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Yenilikci Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalarmin Orgiitsel
Ceviklik Uzerindeki Etkisi: Savunma Sanayi Isletmelerinde Bir
Arastirma'’

Burak Nedim AKTAS?
Beliz ULGEN?
Ozet

Giiniimiiz ig diinyast kavram ve uygulamalari ve buna bagh gelisen akademik ¢alismalar
onemli bir degisim siirecinden gegcmektedir. Bu degisim siirecinde, insan kaynaklari
rekabet avantaji saglayan en onemli faktor haline gelmistir. Buna paralel olarak,
orgiitlerin hizli degigim ve doniisiim siirecine ayak uydurmalart ve cevap verebilmeleri
ceviklik kavramini 6n plana c¢ikarmistir. Bu bilgiler 1s1ginda bu arastirma, Savunma
Sanayi’nde yenilikci insan kaynaklari yonetim uygulamalarimin orgiitsel ¢eviklik
tizerindeki etkisini ortaya koymak amact ile hazirlanmigtir. Arastirma, Tiirkiye Savunma
Sanayi’nde faaliyet gosteren 10 biiyiik 6lcekli isletmede, 498 beyaz yakali ¢alisan ve
yonetici iizerinde gerceklestirilmistir. Olgiim icin kullamilan anketlerin giivenilirlik ve
gecerliligi analiz edilmis, iddia hipotezini test etmek iizere regresyon analizi uygulanmigtir.
Arastirma bulgularina gore; iilkemiz savunma sanayinde, yenilik¢i insan kaynaklar
yonetim uygulamalarinin 6rgiit ceviklik iizerinde anlamly bir etkisi vardwr. Arastirmanin
hem yonetsel anlamda hem de bundan sonra yapilacak akademik ¢alismalar icin onemli
bir 6n adim niteliginde oldugu ve sektore farkli bir bakis ac¢ist kazandiracagi
diistintilmektedir.
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The Effect of Innovative Human Resources Management Practices
on Organizational Agility: A Research on Defense Industry

Abstract

Today's business concepts, practices and academic studies have been going through a
significant process of change. In this process of change, the human resources have become
the most important factor that provides a competitive advantage. On the other hand,
adapting and responding to the rapid change and transformation process has brought the
concept of organizational agility to the fore. In the light of this, this research has been
conducted in order to reveal the effect of innovative human resources management
practices on organizational agility. The research was carried out on 498 white-collar staff
and managers which work for 10 large-scale companies that operates in defense industry
of Turkey. After analyzing the reliability and validity of the questionnaires, regression
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analysis was applied to test the research hypothesis. According to the findings, in
companies operating in the defense industry of Turkey, innovative human resources
management practices have a significant effect on organizational agility. It can be said
that the research is an important preliminary step for both administrative and future
academic studies and will bring a different perspective to the sector.

Keywords: Innovative Human Resources Management, Organizational Agility, Defense
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JEL Classification: M10, M12
1. Giris

Yonetim biliminde post-modern dénem olarak adlandirilan gliniimiizde, yasanan
hizli degisim ve doniisiimler, isletme kavram ve uygulamalarini etkisi altina
almistir. Sanayi devriminin orgiitsel ve yonetsel siireglere bakis agis1 ve yiikledigi
anlam ile i¢inden gectigimiz dénemin bu siireglerle olan iligkisi ayn1 degildir.
Isletmeler; rekabet, verimlilik, etkinlik, yenilik, ceviklik, hiz, esneklik gibi
kendilerine hayatta kalma firsat1 veren uygulama ve kavramlara yonelmislerdir.

Yenilik diger bir ifade ile inovasyon veya yenilesim (Akalin, 2007), giiniimiiz
diinyasinda birgok alanda kendini gosteren bir kavram hatta bir eylem olarak
karsimiza ¢cikmaktadir. Ozellikle is diinyasi icin basarili olmanin kilit faktorlerinden
birisi (Soliman, 2011), hatta baz1 akademisyenler tarafindan (McGrath, 2001; Som,
2008) en Onemlisi kabul edilen yenilik hakkinda bircok arastirmaci farkli
tanimlamalar yapmig, Orgiitlerde meydana gelen “yenilikleri” farkli sekillerde
kategorize etmislerdir. Son donemde ortaya ¢ikan farkli yonetim sistemlerinde,
yeniligi destekleyen c¢ok cesitli uygulamalar varligini siirdiirse de yeni bilginin
temelinde insanin olmasi insan kaynaklari yonetimini (IKY) diger bircok
uygulamanin Oniine gec¢irmis ve son donemde c¢alismalar bu dogrultuda
yogunlagmistir (Mumford, 2000, akt. Kili¢ ve Bilginoglu, 2010).

Benzer bir sekilde, orgiitsel ¢eviklik, gilinlimiiziin rekabet¢i ve hizla degisen
ortaminda giderek daha fazla isletme i¢in 6nemli ve ilgili bir kavram olarak yerini
almistir. Orgiitsel ¢evikligin bu rekabet baskisiyla basa ¢ikmada anahtar bir kavram
olduguna dair artan farkindaliga ragmen, "¢eviklik" terimi glinlimiizde ¢ogu isletme
tarafindan makul bir ciddiyetle ele alinmamaktadir. Oysa ¢evik bir orgilite giden yol,
bir isletmenin isgiiciinden kullandig1 teknolojilere, orgiit yapis1 ve siireglerinden
orgiit kiltlirtine kadar tiim bolim ve islevlerini etkileyen bir gelisim siirecidir
(Wendler, 2014).

Bu bilgiler 1s18inda bu arastirma, iilkemiz savunma sanayi sektoriinde faaliyet
gosteren firmalarda, yenilik¢i insan kaynaklari yonetim uygulamalarinin orgiit
ceviklik tizerindeki etkisini ortaya koymak amaci ile hazirlanmistir. Arastirma,
toplam 23 biiyiik 6l¢ekli isletme igerisinde en ¢ok istihdam ve yillik ciroya sahip
10 isletmede c¢alisan 498 beyaz yakali ve yonetici ilizerinde anket teknigi
kullanilarak gercgeklestirilmistir. Elde edilen sonuglarin bu evren cercevesinde
yorumlanarak benzer arastirmalarin tiimiinde yakin sonuglar elde edilecegi
varsayllmistir. Arastirma, maliyet, zaman gibi unsurlar agisindan ve sadece
savunma sanayinde faaliyet gosteren 10 biiyiik 6l¢ekli firma ile sinirlandirilmastir.
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Ayrica, aragtirmaya konu olan firma isimleri ve istihdam rakamlari stratejik Sneme
sahip olmalar1 sebebi ile Kisisel Verileri Koruma Kanunu (KVKK) kapsaminda
gizli tutulmustur.

Calismanin ilk iki boliimii, yenilik¢i IKY uygulamalar1 ve orgiitsel ceviklik
konularinda literatiir taramas1 sonuglarmi igermektedir. Ugiincii béliim;
arastirmanin amaci, sorulari, hipotezi, veri toplama aracglar1 ve 6rneklem hakkinda
bilgi vermektedir. Calismanin dordiincii boliimiinde, demografik degiskenlere ait
analiz sonuglar1, faktér analizi ve regresyon analizlerine ait sonuglar ve
degerlendirme, son bdlim de ise analiz sonuglari hakkinda tartisma ve
arastirmacinin 6nerileri yer almaktadir.

2. Yenilik¢i Insan Kaynaklar1 Yénetim Uygulamalar

Insan kaynaklar1 (IK) uygulamalarinda geleneksel yontemlerin ¢agdas is ortaminin
dinamizmini yakalamasi ve insan1 bir rekabet arac1 olarak elde tutacak argiimanlari
gelistirmesi olduk¢a zordur (Sharma ve Khera, 2019). Dolayzst ile, is diinyasinda
rekabetin her gecen giin daha da yogunlastig1 ve bu nedenle IK'nin bir orgiite
rekabet avantaj1 saglayan 6nemli bir faktor oldugu g6z 6niinde bulunduruldugunda,
insan kaynaklar1 yonetiminde yenilik¢i yontemler kaginilmaz hale gelmistir (Aslam
vd., 2013). Yenilik¢i IKY uygulamalari, ¢alisanlarin degerini, yaratici personel
uygulamalarini, egitim ve gelisim programlarini, seffaf bir performans degerleme
ve yonetim politikasini ve orgiitiin degerlerini yansitan {icretlendirme politikalarini
vurgulayan bir kiiltiir anlamina gelmektedir (Hinkin ve Tracey, 2010).

