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Cumhuriyetin ilan1 sonrasinda Tiirkiye Cumhuriyeti’nin kurulusundan bugiine en onemli
kaynaklardan birisi insan kaynag1 olmustur. Orgiitlerin rekabet avantaji elde etmelerinde insan
kaynagmin Onemi zaman iginde artis gostermistir. Bunun neticesinde insan kaynaginin
yonetimine stratejik bakis acisi1 gelistirilmistir. Rekabetin artmast sonucu isletmelerin yenilik¢i
iiriin gelistirmeleri de bir zorunluluk olusturmaya baglamistir. Yenilik¢i bir ortamin olugmasinda
insan kaynagina stratejik yaklasim on kosullardan bir tanesini olusturmustur. Calismanin amact
bankacilik sektdriinde stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6rgiitsel yenilik¢ilik {izerindeki
etkisini tespit etmektir. Bu amaci1 gerceklestirmek igin yontem olarak, bankacilik sektoriinde 396
calisan ile anket ¢alismast yapilmigtir. Verilerin analizinde SPSS 22 programindan
yararlanilmigtir. Anket kapsaminda c¢alisanlarin stratejik insan kaynaklarit ve yenilikgilik
diizeylerini belirlemeye, ayrica orgiitsel baglilik ve igyeri performansini belirlemeye yonelik
sorular sorulmus ve bu kapsamda elde edilen bulgular analiz edilmistir. Aragtirmanin hipotezlerini
test etmek icin SIKY, orgiitsel yenilikgilik, orgiitsel baglilik ve &rgiitsel performans arasindaki
iliskinin tespiti amaciyla korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir. Analizler sonucunda
hipotezlerin desteklendigi tespit edilmistir. Arastirma sonucunda stratejik insan kaynaklar
yonetim uygulamalarinin 6rgiitsel yenilikeiligi pozitif ve giiglii bir sekilde etkiledigi goriilmigtiir.
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After the proclamation of the Republic, one of the most important resources since the
establishment of the Republic of Tirkiye has been human resources. The importance of human
resources in organizations gaining competitive advantage has increased over time. As a result, a
strategic perspective on the management of human resources has been developed. As a result of
increasing competition, it has become a necessity for businesses to develop innovative products.
A strategic approach to human resources has become one of the prerequisites for the formation of
an innovative environment. The aim of the study is to determine the effect of strategic human
resources practices on organizational innovation in the banking sector. As a method to achieve
this aim, a survey was conducted with 396 employees in the banking sector. SPSS 22 program
was used to analyze the data. Within the scope of the survey, questions were asked to determine
the employees' strategic human resources and innovation levels, as well as organizational
commitment and workplace performance. To test the hypotheses of the research, correlation and
regression analysis were conducted to determine the relationship between HRQM, organizational
innovation, organizational commitment and organizational performance. As a result of the
analysis, it was determined that the hypotheses were supported. It was seen that strategic HRQM
practices positively and strongly affected organizational innovation.
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Tirkiye Cumhuriyetinde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Orgiitsel Yenilikcilik Uzerine
Etkisi: Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama

GIRiS

Cumhuriyet doneminde isletmelerin varligini siirdiirmelerinde kilit konumda olan insan
kaynaginin isletme i¢in anlamu siire¢ i¢inde degisime ugramustir. 20. yiizyilin baglarina kadar sadece bir
maliyet kalemi olarak degerlendirilen insan unsuru, zaman i¢inde degisim gostererek isletme i¢in bir
kaynak hatta stratejik bir kaynak haline gelmistir. Bundan dolay1 insan kaynaginin yonetimi konusu
giindeme gelmis ve 20. Yiizyilin ortalarindan sonra personel yonetimi ve insan kaynagi yonetimi
isletmelerin oncelikli konular1 arasina girmistir. Kiiresellesme ve rekabet sartlarinin artmasi ile insan
kaynaginin stratejik bir kaynak oldugu konusu 6n plana ¢ikmaya baglamis ve buna yonelik yaklasimlari
giindeme getirmistir. Kiiresellesmenin bir diger etkisi ise, rekabet iistiinliigii saglamada yenilik¢ilik
konusunun isletmeler i¢in bir gereklilik olusturmaya baglamasidir. Rekabet ortaminin ¢ok fazla olmasi
sonucunda isletmelerin iistiinliik elde etmelerinde en dnemli faktorlerden birisi yenilikeilik olmustur.
Yenilik¢iligin olusumu icin yenilik¢i ortamin olusmasi gerekmektedir. Yenilik¢i ortam ise insan
kaynagina stratejik 6nem vermekten gecmektedir. Bu calisma kapsaminda ilk olarak insan kaynagi ve
yenilik¢ilik kavramlar1 teorik olarak incelenmistir. Daha sonra ise stratejik insan kaynaklarimin
yenilikgilik tizerindeki etkisi bankacilik sektdriinde faaliyet gosteren igletmeler kapsaminda uygulamali
olarak incelenmistir.

1. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KAVRAMSAL BOYUTU

Geleneksek 1KY ile SIKY arasinda bazi temel farkliliklar bulunmaktadir. En 6nemli fark olarak
performans odaginin bireyselden orgiitsele gegmesidir. Diger bir fark ise problem ¢oziimiinde bireysel
uygulamalardan ziyade insan kaynagi sistemine vurgu yapilmasidir. Bu agiklamadan yola ¢ikarak SIKY
bir firmanin insan kaynagi mimarisi ile performansi arasinda olan iliskiyi ortaya ¢gikaran model seklinde
tammlanabilmektedir (Unnii vd., 2009: 1173). SIKY kavram olarak IKY kavramindan tiimiiyle farkli
anlamlari olan ve bagimsiz bir fikir degildir. SIKY temelde IKYye taktiksel anlayisla yaklasmay1 ifade
etmektedir (Palaz, 2019: 32).

SIKY genel olarak o&rgiitin amacina ulasmak igin insan kaynagmin etkili ve planl
kullamlmasidir. Orgiitsel performansi artirmak igin insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarini
kullanan, orgiitiin yapmasi gerekenleri belirleyen uzun donemli ydnetim bigimi SIKY’yi ifade
etmektedir (Giirbiiz, 2013: 7). SIKY’yi Schuler “Bir kurulusun stratejik amaglarmin formiile edilmesi
ve uygulanmasi asamasinda insan davranislarini etkileyen biitiin eylemlerdir” seklinde ifade etmistir
(Schuler, 1992: 18). Wright vd. “drgiitiin hedeflerine ulasmasini temin etmek amaciyla uygulanan
planlanmis IKY eylemleri” (Wright vd, 1992: 298) seklinde ifade ederken, Truss ve Gratton *‘isletme
verimini yiikseltmek, esnekligi ve yenilik¢iligi onceleyen orgiitsel kiiltiirii gelistirmek maksadiyla
IKY nin stratejik hedef ve amaclarla uyumlu hale getirilmesidir’’ (Truss ve Gratton, 1994: 663) olarak
aciklanustir. Bratton vd. SIKY ’yi, isletme verimliliginin arttirilmas1 amaciyla isletmenin stratejik hedef
ve amaglar1 ile IKY fonksiyonlarinm iliskilendirilmesidir (Bratton ve Gold, 2000) seklinde ifade
ederken, Armstrong, IK stratejileri ile IK politikalar1 ve uygulamalariin uyumlastirilmas: araciligiyla
kurulusun amaglarina nasil ulasabilecegini tanimlayan bir yaklasimdir (Armstrong, 2008) seklinde ifade
etmistir.

