kullanilmis ise (siire¢ yeniligi)

gerceklestirilmis kabul edilir.”” seklinde agiklanmistir (Oslo Kilavuzu, 2005: s.29).
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2.2.4.2 Teknolojik Olmayan Yenilikler

Pazarlama ve organizasyonel yenilikler teknolojik olmayan yenilik sinifini
olusturmaktadir ve teknolojik yenilik kadar 6nemli oldugu ifade edilmektedir. Yeni
bir Grin ortaya koyan bir 6rgltin pazarlama konusunda yeni bir yontem ortaya
koymamasi durumunda basari sansi diisiik olacaktir. Yogun rekabet ortaminda
pazarlama yeniligi ile rakiplerden 6ne ¢ikmak miimkiin olacaktir. Burada amacg
ortaya ¢ikan iiriiniin daha fazla kisiye ulagsmasi amaglandigindan orgiit icin yeni
pazarlarin ortaya ¢ikmasma yol a¢maktadir. Firmalar igin yenilik karhihigi ve
verimliligi artirmasi yoOnilyle rekabet araci olarak goriilmektedir (Elgi vd., 2008:

s.27).

Teknolojik yenilikler maliyetli olmasi nedeniyle firmalar i¢in her zaman
mimkin olamamaktadir. Bu nedenle teknolojik olmayan yenilikler i¢in yapilacak
yatirimlar firma kérliligini1 artiracaktir. Bazi sektorlerde 6zellikle diisiik teknolojinin
kullanilmast bu alanlarda rekabetin teknolojik olmayan yeniliklerde daha yogun
yasanmasina sebep olmaktadir. Tekstil gibi sektorlerde tasarim ve pazarlama gibi

teknolojik olmayan yenilik 6n plandadir (Akydrek, vd., 2019: s.11).

2.2.5 Diger Yenilik Simflandirmasi (Toplumsal yenilik)

Toplumsal yenilik Elgin vd. tarafindan “‘Toplumsal yenilik, yeniligin
yalnizca ekonomik sistem olmadigt; bunun yaninda esitsizlikleri ortadan kaldiran,
ilave istihdam olusturan ve ¢evrenin korunmasina katki saglayan toplumsal bir
sistem olmas1 gergeginden hareketle 6ne ¢ikmaktadir. Toplumsal yenilik, toplumun
bltun kesimlerine katki saglayacak yenilik ve iyilestirme faaliyetlerinin gelistirilmesi
ve uygulanmasidir.” seklinde ifade edilmistir (Elgin vd., 2008: s.27).

Toplumdaki tiim kesimlere yarar saglayacak yenilik faaliyetlerinin
gelistirilmesi toplumsal yeniligi ifade etmektedir. Toplumsal yeniligin ortaya ¢ikmasi
icin yukarida ifade edilen yenilik tiirlerinin ortaya c¢ikmasi gerekmektedir. Bu

yeniligin yeterince olmamasi durumunda diger yenilikler toplumun genelinde
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yeterince sartlarin iyilesmesine katki sunamayacaktir. Yasam boyu Ogrenme
hizmetleri ve kamu hizmetlerinin internetin ortaminda yapilmasi toplumsal yenilige

ornek teskil etmektedir (Yorgancilar, 2011: s.399-400).

2.3 Orgiitsel Yenilik¢ilik Kavram

Orgiit sdzciigiinin  Yunanca orgonan (uzuv) kelimesinden geldigi
bilinmektedir. TDK’de 6rgit “ortak bir isi ya da amaci gergeklestirmek maksadiyla
bir araya gelmis kurum ya da kisilerden olusan teskilat, tesekkiil, birlik” olarak
tamimlanmustir. (TDK, 2020) Orgiit kavrami bilim dallar1 arasinda farkli
tanimlamalarla agiklanmistir. Psikolojide en az iki kisi tarafindan planli eylemler
olarak agiklanirken, sosyoloji orgiitii kii¢lik topluluk olarak agiklamaktadir (Caliskan,
2017:5.27).

Koyuncu orgiit kavramini “Orgiit, onceden belirlenmis ortak hedefleri
gerceklestirmek amaciyla belirli bir hiyerarsik yapi igerisinde bir araya gelmis
bireylerden olusan sistemdir. Yenilik ve Orgiit arasindaki iliski incelendiginde,
aradaki etkilesim her zaman ¢ift yonli kabul edilmelidir. Dolayist ile yeniligin
benimsenmesi ve uygulanmasi asamasinda kisiler farkli rolleri Ustlenmektedirler.”

seklinde ifade etmistir (Koyuncu, 2018: s.110).
Orgiit ile yenilik kavrami arasindaki iliskiyi Kimberly (1986);

Yenilik kullanicist olan 6rgut,
Yenilik ortaya ¢ikaran orgiit,
Yenilik ortaya ¢ikaran ve kullanan 6rgdit,

Yenilige araci olarak 6rg(it,

YV V V V V

Orgﬁtﬁn kendisinin yenilik olmast,
gibi yaklagimlarla agiklamistir (Kimberly, 1986: 5.23)

Kurumlarda yenilik kavrami sosyal, teknolojik ve Orgiitsel olmak iizere ii¢

sekilde gerceklesmektedir. Orgiitsel yenilik yeni yapisal degisikliklerin yapilmasi
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seklinde ifade edilmektedir (Sengiil, 2015: s.143). OECD yenilik siniflandirmasi
Sekil 2.2°de 6zetlenmistir.

Yenilik

Siire¢ yeniligi Uriin yeniligi

N

Teknolojik Orgiitsel Mal Hizmet
yenilikler yenilikler yeniligi yeniligi

Kaynak: OECD, 2001, s.12.

Sekil 2.2: OECD yenilik siniflamasi

OECD siniflamasia gore temelde yenilikler siire¢ ve iiriin yeniligi seklinde

ikiye ayrilmis ve orgiitsel yenilik de siire¢ yeniliginin bir alt bileseni durumundadir.

Yenilik kavrami genel olarak yeni bir driin, hizmet, Gretim sireci, teknoloji,
yonetim sistemi veya Orgiitiin iiyeleriyle alakali bir plan, program ya da davranis
benimsenmesi olarak tanimlanirken; orgiitsel yenilik orgiitiin tiim faaliyetleri ve tiim
alanlarda yeni davranis ve fikirlerin benimsenmesidir. Bu kendisinin gelistirmesi ya
da disaridan temin yoluyla olabilmektedir. Her durumda yenilik¢i oOrgiit kiltiir

varligiin olmasi1 gerekmektedir (Uzkurt vd., 2012: 5.31-32).

Wang ve Ahmed (2004) karmasik bir yapist olan orgiitsel yenilik¢ilik
kavraminin {riin yenilik¢iligi boyutuna indirgenmesini elestirmis ve biitiinciil bir
kavram gelistirmistir. Bu yaklagima gore orgiitsel yenilikgilik; yenilik¢i davranis
veya siireclerin stratejik yontemlerle birlestirilmesi sonucunda yeni {iriin sunulmasi

ya da yeni yontem gelistirilmesi seklinde ifade edilmistir (Wang vd, 2004: s.2-3).
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Alan yazmina bakildiginda orgiitsel yeniligi konu alan caligmalarin Orgiitte
bulunan liye davranislari, orgiit Ozellikleri ve orgiitsel faktorler olmak (zere g

faktori 6ne ¢ikardigi goriilmektedir (Koyuncu, 2018: s.111).

Orgutsel yenilik yaklasiminda &rgiitiin yapis1 ve siireclerindeki yenilik ifade
edilmektedir. Orgiitsel yenilik ve teknolojik yenilik birbirlerini aktif bir sekilde
etkilemektedir. Is organizasyonu kapsaminda yasanan gelismeler teknolojik yenilik
tiretimi ve yayilmasini kolaylastirmaktadir. Bununla birlikte yeni teknolojiler 6rgit

ici igleyislerin degismesine yol agmaktadir (Telli vd., 2010: s.57).

Orgiitsel yenilik¢ilik ise bir orgiitiin digerleriyle rekabete baslamadan 6nce
fikir veya siireclerini Orgiitiin igine ya da digina uyumlu hale getirmesi ve ortaya
cikan {iriin ya da hizmetleri piyasaya sunma arzusudur. Bir yenilik yerine birden
fazla yenilik sunulmasi Orgiitsel yeniligin miikemmel oldugunu gdstermektedir.
Orgiitsel yenilikcilikle karsilasan alanlar; mevcut iiriin ya da hizmetlerdeki kiigiik
degisikliklerden en iyi performansa, ilkler veya piyasay1 degistirecek teknoloji
uygulamalarma kadar cesitli boyutlarda ortaya c¢ikmaktadir (Ozkan, vd., 2015:
5.342).

Orgiitsel yenilik¢ilik firma iginde ya da disardan elde edilen bir fikirle
baslamaktadir. Daha sonra yeni ya da iyilestirilmis iirlin, metot ya da yontemlerin
gelistirilmesi sonucunda yeni pazarlarin olugsmasi ve tedarik zincirinin gelismesiyle
devam etmektedir. Son agamada ise ticarilesme gelmektedir. Burada dikkat edilmesi
gereken husus orgitsel yeniklik siirecinin {iretimden satis sonrasina kadar uzandigidir
(Ozdevecioglu vd., 2012: s.25).

Orgiitsel yenilikgilik 6rgiit iginde gelistirilen ya da disaridan alinan bir iiriin,
siirec ya da programi uygulanmasini ifade etmektedir. Isletmeye rekabet avantaji
saglamaktadir. Diger yenilik¢ilik tlirlerine de olumlu katki saglar ve taklit edilmesi
giictiir. Orgiitsel yenilikgilik kabiliyeti diisiik olan bir isletmenin yeni iiriinler ortaya
cikarabilmesi oldukga guctir (Tung vd., 2017: 5.560).

Orgutsel yenilikgilik sonucunda is yapislart degisen yonetimlerin

performanslar1 da artmaktadir. Bu nedenle performans ile oOrgiitsel yenilikg¢ilik
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arasinda pozitif iliski bulunmaktadir. Bu konuda yoneticilerin ¢alisanlar ile isletme
fonksiyonlar1 arasindaki etkilesimi artirmalar1 gerekmektedir. Bu noktada teknik
degisikliklerle bireysel yetenekleri desteklemek performansi olumlu etkilemektedir.
(Oslo Kilavuzu, 2005) Orgiitsel yenilik¢iligin asamalar1 ve &zellikleri Sekil 2.3’te

sematize edilmistir.

