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Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Yenilikcilik Uzerindeki
Etkisinde Toplam Kalite Yonetiminin Araci Rolii

Ozet

Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlarin yenilikgiligi lizerindeki etkisini ve bu iliskide toplam
kalite yoOnetimi uygulamalarinin araci roliinii incelemeyi amaglamaktadir. Yenilik¢ilik; orgiitlerin hayatta
kalmasinda, rekabet avantaji elde etmesinde ve siirdiirmesinde kritik basar1 faktdrlerinden biri olarak 6nemli bir
konudur. Yenilik¢i bir organizasyon yapist olusturmak icin en Snemli unsurlardan entelektiiel sermaye ve
dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi yazinda oldukca fazla ilgi gérmektedir. Dogru kisiyi secmek, beceri ve
yetenekleri gelistirecek ortami olusturmak, ideal bir kariyer yonetimi ile yenilik¢i ¢cabalari tegvik etmek ciddi bir
sorun haline gelmektedir. Ote yandan toplam kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin inovasyon iizerindeki
etkisini pekistirme potansiyeline sahip bir olgu olarak dne ¢ikmaktadir. Calisma kapsaminda, bu iliskiler ampirik
aragtirma ile test edilmistir. Bu amagla yazinda gelistirilmis olan 6l¢eklerden bir anket formu olusturulmus ve
havacilik sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede ¢alisanlara uygulanmistir. Saha ¢aligmast sonucunda 252
kisilik bir veri seti elde edilmistir. Ilk olarak yap1 gegerligi; gegerlik ve giivenirlik testleri uygulanarak kontrol
edilmistir. Daha sonra ¢aligma kapsaminda olusturulmus olan hipotezler yapisal esitlik modellemesi kullanilarak
test edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, stratejik insan kaynaklari yonetiminin toplam kalite yonetimi
uygulamalar1 ve inovasyon {iizerinde anlamli ve olumlu etkisi oldugu saptanmistir. Toplam kalite yonetimi
uygulamalarinin da yenilikg¢ilik iizerinde énemli ve olumlu bir etkisi s6z konusudur. Bu iliskide toplam kalite
yonetiminin araci rolii ise kismen dogrulanmaistr.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan kaynaklari yonetimi, Yenilik¢ilik, Toplam Kalite Ydnetimi, Havacilik
sektorii

The Mediating Role of Total Quality Management in the
Relationship between Strategic Human Resources Management
and Innovation

Abstract

This study aims to analyze the impact of human resources management on the innovativeness of employees and
the role of total quality management practices as mediator in this relationship. Innovativeness is an important issue
for all organizations as one of the critical success factors in surviving and, achieving and maintaining a competitive
advantage. In order to build an innovative organization structure, intellectual capital and therefore human resources
management attract a lot of attention in the literature. And choosing the right person, shaping an environment for
developing skills and abilities, and promoting innovative efforts with an ideal career management become a serious
issue. On the other hand, total quality management stands out as a phenomenon that has the potential to reinforce
the effect of human resources management on innovation. These relationships were tested by empirical study. For
this purpose, a questionnaire was formed from the scales developed in the literature and field study was applied to
employees in an enterprise operating in the aviation sector. As a result of the field study, a data set of 252 people
was obtained. Firstly, the construct validity was tested by applying validity and reliability tests. And then the
hypotheses were tested through structural equality modeling. As a result of the analyses, we found that strategic
human resources management has significant and positive effect on total quality management practices and
innovation. Total quality management practices have a significant and positive effect on innovation. The mediating
role of total quality management in this relationship has been partially confirmed.
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1 Giris

Son yirmi yil igerisinde is yasami gegmiste hic olmadig1 kadar bir doniisiim yasamistir. Uriinler, siiregler,
teknolojiler, pazarlar ve isletmeleri ilgilendiren daha birgok sey giiniimiizde, gecmiste oldugundan daha hizli ve
daha yogun bir sekilde degisim gostermektedir. Agik sistem anlayisi ¢ercevesinde isletmelerin ¢evrelerindeki bu
degisime kayitsiz kalmalar1 miimkiin olmayip yasamlarini siirdiirmek i¢in bu degisimin igerisinde yer almalari
onem arz etmektedir. Fakat bu hususla ilgili 6nemli bir soru isletmelerin, bu degisimin neresinde olacaklaridir ki
bu sorunun cevabi rekabet listiinliigiinii ve dolayisiyla isletme karliligin1 6nemli dl¢iide belirlemektedir. Nitekim
Miles ve arkadasglar1 (1978) tarafindan 6ncii, analizci, savunmaci ve tepkici olarak siniflandirilan strateji tipolojisi
bu noktaya dikkat cekmektedir. Oncii ve analizci stratejileri benimseyen isletmeler gelecege yon verme
potansiyeline sahip isletmeler olup degisimde 6n safta yer almakta ve degisimi yonetmektedir. Savunmaci ve
tepkici stratejileri benimseyen igletmeler ise aksine degisime direng gosteren ya da degisimi geriden izleyen
isletmeleri ifade etmektedir ve bu isletmelerin pazar paylarini bilyiitmeleri ya da rekabet avantaji elde etmeleri pek
miimkiin degildir.

Isletmelerin degisime &nciiliik edebilmeleri ve bulunduklar endiistriye yon verebilmeleri icin yenilik¢i olmalar
giiniimiizde daha da 6nem kazanmistir. Yenilik¢ilik ile isletmeler sektdre yeni bir yaklagim, tutum ve aligkanlik
kazandirarak rakipler, tedarik¢iler ve miisteriler i¢in referans noktasi olusturabilmektedir. Fakat yenilik¢ilik kisa
bir siire igerisinde ortaya ¢ikan bir durum olmayip birbirini tamamlayan kaynak yigininin koordinasyon igerisinde
bir araya gelmesi gerekmektedir ki bu da isletme i¢in dnemli bir yatirmmi ifade etmektedir. S6z konusu kaynak
yigini igerisindeki kilit unsur ise insandir. Dogru insanin istihdam edilmesi, ihtiya¢ duyulan egitim-gelistirme
programlarinin uygulanmasi, adil bir kariyer planlamasinin icrasi ve ¢alisanlarin {ist seviye ihtiyaglarina cevap
veren bir anlayisin benimsenmesi bu noktada 6nemlidir. Bagka bir ifadeyle olaylari farkli bir pencereden gorebilen
calisanin ige alinmast; bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirecek egitim programinin uygulanmasi; gelecek yillarda
isletmedeki pozisyon ve yerini seffaf bir sekilde gorebilmesi ve kendini gerceklestirmesine imkén sunan bir
orgiitsel yap1 ve iklim olusturulmasi yeniligin ortaya ¢ikmasi i¢in oldukca 6nemlidir.

