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BiLGI TOPLUMU SURECINDE iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE
INOVASYON

Abdulkerim ES

Yiiksek Lisans Tezi
Isletme Anabilim Dah
Damisman: Dr. Ogr. Uyesi Hiilya Erkanh
Eyliil 2019, 142 + xiv Sayfa

Giiniimiiz kosullarinda bilgi ve teknolojinin hizli ve devamli bir sekilde degisim
gostermesi isletmeler icin rekabet kosullarin1 da daha zorlu hale getirmektedir. Bu
noktada isletmenin rekabet¢i avantaj yaratabilmek noktasinda yararlanabilecegi en
onemli kaynaklardan biri de insan kaynagidir. Dolayisiyla insan kaynaklar
uygulamalarinin bilgi toplumu dinamikleri ¢ercevesinde daha etkin hale getirilebilmesi
isletmenin bilgiyi ve bilgiden iiretilen siirecleri daha yogun bir sekilde kullanabilmesi
acisindan Onem tagimaktadir. Isletmedeki inovatif siirecler insan kaynaginin sahip
oldugu bilgi ve deneyimden etkin bir sekilde yararlanarak ortaya cikabilir. Bu nedenle
isletmenin inovasyon performansina insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin nasil
bir etkisinin oldugunu anlayabilmek 6nem kazanmaktadir. Bu arastirmanin amaci, bilgi
toplumu siirecinde, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile inovasyon arasindaki
iliskiyi ortaya koyabilmektir. Bu kapsamda, bir elektrik elektronik isetmesinde calisan
mavi yakali calisanlarin insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarma iliskin algilari,
inovasyona iliskin algilar1 ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile inovasyon
iliskisi hakkindaki algilar1 degerlendirilmeye calisilmistir. Arastirmada nicel arastirma
teknikleri kapsaminda bir anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Arastirmaya iliskin
analizler 209 anketten elde edilen veriler dogrultusunda gerceklestirilmistir. Isletme

calisanlarina yonelik genel bilgiler frekans ve ylizde halinde tabloda gosterilip
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demografik ozellikleri yorumlanmistir. Sonrasinda modeldeki hipotezleri test etmek i¢in
faktor analizi ve bu faktorlerin giivenirlik analizleri yapilmistir. Daha sonra ise
olusturulan modele iliskin korelasyon analizi yapilmis ve son olarak da regresyon
analizi ile degiskenlerin birbiriyle olan iliskileri incelenmistir. Frekans degerleri
tizerinden yapilan degerlendirmelere gore, genel itibariyle ¢alisanlarin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin igletmenin inovasyon performansina etkisine iliskin
goriislerini olumlu ve yiiksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte insan kaynaklari
uygulamalarindan egitim ve gelistirme ile {icret yonetimi uygulamalari ile inovasyon
performansi arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu goriilmiistiir. Arastirma kapsaminda
incelenen insan kaynaklar1 uygulamalarindan performans degerlendirme, ¢alisan bulma,
secme ve yerlestirmenin ise inovasyon ile arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.
Sonug olarak, isletmelerin inovatif {iriin ve siireglerini arttirabilmeleri i¢in o6zellikle
egitim ve gelistirme faaliyetleri araciligiyla insan kaynaginin potansiyelinden daha fazla
yararlanilabilecek siirecler yaratabilecegi soOylenebilir. Ayrica iicret yOnetimi
uygulamalarinin da inovasyon performansina iligkin belirleyici bir etkisinin olmasi, bu
caligmada dikkati ¢eken bir unsur olmustur. Bu kapsamda ozellikle calismanin
orneklemi cercevesinde etkili iicret yonetimi uygulamalariin motivasyonel etkisi

kapsaminda inovasyon performansina etki edebilecegi goriilmektedir.

Anahtar kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, inovasyon, Bilgi Toplumu,

Entelektiiel Sermaye.
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ABSTRACT

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AND INNOVATION IN THE
PROCESS OF INFORMATION SOCIETY

Abdulkerim ES

Master’s Thesis
Department of Business Administration
Thesis Supervisor: Asst. Prof. Dr. Hiilya Erkanh
September 2019, 142 + xiv Pages

In today’s conditions the rapid and continuous change of information and
technology makes the competition more challenging for the organizations. Human
resources are one of the most crucial type of resource that organizations can benefit
from in order to create competitive advantage in their favour. Therefore, it is of utmost
importance for organizations wishing to make use of information, and processes created
by information, to make human resources practices more effective within the context of
the dynamics of the information society. Innovative processes may arise in
organizations through the effective use of knowledge and experience of human
resources, which adds to the significance of understanding the effects of human
resources management practices of a given organization on its innovation performance.
This study aimed to demonstrate the relationship between human resources practices
and innovation in the process of information society. To this end, it was sought to
analyze how blue-collar workers employed in an electrical appliances organization
perceive human resources management practices and innovation in the organization, as
well as their perceptions of the relationship between human resources management
practices and innovation through the descriptive survey research design. Data gathered
from a total of 209 respondents were analyzed. General information on the workers in

the organization was provided as tables showing frequency and percentages, and their
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demographic attributes were evaluated. Secondly, factor analyses and reliability
analyses of the factors were conducted in order to test the hypotheses proposed in the
model. Thirdly, correlation analyses of the model were carried out, and lastly, the
correlations among the variables were examined through regression analysis. Findings
suggested that the workers had positive views of the effects of the human resources
practices on the innovation performance of the organization. In addition, training,
development, and wage management practices of human resources were found to
correlate positively with innovation performance. The practices of performance
evaluation as well as recruitment, selection, and placement of personnel, on the other
hand, showed no significant correlation with innovation. Based on these findings, it
could be suggested that, in order to increase their innovative products and processes,
organizations may find it useful to create processes aiming to benefit more from human
resources potential based specifically on activities of training and development. Another
remarkable aspect of the findings of the present study is that wage management
practices serve as determinants of innovation performance. In this context, it can be
suggested that effective wage management practices, especially in the study sample of

the present study, influence innovation performance with their motivational aspects.

Keywords: Human Resources Management, Innovation, Information Society,

Intellectual Capital.
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GIRIS

Kiiresellesme olgusu ile isletmeler, rekabet avantaji saglamak icin teknolojik
degisimlere ayak uydurmasi, miisteri taleplerindeki degisimlere uyum saglamasi ve her

alanda etkinlik ve verimligi arttirmasi gerekmektedir.

Bilgi toplumu siirecleri kapsaminda Orgiitsel anlamda birgok degisimde
beraberinde getirmektedir. Bilgi toplumunda dijitallesmenin artmasi, bilgi ve iletisim
teknolojilerinin gelismesi isletmelerin pek cok alanda oldugu gibi insan kaynaklarina
yonelik uygulamalarinda da yeni ve farkli bakis agilarimi gerekli kilmaktadir

(Demirkaya 2006: 13).

Bilgi toplumu ve insan kaynaklar1 yonetimi birlikte ele alinacak olunursa en
temelde vurgulanmasi gereken iki nokta vardir. Bu noktalardan biri bilgi toplumunda
giiclin bilgiye sahip olmakta toplandig1 ikinci nokta ise, isletmelerde insan kaynaginin
bilgiyi iliretmek ve kullanmak noktasinda en temel kaynak oldugu gercegidir. Bu iki
nokta iizerinden degerlendirilecek olursa etkin bir insan kaynagi yonetimi isletme i¢in

rekabet¢i avantaj yaratabilecek bir giictiir (Uyargil vd., 2008: 7).

Yasanan hizli gelismelerle birlikte bilginin elde edilmesi ve depolanmasi
konusunda isletmeler arasinda ciddi bir rekabet ortami ortaya ¢cikmis ve bilgiyi elinde
bulunduran isletme o bilgiye hakim oldugu derecede giicliidiir. Sahip oldugu bu giicii
kaybetmemek veya daha giiclii bir konuma gelmek i¢in devamli bir sekilde bilgiyi

yenilemesi ve depolamasi gerekmektedir (Arklan ve Tasdemir 2008: 71).

Isletmeler, inovasyon siireclerinde, kabiliyetli, motive edilmis, inovatif
calisanlara gereksinim duymaktadir. Bunun i¢in, insan kaynaklar1 uygulamalari; kisinin

davranislarini, tutumlarini ve kapasitesini etkileyerek orgiitsel ¢iktilara istenilen etkinlik



diizeyinde ulasilmasina katki saglamakta ve inovasyon siirecinin gelisiminde 6nemli rol

oynamaktadir (Demirtag 2013: 265-266).

Bu dogrultuda aragtirmanin amaci, bilgi toplumu siirecinde, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalart ile inovasyon arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmektir. Bu
kapsamda, bir elektrik ve elektronik isletmesindeki mavi yakali calisanlarin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iligskin algilari, inovasyona iligkin algilar1 ve insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile inovasyon iliskisi hakkindaki algilar

degerlendirilmeye ¢alisilacaktir.

Bu kapsamda arastirma, bes ana boliimden olusmaktadir. Aragtirmanin;

Calismanin birinci boliimiinde, bilgi toplumu ana bashgi ekseninde, Oncelikle
bilgi kavrami ele alinacak toplumsal degisim asamalarina yer verilecek, bilgi
toplumunun tanimi ve 6zellikleri acgiklanmaya calisilacak ve bu eksende entelektiiel

sermaye ve dordiincii sanayi devrimi kavramlari ele alinacaktir.

Ikinci boliimde, inovasyon kavrami, inovasyon kavramim yakin diger
kavramlarla iligkisi, inovasyon tiirleri ve inovasyon yonetimi kavramlarina yer

verilecektir.

Uciincii boliimde, insan kaynaklar1 yonetimi gelisim siireci, 6nemi, amac1 ve
uygulamalar1 ekseninde ele alinacak ve daha sonra bilgi toplumu, insan kaynaklar1 ve

inovasyon iligkisi degerlendirilmeye ¢alisilacaktir.

Dordiincii boliimde, bilgi toplumu siirecinde insan kaynaklari yonetimi ve
inovasyon iligkisi kapsaminda kurgulanan arastirma siirecini anlatilacaktir. Bu

kapsamda bu boliimde arastirmanin metodolojisi, veri analizi ve bulgular1 verilecektir.

Son olarak sonu¢ boliimiinde ise, ¢alismanin amaci ve konusu dogrultusunda

yapilan arastirma ve elde edilen veriler 1s181inda genel bir degerlendirme yapilacaktir.



1. BOLUM

1. BILGi TOPLUMU

1.1. Bilgi Kavrami

Calismanin bu boliimiinde, bilgi kavrami, tanimi, onemi ve ge¢misten giiniimiize
bilginin toplumsal asamalarina yer verilecek olup sonrasinda ise, sanayi toplumu ile

bilgi toplumu karsilastirilacaktir.

Bilgi, insanlik tarihinde gecmisten giiniimiize kadar farkli sekillerde ele
almmistir. Onceleri bilgi, insan icin neyin yararli neyin zararli oldugunu ayristirmak
acisindan 6nem kazanmaktaydi. ilerleyen siirec de ise, insanin yeteneklerine iliskin
bilgiyle balta ve mizrak yapmaya baslanmistir. Farkli donemlerde yasanan bu
degisimlerin benzer yani, bilginin bir giic olup gerekli oldugunda bir silaha
doniismesidir. 15. yy. yon bulma ve harita bilgisiyle yeni yerleri kesfeden iilkelerin
ekonomik giiclerini arttirmistir. Daha sonrasinda ise 19. Yiizyilin baslarinda endiistrinin
gelismesiyle ve yasanan sanayi devrimiyle teknik bilginin (know — how) 6nemli hale
gelmesiyle toplumlara giic olusturan bilgi, bilime ve teknolojiye doniismiistiir. Bu
donemde, batida ekonomik, sosyal kiiltiirel ve idari alanlarda baskin olmaya baglayan
toplumlar dikkat cekmektedir. Diinyada bugiin gelinen noktada ise bilgi her seydir. Bu
gelisim siirecinde bilgi giderek, giiclii olmanin en 6nemli unsuru olarak goriilmeye

baslamistir (Ince 2001: 4).

Insanlhigin gelisim siireci boyunca bilgi 6nem ifade etmistir. Giiniimiizde bilginin
Oonemine iligkin vurgu daha da fazla dikkat ¢ekmektedir. Ge¢miste fiziki giicii olan,

topragi bulunan veya daha sonrasinda bir fabrikasi olan kisiler giiclii sayilmaktaydi.



Bilgi, gecmiste orgiitler icin bir giic kaynagi olusturmaktan ziyade bir biirokratik ihtiyac
gibi goriilmekteydi. Simdi ise en yiiksek seviyedeki gii¢, bilginin yerli yerinde ve dogru
sekilde kullanilmasindan ortaya ¢cikmaktadir. Bilgiyi en iyi sekilde kullanabilen kisiler,
orgiitler ve iilkeler rakiplerine karst bir adim &nde olabilmektedirler (Oztiirk 2005: 2).

1.1.1. Bilginin Tanimi

Bilgi Ingilizcede farkli anlamlar tasiyarak ‘data’, ‘information’ ve ‘knowledge’
olarak ayrilmaktadir. Tiirkcede ise bunlarin karsiligi olarak yalmzca ‘bilgi’ olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Esasinda, bunlar arasinda anlamli bir diizeyde farklar
bulunmaktadir (Ogiit 2016: 7; Barutcugil 2002: 57; Yilmaz 2009: 96). Islenmemis-ham
bilgi veri (data) olarak, islenmis bilgi enformasyon (information) olarak ve yararli hale
gelmis bilgi ise (knowledge) olarak kabul edilir (Karaman ve Hasiloglu 2006: 84). Bu

boliimde, bu kavramlarin tanimlari verilecektir.

Veri, yorumlanmamis ve Oziimlenmemis gozlemler olup islenmemis

gerceklerdir. Cogu zaman icerik ve anlami yoktur (Barutgugil 2002: 57).

Veri, bir olay1 (gercegi) incelemek, aydinlatmak, ortaya ¢cikarmak veya karara
baglayip sonuca ulagmak icin olusturulan ham materyal (kayit, belge, gézlem, goriis vs.)

tiir (Stimbiiloglu ve Siimbiiloglu 1998: 4).

Veri, bilgi isleme siirecinin ham maddesi olup ham, islenmeye hazir ama hala

islenmemis gercek ya da numara, say1 veya rakamdir (Iraz 2005: 244).

Veri, TDK sozliigiinde su sekilde agciklanmustir (http://www.tdk.gov.tr/, 21 Nisan
2018’te erisildi);

“Veri, bir arastirmamn, bir muhakemenin temeli olan ana ogedir”.

Enformasyon, diizenlenmis verilerdir. Bu diizenlemeler bagka birisi tarafindan

yapilmaktadir. Sadece ilgili kisilere bir anlam ifade etmektedir (Barutgugil 2002: 57).



Verilerin karar alma siirecinde enformasyon, katki saglayarak anlamli ve

kullanilir bir bigimde islenmesiyle varilan bir sonuctur (iraz 2005: 244).

Ham veriler belli bash siireclerden gecirilmeden bir mana ifade etmezler.
Uzerinde herhangi bir tartisma yapilamaz, karar ve sonuca varilamaz ve yoruma
kapalidir. Verilerin belli bash siireclerden gecirilmesine veri islem denir. Bu siirecten
gecirildikten sonra elde edilen iiriine ise enformasyon denir. Enformasyon veri olmadan
iretilemez. Veri ise, enformasyon iiretmek iizere toparlanan materyallerdir (Siimbiiloglu

ve Stimbiiloglu 1998: 5).

Iyi nitelikteki bir enformasyonun asagidaki nitelikleri tasimas1 gerekmektedir;
® Dogru olmalidur.

® Tam olmalidir.

¢ Giivenilir olmalidir.

¢ Faydali olmalidir.

¢ Kullanilabilir olmalidir.

¢ Ekonomik olmalidir.

¢ Basit olmalidir.

¢ Giincel olmalidir.

e Zamaninda olmalidir.

® Denetlenebilir olmalidir.

Enformasyonun bu 6zelliklere sahip olabilmesi i¢in verinin de bu ozellikleri
tasimast gerekmektedir. Asil olmasi gerekende enformasyondan once verinin bu
ozellikleri tasityor olmasidir. Veri bu ozelliklere sahipse iiretilen enformasyonda bu

ozellikleri tasiyacaktir (Stimbiiloglu ve Siimbiiloglu 1998: 5).

Bilgi, “Latince ‘informatio’ kokiinden olup, bicim verme eylemi, bicimlendirme
ve bilgi — haber verme eylemi” olarak tanimlanir. En genis kullanim sekli ise bilgi veya

haber verme anlaminda kullanimidir (Ulgen 1990: 4).



Bilgi, TDK sozliigiinde su sekilde aciklanmistir (http://www.tdk.gov.tr/, 24 Ocak
2019’te erisildi);

“Bilgi, insan aklimin erebilecegi olgu, gercek ve ilkelerin biitiinii,

malumat” olarak tammlannustir. Farkli bir tamimda ise “Ogrenme,

arastirma ve gozlem yolu ile elde edilen gercek, malumat, vukuf”.

Bell, bilgiyi su sekilde tanimlamistir (Bell 1973: 175-176);
“Nesnel olarak bilinen, bir isme ya da isim grubuna baglanmus, telif
hakkt ya da daha baska bir sosyal tamima ile sertifikalandirilan

entelektiiel bir miilkiyet”.

Bilgi, veri ve enformasyondan ¢ok daha karmasik bir kavramdir. Bilgi, deneyim
ve degerlere yoOnelik enformasyonun akiskan bir karmasidir. Bilginin veri ve
enformasyona gore daha 6nemli olmasinin sebebi fiile daha yakin olmasidir (Barutgugil,
2002: 58-59). Bazen sezgiseldir, sozlerle ifade edilmesi her zaman miimkiin

olamayabilir (Barutgugil, 2002: 58; Drucker 1994: 213).

Bilgi, sistematik bir bigimde, bir iletisim araciligiyla baska kisilere aktarilmasi
ile tecriibeye dayanarak sonuca ulastiran, olgu ya da fikirlere yonelik sistemli ve diizenli

ifadelerdir (Iraz 2005: 245).

Bilgi her zaman kesin bir alam ifade etmez. Bir karar verici i¢in anlamli olan bir
bilgi, bagka bir karar verici i¢in ham bir veri olabilmektedir. Bu yiizden bilgi ve veriyi
kullanacak olan kisilere gore birbirinin yerine kullanilabilmektedir. Herhangi bir
konuda uzman olan biri i¢in bilgi olan bir deger, bir yonetici icin ise ham veri

olabilmektedir (Coban 1996: 123).

Veri, yorumlanmamis sembollerdir. Enformasyon, islenmis verilerdir. Bilgi ise
kullanilabilen enformasyondur. Veri, kolayca gozlemlenebilir. Enformasyon, kolayca
gerecleri ortaya koyar. Bilgi ise varsayimlarda bulunmamiza ve neden sonug iliskisi
kurmamiza imkan saglar. Veri ve enformasyonun sahibi yokken bilginin sahipligi

vardir. Veri, arastirilabilir ya da islenebilir. Enformasyon yeniden kullanilabilir ve



birbirinin yerine kullanilabilir. Bilgi ise ¢ogu zaman deneyimlerle insan zihninde ortaya

cikar (Durna ve Demirel 2008: 137).

Cogu zaman veri ham gergekler, enformasyon toparlanmis bir veri dizisi ve bilgi
ise belli anlamlar yiiklenilmis enformasyonlardir. Veri ve enformasyon kullanildigi
isletmeye gore farklilik gosterirken, bilgi ise yoruma gore farklilik gosterir (Posul 2013:
5).

1.1.2. Bilginin Onemi

Yasamimizin farkli alanlarinda, sanatta, politikada, is ve insan iligkilerinde uzun
zamandir bilginin 6nemi biliniyordu. Onceleri bilgi sahibi olan insanlar yiiceltilmis,
bilgi sahibi olmak adina yapilmis c¢alismalar ovgiiyle anilmis ve bilginin korunmasi
adina biiyiik bir caba sarf edilmistir. Bilginin ge¢misten giiniimiize dogru aktarilmasinda
ilk zamanlar hikdye, destan ve masallar vasita olmus, 12. yy. sonra ise medreseler,
tiniversiteler ve kitaplar bilginin aktarilmasinda biiylik roller {iistlenmislerdir. Son
donemlere bakildiginda ise is birligini ve iletisimi kolaylastiran teknolojinin ilerlemesi

sayesinde olaganiistii bir bilgi ¢cagina gecis saglanmistir (Barutcugil 2002: 19-20).

Endiistri toplumunda isletmelerin biiyiikliigii calisanlarin sayisina goreyken,
zamanimizda ise bir isletmenin biiyiikliigii elinde bulundurdugu bilgi giiciiyle
Olciilmektedir. Bu yiizden giiniimiizde biiyiik olmaktan ziyade hizli olabilmek ve bu hizi
verimli kullanabilmektir. Bu hizin ve verimliligin saglanmasindaki tek gii¢ ise bilgidir

(Karahan ve Yilmaz 2010: 148).

1.1.3. Toplumsal Degisim Asamalari

Insanlik tarihi kendine 6zgii sosyal ve ekonomik dinamikler barindiran cesitli
siirecler yasamistir. Bu siirecler, cesitli asamalarda ele alinabilir: ilkel toplum, tarim
toplumu, sanayi toplumu ve bilgi toplumu su ana kadar geldigimiz siirecte sayilabilecek
asamalardir (Ogiit 2016: 20; Aktan ve Tung 1998). Bu alanda ¢alisan 6nemli isimlerden

biri olan Toffler insanlik tarihinin gelisim siirecini iic asamada ele alir ve bu asamalar1



“Birinci Dalga Uygarlig1” bagka bir ifadeyle tarim toplumu, “ikinci Dalga Uygarhig:”
baska bir ifadeyle sanayi toplumu ve nihayet son olarak da “Uciincii Dalga Uygarlig1”
yani bilgi toplumu (Toffler 2008: 11). Bu c¢alismanin konusuna uygun olarak bilgi
toplumu dinamiklerini daha dogru bir sekilde anlayabilmek acisindan bilgi toplumu
oncesinde gerceklesen asamalarin da kavranabilmesi 6nem tagimaktadir. Bu kapsamda
bu calismada da insanlik tarihinin gelisim siirecine iligkin asamalar, ilkel toplumlardan

baslanarak bilgi toplumuna kadar devam eden siirecte ele alinmaya ¢alisilacaktir.

1.1.3.1. ilkel Toplumdan Tarim Toplumuna Gegis

Ilkel topluluklarin, temel fizyolojik gereksinimlerinin karsilanmasina yonelik bir
hayat tarzini benimsemis olmalari en O©Onemli Ozelliklerinden birisidir. Temel
gereksinimlerin karsilanmas: i¢in verilen emekler, insanlarin bilgi birikiminin
sonucudur. Beslenmek i¢in avlanmaya, barinabilmek icinse magaralar ve agac
kavuklarinda faydalanip diger canlilar1 da korumaya yonelik birtakim aletler
gelistirilmigtir. Genellikle deneme yanilma yoluyla veya dogal gozlemler sonucunda
elde edilen tecriibe ve bilgi birikimleri ile hayatlarini siirdiirmiislerdir (Findik¢r 1997:

41).

Insanlarin yerlesik hayata gecmesiyle beraber ilk koyler olusturulmus; toprak ve
emek etkenlerinin kullanilmaya baslamasiyla da ilkel toplum yerine tarim toplumuna

gecilmistir (Yilmaz 2006: 4).

M.O. 5000’li yillarda meydana gelen ‘tarim devrimi’ ile insanlar teknolojinin
kullanilmasiyla birlikte ilkel toplumdan tarim toplumuna gecmis, tarim toplumunda
konar-gocerlik yerine tarim toplumunda ise topraktan faydalanarak iiriinlerini ekerek
daha fazla iiriin elde edilmistir. insanlarin sahip oldugu kisith teknolojik imkanlar ile
topragi isleyerek devamliligini siirdiirmiis ve refah diizeyini arttirmistir. Klan igin
egitimin yerine tarim toplumunda ufak yerlesim yerlerinde tarima yonelik toprak
mahsulleri ve madeni para kullanilmaya baslamistir. Bu siirecte tarima yonelik bir
yasam tarzi oldugu icin iiretim araclar1 olarak basit ara¢ gerecler ve kiigiik atolyeler

kurulmustur (Erkan 1993: 134).



1.1.3.2. Tarim Toplumundan Sanayi Toplumuna Gegis

Topragin islenmeye baslamasiyla birlikte tarim, yerlesik hayata cesitli ara¢ ve
gereclerin gelistirilmesini, is ve ¢alisma hayatinin baglamasi gibi gelismeleri de yaninda
getirmistir. Kirsal yasam kosullarinin hiikiim siirdiigii tarim toplumunda, ufak caph
yerlesim yerlerinde insanlarin tarim ve hayvancilikla ugrastiklar1 ve biiyiik aileler
seklinde yasamlarini siirdiirmiislerdir. Bununla birlikte fiziki gii¢ ve emek yogunlugu 6n
plana ¢ikmistir. Bu donemde tarimi esas alan 6nemli medeniyetlerde kurulmus ve is
hayatinda tarima dayali isletmeler egemen olmuslardir. Ekonomik olarak baktigimizda

ise madeni mal ve madeni paraya dayanmaktadir (Findik¢1 1997: 41).

Bu donemin en o6nemli unsuru toprakti. S6z sahipleri de toprak sahipleriydi.
Bunlarin disinda kalan is¢i ve koylii siniflarinin elde ettikleri gelirler beslenmelerine ve

hayatta kalmalarina yetiyordu (Gor¢iin 2017: 8).

Tarim toplumunun egemen sinifi topragin sahipleri aristokratlarken sanayi

toplumunun egemen sinif1 ise sermaye sahibi olan sosyal siniflardi (Erkan 1993: 134).

Insanlar toprag: ekip bicmeye basladiklarindan dolay1 gocebe yasam tarzindan
yerlesik yasam diizenine gecmislerdir. Aile yapisinda da cok genis aile yapisi yerine
genis aile yapisina gecilmistir. Bu baglamda din, irk ve sosyal simif gibi kavramlar
olugsmustur. Tarim toplumu da belli bir zaman sonra sanayi devrimiyle birlikte sanayi

toplumuna yerini birakmistir (Arklan ve Tasdemir 2008: 70).

Sanayi devrimiyle birlikte farkli bir iiretim asamasi icerisine girmistir. Sanayi
devrimiyle olusan yeni toplum anlayisi, sanayi toplumunu ortaya ¢ikarmistir. Tarim
toplumuna gore iiretim hacminin daha da biiylimesi ve fabrikalara baglh olarak kitlesel
tiretimle birlikte kentlesmeyi olusturmus ve kent yapisimi farklilagtirmistir. Ayni
zamanda aile yapisi genis aileden cekirdek aileye doniistii (Calik ve Cinar 2009: 82;
Erkan, 1993: 4). Artan iiretim hacmiyle birlikte iilkeler hammadde ve pazar arayisina

girmis ve somiirgeci devletler ortaya ¢ikmistir. Degisim ve gelismelerde fazlasiyla yarar
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saglayan bir kesimin yam sira yeterli diizeyde yarar saglayamayan sosyal siniflar da

ortaya ¢cikmistir (Calik ve Cinar 2009: 82).

Tarim toplumunda iiretim siireci daha cok kiiciik atdlyelerde gerceklesirken
sanayi toplumunda makinelesmenin de etkisiyle iiretim biiylik fabrika isletmelerinde
yapilir hale gelmistir. Sanayi toplumunda caligma sistemi daha sistematik bir hal
almistir. Baska bir ifadeyle belirli zaman dilimleri araliginda belirli programlar
dahilinde gerceklesen ve kendine 6zgii bir sistematigi olan bir calisma sistemi s6z
konusu olmustur. Calisma sistemindeki bu degisim insanlarin yasam bic¢imlerinde de bu

sisteme uyum saglayacak sekilde degisiklikler yaratmistir (Erkan 1993: 4).

Kitlesel iiretim ve standardizasyon sanayi toplumundaki iiretim siirecinin
belirleyici ozellikleridir. Isletmelerin en ©nemli amaci iiriinleri rakiplerinden daha
ucuza ve cok miktarda satmaktir. Isletmeler iiret, depola ve sat mantigiyla hareket
etmektedir. Bu durumu Henry Ford’un meshur alintisiyla ifade etmek gerekirse (Tonta
ve Kiiciik 2005: 3-4):

“Rengi siyah olmak kaydiyla her miisterinin istedigi renkte istedigi

arabaya sahip olabilir”.

Sanayi devrimi, insan ve hayvan giiciiniin hakim oldugu {iiretim tarzindan

makine giiciiniin hakim oldugu iiretim tarzina gegistir (Ozdemir 2014: 6).

1.1.3.3. Sanayi Toplumundan Bilgi Toplumuna Gegis

Sanayi devrimini ve sanayi toplumunun gelismesine etki eden teknolojik,

ekonomik ve politik unsurlardan s6z etmek miimkiindiir.

1765 yilinda buhar makinesinin icadi sanayi toplumunu gelismesindeki
teknolojik unsuru ifade eder. Adam Smith’in uluslarin zenginligi adl1 eseri siirece iligkin
ekonomik unsurlart vurgular. Fransiz devrimi ise politik anlamda bir doniim noktasi
olma niteligine sanayi toplumunun gelismesinde dikkate alinmasi gereken unsurlardan

biri olarak yerini alir. Bu sekilde Sanayi devrimi, teknolojik ekonomik devrimiyle
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Ingiltere’de baslayip, Fransa’da gergeklesen politik devrimin ortak iiriinii olarak
gerceklesti. Farkli bir ifadeyle sanayi devrimini iki boyutta ele alabiliriz, bir boyutunda
teknolojik — ekonomik temele; diger boyutunda ise politik — ideolojik temele dayali
cifte devrim sonucunda biitiin sosyal ve kiiltiirel yapiy1 etkileyip yeniden sekillendirerek

gerceklesti (Erkan 1993: 3).

Tarim toplumundan sanayi toplumuna gec¢is uzun zaman almistir. Sanayi
toplumunun kurumlasabilmesi 100 yila agkin bir zaman almasina karsin bilgi toplumu
ise ilk 10 yilda kokii degisiklikler gerceklesmistir (Erkan, 1993: 8; Coban, 1996: 9).
Sanayi toplumunun yerini bilgi toplumuna birakmasinin ¢ok daha hizh
gerceklesmesinin sebebi, insanlarin gelisen teknolojilere hizli adapte olabilmesidir

(Erkan 1993: 8).

Sanayi toplumunda, iiretim makineler ile seri iiretim halinde biiyiik caph
fabrikalarda siirdiirtilmiistiir. Toplumsal yapida bu yonde sekillenmeye baglamistir.
Sonug olarak, iiretimde ile tiikketimde kitlesellesme egilimi goriilmiis ve kagit para
hakimiyeti baslamistir. Kitlesel iiretimle birlikte endiistriyel oOrgiitlerde biiyiik isci
siniflar1 ortaya ¢ikmistir. Bu donemde belirli yaslarda zorunlu egitim ile hizli bir
okullagsma soz konusu olmus, genis aile yapisi da cekirdek aile yapisina birakmustir.
Hizli kentlesme ve sonrasinda biiyiik diinya savasi patlak vermistir. Bu yasam bicimiyle
paralel sanayiye dayali ekonomi kapsaminda gerceklesen bir yonetim tarzi daha yogun
bir sekilde kendini gostermistir. Sanayi toplumu da belli bir zaman sonra yerini bir

sonraki toplum olan bilgi toplumuna birakmistir (Arklan ve Tasdemir 2008: 70).

1.1.3.4. Sanayi Toplumu ile Bilgi Toplumunun Karsilastirilmasi

Sanayi toplumunda buhar makinesinin fabrikalardaki makinelesme siirecinde
etkin bir rol oynamasi ve insan unsuruna ek olarak makinelerin siire¢de daha fazla yer
almasi temel belirleyici unsurlardir. Bilgi toplumunda ise, odak nokta bilgisayarlar,
dijitallesme, internet teknolojisi ve bu dogrultuda bilginin daha hizli transferidir (Coban

1996: 14; Erkan, 1993: 438).