Girdi
Tenilikei kg, talam
wE Grgnt

—_— Doniisiim — Chilcta
Tenilikop siireg Tenlilep arin

Bireysel Ozellikler
Biligsel yetenelitare,
kislike, bilgi,
1psel motivasyon o
Yenilika
Davrams

Takim dzelh@

Grup uyumu,

degerlen ..

bﬂeiel;i?{li; Orgiitsel
FEnET Y enililccilik

pesitlilig, problem

pézme yvaklagimlan
Yenilika /

Onr it sel dzelliller Ortam
Enltar, kaynaklar,
ddiller, stratej, vap,
teknolog

Kaynak: Woodman vd., 1993, s.309.

Sekil 2.3: Orgiitsel yenilikgilik

Sekil 2.3’te goriildiigii gibi orgiitsel yenilikgilik g¢esitli girdilerin doniisiim
slireci sonucunda ortaya ¢ikan ¢ikti toplamini ifade etmektedir. Bagka bir anlatimla
Orgiitiin sahip oldugu bireysel Ozellikler, teknoloji ve diger unsurlarin bir araya

gelmesi sonucu ortaya konan ¢ikt1 orgiitsel yeniligi ifade etmektedir.

Orgiitsel yenilikg¢ilik ile pozitif iliski icerisinde olan &rgiitsel degiskenler alan

yazininda belirlenmistir. Bu degiskenler arasinda; uzmanlagma, teknolojik bilgi
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kaynaklar1, karar siirecleri, profesyonellik, yonetici tutumlari, kaynak bollugu,

islevsel farklilagsma ve orgiit ici/dis1 iletisim siralanmaktadir.

Orgiitsel yenilik¢ilik konusunda literatiirde daginik bir gériiniim mevcuttur.
Bu nedenle tam olarak fikir birligi saglanmig bir tanim bulunmamaktadir. Genel
olarak ii¢ yaklasim benimsenmektedir. ilk yaklasimda 6rgiitiin yapisal dzellikleri ve
bunun iiriin yenilikleri iizerindeki etkisi iizerine yogunlasilmistir. ikinci yaklasimda
orgiitsel degisim ve gelisim iizerinde odaklanilmistir. Son yaklasimda ise yeniligin
orgltte mikro diizeyde nasil ortaya ¢iktigi ve gelistigi konulariyla ilgilenilmistir
(Ozeren, 2011: 5.43)

2.4 Orgiitsel Yenilikgiligi Yonlendiren Etmenler

Bilgi ¢aginda kiiresel rekabet ¢cok hizli bir sekilde artmaktadir. Bu durum
orgltlerin rekabet avantaji saglamak hatta varligimmi siirdirmek igin oOrgiitlerini

yenilik¢i bir formda olusturmasini zorunlu kilmaktadir.

1950 ve 1960’11 yillarda verimlilik, 1970°’li ve 1980°li yillarda kalite ve
1990’11 yillarda esneklik kavramlart 6n plandayken daha sonraki yillarda rekabetin
odak noktas1 yenilik olmustur. Orgiitlerini yenilik¢i bireylerle giiclendiren firmalar

bu rekabette avantaj saglamaktadir (Ogiit vd., 2007: 5.164-165).

Orgiitsel yenilik¢iligin ortaya ¢ikmasiyla alakali alan yazminda birgok

aragtirma yer almaktadir. Tablo 2.2’de bu ¢alismalarin 6zeti yer almaktadir.
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Tablo 2.2: Orgiitsel yenilikle alakali ¢alismalarin dzeti

Yazar Belirleyici unsur
Spivey vd., (1997); Shaw (1998); Cho Pazara odaklanma, iletisim ag1, insan kaynaklari,
(1996) yenilik stratejileri, takim ¢aligmasi ve bilgi yonetimi

Ozsomer vd.,(1997); Sirilli ve Evagelista
(1998); Read (2000); Damanpour (1991:
559)

Liderlik, yaratilicilik, esnek yapi, serbest kaynaklar,
siirekli gelisme ve teknoloji benimseme hiz1

Atuhene-Gima (1996); Balboltin vd.,
(1999); Tang (1999); Zien ve Buckler
(1997); Hurley ve Hult (1998)

Yenilikgi bir orgiit kiiltiirii ve yenilik¢iligi destekleyen
yOnetim anlayis1

Afuah (2003:94)

Strateji, orgiitsel yapi, sistemler ve insanlar, yerel
cevre, hakim yonetim felsefesi, yeniligin tiirii

Rogers (1995: 380) Damanpour (1991: 558-
559)

Degisime kars1 tutum, orgiitsel yap1 6zellikleri
(merkezilesme, karmasiklik, formallesme, baglilik,
orgiitsel atalet ve bityiikliik), 6rgiitiin digsal 6zellikleri
(sistemin disa agik olmasi), digsal iletisim

King ve Anderson (1995: 95)

Insan, yaps, iklim, kiiltiir ve cevre

West (1990) Damanpour (1991: 559)

Vizyon, katilim glivenligi, gdrev odaklilik ve yenilik
i¢in yonetim destegi, i¢sel iletisim

Caldwell ve QReilly (1995)

Takim ¢aligsmasi ve eylem hiz1

King ve Anderson (1990)

Liderlik, uzun dénemlilik, baglilik, orgiitsel yapu,
biiyiikliik, iletisim kaliplar1, kaynaklar ve heterojenlik

Garcia-Morales vd.,(2006)

Kisisel uzmanlik, doniistiiriicii liderlik, paylagilan
vizyon, proaktivite ve ¢cevresel faktorler

Damanpour (1991: 558- 559)

Uzmanlagma, fonksiyonel farklilagsma, profesyonellik,
yOnetimin gorev siiresi, teknik bilgi kaynaklari, idari
isteklilik ve heyecan, dikey farklilagma

Rogers (1995: 380)

Orgiitsel esneklik ve biiyiikliik

Kaynak: Uzkurt, 2008: s. 117-118, Ozeren, 2011: s.60.

2.5 Orgiitsel Yenilikcilik Boyutlari

Orgutsel yenilikgilik, Griinin verimliligini ve kalitesini artirabilmekte, drgiit

icinde/disinda bilgi aligveris koordinasyonunu saglayabilmekte, isletmenin yeni bilgi

veya teknolojileri kullanim kapasitelerini giiclendiren bir kavrami ifade etmektedir

(Caligskan, 2017: s.43).

Orgiitsel yenilik¢iligin kabul edilen bes boyutu bulunmaktadir. Bunlar;

davranigsal, stratejik, zamansal (sureg), mekansal (pazar) ve Urlin-hizmet yenilikg¢iligi

seklindedir.
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Orgutsel yenilikgilik konusunda Avlonitis (1994) teknolojik ve davranissal
boyut olmak {izere iki boyut 6ne slirmiistiir. Sekil 2.4’de Avlontis tarafindan ortaya

konulan model goriilmektedir.

Firmaya 6zgi

faktorler
|
' |
Ekonomik - )
faktorler Orgiitsel faktorler

Orgiitlerin yenilikciligi
e Teknolojik boyut
e Davranissal boyut

Endiistriye 6zgii Resmi mevzuat ve

faktorler alt yap1 faktorleri

Kaynak: Avlonitis vd., 1994, s.10; Caligkan, 2017, s.44

Sekil 2.4: Orgiitsel yenilikgiligin boyutlar

Orgiitsel yenilikgiligin boyutlar1 hakkinda literatiirde farkli yazarlar
tarafindan farkli boyutlar 6n plana c¢ikarilmakla birlikte en sik kullanilan bes
boyuttan bahsetmek miimkiindiir. Asagidaki tabloda Wang ve Ahmed tarafindan
hazirlanan Ozet tablo hangi boyutun hangi yazar tarafindan 6n plana g¢ikarildigini

gOstermektedir.
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Tablo 2.3: Orgiitsel yenilik¢iligin boyutlart

Yazar Uriin Pazar Siire¢  |Davramgssal | Stratejik

Schumpeter (1934) X X X

Miller ve Friesen (1983) X X X X
Capon vd. (1992) X X
Avlonitis vd. (1994) X X X X
Subramanian ve Nilakanta (1996) X

Hurley ve Hult (1998) X

Rainey (1999) X X
Lyon vd. (2000) X X

North ve Smallbone (2000) X X X X

Kaynak: Wang ve Ahmed, 2004, s.2.

2.5.1. Urin-Hizmet Yenilikgiligi

Uriin yenilikciligi yeni {iriin gelistirilmesi veya mevcut Uriinde yenilik
yapilarak pazara sunulmasimi ifade etmektedir. Hizmet yenilik¢iligi ise sunulan
hizmete yaklagimin degistirilmesi, dagitim sisteminde yenilige gidilmesi ve hizmet

sunumunda yeni teknolojilerin kullanilmasini ifade etmektedir (Elgi, 2006: s.3-7).

Uriin-hizmet yenilikciligi rekabetin 6nemli bir anahtar1 olmas1 nedeniyle odak
noktas1 konumundadir. Orgiit siirekliligi agisindan son derece dnemlidir. Yenilikei
iriinler mevcut firmalara pazara hakim olmay1 sagladigi gibi yeni giren firmalarin
pazarda yer edinmelerinde etkili bir aractir. Uriin yenilik¢iliginden s6z edebilmek
icin yenilik, 6zglnluk veya benzersizlik gerekmektedir. Urlin-hizmet yenilikgiligi
firma ve miisteri perspektifinden farkli degerlendirilebilmektedir. Firma agisindan
yenilige uyum saglama durumu o6n plana c¢ikarken miisteri agisindan yenilik
sonucunda davranis kaliplar1 degisimi 6n plana ¢ikmaktadir (Wang ve Ahmed, 2007:
5.2-3).
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Uriin yenilikgiliginde esas, énceden iiretilen iiriinlerden dzellik ve kullanim
acisindan onemli farklar1 bulunan mal ve hizmetlerdir. Mevcut bir Urlinln teknik
Ozelliklerinde yapilan kiicliik degisiklikler de iirin yeniligine girmektedir. Ayrica
mevcut lriinlerde 6nemli derecede iyilesme yaparak performansi artirmak ta yenilik
olarak kabul edilmektedir. Hizmet yenilik¢iliginde ise sunulan hizmette yapilan
degisiklikler ve ilave fonksiyonlar yenilik olarak kabul edilmektedir. Bunun en bariz
orneklerinden birisi internet bankaciligi ile bircok bankacilik isleminin yapilmasi

gosterilebilmektedir (Oslo Kilavuzu, 2005: 5.52).

Uriin veya hizmet yeniligi iki sekilde gerceklesebilmektedir. Ik ydntemde
mevcut olmayan bir Uriin veya hizmetin piyasaya siiriilmesi seklindedir. Bu yeni
iriin sadece bir sektdre 0zgii olabilecegi gibi tiim pazara yonelik de olabilmektedir.
Ikinci ydntemde ise mevcut {iriin veya hizmetin boyutlarinda cesitli degisiklikler
yaparak kullanim alanini artirarak deger artisi olusturma seklinde gerg¢eklesmektedir

(Ozeren, 2011: 5.47).