IKY, bir sirketin insan kaynaklar1 ile stratejileri ve hedefleri arasindaki baglantiyr kurmaktadar.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ise; esneklik, yenilik ve rekabet avantaji saglamaktadir. Ayrica
uygun bir organizasyon kiiltlirii gelistirmeyi ve is performansini artirmayi amaglamaktadir (Alayoglu,
2010: 31-32). SIKY, sirket hedeflerini tesvik ederken, calisanlarmin ihtiyaglarini en iyi sekilde
karsilamalarina yardime1 olmak igin tasarlanmistir. insan kaynaklar1 yonetimi, ise alma ve isten ¢ikarma,
6deme, sosyal haklar, egitim ve idare gibi ¢alisanlarn etkileyen tim durumlarla ilgilenmektedir (HRM,
2021). SIKY hakkinda yapilan bazi1 ¢alismalarda rekabet avantajmin iK y&netiminden kaynaklandig
iddia edilmistir. Kaynak temelli bu yaklasima gore orgiitiin yogun rekabet ortaminda rekabet avantaji
saglamasinin tek yolu insan kaynaklaridir. Bu nedenle SIK'Y ’nin 6ziinii IKY sistemi, stratejik hedeflere
dayali IKY uygulamalar1 ve organizasyon odaklilikla rekabet avantaji elde etmek ve is performansini
iyilestirmek olarak ifade etmislerdir (Ghalamkari ve Wan, 2010: 3).
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Bir firma igin SIKY’nin temel amaci bulundugu pazarda rakiplerine gore rekabet avantaji
saglamak icin motivasyonu yiiksek, yeniliklere acik ve kararli insanlar yetistirmektir. SIKY nin alt
boyutlarim (Okakin ve Sakar, 2015: 6);

- Dis alemdeki degisimlerin ve muhtemel yansimalarmin farkinda olmak,
- Piyasa kosullar1 ve rekabet ortami hakkinda farkindalik,

- Uzun vadeli (3-5 y1l) vizyon tespit etmek,

- Isgiiciiniin secimi ve karar verilmesi konularina odaklanmak,

- Sirketin stratejileri ile uyumlu olmak,

seklinde siralamistir.

SIKY’nin, is verimini yiikseltmek, esnekligi, yenilik¢ili§i ve rekabet avantajini dnceleyen
organizasyon Kkiiltiiriinii yerlestirmek i¢in insan kaynaginin stratejik hedefler ve amaglarla
iligkilendirilmesinin (Ceylan, 2016: 5-6) oncelikli hedefleri arasinda olmasi gerektigi soylenebilir.

1.1. Cumhuriyet Donemi Personel Yonetiminin Stratejik insan Kaynaklarina
Evrilmesi

Cumhuriyetin ilam sonrasinda Tiirkiye Cumhuriyeti’nin insa edilmesinde ard arda gelen
savaglarin da etkisiyle insan kaynagi 6nemli bir kisit olusturmustur. 1930’1u yillardan itibaren istihdam
edilenlerin ekonomik niteliklerinin yani1 sira sosyal ve psikolojik nitelikleri de dikkate alinmaya
baslanmistir (AUZEF, 2023)

20. yiizy1lin basinda ortaya ¢ikan Bilimsel Iliskiler Akimi, 1920°li yillarda ortaya ¢ikan Beseri
lliskiler Akimi ve ayrica Cumhuriyetin ilamindan yaklasik 20 yil sonra 1950’lerde ortaya ¢ikan
Organizasyonel Davranmis Yaklasinu IKY alaninda kilometre taslarmi olusturmaktadir. 1950’lerde
“‘personel yonetimi’’, 1970’lerde ise ‘‘insan kaynaklari yonetimi’’ yaklagimlari, akademik cevrenin
yani sira isletme diizeyinde de dnem kazanmaya baslamistir (Giirbiiz, 2011: 399). IKYY 6rgiitiin kurulus
amaglarma hizmet ederken bir yandan da iggoren beklenti ve gereksinimlerini goz Oniinde
bulundurmaktadir. iKY &rgiit amagclariyla beraber bireysel amaglarin gerceklesmesini de gz éniinde
bulundurmaktadir. Isgérenlerin maddi ve diger ihtiyaclarinin karsilanarak maksimum verimli
calismalarim temin etmek de IKY’nin amaglari arasindadir (Bulut, 2018: 7). insan Kaynaklar
Yonetimi’nin isletmeler a¢isindan tasidigi stratejik 6nem 1990’11 yillarla birlikte ¢ok daha fazla anlasilir
hile gelmistir. Bu yeni gelisme “Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi” olarak ifade edilmeye
baslanilmistir (AUZEF, 2023).

Stratejik insan kaynaginin dncelikli hedefi, insan kaynaklar1 disinda meydana gelen problemlere
odaklanarak isgilicii performansini yiikseltmektir. Stratejik insan kaynaklar1 yoneticisinin oncelikli
faaliyeti, calisgan motivasyonunu ve verimliligini yilikseltmek amaciyla uzun doénemde taktiklerin
uygulanabilecegi temel insan kaynaklari (1K) alanlarini tespit etmektir (Benli vd., 2004: 115-116). Bu
baglamda, Personel yonetiminden IK'Y ne oradan da SIK'Y *ne evrilme siireclerinin ¢ikisinda ABD 6ncii
rol oynarken, Tlrkiye Cumhuriyetinde de gecikmeli olarak bu sureglere adaptasyon saglandigini ifade
edebiliriz.

2. ORGUTSEL YENILIKCILIK KAVRAMSAL BOYUT

Orgiitsel yenilikgilik, bir orgiitiin digerleriyle rekabete baslamadan once fikir veya siireclerini
Orgiitiin i¢ine ya da disina uyumlu hale getirmesi ve ortaya ¢ikan iiriin ya da hizmetleri piyasaya sunma
arzusudur. Orgiitsel yenilikcilikle karsilasan alanlar; mevcut {iriin ya da hizmetlerdeki kiigiik
degisikliklerden en iyi performansa, ilkler veya piyasay1 degistirecek teknoloji uygulamalarina kadar
cesitli boyutlarda ortaya c¢ikmaktadir (Ozkan, vd., 2015: 342). Baska bir tamma gore ise Orgiitsel
yenilikgilik; yenilik¢i davranis veya siireglerin stratejik yontemlerle birlestirilmesi sonucunda yeni tiriin
sunulmasi ya da yeni yontem gelistirilmesi seklinde ifade edilmistir (Wang ve Ahmed, 2004: 2-3).

Yenilikgilik konusunda arastirmacilar farklt boyutlarina vurgu yapmaktadirlar; Amabile,
Dertouzus, Hult vd., Feinstein, Giimiisliioglu ve Ilsev, Marcati vd. yaraticithgin &nemli bir boyut
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oldugunu ifade ederken, Amabile, Marcati vd, Vandecasteele ve Geuens, Tellis vd. yeni fikir yani
degisim boyutuna dikkat ¢ekmislerdir. Bununla birlikte Burns ve Stalker, Tang, Hurley ve Hult, Sundbo
vd., Gilbert ise risk faktériiniin yenilikgiligin dnemli bir boyutu oldugunu ileri siirmiislerdir (Ozkan, vd.,
2015: 342).

