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KALITE VE INOVASYON ODAKLI STRATEJIK iNSAN
KAYNAKLARI YONETIMi

Kiiresel ekonomik diizenin hakim oldugu giiniimiiz kosullarinda
organizasyonlarin yasamlarimni siirdiirebilmeleri i¢in sadece iirlin iiretip hizmet
sunmalar1 yeterli gorinmemektedir. Hizli tiiketim, miisteri memnuniyeti, teknolojik
gelismeler, politik gelismeler, sosyo-ekonomik gelismelere karsi firmalarin yasam
stirelerini uzatmak ve siirdiiriilebilirligi i¢cin toplam kalite yonetimi ve inovasyon
onemli bir c¢ikis noktasidir. Toplam kalite yoOnetimi ve inovasyonun
organizasyonlarda etkili olmasini saglayacak en Onemli faktdr stratejik insan
kaynaklar1 yonetimidir. Bu ¢aligmanin amaci; kalite ve yeniligin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile iligkisini incelemektir. Havacilik sektoriinde faaliyet gosteren
3 firma calisanlarina anket uygulamasi yapilmis ve SPSS programi yardimiyla
sonuglar incelenmistir. Yapilan arastirma sonucunda toplam kalite yonetimi ve
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yenilik¢iligi anlaml ve pozitif yonde etkiledigi

gorilmiistiir.
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ABSTRACT

QUALITY AND INNOVATION ORIENTED STRATEGIC HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT

In the global economy dominated conditions today, it is not sufficient for
organizations just to produce and serve to survive. To counter fast consumption,
customer satisfaction, technological advances, political developments, socio-
economic developments, to extend their lifetime and create sustainability, firms start
with total quality management and innovation. The most important factor for total
quality management and innovation to be effective in organizations is human
resources management. The aim of this study is, to examine the relation between
strategic human resources management, quality and innovation. A survey is
conducted on the workers in three firms and the data is analyzed using SPSS. The
study finds that total quality management and strategic human resources

management positively and significantly affects innovation.
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GIRIS

Giliniimiiz rekabet kosullarina ayak uydurabilmek i¢in firmalar kaynaklarini
etkin ve verimli kullanmanin yollarin1 aramaktadir. Sosyo-politik diizen, teknolojinin
hizli degisimi, demografik yapinin degismesi, ekonomik dalgalanmalarin artmasi ve
yenidiinya diizenine uyum saglayabilmek ig¢in aktif ve dikkatli bir yonetim
gerekmektedir. Firmalar diinya pazarinda iiriinlere ulasim hizinin artmasi ile miisteri
memnuniyetinin saglanmasi ve sadik miisteri kazanilmasinda gesitli kisitlamalar ve
smnirliliklar  yasamaktadir. Tim bu olumsuz etkilerin dogru yoOnetilmesi igin
organizasyonlar insan kaynaklar1 birimlerini sadece personel yonetimi ve idaresi

olarak goérmekten cikarip stratejik planlama ve yonetim kararlarina katmalidir.

Bilgi, dinamik yetenekler, 6grenen orgiitler, liderlik gibi rekabetgi kaynaklar,
strateji ile IK konularmin kesismesine yol agmistir. insan kaynaklar1 uygulamalarmin
stirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagi olusturmada onemli bir potansiyeli vardir.
Bilgi teknolojilerinin egemen oldugu diinyada insan sermayesinden faydalanabilmek
ve ileriye yonelik yeteneklerini kullanmalarini saglayacak ortamlar olusturmak

organizasyonlarin asli gorevleri arasina girmektedir.

Rekabet avantaji kaynagi olusturmak icin insan sermayesi havuzunun hem
yiiksek diizeyde beceri hem de iiretken davranis sergileme istegi yani motivasyon
onemli bir yer edinmistir. Bir firmanin insan kaynaklar1 yonetiminin bir baskasina
istlinliigli agisindan kaynak avantaji incelendiginde; insan sermayesi avantaji istisnai
bir stok tutma potansiyeli anlamina gelir ve insan yetenegi iiretken olanaklarla
doludur. Bu olanaklarin kullaniminda giiniimiizde toplam kalite yonetimi ve
yenilik¢ilik uygulamalari &n plana ¢ikmaktadir. Insan sermayesi; inovasyon,

ogrenme ve isbirligi gibi siireglerde avantaj olarak goriilmektedir.

Insan kaynaklarinda yapilan giincel arastirmalarda son zamanlarda iki
faktorden de s6z edildigi belirtilmektedir. Bunlar becerilerin benzersizligi ve degeri
bakimindan istihdam iligkilerinin gelistirilmesi ve insan kaynaklari sistemlerinin

gelistirilmesidir.



Calisanlar disinda iletisim (yukar1 ve asagi), is tasarimi, kiltiir, liderlik ve
calisanlar1 etkileyen ve yeterliliklerini sekillendiren uygulamalari genisletmek
gerekmektedir. Insanlar1 yonetmek icin benzersiz bir sistem gelistirmek, taklit
edilemez hale getirmek organizasyonlarin zaman iginde avantaj sagladigi araglaridir.
Insan yonetim sistemi sayesinde insan sermayesi havuzunu etkilenir ve istenen
calisan davranisi ortaya ¢ikmaktadir. Sermaye havuzu ile rakiplerin insan tarafindan

tiretilen degeri taklit etmesini maliyetli ve zor bir hale getirmektedir.

Teknoloji ve iriinler taklit edilebilir, taklit edilemeyen tek sey firmanin
kurumsal kiiltiiriidiir. Bu yapmin saglam kurulmasinda en etkili yontem stratejik
insan kaynaklaridir. Insan kaynaklar1 yonetim anlayisi ve fonksiyonlari yeniden
diizenlenmekte ve kapsamli bir degisime girmektedir. Calisanlarin motivasyonunu
arttiracak yeni politikalar ve stratejiler gelistirilmektedir. Performans degerlendirme,
kariyer yonetimi, ¢aligan baglilig1 giderek 6n plana ¢ikan caligmalar arasindadir. Bu
dogrultuda insan kaynaklar1 birimi organizasyonlarda daha seckin ve giiclii bir
konuma gelmektedir. Bu calismalara katki saglayacak toplam kalite yonetimi ile

calisanlar arasinda olusan sinerji kurumsal kiiltiire olumlu etkiler verecektir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde toplam kalite yonetimi
ve alt boyutlari, ikinci bolimde yenilik¢ilik (inovasyon) ve alt boyutlari, ti¢linci
boliimde stratejik insan kaynaklari ve alt boyutlar1 incelenmistir. Caligmanin
dordiincii boliimiinde anket ¢aligmasina yer verilmistir. Havacilik sektorii {izerinde
yapilan bu arastirmada elde edilen hipotez ve analiz calismalarina belirtilmistir.
Stratejik insan kaynaklarinin dogru ve etkili yonetimi ile toplam kalite yonetimi ve

yenilikgilik (inovasyon) yonetimi arasindaki iligki hipotezlerle dogrulanmustir.



BIiRINCi BOLUM
TOPLAM KALITE YONETIMi
1.1. Kalite Kavram

Kalite gliniimiizde olduk¢a yer edinmis bir kavramdir. Literatiir ¢aligsmalari
incelendiginde herkesce kabul gormiis bir tanimdan bahsetmek zor olmaktadir.
Kalite kavramiyla ilgili aragtirmacilarin ve uygulamacilarin ¢ok sayida tanimlamalari

bulunmaktadir. Bunlardan bazilarina Tablo.1’de yer verilmistir.

Tablo. 1 Kalite Kavramina iliskin Cesitli Tanimlar

Kalite, bir organizasyonun biitiin calismalarinda yer alan kalic1 bir
fonksiyondur (Rosander, 1989).

Kalite, bir mal veya hizmetin belirli bir gerekliligi karsilayabilme
yeteneklerinin ortaya koyan karakteristiklerin timiidiir (Amerikan Kalite
Kontrol Dernegi).

Kalite, kullanima uygunluktur (J. M. Juran).
Kalite, iiriin veya hizmeti ekonomik yoldan flireten ve miisterilerin
isteklerine cevap veren bir Uretim sistemidir (Japon Sanayi Standartlari
Komitesi, JIS).
En genel anlamda kalite, gelistirilebilecek her sey demektir. Kaliteden s6z
ederken ilk akla gelen, iirlinlin ya da hizmetin kalitesi olmalidir.
Kalite, i¢ ve dis miisterilerin, gizli ve acik tiim istek ve ihtiyaclarim
karsilayan temel bir ig stratejisidir.

Kaynak: Milli Egitim Bakanligit TKY 2011,56.

“Thomas Barry, “ Kalite, beklentilere uygunluk, miisteri/ kullanici
memnuniyeti, basarinin siirekli gelisimi, uyaric1 gevredir.” Juran ise, kalitenin iki
etkin anlamimu tercih etmis; 1-Kalite, miisterilerin ihtiyaglarin1 karsilayan, boylece
irlin  memnuniyetleri saglayan iriin ozelliklerinden meydana gelir. 2-Kalite,

yetersizliklerin (Eksiklik, kusurlar) olmamasi demektir.

Tablo 2°de ifade edildigi lizere kalite kavrami kullanim amacina gore ve
isletmenin fonksiyonlarma gore gesitli sekillerde tanimlamaktadir. Literatiirde
tanimlar arasindaki farkliliklar incelendiginde kalite kavraminin ¢ok boyutlu

olmasindan kaynaklandig1 anlagilmaktadir.



Tablo 2. isletme Fonksiyonlarina Gére Kalite Karakteristikleri

Pazarlama Satis / Servis

e Miisteri istekleri kargilama siiresi e Hesaplardaki yanlislar
e Siparislerin karsilanmasindaki hatalar e Miisteri tatmini
e Vadesi ge¢gmis hesaplar e Yavas/ yanlis dagitimlar
e Miisteri sikayetleri e Satis performansi
Miihendislik

e Miihendislik degisimlerindeki

kargilanma stiresi e Degisiklik istekleri
e Miihendislik tasarim degisikliklerinin

sayisl e Parcalarin azlif1
e  Uriiniin basarisizlik zamam

Imalat
e lste cokme (gecikme, calismama) e Hurda Miktar1
e Laboratuvarlarin yeterliligi e Yeniden isleme miktar
e Tamir zamani e Stok diizeyi
e Kalite masraflar e Muayene maliyeti
e Siire¢ y181n yogunlugu e Calisanlarin 6nerileri
Idari
e Raporlarin tamamlanma siiresi e Telefon kullanimi
e Hesap alimlarindaki yanligliklar e Bekleme zamani
e Muayene maliyeti e Transit zamani
e Gelen telefonlar e Siparis zamani
e Bilgisayarlarin ¢okmesi e Tedarikcilerin sayisi
e Siparislerin satin alinmasindaki hatalar e Sekreterlik hatalar1
e Arabalarin bos zamani (¢alismama) e Garanti maliyeti
Yonetim
e Kazalarin sayisi e Fazla mesai yiizdesi
e Sistem yliziinden ¢alisanlarin bos

o Kazalarda kaybedilen zaman zamanlari
e Devamsizlik e Saglikli bakimin maliyeti
e Insanlarin degerlendirilmesi e Insanlarin egitilmesi
e Devamsizlik e Saglikli bakimin maliyeti
e insanlarin degerlendirilmesi e Insanlarin egitilmesi

Kaynak: Sarikaya, Toplam Kalite Y6netimi, 2003, 5.

Kalitenin ortaya koydugu bir¢ok yonii vardir. Kalite kelimesi miikemmellik,
cazibe ve memnuniyeti ¢agristirdigindan siklikla kullanilmaktadir. Akademisyenler,
tiretim yOneticileri kaliteyi ifade ederken odlgiilebilir tanimlar1 tercih eder; uygunluk,

giivenirlilik, miisteri memnuniyeti gibi gostergeleri temel almaktadirlar. Hizh




tilketim ¢ag1 ve kiirelesmenin etkisi ile artan iirliin yelpazesinde kalite miisteriler

acisindan beklentinin asilmasi olarak ifade edilmektedir.
1.2. Toplam Kalite Yonetimi Kavram ve Tanimi

Toplam kalite yonetimi is basarisi ve kalite yonetiminin birlikte yiiriitildiga
stratejik bir yaklagimdir. Firmalarin en temel misyonu olan kaliteye ulagabilmek icin
miisterinin istedigi lirlin ve hizmetin karsilanmasi, tiim kaliteye (hammadde, tiretim
ve mamul ¢ikti asamalarmin timii) yonelik faaliyetlerin yiriitilmesi ve rekabet

avantaji elde edebilmek i¢in organizasyonlarin benimsemesi gereken bir yaklagimdir.

Toplam kalite yonetimi topyektn kontrol, tiim birimlerin kontrolii anlamina
gelmektedir. Eskiden sadece triinlerin ¢ikt1 asamasinda kalite 6lgiimii yapiliyor ve
degerlendiriliyordu. Toplam kalite yonetimi ile tiim siireglerde kalitenin gerekli
oldugu goriilmektedir. Toplam kalite yonetimi {irlin ve hizmetlerinde siirekli
iyilestirme (Kaizen) c¢alismalarmin yapildigi, daha iyiye ulagmayi kendine amag

edinmis bir yonetim anlayisidir.

Geleneksel yonetim anlayisindan farkli olarak TKY’de kalitenin iiriiniin
tasarim asamasindan baglayarak tiim siire¢lerinde kontrol edilmesini savunmaktadir.
Problemlerin ve hatalarin azaltilmasi igin kalite gemberleri, oneri gruplari olusturarak
calisanlarin katilimi saglanarak hata maliyeti azaltilmaktadir. Toplam kalite yonetimi
sistemi ¢alisanlar (insan kaynaklar1), problemlerin ¢oziilmesinde ve dnlenmesinde
kullanilan yontemler ile yonetim bi¢im ve katilimi olarak 3 ana faktor iizerinde

sekillenmektedir.

Ekip halinde calismayi, ortak hedefleri paylasmayi savunan yonetim anlayist
ile tiim calisanlarin sorumlulugu oldugu ifade edilmektedir. TKY ile biirokrasi

azaltilmasi, ¢alisanlarin kendi alanlart ile ilgili karar verici olmalarini saglamaktadir.

Japon bilim adami Ishikawa’nin 1950°1i yillarda bir fabrikada ¢elik levhadaki
hata ve ¢izik sayisin1 azaltma problemine ¢oziim bulmaya calisan bir béliim amirine
kullandigr ““ bir sonraki proses sizin miisteriniz olmalidir” sozii, toplam kalite

yonetiminin biitiinsel bakis a¢isin1 yansitmaktadir. Ishikawa, “biitiin ¢alisanlarin



toplam kalite kontrol yaklagimini kabul etmemeleri durumunda firma ¢apinda kalite

kontroliin tamam olmayacagini” belirtmistir (Arikboga 2016, 24).

Toplam Kalite Yonetim anlayisi; kaliteli mallar veya hizmetler iiretmek ya da
sunmak i¢in isletme ig¢indeki ve disindaki tiim unsurlar1 dikkate alarak (¢evre ve doga
dahil) bu unsurlarin ¢iktilar tizerindeki olumsuz etkilerini 6nleyecek, bunu yaparken
de kaynaklarmi etkin / verimli kullanarak, kurdugu sistemi stirekli gelistirmeyi

hedefleyen bir yonetim yaklasimidir (Parlak 2017, 27).

Toplam kalite yoOnetiminin kavramsal dayanaklari; Misteri odaklilik,
calisanlarin etkin katilimi, siire¢c-merkezli diistinme, sisteminin bilesenlerinin entegre
olmasi, yoOnetimde stratejik ve sistematik bir yaklagim, siireclerin siirekli
tyilestirilmesi, gerceklere dayanan verilerle karar verme, iletisim olarak ifade edilen
dayanaklar TKY anlayisi a¢isindan Onemlidir ve TKY’nin temellerini

olusturmaktadir.

Sekil 1’de goriildiigii gibi problem c¢ozerken bircok teknik ve ydntem
kullanilabilir. Hangi yontemler kullanilirsa kullanilsin ama¢ Oncelikle mevcut
durumu/ sorunu ortaya koymak, verileri degerlendirmek, sorunu alt sorunlara
indirgemek, sebep-sonug analizleri ile sorunun ger¢ek nedenini bulmak, bu nedeni
ortadan kaldiracak oOnerileri degerlendirmek, ¢6ziim yontemini belirleyip, ¢oziim
uygulamasint agiklamak, ¢oziimii uygulamak ve sonuglar1 denetlemek seklinde
gerceklesen eylemler, her asamada sorgulanan ve geri bildirimli bir akisi

gerektirmistir (Parlak 2017, 38).
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Sekil 1. Toplam Kalite Yonetimi Anlayisinin isletmelerde Uygulama
Asamalan

Kaynak: Parlak, Toplam Kalite Y6netimi ve Kalite Y6netim Sistemi Standartlari, 2017, 103.

1.3. Toplam Kalite Yonetiminin Felsefesi ve Kuruculari

Toplam kalite yonetimi sadece kaliteyi ve verimliligi ongdren bir sistem
degildir. Bir sistem iginde bir rgiitiin ve onun etkinliklerin tiim yonlerinde; insan

davraniglarinda, siireg¢lerde uygulanan yontem ve tekniklerde, calisma ortaminda,



iiriin ya da hizmette yani biitliinliyle orgiit kiiltiiriinde stirekli gelisimin degisimi esas
alan bir felsefedir (Milli Egitim Bakanligi TKY 2011, 18). Toplam Kalite Yo6netimi
anlayisinin Onciilerinin ¢alismalar1 ve goriisleri kaliteden toplam kalite yonetimine

gecisteki kronolojik siralama Tablo 3°de belirtilmistir;

Tablo 3. Toplam Kalite Yonetimi Kronolojik Siralama

1931 E. Shewhart: Istatiksel Kalite Kontrol (ABD)

1940 Stanford: Stanford Seminerleri (ABD)

1950 E. Deming: Deming Seminerleri (Japonya)

1951 Deming: Kalite Odiilii (Japonya)

1952 “Kalite Kontrol” Dergisi (Japonya)

1954 J. Juran : Kalite yonetimin sorumlulugudur (ABD)

1954 Ulusal Radyo ile Kalite Egitim Yayinlar1 (Japonya)

1957 A. Feigenbaum: Toplam Kalite Denetimi (ABD)

1960 G. Taguchi: istatiksel Deney Tasarimi (Japonya)

1961 K. Ishakawa: Formenlar I¢in Kalite Denetimi Dergisi (Japonya)

1962 K. Ishakawa:Kalite Cemberleri K. Ishakawa (Japonya)

1969 Kobe Steel: Kalite Islevinin Yayginlastirilmasi (Japonya)

1970 G. Taguchi: Kalite Kay1p Islevi (Japonya)

1976 T. Ohno: Tam Zamaninda Uretim (Japonya)

1980 G. Taguchi: Giiglii Tasarim (Japonya)

1990 ve Otesi Yaratilan Kalite

Kaynak: Aksu, Egitimde Stratejik Planlama ve Toplam Kalite Yonetimi, 2002,
94-95.

Miisteri odaklilik, pazarin yonlendirdigi kalite, kalite oncelikli yonetim, takim
caligmasi, Ust yonetim liderligi, tam katilim, insan kaynaklari yonetimi, dnce insan,

birey kalitesi, proseslerin denetimi, proses iyilestirme, proseslerin yonetimi toplam



kalite yonetiminin ana ogelerini, ayn1 zamanda sirket kiiltiirinii olusturan ilke ve

degerleri olusturmaktadir.
Toplam kalitenin 6gelerti;

e Miisteri odaklilik

e Performans gelistirme, proseslerin yonetimi ve siirekli proses (siireg)
yonetimi

e Tam katilim

e Insan kaynaklan ydnetimi; énce insan anlayis1 birey kalitesidir.

J. M. Juran: Kaliteye en eski ve uzun fayda saglayan kisidir. 1950°de
“Kalite Kontrol El Kitab1”, 1989°da “Kalite Liderligi” konularinda yazdig: kitaplari

bulunmaktadir. Juran’in kalitenin evrimi tablo 4’de belirtilmistir

Tablo 4. Juran’in Kalitenin Evrimi Tablosu

ShThrave R s Kalite I¢in Yonetime Uyumlastinlnms

Stratejiler
Yazlms Ozellikler; 6lgiimlemeler,
Endustriyel Devrim belgeler, test laboratuvar kontrolti
genisletme; standardizasyon
Taylor Sistemi Merkezi Kontrol Departmam

Kalite giivence departmanlar; kalite
mithendisligi, giivenirlilik mithendisligi
1. Diinya Savasi Istatistiki kalite kontrol egitimi

Miktar ve Karmasikhigm Artmasi

Kalite Setinin Arkasindaki Hayat |Toplumu korumada 0zel organizasyonlar
ve surecler; doktrinler, denetimler

Gorevi iist yoneticilerin sahsen iistlenmesi
Biitiin fonksiyonlara yayimis kalite i¢in
yonetimde egitim

Devamlh iyilestirme ile ilerleyecek sekilde
kalite gelistirme

Kalite kontrol cemberleri

Japonlarm Kalite Devrimi Disaridan ithali kisitlama ¢abalar ve pek
karsismda ABD’nin tutumu cok strateji denemeleri

Kalitede Japon Devrimi
(Japon Stratejileri)

Kaynak: Parlak, Toplam Kalite ve Kalite Y6netim Sistemi Standardizasyonu, 2017, 14.



A.V. Feigenbaum: Toplam kalite yonetimi “topyekiin kontrol” kavramint ilk
kullanan kisidir. Caliganlarin etkin katilimini saglayabilmek icin Kalite Kontrol
Cemberleri olusturmustur. K.Ishakawa: Kalite ¢emberi ve sebep-Sonug¢ analizi
tekniklerini 6nermistir. W.E. Deming: “ Dogru is, dogru metotla, ilk defasinda ve
her defasinda, dogru sekilde yapilirsa, maliyetler diiser ve verimlilik artar” demistir.
Deming’in savundugu goriis ¢ok giiclii etki yapmis Japonya’da hemen uygulamaya
konulmustur. W. A. Shewhart: 1932 yilinda “Kalite Kontrol Bakis ag¢isindan
Istatiksel Metod” kitabin1 yazmustir. Istatiksel kalite kontrol yontemleri kullanarak
firmalar i¢in avantaj saglamustir. Literatiirde Shewhart Dongiisii olarak giren
diisinme ve davranis bigimi bulunmaktadir. Planlama, Uygulama, Kontrol etme,
Harekete ge¢me adimlarindan olusmaktadir. Philip B. Crosby: Sifir hata,
kalitesizligin maliyeti, kalitenin 6lgiisii, kalitesizligi dnleme ve “On Dort Basamak
Programi “ calismalar1 bulunmaktadir. Masaakair Imai: 1986 yilinda Kaizen: The
Key to Japon’s Competittive Success kitabi ile tiim diinyada ilgi gormiistiir. Kaizen
felsefesinin kurucusudur. Siirekli gelistirme, kiiclik kiiclik adimlarla her giin bir
oncekinden daha iyi olacagini belirtmistir. Kaizen Siirekli lyilestirme anlamima
gelmektedir.  Organizasyonlar  giiniimiizde Kaizen felsefesinden oldukca

faydalanmaktadir.

1.3.1. Kalite Kurucularimin Kalite Tyilestirme Yaklasimlar

Kalite 1yilestirme degisen 1§ diinyasinda yeni yonetim fikirlerinin ilki ve en
onemlisi olmustur. Kalite iyilestirme isletmenin mevcut kalite uygulamasini daha iyi
bir seviyeye ulastirmak i¢in yapilan planli ve programli degisimi ve gelisimi igceren
faaliyetlerdir. Firmalarin ortalama triin kalitesine sahip olmasi veya en 1yi rakibin
sahip oldugu kaliteye sahip olmas1 biiyiik is basaris1 getirmeyecektir. Bu nedenle
herhangi bir firmanin kalite iyilestirme programinin ana amaci, miisterilerin algilari
ve rakipleri ile karsilagtirmali olarak iirlin veya servislerde kalite tistiinliigii saglamak

olmalidir (Sarikaya 2003, 57).

Organizasyonlarin rekabet kosullarina ayak uydurabilmek igin kusursuz iiriin
ve hizmetlerini miisteriye sunabilmek adma silireglerinde siirekli iyilestirme
hedeflemektedir. Kalite iyilestirme yaklasimlar1 planli ve sistematik bir sekilde

yapilmas1 gerektigi ifade edilmektedir. Kalite iyilestirme yaklagimlarinin gelisimi
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incelendiginde sirasiyla; muayene, siire¢ kontrolii, kalite gilivence, stratejik kalite

yonetimi ve rekabete dayali siirekli iyilestirme olarak tanimlanmaktadir. Kalite

tyilestirme c¢alismalarna iist yonetimin liderlik etmesi ile g¢alisanlarin katilimini

saglanmalidir.

Calisanlara yetki verilmesi ¢alisma gruplari giiglendirilerek etkin bir iletigim

kurmay1 saglayacaktir. Miisteri beklenti ve ihtiyaglarina yonelik caligsmalar yapilmasi

dogru bir performans Ol¢limii ve tiim bu faaliyetleri kapsayacak istatiksel bir siire¢

analizi organizasyonlarin kalite iyilestirme c¢alismalar1 i¢in gerekli goriilmektedir.

Kalite iyilestirme calismalarmma ornek olarak tablo 5°te farkli yaklasimlar ile

lyilestirme yapildig1 goriilmektedir.