2.1. Kavramsal Cerc¢eve ve Tanim

Kavram literatiirde zaman zaman farkli sekillerde kullanilsa da genellikle, yenilik¢i
insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari, insan kaynaklari yonetiminde (IKY)
yenilik, ilerici IKY uygulamalari, etkili IKY, yiiksek performansh IKY veya is
sistemi, IKY uygulamalarinda kalite seklinde yer almaktadir (Kossek, 1987;
Huselid, 1995; Agarwala, 2003; Laursen ve Foss, 2003; Wolfe, Wright ve Smart,
2006; Abdullah, 2009; Kehoe ve Wright, 2013; Zhang, Fan ve Zhu, 2014; Muduli,
2015). Yonetim literatiirii, firmalarin yenilik¢i davranisinda belirleyici faktorler
olarak stratejik yOnetimi, Orgiit tasarimini, yonetim tarzin1 ve insan kaynaklar
yonetimini vurgulamaktadir. Ancak, insan unsurunun tiim inovasyon siire¢lerinin
merkezinde olmasindan dolay, insan faktorii ve dzellikle IKY, giiniimiizde basarili
inovasyonun temel unsurlar1 olarak kabul edilmektedir (Jiménez ve Valle, 2005).

Dubey ve Gupta (2019:76), yenilik¢i IKYyi, “rekabeti géz dniinde bulundurarak
isletmeler tarafindan benimsenen yeni ve gelistirilmis tiim uygulama ve faaliyetler”
olarak tanimlamiglardir. Diger bir tamma gore, IKY de yenilik, iiyeler tarafindan
yeni olarak algilanan, firmanin performansini artirmak amaciyla ¢alisan tutum ve
davraniglarint etkilemek ic¢in tasarlanmis herhangi bir program, politika veya

uygulamadir (Joy, 2016; Kossek, 1987; Som, 2006).

Geleneksel IKY uygulamalar1 genel olarak dort islevi icermektedir: ise alim ve
secim, degerlendirme, egitim ve gelistirme, licretlendirme ve sosyal haklar. Buna
ek olarak oOrgiit tasarimi ve iletisimin IK'Y ’nin konusu oldugu hususunda genel bir
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kan1 da sdz konusudur. Yenilik¢i IKY, bu islevlerinden herhangi birisinde veya
hepsinde gergeklesen yenilik olarak tanimlanmaktadir (Wolfe, 1995).

Yenilik¢i IKY uygulamalar1 konusunda literatiirde ii¢ farkli arastirma siireci goze
carpmaktadir: (1) IK'Y’de yenilik¢i uygulamalar, (2) Yenilige bir yanit olarak iKY
ve (3) IKY'nin orgiitlerin yenilik¢iligi ile ne denli baglantili oldugunu gosteren
arastirmalar (Koster, 2019). Dolayist ile, her ii¢ baglamin hem akademide hem de
uygulamada kafa karisiklifina yol acabilecegi goz Oniline alindiginda,
arastirmalarin hangi kavramsallastirma ile yola ¢ikacagin1 vurgulamasi oldukca
onemlidir (Benda ve Koster, 2020).

2.2. Orgiitlerde Yenilikci insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Diger orgiitlerden benimseme veya uyarlama yoluyla bile olsa, yenilik¢i insan
kaynaklar1 yonetimi (IK'Y), organizasyonun mevcut veya yerlesik insan kaynaklar
(IK) uygulamalarinda gerceklestirilen yenilikleri ifade etmektedir. Rekabetin arttig1
bir cagda, etkili IK yonetiminin artik sadece standart bir uygulama seti ile
yetinmemesi gerektigi Ozellikle vurgulanmaktadir. Rekabette kalabilmek icin
siirekli olarak yeni ve iyilestirilmis IK uygulamalarmin gelistirilmesi ve
uygulanmasina ihtiya¢ vardir (Agarwala, 2003).

Baz1 akademisyenler, yenilik¢i uygulamalara sistem perspektifinden bakarak bir
uygulama seti olusturmus (Agarwala, 2003; Kloutsiniotis ve Mihail, 2017;
Macduffie, 1995; Sharma ve Khera, 2019; Zheng vd., 2009), dolayisi ile yenilikgi
IK uygulamalarini daha kapsamli tanimlamislardir. Ancak diger tarafta, 1K
uygulamalarinin sistem yaklasimi acisindan bir set halinde incelenmesi, bireylerin
neden belirli bir sekilde davrandigina iligkin tespiti zorlastiracagindan uygulamalari
bagimsiz diizeyde incelemislerdir (Bos-Nehles ve Veenendaal, 2017; Liu-Chi,
1998; Muduli, 2015; Xiu vd., 2017).

Agarwala (2003), orgiitlerde 14 yenilik¢i insan kaynaklar1 uygulamasi belirlemis,
farkindalik, yiirlitme ve sonuclarin tatmini olarak ii¢ boyut altinda incelemistir.
Bunlar; personel edinme stratejileri, emeklilik stratejileri, tazminat ve tesvikler,
sosyal yardim ve hizmetler, 6diil ve takdir, teknik egitim, yonetim gelistirme,
kariyer planlamast ve gelistirme uygulamalari, performans degerlendirme,
potansiyel gelistirme, basar1 planlamasi, calisan iliskileri, personel ¢ikis ve ayrilma
yonetimi, sosyal sorumluluk ¢alismalaridir.

Sharma ve Khera (2019), yenilik¢i uygulamalarin orgiitsel bagliligi etkileyen
onemli bir unsur oldugunu vurgulamislardir. Yenilik¢i IK uygulamalar1 igerisinde,
eglence etkinlikleri ve motivasyon programlari, zorunlu izinler, ¢aliganlar ve aile
saghgi igin yatirnm planlari, isyeri esnekligi, yonetim gelistirmeyi bireysel
ihtiyaclarla iligkilendirme, davranis gelistirme egitim programlar1 ve yedekleme
planlamasini saymislardir.

Zheng vd. (2009) gore, biiyiime odakl1 sirketler arasinda, performansa dayali iicret,
sosyal haklar, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, karar alma siirecine
calisanlarin katiliminin tegvik edilmesi, sendika ile iligkiler ve stratejik ise alim ve
secimi yenilik¢i IK uygulamalari olarak benimsenmistir.
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Bunlara ek olarak; yetenek yonetimi (Ulger, 2017), temel beceri egitimi, is baginda
deneyim ve egitim, kogluk, mentorliik ve yonetim gelisimi (Huselid, 1995), ekip
caligmasi ve bilgi paylagimu, ig rotasyonu (Macky ve Boxall, 2007), problem ¢d6zme
(Osterman, 1994; Macduffie, 1995), kariyer gelisimi (Sezer ve Ak, 2017), geri
bildirim, 6neri sistemleri, esnek is atama programlari (Oladapo ve Onyeaso, 2013;
Pelenk, 2016; Zhou vd., 2013) gibi yenilik¢i uygulamalardan bahsetmek
mimkiindiir.

Pelenk (2016), Agarwala’nin (2003) calismasindan yola ¢ikarak, isletme kiiltiiriinii
yenilik¢i zemine tastyacak ve bu calismanin veri olusturmada temel aldig1 IKY
uygulamalarini belirlemis, bu uygulamalari; farkindalik, yiirlitme ve sonuglarin
tatmini olmak tiizere 3 boyut altinda incelemistir. Farkindalik, uygulamalarin
isletmede tanitim1 ve ¢alisanlarin beklentileri ile gorevler arasinda bir karsilagtirma
siirecidir. Yiriitme ise, uygulama siirecidir. Sonuglarin tatmini, uygulamalar
neticesinde elde edilen sonuglardan yonetim ve calisanlarin tatmin olmasini ifade
etmektedir. Tablo 1 bu uygulamalar hakkinda detaylar1 gostermektedir.

Tablo 1. Yenilik¢i Insan Kaynaklar1 Uygulamalart

Calisanlara hizli bilgi aktarimi, farkli bakis acilari

Egitim ve farkindalik
Takim Caligsmasi Amaca odaklanma ve katilimcilik
Oneri Sistemleri Cok yévl?lii iletisim, deger yaratma ve 6ngorii
yetenegl
. Sosyallesme ve calisanlara “birey” olarak deger
Sosyal Faaliyetler verme

Performans Bazli

Ucretlendirme Motivasyon ve kariyer planlamasi

Yeteneklerin ¢ekilmesi ve isletmede tutulmasi,
yenilik kiiltiirlinli benimseme

Stirekli 6grenme, yenilikgilik aktorleri ve bilgi
transferi

Is Rotasyonu Deneyim, yaraticilik ve farkindalik

Mesleki gelisim ve stirekli inisiyatif kullanarak
hareket etmek

Sosyal Sorumluluk Sosyal duyarlilik/topluma saygi
Kaynak: Pelenk, S. E. (2016). Yenilik¢i insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin yenilik odakli
bir kiiltiir olugturmadaki rolii baglaminda is tatmini ve is performansi tizerindeki etkileri. Sakarya
Universitesi Doktora tezi. s.138.