Diger yandan isletmelerin, sadece {irlin ve hizmet alaninda degil yonetim, strateji, siire¢ ve isletme davranisi
konusunda da yenilik ortaya koymalari gerekmektedir. Bunun igin de biitiinciil bir yénetim anlayist sunan toplam
kalite yonetimi (TKY), yenilik¢ilik i¢in 6nemli olmaktadir. TKY, orgiitsel siiregleri tanimlayarak formel bir is
tasarimi ortaya ¢ikarmakta ve boylece galisanlarin Oniinii gérmesini saglamaktadir. Yine siiregleri kisilerden
bagimsiz bir hale getirerek kurumsal hafizay1 gelistirmekte ve bu da c¢alisanlarin faydalanabilecekleri bilgi
havuzunun olusmasini olanak tanimaktadir. Ayrica ¢aliganlarin gereksiz ig ve siireglerle ugrasmasini engelleyerek
orgiitsel enerjinin katma degeri yiiksek faaliyetlere ve temel yetkinliklere aktarilmasini saglamaktadir. Bu yoniiyle
TKY, calisanlarin yenilik¢i g¢abalarini tetikleyecek, destekleyecek ve organize edecek bir orgiit iklimini
olusturmaktadir.

S6z konusu bu durumlar biitiin olarak degerlendirildiginde stratejik insan kaynaklart ve toplam kalite yonetimi
uygulamalarinin, isletmelerin yenilik¢i ¢abalari igin dnemli oldugu diisiiniilmektedir. Bu ¢ergevede caligma;
yenilik¢iligi, stratejik insan kaynaklar1 ve toplam kalite yonetimi baglaminda agiklamayi amaglamaktadir. Bu
yoniiyle calismanin 6zellikle yenilikg¢ilik yazinina farkli bir bakis agis1 sunmasi beklenmektedir. Ayrica stratejik
insan kaynaklar1 ve toplam kalite yonetimi yazinlarina da metodolojik farklilik katacag diisiiniilmektedir.

Bu ¢ergevede galismanin devam eden boliimiinde 6ncelike yazin taramasi yapilmistir. Olgulara iliskin daha 6nce
yapilmis ulusal ve uluslararasi 6lgekteki calismalar incelenerek yazinin mevcut durumu ortaya konulmustur. Ikinci
asamada ise arastirmaya konu kavramlar, tanimsal diizlemde incelenmigtir. Daha sonra yazindaki mevcut
tartigmalar baglaminda olusturulan arastirma modeli ve hiptezler gercevesinde degiskenler arasi iliskiler gorgiil
olarak tahlil edilmistir. Elde edilen bulgular yazindaki mecvut ¢alismalar ekseninde tartisilmis ve ¢aligmanin
bilimsel katkis1 ve dnemi sunulmustur. Sonug ve 6neriler béliimiinde de aragtirma bulgularinin hem akademik hem
de pratik ¢ikarimlar: ele alinmis ve gelecekte yapilabilecek arastirma konseptleri sunulmustur.

2 Yazin Taramasi

Vanhala ve Ritala (2016: 98), stratejik insan kaynaklarinin ¢alisanlarin yeteneklerini ve yenilik¢i yonlerini
gelistirici baz1 &zelliklerini ifade etmektedir. Oncelikle insan kaynaklar1 yonetimi, gesitli egitim ve gelisim
olanaklar1 saglayarak calisanlarin mevcut becerilerinin gelistirilmesini saglamaktadar. Ikincisi objektif performans
degerlendirme programlari ile ¢alisanlarm dissal motivasyonlar: artirilmaktadir. Ugiinciisii, calisanlara karar
stireglerine katilim imkani sunmakta ve bdylece ¢aliganlar islerini daha iyi nasil yapabilecekleri konusunda s6z
sahibi olmaktadir. Dordiinciisii, calisanlara kariyer firsatlar1 sunmaktadir. Besincisi ¢alisanlarin adalet algilari
iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Son olarak ise ¢alisanlarin rol ve gorevleri; beceri ve yeteneklerini dikkate
alacak sekilde tasarlanmaktadir. Ozellikle entelektiiel sermaye olgusu gergevesinde insan kaynaklari yonetimi
yenilik¢iligi olumlu yonde etkilemektedir (Leitner, 2011). Bu goriisleri destekler bigimde yaptiklar1 ampirik
calisma neticesinde Stock ve arkadaglari (2013: 933), yenilik odakli egitim ve gelistirme ile ise alim
uygulamalarinin isletmelerdeki AR-GE faaliyetlerini olumlu etkiledigini bulmuslardir. Karasek (2020: 108) de
secim, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, motivasyon, bilgi ve yetenek ydnetimi gibi bazi insan
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kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile yenilikgilik ¢aligmalarina dair siire¢ler arasinda anlamli iligki bulmustur.
Ulusal yazindaki ¢aligmalarda da bu etkiyi gormek miimkiindiir. Tokmak, 2008 yilinda yapmis oldugu doktora tezi
neticesinde stratejik insan kaynaklarimin orgiitlerdeki yenilik¢i yetenegi artirdigi sonucuna ulagmigtir. Demirtas
(2013), savunma sanayii firmalarindaki ¢alisanlar {izerine yapmis oldugu anket calismasi neticesinde kadrolama,
egitim, performans degerlendirme ve katilim gibi cesitli stratejik insan kaynaklari uygulamalarmin hem yonetim
hem de teknik anlamdaki yenilik¢ilik tizerinde anlamli ve pozitif bir etki ettigi sonucuna ulasmistir. Atar ve
Konaklioglu (2016) yaptiklart ¢alisma neticesinde stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarindan ise se¢im siireci,
egitim sitireci ve kurum i¢i iggilicli piyasa diizeni boyutlarinin yenilik¢iligi anlamli ve pozitif etkiledigini
saptamiglardir.