Tablo 5. Kalite Iyilestirme Yaklasimlarina Genel Bir Bakis

Kalite iyilestirme

Yonetime ve Calisanlara

Kalite iyilestirmede Odak

Yaklasim

Kalite iyilestirmede izlenen Yol

modern egitim yontemleri

Yiiklenen Rol Noktasi ve Kullanilan Yontemler
Mdsterinin tatmini Grin ve
B.Edward DEMING Ekip Calismasi hizmetlerde amacin sirekliligi  |Yonetim Felsefesi |istatiksel stire¢ kontrolii

Joseph M. Juran

Ust Y6netimin Destegi
Sorun Gozme Projeleri
Kullanima uygunluk
Basarilan Odiillendirmek

Kalite Uzmanlarn
Surekli Egitim

Fikirsel Oncii

Istatiksel siireg
Kontroltin kurucusu
Kalite kontrol el kitabi

Arnold V. FEIGENBAUM

Yonetimin Destegi
Herkesin katihminin
saglanmasi

Musteri odakl bir kalite yonetim
sireci

Parasal Yaklagim

Kalite Maliyetlerinin ti¢ gruba
ayrilmasi:

Onleme, degerleme ve basarisizlik
maliyetleri

Yatinmlarin geri donis hizi (ROI)

Philip B. CROSBY

Yonetimin Taahhtidi
Odiillendirme (Tesvik igin)

Calisanlarin egitimi
Kalite konseyi olusturmasi

Teknik

Sifir Hata

Kaoru ISHAKAWA

Ust Yénetimin liderlik
konumunu gelistirmesi
Kalite kontrol gemberleri
Tim galisanlarin katilimi

Toplam kalite yonetimi
konusunda egitim

Yonetsel ve teknik
boyut

Neden-Sonug Diyagrami
(Bahk Kilgi181)

Genichi TAGUCHI

imalat 6ncesi asamada
tasarimin gelistirilmesi
Hedef degerden sapmanin
azaltilmasi

Teknik

Deneysel tasarim
Taguchi'nin kayip fonksiyonu

Ust yénetimin destegi

KAIZEN stratejisi

iyilestirme politikalari

Masaaki IMAI Kuguk grup toplantilar ve (Surekli iyilestirme) Yonetsel boyut
Oneri sistemi
Mdsteri ihtiyaglarinin
. e . belirl i P ) . -

Daniel HUNT Ust yonetim kararliligi elinenmes L Yonetim Felsefesi |Kalite felsefesinin uygulanmasi
Calisanlarin egitimi
Kalite konseyi
Al | t iti

David HOYLE maglarin tespit Yénetsel Boyut

Tom J. PETERS

Yonetimin kalite konusundaki
inang ve karliligi

Kalite amacina herkesin
katilmasi

Kalitenin odullendirilmesi

Kalitenin dlgUlmesi
Calisanlarin egitimi

Yonetsel Felsefe

Kalitenin higbir zaman sona
ermeyecek bir seyahat olmasi

Wiliaw CONWAY

insan iliskilerinin
|gelistiriimesi

Streg, islem ve faaliyetlerde
tasanm

Teknik

istatiksel stireg kontrolii
istatiksel anketler yapilmasi

Bruce R. FEIRING

lyilestirme projesinin segilmesi
Problemin ¢6ziilmesi

Uygulamali Teknik

Uriin kalitesinin élgilmesi
istatiksel siire¢ kontrolii

Kaynak: Sarikaya, Toplam Kalite Y6netimi 2003, 74-75.
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1.4. Toplam Kalite Yonetiminin Amaglar:

Toplam kalite yonetimi ile tiim birimlerin islerini siirekli iyilestirmeye
calistiklari, nihai iirlinleri kullananlar1 mutlu eden, siirekli 6grenme ve basarmayi
amaclayan bir topluluk olusturmayr amacglamaktadir. Organizasyonlarin hayatta
kalabilmeleri i¢in rekabette avantaj saglayict unsurdur. Kendi pazarinda daha etkin
ve saglikli bir bicimde ¢aligmak, bozuk {iriin oranin1 azaltmak, performans 6l¢iimleri
getirmek, rekabet stratejisi olusturmak, kiiresellesen diinyada durmadan siirekli

tyilesmeyi saglamak ve iletisimde giiclii olmak amaglanmaktadir.
TKY ’nin amaglar;

-Alt kademeden, iist kademeye tiim ¢alisanlarin aktif katilimi ile isbirligi
saglanmasi i¢in takim ¢alismasini gelistirilmek.

-Siirekli iyilestirme anlayisi, felsefesini olusturmak.

-Sifir hataya yonelme, hata maliyetini azaltmak.

-Miisteri memnuniyetini en iist sevide tutmak ve sadik miisteri kazanmak.

-Maliyetleri azaltarak kalite irlinleri ucuza satarak rekabet lstlinligi
kazanmak.

-1lk defada hatasiz iiretim saglamak.

-Takim ¢alismasini arttirarak ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltmek.

-Informel yapinin formel yapiya olan negatif etkinin azaltilmast.
1.5. Toplam Kalite Yonetiminin flkeleri

Organizasyonlarda hatasiz is yapilmasi i¢in calisanlarin goniilli katilimi ve
yonetimin liderliginde sistem kurulmasi ve bu sistemin isletilmesini saglayan anlayis

olarak 6zetlenen TKY anlayisinin ilkeleri asagida siralanmistir;

Sifir hata

Sifir tekrar

Sifir stok

Hatalar1 olmadan 6nleme

Takdire dayali motivasyon

YV V. V V V V

Hedefe uygun tiretim
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Y YV V V VYV V V

Y V V V

YV V. V V V V

Olaylara sistem yaklagimi ile bakmak

Esnek yapili organizasyonlar

Miisteriye odaklanmak

Giivenli tedarik sistemi

Kalite tiim c¢alisanlarin ve yonetimin sorumlulugunda

Kaliteyi gelistiren her uygulama ve yatirimi destekleyen yonetim
anlayisi

Uretim/ satis/ miihendislik departmanlarinin  katkilaryla  {iriin
gelistirme

Kaliteyi stirekli gelistirme

Verimlilik artis1

Stirekli egitim

“Bir isi en iyi o isi yapan bilir” anlayisi ile ¢alisanlarin fikirlerinden
yararlanma

Istatistik ve kantitatif analizlere dayal kararlar

Katilimct yonetim

Insana saygi

Takim ¢alismasinin desteklenmesi

Sayisal verilerle 6lgcme ve degerlendirme

Siirekli gelisim ve iyilestirme (Parlak 2017,60-61).

1.6. Toplam Kalite Yonetimi Kiiltiirii Olusturma

Toplam Kalite Yonetimi herkesin ve her seyin siirekli gelismesi gerektigini
savunmaktadir. Calisanlar TKY kiiltiiriine uygun hareket ediyorsa bir anlam ifade
eder. Crosby’nin su goriisii 6nem kazanmaktadir: “ Kalite gelistirme siirecini kiiltiire
uyarlamayin, kiiltliri en iyi olana dogru gelistirin. Ge¢gmisten 0grenin ama gegmiste
yasamayin”( Aksu, 2002, syf.117). Bireylerin davranis bigimi olarak 6zetlenen sirket
kiiltiirli, giiniimiiziin rekabet ortaminda isletmelerin rekabet giiciinii agiklayan temel

Ogelerden biri haline gelmistir (Demirkiran 1997, 79).

Toplam kalite yonetimini uygulayan sirketlerin sirket kiiltiirii ile birlikte
kalite kiiltiiriinii de olusturmasi gerekmektedir. Isletmenin kalite politikalarina yon

vermesi kalite yoniinde ilerlemesi i¢in 6nemli bir adim olarak goriilmektedir. Ortak
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inan¢ ve degerlerin hakim oldugu organizasyonda bireylerin ise baglilig1 ve
motivasyonunda artis oldugu gozlemlenmistir. Toplam kalite yOnetiminin firma
tizerinde gosterdigi degisiklikleri belirten eski ve yeni oOrgiit kiiltiirii 6zelliklerinin

gosterildigi tablo 6’daki gibidir.

Tablo 6. Eski ve Yeni Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Kalite Unsurlar Eski Yapi TKY
Tanim Uriin Merkezli Miisteri Merkezli
Oncelikler Once maliyet sonra hizmet I;fﬁ?gfﬁilyet arasinda esit
Kararlar Kisa dénemli Uzun dénemli
Vurgu Bulup ortaya ¢ikarma/ kontrol Onleme/ Engelleme
Hatalar Uygulamalar Sistem
Sorumluluk KaliteKontrol Ekibi Herkes/ Ttim calisanlar
Problem Cozme Yoneticiler Tiim Takimlar
Temin Edilen Ucret Ortakli ve degerler

Planlama, atama, kontrol ve Kogluk, kolaylik saglama,

Yéneticinin Rolii uygulatmak yetkilendirme ve danigmanlik

Kaynak: Yilmaz, Toplam Kalite Yonetimi, 2005, 89.

Toplam kalite yonetimi felsefesinin geregi gibi uygulanabilmesinde en
onemli nokta; list yonetim, ara yonetim, isgiler, personel ve sendikalardan olusan tiim
“Insan Kaynaklar”nin, orgiit icinde kaliteyle ilgili paylasilan deger, inan¢ ya da
hedef serilerini liretmeleri ya da yavas yavas Ogrenmek igin “Yonetim Degisim
Siireci”ni iyi anlamalari, bu siirece katkida bulunmalar1 ve onu kabul etmeleri
gerekmektedir. Ancak tiim bunlarin yapilmasi sonucunda; isletmenin karinda,
verimliliginde, rekabet giiciinde, ¢alisanlarin gelirlerinde bir artis ile ¢alisma barist

ve ¢agdas bir ¢alisma ortamina kavugsma saglanabilir (Sevim 1999, 34).

Toplam kalite yonetimi kiiltlirii olusturabilmek i¢in baz1 kosullarin yerine

getirilmesi gerektigi vurgulanmistir. Bunlar:

1. Paylasilan bir vizyon ve agik ve net tanimlanmis amaglar
2. lyi gelistirilmis organizasyonel kalite misyonu ve hedefi

3. Tutarl bir organizasyon yapist
4

Performans degerlendirme ve odiillendirme sistemi
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5. Uygun teknoloji ve siire¢ tasarimi

6. Bireysel sorunlara dikkat edilmesi (Demirkiran 1997, 81).
1.7. Toplam Kalite Yonetiminin Boyutlari
1.7.1. Genel Kalite Algisi

Toplam kalite yonetiminde ¢aliganlara genel kalite algisini asilayabilmek i¢in
oncelikle organizasyonlarin vizyon ve misyonlarin1 belirlemeleri ve bu yonde

ilerlemeleri gerekli goriilmektedir.

Glinlimiizde hizla kiiresellesen diinyamizda vizyon, degisim siireci i¢indeki
isletmeler i¢in gelecege iliskin bir yol haritast goérevini istlenmektedir. Vizyon
kelime anlami olarak, goriis ve ufuk sahibi olma, gérme giicii, gelecegi kestirebilme
giicli, hayal giicii gibi anlamlara gelmektedir. Vizyonun degerlere yakin bir iligkisi
vardir. Sahip olunan degerler, vizyonun degisimi ve gelisimini etkiler ( Kingir 2007,
20).

Organizasyonlarda TKY yonetimine gecis yapilabilmesi i¢in en énemli etken
list ydnetimin destegidir. Oncelikle ¢alisanlara bu yeni felsefi goriisiin aktarilabilmesi
icin tiim personele egitim planlamasi yapilmali, egitimin iglevsel hale getirilebilmesi
igin bir tamitim grubu olusturulmasi 6nemli goriilmektedir. TKY nin ana felsefesi
tim birimlerin ortak bir amag¢ i¢in g¢alismasidir. Her birim bir sonraki birimin
miisterisi olarak goriildiiglinden hata oraninda azalma saglanarak kaliteli ve hizh
tiretime gecis saglanmaktadir. Liderlerin bu yonetim yaklagimini benimsemesi ve

onci olmasi ile TKY sistemine gegis saglanacaktir.

Misyon “Ustlenilen 6zel gorev” anlamina gelir. Organizasyonun calisma
alanini, var olma nedenini tanimlayarak onu digerlerinden ayirir. Her kurum ve
kurulusun bir “varlik sebebi” bulunmaktadir (Sarp 2014,128). Genel olarak
isletmelerde misyon ve vizyon arasindaki fark karistirilmakta, benzer climleler ile

ifade edilmektedir. Tablo 7’de misyon ve vizyon arasindaki fark belirtilmistir.

15



Tablo 7. Misyon ve Vizyon Arasindaki Farklar

Misyon Vizyon |
Bugiinti yansitir Yarini gosterir
Miisterileri belirler ITham vericidir
Temel siiregleri belirlemeye yarar Kurumun gitmek istedigi yonii belirler
Performans ol¢iitlerini belirlemeye Stratejik karar 6l¢iitlerini belirlemeye
yarar yarar

Kaynak: Sarp, Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari, 2014, 132.

Misyon isletmeye O6zgiidiir, tiim calisanlarla ilgili ¢alismalarin {ist yonetim
takibinde yapilmasi gerekli goriilmektedir. Toplam kalite yonetiminin calisanlar
tarafindan kabul edilmesini saglamak, isleyisini ilerletmek ve sonraki siirecler i¢in
devamimi saglamak dogru bir vizyon ve misyon kararlari ile olusturulmaktadir. Bir
organizasyonun gelecekte ne olmak istedigini misyon, hedefleri, degerleri, stratejileri

ve bunlari kapsayan vizyon olusturmaktadir.
1.7.2. Kalite Farkindahg:

Toplam kalite yonetimi farkindaligi olusturabilmek igin c¢alisanlara egitim
verilerek farkindalik olusturmak en onemli etkenlerden biridir. Japonlarin kalite
tistadi Kaoru Ishikawa “ TKY egitimle baslar, egitimle devam eder” seklinde ifade
etmistir (Y1lmaz 2005, 70).

Toplam kalite yonetiminin diinyadaki uygulamalari, sadece is siireclerinin
kalitesini iyilestirmeye yonelik cabalarin istenilen sonuglari elde etmekte basarisiz
kaldigm gostermektedir. Is siireclerinin ve hizmet kalitesinin iyilestirilmesi ancak
insan kaynagiin yeterliliginin gelistirilmesiyle miimkiin olabilmektedir (Simsek
2004, 209). Toplam kalite yonetiminde galisanlara egitim verilmesi ve ¢alisanlardan
beklenen egitim sonuglari farklidir. Cok daha fazla ve bilgi ile donatilmis beceri ve

yetenekleri gelistirilmis, ekip ¢alismasina yatkin bireyler hedeflemektedir.

Egitim stirecini dogru yoneltmek ve organizasyonun ihtiyacina yonelik dogru
egitimin belirlenmesi toplam kalite yonetiminin en 6nemli unsurlarindandir. Asagida

egitim siireci belirtilmistir.
e Miisteri ithtiyacinin tanimlanmasi
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Egitim siirecinin sorumlularinin tanimlanmasi

Egitim hedeflerinin belirlenmesi

Egitim organizasyonlarinin olusturulmasi
e Program ve materyallerin hazirlanmasi

e Egitim verilmesi ve izlenmesi

e Sonuglarin degerlendirilmesi

e Egitim verimliliginin 6l¢iilmesi (Demirci 2010, 121-122).

Toplam kalite yonetimi egitimi iist yonetimin egitimi ile baglamali daha sonra
calisanlarin egitimi ile devam etmelidir. Toplam kalite egitimleri temel kalite
egitimleri, is bilgisi ve beceriler, tutum degisikligini destekleyici egitimler ve

davranis degisikligine yonelik egitimler olarak asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 8. Toplam Kalite Yonetimi Egitimleri

Temel Kalite Egitimleri

Is Bilgisi ve Beceriler

Kalite Konusunda Bilgilendirme

Temel Kalite Teknikleri

Takim Caligsmasi1 Becerileri

Problem C6zme

Siire¢ YOnetimi

Tletisim Teknikleri

Miisteri Bilinci

[statistik Yontemler

Kalite Olgiim Yontemleri

Siire¢ Kontrol Teknikleri

Istatistik Yontemleri

Tutum Degisikligini Davrams Degisikligine
Destekleyici Egitimler Yonelik Egitimler
Miisteri Hizmetleri Anlayisi Liderlik

Katilime1 Yonetim

Kendi Kendini Yonetme

Takim Caligsmast

Zaman Y Onetimi

Siire¢ Y 6netimi

Degisim YoOnetimi

Kaynak: Simgek, Toplam Kalite Yo6netimi, 2004, 214-215.

Toplam kalite yonetiminde bu egitimler ile c¢alisanlarin  katilimi

desteklenmektedir. Calisanlarin katilim1 3 diizeyde gerceklesmektedir.

1. Bireysel katilim; 6neri sistemi kurularak bireysel katilimin saglanmasi.
2. Grup Diizeyinde katilim; grup ¢alismalarma katilarak 06zgiivenlerini

gelistirmek ve Oneri sistemine goniilli katiliminin saglanmasi.

17



3. Firma Diizeyinde katilim; firmanin kararlarina katilim sorumluluk
listlenme gibi paylasimlarin saglanmast seklinde organizasyonlarda

calisan katilimi saglanmaktadir.
1.7.3. Ust Yonetim Baghhg

Toplam kalite yonetiminin basarili olabilmesi i¢in toplum ihtiyaglarini goren,
elindeki kaynaklar1 degerlendirebilecek lider vasiflarina sahip yoneticilere ihtiyag
duyulmaktadir. Ust yonetim kalite stratejilerinin siirekliligini saglayabilmek icin lider
yoneticiler bulmal1 ve kalite calismalarina katilmalidir. Gelisen ve degisen teknolojik
degisim i¢in gerekli finansal kaynaklarin temin edilmesi iist yonetimin becerisine
baghdir. Isletmelerin belirli amag ve hedeflere ulasmasini saglamak, en iist diizeyde
basariya ulasmak yoneticilerin sorumlulugundadir. Bu sebeple TKY de yoneticilerin
rolii biiyiiktiir. Ust ydnetim ilk adim olarak davramslarini degistirmesi ve TKY

felsefesini ¢alisanlara benimsetmesi gerektigi ifade edilmektedir.

Bu konuda Juran, daha 1954 wyilindayken, “kalite yOnetimin

sorumlulugundadir” ifadesini kullanmistir (Y1lmaz 2005, 66).

Liderlik gorev ve sorumluluklarindan bahsetmek gerekirse;

e Grup calismasina inanmal1 ve bu yondeki ¢abalar desteklenmelidir.

e Orgiit kalitesinin arttirabilmesi igin liderler zamanlarinin biiyiik
boliimiinii harcamalidir.

e Personelin risk ve sorumluluk almasi igin cesaretlendirilmelidir
(Demirci 2010, 47).

e Hem sozlii hem yazili olarak kalite hedeflerini siirekli bigcimde orgiite
yaymalari lazimdir.

e Egitim ve gelistirme i¢in fon ayirilmalidir (Ersen 1997, 41).

Basarili yoneticiler emri altindaki calisanlarini sirketin amag ve hedeflerine
uygun bir sekilde yonetememesi, yetki devrini bagkalarina vermek istememeleri, her
is1 kendilerinin kontroliinde olmasi istegi ve tutumlari islerin birikmesine asil
yapmalart gereken planlama ve politika olusturma gibi yonetim islerine

odaklanmalarini engellemektedir.
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1.7.4. Odiillendirme ve itibar

Odiillendirme sistemi, ¢alisanlarin ise katilimini arttirmak amaciyla ikramiye,
maas artisi, plaket, terfi, egitim, yetenek gelistirme gibi araglar1 kullanmaktadir. Bu
araclar kullanarak bireysel ddiillendirme yontemlerinin ¢calisma gruplarinda ters etki
gostermesi, diger calisanlarin kendini dislanmis hissetmesine sebebiyet verebilir.
Odiil alan kisi de grubun disinda tutuldugunu diisiinebilir. Isbirligi ortamim
zedelememek i¢in motivasyon ve oOdiillendirme konusunda is verenler farkli

yontemleri degerlendirebilecegi ifade edilmektedir.

Motivasyon ve oOdiillendirme politikalarindaki temel hata, 6diiliin isten farkl
bir sey olarak algilanmasidir. Adeta, motivasyon politikalart ile g¢aliganlara “sizin
yaptiginiz isler can sikici ve zevksizdir, ancak ne kadar ¢ok yaparsaniz size o kadar
imkan-para-terfi vs.-saglariz” denmektedir. Bu durum sonug¢ olarak doyumsuz
calisanlar toplulugunu ortaya cikarmaktadir (Simsek 2004, 198). Bu durumda
yoneticiler sadece olumlu sonuglar karsisinda calisanlar1 ddiillendirmemeli, para vs.
disinda calisanlarin ise daha istekli gelmelerini saglayacak yeni bir is tasarimi
saglamali ve ise gelmenin o isi yapmanin kendisinin bir 6diil olarak goriildiigii
sistemi kurmalidir. Para yoklugu durumunda motive edici bir 06zellik olarak
goriinmektedir. Bireysel odiillendirme sistemleri ile ¢alisanlar1 siniflandirmamali tiim
calisanlar1 kapsayacak birlikte ¢alismayr Ozendirilecek o6diillendirme sistemleri

gelistirilmesi gerektigi ifade edilmektedir.
1.7.5.Kalite Konusunda Destek

Birey agisindan motivasyon, bireyin kisisel ihtiyaglarinin doyurulmasindan,
bireyin kendini gerceklestirmesine kadar bir ¢ok evreyi kapsamaktadir. Orgiitsel
acidan motivasyon, Orgiit iiyelerinin ¢alismaya baslamalarini, calismay1
stirdiirmelerini saglayan diizenlemelerin tiimii anlamini tagir. Boylece motivasyon
davranisin istenilen yone yonlendirilmesi olmak iizere 3 6geden olusur (Simsek 2004,

65). Calisanlarin is bagsarimini etkileyen iki 6nemli faktor yetenek ve motivasyondur.
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is bagarimi - Yetenek X Motivasyon

Sekil 2. Ts Basarinm Faktorleri
Kaynak: Simgek, Toplam Kalite Y6netimi, 2004, 66.

Calisanlarin is basarimini her zaman yetenekleri belirlemez motivasyonu
diisiik bir c¢alisan yetencklerini kullanmak istemez ve zamanla yetencklerinde
korelme olabilir. Calisanlarin tiim yeteneklerini kullanmalari i¢cin motivasyonlarinin
yiikksek olmasi1 gerekir, bu noktada calisanlarin istekli bir sekilde g¢aligmalarini
saglayacak ortami olusturmak {ist yonetimin en Onemli islevlerinden biri olarak

goriilmektedir.

Toplam Kalite, insana sevgiyle yaklasir. Bu sayede calisanlar da orgiitlerine
mutlak sevgi besler. Calisma ortaminda sevgi ve saygi yer alir. Bireylerin maddi
ihtiyaglart oldugu kadar manevi ihtiyaglarina da Onem verilir. Bireye saglanan

egitimler ona olan saygiyi ifade eder (Demirci 2010, 33).

TKY’nin olumlu sonuglarina deginmek gerekirse; is kaybetme kaygisinda
azalma, uzun zamandir ¢Ozlilmeyen problemlerin ¢oziilmesi, calisanlara yetki
verilmesi, ekiplerin ve bireylerin yetenek ve becerilerinin gelistirilmesi, gibidir. Bu
olumlu etkiler calisanlarin TKY inancii arttiran motive edici unsurlar olarak

gorilmektedir.
1.7.6. Kalite Iyilestirilmesinin Oniindeki Engeller

Kaliteye olan inangsizlik, kalitenin ek maliyet getirdigine inanilmasi, toplam
kalite yonetimi ile daha fazla calisilacagl diisiincesi kalitenin iyilestirilmesinin
oniindeki en belirgin 6zelliklerdendir. Degisime karsi ¢alisanlarin ve iist yonetimin
gosterdigi direng¢ TKY’nin etkin yonetimini engellemektedir. Kalite ¢alismalarini
maliyet unsuru olarak gorme, yanlis TKY anlayislari, yonetimin ¢alismalara aktif
katilim saglamamasi, TKY felsefesinin en 6nemli gordiigii tiim ¢aliganlarin mutlu ve
istekli ¢aligma ortaminin olusturulmast bu sayede sinerji elde edilmesi goriisliniin

aksine tutum ve davranis sergilenmesi siireglerin baslangi¢ asamasina etki edecektir.
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Kalite iyilestirilmesinin 6niindeki engelleri siralamak gerekirse;

e Kaliteye olan inangsizlik

e Degisime kars1 direng gésterme

e YoOnetimin ve yOneticilerin tutumu

e TKY’yi fazla yliceltme, beklentiyi yiiksek tutma ya da disiik
beklentilere sahip olma

e Mevcut durumun yeterince analiz edilmemesi

e Yetersiz egitim

e Arag odaklilik

e Uzlagmazci davranig

e Basari degerleme ve ddiillendirmede basarisizlik

TKY baglaminda yonetici verimliligini olumsuz yonde etkileyen faktorler
olarak da; ayrintilarla ugrasmak, acil islerin ¢oklugu, astlarin gorevini bizzat yapmak,
ast konumundaki yoneticilerin inisiyatif sahibi olmamalari, sorumlu personelin
basvurulari, i¢ iletisimde kopukluk ve bilgi akisinda yetersizlik vb. ozellikler
siralanmaktadir (Yilmaz 2005, 67).

1.8. Stratejik insan Kaynaklar1 ve Toplam Kalite Yonetimi Literatiir

Calismasi

Stratejik insan kaynaklar1 ve TKY calismalarinda; Kilig, TKY nin stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarini gerceklestirmesinde tamamlayict rolii
oldugunu belirtmistir ( Kilig 2015, 120). Kavi, IKY ve fonksiyonlarmim tamami ve
TKY’ nin organizasyona yerlesmesi ve devami igin stratejik bir Oneme sahip
oldugunu belirtmigtir (Kavi 2005, 807). Develioglu, Hasit, Bagci, TKY
uygulamalarina sahip isletmelerin TKY fonksiyonlarmin tiimii kapsaminda daha
olumlu degerlendirmelere sahiptirler. Benzer sekilde, TKY konusundaki bilgi diizeyi
yiiksek yoneticilerin TKY uygulamalar1 baglaminda daha olumlu degerlendirmelere
sahip olduklar1 ortaya konuldugu ifade edilmektedir ( Develioglu, Hasit ve Bagci,
2006, 202). Giil, kalitenin insan kaynaklar1 uygulamalarinin tam ve etkin bir sekilde
yapilmasiyla gerceklestigini ifade etmistir (Giil 2011,119). Eryigit, IKY nin iic

geleneksel faaliyeti olan ise segme ve alma, performans degerlendirme ve tesvik
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sistemleri; isletmelerde TKY’nin temel ilkelerinin gelistirilmesi, uygulanmasi ve
yerlestirilmesine dayandigmi ifade etmektedir. Ve ayrica TKY tabanhi 1KY
uygulamalarinin igletme performansina ve yenilik calismalarina pozitif yonde etki
yaptigi ve IKY iizerinde yapilan stratejik calismalarm rekabet avantaji

kazandiracagini ifade etmistir (Eryigit 2014, 31).

Toplam Kkalite yonetimi ve inovasyon cahsmalarinda; Kul, toplam kalite
yonetimi felsefesinin inovasyon ¢alismalarinda olumlu bir etkisi oldugunu inovasyon
verimliligini arttiracagini ifade etmistir (Kul 2010, 63). Demir, kalite yonetimi
araglariin yenilik calismalarinda kullanilmasi gerektigini kalitenin inovasyon

calismalarinda etkisi oldugunu ifade etmistir (Demir 2012, 62,63).

Uysal, TKY uygulamalari ve inovasyon iligkisinde, miisteri odakli yaklagim,
calisanlarin tam katilimi, liderlik, siire¢ yonetimi ve takim calismasi boyutlari
arastirmacilarin ¢ogunlugu tarafindan pozitif iliski ¢ergevesinde degerlendirildigini
ifade etmistir. TKY fonksiyonlarini igletmeye uygulamak i¢in inovasyona ihtiyag

oldugunu ifade etmektedir (Uysal 2016, 49).