12

Tablo 1.1: Sosyo-ekonomik acisindan sanayi toplumu ile bilgi toplumunun

Internet, Sosyal Medya ve Dijital Teknoloji Odakli
fletisim Araclar
Kaynak: Ogiit, Adem (2016). Bilgi Caginda Yénetim. Nobel Yayinlari.

karsilastirilmasi

X SANAYI TOPLUMU BILGI TOPLUMU
> E Ulusal Ekonomi Kiiresel Ekonomi
o . . . O
% 5 Fiziksel Sermayeye Odakli Ekonomi 211(1 (g)gllls;:lr.mayem ve Insan Kaynaklarina Odakh
2 - wonomt
= Endiistriyel Isletmeler Bilgi — Tabanh Isletmeler
- s Sosvyal suf, Seckinlik, Uyumluluk vb. Katihmeilik, Cesitlilik, Bireysellik vb. Degerler
<5 Degerler
% g Giivenlik Saglayic1 Kurumlagmalar Bireysel Yetenekleri Gelistiren Kurumsallagmalar
Q = ekirdek Aile Birey Merkezli Farkl1 Aile Bigimleri
wn N y 3 ¢

Kitlesel ve Donemsel Egitim Bireysel ve Omiir Boyu Ogrenim
X Mekanik Teknoloji Devrimi Bilgi Teknolojileri Devrimi
'3 = Isgiicii Ikame Eden Makineler Beyin Giiciinii Takviye Eden Bilgisayarlar
8 E Montaj Hatti Odakli Uretim Teknikleri Bllgl. Ve Yon.etlm.Teknoloplerl Odakli Yonetim
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Toplumsal gelisim siireclerinde giiciin kaynag farklilasmaktadir. Tarim
toplumunda gii¢ topraga sahip olmakta odaklanirken, sanayi toplumunda giic sermayeye
sahip olmakta odaklanmaktadir. Bilgi toplumunda ise gii¢ bilgiye sahip olabilmektedir
(Ayaz 2012: 10).

1.2. Bilgi Toplumu

Calismanin bu boliimiinde, bilgi toplumunun tanimina, 6zelliklerine ve bilgi

toplumunda sosyo — ekonomik gelismenin cevresel unsurlarina yer verilecektir.

20. yy. petrol rezervlerini elinde bulunduran iilkeler ve isletmeler en biiyiik
servet sahipleri olmuglardir. Bu durum 21. yy. gelindiginde ise bilgiyi elinde tutan iilke
ve isletmeler rakiplerine gore bir adim Onde olacaktir. 21. yy. petrolii bilgidir. Bilginin
petrol benzetmesinden ayrildigr onemli bir husus da petrol kaynagindan ¢ikarildikca
azalirken bilgi ise kaynagindan ¢ikarildik¢a artar, kullanildikca birikimli olarak ¢ogalir

ve asla tiikkenmez (Barutgugil 2002: 13).
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Bilgi toplumunda sermaye olarak paranin yerini bilginin almasiyla birlikte
rekabetin temelini, devamli bir Ogrenme olusturacaktir. Hem isletmeler hem de

yoneticiler kendilerini devamli bir sekilde gelistirmeleri gerekecektir (Johnson 1996: 3).

Bilgi toplumu, 1950’li yillarinda A.B.D, Bat1 Avrupa iilkeleri ve Japonya gibi
gelismis iilkelerde bilgi teknolojisinin kullanilmasiyla ortaya ¢ikan bir asamadir. Bu
gelismelerin en belirgin 6zelligi ise bilginin ve bilgi teknolojilerinin tarim, sanayi ve
hizmet sektorleriyle birlikte saglik, egitim ve iletisim gibi alanlarda kullaniliyor
olmasidir. Bilgi toplumu kapsamindaki gelismeler iiretim ve verimliligin artmasina
neden olmus ve pek ¢ok alanda gelismelere olanak saglayacak bir altyapi olusturmustur

(Aktan ve Tung 1998: 6-7).

1.2.1. Bilgi Toplumunun Tanimi ve Ozellikleri

Bilgi toplumu, teknolojinin ilerlemesiyle bilgiyi iiretmenin ve vasifli ¢alisana
sahip olmanin 6nem kazandigi bir siirectir. Bu dogrultuda siirekli egitim ve gelisim,
elektronik ticaret ve iletisim teknolojileri gibi unsurlar bilgi toplumunda ekonomik ve

sosyal anlamda onemli etkiler yaratmaktadir (Aktan ve Tung 1998: 8).

Bilgi toplumu, her tiirlii bilginin yeni teknolojileriyle insanlarin bu teknolojilere

ulasabilme ve kullanabilmesine olanak saglayan toplumdur (Selvi 2012: 195).

Bilgisayar ve iletisim teknolojilerinde yasanan biiyiik gelismeler ile bilginin
hakim oldugu, toplumsal siire¢ ve yapilarin bilgi iizerine kuruldugu, her alanda bilginin
gii¢ sayildig1 ve smirlarin ortadan kalktig1 diinya, kiigiik bir yer haline getirmistir. Bilgi
toplumundaki bu gelismeler insant 6n plana cikarmig ve bireysellik Onceki tolum

yapilarina gore artig gostermistir (Arklan ve Tagdemir 2008: 71).

Bilisim teknolojisine bagli olarak bigcimlenen bilgi toplumunun temel
ozelliklerinden birisi, sanayi toplumunda 6n planda olan ‘maddi’ iriinler yerine, bilgi
toplumunda, bilisim teknolojisiyle birlikte bilgi iiretimi 6nem arz etmektedir. Bilisim

teknolojisinin iiriinii olan bilgi, boylece bilgi toplumunun siiriikleyici giicii olmustur
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(Erkan 1993: 62). Bilgi toplumunun diger 6zellikleri ise, bilginin devamli iiretilebilmesi
ve birikimli olmasi, iletisim aglar icerisinde boliinebilir, tasinabilir ve paylasilabilir
olmasi ile emek, sermaye ve topragi ikame edebilmesidir (Coban 1996: 32; Erkan 1993:

62).

Bilgi olarak tanimlanan sey, insanlar arasinda coklu fiziksel ve sosyal ortamlarda
ortaya cikip yerlesen sosyal ve duyarl iligkiler olarak tanimlanmaktadir. Bilgi toplumsal

olarak olusan bir siirectir (Graham ve Rooney 2001: 155-156).

Bilgi teknolojileri sayesinde bilgi liretiminde ve dagitiminda yakalanan ivme
merkezi konumunu degistirmis ve bircok alanda toplumsal yapinin unsurlart bilgi ve
bilisim teknolojilerinin énderliginde 6nceki konumundan simdiki konumuna taginmis ve
bir biitiin halinde ‘bilgi toplumu’ olarak tanimlanan catiy1 insa etmislerdir (Ozcan ve

Barca 2008: 66-67).

Teknoloji, isletmelerin hangi tiir faaliyetlerin gerceklestirilecegi, bu faaliyetleri
yapacaklarda sahip olunmasi gereken nitelikler, iiretim miktarim1 ve kapasitesini
etkileyen, oOrgiit faaliyetlerinin kapasitesini arttiran ve Orgiitsel inovasyon saglayan
onemli bir faktordiir (Ogiit, 2016: 161). Bilgi toplumunda teknolojik sistemde, bilgi
ekonomisinin yaygin bir sekilde evde, ofiste, egitimde ve fabrikalarda kullanilmasidir

(Alakus 1991: 11).

Teknoloji geg¢misten giiniimiize insan hayatin1 sekillendiren, degistiren ve
doniistiiren en temel unsurlardan biridir. Teknolojinin gerceklestirdigi bu doniisiimleri
asagidaki gibi siralayabiliriz (Bell 1973: 188-189);

e Teknoloji diisiik maliyetle daha fazla iiriin sunumuyla diinyadaki insanlarin

hayat standartlarini arttiran en dnemli gii¢ olmustur.

¢ Teknoloji miihendisler ve teknisyenler gibi direk olarak isin i¢inde olmayan

ancak isin planlanmasinda rol oynayan ve bugiine kadar bilinmeyen yeni bir
siif ortaya ¢ikarmistir.

¢ Teknoloji islevsel ve niceliksel iliskilere odaklanan yeni diisiince sekli olan

yeni bir goriis ortaya koymaktadir. Bu goriis ile isletme egitim destegi ile sahip
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oldugu kaynaklart minimum miktar ve ¢cabayla maksimum sonucu elde edecek
ve optimal etkinligi saglayacaktir.

® Teknoloji ile ulasim ve iletisimde olusan devrimler ile yeni ekonomik
bagimliliklar ve sosyal etkilesimler olusmustur. Insanlar arasindaki yogun
fiziksel ve sosyal iligkilerin ortaya ¢ikmasini saglamistir.

¢ Ozellikle zaman ve mekinda estetik algilar radikal bir sekilde degisime
ugramistir. Eski zamanlarin hayal dahi edemedigi yiiksekliklerden mekanlarin

goriiniimil ve sanat 6zellikle resim alaninda yiiksek duyarlilik saglamistir.

Bilgi toplumunda sosyal sistemde, bilginin yasam standartlarin1 6nemli bir yere
sahip olmasi, toplumda bilgi altyapisinin saglanmasi ve bilgiyi kullanan herkesin en iist

seviyede bilgiye erisim imkani saglanmasidir (Alakus 1991: 12).

Gelistirilen yeni teknolojiler, c¢alisanlarin is yapis sekillerinde farklilagsmalar
meydana getirmektedir. Baz1 alanlarda is kapilar1 kapanirken diger taraftan da yeni is
imkanlar1 olugmaktadir. Bu degisim ve farklilasmada teknolojik gelismeler sonucunda
olusan yeni is alanlar1 her zaman daha fazla bilgi ve beceriyi gerektirecek nitelikte isler

olmaktadir (Alakus 1991: 16).

Bilgi ekonomisi ile sanayi ekonomisini karsilastirdigimizda ayirt edici nokta
bilginin bir iiretim faktorii olarak daha baskin bir sekilde ortaya ¢ikmasi ve bu baglamda
iiretim siireclerinde daha yogun bir sekilde kullanilmasidir (Ogiit 2016: 43).

Bilgi toplumunda ekonomik sistemde, bilginin ekonomide kilit rol oynamasi,
bilginin kaynak, iiretim, hizmet ve is hayatinda pozitif bir etkisinin olmasidir (Alakus

1991: 12).

Bilgi toplumu, bilisim teknolojisinin imkanlariyla, insaminin gelecekteki
amaclarim1 gerceklestirmeye yonelik cabalart ile devamli bir sekilde bilgiyi iiretirken

bununla birlikte inovasyon sistemin temel 6zelligi olacaktir (Coban 1996: 48).
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Bilgi toplumu siirecinde bir tiretim faktorii olarak bilgi, deger zincirinde 6nemli
bir katki yaratan unsur olarak goriilmektedir. Bu kapsamda bilginin 6nemini ve c¢ok
boyutlulugunu vurgulayan bir kavram olarak entelektiiel sermaye kavrami vurgu

kazanmaktadir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan 2008: 20).

1.2.2. Bilgi Yonetimi

Bilgi yonetimi, bir isletmedeki bilgi birikimlerini sistematik olarak arttirma ve
yonetme siirecidir (Laudon ve Laudon 2001: 357). Bilgi yOnetimi, saglanan verinin
yeniden bicimlendirilmesi ve sunuma hazirlanmasindan ziyade saglanan verilerden yeni
cikarimlar, diisiinceler iiretmeye yonelik bir organize etme isidir. Bilgi yOnetimi
sireclerinde saglanan veriler ve iiretilen yeni veriler karar alma siireclerinin daha etkin

bir bigimde gerceklestirilebilmesi icin nem tagimaktadir (Ogiit 2016: 128-129).

Bir isletmede, bilginin iiretilmesi, gelistirilmesi, saklanmasi, paylasilmasi ve
hayata gecirilerek kullanilmasiyla alakali biitiin faaliyetlerin ve siireclerin, belli bir
ama¢ dogrultusunda bilincli ve sistemli bir sekilde yonetilmesine bilgi yonetimi denir

(Zaim 2005: 81).

Bilgi yonetiminde isletmelerin kendilerini orgiitlemek, gelistirmek, entelektiiel
sermayeyi paylasmak ve devamli bir sekilde ©Ogrenme normlarini giiclendirmek

amaciyla isletme calisanlar tarafindan ortaya konulan c¢abadir (Diamenta ve London

2002: 404).

Bilgi yOnetiminin amaci, teknolojik gelismelerle birlikte isletmenin bu
gelismelerden zamaninda haberdar olmasi ve bunu isletmeye yansitmasidir. Bilgiyi
iireten ve yayillmasimi saglayan bir isletmenin bu inovasyonlardan zamaninda haberdar
olmasi biiyiik bir 6neme sahiptir (Cetin 2014: 41). Bu anlamda etkin bir bilgi yonetimi
sisteminin isletme icerisinde kurulabilmesi, bilginin kullanilmasi, paylasilmasi ve
tiretilebilmesi agisindan 6nem tagimaktadir. Bilgi yonetimi entelektiiel sermayenin etkin

bir bicimde isletme igerisinde deger yaratabilecek bir unsur haline getirilebilmesinde
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onemli bir aractir. Dolayisiyla inovatif siireclerin ve iiriinlerin gelistirilebilmesi itkin bir

bilgi yonetimi siireciyle yakindan ilgilidir (Daft 2015: 433-334).

1.3. Entelektiiel Sermaye

Calismanin bu bdliimiinde, Entelektiiel sermayenin tanimina, Onemine ve

unsurlarina yer verilecektir.

Bilgi tabanl isletmelerde, bilginin degere doniistiiriilmesi siirecinde etkili olan
miisteriler, tedarik¢iler, dagitim kanallari, isletme c¢alisanlari, isletmenin kullandigi
siire¢ ve teknikler gibi varliklar1 da icermektedir. Bu varliklar bir araya getirilerek,
dogru sekilde koordine edildiginde entelektiiel sermaye olusmakta, Orgiitler rekabet
avantaji saglamakta ve bu sekilde piyasa degerini de arttirmaktadir (Kayali ve Ada
2008: 24). Giintimiizde, isletmelerin maddi olmayan varliklarinin oram1 maddi
varliklarinin oranina gore artis gostermektedir. Bu dogrultuda isletmelerin defter degeri
ile piyasa degeri arasindaki fark da acilmaktadir. Defter degeri ile piyasa degeri
arasindaki bu farkin temel nedeni entelektiiel sermayenin yarattig1 Olciilmesi gii¢c olan
degerdir (Oncii 1999: 1-2; Arikboga 2003: 73). Entelektiiel sermaye genel olarak soyut
varliklardan olusmaktadir. Bu varliklar isletmelerin saip oldugu; insan merkezli
varliklar, fikri miilkiyet varliklari, piyasa varliklar1 ve bilgi alt yapist varliklaridir
(Asikoglu  ve Asikoglu 1998: 578-579). Dolayisiyla bu soyut unsurlarin
muhasebelestirilmesi ve bu kapsamda yarattigi degerin net olarak belirlenebilmesi

somut unsurlara nazaran daha giictiir.

Teknoloji ve iletisim alanlarindaki degisim ve gelisimlerin kaynag: olan bilgi,
orgiitleri ve orgiitlerin biitiin departmanlarini etkisi altina almakta ve entelektiiel
sermaye ismiyle iiretim faktorleri arasina girmistir. Entelektiie]l sermaye, isletmenin
biinyesinde olan bilgiyle ilgili, soyut degerleri temsil etmektedir (Alagdz ve Ozpeynirci

2007: 169).
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1.3.1. Entelektiiel Sermayenin Tanimi ve Onemi

Entelektiiel sermaye kavramini ilk olarak ele alan isimlerden biri olan Galbraith,
kavrami tanimlarken entelektiiel sermayenin sadece insan zekasinin bir iiriinii degil aym
zamanda entelektiiel baglamda gerceklesen tiim faaliyetleri kapsayan bir bakis agisiyla

ele alinmasi gerektigini vurgulamistir (Mutlu, Cabar ve Oncii 2018: 449).

Entelektiiel sermaye (intellectual capital) kavraminin, kelime kokenine
bakildiginda bilgi edinmeyi ifade eden ‘lectio’ ile birikim anlamina gelen ‘capital’
kelimelerinden olustugu goriilmektedir. Kisacasi entelektiiel sermaye, birikimsel bilgiyi
ifade eden bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Argiiden 2005: 9; Arikboga 2003:
73).

Entelektiiel sermaye varlik olusturmak igin kullanima giren entelektiiel
malzemedir, yani enformasyon, bilgi, entelektiiel miilkiyet ve deneyimlerdir (Stewart

1997: 20).

Entelektiiel sermaye icerisinde degerlendirilecek varliklar soyut olmalarina
karsin gercekte etkileri oldukc¢a yiiksektir ve sirketler icin onemli bir hale gelmislerdir

(Asikoglu, Kurt ve Ozcan 2008: 37).

Entelektiiel sermaye, biitiin ekonomik ve sosyal yapilarin iiriin ve hizmetlerine
katkida bulunarak, her tiirlii kazanci saglamalarina veya amaclanan degerlerin
olusmasina imkan saglayan insan kaynagi, bilgi, deneyim, yetenek, fikirler gibi maddi
olmayan varliklarinin; bu yapilarin birbiriyle ve hedef kitleyle olan iligkilerinin ve dig
diinya ile kurmus olduklart sosyal ag gibi maddi olmayan degerlerinin; ve bu gériinmez
degerlerin ciktilar iizerindeki etkisini belirleyen altyapi, siire¢ ve sistemlerinin biitiinii

olarak ifade edilebilir (Akyiiz 2010: 36).

Sanayi toplumunun ekonomi igerisinde agirlikli payimi kaybetmesi ve hizmetler
sektoriiniin de siirekli olarak payini arttirmasi, hizmetler sektoriiniin yogun oldugu yeni

ekonomide temel olan dinamigin inovasyon faaliyetleri oldugu gercegine
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dayanmaktadir. Inovasyonlar ise biiyiik oranda bilgi ile ilgili faaliyetlere dayanmakta,
bu faaliyetler ise entelektiiel sermayeyi isaret etmektedir. Bilgiyi temel alan bu yeni
yaklasimlar isletmenin maddi varliklarinin yaninda maddi olmayan varliklara da dikkat
cekmekte ve rekabet avantajimin bu varliklarla elde edilecegini vurgulamaktadir

(Asikoglu, Kurt ve Ozcan 2008: 42).

1.3.2. Entelektiiel Sermayenin Unsurlar1

Entelektiiel sermayeyi kavrayabilmek, ulagabilmek, kullanabilmek i¢in bu
sermayeyi olusturan unsurlari tammmlamak gerekir. Entelektiiel sermayenin unsurlari
bilim adamlarinca farkli sekillerde ele alinmis olsa da temelinde aynidir fakat
siniflandirilmada farklidir. Esas itibariyle entelektiiel sermayeyi ii¢ baslik altinda
toplayabiliriz; insan sermayesi, yapisal sermaye (Orgiitsel) ve miisteri sermayesi

unsurlarinin birbirleriyle olan etkilesiminin bir bilesimidir (Karacan 2007: 186).

1.3.2.1. Insan Sermayesi

Insan sermayesi, bir 6rgiitiin calisanlarina ait kisisel bilgi stogudur. Calisanin
bilgi, beceri, tecriibe, i yapma tarzi ve motivasyonuna baglhdir (Asikoglu, Kurt ve
Ozcan 2008: 23; Demir ve Demirel 2011: 88; Sezer ve Ak 2017: 209-210; Stewart
1997; Yelkikalan ve Aydin 2003: 134; Youndt, Subramaniam ve Snell 2004).

Insan sermayesi isletme calisanlarinin bilgi, egitim, yetenek, tutum, davranis ve

tecriibelerinin birikiminden olugsmaktadir (Bart 2001: 320).

Insan sermayesi, isletmedeki calisanlarm bilgi birikimi, sorunlari ¢oziimiindeki
yetenek ve kapasiteleri, inovatiflik, girisimcilik, yasam felsefeleri, liderlik kabiliyetleri
ve bunlarin igletme siireclerinde ortaya koyduklar1 fonksiyonlar ve bu fonksiyonlarin

niteliklerini kapsamaktadir (Kanibir 2004: 81).

Insan sermayesi entelektiiel sermayenin en can alici kismin1 olusturmaktadir.

Toplumdaki bireylerin egitim, deneyim, bilgi, sezgi ve uzmanlik gibi yeteneklerinden
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olusmaktadir. Deger yaratmada en onemli unsur olan Insan sermayesi gecmiste,
bugiinde ve gelecekte rekabet avantaji saglayan temel basar1 faktorlerinden

olusmaktadir (Malhotra 2000).

Insan sermayesi yeniligin ve stratejik yenilenmenin kaynag olmasi nedeniyle
onemlidir. Bu yenilenme arastirma laboratuvarindaki beyin firtinasiyla, ofisteki
hayallerle, eski dosyalardan kurtulmakla, yeni siireclerin gelistirilmesiyle, kisisel
yeteneklerin gelistirilmesiyle ya da yeni satis yollarinin bulunmasiyla da saglanabilir.
Insan sermayesinin 6ziinde orgiitteki ¢alisanlarin saf zekalaridir. Insan sermayesinin
kapsaminin 0l¢iilmesi zor olmasi ile birlikte calisanlarin bilgileriyle sinirlidir (Bontis

1998: 65).

Insan Sermayesinin temel amaci, hem {iriin ve hizmetlerde hem de is

siireclerinde inovasyon yapmaktir (Mouritsen 1998: 468).

Isletmede bilgi s6z konusu oldugunda bilginin iki tiirde var oldugundan
bahsedilebilir. Bunlar acik bilgi ve ortiik bilgidir. Acik bilgi herkes tarafindan
ulasilabilir ve bilinen bilgiyi ifade ederken oOrtiik bilgi daha ziyade calisanlarin bireysel,
deneyim, sezgi ve yargilarina dayali dolayisiyla, kisiye 6zgii ve digerleri tarafindan
bilinmesi giigtiir (Daft 2015: 418). Insan sermayesini elde tutmak giictiir. Calisanlar
motive edilmez ve deger verilmezse daha iyi imkanlarin sunuldugu isletmelere
gidebilirler. Bu nedenle isletmedeki ortiik bilgiyi acik bilgiye doniistiirerek isletmenin
bilgisi haline getirmek 6nem kazanmaktadir. Bu dogrultuda isletmeler ortiik bilginin
calisanlar arasinda paylasilarak kisinin bilgisinin isletmenin bilgisi haline gelebilecegi

uygulamalar ve siirecler yaratmaya odaklanmalidir (Emrem 2004).

1.3.2.2. Yapisal (Orgiitsel) Sermaye

Yapisal sermaye, isletmenin yenilik¢i kabiliyetini olusturan tiim unsurlar ifade
eder. Bagka bir ifadeyle isletmenin varolus nedeni bu dogrultudaki ilkeleri, degerleri,
politikalari, amaclarina yonelik stratejileri, orgiitiin yapis1 gibi unsurlar icerir (Bozbura

ve Toraman 2004: 59-60).
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Yapisal sermaye, isletmenin faaliyetlerinde bilginin devamli olarak kullanilmast,
O0grenmeyi ve bu 6grenilen bilgiyi paylasmayi tesvik eden bir kiiltiirel yapidir (Yereli ve

Gersil 2005: 19).

Yapisal Sermaye, calisanlara gorevlerini yerine getirmek i¢in yardimci olan

orgiitteki bilgilerin, siireclerin, sistemlerin ve rutinlerin toplamidir (Bart 2001: 320).

Yapisal sermayenin iki temel amaci vardir. Ilki, calisanlara aktarilacak olan
bilgilerin diizenli bir sekilde kaydedilmesi, ikincisi ise, gerek duyuldugu anda
calisanlarin tam zamanli olarak uzmanlara ve bilgilere ulagmasini saglamaktir

(Yelkikalan ve Aydin 2003: 134).

Yapisal sermaye donanim, yazilim, veri tabanlari, orgiitsel yapi, patentler, ticari
marka ve isimler ve calisanlarin verimliliklerini destekleyen tiim orgiitsel yeteneklerdir.
Diger bir ifadeyle Yapisal sermaye calisanlarin evlerine gittiklerinde ofiste arkalarinda
biraktiklar: her seydir. Yapisal sermaye ayn1 zamanda miisterilerle gelistirilen iligkileri

tanimlayan miisteri sermayesini de saglamaktadir (Bontis 1998: 45).

Yapisal sermayeyi giiclendiren énemli unsurlardan olan inovasyon, yaraticilikla
bagdastirildiginda sanki bireysel bir faaliyetmis gibi diistiniiliir (Arikboga, 2003: 95).
Bununla birlikte oOrgiit Kkiiltiiri inovatif calismalar1 destekleyen bir yapiya
kavusturuldugunda inovasyon faaliyetleri hiz kazanacak ve Orgiitsel inovasyon

performansi artacaktir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan 2008: 36).

Isgorenlerin yiiksek kapasiteye sahip olmalar1 tek basina yeterli bir faktor
degildir. Eger calisanlar giiclii bir yapiyla desteklenmezlerse asla kapasitelerinin
tamamin1 ortaya koyamazlar. Buna binaen yapisal sermayenin insan sermayesinden

daha ¢ok 6nem arz etmektedir (Karacan 2004: 187-188).

1.3.2.3. Miisteri Sermayesi (iliskisel Sermaye)

Miisteri sermayesi diger adiyla iliskisel sermaye entelektiiel sermayenin alt

boyutlarindandir. Giiniimiizde, miisterilerin isteklerine en iyi sekilde cevap verebilmek
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ve miisteri memnuniyetini elde etmek, cogu isletmenin temel amacidir. Miisteri
sermayesinin ana konusu, miisteri iliskileriyle ve pazarlama kanallariyla isletmenin elde
ettigi bilgilerdir. Miisteri disinda, tedarikciler, ortaklar ve yatirimcilarla iligkiler de
miisteri sermayesi kapsamindadir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan 2008: 24). Miisteri
sermayesi isletmenin dis cevresi kapsamindaki tim faktorlerle olan iligkisi iizerine
dayanir. Bu baglamda, isletmenin is iligkileri cercevesinde miisterisi olarak
diistiniilebilecek tiim digsal faktorler ve bunlarla kurulan iliskiler ve bu cercevede
gerceklesen bilgi akist miisteri sermayesinin temelini olusturur (Alagéz ve Ozpeynirci

2007: 172).

Insan sermayesi ve yapisal sermaye isletmenin i¢ cevresiyle ilgiliyken, miisteri

sermayesi ya da diger adiyla iligkisel sermaye dis cevreyle ilgilidir (Arikboga 2003: 99).

Miisteri sermayesi, isletmelerin sadece mal ve hizmet sattiklar1 alicilar olarak
diistiniilmemelidir. Bununla birlikte isletmenin hisse senetlerini borsada alip satanlar ve
kurumlarda miisteri sermayesi olarak algilanmalidir. Ciinkii bu miisteriler de orgiitiin
piyasadaki degerinin gelismesine destek vermektedir. Hatta orgiitle ilgili alisveris

iliskisi olan herkes miisteri olarak sayilabilir (Emrem 2004: 11).

1.4. Dordiincti Sanayi Devrimi (Endiistri 4.0)

Calismanin bu boliimiinde, endiistri devrimlerinin tarihsel gelisimlerine ve

endiistri devriminin bilesenlerine yer verilecektir.
1.4.1. Dordiincii Sanayi Devrimi (Endiistri 4.0)’nin Gelisim Siireci
Endiistri, kelimesinin kokeni Latince’deki ‘industria’ olup, Fransizca’ya

‘industrie’ seklinde ge¢cmistir, Tiirkge’de ise ‘endiistri’ olarak kullanilmaktadir (Kirag

2001: 1).
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Endiistri 4.0’ anlasilabilmesi i¢in ilk olarak sanayi donemlerinin gelisimini ve
giinlimiiz iiretim asamalarina nasil gelindigini inceleyip anlamak gerekmektedir (Ebso

2015: 4).

Biitiin diinyada biiyiikk bir sekilde ele alinip iizerinde durulan Endiistri 4.0,
kiiresel capta sosyal, siyasal ve ekonomik alanda dikkat ceken gelismelerdir. Endiistri
4.0 yalnizca iiretim sistemleri boyutuyla degerlendirilmeyecek kadar derin ve karmasik
goriinmekte ve bir¢ok boyutuyla ele alinmaktadir. Bu sekliyle de oncelikli olarak bu

kavramin gelisim siirecini ortaya koymak gerekecektir (Soylu 2018: 44).

1.4.1.1. Birinci Sanayi Devrimi (Endiistri 1.0)

1760-1830 yillarin1  kapsayan birinci endiistri devrimi, buhar giiciiniin
makinelesmeyi arttirmasi ve bundan kaynakli olarak iiretimin daha biiyilk caplh
gerceklesmesine imkan verecek fabrika oOrgiitlenmelerinde gerceklestirilmeye

baslanmasina iliskin siireci ifade eder (Eldem 2017: 1; Ebso 2015: 4).

1874 yilinda Ingiltere de James Watt tarafindan buharin giiciiniin kesfi, buharli
makinelerin iiretiminde kullanilmasi ile yasanan sanayilesme ve kirdan kente gocler ile
baslayan ekonomik ve sosyal yapinin degisme siireci Endiistri 1.0 olarak adlandirilir
(Snooks 2012; Hobsbawm 2003: 280; Kabaklarli 2016: 34). Buhar makinesinin kesfi,

insanlik tarihinde onemli de8isim ve doniisiimlere yol agmistir (Gorgiin 2017: 5).

Endiistri 1.0 buhar giiciiniin kesfedilmesinin bir sonucu olarak, buhar giiciiniin
makinelerde kullanilmasiyla birlikte basladigi kabul edilmektedir. O donemin yiiksek
teknolojisi olan bu makineler onlarca iscisin iiretemeyecegi giicii iiretebildigi gibi, aym
zamanda yorulmamasi, acitkmamasi ve paydos etmeyerek kesintisiz bir sekilde

calisabiliyordu (Gorgiin 2017: 16- 17).

Buharli makinalarin bulunmasiyla birlikte bir¢ok siire¢ degisime ugramistir. Bu
degisimler su sekildedir (Oztuna 2017: 26-27);
e Isci siif1 ortaya ¢ikmustir.
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e Koylerden kentlere goclerle birlikte biiyiik sehirler olusmustur.

¢ Sanayilesmeyle birlikte ¢evre sorunlari da meydana gelmistir.

¢ Bircok teknolojik ilerleme meydana geldi.

¢ Demiryolu, buharli lokomotif ve buharli gemi ile ulasgim sektorii ilerlemeye
basladi.

® Cok sayida zanaatkar isinden olmus, tarim sektorii Gnemini yitirmistir.

¢ Koyden kente gocler ve modern toplumun olusmasi ile cekirdek aile yapisina
gecilmeye baslandi.

e Isci — isveren arasinda olusan cikar catismasi, sendikalasma olgusunu ortaya

cikarmustir.

Endiistri 1.0 gercekte birtakim materyaller cercevesinde aciklanabilmektedir.
Bunlar pamuk, komiir, gelik gibi materyaller endiistri devriminin temel unsurlaridir
(Gorgiin 2017: 15). Bu donemin en 6énemli enerji kaynagi komiir olmustur (Kabaklarh

ve Atasoy 2017: 4).

Endiistri devrimi Oncesinde Avrupa da metal ray kullammi pek yaygin
olmamakla birlikte daha ¢ok ahsap raylar kullanilmaktaydi. 1738 yilinda Ingiltere
Cumberland’daki bir maden ocaginda Ilk demir ray kullanilmistir. Buhar makinelerinin
kullanildigr demiryolu araclarinin kullanilmasi ise 1800°lii yillarinin basindadir.
Demiryolu araclart daha fazla hammadde ve iiriiniin daha uzak cografyalara

tanisabilmesine imkan saglamistir (Gorgiin 2017: 18-19; Ozdogan 2017: 5).

Kiiresellesme ve onun baslangi¢ siireci olan endiistri 1.0 tek basina bir iilkenin
tarihi ile 6zdestirilmesi s0z konusu degildir. Endiistri 1.0 biitiin diinyay: etkileyen ve
ilgilendiren bir siirectir. Bazi iilkeler bu siirece erken, bazilar1 ise ge¢ reaksiyon

vermislerdir (Gorgiin 2017: 35).