Diger yandan stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari, toplam kalite yonetiminin basarisinda 6nemli bir etken
niteligindedir. Nitekim yapilan ampirik ¢alismalar bu iliskiyi dogrulamaktadir. Gowen ve arkadaslar1 (2006) saglik
sektoriinde yaptiklar1 ampirik caligma ile stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin toplam kalite programinin
sonuglari tizerinde etki ettigi sonucuna ulagsmislardir. Al Shra'ah ve arkadaslari, (2013) stratejik insan kaynaklari
ile toplam kalite yonetimi arasinda anlamli bir iligki tespit etmislerdir. Yazinda fazlaca olmasa da mevcut
calismalar, toplam kalite yonetimi uygulamalar1 icin stratejik insan kaynaklarmi ydnetiminin 6nemini ortaya
koymaktadir.

Toplam kalite yonetimi ile yenilik¢ilik arasindaki iligki ise daha genel bir nitelik tagimaktadir. Nitekim bu iliskiyi
yapilan ampirik ¢aligmalarda da gérmek miimkiindiir. Akgiin ve arkadaglar1 (2014), Chaudhry ve arkadaslari
(2018), Hafeez ve arkadaglar1 (2018), toplam kalite yonetiminin yenilikgilik tizerinde etkisini gorgiil olarak ortaya
koymuslardir. Bu ¢alismalarda en g6ze ¢arpan ¢ikarim; insan ve siire¢ yonetimi, liderlik, miigteri odaklilik, stratejik
planlama, bilgi teknolojileri ve analiz siiregleri gibi toplam kalite yonetimi uygulamalarinin isletme yenilik¢iligi
i¢in hayati 6neme sahip oldugudur. Ulusal yazinda, Filiz ve arkadaslar1 (2018) tarafindan yapilan ampirik ¢alisma
da TKY odakli insan kaynaklar1 yonetiminin yenilik¢iligi anlamli ve pozitif olarak etkiledigi saptanmistir.

3 Kavramsal Cerceve

3.1 Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

Stratejik insan kaynaklari1 yonetimi; egitim ve yetkinlik diizeyi yiiksek, beklentileri farklilasmis ve entelektiiel
birikime sahip ¢aligsanlar1 yonetebilecek yeni bir yonetim anlayisina dair duyulan ihtiyacin iiriiniidiir. Nitekim insan
kaynaklar1 yonetiminin, geleneksel gorev taniminin 6tesinde daha birgok gorevi iistlenmesi ve yerine getirmesi,
giliniimiiz insan kaynaklar1 yonetiminin geleneksel fonksiyonlarindan énemli 6l¢iide farklilagsmasina yol agmistir
(Akdemir, 2017: 20). Nihayetinde, insan kaynaklar1 yonetimini uzun vadeli bir perspektifle ele alan ve stratejik
planlama ile entegre bir nitelige biiriindiiren stratejik insan kaynaklari yonetimi ortaya ¢ikmistir. Wright ve
McMahan (1992: 298) kavrami, orgiitlerin hedeflerine ulagsmasin1 saglamak icin planlanmis insan kaynaklari
dagitim ve faaliyetlerinden olusan oriintii olarak tanimlamistir. Armstrong (2019: 38) da kavramin tanimina siire¢
boyutunu kazandirmakta ve amaclarini 6zetle; yetenekli, drgiite bagl ve iyi motive olmusg ¢alisanlar kazandirarak
oOrgiitiin stratejik yeteneklerini gelistirme, insan kaynaklar1 uygulamalarimin 6rgiitiin biitiiniine ya da diger birimlere
ait strateji, politika ve uygulamalarla uyumlu olmasimi saglama, tutarli ve pratik insan kaynaklari politika ve
programlariyla ¢alisanlarin bireysel ve kolektif beklentilerini karsilayarak calkantili donemlerde onlara yon
duygusu kazandirma olarak ifade etmektedir. Gerek akademik ve gerekse pratik alanda Oonemi giderek artan
stratejik insan kaynaklart yonetimi hem toplam kalite yonetiminin etkinligi hem de yenilikgilik ¢abalarinin
basariya ulagmasi i¢in gerekli orgiitsel yapinin ve isleyisin olusmast i¢in dnemlidir.

3.2 Toplam Kalite Yonetimi

Toplam kalite yonetiminin temel varsayimlari; kalite, insanlar, orgiitler ve iist yonetimin roliidiir (Hackman ve
Wageman, 1995: 310). S6z konusu bu varsayimlar, kavramin adina da yansityan biitiinciil bir anlayist
yansitmaktadir. S6z konusu bu varsayimlar, kalitenin sadece ¢alisan ya da ydneticilerin bir meselesi olmadigy;
orgiit i¢i ve disindaki biitiin aktor ve unsurlarin ortak bir {iriinii oldugu diisiincesinin bir tezahiiriidiir. Bu ¢ergevede
Dahlgaard ve arkadaglar1 (2005: 16) toplam kalite yonetimini; isletmedeki tiim ¢alisanlarin aktif olarak katildig:
stirekli iyilestirme uygulamalari dolayisiyla artan miisteri memnuniyeti ile 6zdeslesen bir kurum kiltiirii olarak
tanimlamakta ve liderlik, ger¢ceklere odaklanma, miisteri ve ¢alisanlara odaklanma, siirekli iyilestirme (Kaizen) ve
herkesin katilimindan olusan besli bir piramit olarak aciklamaktadir. Giiniimiiz rekabet kosullarinda igletmelerin
verimlilik ve etkinligi i¢in dnemli olan toplam kalite yonetimi ¢esitli uygulama, teknik ve yaklasimlarla igerik
olarak giderek zenginlesmektedir.