Dede, TKY nin inovasyon i¢in verimli ortam saglayacak bir kiiltiire sahip
oldugu TKY ilkelerinden en ¢ok kalite kiiltiirii, 6grenen organizasyon, miisteri odakli
yaklasim ve siirekli gelisme ilkelerinin inovasyonla biiyiikk bir uyum i¢inde
ilerledigini ifade etmekte, bunlarin disinda miisteri odakli yaklasimin pazardaki
stirekliligi ve hareketliligi engelleyecegini, siirekli gelisme ile inovasyon igin
gereksiz kaynak kullanimi elimine edilmezse isletme icin zararli hale gelebilecegi,
grup calismalarin kalite ¢aligmalarimi vurguladigi i¢in yaraticiligi engelleyecegi

yoniinde negatif bir etkisi olacagini ifade edilmistir (Dede 2012, 56-63-64).
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IKiNCi BOLUM
YENILIK (INOVASYON)
2.1. Yeniligin Tanim

Tiirkgede inovasyon kelimesini tam olarak karsilayacak bir sozciik
olmadigindan yenilik olarak adlandirilmistir. Yenilik 1911°de yayinlanan kitabinda
Joseph Schumpeter tarafindan “kalkinmanin itici giici” olarak belirtmistir. 20.
yiizyilin ortalarinda yeniligi, “Gnceden herhangi bir sekilde uygulamaya konulmamis
olan ozellikler tasiyan bir siirecin ilk defa olarak ve ticari bir sekilde uygulamaya

konulmas1” (Yilmaz 2015, syf.9) olarak tanimlamistir.

Yenilik, arastirma bilesenlerini iceren dogrusal olmayan, karmasik ve es
zamanli olmayan bir siire¢ olarak tanimlanabilecegi ileri siriilmiistiir (Alparslan,

Yastioglu ve Tas 2018, 470).

Kiiresellesme, bilgiye erisimin artmasi, teknolojideki hizli gelisme,
tiketicilerin  yasam tarzlarmin degismesi ve beklentilerinin artmasi1 ile
organizasyonlar yasamlarini devam ettirebilmek icin yenilige yoOnelmektedir.
Isletmelerin rekabet avantaji kazanmasinda en etkili arac yeniliktir. Yenilik firmalara
yeni pazar paylarini arttirmada, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamada etkili
olmaktadir. Bu agidan bakildiginda yenilik performansinin degerlendirilmesi gerekli
goriilmektedir. Isletmeler genellikle yeniligin pazara sunulma siireglerinde problem
yasamaktadir. Yeni uygulamalara personelin direng gostermesi, yeteri kadar miisteri

cekememe sorunlar1 da diger karsilasilan sorunlardir.

Yenilik siirecini yonetirken en etkili yontemlerden biri insan kaynaklar
politikalaridir. Organizasyonlar ¢alisanlarini motive ederek yeni fikirler liretmesine
tesvik edici politikalar uygulamalidir. Isletmelerin yenilik siireciyle ilgili 6rnek
vermek gerekirse; kurumsal bir portal olusturulan, portal tiizerinden takibin
saglanabildigi bir yap1 diisliniilebilir. Yeni fikirler {izerinden aylik, yillik diizeyde

odiiller verilerek personel katilimi arttirilmig olacaktir.
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Calisanlarin birbirleriyle bilgi temelli etkilesimde bulunmalari, ¢alisanlarin
inovatif davranislarin1 da etkiler. Eger c¢alisanlar birbirleriyle bilgilerini ve iyi is
orneklerini (best practices) paylasirlarsa, bu durum bilgiyi edinen ¢alisanin inovatif
performansin yiikseltir ve hem yeni fikirler iiretmesini hem de bu fikirleri uygulama
asamasina gecirmesini kolaylastirir. Dolayisiyla isletme, calisanlar arasi bu tiir
etkilesimleri tesvik ederek birey bazinda inovatif davranis gelistirebilir (Y. E. Tasgit,
O. Demirel 2016, 311).

2.2. Yenilik (inovasyon) Siireci

Yenilik bir siirectir. Pazara iiriin sunma asamasina kadar ¢esitli asamalardan
gecmektedir. Yenilik siireci fikir asamasiyla baslamakta teknolojik yenilikle
tamamlanmaktadir. Teknolojik siirece ulasip pazara sunulma siirecine gelene kadar
bir dizi asamalardan ge¢mektedir. Yenilik silirecinin yapilan arastirmalarin

projelendirilmesi ve nihai sonuca ulasilmasinda belirsizlikler olmaktadir.

Fikir Konsept Prototip Uretim Pazara
Sunma

>

Sekil 3. inovasyon Siireci

Kaynak: T.C. Ekonomi Bakanligi, Kiimeler i¢in Inovasyon ve AR-GE Yénetimi Kilavuzu,
Erigim Tarihi: 05.02.2019, syf.8.

1. Fikir: Yenilik siirecini baslatabilmek i¢in en 6nemli siire¢ fikir siirecidir.
Organizasyonlarin tiim birimlerinden yenilik¢i fikirler gelebilir. Insan
kaynaklari, liretim, pazarlama, satis, danigsmanlar, teknik birimler miisteriler
tiim bu alanlardan fikir almabilir. Onemli olan dogru fikri bulmak ve bu
yonde caligmalar1 baglatmaktir.

2. Konsept: Fikir se¢im asamasindan sonra en Onemli kisim konsepttir.
Birimlerden gelen fikirler elemeden gecirilerek firmanin rekabet avantajina
etki edecegi en Onemli ve uygun olan fikir kabul edilir. Gerekli fizibilite

calismalarindan sonra projelendirme agsamasina gecilmektedir.
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3. Prototip: Bir iiriiniin prototipi ne kadar kolay yapiliyorsa, liretim asamasi da
o kadar kolay gergeklesir. Kagit iizerinde projelendirilen fikirler, bu asamada
fiziksel hale getirilerek canlandirilir. Uriiniin iyi ve kétii yanlar1 ancak
prototip hazirlanirken ve test edilirken dgrenilebilir. Uretim planlar1 da bu
asamada detaylandirilir (Kiimeler icin Inovasyon ve AR-GE Yé&netimi
Kilavuzu, Erigsim Tarihi:04.02.2019, 8).

4. Uretim: Uretim asamasma gegildiginde basarili fikirlerin seri iiretime
gecilebilmesi i¢in teknik olarak uygun olmasi ve en Onemlisi iiretim
maliyetlerinin fazla olmamasidir. Birgok fikir maliyetleri fazla oldugundan
tiretime gegilmeden kaybolmaktadir.

5. Pazara Sunma: Fikir, konsept, prototip, iiretim asamalarinin tamamlanmis
yeniligin pazara sunma asamasinda basarili olabilmesi i¢in organizasyonlarin
strateji  gelistirmesi ve bu stratejik planlar ile hareket etmesi gerekli
goriilmektedir. Yeni fikirlerin tanittim maliyetleri de g6z Oniinde

bulundurularak en dogru zamanda pazara sunma islemi gergeklestirilir.

2.3. Yeniligin Yonetilmesi

Sirketin dis gevresi, sirket kaynaklari isletme ve rekabet stratejileri isletmenin
yenilik yapma stratejilerinin belirlenmesinde etkili olmaktadir. Yeniliklerin pazarda
yasam seyrini etkileyecek teknolojik gelismelerin takip edilmesi ve degerlendirilmesi
gerekmektedir. Degerlendirmeler dikkate alinarak organizasyon i¢in hangi strateji

uygun ise tespit edilerek yenilik yonetilmelidir.

Ayrica isletmenin st diizey yoOneticilerinin, risk almaya karsi tutumlari,
yenilik girisimlerine iliskin beklentileri ve isletmenin yenilik¢i imaj1 da isletmenin
yenilik¢i imajin1 da etkilemektedir ( Durna 2002, 128). Asagida belirtilen tabloda

isletme yenilik yapma stratejileri gosterilmektedir.
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Tablo 9. Isletmelerin Yenilik Stratejileri

* Ekonomik * Sermaye

* Teknolojik * Teknolojik

* Sosyal alt yapi

* politik * [nsan giicii
isletme stratejisi Rekabet stratejisi

N,

Uriin/ Pazar stratejisi

v

Teknolojik Yenilikve
AR- GE Stratejisi

v

Yeni Urinler

Kaynak: Durna, Yenilik Yonetimi, 2002, 127.

Organizasyonlarin 6nceden sadece teknolojiye yonelik gelismeleri takip
etmeleri gerekirken, kiiresellesme etkisi ile pazarda tutunabilmek igin yenilik
stratejilerini belirlemesi ve bu yonde hareket etmeleri hayati bir 6nem kazanmistir.

Isletmelerin uyguladiklar stratejiler asagida sirasiyla belirtilmektedir.

Saldirgan Strateji; sirketlerin yeni driinler tretmek, teknik ve pazar
liderligini ele gecirmek i¢in kullandiklar1 stratejilerdir. Bilim ve teknoloji
sektorlerinde pazar liderligini kazanmak i¢in danigsmanlik diizenlemeleri,
enformasyon sistemi, anahtar bireyler gerekli goriilmektedir. Ar-ge caligmalarinin
yogun olarak yapildigi, patent ¢alismalarmin yiiriitildiigi stratejilerdir. Cogunlukla
nis pazarlarda uygulanmaktadir. Kiiresellesen diinya pazarinda {iriin yasam egrisinin

kisalmas1 sebebiyle geleneksel yontemler yerine igletmeler saldirgan stratejiye
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yonelmektedir. Saldirgan strateji basarili olursa pazarda liderlik saglayabilecegi gibi
yiiksek getiri elde edilecektir. Basarisiz olmasi halinde biiyiik kayiplara sebebiyet

verecegi ifade edilmektedir.

Savunmaya Yénelik Strateji; diinya pazarinda ilk olma niyetleri yoktur. Tk
olarak yenilik iireten firmalarin hatalarindan ders c¢ikararak ilerlemektedirler.
Saldirgan stratejilerde oldugu gibi ar-ge calismalart yogundur. Bilgi yogun
isletmelerdir ve bilimsel ve teknik personel istihdami gerekmektedir. Az gelismis
ilkelerdeki firmalar genellikle savunmaya yonelik stratejiyi uygulamaktadir.
Saldirgan strateji izleyen firmalarin aldigi riskleri alma giigleri yoktur. Yeni iiriin
cikarmada savunmaci yaklasim sergilediklerinden iiretim miihendisligi ve pazarlama

alaninda etkin olmalar1 gereklidir.

Arastirmalar, cogu endiistriyel yeniligin savunmaci ve taklitci nitelikte oldugu
ve temelde kiigiik gelistirmelerde, mevcut {iriin ve siireclerde yapilan degisimlerle,

teknik hizmetler ve kisa donemli islerle ilgili oldugunu gdstermistir (Durna 2002,
134-135).

Taklit¢ci ve Bagimh Stratejileri; taklitci isletmeler genellikle oncii firmalara
giivenirler. Bu stratejiyi uygulayan firmalar tehditlerin daha az oldugu durgun ve

olgun pazarlarda etkilidirler.

Geleneksel ve Firsatlar izleme Stratejileri; geleneksel stratejiye sahip
firmalar pazarin onlar1 degisime zorlamamasi, degisim talepleri olmamasi sebebiyle
degisim yapma geregi hissetmezler. Geleneksel yeteneklere (El sanatlar1 gibi) sahip
firmalar iiriinlerine yansitacaklar1 6zel hiinerleri ile ¢ok gii¢lii bir pazar payina sahip
olabilirler ve rekabet avantaji elde ederek faaliyetlerini siirdiirebilirler. Teknik
eksiklikleri ¢ok olsa da genellikle moda olan tasarim degisikliklerine karsi strateji

izlemeleri gerekir.

2.4. Yeniligin Onemi

Insanlar yasamlarim siirdiirebilmek, ihtiyaglarmi karsilayabilmek igin yeni
triinler Uretmek ve yeni siirecler tasarlayarak daha rahat bir hayat siirmek

istemektedirler. Yenilik yasamimizin her alaninda varligini = siirdirmektedir.
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Yeniligin  igletmelerin  pazarda rekabet edebilmek, hayatta kalabilmek,
stirdiirebilirligin devam ettirilebilmesi i¢in kritik bir unsur oldugu yaygin bir bigimde
kabul edilmistir. Basarili bir yenilik yonetimini saglayan sirketler, maliyetlerini
azaltarak daha ¢ok kar elde etmektedir. Gliniimiiz kosullarinda miisteriye hizli cevap
verebilme, isteklerini karsilayabilme bunlart yaparken de en st seviyede
memnuniyet saglamak en Onemli sirket vazifeleri olarak goriilmektedir. Bu
kag¢inilmaz degisime {ilkeler, kamu kurumlar1 ayak uydurmak igin en iyi
uygulamalar1 yaygin hale getirmeyi amaglayan egitim planlamalari, danigsmanlik

sirketleri ve uygun yontemler gelistirmektedirler.

Yenilik sadik misteri kitlesi, verimlilik artis;, sosyal sorumluk,
kurumsallagsma, markalagsma gibi bir¢cok alanda katki saglamaktadir. Kiiresellesen
diinyada smirlarin ortadan kalkmasi ile firmalar yeni pazarlar bulmanin disinda bu
pazarlarda tutunabilmek talepleri karsilayabilmek i¢in daha hizli daha aktif bir
operasyon yonetmek ve kendini gelistirmek zorunda kalmistir. Ekonomiyi etkileyen
en 6nemli unsur yeniliktir. Yenilik uzun zamandan beri siirdiiriilen islemleri bir anda

bitirebilecek giice sahiptir.

Yeniligin 3 temel amaci vardir. Isletmenin varligmi siirdiirebilmesi,
isletmenin pazarda lider konuma gelmesi, karm arttirilmasi. Uriinlerin mamul-hayat
egrisinin kisa olmasi sebebiyle firmalar rekabet ortaminda varligimi siirdiirebilmesi
icin siirekli degisim ve yenilik i¢inde olmalidir. Rekabet ortaminin etkisiyle yenilik
yapmak zamanla vazgecilmez bir hale gelmistir. Yeniligin olumlu etkilerinden
yararlanabilmek i¢in toplum, birey ve firmalar tarafindan farkindalik olusturmak
gerekmektedir. Isletmeye yonelik, toplum ve ekonomilere yonelik olumlu sonuglar

tablo 10°da 6rneklendirilmistir.
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Tablo 10.

inovasyonun Olumlu Sonuclari

Isletmeye Yonelik
Olumlu Sonuclar

Toplum ve Ekonomilere
Yonelik Olumlu Sonuclar

Rekabet iistiinliigii saglama

Toplumsal refah artisi

Maliyetlerde diisiis saglama

Yasam standartlarinin artisi

Verimlilik artis1

Istihdam artist

Karlilik artisi

Kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasi

Kalite artis1

Girigimciligin artigi

Yeni pazarlar olusturma

Disa bagimliligin azalmasi

(Caligma sartlarinin iyilestirilmesi

Enerji kaynaklarinin etkin kullanimi1

Miisteri tatmininin maksimize
edilmesi

Stirdiiriilebilir ekonomik biiylimenin
saglanmasi

Kaynak: Giimiis, Dayal, Bilim, inovasyonu Olusturan Isletmelerin Yasam Déngiileri,2014, 14-15.
2.5. Yenilik (inovasyon) Kiiltiirii

Yenilik kiiltiiriiniin olusturulabilmesi i¢in oncelikle yonetim, kiiltiir ve ¢alisan
unsurlarinin baglantili olduklar1 ve karsilikli etkilesim icinde olduklar1 g6z oniinde
bulundurulmalidir. Caliganlarin nasil inovatif olabileceklerine yonelik temel ilke ve
onemli

yonergeler sunmak yeniligin (inovasyonun) basariya ulasmasinda

goriilmektedir.

Sirket kiiltliri, miisterilerle, tedarikcilerle ve cevreyle iliskili olarak sirket
icindeki problemler ¢oziildiigiinde, bir organizasyonda islerin gergeklestirilmesinin
sonucu olarak ortaya c¢iktig1 belirlenen, s6z konusu organizasyonun iiyeleri
tarafindan da paylasilan degerler, semboller ve torenler toplulugu olarak

tanimlayabiliriz (Y1lmaz 2015, 576-577).

Kiiltiir sirketten sirkete degisim gostermektedir. Inovasyon kiiltiiriinii

etkileyen davranis ve yonetim sekillerine 6rnek vermek gerekirse;

» Calisanlarin inovasyona karsi direng gostermesi.

> Yenilik konusunda anlasilmayan mesajlar verilmesi.

» Caliganlara hata yapabilmeleri konusunda imkan verilmesi, yoneticinin
calisanlara katkida bulunma arzularini harekete gecirmesi.

» Yoneticilerin galisanlar1 dinleme konusunda istekli olmasi.

» Yenilik odiilleri ve tesvik edici davraniglar sergilenmesi.
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Basarili bir sirketin diger firmalardan farkli olarak yaptigi isleri taklit eden
sirketlerin ayn1 basartyr gosterememesinin sebebi kiiltiirdiir. Kiiltiir diinya capindaki
organizasyonlarin bir sonraki temel Ogesi olarak gosterilen taklit edilemez bir
unsurdur. Inovasyon kiiltiiriinii etkilemenin bir¢ok yolu vardir. Ancak bilgi ¢caginda
entelektiiel bilgi birikimine sahip ve calismaya istekli ¢alisanlar ile yenilik ortaya

cikacaktir.

2.6. Yenilik Yonetim Tekniklerinde insan Kaynaklar1 Yoénetimi
Teknikleri

Insan kaynaklar1 yOnetiminin performans degerlendirme, ise alma,
yerlestirme, bilgi yOnetimi, is tasarimi, organizasyon i¢i iletisim, takim kurma gibi
siireclerini desteklemek amaciyla yeni yontemler gelistirilmektedir. Insan kaynaklari
yonetim tekniklerinde internet iizerinden ise alma, yeteneklerin degerlendirilmesi,
sirket intranetleri, te-le ¢alisma  teknikleri, e-O0grenme  tekniklerinden

faydalanilmaktadir.
Bu yontemlerden bazilar1 asagida siralanmistir (Y1lmaz 2015, 330-331).

» Elektronik 06grenme programlariyla sirket personelinin katilimi
suretiyle nerede lretildigine bakilmaksizin dis ¢evrede mevcut olan
belirli bir uzmanlik bilgisine erisim saglanmasi,

» Sirketler tarafindan ihtiya¢ duyulan yeni ise alinacak calisanlar igin ise
alim siireclerinden bazilarinin otomasyon ortamina taginmast,

» Oturduklar1 yere bakilmaksizin oldukg¢a yiiksek diizeyde nitelikli olan
uzmanlara ulagilmasina ve onlarin tesvik edilmesine olanak saglayan
te-le calisma programlarinin uygulanmasi,

» Daha esnek ve igbirlik¢i ¢alisma yontemlerinin kullanilmas,

» Sirket intranetleri aracilifiyla sirket igerisinde bilgi ve deneyim
paylagiminin olanakli hale gelmesi,

» Sirkete is giicii verimliligi ve kalitesi konularinda daha giivenilir ve
giincel nitelikte bilgi sunan, is performansina iliskin daha etkili izleme

sistemlerinin uygulanmasi,
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» Organizasyonlarda, sirket intranetlerinin kullanilmaya baslanmasi

sayesinde organizasyon igi iletisimde dnemli gelismeler yasanmasi.
2.6. Stratejik Yenilikciligin Boyutlar: ve Yenilik¢ilik Cesitleri

Literatiir ¢alismalar incelendiginde genel olarak yenilikgilik cesitleri isletme
fonksiyonlarma gore; iiriin yenilik¢iligi, pazarlama yenilik¢iligi, siire¢ yenilik¢iligi,
organizasyonel yenilikgilik, davranigsak yenilik¢ilik olarak siniflandirilmaktadir.
Yenilikgiligin dogasina gore yapilan siniflandirilmalarda, koklii (radikal) yenilikgilik,
artinnmsal  yenilik¢ilik, yikict yenilik¢ilik, destekleyici yenilikgilik, yeniden
birlestiren yenilik¢ilik olarak belirtilmektedir.

Yenilik smiflandirilmast konusunda ilk ¢aligma Schumpeter tarafindan

yapilmistir. Bes yenilik¢ilik siniflandirilmasindan bahsedilmektedir. Bunlar (Savei

2011, 23).

e Yeni lirlinler

e Yeni liretim yontemleri

e Yeni arz kaynaklari

¢ Yeni piyasalarin kesfedilmesi ve bunlardan yararlanilmasi

e Isletmeleri orgiitleyecek yeni yollar bigiminde siralanmaktadir.

Tablo 11. Yenilikgilik Tiirlerine Gore Farkh Yenilik¢ilik Yapilar:

inovasyonun inovasyon Tiiriine Gére Ornekler
Dogasv Yapisina Tamm Uriin Siireg Organizasyonel
Gore Tiirleri inovasyonu | inovasyonu inovasyon
Radikal Yeni bir Pazar igin - . s
) Bilgisayar Past On-Line Sigorta
(Radical) tamamen yeni bir {irin gsaya astorzasyon 9
Budget Airline
Bozucw/ Yikicl Diger tirtinleri elimine edip Kisisel 9
(Disruptive) da onlarin yerini alai Bilgisayar Radyasyon - (Hesap Havayolu
9] pazarda o yerini alan gisay: Tagmacihg)
Lean
Yeniden Birlestirme TgkanQJlnln yenlden Ozl ¢ Managt'e.mer?t
(Recombinant) birlestirilerek yeni pazara Smart Card Ara (Yaln Yonetim,
sunulmast ¢ Deger Artirict ve
Israf Azalticr)
. L. Miisteri- Tanmh
. S d . - CAD-CAM .
Destekleyici anay e.‘@m. High-Definition Spesifikasyon
(Sustaining) artrmak i¢in gelistirilen v Tasarm Kisiye Ozgii
teknoloji Teknolojisi d
Tasarim
Inovasyonun adim adim . . -
Art 1 3G Mobil R Trib
1msa ilerledigi siireg, daha gok tzgar Lot Cagri Merkezleri
(Incremental) . ) Telefon Enerjisi
KOBI'ler de gegerli

Kaynak: Turanli, Saridogan, Bilim-Teknoloji-Inovasyon Temelli Ekonomi ve Toplum, 2010, 27.
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Yenilik¢ilik tiirlerine gore farkli yenilik¢ilik yapilar1 tablo 11°de
belirtilmektedir. Isletmenin fonksiyonlarina gére yenilik smiflandiriimalarina

aciklamalarla devam edilmektedir.

2.6.1. Davramssal Yenilikgilik

Davranigsal yenilik¢ilik genel olarak “oOrgiitiin  yenilik¢iligine katkida
bulunacak siirdiiriilebilir davranigsal degisimler” seklinde ifade edilebilir.
Davranigsal yenilikgilik farkli seviyelerde gergeklesir: Bu seviyeler, bireysel
yenilikgilik, takim yenilik¢iligi ve yonetim yenilik¢iligidir (Aksay 2011, 38).
Davranigsal yenilikgilik bireyler, ekipler ve yonetim araciligiyla organizasyonlarin
yeni bir kiiltiir olusturmasina yardimci olur. Davranigsal yenilik¢ilik diger
yenilikgilik tlirlerinin uygulanmasina zemin hazirlamaktadir. Davranigsal yenilikgilik;
bireysel yenilik¢ilik, takim yenilik¢iligi ve yOnetim yenilik¢iligi olarak

siiflandirilmaktadir.

Bireysel Yenilikeilik, ¢alisanlarin yenilik yapmaya istekli olmasi, kendini
gelistirmesi ve uygulamasi olarak ifade edilmektedir. “Yeni seyleri denemeye
isteklilik” ( Kiliger ve Odabagi1 2010, 152) olarak belirtilmektedir.

Takim Yenilik¢iligi, ¢alisanlar arasi iletisimin kuvvetlenmesi, ortiilii bilgini
aci18a c¢ikarilabilmesi icin takim calismasi 6nemli goriilmektedir. Iletisimi kuvvetli
takimlar birimler arasinda sinerji olusturacagindan yenilik caligmalarinda basarili

olabilecektir.

Yonetim Yenilik¢iligi, yOnetim isinin yapilis bigimini biiyiikk Olcilide
degistiren veya alisilagelmis Orgiitsel bigimlerde 6nemli 6l¢iide degisiklik yaparak
orgiitsel amagclart ilerleten her seydir. Yonetim inovasyonu yoneticilerin ne yaptigini
ve nasil yaptigim da degistiren yonetim ilkeleri ve siirecleridir (Soylu ve Oztiirk Gol
2010, 118). Rekabet avantaji agisindan kurum kiiltiiriinii olusturmada en etkili
yenilik¢ilik olarak yonetim yenilik¢iligi goriilmektedir. Tiim yapilan yeniliklerin
zamanla benzerlerinin ¢ikarilmasi ileriye yonelik adimlarda giicliik ¢ikarabilmekte
buna karsin yonetim yenilik¢iligi ile benzersiz kendine 0Ozgii kurum kiiltiiri

olusturulmaktadir.
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Yonetim yenilik¢iligine 6rneklendirmeler;

» Google, bugilin diinyanin en biiyilk arama motoru sirketidir. Diinyanin
internet aramalarinin {igte ikisini yonetmektedir. Bu basarinin altinda ise
neredeyse yok denecek bir hiyerarsi, yogun bir yanal iletisim ag1, olagandisi
fikirler liretene olagandist Odiiller verme politikasi, iiriin gelistirmeye ekip
odakli bir yaklasim ve her g¢alisanin kullanicilar1 birincil plant koymaya
zorlayan bir sirket kiiltiirii vardir (Soylu ve Oztiirk G61 2010, 123-124).

> Toyota’nin kaizen felsefesindeki basaris1 “Diisiinen Insan Sistemi” “Toyota
Uretim Sistemi” olarak belirtilmektedir. Kaizen felsefesi ile 2015 yilinda
calisanlarindan 540 binden fazla iyilestirme fikri almistir.

» Pasabahge 1970’lerde basladigi yenilik ¢aligmalari ile giiniimiizde sayili cam
ireticilerinden biri haline gelmistir. Yeniligin kurum kiiltiirii haline gelmesi
ile her ti¢ giinde bir yeni iirlin iretmektedir ve hizli iiretimde diinya
siralamasinda On siralarda yer almaktadir. Pasabahge disaridan teknoloji
almadan tiim makine ve techizat ihtiyacin1 kendileri iiretmektedir.