Orgiitsel yenilikgiligin boyutlar: hakkinda literatiirde farkli yazarlar tarafindan farkli boyutlar 6n
plana c¢ikarilmakla birlikte en sik kullanilan bes boyuttan bahsetmek miimkiindiir: iiriin hizmet
yenilikgiligi, pazar yenilik¢iligi, stire¢ yenilikgiligi, davranigsal yenilikgilik, strateji yenilik¢iligi (Wang
ve Ahmed, 2004: 2). Uriin yenilik¢iligi yeni {iriin gelistirilmesi veya mevcut iiriinde yenilik yapilarak
pazara sunulmasini ifade etmektedir. Hizmet yenilik¢iligi ise sunulan hizmete yaklagimin degistirilmesi,
dagitim sisteminde yenilige gidilmesi ve hizmet sunumunda yeni teknolojilerin kullanilmasini ifade
etmektedir. Siire¢ yenilik¢iligi yeni iiretim, yonetim ve teknolojileri kapsamaktadir. Bir firmanin
kaynaklarini ve yetkinliklerini en iyi sekilde kullanmasinda siire¢ yenilik¢iligi nemli rol tistlenmektedir
(Wang ve Ahmed, 2004: 3). Pazar yenilik¢iliginin temelinde miisteri ihtiyaglarmin daha fazla
kargilanmasi1 ve daha fazla pazar payi elde edilmesi igin iirlinlin farkli bir yerde konumlandirilmasi
hedeflenmektedir. Pazar yenilik¢iligi firma agisindan pazarlama araglarindan hi¢ kullanilmamis yeni
yontemleri de ifade etmektedir (Aksay, 2011: 37). Davranigsal yenilikgilik orgiitteki bireylerin yeniligin
benimsenmesi ve uygulamasina kars1 gosterdikleri istek ve kabiliyetleri ifade etmektedir (Ozeren, 2011:
51). Stratejik yenilik¢ilik firmanin stratejisinin kurum ve miisteriler agisindan deger yaratmak igin
iyilestirilmesi ya da degistirilmesidir (Caliskan, 2017: 45).

3. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUTSEL YENILIKCILIK
UZERINE ETKIiSi

Orgiitlerin amacina ulasmada insan kaynagina olan bagimhlik sosyal ve ekonomik alanda
yasanan degisimle artis gostermistir. Bu durum ise SIKY’yi giindeme getirmistir. SIKY ve orgiitsel
yenilikgilik alaninda yapilan ¢aligmalar asagida kisaca 6zetlenmistir:

Tokmak (2008) yapmis oldugu ¢alismada SIKY’nin 6rgiitiin yenilikgilik yetenegine etkisini
elektronik firmalar 6zelinde incelemistir. S6z konusu isletmelerin yoOneticileri ve insan kaynaklar
bolimd ile AR-GE ¢alisanlarina anket yoluyla ulasilmigtir. Toplam 92 anket ile analiz yapilmis ve sonug
olarak iK politikalar1 ve performansin yenilik¢ilik yetenegini etkiledigi sonucuna varilmistir.

Akgemci vd. (2008) personel glglendirmenin orgitsel yenilikcilik Uzerindeki etkisini 6lgmek
amaciyla ¢alisma yapmuslardir. Calisma kapsaminda Istanbul Sanayi Odasi tarafindan yayinlanan 500
biiyiik sanayi kurulusu alt ve orta yoneticilerine yonelik 57 soruluk bir anket hazirlanmig ve toplam 280
anket iizerinden analiz yapilmistir. Yapilan inceleme sonucunda personel giiclendirme algisinin orgiitsel
yenilikgilik tizerinde 6nemli etkisi oldugu tespit edilmistir.

Giirbiiz (2011) Istanbul’da gesitli sektdrlerde faaliyet gdsteren 28 firmanin 1K departmanlarinda
gorev yapan 241 yoneticiden olusan bir 6rneklem ile ¢alisma yapmistir. Calisma sonucunda SIK'Y ’nin
orgiitsel baglilig1 ve is tatminini olumlu etkiledigi sonucuna varilmigstir.

Cingdz (2011) SIKY’nin orgiitsel performans ve i¢ girisimcilik iizerine etkilerini incelemek
amactyla Kayseri imalat sanayinde bir ¢aliyma yapmustir. Arastirma kapsaminda 74 isletmede anket
caligmast yapilmis ve SIKY’nin Orgiitsel performans ve i¢ girisimciligi pozitif etkiledigi tespit
edilmistir.

Gilimiigliioglu (2005) doniistiiriicii liderligin izleyenlerin yaraticiligina ve orgiitsel yenilik¢ilige
etkisini incelemek amaciyla yazilim sektoriinde bir ¢alisma yapmustir. Arastirma kapsaminda 43 kiiciik
Olcekli Tiirk girisim firmasinda ¢alisan 163 AR-GE miihendisi/uzmani ile bu kisilere liderlik eden 43
yonetici ile anket ¢alismasi yapilmis ve oOrgiitsel diizeyde analizler sonucu doniistiiriicii liderligin
orgiitsel yenilik¢ilige anlamli ve olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir.

Atar vd. (2016) SIKY uygulamalarmin drgiit inovasyonu ve i¢ girisimeilik iizerine etkilerini
arastirmuslardir. Arastirma kapsaminda konaklama sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde orta ve {ist
diizey 209 katilimeryla bir rneklem olusturulmustur. Arastirma sonucunda SIK'Y alt boyutlarindan olan
ise alma boyutu ile yenilik¢ilik arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki tespit edilememistir. Bununla
birlikte is se¢im siireci, egitim siireci gibi alt boyutlarla yenilik¢ilik arasinda anlamli bir iliski tespit
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edilmistir. Ayrica SIKY alt boyutlarinin tamamimin i¢ girisimcilik ile anlamli ve pozitif iliskide oldugu
tespit edilmistir.

Uygun (2018) Istanbul’da calisan bireylerden tesadiifi olarak secilen 400 kisilik drneklem
iizerinden SIKY uygulamalarinin calisan performans ve isten ayrilma niyetine etkisini incelemistir.
Aragtirma sonucunda SIKY uygulamalarmin calisan performans ve isten ayrilma niyetini etkiledigi
tespit edilmistir.

Caliskan (2019) saglik kurumlarinda SIKY’nin &rgiitsel inovasyona etkisini arastirmistir.
Aragtirma kapsaminda 216 saglik personeli ile bir 6rneklem olusturulmustur. Arastirma sonucunda
SIKY uygulamalarmin saglik calisanlarinda drgiitsel inovasyonu pozitif ve anlamli etkiledigi bununla
birlikte cinsiyet, yas, medeni durum gibi degiskenlerin de etkili oldugu tespit edilmistir.

Goriildiigii iizere SIKY ve orgiitsel yenilik¢ilik alaninda ¢ok sayida ve cesitli arastirmalar
mevcuttur. Bu arastirmada ise; bu iki kavram arasinda iliski olup olmadigi, varsa bu iligskinin yonii ve
diizeyini tespit etmeye odaklanilmisgtir.

4, METODOLOJI
4.1. Arastirmanin Konusu Amaci ve Onemi

Aragtirma konusu, Trkiye Cumhuriyetinde tlim sektdrler icin uygulanabilecek bir konu olmakla
birlikte, degisimin ve yenilik¢iligin en hizli yagandigi sektorlerden olan bankacilik sektorii segilmistir.
Aragtirmanin amaci, bankacilik sektoriinde stratejik insan kaynaklart uygulamalarinin 6rgiitsel
yenilikgilik Gzerindeki etkisini tespit etmektir.

Bilgi teknolojilerinin hizla gelismesi, yapay zekanin kullanim alaninin artmasi, insan kaynagini
ikame eden bir kaynak olarak “robotik kaynaklar yonetimi”nin de (kavram ilk kez Sendogdu tarafindan
kullanilmistir 2020) hayatimizin bir parcasi haline gelmesi, insan kaynagini daha stratejik bir kaynak
konumuna getirmistir. Arastirma SIKY, &rgiitsel yenilikgilik, drgiitsel baglilik ve drgiitsel performans
arasindaki iligkiler iizerine yapilmis olmasi nedeniyle, ilerde yapilacak olan konuyla baglantili
caligmalar i¢in de 6nemli olabilecektir.

