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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE
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Ozet

Literatiirde stratejik insan kaynaklari uygulamalarimin érgiitsel diizeyde
onemli bazi ¢iktilara etkisine yonelik bir¢ok ¢calisma olmasina ragmen, bilgi yonetimi
ve inovasyon performansina olan etkisini aragtiran ¢ok az sayida ¢alisma mevcuttur.
Bu nedenle, mevcut ¢alismada organizasyonlardaki bilgi yonetimi kapasitesinin stra-
tejik insan kaynaklary yonetimi uygulamalar: ve inovasyon performansi arasindaki
iligkideki rolii incelenmigtir. Kurulan hipotezlerin testleri regresyon analizleri ile 116
firma iizerinde gerceklestirilmigstir. Sonuglar, stratejik insan kaynaklar: uygulamala-
rimin bilgi yonetimi kapasitesi ile pozitif yonlii iligkili oldugunu ve nihai olarak da
inovasyon performanst ilizerinde direkt bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.
Analizler sonucu, bilgi yonetimi kapasitesinin, stratejik insan kaynaklari yonetimi uy-
gulamalart ile inovasyon performansi arasinda aract (mediating) roliinii destekler
nitelikte bulgular elde edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi, Bilgi Yonetimi Kapa-
sitesi, Inovasyon, Inovasyon Performansi.

JEL Siniflamasi: M10

STRATEGIC HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND
ORGANIZATIONAL INNOVATION

Abstract

There are a lot of studies in the literature that mentioned the impact of strategic
human resource management on organizational outputs. But, few studies investiga-
ted knowledge management and innovation performance in this manner. This study
examines the role of knowledge management capacity in the relationship between
strategic human resource practices and innovation performance from the knowled-
ge-based view. This study uses regression analysis to test the hypotheses in a sample of
116 firms. The results indicate that strategic human resource practices are positively
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related to knowledge management capacity which, in turn, has a positive effect on
innovation performance. The findings provide evidence that knowledge management
capacity plays a mediating role between strategic human resource practices and in-
novation performance.

Keywords: Strategic Human Resource Management, Knowledge Management,
Innovation, Innovation Performance

JEL Classification: M10

1. Giris

Kiiresel capta rekabetin hiz kazandig1 ve iilkeler aras1 sinirlarin ortadan kalk-
t181 gilinlimiiz ekonomik kosullarinda ayakta kalmanin tek yolu isletmelerin rekabet
giiciidiir. Rekabet giiciinii yakalamanin en onemli faktorleri diigiik maliyet, ve {iriin
farklilagtirmadir. Unutulmamasi gereken diger bir faktor ise insan kaynagidir. Ciinkii
teknoloji ne kadar ilerlese de onun diigmesine basacak olan yine insandir. Giiniimiizde
hizla ilerleyen teknolojik gelismelere ayak uydurma adina isletmeler yeni teknolojik
gereksinimlere yonelmektedir. Bu da onlarin bilgi yonetim kapasitelerini artirmakta
ve sahip oldugu insan kaynaginin daha da donanimli olmasim gerektirmektedir.

Inovasyon, firmalar acisindan deger yaratan ve siirdiiriilebilir biiyiime saglayan
onemli bir faktordiir!. inovasyon girigimleri daha ¢ok, ¢alisanlarin bilgi, tecriibe ve or-
ganizasyonlarina baghliklarina dayanmaktadir?. Kiiresel rekabet ortaminda firmalarin
yeni bilgi yaratma yetisine sahip olmasi, rekabet iistiinliigii saglamanin tek giivenilir
kaynag1 olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Bilgi, yeni iirlin/siireclerin, yeni teknolojilerin
yaratilmasinda temel girdi olmaktadir. Kiiresel diinyada ayakta kalabilmek icin fir-
malar, siirekli olarak yeni iiriin/siirecler ya da yeni teknolojiler gelistirmek zorunda
kalmakta, bu nedenle de daha fazla bilgiye ihtiya¢ duymaktadirlar. Ciinkii bir firmanin
inovasyon yapma yetenegi, onun sahip oldugu bilgi kapasitesi tarafindan belirlenmek-
tedir3.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi (SIKY) alani, firmalar icin ¢ok nemli ko-
nulara potansiyel etkisi nedeniyle son yillarda bir¢ok aragtirmacinin ilgisini ¢ekmek-
tedir. Orgiitlerin yenilik¢i 6zelliklerinin, sahip oldugu insan kaynaklarmin yeni iiriin
ve siire¢ yaratacak sekilde bilgi donanimli olarak yerlestirilmesi ve bu siiregte uzman-
lastirilmasi sonucu elde edecegi ifade edilmektedir*. Bu sebeple de, stratejik insan

R. Madhavan R. ve R. Grover, “From embedded knowledge to embodied knowledge: new
product development as knowledge management”, Journal of Marketing, 62(4), 1998,
s.1-12; M. Subramaniam ve M.A. Youndt, “The influence of intellectual capital on the
types of innovative capabilities”, Academy of Management Journal, 48(3), 2005, 5.450-
463.

M.A.Youndt vd., “Human resource management, manufacturing strategy, and firm
performance”, Academy of Management Journal, 39(4), 1996, s.836-866.

H. Scarbrough, “Knowledge management, HRM and the innovation process”,
International Journal of Manpower, 24(5), 2003, s.501-516.

K.A. Eriscson ve N. Charness, Cognitive and developmental factors in expert
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kaynaklar1 uygulamalarinin belirtilen bu bilgi ve uzmanliga dayali yaklagimin kaza-
nilarak, yenilik¢i aktivitelere yardimci olacag: degerlendirilmektedir. Ayrica, bilginin
elde edilmesi ¢ok zor olan bir faaliyet olmasina ragmen, bilginin degerlendirilmesi ve
buna sahip insan kaynaginin yonetilmesi de bir o kadar 6nemli bir konudur. Ciinkii
bilgi yonetimi; bireysel diizeyde sahip olunan bilgi ve uzmanliklar yoluyla, firmalarin
sahip oldugu know-how o6zelliklerinin aktif bir sekilde ele alinarak yiikseltilmesi ve
deger yaratilmasim ifade etmektedir>. Bu nedenle de bilgi yonetiminin, stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalarini ve inovasyon performansini etkileyecegi degerlendirilmek-
tedir.

Tlgili literatiir ve degerlendirmeler kapsaminda ¢alismanin amaci, bilgiye da-
yal1 yaklagim temelinde; bilgi yonetimi kapasitesinin, stratejik insan kaynaklar1 yone-
timi uygulamalar1 ve inovasyon performans: arasindaki iligkideki araci roliinii ortaya
cikarmaktir. Bu amaca yonelik, oncelikle literatiir incelenmis ve ilgili literatiir kap-
saminda da calismanin hipotezleri olusturulmustur. Metodoloji boliimiinde, hipotez-
leri test etmek icin kullanilan 6rneklem ve yontem verilerek, regresyon analizleri ile
elde edilen sonuglar sunulmustur. Sonug¢ ve degerlendirme boéliimde ise, ¢calismanin
sonuglarinin dzeti, calismanin kisitlari, iistiinliikleri ve zayifliklar1 verilerek, gelecek
caligmalar i¢in 6nerilerde bulunulmustur.

2. Literatiir Arastirmasi ve Hipotezlerin Olusturulmasi

Globallesme ve beraberindeki siirekli degisim talebi neticesinde inovasyon,
uyarlanabilirlik, hiz ve is alaninin 6nemli 6zellikleri, insan sermayesi ve soyut de-
gerlerin stratejik 6nemi daha da artmistir®. Bu sebeple ilk olarak igletmelerin sahip
oldugu insan kaynaginin stratejik yonetimi ele alinmigtir.