» Mavi Jeans, diinyanin en iyi Jean firmalar1 arasinda gosterilmektedir. Bu
basaris1 yeniligi kurum kiiltiirii haline getirmesi ve biit¢esine uygun iiriinler
tiretmesi gosterilebilir. “Perfect Fit” olarak adlandigi tiim insanlarin viicut

yapilarina uygun Jean tireterek basariy1 yakalamistir.
2.6.2. Uriin Yenilikgiligi

Yeni veya daha iyi Uriinlerin iiretilip satilmasina denmektedir ve bu asamada
ne iretilecegine karar verme isin mihenk noktasidir (A¢ikgéz 2012, 14). Bir iriin
yeniligi, mevcut ozellikleri veya 6ngoriilen kullanimlarina gore yeni ya da 6nemli
derecede 1iyilestirilmis bir mal veya hizmetin ortaya konulmasidir. Bu; teknik
ozelliklerde, bilesenler ve malzemelerde, birlestirilmis yazilimda, kullaniciya
kolayliginda ve diger islevsel ozelliklerinde oOnemli derecede iyilestirmeleri

icermektedir (Saridogan 2010, 20).

Arslanin iiriin yenilik¢iligi 6rneginde; icadindan neredeyse 2000 yil sonra
kagit, lirlin inovasyonu igin mitkemmel bir 6rnek teskil eden elektronik versiyonu ile

insanligin hizmetinde. Tayvanli bilim adamlar tarafindan gelistirilen ve “i2R E-
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Paper” olarak adlandirilan elektronik kagit, silinebilir Ozellikte ve 260 kez
kullanilabilecek sekilde iiretilmis. Faks makinelerinde kullanilan termal yazici
teknolojisine benzer bir teknolojinin kullanildig1 elektronik kagit iizerine yazilan
yazilar bir digmeye basilarak silinebiliyor (Arslan 2014, 134) oldugu
belirtilmektedir.

2.6.3. Siire¢ Yenilikgiligi

Yeni veya Onemli Ol¢lide gelistirilmig/ iyilestirilmis {iretim ya da dagitim
yontemlerinin uygulanmasidir (Tuncel 2012, 88). Bu yenilik¢ilik tiiriiniin ortaya
¢ikmasinda sadece arastirma boliimiindeki beseri sermayenin degil, ayn1 zamanda
firma icerisindeki tiim personelden saglanacak fikirler 6nem kazanmaktadir (Turan

2017, 15). Siire¢ yeniliginin agamalari tablo 12°de belirtilmistir.

Tablo 12. Siire¢ Yeniliginin Asamalari

Mevcut isve
faaliyetlerin dokimu

2

is ve faaliyetlerin deger
yaratma analizi

Vi

Deger yaratmayan is ve
faaliyetlerin elenmesi

V.

Deger yaratan is ve
faaliyetlerinyeniden
belirlenmesi

is ve faaliyetlerin deger
yaratacak sekilde bir
araya getirilmesi

Sireclerinyeniden
gozden gegirilmesi

v

Siireglerigin uygun
yapinin belirlenmesi

Kaynak: Giimiis, Dayal ve Bilim, inovasyonu Olusturan Isletmelerin Yasam Déngiileri, 2014, 36.
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Birgok sirkette uygulanan ve siirecleri iyilestirerek maliyetten tasarrufu
saglayan, 6 sigma yontemi, Dell’in siparisle liretim modeli, Toyota’nin tam zamanl
tiretim sistemi, Turkcell’in daha 6nce manuel olan GPRS ve internet gibi ayarlarinin
artik otomatik olarak cihaza yiiklenmesi (Arslan 2014, 19) gibi uygulamalar siireg

yeniligine 6rnek gosterilebilir.
2.6.4. Pazar Yenilikgiligi

Pazarlama yenilikgiligi, firmanin satiglarin1 arttirmak, miisteri ihtiyaglarina
daha iyi bir sekilde cevap vermek ve miisterileri yeni pazarlara ya da yeni
pozisyonlara kaydirmak amaciyla “iriin tasariminda veya paketinde, iiriin
pozisyonlanmasinda, iiriin promosyonunda ya da fiyatlandirilmasinda farkli, degisik
ve yeni tasarimlarin, ambalajlarin ve pazarlama yontemlerinin gelistirilip
kullanilmasi ya da onlarin iyilestirilerek daha geliskin hale getirilmesi” olarak
tanimlanir (Giimiis, Dayal ve Bilim 2014, 40). Pazarlama yenilikleri iriin
tasarimindaki degisiklikler, iiriintin iglevsel 6zelliginin degistirilmeden {iriiniin bigim

ve goriiniisiinde yapilan degisiklikler olarak ifade edilmektedir.

Pazar yenilikg¢iligine iirlin tasariminda yenilik, filimler de sanal reklam

uygulamasi, e-ticaret 6rnek gosterilmektedir.
2.6.5. Stratejik Yenilikgilik

Stratejik inovasyon, siirdiiriilebilir rekabet avantaji i¢in uzun doénemli bir
vizyon baglaminda, yakin donem igerisinde Olgiilebilir bir etki yaratan, isletmede
karar almay1 ¢abuklastiran, ani ve dnemli olarak nitelendirilen bilylime firsatlarinin
neler oldugunu tanimlayan ve geleceg§e odaklanan bir 15 gelistirme ¢ergevesidir

(Y1lmaz 2015, 448).

Stratejik yenilik¢ilik yaraticilik gerektiren yeni fikirlerden olusmadigi, gegmis
deneyimlerden elde edilen geleneksel stratejik planlama ilkelerine bagli olmadigi,
geleneksel olmayan yaklasimlarla geleneksel olan yaklagimlardan harmanlanmis
oldugu belirtilmektedir. Kisa dénemde 6lgiilebilir, ger¢ekei bir yaklasim sergileyen
uzun donemli olasiliklar1 arastiran ileriye doniik bir eylemdir. Stratejik yenilikgilik

mevcut pazarlart yeniden sekillendirerek iyilestirmeler saglamaktadir.
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Stratejik yenilikgilikte basarili olabilmek i¢in biliyiik Ol¢iide miisteri
gereksinimlerinin anlagilmasi, miisterilere rakiplerin daha 6nce sunmadiklar1 farkli
bir seylerin sunulmasi onlara biiyiik Ol¢lide deger wverildigini gostermesi ile
saglanmaktadir. Stratejik diisiinmenin tam merkezinde miisteri odaklilik olmalidir.
Kiiresellesen ve rekabetin arttigi diinya diizeninde ayakta kalabilmek ve
stirdlirebilirligi saglayabilmek i¢in en 6nemli etkenler g6z oniinde bulundurulmalidir.
Stratejik yenilik¢ilik basarili olabilmek i¢in yonetimin destegi 6nemlidir. Yenilikgilik
yetenegine sahip olmak isteyen firmalar fikirlere acgik olmali ve yenilikgiligi

benimsemelidir.
2.7. Yenilige Kars1 Engeller

Inovasyonun tanimi geregi, inovasyon pazarda ticari bir basari yakalamasi
gereken bir olgudur. Bu nedenle pazar arastirmasi i¢ermeyen, pazar taleplerini
anlayamamig ve pazara uyumlu olmayan yeniliklerin inovasyon degeri kazanmasi
zordur. Kurumlarin inovasyon stratejileri sadece pazar gereksinimlerine gore degil
ayn1 zamanda gelecek ihtiyaclarinin da belirlenmesi ve anlasilmasina yonelik adimlar
igermelidir. Bilgi, teknoloji, is plan1 ve politika basamaklarindan bir ve bir kagini
icermeyen c¢alismalarin basarili bir inovasyona doniisme olasiligi olduk¢a zordur

( Bulut, Arbak ve Yasar 2012, 2).

Yenilik risk almaktir ve ¢alisanlar dnlerini géremedigi, ileriyi 6ngoremedigi
belirsizligin hakim oldugu ortamlarda kendilerini gilivensiz hissetmektedirler.
Yapilan yenilikler sonucunda is gorenlerin yeni gelisimlere ayak uyduramama
diisiincesi, oOrgiitsel olarak kars1 duyma istekleri, yeniligin is diizeninde ve yapisinda
olusturacag farkliliklar sonucu uzmanlik alanlarini tehdit edecegi ve yeteneklerine
ihtiya¢c duyulmayacag: diisiincesi, teknolojik ve otomasyon sistemlerinin gelismesi
ile personel sayisinda azalmaya gidilebilecegi gibi sebeplerden c¢alisanlar yenilige

kars1 direng gostermektedir.

Yeni degisimler ¢alisanlarin statii degisimine etki edebilir. Yenilik
caligmalarini yiirlitebilmek icin pazarlama, kesif yapma, tiretim, miihendislik gibi bir
dizi yetenekler gereklidir. Bu yeteneklerin bir kiside bulunmasi miimkiin degildir.

Yetenekli personel istthdami ve sirket i¢i personelin egitim ve yetenek gelistirme
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programlar1 ile gerekli personel acigi tamamlanabilir. Yalniz bu g¢aligmalar ek

maliyet getireceginden firmalarin yenilik ¢caligmalarini engelleyebilir.
Yeniligin onilindeki engeller maddeler halinde asagida belirtilmistir.

Orgiitsel Engeller

Tepe yonetimin tutumu

Farkliliklara kars1 hosgoriisiizliik

Kariyer, statli ve yeteneklerin tehdit edilisi

Kisa vadeli ufuklar ve riskten kaginma

Asirt rasyonel diisiinme

Asirt biirokratik ve merkezi yapilar

Uygun olmayan 6zendirmeler

Ekonomik, psikolojik ve sosyal bireysel nedenler,
Belirsizlik ve bilgi eksikligi

Farkl1 degerlendirmeler ve hedefler

V V. V V V V V V V V VYV V

Anlayis ve giiven eksikligi
2.8. Stratejik Insan Kaynaklari ve Yenilik Literatiir calismasi

Stratejik Insan Kaynaklar1 yonetimine 6nem veren sirketlerde inovasyonun
daha ¢ok kendini gosterdigini ve bu sayede pozitif ¢iktilara ulasildigini ifade
etmektedir. Personel segcme ve degerlendirme, ise alim egitim gibi stratejik insan
kaynaklar1 fonksiyonlar1 ile inovasyon arasinda olumlu bir iligki oldugunu ifade
etmektedir. (Atar 2015, 68-69). Demirtas, stratejik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari ile inovasyon performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile yenilik¢i ¢iktilar elde edilecegi
ifade edilmistir (Demirtas 2013, 267). Ozsungur, insan kaynaginin inovasyonu
benimsemesi ile performansta ve verimlilikte artig, miisteri tatminin saglanacagi, ise
baghligin artacagini ifade etmistir (Ozsungur 2017, 15-16). Kayran, stratejik insan
kaynaklarimin egitim, katilim, performans degerlendirme ve iicret uygulamalarinin
inovasyon performansi ile olumlu bir etki gosterdigi belirtilmistir (Kayran 2013, 19).
Aydin yaptig1 calismada; e-iky uygulamalar1 ve inovasyon performansi arasinda

karsilikli kesin somut bir iliskiden s6z edilemedigi, inovasyonla ilgili katilimcilarin
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olumlu bir bakis acisina sahip olduklarini belirtmistir (Aydin 2016, 83). Balay,
holdinglerin insan kaynaklari yonetimine gecis siirecini daha tamamlamadiklarini,
insan giiciiniin inovasyon siirecinin kilit noktas1 oldugu gerceginin yeterince
anlasilmadigini belirtmektedir (Balay 2008, 65-66). Eryigite gore; Stratejik IKY
uygulamalari; Orgiitlerin sahip olduklar1 bilgi ve uzmanhigi kesfetmelerine ve
kullanmalarina, dolayisiyla da yenilik faaliyetlerini gerceklestirebilmelerine olanak

saglamakta (Eryigit 2011, 26) oldugunu ifade etmistir.
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UCUNCU BOLUM
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI
3.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Organizasyonlarin iiriin ve hizmet iiretebilmeleri i¢in ¢esitli kaynaga ihtiyaci
vardir. Kaynak ihtiyacini ¢alisanlarin egitim, dogru pozisyona gore ise alim ve
yerlestirme, rekabet avantaji i¢in yetenekli ve basarili yiiksek becerilere sahip
personel secimini saglayacak, orgiitleyecek ve yapilandiracak insan kaynaklar1 birimi
karsimiza ¢ikmaktadir. Organizasyonlar ¢alisanlarini adlandirilirken tarihsel olarak

baktigimizda is giicii, insan giicli ve personel sozciiklerini kullanilmistir.

1980°den itibaren insan kaynaklari, 1990’lardan itibaren insan sermayesi ya
da entelektiiel sermaye kullanilmaya baslanmistir. Fark yaratan en 6nemli unsurun
insan oldugu goriilmiis ve insanin bir isletme Orgiitli icin 6nemini vurgulamak iizere
personelden daha genis anlam ifade eden insan kaynaklar1 kavrami kullanilmaya

basland1 (Bilgin, Tasci, Kagnicioglu, Benligiray ve Tonus, 2004, 3).

Personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetim yaklasimi artik giiniimiizde
yerini bagka alanlara birakmaktadir. Hizl iletisim ag1, ¢abuk tiiketim calisanlarin is
hayatina da etki etmistir. Firmalar ¢alisanlarinin bagliligini arttirmak, daha iiretken
olabilmek adma onlara yatirnm yapmay1 ve sirketin bir parcasi olmalari yoniinde
tesvik etmeye baslamistir. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin olusmasinda 1800’1l
yillarin sonuna dogru kurulan refah sekreterligi vardir. Calisanlarin mali, tibbi,

barinma gibi temel ihtiyaglarini karsilanmistir.

Personel ihtiyacinin karsilanmasinda sikinti yasanmayan donemlerde,
calisanlar diger liretim faaliyetlerinden ayristirilmamis, personel kavrami ilk olarak
1909 yilinda kullanilmaya baslanmistir. Personel yonetimi Onceleri c¢alisanlarin ise
gelig-gidis zamanlarinin kontrolli, maas hesaplamalarinin yapildigi belli bash
gorevlerin oldugu bir birimdi. Sendikalasma, galisanlarin bilinglenmesi ve insan

faktoriiniin 6nemli hale gelmesi ile yeni olusumlardan s6z edilmeye baslanmustir.
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Taylor, 19.Yy’da bilimsel yonetim ve endiistriyel psikolojinin birbirleriyle
tamismas1 gerektigini sdylemistir (Ibicioglu, 2010, syf.9). Ibicioglu, calisanlarin
sadece gorevleri dogrultusunda degil psikoloji ve benlikleri ile de yoOnetilmesi
gerektigini belirtmistir. 1915-1920 yillar1 arasinda personel temsilcisi olarak faaliyet
gosteren birim personel boliimii haline getirilmistir. Personel yonetiminin geleneksel
goriisii ile sinirlandirilamayacagi anlasilmis boylece yeni fikirler, yeni kavramlar ile

Insan Kaynaklar1 Y&netimi ortaya ¢ikmustir.

1927 yilinda ilk endiistri-liniversite isbirligi ile Western Electric fabrikasinda
yapilan Hawthorne c¢alismalarinin sonucunda; fiziki ¢evre sartlarinin yorgunluk
tizerindeki etkileri arastirildiginda calisanlarin sosyal ¢evrenin etkisinde kaldiklarini
fiziksel kosullardan daha etkili oldugunu belirlenmistir. IKY’nin gelismesinde
Hawthorne arastirmalari Onemli bir rol oynamistir. Tablo 13°de yOnetim

uygulamalar1 6zetinden bahsedilmistir.

Tablo 13. Yénetim Uygulamalar1 Ozeti

Donem Uygulama

1900'de B. F: Goodrich'de ilk Istihdam departmani
1911'de Frederick Taylor ve bilimsel yonetim

1913'de Hugo Munsterberg ve psikoloji ve endiistriyel
1932'i etkinlik

Oncesi 1920'li yillarin baginda danisma, iicretli izin ve tatiller,
raporlu izinlerin ortaya ¢ikisi

1920'1 yillarin sonunda Western Electric'de Hawthrone
calismalar

Endiistri i¢inde egitim 1940'larda islerin daha etkili
1932-46 yapilabilmesi i¢cin uzmanlarin egitimi

1940'larda yonetimin gelistirilmesine verilen 6nem

1950'li ve 1960'l1 yillarda isgileri neyin motive ettiginin
1946-70 belirlenmesindeki basarilar

1960'l1 yillar ve i tanimlarinin ortaya ¢ikisi

1970 ve

otesi
Kaynak: Akinci, Insan Kaynaklar1 Yonetimine Genel Bir Bakis, Akinci, 2012, 13.

1970'lerde "personel"den insan kaynagi yonetimine gegis

1980’lerde rekabet oncelikle maliyet, isin yapilma zamani, miisteriye aninda
cevap verebilmek, esneklik ve kalitenin yeni standartlari ve de global iiriinlerin

talepleriyle yerel tepkilerin nasil dengeleyeceginin Ogrenilmesi etrafinda
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toplantyordu. 1990’11 yillarda ise yoneticiler, rekabetin getirdigi yeni taleplerle karsi
karsiya kalmiglardir. Her seyden once rekabet, giderek insanlarla ilgili goriinmeyen
6z varliklara dayanmaya baslamistir. Bu yiizden de IK stratejileri, isletmelerin

biiyiime stratejilerinde 6nemli bir yer tutmaya baslamistir (Akinc1 2012, 28).

Kiiresellesme rekabet ve tiiketici ihtiyag ve isteklerindeki degisimlerin
etkisiyle 1990°1ii yillarda tam zamaninda is siirecleri, kalite siirecleri gibi yeni

yonetim yaklasimlarindan s6z edilmeye baslanmaistir.

Bu yaklagimlardan biri olan Toplam Kalite Yonetimi (TKY), isletmelerde
gerceklestirilen faaliyetlere iliskin tim siireglerin iyilestirilmesi, tam katilimla
gerceklestirilmesi, i¢ miisteri olarak adlandirilan orgiit ¢alisanlarinin isten aldiklar
tatminin ve igse olan bagliliklarinin artirilmasi ve miisterilerin beklentilerinin tam

zamaninda karsilanarak kaliteyi 6n plana aldigi bir yonetim diisiincesi gelismistir

(Ibicioglu 2010, 12).

Toplam Kalite YoOnetiminin amacina ulagsmasinda en biiylik etken insan
kaynagidir. Entelektiiel sermayenin dogru yonetilmesi, stratejilerin dogru aktarilmasi

onemlidir. Insan kaynaklar1 birimi diger birimlerle birlikte hareket etmelidir.

Nihayet, gilinlimiizde isgiici piyasalar1 dinamik bir gelisme siireci
yasamaktadir. Calisanlarin yetkinlikleri yaninda yas, cinsiyet ve davranis yapilari
hizla degismektedir. Bireysel yonlii giiclii, egitim diizeyi yiiksek ve isletmenin
rekabet yetkinligine katki yapabilecek entelektiiel birikime sahip calisanlar
yonetebilecek yeni bir insan kaynaklar1 yonetiminin talep edilmesi onemli bir itici

gli¢ yaratmaktadir (Akgeyik 2002, 32).

Sonug olarak, stratejik insan kaynaklari yOnetimi yeniden tanimlanmaya
baslamis ve c¢alisanlarin isletmeye yapacaklar1 katkilar, isletmenin stratejisi, insan
kaynaklar1 arasindaki uyumu giiclendirmistir. Inovasyon, toplam kalite yonetimi gibi
felsefelerinde etkisi ile insan merkezli yonetim anlayisi etkili oldugu ifade

edilmektedir.
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3.2. Strateji, Stratejik Yonetim ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

3.2.1. Stratejinin Tanimi

Strateji kelimesinin etimolojik kdkeni eski Yunanca’ya dayanmaktadir.
Strateji eski Yunanca’da “stratos” (ordu) ve ‘“ago” (yonetmek, yon vermek)
kelimelerinin birlestirilmesiyle olusturulmustur. Kimi yazarlar kelimenin etimolojik
yonden Latince “stratum” kelimesinden tiiretildigini ifade etmektedirler. Latince’de

stratum; “yol, ¢izgi, nehir yatagi” anlamlarina gelmektedir (Sat1 2011, 542).

Strateji kavrami askeri bir kavram olarak tanimlanmis, daha sonralari
yonetim alaninda da kullanilmaya baslanmustir. Isletmeler stratejilerini belirlerken
kendi kurum kiiltiiriinii dikkate almalidir. Belirlenmis bir strateji yoktur, sirket

ihtiyacina, ¢aligma sartlarina gore olusturulmalidir.

Strateji yOnetim biliminde, Orgiitin amaca ulagmada izleyecegi yollar
anlaminda kullanilmaktadir (Aktan 2008, 3). Ayrica, Isletmenin uzun dénemli hedef
ve amaglarindaki kararliligi, bu hedefleri gerceklestirmek i¢in gerekli kaynaklarin ve

faaliyetlerin benimsenmesidir (Giirol ve Gemici 2017, 27).

Stratejinin 3 temel 6zelligi vardir. Birincisi, ileriye doniiktiir. Nereye gitmek
istedigine ve gitmek istedigi yere nasil ulasacagma karar vermek. Ikincisi, isletme
kapasitesini belirlemek. Ugiinciisii, insan kaynaklar1 stratejisi ile sirket stratejilerinin

uyumlu olarak ilerlemesini saglamaktir.

3.2.2. Stratejik Yonetim

Stratejik yOnetim, organizasyonun performansinin arttiritlmasi, vizyon ve
misyon olusturulmasi ve belirlenen hedeflere ulasabilmek icin planlama yapilmasi
gibi konular1 kapsamaktadir. Ust yonetim tarafindan belirlenen hedeflerin alt
kademelerde nasil isleneceginin planlamasi yapilarak, stratejik yonetim calismalari
ile sirketler i¢ ve dis cevreye karsi tutumlarini degerlendirir ve basarili bir sonug elde

edebilmek i¢in kendilerini analiz etmis olmaktadirlar. Stratejik yonetimin amaclaria
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ulagsmasindaki en biiylik etken sinerji olusturulmasi g¢alisanlarin bu konuda motive

edilerek odullendirilmesidir.

Stratejinin igerigi, Hambrisk ve Fredrickson, biitlinciil bir is stratejisinin bes

onemli konuyu kapsamas1 gerektigini agiklamistir.

e  Orgiitiin nerede kurulacag: ve faaliyetlerinin nerelerde olacagi, hangi iiriin ve
hizmetleri sunacagi, hangi pazarlara hizmet verecegi.

e Siire¢lerini nasil isletecegi, nerede isletecegi ya da iirlin ve hizmetlerini
nereden temin edecegi.

e Nasil kazanacagi, rekabet avantajinin ne olacagi.

¢ Bundan sonra neler yapacagi, nasil degisecegi ve biiyiliyecegi.

e Nasil karli olacagi, hangi is modelini takip edecegi. (Giirol ve Gemici 2017,
28).

3.2.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Strateji teorisi firmanin bilgisinin degerini anlamak ve yonetme ihtiyacini
vurgulamaktadir. IK alaninda bdyle bir bakis agis1 olmadigi ancak bilginin nasil
uretildigine, korunacagina ve firmayr olusturan sahislar arasinda nasil transfer
edildigi ile ilgilenmekteydi. Zamanla degisim gostermis IK stratejik bir yonetim sekli

haline gelmistir.

Stratejik yonetim, i3 yonetme yolu olarak stratejik diisiinme ve harekete
gecme ihtiyacina, 0rnegin igin nereye gittigi ve nasil gittigiyle ilgilenmeye vurgu
yapar. Bir anlamda, stratejik yonetim bir zihniyettir; “Burada isler boyle yapilir”
aylayisidir.  Ayrica islerin tamamlanmasini  saglamak, vizyonu gerceklige
donustiirmektir. Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi, insan kaynaklar1 yOnetimi
stratejisinin nasil gelistirilmesi gerektigine yonelik niyeti tanimlandiginda, stratejik

bir yontem benimser (Giirol ve Gemici 2017, 26).

1990’11 yillarda toplam kalite yonetimi insan kaynaklar1 yonetiminde yeni bir
boyut kazandirmis. Geleneksel yonetim disina ¢ikilarak i¢ miisteri yani c¢alisan

memnuniyeti ve dis miisteri memnuniyeti yani misteriler i¢in yeni bir siirece
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girilmistir. 90’11 yillarin ikinci yarisinda stratejik insan kaynaklari isletmenin rekabet
avantajini olusturmaya ve korumaya yonelik isletme stratejilerinin uygulanmasi ve

yiiriitiilmesini ifade eden yeni bir kavram olarak ele alinmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yeniden tanimlanmasinda uluslararasi
rekabet, kiireselligin etkisi olmustur. Isletmeler degisim gecirirken ¢alisanlarinin bu
rekabette katki saglayacaklarini gérmiis ve insan kaynaklari politikalar ile isletme
stratejileri arasindaki uyumu giiglendirmeye baglamistir. Calisan yetkinlikleri
yaninda yas, cinsiyet ve davranig yapilar1 hizla degistiginden egitim diizeyi yiiksek,
entelektiie]l birikime sahip ¢alisanlart yonetebilecek yeni bir insan kaynaklari

yonetimi ihtiyact dogmustur.

Rekabetin yogunlasmasi, teknolojik degisim hizinin artmasi, calisan
profillerinin  degistirilmesi, yeteneklerinin gelistirilmesi ve ¢esitlendirilmesi,
demografik  yapmin  degismesi, ekonomik dalgalanmalarin  siklagmasi,
organizasyonlarin yeniden yapilanmasi gibi etkenlerin artis gostermesi ile insan

kaynaklar ile stratejik yonetimin biitiinlesmesini kag¢inilmaz kilmistir.

Bugiin stratejik bir nitelik kazanan insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerdeki
tiim calisanlarin is ve iliskilerinin yonetimiyle ilgili her seyi kapsamaktadir. insan
kaynaklar1 yonetiminin, aligilagelmisin ¢ok iistiinde bircok gorevi iistlenmesi veya
yerine getirmesi, geleneksel personel veya insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan

onemli 6l¢iide farklilagmasina da yol agmistir (Akdemir 2017, 20).

Insan kaynaklari ydnetiminin fayda saglayacagi bir diger alanda miisteri
hizmetleridir. Insan kaynaklarmin degisim siireci gecirdigi ve insan kaynaklari
yoneticisinin bu degisim siirecini yonetebilmesi, rekabet avantaji kazanabilmesi i¢in
miisteri odakli hizmet anlayisinm ileriye tasimalidir. Bu siiregte miisteriyi daha iyi

anlamaya ve gereksinimlerini karsilayacak personel ihtiyaglarina cevap vermelidir.