Firmalar i¢in iiriin veya hizmet yeniligi yapmak cogunlukla miisterilerden
gelen talep sonucu olmaktadir. Mevcut iiriiniin kullaniminda yasanan aksakliklar
firmalar1 tirtiniin kullanimini kolaylastiracak yenilik yapmaya ve rakiplerinin dnine

gegmeye zorlamaktadir (Caligkan, 2017: 5.49).

Hizmet yeniliginde 6nemli olan saglanma bi¢imidir. Bu nedenle hizmetin
saglanma  bigiminde  yapilan  1iyilestirmeler = hizmet  yeniligi  olarak
nitelendirilmektedir. Hizmet yeniliginde hizin iyilestirilmesi, kullanim kolayligi
getirilmesi 6nemli yenilik olarak nitelendirilmektedir (Aksay, 2011: s.35).

Uriin yenilik¢iligi giiniimiizde 6zellikle telefon ve otomobil iiriinlerinde sik
gorilen bir durumdur. Birgok marka neredeyse her yil yeni bir telefon modeli
piyasaya c¢ikarmakta ve bu modeller 6nceki modellere bazi 6zelliklerin eklenmesi ya
da iyilestirilmesi seklinde olmaktadir. Kamera 6zelliklerinin iyilestirilmesi en yaygin
ornektir. Otomobillerde ise daha az siklikla goriilen bu durum iki ti¢ yilda bir
gerceklesmektedir. Giivenlik konusunda yapilan yenilikler ve gorsel tasarimda

degisiklikler sonucunda pazara yeni modeller sunulmaktadir. Ozellikle son donemde
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yasanan pandemi nedeniyle hizmet sektdriinde de bircok yenilik ger¢eklesmektedir.
Aninda teslim, kapida teslim gibi secenekler artmaktadir. Ozellikle bilyiik markalar
sanal magazalar araciligiyla temel iriinleri dahi eve teslim segenegi yenilik¢i bir

hizmet olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.5.2. Siirec Yenilikgiligi

Stire¢ yenilikciligi {iretimle birlikte yonetim siireglerini gelistirmek igin
gelistirilen yeni Uretim, yonetim ve teknolojileri de kapsamaktadir. Bu nedenle
sadece Uretim sdrecini kapsadigi seklindeki yaklagimlar eksik kalmaktadir. Siireg
yenilik¢iliginin teknolojik yenilik¢iligin alt bileseni oldugu seklindeki yaklagimlar da
bulunmaktadir. Oysaki siire¢ yenilikgiligi teknolojik yenilik¢iligi de kapsayan bir
kavramdir. Siire¢ yenilik¢iligi liretim siireclerinde yetkin olmak igin yapilan

muhendislik ve uzmanlasmay: da kapsamaktadir (Ozeren, 2011: s.50).

Siire¢ yenilikleri iirlin ya da hizmetin olusturulmasi ve tedarik zincirinde yeni
ya da onemli oOlgiide iyilestirilmis yoOntemleri icermektedir. Teslimata yonelik
yenilikler nihai iiriiniin teslimine iliskin yazilim, techizat ve teknikleri icermektedir.
Ornegin barkod sistemiyle mal-hizmet teslimati yapmak bu alandaki yenilik
¢esididir. Ulastirma hizmetlerinde kullanilan kiiresel konumlandirma sistemi (GPS),
seyahat acentelerinin uyguladigi yeni rezervasyon yontemleri yenilik¢i sureclerdir.
Satin alma, muhasebe, bakim ve hesaplama gibi yardimci destek birimlerinde
gerceklesen yazilim ve tekniklerdeki onemli iyilestirmeler de siire¢ yeniligi olarak

nitelendirilmektedir (Oslo Kilavuzu, 2005: 5.53).

Bazi alan yazarlan siire¢ yenilik¢iligine maliyet acisindan bakarak siireg
yenilik¢iligini mal veya hizmetin iiretim siirecinde maliyetini diisiirmek, verimliligini
artirmak ve sunus hizin1 artirmak olarak agiklamaya calismistir. Rekabetin yogun
oldugu bilgi caginda maliyet azaltacak siirecleri gelistirmek Ozellikle firma

yonetimleri igin dnemli bir konu olmaktadir (Aksay, 2011: s.36).
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Wang ve Ahmed’e gore siire¢ yenilikgiligi {iriin ve teknolojik yenilikgiligi
kapsamaktadir. Siire¢ yenilik¢iligi yeni iretim, yonetim ve teknolojileri
kapsamaktadir. Bir firmanin kaynaklarmi ve yetkinliklerini en 1yi sekilde
kullanmasinda siire¢ yenilikgiligi onemli rol Gstlenmektedir (Wang ve Ahmed, 2004:
s.3).

2.5.3. Pazar Yenilikciligi

Pazar yenilikciligi {iriin veya hizmetin dizaynindan fiyatina, paketlemesinden
promosyonuna kadar onemli derecede yeni yoOntemlerin uygulanmasidir. Pazar
yenilik¢iliginin temelinde miisteri ihtiyaclarinin daha fazla karsilanmasi ve daha
fazla pazar payr elde edilmesi i¢in iriiniin farkli bir yerde konumlandirilmasi
hedeflenmektedir. Pazar yenilikgiligi firma agisindan pazarlama araglarindan hig

kullanilmamis yeni yontemleri de ifade etmektedir (Aksay, 2011: s.37).

Pazar (pazarlama) yenilik¢ili§i pazarlamanin bir parcast olan {iriin
tasariminda kayda deger degisiklikleri barindirmaktadir. Buradaki degisiklik {iriiniin
goriinimii ve bicimindeki degisikligi ifade etmektedir. En basit yaniyla iiriin
ambalajinda yapilan degisiklik bu duruma &rnektir. Ozellikle mobilya sektdriinde
goriiniimde yapilan degisiklikler pazarlama yeniligi kapsamindadir. Gida iirtinlerinde
ise tadinda yapilan degisiklikler yeni kullaniciya ulagsmada belirleyici olabilmektedir
(Oslo Kilavuzu, 2005: s.54).

Pazar yenilik¢iligi reklam, promosyon ve pazar arastirmasi kadar yeni pazara

giris kosullar1 ve pazar firsatlarin1 da kapsamaktadir (Ozeren, 2011: 5.48).

Pazar yenilik¢iligi, pazar arastirmasi, reklamcilik ve promosyon ile yeni pazar
firsatlarinin  belirlenmesi ve yeni pazarlara girmeyi ifade etmektedir. Uriin
yenilik¢iliginden farkli bir faktor olan pazar yenilikgiligi, sirketlerin hedef olarak
belirlenen pazara girmek ve bu pazardan vyarar saglayabilmek amaciyla
benimsedikleri stratejilerin yeniligi olarak adlandirilmaktadir. Pazar yeniligi

teknolojik yenilik sonucunda yeni bir pazar olusturma seklinde olabilecegi gibi
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mevcut {iriiniin yeni bir pazara sunulmasi seklinde de olabilmektedir. Uriin
yenilik¢iligiyle i¢ ige gecmis olan pazar yenilikgiligi pazar odakli yaklasimlarin
yeniligini vurgulamaktadir (Wang ve Ahmed, 2004: s.3).

2.5.4. Davramssal Yenilikgilik

Davranigsal yenilik¢ilik  Orgiitiin =~ yeniliklere kars1  stirekli  davranis
degisikligini ifade etmektedir. Davranigsal yenilikgilik orgiitlerde bireysel, takim ve
yonetsel diizeyde olmak iizere ii¢ sekilde gerceklesmektedir. Bireysel yenilikgilik
bireyin kisilik yapisinin degisime isteklilik diizeyini ifade etmektedir. Takim yeniligi
ise takimin degisime uyum saglamasidir. Burada takimda bulunan bireylerden ziyade
grup dinamiklerinin degisime olan istegi on plandadir. Yonetsel yenilikgilik,
yonetimin degisime istekliligini ve isleri yapmanin yeni yollarin1 tegvik etme
taahhiidiinii ve ayn1 zamanda yeni fikirleri gelistirme istekliligini gostermektedir

(Wang ve Ahmed, 2004: s.3).

Davranigsal yenilik¢ilik Orgiitte yer alan bireylerin siireklilik arz eden bir
yenilik¢i davranislarm ifade etmektedir. Is gorenlerin davranis olarak baghlik
gostermesi orglit i¢i ve disinda siirekli yenilik faaliyeti saglanmasidir (Caliskan,

2017: 5.44).

Yenilik¢i bir kiiltlir olusumuna katki saglayabilen davranmigsal yenilik¢ilik
orgiitlerde bireysel, takim ve yonetimsel diizeyde goriilebilmektedir. Davranigsal
yenilik¢ilik  yenilik¢i sonuglarin  temelini olustururken, yenilik¢i  kaltir ise

yeniliklerin katalizorii durumundadir (Wang ve Ahmed, 2004: s.4).

Yenilik¢i kiiltiiriin  olusumunda yenilige istekli bireylerin Onemi biiyiik
olmakla beraber yenilik¢i davranis sergileyen yonetimler daha etkili olmaktadir.
Orgiit yonetiminin yenilik¢i fikirlere olan bakis agilart s6z konusu fikrin hayata
gecirilmesinde kritik dneme sahiptir. Ayrica orgiit yonetiminin rakiplerin yaptig
yeniliklere bakis1 ve tepkileri de érgiit i¢in diger dnemli husus olmaktadir (Ozeren,
2011: 5.50-52).
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2.5.5. Stratejik Yenilikcilik

Stratejik yenilikcilik, orgiitiin degerini artiracak yeni strateji gelistirilmesidir.
Stratejik yenilikgilik orgiitiin amaglar1 arasinda yer alan yonetme yetenegi, mevcut
amaglar i¢in kaynak durumu ile kaynak kullaniminda uygulanan politikalar yer
almaktadir. Bagka bir ifadeyle stratejik yenilik¢ilik firmanin stratejisinin kurum ve
miisteriler agisindan deger yaratmak icin iyilestirilmesi ya da degistirilmesidir

(Caligskan, 2017: s.45).

Davranigsal yenilik¢ilik firmanin yeni fikir ve genel olarak yeniliklere karsi
davranigsal yonelimini agiklamaktadir. Bazi alan yazinlarinda yenilik taniminda
davranigsal yenilik¢iligin temeli olan yenilige yonelim, egilim 6n plana ¢ikmaktadir.
Bu nedenle yenilik¢i {iriiniin ortaya ¢ikmasinda davranissal yenilikgiligin biiyiik
onemi oldugu vurgulanmaktadir. Orgiitte bulunan bireylerin yenilik konusunda
aciklik ve direng diizeyleri yenilige agikligi etkilemektedir. Davranigsal yenilik¢ilik
orgiitteki bireylerin yeniligin benimsenmesi ve uygulamasina karsi gosterdikleri istek

ve kabiliyetleri ifade etmektedir (Ozeren, 2011: s.51).