2.1. Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari

Bir igletmede c¢aligsanlart etkili ve verimli ve ayn1 zamanda mutlu olarak ca-
listirmak i¢in is analizinden performans degerlemeye, iicretlemeden is giivenligi ve
is¢i sagligimi korumaya, performans degerlemeden motivasyona kadar bir¢ok faali-
yetin yapilmasi gerekmektedir’. Porter®, bir firmanin, insan kaynaklar1 yonetiminin
maliyetleri diistirerek ya da iirlin ve hizmet degisikliginin kaynaklarin: artirarak veya
her ikisini bir yaparak rekabetci avantaj elde etmesine yardimci olabilecegini iddia
etmistir. Insan kaynaklar1 yoluyla rekabetci avantaj elde etmek, bu tiir uygulamalarin
stratejik bakis agisindan yonetilmesini gerektirmektedir.

performance. In: Feltovich PJ, Ford KM, Hoffman RR, editors. Expertise in Context:
Human and Machine. Menlo Park, CA: The MIT Pres, 1997

R. Ruggles, “The state of the notion: knowledge management in practice”, California
Management Review, 40(3), 1998, s.80-89.

J. Pfeffer, The human equation. Boston: Harvard Business School Pres, 1998
Z. Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 1.baski, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2000
8 M. Porter, Competitive Advantage, Free Press, New York, 1985
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Stratejik insan kaynaklarinin tanimlanmasinda iki farkli yaklagim s6z konu-
sudur. Bu yaklagimlardan ilki, SIKY yi bir ¢ikt1 olarak ele almaktadir. Bu yaklagima
gore, SIKY, mevcut insan kaynag vasitasiyla, isletmenin asil hedefi olan siirdiiriile-
bilir rekabet avantajinin elde edilmesidir. Yani, SIKY siirdiiriilebilir rekabet avantaji
olarak nitelendirebilecegimiz bir ¢ikt1 yonelimlidir. Diger yaklagima gore ise, SIKY
faaliyetleri, isletme stratejileri ile birlestirilmektedir. Bu yaklagima gore organizasyo-
nun insan kaynagi, genis ¢apli bir sekilde, strateji belirleme siireclerine dahil olmak-
tadir. Bu anlamda SIKY, sadece iist yonetimin belirledigi stratejileri sonuglandirmak
icin faaliyette bulunmamakta, ayn1 zamanda ilgili stratejilerin olusturulma ve hayata
gecirilme siirecine dahil olmaktadir®.

SIKY arastirmacilari, insan kaynaklarinin uzun siireli rekabetci avantajlar
olusturmaya yardimci olabilecegini incelemek igin strateji literatiiriinden baz1 teori-
leri adapte etmislerdir'”. flgili teorilere gore, siirekli rekabet avantaji saglamak icin,
kaynagin deger yaratmasi, 6zel, nadir, taklit edilemez olmasi ve rekabet edilen firma-
lar tarafindan bagka bir kaynakla yerine konulamaz olmasi gerektigi vurgulanmak-
tadir'!. Bu ozelliklere gore de Wright ve McMahan'2, insan kaynaklarimin isletme
stratejisi ile uyumlu bir sekilde diizenlenirse bu tiir rekabet¢i avantaj icin bir temel
olarak hizmet edebilecegini ileri siirmiistiir. Ayrica, Macduffie!3 yenilik¢i (inovatif)
insan kaynaklar1 uygulamalarinin iiretim performansina, Ichniowski vd.'* de yenilikgi
is uygulamalarinin verimlilik iizerinde etkide bulundugunu ifade etmistir. flave ola-
rak bircok arastirmada da belirtilen cergceveye paralel bir sekilde, isletme hedeflerine
ulagmak igin stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin gerekliligi vurgulanmistir!?,

M.A. Huselid vd., “Technical and srategic HRM efectiveness as determinants of firm
performance”, Academy of Management Journal, 40(1), 1997, s.171-188.

PM. Wright, B.B. Dunford ve S.A. Snell, “Human resources and the resource based view
of the firm”, Journal of Management. 27(6), 2001, s.701-721; PM. Wright ve G.C.
McMahan, “Exploring human capital: Putting human back into strategic human resource
management” Human Resource Management Journal, 21(2), 2011, s.93-104

JB. Barney, “Firm Resources and Sustained Competilive Advantage”, Journal of
Management, 17, 1991, 5.99-120.

12" Wright ve McMahan, a.g.m., s.93-104

J.P. MacDuffie, “Human resource bundles and manufacturing performance: organizational
logic and flexible production systems in the world auto industry”, Industrial Labor
Relations Review, 48, 1995, s.197-221.

C. Ichniowski, K. Shaw ve G. Prennushi, “The effects of human resource management
practices on productivity: a study of steel finishing lines”, Economy Review, 87(3), 1997,
$.291-313.

W.R. Evans ve W.D. Davis, “High performance work systems and organizational
performance: The mediating role of the internal social structure”, Journal of
Management, 31(5), 2005, s.758-775; C.J. Collins ve K.D. Clark, “Strategic human
resource practices, top management team social networks, and firm performance: the
role of human resource in creating organizational competitive advantage”, Academy of
Management Journal, 46(6), 2003, s.740-751; Huselid vd., a.g.m, s.171-188; Wright
vd. a.g.m, s.701-721.
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Ayrica, bir¢ok calismada firmalarin insan kaynaklar1 uygulamalar: stratejik iistiinliik
saglamak adina kullanilsa da, bunlarin isimlendirilmesinde farkliliklar goriilmekte-
dir. Ornegin, bazi1 calismalarda stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari'®; bazilarinda
yenilik¢i insan kaynaklar1 uygulamalar1!’; bazisinda yeni insan kaynaklar1 uygulama-
lar1!8; diger bazilarinda ise bilgi ¢agindaki 6rgiitsel uygulamalar!® seklinde ifade edil-
mektedir. Belirtilen ¢alismalarda, ¢alisma amacina gore IK uygulamalari farkli yol-
lara ifade edilmistir. Bu calisma kapsaminda, insan kaynaklarinin stratejik etkisinin,
bilgi yonetimi araciligiyla inovasyon performansina etkisi; bilgi yonetimi, inovasyon
ve 1K uygulamalari cercevesinde yapilan dnceki calismalarda®® verilen stratejik ve
yenilik¢i IK uygulamalar1 6lgekleri gercevesinde arastirilmistir. Bu nedenle de mevcut
caligmada; kadrolama, egitim, katilim, performans degerlendirme ve 6diil sistemleri
olmak iizere bes adet stratejik insan kaynaklart uygulamasi ¢ercevesinde degerlendir-
meler yapilmigtir.

Literatiirde bir¢ok ¢alisma, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari ve organi-
zasyonel ¢iktilar arasindaki iligkileri arastirsa da, cok az sayida ¢alisma IK uygulama-
larinin bilgi yonetimine ve inovasyon performansin olan etkisini arastirmistir>!. Bu
nedenle mevcut calismada SIK'Y ’nin rekabet siirecinde 6nemli faktorler arasinda yer
alan inovasyon performansi ve bilgi yonetimi lizerindeki etkileri aragtirilmistir.