4.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda temelde SIKY uygulamalarinmn 6rgiitsel yenilikgilik iizerindeki etkisini
tespit etmeye yonelik hipotezle birlikte drgiitsel baglilik ve performansin yenilik¢ilik Gzerindeki etkileri
de tespit edilmeye calisilmistir. Bu nedenle hipotezler asagidaki sekilde olusturulmustur:

H1: SIKY uygulamalari ile orgiitsel yenilik¢ilik arasinda pozitif ydnde anlamli bir iliski vardir.
H2: Orgiitsel baglilik ile drgiitsel yenilikgilik arasinda pozitif yonde anlaml1 bir iliski vardar.
H3: Orgiitsel performans ile orgiitsel yenilikgilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski vardir.
H4: SIKY uygulamalar1 6rgiitsel yenilikgiligi pozitif yonde etkilemektedir.

4.3. Arastirmanin Simirhliklar

Alan arastirmasinda 81 ile ulagmanin giigliigii nedeniyle, kapsayiciligi bakimindan Tiirkiye nin
niifus yogunlugu en yiiksek olan istanbul ili secilmistir.

4.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Istanbul ilinde bankacilik sektdriinde farkli gorev ve pozisyonlarda calisan
kisilerdir. Calismada evrene ulagmanin kisitlar1 goz oniine alindiginda kolayda drnekleme yontemi
tercih edilmistir. Orneklem olarak, 01.12.2019-31.03.2020 tarihleri araliginda Istanbul ilinde bankacilik
sektoriinde farkli gérev ve pozisyonlarda ¢alisan kigilere yiizyiize anket ¢alismasi yapilmistir. Anket
yapilacak kisi sayis1 400 kisi olarak planlanmis, bu kapsamda 428 anket uygulanmis, bunlardan 32 adedi
eksik doldurulmasi gibi sebeplerle degerlendirme dig1t birakilmis ve 396 anket analizde
degerlendirilmistir. Anket ¢alismasi yapilacak kisiler segilirken sektor igindeki gesitliligi yansitabilmek
adina galisilan bankalarin statiileri (kamu/6zel ve mevduat/katilim) dikkate alinmis ve bunlarin sektor
icindeki paylar1 nispetinde anket uygulanmaya 6zen gosterilmistir.
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4.5. Arastirmanin Anket Formu ve Kullanilan Olg¢ekler

Arastirmaya konu verilerin elde edilebilmesi amaciyla bir anket formu hazirlanmistir. S6z
konusu anket formu 6 bolim ve 65 sorudan olugmaktadir. Anketin; Birinci béliimiinde (8 adet)
katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye, Ikinci béliimiinde (7 adet) isletmenin mevcut
durumunu tespit etmeye, Uclincii bolimiinde (21 adet) isletmenin SIKY diizeyini belirlemeye,
Dordinct bolumiinde (12 adet) isletmenin yaraticilign destekleme diizeyini belirlemeye, Besinci
béliminde (12 adet) calisanin isyeri ile ilgili diisiincelerini tespit etmeye (baglilik), Altinci bolimiinde
(5 adet) bankanin son 3 yillik performansini tespit etmeye yonelik sorular sorulmustur. Ankete iligskin
ifadeler olusturulurken 5°li likert 6lgegi (1= hi¢ katilmiyorum, 2=katilmryorum, 3= kararsizim, 4=
katiliyorum, 5= tamamen katiliyorum) kullanilmistir.

Ankete iliskin dlgekler olusturulurken; isletmenin mevcut durumunu, SIKY diizeyini ve son 3
yillik performansim tespit etmeye yonelik dlgekler Ayse CINGOZ tarafindan 2011 yilinda hazirlanan
‘Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Orgiitsel Performans
ve I¢ Girisimcilik (Girisimsel Performans) Uzerindeki Etkileri: Kayseri imalat Sanayinde Bir Arastirma’
isimli doktora tezinden, isletmenin yaraticiligl destekleme diizeyini ve c¢alisanin isyeri ile ilgili
diisiincelerini tespit etmeye yonelik olgekler ise Lale GUMUSLUOGLU tarafindan 2005 yilinda
hazirlanan ‘Déniistiiriicii Liderligin Izleyenlerin Yaraticihigina ve Orgiitsel Yenilikgilige Etkisi Uzerine
Biitiinciil Bir Model: Tiirkiye’de Yazilim Sektoriinde Bir Uygulama’ baslikli doktora tezinden
yararlanilmistir.

4.6.Verilerin Analizi ve Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Calisma kapsaminda Oncelikli olarak ankete katilim gosteren bireylere iliskin genel bilgilere ait
frekans ve ylizde dagilimlar1 tablolar halinde verilmistir. Katilimcilardan saglanan verilerle tiim sorulara
ait ortalama deger ve standart sapma dagilimlar1 hesaplanmistir. Arastirmanin hipotezlerini test etmek
i¢in SIKY, orgiitsel yenilikgilik, orgiitsel baglilik ve drgiitsel performans arasindaki iliskinin tespiti
amaciyla korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir.

4.7.Veri Toplama Aracinin Giivenirlik ve Gecgerliligi

Toplam 21 ifadeden olusan SIKY ye iliskin dlgegin giivenilirlik analizini gdsteren Cronbach’s
Alpha degeri 0,9574 diizeyinde, orgiitsel yenilik¢ilige iliskin 12 ifadeden olusan dlgegin Cronbach’s
Alpha degeri 0,8736 diizeyinde, is yerine bagliliga (6rgiitsel baglilik) iligkin 12 ifadeden olusan dl¢egin
Cronbach’s Alpha degeri 0,8988 diizeyinde ve son olarak is yeri performansina iligkin 5 ifadeden olugan
Olcegin Cronbach’s Alpha degeri 0,9531 diizeyinde tespit edilmistir. Genel olarak s6z konusu degerin
0,7’nin lizerinde olmas1 gerekmektedir. 0,9’un {izerinde olmasi1 ise miikkemmel olarak

degerlendirilmektedir (Kilig, 2016: 47). Bu nedenle s6z konusu sonuglar kapsaminda ankette yer alan
ifadelerin istatistiki olarak anlamli oldugu kabul edilebilir.

5. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRMELER

5.1. Demografik Bulgular

Asagida tablo 1°de katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligskin bulgular yer almaktadir.
Tablo 1. Demografik ozelliklere iliskin bulgular*

Frekans Yiizde

21-30 yas 67 16,9

31-40 yas 198 50
Yas Grubu

41-50 yas 99 25

51 ve st 32 8,1

o Erkek 228 57,6

Cinsiyet

Kadin 168 42,4
Medeni Hal Bekar 105 26,5
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Evli 291 73,5
Lise 23 5,8
. ) On lisans 20 5,1
Ogrenim Durumu -
Lisans 275 69,4
Lisansistii 78 19,7
Calisan 56 14,1
Yardimci Personel 100 25,3
Caligma Statiisii -
Denetim Elemam 3 0,8
Yonetici 237 59,8
1-5 y1l aras1 65 16,4
) 6-10 yi1l arast 109 27,5
Caligma Siiresi
11-15 yil aras1 135 34,1
16 ve iizeri yil 87 22
Kamu Katilim 40 10,1
o Kamu Mevduat 150 37,9
Banka Tdri -
Ozel Katilim 40 10,1
Ozel Mevduat 166 41,9
*n:396

Tablo 1 incelendiginde; yas grubu 31-40 yas % 50, cinsiyet erkek % 57,6, medeni hal evli %
73,5, 6grenim durumu lisans % 69,4, calisma statiisii yonetici % 59,8, ¢aligsma siiresi 11-15 yil aras1 %
34,1, banka tiirli 6zel mevduat % 41,9 ile en yiiksek orana sahiptir.