Endiistri 2.0 siirecinde gerceklestirilen her bir kesif ve icat kaynagini bir 6nceki

siirecte yapilan calismalardan almistir (Mokyr 1998).
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1.4.1.2. ikinci Sanayi Devrimi (Endiistri 2.0)

1900’11 yillarin basinda gelindiginde uzmanlasma endiistrilerde biiylik Olciide
hayata gecirilmisti. Taylorizm, is¢i emeginin miimkiin olan en yiiksek diizeyde
kullanilmasi, iiretim siireclerinde emekten olabildigince yararlanilmasidir. Gergekte ise
taylorizm emegin miimkiin oldugunca somiiriilmesidir. Adin1 Amerikali miihendis
Frederik Winslow Taylor’dan almaktadir. Taylor 1911 yilinda yayinladigi ‘Yo6netimin
Bilimsel ilkeleri’ adli eserinde adiyla anilacak iiretim metodolojisini ortaya atmis, kisa
bir siirede endiistrilerin biiyiik bir kisminda kabul goriip hayata gecirilmistir. Taylorizm
endiistrilerde etkinlik ve verimliligi biiyiik 6l¢iide arttirmisti. Ancak hali hazirda yeterli
bir verim elde edilemiyordu. Bir tezgdhta islemi tamamlanan parcalarin diger bir
tezgaha taginmasi ciddi zaman kayiplarina neden olmaktaydi. Ford bu problemi ortadan
kaldirmak iizere girisimlerde bulundu ve Uretim siireci boyunca materyallerin islem
gorecekleri bir yiiriiyen band sistemi gelistirdi. Bu sayede iiretim tezgahlar {izerinde
degil tiimiiyle bandlar {izerinde olacakti ve diizenli bir is akis sistemi
olusturulabilecekti. Henry Ford bu sistemi ‘Band Tipi Uretim Sistemi’ olarak tanimlad

ve hayata gecirdi (Gor¢iin 2017).

Endiistri 2.0’1 endiistri 1.0’dan ayiran en 6nemli faktor, yeni makinelerle birlikte

iiretim kapasitesinin arttirilmasidir (Ozdogan 2017: 6).

Endiistri 2.0 bagka bir ifadeyle ikinci sanayi devrimi Henry Ford’un otomotiv
sektoriinde seri iiretim bandi sistemini gerceklestirmesi ve fabrikalarda elektrik
enerjisinin iiretimde daha etkin sekilde kullanilmasi gelismeleri ile karakterize edilir

(Eldem 2017: 1).

Endiistri 1.0’in en Onemli enerji kaynagi olan komiir artik yerini petrol ve

elektirige birakmustir (Kabaklarli ve Atasoy 2017: 5-6; Ozdogan 2017: 6).

Ikinci sanayi devriminin olusmasinda ulasim agmin ve demiryollarinin

gelismesinin biiyilk bir payr vardir. Ulasimin kolaylasmasi sayesinde hammaddenin
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saglanmas1 biiylik Ol¢iide kolaylagsmis, iiretim siireci sonucunda ise iiretilen mallarin

yeni ve uzak pazarlara ulagsmasi saglanmistir (Ebso 2015: 5).

Tedarik gereksinimlerinin gecmis doneme kiyasla arttigi bu siirecte ulastirma
sistemleri de gelisimini siirdiirdii. Bu donemde de hakim ulastirma sistemi
demiryoluydu. Ayni sekilde bir baska ulastirma sistemi olan karayolu tagimaciligi
kendini gostermeye baslamisti. Cagin kosullar1 6zellikleri cercevesinde son derece etkin
ve verimli tagima operasyonlari anlamina geliyordu ki, miimkiin olan en yiiksek
miktarda yiik uzun mesafelerde demiryolu ve denizyolu tasimacilig ile tasinirken, kisa

mesafelerde ise karayolu tasimaciligi ile tasiniyordu (Gorgiin 2017: 71-73).

19. ylizyilin sonu ve 20. Yiizyilin baslarinda teknolojik gelismeler ¢ok hizli bir
sekilde yasanmustir. Endiistri 1.0 Ingiltere’de baslamasmin ardindan genisleyen
demiryolu agi, celik ve ucuz hammaddeler ile sanayilesme hizla kuzey Amerika ve

Almanya gibi Ulkelere de sigramistir (Kabaklarli 2016: 36).

Endiistril.0’in anavatani Ingiltere olmasma karsin endiistri 2.0’in teknoloji

transferleriyle anavatani ise Amerika olmustur (Kabaklarli ve Atasoy 2017: 7).

Genel olarak endiistri 2.0 ele aldigimizda; elektrik enerjisinin iiretim siirecinde
kullanilmastyla birlikte iiretim asamalarinin daha kolay bir sekilde kontrol edilebilir bir
hal almasi, endiistri 2.0’1n en belirgin 6zelliklerinin basinda gelmektedir. Diger yandan
kitlesel ve standart hale getirilmis iiretimden belirli diizeyde vazgecilip bunun yerine
miisteri bazli tiretim sistemleri almaya baslamistir. Bunun sonucunda standart iiriinler
yerine miisteri beklenti ve begenilerine gore ¢esitlendirilmis iiriinler 6n plana ¢cikmustir

(Gorgiin 2017: 91).

1.4.1.3. Ugiincii Sanayi Devrimi (Endiistri 3.0)

Uretim asamalarinda elektrik ve mekanige dayali teknolojilerin yerine

otomasyon teknolojilerinin almasi ve orgiitlerde programlanabilir makinelerin yogun bir
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sekilde kullanilmasiyla 20. Yiizyilin sonlarinda dogru iiciincii endiistri devrimi

baglamistir (Tellan 2017: 86).

Kiiresellesmenin iiclincii dalgasi olarak adlandirilan ve 1989 yilinda Berlin
duvarmin yikilmasi ile sembolize edilen Soguk savasin sona ermesiyle birlikte endiistri

3.0 basgladig1 kabul edilir (Gorgiin 2017: 5).

1950 yilindan sonra bilisim ve bilgi biliminde c¢i8ir acan inovasyonlar
goriilmiistiir. Iste bundan dolay1 da Endiistri 3.0’a dijital devrim denilmistir (Ozdogan
2017: 12). Bilgi, ilk zamanlarda yazinin kesfiyle biiyiik bir sigrama yasanirken, ikinci
biiyiik sicramada 15. Yiizyillda matbaanin bulunmasiyla yasanirken, asil biiyiik sicrama
ise ikinci diinya savasinin sonrasinda, 1950 yillarinda bilgisayarin kesfedilmesi ve

giinliik hayata girmesiyle birlikte yasanmistir (Selvi 2012: 200).

Bilgisayar, ‘bilgiyi isleyen, bir sekilde bir baska sekle koyan elektronik bir
aractir’ (Kavrakoglu 1989: 15).

Iletisim ve haberlesme alaninda gozlemlenen gelismeler esasinda gecmiste cok
zayif olmasina karsin endiistri 3.0 doneminde ise tam bir patlama ile gerceklesen bir
devrimdi. Teknolojik gelismeler sayesinde kullanilan bilgisayarlar kiiciildii ve her
alanda kullanilmaya bagladi. Bill Gates ve Paul Allen 1985 yilinda Windows bilgisayar
yazilimin gelistirmeleri tam bir devrimdi. Teknolojik ozellikleri gelismis iletisim
sistemleri sayesinde birbirinden kilometrelerce uzaklikta konumlanmis tedarik zinciri
aktorleri  ofislerinden  ayrilmaksizin  bilgisayarlarin1 ~ kullanarak  toplanti
yapabilmektedirler. Ornegin isletmenin Frankfurt tasarim ofisinde cizimi yapilan bir
iriin; e-posta araciligltyla New York ofisine gonderilip, prototip {iiretimi burada
gerceklestirildikten sonra, seri iiretime gecilmesi icin bilgi ve detaylarin yer aldigi bir is
emriyle Endonezya veya Cin gibi iilkelerdeki iiretim birimlerine gonderilebilmekteydi

(Géreiin 2017: 108-114).
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Dijital devrim olarak da adlandirilan Endiistri 3.0, 1970’lerde bilgisayarin
tiretime dahil olmasiyla birlikte endiistri ve iletisim alanlarinda daha fazla yer almasiyla

ortaya cikmistir (Kabaklarli 2016:36).

Endiistri 3.0 siirecinde belirleyici unsur konumuna tiiketim faktorii yerlesti. O
zamana kadar hakim rol iiretimdeyken yerini tiiketime birakmistir. Cift kutuplu diinya
ortadan kalkip, yerine tek kutuplu diinyanin almasi sonucunda endiistriler devasa bir
miisteri kitlesiyle kars1 karsiya kaldilar. Diinyanin farkli yerlerindeki milyonlarca insan
farkli ozelliklere ve beklentilere sahipti. Daha da Onemlisi hicbiri bir digerine
benzemiyordu. Bu donemde talep olusturmanin en iyi yolu iyi reklam yapmak olmustu.
Bilgisayar ortamlarinda kolay ve hizli bir sekilde tasarlanan {iiriinler; kiiresellesmenin
ticlincli asamasinin en 6nemli paradigmasi haline gelen tiiketicilerin beklentilerine ve
begenilerine cevap verebilme konusunda son derece etkin bir performans sergilediler.
Bu sayede endiistriler miisterilerin son derece degisken talep ve beklentilerine cevap

verebilecek hale geldiler (Gorgiin 2017: 116).

1.4.1.4. Dordiincii Sanayi Devrimi (Endiistri 4.0)

Endiistri 4.0 kavramu ilk olarak 2011 yilinda Hannover fuarinda bir kavram
olarak ele alinmistir (Drath ve Horch 2014: 56; Ebso 2015: 7; Gorgiin 2017: 141;
Schwab 2016: 16; Sung 2018: 1; 2016: 16).

Bu siirecin temelinde; insan unsurunda tamamen arindirilmis, otonom
endiistriyel siireclere dayali bir {iretim asamasinin olusturulmasidir. Bununla birlikte
tam zamanl liretim yontemi de bir iist kademeye tasinmakta ve sistemi daha yalin bir
hale getirmektedir. Isletmeler sifir stok ile faaliyetlerini yiiriitmektedirler (Gorgiin 2017:

142).

Endiistri 4.0 kavrami ticari ve sosyal sonuclarin daha iyi tahmin edilmesi,
planlanmas1 ve kontrol edilmesi i¢in kullanilan sensorler ve yazilimlarla aga
baglanilmis  karmasik fiziksel makine ve cihazlarin entegrasyonu olarak

tanimlamaktadir (Mrugalska ve Wyrwicka 2017: 469).
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21.yiizyilin baslarinda iletisim ve bilisim teknolojilerinde gerceklesen biiyiik
ilerlemeler sayesinde internetin yogun bir sekilde kullanimini, bununla beraber yazilim
teknolojileri alanindaki gelismelerde akilli sistemlerin ilerlemesini sagladi. Bu siire¢ de
ortaya c¢ikan dijital ve fiziksel sistemleri birbirine entegre ederek iiretim siireclerinde
herhangi bir insan eli degmeden kurgulayabilen yeni itiretim sistemleri, Endiistri 4.0

olarak degerlendirilmeye basladi (Soylu 2018: 45).

Endiistri 4.0 en temel tekniksel alt yapisi internet teknolojilerinin endiistriye

girmesiyle baglamaktadir (Drath ve Horch 2014: 57).

Endiistri 4.0, tiiketicilerin talep ettikleri bir {iriiniin yasam dongiisii kapsaminda
iiriiniin  sipariginden teslim edilmesine kadar olan biitiin siirecin kontrol altinda
tutuldugu, her tiirlii islemin otonom sistemler tarafindan yapildigi, miisterilerin istek,
ihtiyac ve beklentilerine miimkiin olan en yiiksek seviyede cevap verebildigi bir siireci

ifade etmektedir (Gorgiin 2017: 144).

Endiistri 4.0 yalnizca akilli ve birbiriyle baglantili makine ve sistemlerle alakali
olmayip ¢ok genis kapsama alani vardir. Gen diziliminden nanoteknolojilerine, inovatif
enerji sisteminden kuantum bilgi islemeye kadar bir¢ok alanda ilerleme katedilmektedir.
Endiistri 4.0’1 Onceki siireclerden farklilastiran teknolojinin daha kompleks bir hal
alarak fiziksel, dijital ve biyolojik alanlarda karsilikl etkilesimin s6z konusu oldugu bir

teknolojik siirecin var olmaya baslamasidir (Schwab 2016: 17).

Endiistriyel Isletmeler son zamanlarda diiriinlerin 6zgiinlestirilmesi, kaynak
etkinliginin arttirllma gereksinimi ve pazara giris siiresinin kisaltilmasi gibi zorluklarla
karsilagsmaktadir. Bu zorluklarla basa cikabilmek isletmelerin Endiistri 4.0’1n araglarini

etkin bir bi¢cimde kullanmasina baglidir (Rennung, Luminosu ve Draghici 2016: 373).

Endiistri 4.0’1n hedefi iiretim sistemlerini ve fabrikalar1 akilli hale getirerek,
kendi kendini idare edebilen iiretim siireclerini olusturabilmektir. insan faktoriinii
olabildigince iiretim siireclerinin disinda tuttugumuzda insan kaynakli olusabilecek

hatalarin da biiylik oranda ortadan kaldirilmasinin yani sira, iiretim siireclerinde tam bir
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standardizasyon saglanabilmektedir. Bu siireci en iyi tanimlayacak ifade akilli fabrikalar

‘smart factories’ olabilir (Gorgiin 2017: 142).

1.4.2. Dordiincii Sanayi Devrimi (Endiistri 4.0) Bilesenleri

Endiistri 4.0 siirecinin ¢ok sayida bileseni olup burada en c¢ok iizerinde durulan

bilesenlerden bahsedilecektir.

1.4.2.1. Nesnelerin Interneti (IOT)

Nesnelerin interneti  kavrami  “ilk olarak 1999 tarihinde Kevin Ashton

tarafindan” ortaya atilmistir (Oztuna 2017: 69).

Giliniimiizde, nesnelerin internetiyle cihazlarin bagka cihazlarla iletisim ve
etkilesim kurarak iletisimi farkli bir boyuta tasidig1 soylenebilir. Nesnelerin interneti ya
da bagka bir ifadeyle cihaz tabanli internet (internet of things-IOT), nesnelerin, yani her
cesit teknolojik cihazin birbirleriyle internet iizerinden iletisim kurmasi ve etkilesime

gecmesidir (Tellan 2017: 89).

Nesnelerin interneti, insanlar, nesneler ve bulut servislerinin internet araciligiyla
birbirleriyle baglanti kurmalaridir (Eldem, 2017: 2). Benzer bir tanimda ise, nesnelerin
interneti, makine, ekipman vb. nesnelerin, teknolojinin ilerlemesiyle elde ettikleri
yetenekler ve sanal kisilikler araciliiyla birbirleriyle iletisim halinde olmalar1 ve bu
iletisim sonucunda birtakim fonksiyonlar1 direk yerine getirebilmesidir (Gorgiin 2017:

147).

Nesnelerin interneti; e-saglik, giivenlik ve acil durumlar, akilli cevre, akill
sehirler, endiistriyel kontrol, ev otomasyonu gibi pek ¢ok farkli alanda kullanilmaktadir.
Nesnelerin internetinde sensorler on plana ¢cikmaktadir. Sensorler yardimiyla elde edilen
veriler biiyiik veriyi ortaya cikarir. Bulut bilisim sistemleri ise bu verilerin

depolanmasinda kullanilir (Oztuna 2017: 69).
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1.4.2.2. Biiyiik Veri

Biiylik veri, internet ve diger araclar ile bir araya getirilmis, dijital forma
cevrilmis bilgilerin toplandig1 devasi biiyiikliikteki veri tabanlaridir (Gorgiin 2017: 167).
Biiyiik veri, siradan veri taban1 yazilim araglarinin yapabildigi veri yakalama, depolama,
yonetme ve analiz etme yeteneklerinin Gtesindeki veri setleri anlamina gelmektedir

(Manyika vd., 2011: 1).

Biiyiik veri, etkin bir sekilde yonetildiginde baska bir ifadeyle elde edilen veri
y1gimi icerisinden gerekli bilgiler dogru bir sekilde secilebildiginde isletmenin pek ¢ok
farkli alanda  kullanabilecegi, siireclerini ve driinlerini iyilestirebilecegi,
gelistirebilecegi, yenileyebilecegi bir kaynak olusturur (Ebso 2015: 19). Biiyiik veri,
dogru bir sekilde secilmis analiz yontemleri ile yorumlandiginda, isletmelerin riskleri
daha iyi yonetmelerine, stratejik kararlarini daha iyi almalarina ve inovasyon firsati

yakalamalarina imkan saglamaktadir (Banger 2017: 41).

Biiytik veri kullamim diizeyi arttik¢a endiistrilerin ve isletmelerin inovatif
faaliyetleri de artacaktir. Ozellikle giiniimiiz miisterilerinin talep ettigi iiriinlerin giderek
daha fazla bir sekilde kisisellesmesi ve spesifik bir nitelik kazanmasi; iiretilecek olan
tiriinlere iligkin de iirlin gelistirme, tasarim ve {iretim proseslerinin bu perspektifte

gelismesine yol acacaktir (Gorgiin 2017: 171).

1.4.2.3. U¢ Boyutlu Yazici

Uc boyutlu yazicilar, bilgisayar verilerini, iic boyutlu seklinde hazirlayarak
nesnelere ii¢ boyutlu olarak doniistiiriip liretimde kullanilabilen makinelerdir. Sanal
ortamlarda tasarim siireci tamamlanmis olan iiriinleri bu makineler sayesinde dogrudan

iretim siirecine sokulabilmektedir (Gorgiin 2017: 193-194).

Uc boyutlu yazicilarin sagladigi en biiyiik avantaj, sanayide iiretim icin prototip
olarak kullanilmasi, zaman tasarrufu ve maliyetlerin azalmasini saglamaktadir

(Kabaklarl1 2016: 46; Emre, Yolcu ve Celayir 2015: 77).
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Uc boyutlu yazicilar dijital ortamda ince tabakalar halinde olan metal, polimer
veya organik maddelerin eritilmesi veya {iist {iste konmasiyla fiziksel bir nesne

olusturulmaktadir (Montes 2016: 2).

Uc boyutlu yazicilari yardimiyla yeni bir iiriiniin tasarlayip gelistirmesinde
olusabilecek birtakim sorunlarin énceden goriilerek ¢6ziim yollarin1 hizlandirmaktadir.
Dijital ortamlarda hazirlanan biitiin tasarimlarin seri iiretime gegmeden 6nce modelinin
hazirlanip, gerekli testlerden gecirilmesi gerekmektedir. Geleneksel yontemlerle bu
siire¢ cok zaman ve maliyet almaktadir. Oysaki li¢ boyutlu yazicilar ile istenilen

modeller kisa siirede iiretilebilmektedir (Celik ve Cetinkaya 2016: 152).

Uc boyutlu yazic1 teknolojisi, ¢ok yonlii tasarim ve yaraticilik imkani

sunmaktadir (Korkmaz 2014: 20).

Uc boyutlu yazicilarin  iiretim siireclerinde ¢igir acacagi  simdiden
goriilebilmektedir. Bu makinelerin iiretim siireclerindeki hizlar1 daha fazla gelistirildigi
zaman, endiistriyel makine ve ekipmanlarin yerini alabilecektir. Su an bile iiretim
sistemleri acisindan bakildig1 zaman son derece goz alici etkileri goriilmektedir (Gorgiin

2017: 194).

Uc boyutlu yazicilarda en ¢ok kullamlan materyaller seramik, plastik ve

metallerdir (Kabaklarli 2016: 47).

1.4.2.4. Siber Fiziksel Sistemler

Giintimiizde bircok isletme birbiriyle baglantili olmayan sistemleri kullanan ¢ok
sayida isletme olmasina ragmen zamanla baglantili sistemler hizla artmakta ve
endiistride 6nemli bir yer almaya baglamistir. Bugiin artik sanal diinya ile fiziki diinyay1
birbirinden ayr1 olarak diisiinmek ¢ok miimkiin degildir. Sanal diinya gercek diinyanin
tizerine kurulmugken, fiziksel hayattaki siirlar sanal diinya ile genislemektedir. Siber
fiziksel sistemler, bu iki diinya arasindaki baglantiy1 ve bilgi aligverisini saglayan

endiistri 4.0’ en temel kuvvetlerinden birini olusturmaktadir (Yiiksekbilgili ve Cevik,
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2018: 426; Tellan, 2017: 88). Siber fiziksel sistemler, iki temel unsurdan olusmaktadir.
Bu unsurlardan ilki birbirleriyle internet iizerinden iletisim kuran sistem ve nesnelerin
olusturdugu network baska bir ifadeyle ag, ikincisi ise fiziksel diinyadaki nesnelerin ve

davraniglarin bilgisayar ortamindaki simulatif versiyonlariyla ortaya cikan sanal

ortamdir (Tellan 2017: 88).

Siber fiziksel sistemler, siber ortam ile fiziksel diinya arasinda iletisim ve
koordinasyonu igeren yapisal tasarimlarin tiimiinii ifade eder (Al¢in 2016: 20). Siber
fiziksel sistemlerle internet baglantis1 araciligiyla verilere hizli ve kolayca ulasarak ve
bu verileri kullanilabilir veriler halinde isleyerek cesitli siireclerde (6rnegin iiretim ve
lojistik faaliyetleri gibi) kullanabilmek miimkiin olmaktadir. Siber fiziksel sistemler
sadece tiiretim siireglerinde degil hayatin pek cok alaninda da kullanilarak hayatin

kolaylastirilmasina katki saglamaktadir (Gorgiin 2017: 184).

1.4.2.5. Siber Guivenlik

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki ilerlemeler insanlarin  yasamlarini
kolaylastirirken, diger taraftan ise siber giivenlik basta olmak iizere birtakim

problemlerin olusmasina neden olmaktadir (Unver ve Canbay 2010: 95).

Siber giivenlik, bilgisayar sistemlerinin, donanim ve yazilimlarina veya
bilgilerin zarar gormesinden veya verilen hizmetlerin saptirnlmasini  veya

geciktirilmesinden korunmasidir (Eldem 2017: 5).

Endiistri 4.0 ile siber giivenlik ¢ok daha Onemli bir yere gelmektedir.
Dijjitallesmenin ve robotlarin ¢aligma hayatinda daha fazla bulunmasi ve nesnelerin
interneti, yapay zeka ve akilli fabrikalarin varhiiyla orgiitlerde riskler artmaktadir. Bu
risklerden biride siber tehdittir. Orgiitler, siber giivenlige daha fazla yatirim yapmalari
gerekmektedir (Oztuna 2017: 68). Siber saldirilarin en énemli 6zelliklerinden biride bu
saldirilarin kaynaginin neresi oldugunun tespit edilmesinin giicliigiidiir (Yiiksekbilgili

ve Cevik 2018: 426).
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Giivenlik  Onlemleri yalmizca gelen tehdidi engellemeye calismakla
yetinilmemeli, olusabilecek olan tehditlere karsida strateji gelistirerek tedbirler
alinmalidir. Genis bir siber giivenlik korumasi olusturulabilmesi i¢in bu ¢ok onem arz

etmektedir (Eldem 2017: 5).

1.4.2.6. Akill1 Fabrikalar

Akill fabrikalar, fiziksel ve sanal diinyalarin siber fiziksel sistemler araciligiyla
birlesmesi ve bunun sonucunda da olusan teknik siireclerle is siireclerinin bir araya
getirilmesidir. Siber fiziksel sistemlerin iiretim siirecine girmesi akilli fabrikayi
dogurmustur. Akilli fabrika kaynaklari, iiriinleri ve siirecleri siber fiziksel sistemlerle
karakterizedir; bu yap1 klasik iiretim sistemleriyle karsilastirildiginda ciddi bir sekilde

zaman, kalite, kaynak ve maliyet avantajlar1 saglamaktadir (Soylu 2018: 47).

Akilli fabrikalar, iiretim siireclerinde makinelerin birbiriyle haberleserek iiretim
islemlerini kendileri belirleyip diizenlemeleri ve siber fiziksel sistemlerin kullanimi
olarak tanmimlanir. Akilli fabrikalarda kaynak azaldiginda gereken siparis otomatik bir
sekilde verilir, olusabilecek herhangi bir ariza durumunda ise ariza yerinde tespit
edilerek giderilir, sistem sorunsuz ve tam kapasiteyle ¢alisabilmektedir. (Ghafory 2016,

http://www.endustri40.com/siber-fiziksel-sistemler/ , 14 Nisan 2019°da erisildi).

Endiistri 4.0 siirecinde en dikkat ¢ekici gelismelerden biride akilli fabrikalardir.
Akilli fabrikalar, akilli teknolojiyle donatilmis ve dolayisiyla insan giiciine daha az
gereksinim duyan fabrikalar olarak aciklanabilir. Bu fabrikalar ¢alisma sistemi itibariyle
tamamen insansiz fabrikalar olarak tasarlanabilir oldugu icin karanlik fabrikalar olarak

da adlandirilmaktadir (Aksoy 2017: 38).

Akilli fabrikalarda otomasyon sistemi, alet ve edevatlarim kendi aralarinda
iletisim kurarak islevlerini belirleyip planlamalaridir. Ornek olarak iiretim asamasinda
hammaddenin azalirsa gerekli siparis otomatik bir sekilde verilebilir, olusabilecek
herhangi bir ariza durumunda ise aninda tespit edilip ¢abucak tamir edilir (Yiiksekbilgili

ve Cevik 2018: 426).
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Akilli fabrikalar, 1 gereksinimini sensorler ile algilayip, uzaktaki diger iiretim
araclariyla internet araciligiyla iletisim kurup, gereksinim duyduklar iiretim bilgisini
bulut sistemler igerisinde biiyiik veriden alan akilli makineler ve sistemleri

kapsamaktadir (Al¢in 2016: 20).

1.4.2.7. Bulut Bilisim

Bulut bilisim, internet tabanli bilgi depolanmasi ve bilgi aligverisini saglamaya
yonelik bilgi ve iletisim teknolojisi hizmetlerine verilen genel bir adlandirmadir. Bulut
bilisim sayesinde bilgisayar ve internet araciligiyla kullanicilar c¢esitli bilgileri

paylasabilir ve kullanabilir (Henkoglu ve Kiilcii 2013: 64).

Bulut bilisim, halihazirdaki biitiin veri, program ve uygulamalarin sanal bir
sunucuda (bulut depolamasi) ve herhangi bir ortamda internet ve cihazlar vasitasiyla
verilere, bilgilere ve programlara rahat bir sekilde erisim saglanabildigi hizmetlerin

tamamuina bulut bilisim denir (Ebso 2015: 22).

Bulut teknolojisi, internet iizerinden bilgiyi depolama hizmeti sunan bir
teknolojiyi ifade eder. Giiniimiizde daha fazla veri depolama gerekliligi bu teknolojinin
bir ihtiyac¢ olarak ortaya ¢ikmasim saglamistir. Bulut teknolojisi ile istenilen biiyiikliikte
bilgi farkli zamanlarda ve farkli cihazlarda ulasilabilir hale gelmektedir (Yiiksekbilgili
ve Cevik 2018: 427).

Bulut bilisim, bilgi ve iletisim cihazlar1 arasinda ortak bilgi paylasimina yonelik

hizmetleri ifade eder (Soylu 2018: 47).

Bulut bilisim, bilgisayar veya diger benzer cihazlar ile istenildigi zaman
kullanilabilen ve kullanicilar arasi paylasilabilen bilgisayar kaynaklarimi saglayan,

internet tabanli bilisim hizmetlerine verilen genel isimdir (Banger 2017: 43).

Bulut bilisim sayesinde, ihtiya¢ duyulan bir bilgiye her yerden ve her tiirlii bilgi
iletisim cihazi ile ulasmak miimkiindiir. Bulut bilisim bellek veya disk degisikligi

gerektirmeksizin esnek bir yapiya sahiptir (Henkoglu ve Kiilcii 2013: 64).
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Bulut bilisim sayesinde kullanicilar, isletme adina onem arz eden uygulamalari
orgiit icindeki veri merkezlerinde veya bilgisayarlarda tutmak yerine, servis
saglayicidaki  bilgisayarlar  vasitasiyla internet iizerinden istedikleri zaman

kullanabilirler. Boylece daha ekonomik, ¢evik ve esnek veri yonetimi elde edilmis olur
(Eldem 2017: 5).



II. BOLUM

2. INOVASYON

2.1. Inovasyon Kavram

Calismanin bu boliimiinde, inovasyon kavramina, inovasyonun iliskili oldugu
kavramlara, inovasyonun tiirlerine, inovasyon yonetimine ve acik ve kapali inovasyona

yer verilecektir.

Giiniimiizde hizla degisen teknolojinin ve gelisen ¢evre kosullar1 sonucunda
tiikketicilerin gereksinimleri de farklilik gostermektedir. Bununla birlikte sektorde yer
alan birbiriyle benzer iiriinlerin olmasi ve tiiketicinin istek ve arzularina en iyi fiyat, en
1yl hizmet ve en hizli teslimat kriterlerinin dneminin daha fazla artmasi, degismeye olan

gereksinimi devamli artmaktadir (Karaata 2012: 5).

Schumpeter, 1942’de isletmenin uzun donem basarist i¢in inovasyonun onemli
oldugunu vurguladigindan beri, inovasyon konusu bir¢ok 6énemli calisma ile dikkatleri
tizerine ¢ekmistir (Audretsch 1995; Blackburn 2003; Castellani vd., 2016; Damanpour
1991; Lerner 2012; Rosesbusch vd., 2011; Teece 1992). Gecen zamanla birlikte bircok
tanim ile inovasyonun yeni bir iiriin veya hizmet, yeni teknoloji, yeni organizasyonun
olusturulmasi veya var olan iiriinlere yeni teknolojik siireglerin veya organizasyonlarin

uygulandigi bir siire¢ olarak tanimlanmistir (Ramadani ve Gérguri 2011: 102).

Inovasyon, rekabet avantaji saglama, firsatlar yakalama, deger olusturma imkani
saglama ve degisim getirmenin yaninda bir isletmenin basarisina yonelik bircok fayda

saglamaktadir. Bu faydalar; (Mische 2001, Aktaran: Naktiyok 2007: 215).
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e Inovasyon, isletmelerde yiiksek performansi yakalamak ve ¢evreyi yeniden
dizayn etmek i¢in kullanilan yontemlerden birisidir.

e Inovasyon, calisanlarin yeteneklerini gelistirmekle birlikte calisanlara heyecan
katar. Ciinkii yapilan yeni bir seyin parcast olmak ve biitiiniiyle benzersiz bir
sey yapmak caligsanlara heyecan verir.

e inovasyon, bilgi paylasimma ve oOgrenmeye tesvik etmektedir. Inovatif
isletmeler her zaman yeni fikir ve bilgileri paylasir ve 6grenme potansiyeline

sahiptirler.

Calismanin bu boliimiinde inovasyon kavrami hakkinda literatiirde yer alan
tanimlar iizerinde durulacaktir. Sonrasinda ise inovasyonun onemi ve Ozellikleri

aciklanacaktir.

2.1.1. Inovasyon Tanimi

Inovasyon kavram Tiirkcede yenilikcilik ya da yenilesim gibi anlamlarla ifade
edilmektedir (http://www.tdk.gov.tr/, 9 Mart 2018’te erisildi) kelimenin kokenine
baktigimizda kavramin Latincede innovatus kelimesinden tiiredigi ve bu kelimenin de
anlamsal olarak yeni yontemlerin kullanilmasina iligkin bir karsiligt oldugu
goriilmektedir (Elci 2006:1; Karaata 2012: 5). Tiirkcede kelimenin tam karsiligir genel
olarak benimsenmis bir karsilifa sahip olmasa da yenilik¢ilik ya da yenileme gibi
kavramlarin siklikla inovasyonun karsiligi olarak kullanildigi goriilmektedir (Erarslan,
Bulu ve Bakan 2008: 9). Inovasyon tamimlamasi ilk olarak Joseph Schumpeter
tarafindan  gerceklestirilmistir. Bir ekonomist olan Schumpeter inovasyonu
‘kalkinmamin itici giicii’ olarak nitelendirmistir. Schumpeterin inovasyon tanimlamasi
su sekildedir;

“Miisterilerin heniiz bilmedigi bir iiriiniin veya var olan bir iiriiniin yeni bir
niteliginin pazara siiriilmesi; yeni bir iiretim yonteminin uygulanmaya
baslanmasi; yeni bir pazarin acilmasi;, hammaddelerin veya yart
mamullerin tedarigi konusunda yeni bir kaynagin bulunmasi; bir sanayinin

yeni bir organizasyona sahip olmasidir’ (El¢i ve Karatayli 2008: 1).
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Inovasyon, ekonomik ve sosyal alanlarda art1 bir deger olusturmak igin iiriin,
hizmet ve isin yapilis seklinde yapilan degisiklikler ve farkliliklardir (Oguztiirk 2011:
48).