2.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Inovasyon
Performansi

Bilgi temelli yaklagima gore, bilgi firmalar acisindan deger yaratan en 6nemli
unsurlar arasinda yer almaktadir?2. Firmalar, inovasyon yapmak istediklerinde, yete-
nekli, motive edilmis ve yaratic diisiinceye sahip calisanlara ihtiyac duymaktadir?3,
Bu nedenle, insan kaynaklari uygulamalari; insanin tutumlarini, davraniglarini ve ka-
pasitesini etkileyerek organizasyonel ciktilara ulasmaya yardimci olmakta ve inovas-
yon aktivitelerinin gelisiminde ve desteklenmesinde katalizor olarak gorev almakta-

16 Huselid vd., a.g.m, 5.171-188; Collins ve Clark, a.g.m, s.740-751.
17" Macduffie, a.g.m, 5.197-221; Ichniowski, a.g.m, s.291-313.
Laursen ve Foss, a.g.m, s.243-263.

H. Mendelson ve R.R. Pillai, “Information age organizations, dynamics, and performance”,
Journal of Economical Behavior Organization, 38, 1999, s.253-281.

20 Youndt vd., a.g.m, 5.836-866; Macduffie, a.g.m., s.197-221.

2l G. Currie ve M. Kerrin, “Human resource management and knowledge management:

enhancing knowledge sharing in a pharmaceutical company”, International Journal of
Human Resource Management, 14(6), 2003, s.1027-1045; K. Laursen ve N.J. Foss, “New
human resource management practices, complementarities, and the impact on innovation
performance”, Cambridge Journal of Economy, 27(2), 2003, 5.243-263.

M. Hansen, “The search-transfer problem: the role of weak ties in sharing knowledge
across organizational sub-units”, Administrative Science Quarterly, 44(1), 1999, s. 83-
111.

23 Scarbrough, a.g.m, 5.501-516;

22
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dir?*. Organizasyonlarin inovasyon kapasitesinin artirilmasinda ve rekabet iistiinliigii
elde etmesinde stratejik IK fonksiyonlarinin cok nemli bir role sahip oldugu vurgu-
lanmaktadir®. Son yillarda yapilan calismalarda da stratejik IK uygulamalarinin ino-
vasyon siireci iizerindeki pozitif etkisi bir¢ok calismada vurgulanmustir?0. Bu sebeple,
mevcut ¢alismamizda da stratejik IK uygulamalari ile inovasyon performansinin arti-
rilacag diisiintilmektedir.

Firmalar yenilik¢i faaliyetlere giristi§inde cogu zaman belirsizlik ve degisken-
liklerle karsilasmaktadir. Bu kapsamda yaganan sikintilarin agilmasi igin orgiitlerin,
yaratici diisiinceye sahip, esnek, risk alabilen ve belirsizlige kars1 yiiksek toleransta
olan calisanlara sahip olmasi 6nemli bir husustur?’. Bu nedenle, firmalar kadrolama
caligmalarinda daha ¢ok egilmek zorundadir. Firmalar, se¢im ve ise alma siireclerinde
yaratici diisiince ve yenlikci karakteristikleri 6n plana aldifinda daha ¢ok yenilik¢i
davraniglara bagli ve cesitlilikte calisanlar elde edebilecektir. Bu yiizden, etkin bir
kadrolama, firmanin yenilik¢i siire¢lerinde ¢ok nemli bir unsurdur.

Giintimiizde sirketlerin verimli ve etkin olabilmeleri icin siirekli 6grenmeye
acik olmalar1 gerekmektedir?®. Bilgi hizla yayilmakta ve yenilenmektedir. Boyle bir
ortamda sirketlerin ‘egitim uygulamalar’’ olmaksizin ayakta kalabilmeleri miimkiin
degildir®®. Islerin niteligi, yapilis yontemleri, hizla gelisen teknolojilere gore dina-
miklik gostermektedir. Bu nedenle orgiitlerin, degisimleri ve yenilikleri takip etmesi,
caliganlara bu yonde egitim vermesi ve ¢aliganlarinin bu yeniliklere uyum saglamasi
konularinda 6nlemler almasi gerekmektedir. Ciinkii, egitim sayesinde bilginin cesit-
liligi ve yenilik¢i diisiinceler artirilabilmekte3”, orgiitsel yaraticilik ve yenilik icerikli

24 Laursen ve Foss, a.g.m, 5.243-263

25 M. Ozdevecioglu, “Strategic human resource management practises and organizational

innovation”, 23. Workshop on Strategic Human Resource Management, Slovenia,
2008

R.M. Shatouri, R. Omar, K. Igusa, ve E de Sao Pedro Filho, “Embracing green technology
innovation through strategic human resource management: A case of an automotive
company”’. American Journal of Economics and Business Administration, 5(2), 2013,
s.61-73.

A.S. Madesn ve J.P. Ulhgi, “Technology innovation, human resources and dysfunctional
integration”, International Journal of Manpower, 26(6), 2005, s.488-501.

26

27

28 G.Harel ve S. Tzafrir, “The effect of human resource management practices on perceptions

of organizational and market performance of the firm”, Human Resource Management,
38 (3), 1999, 5.185-200

A.P. Bartel, “Productivity gains from the implementation of employee training program”,
Industrial Relations, 33, 1994, s.411-425

D. Knoke ve A.L. Kalleberg, “Job training in U.S. organizations”, American Sociological
Review, 59, 1994, 5.537-546

W. Brockbank, “If HR were really strategically proactive: present and future directions
in HR’s contribution to competitive advantage”, Humor Resource Management, 38(4),
1999, 5.337-352; B. Jaw ve W. Liu, “Promoting organizational learning and self-renewal in
Taiwanese companies: the role of HRM”, Humor Resource Management, 42(3), 2003,
$.223-241.

29

30
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uygulamalar1 ortaya ¢ikartabilmektedir3!. Tlave olarak, isletmeler personelin firma ici
uygulamalara katilimini saglayarak da onlar1 yaratici ve yeni fikirler gelistirme yo-
niinde desteklemektedir®2. Ciinkii, katilimin desteklendigi bir organizasyonda, yeni
diisiincelerin daha ¢ok ortaya ¢ikarildig: ve yenilikgi ciktilar elde etmek icin birey-bi-
rey ve birey-firma aras1 bilgi degisiminin arttirildig1 gozlenmektedir33.

Inovasyon siireci genel olarak uzun, karigik, belirsiz ve ¢ok disiplinli uygula-
malar icerdiginden, firmalar inovasyonun 6nemini kurumsal diizeyde onceliklendir-
meli ve yenilik¢i davraniglart degerlendirmede formel degerlendirme sistemleri olus-
turmalidir3*. Performans degerlendirme, calisanlarin basit manada iyiden kotiiye dog-
ru siralanmast yerine® 6nceden saptanmis objektif kriterlerle karsilastirma ve 6lgme
yoluyla is gorenlerinin isteki performansini degerlendirme siirecidir’®. Bu sistemde
calisanlar dogru sekilde degerlendirildiklerine inandiklarinda tatmin olacaklar ve per-
formans iizerinde geri doniimler saglanacak ve bu yonde yaratici ve yenilik¢i fikirler
gelistirilecektir’’. Tlave olarak, bireysel ve orgiitsel diizeydeki basarilarin, uygun odiil
sistemleri ile karsilik bulmasi yenilikgi faaliyetleri daha da ¢ok cesaretlendirmektedir.
Hem orgiit ici, hem de orgiit dis1 6diil sistemlerinin; miicadeleci, zor ve karmasik
caligma ortamlarindaki yeni diislincelerin ve yeni iiriinlerin ortaya ¢ikarilmasinda ¢ok
onemli bir fonksiyon oldugunu da ifade etmek miimkiindiir38.