3.3 Yenilikgilik

Yenilik, OECD tarafindan yeni ya da 6nemli bir dlgiide gelistirilmis tiriin ya da hizmetlerin veya yeni siirec,
pazarlama teknigi ya da oOrgiitsel yonteminin is siireglerinde, isyerinde ya da orgiit dis1 iliskilerde uygulanmasi
olarak tanimlanmaktadir (OECD, 2021: 16). Yenilik¢ilik ise bilim ve teknolojide ya da bir endiistrideki pazar
yapisinda paradigmal doniisiimii gerceklestirecek yeniligi tiretme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Garcia ve
Calantone, 2002: 113). Giinlimiiz piyasa kosullarinda sektoriinde oncii olan ve 6nemli bir pazar pay1 ile birlikte
rekabet avantajini da elinde bulunduran isletmelerin yenilik ortaya koyan isletmeler oldugu goriilmektedir.
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Nitekim kiiresellesme, bilgiye erisimin artmasi, teknolojideki hizli gelismeler, tiiketicilerin yagsam tarzlarimin
degismesi ve beklentilerinin artmasi ile isletmelerin yagsamlarini siirdiirebilmeleri i¢in yenilik yapmalar kritik bir
basar1 faktoriidiir.

Teknolojide, pazarda, bireysel ve toplumsal ihtiya¢ ve beklentilerdeki hizli doniisiim, isletmeleri yenilikgi
olmaya zorlamaktadir. Uriin, siire¢, pazar ya da uygulamalarinda yenilik gelistirebilen ve bunu aktif olarak
kullanan isletmeler, rakiplerine iistiinliik saglayabilmektedir. Pratik éneminin bir yansimasi olarak yenilikgilik
olgusuna iliskin Joseph Schumpeter ile baglayan bir siire¢ igerisinde 6nemli bir kuramsal zemin ortaya ¢ikmistir.
Yenilik¢iligi; bulus, yenilik ve yayilma seklinde gerceklesen dogrusal bir siire¢ olarak tanimlayan Schumpeter,
kavrami, yikici 6zelligi tizerinden agiklamigtir. Daha sonraki yillarda talep enflasyonu ile orgiitsel ve ulusal
diizeydeki politikalara vurgu yapan yaklasimlar ortaya ¢cikmistir. Bu donemde, yeniligin sagladigi toplumsal fayda
ve getirinin, firma diizeyinde sagladig1 fayda ve getiriden ¢ok daha fazla oldugu diisiincesiyle yenilik¢ilik olgusu
ulusal Olgekte onemli goriilmektedir. 70’li yillardan sonra kuram icerisinde tesvik edilen yenilik, evrimsel
yaklagimlar, izlek bagimlilifi, 6grenme etkisi gibi kavramlar ortaya ¢ikmistir (Greenacre vd., 2012: 5-10).
Kuramsal yaklasimlarin vurguladigi iki dnemli husus; yeniligin hem bir siire¢ hem de bilgi ve dgrenme iligkili
oldugudur. Nitekim Drucker’a gore yenilik; bilginin yeni bilgilerin iiretilmesi i¢in kullanilmasidir (Johannessen
vd., 1999: 121; Drucker, 1993). Bilgi olgusu s6z konusu oldugunda isletmeler i¢in 6nemli olan bir olgu da
entelektiiel sermayedir. Isletme tarafindan tamamen ya da kismen kontrol edilebilen ve isletmenin katma deger
tiretmesine katkida bulunan tiim parasal ve fiziksel olmayan kaynaklar olarak tanimlanan entelektiiel sermaye
(Ross vd., 2005: 19) ve dolayisiyla insan kaynagi yeniligin ortaya ¢ikmasindaki en 6nemli argiimanlardan birisidir.
Bu baglamda insan kaynaginin organizasyonuna ve gelistirilmesine odaklanan stratejik insan kaynaklari
yonetiminin, yenilik¢i ¢abalar icin dnemli oldugu degerlendirilmektedir. Yine toplam kalite yonetimi yaklagiminin
isletme biinyesinde benimsenmesi ve yerlesmesi i¢in de insan kaynagi kilit bir role sahiptir. Bu baglamda stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalari, ¢calisanlarin toplam kalite yonetimi basarisini etkilemesi beklenmektedir.

Organizasyonu bir biitiin olarak ele alan ve gerek dikey gerekse yatay 6l¢ekte organizasyon faaliyetlerine bir
standart ve Ongoriilebilirlik kazandirmayr amaglayan toplam kalite yonetimi yaklasimi da yenilikgilik i¢in
onemlidir. Nitekim toplam kalite yonetimi, yenilikgilikle uyumlu prensipleri biinyesinde barindirmakta (Prajogo
ve Sohal, 2001: 541) ve 6zlinde yer alan miisteri odaklilik, siire¢ odaklilik ve siirekli iyilestirme kavramlari
(Wilkinson vd., 1998: 12-13) sayesinde yenilikg¢iligin ortaya ¢ikmasi i¢in dnemli bir zemin sunmaktadir.

4 Arastirma
Bu arastirma, isletme yenilik¢iligini; stratejik insan kaynaklart ve toplam kalite yonetimi uygulamalar
baglaminda agiklamay1 amaglamaktadir. Bu kapsamda asagidaki hipotezler ve aragtirma modeli olugturulmustur.

H,: Stratejik insan kaynaklart yonetimi uygulamalar: ¢alisanlarin yenilik¢i ¢abalarint anlamli ve pozitif olarak
etkiler.

H,: Stratejik insan kaynaklart yonetimi uygulamalari toplam kalite yonetimi uygulamalarint anlamli ve pozitif
olarak etkiler.

H;: Toplam kalite yonetimi uygulamalart ¢calisanlarin yenilik¢i cabalarint anlaml ve pozitif olarak etkiler.

Hy: Toplam kalite yonetimi uygulamalari; stratejik insan kaynaklar: yonetimi ile ¢alisanlarin yenilik¢i ¢abalar
arasindaki iliskide araci role sahiptir.