Inovasyon, isletme icin yeni olan bir ilke, sistem, siire¢, politika, {iriin veya
hizmet ile ilgili diisiince veya davranisi benimseme olarak tanimlanmaktadir (Zaltman,
Duncan ve Holbek 1973). Inovasyon eski aliskanliklarin unutulmasi ve denenmemis
yeni fikirlere karsi isteklilik gostermektir (Panayides ve Venus Lun, 2009: 37).
Inovasyon, yeni fikirlere acik olma ve isletme kiiltiiriiniin bir parcas1 olmaktir (Hurley
ve Hult 1998). Inovasyon, bir birey veya grubun yeni bir diisiince veya teknolojiye kars
erken egilimi olarak belirtmektedir (Rogers ve Shoemaker 1971). Inovasyon bir
isletmenin {iiriin ve siireclerine deger katan degisimlere karsi radikal veya siirekli artan

bir uyumu ifade etmektedir (Sher ve Yang, 2005).

Tarihsel olarak baktigimizda inovasyonun bircok tanimi bulunmaktadir.
Scmookler (Scmookler 1966’dan aktaran, El¢i 2006: 24-26)’a gore bir isletme yeni bir
tiriin, hizmet gelistirirse veya yeni bir yontem ya da yeni bir girdi kullanirsa teknik bir
farklilik yapmis olur. Drucker (Drucker 1985’ten aktaran, Elci 2006: 24-26)’a gore,
inovasyon, girisimcilerin yeni bir is ya da hizmet otaya koymalar1 icin yapilan
degisiklikleridir. Porter (Porter 1990’dan aktaran, El¢i 2006: 24-26)’a gore, isletmeler,
rekabet avantajini inovasyon ile yakalayip yeni teknolojiler ile yeni is yapis sekillerine
yaklasirlar. Oslo kilavuzu (2005), Inovasyon, “yeni ya da onemli diizeyde degistirilmis
liriin veya siirecin, yeni bir pazarlama yonteminin ya da girket i¢ci uygulamalarda, isyeri

organizasyonunda veya duis iliskilerde yeni bir orgiitsel yontemin gerceklestirilmesidir”

Gecmisten giiniimiize kadar yapilan bu tanimlamalarin ortak noktasina
bakildiginda, isletmelerin devamliligini siirdiirebilmeleri ve rakiplerinden bir adim 6ne
gecebilmeleri icin yeni teknolojileri yakindan takip etmeleri ve dis cevresiyle etkilesim
halinde kalarak yeni iiriin, siire¢ veya yontem arayisinda olmalariin inovasyonun temel

vurgu noktalar1 oldugu sdylenebilir.
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2.1.2. Inovasyonun Onemi ve Faydalari

Inovasyon, giiniimiizde ulusal ekonomilere ve isletmelere vazgecilmez bir
dinamizm kaynag1 sunmaktadir. Inovasyonun isletme, ekonomi ve toplum icin 6nemi
sunlardir (Uzkurt 2010: 38).

¢ Bolgesel ve ulusal ekonomilere yonelik siirdiiriilebilir ekonominin biiyiimesi,

e Toplumlar i¢in refah diizeyinin ve sosyal kalkinmanin artmasi,

e Isletmeler icin rekabet giiciiniin temel kaynag1 haline gelmesi.

Hizla degisen teknoloji nedeniyle isletmeler kendilerini hizli bir sekilde
yenilemelidir. Inovasyon, yasam standartinin, ekonomik gelismenin ve artan istihdamin
kilit noktasidir. Tiim piyasada faaliyet gosteren her tiirlii isletmenin tiim is alanlarinda
inovatif faaliyetlere ihtiyaclar1 vardir (Ecevit Sat1 ve Isik, 2011: 540). Kiiresellesme ve
teknolojik gelismelerle ortaya ¢ikan yapi, orgiitleri hizla degisen ve rekabetin ¢ok giiclii
bir sekilde gerceklestigi kosullarda faaliyet gostermeye zorlamaktadir. Boyle bir
ortamda inovasyon, ¢ogu Orgiit ve ulus icin rekabet avantaji saglamanin temel
kaynagidir. Kiiresel ekonominin sartlari, bir orgiitiin rekabet¢i pazarda devamliligini
stirdiirebilmesi i¢in ya inovatif faaliyetleri yakindan izleyerek orgiitlerine uygun bir
sekilde benzeterek veya inovasyonlar orgiit tarafindan gelistirmek zorundadir (Giiles ve

Biilbiil 2004: 115).

Inovasyonun karliigmm ve verimliligini arttirmasi, orgiitlerin bulundugu
pazarlarda biiylimesini ve yeni pazarlara da girmesini saglamaktadir. Karli, verimli ve
rekabet giicli yliksek orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirdiigii ekonomiler gelisir ve rekabet
tistiinliigli saglar. Bu yiizden, uluslar icin inovasyonu siirdiirmek, siirdiiriilebilir
biiylimeyi, istihdam artisini, yasam kalitesini ve toplumsal refahi arttiran en Onemli

faktordiir (El¢i 2006: 2).

Avrupa Birligi Komisyonunu 1995 yilinda hazirlamis oldugu ‘Green Paper on
Innovation’ adli raporunda inovasyona iligkin sdyle bir acilim olusturulmustur (AB

Komisyonu 1995:1);
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Sozliik karsiligr olarak inovasyon, arkaizm (artik kullanilmayan, eskil bigim) ve
rutin kelimelerinin zitt1 olarak ge¢cmektedir. Inovasyonun pek ¢ok ve degisik rolii vardir.
Isletmelerin uzun doénemli amaclarina ulagmalari icin itici bir gii¢ olusturmaktadir.
Inovasyon endiistriyel yapilarin yenilenmesini, yeni siireclerin olusmasini ve hatta yeni
sektorlerin ortaya c¢ikmasini saglayabilecek bir giicii ifade etmektedir. inovatif bir
isletme stratejik ve orgiitsel cesitli yetenekleri biinyesinde barindirabilir. Ornegin,
stratejik anlamda uzun donemli bakis acis1 gelistirebilmek, pazardaki trendlere
anlayabilmek ve bunlara uyum saglayabilmek, teknolojik ve ekonomik bilgiye
ulasabilmek ve bu bilgiyi etkin bir sekilde kullanabilmek gibi. Orgiitsel diizeyde ise risk
alabilme kabiliyeti, i¢csel biitiinlesme ve digsal uyum gibi siirecler ekseninde disarda
miisterileri ve tedarik¢ileri anlayabilmek ve icerde ise degisimlere uyum saglayabilecek

insan kaynagini olusturabilmek.

Inovasyonun baslica faydalari, iilke ve isletme olarak iki boyutta ele alabiliriz.
Inovasyonun iilke ekonomisine sagladig faydalar; ekonomik bityiimenin hiz kazanmasi,
siirdiiriilebilir biiylimenin gergeklestirilmesi, istthdamin ve yasam standartlarinin
artmast ve mali kriz zamanlarinda isletmelerin varliklarimi siirdiirebilmesi olarak
siralanabilir. Inovasyonlarin isletmelere sagladigi baslica faydalar ise; rekabet
tistiinliigli, verimlilik artis1, maliyet avantaji, isletmenin biiyiimesi, isletmenin pazar
paylarindaki artisi, kiiresel is gereklerine uyumu ve karlilik seviyesinde yiikselmelerdir

(Toraman, Abdioglu ve Isgiiden 2009: 103).

2.1.3. Inovasyonun Ozellikleri

Inovasyonun temel ozellikleri sayilacak olunursa; geriye dénmezlik, kiimiilatif
yapi, belirsizlik, siireklilik ve biitiinsellikten bahsedilebilir. Bu 6zelliklere kisaca yer

verilecek olunursa;

Geriye donmezlik 6zelligi, inovasyon siirecinin ortaya ¢ikarttigl sonuglarin iiriin
ya da siirecte inovasyondan onceki duruma geri doniilmemesine iligskin bir durumu ifade
eder. Ornegin, yeni bir iiriiniin eski bir iiriiniin yerini aldig1 zaman eski iiriin pazarda bir

daha goriilmez. Bunun sebebi, inovasyonun maliyet ve performans avantaji
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saglamasidir. Bundan dolayi, ekonomik a¢idan eski iirlin bir daha iretilmez.
Inovasyonun baska bir geriye donmezlik 6zelligi ise bilginin kiimiilatif olmasidir. Yeni
bir teknoloji uygulamaya gecildigi zaman, tiiketicilerin bu yeni teknolojiyi bir adim
Oteye tasimasiyla daha fazla bilgi elde edilmis olunacaktir. Eski teknolojiyi ise hic
kimse etkin olarak kullanmayacagi icin etkisini yitirip geliseme goOsteremeyecektir.
Ornegin olarak buzdolabinin bulusundan sonra, dogal yollarla buz yapmanin gereksiz
olmas1 gibi. Gelistirilmekte olan bir inovasyon, daha 6nce yapilmig bilimsel esaslarin
veya inovasyonlarin {izerine kurulurlar, diger inovasyonlarin gelismesinde de temel
teskil ederler ve gelecekte olusacak inovasyonlarin da gidisatin1 belirleyecektirler. Bu
nedenle, inovasyonlarin takip edece8i yol Onceden bilinemez, belirsizlik gosterir

(Yilmaz 2003: 6).

Inovasyon, oldukca yiiksek bir diizeyde belirsizlik, yeniden arastirma ve
derinlemesine arastirma, risk alma, test etme ve uzmanlagsmayr kapsamaktadir.
Inovasyon gelistirilmesinde iki tiir belirsizlik vardir. Her ikisi de kritik 6neme sahiptir.
Birincil belirsizlik, es zamanli tercihlerdeki ongoriilmeyen degisikliklerden ve doganin
tesadiifi davramsindan olusmaktadir. ikincil belirsizlik ise, iletisim eksikliginden ve bir
karar vericinin bagkalar1 tarafindan es zamanli yapilan plan ve kararlar

bulamamasindan olusmaktadir (Y1ilmaz 2003: 6).

Giliniimiizde gelisen teknolojiyle birlikte miisterilerin istek ve arzularinda da
farkliliklar meydana gelmektedir. Rakiplerin teknoloji ve bilgiyi kullanarak yapilan
inovasyonlar1 hizli bir sekilde taklit etmesi nedeniyle inovasyonlar orgiitler icin siirekli

bir sekilde devam ettirilmesi gereken bir faaliyettir (El¢i 2008: 16).

Inovasyon, orgiitteki biitiin faaliyetleri icermekte olup biitiinsel bir bakis agist
gerektirmektedir. Inovasyonlarin biitiinsel bir bakis acis1 olarak diisiiniilmemesi ciddi
sorunlar olusturabilir. Inovasyon, Ar-Ge béliimiiniin bir isi olarak diisiiniiliirse, iiretilen
iriinlin pazarlanmasi zorluk gosterecektir. Bu nedenle, farkli bakis acisina sahip olan
kisilerin bilgi ve deneyimlerinden faydalanilamayacagi igin Orgiitiin basaris1 riske
girebilir. Inovasyon, yalmzca miisteri gereksinimlerine cevap vermek seklinde

diistiniiliirse miisterinin ilerideki ihtiyaclar1 tahmin edip rekabet iistiinliigii saglama
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avantaji kacirilmis olacaktir. Inovasyonun, sadece teknolojik ilerlemeler oldugunu
sanan isletmeler, miisterilerin gereksinimlerine cevap veremeyen siireclerin
tasarlanmasina veya pazarin talep etmedigi {riinlerin iiretilmesine yol acmis
olacaklardir. Inovasyonun yalnizca orgiitiin  biinyesinde bulunan calismalari
ilgilendirdigi diisiiniiliirse, disaridan saglanacak olan iyi ve dogru fikirlere set ¢cekmis
olacaktir. Diger bir sekilde Inovasyonun yalmzca orgiit disinda bulunanlar
ilgilendirildigi diisiiniiliirse, bu seferde orgiit biinyesinde bulunan ¢alisanlara yonelik
o0grenme gerceklesmemis olur ve inovasyon yeteneklerinin gelistirilmesi de engellenmis

olacaktir (El¢i 2006: 22-23).

2.2. Inovasyon Kavrami ve Baz1 Yakin Kavramlarla liskisi

Calismanin bu boliimde inovasyon ile iliskili olan bulus, arastirma ve gelistirme

(ar-ge), yaraticilik, degisim ve teknoloji kavramlari ele alinacaktir.

Bulus (Icat), TDK sozliigiinde su sekilde aciklanmustir (http://www.tdk.gov.tr/, 9
Mart 2018’te erisildi).:
“Bilinen bilgilerden yararlanarak daha once bilinmeyen yeni bir bulguya

ulasma veya yontem gelistirme, icat”.

Bulus; iirtin, hizmet ve siire¢ i¢in inovatif bir bakis acisinin olusturulmasidir.
Bulus yaratici bir olayken, inovasyon ise yaratici bir siirectir. Bulus yeni bir fikri veya

bilgiyi ortaya koyar (Durna 2002: 10-11).

Buluslar bireysel bir faaliyet olmasina karsin inovasyonlar takim caligsmasi
gerektirir. Bu nedenle inovasyonlar siirekli olarak farkli aktorlerin etkilesimine ve is

birligine ihtiya¢ duyar (Tuncel 2012: 113).

Inovasyon yapmak icin buluslardan yararlanabilmektedir. Ancak, inovasyon da

onem arz eden daha Once yapilmamis olani yapmak veya yapilmakta olan bir seyi
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degistirmektir. Inovasyon, deger olusturma yollarin1 bulmay1 hedefler (Adigiizel 2012:
8).

Bulus, teknik ve bilimsel olarak bir iiriiniin ilk kez ortaya c¢ikarilmasidir.
Buluslar patentlesebilmektedir. Bir¢cok bulus inovasyon agsamasina gecememektedir. Bir
iriin inovasyon agamasina ge¢mesi o iiriiniin ticari bir satisa sunulmasidir. Bir isletme
daha once bagkasi tarafindan kesfedilen bir bulusu ticari hale getirerek bulus yapmadan

inovasyon gerceklestirebilir (Oguztiirk 2003: 255).

Arastirma ve gelistirme (Ar-Ge), isletmelerde yeni iirlin ve iiretim siireclerinin
olusturulmasina icin yapilan inovatif ve sistemli calismalardir. Arastirma ve gelistirme,
teknoloji ve bilimin gelismesine yonelik yeni bilgilere ulasmak ya da halihazirdaki
bilgilerle yeni malzeme, ara¢ ve iriinler iretmek, yazilim {retimiyle birlikte
halihazirdakileri gelistirmek ya da yeni siire¢, sistem ve hizmetler olusturmak igin

yapilan ¢alismalardir (Zerenler, Tiirker ve Sahin 2007: 656-657).

Arastirma ve gelistirme, Frascati kilavuzuna gore su sekilde aciklanmugtir
(Frascati klavuzu 2002: 30);

“Arastirma ve deneysel gelistirme (Ar-Ge), insan, kiiltiir ve toplumun

bilgisinden olusan bilgi dagarcigimin arttirllmasi ve bu dagarcigin yeni

uygulamalar tasarlamak iizere kullanilmast icin sistematik bir temelde

yiiriitiilen yaratict ¢caliymalardir”

Arastirma ve gelistirme, teknoloji ve bilimin gelismesini desteklemek ya da
eldeki bilgiler ile yeni iiriin ve hizmet olusturmak i¢in yapilan sistemli faaliyetlerdir

(Dam 2017: 5).

Arastirma ve gelistirme c¢alismalari inovasyon siirecinin bir boliimiinii
olusturmaktadir. Bu ¢alismalar inovasyon ile desteklenmedigi siirece deger yaratamaz

ve inovasyona doniisemezler (Mahramanlioglu 2009: 46).
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[novasyon ile arastirma ve gelistirme birbiriyle es tutulmamalidir. Bulus gibi,
Ar-Ge de inovasyonun bir girdisi olabilmektedir; ancak inovasyon, Ar-Ge faaliyeti

olmadan da yapilabilmektedir (El¢i 2008: 16).

Arastirma ve gelistirmenin temel amaci, isletmelerin devamli degisim gosteren
sektorde faaliyette bulunmalarin1 ve bu degisimlere kars1t adapte olmalarini saglamak,
bliyime ve gelismelerine destek olmakla birlikte isletmelerin devamliligini

siirdiirmesinin saglamaktir (Zerenler, Tiirker ve Sahin 2007: 657).

Yaraticilik, ekonomik inovasyonlarin ve bilimsel buluslarin kaynagi olup yeni,

farkl, faydali diisiince ve fikirlerdir (Adigiizel 2012: 9).

Yaraticilik, insan zihninde gerceklesen karmasik biligsel faaliyetlerdir. Bireysel
veya orgiitsel olarak gerceklestirilen performans ciktisidir. Inovatif bir iiriiniin
olusturulmasi, yaratici diisiinmeyle saglanirken o olana ait kisit ve gereklerin temin
edilmesi ancak o alana ait bilgi birikimine sahip olmakla miimkiindiir. Yani yaraticilik
icin gerekli olan sey, bilgi birikimine sahip olmak ve bu birikimi isleyebilmek i¢gin

gerekli olan yeteneklerdir (Sengiil 2015:27).

Yaraticilik, ¢ogu zaman inovasyon ile ayni anlamada oldugu sanmilmaktadir.
Ancak aralarinda farkliliklar vardir. Yaraticilik, yeni fikirlerin olusturulmasi olup,
inovasyon ise bu yeni fikirlerin uygulamaya doniistiiriilmesi siirecidir (Durna, 2002: 8;

Simsek, 2008: 310; Trott, 2005: 15).

Degisim, planli ya da plansiz bir sekilde bir sistemin, bir ortam ya da bir siirecin
bir durumdan farkli bir duruma gec¢ilmesidir. Hi¢ siiphesiz orgiitsel olarak yapilan her
inovasyon degisimdir. Fakat biitiin degisimler ise inovasyon degildir. Ornegin; yazin
fabrikalarin calisma saatini diistirmeleri, kisin otellerin calisan sayisini1 azaltmalari

inovasyon olarak adlandirilamaz (Durna 2002: 9).

Teknoloji, yarar saglamak icin, insanlarin iiretim yaparken basvurdugu bilgi

toplamidir. Teknoloji, yalnizca iiretilen bir {iriiniin yapisinda bulunan bir ara¢ degildir.
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Uretimin kalitesini ve miktarin1 arttiran, nitelik ve seklini degistiren, kisacasi insan
ihtiyaclarim1 dogru bir sekilde gerceklestirip destek saglayan bilgi toplulugudur (Durna
2002: 11).

Teknoloji, TDK sozliigiinde su sekilde agiklanmustir (http://www.tdk.gov.tr/, 24
Aralik 2018’te erisildi);
“Bir sanayi dali ile ilgili yapim yontemlerini, kullanilan arag, gere¢ ve

aletleri, bunlarin kullanim bicimlerini kapsayan uygulama bilgisi, uygulama

bilimi”.

Teknoloji, insanin giinliik yasamin1 devam ettirebilmesi ve kolaylastirmasi ic¢in

kullandig biitiin araglardir (Sach 2011: 4).

2.3. Inovasyon Tiirleri

Calismanin bu béliimiinde, inovasyonun tiirleri olan iiriin, siire¢, pazarlama,
organizasyonel (orgiitsel), radikal ve kademeli (arttirimsal), is modeli, tersine ve yikici

inovasyonlarina yer verilecektir.

MacCarthny’e gore yenilik ii¢ sinifta toplanmistir (Celiktas 2008:13);

® Yeni bir iiriiniin ortaya ¢ikarilmasi (Icat).

e Halihazirdaki {irtinler ile karsilastirildiklarinda bariz bir sekilde degisiklik
gosteren iiriinler (fkame).

e Herhangi bir isletme i¢in yeni olmasina karsin pazardaki firmalar i¢in yeni
olmayan iirtinler (Taklit).

2.3.1. Uriin Inovasyonu

Uriin inovasyonu, Isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji olusturmalar icin

anahtar bir stratejidir (Cantwell 1989; Danneels 2002).
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Uriin inovasyonu, mal ve hizmetlerin olas1 farkli kullamim 6zelliklerine gore ya
da halihazirdaki 6zelliklerinin iyilestirilmesine yonelik gerceklestirilen mal hizmetlerin
iyilestirilmesi ve gelistirilmesine yonelik inovasyon siirecini ifade eder (Oslo Kilavuzu

2005: 52).

Uriin inovasyonu, mevcut bir iiriinde farklilik, degisiklik ve yenilik yapilmasi
veya yeni ya da farkli bir {riiniin gelistirilmesinden sonra bu {iriiniin pazara
sunulmasidir (El¢i 2006: 3). Bir inovasyonun iiriin inovasyonun olmasi i¢in tamamen
farkli nitelikte bir iiriin olmasina gerek yoktur. Mevcut olan bir iiriiniin 6zelliklerinde
yapilan birtakim degisiklikler de iiriin inovasyonu tanimlanmasi i¢in yeterlidir. Bazen
sadece dig goriiniimiinde bile yapilan inovatif faaliyetler piyasada bu degisimden otiirii

ilgi goren bircok iiriin vardir (Keskin 2012: 18-19).

Uriin inovasyonu, bireylerin veya pazarlarin ihtiyaglari karsilamak igin yeni
teknoloji veya teknolojilerin kombinasyonu seklinde ticari olarak piyasaya sunulmasidir

(Utterback ve Abernathy 1975: 642).

2.3.2. Siire¢ Inovasyonu

Siireg  inovasyonu, TDK  sozliginde su  sekilde  agiklanmistir
(http://www.tdk.gov.tr/, 14 Mart 2018’ te erisildi);
“Siire¢c, aralarinda birlik olan veya belli bir diizen veya zaman iginde

tekrarlanan, geligen olay ve hareketler dizisi, vetire, proses”.

Siire¢ inovasyonu, mevcut siire¢ ve yontemlerin daha iyi hale getirilerek daha
etkin siirecler ve yontemler gelistirilmesine yonelik bir yaklasimi ifade eder (El¢i 2006:
9). Siire¢ inovasyonu orgiitiin tamamini kapsayabilir (Enginoglu 2015: 23), teknik,

finansal ve sosyal kaynaklar gerektirir (Sirmon ve Hitt 2003).

Siire¢ inovasyonu, yeni iretim yollari, etkilesimli deger zincirinde yeni is
modelleri veya yeni yollar1 igerir. Diger taraftan da yeni iiriin veya hizmetlere onciiliik

eder (Utterback 1994; Schumpeter 1961; Tidd, Bessant ve Pavitt 2016).
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Giintimiiz lider isletmelerini ele aldigimizda bu isletmelerin miisteri ihtiya¢ ve
isteklerinin degismesini beklemeden inovatif 6zelliklerini kullanarak yeni iiriinler ya da
rekabet unsurlarini gelistirerek siire¢c inovasyonlarim1 gerceklestirdikleri goriilmektedir

(Giiles ve Biilbiil 2004: 117).

Siire¢ inovasyonu, diger inovasyon tiirleriyle olan iligkileri derinlemesine
incelenmesine ihtiya¢ duyulan bir inovasyon tiiriidiir (Classen, vd., 2014; Chang, Bai,

ve Li 2015).

Siire¢ inovasyonlarinda kaliteyi veya birim iiretimi arttirmak ve iiretimdeki
cesitli asamalarda maliyetleri azaltmak amaclanmaktadir (Keskin 2012: 19). Hava
yollarindaki erken rezervasyon sistemi ve GPS (kiiresel Konumlandirma Sistemi) siire¢

inovasyonuna ornek verilebilir.

Tam zamanh iiretimde iiriinlerin, dogru yerde ve dogru zamanda, dogru kalite ve
miktarda olmasi anlamina gelen Japon yonetim felsefesidir. Bu iiretim felsefesi
kalitenin, verimliligin, etkinligin, iletisimin artmasi ve maliyet ve israfin azalmasini

saglamaktadir (Elci 2006: 9; Kootanaee, Babu ve Talari 2013: 8).

2.3.3. Pazarlama Inovasyonu

Pazarlama inovasyonu, daha c¢ok miisteriye ulasabilmek adina, iirlin ve
hizmetlerde yeni tasarimlarin, ambalajlarin ve pazarlama yontemlerinin gelistirilip

kullanilmasidir (BTSO 2007: 11-12; El¢i 2006: 12; Keskin, 2012: 19).

Pazarlama inovasyonu, isletmeye hedef pazarinda veya yeni pazarlara
girmesinde rekabet avantaji saglamasina imkan veren bir siirectir (Johne and Davies

2000; Halpern 2010).

Pazarlama inovasyonu, iirlin, fiyat, tutundurma, dagitim ve Pazar gibi pazarlama

unsurlarinda meydana gelen 6nemli gelismelerdir (Higgins 1995).
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Pazarlama inovasyonun da amag, satiglardaki miktar1 arttirmak, miisterinin
talebine en iyi sekilde cevap vermek, yeni pazarlar kesfetmek ve iiriinii farkli bir sekilde

konumlandirmaktir (Keskin 2012: 19).

2.3.4. Organizasyonel (Orgiitsel) inovasyon

Organizasyonel inovasyon, isletmenin isyeri faaliyetlerinde, ticari
uygulamalarinda ya da dis iliskilerinde yeni bir oOrgiitsel yontem uygulamasidir.
Organizasyonel inovasyon, idari ve islem maliyetlerini diisiirmek, calisan memnuniyeti
arttirmak, ticari olmayan varliklara ulasim saglamak veya ara¢ gere¢ maliyetlerini

azaltmak amaciyla isletme performansini yiikseltmesidir (Oslo Kilavuzu 2005: 55).

Organizasyonel inovasyon, bir isletmenin is yapis yontemlerini gelistirmesi,
farklilastirmasi ve inovatiflestirilmesi demektir (BTSO 2007: 13; El¢i 2006: 10; Keskin
2012: 20). Organizasyonel inovasyon, isletmenin maliyetlerini diisiirmesi ve verimliligi

arttirmasi i¢in isletmenin inovatif yontemler gelistirmesidir (Keskin 2012: 20).

Kaizen baska bir ifadeyle siirekli iyilestirme uygulamalari organizasyona
inovasyon kapsaminda degerlendirilebilir. Bu yaklasima gore orgiitteki tiim calisanlarin
yaptiklar1 ise kafa yorarak siirekli bir iyilestirme c¢abasindadirlar. Kaizen (siirekli
yilestirme) sayesinde Toyota en diisilk maliyetle, en yiiksek kalitede otomobil

tiretmektedir (El¢i 2006: 10-11).

2.3.5. Radikal ve Kademeli (Arttirrmsal) Inovasyon

Radikal inovasyon, yeni pazarlara giris ve yeni is yapis bigcimleri
gerceklestirmeye odaklanan inovasyon tiiriidiir. Radikal inovasyonun ayirt edici ozelligi
yeni pazarlara girmek icin daha yogun kullanilan bir inovasyon tiirii olmasidir. Radikal
inovasyondaki temel amag rakipleri sasirtici, mevcut is yapis bicimlerini farklilagtiran
dolayisiyla carpici ve rekabetin dinamigini etkileyecek bir etkiye sahip olmasidir.

Radikal inovasyonlar isletmelerin ve ekonomilerin biiyiimesi icin biiyiik 6nem arz
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etmektedir. Radikal inovasyonlar baz1 pazarlarn birlestirmekle birlikte yeni pazarlarda

olusturabilir veya var olan bir pazar1 yok edebilmektedir (Enginoglu 2015: 19-20).

Kademeli inovasyon, isletmenin sahip oldugu formlari, teknolojileri ve iiriinleri
kullanarak, olani farklilastirmak, yeniden yapilandirmak ya da gelistirmek igin

olusturulan inovasyon c¢abasidir (Enginoglu 2015: 20).

Radikal inovasyonlarda, tiiketicilerin halihazirdaki iiriinlerden biiyiik oOlgiide
vazgecmeleri ve tiiketicilerin tiiketim davraniglarinda farkliliklar goriiliir. Radikal
inovasyonlarin tiiketiciye yeni fonksiyonlar, faydalar ve kullanim olanaklari sunar

(Harmancioglu ve Demirel 2011: 75).

Radikal inovasyonlar genellikle yogun caba gerektiren gelistirmeler ile olusan,
miisteri veya sektorde biitiiniiyle yeni olan inovasyonlardir. Uygulayicilar i¢in radikal
inovasyonlar, siiregelen organizasyon is uygulamalarinda onemli farkliliklara sebep
olan gelismelerdir. Kademeli inovasyon da ise, halihazirdaki {iiriin ve siireclerin
gelistirilmesidir. Uygulayicilar i¢in  ise kademeli inovasyon, inovasyonlarin
halihazirdaki orgiit uygulamalarinda ufak capli farkliliklarin yapilmasidir (Giiles ve
Biilbiil 2004: 116).

2.3.6. Is Modeli Inovasyonu

Is modeli, bir isletmenin devamliligim saglamak amaci ile gelistirdigi is yapma

yontemidir (Enginoglu 2015: 33; Tuncel 2012: 59).

Is modeli inovasyonu, olagan islerden degisik olarak yeni is yapis yontemleri
olusturmak ya da yapilmakta olan isi miisterilere degerli kildiracak sekillerde stratejik

cesitlendirmedir (Ozgeng 2011: 15).

Is modeli, miisterilerin ve yonetim ne istedikleri, nasil istedikleri ve isletmenin
bu gereksinimlerini en iyi sekilde gidererek nasil bir gelir saglayacagi iizerine

varsayimlardir. Is modeli inovasyonu, bir isetmenin temel varliklarini ticarilestirmede
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kendine 6zgii bir yontem belirlediginde olusur (T.C. Ekonomi Bakanligi, http://www.
smenetworking.gov.tr/userfiles/pdf/belgeler/ekonomiBakanligi/8_inovasyon.pdf, 20

Mart 2018’te erisildi).

Is modeli, bir organizasyonun is yapisinda gecerli olan mantiksal yapiy
anlatmak icin kullanilir. Isletmenin miisterilerine icin yaratig deger ve karliliginin
stirekliligi i¢in gereken gelir akislarim1 saglamak noktasinda kullanilan bir tasarimdir

(Uluoglakc1 2011: 119).

2.3.7. Yikict Inovasyon

Prof. Clayton Christensen tarafindan 1997 yilinda ortaya atilan yikici inovasyon
o giinden bugiine bir¢ok kisi tarafindan farkli alanlarda kullanilmistir. Yikict inovasyon
literatiiriindeki ¢calismalardan bazilar1 bu kavrami tanimlaya, 6zelliklerini belirlemeye ve
inovasyona uyum siirecini anlatmistir (Gao vd., 2017; Mahto vd., 2017; Pandit vd.,
2018; Pulkki-Brannstrom ve Stoneman 2013; Perez ve Ponce 2015; Roy ve Cohen
2015; Roy 2018; Ruan vd., 2014; Wan vd., 2015), diger calismalar ise yikici
inovasyonun firma, endiistri, pazar ve toplum iizerindeki etkisini incelemektedir (Adner
ve Zemsky 2005; Christensen ve Raynor 2003; Henderson 2006; Momeni ve Rost 2016;
Christensen 2006; Rigby vd., 2002; Rayna ve Striukova 2016; Ruan vd., 2014;
Markides 2012; Vecchiato 2017; Van den Broek ve Van Veenstra 2018).

Yikict inovasyon, halihazirda olanlardan tamamiyla farkli olmakla birlikte
yasadigimiz, calisigimiz ve 6grendigimiz sosyal yasamimiza yonelik algilarimizi ve
davraniglarimiz1 da koklii bir sekilde degistiren inovasyonlardir. Yikici iovasyonlar sik
olarak gercelestirilememekle birlikte, ¢ogu zaman hazirda olanin gecerliligini ve
hiikmiinii ortadan kaldiran ve yerine tamamiyla farkli yeni bir durum ve kosul getiren

inovasyonlardir (Emiroglu 2018: 15).

Yikict inovasyon, bir iirliniin veya hizmetin basta pazara basit uygulamalarla
tutundugu daha sonrasinda ise acimasizca pazarda yiikseldigi, en sonunda ise yerlesik

rakiplerinin Oniine gectigi bir siirectir. Cogu isletme i¢in gecerli olan en biiyiik tehdit,
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var olan rakiplerden ziyade yeni, yikici teknolojiler kullananlardir (Enginoglu 2015: 28;
Cat1 2016: 103).

Yikict inovasyon ilk yillarda iiriin ve hizmetlerde degisiklik meydana getiren
yeni teknolojiler olarak tanimlanirken gecen zamanla birlikte yikici teknolojilerin bir
olay degil bir siire¢ oldugu ve pazarda var olan iiriin ve siirecleri yok eden, iiriinleri cok
daha ucuz ve kisa zamanda iiretmeyi basaran ve pazar istila eden teknoloji oldugu

belirtilmistir (Christensen vd., 2015).