Yukarida verilen literatiir kapsaminda, firmalardaki stratejik insan kaynakla-
11 uygulamalarinin inovasyonu gelistirme ve bu yonde davraniglar olusturma adina
onemli bir unsur oldugu goriilmektedir. Firmalarin, kadrolama, egitim, katilim, per-
formans degerlendirme ve 6diil sistemleri gibi etkin stratejik IK uygulamalari ile yeni
lirlin, yeni siirec, yeni diislinceler ve yeni yonetim gibi yenilik¢i ciktilar elde edebile-
cegi diistiniilmektedir. Bu sebeple asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 1: Stratejik insan kaynaklar: yonetimi uygulamalart ile inovasyon per-
formanst arasinda porzitif yonlii bir iliski mevcuttur.

31 R.W. Weisberg, Expertise and reason in creative thinking: evidence from case studies

and the laboratory. In: Kaufman JC, Baer J, editors. Creativity and Reason in Cognitive
Development. Cambridge: Cambridge University Pres, 2006

32 ML.A. Glynn, “Innovative genius: a framework for relating individual and organizational

intelligences to innovation”, Academy of Management Journal, 21(4), 1996, 1081-1111.

33 W. Tsai, “Social structure of “competition” within a multi-unit organization: coordination,

competition, and intra-organizational knowledge sharing”, Organizational Science,
13(2), 2002, 5.179-190.

34 Brockbank, a.g.m, s.337-352

35 R.Lepsinger ve A.D. Lucia, The Art and Science of 360 Degree Feedback, Jossey-Bass,

1997

36 H. Can vd, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1995

37 E. Locke ve G. Latham, A Theory of Goal-Setting and Task Performance, Englewood
Cliffs, NJ: Prentice Hall, 1990

38

M.D. Mumford, “Managing creative people: strategies and tactics for innovation”, Humor
Resource Management Review, 10(3), 2000, s.313-351.
Brockbank, a.g.m, s.337-352
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2.3. Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi ve Bilgi Yonetimi
Kapasitesi

Giinilimiiziin bilgiye dayali ekonomisinde bilgi, firmalar icin son derece 6nem-
lidir. Kiiresel rekabet ortaminda firmalarin yeni bilgi yaratma yetisine sahip olmasi,
rekabet iistlinlii§ii saglamanin tek giivenilir kaynagi olarak karsimiza cikmakta ve bir
firmanin inovasyon yapma yetenegi, onun sahip oldugu bilgi kapasitesi tarafindan
belirlenmektedir3®.

Firmalardaki stratejik IK uygulamalarin bilgi yonetme siirecinde 6nemli bir yeri
bulunmaktadir. Ciinkii, insan kaynag; bilgisi, tecriibesi ve yetenekleri ile firmalar agi-
sindan bilgi yonetim kapasitesinin artirilarak, deger yaratmasi adina ¢ok dnemli bir gir-
di saglamaktadir*’, Bireysel diizeyde hakim olunan bilgiyi etkin bir sekilde yoneten or-
ganizasyonlar, daha ok deger yaratip stratejik iistiinliik elde edebilmektedir*!. Ancak,
bireyler bazen giiven duygusu eksikligi veya bireysel c¢ikarlari nedeniyle bu bilgileri
paylagsmak istememektedir. Bundan dolayi, orgiitlerdeki katilimci yaklagim ve kendini
orgiite ait hissettirme, bilginin yonetimi adina cok énemli bir husustur*?. Huselid*? ve
Guthrie**, kadrolama, egitim, katihm, performans degerlendirme ve odiil sistemleri
gibi stratejik IK uygulamalar ile ¢alisan gelisimi ve bagliligmin saglanarak, ¢alisanla-
rin bilgi ve yeteneklerinin olumlu yonde kullanilabilecegini ifade etmistir. Aym diisiin-
celerle, mevcut ¢alismada da stratejik IK uygulamalarmin ¢alisanlarinin kapasitesinin
artirilarak bilgi yonetim siirecinde dnemli bir rol oynayacag varsayilmustir.

Bir firmadaki kadrolama siireci, yetenekli, bilgi donanimli ve kalifiye perso-
nelin arzu edilen goreve alinmasi adina 6nemli bir fonksiyondur. Bu nedenle, yeni
bir ¢alisanin ise alimi siirecinde de orgiite saglayacagi katki, orgiit ici bilgi paylasim
kapasitesi ve yetenekleri degerlendirilerek orgiitsel diizeydeki bilgi yonetim kapasi-
tesi etkinlestirilebilmektedir®. Ayrica, calisan egitimi de bilgi yonetim kapasitesinin
artirtlmasi adina 6nemli bir fonksiyondur. Firmalar, arzu edilen bilgi ve uzmanlik
diizeylerine ulagma ada orgiit ici ve dis1 cesitli egitimlerle caliganlart desteklemek-
tedir*®. Egitim faaliyetlerinin gesitliligi ile orgiit ici yenilikgi faaliyetler ve yarati-

3% E Damanpour, “Organizational innovation: a meta-analysis of effects of determinants and

moderators”, Academy of Management Journal, 34(3), 1991, s.555-590.
40 Wright vd, a.g.m, 5.701-721; Collins ve Clark, a.g.m, 5.740-751

4l Scarbrough, a.g.m, 5.501-516

42 TH. Davenport ve L. Prusak, Working knowledge, Boston. Harvard Business School
Pres, 1998

43 M.A. Huselid, “The impact of human resource management practices on turnover,
productivity, and corporate financial performance”, Academy of Management Journal,
38, 1995, 5.635-670.

4 JP. Guthrie, “High-involvement work practices, turnover, and productivity: evidence form
New Zealand”, Academy of Management Journal, 44(1), 2001, s.180-190.

4 M.G. Martinsons, “Knowledge-based systems leverage human resource management
expertise”, International Journal of Manpower, 16(2), 1995, s.17-34.
Scarbrough, a.g.m, s.501-516

46

Jaw ve Liu, a.g.m, s.223-241
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c1 diisiinceler ortaya cikartilabilmektedir*’. Bu nedenle, calisanlara yonelik egitim
programlari, bilgi yonetim siireci acisindan 6nemli bir fonksiyondur*®. Diger bir stra-
tejik IK uygulamasi olan katilim, calisanlarin bilgi yonetim siirecine pozitif yonde
diisiinceler beslemesi ve bu yonde katilim saglamasit adina 6nemli bir fonksiyondur.
Organizasyonlar, karar verme siirecine katilimi destekleyerek ve bu yonde daha cok
sagduyulu yaklasarak, orgiitiine daha bagh bireyler elde etmektedir*®. Bu nedenle,
calisanlarin karar alma siirecine katilimi saglanarak bilgi ¢esitliligi ve zenginligi arti-
rilacak, nihai olarak da yeni {iriin/siire¢ gelistirme siirecinde bilgi yonetim kapasitesi
genisletilebilecektir?.

Orgiitiin performans degerlendirme yontemi de orgiitsel amaclara ulasma ve
caligan davraniglarmi etkileme adima 6nemli uygulamalardir!. Eger ki firmalar arzu
edilen davraniglari elde etmek istiyorsa, bu diisiince ¢ercevesinde uygun bir degerlen-
dirme sistemi kurmalidir2. Ciinkii, calisanlar performans degerlendirmeleri esnasin-
da kullanilacag: diisiincesiyle, bilgi yonetimi cercevesinde 6zellikle bilgi paylasim
faaliyetlerine katilmamaktadir>3. Bu nedenle, eger firmalar ¢alisanlarinin yaptiklar
ise yonelik bilgi paylasimi ve uygulamalarina yonelik uygun degerlendirme sistemleri
kurarsa, onlar1 bilgi yonetim siirecine daha ¢ok dahil edip, sahip oldugu bilgi ¢esit-
liligini artirabilecektir. Ilave olarak, édiil sistemleri, bilginin paylasimi ve yayilmasi
adina; ¢aligsanlarin yaraticiligini, risk alma tutumlarini ve problem ¢dzme becerilerini
desteklemelidir>*. Eger ki organizasyonlardaki 6diil sistemleri, bilginin degisimini
saglamaya yonelik bir katki saglarsa, bireyler bilgi yonetimi faaliyetlerinde daha ¢cok
gayret sarf edecektir>?.