TOPLAM
KALITE
YONETIMI
- - )
Y
-
'S
STRATEJIK T Hq (
iNSAN YENILIKCILIK

KAYNAKLARI J k

Sekil 1. Arastirma Modeli

4.1 Arastirmanm Evren ve Orneklemi
Arastirmanin evreni havayolu isletmelerinde calisanlardan olusmaktadir. Orneklem igin bir havayolu
isletmesinde c¢alisan 600 kisi se¢ilmis ve anket formu web ortaminda hazirlanarak mail olarak iletilmistir. Veri
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toplama islemi 4 ay stirmiistiir. Toplamda 252 geri doniis alinmis ve yapilan incelemeler neticesinde kayip ya da
hatal1 veri olmadig1 goriilmiistiir.

4.2  Arastirmanin Kapsami

Arastirmanin kavramsal ve kuramsal kapsamu; stratejik insan kaynaklari, toplam kalite yonetimi ve yenilikgilik
olgularina dair yazindaki yaklasim, kuram ve tartismalardir. Metodolojik kapsami ise tercih edilen evren ile
ulasilabilen 6rneklem kitlesinin nitel ve nicel 6zellikleri, benimsenen veri toplama yontemi ve kullanilan 6l¢eklerin
igerik ve niteligi, verilere uygun olarak segilen istatistiksel yontemler ve kullanilan paket programlardir.

4.3 Arastirmanin Yontemi

Arastirmada birincil veriler tercih edilmis ve bu ama¢ dogrultusunda veri toplama yontemi olarak anket
kullanilmistir. Anket formu; katilimeilara dair demografik veriler ile toplam kalite yonetimi, stratejik insan
kaynaklari ve yenilikgilik 6l¢eklerinden olusmaktadir. Veriler web ortaminda toplandiktan sonra SPSS 22.0 paket
programina girilmis ve kontrol edilmistir. Kayip ya da hatali veri olmamasi sebebiyle verilerin normal dagilimi
kontrol edilerek carpiklik ve basiklik degerlerinin yazindaki kabul edilebilir deger araliklari (Griffin ve
Steinbrecher, 2013: 176) igerisinde oldugu goriilmiistiir. Daha sonra ise Ol¢eklerin yapr gegerliligi kontrol
edilmistir. Bu kapsamda SPSS 22.0 paket programinda agimlayici faktor analizi ile giivenilirlik testi yapilmistir.
Daha sonra kullanilan 6lgeklerin drneklem ile uyumlulugunu test etmek icin AMOS 22.0 paket programinda
dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmistir. Olgeklerin yapr gecerliliginin kontrol edilmesinden sonra hipotez
testleri gergeklestirilmistir. Hipotez testi icin Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen {i¢ adimli aracilik testine
uygun olarak yapisal esitlik modeli olugturulmustur. Baron ve Kenny tarafindan 6nerilen testin, analiz sonuglarini
yorumlama noktasindaki bazi kisitlar barindirmasi dolayisiyla bulgularin yorumlanmasinda Sobel, Aroian ve
Goodman testleri de kullanilmugtir.

4.4  Kullamlan Olgekler

Degiskenleri 6l¢mek i¢in yazinda gelistirilmis dlgekler tercih edilmistir. Bu kapsamda stratejik insan kaynaklari
yonetimini Olgmek icin Chen ve Huang (2009) tarafindan yazindaki Onceki calismalardan faydalanarak
gelistirilmis dlcek kullamlmistir. Olgek, 16 soru maddesi ve 5 boyuttan olusmaktadir. Yazarlarin, “Hig
Katilmiyorum” segeneginden “Tamamen Katiliyorum” secenegine uzanan 7°li Likert biciminde gelistirdikleri
Olcek bu calismada 5°1i Likert olarak kullanilmugtir.

Toplam Kalite Yénetimi i¢in Naidu (2007) tarafindan gelistirilmis dlgek kullanilmistir. Olgek, 21 soru maddesi
ve 6 boyuttan olusmaktadir. Yazar, “Katilmiyorum” se¢eneginden “Katiliyorum™ secenegine uzanan 3’li Likert
tipini kullanmistir. Fakat bu calismada, “Hi¢ Katilmiyorum” se¢eneginden “Tamamen Katiliyorum” segenegine
uzanan 5°1i Likert bi¢iminde kullanilmaistir.

Ozellik Birim Say1 % Ozellik Yil Say1 %
Insan
Kaynaklan 10 4.0 18-30 123 48.8
Muhasebe 30 119 31-40 106 42.1
Finans
Pazarlama 30 11.9 Yas 41-50 21 8.3
Cahsilan  Lojistik ve 93 36.9 50 ve Uzeri 2 0.8
Birim Depo
Y 6netim/Idari 19 7.5 Toplam 252 100.0
Teknik Hizmet 5 2.0 Ozellik Erkek/Kadin Say1 Y%
Diger 65 25.8 Erkek 126 50
Toplam 252 100.0 Cinsiyet Kadin 126 50
Toplam 252 100.0
Ozellik Diizey Say1 % Ozellik Yil Say1 %
ilkogretim 4 1.6 0-1 40 15.9
Lise 29 11.5 ) ) 2-5 96 38.1
Egitim Onlisans 46 18.2 F‘Tr(‘)‘l‘:l‘:;k‘ 6-10 69 27.4
Durumu Lisans 131 52.0 Cahsma 11-15 25 9.9
Yiiksek Lisans 39 15.5 Siiresi 1 6—%0 8 32
Doktora 3 1.2 21 ve Uzeri 14 5.5
Toplam 252 100.0 Toplam 252 100.0
Ozellik Evli/Bekar Say1 %
. Evli 130 51.6
1]\)4533:1‘: Bekar 122 434
Toplam 252 100.0

Tablo 1. Demografik Ozellikler
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Yenilik¢ilik degiskeni icin ise Wang ve Ahmed (2004) tarafindan gelistirilmis 6lgek kullanilmistir. Olgek, 20
soru maddesi ve 5 boyuttan olusmaktadir. Yazarlarin, “Hi¢ Katilmiyorum” segeneginden “Tamamen Katiliyorum”
secenegine uzanan 7°li Likert biciminde gelistirdikleri 6lgek bu calismada 5°1i Likert formda kullamlmistir. Ug
6lcek de uygulama oncesinde Tiirkge’ye uyarlanmigtir.