Yikict inovasyon da diisiik maliyetli teknolojiyle birlikte, yiiksek tekniksel
kalitenin saglanmasi, diisiik maliyetli teknolojiyle birlikte iiriindeki temel 6zelliklerin
saglanmasi, diisiik maliyetli teknolojiyle birlikte yiiksek hizmet kalitesinin gosterilmesi,
kolay kullanimla birlikte yiiksek tekniksel kalitenin saglanmasi ve miisteri
memnuniyetini etkilemeden az oOzelliklerle miisteri memnuniyetinin saglanmasi

amaclanmaktadir (Brad, Murar ve Brad 2016).

Bir inovasyonun yikici inovasyon olabilmesi i¢in sahip olmasi gereken ozellikler
asagida siralanmistir. Bunlar (Hardman vd., 2013);

® Pazar liderleri tarafindan bilinmeyen yikici teknolojiler tehdidi.

¢ Yikici teknolojiler baslangigta incumbents ‘lardan daha pahalidir.

¢ Yikici teknolojiler baslangigta yerini alacak teknolojilerden daha basarisidir.

¢ Yikici teknolojiler tiiketicilere katma deger saglayan formlara sahiptir

® Yikic1 teknolojiler ilk olarak nis pazara girer. Daha sonra diger nis pazarlara
orta diizeyde si¢rar ve sonunda pazarda en iist diizeye ulasir.

e Incumbent teknolojiler asla yok olmazlar belki nis pazarlarda uygulanirlar.

® Sosyo-tekniksel sistemler siirekli gelisim gostermektedir. Ayrica yikici
teknolojiler, bu teknolojiyi farkli bir sekilde kullanan farkl: tireticiler ve farkl

alt yapilar gerektirir.

Yikici inovasyon ile ilgili ornek vermek gerekirse, mevcut teknoloji olan

telgrafin yerini telefonun almasi, kimyasal fotograf¢ilifin yerini dijital fotograf¢iligin
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almas1 ve sabit telefonun yerini de mobil telefonun almasi yikict inovasyona Ornek

olarak verilebilir (Didem 2015).

Yikict inovasyonlar, siireksiz ve radikal 6zellige sahiptir. Basarili isletmelerdeki
yOneticiler en 1yi yonetim tekniklerini kullanmalarina ragmen isletmelerini basarisizliga
stiriikledikleri durumlar olmustur. Bunun sebebi ise yikici inovasyon disiplinlerini goz

ard1 etmeleri veya onlarla savasmalaridir (Cat1, 2016: 104).

2.3.8. Acik ve Kapal1 (Geleneksel) inovasyon

Kapali inovasyon modeli, isletmelerin dis c¢evreyle iliskisi olmayip yapilan
inovasyon faaliyetleri isletmenin icerisinde ortaya cikmaktadir. Isletmelerin kendi
biinyelerindeki AR-GE merkezlerine yatirnm yapilmakta ve fikri miilkiyet haklari
korunmaya calisilmaktadir (Enginoglu 2015: 49).

Acik inovasyon, bir isletmenin kendi ar-ge faaliyetleriyle (i¢ kaynak) yeni fikir
ve uygulamalar olustururken bir yandan da dis kaynaklarla her tiirlii yeni fikir, isgiicii,
teknoloji ve yontem edinerek inovasyon faaliyetlerini devam ettirmesidir (Chesbrough

2003: 36).

Kapali inovasyon modele gore, inovasyon fikirleri kurum i¢i kaynaklar
tarafindan gelistirilmektedir. Kapali inovasyon bir isletmenin alanlari icerisinde olusan
bilginin ayn1 sekilde yine o isletmenin sinirlari igerisinde kalmasi ve isletmenin disinda
olusan bilginin kullanilmamasidir (T.C. Ekonomi Bakanlig1 http://www.smenetworking.
gov.tr/userfiles/pdf/belgeler/ekonomiBakanligi/8_inovasyon.pdf, 25 Subat 2019’ta
erisildi).

Acik inovasyon, kapali inovasyonun yerine gecmeyip aksine onu tamamlar
niteliktedir. Acgik inovasyon modelinde isletmelerin i¢c ve dis kaynaklardan
faydalanabildigi az dogrusal ve dinamik bir yaklasimdir. Bu modelde orgiit gereksinim
duydugu bilgiyi dis kaynaklardan saglayarak, yeni fikir ve diisiinceleri pazara en kisa

siirede sunmak i¢in dis paydaslarla is birligini yapmaya odaklanir (Pado 2016:132).
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Acik inovasyon isletmelere {irlin ve siire¢ gelistirmede, maliyetlerin
diisiiriilmesinde, yeni iiriinlerin pazara sunulmasinda zaman kazandirilmasinda, iiriin
kalitesinin iyilestirilmesinde ve miisteri ve en iyi tedarikgilere ulagilmasinda destek olur

(Wallin ve Krogh 2010: 145).

Tablo 2.1: Kapali inovasyon ile agik inovasyon farklar

KAPALI INOVASYON PRENSIPLERI ACIK INOVASYON PRENSIPLERI
Biitiin  kabiliyetli kisiler ayn1 igletmede
caligmazlar. Bunun icin hem isletmedeki
calisanlarla hem de isletme disinda kalan
kabiliyetli calisanlarla ¢aligilir.
Sektorde ilk olmaktan ziyade iyi olusturulmus
bir is modeli gelistirmek daha da 6nem arz
etmektedir.
Icerideki ve disaridaki en iyi fikirlerden
faydalanmasi bilindigi siirece isletme kazancl
cikacaktir.
Kaynak:T.C.EkonomiBakanligi,http://www.smenetworking.gov.tr/userfiles/pdf/belgeler/ekonomiBakanl
igi/8_inovasyon.pdf, 26 Subat 2019’ta erisildi).

isletmemiz en kabiliyetli kisilerle cahsir.
Isletme, olusturdugu inovatif degeri sektore
sunan ilk isletme olmahdir.

Endiistri icerisinde en iyi ve en cok fikri iireten
isletme cikmaktadir.

Kapali inovasyon da isletmeler en kabiliyetli kisilerle ¢alisirken, acik inovasyon
da ise hem isletmedeki kabiliyetli ¢alisanlarla hem de isletme disinda kalan kabiliyetli
kisilerle calisir. Kapali inovasyon da isletme, olusturdugu inovatif degeri sektore sunan
ilk isletme olmalidir. Ac¢ik inovasyon da ise sektorde ilk olmaktan ziyada iyi
olusturulmus bir is modeli gelistirmek daha da énem arz etmektedir. Kapali inovasyon
da endiistri icerisinde en cok ve en iyi fikri ireten isletme karli ¢cikmaktadir. Acik
inovasyon da ise isletme i¢inde ve disindaki en iyi fikirlerden faydalandigi siirece
isletme karli cikacaktir (T.C.EkonomiBakanligi,http://www.smenetworking.gov.tr/

userfiles/pdf/belgeler/ekonomiBakanligi/8_inovasyon.pdf, 26 Subat 2019°ta erisildi).

Acik inovasyonun dort temel faydasi bulunmaktadir (Rigby ve Zook 2002);

¢ Paydaslardan gelen fikirlerin siirece dahil edilmesiyle isletmenin inovatif
olarak lider konuma gelmesi.

e Isletmenin sahip oldugu fikirleri dis paydaslarla paylasarak bu paylasimdan
kazang saglamasi

¢ Yeni tekniklerin isletmeye kazandirilmasi.

® Yeni pazarlara giris engelinin kalkmasini saglar.
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Ikinci Diinya Savasindan once isletmeler biiyiik bir kismi kapali inovasyon
kapsaminda hareket etmekteydiler. inovasyon yapmakta olan isletmeler faaliyetlerini bir
sir gibi saklamaktaydilar ve kendi Ar-Ge faaliyetleri disinda iiretilen bilgiden fayda
saglamay1 diisiinmemekteydiler. Yakin zamanda ise bilginin ¢ok daha hizli bir sekilde
yayginlastifi toplumsal ve teknolojik degisimler yasandi. Yasanan bu degisik ile agik
inovasyon sistemiyle isletmelerde bilginin yayilmasinin engellenemeyecegine gore
bundan en iyi sekilde nasil faydalanacaginin yollart aranmalidir (T.C. Ekonomi
Bakanligi, http://www.smenetworking.gov.tr/userfiles/pdf/belgeler/ekonomiBakanligi/
8_inovasyon.pdf, 25 Subat 2019’ta erisildi).

2.4. Inovasyon Yonetimi

Isletmeler, pazar paylarini korumak ve genisletmek icin cesitli arayislar
icindedirler. Bu arayislarin bir uzantis1 kabul edilen ‘inovasyon yonetimi’ giiniimiizde
iizerinde en fazla durulan yaklagimlardan biridir. Inovasyon yonetimi, iiriiniin
dizaynindan itibaren son tiiketiciye varmast ve kullanim sonrasi hizmetlere kadar

siiregelen genis bir siirectir (Okumus ve Avci 2008: 401-402).

Inovasyon yonetiminde ve inovasyon uygulamalarinda basariyr saglamaya
yonelik standart bir model veya basarinin nasil yakalanacag: hakkinda acik bir bilgi
olmamasina karsin inovatif bir 6rgiit olunabilmektedir. Inovasyon yonetiminde basari,
inovatif ve giiclii bir orgiit kiiltiirii ile iletisimin kuvvetli ve cok yonlii oldugu buna
karsin merkezi ve hiyerarsik olmayan bir 6rgiit yapisi temeline dayanmalidir. inovatif
orgiit kiiltiirti, inovatif fikirlere acik olan katilimeilarin fikirlerini 6nemseyen ve bunlari
uygulayan bir lider ile saglanabilir. Isletme calisanlarinin yaraticih@ tesvik edilmeli,
fikir paylasimlar1 ve bu fikirleri uygulamaya sokmalar1 konusunda calisanlar

cesaretlendirilmelidir (Tekin ve Durna 2012: 96).

Inovasyon yonetimi, dikkat ve caba gerektiren bir siirectir. Bu yiizden tehdit ve

firsatlar iyi bir sekilde ele alinip etkili bir inovasyon yontemi olusturulmalidir. Bununla
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birlikte Orgiit icerisinde risk alabilen, inisiyatif gosteren, 0grenmeye acik, basarilari
odiillendirebilen, miisteri odakli, siirekli bilgi akisina ve iletisime elverisli bir inovasyon
kiiltiirii zemini olusturulmalidir. Ozelliklede is birligi ve bilgi akis1 inovasyon sistemi
icerisinde geri beslemelere ve inovasyon faaliyetlerinin daha fazla gelismesine olanak

saglamaktadir (Giiler ve Kamber 2011: 74).



III. BOLUM

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Calismanin bu béliimiinde, insan kaynaklari yonetiminin tarihsel gelisimine,
insan kaynaklar1 yOnetiminin tanimi, onemi ve amacina, insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina ve bilgi toplumu, insan kaynaklari ve inovasyon Iliskisine yer

verilecektir.

Giliniimiizde, faaliyet gosteren biitiin isletmeler calistiklar1 alanin 6zelliklerine
uyan insan kaynagma gereksinim duymaktadir. Insan kaynaginin diizenli ve verimli
calisabilmesi icin etkili bir yonetim siirecine ihtiyac1 vardir (Izgi 2013: 3). Bu noktada
isletmedeki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 sahip olunan insan kaynagindan en
etkili sekilde yararlanabilmeyi saglayacak sekilde tasarlanmali ve uygulanmaya

aktaridmalidir.

Isletmenin kaynaklar1 birbiriyle karsilastirildiginda insan kaynaklari, daha kritik
bir 6neme sahiptir. Ciinkii insanlar ve sahip olduklar bilgiler isletme icin en stratejik

kaynaktir (Armstrong 2006).

Bir isletmede insan kaynaklar1 yonetimi siireci hem mevcut ¢alisanlarin etkin bir
sekilde yonetilebilmesi hem de isletmenin ihtiya¢ duyabilecegi potansiyel calisanlarin

isletmeye ¢ekilmesi yoniindeki faaliyetleri igerir (Sadullah 2013: 2).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir isletmedeki calisanlar1 yonetirken kullandig
prosediir, felsefe, politika ve uygulamalar ifade etmektedir. insan kaynaklar1 yonetimi
ozellikle isletmeyi basariya gotiiren, gelismesini destekleyen, motivasyonunu saglayan

ve yliksek kalitede isi olusturan faaliyetlere yogunlastir (Din¢ 2015: 52).
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Gelisen teknolojiyle birlikte insan kaynaklari yonetimi de hizli bir sekilde
degisim gostermektedir. Insan kaynaklar1 yonetimindeki bu degisimin en onemli itici
giicli, gelismis yeni bilgi teknolojisi  uygulamalaridir (Lawler 2004,
https://www strategy-business.com/article/04202?7gko=947be, 15 Eyliil 2019’ta erisildi).
Giintimiizde, endiistri 4.0 ile gelisen teknoloji, isletmelerdeki insan kaynaklari
yonetiminde de birtakim koklii degisimler gerektirmektedir. insan kaynaklar1 yonetimi,
bir igletmedeki ¢alisanlarin bilgi, yetenek ve cabalarinin koordinasyonunu saglama ve
yonetme gorevine sahiptir. Isletmenin performansi ve rekabet giicii insan kaynaklari
yonetimi tarafindan saglanmaktadir (Armstrong ve Taylor 2014: 5). Dolayisiyla gelisen
ve degisen siirecler kapsaminda bu siireclerle uyumlu insan kaynaklar1 uygulamalarini
gelistireilmek ve uygulamaya aktarabilmek insan kaynaklar1 yonetiminin en temel ve

onemli amaclarindan biri olarak goriilmektedir.

3.1. insan Kaynaklar1 Y6netimi’nin Gelisim Siireci

Sanayi devrimiyle beraber islerin kiiciik ev ve diikkanlardan biiyiik fabrikalara
tasinmasi, pek c¢ok calisanin fabrikalarda calismaya baslamast ile calisanlarin
uzmanlasmaya baslamasi; planlama, ise eleman se¢cme ve yerlestirme, iicretlendirme ve
diger faydalar gibi Onceleri formel yapilmayan faaliyetlere olan ihtiya¢ ve ilgi de

artmaya baslamistir (Kiigiikkalay 1997: 51; Tahiroglu 2003: 16-23).

Personel yonetimi yaklasimi giiniimiizde yerini insan kaynaklari yOnetimi
yaklasgtmima birakmistir. Insan kaynaklari yonetimi ve personel yonetimi ifadeleri
arasindaki en Onemli farklilik, personel yonetiminin daha ¢ok isletme cikarlarin1 6n
planda tutarken insan kaynaklar1 yonetiminde ise calisanlar sanki birer i¢ miisteri gibi
goriilerek  memnuniyetlerinin  de  saglanmasinin  amaglandifi  goriilmektedir
(Sabuncuoglu 2013: 7). Insan kaynaklar1 yonetimi, geleneksel personel yonetiminin
modern bir sekli, degisimci ve inovatif bir yorumudur (Ayka¢ 1999: 36). Bununla
birlikte ¢alisanlar artik bir masraf unsuru olmayip, yatirim ve rekabet avantaji olarak

goriilmeye baslamistir (Usdiken ve Wasti 2002: 5).
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Son zamanlarda is hayatinda biiyiik capli degisimler goriilmektedir. Bu
degisimlerin en onemli sebeplerinden biri kiiresellesmedir. Buda isletmeler iizerinde
yeni bir rekabet baskisi getirmistir. Giiniimiizde, herkesin yapmis oldugu iste, iyi
olmasin1 gerektirir. Biitlin isletmeler, yeni teknolojiyi benimsemek, uyum saglamak,
kaliteli iirtin veya hizmet olusturmasi gerekmektedir. Bu yiizden, orgiitlerin calisanlara

yeni bir bakis agisiyla bakmalar1 gerekmektedir (Ergin 2002: 13-16).

Modern anlamda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin ii¢ temel vurgu
noktasina sahip oldugu sdylenebilir (Sabuncuoglu 2013: 9);
e Tiim yoOneticiler aym1 zamanda birer insan kaynagi yoneticisi olarak da
diistiniilmelidir.
e Calisanlar, isletmenin rekabet¢i avantajini saglamak noktasinda en Onemli
deger ve kaynak olarak goriilmelidir.
e Insan kaynaklar1 yonetiminin gorevi, orgiitsel amaclarla bireysel amaglari

uyumlastirarak etkililigi arttirmak noktasinda degerlendirilmelidir.

3.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Tanimi, Onemi ve Amaci

Insan kaynaklar1 yonetimi, dogru calisanlarin secilmesi, ise yerlestirilmesi,
isletmeye uyumlarinin saglanmasi, degisen kosullar cercevesinde gelistirilmesi,
etkinliklerinin siirekli olarak arttirilabilmesi i¢in diizenli olarak basar1 ve performans
degerlendirmelerinin yapilmasi ve ¢alisanlarin gosterdikleri ¢cabalarin karsilig1 olan 6diil
ve iicret uygulamalarinin gerceklestirilmesi faaliyetlerinin iizerine odaklanir (Bilgin

2004: 4; Geylan 2013: 7; Sabuncuoglu 2013: 4; Sadullah 2013: 3).

Benzer bir ifadeyle, insan kaynaklar1 yonetimi, isletmede rekabetci iistiinliik
olusturmak adina lazzim olan insan kaynaginin temin edilmesi ve istihdami
gelistirilmesiyle ilgili politika olusturma, planlama, orgiitleme, es giidimleme ve
kontrol faaliyetlerini olusturan bir disiplindir (Gemlik vd., 2016: 145; Yiiksel 2007: 8-
9).
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Insan kaynaklar1 yonetimi, bir isletmenin ana hedeflerine varabilmesi icin
gerekli olan ¢alisanin igse alinmasi, yetistirilmesi, maddi olarak tatmini, saglik ve sosyal
ihtiyaclarinin karsilanmasi gibi konularla ilgilidir (Dessler 2013: 4; Yal¢in 1999: 4).
Calisanlarin bilgi, yetenek ve becerileri dogrultusunda isletmeye yonelik katkilarini
arttirmaya ve 1is yasamindaki kalitesini arttirmayr amaclar (Geylan 1999: 104;
Sabuncuoglu 2013: 4).

Insan kaynaklar1 yonetiminin hedefi; insan kaynaklarinin orgiitlerin hedeflerine
yonelik en verimli bicimde kullanilmasin1 saglamak, mesleki isi bakimindan
gelismelerini saglamak ve calisan gereksinimlerinin karsilanmasidir (Palmer ve Winters

1993: 25).

Kiiresellesme ve rekabetin artmasiyla birlikte insan kaynaklar1 yonetimi, diger
isletme fonksiyonlarinda oldugu gibi modern isletmeciligin en Onemli rekabet
araclarindan biri haline gelmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu, bash basina
kalifiyeli calisanin elde edilmesi ve bu ¢alisanlarin orgiit amaclarina yonelik etkin bir
sekilde kullanilabilmesini saglayarak, isletmeler icin biiyiikk 6lciide rekabet avantaji
saglamaktadir (Erdil, Alpkan ve Bider 2004: 102). Baska bir ifadeyle, bir isletmenin
insan kaynaklar1 yonetimi, rekabet avantaji saglamada, amaclarina ulasmada ve cevresel
unsurlarin isteklerini giderme gayretleri sebebiyle isletmenin en 6nemli degerlerinden

biridir (Ogiit 2004: 278).

Son yillarda insan kaynaklar1 yOnetimi isletmenin etkinligine Kkatki
sagladigindan isletmeler icin daha fazla 6nem kazanmaktadir. Insan kaynaklari
yOnetiminin isletmelerin basarisinda i¢in onemli bir rol aldig1 ve bu basarinin anahtari
oldugu hemen hemen herkes tarafindan kabul edilmektedir. Isletmelerin basarisi
calisanlarinin basarisina bagli oldugu siirece, isletmeler amaclarina ulasmak, kendi
verimlilik ve karliligin1 arttirmak ve miisterilerine daha kaliteli iirlin sunmak icin insan
kaynaklarim etkili kullanmak son derece biiyiik bir 6nem arz etmektedir. (Nankervis ve

Debrah 1995: 509).
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Insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel amacindan birincisi, bireyin ihtiyaglarini
karsilamak ve mesleki gelisimine destek vermektir. Ikincisi ise insan kaynaklari
yonetiminin isletmenin hedeflerine yonelik en verimli sekilde ilerlemesidir (Findike¢t
2012: 19; Kiiciikonal ve koru 2002: 69-70; Yilmazer ve Eroglu 2008: 33). Baska bir
ifadeyle, insan kaynaklar1 yonetimi’nin temel amaci insan sermayesinden yiiksek bir
verim alarak, etkili bir bicimde kullanmak, calisanlarin sosyal ve maddi haklarim
gozeterek onlarin ¢ok daha mutlu hissetmeleri ve calisanlarin benimseyecekleri bir
caligma ortami olusturarak onlara oOrgiitsel baglilik felsefesini aktarabilmektedir (Er

2014: 41).

3.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

Insan kaynaklar1 yonetimi; insan kaynaklari planlamasi, is analizi, calisan
bulma, secme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, iicret yonetimi ve Odiillendirme,
performans degerlendirme, kariyer planlama ve gelistirme faaliyetlerini uygulamaktadir.

Bundan sonraki boliimlerde bu uygulamalari ele alinacaktir.

3.3.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Planlama, amacglarin ve bu amaclarin elde edilmesinde lazim olan faaliyetlerin

belirlenmesidir. Planlama 6nceden ne yapilacagina karar verilmesidir (Ayka¢ 1999: 61).

Insan kaynaklar1 planlamasi, bir orgiitiin gelecekte ihtiyac duyacagi calisan
ihtiyacim1 6nceden tahmin etme ve bu calisanlarin tipini ve tam sayisim1 gosterecek

programlarin planlanmasz siirecidir (Bing6l 1997: 70; Ding 2015: 54; Geylan 2013: 36).

Insan kaynaklar1 planlamasi, degisen politik, ekonomik ve cevresel kosullarla
birlikte isletmenin ¢alisanlarinin ihtiyaglarini belirlemek ve bu ihtiyaglar1 cevaplayacak

program ve politikalarin olusturulmas: siirecidir (Palmer ve Winters 1993: 32).
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Insan kaynaklar1 planlamasinin amaci, isletmenin dogru zamanda, dogru yerde,
dogru sayida ve dogru calisana sahip oldugundan emin olmaktir (Burack ve Mathys

1987: 3; Kubr 2010: 412).

Insan kaynaklari planlamasinin amaglari sunlardir (Barutgugil 2004: 37);

e Orgiitiin insan kaynaklariyla ilgili gereksinimlerine yonelik kisa ve uzun
vadeli 6ngoriiler yapmak ve bunun sonucunda dogru ¢alisan1 secmek.

e isletmenin faaliyetlerinin siirekliligi icin insan kaynaklar1 ihtiyaglarinin
zamaninda karsilanmasini saglamak.

¢ Insan kaynaklarina yonelik yapilan yatirrmlarinin geri doniisiimiinii saglamak.

e Isgorenlerin yiiksek performansli ve motivasyonlu bir sekilde isletmede
kalmalarim saglayacak planlar yapmak.

e Orgiit ¢ikarlarmm korumak amaciyla gerekli degisimleri takip etmek ve bu
degisimlere gore gerekli tedbirleri almak.

® Yeni calisanlari istthdam etmek.

e Calisanlarin egitim ve gelisimini saglamak.

Isletmelerin basarilarinin temel tasi etkili bir insan kaynaklar1 plan1 yapmaktir.
Bu planin etkili olabilmesi icin insan kaynaklari yOneticisinin planlama yontemlerini
isletmenin kaynak ve gereksinimlerine uygun bir sekilde kullanabilmesine baglidir
(Palmer ve Winters 1993: 31).

Insan kaynaklar1 planlamasi sonucunda ¢alisan fazlasi varsa bunun icin farkl
sekillerde onlemler alinabilir. Bu 6nlemler, calisma saatlerinde azalma, erken emeklilik
programlar1 vb. seklinde olabilir. Calisanlarin az olmasi durumunda ise bu calisan
acigimin Oncelikle isletme icinden mi yoksa isletme disindan mi karsilanacagi

kararlastirilmalidir (Danisman 2008: 16-17).

Sonug¢ olarak, planlanmayan bir insan giici kurumun belli birimlerinde
yigilmalara, iletisim sorunlarina, yiiksek personel devir orani gibi sorunlara neden

olabilir (Findik¢1 2012: 129).
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3.3.2. Is Analizi

Is, bir kisinin faaliyet alanindaki gorevlerin toplamidir. Is analizi yapilacak olan

isin kendisini incelemektir (Sabuncuoglu 2013: 60).

Is analizi, bir isin en miihim yanlarim agiga ¢ikararak o isi tanimlama ve

coziimleme siirecidir (Palmer ve Winters 1993: 43).

Is analizi; is tanmm ve is gereklerin olmak iizere iki asamada halinde
uygulanmaktadir. Is tanimi, is hakkindaki detayli bilgileri ortaya koymakta ve isin
ozelliklerini tanimlamaktadir. Isin gerekleri ise, calisanlarin sahip olmasi gereken

nitelikleri ortaya koymasidir (Akoglan Kozak 2009: 40-41; Karagam 2014).

Is analizi, bir isin ekonomik olarak, kisa zamanda ve iyi bir sekilde yapilabilmesi
adina ise ait bilgilerin sistemli bir sekilde toplanmasi, incelenmesi ve degerlendirilmesi

siirecidir (Mucuk 1998: 344).

Is analizi, isletmenin her kademesinde yapilan isler hakkinda sistematik bir bilgi
saglama siirecidir. Is analizinde, yapilacak islerle ilgili tiim bilgilerin diizenli olarak
toplanmasi, degerlendirilmesi ve diizenlenmesi siirecidir. Isletmenin gelismesinde,

kayitlara gegirilen bu bilgiler onemli rol oynamaktadir (Palmer 1993: 29).

Is analizi, isletmede yer alan tiim islerle ilgili eylem ve gorevlerin, o isi yapacak
calisanin sahip olmas1 gereken bilgi ve yeteneklerini tanimlayan bir siirectir (Ding 2015:

53; Spector 2003: 54).

Is analizi, isin gerekleri ve isi yerine getirecek olan kisilerde olmasi gereken
ozellikler hakkinda bilgi saglamasidir. Is tanimlar1 ve ozellikleri hakkindaki bilgiler ne

tiir bir calisanin ise alinacagi noktasinda yoneticilere yol gosterir (Dessler 2013: 126).

Bir is analizinde (Danigsman 2008: 12; Tahiroglu 2003: 111);

e |5 gerekleri nelerdir?
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e Is nasil yapilir?
e Is nerede yapilir?
e Is ne zaman yapilir?

¢ Is neden yapilir? Gibi sorulara yanit aranmaktadur.

Is analizinin amaclar1 sunlardir (Sabuncuoglu 2013: 61);

e Insan kaynaklar1 planlamasina destek vermek.

e ise alim kararlarin1 alirken acik ve kesin kriterler olusturmak.

e Isler arasindaki iliskilerin ve is yiikii dengelenmesini saglamak.

e Egitim ihtiyacim tespit etmek

¢ Performans degerlendirme sistemi temelindeki is bilgisini saglamak
® Olumsuz calisma kosullarin1 ortadan kaldirip is ortamini gelistirmek.

e Belirli pozisyonlar i¢in ¢alisanlarin kariyer planlamasini yapmak.

Is analizi, insan kaynaklar1 yonetiminin en onemli faaliyetlerinden birisidir.
Siirekli olarak yapilan is analizi uygulamalar1 c¢alisanlarda motivasyon ve is tatmini
saglayan faktorlerin tanimlamasina yardimci olur (Suthar, Chakravathi ve Pradhan

2014).

Is analizi calismalarinin sonucunda elde edilen bilgilerin insan kaynaklari
planlama, calisan alim siirecinde performans degerlendirme alanlarinda kullanabilen
orgiitler insan kaynaklar1 yonetiminde daha etkin bir rol oynadiklari ifade edilmektedir

(Danigsman 2008: 15).

Is analizinin temeli is etiidiine dayanmaktadir. Is etiidii siirecinden kisaca

bahsetmek gerekirse;

Is etiidii, B.S. Glossary sozliigiinde su sekilde aciklanmistir, (B.S. Glossary,
Aktaran: George 2004: 43);
“Is etiidii, gelisme olanag yaratabilmek amaciyla, belirli bir olayt ya da
etkinligi ekonomiklik ve etkenlik yoniinden etkileyen tiim kaynaklari ve

etmenleri dizgesel olarak arastirmaya yonelik ve insan calismasint genis
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kapsamda inceleyen bir teknik olup ozellikle metot (yontem) etiidii ve is

olciimii teknikleri icin kullanilan genel bir terimdir”.

Is etiidii, insan calismasini gerekli kilan bir isin veya is sisteminin biitiin
yonleriyle incelenmesinde kullanilan metot yonetimi ve is dl¢timii teknikleridir. Metot
etiidii, daha etkin ve daha kolay yollar bulabilmek ve bu sekilde maliyetleri azaltmak
amaciyla, isin yapimi siirecinde sistematik olarak kayit altina alinmasi ve elestirel bir
gozle incelenmesidir. Is 6lciimii ise, kalifiyeli bir ¢alisanin tanimlanmis olan bir isi,
belirlenmis bir performans seviyesinde yiiriitebilmesi admna gerekli olan zamam
saptamaktir. Boylece metot etiidii ¢alismalar1 sayesinde isin yapimu siirecinde etkin
olmayan faaliyetler ortaya c¢ikarilmaya calisilirken, is Olciimiiyle de bu faaliyetlerin

siireleri belirlenmektedir (Kahya 2015: 1-2).

Is etiidiinde insan, makine ve malzemeden olusan sistemlerin birbiriyle dengeli
ve ekonomik isleyisinin tasarimi ile ilgili bir bilim dahdir. Bu kapsamda, is etiidiiniin
amaclari su sekildedir (Barnes 1980);

e Is yapis seklinin en ekonomik hale getirilmesi,

e Isin yapim yontemindeki malzeme ve araclari standart sekle getirmek,

® Yapilan isin siiresini saptamak,

® Calisanlar egitmektir.

Is analizi siireci ele alinirken, is analizi siireci sonunda elde edilen is tanimi ve is

gerekleri kavramlarindan da bahsetmek gerekir.

Is tammlar;, bir isle ilgili gorev, sorumluluk, calisma kosullari, raporlama
iliskileri ve o isle ilgili kontrol mekanizmasinin sorumluluklarinin yazili oldugu listedir.
Is tammi temelde aciklayic1 6zelligi olan nemli bir belgedir. Is analisti tarafindan
analiz edilerek bir isi tanimlamay1 amaclakla birlikte belirli bir ise yonelik istatistiksel
bilgilerinde bir 6zeti niteligindedir (Deb 2006: 106). Is taniminin genel amaci, isin
temel ozellikleriye belirtilmesidir. Baska bir ifadeyle isin ‘kimliginin’ ¢ikarilmasidir

(Ozgen ve Yalcin 2015: 65).
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Bir is taniminda, ¢alisanin neyi, nasil, nerede, ne zaman, hangi sartlar altinda
yapmast gerektigi belirtilir (Bingol 2016: 85; Decenzo ve Robbins 2010: 123). Is
tanimlarinda, isin kimligi, is kapsamindaki gorevlerin kisaca agiklamasi, is tecriibesi,
calisma gerekleri ve ise yonelik gerekli olan yetkinlik diizeyi yer almaktadir (Sevimli

2001: 8).

Is gerekleri ise, belirli bir isin, ayrintilara inilerek gerekli sekilde yapilabilmesi
adina isi yapacak olan kisinin sahip olmasi gereken egitim seviyesi, 0grenim, is bilgisi,
tecriibe, muhakeme, analiz ve yorum yetenegi gibi unsurlar1 ortaya koyan bilgilerdir

(Ozgen ve Yalgin 2015: 66).

Is analizi temel nitelikte bir insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetidir. Bu kapsamda
elde edilen is tanimi ve is gerekleri diger insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin etkin
bir sekilde gergeklestirilebilmesi icin gerekli bilgi bazini olustururlar (Simsek ve Oge
2011: 94).

3.3.3. Calisan Bulma, Se¢me ve Yerlestirme

Insan kaynaklar1 yonetiminde, ‘eleman bulma’ islevi calisan bulma, personel
bulma, personel temini, personel saglama, personel tedariki ve ise yerlestirilme gibi pek

cok farkli isimlerde kullanilmaktadir (Akoglan Kozak 2009: 96).