Stratejik yenilikgilik, firmanin pazarda bulunan agig1 fark etmesi sonucunda
bu aci181 kapatmak ve pazarda on plana ¢ikmak i¢in yaptig1 degisikliklerdir. Stratejik
yenilik¢ilik genis anlamda, sirket agisindan deger yaratan yeni rekabet stratejilerinin
olusturulmas: seklinde tanimlanmaktadir. Stratejik yenilikgiligin odak noktasi
mevcut kaynaklarla en verimli yenilik¢iligin ortaya ¢ikmasi i¢in kurumsal hedefleri
yonetme yetenegini Olgmek ve varsa uyumsuzluklart gidermektir. Stratejik
yenilik¢iligin Oniinde bazi engeller de bulunmaktadir. Bunlardan en Onemlisi
firmanin pazarda lider konumda olmasi ve herhangi bir degisim ihtiyacinin
hissedilmemesidir. Diger bir neden de firmanin degisim ihtiyacinin farkina varmakla
birlikte degisimi yonetme yetenegine sahip olmamasi ve yoneticilerin risk almaktan

kaginmasidir (Wang ve Ahmed, 2004: s.4).






65

UCUNCU BOLUM

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMINiN ORGUTSEL
YENILIKCILIK UZERINE ETKISINI TESPIT ETMEYE YONELIK BiR
ARASTIRMA

Uctincii boltimde, stratejik insan kaynaklari ydnetiminin drgiitsel yenilikgilige
etkisi lizerine bir uygulama ¢alismas1 yapilmistir. Bu boliimde bankacilik sektoriinde
yer alan isletmelerin ¢alisan ve yoneticilerinin, insan kaynaklar1 ve yenilikgilik ile
birlikte baglilik ve performans diizeyleri belirlenmeye calisilmistir. Calisma
kapsaminda anket yoluyla elde edilen istatistiki sonuglar korelasyon ve regresyon

analizleri yardimiyla degerlendirilmis ve yorumlanmistir.

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitlerin amacina ulasmada insan kaynagma olan bagimlilik sosyal ve
ekonomik alanda yasanan degisimle artis gdstermistir. Bu durum ise SIKY’yi

giindeme getirmistir.

Bu calisma bu konuda hem kavramsal gerceveyi hem de insan kaynagi ve
orgiitsel yeniligin ¢ok yogun yasandigi bankacilik sektdriinde bu durumu tespit

etmeyi amaglamstir.

Bu arastirmanin temel amaci, bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren ve
ornek kapsaminda yer alan isletmelerin SIKY’yi uygulama diizeylerini olcerek

SIKY *nin &rgiitsel yenilikgilik {izerindeki etkilerini tespit etmektir.

Literatiirde SIKY’nin orgiitsel yenilikgilik iizerindeki etkisini 6lgmeye ve
degerlendirmeye yonelik farkli ¢alismalar bulunmakla birlikte, Tiirkiye’de faaliyet
goOsteren bankalarin s6z konusu degiskenler itibariyla i¢inde bulunduklart durumu

gosteren ¢ok az sayida g¢alisma bulunmaktadir. Bu kapsamda, yapilacak olan
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caligmanin literatiirde tespit edilen eksikligin giderilmesi agisindan 6nemli bir katki
saglayacagi degerlendirilmektedir. Bu baglamda arastirma konusu oOnemli ve

tizerinde durulmasi gereken bir konu olarak goriilmektedir.

3.2 Aragtirma Konusuyla Tlgili Kuramsal Cerceve ve Belli Bash

Arastirmalar

SIKY uygulamalarmin érgiitlerde dncelikle performans olmak iizere birgok
faktorii pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda ise SIKY
uygulamalarinin orgiitsel yenilikg¢ilik arasinda bir iliskinin var olup olmadig: test

edilmek istenmistir.

SIKY ve orgiitsel yenilik¢ilik alaninda yapilan calismalar asagida kisaca

Ozetlenmistir.

Tokmak (2008) yapmis oldugu calismada SIKY nin orgiitiin yenilikgilik
yetenegine etkisini elektronik firmalar 6zelinde incelemistir. S6z konusu isletmelerin
yoneticileri ve insan kaynaklari bolimii ile AR-GE c¢alisanlarima anket yoluyla
ulasilmistir. Toplam 92 anket ile analiz yapilmis ve sonug olarak IK politikalar1 ve

performansin yenilikg¢ilik yetenegini etkiledigi sonucuna varilmistir.

Akgemci vd. (2008) personel guclendirmenin orglitsel yenilikgilik tizerindeki
etkisini 6lgmek amaciyla ¢alisma yapmuslardir. Calisma kapsaminda Istanbul Sanayi
Odasi tarafindan yaymlanan 500 biiyiik sanayi kurulusu alt ve orta yoneticilerine
yonelik 57 soruluk bir anket hazirlanmis ve toplam 280 anket Uzerinden analiz
yapilmistir. Yapilan inceleme sonucunda personel guglendirme algisinin orgutsel

yenilikgilik tizerinde 6nemli etkisi oldugu tespit edilmistir.

Guirbliz (2011) Istanbul’da gesitli sektorlerde faaliyet gdsteren 28 firmanin iK
departmanlarinda gOrev yapan 24lyoneticiden olusan bir orneklem ile g¢aligma
yapmistir. Calisma sonucunda SIKY’nin 6rgiitsel baglhiligi ve is tatminini olumlu

etkiledigi sonucuna varilmistir.
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Cingbz (2011) SIKY’nin 6rgutsel performans ve i¢ girisimcilik {izerine
etkilerini incelemek amaciyla Kayseri imalat sanayinde bir ¢alisma yapmustir.
Arastirma kapsaminda 74 isletmede anket ¢alismasi yapilmis ve SIKY nin 6rgiitsel

performans ve i¢ girisimciligi pozitif etkiledigi tespit edilmistir.

Gumislioglu (2005) dontstiiriicii liderligin izleyenlerin yaraticiliina ve
orgiitsel yenilikg¢ilige etkisini incelemek amaciyla yazilim sektoriinde bir ¢alisma
yapmustir. Arastirma kapsaminda 43 kiigiik 6l¢ekli Tirk girisim firmasinda ¢alisan
163 AR-GE mihendisi/uzman ile bu kisilere liderlik eden 43 yonetici ile anket
calismas1 yapilmig ve oOrgltsel duzeyde analizler sonucu dondstiiriicii liderligin

orgiitsel yenilik¢ilige anlamli ve olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir.

Atar vd. (2016) SIKY uygulamalarinin orgiit inovasyonu ve i¢ girisimcilik
lizerine etkilerini arastirmislardir. Arastirma kapsaminda konaklama sektdriinde
faaliyet gosteren isletmelerde orta ve iist diizey 209 katilimciyla bir 6rneklem
olusturulmustur. Arastirma sonucunda SIKY alt boyutlarindan olan ise alma boyutu
ile yenilik¢ilik arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski tespit edilememistir.
Bununla birlikte is se¢im siireci, egitim siireci gibi alt boyutlarla yenilik¢ilik arasinda
anlamli bir iliski tespit edilmistir. Ayrica SIKY alt boyutlarinin tamaminm ig

girisimcilik ile anlamli ve pozitif iliskide oldugu tespit edilmistir.

Uygun (2018) istanbul’da calisan bireylerden tesadiifi olarak segilen 400
kisilik &rneklem iizerinden SIKY uygulamalarinin calisan performans ve isten
ayrilma niyetine etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda SIKY uygulamalarinin

calisan performans ve isten ayrilma niyetini etkiledigi tespit edilmistir.

Caliskan (2019) saglik kurumlarinda SIKY nin 6rgiitsel inovasyona etkisini
aragtirmistir.  Arasgtirma kapsaminda 216 saglik personeli ile bir Orneklem
olusturulmustur. Arastirma sonucunda SIKY uygulamalarinin saglik calisanlarinda
orgutsel inovasyonu pozitif ve anlamli etkiledigi bununla birlikte cinsiyet, yas,

medeni durum gibi degiskenlerin de etkili oldugu tespit edilmistir.
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Gorildiigii tizere bu iki alanda ¢ok sayida ve cesitli arastirmalar mevcuttur.
Bu aragtirmanin amaci ise; bu iki kavram arasinda iliski olup olmadigi, varsa bu

iliskinin yonii ve diizeyini tespit etmektir.

3.3 Arastirma Metodolojisi

3.3.1 Evren ve Orneklem

Arastirma konusu tiim sektdrler i¢in uygulanabilecek bir konu olmakla
birlikte, degisimin ve yenilik¢iligin en hizli yasandigi sektdrlerden olan bankacilik
sektorli bu ¢alismada 6rnek kiitle olarak secilmistir. Bu baglamda hazirlanan anketler
01.12.2019-31.03.2020 tarihleri araliginda bankacilik sektoriinde farkli gorev ve
pozisyonlarda ¢alisan kisilere uygulanmistir. Anket yapilacak kisi sayis1 400 kisi
olarak planlanmis, bu kapsamda 428 anket uygulanmig, bunlardan 32 adedi eksik
doldurulmasi gibi sebeplerle degerlendirme dis1 birakilmis ve 396 anket analizde

degerlendirilmistir.

Anket calismas1 yapilacak kisiler secilirken sektor igindeki c¢esitliligi
yansitabilmek adina ¢alisilan bankalarin statiileri (kamu/6zel ve mevduat/katilim)
dikkate alinmis ve bunlarin sektor icindeki paylari nispetinde anket uygulanmaya
Ozen gosterilmistir. Bu kapsamda Orneklem tipi olarak kolayda ¢rnekleme yontemi

tercih edilmistir.

3.3.2 Arastirma Hipotezleri

Aragtirma kapsaminda temelde SIKY uygulamalarinm &rgiitsel yenilikgilik
uzerindeki etkisini tespit etmeye yonelik hipotezle birlikte orgiitsel baghlik ve
performansin yenilik¢ilik iizerindeki etkileri de tespit edilmeye ¢alisiimistir. Bu

nedenle hipotezler asagidaki sekilde olusturulmustur:
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Hi: SIKY uygulamalar1 ile orgiitsel yenilikgilik arasinda pozitif ydnde

anlaml bir iliski vardir.

Ha: Orgiitsel bagllik ile orgiitsel yenilik¢ilik arasinda pozitif yonde anlamli

bir iliski vardir.

Hs: Orgutsel performans ile orgiitsel yenilikgilik arasinda pozitif ydnde

anlaml bir iliski vardir.

Ha: SIKY uygulamalar rgiitsel yenilikgiligi pozitif yonde etkilemektedir.