45 Tammlayicl Istatistikler

Katilimcilara dair tanimlayici istatistikler agsagidaki Tablo 1’de sunulmustur. En fazla katilimcer lojistik/depo
biriminden olurken en az katilimei da teknik hizmetler biriminden olmustur. Katilimeilarin %68,2si lisans ve tizeri
egitim diizeyine sahiptir. Cinsiyet ve medeni durum bakimindan dagilim esit/yakin ¢ikmistir. Ayrica dnemli bir
kesim (%90,9) 40 yasimnin altinda olup %81,4’liik bir kesim de 10 y1ldan daha kisa bir siiredir ilgili isletmede gorev
yapmaktadir.

4.6  Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Olgeklerin yap1 gegerliligini test etmek amaciyla oncelikle agimlayici faktdr analizi yapilmis ve elde edilen
sonuglar asagidaki tablolarda sunulmustur. Temel bilesenler analizi kullanilarak varimax dondiirme yontemi
uygulanmistir. Stratejik insan kaynaklar1 6lgegi, Chen ve Huang’in (2009) gelistirdigi gibi 5 boyut olarak
bulunmamistir. Odemeler ve performans degerlendirme boyutu ile istihdam ve katilim boyutlar1 aym faktorde
toplanmistir. Odemeler boyutundaki bir soru da faktor yiikii 0,50’nin altinda oldugu i¢in analizden ¢ikartilmistir.
KMO degeri, 0,942 olarak bulunmus olup referans deger olan 0,70 degerinin iizerindedir. Yine Cronbach alfa
degerleri de referans deger olan 0,70’in {izerindedir.

Faktor Yukleri
SISI[)u Egitim-Donatim %Sffrg ?:ﬁ;:; istihdam ve Faktor Aciklayicihg Cr%?}g ach
Degerlendirme Katihm
IKE2 0,872
IKE3 0,866
iKEI 0.866 23,839 0,920
IKE4 0,740
IKP3 0,788
IKO3 0,775
IKP1 0,767 24,216 0,888
IKP2 0,723
IKO2 0,717
IKi3 0,852
IKi1 0,829
IKI2 0,825
iKK2 0.741 28,104 0,935
IKK1 0,690
IKK3 0,688
Toplam Aciklayiciik 76,159
Stratejik insan Kaynaklari 0,942
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiitii 0,920
Ki-Kare Degeri 3343,895
Bartlett Kuresellik Testi ~ Serbestlik Derecesi 105
p-Degeri 0,000

Tablo 2. Stratejik Insan Kaynaklar: Olgeginin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi

Toplam kalite yonetimi 6lgegi, Naidu’nun (2007) gelistirdigi gibi 6 boyut olarak bulunmamistir. Odiillendirme
ve itibar boyutu ile kalite iyilestirmesinin dniindeki engeller boyutunun faktdr dagilimi istenildigi gibi ¢ikmamis
ve bu boyutlar analizden ¢ikartilmistir. Genel kalite algis1 boyutundaki bir soru da faktor yiikii 0,50 nin altinda
oldugu i¢in ¢aligmaya dahil edilmemistir. KMO degeri, 0,891 ¢ikmis olup referans deger olan 0,70 degerinin
iizerindedir. Yine Cronbach alfa degerleri de referans deger olan 0,70’in {izerindedir.

Yenilikgilik dlgegi, Wang ve Ahmed (2004) gelistirdigi gibi 5 boyut olarak ¢ikmamustir. Stratejik yenilikgilik
boyutunun faktor dagilimi istenildigi gibi elde edilmemis ve bu boyut biitiin sorulartyla analizden ¢ikartilmistir.
Pazar, iiriin ve siire¢ yenilikgiligi boyutlarindaki birer soru da faktor yiikii 0,50°nin altinda oldugu i¢in analize dahil
edilmemistir. KMO degeri, 0,931 ¢ikmis olup referans deger olan 0,70 degerinin iizerindedir. Yine Cronbach alfa
degerleri de referans deger olan 0,70’in {izerinde gdzlemlenmistir.

Olgeklerin 6rneklem ile uyumlulugunu test etmek igin dogrulayici faktdr analizi uygulanmistir. Asagidaki Tablo
5’te verilen uyum iyiligi indeksleri, dlgeklerin kabul edilebilir seviyedeki referans degerleri (Meydan ve Sesen,
2015) kargilamaktadir.
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Faktor Yukleri
Soru . - - Genel Kalite . o Cronbach
No Farii:l(}ielllgl Usézz(g?ﬂlegt:m Kalite Konusunda Faktor Aqiklayieihgs alfa
Algisi Destek
KF2 0,821
KF1 0,818
KEA4 0.724 22,601 0,883
KF3 0,715
KU2 0,858
KU3 0,825 19,293 0,857
KU1 0,768
KAl 0,820
KA2 0,759 16,894 0,799
KA3 0,727
KD1 0,838
KD2 0,791 16,270 0,790
KD3 0,600
Toplam Aciklayiciik 75,058
Toplam Kalite Yonetimi 0,909
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiitii 0,891
Ki-Kare Degeri 1844,411
Bartlett Kuresellik Testi ~ Serbestlik Derecesi 78
p-Degeri 0,000
Tablo 3. Toplam Kalite Yonetimi Olgeginin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi
Soru Faktor Y Gkler] - - Faktor Cronbach
No Davramisal Pazar Urlin Sureg Aciklayicihig alfa
Yenilikgilik Yenilik¢iligi  Yenilikgiligi  Yenilikgiligi
YD2 0,820
YD1 0,819
YD1 0.770 23,613 0,891
YD3 0,676
YP4 0,797
YP3 0,769 22,737 0,900
YP1 0,731
YU2 0,804
YU1 0,770 20,837 0,930
YU3 0,656
YS3 0,809
YS2 0,676 15,004 0,847
YS1 0,532
Toplam Aciklayicilik 82,191
Yenilikgilik 0,949
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiitii 0,931
Ki-Kare Degeri 2845,179
Bartlett Kuresellik Testi ~ Serbestlik Derecesi 78
p-Degeri 0,000