Calisan bulma ve secimi islevi, insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevlerinden
biridir. Orgiitiin hedef ve basarilarinin gerceklestirilmesinde, orgiitiin devamliliginin
siirdiiriilmesinde ve rekabet giiciiniin gelistirilmesinde insan faktorii oldukca 6nemli bir
yere sahiptir. Bundan dolay1 giiniimiizde isletme i¢in en iyi ve nitelikli personelin ise

alim siireci onemli bir fonksiyondur (Gok 2006: 36-38).

Calisan bulma ve se¢cme, insan kaynaklari planlamasi sonucunda ortaya ¢ikan
calisan eksikligini doldurmak iizere gerekeli olan bilgi, beceri, yetenek ve motivasyona
sahip olan adaylar1 arastirmak ve orgiite cekebilme faaliyetidir (Ding¢ 2015: 55; Yiiksel,
2007: 101).
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Bir isletmenin insan kaynaklar1 yonetiminde en énemli unsur caligan bulma ve
secme siirecidir. Siiphesiz ki, bir orgiitii bagariya gotiiren ve yol gosteren insan giiciidiir

(Benli ve Sahin 2004: 117).

Calisan bulma ve se¢me, mevcut ve gelecekteki sorumluluklarini yerine
getirebilecek bilgi, yetenek ve becerilere sahip olan kisilerin tamimlama, cezp etme,
kiralama ve siirekliligini saglamak olarak tanimlanan insan kaynaklari yonetiminin

stirecidir (Dyck ve Neubert 2009: 360).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, dogru ise dogru insanin saglanmasi
ve isletmenin hedeflerine varmasina katki saglamasidir. Isletmenin basarisinda en
onemli unsur insan kaynagim etkin bir sekilde kullanabilmek i¢in, calisan bulma ve
secimine dikkat edilmesi gerekmektedir. Yapilacak olan ise ve calisilacak olan orgiite
uygun bir calisanin bulunmasi, daha sonrasinda ortaya cikabilecek bir¢cok engelin
tistesinden gelinecedi gibi kalifiyeli bireylerinde calistirilmasinin  saglayacagi

kazanimlardan da faydalanilmis olacaktir (Akbaba ve Giillii 2009: 202).

Calisan bulma ve se¢menin genelde ayni islem olduklart varsayilmaktadir.
Ancak gercekte birbirinden farklilardir. Calisan bulma, potansiyel adaylar1 isletmeye
cekme islemi olup se¢im siireci ise isletme i¢in en uygun adayin belirlenmesi islemidir

(Wagen 2007: 124).

Calisan bulma ve se¢me; yapilacak olan isin halihazirdaki ve gelecekteki
sorumluluklarin1 yerine getirebilecek gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip adayi
tanima, etkileme, ise alma ve Orgiitte kalmasini saglandig1 insan kaynaklar1 yonetimi

siirecidir (Pangemanan 2015: 174).

Calisan bulma ve se¢me, genel olarak iic asamadan olusmaktadir (Acar 2009:

154);
e Insan kaynaklar1 planlamasi: Isgiicii ihtiyacinin calisan bulma ve secme
gerekip gerekmedigini belirlemek ve gerekiyorsa eger hangi niteliklerde ve

kag kisiye ihtiya¢ duyuldugunu saptamaktir.
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e Aday arastirma ve se¢cme: I¢ ve dis kaynaklar vasitasiyla, nitelikli calisanlarin
bir havuzunu olusturmak ve uygun goriilen calisanlarin uygun maliyetle
secilebilmesi icin aday havuzunun optimum bir sayida ve bilesimde olmasi
gerekmektedir.

® Calisan secimi: Adaylar icerisinden en uygun calisanin cesitli yontemlerle

secilmesi ve ige yerlestirilmesi siirecidir.

3.3.4. Egitim ve Gelistirme

Egitim, yeni ve mevcut c¢alisanlara islerinde ihtiya¢ duyacaklar1 bilgi ve
becerilerin kazandirilmasi icin gerceklestirilen faaliyetlerdir (Dessler 2013: 294; Din
2015: 55). Gelistirme ise, daha Once egitim yoluyla elde edilmis bilgilerin
tamamlanmasim veya daha ileri bir diizeye tasinmasini 6ngormektedir. Oysaki egitim
calisana bilgi, davranis, beceri, anlayis, gorgii ve iyi alisgkanliklar kazandirmay1 amaglar.
Bundan dolay1 egitim ve gelistirme faaliyetlerinin birbirini biitiinleyen kavramlardir

(Sabuncuoglu 2013: 125).

Egitim bireysel ve Orgiitsel olarak ele alabiliriz. Bireysel agidan egitim ¢alisanin
amaclarina ulagsmasi yolunda basarisimi arttirmaya yonelik, ¢alisanin davranis, bilgi,
yeteneklerini gelistirme ve degistirme siireci olup orgiitsel egitim ise, Orgiitiin etkinlik
ve verimlilik agisindan halihazirdaki basarisini arttirmayr amaglayan yonetim aracglaridir
(Yiiksel 2007: 199; Ibicioglu 2010: 87). Orgiit tarafindan calisanlara taninan egitim
imkanlari, calisanlarin psikolojisi iizerinde etkili olmaktadir. Nitekim ¢alisan kendisine
uygun bir egitim olanaklarinin verildigini diisiindiigiinde, orgiitiin kendisine deger
verdigini, niteliklerini gelistirmek i¢in ugrastiklar1 kanisina vararak orgiite daha fazla

baglilik sergiler (Chang 1999: 1262).

Egitim faaliyetleriyle isletmeler amaglarim1 gerceklestirmek icin Onemli
kazammlar elde ederler. Isletmeler yiiksek performans ve inovatif faaliyetlerde
bulunmak i¢in ¢alisanlarin egitimini saglamalidirlar. Egitim ¢aligsmalariyla isletmelerin
kazanimlarindan bazilar1 sunlardir (Pegen 2012: 7).

e Karar verme ve sorun ¢ozmede kapasite artisi.
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e Uretim miktar1 ve iiriin kalitesinde artis.
e Maliyetlerin diismesi.

¢ Organizasyonel degisimlerin artmasi.

¢ Inovasyon diizeyinin artmasi.

e Isletme gelirlerinin artmasidur.

Isletmelerin egitim calismalarinin temel amaci sunlardir (Serhatoglu 2002: 61).
® Yeni calisanlari belirlenen gorevlere hazirlamak.

¢ Yetenekli calisanlarin basarisini yiikseltmek

e Calisan devir hizimi diistirmek

e Ise gelmeme ve gecikmeleri azaltmak

e |5 kazalarin1 6nlemek,

® Yeni gelismelere calisanlart alistirmak

¢ Yanlis anlamalar1 onlemek

o fletisimi gelistirmek

¢ Sikayetleri azaltmak

3.3.5. Ucret Yonetimi ve Odiillendirme

Ucret, belirli bir hizmet karsiliginda ¢alisanin emegine ddenen bedeldir (Yal¢in
1999: 170). Nitelikli caligam oOrgiite ceken ve bunlarin Orgiitte kalmasin1 saglayan en

onemli faktor iicrettir (Danisman 2008: 37).

Ucret, calisan acisindan, kendisinin ve varsa ailesinin hali hazirdaki yasamini ve
gelecegini belirli Ol¢giilerde giivence altina alan bir gelirdir. Bundan dolay1r calisanin
yasam standartlarini yiikselten ve gelecegini koruma altina alabilmesi i¢in dolgulu bir
licret; calisan acisindan en giizel iicrettir (Altayli 2006: 19). Ucret, belirli bir hizmet igin

insan emegine 0denen bedeldir (Akyiiz 2001: 93-94; Kestane 2003: 127).

Ucret yonetimi, bir orgiitteki iicretlerin belirlenmesi ve ddenmesi ilgili olarak
icretlendirme sisteminin planlanmasi, orgiitlenmesi, yiiriitiilmesi ve kontrol edilmesi

sirecidir (Ding 2015: 60).
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Bir isletme, amag¢ ve hedeflerini hayata sokmak icin kurulur. Bununla birlikte
orgiit calisanlarinin da beklentileri ve ihtiyaclar1 vardir. Bunun i¢in isletme, amaclarini
ve hedeflerini gerceklestirmek igin calisan davramiglarini mal, hizmet ve paraya
doniistiirerek iicretlendirme sistemi olusur. Bu sistemin planlanmasi, orgiitlenmesi,
yonlendirilmesi, koordine edilmesi ve denetlenmesi de iicret yonetimi olarak adlandirilir

(Benligiray 2003: 10).

Isletmelerin en ¢ok zorlandig1 konulardan biriside iicretlendirmedir. Basarili bir
icretlendirme yapmak i¢in ii¢ alanda ¢alismak gerekmektedir (Ergiil 2006: 93-94);
e sletme dis1 iicret arastirmalari: Piyasada nasil bir iicretlendirme stratejilerinin
uygulandig1 hakkinda bir arastirma yapmak.
e Islerin giicliik derecesinin tespiti: Is degerlendirilmesi yapilarak islerin zorluk
derecesi Olciiliir. Bu sekilde bir ticretlendirme yapilabilir.
® Calisanin basarisinin Olciilmesi: Calisanin performansinin 6l¢iimii sonucunda

durumuna gore bir iicretlendirme yapmak.

Ucret yonetiminin amaci, orgiit icindeki ddenecek olan iicret diizeyini saptamak
ve licret yapisini olusturup calisanlara ddenecek iicretlerin belirlenmesidir (Serhatoglu
2002: 72). Bununla beraber, iicret yOnetiminin temel amaci c¢alisanlarin istek ve
ihtiyaclarim1 temin edebilecegi bir miktarda iicret 6demektir. Calisana 6denecek iicretin

yeterli bir diizeyde ve adil bir sekilde olmasidir (Unsar 2009: 50).

Isletmelerde ©diil yonetimi uygulamalar1 onemli bir motivasyon konusudur.
Odiiller, i¢sel motivasyona yonelik ve/veya dissal motivasyona yonelik olabilir. Igsel
motivasyona yonelik odiiller bir isi iyi bir sekilde yapmaktan olusan kisisel tatmin
duygusu ve memnuniyet yaratir. Digsal motivasyona yonelik odiiller ise, isletmenin
kontroliinde olan ve dagitilan somut 6diillerdir. Bir ¢alisana ddeme yapilmasi veya prim

O0denmesi digsal odiiller arasinda sayilmaktadir (Byars 1992: 198).

Odiil sistemi orgiitlerde en ©nemli ve en sik dile getirilmesi gereken
ozelliklerdendir. Ayrica, etkili bir odiil sistemi insan kaynaklar1 yonetimi politika ve

uygulamalarinin bel kemigidir (Lawyer 1987: 255).
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3.3.6. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmeyle calisanlarin herhangi bir konudaki etkinlik ve
basar1 diizeyinin belirlenmesine yonelik c¢alismalardir. Performans degerlendirme
stireci, calisanlarin ise yonelik cabalarinin degerlendirilmesine dayalidir. Dolayisiyla
siirecin olabildigince objektif gerceklesmesi onem tasimaktadir ve bu 6nem noktasi

performans degerlendirme siirecinin en zor ve kritik noktasidir (Findik¢1 2012: 296).

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin yetenekleri ile is performansinin, o isin

gerekleriyle ne 0l¢iide uyum gosterdiginin degerlendirilmesidir (Pehlivan 2008: 172).

Performans degerlendirme, oOrgiitlerde bireysel performansin tanimlanmast,

gozlemlenmesi, Olciilmesi ve gelistirilmesi siirecidir (Danisman 2008: 31).

Performans degerlendirme, kisinin kabiliyetlerinin isin gerek ve niteliklerine ne
diizeyde uyum saglayip saglamadigin1 arastiran veya oOrgiitteki basarisini 6lgmeye
calisan objektif analizler veya sentezlerdir (Sabuncuoglu 2013: 184; Siingii 2004: 10;
Gavcar, Bulut ve Engin 2006: 32).

Performans degerlendirmesi, bir yoOneticinin, Onceden belirlenmis oldugu
standartlar ile Olgcme ve karsilastirma yollariyla, calisanlarin isteki performansini

degerlendirmesidir (Palmer 1993: 9).

Performans degerlendirme, onceden belirlenmis olan performans kriterlerini
korumak ve bunlart gelistirmek amaciyla calisanin is gereklerinin Ozelliklerini ne
Olciide sagladig ile ilgili bilgi edinmek i¢in yapilir. Performans degerlendirme; ¢alisana
kendi performansi hakkinda geri bildirimlerde bulunma, calisanin gelisim ihtiyacinin
olup olmadigim belirleme, performans gelistirilmesi gereken alani tamamlayabilme,
gelecege doniik performans hedefleri belirleme, performansa uygun olarak odiiller
belirleyebilme, iist diizey isleri yapabilecek potansiyeli olan ¢alisami belirleme, diisiik
performans nedenlerini belirleme ve calisanlar arasinda performans karsilastirmasi

olanagi saglar (Arnold ve Randall 2010: 232).
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Performans degerlendirme, isletme icin deger tasidigi gibi calisan icinde bir
deger tasimaktadir. Calisanlarin objektif bir sekilde degerlendirilmesi, ¢abalarinin ve
emeklerinin dogru bir sekilde degerlendirilmesi bu dogrultuda hak ettiklerinin karsilig
olan adil bir degerlendirme siirecinin gerceklestigini fark etmeleri ise Kkarsi
motivasyonlarini ve isletmeye karsi tutumlarini etkileyecektir. Bununla birlikte dogru
bir degerlendirme siireci calisanlarin eksik yoOnlerini fark etmeye ve bunlarin

gelistirilmesine yonelik farkindalik yaratacaktir (Deniz 2006: 16).

3.3.7. Kariyer Planlama ve Gelistirme

Kariyer, ilk kez 1970’11 yillarda kullanilmaya baslamistir (Akoglan Kozak 2009:
73).
“Fransizca carriere, Ingilizce career kelimesinin karsiligi olarak dilimize

gecmistir”.

Kariyer, TDK sozliigiinde su sekilde aciklanmustir, (http://www.tdk.gov.tr/, 6
Kasim 2018’te erisildi);

“Bir meslekte zaman ve ¢aligmayla elde edilen asama, basari ve uzmanlik” .

Kariyer, calisanin sadece sahip oldugu islere miinhasir olmayip isletmede
kendisine verilen 1§ roliine iliskin beklenti, amag¢, duygu ve arzularim
gerceklestirebilmesi icin egitilmesi ve bu sekilde sahip oldugu bilgi, beceri, kabiliyet ve

calisma arzusuyla o isletmede ilerleyebilmesidir (Yal¢in 1999: 95).

Kariyer, tercih edilen bir is hayatinda daha fazla sorumluluk almak, daha fazla
para kazanmak, daha fazla giic, statii ve sayginlik kazanmasidir (Akoglan Kozak 2009:
74).

Kariyer, cogu zaman is hayatinda yiikselme, belirli bir statii elde etme ve tercih
edilen bir is sahibi olma seklinde algilanir. Kariyer planlamasi ise, kisisel yeteneklerin

gelecekte kullanilasi siirecidir (Sabuncuoglu 2013: 168-169).
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Kariyer planlamasi, calisanlarin firsat, secenek ve sonuglarin farkina varmasi,
kariyerine yonelik hedeflerini belirlemesi, bu kariyer hedeflerine varmasinda yoOniinii
belirlemesi ve zaman planlamasim1i yapmasin1 saglayacak olan is, egitim ve diger
gelisim faaliyetlerinin programlanmasi islemidir. Kariye planlanmasindaki temel amacg,
list yonetimin c¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmelerine yardimci olmalaridir (Tunger

2012: 218).

Bireysel kariyer planlamasi ve orgiitsel kariyer planlamasi olmak iizere iki tiir
kariyer planlama siirecinden soz edilebilir. Kariyer planlamasi siireclerinden bireysel
kariyer planlama, calisanlarin yaptiklari is baglaminda giiclii yonlerini ve zayif yonlerini
fark etmelerine ve bu baglamda kendileri icin gelisim olanaklarini ve ortaya ¢ikabilecek
engelleri daha net bir bicimde anlayabilmeleri ve bu farkindalikla kariyer gelisimlerine
iliskin aktif rol oynayabilmelerine yonelik bir gelisim siirecidir (Bolat ve Seymen 2003:
7). Orgiitsel kariyer planlamasi ise, isletmede calisanlarin kariyer hedeflerini
gerceklestirmelerine destek vermek ve calisanlar icin isletmede ilerleyebilecekleri
alternatif kariyer yollar1 belirlemek ve bu siire¢c de hem ¢alisanin hem de isletmenin
daha etkin olabilmesi i¢in isletmenin kendisi tarafindan gerceklestirilen uygulamalarin

tiimiinii ifade eder (Bingol 2006: 286).

Gelistirme, iyi bir is yapmak ic¢in duygusal, fiziksel ve zihinsel yeteneklerin
genislemesidir. Kariyer gelistirmesi ise, bireysel yetenekler, aile, kiiltiir, egitim, etnik
kimlik, sosyo-ekonomik statii ve is tatminini kapsayan bir siirectir (Aytag 2005: 195-
197). Kariyer gelistirme ise, calisanin egitim, gelistirme ve is tecriibesiyle kariyerinin

planlanmasi ve kariyerine yonelik planlarinin gerceklestirilmesidir (Yal¢in 1999: 96).

3.4. Bilgi Toplumu, insan Kaynaklar1 ve inovasyon Iliskisi

Calismanin bu boliimiinde ise, ele almis oldugumuz bilgi toplumu, insan

kaynaklar1 ve inovasyonun birbirleriyle olan iliskileri ele alinacaktir. Oncelikle bilgi

toplumu ve insan kaynaklar1 yonetimi iligkisine sonrasinda bilgi toplumu ve inovasyon
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iliskisine ve son olarak da insan kaynaklar1 yonetimi ve inovasyon iliskisi

incelenecektir.

3.4.1. Bilgi Toplumu ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi iliskisi

Bilgi toplumu siirecleri kapsaminda orgiitsel anlamda bir¢cok degisimde
beraberinde getirmektedir. Bilgi toplumunda dijitallesmenin artmasi, bilgi ve iletisim
teknolojilerinin gelismesi isletmelerin pek ¢ok alandan oldugu gibi insan kaynaklarina
yonelik uygulamalarinda da yeni ve farkli bakis acgilarini gerekli kilmaktadir
(Demirkaya 2006: 13).

Bilgi yonetimi siireci insan kaynaginin etkin yonetimiyle son derece iniltilidir.
Insan kaynagmin sahip oldugu bilgi ve deneyim isletmenin rekabetci avantaji i¢in nem
tasimaktadir. Insan kaynaginin dogru bir sekilde yonetilmesi calisanlarin sahip oldugu
bilgi ve deneyimden daha fazla yararlanilabilmesini de ifade eder (Sezer ve Ak 2017:

214).

Bilgi toplumu ve insan kaynaklar1 yonetimi birlikte ele alinacak olunursa en
temelde vurgulanmasi gereken iki nokta vardir. Bu noktalardan biri bilgi toplumunda
giiclin bilgiye sahip olmakta toplandigi ikinci nokta ise, isletmelerde insan kaynaginin
bilgiyi iliretmek ve kullanmak noktasinda en temel kaynak oldugu gercegidir. Bu iki
nokta iizerinden degerlendirilecek olursa etkin bir insan kaynagi yonetimi isletme igin

rekabet¢i avantaj yaratabilecek bir giictiir (Uyargil vd., 2008: 7; Demirkaya 2006: 13).

Calisan alimi ve se¢imi, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, iicret ve
odiillendirme ve ogrenen Kkiiltiirlerin olusturulmasi gibi Insan kaynaklari yonetimi

araclari isletmelerin bilgi yonetimi icin son derece 6nemlidir (Edvardsson 2003: 1).

Insan kaynaklar1 yonetimi cesitli araglarla calisanlarin  yeteneklerini,
motivasyonlarmi ve bilgi paylasimim etkilemektedir. Mesela, egitim siirecleri ve
gelisim firsatlartyla calisanlarin sahip oldugu nitelik ve vasiflar1 gelistirebilir. Uygun

odiil ve performans degerlendirmeleriyle motivasyonunu arttirabilir. Birlikte calismaya
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ve birbirine giivenmeye dayali iligkileri destekleyebilir (Pastor, Santana ve Sierra 2010:

2456).

Calisanlarin  birbirine giivenmesi etkili bilgi transferi olusuma yardimci
olmaktadir. Ancak insanlar her zamanda bilgi paylasimina goniillii degildir (Igbal vd.,
2010: 576). Dolayisiyla sadece bilgiye sahip olanlar degil ancak ¢esitli sosyal iligkilerle
desteklenmis ve birbirine giivenerek bilgi ve fikir paylagiminda bulunan motive edilmis
calisan ve oOrgiitler bir bilgi paylasim mekanizmasi olusturabilirler (Huang 2007; Pastor,

Santana ve Sierra 2010).

Giiniimiizde isletmelerin etkin ve verimli olarak calisabilmesi adina isletmenin
devamli 6grenmeye acgik olmasi lazimdir. Bilgi siiratli bir sekilde yayilmakta ve
inovatiflesmektedir. Bu gibi ortamlarda, isletmelerin “egitim uygulamalari” olmadan
degisime adapte olabilmeleri ve dolayisiyla rekabet edebilirliklerini koruyabilmeleri

miimkiin degildir (Knoke ve Kalleberg 1994: 538).

Isletmelerin insan kaynaklar1 uygulamalari bilgi yonetimi siirecinde énemli bir
yere sahiptir. Ciinkii insan kaynagi; bilgi, deneyim ve kabiliyetleriyle isletmelere bilgi
yonetimi kapasitesinin arttirilmast ve deger olusturulmasina yonelik cok onemli bir
girdi saglamaktadir. Isletmelerde, calisanlarin katilimlarim ve aidiyet duygusunu
arttirmaya yonelik uygulamalar bilginin daha etkin yonetimi agisindan Onem
tasimaktadir. Calisan bulma, se¢me ve yerlestirme, e8itim ve gelistirme, performans
degerlendirme, iicret ve Odiillendirme uygulamalar1 gibi insan kaynaklar1 yonetimi
faaliyetleri ile calisanlarin bilgi ve yeteneklerinden daha dogru ve etkin bir bi¢imde
yararlanabilmesi hedeflenmektedir. Bir isletmede ise alim siireci, yetenekli, bilgili ve
donanimli calisanin ihtiya¢ duyulan goreve alinmasina yonelik 6nem arz etmektedir.
Bunun i¢in, yeni bir ¢alisanin ise aliminda isletmeye katacag deger, isletme i¢i bilgi
paylasim seviyesi ve kabiliyetleri degerlendirilerek isletme diizeyindeki bilgi yonetim
kapasitesi etkin hale getirilebilmektedir. isletmeler ¢aliganlarinin yapmis olduklari ise
dair bilgi paylasimi ve uygulamalarina yonelik uygun bir degerlendirme sistemi

olusturursa, calisanlar1 bilgi yonetim siirecine daha fazla dahil edip, sahip olduklar1 bilgi
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cesitliligini, paylagmalarini  ve bdylelikle sahip olunan bilgiylt arttirmay:

saglayabileceklerdir (Demirtag 2013: 268-269).

3.4.2. Bilgi Toplumu ve Inovasyon iliskisi

Giiniimiizde bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin hizli bir sekilde gelistigi ve
tiretilen bir iirliniin veya teknolojinin devamli bir sekilde eskisinin yerini almaktadir.
Orgiitleri bu sekilde inovatif kilan en 6nemli faktor bilginin kendisi ve yonetimidir (Iraz

2005: 251).

Bilgi isletmelerde inovasyon olusturan ve rekabet¢i kilan Ozelliklerinden
faydalanmak i¢in Orgiite katma deger olusturan stratejik bir arac¢ gibi algilanmasi ve

kullanilmas1 gerekir (Iraz 2005: 255).

Yasanan hizli gelismelerle birlikte bilginin elde edilmesi ve depolanmasi
konusunda isletmeler arasinda ciddi bir rekabet ortami ortaya ¢cikmis ve bilgiyi elinde
bulunduran isletme o bilgiye hakim oldugu derecede giicliidiir. Sahip oldugu bu giicii
kaybetmemek veya daha giiclii bir konuma gelmek i¢in devamli bir sekilde bilgiyi

yenilemesi ve depolamas1 gerekmektedir (Arklan ve Tasdemir 2008: 71).

3.4.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Inovasyon iliskisi

Isletmelerin modern gelisim trendleri inovasyon giiciine bagli oldugundan,
inovatif insan kaynaklar1 uygulamalarina olan ilgi artmaktadir. Insan kaynaklari
uygulamalar1 ile inovasyon arasindaki bir¢ok iligkiyi inceleyen farkli caligmalarda
bulunmaktadir. (Chen ve Huang 2009; Darroch ve McNaugton 2002; Galbraith 1984;
Jackson Schuler 1995; Nonaka ve Takeuchi 1995; Pocztowski 2013; Searle ve Ball
2012; Shipton vd., 2005; Ling ve Nasurdin 2010; Hedlund 1994; Sparrow, Schuler ve
Jackson 1994).

Bu alanda yapilan ¢alismalar gosteriyor ki, inovatif insan kaynaklari yonetimi

uygulamalar1 genellikle inovasyona ve degisime agik c¢alisan alimina odaklanmayi,
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inovatif davranis ve aktiviteler icin ¢alisanlarin egitim, gelisim ve motivasyonu iizerinde
durmay1 ve inovatifligi odiillendirmeyi iceren calismalardir. Isletmeler calisanlarinin
yeni fikir ve bilgileri kazanmalar1 ve yeni sorumluluklar almasini hizlandirmak igin

gerekli olan uyarilar1 yapmalidir (Jonczyk 2015: 1001).

Inovatif insan kaynaklarmin gelisimi ihtiyac duyulan inovasyon kapasitesine
sahip olan insanlarin secilmesidir. Isletmelerin inovasyondan yararlanabilmesi icin
isletme disindaki diinyayr da diisiinebilen calisanlara sahip olmalidir. Inovatif
calisanlarin ige alimi i¢in onlarin sorgulayici olup olmadigi, yeni fikir ve bilgilere acik
olup olmadig1r ve baskalarini da diisiinlip diisiinmediginin bilinmesi, onlarin inovatif
yeteneklerinin gelisiminin planlanmasinda son derece &nemlidir. Inovasyona ve yeni
seylere ac¢ olan calisanlar, isleri yeni yollardan yapmaya her zaman hazir olmalidirlar

(Maier vd., 2014; 647).

Isletmelerin inovasyon basarisinda 6nemli bir unsurda insan kaynaklarinin
olusturdugu egitim sistemidir. YOneticiler isletme amaglarinin gerceklestirilmesi igin
calisanlarin hangi egitime ihtiya¢ duyduklarim belirleyerek calisanlara bu konularda
yardimce1 olmalidir. Dogru egitimlerle calisanlarin fikir ve davranislan ile isletme amag
ve ciktilar1 arasinda dogru bir iliski kurularak ¢alisanlarin yeni, dogru ve siirdiiriilebilir

davraniglar kazanmalarini saglayacaktir (Searle 2012).

Isletmelerde taklit edilmesi en gii¢ faktor insan faktoriidiir. Bu faktorden en iyi
sekilde yararlanilabilmesi, onun etkinligini arttiracak uygulamalarla miimkiindiir. Bu
uygulamalarda en 6nemlisi de insan kaynagina yonelik egitim uygulamalaridir (Ersan

2013: 145).

Inovasyon icin énemli diger bir boyut ise, insan kaynaklarindaki 6diil sistemidir.
Dogru odiil sistemi calisanlarin orgiite aitligini destekleyen, calisanlar1 profesyonel
gelisime yonelten ve kurum Kkiiltiiriiniin inovatifligini arttirmak i¢in sekillendiren bir
sistemdir. Insan kaynaklar1 6diil sisteminin ¢alisanlarin gelisimi icin dogru isler yapip

yapmadigin1 sorgulamalidir. Odiil sistemi rekabetci stratejileri, performans gelisim
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araglar1 ve diger istenen hedefleri iceren bir yapiya sahip olmalidir (Maier vd., 2014:

647).

1sletmeler, inovasyon siireclerinde, kabiliyetli, motive edilmis, inovatif
calisanlara gereksinim duymaktadir. Bunun i¢in, insan kaynaklar1 uygulamalari; kisinin
davraniglarini, tutumlarin1 ve kapasitesini etkileyerek orgiitsel ciktilara istenilen etkinlik
diizeyinde ulagilmasina katki saglamakta ve inovasyon siirecinin gelisiminde énemli rol

oynamaktadir (Demirtag 2013: 265-266).

Inovatif isletmeler incelendiginde, calisanlara yonelik onlar1 tesvik edici,
katilimc1 sorumlulugu paylasan insan kaynaklar1 uygulamalarina yer verildigi dikkat

cekmektedir (Giiles ve biilbiil 2004: 38).

Insan kaynagi planlamasi isletmenin tiim stratejileriyle uyumlu olmalidir.
Inovasyon uygulamalari da isletmelerin stratejik yonelimlerinde énemli bir bakis agisini
ifade etmektedir. Dolayisiyla, isletmenin stratejik yonelimleriyle uyumlu, inovatif bakis
acilarini destekleyen insan kaynaklar1 planlama siireglerinin uygulamaya aktarilmasi

onem arz etmektedir (Ersan 2013: 145).



IV. BOLUM

4. BILGi TOPLUMU SURECINDE, iNSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
VE INOVASYON

4.1. Arastirma Metodolojisi

Bu boliimde, onceki boliimlerde literatiir taramasiyla ortaya konulan insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve inovasyon performansi arasindaki iligki bir saha arastirmasi

ile arastirilmaya caligilmustir.

Arastirmamizin bu boliimiinde, arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin
kapsami1 ve kisitlari, arastirmanin modeli ve hipotezleri, arastirma evreni ve 6rneklemi

ve son olarak da veri toplama araglari ele alinmistir.

4.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, bilgi toplumu siirecinde, insan kaynaklar1 yoOnetimi
uygulamalar ile inovasyon arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmektir. Bu kapsamda,
isletmedeki mavi yakali calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iligkin
algilari, inovasyona iligkin algilar1 ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalar ile

inovasyon iligkisi hakkindaki algilar1 degerlendirilmeye calisilacaktir.

Giiniimiizde kiiresellesme siirecinde isletmelerin hayatta kalmalar1 ve daha iyi
yerlere gelebilmelerinde ‘insan’ unsuru vazgecilmez bir yere sahiptir. Insan, isletmenin
basaris1 i¢cin olmazsa olmaz bir kaynak ve degere sahiptir. Bu kaynak, isletmenin

verimliligini ve karliligimi ciddi bir sekilde etkilemektedir. Ayn1 zamanda isletmenin
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amaglarima ve hedeflerine ulasmasinda en 6nemli gii¢ olarak degerlendirilmektedir.
Bununla birlikte, giiniimiizde artan rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalmalari i¢in
inovasyona verilen 6nem son yillarda artmaktadir. Inovatif olabilen isletmeler sektorde
bir adim 6ne ¢ikmaktadir. Bu ¢alismada, insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ve
inovasyon kavramlar ele alinarak, bu kavramlarin fonksiyonel iliskilerini inceleyerek
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin inovasyona ve inovasyonun da insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina sagladigi destek ele alinmistir. Dolayisiyla bu
calisma ile giiniimiiz isletmelerinin basarty1 yakalamalarinda ciddi bir 6neme sahip olan
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve inovasyon iliskisini ve birbirleriyle olan

etkilesimlerini ortaya ¢ikarmay1 hedeflemektedir.

4.1.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Calismada kullanilan arastirma modeli ve ¢alisma hipotezleri asagida verilmistir.

Calismanin modeli su sekildedir;

Calisan Bulma,

Se¢cme ve
Yerlestirme

Ucret Yonetimi

Sekil 4.1: Arastirma modeli
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Calismanin hipotezleri su sekildedir;

H1: Insan kaynaklar1 uygulamalarindan performans degerlendirme ile inovasyon
arasinda bir iliski vardir.

H2: insan kaynaklari uygulamalarindan egitim ve gelistirme ile inovasyon
arasinda bir iliski vardir.

H3: Insan kaynaklar1 uygulamalarindan ¢alisan bulma, secme ve yerlestirme ile
inovasyon arasinda bir iligki vardir.

H4: Insan kaynaklar1 uygulamalarindan odiillendirme ile inovasyon arasinda bir
iliski vardir.

H5: Insan kaynaklari uygulamalarindan iicret yonetimi ile inovasyon arasinda
bir iliski vardir.

H6: Calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik algilar1 cinsiyete gore
farklilik gostermektedir.

H7: Calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik algilar1 egitime gore
farklilik gostermektedir.

HS8: Calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik algilar1 yasa gore
farklilik gostermektedir.

H9: Calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik algilar1 ¢alisma yilina
gore farklilik gostermektedir.