3.3.3 Veri Toplama Ydntemi

Arastirmaya konu verilerin elde edilebilmesi amaciyla bir anket formu
hazirlanmistir. S6z konusu anket formu 6 boliim ve 65 sorudan olugmaktadir.

Anketin;

-Birinci bolumu 8 adet katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye,

-Ikinci boliimii 7 adet isletmenin mevcut durumunu tespit etmeye,

-Ugiincii bolimii 21 adet isletmenin SIKY diizeyini belirlemeye,

-Dordinci bolimu 12 adet isletmenin yaraticiligi destekleme diizeyini

belirlemeye,

-Besinci boliimii 12 adet galisanin igyeri ile ilgili diisiincelerini tespit etmeye

(baglilik)!,

-Alticer bolimii 5 adet bankanin son 3 yillik performansini tespit etmeye,

1 Anketin besinci boliimiinde katilimeilara is yerleriyle ilgili diisiinceleri sorulmustur. Bu ifadelerden
elde edilen sonuglar analizde is yerine olan bagliliin ifadesi olarak degerlendirilmis olup bu ifadeyle
analiz edilmistir.
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yonelik sorulardan olugmaktadir.

Ankete iliskin ifadeler olusturulurken 5°li likert 6l¢egi (1= hi¢ katilmiyorum,
2=katilmiyorum, 3= kararsizim, 4= katiliyorum, 5= tamamen Kkatiliyorum)

kullantlmistir.

Ankate iliskin &lgekler olusturulurken; isletmenin mevcut durumunu, SIKY
duizeyini ve son 3 yillik performansini tespit etmeye yonelik dlgekler Ayse CINGOZ
tarafindan 2011 yilinda hazirlanan ‘Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Orgiitsel Performans ve I¢ Girisimcilik (Girisimsel
Performans) Uzerindeki Etkileri: Kayseri Imalat Sanayinde Bir Arastirma’ isimli
doktora tezinden, isletmenin yaraticiligi destekleme diizeyini ve ¢alisanin igyeri ile
ilgili diisiincelerini tespit etmeye yonelik olgekler ise Lale GUMUSLUOGLU
tarafindan 2005 yilinda hazirlanan ‘Déniistiiriici  Liderligin  Izleyenlerin
Yaraticihgma ve Orgiitsel Yenilikgilige Etkisi Uzerine Biitiinciil Bir Model:
Tiirkiye’de  Yazilim Sektoriinde Bir Uygulama’ baslikli  doktora tezinden

yararlanilmastir.

Toplam 21 ifadeden olusan SIKY’ye iliskin &lgegin giivenilirlik analizini
goOsteren Cronbach’s Alpha degeri 0,9574 dizeyinde, Orgiitsel yenilikgilige iliskin 12
ifadeden olusan 6l¢egin Cronbach’s Alpha degeri 0,8736 dizeyinde, is yerine
bagliliga (6rgiitsel baglilik) iliskin 12 ifadeden olusan 6lgegin Cronbach’s Alpha
degeri 0,8988 diizeyinde ve son olarak is yeri performansina iliskin 5 ifadeden olusan
Olgegin Cronbach’s Alpha degeri 0,9531 diizeyinde tespit edilmistir. Genel olarak
s0z konusu degerin 0,7 nin {lizerinde olmas1 gerekmektedir. 0,9°un iizerinde olmasi
ise milkemmel olarak degerlendirilmektedir (Kilig, 2016: s.47). Bu nedenle stz
konusu sonuglar kapsaminda ankette yer alan ifadelerin istatistiki olarak anlaml

oldugu kabul edilebilir.
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3.3.4 Verilerin Analizi ve Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Calisma kapsaminda oncelikli olarak ankete katilim gosteren bireylere iliskin
genel bilgilere ait frekans ve ylizde dagilimlar1 tablolar halinde verilmistir. Daha

sonra tlim sorulara ait ortalama deger ve standart sapma dagilimlar1 hesaplanmstir.

Daha sonra ise SIKY, orgiitsel yenilikgilik, orgiitsel baghilik ve Orgitsel
performans arasindaki iliskinin tespiti amaciyla korelasyon ve regresyon analizi

yapilmistir.

3.3.4.1 Demografik Ozellikler

Demografik o6zellikler kapsaminda katilimcilarin yasi, cinsiyeti, medeni hali,
Ogrenim durumu, statiisii, ¢caligma siiresi, banka tiirii ve gelire iliskin sonuglar asagida

gosterilmistir.



Tablo 3.1: Demografik 6zelliklere iliskin bulgular
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Frekans Yiizde
21-30 yas 67 16,9
Yas Grubu 31-40 yas 198 50
41-50 yas 99 25
51 ve usti 32 8,1
L. Erkek 228 57,6
Cinsiyet
Kadin 168 42 .4
. Bekar 105 26,5
Medeni Hal -
Evli 291 73,5
Lise 23 5,8
. On lisans 20 51
RCAS el Lisans 275 69,4
Lisansiistii 78 19,7
Calisan 56 14,1
Lo Yardimc1 Personel 100 25,3
Calisma Statiist Denetim Elemani 3 0,8
Yonetici 237 59,8
1-5 yil aras1 65 16,4
Calisma Siiresi 6-10 y1l arasi 109 27,5
11-15 y1l aras1 135 34,1
16 ve tizeri y1l 87 22
Kamu Katilim 40 10,1
L Kamu Mevduat 150 37,9
Banka Tard Ozel Katilim 40 10,1
Ozel Mevduat 166 41,9
2001-3000 aras1 10 2,5
3001-4000 aras1 39 9,8
Gelir Miktar1 4001-5000 aras1 55 13,9
5001-6000 aras1 99 25
6001 ve tizeri 193 48,7

Arastirmaya katilanlarin yaris1 31-40 yas gurubunda yer almaktadir.

Katilimcilarin yiizde 25’ini 41-50 yas grubunda yer alanlar olugtururken bunu ylzde

16,9 oraniyla 21-30 yas grubunda olanlar, ylizde 8,1 oraniyla 51 yas iistii olanlar

izlemektedir.
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Arastirmaya katilanlarin ylizde 57,6’s1 erkek ve yiizde 42,41 kadin, ylzde

26,51 bekar ve yiizde 73,51 ise evli bireylerden olusmustur.

Arastirmaya katilanlarin yiizde 69,4’1i lisans mezunu iken bunu yiizde 19,7 ile
lisansisti mezunlar1 izlemektedir. Yuzde 10,9’luk kisim ise lise ve On lisans

mezunudur.

Katilimeilarin yiizde 59,8’1 yonetici pozisyonundayken bunu yiizde 39,4 ile
calisan ve yardimci personel izlemis, ylzde 0,8’i de denetim elamanindan

olusmustur.

Calisma siiresi olarak katilimcilarin yiizde 56,1’ 11 yil ve dstii ¢alisma

sresine sahipken, ylzde 43,9 unun ¢alisma stiresi 1-10 y1l arasindadir.

Katilimcilarin yiizde 79,8’i mevduat bankalarinda ¢alisirken yiizde 20,2’si
katilim bankalarinda ¢alismaktadir. Kamu bankalarinda ¢alisanlarin orani yizde 42

iken 6zel bankalarda calisanlarin orani ise yizde 48’dir.

Anket yapilma doneminde gelir diizeyine iliskin soruya katilimcilarin yiizde
48,8’1 6001 TL ve tizeri cevabini verirken, yiizde 38,9’u 4.000-6.000 TL arasinda,
yiizde 12,31 4.000 TL nin altinda ticret aldiklarini beyan etmislerdir.

3.3.4.2Banka Cahsanlarmmm SIKY, Orgiitsel Yenilik¢ilik, Orgiitsel

Baghlik ve Performanslarina Yonelik Temel Bulgular

Calisma kapsaminda SIKY diizeyine iliskin hazirlanan 5°li Likert dlceginde
hazirlanan Olgek 21 ifadeden olusmaktadir. Tablo 3.2°de buna iligkin ortalama ve

standart sapma degerleri sunulmustur.



Tablo 3.2: SIKY iliskin tanimlayici istatistikler*
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Ortalama Standart
Sapma

1. Isletmemizde herhangi bir insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY )
uygulamasinin etkinligi, diger IKY uygulamalarinin etkinligine baghdir| 3,84 1,049
(egitimin basarili olmasinmin performansi yiikseltmesi gibi).
2. Isletmede belirlenen insan Kaynaklar1 (IK) stratejileri birbiriyle 386 1056
uyumlu ve birbirini destekleyicidir. ' !
3. IsleuneQe birbiriyle uyumlu olmayan IKY uygulamalarimn bir araya 301 1932
getirildigi IKY sistemleri mevcuttur. ' !
4IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalar birbiriyle uyum icerisinde 0.936
gerceklestirilir. 3.9 '
5. IKY birimi ¢alismalarimi gergeklestirirken diger birim yoneticileri 378 1.054
ile igbirligi halindedir. ' '
6. IKY DITIMI orgutsel egitim ihtiyacglarini DENTIEMER 1¢in diger
birimlerle koordinasyon iginde olup, onlarin diizenli sekilde goriislerini 3,71 1,104
alir
7. IKY birimi diger departman yoneticilerinin, insan kaynaklari ile 383 1.025
ilgili sorumluluklarim yerine getirmelerinde yardimei olur. ' !
8. Ust yonetim, érgﬁtii.n gelecek yonelimini belirlerken (gelecegine 391 0.937
iliskin kararlar alirken) IKY bilgilerini/verilerini kullanir. ' ’
9. Ust diizey yoneticiler, karar verme siirecinde tiim orgiitsel kademe ve 3.67 1081
fonksiyonlar1 biitiinlestirecek sekilde egitilmiglerdir. ' ’
10. Stratejik planlar hazirlanirken 1KY ye iliskin verilerden/bilgilerden 383 0.997
yararlanlir. ' !
11. Isletme stratejilerinin fayda-maliyet analizleri yapilirken K 377 102
uygulamalarimn fayda ve maliyetleri dikkate alinir. ' '
12. Stratejik planlar IKY sorunlarinin sistematik bir bicimde analizini 37 1059
de kapsar. ' !
13. Stratejik alternatifler belirlenirken ve bunlar arasindan se¢im
yapilirken dikkate alinan en ©6nemli faktdrlerden birisi insan 3,7 1,06
kaynaklarimn 6zellikleridir.
14. Isletmenin benimsedigi farkli stratejiler, IKY uygulamalarinin
se¢imini etkiler. 384 0,912
15. IKY uygulamalarimn belirlenen stratejilere uyumlu olmasi beklenir. 3,78 0,992
16. IK/Personel yoneticisi iist ydnetim takiminin iiyesidir. 4,06 0,844
17. Isletmede insan de@er yaratan bir kaynak olarak goriilmektedir. 3,75 1,104
18. IK/Personel yoneticisi stratejilerin ve planlarin olusturuldugu 386 0929
siireglere aktif olarak katilir. ' !
19. iK/Personel birimi, stratejilerin uygulanmasinda iist yoneticiler ve

P 3,88 0,884
birim yoneticileri ile birlikte ¢alisir.
20. Isletmenin rekabet iistiinliigii elde etmesine yardimci olan en énemli

o 3 4,05 0,963

unsurlardan biri insan kaynagidir.
21. Isletmede insan bir maliyet unsurudur. 3,33 1,298

*n=396 1= Hi¢ katilmiyorum, 5= Tamamen katiltyorum
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Genel olarak degerlendirildiginde ankete katilan banka g¢alisanlar1 ¢alistiklar:
is yerlerinde bir SIKY oldugu diisiincesindedirler. Tiim sorulara verilen cevaplarin
ortalamasinin 3’iin istlinde olmas1 kararsizim ile katiliyorum cevabi arasinda yer
aldigin1 gostermektedir. Tablo incelendiginde en yiiksek ortalamanin personel
yOneticisi list yonetimin tiyesidir ifadesinde yer aldigi goriilmektedir. Ayrica insan
kaynaginin rekabet istiinliiiiniin elde edilmesinde Onemli bir unsur oldugu da

katilimcilar tarafindan diistiniilmektedir.