5.2.Banka Calsanlarimn  SIKY, Orgiitsel Yenilikcilik, Orgiitsel Baghhk ve
Performanslarina Yonelik Temel Bulgular

Asagida tablolarda temel bulgulara iliskin ortalama ve standart sapma degerleri yer almaktadir.

Tablo.2. SIKY iliskin tammlayici istatistikler*®

Standart

; Ortalama
Sapma

1. Isletmemizde herhangi bir Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY )
uygulamasinin etkinligi, diger IKY uygulamalarinin etkinligine 3,84 1,049
baglidir (egitimin basarili olmasinin performansi yiikseltmesi gibi).

2. Isletmede belirlenen insan Kaynaklar1 (iK) stratejileri birbiriyle

uyumlu ve birbirini destekleyicidir. Gl L0l
3. Isletmede birbiriyle uyumlu olmayan iKY uygulamalarimin bir

e . ) 3,21 1,232
araya getirildigi IKY sistemleri mevcuttur.
4.IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalar birbiriyle uyum
S o 3,9 0,936
icerisinde gerceklestirilir.
5. IKY birimi ¢aligmalarini gergeklestirirken diger birim yoneticileri 3,78 1,054

ile isbirligi halindedir.

6. IKY birimi orgiitsel egitim ihtiyaglarim belirlemek icin diger
birimlerle koordinasyon i¢inde olup, onlarin diizenli sekilde 3,71 1,104
goriislerini alir.

7. IKY birimi diger departman yoneticilerinin, insan kaynaklari ile

ilgili sorumluluklarini yerine getirmelerinde yardimet olur. it Lo
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8. Ust yonetim, orgiitiin gelecek yonelimini belirlerken (gelecegine

iliskin kararlar alirken) IKYY bilgilerini/verilerini kullanir. S DR
9. Ust diizey yoneticiler, karar verme siirecinde tiim 6rgiitsel kademe 367 1081
ve fonksiyonlart biitiinlestirecek sekilde egitilmislerdir. ' '
10. Stratejik  planlar hazirlanirken IKY’ye iligkin

. g 3,83 0,997
verilerden/bilgilerden yararlanilir.
11. Isletme stratejilerinin fayda-maliyet analizleri yapilirken 1K

; A%, 3,77 1,02

uygulamalarinin fayda ve maliyetleri dikkate alinir.
12. Stratejik planlar IKY sorunlarinin sistematik bir bigimde analizini 37 1.059

de kapsar.

13. Stratejik alternatifler belirlenirken ve bunlar arasindan se¢im
yapilirken dikkate alinan en Onemli faktdrlerden birisi insan 3,7 1,06
kaynaklarinin 6zellikleridir.

14. Isletmenin benimsedigi farkln stratejiler, IKY uygulamalarinin

B 3,84 0,912
secimini etkiler.
15. IKY uygulamalarinin belirlenen stratejilere uyumlu olmasi 3,78 0,092
beklenir.
16. IK/Personel yoneticisi iist yonetim takimimn {iyesidir. 4,06 0,844
17. Isletmede insan deger yaratan bir kaynak olarak goriilmektedir. 3,75 1,104
18. IK/Personel yoneticisi stratejilerin ve planlarm olusturuldugu
. . 3,86 0,929
siireglere aktif olarak katilir.
19. IK/Personel birimi, stratejilerin uygulanmasinda iist yoneticiler
T 3,88 0,884
ve birim yoneticileri ile birlikte ¢aligir.
20. Isletmenin rekabet iistiinliigii elde etmesine yardimci olan en
. . L 9 4,05 0,963
onemli unsurlardan biri insan kaynagidir.
21. Eletmede insan bir maliyet unsurudur. 3,33 1,298

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

Genel olarak degerlendirildiginde ankete katilan banka calisanlar1 ¢alistiklar is yerlerinde bir
SIKY oldugu diisiincesindedirler. Tiim sorulara verilen cevaplarin ortalamasmin 3’iin iistiinde olmasi
kararsizim ile katiliyorum cevabi arasinda yer aldigin1 géstermektedir. Tablo incelendiginde en yliksek
ortalamanin personel yoneticisi {ist yonetimin iiyesidir ifadesinde yer aldig1 goriilmektedir. Ayrica insan
kaynaginin rekabet iistiinliigiiniin elde edilmesinde 6nemli bir unsur oldugu da katilimcilar tarafindan
diistintilmektedir.

Katilimcilar en diisiik oranda birbiriyle uyumlu olmayan IKY uygulamalar1 sorusuna cevap
vermistir. Bu da genel olarak IKY uygulamalarinin sz konusu bankalarda birbiriyle uyumlu oldugunu
gostermektedir. Ayrica katilimcilar insanin bir maliyet unsuru olduguna da katiliyoruma yakin bir cevap
vermiglerdir.

Diger yanitlar incelendiginde s6z konusu bankalarda IKYY uygulamalarinim katilryorum cevabina
yakin oldugu bu nedenle SIKY uygulamalarimin varligi ve etkili oldugu goriilmektedir.

Tablo.3. Orgiitsel baghilhiga iliskin tammlayici istatistikler*

Ortalama Sézgfr?;t
1. Yaraticilik bu isyerinde cesaretlendiriliyor. 3,52 1,196
2. Yoneticimiz bizim yaratici fikirlerimize saygi gosteriyor. 3,89 1,131
3. Bu orgiit esnek ve siirekli degisime adapte olan bir orgiittiir. 3,76 1,053
4. Bu orgiit degisime agik ve uyumludur. 3.8 1,049

V|V /SBF  sivAsAL BIiLGILER FAKULTESi DERGISI 42



Tiirkiye Cumhuriyetinde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitsel Yenilik¢ilik Uzerine
Etkisi: Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama

5. Bu igyerinde 6nceden denenmis ve dogru sayilan yontemlere sadik
3,71 1,012
kaliyoruz.
6. Bu isyerinde yeni fikirlerin gelistirilmesine her zaman destek 3,72 1,149
verilir.
7. Bu igyerinde yenilik i¢in yeterli kaynaklar ayrilmaktadir. 3,67 1,095
8. Bu igyerinde yaratici fikir gelistirmek i¢in yeterli zaman mevcuttur. 3,37 1,221
9. Bu igyerinde yaratic1 fikirlerin degerlendirilmesi igin yeterli mali
. . 2,93 1,327
kaynak olmamasi bir problemdir.
10. Bu isyerinde yeterli personel olmamasi yaraticiligi engelliyor. 2,88 1,336
11. Bu isyeri yaratici fikir iiretebilmem i¢in bana mesai saatlerinde
4 3,52 1,196
bos zaman veriyor.
12. Bu isyerinde 6diil sistemi yaraticilig cesaretlendiriyor. 3,89 1,131

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

Tablo 3. incelendiginde katilimeilar en yiiksek oranda ydneticilerinin yenilikgi fikirlerine saygi
gosterdigini ifade etmislerdir. Bununla birlikte is yerinde uygulanan 6diil sisteminin yenilikgiligi
cesaretlendirdigini ifade etmislerdir.