3.3. Kalite ve Inovasyon acisindan Insan Kaynaklari Stratejilerinin

Degerlendirilmesi

Insan kaynaklar stratejilerinin  belirlenmesinde temel amag, isletme

stratejisiyle en iyi uyum saglayacak insan kaynaklar stratejilerinin gelistirilmesidir.
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Benimsenen isletme stratejisine uygun insan kaynaklar1  stratejilerinin
gelistirilmesinde ilk olarak, insan kaynaklarinin islevsel konulari olarak goriilen
unsurlar  gelistirilmeli  ve spesifik is konular1 bu unsurlarla birlikte

degerlendirilmelidir (Akdemir 2017, 69).

Stratejik yonetim alaninda ‘uyum’ kavrami merkezi bir kavramdir.
Arastirmacilar strateji ile diger unsurlarin arasindaki uyuma odaklanirlar. Her bir
orgiitsel stratejiye karsilik, onunla anlamli ve uyumlu bigimde eslenen bir insan

kaynaklari stratejisi bulunmaktadir (Akgiin 2010, 15).

Yenilik yonetimini ortaya ¢ikaran etmenler degerlendirildiginde orgiitiin dis
cevresinin degismesi sosyal ve entelektliel ortamlar ve yeni bilginin olugmasi ve
Isletme stratejilerini belirlerken geleneksel yontemlerin disinda arastirma, analiz,
yenilik ve kaliteye yonelik calismalar artirilmasi gerekli olarak goriilmektedir.

Isletme stratejilerine dair degerlendirmelere asagida yer verilmistir.

3.3.1. Rekabet Stratejisi

Organizasyonlarin rekabet avantaji saglamalari ve daha uyumlu bir yapiya
doniismelerini saglayacak rekabet stratejileri; Yenilik Stratejileri, Kalite Arttirma

Stratejileri, Maliyet Diisiirme Stratejileri olarak 3 alt baglikta incelenmektedir.

a) Yenilik Stratejisi: Isletme ile en iyi uyumu saglayacak strateji yenilik
stratejisidir. Geleneksel yontemler disina ¢ikilarak gruplar arasinda iletisimi
ve koordinasyonu gerekli kilan yeni is ve pozisyonlarinin olusturulmasi, yeni
yetenek ve becerilerin gelistirilmesine imkan saglanmasi, grup ¢alismalarinin
arttirllmas1 tesvik edilmesine yonelik performans degerlendirilmesi ve
odiillendirme  sistemlerinin  olusturulmas: ile organizasyonda yenilik
stratejileri etkin hale gelmektedir.

b) Kalite Arttirma Stratejisi: Organizasyonlardaki insan kaynaginin yetenek,
bilgi, beceri ve tecriibelerinin iyilestirilmesi ¢alismalaridir. Kalite arttirma
caligmalarinda oncelik olarak egitim gelistirme faaliyetleri vardir. Gorev ve

siireclerin daha agik tamimlanmasi, c¢alisanlarin ise daha fazla katki

45



saglamasina yonlendirilmesi, tiim ¢alisanlara yonelik egitimlerin arttirilmast
en onemli etkenlerdendir.

C) Maliyet Diisiirme Stratejisi: Organizasyonlarda rekabet avantaji saglayacak
en onemli unsur maliyettir. Insan kaynagmin olusturdugu maliyetleri
azaltabilmek icin tiim is stireclerinde iyilestirilme ve diizenleme yapilmalidir.
Is tanimlar1 acik, sade ve net bir forma déniistiiriilerek yanlis anlamadan
kaynaklanan karigikliklara son verilerek, islerin yerine getirilmesinde ortaya
cikan yanlis degerlendirmeleri 6nleyerek zamandan tasarruf saglanmaktadir.
Gereksiz bos kadrolarin kaldirilmasi, performans degerlendirmesi, nitelikli

isgiicti tercih edilmesi maliyet diislirme stratejilerinde 6nemli etkenlerdir.

3.3.2. Bilgi Stratejisi

IK mimarisinin merkezinde beceri kazanma, bilginin ydnetimi ve nasil
ogrenildigini bilmek temel stratejik konular bulunmaktadir. Stratejik katki i¢in en
biiylik potansiyel beceriyi kapsayan orgiitsel ve maddi olmayan veya goriinmeyen

varliklarin edinilmesi, 6grenilmesi ve biriktirilmesi olarak belirtilmektedir.

Strateji literatiiriinde en 6nem verilen konu bilgidir. Firmalarin nasil iirettigi,
entegrasyonu anlama ¢abalar1 ve bilgiyi korumak, firmalarin basarili bilgi yonetimi
anahtarinin 6rgiitiin sosyal ve kiiltiirel sistemleri giderek daha 6nemli hale gelmistir.
Strateji ve IK literatiirii arasindaki temel ayrimlar bilgi, bilginin odag: ve seviyesi ile
ilgilidir. IK isle ilgili bilgiye odaklanmus, strateji literatiirii daha gok pazar iizerine
odaklanmugtir; IK literatiirii bilgiyi bireysel olarak gérme egilimindeyken strateji

orgiitsel bilgi paylagimi olarak géormektedir.

Bilgi depolar1 bir organizasyonu tanimlarken birbirini tamamlar ve etkiler.
Ancak bireysel 6grenmeyi destekleyen IK sistemleri arasinda orgiitsel dgrenmeyi
destekleyen oOnemli farkliliklar vardir. Leonard- Barton oOrglitsel 6grenme ve
inovasyonun birbirleriyle iliskili 4 siire¢ iizerine insa edildigini ve ilgili degerleri (1)
problemlere sahip olma/ ¢6zme (esitcilik), (2) paylasilan bilgi, (3) siirekli deney
(pozitif risk), (4) dis bilgiyi biitiinlestirme (disartya agiklik) olarak ifade etmektedir.
Bu degerlerin ve islemlerin her biri orgiitsel 6grenme ve inovasyonu tesvik etmek

i¢in digerleriyle sistematik olarak ¢aligmaktadir. Is tasarimu, egitim, kariyer yonetimi,
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odiiller ve degerlendirme gibi siiregler farkli IK sistemleri tarafindan desteklenir.

Michael Armstrong’un da dedigi gibi basarili bir sirket, bilgi yaratan bir sirkettir.

Bilgi yoOnetimi Scarborugh, Swan ve Preston tarafindan “orgiitlerdeki
O0grenmeyi ve performansi gelistirmek i¢in her nerede varsa bilginin olusturulmasi,
edinilmesi, yakalanmasi paylasilmasi ve kullanilmasina yonelik siire¢ ve galisma”

olarak tanimlanmistir (Giirol ve Gemici 2017, 118).

Bilgi yonetimi insanlarin bilgiyi nasil elde ettikleri, yaydiklar1 ve paylastiklar
ile ilgilidir. Bilgi sunumlarda, kilavuzlarda, prosediirlerde bulunabilir, elektronik
ortamda saklanabilir. Toplantilarda, egitimde, e-postalar ile paylasilabilir. Bilgi ya
acik bilgidir, ya da ortiik bilgidir.

Acik bilgi kodlanabilir; veri tabanlarinda, kurumsal 6rgiit ici aglarda ve fikri
miilkiyet portfdylerinde kaydedilir, tutulur ve mevcut durumdadir. Ortiik bilgi ise
insanlarin zihinlerinde var olan bilgidir. Yazi ile acik bir sekilde ifade etmek zordur
ve kisisel tecriibe yoluyla 6grenilir. Hansen, Nohria ve Tierney, bu tiir bilginin,
bilimsel veya teknolojik uzmanligi, operasyonel teknik bilgiyi, endiistri ve is yargisi
hakkindaki onsezileri kapsadigini 6ne siirer. Bilgi yonetimindeki temel zorluk ortiik

bilgiyi agiga ¢ikarmaktir (Giirol ve Gemici 2017, 119).

Bilgi yoOnetiminin  gelistirilmesine  yonelik kodlama  stratejisi  ve
kisisellestirme stratejileri one siirlilmiistiir. Kodlama stratejisi ile bilgiyi gelistiren
kigiden bagimsiz hale getirilerek ortak alanlarda (Ortak kullanilan intranet aglari gibi)
kullanima agilarak bilginin kullandirilmaktadir. Kisisellestirme stratejisi ile resmi
olmayan konferans, beyin firtinasi, atdlye calismasi gibi alanlar olusturularak bilgi
paylasimi1 yapilabilecegi oOne siiriilmiistiir. Bilgi giictlir ve insanlar giiven
duymadiklar kisilere paylasimda bulunmaktan kaginirlar. Entelektiiel sermayenin
rekabette onemli bir alan olusturdugu zaman dilimimizde bilgi yonetiminin Ortiik
bilgi iizerinden saglanmasi organizasyonlari zor durumda birakabilir. Teknoloji
sadece bilgi yonetiminde destek saglayabilir, bilginin yerini alamaz. Yd&neticiler
bilgilerini genellikle yiiz yiize gorlisme ve telefon goriigmelerinden saglamaktadirlar.

Ortiik bilgiyi agiga ¢ikarak tesvik edici alanlar olusturmak, bilginin daha fazla

erisilebilir hale getirilmesini saglayacaktir.
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3.3.3. Performans Yonetimi Stratejisi

Organizasyonlar belirledikleri stratejik amaglara ulasabilmek icin orgiitsel
performans stratejilerini olugturmali ve uygulamalidir. Yonetimin geleneksel olarak
tanimlanmis i tamimlarindan vazgecip yeni yoOnetim anlayigini benimsemeli ve
calisanlarin1 bu dogrultuda yonlendirmektedir. Yoneticilerin ve calisanlarin yeni
yapilanmaya uyum saglamayabilmesi ve kabiliyetlerin gelistirilmesi i¢in, egitim,
yalin c¢alisma, kalite yonetimi, yetenek yOnetimi, motivasyonu arttirma, g¢alisan

bagliligini kazandirma ele alinmasi gereken konulardir.

Performans YoOnetimi, dar anlamda c¢alisanlarin  degerlendirilmesi,
derecelendirilmesi, licretlendirilmesi ve gelistirilmesi siirecinin alt yapisini olusturan
bir insan kaynaklar1 fonksiyonu olarak goriilebilir. Ancak, gergekte performans
yonetimi anlayist ile Ozdestir. Calisanlarin ige odaklanmasi, yeteneklerinin
gelistirilmesi ve adanmanin saglanmasi i¢in amaglarin belirlenmesi ve bunlara ne

oranda ulasildiginin 6l¢iilmesidir (Barutgugil 2004, 335).

Performans ydnetiminin stratejik amaci, ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerinin
arttirilarak onlar1 yetistirerek rakip firmalardan daha akilli daha esnek hale gelmektir.
Orgiitsel kapasitenin artirilmast i¢in yiiksek performansli is sistemleri, akilli ¢alisma

sistemleri, ¢evik ¢aligma, yalin imalat 6ne ¢ikan yapilanmalardir.
3.3.4. Sanal Takimlar

Yenilik yonetiminde internetin sundugu olanaklardan biri sanal takimlardir.
Ancak “Sanal” kavramina yiiklenen anlam konusunda tam bir uzlasi oldugu
sOylenemez. Sanal ortamda yliz ylize gelme olanagi yoktur; insanlarin bilgisayar
ekrani iizerinden iletisime ve etkilesime ge¢meleri s6z konusudur. Sanal ortamlar
ayn1 zamanda genis capl etkilesim ve bilgi akisina olanak saglayan aglar tizerinden,
teknoloji  destekli yeni c¢alisma bigimlerine izin veren bir olusumu da
barmmdirmaktadir. Bu takimlar siirekliligi olan takimlar olmayip, iiyelerin her biri

farkli sirketlerde galisiyor olabilirler. (Savci 2011, 227).
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3.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde I¢ ve Dis Cevre Analizi

Organizasyonlarin dogru stratejik kararlar verilebilmesi i¢in i¢ ve dis ¢evre
analizlerinin yapilmast gerekir. Cevresel analizde isletmenin dis ¢evresinden
gelebilecek firsatlar ve tehditleri 6nceden tahmin etmeye yonelik calismalardir. Bilgi
teknolojileri, sosyal ve kiiltiirel degisimler isletmenin dis c¢evresini olusturur.
Insanlarin tutum ve davramslarindaki degisimler, drgiit kiiltiirii, gelenekler ve gegmis
uygulamalar, akademik ve profesyonel personelin etkileri i¢ ¢evre faktorleridir.
Cevre analizi yapan, degisen kosullara ayak uyduran, yeni isletme stratejileri
olusturan organizasyonlar Ongoriili hareket ederek dis ve i¢ c¢evre kaynakli

degisimlere daha hizli uyum sagladig1 vurgulanmistir.

3.4.1. Di1s Cevre Faktorleri

3.4.1.1. Teknolojik Degisimler

Teknoloji ve 6zellikle bilgi teknolojisi, organizasyonlarin yapisi ve yonetimin
niteligi lizerinde ¢ok Onemli sonuclar dogurmustur. Bilgiye dayali, yalin
organizasyonlarda {ist yoneticilerin ¢ok fonksiyonlu takim iiyeleri olmalarim
gerektiren bilgi teknolojileri, orta basamak yoneticilere ve diisiik nitelikli ¢calisanlara

olan ihtiyaci azaltmaktadir (Barutgugil 2004, 78).

Miisteri odakli ¢alisma, rakip firmalar, yeni iirlin ve hizmet gelistirme
siirecinin kisalmasi ile daha nitelikli is giiciine ihtiyag¢ duyulmakta ve ¢alisan
motivasyonunun saglanmasi ve ¢alisanlarin elde tutulmasini cok 6nemli kilmaktadir.
Bu etkilerle organizasyonel yapilarda degisiklik olacagi dagitilmis sirketler toplulugu
yani dis kaynaklar ile (Outsource) is yaptirma, sanal organizasyonlar ile uzaktan
baglantilarla ¢alisma, hiicresel organizasyonlar ile proje bazli ¢caligmalar yapilacag: 3

yeni yapidan bahsedilmektedir.
3.4.1.2. Ekonomik Degisimler

Kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet kosullari organizasyonlar1 ¢esitli
firsat ve tehditlerle karsi karsiya getirmektedir. Ulusal ve uluslararasi diizeyde

yasanan ekonomik degisimler planlama yapmayi zorlastirmakta ve planlamalarin
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yeniden diizenlenmesine yol agmaktadir. Diinyanin kiiresel bir pazar alani haline
gelmesi ekonomisi giiclii lilkelerin pazarda liderligi siirdiirmesi ile 6nceden tahmin
edilemeyen ekonomik degisimlere zamaninda tepki gosteremeyen firmalar ciddi
sonuglara katlanmak durumunda kaldig1 gériilmektedir. Insan kaynaklar1 acisindan
ele alindiginda egitim, personel se¢imi, ¢aligan iliskileri, iicretlendirme konularinin
bu etkenler diistiniilerek belirlenmeli ve yeniden planlanmas: gerektigi ifade

edilmektedir.
3.4.2. i¢ Cevre Faktorleri
3.4.2.1. Organizasyonel Yapi

Orgiitsel amaglarin basarilmasi, drgiitiin biitiiniine ait verilerin toplanmas1 ve
analiz edilmesiyle reel bir yapida gerceklesir. Organizasyon yapisina iliskin veriler
gerekli 6lciide degerlendirilirse orgiitiin genel amaglarinin basarilmast da daha kolay
saglanabilir (Akdemir 2017, 49). Organizasyonun genel yapisini olusturan emir-
komuta iliskileri, ast-iist iliskileri sebebiyle ortaya g¢ikacak sorunlar belirlemeli ve

alternatif dnlemler alinmalidir.

3.4.2.2. Deger Zinciri

Deger zinciri analizinde, yoneticiler organizasyonun faaliyetlerini deger
yaratan ayri1 faaliyet gruplarina bolerler. Bir organizasyonun giiclii ve zayif yonleri
bu faaliyetlerin ayr1 ayr1 her birinde goreceli olarak degerlendirilirken, yoneticiler
kendi organizasyonlarinin kapasitelerini ve yeteneklerini ¢ok daha iyi gorme firsati

bulurlar (Barutgugil 2004, 92).

Deger yaratan faaliyetler 2 ana gruba ayrilir, birincil ve ikincil (destek)
faaliyetleridir. Birincil faaliyetler, i¢ lojistik (tedarik), operasyon, dis lojistik
(depolama, dagitim), satis & pazarlama, satis sonrasi miisteri hizmetlerinden
olugmaktadir. Destek faaliyetler, yonetim, finansman, insan kaynaklar1 yonetimi,

teknoloji gelistirme olarak 4 ana baglikta toplanmaktadir.
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3.4.2.3. Organizasyonel Kiiltiir

Organizasyonel kiiltiir, benimsenen degerler, semboller, tutum ve davranislar,
inanglar, tezahiirler vb. unsurlardan olusmaktadir. Orgiit Kkiiltiirii stratejilerin
uygulanma asamasinda analiz edilerek belirlenen amaclar ve hedefler dogrultusunda
ortak degerlere yonelik olusturulmalidir. Gelenekler ve gegmis uygulamalar degisme
kars1 direng gosterebilir. Kiiltiiriin niteligini ve diizeyini belirlerken orgiit iiyelerinin
aidiyet duygusu, tiim organizasyonda alt-iist birimler dahil olmak iizere ana kiiltiiriin
belirlenmesi, yeni fikirlere ac¢ik kiltiir olusturulmasi, bulundugu kosullar
gelistirmesi, ¢alisanlarin ve yoneticilerin motivasyonunu saglayabilmesi gibi etkenler

dikkate alinmaktadir.

3.4.3. Demografik Trendler

Organizasyon yapisini etkileyecek onemli faktorlerden biri de demografik
yapidir. Niifusun giderek yaslanmasi, bazi bolgelerde niifus artis hizinin yiiksek, bazi
bolgelerde yavas seyretmesi, kadimnlarin is hayatina girmesi, din, dil, irk ve benzeri

farkliliklarin artmasi insan kaynaklarinin yonetiminde degisikliklere yol agmustir.

Kiiresellesme, yenidiinya diizeni ile cok uyruklu yasam alanlar1 olusturulmast,
ucuz i giicli ihtiyaciin yabanci calisanlarla saglanmasi gibi zamanimn getirdigi
olusumlar organizasyonlarda degisim ve doniisiime yol agmaktadir. Yash c¢alisan
nifusun artist deneyimli, kararli, caligkan personelin olmasi yoniiyle fayda
saglayabilecegi gibi daha yiiksek saglik giderleri, sosyal harcamalar ve emeklilik

giderleri anlamina gelmektedir.

Kadin calisanlar sosyal bilimler disinda miihendislik alaninda kendilerini
yetistirmeye baslamis ve yetenekli kadin ¢alisanlari elde tutmak icin isletmelerin kres,

yuva gibi sosyal ihtiya¢larini karsilamasi gerekli gériilmektedir.
3.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci ve Onemi

Stratejik insan kaynaklariin temel amaci organizasyonlarin basarili olmasi,

varliklarim1 siirdiirebilmesi, rekabet istiinliigii saglayabilmesi ve dogru personeli
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dogru yerde planlamasi i¢in isletme stratejisini desteklemek ve giiclendirmektir.
Siirekli degisen dis cevre analizlerini iyi yapmali ve olusabilecek tehditleri dnceden
belirlemelidir. Organizasyonlarin temel amaglarina hizmet edecek, firmay:1 iist
seviyelere ¢ikaracak ana unsur ¢alisanlardir. Ve c¢alisanlarimin  yetkinlik
kazanabilmeleri i¢in genis kapsamli ve dogru stratejiler belirlemek dogrudan ve
dolayli olarak isletmeye cesitli faydalar saglayacaktir. Yoneticiler glinlik sorunlarin
lizerine yogunlasmaktan kac¢inmali biiylik resmi goriip uzun donem amag ve

hedeflere yonelmelidir.
Bu amag ve hedeflere ulagsmada etkili olacak maddeler asagida belirtilmistir.

e Isletmeler hedeflerine ulasmak icin agik iletisim saglamali

e Vizyon gelistirebilmesi i¢in 1K y1 nasil kullanacagini kararlastirmali

o Elestirel diistinme 6zendirilmeli

e Organizasyonlarin bugiin bulunduklar yer ile gelecekte olmak istedikleri yer
arasinda ac¢iklig1 belirlemeli

e Ust yonetim disinda orta ve alt ydnetim cesaretlendirilmeli

e Kurum kiiltiirii ve calisan baglilig arttirilmali

3.6. Stratejik Insan Kaynaklarinin Boyutlar

Stratejik insan kaynaklart boyutlar;; Egitim-Donatim ve Gelistirme,
Ucretlendirme, Odiillendirme ve Takdir, Performans Degerlendirme, Kariyer
Yonetimi  (istihdam), Calisanlarin  Katihmini  arttirmayr  Saglayacak Etkenler

basliklar1 altinda belirtilmistir.

3.6.1. Egitim-Donatim ve Gelistirme

Stratejik 6grenme ve gelistirme siireci organizasyonlara genis ve uzun
zamanl bakis a¢is1 kazandirmak ve ihtiya¢ duyulan yetenekli, bilgili is gliciinlin nasil
saglanacaginin belirlenmesidir. Stratejik 6grenmenin amaci orgiit kiiltliri olusturmak
ve bireysel ve orgiitsel 6grenme yontemlerini organizasyonlarin ihtiyaglarina uygun

cercevede belirlemektir. Insan sermayesini personele yapilacak yatirimlar ile
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arttirabilir. Organizasyonlarin egitim ve gelistirme stratejilerinin temel amaci

Ogrenme kiiltliriinii olusturmak olmalidir.

Ogrenme kiiltiirii, Reynolds (2004:21) tarafindan “calisanlari, 6grenmeyi de
igeren bir¢ok istege bagli olumlu davranislar sergilemeye ve denetlemekten ziyade
giiclendirme, komutlardan ziyade kendisinin yonettigi Ogrenmeye, kisa vadeli
diizenlemeler yerine uzun vadeli kapasite insast gibi 6zelliklere sahip bir biiyiime

arac1” olarak tanimlanmaktadir (Giirol ve Gemici 2017, 202).

Bireylerin 6grenme aliskanliklart ve davraniglarimi ele almak gerekirse
bireysel Ogrenme, sosyal Ogrenme, deneyimsel Ogrenme ydntemlerinden
bahsedilmektedir. Bireysel 6grenme, kendi ¢abasiyla 6grenir. Kisilerin nasil motive
olduguna bagli olarak arastirma yapma istegi ve O0grenme aliskanligina baglidir.
Sosyal oOgrenme, c¢alisanlarin gozlemleme yaparak diger calisma arkadasindan
O0grenmesi ki bu en yaygin olanidir. Deneyimsel 6grenme, isleri kendileri yaparak
ogrenmesidir. Calisanlarin  kendi istegi ile yeteneklerini gelistirmek, ihtiyag
duyduklar bilgileri edinebilmesi icin kendi istekleri ile 6grenme yollarin1 aramasi
icin tesvik edilmelidir. Temel bilgilendirme egitimlerinin kullanilabilir hale gelmesi

ancak is yerinde aktif olarak kullanilmas: ile olanaklidir.

Is yerinde 6grenme, kisinin is ortamindaki aktivitelerine dayal: olarak edinilir
ve ¢ogunlukla informal bir siirectir. Erunt ve digerleri (1998) tarafindan yapilan bir
arastirma, 6grenmenin ¢ogunun ne agik bir sekilde tanimlandigini ne de planlanan bir
sekilde yapildigini, daha ¢ok informal bir sekilde gerceklestigini ortaya koymustur
(Giirol ve Gemici 2017, 204). Is basinda dgrenmenin dezavantajlar1 da olmaktadir.
Tamamen personellere birakilmamali kendine ait sinirlar1 olmali ve planl bir sekilde

ilerlemelidir.

3.6.2. Ucretlendirme, Odiillendirme ve Takdir

“Ucret ve maas yonetimi” ve “iicretleme” diye de adlandirilan bu islev,
isletmelerde ¢alisan is gorenlerin iicretlendirilmelerine dair politikayi, yapiyi, sistemi
ve uygulamalar1 kapsamaktadir. Ucret politikalar1 isletmenin iicret felsefesine,

amaglarina ve stratejisine uygun olarak Odiillendirme siireclerinin  nasil
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tasarimlanmasi ve yonetilmesi gerektigini ve licret diizeyiyle ilgili olarak orgiitiin
piyasadaki rakiplerine kiyasla {icretlerinin ne durumda olacagini, kisaca ficrete

yonelik “dis esitligi” gostermektedir. (Demir ve Acar 2014, 104).

Organizasyonlar iicret sistemlerini olustururken; sektor analizi, rekabet
kosullar1 ve pazar arastirmasini géz Oniinde bulundurularak c¢alisanlarinin
niteliklerine uygun iicretlendirme politikasini belirlemelidir. Asagidaki sekilde ticret

yonetim sistemine iliskin gelistirilen model bulunmaktadir.

Cevresel ve Orgiitsel ) isletme ve IKY Amag ve
Faktirler ve Kogullar Stratejileri
:"'""'""""'""""""""""""""! """""" 3
[}
i / Amaglar ve Ucret Politikalar: | !
1 1]
: L) ;
| .
i Temel Tem.el Ucret Yapisi || i5 Degerleme !
: Ocret - Iy kademeleri H
! -Ucret aralikiar H
1 L
: - - Oeret ! Ucret Yonetimi
i Degigken Aragtirmasi 8 4 Sisteminin
i Ucret v E Olusturulmasi
- < Ucret Sistemleri E
]
L
i Ek Yararlar \ Orgit-ig-siireg- :
I / Sosyal e '
i i iggbren !
! ATSIRUERE < analizleri )
L}
i Organizasyon 1
H Gorev ve sorumluluklar H
T T T T TS T TS ST E T s T s m s m a
] 1
i fletigim: UYS konusunda ilgililerle iletisim i
! i
i | Teret Yapisi Ucret arastirmalan H
! ] - i
i | - Bireysel iicretlerin yapiya uyumunun ve analizleri !
i saglanmas: 1 Ucret Yénetimi
1| -Donemlik temel ficret artg ve o - lsgdren / i Sisteminin sletilmesi
' ayarlamalan performans !
H degerleme '
[} 1
i Ucret Sistemleri ‘/ i
i - Temel iicret hadleri, licret paketi, B EEm— Devam takibi i
i+ | devam ve performans durumlarina H
' s . n P 1
i ‘grorgd:slglf;csni Gcretlerinin hesaplanmasi Toplam Ucret !
! o e (Tahakkuk ve ddeme) i
I_ ________________________________ el e—,—,m——— !