Katilimcilar en diisiik oranda birbiriyle uyumlu olmayan iKY uygulamalari
sorusuna cevap vermistir. Bu da genel olarak IKY uygulamalarinin séz konusu
bankalarda birbiriyle uyumlu oldugunu gostermektedir. Ayrica katilimcilar insanin

bir maliyet unsuru olduguna da katiliyoruma yakin bir cevap vermislerdir.

Diger yamitlar incelendiginde sdz konusu bankalarda IKY uygulamalarinin
Katiliyorum cevabina yakin oldugu bu nedenle SIKY uygulamalarinin varligi ve

etkili oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.3: Yeniklikgilige iligskin tanimlayici istatistikler®

Ortalama Standart
Sapma

1. Yaraticilik bu igyerinde cesaretlendiriliyor. 3,52 1,196
2. Yoneticimiz bizim yaratici fikirlerimize saygi gdsteriyor. 3,89 1,131
3. Bu 6rgiit esnek ve siirekli degisime adapte olan bir drgiittiir. 3,76 1,053
4. Bu 6rgiit degisime agik ve uyumludur. 3,8 1,049
5. Bu igyerinde onceden denenmis ve dogru sayilan yontemlere sadik

kallyorjz v TE Cosm sayran Y 3,71 1,012
6. Bu isyerinde yeni fikirlerin gelistirilmesine her zaman destek verilir. 3,72 1,149
7. Buisyerinde yenilik i¢in yeterli kaynaklar ayrilmaktadir. 3,67 1,095
8. Bu igyerinde yaratici fikir gelistirmek i¢in yeterli zaman mevcuttur. 3,37 1,221
9. Bu igyerinde yaratict fikirlerin degerlendirilmesi igin yeterli mali

kaynak olmamasi bir problemdir. 2,93 Lei2f
10. Bu isyerinde yeterli personel olmamasi yaraticiligi engelliyor. 2,88 1,336
11. Bu igyeri yaratici fikir tiretebilmem igin bana mesai saatlerinde bo

zaman vz}r’iyor}.] ) S 892 LA
12. Bu isyerinde 6diil sistemi yaraticiligi cesaretlendiriyor. 3,89 1,131

*n=396 1= Hi¢ katilmiyorum, 5= Tamamen katiltyorum
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Tablo 3.3 incelendiginde katilimcilar en yiiksek oranda yoneticilerinin
yenilik¢i fikirlerine sayg1 gosterdigini ifade etmislerdir. Bununla birlikte is yerinde

uygulanan 6ddil sisteminin yenilikgiligi cesaretlendirdigini ifade etmislerdir.

Tablo genel olarak incelendiginde ortalamanin katilmiyorum ile katiliyorum
arasinda oldugu goriilmektedir. Katilimeilar yenilikgilik ile personel yeterliligi
arasinda dogrudan bir iliski olmadigin1 diisiinmektedirler. Ayrica yeterli kaynak

olmamasinin yenilikg¢iligi engelledigine de katilmadiklarini beyan etmislerdir.

Tablo 3.4: Orgiitsel bagliliga iliskin tanimlayici istatistikler*

Ortalama Standart
Sapma

1. Yaptigim is benim icin biiyiik 6nem tasir. 4,45 0,757
2. Gorevim geregi yaptigim aktiviteler benim i¢in anlamlidir. 4,36 0,826
3. Yaptifim is benim i¢in anlam tasiyor. 4,27 0,885
:}nigé;ievinﬁ yapabilmek icin gerekli yetenege sahip oldugumdan 451 0,665
5. Gérevimle ilgili isleri yapabilmek i¢in yeteneklerime giiveniyorum. 455 0,664
6. Gorevim i¢in gerekli becerileri iyice 6grendim. 4.4 0,703
7. Gérevimi nasil yapacagim konusunda 6nemli dlgiide bagimsizimdir. 3,73 1,073
8. Isimi nasil yerine getirecegime kendim karar verebilirim. 3,68 1,086
9. Bgna gi%reyimi bagimsiz ve 6zg.ﬁr sekilde yapabilmem igin 353 1.204
yapabilmem i¢in biiylik 6l¢tide firsat veriliyor. ' !

10. Bu isyerinde olan bitenler lizerinde s6ziim geger. 3,19 1,231
11. Buisyerinde olan bitenler {izerinde biiyiik dlgiide kontroliim var. 3,14 1,243
12. Bu isyerinde olan bitenler {izerinde biiyiik ol¢iide etkiliyim. 2,99 1,288

*n=396 1= Hi¢ katilmiyorum, 5= Tamamen katilryorum

Tablo 3.4 genel olarak incelendiginde katilimcilarin orgiitsel bagliliginin
oldugu soylenebilir. Burada en yiiksek ortalama is yapabilmek igin kendime
giiveniyorum segeneginde yer almaktadir. Bunu yeterince yetenege sahibim se¢enegi
izlemektedir. Yapilan isin 6nemi de kavranmistir. Katilimcilar gorevleri igin yapilan

aktivitelerin de anlamli oldugunu diisiinmektedirler.

Katilimcilar is yerinde olup biten iizerinde 6nemli 6lgiide etkili olmadiklarini

diistiinmektedirler.



Tablo 3.5: Performansa iliskin tanimlayic istatistikler*
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Ortalama Standart
Sapma
1. Yatirimlarin geri doniis oram son ii¢ yilda artmstir. 3,74 1,019
2. Ortalama karlilik oram son ii¢ yilda artmustir. 3,83 1,053
3. Ortalama biiyiime orani son ti¢ y1lda artmstir. 3,92 1,022
4. Ortalama satis oram son ii¢ yilda artmustir. 3,95 1,003
5. Pazar payi son ii¢ yilda artmustir. 3,96 1,005

*n=396 1= Hi¢ katilmiyorum, 5= Tamamen katiliyorum

Tablo 3.5 incelendiginde katilimcilarin son ii¢ yilda pazar paymin attigini

ifade etmislerdir. Karlilik, biiylime ve satig oraninin da son ti¢ yilda arttigini ifade

etmislerdir.

3.3.4.3 Hipotez Test Sonuclari

Calismada kullanilan verilerin analizlerde kullanilabilmesi amaciyla 6ncelikle

SIKY uygulamalari, orgiitsel yenilikgilik, orgiitsel baglilik ve orgiitsel performansa

ait verilere iligkin normallik testleri yapilmistir. Yapilan test sonuglarinda verilerin

normal dagilip dagilmadiginin tespit edilebilmesi amaciyla ¢arpiklik (skewnes) ve

basiklik (kurtosis) degerleri incelenmis ve Tablo 3.6’da 6zetlenmistir.

Tablo 3.6: Arastirmada kullanilan verilere iliskin carpiklik ve basiklik degerleri

Olcekler Ortalama Sstggcri?gt Carpiklik | Basiklik
SIKY Uygulamalar1 3,774 0,758 -0,489 -0,021
Orgiitsel Yenilikgilik 3,430 0,767 -0,221 -0,317
Orgiitsel Baglilik 3,900 0,686 -0,171 -0,464
Orgiitsel Performans 3,879 0,937 -0,763 0,154

Verilerin normal dagildiginin tespit edilebilmesi i¢in s6z konusu degerlerin -1

ile +1 arasinda yer almasi gerekmektedir (Blylkoztirk vd, 2011: s.48-63).
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Calismada kullanilan verilere iligskin yapilan test sonuglarina gore sdz konusu

degerlerin -0,763 ile 0,154 arasinda degistigi gériilmiis ve verilerin normal dagildigi

tespit edilmistir.

Arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki korelasyon analiz sonuglari

Tablo 3.7°de gosterilmistir.

Tablo 3.7: Degiskenlere iliskin korelasyon sonuglari

Degiskenler Ortalama| S.S. 1 2 3

1.SIKY 3,7739 | 0,75792

*k

2.0rgiitsel Yenilikeilik | 3,4299 | 0,76671 | 735

*x **

3.Orgiitsel Baghhk 3,8996 | 0,68555 | 633 752

*%x **% **

4.(")rgiitsel Performans 3,8793 0,9365 449 468 439

** p< .01 seviyesinde anlamli (Cift-yonli)

Korelasyon analizi sonuglarina gore, SIKY ile orgutsel yenilikgilik boyutlar:
arasinda pozitif yonde ve yiksek diizeyde bir iliski oldugu (r=,735 p<,01) tespit
edilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik ile orgiitsel yenilikcilik arasinda da yiiksek bir
iliski (r=,752 p<,01) séz konusudur. Orgitsel performans ile orgutsel yenilikgilik
arasinda ise pozitif yonde ve orta dlzeyde bir iliski (r=,468 p<,01) mevcuttur. Bu

dogrultuda Hi, H2 ve Hs hipotezleri kabul edilmistir.
Banka tiirlerine iliskin de analiz yapilmis olup sonuclar asagida 6zetlenmistir.

Kamu mevduat bankalarina iliskin degiskenler arasindaki korelasyon analiz

sonuglar1 Tablo 3.8’de gosterilmistir.
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Tablo 3.8: Kamu mevduat bankalarina iligkin korelasyon analiz sonuglari

Degiskenler Ortalama S.S. 1 2 3
1.SiKY 3,946 | 0,74266
2.Orgiitsel Yenilik¢ilik | 3,5178 | 0,79313 | 785"
3.Orgiitsel Baghhk 3,9489 | 0,69385 | 651" | ,808"
4.Orgiitsel Performans 4,028 0,8316 | 467 | ,448 | 372"

** p< .01 seviyesinde anlamli (Cift-yonli)

Kamu mevduat bankalarina yonelik yapilan korelasyon analizi sonuglarina
gdre, SIKY ile orgiitsel yenilikgilik boyutlar1 arasinda pozitif yénde ve yiiksek
diizeyde bir iligki oldugu (r=,785 p<,01) tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik ile
orgutsel yenilikcilik arasinda da pozitif yonde ve yiiksek bir iliski (r=,808 p<,01) stz
konusudur. Orglitsel performans ile érgutsel yenilikgilik arasinda ise pozitif ydnde ve

orta diizeyde bir iliski (r=,372 p<,01) mevcuttur.