3. Orgiitsel Ceviklik

Yaraticilik

Mentorluk-Kogluk

Giiglendirme

Orgiitsel ceviklik, giiniimiiziin rekabetci ve hizla degisen ortaminda giderek daha
fazla isletme i¢in 6nemli ve ilgili bir kavram olarak yerini almistir (Wendler, 2014).
Dyer ve Shafer (1998), ongoriilemez 6lgiide degisimin yasandigi dis diinyada,
geleneksel yonetim faaliyetlerinin yetersiz kaldigini ve bir paradigma degisiminin
yaganmas1 gerektigini vurgulamislar, bu paradigma degisiminin ise Orgiitsel
ceviklik oldugunu ileri siirmiiglerdir.
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3.1. Kavramsal Cerceve ve Tanim

Isletme Sozliigiinde orgiitsel ceviklik; bir firmanm, pazarda meydana gelen
degisikliklere yanit olarak hizla degisme veya uyum saglama yetenegi olarak yer
almaktadir (Anca-loana, 2019). Kavram literatiirde; ¢evik tiretim, orgiitsel ¢ceviklik,
cevik oOrgiit, isletme cevikligi, is ¢evikligi ve orgiit atikligi basliklar1 altinda
incelenmistir (Hormozi, 2001; Anca-loana, 2019; Budak vd., 2011; Sherehiy vd.,
2007; Wendler, 2013). Bunun yani sira, orgiitsel ¢eviklik konusu dahilinde ancak
bir alt baslik olarak incelenen kavramlarda bulunmaktadir. Isgiicii cevikligi, cevik
yonetim, pazar ¢evikligi, zihinsel ¢eviklik bunlardan bazilaridir (Breu vd., 2001;
Dyer ve Shafer, 2003; Crocitto ve Youssef, 2003; Cegarra-Navarro ve Martelo-
Landroguez, 2020).

Orgiitsel ¢eviklik, “cevik iiretim” ad1 altinda ilk olarak, 1991 yilinda ABD'deki
Lehigh Universitesi laccoca Enstitiisii'nde, bir grup bilim insani tarafindan popiiler
hale getirilmis ve akademisyenler arasinda gegerlilik kazanmaya baslamigtir (Yusuf
vd., 1999). Sharifi ve Zhang (1999:10), orgiitsel ¢evikligi, beklenmedik
degisikliklerle basa c¢ikma, tehditlerinden kurtulma ve firsatlardan yararlanma
yetenegi olarak tanimlamiglardir. Giinasekaran'a (1999:87) gore ¢evik iiretim,
misteri tanimli {irlin ve hizmetlerin yonlendirdigi, degisen pazarlara hizli ve etkili
bir sekilde tepki vererek, siirekli ve Ongoriilemeyen bir degisimin rekabetci
ortaminda hayatta kalma ve gelisme yetenegidir. Orgiitsel ¢evikligin entelektiiel
ceviklik kazanimi ile ortaya ¢ikacagimi vurgulayan Cegarra-Navarro ve Martelo-
Landroguez (2020:461) kavrami su sekilde tanimlamislardir: “Bireylerin bilgi ve
becerileri 6grenme yoluyla pratik bir baglama nasil entegre edebileceklerini
icermektedir. Calisanlarin sahip oldugu entelektiiel ¢eviklik, organizasyon
tarafindan yakalanip koordine edildiginde, orgiitsel ¢eviklige doniisiir.” Seo ve La
Paz (2008) orgiitsel c¢evikligi, bir oOrgiitin i¢ ve dig ortamdaki degisimleri
algilamasina, zamaninda ve en uygun maliyetle, verimli ve etkili bir sekilde yanit
vermesine ve orgiitiin yetkinliklerini gelistirmek i¢in tecriibelerinden 6grenmesine
olanak taniyan bir dizi siire¢ olarak tanimlamislardir.

Wendler (2013), 28 ¢eviklik model ve kuram iizerinde gergeklestirdigi
karsilastirmali arastirma sonucunda, literatlirde yer alan ceviklik ¢aligmalarinin;
gevik tiretim, ¢evik yazilim gelistirme, ¢evik orgiit ve gevik isgiicii olarak 4 temel
alanda gergeklestigini vurgulamaktadir. Ancak aragtirmaci, ¢evikligin ne anlama
geldigine ve nelerden olustuguna dair ortak bir anlayis eksikligine isaret etmis,
gelistirilen modellerin, igerik ve yapi acisindan oldukg¢a heterojen bir yapida
olduguna isaret etmistir.

3.2. Orgiitsel Ceviklik Modelleri

Literatiirde yer alan caligmalar incelendiginde, 90’1 yillar itibari ile siire gelen
birgok orgiitsel ¢eviklik model ve kuraminin gelistirildigini sdylemek miimkiindiir.
Meilich (1997), “kaos ve diizen” metaforu iizerinden c¢eviklik kavramin
aciklamaya ¢aligmis, cevik orgiitlerin; bir yandan olabildigince fazla inisiyatif alip
inovasyon ortaya ¢ikarirken (kaos), diger yandan genel koordinasyon ve isbirligi
icin de mekanizmalar (diizen) olusturdugunu savunmustur.
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Meade ve Sarkis (1999), sistem perspektifinden konuya yaklagmis ve 4 boyutlu bir
ceviklik modeli ortaya koymuslardir. Bu 4 boyutu; rekabet giiclinii gelistirmek i¢in
isbirligi, degisim ve belirsizlikle bas etmek, insanlar ve bilginin giiclinden
yararlanmak, miisteri portfoyii zenginlestirme olarak belirlemislerdir.

Breu vd. (2001) ise, “isgiicii ¢cevikligi” onermesi yapmislar, iscilerden bagimsiz bir
sekilde bir orgiitiin ger¢ek manada ¢evik olamayacagi, ancak ¢alisanlarin sayesinde
cevikligin elde edilebilecegini vurgulanmislardir. Orgiitlerde, isgiicii cevikliginin
olusmasina etki eden temel faktorler iizerinden bir model 6nermesi yapmislardir.
Ayni sekilde; Brown ve Agnew (1982), Bajenaru vd. (2014), Seo ve La Paz (2008),
Wendler (2014) caligmalarinda isgiliciiniin 6nemine vurgu yapmislar, cevik
orgiitlerde; yaratici ve yenilik¢i, sahada gergek bilgi sunan, zorluklarla bas edebilen,
takim caligmasina yatkin ve sorumluluk duygusu yiiksek insan giicliniin 6nemini
ortaya koymuslardir.

Crocitto ve Youssef’un (2003) cevik yonetim modeli konuyu; miisteri ve
tedarikgiler, lider, orgiit kiltlirti, 6diil sistemleri ve Orgiit iiyeleri baglaminda
incelemektedir. Lider, bir ¢eviklik vizyonu ve misyonu yaratma yetenegine sahip,
orgiitte 6grenmeyi tesvik ettigi gibi degisimin kabulii i¢in gayret gostermektedir.
Gelisen bilgi teknolojilerinin adaptasyonunda yine lidere Onemli gorevler
diismektedir. Orgiit kiiltiirii; yeniligi, bilginin yayilmasin1 ve takim c¢alismasini
destekler nitelikte olmalidir. Calisanlar, isletme ortaklari olarak goriilmeli ve
miisteri ile olan iliskileri gelistirilmelidir. Ozellikle, {iriin ortaya koyan teknik
ekiplerin miisteri ile olan iligkileri bilgi yayilimi agisindan 6nemli oldugu kadar
iletisim agin1 da genisletmektedir.

Sharifi ve Zhang (2000), oOrgiitlerin, dis ortamda gerceklesen degisiklikleri
Ongdrme, algilama ve anlama konusunda yeteneklerini gelistirmenin dnemine isaret
etmislerdir. Bu amagla, orgiitlerin ¢evik iiretim arayislarinda stratejik kararlar
almalaria yardimc1 olacak bir metodolojinin olusturulmasi i¢in {i¢ ana boliimden
olusan kavramsal bir ¢eviklik modeli ortaya koymuslardir.