Tl e e e e e et 3

i Degerleme-kontrol: Sistemin devaminin saglanmas: '

| = Uygulama sonuglanna ve yasanan degismelere gore iicret yap: ve : Ucret Yonetimi

1 sistemlerinde gerekli giincellemelerin yapilmasi ve sistemin devaminin :. Sisteminin Kontroli
E sagilanmasi i

Sekil 4. Ucret Yonetimi Sistemi

Kaynak: Demir, Acar, Is Ahlaki A¢isindan Ucret Yonetimi Sistemi, 2014, 104.
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Organizasyonlar c¢alisanlarin1 elde tutmak, onlar1 daha iyi kosullarda
calistirmak, is tatmini ve performansini arttirmayr saglayacak {icretlendirme ve
odiillendirme sistemlerinin en iyisini sunmak isterler. Ucretlendirme ve iicret
politikalarini belirlerken insan kaynaklar1 etkili bir 6deme politikas1 belirlemelidir.
Dis ¢evre analizlerini iyi yapmali, rakip ve benzer firmalarin iicret politikalarini
incelemeleri ve c¢alisanlar icin firmanin ¢ekiciliginin korunmasini saglamalidir.
Odiillendirme sistemi, organizasyonlarin yenilige ulasmasini saglayacak, karliligini

artiran personeli giidiileyen bir sistemdir. Odiil sisteminin ornekleri tablo 14’te

belirtilmistir.
Tablo 14. Odiil Sistemi
Calisan -Sozli Takdir
2 Sosya| 'YaZ|||Takdir
= Odil/ =1 -Kabullenme
Takdir -Terfi, Transfer
. -Olumlu
Arzulanan odal Geribildirim
Davranis Kriterleri
> Parasal —Il)Jc.ret artis!
Odul | M
-lkramiye vb.
parasal 6diller

Kaynak: Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi, 2004, 453.

Tablo 14°te verilen bilgilere ek olarak aragtirma yapma 6zgiirliigli, basarisiz
olma Ozgiirliigii, takim olusturma ozgiirliigl, 15 yiriitme 6zglrligl, cifte kariyer
yollari, i¢ terfi yonetimi, takim ve birey odiillerini dengeleme olarak 6diillendirme

yontemleri ifade edilmektedir.

Odiiller, basarili personele calismasmin, Ozverisinin gosterdigi caba ve
performansin karsilig1 olarak parasal ve parasal olmayan ddiillendirme yontemleri ile
verilmektedir. Firmanin personeline deger verdigini, yaptigi isi takdir ettiginin

gostergesidir.
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3.6.3. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, firmalarin stratejilerini, ¢alisanlarin kendilerini
Olecmesi ve gelistirmesi agisindan 6nemli bir geri bildirimdir. Calisanlarin gorevlerini
yerine getirip getirmedigi, verilen gorevlerin ne Olgiide basarildigi, personelin is

gorme yeteneginin 6lgmesinde performans degerlendirme ile saglanmaktadir.

Performans degerlendirme, ger¢ek anlamda ortak bir calismaya, bilgi alig
verigine, gerek hatalar ve gerekse basarilar agisindan sorumlulugun paylasilmasina

ve egitim-gelismeye olanak saglayan dinamik bir sistemdir (Barutgugil 2004, 426).

Degerlendirme; grafik dereceleme, zorunlu se¢im, karsilagtirma, zorunlu
dagilim, kritik olay, kontrol listesi, sonuglara dayali ve davranisa dayali
degerlendirme ile 360 derece degerlendirme, takima dayali performans
degerlendirme ve alan incelemesi gibi yontemlerle yapilir. Degerlendirme yontemleri;
Orgiitiin yapisina, yoOnetimin amacina, is gorenlerin beklentilerine, ¢evreye,

teknolojik faktorlere ve terfi planlarina gore degisebilir (Tunger 2013, 97).

Calisanlar acisindan performans degerlendirmeyi ele almak gerekirse, basarili
calisanlarda diisiik performansl ve isi ile daha az ilgili kisilerle bir degerlendirilmek
istememektedir. Yaptigr isin karsiligi verilmedigi zaman, moral bozuklugu
yasanacak ve c¢alisma istegini kaybedecektir. Calisanlar eksikliklerini gorerek
kendilerini gelistirme firsati bulacak ve bu sayede firmaya karsi duydugu giiven de
artacaktir. Bu sebeple yoneticiler ve degerlendiriciler objektif ve 6n yargisiz bir

degerlendirme yapmalidir.

Tuncer, genellikle degerlendirme yaparken yapilan hatalar1 belirtmistir.
Bunlar; Belirli puanlara yonelme, ortalama egilim, yakin zaman etkisi, hale (Halo
etkisi), kontrast hatasi, kisisel Onyargilar, nesnel davranamama, pozisyondan

etkilenmedir.
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3.6.4. Kariyer Yonetimi ( Istihdam)

Kariyer, calisanin {istlendigi is roliine iliskin beklentilerini, arzularini
gerceklestirebilmesi i¢in gerekli bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonla donatilarak,

isletmede ilerlemesinin saglanmasidir (Tabancali ve Korumaz 2014, 147).

Bireyler hayatlar1 boyunca yasamlarini siirdiirebilmek icin c¢alismali ve
calisma sonrasi hayatini planlamaktadir. Her birey mesleki gelisiminde firsatlari
degerlendirebilmesi, kariyer planlamasi yapabilmesi kendi ¢aba ve istegine baghdir,
firmalar belirli diizeyde ¢alisanlarina destek olabilmektedir. Organizasyon i¢i ve dis1
kariyer firsatlarindan faydalanabilmeleri i¢in mesleki danismanlik ve calisma
gruplar1 calisanlarin yeteneklerini gérmelerini ve gelistirmeleri gereken ydnlerini

fark etmelerini saglar.

Kariyer yonetimi, calisanlara kariyer bilgilerinin aktarilmasi, egitim
programlarinin diizenlenmesi, kariyer danismanligi yapilmasi, ¢alisanin kendisini

tanimasi ve geri bildirim almasini saglayan bir siiregtir.

Kariyer yonetiminin stratejik bir anlayigla ele alinmasi, organizasyonlarin;
birikimlerini artirmasini, pazardaki konumunu saglamlastirmasini, kritik ¢alisanlar
elde tutmasimi, verimliligi arttirmasini1 ve biiylimeyi saglamasini kolaylastirabilir
(Barutgugil 2004, 321). Kariyer stratejisini organizasyonlar uzun dénemli Insan
Kaynaklar1 ihtiyaglarmi karsilamak icin belirlemektedir. Iceriden personel teminini
saglamak icin egitim, yetenek yonetimi planlamalar1 yapmak, disaridan basgvuru
akisin1 saglamak adina bir sistem gelistirmelidir. Baz1 firmalar ilk ise alimdan
itibaren yetenekli personellerini fark eder ve Yetenek Havuzu, Istikbal Kuliibii gibi

programlar ile personellerini yetistirmektedir.

3.6.5. Cahisanlarin Katimin1 Arttirmayi Saglayacak Etkenler

Calisanlar1 harekete gecirecek is yapmalarini saglayict unsur ihtiyaglardir.
Kisiler ihtiyaclarin1 karsilamak igin calisir ve caba gosterirler. Ihtiyaglarmm
karsiladiklar1 dl¢listinde motive olurlar. Yoneticiler ayri ihtiyaclara sahip personelin

ortak bir Orgiit amacina yonlendirilmesini hedefler. Takim calismasii ve ¢alisan
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veriminin artmasini saglayacak unsurlar {ist yonetimin takimi ne dl¢tide tanidigina ve

calisanlarina sunduklari kosullara ve ortama baglhidir.

Motivasyonun temel amaci personelin istekli c¢alismasini saglamaktir.
Insanlar ¢alisma yerlerini degil, yoneticilerini birakma egilimindedir. Iyi bir yonetici

ile calismak basli bagina motivasyon sebebidir.

Is tatminini ve calisan motivasyonunu arttirmaya yonelik yeni calismalar
yapilmakta, calisma yerlerinin kalitesi arttirilmaktadir. Is tatmini kisilerin isleriyle
ilgili verdikleri olumlu tepkidir. Is tatmini yiiksek-performans1 diisiik ¢alisanlarin
yeterince denetlenmedigi belirtilmekte, performansi yiiksek-ig tatmini diisiik kisiler,
calistiklarinin karsiligini alamadiklarindan yakinmaktadir. Performansi ve is tatmini
yiksek ¢aligsanlar organizasyon igin Onemli bireylerdir. Joker eleman olarak

kullanilarak ¢esitli birimlerde degerlendirilebilecek personeldir.

Organizasyonlarin en Onemli stratejilerinden birisi de calisanlar1 elde
tutmaktir. Yetenekli ¢alisanlarin ise baglhiligini arttiracak, rakip firmalara gecisini
engelleyecek stratejiler belirlenmeli, psikolojik ve fizyolojik ihtiyaglar
karsilanmalidir. Bu c¢alisanlarin ileride iist diizey yonetici olarak goérevlendirilecegi
goz Oniinde bulundurulmalidir. Ayrilan personel kurumsal deneyimini, miisteri
iliskileri, {irtin ve hizmet bilgisi gibi 6nemli faktorleri de beraberinde gotiireceginden

ileriye doniik ¢alisgan memnuniyetini kazanmak 6nem arz etmektedir.

Calisanlarin baghiligin1 artiracak faktorleri belirtmek gerekirse; etkili iletigim,
olumlu iliskiler, kariyer planlama, sayginlik gosterme, is zenginlestirme, bilgi
paylasimi, personel ile baglar1 kuvvetlendirme, yetenekli personele rehberlik etme,
personeli elde tutmak i¢in firsatlari sunma ve degerlendirme, c¢alisanlara 6zgiirce
davranabilecekleri alanlar olusturma, aidiyet duygusu, ¢alisanlarin sevkle ve verimli
olarak calismalarini saglama, 6diillendirme yontemlerinin yardimer olacagi ifade

edilmektedir.

Calisanlarin  herhangi bir nedenle organizasyondan ayrilma yogunlugu
“isgiicti devir oran1” ile olgiiliir. Organizasyonlar, isgiicii devir oranini izlemek ve

denetim altinda tutmak isterler. Bunun temel amaci, ayrilan ¢alisanlarin yerlerine
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yenilerini almalar1 ve yetistirmenin yiiksek maliyetlerinden kacinmak ve isgiicii

maliyetlerini kontrol altina almaktir (Barutgugil 2004, 474).
3.7. Rekabet Stratejisinde Stratejik Insan Kaynaklarimin Rolii

Stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminin ortaya ¢ikmasi IK’nimn is stratejisini
desteklemedeki roliinii arastirmak igin bir yol saglamustir. I¢ kaynaklarin rekabet
avantaji kaynag olarak kabulii ile Insan Kaynaklarmin insanlarin firma basaris1 igin
stratejik olarak onemli oldugu iddias1 kabul gormiistiir. Firmalarin kaynaklara dayali
rekabet stratejisi (RBV) ile Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SHRM)

entegrasyonu giderek 6nem tasimaya baglamistir.

Bilgi, dinamik yetenekler, 6grenen orgiitler, liderlik gibi rekabet¢i kaynaklar
strateji ile IK konularinin kesismesine yol agmustir. ~ Siirdiiriilebilir rekabet avantaji
insanin nasil bir mantik sagladigina dair ¢alismalar yapilmistir. RBV’nin SHRM
iizerindeki etkileri incelenmistir. IK uygulamalarinin siirdiiriilebilir rekabet avantaji

kaynag1 olugturma potansiyeli oldugu goriisii savunulmustur.

Ilk olarak deger, nadirlik, taklit edilemezlik ve ikame edilebilirlik
kavramlarmi uygularken, 1K uygulamalarmn siirdiiriilebilir rekabet avantajmin
temelini olusturamayacagini savundular. Herhangi bir IK uygulamasi rakipler
tarafindan kolayca kopyalanabilecegi i¢in 6nemli olan insan sermayesi havuzuna
yani yiiksek vasifli ve motivasyonlu isgiicii personele sahip olmak gerektigi ileri
siiriildii. Insan sermayesi siirdiiriilebilir rekabet avantaji olusturmak igin biiyiik bir

potansiyel kaynaktir.

Rekabet avantaji kaynagi olusturmak i¢in insan sermayesi havuzunun hem
yiiksek diizeyde beceri hem de iiretken davranis sergileme istegi yani motivasyon
Oonemli bir yer edinmistir. Bu beceri / davranis ayrimi literatlirde oldukca tutarli bir
tema olarak goriindiigii ifade edilmektedir. IK’nin firma yeterliliklerini etkileme rolii
IK sistemlerinin (bireysel uygulamalar karsi) benzersiz ve nedensiz olarak firma

yeterliliklerini arttirdig1 ve bu nedenle taklit edilemez oldugu goriisiine varilmistir.

Bir firmanin IKY’sinin bir bagkasma iistiinliigii kaynak avantaji

incelendiginde; insan sermayesi avantaji istisnai bir stok tutma potansiyeli anlamina
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gelir ve insan yetenegi iiretken olanaklarla doludur. Insanin inovasyon, 6grenme ve

isbirligi gibi siireclerde avantaj olabilecegi savunulmustur.

Daha kapsamli bir SHRM yo6netimi olusturmak igin orgiitlerin en 6nemli
gorevlerinden biri de yetenekli ve kararl is gilicii olusturmak, endiistri igerisinde ve
genelinde calisanlart ve ekiplerini 6grenen bir organizasyon olarak gelistirmektir.

Orgiitsel siire¢ avantajlar1 bu gorevlerin basariyla sonuglanmasina baglhidir.

IK’da yapilan giincel arastirmalarda son zamanlarda iki faktdrden de soz
edildigi belirtilmektedir. Bunlar becerilerin benzersizligi ve degeri bakimindan
istihdam iliskilerinin gelistirilmesi ve IK sistemlerinin gelistirilmesidir. Bu fikre gore
bazi calisan gruplarinin rekabet stiinliigiiniin digerlerinden daha etkili oldugu

sOylenebilir.

Insan sermayesinin becerilerinden ayri degerlendirmek gerekirse; calisanlar
Ozglr iradeye sahip bilissel ve duygusal varliklar olarak tanimlamaktadir. Bu 6zgiir
irade onlarin davranislarina iligkin kararlar almalarini saglamaktadir. Firmalar igin
zayif tasarimi ve insanlarin yanlis yonetilmesi ile stratejik etkiyi elde edebilmek icin

yeterince etki gdsteremeyebilir.

Mac Duffie istege bagl davranis kavramu iizerinde durmustur. Istege bagh
davranig, firma i¢in olumlu ve olumsuz sonuclarda calisanlarin Ongodriilen
organizasyonel rollerde bile etkili oldugunu ifade etmektedir. SHRM’de istege bagh
davraniglara odaklandigi ve “katki saglama kavrami” rekabet avantaji kavraminin

ancak calisanlar tarafindan saglanabilecegi ifade edilmektedir.

Calisanlar disinda iletisim (yukar1 ve asagi), is tasarimu, kiiltiir gibi IK
fonksiyonu, liderligi ve g¢alisanlar1 etkileyen ve yeterliliklerini sekillendiren
uygulamalar1 genisletmek gerekmektedir. Insanlari ydnetmek icin benzersiz bir
sistem gelistirmek, taklit edilemez hale getirmek organizasyonlarin zaman iginde
avantaj sagladigi araglaridir. Insan yonetim sistemi sayesinde insan sermayesi
havuzunu etkiler ve istenen ¢alisan davranisi ortaya ¢ikmaktadir. Sermaye havuzu ile

rakiplerin insan tarafindan iiretilen degeri taklit etmesini maliyetli ve zor bir hale
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getirmek Onemlidir. SHRM literatiiriiniin gelisiminde RBV’nin etkisinin oldugu

sonucuna varilmaktadir.

Beseri sermaye havuzunun bir bagka 6rneginde 1rksal ¢esitlilik ele alinmistir.
Irksal ¢esitliligin bu konuda ender goriilen cesitli bakis agis1 saglayarak deger
kazandirdigi ve az sayida firmanin kayda deger bir cesitlilik elde ettigi ifade
edilmektedir. Cesitliligin dogasinda var olan dinamikler onun taklit edilemezlige yol
agmaktadir. Yapilan arastirma sonuglarinda IK uygulamalarmin taklit edilebilecegi,
insan sermayesi, ¢alisan kiiltiiri, calisanlarin yeteneklerinin taklit edilemeyecegi

ifade edilmektedir.

Strateji literatiiriinde temel yeterliligin popiiler hale geldigi ve iizerinde
calismalar yapildig1 ifade edilmektedir. Yeterlilige sahip yetenekli iistiin iirlin ¢ikaran
calisanlar bunlar1 zamanla emek vererek yapmaktadirlar. Bu yetkinlige sahip
personellerin  korunabilecegini anlamak en azindan yetkinligin ayni kalmasini
saglayacak personeller ayrilmalidir. Firmalarin farkli yetkinliklere sahip bireylere
sahip oldugu goriisli savunulmakta ve yeterlilik portfoyii olarak adlandirilmaktadir.
Bir firma portfoylinii rakiplerinden daha 1yi bir performans sergilemek icin

kullanabilir.

Son zamanlarda bir¢ok kurulusun siirekli olarak dinamik bir ortamda yeni
yetenekler ve yetkinlikleri gelistirmeye ihtiya¢ duydugu ifade edilmektedir. Firmanin
kaynaklar1 kullanan siirecleri - 6zellikle entegrasyon, yeniden yapilandirma siiregleri,
kaynaklarin kazanilmasi ve serbest birakilmasi - pazar degisimini eslestirmek ve
hatta olusturmak i¢in bu yetenekler “dinamik yetenekler” olarak adlandirilmistir.
Organizasyonlarin degisen ¢evresel kosullara adapte olabilmesi i¢in bu dinamik
yeterliliklere ihtiyaci vardir. Insan sermayesinden kaynaklanan zorluklar oldugundan
baz1 ¢alisanlarin serbest birakilmasi ve yerine yeni calisanlarin alinmasi gerektigi

ifade edilmektedir.
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3.8. Stratejik Insan Kaynaklar1 Literatiir Calismasi

Toplam kalite yonetimi, inovasyon ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
isletme alaninda literatiir ¢alismalar1 incelendiginde; stratejik insan kaynaklarmin
kalite ve inovasyon lizerinde olumlu etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu goriisii
destekler nitelikte Filiz, Duran ve Ceylan, TKY odakli insan kaynaklar1 yonetiminin
ve yenilige yonelik stratejik oryantasyonun yeniligi olumlu yonde etkiledigi, yenilige
yonelik stratejik oryantasyonun ise TKY odakli insan kaynaklar1 yonetimini olumlu
yonde etkilendigi ifade etmektedir (Filiz, Duran ve Ceryan 2018, 144). Azad,
Stratejik insan kaynaklarinin yonetim siirecinde yenilik¢iligin katkist oldugunu ve
kalitenin stratejik insan kaynaklarma olumlu etkisi oldugunu, IK is siireglerine gore
calisma yapildigini ifade etmektedir (Azad 2013, 33-54). Goztepe, siirekli kalite ve
inovasyon kiiltiirii olugturabilmek i¢in yoneticilerin gayret gostermesi gerektigi ifade

edilmistir (Goztepe 2009, 56).
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DORDUNCU BOLUM

KALITE VE INOVASYON ODAKLI STRATEJIK iNSAN
KAYNAKLARI YONETIiMi: HAVACILIK SEKTORUNE YONELIK
BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Organizasyonlarin en temel amaci rekabet kosullarina ayak uydurmak ve bu
dogrultuda sirketi yonetmektir. Insan kaynaklar1 biriminin verimli ydnetiminin firma
stratejilerine etkisi oldugu genel olarak kabul edilen bir goriistiir. Organizasyonlarda
kalite yonetimi, yenilik¢ilige karsi tutum ve insan kaynaklari yonetiminin dogru

yonetimi rekabet avantaji ve siirdiiriilebilirlikte 6nemli etkilere sahiptir.

Bu aragtirmanin amaci, kalite ve yeniligin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
ile iliskisini ve alt boyutlarinin incelenmesidir. Literatiir ¢aligmalar1 incelendiginde
Tiirkge kaynaklarda dogrudan “Kalite ve Inovasyon Odakli Stratejik Insan
Kaynaklar1 “ kapsaminda bir arastirma bulunmamaktadir. Bu sebeple ¢alismanin

gelecekte fayda saglayacagi diisiiniilmektedir.

4.2. Arastirmanin Kapsami, Sinirlar ve Kisitlari

Aragtirma havacilik sektorii iizerinde 3 farkli firmada Insan Kaynaklari,
Muhasebe-Finans, imalat, Pazarlama, Lojistik-Depo, Y&netim-Idari, Teknik Hizmet

ve diger birimlerde gorev yapan 252 kisi lizerinde uygulanmistir.

Arastirmanin sinirliliklary; bu arastirmada birtakim kapsam ve smurhiliklar
bulunmaktadir. Caligmada stratejik insan kaynaklarinin toplam kalite ve inovasyon
(yenilikgilik) arasindaki iliski ve alt boyutlarina bakilmisg, s6z konusu boyutlarin bazi
etkilerine bakilamamistir. Bu hali ile ¢alisma hipotez ve diger analiz yontemleri ile

gecerli giivenilir sonuglar elde edilmistir.
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4.3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket ¢alismasi yapilmistir. Anket
formu toplam kalite yonetimi ve alt boyutlari, yenilik¢ilik (inovasyon) ve alt
boyutlari, stratejik insan kaynaklari ve alt boyutlarindan olusmaktadir. Toplam kalite
yonetimi, yenilik¢ilik ve insan kaynaklari yonetimi algisin1 6lgmek igin uygulanan

anket verileri SPSS programina yiiklenerek analizleri yapilmistir.

Kalite yonetimi tutumunu Slgmek i¢in 13 maddelik 5°1i likert 6lgek, insan
kaynaklar1 yonetimi tutumunu 6lgmek i¢in 15 maddelik 5°1i likert 6lgek, yenilikgilik
(inovasyon) algisin1 6lgmek igin ise 8 maddelik 5°li likert 6lgek kullanilmistir. Bu
Olcekte; (1) Tamamen (Hig) katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ne katiltyorum, ne
katilmiyorum, (4) Katiliyorum, (5) Tamamen katiliyorum segeneklerini temsil
edecek seklinde hazirlanmustir. Olgeklerin alt boyutlarmin tespiti icin Faktor Analizi

uygulanmigtir.

4.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Toplam Kalite Yonetimi
(Bagimsiz Degigken)

Genel Kalite Algisi
Kalite Farkandalg Hs
Ust Yénetim Baglihg
Kalite Konusunda Destek

Yenilikgilik

(Bagimh Degisken)

Stratejik insan Kaynaklan
Yonetimi Hz
(Bagimsiz Degisken)

Egitim-Donatim
Odemeler ve Performans
Degerlendirme
istihdam ve Katilim

Sekil 5. Arastirmanin Modeli



Arastirmada test edilen hipotezler agagida verilmistir:

Ha: Toplam kalite yonetimi yenilik¢iligi anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Hz: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yenilik¢iligi anlamli ve pozitif yonde etkiler.

4.5. Arastirmanin Bulgular: ve Degerlendirilmesi

45.1. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Aragtirmaya katilanlarin tamaminin firmasindaki ¢alisan sayis1 250°den fazladir.
252 kisi lizerinde yapilan anket c¢aligmasi 3 ayri firma iizerinde yapilmistir.
Arastirmaya katilanlarin %80,6’s1 1.firma, %15,9’u 2.firma ve %3,6’s1 da 3.firmada
calismaktadir. Katilimcilarin % 50°si erkeklerden, % 50’si kadinlardan, %51,6’s1

evli, %48.,4°1 ise bekarlardan olugsmaktadir.

Calistiklar1 ~ birimlerin =~ dagilimma  bakildiginda; %4 linlin  insan
kaynaklari, %11,9’unun muhasebe-finans, %11,9’unun pazarlama, %36,9’unun
lojistik/depo, %7,5’inin yonetim/idari, %2’sinin teknik hizmet, %25,8’inin ise diger
birimlerde c¢alistigi goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin  yas dagilimina
bakildiginda; %48,8’inin  18-30 yas arasinda, %42,1’inin 31-40 yas
arasinda, %38,3’iliniin 41-50 yas arasinda ve %0,8’inin 51 yas ve iizerinde oldugu

gorilmektedir.

Aragtirmaya katilanlarin  egitim durumlarma bakildiginda; %]1,6’sinin
ilkdgretim, %11,5’inin lise, %18,3’liniin Onlisans, %52’sinin lisans, %15,5’inin

yiiksek lisans ve %1,2’sinin de doktora egitimine sahip oldugu goriilmektedir.

Buna gore; arastirmaya katilanlarin c¢alisti§i firmadaki toplam c¢alisma
stiresine bakildiginda %15,9’unun 0-1 y1l arasi, %38,1’inin 2-5 yil arasi, %27,4 {iniin
6-10 y1l arasi, %9,9’unun 11-15 yil arasi, %3,2’sinin 16-20 yil aras1 ve %5,6’smnin 21

yil ve iizeri calistig1 goriilmektedir.
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Tablo 15. Arastirmada Yer Alan Bireylerin Demografik Ozelliklerine

Iliskin Frekans Dagilimi

Demografik Boyutlar Kisi Sayisi Oozn

1. Firma 203 80,6

Firma 2. Firma 40 15,9

3. Firma 9 3,6

TOPLAM 252 100

Cinsivet Erkek 126 50,0
Instye Kadin 126 50,0
TOPLAM 252 100

18-30 123 48,8

Yas 31-40 106 42,1
41-50 21 8,3

51 ve tizeri 2 0,8

TOPLAM 252 100

[kogretim 4 1,6

Lise 29 11,5

o On Lisans 46 18,3
Egitim Durumu %0 131 52,0
Yiiksek Lisans 39 15,5

Doktora 3 1,2

TOPLAM 252 100

. Evli 130 51,6
Medeni Durum Bekar 127 48.4
TOPLAM 252 100

0-1 Yil 40 15,9

2-5 Y1l 96 38,1

isletmede [6-10 Yl 69 27,4
Calisma Siiresi  [11-15 Yil 25 9,9
16-20 Yil 8 3,2

21 ve tizeri 14 5,6

TOPLAM 252 100

Insan Kaynaklar: 10 4,0

Muhasebe-Finans 30 11,9

Pazarlama 30 11,9

Cahgilan Birim  |Lojistik/Depo 93 36,9
'Y 6netim/Idari 19 7,5

Teknik Hizmet 5 2,0

Diger 65 258

TOPLAM 252 100
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4.5.2. Faktor Analizi

Tablo 16’da belirtilen Toplam Kalite Ydnetimi 6lgegi icin 6rneklem yeterlilik
testi sonucu KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degeri 0,891 bulunmustur. Bu deger
orneklem biiyiikliigiiniin yeterli ve veriler icin faktor analizinin miikemmel
kullanilabilecegini gostermektedir. Bartlett’s testine goére anlamlilik degerinin

0,05°den kii¢lik olmasi bu analizin anlaml1 oldugunu gostermektedir.