Ozel mevduat bankalarina iliskin degiskenler arasindaki korelasyon analiz

sonuglar1 Tablo 3.9’da gosterilmistir.

Tablo 3.9: Ozel mevduat bankalarma iliskin korelasyon analiz sonuglar

Degiskenler Ortalama sS 1 2 3
1.SIKY 3,6538 0,75985
2.Orgiitsel Yenilikeilik | 3,3765 | 0,74844 | 683"
3.0rgiitsel Baghhk 3,8549 | 0,67855 | 666 | ,761
4.0Orgiitsel Performans 3,7578 | 0,94856 | 375" 468" 484"

** p<.01 seviyesinde anlaml (Cift-yonli)

Ozel mevduat bankalarina yonelik yapilan korelasyon analizi sonuglarina
gore, SIKY ile érgiitsel yenilikgilik boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde
bir iligki oldugu (1=,683 p<,01) tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik ile 6rgiitsel
yenilikgilik arasinda pozitif yonde yiiksek bir iligki (r=,761 p<,01) s6z konusudur.
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Orgutsel performans ile orgiitsel yenilikcilik arasinda ise pozitif yonde ve orta
duzeyde bir iliski (r=,484 p<,01) mevcuttur.

Kamu katilim bankalarina iliskin degiskenler arasindaki korelasyon analiz

sonuglar1 Tablo 3.10’da gosterilmistir.

Tablo 3.10: Kamu katilim bankalarina iligskin korelasyon analiz sonuglari

Degiskenler Ortalama sS 1 2 3
1.SIKY 3,5262 | 0,61947
2.0rgiitsel Yenilikgilik 3,3146 | 0,70934 | 730

*%*

3.Orgiitsel Baghhk 3,8083 | 059891 | 5187 | 675

** Kk **

4.0Orgiitsel Performans 3,875 0,8433 440 517 440

** p< .01 seviyesinde anlaml (Cift-yonlii)

Kamu katilim bankalarina yonelik yapilan korelasyon analizi sonuglarina
gore, SIKY ile orgiitsel yenilikgilik boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve yiiksek
diizeyde bir iligki oldugu (r=,730 p<,01) tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik ile
orgutsel yenilikgilik arasinda ise pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski (r=,675
p<,01) s6z konusudur. Yine orgltsel performans ile 6rgutsel yenilikgilik arasinda da

pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski (r=,440 p<,01) mevcuttur.

Ozel katilim bankalarma iliskin degiskenler arasindaki korelasyon analiz

sonuclar1 Tablo 3.11°de gosterilmistir.

Tablo 3.11: Ozel katilim bankalarina iliskin korelasyon analiz sonuglar

Degiskenler Ortalama SS 1 2 3
1.SIKY 3,875 0,79723

2.0rgiitsel Yenilik¢ilik 3,5375 | 0,76671 | 735

3.Orgiitsel Baghhk 3,9917 | 0,76091 | 518" 559"

4.0Orgiitsel Performans 3,83 0,9121 644" 505 560

**p<.01 seviyesinde anlaml (Cift-yonli)
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Ozel katilim bankalarina yonelik yapilan korelasyon analizi sonuglarma gore,
SIKY ile &rgiitsel yenilikcilik boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde bir
iliski oldugu (r=,735 p<,01) tespit edilmistir. Ayrica Orgiitsel baglilik ile orgiitsel
yenilik¢ilik arasinda ise pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski (r=,559 p<,01) s6z
konusudur. Yine orgutsel performans ile orgutsel yenilikcilik arasinda da pozitif

yonde ve orta diizeyde bir iliski (r=,560 p<,01) mevcuttur.

Banka tiirlerine iliskin yapilan korelasyon analizi sonuglarma gére; SIKY
uygulamalari ile 6rgitsel yenilikcilik boyutlari arasindaki en yiiksek diizeydeki iligki
kamu mevduat bankalarinda (r=,785 p<,01) goriilirken en diisiik ise 6zel mevduat
bankalarinda (r=,683 p<,01) goriilmistir. Yine oOrgiitsel baglilik ile orgiitsel
yenilikcilik arasindaki en yiiksek iliski kamu mevduat bankalarinda (r=,808 p<,01)
goriiliirken en diisiik iliski ise 6zel katilim bankalarinda (r=,559 p<,01) goriilmiistiir.
Orgitsel performans ile orgiitsel yenilikgilik arasindaki en yiiksek iliski ise Gzel
katilim bankalarinda (r=,560 p<,01) mevcut iken en diisiik ise kamu mevduat

bankalarinda (r=,372 p<,01) bulunmaktadir.

SIKY uygulamalarimin orgutsel yenilikgilik Gzerindeki etkisini 6lgmek
amaciyla basit dogrusal regrasyon analizi yapilarak Hs hipotezi test edilmistir.

Yapilan analize iligskin sonuglar Tablo 3.12°de 6zetlenmistir.

Tablo 3.12: SIKY uygulamalarimin &rgiitsel yenilikgilik Gzerindeki etkisini tespit

etmeye yoOnelik regresyon analizi sonuglar1

B Std. Hata Beta t P
Sabit 0,623 0,133 - 4,687 ,000
SIKY 0,744 0,035 0,735 21,526 | ,000**
R?=0,735; Diizeltilmis R?= 0,540; F= 463,375; p=0,000
B: Standartlagtirilmamis Katsay1 Beta: Standartlastirilmis Katsay1

**P<0,01

SIKY’nin orgiitsel yenilikgilik {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla
yapilan basit regresyon analizi sonucu R? degeri, 0,540 olarak bulunmustur
(R?=0,540; F=463,375; p<0.01). Bu sonuca gore orgitsel yenilikgilikteki degisimin

%54°1i stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari tarafindan agiklanmaktadir.
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Bu sonuglara gore SIKY uygulamalari orgiitsel yenilikgilik iizerinde pozitif bir

etkiye sahiptir ve Hs hipotezi kabul edilmektedir (3=0,735; p< 0.01).



83

SONUC

Rekabet avantaji elde etmek isteyen oOrgiitler insan kaynaginin rekabet
avantajlarindan faydalanmak istemistir. Teknolojik degisim ve gelismeler sonucunda
kendisini siirekli gelistirmesi gereken Orglitler i¢in insan kaynaginin 6nemi her gegcen
giin artmistir. Bunun sonucunda ise insan kaynaklar1 yonetimi ve bunun devaminda

da stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayist gelismistir.

Tokmak (2008) elektronik firmalar dzelinde yapmis oldugu calismada iK
politikalar1 ve performansin yenilikgilik yetenegini etkiledigi sonucuna varirken,
Akgemci vd. (2008) Istanbul Sanayi Odasi tarafindan yaymnlanan 500 biiyiik sanayi
kurulusunda yapilan inceleme sonucunda personel giiclendirme algisinin orgiitsel
yenilik¢ilik tizerinde onemli etkisi oldugu sonucuna varmislardir. Cingdz (2011)
imalat sanayinde SIKY ile girisimcilik arasinda pozitif bir iliski tespit ederken
Demirtas (2015) ise savunma sanayi firmalarinda yaptigi analizde SIKY

uygulamalariyla inovasyon arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir.

Ayrica Laurseen ve Foss (2003) SIKY’nin isletmelerin inovasyon
performansini etkileyen énemli bir faktoér oldugunu belirtmislerdir. Fernando (2013)
egitim, personel giiglendirme ve ise alim uygulamalarinin bazi sektorlerde var olan
inovasyonun &grenilmesinin temelini olusturdugunu belirtmis, Kim ve Choi (2014)
tarafindan yapilan calismada ise, SIKY uygulamalarindan édiillendirme, egitim ve
degerlendirme boyutlarinin isletmenin verimliligini arttirdifi  ve inovasyon

davraniglarini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Verilen drnekler ile literatiirde yer alan diger ¢alismalarda ¢esitli kisitlamalar
cercevesinde (sektdér, kurum, sehir vb.) SIKY-inovasyon, SIKY-girisimcilik, 1K
politikalari-yenilik¢ilik yetenegi, SIKY -6rgiitsel baghlik, SIKY-6rgiit inovasyonu ve
i¢ girisimcilik, SIKY-calisan performansi ve isten ayrilma niyeti gibi konular

incelenmis ve aralarindaki iliskiye doniik sonuglari ortaya konulmustur.
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Bu calisma ise insan kaynaginin yogun kullanildigi ve yeniligin hizl
yasandig1 bankacilik sektorii 6zelinde stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin
orgutsel yenilikgilik tizerine etkileri tespit edilmeye ¢alisilmistir. Yapilan galismada
bankalarda stratejik insan kaynaklart uygulamalarinin orgiitsel yenilik¢iligi pozitif
etkiledigi tespit edilmistir. Ulasilan sonuclar yukarida deginilen aragtirmalar ve

literatdir ile uyumludur.

Arastirma kapsaminda bankacilik sektoriinde calisanlarin insan kaynagi
uygulamalarina yonelik yaklasimlarini 6lgmek icin yapilan calismanin ortalamasi
dorde yakindir. Bu durum ise ¢alisanlarin stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarina
iliskin yiiksek bir algilarmin oldugunu gostermektedir. Orgiitsel yenilige iliskin
alginin ortalamas1 da iciin iistiinde yer almaktadir. Orgiitsel yenilikgilige yonelik
farkindalik da mevcuttur denilebilir. Bunun yani sira performans ve orgutsel

bagliliga yonelik algilarin da yiliksek ¢iktig1 goriilmiistiir.

Arastirma sonucunda SIKY ile orgiitsel yenilik¢ilik arasinda pozitif ve
yiiksek bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Regresyon analizi sonucunda ise
stratejik insan kaynaklarinin Orglitsel yenilik¢iligi pozitif ve anlamlhi bir sekilde
etkiledigi tespit edilmistir. Insan kaynagmin ve yeniligin yogun oldugu bankacilik
sektoriinde rekabet avantaji elde etmenin en Onemli sartlarindan birisinin insan

kaynagina stratejik yaklagmanin oldugu bu calisma kapsaminda ortaya konulmustur.