H10: Calisanlarin insan kaynaklari uygulamalarina yonelik algilari calisilan
boliim/departmana gore farklilik gostermektedir.

H11: Calisanlarin insan kaynaklari uygulamalarina yonelik algilari calisilan
gorev pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.

H12: Calisanlarin isletmenin inovasyon performansina yonelik algilari cinsiyete
gore farklilik gostermektedir.

H13: Calisanlarin isletmenin inovasyon performansina yonelik algilart egitime
gore farklilik gostermektedir.

H14: Calisanlarin isletmenin inovasyon performansina yonelik algilar1 yasa gore
farklilik gostermektedir.

H15: Calisanlarin isletmenin inovasyon performansina yonelik algilar1 ¢alisma

yilina gore farklilik gostermektedir.
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H16: Calisanlarin isletmenin inovasyon performansina yonelik algilari calisilan
boliim/departmana gore farklilik gostermektedir.
H17: Calisanlarin isletmenin inovasyon performansina yonelik algilar1 caligilan

gorev pozisyonuna gore farklilik gdstermektedir.

4.1.3. Arastirma Evreni, Orneklemi ve Kisitlari

Arastirmanin evrenini, Gebze’de yer alan elektrik ve elektronik alaninda faaliyet
gosteren bir isletmedeki mavi yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda
bu isletmenin secilmis olmasinin temel nedenlerinden biri, isletmenin bulundugu sektor
itibariyle inovatif uygulamalar etkili bir sekilde uygulamaya calisan isletmelerden biri
olmasidir. Bununla birlikte isletmenin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
sistematik bir anlayisla gerceklestiriliyor olmas1 da arastirma icin katki saglayict bir

unsur olarak goriilmiistiir.

Arastirmanin orneklemi, tam sayim Ornekleme ile belirlenmistir. Bu baglamda
Isletmede yer alan toplam 400 mavi yakali ¢alisandan 270 mavi yakali ¢alisana anketler
dagitilmistir. Goniilli katilim esasi ¢ercevesinde anketleri doldurmalart istenmistir. Bu
anketlerden 46 tanesi saglikli veri olusturmadigi icin degerlendirmeye alinmamistir. 15
anketin ise cevaplandirilmamis oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya iligkin analizler
209 anketten elde edilen veriler dogrultusunda gerceklestirilmistir. Arastirmanin anket
stirecinde, kurumsal isletmelerin anket calismalarina ¢ok 1limli bakmamasi, anketin tek
bir isletme calisanlar1 iizerine yapilmis olmasi ve isletme calisanlarinin tamamina

ulasilamamasi arastirmanin kisitlar1 olarak sayilabilir.

4.1.4. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Hazirlanan anket formu
toplam 49 sorudan ve 4 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin
demografik 6zelliklerine yonelik 6 soru, ikinci boliimde calisanlarin insan kaynaklari
uygulamalar1 kapsamindaki algilarin1 degerlendirmeye yonelik 25 sorudan olusan insan

kaynaklar1 uygulamalar1 sorulari, iiclincii boliimde calisanlarin isletmenin inovasyon
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performans1 kapsamindaki algilarim1 degerlendirmeye yonelik 6 sorudan olusan
inovasyon performansi sorular1 ve son boliimde ise, calisanlarin insan kaynaklari
uygulamalar1 ve inovasyon arasindaki iliskiye yonelik direkt algilarin1 degerlendirmek

amaciyla olusturulmus olan 12 adet soru yer almaktadir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik sorular (7-31) Asyljan KARIVAI
(2014) tarafindan gelistirilmis olan insan kaynaklar1 uygulamalar1 Olgeginden
uyarlanmistir. Inovasyona yonelik sorularda (32-36) Calantone vd. (2002) tarafindan
gelistirilmis olan ve Tiirkceye cevirisi Umut AVCI (2009) tarafindan yapilmis olan
inovasyon performansi 6lgegi kullanilmistir. Insan kaynaklar1 ve inovasyon iliskisine
iliskin sorular (38-43) Kiibra AYDIN (2016) tarafindan gelistirilmis olan elektronik
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve inovasyon performansi ol¢eginden uyarlanmistir.
Olgeklerin  kullammina iliskin izinler arastirmacilardan alinmistir ve tezin ekler
kisminda yer almaktadir. 37 (kontrol sorusu) ve 44-49 araligindaki sorular

arastirmacinin kendisi tarafindan hazirlanmistir.

Arastirmada kullanilan anket sorularinin cevaplanmasinda 5’1i likert tipi olcek
kullanilmistir. ifadelere iliskin degerlendirme secenekleri; 1. Kesinlikle katiliyorum 2.
Katiliyorum 3. Kararsizim 4. Katiliyorum 5. Kesinlikle katilmiyorum seklinde

belirtilmistir.

4.2. Veri Analizi ve Bulgular

Isletme calisanlarina yonelik genel bilgiler frekans ve yiizde halinde tabloda
gosterilip demografik 6zellikleri yorumlanmistir. Sonrasinda modeldeki hipotezleri test
etmek i¢in faktor analizi ve bu faktorlerin giivenirlik analizleri yapilmistir. Daha sonra
ise olusturulan modele iligkin korelasyon analizi yapilmis ve son olarak da regresyon

analizi ile degiskenlerin birbiriyle olan iligkileri incelenmistir.

4.2.1. Demografik Ozelliklere Ait Dagilimlar
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Calismanin bu boliimiinde, ankete katilan kisilerin; cinsiyetlerine, egitim
durumlarina, yaslarina, calisma yillarina, boliimlerine ve pozisyonlarina iligkin
degerlendirmeler yapilacaktir.

Tablo 4.1: Cinsiyete gore dagilim tablosu

Cinsiyet Frekans %

Erkek 204 97,6
Kadin 5 2.4
Toplam 209 100

Tablo 4.1°de ankete katilan katilimcilarin cinsiyete gore dagilimlar, 204 kisi

(%97,6) erkek katilimce1 olup 5 kisi (%2,4) kadin katilimct olusturmaktadir.

Tablo 4.2: Egitim durumuna gore dagilim tablosu

Egitim Durumu Frekans %

Lise 134 64,1
Lisans 75 35,9
Toplam 209 100

Tablo 4.2’de ankete katilan katilimcilarin egitim durumuna gore dagilimlari, 134

kisi (64,1) lise mezunu olup 75 kiside (%35,9) lisans mezunudur.

Tablo 4.3: Yas araliklarina goére dagilim tablosu

Yas Frekans %0

18-29 72 34,5
30-39 111 53,1
40+ 26 12,4
Toplam 209 100

Tablo 4.3’de ankete katilan katilimcilarin yas araliklarina gore dagilimlari, 72
kisi (34,5) 18-29 yas araliginda, 111 kisi (%53,1) 30-39 yas araliginda olup 26 kiside
(%12,4) 40+ yas araligindadir.

Tablo 4.4: Calisma yilina gore dagilim tablosu

Calisma Yih Frekans %
0-3 y1l 47 22,5
4-7 y1l 50 239
8-11 yil 66 31,6
12-15 yil 46 22

Toplam 209 100
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Tablo 4.4’de ankete katilan katilimcilarin ¢alisma yilina gore dagilimlari, 47 kisi
(%22,5) 0-3 yil arasinda, 50 kisi (%23,9) 4-7 yil arasinda, 66 kisi (%31,6) 8-11 yil
arasinda olup46 kiside (%22) 12-15 wyillann arasinda isletmenin biinyesinde

calismaktadir.
Tablo 4.5: Boliim, departmana gore dagilim tablosu
Boliim, Departman Frekans %0
On imalat 27 12,9
Montaj 120 57,4
Kalite kontrol 62 29,7
Toplam 209 100

Tablo 4.5’de ankete katilan katilimcilarin boliim, departmana gore dagilimlari,
27 kisi (%12,9) 6n imalat boliimiinde, 120 kisi (%57,4) montaj boliimiinde olup 62
kiside (%29,7) kalite kontrol boliimiinde ¢alismaktadir.

Tablo 4.6: Gorev, pozisyona gore dagilim tablosu

Goreyv, Pozisyon Frekans %0

Operator 25 12

Teknisyen 31 14,8
Montaj elemani 121 57,8
Elektrik teknikeri 14 6,7
Kontrol teknikeri 18 8,7
Toplam 209 100

Tablo 4.6’de ankete katilan katilimcilarin gorev, pozisyona gore dagilimlari, 25
kisi (%12) operator, 31 kisi (%14,8) teknisyen, 100 kisi, 121 kisi (%57,8) montaj
elemani, 14 kisi (%6,7) elektrik teknikeri olup 18 kiside (%8,7) kontrol teknikeri olarak

caligmaktadir.

4.2.2. Faktor Analizi ve Giivenirlik Analizi

Bu ¢alismada, bir istatistiksel analiz programi ile 6l¢timler yapilmistir. Tablo 4.7
ve tablo 4.8’de faktor dagilimlari, varyans aciklama degerleri ve giivenirlik katsayilari
verilmistir. Yapilan bu analizlerde insan kaynaklari uygulamalarina ait 5 bilesen
(bagimsiz degisken); performans degerlendirme faktorii, egitim ve gelistirme faktort,

calisan bulma, se¢cme ve yerlestirme faktorii, ddiillendirme faktorii ve iicret yonetimi
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faktorii olup inovasyon performansina ait 1 bilesen (bagimli degisken) olan inovasyon

faktorii olmak tizere 6 faktor bulunmaktadir.

Tablo 4.7: insan kaynaklar1 uygulamalarinin faktor analizi sonuglart

Faktorler
ow Varyans Giivenirlik
Faktor Ismi Sorular 1 2 3 4 Aqiklama degeri ey
S18  ,855
S19  ,832
Performans
Degerlendirme 520815 19,168 0,906
Faktorii S17. 788
S16  ,636
S21  ,592
S7 ,897
Egitim ve S10 878
gelistirme S8 ,854 17,607 0,894
Faktori S11 751
S9 , 748
S25 877
Calisan Bulma, 326 863
Secme ve S24 822 15,871 0,864
Yerlestirme
Faktorii 523 597
S22 ,595
BTGt S13 ,894
dillendirme ¢ ) 861 12318 0.867
Faktorii
S14 ,834
Ucret yénetimi 531 933 10,014 0,914
Faktorii S30 ,903

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: ,829
Approx. Chi-Square: 325,690.
Degerlendirme  Bartlett's Test of Sphericity: ,000.
Kriterleri Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. A¢iklanan Varyans: Toplam:
74,978

Tablo 4.7°de insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin yapilan faktor analizinde
15, 27, 28, 29. Maddelerin faktor yiikleri diisiik oldugundan faktor analizinden
cikarilmigtir. Verilerin faktor analizi uygunlugunu 6lgmek i¢in Kaiser — Meyer — Olkin
(KMO) katsayis1 ile Barlett Sphericity testleri uygulanmistir. Insan kaynaklari
uygulamalarina iligkin yapilan faktor analizinde 5 degiskenin toplam agiklanan varyansi
74,978 dir. KMO’ nun 0,829 olmasi ile Barlett Sphericity testininde p<0,000 anlaml

cikmast verilerin faktor analizine uygun oldugunu ifade etmektedir. Faktor yiik
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degerlerine bakildiginda ise performans faktorii 6 ifadeden, egitim faktorii S ifadeden,
ise alim faktorii 5 ifadeden, odiil faktorii 3 ifadeden ve {iicret faktorii de 2 ifadeden

olmak iizere toplamda 5 boyut 21 ifadeden olugmaktadir.

Tablo 4.7°de giivenirlik katsayisinin 5 faktor icinde (0.906, 0.894, 0.864, 0.867,

0.914) > 0.70’den biiyiik olmasi, 6lceklerin giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.8: Inovasyon 6l¢eginin faktor analizi sonuglari

Faktor Varyans Giivenirlik
1 Aciklama degeri Katsayisi
i S35 ,854
novasyon
Faktorii 534 842 68,534 0,765
S37 , 786

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: ,686
Approx. Chi-Square: 166,305.
Degerlendirme  Bartlett's Test of Sphericity: ,000.
Kriterleri Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. A¢iklanan Varyans:
Toplam: 68,534

Tablo 4.8’de inovasyon performansina iligskin yapilan faktor analizinde ise 32,
33, 36. maddeler uygun yiiklenmedigi tespit edilerek analizlerden cikarilmistir.
Verilerin faktor analizi uygunlugunu ol¢gmek icin Kaiser — Meyer — Olkin (KMO)
katsayis1 ile Barlett Sphericity testleri uygulanmistir. Inovasyon performansina iligkin
yapilan faktor analizinde bir bagimli degiskenin toplam agiklanan varyansi 68,534tiir.
KMO’ nun 0,686 olmasi ile Barlett Sphericity testininde p<0,000 anlamli c¢ikmasi
verilerin faktor analizine uygun oldugunu ifade etmektedir. Faktor yiik degerlerine
bakildiginda ise inovasyon faktorii 3 ifadeden olusmaktadir. Bu boyutlarin faktor yiik
degerlerine bakildiginda biitiin degerlerin 0,5°den fazla olmasi faktorlerin birbiriyle

iliskili oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.8’de inovasyon faktoriiniin giivenirlik katsayisimin 0,765> 0.70’den

biiyiik olmasi, 6lcegin giivenilir oldugunu gostermektedir.
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4.2.3. Demografik Ozelliklere Gore Farklilik Testleri

Calismanin bu boliimiinde, insan kaynaklar1 uygulamalarinin ve inovasyonun
demografik ozelliklerinden cinsiyet, yas, egitim, boliim ve calisma yilina gore farklilik
gosterip gostermedigi t testi ve Anova testi ile analiz edilmis elde edilen sonuglar

asagida verilmistir.

4.2.3.1. T Testi Sonuglari

Ankette yer alan egitim degiskeni iki grup halinde elde edilmis ve inovasyon,
performans degerlendirme, egitim ve degerlendirme, egitim ve degerlendirme, ise alim,
odiillendirme ve {iicret yonetimi faktorlerine goére bu gruplar arasinda farklilik olup

olmadig t testi ile analiz edilmis ve elde edilen sonuglar asagida verilmistir.

Tablo 4.9: Egitim degiskeni t testi sonuclari

Olcekler Gruplar N X SS sd p
. Lise 134 3,9627 0,68
Inovasyon Universite 75 38020  o0g9 207 0748
9 . Lise 134 3,2799 0,91
Performans Degerlendirme Universite 75 3.3952 0.79 207 0,248
e . L. Lise 134 3,9403 0,84
Egitim ve Gelistirme Universite 75 4.0620 0.77 207 0,236
Cahsan Bulma, Se¢cme ve Lise 134 3,2642 0,83 207 0.021
Yerlestirme Universite 75 3,5268 0,81 Z
P . Lise 27 2,4726 0,97
Odiillendirme Universite 120 24319 o0g6 207 0880
. e e . Lise 27 3,0150 1,13
DR e il Universite 120 33732 096 2V DR

Tablo 4.9’da elde edilen sonuglara gore calisan bulma, se¢cme ve yerlestirme
faktoriine gore gruplar arasinda p<0,05 oldugundan anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Gruplarda bulunan ortalamalara gore bakildiginda {iiniversite mezunu olanlarin
ortalamasi (3,52) lise mezunlarinin ortalamasindan (3,26) daha yiiksektir. Buna gore
tiniversite mezunlari lise mezunlarina gore calisan bulma, se¢cme ve yerlestirme
yontemlerinin daha etkin bir sekilde yapildigini, dogru ise dogru insan secildigini,
personel se¢ciminde kullanilan ara¢ ve yontemlerin isletmenin verimliligini arttirdigini

savunmaktadirlar.
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Tablo 4.9°da elde edilen sonuglara gore iicret yonetimi faktoriine gore gruplar
arasinda p<0,05 oldugundan anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Gruplarda bulunan
ortalamalara gore bakildiginda iiniversite mezunu olanlarin ortalamasi (3,37) lise
mezunlarinin ortalamasindan (3,01) daha yiiksektir. Buna gore iiniversite mezunlari lise

mezunlarina gore iicret diizeyini daha tatmin edici ve motive edici olarak bulmaktadir.

4.2.3.2. Anova Testi Farklilik Sonuglari

Ankette yer alan yas, calisma yili ve boliim degiskenleri ii¢ ve licten fazla grup
halinde elde edilmis ve inovasyon, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme,
calisan bulma, se¢me ve yerlestirme, odiillendirme ve iicret yonetimi faktoriine gore bu
gruplar arasinda farklilik olup olmadigi Anova testi ile analiz edilmis ve elde edilen
sonuglar asagida verilmistir. Gruplar arasinda elde edilen anlamli farkliliklar Post Hoc

(Tukey HSD) testleriyle analiz edilmis ve sonuclar asagida sunulmustur.

Tablo 4.10:
. Post Hoc
Olcekler Gruplar N X Ss F p Tukey
HSD
18-29 72 4,12 0,64
. 30-39 111 3,82 0,82
Inovasyon 40+ 26 3.98 0.74 3,634 0,028 1-2
Toplam 209 3,94 0,76
18-29 72 3,32 0,86
Performans 30-39 111 3,37 0,87
Degerlendirme 40+ 26 3,15 0,87 s 0z
Toplam 209 3,33 0,87
18-29 72 4,04 0,64
Egitim ve 30-39 111 4,01 0,85
Gelistirme 40+ 26 372 103 1637 0197
Toplam 209 3,92 0,81
Cahsan 18-29 72 3,38 0,79
30-39 111 3,29 0,84
bu;mal, S:e‘gme 40+ 2 3.60 0.88 1,531 0,219
ve reriestirme — poplam 209 3,36 0,83
18-29 72 2,51 0,96
. . 30-39 111 2,32 0,89 1-3
Odiillendirme 40+ 26 3.03 0.90 6,322 0,002 2.3
Toplam 209 2,48 0,92
) 18-29 72 3,03 1,11
Ucret 30-39 111 3,18 1,13
Yonetimi 40+ 26 3,22 0,96 2 o

Toplam 209 3,13 1,07
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Tablo 4.10°da yer alan anova test sonuglarina gore performans degerlendirme,
egitim ve gelistirme, calisan bulma, secme ve yerlestirme, odiillendirme ve iicret
yonetimi degiskenlerine gore p degeri 0,05’ten biiyiik oldugundan yas gruplar1 arasinda
anlamli bir farkliik bulunmamaktadir. Inovasyon ve 6diillendirme faktorlerinde elde
edilen p < 0,05’ten kiiciikk oldugundan gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Hangi gruplar arasinda farkliligin oldugunu belirlemek amaciyla Post
Hoc testlerinden Tukey HSD testi kullanilmis ve inovasyon faktoriinde 18-29 yas
araliginda olanlar ile 30-39 yas araliginda olanlar arasinda farklilik bulunmustur.
Odiillendirme faktoriinde ise 18-29 yas araliginda olanlar ile 40-+ yas araliginda olanlar
ve 30-39 yas araliginda olanlar ile 40+ yas araliginda olanlar arasinda farklilik

bulunmustur.

Buna gore gruplarda elde edilen degiskenlerin ortalamasina bakildiginda;

Inovasyon faktérii i¢in, 18-29 yas aralifinda olanlarin ortalamasinin (4,12) 30-39
yas araliginda olanlardan (3,82) yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla 18-29 yas
grubunun 30-39 yas grubuna gore, isletmede yapilan inovasyona iliskin algilarinin daha

yiiksek oldugu soylenebilir.

Odiillendirme faktorii icin, 40+ yas araliginda olanlarin ortalamasinin (3,03) 18-
29 yas araliginda olanlardan (2,43) ve 30-39 yas aralifinda olanlardan (2,32) yiiksek
oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla 40+ yas grubunun isletme tarafindan yapilan

odiillendirme faaliyetlerine yonelik algilarinin daha olumlu ve yiiksek oldugu

sOylenebilir.
Tablo 4.11: Calisma y1l1 degiskeni anova sonuclari
Olcekler Gruplar N X SS F p

0-3 47 3,99 0,62
4-7 50 3,87 0,87

inovasyon 8-11 66 3,97 0,77 237 871
12+ 46 3,94 0,77
Toplam 209 3,94 0,76
0-3 47 3,38 0,69
4-7 50 3,38 0,93

DPf’rf;’"‘(‘;i‘“s 8-11 66 3,25 0,74 e S
ceriendirme 12+ 46 3,32 1,11

Toplam 209 3,33 0,87
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Tablo 4.11 (devamu): Calisma yil1 degiskeni anova sonuglari

Olcekler Gruplar N X SS F p
0-3 47 3,88 0.59
e 47 50 4,06 0,76
(I:fegl‘it‘ﬁ“:;; 8-11 66 3.93 0.94 670 S71
$ 12+ 46 4,09 0,87
Toplam 209 3,99 0,81
0-3 47 3,40 0,75
Calisan Bulma, 4-7 50 3,41 0,74
Secme ve 8-11 66 397 0.87 382 766
Yerlestirme 12+ 46 3,39 0,94
Toplam 209 3,36 0,83
0-3 47 2,58 0.87
4-7 50 2,38 0,90
Odiillendirme 811 66 235 0.87 1,199 A1
12+ 46 2,64 1,13
Toplam 209 2,48 0,94
0-3 47 3,02 0,98
47 50 3,08 1,08
Biereats Vi@t 8-11 66 334 111 L6 10
12+ 46 3,02 1,10
Toplam 209 3,13 1,07

Tablo 4.11‘de yer alan anova test sonuclarina gore Inovasyon diizeyinde,
performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, calisan bulma, se¢cme ve yerlestirme,
odiillendirme ve iicret yonetimi faktorlerine gore p degeri 0,05°ten biiyiik oldugundan

calisma yil1 gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 4.12: Boliim degiskeni anova sonuglari

Olcekler Gruplar N X SS F p
On Imalat 27 3,69 0,70
. Montaj 120 4,04 0,75
Inovasyon Kalite Kontrol 62 3,87 0,78 2,890 058
Toplam 209 3,94 0,76
On Imalat 27 3,08 0,95
Performans Montaj 120 3,29 0,84
Degerlendirme Kalite Kontrol 62 3,51 0,85 24 IS
Toplam 209 3,33 0,87
On Imalat 27 3,77 0,84
Egitim ve Montaj 120 3,98 0,77 1.528 219
Gelistirme Kalite Kontrol 62 4,10 0,87 ’ ’
Toplam 209 3,99 0,81
Calisan Bulma, On hnal.at 27 3,37 0,90
Secme ve MontaJ 12 2o e ,812 ,445
G Kalite Kontrol 62 3,47 0,80
Toplam 209 3,36 0,83
On Imalat 27 2,58 1,27
— . Montaj 120 2,40 0,92
Odiillendirme o Kontrol 62 2,59 0.82 1,009 366

Toplam 209 2,48 0,94
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Tablo 4.12 (devami): Boliim degiskeni anova sonuclari

Olcekler Gruplar N X SS F p
On Imalat 27 2.98 1,22
. v e s Montaj 120 3,28 1,05
Ucret Yonetimi o Kontrol 62 2,91 1,02 2,718 068
Toplam 209 3,13 1,07

Tablo 4.12‘de yer alan anova test sonuclarna gére Inovasyon diizeyinde,
performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, calisan bulma, segme ve yerlestirme,
odiillendirme ve iicret yonetimi faktorlerine gore p degeri 0,05°ten biiyiik oldugundan

bolumler arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

4.2.4. Korelasyon Katsayisi

Arastirmada kullanilan faktorlerin birbiri arasindaki iliski diizeyleri Pearson

korelasyon analizi ile hesaplanmis ve elde edilen degerleri tablo 4.9°da verilmistir.

Tablo 4.13: Korelasyon katsayis1 sonuclari

g £ E ¢ g
& = = ot =
E E=z 53 e E sg E £ SE ¢
k= S E EE 2 o8 3R o g S S 2 z
8 s & s 2 ey > 2 - ) ko) S 2 s
E 34 €% = 3 OE ¥ B *Pg &
© i &% < = 3 S = B
= = :Q
inovasyon 3,94 0,76 3747 ,368" 3217 127 3137

Tablo 4.13’de faktorler arasi korelasyon incelendiginde, insan kaynaklari
uygulamalarindan performans degerlendirme ile inovasyon arasinda diisiik seviyede ve
pozitif bir iliski (0,374) vardir. Insan kaynaklar1 uygulamalarindan egitim ve gelistirme
ile inovasyon arasinda diisiik seviyede ve pozitif bir iliski (0,368) vardir. Insan
kaynaklar1 uygulamalarindan calisan bulma, se¢me ve yerlestirme ile inovasyon
arasinda diisiik seviyede ve pozitif bir iliski (0,321) vardir. Insan kaynaklari
uygulamalarindan odiillendirme ile inovasyon arasinda pozitif bir iligski (0,127) oldugu
ve bu iliski diizeyinin istatistiksel olarak anlamli olmadig: goriilmektedir. Son olarak ise
Insan kaynaklar1 uygulamalarindan iicret yonetimi ile inovasyon arasinda diisiik

seviyede ve pozitif bir iligki (0,313) vardir.
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4.2.5. Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma
Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile inovasyon performans: iliskisine iliskin
calisan algisina yonelik sorulara verilen cevaplarin aritmetik ortalamalar1 ve standart

sapmalar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.14: Aritmetik ortalama ve standart sapma sonuglari

Aritmetik  Standart

Soru ifade
Ortalama Sapma

S38 isletmemizdeki insan kaynaklar1 uygulamalari isletmemizde yeni 3,3971 , 79674
fikirlerin desteklenmesine katki saglar

S39  isletmemizdeki insan kaynaklari uygulamalari isleri daha iyi 3,4019 ,74756
yiirtitebilmek icin stirekli yeni yontem arayisina katki saglar

S40  isletmemizdeki insan kaynaklari uygulamalari isletmemizde yeni 3,3110 ,80499
iiriin ve hizmet gelistirme konusuna 6nem verilmesine katki saglar

S41 Isletmemizdeki insan kaynaklar1 uygulamalari isletmemizde yeni 3,3684 ,80453
iiriin ve hizmet gelistirilmesine yonelik harcamalar yapilmasina katki
saglar

S42  Isletmemizdeki insan kaynaklar1 uygulamalari isletmede her zaman 3,5550 ,89232
en son teknolojilerin yakindan takip edilmesine katki saglar

S43  lisletmemizdeki insan kaynaklar1 uygulamalari isletmede her zaman 3,5885 ,88961
en son teknolojilere yatirrm yapma gabasi igerisinde olmaya katki
saglar

S44  isletmemizdeki galisanlara yonelik egitim ve gelistirme faaliyetleri 3,6986 , 79666
isletmenin inovasyon performansinin artmasina katki saglar

S45  isletmemizdeki cahisanlara yonelik performans degerlendirme 3,5789 ,81732
faaliyetleri isletmenin inovasyon performansinin artmasina katki
saglar

S46 Isletmemizdeki calisanlara yonelik odiill ve iicret —sistemleri 3,4450 ,94466
inovasyon performansinin artmasina katki saglar

S47  lisletmemizdeki galisanlara yonelik kariyer gelistirme faaliyetleri 3,5789 90657
isletmenin inovasyon performansinin artmasina katki saglar

S48  lisletmemizdeki calisan segimine yonelik uygulamalar isletmenin 3,6411 ,81479
inovasyon performansinin artmasina katki saglar

S49  Isletmemizdeki orglit  kiiltiirii, isletmede yaratict fikirlerin 3,4976 ,86672

gelismesine ve inovasyon performansina katki saglar

Tablo 4.14’de insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile inovasyona iliskin analizleri

inceledigimizde;

38’nolu ifadede verilen cevaplara bakildiginda elde edilen ortalamanin (3.39)
oldugu goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin bazilar1 insan kaynaklar1 uygulamalarinin
isletmedeki yeni fikirlerin desteklenmesine katki saglamadigini diisiiniirken calisanlarin
cogunlugunun ise insan kaynaklart uygulamalarinin isletmedeki yeni fikirlerin

desteklenmesine katki sagladigini diisiindiigiinii soyleyebiliriz.
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39’nolu ifadede verilen cevaplara bakildiginda elde edilen ortalamanin (3.40)
oldugu goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin insan kaynaklari uygulamalari isleri daha
iyl yiiriitebilmek icin siirekli yeni yontem arayisina katki saglamadigim diisiiniirken
calisanlarin  ¢cogunlugunun ise insan kaynaklart uygulamalart isleri daha iyi
yuriitebilmek ic¢in siirekli yeni yontem arayisina katki sagladigim diistindiigiinii

sOyleyebiliriz.

40’nolu ifadede verilen cevaplara bakildiginda elde edilen ortalamanin (3.31)
oldugu goriilmektedir. Buna gore calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalar
isletmemizde yeni iiriin ve hizmet gelistirme konusuna Onem verilmesine katki
saglamadigini diisiiniirken calisanlarin ¢ogunlugunun ise insan kaynaklar1 uygulamalari
isletmemizde yeni {iiriin ve hizmet gelistirme konusuna ©Onem verilmesine katki

sagladigini diislindiigiinii sdyleyebiliriz.

41’nolu ifadede verilen cevaplara bakildiginda elde edilen ortalamanin (3.36)
oldugu goriilmektedir. Buna gore calisanlarin bazilar1 insan kaynaklar1 uygulamalari
isletmemizde yeni iiriin ve hizmet gelistirilmesine yonelik harcamalar yapilmasina katki
saglamadigini diisiiniirken ¢alisanlarin ¢cogunlugunun ise insan kaynaklar1 uygulamalari
isletmemizde yeni iiriin ve hizmet gelistirilmesine yonelik harcamalar yapilmasina katki

sagladigini diistindiigiinii soyleyebiliriz.

42’nolu ifadede verilen cevaplara bakildiginda elde edilen ortalamanin (3.55)
oldugu goriilmektedir. Buna gore c¢alisanlarin ¢ogunlugunun insan kaynaklari
uygulamalari isletmede her zaman en son teknolojilerin yakindan takip edilmesine katk1

sagladigini diislindiigiinii sdyleyebiliriz.

43’nolu ifadede verilen cevaplara bakildiginda elde edilen ortalamanin (3.58)
oldugu goriilmektedir. Buna gore c¢alisanlarin ¢ogunlugunun insan kaynaklari
uygulamalarinin isletmede her zaman en son teknolojilere yatinm yapma cabasi

icerisinde olmaya katki sagladigini diisiindiigiinii soyleyebiliriz.
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44’nolu ifadede verilen cevaplara bakildiginda elde edilen ortalamanin (3.69)
oldugu goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin ¢ogunlugunun calisanlara yonelik egitim
ve gelistirme faaliyetlerinin isletmenin inovasyon performansinin artmasina katki

sagladigini diislindiigiinii sdyleyebiliriz.

45’nolu ifadede verilen cevaplara bakildiginda elde edilen ortalamanin (3.57)
oldugu goriilmektedir. Buna gore calisanlarin cogunlugunun calisanlara yonelik
performans degerlendirme faaliyetlerinin isletmenin inovasyon performansinin

artmasina katki sagladigim diistindiigiinii sdyleyebiliriz.

46’nolu ifadede verilen cevaplara bakildiginda elde edilen ortalamanin (3.44)
oldugu goriilmektedir. Buna gore calisanlarin bazilar ¢aligsanlara yonelik 6diil ve iicret
sistemleri inovasyon performansinin artmasina katki saglamadigini diisiintirken
calisanlarin ¢cogunlugunun ise calisanlara yonelik 6diil ve ticret sistemleri inovasyon

performansinin artmasina katki sagladigini diisiindiigiinii soyleyebiliriz.

47°nolu ifadede verilen cevaplara bakildiginda elde edilen ortalamanin (3.57)
oldugu goriilmektedir. Buna gore calisanlarin cogunlugunun ¢alisanlara yonelik kariyer
gelistirme faaliyetlerinin isletmenin inovasyon performansinin artmasina katki

sagladigini diislindiigiinii soyleyebiliriz.

48’nolu ifadede verilen cevaplara bakildiginda elde edilen ortalamanin (3.64)
oldugu goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin ¢ogunlugunun c¢alisan secimine yonelik
uygulamalarin isletmenin inovasyon performansinin artmasina katki sagladigini

diistindiigiinii s0yleyebiliriz.