Birincisi, hayatta kalmak veya rekabet avantaj1 elde etme amaci ile orgiitii ceviklige
zorlayan etkenlerdir (ceviklik zorlayicilari). Bu etkenler bes ana kategoriye
ayrilmaktadir: pazarda yasanan degisimler, rekabet, miisteriler, teknoloji ve sosyal
faktorler. Ikincisi, degisime yamt vermek igin gerekli giicii saglayacak olan drgiitiin
temel yetenekleri yani geviklik yetenekleridir. Bunlar; cevap verme, yetkinlik,
esneklik ve hizdir (Sharifi ve Zhang, 1999). Buna ek olarak, Zitkiené ve Deksnys
(2018), ¢eviklik yeteneklerini, algilama ve cevap verme yetenekleri olarak 2 temel
smif altinda incelemislerdir. Algilama yetenekleri; farkindalik ve yetkinlikdir.
Cevap verme yetenekleri ise; yeniden yapilandirma, 6grenme, koordinasyon ve
isbirligi yetenekleridir Modelin {igiincii ayagi ise, yeteneklerin elde edilmesini
saglayacak olan araglar, kisaca “ceviklik saglayicilaridir.” Bunlar; 6rgiit, teknoloji,
insanlar ve yeniliktir. Sekil 1, modelin tiim asamalar1 hakkinda detayli bilgi
vermektedir (Sharifi ve Zhang, 1999).
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Sekil 1. Sharifi ve Zhang'in kavramsal ¢eviklik modeli

Kaynak: Sharifi, H., ve Zhang, Z. (1999). A methodology for achieving agility in manufacturing
organisations: an introduction. International Journal of Production Economics. s.11.

4. Yontem
4.1. Arastirmanin Amaci, Sorulari ve Hipotezi

Tiirkiye’de son donemde hizli bir biiyiime ivmesi yakalayan savunma sanayi
sektorlinde gergeklestirilen bu arastirmanin amaci, sektor icinde faaliyet gosteren
isletmelerde yenilik¢i insan kaynaklar1 ydnetim (IKY) uygulamalarinin rgiitsel
ceviklik tlizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Calismanin bagimsiz degiskeni
yenilik¢i IKY ve bagimli degiskeni ise drgiitsel ¢eviklik olarak belirlenmistir.

Savunma sanayinde faaliyet gosteren 10 biiyiik oOlgekli firma iizerinde
gergeklestirilen bu arastirmada asagidaki sorulara cevap aranmaya calisilmistir:

e Ulkemizde yer alan savunma sanayi firmalarinda, yenilik¢i IKY
uygulamalarinin orgiitlerin ¢evikligi lizerinde etkisi var midir?

e Ulkemizde yer alan savunma sanayi firmalarinda, yenilik¢i IKY
uygulamalarinin 6rgiitlerin ¢evikligi tizerinde etkisi var ise hangi yondedir?

Bu sorular dogrultusunda, ¢alismada dogrulanmaya ¢alisilacak olan iddia hipotezi
asagidadir. Ana iddia hipotezi dogrultusunda, yenilik¢i IKY uygulamalarmin alt
boyutlarinin 6rgiitsel geviklik alt boyutlar tizerindeki etkisi incelenecektir.

Hi: Yenilik¢i insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin orgiitsel ¢eviklik tizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

4.2. Veri Toplama Araglari

Yenilik¢i insan kaynaklari ydnetim (IKY) uygulamalari verileri i¢in Agarwala
(2003) tarafindan gelistirilen ve Pelenk (2016) tarafindan Tiirkgeye cevirisi yapilan
“Yenilik¢i IKY Uygulamalar1 Olgegi” kullanilmustir. Olgek; farkindalik boyutuna
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ait 10 soru, ylirlitme boyutuna ait 10 soru, sonuglarin tatmini boyutuna ait 10 soru
olmak iizere toplam 30 sorudan olusmaktadir. Olgegin i¢ tutarliligini belirlemek
i¢in, Pelenk (2016) tarafindan Spearman-Brown, Split Half ve Cronbach Alfa
giivenirlik testleri uygulanmistir. Sonuglara goére, spearman-brown ve Split-half
giivenilirlik katsayilari giivenilir dl¢limler yapilabilecegini gostermistir.

Orgiitsel Ceviklik verileri icin Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan gelistirilen ve
Akkaya ve Tabak’in (2018) cevirisini yaptigi “Orgiitsel Ceviklik Olgegi”
kullanilmistir. Olgek; yetkinlik boyutuna ait 8 soru, esneklik boyutuna ait 3 soru,
cevap verme boyutuna ait 3 soru, hiz boyutuna ait 3 soru olmak iizere toplam 17
sorudan olugsmaktadir. Akkaya ve Tabak (2018) tarafindan dlgege giivenilirlik ve
gecerlilik testleri uygulamis, 6lgegin kabul edilebilir degerlerde giivenilir ve gegerli
bir 6lgme araci oldugu tespit edilmistir.

4.3. Evren ve Orneklem

Arastirma, Tiirkiye genelinde savunma sanayi sektdriinde faaliyet gosteren 23
biiyiik olcekli firmadan isttihdam ve ciro rakamlari en yiliksek 10 firma {izerinde
gerceklestirilmistir. Savunma ve Havaciik Sanayi Imalatcilar Dernegi’nin
yayinladig1 son rapora gére (SASAD Performans Raporu, 2018), sektorde biiyiik
Olcekli isletme sayis1 23°tiir. 23 firmanin istihdam orani toplam istithdamin yiizde
70’1, cirosu ise toplam cironun yilizde 88’idir. 23 biiyiik 6l¢ekli firmalardaki 47.054
olan istihdam rakami (SASAD, 2018) g6z Oniine alindiginda 10 firmada ortalama
20.000 kisi ¢alistig1 varsayilmistir. Bu rakamda c¢alisana ulasmanin zaman ve biitge
kisitlart agisindan miimkiin olmadig: diisiiniilerek, orneklem cergevesi ana kiitle
icinden sistematik tesadiifi 0rnekleme yontemi ile belirlenmistir.

Literatiirde, orneklem sayis1 se¢iminde farkli 6rneklem biiyiikliiklerinin faktor
analizine uygun olacagini ortaya koyan c¢alismalar mevcuttur (Cattell, 1978;
Comrey ve Lee, 1992; Everitt, 1975; Kline, 1994; Nunnally, 1978). Gorsuch
(1983), degisken basina en az bes denek Gnermesi yapmis, bu oranin arastirma
saglig1 agisindan dnemli oldugunun altin1 ¢izmistir.

Bu arastirmada Gorsuch’un (1983) yaklasimi dikkate alinmistir. Arastirmada
kullanilan degisken sayis1 53’tiir. Dolayisi ile, her degisken basma 5 denek ile
yapilan basit ¢carpma islemi sonucunda toplam 265 denegin yeterli olacag tespit
edilmistir. Ancak Gorsuch’un (1983) O6nermesi en az 5 denek seklindedir. Bu
sebeple, anketlerin yetersiz kalmamasi ve temsiliyet oranini daha yiiksek
tutabilmek adina 10 firmada calisan toplam 498 isgoren iizerinde anket ¢aligsmasi
gerceklestirilmistir.

23 savunma sanayi firmasi toplam istihdam ve ciro rakamlarinin, iilke geneli
savunma sanayi toplam ciro ve istihdam rakamlar igerisindeki temsiliyeti goz
Oniline alindiginda, ¢alismanin sonucu lilke genelinde faaliyet gdsteren savunma
sanayi firmalarina genellenebilecektir.

5. Bulgular ve Tartisma

Calismada elde edilen bulgularin istatistiksel analizleri SPSS 22.0 istatistik paket
programlarinda gergeklestirilmistir. Katilimcilara iligkin  sosyodemografik
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Ozellikler betimsel olarak incelenmistir. 498 kisilik orneklem ¢ap1 ile yapilan
calismada katilimcilarin anketteki Olgek sorularma verdikleri cevaplara iligkin
gecerlilik ve giivenirlik analizi yapilmis, Olgeklerin gecerliligi ve giivenirligi
saptandiktan sonra basit dogrusal regresyon analizi ile arastirma hipotezi test
edilmistir. Sonuglar %95, %99 giiven araliginda ve p<0,05, p<0,01 anlamlilik
diizeyinde degerlendirilmistir. Aragtirmanin gerceklestirildigi firmalarin isimleri,
stratejik oneme sahip olmalar1 sebebi ile KVKK kapsaminda gizli tutulmustur.