Tlgili literatiir kapsaminda, stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin bilginin
elde edilmesi, paylasilmasi ve uygulanmasi asamasinda 6énemli diizeyde yardimeci ol-
dugu gozlenmektedir. Bu nedenle, uygun stratejik IK uygulamalarinin bilgi yonetimi
aktivitelerine yardimci olacagi ve destekleyecegi diisiincesiyle asagidaki hipotez olus-
turulmustur.

Hipotez 2: Stratejik insan kaynaklari uygulamalart ile bilgi yonetimi kapasite-
si arasinda pozitif yonlii bir iliski mevcuttur.

47 1. Nonaka ve H. Takeuchi, The knowledge-creating company. New York: Oxford

University Pres, 1995

48 L. Argote, B. McEvily ve R. Reagans, “Managing knowledge in organizations: an

integrative framework and review of emerging themes”, Management Science, 49(4),
2003, 5.571-582.
49 Glynn, a.g.m, 5.1081-1111
50 M.C. Andrews ve K.M. Kacmar, “Discriminating among organizational politics, justice,
and support”, Journal of Organizational Behavior, 22(4), 2001, 5.347-366.

Scarbrough, a.g.m, s.501-516

52 Collins ve Clark, a.g.m, 5.740-751
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51

Currie ve Kerrin, a.g.m, s.1027-1045

54 Argote, a.g.m, s.571-582; G. Vonkrogh, “Care in knowledge creation”, California

Management Review, 40(3), 1998, s.133-153.

Scarbrough, a.g.m, s.501-516; Collins ve Clark, a.g.m, s.740-751; VonKrogh, a.g.m,
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2.4. Bilgi Yonetim Kapasitesi ve Inovasyon Performansi

Yeni bir iiriin veya siireg, hatta yeni bir yonetim uygulamasi gerektiren orgiitsel
inovasyon, siirdiiriilebilir biiyiimede 6nemli bir kaynak olarak ortaya ¢cikmustir>®. Bu
siire¢ yeni veya var olan bir bilgi ile farkl: bir iiriin, farkli bir yontem veya bilgi yone-
timi uygulamasim igermektedir>’. Bir orgiitiin yenilik¢i karakteri onun bilgi yonetim
kapasitesi ile iligkilendirilmektedir®®. Bilgi yonetimi, orgiitsel deger yaratma ve etki-
lilik saglamak i¢in, orgiit ici hakim olunan bilginin kademeli olarak artirilmasini ifade
etmektedir’. Literatiirde, bilgi yonetim kapasitesine sahip olan firmalarin, efektif ol-
mayan yontem ve uygulamalari azaltma, degisime daha hizli ayak uydurma, yaratict
ve yenilikgi diisiinceleri gelistirme yoniinde daha basarili oldugu vurgulanmaktadir6©,
Etkin bir bilgi yonetimi, inovasyon siirecinden ihtiya¢ duyulan bilgi iletisim ve degisi-
mini saglayarak yeni goriis ve diisiinceler ortaya ¢ikarmak suretiyle inovasyon perfor-
mansini artirmaktadir®. Bu nedenle, bilgi yonetim kapasitesinin, inovasyon faaliyet-
lerini destekleme ve artirma adina 6nemli bir rol istlendigi goriilmektedir.

Hem orgiitiin digindan hem de i¢inden diger caligsanlardan elde edilen bilgi ka-
zammlari, var olan bilginin yeniden diizenlenmesi ve yeni bilginin yaratilmas: adina
onemli firsatlar saglamaktadir®2, Bu kazamimla, var olan bilgi ve yeni katilan bilgi
sayesinde, orgiitiin bilgi deposunda cesitlilik saglanmakta® ve firmada var olan bil-
ginin derinligi ve kapsami artirlmaktadir®. Bilgiye dayali yaklasimda, bilgi kazanim
aktivitelerinin, firmanin faaliyetlerinin daha etkin basarmasinda énemli rol oynadigi
ongoriilmektedir. Bu nedenle de, hem orgiit dis1 hem de orgiit ici bilgi elde etme po-
tansiyeli yiiksek organizasyonlarin, belirsizliklerin ve karmasikligin daha ¢ok oniine
gecerek, daha iistiin bir yonetim ve teknolojik ¢esitlilik saglayacagi degerlendirilmek-
tedir® . Bu nedenle, mevcut ¢alismada bilgi kazaniminin inovasyon performanst ile
pozitif iligkili olacag1 varsayilmigtir.

36 R.E Hurley ve G.T.M. Hult, “Innovation, market orientation, and organizational learning:
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3 Scarbrough, a.g.m, 5.501-516
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Bilgi paylagini da orgiitlerdeki, bireysel veya birimler diizeyindeki paylasilan
inanis ve davranislar1 vurgulamaktadir®. Literatiirde, bilgi paylasiminin inovasyon
performansini artirdig1 yoniinde bazi bulgular mevcuttur®’. Ozellikle, aragtirmacilar
bilgi paylasimi uygulamalar: ile yeni iiriin veya siire¢ gelistirmede 6nemli basarilar
elde edilecegini vurgulamaktadir®®. Bu nedenle, orgiit ici bireyler ve birimler tarafin-
dan sahip olunan bilginin paylasilmasi ile yeni yontem ve zihinsel modeller kurula-
bilmektedir®.

Ayrica, bilgiye sahip ¢alisanlarin paylasimci ve degisimci diisiinceleriyle, ko-
lektif 6grenme ve ilave faydalar saglanabilmektedir’’.

Bilgiye dayali yaklagimda bireysel ve orgiitsel diizeydeki bilgi, bilgi uygula-
malar ile deger kazanmaktadir. Inovasyon siirecindeki yeni iiriin ve siire¢ gelisimi,
cesitli alanlardan gelen spesifik bilgilerin birlegimi ve uygulamasini gerektirmekte ve
firmalardaki bilgi uygulamalari, 6rgiitsel uzmanliklarin sahip olunan iirtinlere aktaril-
masina imkan saglamaktadir’!. Etkin bir bilgi uygulamasi ile, verimsizliklerin azal-
tilmas1 ve daha az hata yapilmasi saglanabilmekte, sonucta da yeni iiriin ve siiregler
ortaya koyarak yenilik¢i teknolojiler ve yonetim sistemleri ortaya cikarilmaktadir’2.

Son yillarda yapilan calismalarda da bilgi yonetim kapasitesi ve inovasyon
performansi arasindaki iliskiler vurgulanmustir’3. flgili literatiir kapsaminda, bu ¢a-
lismada bilginin kazanimi, paylasimi ve uygulama siireglerini iceren bilgi yonetim

66 Moorman ve Miner, a.g.m, 5.698-723

67 G. Szulanski, “Exploiting internal stickiness: impediments to the transfer of best practice”,

Strategic Management Journal, 17, 1996, s.27-43; W. Tsai ve S. Ghoshal, “Social
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Journal, 41(4), 1998, 5.462-476; J. Dyer ve K. Nobeoka, “Creating and managing a high-
performance knowledge sharing network: the Toyota case”, Strategic Management
Journal, 21(3): 2000, s. 345-367; W. Tsai, “Knowledge transfer in intra-organizational
networks: effects of network position and absorptive capacity on business unit innovation
and performance”, Academy of Management Journal, 44(5), 2001, 5.996-1004.
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kapasitesinin, inovasyon performansina olumlu katkilar saglayacagi varsayilmis ve
asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hipotez 3: Bilgi yonetim kapasitesi ile inovasyon performanst arasinda pozitif
yonlii bir iligki mevcuttur.