49’nolu ifadede verilen cevaplara bakildiginda elde edilen ortalamanin (3.49)
oldugu goriilmektedir. Buna gore calisanlarin bazilar1 orgiit kiiltiirii, isletmede yaratici
fikirlerin gelismesine ve inovasyon performansina katki saglamadigini diisiiniirken
calisanlarin ¢ogunlugunun ise Orgiit kiiltiirii, isletmede yaratici fikirlerin gelismesine ve

inovasyon performansina katki sagladigim diisiindiigiinii soyleyebiliriz.
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4.2.6. Regresyon analizi

Modelimizde yer alan bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki
etkisinin incelendigi regresyon analizi sonuclar1 asagidaki tabloda verilmistir.
Tablo 4.15: Insan kaynaklar1 uygulamalarmin Inovasyon performansi iizerine etkisinin

regresyon sonuglari

s D el b Bagimh Degisken: Inovasyon Diizeyi

B t-testi Anlamlilik(p)
Sabit Degisken 1,690 5,804 ,000
Performans Degerlendirme ,103 1,424 ,156
Egitim ve Gelistirme ,263 4,174 ,000
Calisan Bulma, Se¢cme ve 112 1,632 ,104
Yerlestirme
Odiillendirme ,001 014 ,989
Ucret Yonetimi ,155 3,280 ,001
R’ 254
Diizeltilmis R 235
F Testi 13,6282(0,000)
N 209

Tablo 4.15°de elde edilen regresyon analizi sonuglarina gore F testi analizi ile
elde edilen p<0,05’ten kiiciik oldugundan model anlamlidir. Elde edilen tablo
sonuglarina gore bagimli degiskende meydana gelen degisimin modelde kullanilan

bagimsiz degiskenlerce acgiklanan degeri 0,254 olarak bulunmustur.

Bagimsiz degiskenlerden performans degerlendirme (0,156), calisan bulma,
secme ve yerlestirme (0,104) ve odiillendirme (0,989) degiskenlerinin p degerleri
0,05’ten biiyiik oldugundan bagimlhi degisken iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi bulunmamaktadir. Egitim ve gelistirme (0,000) bagimsiz degiskeninin inovasyon
tizerinde anlamhi ve pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Buna gore egitim ve
gelistirme faaliyeti arttikca inovasyon diizeyi de artmaktadir. Ayrica {icret yonetiminin
(0,001) de inovasyon iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu elde edilen p
degerinden anlasilmaktadir. Buna gore calisanlarda iicret diizeyi arttikga inovasyon
diizeyi de aym yonde artmaktadir. Sonug¢ olarak ii¢ bagimsiz degiskenin inovasyon
diizeyi lizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi, iki bagimsiz degiskeninde inovasyon

diizeyi lizerinde pozitif bir etkisi oldugu goriilmiistiir.
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Buna gore ‘insan kaynaklari uygulamalarindan egitim ve gelistirme ile
inovasyon diizeyi arasinda bir iligki vardir’ ve ‘insan kaynaklar1 uygulamalarindan iicret

yonetimi ile inovasyon diizeyi arasinda bir iligki vardir’ hipotezleri kabul edilmistir.



V. BOLUM

5. SONUC

Onceleri iiretim faktorlerini beraber ele almanin yeterli oldugunu diisiinen
isletmeler giiniimiizde devamli bir sekilde kendilerini gelistirme cabasindadir. Isletmeler
inovasyona ayak uydurup yenilikleri takip ederek amac¢ ve gayelerine varmaya
calismaktadirlar. Bilgi toplumunda Isletmeler, devamliligini siirdiirebilmek ve
rakiplerinin bir adim 6niinde olabilmek i¢in ¢agin gerektirdigi bilgiye, kapasiteye ve
donanima sahip olmalar1 ve devamli olarak etkinlik ve verimliliklerini arttirmalidirlar.
Bilgi toplumunda, etkinlik ve verimliligin arttirllmasinin, bilgiyi elde tutmak ve bilgiyi
yonetmekten gectigini fark eden isletmeler bunu basarabilmek adina en 6nemli unsur
olan insan faktoriiniin kiymetini anlamis ve insan merkezli stratejiler uygulamaya

baslamistir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin altyapisinin olusmasinda ve gelistirilmesinde
ortaya cikan farklilasmalar, bu boliimleri biinyesinde bulunduran isletmelerin sayilarini
arttirmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi temel olarak yeterli diizeyde hazirligmi
yapmis isletmeler, diger isletmelere nazaran daha cok rekabet giiciinii elde tutmakta ve

isletme degerini yiikseltmektedir.

Giintimiiz rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalmasi ve rakiplerinin bir adim
Oniine gecmesi i¢in sahip olduklari nitelikli ¢alisanlarimi etkin ve basarili bir sekilde
yonetmeleri gerekmektedir. Zira isletmelerin gii¢lii bir duruma gelebilmeleri icin etkin
bir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 olusturmak ve calisanlarinda inovatif
faaliyetlere de acik olmalarini saglamak ve onlar1 bu yonde gelistirmek stratejik bir

Ooneme ve degere sahiptir.
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Dile getirilen bu nedenler kapsaminda, bu arastirma kapsaminda insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve inovasyon performansi arasindaki iliski incelenmeye
calisilmistir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig1 ve
inovasyon performansi ile iligkisini ortaya koymak amaciyla yapilan arastirma

sonucunda varilan bulgular degerlendirilmistir.

Bu arastirmanin amaci, bilgi toplumu siirecinde, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar ile inovasyon arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmektir. Bu kapsamda,
isletmedeki mavi yakali calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarma iligkin
algilari, inovasyona iligkin algilar1 ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalar ile
inovasyon iliskisi hakkindaki algilar1 degerlendirilmeye calisilacaktir. Bu baglamda
yapilan aragtirma, Gebze’de yer alan elektrik ve elektronik alaninda faaliyet gosteren bir
isletmede gerceklestirilmistir. Bu isletmenin tercih edilmesinin temel nedeni, inovatif
iiriin ve siirecleri uygulamaya aktarma cabasinda olan ve bununla birlikte insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin sistematik olarak uygulayan bir isletme olmasidir.
Arastirmada kullanilan anket sorularinin cevaplanmasinda 5’li likert tipi Olgek
kullanilmistir. Isletme calisanlarina yonelik genel bilgiler frekans ve yiizde halinde
tabloda gosterilip demografik o©zellikleri yorumlanmistir. Sonrasinda modeldeki
hipotezleri test etmek icin faktor analizi ve bu faktorlerin giivenirlik analizleri
yapilmigtir. Daha sonra ise olusturulan modele iliskin korelasyon analizi yapilmis ve

son olarak da regresyon analizi ile degiskenlerin birbiriyle olan iligkileri incelenmistir.

Yapilan analiz sonuglarinda demografik o©zelliklere gore yapilan farklilik

testlerinde;

Demografik degiskenlerden Egitim diizeyi degiskeni kapsaminda yapilan
analizler sonucunda, c¢alisan bulma, se¢me ve yerlestirme ile {icret yOnetiminin
calisanlarin egitim diizeylerine gore anlamli bir farklilik bulunmus, buna gore {iniversite
mezunlar1 lise mezunlarina gore calisan bulma, se¢cme ve yerlestirme yontemlerinde
kullanilan ara¢ ve yontemler, siirecin ve isletmenin verimliligini artirdigini, adaylar
hakkinda gerekli aragtirmalar yapildigini, uygun ise uygun kisiyi tespit etmeye yonelik

test ve tekniklerin etkin bir sekilde yapildigin1 savunmaktadirlar. Bununla birlikte,
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tiniversite mezunlart lise mezunlarina gore licret diizeyini daha tatmin edici ve motive
edici olarak bulmaktadir. Bunun disinda kalan inovasyon, performans degerlendirme,
egitim ve gelistirme ve odiillendirmenin egitim degiskenine gore anlamli bir farklilik

bulunmamastir.

Yas degiskeni anova sonucunda, inovasyon ile odiillendirmede anlamli bir
farklilik bulunmus, buna gore inovasyon faktoriinde 18-29 yas araliginda olanlar ile 30-
39 yas araliginda olanlar arasinda anlamli bir farkliik bulunmustur. Odiillendirme
faktoriinde ise 18-29 yas araliginda olanlar ile 40-+ yas araliginda olanlar ve 30-39 yas
araliginda olanlar ile 40-+ yas aralifinda olanlar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Inovasyon faktérii i¢in, 18-29 yas araliginda olanlarmn ortalamasinin 30-39
yas araliginda olanlardan yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla 18- 29 yas
grubunun 30-39 yas grubuna gore, isletmede yapilan inovasyona iliskin algilarinin (yeni
metotlar denedigini, yeni mal ve hizmet sunan ilk isletmeler arasinda oldugu) daha
yiiksek oldugu soylenebilir. Odiillendirme faktorii igin, 40-+ yas aralifinda olanlarin
ortalamasinin 18-29 yas araliginda olanlardan ve 30-39 yas araliginda olanlardan
yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla 40-+ yas grubunun isletme tarafindan yapilan
odiillendirme faaliyetlerine yoOnelik algilarimin (sik sik Odiillendirilmenin yapildigi,
hedeflerini basaran calisanlar1 odiillendirmede etkin olduklarim1 ve isletmeye en cok
katkida bulunan c¢alisanlan1 fark edip odiillendirdigi) daha olumlu ve yiiksek oldugu

sOylenebilir.

Calisma yil1 anova sonucunda, inovasyon diizeyinde, performans degerlendirme,
egitim ve gelistirme, calisan bulma, secme ve yerlestirme, odiillendirme ve iicret
yonetimi faktorlerine gore calisma yili gruplart arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Buna gore, ise yeni baslamis biri ile uzun siire isletmede calisan
birinin arasindaki inovasyon algisi arasinda bir farklilik bulunmamaktadir. Ayrica
calisanlarin performans degerlendirme algilar1 tecriibeye bagli olarak degisim
gostermemektedir. Performans degerlendirmenin c¢alisanlart motive etmesi, bireysel
gelisimlerini etkilemesi ve calisanlarin kendini ise adamasi Ozellikleri calisma yili
bakimindan bir farklilik gostermemektedir. Ayni zamanda Egitim ve gelistirme

algisinin da ¢alisma yili gruplarina gore bir farklilik gostermedigi goriilmektedir. Elde
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edilen grup ortalamalarina bakildiginda tiim calisan gruplarinin egitim ve gelistirmenin
calisanlart motive ettigini, egitim ve gelistirme ile isletme ve calisanlarin
verimliliklerini arttigini, farkli beceriler kazandirdigini ve uyum siirecinde son derece
etkili oldugunu belirtmektedir. Calisanlarin Calisan bulma, se¢cme ve yerlestirme
stirecine iligskin algilarina bakildiginda calisma yilina gore gruplar arasinda herhangi
farklilik bulunmamaktadir. Buna gore elde edilen grup ortalamalarina bakildiginda da
tiim calisan gruplarinin ¢alisan bulma, secme ve yerlestirme siirecinde igletmenin dogru
ise alim teknikleri kullandigin1 ve ise uygun niteliklere sahip calisan tercih ettigi
algisia nispeten katildigini gostermektedir. Calisanlarin 6diillendirme sistemine bakis
acist bakimindan calisma yilina gore bir farklilik bulunmadigi goriilmektedir. Elde
edilen grup ortalamalarina bakildiginda isletme calisanlar1 isletmenin gerekli
odiillendirmeleri yapmadigini, basarili ¢alisanlar1 diizenli ve adil bir sekilde
odiillendirmedigini ve calisanlarin katki ve fedakarliklarin1 takdir etmedigini
belirtmektedir. Calisanlarin isletmenin iicret yonetimi algisinin ¢alisma yilina gore
farklilik bulunmamaktadir. Elde edilen grup ortalamalarina bakildiginda tiim calisma
yillar1 gruplarinda bir kisim ¢alisanlarin iicret diizeyini motive edici ve tatmin ettigini
ifade ederken bir kisim calisanlarin da {iicret diizeyini motive edici ve tatmin edici

bulmadigini gostermektedir.

Boliim degiskenine gore anova sonucunda, inovasyon diizeyinde, performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme, calisan bulma, se¢me ve yerlestirme, ddiillendirme
ve licret yonetimi faktorlerine gore boliimler arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Bu sonuglara gore, isletmenin 6n imalat, montaj ve kalite kontrol
boliimlerinde caligsanlarin, isletmenin insan kaynaklari uygulamalar1 ve inovasyona

iliskin fikirlerinde bir farklilik goriilmemektedir.

Yapilan analiz sonuclarinda korelasyon katsayisi sonuglarina gore, faktorler
arast korelasyon incelendiginde, insan kaynaklar1 uygulamalarindan performans
degerlendirme ile inovasyon arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Yani isletme
calisanlarin performans degerlendirmelerine katki sagladikca calisanlarin inovasyon
performanslar1 artmaktadir. Insan kaynaklar1 uygulamalarindan egitim ve gelistirme ile

inovasyon arasinda diisiik seviyede ve pozitif bir iligki oldugu goriilmektedir. Yani
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isletme calisanlarin egitim ve gelistirmeye katki sagladik¢a calisanlarin inovasyon
performanslar1 artmaktadir. Insan kaynaklar1 uygulamalarindan ¢alisan bulma, se¢cme ve
yerlestirme ile inovasyon arasinda diisiik seviyede ve pozitif bir iligki vardir. Yani
isletme calisanlarinin ise alimlarda isin niteliklerine uygun olarak secilmesi, siirecde
kullanilan se¢im tekniklerinin dogru ise dogru insan mantigini saglayacak sekilde
gerceklestirilmesinin insan kaynaklarinin verimliligini arttiracagi ve bununla birlikte
inovasyon performansina da olumlu yonde katki saglayabilecegine iliskin bir
degerlendirme yapilabilir. Insan kaynaklar1 uygulamalarindan o6diillendirme ile
inovasyon arasinda pozitif bir iligki oldugu ve bu iliski diizeyinin istatistiksel olarak
anlamli olmadig1 goriilmektedir. Buna gore calisanlarin inovasyon diizeyleri isletmenin
odiillendirme  sisteminden etkilenmemektedir. Son olarak Insan kaynaklar
uygulamalarindan {icret yonetimi ile inovasyon arasinda diisiik seviyede ve pozitif bir
iliski bulunmaktadir. Yani isletme calisanlarin iicret diizeylerine katki sagladikca

calisanlarin inovasyon performanslari artmaktadir.

Yapilan analiz sonuclarinda aritmetik ortalama ve standart sapma analizlerine
bakildiginda, ankete katilan calisanlarin ¢cogunlugunun isletmedeki insan kaynaklari
uygulamalarinin, isletmenin yeni fikirleri desteklediklerini, islerin daha 1iyi
yonetilebilmesi adina siirekli yeni yoOntemler arandigini, yeni {iriin ve hizmet
gelistirilmesine 6nem verdiklerini, yeni iiriin ve hizmet gelistirilmesi adina harcamalar
yapildigini, en son teknolojinin yakindan takip edildigini, en son teknolojiye yatirim
yapma cabasi i¢inde olduklarini savunmaktadirlar. Ayrica calisanlara yonelik yapilan
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin isletmenin performansini arttirdigini, calisanlara
yonelik yapilan performans degerlendirme faaliyetlerinin isletmenin inovasyon
performansinmi arttirdigini, calisanlara yonelik yapilan 6diil ve iicret sistemlerinin
inovasyon performansim arttirdigini, calisanlara yonelik yapilan kariyer gelistirme
faaliyetlerinin isletmenin inovasyon performansini arttirdigini, isletmenin calisan
secimine yonelik yapilan uygulamalar isletmenin inovasyon performansini arttirdigini
ve son olarak isletmenin orgiit kiiltiiriiniin isletmede yaratici fikirlerin gelismesine ve

inovasyon performansina katki sagladig: ifade edilmektedir.
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Yapilan regresyon analizinde performans degerlendirme, egitim ve gelistirme,
calisan bulma, se¢cme ve yerlestirme, odiilllendirme ve iicret yonetimi bagimsiz
degisken, inovasyon ise bagimh degisken olarak kullanilmistir. Elde edilen regresyon
sonuglarina bakildiginda, bagimsiz degiskenlerden performans degerlendirme, calisan
bulma, secme ve yerlestirme ve Odiillendirme degiskenlerinin bagimli degisken

tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig1 sonucuna varilmistir.

Bu ¢alisma kapsaminda, insan kaynaklari uygulamalarindan egitim ve gelistirme
ve licret yonetimi bagimsiz degiskenlerinin inovasyon bagimli degiskeni ile anlaml bir
iligkisi oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda bir degerlendirme yapilacak olunursa;
Egitim ve gelistirme bagimsiz degiskeninin inovasyon bagimli degiskeni iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bagka bir ifadeyle, egitim ve
gelistirme faaliyetlerine yonelik uygulamalarin calisanlarin inovasyon performansini
pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu baglamda yapilmis olan farkli caligmalarda bu
arastirmanin ortaya koydugu bulguyu destekler niteliktedir. Ornegin; Eryigit (2013),
Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin yenilik performansina etkisi ISO 1000
uygulamast adli doktora tezinde, egitim ve gelistirmenin inovasyon performansini
pozitif yonde etkiledigini belirtmistir. Kayran (2013), Otel isletmelerinde inovasyon
odakl1 insan kaynaklar1 uygulamalar1 adl1 yiiksek lisans tezinde, egitim ve gelistirmenin
inovasyon performansimi pozitif yonde etkiledigini belirtmistir. Gianetti ve Madia
(2003), insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalart ve yenilik¢ilik {izerine etkilerini
inceledigi caligmalarinda egitimin ¢alisanlar1 daha fazla bilgi ve becerilerle donatarak
isglici kalitesini arttirdigin1 ve calisanlarin yenilige agik olarak performanslarini
arttirdigini ortaya koymuslardir. Chong vd., (2011), Cin’de bulunan otel isletmelerinde
egitim ve gelistirmenin inovasyon iizerindeki iligkisini inceleyen arastirmada, egitimin
ve gelistirmenin inovasyon iizerinde pozitif etkileri oldugunu gostermektedir. Chen vd.,
(2009), yatiklar aragtirmada egitim ve gelistirmenin inovasyon performansini pozitif
yonde etkiledigini gozlemlemislerdir. Shipton vd., (2006), iiretim isletmeleri {izerine
yaptiklar1 aragtirmada egitim ve gelistirmenin inovasyon iizerinde belirleyici oldugu
sonucuna varmuslardir. Ozdevecioglu vd., (2009), Kayseri’de yaptiklar1 alan
caligmasinda egitim ve gelistirmenin iirlin inovasyonu iizerinde etkisinin oldugunu

ortaya koymuslardir.
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Bagimsiz degiskenlerden iicret yonetiminin de bagimli degisken olan inovasyon
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bagka bir ifadeyle,
calisanlarin iicret yoOnetimine iligkin algilart olumlu yonde arttikca inovasyon
performansina iligkin algilarimin da arttig1 sdylenebilir. Bu baglamda farkli ¢aligmalara
bakildiginda da benzer sonuclarla karsilasmak miimkiindiir. Ornegin; Aydm (2016),
elektronik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve inovasyon performansi adli
yiiksek lisans tezinde e-iicret yonetiminin isletmelerin inovasyon performansina katki
sagladig1 soylenmistir. Demirtas (2013), stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel
inovasyon adli makalesinde iicret yonetimiyle inovasyon performansi arasinda pozitif
iliski oldugunu ortaya koymustur. Karivai (2014), iicret yonetimi ile isletmenin hem
piyasaya siirdiigii iiriin performanslar1 hem de yeni siire¢ sayis1 arasinda pozitif bir iligki
bulunmustur. Cingoz (2011), iicret yonetimiyle inovasyon performansi arasinda pozitif

iliski oldugunu ortaya koymustur.

Genel baglamda bir degerlendirme yapilacak olunursa isletmede insan
kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarinin sistematik bir sekilde uygulanmasi ve bu
uygulamalarin calisanlar tarafindan fark edilmesi ve olumlu bir sekilde algilanmasi
insan kaynagindan etkin bir sekilde yararlanabilmek acisindan Onem tagimaktadir.
Bununla birlikte, insan kaynaklar1 yonetimine iliskin uygulamalarin isletmenin her
diizeyinde calisanlar1 kapsayacak sekilde organize edilmesi ve uygulanmasi da onem
arz etmektedir. Bu dogrultuda, bu ¢calisma 6zellikle mavi yakali ¢alisanlarin isletmedeki
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini nasil algiladiklarim ortaya koymaya
caligmistir. Buradaki temel bakis agisi isletmenin basarisimi etkileyebilecek {iriin ve
siireclerin ortaya koyulmast noktasinda her diizeyde c¢alisanin katkisinin Onem
tasidigidir. Bu dogrultuda isletmenin basarisini etkileyecek inovatif iiriin ve siirecler
yaratabilmenin her diizeyde insan kaynagmin katki ve bakis acisiyla miimkiin
olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu kapsamda mavi yakali calisanlarin insan kaynaklari
yonetimine iliskin genel algilarini, bunun inovasyon performansi ile iligkisine iligkin
bakis acilarim1 fark edebilmek, bu uygulamalara iliskin isletmenin daha gelistirici
siirecler yaratabilmesi acisindan énem ifade etmektedir. Bu calismada da ortaya c¢ikan
genel durum kurumsal baglamda insan kaynaklari uygulamalarinin siireclerine aktaran

bir isletmede c¢alisanlarin bu uygulamalarin olumlu etkilerine iligkin algilarinin da
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yiksek olmasim etkilemesidir. Bununla birlikte 0zellikle inovasyon performansi
noktasinda insan kaynaklar1 yOnetiminin egitim ve gelistirme uygulamalarinin
katkisinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla isletmelerin inovatif {iriin ve
stireclerini arttirabilmeleri i¢in ozellikle egitim ve gelistirme faaliyetleri araciligiyla
insan kaynaginin potansiyelinden daha fazla yararlanilabilecek siirecler yaratabilecegi
sOylenebilir. Ayrica iicret yonetimi uygulamalarinin da inovasyon performansina iliskin
belirleyici bir etkisinin olmasi, bu ¢alismada dikkati ¢eken bir unsur olmustur. Bu
kapsamda o©zellikle c¢alismanin Orneklemi c¢ercevesinde etkili iicret yonetimi
uygulamalarinin motivasyonel etkisi kapsaminda inovasyon performansina etki
edebilecegi goriilmektedir. Sonug¢ olarak, etkili insan kaynaklart uygulamalarinin
inovasyon performansina iliskin olumlu yonde bir katki saglayabilecedi sOylenebilir.
Bununla birlikte her diizeyde calisanin isletmenin genel amag¢ ve stratejileri
cercevesinde olusturmus oldugu ve rekabetci avantaj yakalamaya yonelik inovasyon
bakis acisina iligkin farkindaliklarinin arttirillmasi ve katilimlarinin  daha etkin
saglanmasina yonelik gelistirici uygulamalarinin insan kaynagi yonetimine iliskin

siireclere dahil edilmesinin isletme performansina katki saglayacagi soylenebilir.

Bu calisma, elektrik elektronik sektoriinde faaliyet gosteren bir iiretim
isletmesinde gergeklestirilmistir. Ileriye yonelik yapilacak olan calismalarda farkli
sektorlerde yer alan igletmelere yer verilebilir. Bununla birlikte bu ¢alismada mavi
yakali calisanlar calismanin 6rneklemini olusturmustur. fleride yapilacak calismalarda
mavi yakal1 ve beyaz yakali calisanlara yonelik karsilagtirmalara yer verilerek daha

kapsayici bir bakis acis1 da gelistirilebilir.
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Anabilim Dali Yiiksek Lisans Progranmi kapsaminda ‘Bilgi Toplumu Siirecinde Insan
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Bolu Abant izzet Baysal Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yiiksek Lisans Ogrencisi

DEMOGRAFIK SORULAR
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2. Egitim ( ) IIkogretim ( ) Lise ( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora
Durumunuz?
3. Yasimz? ()18-24 ()25-29 ( ) 30-39 () 40-49 ( )50+
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yerinde
calisiyorsunuz?

5. Hangi boliimde /
departmanda
gorev
almaktasimz?

6. Goreviniz /
Pozisyonunuz?

* INOVASYON = YENILIK, YENILIKCILIiK->Inovasyon, ekonomik ve sosyal alanlarda art1 bir
deger olusturmak i¢in iiriin, hizmet ve isin yapilis seklinde yapilan degisiklikler, farkliliklar ve
yeniliklerdir.



Kesinlikle
Katiliyorum
Katiliyorum

7.Isletmemizde calisanlarin yaratic diisiince
becerilerini kazanmalari ve gelistirmeleri icin
siirekli egitim programlar diizenlenir

8.Egitim programlari degisen cevre kosullarina
uyum saglamak icin siirekli giincellenir/yenilenir
9.Cahisanlarin farkh beceriler kazanabilmeleri
icin uzmanliklar1 disindaki konularda da egitim
imkanlari saglamir

10.Egitim programlar: sayesinde hem
calisanlarin hem de isletmemizin verimliligi
artmaktadir

11.Egitim programlar1 ¢calisanin motivasyonunu
arttirarak, performansim da arttirmaktadir
12.isletmemizde édiillendirmeler, sik sik yapilir
13.isletmemiz, hedeflerini basaran calisanlar
odiillendirmede oldukca etkindir

14.Isletmemiz, en cok katki ve fedakarhkta
bulunan calisanlari gercekten fark eder ve
odiillendirir

15.Hedeflerimize ulasmak acisindan yapilan
odiillendirmeler, calisanlar oldukca motive
etmektedir

16.isletmemizin sahip oldugu édiillendirme
sistemi, amac ve hedeflerimizi gerceklestirmek
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20.Performans degerlendirme sistemi oldukca
motive edicidir

21.Performans degerlendirme degisen durumlara
uygun olarak yapilir, esnektir

22.Personel seciminde dogru ise dogru insan
secimine onem verilir

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum



23.Personel secim siirecinde kullanilan arag ve

yontemler siirecin ve dolayisiyla isletmemizin

verimliligini artirir

24.Personel secim siirecinde adayn is icin gerekli

nitelik ve kabiliyetlerinin var olup olmadig

arastirihir

25.Personel seciminde adayin teknik becerilerinin

yam sira bilgi, beceri ve tutumlar1 da dikkate

alimir

26.Personel secim siirecinde uygun ise uygun

kisiyi tespit etmeyi saglayan test ve teknikler

kullanilir

27.0diil ve iicret sistemi yenilikci fikirleri

odiillendirebilecek sekilde olusturulmustur
28.0diil ve iicret sistemi calisanlari yapmms

oldugu hatalar cezalandirma araci olarak

kullanilamaz

29.0diil ve iicret hem calisanin hem de isletmenin

verimliligini artirir

30.Ucretler oldukca tatmin edicidir

31.Ucretler oldukca motive edicidir

32.Isletmemiz sik sik yeni fikirler dener

33.isletmemiz isleri basarmak icin yeni yollar

dener

34.isletmemiz faaliyetlerini gelistirecek yeni

metotlar dener

35.1sletmemiz pazarda yeni mal ve hizmetleri ilk

sunan isletmeler arasindadir

36.Isletmemizin ortaya cikardigi yeni mal ve

hizmetler son 3 yil icinde artmstir

37.isletmemiz yeniligi cok riskli algilar ve

reddeder

38.isletmemizdeki insan kaynaklar1 uygulamalar

isletmemizde yeni fikirlerin desteklenmesine

katki saglar

39.isletmemizdeki insan kaynaklar1 uygulamalar

isleri daha iyi yiiriitebilmek icin siirekli yeni

yontem arayisina katki saglar

40.isletmemizdeki insan kaynaklar1 uygulamalar

isletmemizde yeni iiriin ve hizmet gelistirme

konusuna onem verilmesine katki saglar

41.isletmemizdeki insan kaynaklar1 uygulamalar

isletmemizde yeni iiriin ve hizmet gelistirilmesine

yonelik harcamalar yapilmasina katki saglar
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42.isletmemizdeki insan kaynaklar
uygulamalari isletmede her zaman en son
teknolojilerin yakindan takip edilmesine katki
saglar

43.1sletmemizdeki insan kaynaklari
uygulamalari isletmede her zaman en son
teknolojilere yatirim yapma cabasi icerisinde
olmaya katki saglar

44.isletmemizdeki cahsanlara yonelik egitim ve
gelistirme faaliyetleri isletmenin inovasyon
performansinin artmasina katki saglar

45.isletmemizdeki calisanlara yonelik
performans degerlendirme faaliyetleri isletmenin
inovasyon performansinin artmasina katki saglar

46.isletmemizdeki calisanlara yonelik odiil ve
iicret sistemleri inovasyon performansinin
artmasina katki saglar

47.isletmemizdeki calisanlara yonelik kariyer
gelistirme faaliyetleri isletmenin inovasyon
performansinin artmasina katki saglar

48.isletmemizdeki calisan secimine yonelik
uygulamalar isletmenin inovasyon
performansinin artmasina katki saglar

49.isletmemizdeki orgiit kiiltiirii, isletmede
yaratici fikirlerin gelismesine ve inovasyon
performansina katki saglar
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Ek 2: Etik Kurul izin Belgesi
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Bolu Abant izzet Baysal Universitesi
Sosyal Bilimlerde insan Aragtirmalan Etik Kurulu

Abdiilkerim ES

Bolu Abant izzet Baysal Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme ABD

Sayin Abdiilkerim ES,

“Bilgi Toplumu Siirecinde insan Kaynaklar1 Yonetimi ve inovasyon” insan
Arastirmalar1 Etik Kuruluna yapmis oldugunuz basvuru (Protokol NO. 2019/76)
kurulumuzun 26.02.2019 tarihli ve 2019/02 toplantisinda degerlendirilerek etik olarak

uygun bulunmustur. Bilgilerinize sunariz.

L. (-
amit COSKUN (Baskan) Pﬁ. Mehfze%réiémijye)
Az Cabash
Yg. r. Altay EREN(Uye) Dog™r. I !}irol ALGIN (Uye)
/ ( ( (&A\
Dog. % g&\(l A%%\Y(lmye) Dog. Dr. Abtiullah DURAKOGLU (Uye)
Av. Zuhal gem\i@é\gl)%
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Ek 3: Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi Izni

14022019 Gmail - ANKET IZNi
M Gma” Abdulkerim E$ <esabdulkerim@gmail.com>
ANKET IZNI
esra.alniacik@kocaeli.edu.tr <esra.alniacik@kocaeli.edu.tr> 12 Subat 2019 14:42

Alici: Abdulkerim ES <esabdulkerim@gmail.com>

Sayin Abdulkerim ES,

‘Bilgi Toplumunda insan Kaynaklar ve Inovasyon’ konusundaki tez calismanizda 2014 tarihinde tez Ggrencim olan
Asyljan KARIVAIninyazmis oldugu ‘Insan Kaynaklar Uygulamalarinin Yenilik Uzerine Etkisinin Aragtirimasi adli tez
calismasinda kullanmis oldugu, “Insan Kaynaklarina ait sorular” dan uyarlama yapmaniz uygundur.

Dog. Dr. Esra Alniagik

tez dgrencimin e-maili asinkok@gmail.com
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Ek 4: Inovasyon Olgegi Izni

14.02.2019 Gmail - ANKET IZNI

™M Gmail

ANKET izZNi

Umut Avei <umutaveis@googlemail.com> 11 Subat 2019 16:35
Aliel: Xyz Xyz <xyzx1911@gmail.com>

Sevgili Abdiilkerim,
Daha dnce iletisim kurdugumuzu hatirlayamadim.

Ogrenme yonelimliliginin yenilik performansi tizerine etkisi: Mugla mermer sektariinde bir inceleme baslikli
¢alismada yer alan dlgegi atif yapmak kaydiyla yiiksek lisans tezinde kullanabilirsin.

Galismalarinda basanlar dilerim.

Prof. Dr. Umut AVCI

Mugla Sitki Kocman Universitesi

iktisadi ve idari Bilimler Fakilltesi

isletme Bolimi

48000 Kotekli Kampusu MUGLA

Tel: 0.252.211 18 68

http:/fwww.mu.edu.tr/tr/personel/aumut
https://scholar.google.com.ir/citations?user=tPZlicw AAAAJ&hl=en
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Ek 5: Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Inovasyon Olcegi Izni

14.02.2019 Gmail - ANKET IZNI

™M Gmail

ANKET iZNi

Duygu Kizildag <duygu.kizildag@idu.edu.tr> 5 Subat 2019 11:42
Alict: kerim es <kerimgaus@gmail.com>

Merhaba,

Kiibra Aydin'in tezinde kullandi§i anket sorularini biz de farkli dlgeklerden uyarlamistik. Bizim
tez igin uyarladigimiz sorulari kullanabilirsiniz.

lyi calismalar ve basarilar dilerim

Dog.Dr.Duygu KIZILDAG

Izmir Demokrasi Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Isletme Bélimii

Adres: Uckuyular Mahallesi Giirsel Aksel Bulvari
No:14 35140 Karabaglar/iZMiR

Telefon: 0232 260 10 01 (682)