5.1. Demografik Degiskenlere Iliskin Bulgular

Katilimcilarin c¢alistigi firmalar; %11,2 A Firmasi, %10,6 B Firmasi, %10,4 C
Firmasi, %9,0 D Firmasi, %11,0 E Firmasi, %9 F Firmasi, %9,8 G Firmasi, %10,0
J Firmasi, %8,8 K Firmasi, %9,8 L Firmasidir. 10 biiyiik 6l¢ekli firmadan esit
derecede katilimer saglanmaya calisilmistir. Cinsiyet acisindan katilimcilarin;
%064,1°1 erkek ve %35,9’u kadinlardan olusmaktadir. Yas durumlarinda ise; %16,3
18-24 yas arasi, %58,4 25-34 yas arasi, %20,5 35-44 yas arasi, %4,0 45-54 yas
arast, %0,8 55 ve iizeri gibi bir dagilim ortaya gikmistir. Ogrenim durumu; %35,0
doktora, %53.4 lisans, %4,0 on lisans, %37,6 yiiksek lisans seklindedir. Orgiit i¢i
pozisyonlarda; %18,9 takim lideri, %9,8 kidemli uzman, %13,5 uzman, %45,6
mithendis, %3,2 miihendis adayi, %4,4 stajyer, %2,8 tekniker, %1,8 uzman
yardimcist  seklinde bir dagilim s6z konusudur. Son olarak, katilimcilarin
kurumdaki hizmet siireleri; %33,5 0-1 yil arasi, %41 2-5 yil arasi, %15,7 6-10 yil
arasi, %5,4 11-15 yil aras1, %4,4 16 yil ve lizeri olarak belirlenmistir. Tablo 2,
katilimcilara ait sosyodemografik ozelliklere iliskin frekans analizi sonuglar1 ve
betimsel istatistikleri gdstermektedir.

Tablo 2. Sosyodemografik Ozelliklere Iliskin Frekans Analizi

Firma Frekans | Yiizde (%) | Ogrenim Durumunuz Frekans | Yiizde (%)
FIRMA A 56 11,2 Doktora 25 5,0
FIRMA B 53 10,6 Lisans 266 53,4
FIRMA C 52 10,4 On Lisans 20 4.0
FIRMA D 45 9,0 Yiiksek Lisans 187 37,6
FIRMA E 55 11,0 Toplam 498 100,0
FIRMA F 45 9,0 Pozisyon Frekans | Yiizde (%)
FIRMA G 49 9,8 Kidemli Uzman 49 9,8
FIRMA J 50 10,0 Miihendis 227 45,6
FIRMA K 44 8,8 Miihendis Aday1 16 3,2
FIRMA L 49 9,8 Stajyer 22 4.4
Toplam 498 100,0 Takim Lideri 94 18,9
Cinsiyet Frekans | Yiizde (%) | Tekniker 14 2,8
Erkek 319 64,1 Uzman 67 13,5
Kadin 179 35,9 Uzman Yardimc1 9 1,8
Toplam 498 100,0 Toplam 498 100,0
Yasginiz Frekans | Yiizde (%) | Kurumdaki Hizmet Siireniz Frekans | Yiizde (%)
18-24 81 16,3 0-1 Y1l 167 33,5
25-34 291 58,4 11-15 Y1l 27 5,4
35-44 102 20,5 16 Y1l ve lize 22 4.4
45-54 20 4,0 2-5 Y1l 204 41,0

55 ve st 4 0,8 6-10 Y1l 78 15,7
Toplam 498 100,0 Toplam 498 100,0
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Yapilan aragtirmada kullanilan 6l¢eklere verilmesi istenilen cevaplar “1- Kesinlikle
Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde ifade edilmistir. Bu ifadeler dogrultusunda ortalama algi
diizeylerinin 3’iin {izerinde yer almasi, algmmin yiiksek diizeyde oldugunu
gostermektedir. 3’lin altinda olmasi ise alginin diisiik diizeyde oldugunu ifade
etmektedir.

Tablo 3’te yer alan degerler, sorulara iliskin ortalama algi diizeyleri hakkinda bilgi
vermektedir. Bu durumda, katilimeilar iginde yiiksek algiya sahip dlgek Orgiitsel
Ceviklik (3,94+0,71), daha sonra Yenilik¢i Insan Kaynaklar1 Yonetim (IKY)
Uygulamalar1 (3,38+0,89) olarak belirlenmistir. Orgiitsel Ceviklik &lgegi alt
boyutlart incelendiginde ise sirasiyla; Esneklik (4,16+£0,82), cevap verme
(3,91+0,89), yetkinlik (3,89+0,78) ve Hiz (3,88 + 0,86) olarak belirlenmistir.
Yenilik¢i IKY 6lcegi alt boyutlar1 sirasiyla; yiiriitme (3,44+0,88) ve farkindalik
(3,44+0,92) alt boyutlarmin esit ortalamaya sahip oldugu sdylenebilir iken,
sonuglarin tatmini (3,27+,95) alt boyutunun daha diisiik alg1 diizeyinde 6l¢tildiigii
gOriilmiistiir.

Tablo 3. Katilimcilarm Sorulara iliskin Ortalama Alg: Diizeyleri

< Q | g2 | ¥ o = 5
Maddeler N g = E 3 'EW =X = 3
5 E =5 = = 5 5
iletisim 498 | 4,000 | 358072 | 0,889 | -0,971 | 0,441 [ 1,000 | 5,000
Giiven 498 | 4,000 | 358986 | 0,900 | -1,095 | 1,186 | 1,000 | 5,000
Risk 498 | 3,500 | 3,3208 | 0,798 | -0,274 | -0,048 | 1,000 | 5,000
Odak 498 | 4,000 | 3,8830 | 0,797 [ -1,018 [ 1,071 [ 1,000 | 5,000
Sayg 498 | 4,000 | 358648 | 0,891 | -1,126 | 1,201 | 1,000 | 5,000
Orgiitsel
Ceviklik 498 | 4,000 | 39416 | 0,719 | -0542 | 0,052 | 1,583 | 5,000
Olgegi
Yiiriitme 498 | 3600 | 34426 | 0,880 | -0,567 | 0,017 | 1,000 | 5,000
Farkimdalik | 498 | 3,600 | 34422 | 0924 | 0578 | -0,069 | 1,000 | 5,000
Sonuglarin 1 yqg | 3400 | 32737 | 0953 | -0440 | 0307 | 1,000 | 5000
Tatmini
Yenilikei
iKY 498 | 3500 | 33861 | 0,897 | -0,536 | -0,096 | 1,000 | 5,000
Olgegi

5.2. Faktor Analizi

Arastirmada, Barlett ve KMO testleri kullanilarak faktdr analizi yapilmistir.
Analizde “Principal Axing Factoring” tahmin olarak kullanilmis, degiskenler
arasindaki korelasyon yiiksek seviyede ciktigi icin “Promax” dondiirme yontemi
kullanilarak uygulama yoluna gidilmistir. Olgeklerin ne derece giivenli oldugunu
tespit etmek igin ise Cronbach Alfa Katsayisi iizerinden gilivenilirlik analizleri
yapilmugtir.
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5.2.1. Yenilik¢i insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalanr Olcegi Giivenirlik
Analizi

Yenilik¢i IKY uygulamalari altinda; farkindalik, yiiriitme ve sonuglarin tatmini
boyutlarina ait sorular, bir faktorii olusturmak yerine, bir toplami, yani toplam puan
skorunu ifade ettigi icin cronbach’s alfa degerini Ol¢limlemek tizere giivenilirlik
testi uygulanmistir (Pelenk, 2016). Tablo 4’te yer alan Yenilik¢i IKY &lgegi
giivenirlik analizi sonuglarina gore, tiim 6l¢egin i¢ tutarlilik katsayis1 cronbach’s
alfa degeri 0.978 olarak elde edilmis olup bu degerin yiiksek derecede giivenilir
oldugu soylenebilmektedir.

Tablo 4. Yenilik¢i IKY Olgegi Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha | Madde sayisi
Yiritme 0,926 10
Farkindalik 0,942 10
Sonuglarin Tatmini 0,946 10
Yenilik¢i IKY Olgegi 0,978 30

Yiiriitme, farkindalik ve sonuglarin tatmini alt boyutlarinin giivenirlik diizeyleri
0,926-0,942 arasinda oldugu incelenmis, alt boyutlarin giivenilir diizeyde oldugu
sonucuna varilmistir.

5.2.2. Orgiitsel Ceviklik Olcegi Faktor Analizi

Orgiitsel Ceviklik 6lgegi 17 farkli ifadeden olusmaktadir. Ifadelere iligkin boyutlar
lizerinden 2 kez faktdr analizi yapilmustir. Ilk faktor analizi sonucunda faktor
agirhigr 0,30’un altinda olan Yetkinlik boyutundan; “Isletmemiz ¢agin gereklerine
uygun miktarda ve yeterli teknolojiye sahiptir”, “Isletmemiz hedefine ulasmak igin
tiim siireglerde en az girdi ile en fazla ¢iktiy1 elde etmeyi amaglar” ve “Isletmemiz
yiiksek diizeyde iiriin tanitim1 yapar”, Esneklik boyutundan; “Isletmemiz insan
kaynaklar1 politikalar1 kapsaminda esneklige sahiptir”, Cevap verme boyutundan;
“Isletmemiz miisterinin ihtiyaglarindaki ve tercihlerindeki degisiklere hizla cevap
verme yetenegine sahiptir” ifadeleri arastirmadan ¢ikartilmistir.