Yukarida kurulan hipotezler, ilgili literatiir bulgular1 kapsaminda stratejik 1K
uygulamalari, inovasyon performansi ve bilgi yonetimi kapasitesi arasindaki iligkile-
ri vurgulamaktadir. Bu ¢alismada, tam olarak ifade edilmek istenen sey, stratejik IK
uygulamalarinin firmalarin sahip oldugu bilgi yonetim kapasitesi ¢ergcevesinde ino-
vasyon performansini etkileyecegidir. Yani, firmalar kadrolama, egitim, katilim, per-
formans degerlendirme, 6diil sistemleri gibi stratejik IK uygulamalari ile bilgi kazani-
mi, paylasimi ve uygulamasin gelistirerek, sonugta ¢alisanlarin yenilik¢i 6zelliklerini
artirmak suretiyle firma inovasyon performansinin artirilacagi ongoriilmektedir. Bu
sebeple de, bilgi yonetim kapasitesinin siirecte arac1 degisken etkide olacagi degerlen-
dirilmis ve agagidaki hipotez kurulmustur.

Hipotez 4: Bilgi yonetim kapasitesi, stratejik IK uygulamalar ve inovasyon
performanst arasinda araci etkide bulunacaktir.

3. Yontem

Belirtilen hipotezlerin test edilmesi amaciyla ¢alisma kapsaminda anket uygu-
lamas1 yapilmigtir. Orneklem grubundan, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, inovas-
yon performansi ve bilgi yonetim kapasitesi degiskenlerini 6lgen degerlendirme form-
larin1 doldurmalart istenmistir. Tiim bagimli ve bagimsiz degiskenler 1="kesinlikle ka-
tilmiyorum”, 7= “kesinlikle katiliyorum” seklinde 7°1i Likert tipi 6l¢ek ile dl¢iilmiistiir.

3.1. Orneklem

Savunma sanayii firmalarindan rasgele yontemle 116 firma se¢ilmis ve bu
firmalarin iist diizey yoneticilerinin (yonetim kurulu iiyeleri, genel miidiir, direktor)
yanitlamasi i¢in 600 adet anket hazirlanmistir. Anketlerden bir kismi savunma sanayi
fuarinda bizzat arastirmaci tarafindan yiiz-yiize goriismelerle toplanmis, ulagilamayan
gruplar icin de direk olarak ilgili sahislara mail yoluyla anket calismasi tamamlanmis-
tir. Eksik ve hatali kodlamalar ayirt edildikten sonra toplamda 354 anket degerlendir-
meye tabi tutulmustur. Harmon vd.”* diisiik yanit oranlarmnin endiistriyel arastirmalar-
da alisilmadik bir durum olmadigini belirtmis ve geleneksel iki defa posta gonderme
metodundan % 10.8 yamit orani alindigin1 belirtmistir. Dwyer ve Welsh’ ile Nahm
vd.”®’de benzer sartlar altinda biraz daha diisiik olan %6.3 ve %7.5 degerlerine ulasa-

74 H.A.Harmon vd, “Exploring the sales manager’s feedback to a failed sales effort”, Journal
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bildiklerini ifade etmislerdir. Ilave olarak Tan vd.”” imalat hazirliklar1 amaciyla yapi-
lan satin alma faaliyetlerini yiiriiten yoneticiler iizerinde yaptiklari aragtirmadan % 6.7
yanit orani aldiklarini belirtmistir.

3.2. Yanit Alinmama Sapmasinin Degerlendirilmesi

Yanit alinmama sapmasinin testi, yanit alinmasinda kullanilan 6rneklem gru-
bunun hatasi nedeniyle herhangi bir potansiyel sapmanin belirlenmesi i¢in 6nemlidir.
Hunt’® sadece yanit alinmama sapmasi gerekcesiyle, arastirmalarin giivenilir olmaya-
cag1 sonucunun ¢ikartilmamasi gerektigini ifade etmis ve bu tiir sapmalarin, posta ile
aragtirma yaparken siirekli bir potansiyel olarak kargimiza ¢ikacagini vurgulamistir.
Ayrica, yanit vermeyenlerin gec yanit verenlere benzedigi belirlendiginden’®, erken
ve ge¢ yanit verenlerin farklilik gosterip gostermediginin tespiti de ¢ok onemlidir.
Lambert ve Harrington3?, ilk ve ikinci gruplar1 kiyaslayarak degerlendirme icin bir
yaklasim 6nermekte ve yanit alinmama sapmasinin iki arastirma degigkenleri arasinda
fark yoksa mevcut olmadigini vurgulamaktadir.

Bu yaklagimi izleyerek yanit verenler, ilk ya da ilkinden yaklasik 3 hafta sonra
gonderilen yanit isteklerine yanit vermelerine gore simiflandirilmugtir, i1k istege cevap
verenler erken yanit verenler, takip eden istege yanit verenler ge¢ yanit verenler olarak
siiflandirilmistir. Yanit verenlerden % 71°1 erken yanit verenler olarak, % 29’u ise
geg yanit verenler olarak siniflandirilmistir. Tanimlayici degiskenlerin ortalamalarinin
kiyaslanmas1 ve iki grup igin stratejik insan kaynaklari, inovasyon performansi ve
bilgi kullanim kapasitesi 6lgek-madde yanitlari tek yonlii ANOVA kullanilarak yapil-
mugstir. Fakliliklara neden olan kiyaslamalardan higbirisi istatistiksel olarak (p<0.001)
anlamli ¢itkmamigtir. Yanit vermeyenlerin, tanimsal olarak ge¢ yanit verenlere ben-
zedigi belirlendiginden, erken ve gec yanit verenler arasinda bulunan genel esitlik
yanit alinmama sapmasinin, toplanmais veri setine negatif bir etki yapmayacagi sonucu
desteklenmistir.

3.3. Ortak Yontem Sapmasi

Calisma verilerinin tek bir kaynaktan toplanmasi metodolojik acidan bazi so-
runlar1 ve ortak yontem sapmasini olusturabilmektedir. Podsakoff vd®! istatistiksel
metotlarin bu tiir sorunlar1 tamamen ortadan kaldiramayacagin belirtmesine ragmen,
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bu hatalarin minimum seviyelere ¢ekilebilecegini vurgulamistir. Bu nedenle de ilgili
caligma kapsaminda onerilen uygulamalar ile verilerin toplanma asamasinda gerekli
onlemler alinmistir. Oncelikle, calismanin veri toplama asamasinda kullanilan 6lgek-
ler, bugiine kadar defalarca kez gecerlilik ve giivenilirligi onaylanmig 6lgeklerden se-
cilmistir. Tkinci olarak da, ilgili 6rneklem gruba cevaplarin tamamen gizli tutulacagi
ve higbir sekilde agiklanmayacag yiiz-yiize yapilan goriismelerde ifade edilmistir.