Tablo genel olarak incelendiginde ortalamanin katilmiyorum ile katiliyorum arasinda oldugu
goriilmektedir. Katilimcilar yenilikgilik ile personel yeterliligi arasinda dogrudan bir iligki olmadigim
diisiinmektedirler. Ayrica yeterli kaynak olmamasinin yenilik¢iligi engelledigine de katilmadiklarin
beyan etmislerdir.

Tablo. 4. Orgiitsel baghliga iliskin tamimlayici istatistikler*

Ortalama Standart
Sapma

1. Yaptigim is benim igin biiylik 6nem tagir. 4,45 0,757
2. Gorevim geregi yaptigim aktiviteler benim i¢in anlamlidir. 4,36 0,826
3. Yaptigim ig benim i¢in anlam tasiyor. 4,27 0,885
4. _Gf)rewml yapabilmek i¢in gerekli yetenege sahip oldugumdan 4,51 0,665
eminim.
5." G_6rev1mle ilgili igleri yapabilmek i¢in yeteneklerime 4,55 0,664
giiveniyorum.
6. Gorevim igin gerekli becerileri iyice 6grendim. 4.4 0,703
7. i Gorevimi  nasil  yapacagim konusunda &nemli dlciide 3,73 1,073
bagimsizimdir.
8. Isimi nasil yerine getirecegime kendim karar verebilirim. 3,68 1,086
9. Bana gorevimi bagimsiz ve Ozgir sekilde yapabilmem igin

. L LS o 3,53 1,204
yapabilmem igin biiyiik 6l¢iide firsat veriliyor.
10. Bu igyerinde olan bitenler lizerinde sdziim gecer. 3,19 1,231
11. Bu igyerinde olan bitenler lizerinde biiyiik 6l¢iide kontroliim var. 3,14 1,243
12. Bu isyerinde olan bitenler iizerinde biiyiik 6l¢lide etkiliyim. 2,99 1,288

*n=396 1= Hig¢ katilmiyorum, 5= Tamamen katiltyorum

Tablo 4 incelendiginde katilimcilarin 6rgiitsel bagliliginin oldugu séylenebilir. Burada en yiiksek
ortalama is yapabilmek i¢in kendime giliveniyorum segeneginde yer almaktadir. Bunu yeterince
yetenege sahibim segenegi izlemektedir. Yapilan isin 6nemi de kavranmigtir. Katilimcilar gérevleri igin
yapilan aktivitelerin de anlamli oldugunu diistinmektedirler. Katilimcilar is yerinde olup biten tizerinde
onemli dlgiide etkili olmadiklarini diistinmektedirler.
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Tablo. 5. Performansa iligkin tammlayici istatistikler*

Ortalama S;zr;(i?;t
1. Yatirimlarin geri doniis orani son ii¢ yilda artmistir. 3,74 1,019
2. Ortalama karlilik orani son {i¢ yilda artmustir. 3,83 1,053
3. Ortalama biiyiime orani son ii¢ yilda artmistir. 3,92 1,022
4. Ortalama satig orani son {i¢ yilda artmistir. 3,95 1,003
5. Pazar pay1 son {i¢ y1lda artmustir. 3,96 1,005

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

Tablo. 5 incelendiginde katilimcilarin son ii¢ yilda pazar paymn attigimi ifade etmislerdir.
Karlhlik, biiyiime ve satis oraninin da son ii¢ yilda arttigini ifade etmislerdir.

Arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki korelasyon analiz sonuglari Tablo 6’da
gosterilmistir.

Tablo 6. Degiskenlere iliskin korelasyon analiz sonuglar

Degiskenler Ortalama S.S. 1 2 3
1.SiKY 3,7739 0,75792
2.0rgutsel Yenilikgilik 3,4299 0,76671 735"
3.Orgiitsel Baghhk 3,8996 0,68555 633" 752"
4.Orgutsel Performans 3,8793 0,9365 ,449™ 468" ,439™

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

Korelasyon analizi sonuglarina gére, SIKY ile orgiitsel yenilikgilik boyutlar1 arasinda pozitif
yonde ve yiiksek diizeyde bir iligski oldugu (r=,735 p<,01) tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik ile
orgiitsel yenilikgilik arasinda da yiiksek bir iliski (r=,752 p<,01) s6z konusudur. Orgiitsel performans
ile orgiitsel yenilikgilik arasinda ise pozitif yonde ve orta diizeyde bir iligki (r=,468 p<,01) mevcuttur.
Bu dogrultuda H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmistir.

Banka tiirlerine iligkin de analiz yapilmig olup sonuglar agsagida 6zetlenmistir:

Kamu mevduat bankalarma iligkin degiskenler arasindaki korelasyon analiz sonuglar1 Tablo 7°de
gosterilmistir.

Tablo 7. Kamu mevduat bankalarina iligkin korelasyon analiz sonuglar

Degiskenler Ortalama S.S. 1 2 3
1.SIKY 3,946 0,74266
2.0rgutsel Yenilikgilik 3,5178 0,79313 ,785™
3.Orgiitsel Baghhk 3,9489 0,69385 651 ,808™
4.0Orgutsel Performans 4,028 0,8316 467 ,448™ 372"

** p< .01 seviyesinde anlamh (Cift-yonlQ)

Kamu mevduat bankalarina yonelik yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore, SIKY ile
orgiitsel yenilikgilik boyutlari arasinda pozitif yonde ve yliksek diizeyde bir iliski oldugu (r=,785 p<,01)
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tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik ile orgiitsel yenilik¢ilik arasinda da pozitif yonde ve yiiksek
bir iliski (r=,808 p<,01) séz konusudur. Orgiitsel performans ile rgiitsel yenilik¢ilik arasinda ise pozitif
yonde ve orta diizeyde bir iligki (r=,372 p<,01) mevcuttur.

Ozel mevduat bankalarina iliskin degiskenler arasindaki korelasyon analiz sonuglar1 Tablo 8’de
gosterilmistir.

Tablo 8. Ozel mevduat bankalarina iliskin korelasyon analiz sonuglart

Degiskenler Ortalama Ss 1 2 3
1.SiKY 3,6538 0,75985
2.0rgutsel Yenilikgilik 3,3765 0,74844 ,683™
3.Orgiitsel Baghhk 3,8549 0,67855 666" 761"
4.Orgutsel Performans 3,7578 0,94856 3757 468" 484"

** p<.01 seviyesinde anlamh (Cift-yonl{)

Ozel mevduat bankalarina yénelik yapilan korelasyon analizi sonuglarma gore, SIKY ile orgiitsel
yenilikgilik boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde bir iligki oldugu (r=,683 p<,01) tespit
edilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik ile orgiitsel yenilik¢ilik arasinda pozitif yonde yiiksek bir iliski
(r=,761 p<,01) sdz konusudur. Orgiitsel performans ile orgiitsel yenilik¢ilik arasinda ise pozitif yonde
ve orta diizeyde bir iligki (r=,484 p<,01) mevcuttur.

Kamu katilim bankalarina iligkin degiskenler arasindaki korelasyon analiz sonuglar1 Tablo 9’da
gosterilmistir.

Tablo 9. Kamu katilim bankalarma iliskin korelasyon analiz sonuglart

Degiskenler Ortalama SS 1 2 3
1.SiKY 3,5262 0,61947
2.0rgutsel Yenilikgilik 3,3146 0,70934 ,730™
3.0rgiitsel Baghlik 3,8083 0,59891 ,518™ ,675™
4.0rgiitsel Performans 3,875 0,8433 4407 517" ,440™

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

Kamu katilim bankalarina ydnelik yapilan korelasyon analizi sonuglarina gére, SIKY ile orgiitsel
yenilikgilik boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde bir iliski oldugu (r=,730 p<,01) tespit
edilmistir. Ayrica orgiitsel bagllik ile orgiitsel yenilik¢ilik arasinda ise pozitif yonde ve orta diizeyde
bir iligki (r=,675 p<,01) s6z konusudur. Yine orgiitsel performans ile orgiitsel yenilik¢ilik arasinda da
pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski (r=,440 p<,01) mevcuttur.