Tablo 5. Orgiitsel Ceviklik Olgegi Faktor Analizi
Alt Boyutlar Varyans

Maddeler vetkinlik | Hiz | Esneklik Cevap | Ozdegerler | Agiklama
Verme Oranlar1

Isletmemiz uzun vadeli
hedeflerini
gerceklestirecek stratejik
vizyona sahiptir
Isletmemiz iiriinleri ve
bu tiriine iligkin
miisteriye sundugu
hizmet kalitesi yliksektir
Isletmemiz konusunda
uzman ve
yetkilendirilmis insan
kaynagina sahiptir

0,526

0,438 7,7007 955,994

0,638
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Alt Boyutlar Varyans

Maddeler vetkinlik | Hiz | Esneklik Cevap | Ozdegerler | Agiklama
Verme Oranlar1

Isletmemizde tiim is
siiregleri basit, agik ve 0,714
net tanimlamigtir
Isletmemiz isletme igi ve
igsletme disinda is birligi
ortami saglamaya ve
gelisgtirmeye dnem verir
Isletmemiz farkli {iriin
modelleri Giretme 0,847
esnekligine sahiptir
Isletmemiz farkli 1,053 %6,830
F'mktarda tirin ve hizmet 0,842
iiretme esnekligine
sahiptir

Isletmemiz ¢evresel
degisim kapsaminda
degisimin yoniinii
hisseder, algilar ve bu
degisimlere hazirlikli
olur

Isletmemizin yenilikler, 0,934 %5,888
gevre ve teknoloji
kaynakli degisikliklerin
hizl1 ve zamaninda 0,589
iistesinde gelme yetenegi
rakiplerine gore
yiiksektir

Isletmemiz {iretim
stireclerinde rakiplerine 0,772
oranla daha hizlidir
Isletmemiz yeni cikan
iiriinleri pazara sunma 0,792 0,558 002,296
konusunda hizlidir
Isletmemiz miisteriye
hizl1 ve zamaninda {iriin 0,546
ve hizmet dagitimi yapar

0,664

0,545

Toplam | %70,708
Kaiser-Meyer-Olkin Olgek Gegerliligi | 0,918
Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare | 4275,391
sd 66
p degeri 0,000

Tablo 5’teki sonuglara gore; ilgili maddeler ¢ikarildiktan sonra, geriye kalan 12
maddelik Orgiitsel Ceviklik dlgegi 4 faktdrde incelenmis olup, yapilan analizler
sonucunda KMO degeri 0,918 olarak bulunmus ve Bartlett Kiiresellik Testi
sonucuna gore X2=4275,391 (p<0,000) olarak elde edilmistir. Bu degerlere gore,
degiskenlerin faktor analizine uygun oldugu belirlenmistir. 4 faktoriin toplam
varyanst aciklama oram1 %70,708 oraninda elde edilerek, analizde belirlenen 4
faktoriin birlikte maddelerdeki toplam varyansin ve dl¢ege iliskin varyansin 6nemli
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bir kismim1 agikladigini gostermektedir. Faktér analizinde 6z degerlerin 1’in
tizerinde olmasi beklenirken (0.7/0.5 tolerans edilebilir), daha dnceden gelistirilmis
faktor analizi tizerinden kendi belirledigimiz faktor sayis1 gbz Oniinde
bulundurularak 6z degerler géz ardi edilmistir.

Tablo 6. Orgiitsel Ceviklik Olgegi Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Yetkinlik 0,871 5
Hiz 0,878 3
Esneklik 0,919 2
Cevap Verme 0,877 3
Orgiitsel Ceviklik Olcegi 0,933 12

Tablo 6°da yer alan Orgiitsel Ceviklik dlgegi giivenirlik analizi sonuglarma gore,
tim Olcegin i¢ tutarlilik katsayisi cronbach’s alfa degeri 0.933 olarak elde
edilmistir. Bu degerin yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilmektedir.
Yeterlilik, hiz, esneklik ve cevap verme alt boyutlarinin giivenirlik diizeyleri 0,871-
0,919 arasinda oldugu incelenmis, alt boyutlarin gilivenilir diizeyde oldugu
sonucuna varilmistir.

5.3. Regresyon Analizi

Calismada ortaya konan iddia hipotezi ve alt boyutlar arasindaki iligki basit
regresyon analizi ile test edilmistir. Ote yandan, literatiir taramas1 sonucunda, konu
ile Ortiisen aragtirmalar oldugu gozlemlenmistir. Bu dogrultuda, calisma ile
benzerlik goOsteren arastirma sonuglari, calismanin ilgili bulgular1 altinda
tartigilmistir.

Tablo 7. Yenilik¢i IKY nin Orgiitsel Ceviklik Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel Ceviklik | B | Standart hata | Beta t n R?
Sabit 1,817 0,078 23,216 | 0,000** | 0,614
Yenilik¢i IKY 0,627 0,022 0,783 | 28,081 | 0,000**
**n<0,01; *p<0,05

Tablo 7°de yer alan katsayilara iliskin denklem asagida yer almaktadir.
(1) Orgiitsel Ceviklik= 1,817+0,627*Yenilik¢i IKY

Denklem (1)’e iliskin katsayilar tablo 7°de test edildiginde, bagimsiz degisken
yenilik¢i IKY’nin, bagimli degisken orgiitsel ¢eviklik iizerinde etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (p<0,01). Bu durumda ¢alismanin
iddia hipotezi dogrulanmus, yenilik¢i IKYde bir birimlik artisin, drgiitsel ceviklik
lizerinde 1,627 birimlik bir artisa neden oldugu ortaya ¢ikmustir. Ayrica, R?=0,614
oldugu icin; Yenilik¢i IKY’nin Orgiitsel Cevikligi %61,4 oraninda agikladig1
sOylenebilmektedir.

Literatiirde bu bulgular ile benzerlik gosteren arastirma sonuglart mevcuttur. Bazi
aragtirmalar yenilik¢i IKY ve orgiitsel ¢eviklik kavramini kullanirken, bazilar1 aym
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cercevede yer alan yliksek performanshi is sistemleri ve isgiicii g¢evikligi
kavramlarmi Kullanmislardir.

Munteanu vd. (2020), 250 ve iizeri calisana sahip 65 sirket {izerinde
gerceklestirdikleri ¢alismalarinda, orgiitlerde 1K uygulamalarinin benimsenme
derecesinin isgiicii ¢evikligini artirmaya yonelik olumlu yodnde etkisini
arastirmislardir. Bulgular, baz1 IK uygulamalarinin, isgiicii ¢evikliginin artisini
dogrudan destekledigini gostermektedir. Bunlar; mesleki becerileri gelistirme
firsat1 saglamak; performansi degerleme ve geri bildirim saglamak i¢in formel
sistemlerin varligi; mesleki liyakatlerin taninmasi i¢in bir tesvik sistemi; calisan
sadakatini saglama programlari; ¢alisan saglhigi ve giivenligi programlari; adil bir
odiill ve o6deme politikasi; yenilik igin siirekli iyilestirme uygulamalari; iiste
dogrudan kolay erisim; bagimsiz ¢alisma ve ekip calismasi.

Alzola, vd. (2020), Ispanya’da bir devlet hastanesinin ii¢ yogun bakim iinitesinde,
324 yogun bakim personeli iizerinde gerceklestirdikleri arastirmada, yiliksek
performansli is sistemlerinin orgiitsel ¢ceviklik tizerindeki etkisini dogrulamislardir.
Diger bir ifade ile, egitim, katilim, takdir ve iletisim gibi insan kaynaklari
uygulamalari hastane ¢evikliginin gelistirilmesine olumlu katkida bulunmaktadir.

Sucu (2018), Sivil Havacilik Genel Miidiirliigli iznine tabi Yer Hizmetleri
Isletmelerinde calisan 117 ydnetici iizerinde gergeklestirdigi anket ¢alismasi
sonucunda, yiiksek performansl is sistemlerinin orgiitsel ¢eviklik lizerinde anlaml
etkisinin oldugunu dogrulamistir.

Saha vd., (2017), insan kaynaklarinin orgiitsel ¢eviklik tizerindeki etkisine yonelik
gelistirdikleri kavramsal modelde IKY’yi, “calisanlari motive ederek ve
odiillendirerek bir firmanin hedeflerine ulasmasini saglayan stratejik yonetim”
olarak tanimlamigslardir (s.328). Arastirmacilara gore, insan kaynaklar1 orgiitsel
cevikligin gelistirilmesinde kilit rol oynayan basarinin temel 6geleridir ve stratejik
rolii geregi oOrgiitsel ceviklik lizerinde onemli bir etkisi vardir. Yoneticilere,
calisanlar1 yeniden yapilandirma ve ihtiyaglarma gore onlart doniistiirme
konusunda 6nemli gorevler diismektedir.