Faktor analizi sonucuna gore Toplam Kalite Yonetimi 6l¢eginin 6 alt boyutta
olmasi planlanirken 4 alt boyuta ayrilabilmektedir. 4 boyut i¢in aciklanan toplam
varyans %75,057°dir. 4 boyut ve bu boyutlara dahil olan maddeler yukaridaki
tabloda belirtilmistir. Odiillendirme ve itibar ile kalite iyilestirmesinin &niindeki

engeller isimli alt boyutlar faktér dagilimina uymadigi i¢in analizlerden ¢ikartilmistir.

Giivenilirlik katsayilarina bakildiginda tim boyutlar yiiksek derecede
giivenilir bulunmustur. Bu degerlere gore toplam kalite yonetimi Olgegi ile alt

boyutlar1 analiz yapmaya uygun hale getirilmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda teoride Toplam Kalite Yonetiminin alt
boyutu genel kalite algisinin icinde olmasi gereken KA4 sorusu ile kalite
iyilestirmesinin dniindeki engeller ve ddiillendirme ve itibar KO1, KO2, KO3, Kil,

Ki2 sorulari analizden ¢ikarilmustir.
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Tablo 16. Toplam Kalite Yonetimi Olgegi

- . . FAKTOR FAKTORUN GUVENILIRLIK
FAKTORUNS G SORERFIDES AGIRLIKLARI ACIKLAYICILIGI (%) (Cronbah’s Alpha)
KF2. Yaptigim isle/ gorevle ilgili olarak cesitli (Ornegin ISO 9001,
OHSAS 18001 vh.) kalite sistemlerinin kapsam ve gereklerini 0,821
biliyorum.
KALITE ) \I](;éirFlrmamlzm kalite politikasinin kapsami konusunda bilgim 0,818
FARKIRREEIGT KF4.Yaptigim isle/gorevle ilgili olarak firmamizin kalite 22,601 0,883
" 0,724
hedeflerinin farkindayim.
KF3. Firmamizin kalite performansi ve kaliteyi gelistirme ¢cabasinin
0,715
farkindayim.
KU2.Yoneticilerimiz, diizenli olarak yapilan boliim toplantilarinda 0858
kalitenin tartisilabilecegi bir ortam sunar. '
OSTYONETIM | e el drmin (ammadde, aramal, malzemne) 0628
BAGLILIGI ouvart “lyatd gore cest, : : * 19,293 0,857
kalitesine gore degerlendirir.
KU1.Yo0neticilerimiz, firmamizdaki kalite standartlarina 0768
gosterdikleri siki baglilik davranigiyla drnek olur. '
KA1 .Kalite konusunda firmadaki biitiin ¢alisanlarin sorumlulugu 0820
. vardir. '
GENEL KALITE - TSI "
ALGISI gﬁ%iglreysel olarak kaliteli iirtin/ hizmet iiretme anlayisina 0,759 16,894 0,799
KA3 . Miisterilerimizin bekledigi iiriin kalitesinin farkindayim. 0,727
KD1. Yapilan islerin kaliteli olmasinin, giinliik ¢aligma programina
N . SR 0,838
uymasindan daha énemli olduguna inanirim.
KALITE KD2. Yaptigim iste kaliteye, diger meselelerden daha fazla zaman 0791
KONUSUNDA ayIririm. !
DESTEK KD3. Kullandigim ekipman, yontem ve prosediirlerin diizenli ve 16,270 0,790
giincel olmasini sagladigimda, kaliteli {irlin iiretimine katki yapmig 0.600
olurum.
Toplam Aciklayicihik 75,057
Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0,891
Ki Kare 1844,411
Barlett Kiiresellik Testi sd 78
p degeri 0,000
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Tablo 17°de belirtilen Yenilikgilik 6lgegi i¢in 6rneklem yeterlilik testi sonucu
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degeri 0,905 bulunmustur. Bu deger oOrneklem
bliyiikliigliniin yeterli ve veriler i¢in faktor analizinin miikemmel kullanilabilecegini
gostermektedir. Bartlett kiiresellik testine gore anlamlilik degerinin p = 0,000 <

0,05 olmasi bu analizin anlamli oldugunu gostermektedir.

Yenilikgilik ol¢eginin davranigsal yenilikgilik ve siire¢ yenilik¢iligi olmak
tizere iki alt boyutta Olglilmesi planlanmasina ragmen, yapilan faktér analizi
sonucunda tek boyutlu oldugu tespit edilmektedir. Agiklanan toplam
varyans %64,093°diir. Giivenilirlik katsayilarina bakildiginda Cronbach’s alfa
degerinin 0,920 oldugu yani yiliksek derecede giivenilir bulundugu Tablo 19’dan

gozlemlenmektedir.
Tablo 17. Yenilikgilik Ol¢egi
FAKTORUN . . FAKTOR FAKTORUN
ADI S [FADESS AGIRLIKLARI ACIKLAYICILIGI
YS2. Son bes yilda firmamiz bir¢ok yeni 0831
yonetim anlayis1 sergilemistir. :
YD2. Firmamizda isini farkli yontem/yollar 0823

kullanarak yapanlara hog gorii gosteririz.
YD1. Isimizle ilgili yeni yollar/yontemler
denemek istedigimizde yoneticilerimizden 0,819
yogun destek goriiriiz.

YD4. Firmamizdaki ¢alisanlar1 orijinal ve

0zgiin diistinme/davranma konusunda 0,798
P cesaretlendiririz.
YENILIKCILIK YD3. Isimizle ilgili farkh 6zgiin ¢dziimler 64,093
arama ve yeni yollarla/yontemlerle yapmay1 0,792

deneme konusunda arzuluyuz.

YS3. Problemleri geleneksel yontemlerle
¢Ozemedigimiz zaman dogaglama olarak yeni 0,770
yontemler gelistiririz.

Y S4. Rakiplerimizle kiyasladigimizda
firmamiz yontem ve siireglerini daha hizli bir 0,768
sekilde degistirebilmektedir.

YS1. Firmamizdaki is akis siireglerini daima

Lo 0.681
geligtiririz.
Toplam Ac¢iklayicihk 64,093
Kaiser Meyer Olkin Ol¢ek Gecerliligi 0,905
. . . Ki
Barlett Kiiresellik Testi Kare 1306,959
sd 28
P 0,000
degeri
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Tablo 18’de belirtilen Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi 6lgegi icin
orneklem yeterlilik testi sonucu KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degeri 0,920
bulunmustur. Bu deger oOrneklem biyiikliginiin yeterli ve veriler igin faktor
analizinin miikemmel kullanilabilecegini gostermektedir. Bartlett’s testine gore
anlamlilik degerinin 0,05’den kiiciik olmasi bu analizin anlamli oldugunu

gostermektedir.

Faktor Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi 6lgeginin 5 alt boyutta olmasi
planlanirken 3 alt boyuta ayrilabilmektedir. 3 boyut i¢in agiklanan toplam
varyans %76,159’dur. 3 boyut ve bu boyutlara dahil olan maddeler tabloda
belirtilmistir.

Giivenilirlik katsayilarina bakildiginda tiim boyutlar yiikksek derecede
giivenilir bulunmustur. Bu degerlere gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi dlgegi
ile alt boyutlar1 analiz yapmaya uygun hale getirilmistir. Yapilan faktor analizi
sonucunda teoride Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi alt boyutu ddemeler iginde

olmasi gereken IKO1 ait soru analizden ¢ikarilmistir.
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Tablo 18. Stratejik Insan Kaynaklar1 Olcegi

P . . FAKTOR FAKTORUN GUVENILIRLIK
FAKTIGRRTY ADI S (FADES AGIRLIKLARI ACIKLAYICILIGI (%) (Cronbah’s Alpha)
IKE1. Calisanlarmn yaptiklari isle ilgili kurumumuz 0866
tarafindan yiiriitiilen egitim faaliyetleri vardir. '
IKE2. Kapsamli egitim politika ve programlar 0872
vardir. '
EGITIM-DONATIM IKE3. Yeni baslayanlar icin oryantasyon egitimi 0.866
vardir. ' 28,104 0,920
IKE4. Calisanlarin sorun ¢ézme becerilerini 0740
gelistirici egitimler vardir. '
IKO2. Tesvik primi vardir. 0,717
IKO3. Kurumumuzda performans ve ddiillendirme 0.775
arasinda iliski vardir. !
IKP1. Kurumumuzda performans degerlendirme 0767
ODEMELER VE PERFORMANS yaplhrken kisisel gelisime 6nem verilir. '
e i IKP2. Kurumumuzda performans degerlendirme
DEGERLENDIRME sonug bazli olarak yaplljhr. ¢ 0,723 24,216 0,888
IKP3. Kurumumuzda performans degerlendirme 0788
davranis bazl olarak yapilir. '
IKi1. Kurumumuz ise alirken segici davranir. 0,829
IKi2. Deneyim ve yetenekler ise alimda énem tagir. 0,825
IKI3. Kisilerin gelecek potansiyelleri ise alimda
Onem tasir. 0,852
IKK 1. Kurumumuzda ¢alisanlarin kararlara
L. katilmasina miisaade edilir. 0,690
ISTIHDAM VE KATILIM 23,839 0,935
IKK2. Kurumumuzda galisanlarmn isle ilgili
S N . . s 0,741
iyilestirmeler dnermesine miisaade edilir.
IKK3. Kurumumuzda ¢aliganlarin fikirleri deger 0.688
tasir. ’
Toplam Ac¢iklayicihik 76,159
Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0,920
Ki Kare 3343,895
Barlett Kiiresellik Testi sd 105
p degeri 0,000
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4.5.3. Korelasyon ve Giivenirlilik Analizi

Tablo 19’daki korelasyon analizine gore; toplam kalite yonetimi, yenilik¢ilik

ve stratejik insan kaynaklari yonetimi boyutlarinin tamami arasina ayni yonli (r>0)

ve anlamli (p<0,05) bir iliski vardir. Kalite yonetimi, yenilik¢ilik ve insan kaynaklari

yonetimi boyutlarindan herhangi birinde meydana gelen degisim diger boyutlar1 da

ayn1 yonde ve anlamli olarak etkilemektedir.

Tablo 19. Boyutlar Arasindaki Korelasyonlar

= & & « é =
= = S =] € ® =
< = 2 2 <] ~2 o 2
E = = o un [a)] (O3} > =t
L 2 ¥ | ¥4 £ o £ | E
2 5 3 2 = B 8 |38
= > S G i g0 =
N Z 0} X 3 Kz
. 2
Kalite Farkindaligi r 1
5 p| 000
oo || 0556%* 1
Ust Yonetim Baglilig o[ 0,000
. r | 0,,500%* | 0,430%* | 1
Genel Kalite Algis o[ 0000 0,000
Kalite Konusunda r| 0,538** | 0,404** | 0,534** 1
Destek p| 0000 | 0,000 | 0,000
Eitim Donatim r | 0,466** | 0,500%* | 0,446** | 0,396** | 1
g ! p| 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000
Odemeler ve r | 0,335%* | 0,525%* | 0,190** | 0,293** | 0,516** | 1
Perf
Dizggrr{:rﬁgisrme p| 0000 | 0000 | 0001 | 0000 | 0,000
istihdam ve Katdhm r | 0,433** | 0,578** | 0,291%* | 0,306** | 0,542** | 0,622** | 1
111
p| 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
o r | 0,546%* | 0,647%* | 0,440%* | 0,508** | 0,619%* | 0,605** | 0,685** | 1
Yenilikgilik
p| 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000

**1 p<0.01, *: p<0,05

Tablo 20’de arastirma 6lceginin

giivenilirligini test etmek lizere, dlgekte yer

alan degiskenlerin Cronbach Alpha (o) degeri incelenmistir. Toplam kalite

yonetiminin 13 maddelik 6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0,909, stratejik insan

kaynaklar1 yOnetimi

15 maddelik o6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0,939,

yenilik¢iligin 8 maddelik Cronbach Alpha degeri 0,920 bulunmustur. SPSS

Croanbach’nin Alfa analizi 0.900 ve iizeri olarak bulundugundan analiz sonuglarinin
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anket sorularinin Katilimcilar tarafindan dogru bir sekilde anlasildigini ve giivenilir

oldugunu gostermektedir.

Tablo 20. Ol¢eklere ait Cronbach alfa Degerleri

Toplam Kalite Yonetimi Stratejik insan Kaynaklan Yenilikgilik Olgegi
Olgegi Olgegi

Cronbach's N Cronbach'’s N Cronbach's N
Alpha Alpha Alpha

0,909 13 0,939 15 0,920 8

Tablo 21°de Toplam Kalite Yonetimi, Insan Kaynaklari Yonetimi ve
Yenilik¢ilik Olceklerine verilen yanitlarin ortalama tutum diizeyi gosterilmistir.
Olgek ve boyutlar minimum 1 (hi¢ katilmiyorum), maksimum 5 (tamamen

katiliyorum) olarak puanlandirilmistir. Buna gore;

e C(Calisanlarin toplam kalite yonetimi i¢in tutum diizeyi oldukca yiiksektir
(x=4,16). Genel kalite algis1 (X=4,48) i¢in tutum diizeyi daha yiiksek iken iist
yonetim bagliligr (x=3,93) diger boyutlara gére daha diisiik diizeydedir.

e (Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi i¢in tutum diizeyi oldukca yiiksektir
(x=3,63). Egitim donatim igin tutum diizeyi (X=4,23) diger boyutlara gore
daha yiiksek iken 6demeler ve performans degerlendirme i¢in tutumu (X=3,16)

diger boyutlara gore daha diistik diizeydedir.

e (Calisanlarin  yenilik¢ilik algis1  olduk¢a yiiksektir (X=3,93). Siireg
yenilik¢iligi icin alg1 diizeyi (X=3,99) diger boyutlara gore daha yiiksek iken
davranigsal yenilikgilik i¢in alg1 diizeyi (Xx=3,86) diger boyutlara gére daha
diisiik diizeydedir.
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Tablo 21. Tammlayic istatistikler

Olcek/Boyutlar SKISI Min | Mak | Ortalama | >t
ayisi Sapma
TOPLAM KALITE YONETIMI 252 | 1,00 | 5,00 4,16 0,676
-Kalite Farkindaligi 252 | 1,00 | 5,00 4,11 0,862
-Ust Yonetim Baglihigi 252 1,00 | 5,00 3,93 0,984
-Genel Kalite Algis 252 | 1,00 | 5,00 4,48 0,724
-Kalite Konusunda Destek 252 | 1,00 | 5,00 4,13 0,769
INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi 252 | 1,00 | 5,00 3,63 0,932
-Egitim Donatim 252 1,00 | 5,00 4,23 0,911
-Odemeler ve Performans Degerlendirme 252 | 1,00 | 5,00 3,16 1,152
-Istihdam ve Katilim 252 | 1,00 | 5,00 3,62 1,115
YENILIKCILIK 252 | 1,00 | 5,00 3,93 0,815
-Davranigsal Yenilikgiligi 252 | 1,00 | 5,00 3,86 0,932
-Pazar Yenilikg¢iligi 252 | 1,00 | 5,00 3,94 0,909
-Uriin Yenilikciligi 252 | 1,00 | 5,00 3,96 1,008
-Siire¢ Yenilikgiligi 252 | 1,00 | 5,00 3,99 0,861

Sekil 6’da belirtilen grafikte 6l¢eklerdeki tiim ifadeler i¢in ortalama tutum ve

alg1 diizeyi gosterilmistir. Asagidaki grafige gore, miisterilerin bekledigi {iriiniin

kalitesinin farkindalig1 (X=4,54) en yiiksek diizeyde iken tesvik primi farkindalig

(x=2,87), kurumda performans ve Odiillendirme arasinda iliski olduguna katilim

diizeyi (x=3,07) en diisiik diizeydedir.
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Ortalama Tutum ve Algi Duzeyleri

KA1.Kalite konusunda firmadaki bitiin galisanlarin...
KA2. Bireysel olarak kaliteli Giriin/ hizmet Gretme...
KA3.Musterilerimizin bekledigi Grln kalitesinin...

KF1. Firmamizin kalite politikasinin kapsami...

KF2. Yaptigim isle/ gorevle ilgili olarak gesitli...

KF3. Firmamizin kalite performansi ve kaliteyi...
KF4.Yaptigim isle/gorevle ilgili olarak firmamizin...
KU1.Ydneticilerimiz, firmamizdaki kalite...
KU2.Yo6neticilerimiz, diizenli olarak yapilan bolim...
KU3. Firmamiz, tedarikgilerimizi (UrGn aldigimiz...

KD1. Yapilan iglerin kaliteli olmasinin, ginlik ¢alisma...
KD2. Yaptigim iste kaliteye, diger meselelerden daha...
KD3. Kullandigim ekipman, yontem ve prosediirlerin...
YD1. isimizle ilgili yeni yollar/yéntemler denemek...
YD2. Firmamizda isini farkli yontem/yollar kullanarak...
YD3. isimizle ilgili farkli 6zgiin ¢dziimler arama ve...
YD4. Firmamizdaki galiganlari orijinal ve 6zgun...

YU1. Rakiplerimizle kiyaslandigimizda firmamiz son 5...
YU2. Yeni iiriin ve hizmetler sunma konusunda...

YU3. Sunmus oldugumuz yeni {iriin ve hizmetler...

YS1. Firmamizdaki is akis stireglerini daima gelistiririz.

YS2. Son 5 yilda, firmamiz birgok yeni yonetim...
YS3. Problemleri geleneksel yontemlerle...

YP1. Rakiplerimize kiyasladigimizda, sundugumuz...
YP3. Yeni Urlin ve hizmetlerimizin piyasaya...

YP4. Firmamizin sunmus oldugu yeni Uriin ve...

IKE1. Calisanlarin yaptiklari isle ilgili kurumumuz...

IKE2. Kapsamli egitim politika ve programlari vardir.

IKE3. Yeni baslayanlar icin oryantasyon egitimi vardir.

iKE4. Calisanlarin sorun ¢6zme becerilerini gelistirici...

iKO2. Tesvik primi vardr.

iKO3. Kurumumuzda performans ve édiillendirme...
iKP1. Kurumumuzda performans degerlendirme...
iKP2. Kurumumuzda performans degerlendirme...

iKP3. Kurumumuzda performans degerlendirme...

iKi1. Kurumumuz ise alirken segici davranir.

iKi2. Deneyim ve yetenekler ise alimda énem tasir.

iKi3. Kisilerin gelecek potansiyelleri ise alimda énem...
iKK1. Kurumumuzda ¢alisanlarin kararlara...

iIKK2. Kurumumuzda calisanlarin isle ilgili...

iIKK3. Kurumumuzda calisanlarin fikirleri deger tagir.

,29

1,33
24
1,33

Sekil 6. Ortalama Tutum ve Algi Diizeyleri




4.5.4. Regresyon Analizi

Tablo 22 Model 1’den goriildiigii tizere, toplam kalite yOnetiminin alt
boyutlarindan Ust Yonetim Bagliligi ve Kalite Konusunda Destek 0,01 anlamlilik
diizeyinde; Kalite Farkindaligt ise 0,05 anlamlhilik diizeyinde yenilik¢iligi
aciklamaktadir. Diger taraftan, Model 2’den stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin

alt boyutlarindan Egitim-Donatim, Odemeler ve Performans Degerlendirme ile

[stihdam ve

gorilmektedir.

Tablo 22. Toplam Kalite Yonetimi ile Stratejik insan Kaynaklarinin

Katilimin 0,01

anlamlilik ~ diizeyinde

yenilikeiligi

Yenilikcilige Etkisi Basit Regresyon Modelleri

Model 1 | Model 2 Model 3
0,562* 1,198** 0,208
Sabit 0,262) |(0,173) | (0,223)
- 0,153* 0,075
= . (0,06) (0,051)
‘g Kalite_Farkindaligi | ™
s 0,152**
-5} sk ’
5 £ | Ust_Yénetim (()(,)3(1?6) (0,044)
E < | Baglly ’
= 2 0,053
GRS 0,065 '
2 2 (0.066) (0,057)
g Kalite Algisi ’
[ *%*
S : 0,232** 0,183
[ Kalite_Konusunda (0,062) (0,052)
Destek ’
— 0,282** 0,156**
- g Egitim-Donatim (0,048) | (0,047)
§ = £
= :>°-4 % Odemeler ve 0,14** 0,108**
= £ z | Performans (0,037) (0,035)
£ = 2 | Degerlendirme
£ £ 'S |istihdam ve 0,301%* | 0,225%*
v Katilim (0,042) (0,04)
Model F degeri 63,808*~ | 113,987** | 68,668**
R-kare 0,508 0,580 0,663
En ytiksek VIF 1,821 1,830 2,041
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Model 3’de toplam kalite yOnetiminin alt boyutlar1 ile stratejik insan
kaynaklar1 yonetimini alt boyutlar: birlikte degerlendirilmistir. Bu durumda stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin tiim alt boyutlarinin etkili oldugu ancak toplam kalite
yonetiminin sadece Ust Yonetim Baghligi ile Kalite Konusunda Destek alt
boyutlariin 0,01 anlamlilik seviyesinde etkili oldugu goriilmiistiir. Model 1 ile
karsilastirildiginda Kalite Farkindaligi boyutunun anlamini yitirdigi, bunun
sebebininse stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin alt boyutlariin Kalite
Farkindaligimin  yenilik¢ilik  iizerindeki etkisini daha 1iyi agiklamasindan

kaynaklandig1 sOylenebilir.

45.4. Ortalamalar Arasindaki Farkhihklar

Tablo 23’e gore tiim Olgekler icin anlamlilik degerleri p>0,05 bulunmustur.
Bu degere gore tiim 6lcekler icin ortalamalar arasinda anlamli fark yoktur. Yani,
toplam kalite yOnetimi, insan kaynaklari yonetimi tutumu ve yenilik¢ilik algisi

calisilan firmaya gore anlamli farklilik gostermez.

Tablo 23. Kalite Yonetimi, IK Yonetimi ve Yenilik¢ilik Algismin Cahsilan
Firmaya Gore Farklihginin Incelenmesi

.. . Kisi Std. Anlamhhk
Olg¢ek Firma Sayisi Ortalama Sapma F P)
1| 203 | 41319 |,70229
TOPLAM KALITE 2. | 40 | 43500 |,53007
YONETIMI 3. | 9 | 30400 | sa3e3 | 28| 0108

Toplam | 252 4,1596 | ,67686

1. 203 3,6319 | ,93193
INSAN KAYNAKLARI 2. 40 3,6850 | ,97607

YONETIMI 3. 9 3,4222 | ,79443 291 0,748
Toplam | 252 3,6328 | ,93226
1. 203 3,8939 | ,84192
2. 40 4,1827 | ,64020
YENILIKCILIK 3 5 37000 | 75216 2,502 0,084

Toplam | 252 3,9328 | ,81564

Hs : Toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi tutumu ve yenilik¢ilik algisi

calisilan firmaya gore anlamh farklilik gostermez.
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Tablo 24’e gore tiim Olgekler i¢in anlamlilik degerleri p>0,05 bulunmustur.
Bu degere gore tiim Olgekler icin ortalamalar arasinda anlamli fark yoktur. Yani,
toplam kalite yOnetimi, insan kaynaklar1 yonetimi tutumu ve yenilik¢ilik algisi

cinsiyete gore anlamli farklilik gostermez.

Tablo 24. Kalite Yonetimi, IK Yonetimi ve Yenilik¢ilik Algismin Cinsiyete Gore
Farklihginin Incelenmesi

Olcek Cinsiyet SI:;SI; Ortalama Sggt)?ﬁa t Anlz(‘g;hhk

TQPLAM KALITE Erkek 126 4,1764 | ,76101 0.393 0.695

YONETIMI Kadin 126 41429 | 58330 | ' ’

INSAN KAYNAKLARI Erkek 126 3,6820 | ,94142 0.837 0.403

YONETIMI Kadin 126 3,6836 | ,92413 | ’
Erkek 126 3,9457 | ,82345

YENILIKCILIK Kadm 126 3,9200 81084 0,249 0,804

Ha : Toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi tutumu ve yenilikgilik algisi

cinsiyete gore anlaml farklilik gostermez.

Tablo 25’e gore tiim Olgekler i¢in anlamlilik degerleri p>0,05 bulunmustur.
Bu degere gore tiim oOlcekler icin ortalamalar arasinda anlamli fark yoktur. Yani,
toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi tutumu ve yenilikgilik algist yasa

gore anlaml farklilik gostermez.

Tablo 25. Kalite Yonetimi, IK Yonetimi ve Yenilik¢ilik Algisin Yasa Gore
Farklihginin Incelenmesi

Olcek Yas SI:;E; Ortalama Sggt)crjﬁa F Ank(lg;hhk
18-30 123 4,1007 | ,73730

TQPLAM KALITE 31-40 106 4,1952 ,63744 0.951 0.388

YONETIMI 41-50 21 4,2821 | ,47001 | '

Toplam | 250 4,1560 | ,67745

18-30 123 3,6699 | ,96314
INSAN KAYNAKLARI 31-40 106 3,9660 | ,92611

YONETIMI 41-50 21 3,7905 | ,81630 06621 0517
Toplam | 250 | 3,6360 |,93507
18-30 | 123 | 3,9281 | ,82041
YENILIKCILIK 31-40 | 106 | 3.8955 | 84820 0,625| 0,536

41-50 21 4,1136 | ,60208
Toplam | 250 3,9298 | ,81586
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Hs : Toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi tutumu ve yenilik¢ilik algisi

yasa gore anlamli farklilik gostermez.

Tablo 26’te; %95 giiven diizeyinde yapilan F testi sonucuna gore; toplam
kalite yOnetimi ve insan kaynaklari yOnetimi boyutlar i¢in anlamlilik degerleri
p>0,05 bulunmustur. Bu boyutlar i¢in ortalamalar arasinda anlamli fark yoktur.
Yenilik¢ilik boyutu i¢in anlamlilik degerinin p=0,002<0,05 olmasindan dolay1
ortalamalar arasinda anlamli farklilik vardir. Teknik hizmetler biriminde c¢alisanlarin
yenilikgilik algis1 (4,38) diger birimlerde c¢alisanlara gore daha yiiksek iken,
pazarlama biriminde ¢alisanlarda bu alg1 (3,51) daha diisiik diizeydedir.