Harman’in tek faktor testi, potansiyel sapmalar1 incelemek i¢in literatiirde sik-
ca kullanilan nemli bir teknik olarak gosterilmektedir®2. Bu testte biitiin degisken-
ler faktor analizine (principal component) tabi tutulmaktadir. Harmon testine gore;
onemli diizeyde bir ortak yontem varyansi (common method variance), tek bir fakto-
riin veya toplam varyansin biiyiikliigiinii gdsteren genel bir faktoriin ¢ikmasiyla anla-
silabilmektedir. Bu calismada yapilan faktor analizi sonuglari, 6zdegeri 1’den biiyiik
olan ve toplam varyanslarin %82’sini olusturan 5 faktorii ortaya ¢ikartmigtir. Birinci
faktor toplam varyansin %22’sini olusturmaktadir. Cikan sonug, tek bir faktorii isaret
etmedigi ve tek faktoriin de genel varyansi aciklamadig: anlagildigindan, ortak yon-
tem sapmasinin ¢aligsmada bir problem ortaya ¢ikarmadigini ifade etmek miimkiindiir.
Ayrica, Podsakoff ve Organ®3, 6lgegin yeniden diizenlemesi ile ortak yontem sapma-
stnin minimum bir seviyeye ¢ekilebilecegini ifade etmistir. ifade edilen yonteme gore,
bagimsiz degiskenlerle ilgili olan 6lcek maddeleri, 6lcekte yer alan bagimli degisken-
lerle ilgili maddelerden 6nce gelmelidir. Bu ¢aligmada kullanilan ankette stratejik in-
san kaynaklar1 uygulamalari ile ilgili maddeler, bilgi yonetim kapasitesi ve inovasyon
performansi dl¢eklerinden 6nce gelecek sekilde diizenlenmigtir.

3.4. Olcekler

Inovasyon Performans: dlcegi, Ibarra tarafindan gelistirilen bir 6l¢ek kulla-
mlmistir. Olgek inovasyon aktivitelerinin 6lciildiigii 7 maddeden olusmaktadir. Ol-
¢egin giivenilirliginin testine yonelik yapilan analizde Cronbach’s Alfa degeri 0.86
olarak tespit edilmistir. Olcegin alt boyutlarinmi tespit etmek amaciyla faktor analizi
(principal component) yapilmistir. Sonuglar, Varimax rotasyonlu temel bilesenler ana-
lizi ile agagidaki Tablo-1’deki gibi elde edilmistir.

Sonuglar, 6zdegeri 1’den biiyiik ve toplam varyansin %80.24 {inii a¢iklayan iki
faktorii ortaya koymustur. Olcegin alt boyutlarimin Cronbach’s Alfa degerleri yonetim
inovasyonu i¢in 0.89; teknik inovasyon i¢in de 0.86’dur.

82 PM. Podsakoff ve D. Organ, “Self-reports in organizational research: problems and

prospects”, Journal of Management, 12(4), 1986, s.531-544; J. Grafton vd, “The role
of performance measurement and evaluation in building organizational capabilities and
performance”, Accounting, Organizations and Society, 35, 2010, s.689-706; D. Dalton
ve R.R. Radtke, “The joint effects of machiavellianism and ethical environment on whistle-
blowing”, Journal of Business Ethics, DOI 10.1007/s10551-012-1517-x, 2012

83 Podsakoff ve Organ, a.g.m, s.531-544

84 H. Ibarra, “Network centrality, power, and innovation involvement: determinants of

technical and administrative roles”, Academy of Management Journal, 36(3), 1993,
$.471-501.
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Tablo 1: Inovasyon Performansina Yonelik Faktor Analizi Sonuclar

Faktorler
Maddeler

1 2
1. Yonetim inovasyonu
Cevresel degisimlere ayak uydurma 0.84
Planlama uygulamalarindaki yonetim inovasyonu 0.81
Siire¢ kontrol sistemlerindeki yonetim inovasyonu 0.81
Boliimler ve bireyler arst uyumlastirmaya yonelik yonetim inovasyonu 0.79
2. Teknik Inovasyon
Yeni teknolojiler liretme 0.87
Yeni iirtinlerin teknolojileri icermesi 0.82
Kalite ve maliyetleri iyilestirmek i¢in yeni siirecler gelistirme 0.80
Ozdeger 3.17 2.43
Toplam Varyans 45.13 | 80.24

Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi 6lgegi, daha onceki ¢alismalarda®® kulla-
nilan kadrolama, egitim, katilim, performans degerlendirme ve 6diil sistemlerini ice-
ren alt 6l¢cek maddeleri, bu ¢aligmada da stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar ger-
cevesinde kullanmistir. Olgek, 16 maddeden olusmakta olup, giivenilirliginin testine
yonelik yapilan analizde Cronbach’s Alfa degeri 0.79 olarak tespit edilmistir. Olgegin
alt boyutlarini tespit etmek amaciyla faktor analizi (principal component) yapilmigtir.
Sonuglar, Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi ile asagidaki Tablo-2’deki gibi
elde edilmistir. Sonuglar, 6zdegeri 1’den biiyiik ve toplam varyansin %79.12’sini
aciklayan bes faktorii ortaya koymustur. Olcegin alt boyutlarmin Cronbach’s Alfa
degerleri egitim icin 0.84; ddiil sistemleri i¢in 0.80; kadrolama i¢in 0.78; performans

degerlendirme i¢in 0.79; katilim icin 0.78dir.

85 Youndt, a.g.m, s.836-866; Collins ve Clark, a.g.m, s.740-751; MacDuffie, a.g.m, s.197-

221.
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Tablo 2: Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarina Yonelik Faktor

Analizi Sonuclari

Boyut
Ismi

Maddeler

Faktorler

3

Egitim

Formal egitim sistemlerinin olmas1
Kapsamli egitim politika ve
prosediirlerinin olmasi

Yeni ise alimlardaki egitim
programlarinin olmasi

Problem ¢6zme kabiliyetine yonelik
egitimlerin olmasi

0.84
0.81

0.78

0.71

Odiil
Sistemleri

Kar paylasiminin olmasi
Tesvik edici 6demelerin olmast

Performansa gore 6diil sistemlerinin
olmasi

0.84
0.80

0.76

Kadrolama

Ise alimlarda segici olmast

Uzman ve yetenekli bireylerin
secilmesi

Gelecek potansiyeline sahip
bireylerin secilmesi

0.82
0.77

0.69

Performans
Degerlendirme

Gelisim odakl1 bir degerlendirme
sisteminin olmasi

Sonug odakli bir degerlendirme
sisteminin olmasi

Davranis odakli bir degerlendirme
sisteminin olmasi

0.84

0.79

0.75

Katilim

Calisanlarin karar verme siirecine
katilmasi

Calisanlarin islere yonelik
iyilestirme teklifleri yapabilmesi
Calisan sesinin iist kademelerde
duyurulmasi

0.82

0.73

0.68

Ozdeger

3.19

2.67

2.53

241

2.12

Toplam Varyans

21.02

38.43

55.18

69.71

79.12

Bilgi Yonetim Kapasitesi 6lcegi icin daha onceki calismalardaki®® clgek yapi-
lar1 kullanilmistir. Olgek, 8 maddeden olusmakta olup, giivenilirliginin testine yone-
lik yapilan analizde Cronbach’s Alfa degeri 0.82 olarak tespit edilmistir. Olcegin alt
boyutlarini tespit etmek amaciyla faktor analizi (principal component) yapilmigtir.
Sonuglar, Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi ile asagidaki Tablo-3’deki gibi
elde edilmigtir.