Tablo 4. Yenilik¢ilik Olceginin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi

Olgek X? X%df GFI AGFI  NFI CFI  RMSEA RMR
Toplam Kalite Yonetimi 138.237 2,343 0,923 0,882 0,927 0,956 0,073 0,040
Stratejik Insan Kaynaklar1  182.524 2226 0,912 0,872 0,947 0,970 0,070 0,076

Yenilikcilik 143563 2,519 0921 0,874 0,951 0,969 0,078 0,040
iyi Uyum <3 >090 >090 >095 >097 <0,05 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum <5 >0,.85 >0.85 >090 >0,95 <0,08 <0,08

Tablo 5. Olgeklere Iliskin Uyum Iyiligi Indeksleri Kaynak Degerler: Meydan ve Sesen, (2015).
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4.7 Hipotez Testleri

Hipotez testlerine gegmeden once bagimli degisken olan yenilikgilik ile diger degiskenler ve demografik
ozellikler arasindaki iligkiyi gormek amaciyla asagidaki Tablo 6’da sunulan Pearson korelasyon analizi yapilmistir.
Analiz sonuglari, yenilikgilik ile toplam kalite yonetimi ve stratejik insan kaynaklar1 arasindaki dogrusal iliskiyi
teyit etmektedir (sirastyla: r=0,768; p<0,001 ve r=0,789; p<0,001).

Hipotezleri test etmek i¢in yapisal esitlik modeli olugturulmus ve Baron & Kenny (1986) tarafindan 6nerilen
yaklasima gore aracilik analiz edilmistir. Yalnizca bagimsiz ve bagiml degiskenlerin oldugu ilk adim modeline
(Model I) iligkin uyum iyiligi indeksleri genel olarak iyi uyuma isaret etmektedir. Aract degiskenin dahil edildigi
ikinci adimdaki model (Model II) ise genel olarak kabul edilebilir seviyede uyum iyiligi indekslerine sahiptir.

Model I igin olusturulan yol diyagrami agagidaki Sekil 2’de sunulmustur. Asagidaki Tablo 8’de sunulan sonuglar,
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yenilik¢iligi anlamli ve pozitif etkiledigini gdstermektedir ($=980;
p<0,001). Bu sonuca goére H1 hipotezi kabul edilmektedir.

N Factor 1 2 3 4 5 6 ort. St
Sap.

1 Yas 1 1.61 0674

2 Cinsiyet 0.012 1 150 0,501

3 Medeni  \o3he (064 | 1.48 0,501
Durum

4 Egitim 20,072 0,196%*  0,128* | 372 0,955
Durumu

5 TKY 0.102 20,025 -0,054  -0.265%% 1 4159 0.6768

6 Stg‘g}‘k 0,018 20,053 -0,008  -0,295%%*  (,635%** 1 3,632 0,9322

7 Yenilik 0.043 20,016 -0.031  -0.282%%F  0.768%**  (.789%** 3932  (.8156

Tablo 6. Ortalama, Standart Sapma ve Pearson Korelasyon Analizi *p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001

6|;ek x? X?df  GFl AGFI NFI CFl RMSEA RMR

ilk Adim 35514 3229 0,960 0,898 0,971 0,979 0,094 0,028

Ikinci Adim 117,393 3,089 0,917 0,855 0,935 0,955 0,091 0,049

Iyi Uyum <3 >090 >090 >0095 >097 <005 <005

Kabul Edilebilir Uyum <5 >0.85 >0.85 >090 >095 <0,08 <0,08

Tablo 7. Hipotez Testi Modellerine Iliskin Uyum Iyiligi Indeksleri Kaynak Degerler: Meydan ve Sesen, (2015).
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Sekil 2. [lk Adim (Model I)

Daha sonra ise araci degiskeni de modele dahil ederek Model II i¢in yol diyagrami olusturulmus ve asagidaki
Sekil 3’te sunulmustur. Sonuglar, stratejik insan kaynaklari yonetiminin toplam kalite yonetimini anlamli ve pozitif
etkiledigini gdstermektedir (B=799; p<0,001). Bu sonug¢ H2 hipotezinin nin kabul edildigini géstermektedir. Yine
toplam kalite yonetiminin yenilik¢ilik tizerindeki etkisi de anlamli ve pozitif ¢ikmis (f=240; p<0,05) ve H3
hipotezi de kabul edilmistir. Son olarak stratejik insan kaynaklari ile yenilikgilik arasindaki iliskide toplam kalite
yOnetiminin araci roliine iliskin aracilik testi yapilmustir. Test sonuglari toplam kalite yonetiminin kismi araci role
sahip oldugunu gostermektedir.

Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen aracilik testi sonuglari toplam kalite yonetiminin kismi araci role
sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonucu dogrulama adina sonuglari agsagidaki Tablo 9°da sunulan Sobel, Aroian
ve Goodman testleri uygulanmistir. Preacher ve Leonardelli’nin gelistirmis oldugu hesaplama aracina gore
(Preacher, 2021) sonuglar (hata terimlerinin her biri igin) anlamli bir p degerini gostermektedir ve aracilik hipotezi
icin giiglii bir destek saglamaktadir.
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Belirtilen Yol Katsayilar Sonug¢ |
o - Std.
Modeller Ba'g.lmll Yollar Ba,g.lmh H. Std. Beta Dolayh
Degisken Degisken .
Etki
Model 1
(Araci )
D;’Iga‘fil;‘)’“ S“{;;f;éﬁf‘n —  Yenilikeilik  H;  0.980%** . Kabul
R*=0,961
Model II Stratejik Insan Toplam Kalite .
(Araci Kaynaklar1 - Y 6netimi H: 0799 ) S
Dl‘;ga‘ﬁli‘l‘)’“ T"%’;gﬁ tli(rfé‘te - Yenilikilik ~ H;  0,240% ; Kabul
Stratejik Insan e ok Kismi
R2=0,993 Kaynaklari - Yenilikeilik Hy 0,794 0,192 Aracilik