Ozel katilim bankalarina iliskin degiskenler arasindaki korelasyon analiz sonuglar1 Tablo 10°de
gosterilmisgtir.

Tablo 10. Ozel katlim bankalarina iliskin korelasyon analiz sonuglar:

Degiskenler Ortalama SS 1 2 3
1.SiKY 3,875 0,79723
2.0rgiitsel Yenilikgilik 3,5375 0,76671 ,735™
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3.Orgiitsel Baghhk

3,9917

0,76091

518"

,559™

4.Orgutsel Performans

3,83

0,9121

644

,505™

,560™

**p< .01 seviyesinde anlaml (Cift-yonl{)

Ozel katilim bankalarina yénelik yapilan korelasyon analizi sonuglarma gore, SIKY ile drgiitsel
yenilik¢ilik boyutlari arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde bir iligki oldugu (r=,735 p<,01) tespit
edilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik ile orgiitsel yenilikgilik arasinda ise pozitif yonde ve orta diizeyde
bir iliski (r=,559 p<,01) s6z konusudur. Yine orgiitsel performans ile orgiitsel yenilik¢ilik arasinda da
pozitif yonde ve orta diizeyde bir iligki (r=,560 p<,01) mevcuttur.

Banka tiirlerine iliskin yapilan korelasyon analizi sonuglarma gére; SIKY uygulamalari ile
orgiitsel yenilik¢ilik boyutlar1 arasindaki en yiliksek diizeydeki iliski kamu mevduat bankalarinda
(r=,785 p<,01) goriiliirken en diisiik ise 6zel mevduat bankalarinda (r=,683 p<,01) goriilmiistiir. Yine
orgiitsel baglhlik ile orgiitsel yenilikg¢ilik arasindaki en yiiksek iliski kamu mevduat bankalarinda (r=,808
p<,01) goriiliirken en diisiik iliski ise 6zel katilim bankalarinda (r=,559 p<,01) goriilmiistiir. Orgiitsel
performans ile orgiitsel yenilikgilik arasindaki en yiiksek iligki ise 6zel katilim bankalarinda (r=,560
p<,01) mevcut iken en diisiik ise kamu mevduat bankalarinda (r=,372 p<,01) bulunmaktadir.

SIKY uygulamalarinin drgiitsel yenilikgilik {izerindeki etkisini 6lgmek amaciyla basit dogrusal
regresyon analizi yapilarak H4 hipotezi test edilmistir. Yapilan analize iligkin sonuglar Tablo 11°de
Ozetlenmigtir.

Tablo 11. SIKY uygulamalarimn érgiitsel yenilik¢ilik iizerindeki etkisini tespit etmeye yonelik
regresyon analizi sonuglari

B Std. Hata Beta t P
Sabit 0,623 0,133 - 4,687 ,000
SIKY 0,744 0,035 0,735 21,526 ,000**
R%=0,735; Diizeltilmis R?= 0,540; F= 463,375; p=0,000
B: Standartlagtirillmamis Katsay1 Beta: Standartlastiriimis Katsay1
**p<(0,01

SIKY’nin 6rgiitsel yenilikgilik {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan basit regresyon
analizi sonucu R2 degeri, 0,540 olarak bulunmustur (R2=0,540; F=463,375; p<0.01). Bu sonuca gore
orgiitsel yenilikgilikteki degisimin %54’i stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 tarafindan
aciklanmaktadir. Bu sonuglara gére SIK'Y uygulamalar drgiitsel yenilikgilik {izerinde pozitif bir etkiye
sahiptir ve H4 hipotezi kabul edilmektedir (8=0,735; p< 0.01).

SONUC

Rekabet avantaji elde etmek isteyen oOrgiitler insan kaynaginin rekabet avantajlarindan
faydalanmak istemistir. Teknolojik degisim ve gelismeler sonucunda kendisini siirekli gelistirmesi
gereken oOrgiitler igin insan kaynagimin dnemi her gegen giin artmaktadir. Bunun sonucunda ise insan
kaynaklar1 yonetimi ve bunun devaminda da stratejik insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi gelismistir.

Alan yazinda yapilan ¢alismalarda; Tokmak (2008) elektronik firmalar 6zelinde yapmis oldugu
calismada iK politikalar1 ve performansin yenilikgilik yetenegini etkiledigi sonucuna varirken, Akgemci
vd. (2008) istanbul Sanayi Odast tarafindan yayinlanan 500 biiyiik sanayi kurulusunda yapilan inceleme
sonucunda personel gli¢lendirme algisinin orgiitsel yenilikgilik izerinde 6nemli etkisi oldugu sonucuna
varmuslardir. Cingdz (2011) imalat sanayinde SIKY ile girisimcilik arasinda pozitif bir iliski tespit
ederken Demirtas (2015) savunma sanayi firmalarinda yaptig1 analizde SIKY uygulamalariyla
inovasyon arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir. Fernando (2013) ise egitim, personel giiclendirme ve
ise alim uygulamalarinin baz1 sektorlerde var olan inovasyonun 6grenilmesinin temelini olusturdugunu
belirtmistir.

Alan yazinda yapilan ¢alismalarda cesitli kisitlamalar gergevesinde (sektor, kurum, sehir vb.)
SiKY-inovasyon, SIKY-girisimcilik, IK politikalari-yenilik¢ilik yetenegi, SIKY-orgiitsel baglilik,
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SIKY-6rgiit inovasyonu ve i¢ girisimcilik, SIK'Y -calisan performansi ve isten ayrilma niyeti gibi konular
incelenmis ve aralarindaki iliskiye doniik sonuglari ortaya konulmustur.

Bu calismada ise insan kaynagimin yogun kullamildig1 ve yeniligin hizli yasandigi bankacilik
sektorii 6zelinde stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel yenilikgilik {izerine etkileri tespit
edilmeye calisilmistir. Yapilan ¢calismada bankalarda stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin 6rgiitsel
yenilikgiligi pozitif etkiledigi tespit edilmistir. Ulasilan sonuglar yukarida deginilen arastirmalar ve alan
yazin ile uyumludur.

Aragtirma kapsaminda bankacilik sektoriinde galisanlarin insan kaynagi uygulamalarina yonelik
yaklasimlarini 6lgmek icin yapilan ¢alismanin ortalamasi dorde yakindir. Bu durum ise calisanlarin
stratejik insan kaynaklar1 uygulamalara iligkin yiiksek bir algilarinin oldugunu goéstermektedir.
Orgiitsel yenilige iliskin alginin ortalamasi da {igiin {istiinde yer almaktadir. Orgiitsel yenilikgilige
yonelik farkindalik da mevcuttur denilebilir. Bunun yan1 sira performans ve orgiitsel bagliliga yonelik
algilarin da yiiksek ¢iktig1 gorilmiistiir.

Aragtirma sonucunda SIKY ile érgiitsel yenilikgilik arasinda pozitif ve yiiksek bir korelasyon
oldugu tespit edilmistir. Regresyon analizi sonucunda ise stratejik insan kaynaklarinin oOrgiitsel
yenilik¢iligi pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. insan kaynaginin ve yeniligin
yogun oldugu bankacilik sektoriinde rekabet avantaji elde etmenin en 6nemli sartlarindan birisinin insan
kaynagina stratejik yaklagmanin oldugu bu c¢alisma kapsaminda ortaya konulmustur.