Muduli (2017), iiretim ve servis sektoriinden calisan 524 kisi ile gergeklestirdigi
arastirmasinda, takim calismasini tesvik eden bir ortamin Orgiitsel c¢evikligin
olusmasinda en fazla etkiye sahip oldugunu ve bunu odiil sistemleri, calisan
katilimi, oOrgilitsel Ogrenme, egitim ve bilgi sistemlerini ele alan programlar
izledigini ortaya koymustur. Ek olarak ¢alisma, psikolojik gliclendirmenin ¢evikligi
destekledigini gostermistir.

Azizsafaei (2016), 17 biiyiik kamu ve 6zel kurulusun 1K direktorleri, geviklik
uzmanlar1 ve ist diizey yoneticilerle yar1 yapilandirilmig goriismeler yoluyla
gerceklestirdigi arastirmada, orgiitlerde cevik 6zelliklerin gelistirilmesine etki eden
bir dizi geviklik odakli IK uygulamasi belirlemislerdir. Bu uygulamalar, is tasarim,
O0grenme ve gelistirme, performans yonetimi, personel alimi, yetenek yonetimi,
calisan katilimi, yetkilendirme, iletisim, ddiiller ve takdirdir.

Sumukadas ve Sawhney (2004), 54 iiretim tesisinde kidemli operasyon miidiirleri
ile gercgeklestirdikleri arastirmalarinda, gii¢ paylasimi uygulamalarinin isgiicii
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cevikligi tlizerinde gii¢lii ve 6nemli bir etkiye sahip oldugu ortaya koymuslardir.
Ayrica, egitim, maag-yetenek temelli ilicret ve iyilestirme tegvikleri, finansal
olmayan tegvikler, takim bazli liretim tesvikleri uygulamalarinin isgiicli ¢evikligi
tizerinde etkisi ortaya ¢ikmustir.

Tablo 8. Yenilik¢i IKY Alt Boyutlarmin Yetkinlik Uzerindeki Etkisi

Yetkinlik B | Standart hata | Beta t P R?
(Constant) | 1,453 0,083 17,530 | 0,000** | 0,671
YUR 0,288 0,071 0,321 | 4,041 | 0,000**
FAR 0,166 0,076 0,194 | 2,171 | 0,030*
SOT 0,269 0,063 0,063 | 4,251 | 0,000**
**p<0,01; *p<0,05

Tablo 8’de yer alan katsayilara iliskin denklem asagida yer almaktadr.

(2) Yetkinlik=  1,453+0,288*Y1irtitme+0,166*Farkindalik+0,269* Sonuglarin
tatmini

Denklem (2)’ye iligkin katsayilar tablo 8’de test edildiginde, bagimsiz degiskenler
yiirlitme, farkindalik ve sonuglarin tatmininin, bagimli degisken yetkinlik iizerinde
etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu ortaya ¢ikmistir (p<0,01;p<0,05).
Dolayis1 ile yiiriitme, farkindalik ve sonuglarin tahmininde bir birimlik artis,
yetkinlik iizerinde sirasiyla; 1,288, 1,166 ve 1,269 birimlik bir artisa neden oldugu
tespit edilmistir. Ayrica R?=0,671 oldugu icin; yiiriitme, farkindalik ve sonuglarin
tahmininin yetkinligi %67,1 oraninda agikladig1 soylenebilir.

Ghareeb ve Medabsh (2019), Misir'da 200 insan kaynaklar1 yoneticisi ile
gerceklestirdikleri calismada, IKY uygulamalarinin 6rgiitsel yetkinlikler {izerindeki
etkisini belirlemeyi amaclamiglardir. Sonuglar, insan kaynaklar1 yonetimi
stratejilerinin Orgiitsel yetkinlik gelisimi lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Bu sonug, arastirmada ortaya ¢ikan Denklem 2’ye ait sonug ile
ortlismektedir.

Tablo 9. Yenilik¢i IKY Alt Boyutlarmin Esneklik Uzerindeki Etkisi

Esneklik B | Standart hata | Beta t P R?
(Constant) | 2,746 0,135 20,360 | 0,000** | 0,203
YUR 0,190 0,116 0,203 | 1,643 0,101
FAR 0,133 0,124 0,149 | 1,068 0,286
SOT 0,094 0,103 0,109 | 0,916 0,360
**p<0,01; *p<0,05

Tablo 9’da yer alan katsayilara iliskin denklem asagida yer almaktadir.

(3) Esneklik=  2,746+0,190*Yiiriitme+0,133*Farkindalik+0,094*Sonuglarin
tatmini

Tablo 9, denklem (3)’e iliskin katsayilarin test sonuglarini gostermektedir.
Sonuglara gore; bagimsiz degiskenler yiiriitme, farkindalik ve sonuglarin
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tatmininin, bagimli degisken esneklik iizerinde etkisinin istatistiksel olarak anlaml1
olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Xiu, Liang, Chen ve Xu (2017), 113 KOBI iizerinde gergeklestirdikleri
arastirmalarinda, drgiitsel stratejik esneklik ve yenilik¢i IK uygulamalarinin olumlu
iliskisine dair hipotezlerini dogrulamaya calismislardir. Ayrica, yenilik¢i 1KY
uygulamalarinin stratejik esneklik ve firma performansi arasindaki iligskiye aracilik
roliinii incelemislerdir. Arastirmacilar, stratejik esneklige giiclii bir sekilde
odaklanan orgiitlerin, yenilik¢i IKY uygulamalarin1 benimseme olasiliginin daha
yiiksek oldugu arabuluculuk iligkisini destekleyen gii¢lii kanitlar bulmuslardir.

Tablo 10. Yenilik¢i IKY Alt Boyutlarmin Cevap Verme Uzerindeki Etkisi

Cevap Verme B Standart hata | Beta t p R?
(Constant) | 1,658 0,121 13,741 | 0,000** | 0,455
YUR 0,212 0,104 0,209 | 2,047 | 0,041*
SOT 0,258 0,092 0,276 | 2,805 | 0,005**
**p<0,01; *p<0,05

Tablo 10’da yer alan katsayilara iliskin denklem asagida yer almaktadir.
(4) Cevap verme= 1,658+0,212*Yiriitme+0,258*Sonuglarin tatmini

Denklem (4)’e iliskin katsayilar tablo 10°da test edildiginde, bagimsiz degiskenler
yiirlitme ve sonuglarin tatmininin, bagimli degisken cevap verme iizerinde etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (p<0,01; p<0,05). Bu durumda,
yirlitme ve sonuglarin tatmininde bir birimlik artigin, cevap verme iizerinde
sirastyla 1,212 ve 1,258 birimlik artisa neden oldugu ortaya konmustur. Ayrica
R?=0,455 oldugu icin; yiiriitme ve sonuglarin tahmininin, cevap vermeyi %45,5
oraninda acikladigi sdylenebilmektedir. Analiz sonuglarma gore, farkindaligin
cevap verme lizerinde etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi ortaya ¢ikmistir
(p>0,05).

Latham (2014), 15 katilimci ile bireysel, derinlemesine, yar1 yapilandirilmis
goriigmeler iizerinden gerceklestirdigi nitel arastirmada su soruya yanit aramistir:
Insan kaynaklar1 uzmanlarinm, takim ¢alismasi performansinda esneklik ve yanit
verebilirligin benimsenmesine bakis agis1 nedir? Arastirma bulgulari; esneklik ve
cevap verme gibi Orgiitsel c¢eviklik o©zelliklerini benimsenmenin yliksek
performansl bir ekip anlamina geldigini desteklememektedir.