Tablo 8. Hipotez Testi Sonuglary, *p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001

Sekil 3. Ikinci Adim (Model II)

Test istatistigi Standart Hata p-degeri
Sobel Testi 5,4502482 0,02025364 0,00000005
Aroian Testi 5,42769132 0,02033781 0,00000006
Goodman Testi 5,47308867 0,02016911 0,00000004

Tablo 9. Sobel, Aroian ve Goodman Testi Sonuglari, *p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001

5 Bulgular ve Tartisma

Caligma bulgulari, arastirmanin amaci gergevesinde olusturulan hipotezleri desteklemektedir. Oncelikle stratejik
insan kaynaklarinin yenilikgilik iizerinde 6dnemli bir etkiye sahip oldugu bulunmus olup yazindaki ¢aligmalarla
(Leitner, 2011; Karasek, 2020) uyumludur. Bu bulgu dogal olup yenilikgiligi ger¢eklestirecek esas aktor olan insan
unsurunun yonetilmesi konusuna stratejik agidan yaklasiimasi gerekliligini dogrulamaktadir. Nitekim
yenilik¢iligin ortaya ¢ikmasi i¢in c¢alisanlarin diisiince ve fikirlerini ifade etmelerine ve uygulamalarina imkan
sunan bir yonetsel mekanizmanin gelistirilmesi gerekmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 ayrica toplam kalite yonetimi tizerinde de giiglii bir etki etmektedir. Yazin1 (Gowen

vd., 2006; Al Shra'ah vd., 2013) destekler nitelikteki bu bulgu, isletmelerin toplam kalite yonetimi uygulamalarinin
basarisi icin dogru insanin secilmesi, gerekli egitim ve gelistirme faaliyetleri ¢alisanlar1 bilgi ve becerileri
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artirilmali ve farklilasan insan beklentilerine optimum ¢6ziim iiretilmelidir. Nitekim toplam kalite yonetimi
kapsaminda belirlenen politika, prosediir ve uygulamalarda kilit unsur insan olup ¢alisanlarin baglilik ve
motivasyonunun artirilmasi, kararlara katilmasi ve IK faaliyetlerinin stratejik planla entegre gergeklestirilmesi
toplam kalitenin basartya ulagmasinda 6nemlidir.

Yazindaki ¢aligmalardaki (Akgiin vd., 2014; Chaudhry vd., 2018; Hafeez vd., 2018) kadar gii¢lii bir anlamlilik
diizeyinde olmasa da toplam kalite yonetimi de yenilikgilik i¢in 6nemli bir onciilii ifade etmektedir. Nitekim
toplam kalite yonetimi Orgiitsel karar ve siiregleri, yalnizca yoneticilere ait bir yetki ¢ercevesinde ele almamakta;
biitiin ¢aliganlar1 kararlara katilmaya tesvik ederek yenilik¢i diisiince ve fikirlerin ortaya ¢ikmasi igin gerekli
orgiitsel ortami olusturmaktadir. Yine siirekli iyilestirme, sifir hata, misteri odaklilik gibi bazi toplam kalite
yonetimi nitelikleri de yenilik¢ilik i¢in dnem arz etmektedir.

Son olarak toplam kalite yonetiminin, stratejik insan kaynaklari ile yenilik¢ilik arasindaki iliskideki kismi araci
rolii de TKY olgusunun 6nemini pekistirmektedir. Nitekim bu bulgu, yenilikgilik i¢in yalnizca stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin yeterli olmadigini, toplam kalite yonetimi vb. gesitli uygulamalarla desteklenmesi
gerekliligini ortaya koymaktadir.

6 Sonug ve Oneriler

Calisma kapsaminda iki adimli yapisal esitli modellemesi yapilmistir. Ilk adimda bagimsiz degisken olan
stratejik insan kaynaklari yonetiminin yenilikg¢ilik {izerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugu saptanmistir. Daha
sonra aract degisken olan toplam kalite yonetiminin dahil edildigi ikinci adimda araci degisken ile bagimsiz ve
bagimli degiskenler arasinda anlaml iligki bulunmustur. Bagimsiz degisken olan stratejik insan kaynaklarinin
yenilikgilik {izerindeki anlamli etkisi kaybolmamis fakat etkisi azalmistir. Kismi araciligi igsaret eden bu bulgu ek
analizler ile kontrol edilmis ve kismi araciligin oldugu teyit edilmistir. Sonug olarak ¢alisma, olgular arasi kuramsal
iligkileri dogrulayan gorgiil bulgular sunmaktadir.

Yazindaki mevcut g¢alismalart destekler nitelikteki c¢alisma bulgularmin ¢esitli kisitlar1 dikkate alarak
degerlendirilmesi gerektigi diigiiniilmektedir. Bu ¢ergcevede dncelikle olusturulan arastirma modeli, degiskenlere
iliskin olarak yazindaki yaklasim, kuram ve tartismalar baglaminda olusturulmustur. Nitekim farkli kuram ya da
tartigmalar dikkate alinarak degiskenler arasi iliskiler farkli sekilde tanimlanabilir ve ¢ok daha farkli bir aragtirma
konsepti igerisinde ¢alisma yapilarak farkli bulgular elde edilebilir. Ayrica metodolojik agidan farkli yontemlerin
benimsenmesi de farkli bulgularn elde edilmesini saglayabilir. Ornegin, farkli bir evren ve drneklem Kkitlesi
iizerinde uygulanacak bir ¢calisma farkli bulgular sunabilecektir. Yine nitel bir arastirma ya da anket verisi yerine
degiskenlere dair daha baska verilerin kullanilmasi farkli sonuglarin elde edilmesini saglayabilecektir.
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