Bu ¢aligma kapsaminda yapilan analiz sonucunda SIKY uygulamalariyla orgiitsel yenilikgiligi
artirmak isteyen orgiitlerin:

+ IKY uygulamalarmin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi saglanarak etkinliginin
artirtlmasina yonelik tedbirlerin alinmast,

+  IKY uygulamalarinin birbiriyle uyumlu olmasina dikkat edilmesi, bunun i¢in IK'Y biriminin
diger birimlerle is birligi halinde ¢alismasi,

+  Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde diger birimlerle IK'Y *nin koordinasyon halinde olmast,
egitim programlarinin ihtiyaglar dogrultusunda belirlenerek verimliliginin artirilmast,

»  Karar verme siireglerinde orgiitiin tiim kademelerinin rol almasi, bu kapsamda daha katilimc1
politikalarla hareket edilmesi,

+  Insan kaynaklarmin stratejilerin olusturulmasi ve planlama siireclerinde yer almasi, alternatif
stratejiler hazirlanirken insan kaynaginin ozelliklerinin dikkate alinmasi, giiglii ve zayif
yonlerin dogru belirlenerek eksikliklerin bu yonde giderilmesi,

gibi konulara dikkat etmesi gerektigi sonucuna ulasilmistir.
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EXTENDED ABSTRACT

One of the most important resources since the establishment of the Republic of Turkiye has been human
resources. The meaning of human resources, which is key to the survival of businesses, has changed over time.
The human element, which was considered only a cost item until the beginning of the 20th century, has changed
over time and become a resource, even a strategic resource, for the business. For this reason, the issue of human
resource management came to the fore and after the mid-20th century, personnel management and human resource
management became among the priority issues of businesses. With the increase in globalization and competitive
conditions, the issue of human resources as a strategic resource has begun to come to the fore and approaches
regarding this issue have been brought to the agenda.

Another effect of globalization is that innovation has become a necessity for businesses in providing
competitive advantage. As a result of the intense competitive environment, one of the most important factors for
businesses to gain superiority has been innovation. For innovation to occur, an innovative environment must be
created. An innovative environment requires giving strategic importance to human resources. Within the scope of
this study, firstly, the concepts of human resources and innovation were examined theoretically. Then, the impact
of strategic human resources on innovation was examined within the scope of businesses operating in the banking
sector.

The importance of human resources in organizations gaining competitive advantage has increased over
time. As a result, a strategic perspective on the management of human resources has been developed. As a result
of increasing competition, it has become a necessity for businesses to develop innovative products. A strategic
approach to human resources has become one of the prerequisites for the formation of an innovative environment.
The aim of the study is to determine the effect of strategic human resources practices on organizational innovation
in the banking sector. As a method to achieve this aim, a survey was conducted with 396 employees in the banking
sector. SPSS 22 program was used to analyze the data. within the scope of the survey, questions were asked to
determine the demographic characteristics of the employees, their strategic human resources and innovation levels,
as well as organizational commitment and workplace performance, and the findings obtained in this context were
analyzed. To test the hypotheses of the research, correlation and regression analysis were conducted to determine
the relationship between HRQM, organizational innovation, organizational commitment and organizational
performance. As a result of the analysis, it was determined that the hypotheses were supported. As a result of the
research, it was seen that strategic human resources management practices positively and strongly affected
organizational innovation. Since the research is positioned on the relationships between HRQM, organizational
innovation, organizational commitment and organizational performance, it may be important for future studies on
the subject.

Data and Method

Although the research topic is a subject that can be applied to all sectors, the banking sector, which is one
of the sectors where change and innovation occurs most rapidly, was chosen. The aim of the research is to
determine the effect of strategic human resources practices on organizational innovation in the banking sector.
Within the scope of the research, along with the hypothesis to determine the effect of HRRM practices on
organizational innovation, the effects of organizational commitment and performance on innovation were also
tried to be determined.

The population of the research is people working in different roles and positions in the banking sector in
Istanbul. Considering the limitations of reaching the population in the study, convenience sampling method was
preferred. As a sample, a face-to-face survey was conducted on people working in different duties and positions
in the banking sector in Istanbul between 01.12.2019 and 31.03.2020. The number of people to be surveyed was
planned to be 400 people, in this context, 428 surveys were applied, 32 of them were excluded from evaluation
due to reasons such as incomplete filling, and 396 surveys were evaluated in the analysis. While selecting the
people to conduct the survey, the status of the banks (public/private and deposit/participation) was taken into
account in order to reflect the diversity within the sector, and care was taken to conduct the survey in proportion
to their shares in the sector.

A survey form was prepared to obtain the data subject to the research. The survey form in question consists
of 6 sections and 65 questions. Your survey; The first part is to determine the demographic characteristics of 8
participants, the second part is to determine the current situation of 7 businesses, the third part is to determine the
HRQOL level of 21 businesses, the fourth part is to determine the level of creativity support of 12 businesses, the
fifth part is to determine the thoughts of 12 employees about the workplace (In the sixth section, questions were
asked to determine the performance of 5 banks in the last 3 years. A 5-point Likert scale (1 = strongly disagree, 2
= disagree, 3 = undecided, 4 = agree, 5 = completely agree) was used when creating statements regarding the
survey.
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While creating the scales for the survey; Scales to determine the current situation of the enterprise, HRQM
level and performance of the last 3 years were prepared by Ayse Cingdz in 2011, titled 'The Effects of Strategic
Human Resources Management and Strategic Human Resources Management on Organizational Performance and
Internal Entrepreneurship (Entrepreneurial Performance): A Research in Kayseri Manufacturing Industry'. The
scales to determine the level of creativity support of the business and the employee's thoughts about the workplace
were used from the doctoral thesis titled 'An Integrative Model on the Effect of Transformational Leadership on
Followers' Creativity and Organizational Innovativeness: An Application in the Software Sector in Turkiye'
prepared by Lale Gumusoglu in 2005.

Analysis Findings

Within the scope of the study, primarily the frequency and percentage distributions of general information
about the individuals who participated in the survey are given in tables. The mean value and standard deviation
distributions of all questions were calculated with the data provided by the participants. To test the hypotheses of
the research, correlation and regression analysis were conducted to determine the relationship between HRQM,
organizational innovation, organizational commitment and organizational performance.When the demographic
characteristics of the participants are examined; age group 31-40 years 50%, gender male 57.6%, marital status
married 73.5%, education level bachelor's degree 69.4%, working status manager 59.8%, working time 11-15
years 34%, 1, bank type private deposits were found to have the highest rate with 41.9%.

Conclusion

In this study, we tried to determine the effects of strategic human resources practices on organizational
innovation in the banking sector, where human resources are used intensively and innovation occurs rapidly. In
the study, it was determined that strategic human resources practices in banks positively affected organizational
innovation.The average of the study conducted within the scope of the research to measure the approaches of
employees in the banking sector towards human resources practices is close to four. This shows that employees
have a high perception of strategic human resources practices. The average of the perception of organizational
innovation is also above three. It can be said that there is also awareness of organizational innovation. In addition,
perceptions of performance and organizational commitment were also found to be high. As a result of the research,
it was determined that there was a positive and high correlation between HRRM and organizational innovation.
As a result of the regression analysis, it was determined that strategic human resources affected organizational
innovation positively and significantly. Within the scope of this study, it has been revealed that one of the most
important conditions for gaining competitive advantage in the banking sector, where human resources and
innovation are intense, is a strategic approach to human resources.
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