Tablo 11. Yenilik¢i IKY Alt Boyutlarinin Hiz Uzerindeki Etkisi

Hiz B | Standart hata | Beta t p R?
(Constant) | 1,899 0,126 15,067 | 0,000** | 0,370

SOT 0,199 0,096 0,216 | 2,073 | 0,039*
**p<0,01; *p<0,05

Tablo 11°de yer alan katsayilara iliskin denklem asagida yer almaktadir.
(5) Hiz= 1,899+0,199*Sonug¢larin tatmini
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Denklem (5)’e iliskin katsayilar tablo 11°de test edildiginde, bagimsiz degisken
sonuglarin tatmininin, bagimli degisken hiz iizerinde etkisinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ortaya ¢ikmistir (p<0,05). Bu durumda, sonuglarin tatmininde bir
birimlik artis, hiz iizerinde 1,199 birimlik artisa neden olmaktadir. Ayrica R?=0,370
oldugu i¢in, sonuglarin tatmininin hiz1 %37 oraninda agikladig1 sdylenebilmektedir.
Bunun yaninda analiz sonuglarina gore, yiiriitme ve farkindalifin hiz iizerinde
etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

6. Sonuc ve Oneriler

Ulkemiz savunma sanayi sektdriinde faaliyet gosteren 10 biiyiik dlgekli firma
iizerinde gerceklestirilen bu arastirmada, yenilikgi insan kaynaklar1 yonetim (IK'Y)
uygulamalarinin orgiitsel ¢eviklik {izerindeki etkisi arastirilmistir. Gergeklestirilen
basit dogrusal regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore, yenilik¢i
IKY uygulamalarinin 6rgiitsel ¢eviklik iizerinde anlamli etkisi oldugu ortaya
¢ikmig, ¢aligmanin hipotezi dogrulanmistir. Bunun yaninda, ¢alismada ele alinan
kavramsal yapilarin alt boyutlar1 arasindaki iligki su sekildedir:

Oncelikle, yenilik¢i IKY uygulamalarmin alt boyutlari, farkindalik, yiiriitme ve
sonuclarin tatmininin, ¢eviklik alt boyutu yetkinlik iizerinde etkisinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu ortaya c¢ikmistir. Sharifi ve Zhang (1999) yetkinligi;
orgiitlerin, amag ve hedeflerine yonelik faaliyetlerinde tiretkenligini, etkinligini ve
etkililigini saglayan kapsamli yetenekler olarak tanimlamaktadirlar. Bu
yetkinlikler; uzun vadeli hedefleri gerceklestirecek stratejik vizyon, miisteriye
sunulan yiiksek hizmet kalitesi, uzman ve yetkilendirilmis insan kaynagi, basit, agik
ve net tanimlamis is siiregleri, isletme i¢i ve disinda is birligi ortami olarak
belirlenmistir (Tablo.6). Buna gore; savunma sanayi firmalarinda, yenilik¢i IKY
uygulamalar1 konusunda olugmus olan farkindaligin, pratikte uygulamaya
alinmasinin ve bu uygulamalarin sonuglar1 hakkinda olusan genel olumlu havanin
(tatmin); iiretkenlik, etkinlik ve etkililigi meydana getiren bu yetenekler lizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Ikinci olarak; yenilik¢i IKY uygulamalarinin alt boyutlari, farkindalik, yiiriitme ve
sonuclarin tatmininin, esneklik {izerinde etkisinin istatistiksel olarak anlamli
olmadig1 belirlenmistir. Esneklik, tiretim ¢evikligi agisindan, farkli {iriinleri
isleyebilme ve ayni tiretim tesisinde farkli hedeflere ulagabilme becerisidir (Sharifi
ve Zhang, 1999). Calismada, iki esneklik 6zelligi temel alinmistir. Bunlar; “farkl
irtin modelleri liretme esnekligi” ile “farkli miktarda {iriin ve hizmet {iretme
esnekligidir® (Tablo.6). Ancak, analiz bulgularma gore, yenilikgi IKY
uygulamalarinin savunma sanayi firmalarinda farkindaligi, yiiriitiilmesi veya
sonuglardan elde edilen tatmin diizeyinin bu iki temel esneklik 6zelligi lizerinde
herhangi bir anlamli etkisi yoktur.

Ugiincii olarak, yenilik¢i IKY uygulamalarmin alt boyutlari, yiiriitme ve sonuglarin
tatmininin, ¢eviklik alt boyutu cevap verme lizerinde etkisinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmis, farkindaligin ise cevap verme iizerinde etkisinin
istatistiksel olarak anlamli olmadig1 ortaya c¢ikmistir. Cevap verme; degisimi
algilama, hizli, reaktif veya proaktif bir sekilde yanit verme ve sonucunda degisim
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siirecinden avantajla ¢ikma yetenegidir (Sharifi ve Zhang, 1999). Calismada
vurgulanan iki temel cevap verme Ozelligi sunlardir: (1) degisimin yOniini
hissetme, algilama ve bu degisimlere hazirlikli olma, (2) yenilikler, ¢cevre ve
teknoloji kaynakli degisimlerin hizli ve zamaninda tistesinde gelme (Tablo.6). Bu
sonuglara gore; yenilik¢i IKY uygulamalari konusunda farkindalik olusmasinin
degisime cevap vermede yetersiz oldugu, ancak uygulamaya ge¢cmenin ve tatmin
edici sonuglar almanin degisimle basa ¢ikma ve cevap vermede onemli oldugu
anlasilmaktadir.

Son olarak, yenilik¢i IKY uygulamalarinin alt boyutu sonuglarm tatmininin,
ceviklik alt boyutu hiz tizerinde etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu ortaya
cikmigtir. Yiirlitme ve farkindaligin ise hiz tizerinde etkisinin istatistiksel olarak
anlaml1 olmadig1 belirlenmistir. Orgiitsel anlamda hiz, gérevleri ve faaliyetleri
miimkiin olan en kisa siirede gergeklestirme becerisidir (Sharifi ve Zhang, 2000;
Sherehiy, vd., 2007). Calismada yer alan hiz faktorleri sunlardir: {retim
stireclerinde rakiplerine oranla daha hizli olma; yeni ¢ikan {iriinleri pazara sunma
konusunda hizli olma; miisteriye hizli ve zamaninda iiriin ve hizmet dagitimi
(Tablo.6). Dolayist ile buradan; firmalarda yenilik¢i IKY uygulamalari konusunda
farkindalik olmasi ve uygulamaya alinmasinin hiz yetenegine katkida yetersiz
kalacagi, ancak uygulamalardan tatmin edici sonuglar elde edilmesinin hizli hareket
kabiliyeti doguracagi sonucu ¢ikmaktadir.

Calismadan elde edilen sonuglarin sektor agisindan umut verici oldugunun altt
cizilmelidir. Zira, firmalarda uygulanan; egitim programlarinin, takim ¢alismasi ve
is rotasyonunun, Oneri sistemleri gelistirmenin, sosyal faaliyetler ve sosyal
sorumluluk calismalarinin, performansa dayali bir iicretlendirme sisteminin,
mentorluk, personel giiglendirme ve yaraticiliga yonelik ¢alismalarin galigsanlar
izerinde tatmin edici sonuclar iirettigi ve bu sonuglarin ise firmalarin yetkinlik,
cevap verme ve hiz yetenekleri iizerinde anlamli bir etki olusturdugu
sOylenebilmektedir.

Hizli degisim yasanan, Ar-Ge ¢alismalarina dayali, yiiksek teknolojik {iriin iireten
savunma sanayi firmalarindan (Eceral, 2017), hizli degisim ortaminda rekabet
edebilmek ve hayatta kalabilmek i¢in ayn1 hizla cevap vermesi, proaktif olmas1 ve
belirli yetkinliklere sahip olmasi beklenmektedir. Bu agidan, ¢eviklik sektorde
faaliyet gosteren firmalar agisindan olduk¢a dnemlidir demek yanlis olmayacaktir.
Dolayisi ile, sektdrde calisan yoneticilerin, insan faktoriinlin 6nemli bir rekabet
avantajl oldugunu ve insan kaynagina yapilacak yatirnmlarin, firmalara
kazandiracagi ceviklik yetenekleri tizerinden 6nemli avantajlar saglayacagi goz ardi
etmemeleri gerekir.

Literatiir incelemesi sonucu bu ¢alisma ile birebir Ortiisen bagka bir calismaya
ulagilamamis olmasi sebebiyle, calismanin sektérde 6nemli bir farkindalik, gelecek
arastirmalar i¢in ise, 6nemli bir 6n adim niteligi tasidig1 diisiiniilmektedir. Bununla
birlikte, arastirma yenilik¢i insan kaynaklart uygulamalar1 ve orgiitsel geviklik
konusunu savunma sanayi firmalar1 6zelinde ele almistir. Ileri de gergeklesecek
arastirmalarin farkli sektorlerde ele alinmasi sonuglar bakimindan veri setini
zenginlestirecektir. Ote yandan, yenilik¢i IKY uygulamalarimnin tekil olarak drgiitsel
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ceviklik tizerindeki etkisinin incelenmesi hangi uygulamanin orgiitsel ¢eviklik
tizerinde daha etkili oldugunu tespit etmek agisindan 6nemlidir. Son olarak,
yenilik¢i IKY uygulamalar1 konusunda, “yeni” uygulamalar ve “yenilik¢i”
uygulamalar seklindeki kavram karmasasini 6nleyen ¢aligmalara ihtiyag oldugunu
vurgulamak gerekmektedir.
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