Bu ¢aligma kapsaminda yapilan analiz sonucunda SIKY uygulamalariyla

orgilitsel yenilikciligi artirmak isteyen orgiitlerin:

e IKY uygulamalarinin calisanlar tarafindan benimsenmesi saglanarak
etkinliginin artirilmasina yonelik tedbirlerin alinmasi,

e IKY uygulamalarinin birbiriyle uyumlu olmasma dikkat edilmesi,
bunun igin IK'Y biriminin diger birimlerle is birligi halinde ¢alismast,

e Egitim ihtiyaclarmin belirlenmesinde diger birimlerle IKY’nin
koordinasyon halinde olmasi, egitim programlarinin ihtiyaclar

dogrultusunda belirlenerek verimliliginin artirilmast,
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e Karar verme siireglerinde orgiitiin tim kademelerinin rol almasi, bu
kapsamda daha katilimc1 politikalarla hareket edilmesi,

e Insan kaynaklarinin stratejilerin olusturulmast ve planlama
stireclerinde yer almasi, alternatif stratejiler hazirlanirken insan
kaynaginin ozelliklerinin dikkate alinmasi, giicli ve zayif yonlerin

dogru belirlenerek eksikliklerin bu yonde giderilmesi,
gibi konulara dikkat etmesi gerekmektedir.

Bu calismada SIKY uygulamalarmin &rgiitsel yenilikgilige etkisi mevcut
insan kaynagi cergevesinde incelenmis olup, konuya ilgi duyan arastirmacilara
yenilikgilik yeteneginin artirilmasi i¢in egitim vb. konularda neler yapilabilecegi

tizerine ¢alismalar1 6nerilebilir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Saym Katilimel,

Bu anket formu, Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Bankacilik ve Sigortacilik
Boéliimiinde “Stratejik Insan Kaynaklari Yénetiminin (SIKY) Orgiitsel Yenilikgilik Uzerine Etkisi”
baslikli yiiksek lisans tez ¢alismasinin uygulama kismini olusturmaktadir. Bu arastirma, akademik
nitelikli olup c¢alismadan elde edilecek bilgiler bilimsel bir amaca yoénelik olarak kullanilacaktir.

Tesekkiir ederiz.
Kasif DEMIiREL Dog¢. Dr. A. Aslan SENDOGDU
Necmettin Erbakan Universitesi Necmettin Erbakan Universitesi

A. DEMOGRAFIK SORULAR

1. Yasimiz :()21-30  ( )31-40 ( )41-50 ( )51velzeri

2. Cinsiyetiniz  : ( ) Kadmn () Erkek

3. Medeni Haliniz: ( ) Evli () Bekar

4. Ogrenim Durumunuz: ( ) Lise ( ) On lisans ( ) Lisans () Lisansusti

5. Gorev - Statiinliz litfen yaziniz..............coooviiiiiiiiiiiiiin .

6. Bankadaki ¢aligma siireniz (Yil): ( ) 1-5 ( )6-10 () 11-15 ()16 ve uzeri

7. Bankanizin Tiirii: ( ) Devlet () Ozel ( ) Katilim

8. Geliriniz: ( ) 2.001-3.000 ( ) 3.001-4.000 ( ) 4.001-5.000 ( ) 5.001-6.000 ( ) 6.001 ve {zeri

B. Asagidaki Ozelliklerin Isletmenizde Bulunma Durumuna Uygun Olan Secenegi | Evet | Hayir
[saretleyiniz.

1. Isletmenizde kadrolama, egitim, kariyer yonetimi vb. alanlarda yazili IK
stratejileri veya politikalar: var mi1?

2. Isletmenizde stratejik planlama yapiliyor mu?

3. IKY birim yoneticileri stratejik planlama siirecine katiliyorlar mi1?

4. Stratejik planlar hazirlanirken IK'Y’ ye veya isletmede calisan insan kaynagina
iligkin tstiinliikler ve zayifliklar dikkate alintyor mu?

5. Stratejik planlar IKY’ ye iliskin hedefler, politikalar veya uygulamalari igeriyor
mu?

6. Insan kaynaklar1 yoneticileri retim, pazarlama veya finans midiirlerinin
katildig: toplantilara katiliyor mu?

7. Insan kaynaklar1 yoneticisi iist yonetim ekibinin icinde yer alryor mu?

C. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Diizeyini Belirlemeye Yonelik ifadeler (liitfen katilma
derecenizi belirtiniz)
Hig katilmiyorum (1) Katilmiyorum (2) Kararsizim (3) Katiliyorum (4) Tamamen katiliyorum

®)

112 ]3]4]5

1. isletmemizde herhangi bir Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IK'Y )
uygulamasinin etkinligi, diger IKY uygulamalarinin etkinligine baglhdir
(egitimin bagarili olmasinin performansi yiikseltmesi gibi).

2. Isletmede belirlenen insan Kaynaklari (IK) stratejileri birbiriyle uyumlu
ve birbirini destekleyicidir.

3. Isletmede birbiriyle uyumlu olmayan IKY uygulamalarinin bir araya
getirildigi IKYY sistemleri mevcuttur.
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4.IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalar birbiriyle uyum icerisinde
gerceklestirilir.

5. IKY birimi ¢aligmalarim gerceklestirirken diger birim yoneticileri ile
ishirligi halindedir.

6. IKY birimi orgiitsel egitim ihtiyaclarim belirlemek icin diger birimlerle
koordinasyon iginde olup, onlarin diizenli sekilde gorislerini alir.

7. 1KY birimi diger departman yoneticilerinin, insan kaynaklari ile ilgili
sorumluluklarini yerine getirmelerinde yardimei olur.

8. Ust yonetim, 6rguttin gelecek yonelimini belirlerken (gelecegine iliskin
kararlar alirken) IKY bilgilerini/verilerini kullanir.

9. Ust diizey yoneticiler, karar verme siirecinde tiim 6rgitsel kademe ve
fonksiyonlar biitiinlestirecek sekilde egitilmiglerdir.

10. Stratejik planlar hazirlanirken 1KY *ye iliskin verilerden/bilgilerden
yararlanilir.

11. isletme stratejilerinin fayda-maliyet analizleri yapilirken IK
uygulamalarinin fayda ve maliyetleri dikkate alinir.

12. Stratejik planlar IKY sorunlarmin sistematik bir bigimde analizini de
kapsar.

13. Stratejik alternatifler belirlenirken ve bunlar arasindan se¢im yapilirken
dikkate alinan en 6nemli faktdrlerden birisi insan kaynaklarinin
Gzellikleridir.

14. Isletmenin benimsedigi farkli stratejiler, IKY uygulamalarmin segimini
etkiler.

15. IKY uygulamalarinin belirlenen stratejilere uyumlu olmasi beklenir.

16. IK/Personel yoneticisi iist yonetim takiminin Gyesidir.

17. Isletmede insan deger yaratan bir kaynak olarak goriillmektedir.

18. IK/Personel ydneticisi stratejilerin ve planlarin olusturuldugu stireclere
aktif olarak katilir.

19. IK/Personel birimi, stratejilerin uygulanmasinda iist yoneticiler ve birim
yoneticileri ile birlikte caligir.

20. Isletmenin rekabet Ustinliigii elde etmesine yardimci olan en énemli
unsurlardan biri insan kaynagidir.

21. Isletmede insan bir maliyet unsurudur.

D. Sirketinizin Yaraticihgi Ne Olgiide Destekledigini Belirlemeye Yonelik ifadeler (liitfen katilma
derecenizi belirtiniz)
Hig katilmiyorum (1) Katilmiyorum (2) Kararsizim (3) Katiliyorum (4) Tamamen katiliyorum

®)

112]3]4]5

1. Yaraticilik bu igyerinde cesaretlendiriliyor.

2. Yoneticimiz bizim yaratici fikirlerimize saygi gosteriyor.

3. Bu orgiit esnek ve siirekli degisime adapte olan bir orgiittiir.

4. Bu orgiit degisime acik ve uyumludur.

5. Bu igyerinde dnceden denenmis ve dogru sayilan yontemlere sadik
kaliyoruz.

6. Bu isyerinde yeni fikirlerin gelistirilmesine her zaman destek verilir.

7. Bu igyerinde yenilik i¢in yeterli kaynaklar ayrilmaktadir.

8. Bu igyerinde yaratici fikir gelistirmek icin yeterli zaman mevcuttur.

9. Bu igyerinde yaratic1 fikirlerin degerlendirilmesi i¢in yeterli mali kaynak
olmamasi bir problemdir.

10. Bu igyerinde yeterli personel olmamasi yaraticiligt engelliyor.

11. Bu igyeri yaratic fikir liretebilmem i¢in bana mesai saatlerinde bos
zaman veriyor.

12. Bu igyerinde 6diil sistemi yaraticiligi cesaretlendiriyor.
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E. Cahistigimiz Isyeri ile Ilgili Diisiincelerinizi Belirlemeye Yonelik Ifadeler (liitfen katilma

derecenizi belirtiniz)

Hig katilmiyorum (1) Katilmiyorum (2) Kararsizim (3) Katiliyorum (4) Tamamen katiliyorum

®)

1

2

3

4

. Yaptigim is benim i¢in biiyiik 6nem tasir.

. Gorevim geregi yaptigim aktiviteler benim i¢in anlamlidir.

. Yaptigim is benim i¢in anlam tagiyor.

. Gorevimi yapabilmek i¢in gerekli yetenege sahip oldugumdan eminim.

. Gorevimle ilgili igleri yapabilmek icin yeteneklerime giiveniyorum.

. Gorevim i¢in gerekli becerileri iyice dgrendim.

. Gorevimi nasil yapacagim konusunda 6nemli 6l¢iide bagimsizimdir.

. Isimi nasil yerine getirecegime kendim karar verebilirim.

O (QA|N OB |W|IN|F-

. Bana gorevimi bagimsiz ve 6zgiir sekilde yapabilmem i¢in yapabilmem
i¢in biiyiik 6l¢iide firsat veriliyor.

10. Bu igyerinde olan bitenler {izerinde s6ziim geger.

11. Bu igyerinde olan bitenler iizerinde biiyiik 6l¢iide kontroliim var.

12. Bu igyerinde olan bitenler iizerinde biiyiik 6l¢iide etkiliyim.

F. Endiistri Ortalamasi Ile Kiyaslandiginda, Firmamzin Asagidaki Faktorler Itibariyle Son Ug¢ Yilhk

Performansini degerlendiriniz. (liitfen katilma derecenizi belirtiniz)

Hig¢ katilmiyorum (1) Katilmiyorum (2) Kararsizim (3) Katiliyorum (4) Tamamen katiliyorum

®)

1

2

3

4

1. Yatirnmlarin geri doniis orani son ii¢ yilda artmustir.

2. Ortalama karlilik orani son {i¢ yilda artmugtir.

3. Ortalama biiyiime orani son ii¢ yilda artmistir.

4. Ortalama satig orani son ii¢ yilda artmustir.

5. Pazar pay1 son ii¢ yilda artmustir.