Tablo 26. Kalite Yonetimi, IK Yonetimi ve Yenilik¢ilik Algismnin Cahgilan
Birime Gére Farklihginin incelenmesi

0 iri Kisi Std. Anlamhilik
Olgek Birim Sayisi Ortalama Sapma F ")
Insan
Kaynaklar1 10 4,3846 | ,61752
I\/_Iuhasebe- 30 23051 62083
Finans

TOPLAMKALITE | pazarlama 30 | 39667 | 57906 |1965| 0.071
YONETIMI Lojistik/Depo | 93 | 42208 | ,70293 | ’
Yonetim/idari | 19 | 4,0931 | 86177
Teknik Hizmet | 5 | 4,7231 | ,25280
Diger 65 | 40355 | 64100

1nsan

Kaynaklar: 10 4,2400 ,61840

Muhasebe- 30 | 36378 |1,08132
INSAN Finans
KAYNAKLARI Pazarlama 30 3,2778 89204 | 1 964 0,072
YONETIMI Lojistik/Depo 93 3,7448 ,86285

Y 6netim/Idari 19 3,7018 |1,02833
Teknik Hizmet 5 3,8400 ,98161
Diger 65 3,5046 ,93815

Insan
Kaynaklari 10 | 4,2231 | ,66908
Muhasebe- 30 41103 96388
Finans
YENILIKCILIK Pazarlama 30 3.5051 81425 | 3 607 0002

Lojistik/Depo 93 4,0902 ,72103
Y 6netiny/idari 19 4,0040 | ,84322
Teknik Hizmet 5 4,3846 ,61538
Diger 65 3,7231 ,80123
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He : Toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi tutumu ve yenilik¢ilik algisi

calisilan birime gore anlamli farklilik gostermez.

Tablo 27°de; %95 giiven diizeyinde yapilan F testine gore tiim Olcekler icin
anlamlilik degeri p<0,05 bulunmustur. Yani tiim Olcekler icin ortalamalar arasinda

anlaml fark vardir.

Toplam kalite yOnetimi igin tutum diizeyi ©On lisans egitimine sahip
calisanlarda (4,39) diger calisanlara gore daha yiiksek, yiiksek lisans egitimine sahip
olanlarda daha diisiik diizeydedir. insan kaynaklar1 yonetimi icin tutum diizeylerine
bakildiginda lise egitimine sahip ¢alisanlarda tutum diizeyi (4,10) diger c¢alisanlara
gore daha yiiksek, yiiksek lisans egitimli ¢calisanlarda ise daha diistik diizeydedir.

Lise egitimine sahip calisanlarin yenilik¢ilik algis1 (4,24) diger c¢alisanlara
gore daha yiiksek iken yiiksek lisans egitimine sahip ¢alisanlarda (3,85) bu alg1 daha
diisiik diizeydedir.

Tablo 27. Kalite Yonetimi, IK Yénetimi ve Yenilik¢ilik Algisinin Egitim
Durumuna Gére Farklihgmnin incelenmesi

. Egitim Kisi Std. Anlamlilik
Olgek Dﬁrumu SayslSl Ortalama Sapma F P)
Lise 20 | 43581 | 69544
Onlisans 46 4,3863 ,59551
;%%'E'AT'}”MTAL'TE Lisans 131 | 40881 |,62245 |4536| 0,004
Yitksek 39 | 39507 | 79677
Lisans
Lise 29 | 41034 |,78792
Onlisans 46 3,8928 ,93729
oA NAKLAR Lisans 131 | 35679 | ,88205 |6,790 | 0,000
Yitksek 39 | 32325 |,96061
Lisans
Lise 29 | 42361 |,77985
Onlisans 46 41555 | ,84132
YENILIKCILIK Lisans 131 3,8550 | ,79751 | 4,302 0,006
Yitksek 39 | 36923 |,68393
Lisans
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H7 : Toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi tutumu ve yenilik¢ilik algisi

egitime gore anlamli farklilik gostermez.

Tablo 28’e gore tiim Olgekler i¢in anlamlilik degerleri p>0,05 bulunmustur.

Bu degere gore tiim Olgekler icin ortalamalar arasinda anlamli fark yoktur. Yani,

toplam kalite yOnetimi, insan kaynaklari yonetimi tutumu ve yenilik¢ilik algis

calisma siiresine gore anlamhi farklilik gostermez.

Tablo 28. Kalite Yonetimi, IK Yénetimi ve Yenilikgilik Algisiin Cahisma
Siiresine Gore Farkliliginin Incelenmesi

.. Calisma Kisi Std. Anlamhlik
Olgek Siiresi Sayisi Ortalama Sapma F (P)
0-1 Yil 40 3,9500 ,84419
2-5 Y1l 96 4,1042 ,67190
TOPLAM KALITE 6-10 Y1l 69 4,2074 ,60040 5092 0.067
YONETIMI 11-15 Y1l 25 4,4369 ,55989 | ™ ’
16-20 Y1l 8 4,3365 ,66926
21 ve lizeri 14 4,3077 ,58505
0-1 Y1l 40 3,6100 ,89971
2-5 Y1l 96 3,6236 ,95963
INSAN KAYNAKLARI 6-10 Y1l 69 3,4763 ,91938 1262 0.281
YONETIMI 11-15 Yil 25 3,8747 ,88303 | ™ ’
16-20 Y1l 8 4,0917 ,75923
21 ve tizeri 14 3,8381 1,01568
0-1 Y1l 40 3,8000 ,82386
2-5 Y1l 96 3,8918 ,86285
6-10 Y1l 69 3,8974 , 75157
YENILIKCILIK 11-15 Yil o5 41754 79586 1,166 0,326
16-20 Y1l 8 4,1923 ,82131
21 ve iizeri 14 4,1868 , 16372

Hs : Toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi tutumu ve yenilik¢ilik algisi

calisma siiresine gore anlamli farklilik gostermez.

Tablo 29’a gore tiim Olgekler icin anlamlilik degerleri p>0,05 bulunmustur.

Bu degere gore tiim Olcekler i¢in ortalamalar arasinda anlamli fark yoktur. Yani,

toplam kalite yOnetimi, insan kaynaklari yonetimi tutumu ve yenilik¢ilik algist

medeni durumuna goére anlamli farklilik gostermez.
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Tablo 29. Kalite Yonetimi, IK Yonetimi ve Yenilik¢ilik Algismin Medeni

Duruma Gére Farkhihginin Incelenmesi

- Medeni | Kisi Std. Anlamhhk
Olgek Durum | Sayisi Ortalama Sapma t P)
TQPLAM KALITE Evli 130 4,1947 | , 71517 0,848 0,397
YONETIMI Bekar 122 4,1223 | ,63430
INSAN KAYNAKLARI Evli 130 3,6400 | ,98756 0.126 0.900
YONETIMI Bekar 122 3,6251 | ,87350 | ' ’

Evli 130 3,9574 | ,86855
YENILIKCILIK Bekar 122 3.0067 | 75791 0,493 0,623

Ho : Toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi tutumu ve yenilikg¢ilik algisi

medeni duruma gore anlamli farklilik gostermez.

Tablo 30. Hipotez Sonuglari

Hipotez

Sonug¢

Hai: Toplam kalite yonetimi yenilik¢iligi anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Desteklendi

H2: Stratejik insan kaynaklari yonetimi yenilik¢iligi anlamli ve pozitif

yonde etkiler.

Desteklendi

Hs: Toplam kalite yoOnetimi, insan kaynaklari yonetimi tutumu

yenilikg¢ilik algist ¢calisilan firmaya gore anlamli farklilik gostermez.

Ve

Desteklendi

Ha: Toplam kalite yonetimi, insan kaynaklari yonetimi tutumu

yenilikg¢ilik algisi cinsiyete gore anlamli farklilik gostermez.

Ve

Desteklendi

Hs. Toplam kalite yonetimi, insan kaynaklari yonetimi tutumu

yenilikgilik algis1 yasa gore anlaml farklilik gostermez.

ve

Desteklendi

He: Toplam kalite yonetimi, insan kaynaklari yonetimi tutumu

yenilikg¢ilik algist ¢alisitlan birime gore anlamli farklilik gostermez.

Ve

Desteklendi

H7. Toplam kalite yoOnetimi, insan kaynaklar1 yonetimi tutumu

yenilikgilik algis1 egitime gore anlamli farklilik gostermez.

Ve

Desteklendi

Hs: Toplam kalite yoOnetimi, insan kaynaklari yonetimi tutumu

yenilikg¢ilik algist calisma siiresine gore anlamli farklilik gostermez.

Ve

Desteklendi

Ho: Toplam kalite yoOnetimi, insan kaynaklari yonetimi tutumu

yenilikgilik algis1t medeni durumuna gore anlaml farklilik gostermez.

Ve

Desteklendi
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SONUC

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yeniden tanimlanmasinda uluslararasi
rekabet, kiireselligin etkisi olmustur. Isletmeler degisim gegirirken ¢alisanlariin bu
rekabette katki saglayacaklarin1 gormiis ve insan kaynaklar1 politikalar ile isletme
stratejileri arasindaki uyumu giiglendirmeye baglamistir. Calisan yetkinlikleri
yaninda yas, cinsiyet ve davranig yapilar1 hizla degistiginden egitim diizeyi yliksek,
entelektiie]l birikime sahip ¢alisanlart yonetebilecek yeni bir insan kaynaklari

yonetimi ihtiyacina organizasyonlar yonelmistir.

Stratejik insan kaynaklarinin temel amaci organizasyonlarin basarili olmasi,
varliklarin1 stirdiirebilmesi, rekabet Ustiinliigii saglayabilmesi ve dogru personeli

dogru yerde planlamasi i¢in isletme stratejisini desteklemek ve giiclendirmektir.

Toplam kalite yonetimi is basarisi ve kalite yonetiminin birlikte yiiriitildigi
stratejik bir yaklasgimdir. Firmalarin en temel misyonu olan kaliteye ulasabilmek igin
misterinin istedigi iiriin ve hizmetin karsilanmasi, tiim kaliteye (hammadde, iiretim
ve mamul ¢ikt1 agsamalarinin tiimil) yonelik faaliyetlerin yiiriitiilmesi ve rekabet

avantaj1 elde edebilmek i¢in organizasyonlarin benimsemesi gereken bir yaklasimdir.

Ekip halinde ¢aligmayi, ortak hedefleri paylagsmay1 savunan yonetim anlayisi
ile tiim ¢alisanlarin sorumlulugu oldugu ifade edilmektedir. TKY ile biirokrasinin

azaltilmasi, calisanlarin kendi alanlari ile ilgili karar verici olmalarini saglamaktadir.

Basaril1 bir yenilik yonetimini saglayan sirketler, maliyetlerini azaltarak daha
cok kar elde etmektedir. Giiniimiiz kosullarinda miisteriye hizli cevap verebilme,
isteklerini karsilayabilme bunlar1 yaparken de en iist seviyede memnuniyet saglamak
en onemli sirket vazifeleri olarak goriilmektedir. Bu kacinilmaz degisime iilkeler,
kamu kurumlart ayak uydurmak i¢in en iyi uygulamalar1 yaygin hale getirmeyi
amaglayan egitim planlamalari, damigsmanhik sirketleri ve uygun yontemler
gelistirmektedirler. Yenilik sadik miisteri kitlesi, verimlilik artisi, sosyal sorumluk,
kurumsallasma, markalasma gibi bircok alanda katki saglamaktadir. Kiiresellesen
diinyada smirlarin ortadan kalkmasi ile firmalar yeni pazarlar bulmanin disinda bu

pazarlarda tutunabilmek talepleri karsilayabilmek i¢in daha hizli daha aktif bir
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operasyon yonetmek ve kendini gelistirmek zorunda kalmistir. Ekonomiyi etkileyen
en 6nemli unsur yeniliktir. Yenilik uzun zamandan beri siirdiiriilen islemleri bir anda

bitirebilecek giice sahiptir.

Bu calismanin temel amaci; kalite ve yeniligin stratejik insan kaynaklari
yonetimi ile iligkisini incelemektir. Toplam Kalite yonetiminin; genel kalite algisi,
kalite farkindaligi, tist yonetim bagliligi, ddiillendirme ve itibar, kalite konusunda
destek alt boyutlar1 ile yenilik¢iligin; davranigsal yenilikgilik, iirlin yenilik¢iligi,
siire¢ yenilik¢iligi, pazar yenilikciligi, stratejik yenilikgilik alt boyutlari, stratejik
insan kaynaklarinin; egitim-donatim, 6demeler, performans degerlendirme, istihdam,
katilim alt boyutlar1 incelenmistir. Bu tez calismasi literatlir calismasi ve anket

calismasindan elde edilen verilere dayanmaktadir.

Literatiirde insan kaynaklar1 yonetimi ile yenilik arasindaki toplam kalite
yonetimi uygulamalari kapsaminda yapilan ampirik ¢alismada TKY odakli insan
kaynaklar1 yonetiminin ve yenilige yonelik stratejik oryantasyonun yeniligi olumlu
yonde etkiledigi, yenilige yonelik stratejik oryantasyonun ise TKY odakli insan

kaynaklar1 yonetimini olumlu yonde etkiledigi sonuclarina varilmistir.

Aragtirma modelimizde ele aldigimiz hipotezler sonucunda toplam kalite
yonetimi yenilik¢iligi anlamli ve pozitif yonde etkiledigi, stratejik insan kaynaklar
yonetiminin yenilik¢iligi anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmis ve
hipotezler ile dogrulanmistir. Toplam kalite yonetiminin stratejik insan kaynaklari ve
yenilik¢ilik arasinda moderator etkisine bakildiginda moderator etkisinin olmadig:

gorilmiistiir.

Toplam kalite ydnetiminin alt boyutlarindan Ust Yénetim Bagliligi ve Kalite
Konusunda Destek ve Kalite Farkindaligi anlamli olarak yenilikg¢iligi agiklamaktadir.
Stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminin alt boyutlarindan Egitim-Donatim, Odemeler
ve Performans Degerlendirme ile Istihdam ve Katilimin anlamli olarak yenilik¢iligi
acikladig goriilmektedir. Toplam kalite yonetiminin alt boyutlar ile stratejik insan
kaynaklar1 yonetimini alt boyutlar1 birlikte degerlendirildiginde stratejik insan
kaynaklar1 yoOnetiminin tiim alt boyutlarinin etkili oldugu ancak toplam Kkalite
yonetiminin sadece Ust Yonetim Baghligi ile Kalite Konusunda Destek alt

boyutlarinin anlaml oldugu goriilmiistiir.
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Aragtirmada Olgeklere ait istatistikler degerlendirildiginde; calisanlarin
toplam kalite yonetimi i¢in tutum diizeyinin yiiksek oldugunu, genel kalite algisinin
yiiksek olmasina karsin {ist yonetim baglilik diizeyinin diger alt boyutlara gore diisiik
diizeyde oldugu sonucuna varilmistir. Literatiir calismalarinda toplam kalite
yonetiminin etkili yonetiminin iist yonetimin baglilig1 ile olacag: ifade edildiginden
yapilan arastirma sonucunda calisanlarda kalite algisinin oldugu ama {ist yonetimin
yeteri kadar baglilik gostermedigi sonucuna varilabilir. Kalitenin alt boyutlari
degerlendirildiginde odiillendirme ve itibar, kalite iyilestirilmesinin Oniindeki
engeller aragtirmada yeterli veri gilivenilirligi elde edilmediginden sonuglar

verilememistir.

Calisanlarin yenilikgilik algis1 degerlendirildiginde; siire¢ yenilik¢iliginin
diger yenilik¢ilik boyutlarina gore algr diizeyi daha yiiksektir, davranissal
yenilik¢ilik algi diizeyini diger boyutlara gére daha diisiik seviyededir. Siireg
yeniliginin algi diizeyinin yiiksek olmasi ile calisanlarin kendi yaptiklar isle ilgili

yenilik¢ilik yapma istekleri ve basarisi olarak degerlendirilebilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi tutum diizeylerine bakildiginda ¢alisanlarin egitim-
donatim tutum diizeyleri yiiksek, 6demeler ve performans degerlendirme algi
diizeyleri daha diisiiktlir. Anket calismasindaki tiim dlgeklerin ortalama tutum ve algi
diizeyleri incelendiginde; miisterilerin bekledigi iriiniin kalitesinin farkindaligi en
yiiksek diizeyde, tesvik primi farkindaligi ve kurumda performans ve degerlendirme
katilim diizeyi diisiiktiir. Calisanlarin kaliteli {iriin {iretmek konusunda caba sarf
ettikleri, destekledikleri buna karsin yeterli bir tesvik goérmedikleri ve firmalarin

performans degerlendirme siireglerinin iyilestirilmesi gerektigi goriisiine varilabilir.

Korelasyon analizinde, toplam kalite ve yenilik¢ilik ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi boyutlariin tamami arasinda ayn1 yonlii ve anlamli iligki vardir.
Kalite, yenilik¢ilik ve insan kaynaklar1 yonetimi boyutlarindaki her hangi degisim
diger boyutlar1 da ayn1 yonde etkilemektedir. Buradan yola ¢ikarak dogru ise dogru
insan, maliyetlerin azaltilmasi i¢in etkin kalite yonetimi ve yenilikg¢ilik yonetiminin

rekabet avantaji elde edilmesinde 6nemli etkisi oldugu sdylenebilir.
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Kalite ydnetimi, IK yonetimi ve yenilikgilik algismin ¢alisan firmaya gore

farkliliklar1 incelendiginde,

o Toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi tutumu ve yenilikgilik
algis1; calisilan firmaya, cinsiyete, yasa, medeni duruma, c¢alisma siiresine

gore anlamli farlilik géstermemistir.

o Calisilan birime gore degerlendirme yapildiginda teknik hizmetler biriminde
calisanlarin yenilikgilik algi boyutlarinin daha yiiksek, pazarlama biriminde
calisanlarin alg1 diizeyinin daha diistik diizeydedir. Toplam kalite yonetimi ve

insan kaynaklar1 boyutlar1 i¢in anlamli fark yoktur.
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EKLER

EK-1. Anket ve Bilgi Formu

Saymn Katilimel,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitiilmekte olan “Kalite
ve inovasyon Odakh Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi” isimli arastirmanimn
deneysel kismui ile ilgilidir. Bu arastirma ¢alismasi1 tamamen akademik bir amaca
yonelik olup, calismanin amaci; egitim ve gelistirmeye sirketlerin verdigi onemle
ilgili veriler elde ederek bu hususta anlamli bilimsel sonuglara ulasabilmektir.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Birbirine benzeyen ve
tekrar gibi goériinen sorular arastirma teknigi agisindan sorulmasi zorunlu sorulardir.
Dolayisiyla  biitin ~ sorularin  cevaplandirilmasi,  degerlendirmenin  saglikli
yapilabilmesi i¢in biiyiik énem arz etmektedir. Ilginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar,
calismalarinizda basarilar dileriz.

Arastirma Sorumlusu: Prof. Dr. Bahaddin SINSOYSAL
bsinsoysal@beykent.edu.tr

Arastirma Sorumlusu: Hicran TORUN (Y. Lisans Ogrencisi)
herntrn@gmail.com

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Yasi: [118-30 [131-40 [141-50 [ 51 ve {izeri

Cinsiyeti: ] Erkek [J Kadm

Egitim Durumu : [ ] Ilkégretim [ Lise [J Onlisans  [] Lisans [ Yiiksek Lisans ~ [] Doktora

Medeni Durumu :  [] Evli [] Bekar

Firmada Toplam Calisma Siiresiniz (y1l olarak) :

o1 [J 25 O 610 J11-15 ] 16-20 O 21 ve iizeri

Hangi Birimde Calisiyorsunuz: [ insan Kaynaklar1 [ ] Muhasebe-Finans [ ] Imalat [1 Pazarlama

[ Lojistik/Depo [ Yonetim/idari [ Teknik Hizmet [] Diger

Firmamzdaki Calisan Sayisi: [11-10 [111-50 []51-250 []251 ve Uzeri

94



mailto:bsinsoysal@beykent.edu.tr
mailto:hcrntrn@gmail.com

Asagidaki sorular Toplam Kalite Yonetimi Olcegi ile ilgilidir. Firmamizda yasanan degisimler karsisinda ne tiir tutum

sergilediginizi anlamaya yonelik hazirlanmistir. Bu élcekte; 1) Tamamen (Hi¢) katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ne

katillyorum, ne katilmiyorum, (4) Katiliyyorum ve (5) Tamamen katiliyorum secenegini temsil etmektedir.

A. Genel Kalite Algist 1 2 3 4 S
KAL | Kalite konusunda firmadaki biitiin ¢aliganlarin sorumlulugu vardir Ogogorgra
KA2 | Bireysel olarak kaliteli iiriin/hizmet iiretme anlayisina sahibim Oggigiglg
KA3 | Miisterilerimizin bekledigi iiriin kalitesinin farkindayim ggigigrg
KA4 | Kalitenin iyilestirilmesi konusundaki sorumlulugun kalite departmaninda/béliimiinde olduguna
inanirim 0o opoo
. 1 2 3 4 |5
B. Kalite Farkindaligt
KF1 | Firmamizmn kalite politikasinin kapsami konusunda bilgim vardir Ogogorgra
KF2 | Yaptigim isle/gérevle ilgili olarak gesitli (Ornegin ISO 9001, OHSAS 18001 vb.) kalite ololololo
sistemlerinin kapsam ve gereklerini biliyorum
KF3 | Firmamizm kalite performansi ve kaliteyi gelistirme ¢abasinin farkindayim ggigirgrg
KF4 | Yaptigim isle/gorevle ilgili olarak firmamizin kalite hedeflerinin farkindayim Ogogorgra
.. 1 2 3 4 | 5
C. Ust Yonetim Baghhig
KU1 | Yoéneticilerimiz, firmamizdaki kalite standartlarina gosterdikleri siki baglilik davranisiyla 6rnek
olur gjo|joyo|g
KU2 | Yoneticilerimiz, diizenli olarak yapilan boliim toplantilarinda kalitenin tartisilabilecegi bir ortam
sunar I:l I:l |:| |:| |:|
KU3 | Firmamiz, tedarik¢ilerimizi (iiriin aldigimiz firmalar1) sunduklar1 fiyata gére degil, {iriiniin Ololololo
(hammade, aramal, malzeme) kalitesine gore degerlendirir
D. Odiillendirme ve itibar 1 2 8 4 5
KO1 | Aldigim iicret, kaliteli bir iiriin/hizmet ortaya koyma ¢abama baglidir Ooorgaro
KO2 | Kalitenin iyilestirilmesine yonelik sundugum &neriler uygulandiginda takdir edilirim O/gjg|g|g
KO3 | Yaptigim isler/gorevler, tam dogru olmadiginda sorumlu tutulurum Ogigirglrgalog
E. Kalite Konusunda Destek . 2 3 410
KD1 | Yapilan islerin kaliteli olmasinin, giinliik caligma programina uymasindan daha énemli olduguna
inanirim byo oo
KD2 | Yaptigim iste kaliteye, diger meselelerden daha fazla zaman ayiririm. O/g/g|g|g
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KD3 | Kullandigim ekipman, yontem ve prosediirlerin diizenli ve giincel olmasini sagladigimda, kaliteli Ololo 0
iiriin iiretimine katki yapmis olurum
B P, . 11213 5
F. Kalite lyilestirilmesinin Oniindeki Engeller

Kil | Isimi dértdortliik yapmak icin yeterli calisma talimat ve prosediirlerine sahibim Oara O
Ki2 | Kaliteye iliskin sorunlar ¢cézmem igin yeterli zaman tanimir Ooiglg O
Ki3 | Kalite sistemi basit ve pratiktir Ooirgarg O
Ki4 | Kalitenin, biitiin is tasarim ve siireglerine entegre olabilecegine inanirim Oara O

Asagidaki sorular Yenilikcilik Olcegi ile ilgilidir. Bu dlcekte; 1) Tamamen (Hic) katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3)

Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (4) Katiliyorum ve (5) Tamamen katiliyorum secenegini temsil etmektedir.

A. Yenilikg¢ilik 1 2 3 4 5
Davranigsal Yenilik¢ilik
YD1 | Isimizle ilgili yeni yollar/yontemler denemek istedigimizde ydneticilerimizden yogun destek
goriiriz. oo
YD2 | Firmamzda, isini farkl1 yollar/ydntemler kullanarak yapanlara hosgorii gosteririz. Oog|igl g
YD3 | Isimizle ilgili farkli/6zgiin ¢oziimler arama ve yeni yollarla/yéntemlerle yapmayi deneme
konusunda arzuluyuz. Oyojojg) o
YD4 | Firmamizdaki ¢alisanlari, orijinal ve 6zgiin diisinme/davranma konusunda cesaretlendiririz. OOogg|igl -
Siire¢ Yenilikciligi
YS1 | Firmamzdaki is akis siireclerimizi daima gelistiririz. ggigigl g
YS2 | Son 5 yilda, firmamiz birgok yeni yonetim anlayisi sergilemistir. OOogg|igl -
YS3 | Problemleri geleneksel yontemlerle ¢ozemedigimiz zaman, dogaglama olarak yeni yontemler
e g y ¢ s s yemy O|o|o|o|Od
gelistiririz.
YS4 | Rakiplerimizle kiyasladigimizda, firmamiz iiretim yontem ve siireclerini daha hizl bir sekilde
P e e Y N ? o|o|o|o|0
degistirebilmektedir.
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Asagidaki sorular Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile ilgilidir. Bu élgekte; 1) Tamamen (Hig) katilmmyorum, (2)
Katilmiyorum, (3) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (4) Katiliyyorum ve (5) Tamamen katillyorum segenegini temsil

etmektedir.

A. Egitim-Donatim ! 2 3 4 S
iKE1 Calisanlarin yaptiklari isle ilgili kurumumuz tarafindan yiiriitiilen egitim faaliyetleri vardir yojojd o
iKE2 Kapsamli egitim politika ve programlar1 vardir oopoporo
iKE3 Yeni baslayanlar igin oryantasyon egitimi vardir oo
iKE4 Calisanlarin sorun ¢6zme becerilerini gelistirici egitimler vardir ooy o

B. Odemeler ! 2 3 4 S
iKO1 Kurumumuzda ¢aliganlara kardan pay veilir oo
iKO2 Tesvik pirimi vardir yojojdo
KO3 Kurumumuzda performans ve ddiillendiirme arasinda iliski vardir oopooro

C. Performans Degerlendirme ! 2 3 4 S
iKP1 Kurumumuzda performans degerlendirme yapilirken kisisel gelisime 6nem verilir yojojdo
iKP2 Kurumumuzda performans degerlendirme sonug bazli olarak yapilir oo
iKP3 Kurumumuzda performans degerlendirme davranis bazli olarak yapilir oo

D. Istihdam Llzp3 4o
iKi1 Kurumumugz ise alirken segici davranir oojojio o
iKi2 Deneyim ve yetenekler ise alimda 6nem tagir oo
iKi3 Kisilerin gelecek potansiyelleri ise alimda dnem tasir yojojdo

E. Katlim ! 2 8 4 5
iKK1 Kurumumuzda galiganlarin kararlara katilmasina miisade edilir oo
iKK2 Kurumumuzda galiganlarim isle ilgili iyilestirmeler 6nermesine miisade edilir oopopopo
iKK3 Kurumumuzda ¢alisanlarin fikirleri deger tagir oojojio o
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