8 H.E Lin ve G.G. Lee, “Impact of organizational learning and knowledge management
factors on e-business adoption”, Management Decision, 43(2), 2005, 171-188; Gold. vd,
a.g.m, s.185-214
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Sonuglar, 6zdegeri 1’den biiyiik ve toplam varyansin %85.14’iinii a¢iklayan ii¢
faktorii ortaya koymustur. Olcegin alt boyutlarmin Cronbach’s Alfa degerleri, bilgi
kazanimi icin 0.87; bilgi paylasimi i¢in 0.91; bilgi uygulamalari icin de 0.82’dir.

Tablo 3: Bilgi Yonetim Kapasitesine Yonelik Faktor Analizi Sonuclar:

. Faktorler
Boyut Ismi Maddeler
1 2 3
o Miisterilerden bilgi elde edilmesi 0.86
Bilgi is ortaklarindan bilgi elde edilmesi 0.82
Kazanimi
Caliganlardan bilgi elde edilmesi 0.77
Yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda bilginin 0.83
Bilgi paylasilmast '
Paylagim1 Calisanlar arasinda bilginin paylasiimasi 0.80
Birimler arasinda bilginin paylagilmast 0.75
Yonetim bilgisi etkin olarak uygulamalara 082
Bilgi yansitilmaktadir :
Uygulamalar1 Kullanilan bilgiler etkin olarak
0.81
uygulamalara yansitilmaktadir
Ozdeger 248 2.34 2.03
Toplam Varyans 30.17 62.86 85.14

Olgeklerde yer alan ifadelerin Tiirkce’ye adaptasyonu igin terciime-tekrar ter-
ciime yontemi kullanilmistir®”. Bu yontemde, dlgekteki ifadeler 6ncelikle arastirmaci
tarafindan, sonra literatiire hakim bagka bir uzman kisi tarafindan ¢evrilmistir. S6z
konusu bu iki ¢eviri tercliman araciligiyla tekrar ingilizceye cevrilmistir. Bu sayede
ifadelerin dogru bir gekilde dilimize terctime edilip edilmedigi tespit edilmis ve yapi-
lan geri beslemelerle nihai sekli olusturulmusgtur. Olusturulan son 6lgekler, bu konuda
akademik tecriibeye sahip bir 6gretim gorevlisi tarafindan icerik yoniinden incelen-
dikten sonra veri toplama agamasina gecilmistir.

Ahire vd.® yakinsama gegerliligini (convergent validity) 6lgmek icin standart
uyum indeksi (NFI) katsayisinin kullanilmasini 6nermektedir. Onlara gore bu katsay1
0.90’dan biiyiikse, sonuglar giiclii bir giivenirligi gostermektedir. Garver ve Mentzer®?
ise, yakinsama gegerlili§ini 6lgmek icin parametrelerin her bir 6l¢iim maddesi icin
0.70’den biiyiik olmasi durumunda gecerli olacagini ifade etmistir. Iki boyutlu ino-
vasyon performansi 6lcegi icin NFI degeri 0.95 tir. Biitiin ortak parametre tahminleri
istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve 7 tahminin 6’s1 0.70’ten biiyiik ¢cikmistir. Beg
boyutlu stratejik IK uygulamalar1 6lcegi icin NFI degeri 0.97 olup biitiin parametre

87 N.J. Allen, “Examining organizational commitment in China”, Journal of Vocational
Behaviour, 62, 2003, s.511-515

88 SL. Ahire vd, “Development and validation of TQM implementation Constructs”,
Decision Sciences, 27(1), 1996, s.23-56.

89

M.S. Garver ve J.T. Mentzer, “Logistics research methods: employing structural equation
modeling to test for construct validity”, Journal of Business Logistics, 20(1), 1999, s.33-57.
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tahminleri istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve 16 tahminin 14, 0.70’ten biiyiik
cikmustir. Bilgi yonetim kapasitesi 6lgegi icin de NFI degeri 0.94 olarak tespit edilmis
olup biitiin tahminler istatistiksel olarak anlamli bulunmug ve 8 tahminin 5’1 0.70’ten
biiyiik ¢ikmustir. Sonucta, calismanin ¢ok biiyiik oranda yakinsama gecerliligine sahip
oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

Ahire vd.? her bir lgek icin ikili ki-kare fark testleri kullanilarak Slgeklerin
diskriminant gegerliliginin ol¢iilmesini tavsiye etmektedir. Dogrulayici faktor analizi
oncelikle bir ¢ift dlgek iizerinde yapilar arasi iligkilere izin verilmek suretiyle yapilir
ve ikinci seferde de korelasyonu bire diisiirmek i¢in uygulanmaktadir. Faktor analizi
sonucuna gore ki-kare degerinin anlamli olup olmadig1 hesaplanmakta ve ki-kare so-
nuclarindaki istatistiksel anlamli fark da diskriminant gecerliligini gostermektedir. Bu
calismada Ki-kare fark testleri calismanin tiim 6lcek ve alt 6lceklerinde ikili olarak
yapilmustir. Ki-kare farklar: bagimsizlik derecesinin bir oldugu durumda 213.82,46 ile
7.642,91 arasi degerler almistir. Biitiin farklar 0.01 seviyesinde anlamli bulunmustur.
Yani, caligma Diskriminant gecerliligini saglamigtir.

Ahire vd.”! ile Garver ve Mentzer?? tahmin gecerliliginin, ilgili 6l¢eginin diger
olceklerle iligkisinin olup olmadigini belirleyerek tespit edilecegini ifade etmislerdir.
Bu calismada her 6lgegin degerleri 6lgek maddelerinin ortalama degerleri alinarak bu-
lunmustur. Olcek ortalamalari hesaplanmak suretiyle yapilan korelasyon analizlerinde
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda ikili olarak anlamli iligkiler tespit edilmistir.

Stratejik 1K uygulamalari, inovasyon performansi ve bilgi yonetim kapasitesi
olcekleri; giivenilirligi, icerik gecerliligini, yakinsama gecerliligini, diskriminant ge-
cerliligini ve tahminsel gegerliligi gostermektedir. Biitiin katsayilar ve gostergelerin,
istenilen seviyelerde olmasindan dolay1 mevcut ¢alisma verilerinin analizinde herhan-
gi bir engel tespit edilmemistir.

4. Deneysel Bulgular

Bu béliimde, calisma modeli kapsaminda kurulan hipotezlerin testleri yapil-
mugtir. Ozet degerleri veren tanimlayici istatistikler ve korelisyon matrisi Tablo 4’de,
regresyon analiz sonuglar1 da Tablo-5’de verilmistir. Tablo-5’de sunulan analizlere
kontrol degiskeni olarak firma 6mrii ve firma tipi de dahil edilmigstir. Yani, analizlerde
model 1a; 2a; 3a; 4a ve 5a sadece kontrol degiskenleri ile yapilan sonuclar1 goster-
mektedir.

Calisma degiskenleri arasindaki multicollinearity etkisini incelemek icin VIF
(Variance Inflation Factors) degerleri kullanilmistir. Degiskenlere yonelik bulunan
VIF degerleri 1.21 ve 2.83 arasinda ¢ikmustir. Hair vd.?3’ye gore calisma VIF degerle-
ri kabul edilebilir sinirlar arasinda olup, multicollinearity sorununun olmadigini ifade
etmek miimkiindiir.

9%  Ahire vd, a.g.m, 5.23-56
91 Ahire vd, a.g.m, 5.23-56
92 Garver ve Mentzer, a.g.m, 5.33-57

93 JE Hair vd, Multivariate Data Analysis. Upper Saddle River, NJ: Prentice-Hall, 1998
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Model 4b ve 5b sonuglarindan; stratejik IK uygulamalarinin, yonetim ve teknik
inovasyon faaliyetlerine bir alt boyut disinda direk olarak etkide bulundugunu ifade
etmek miimkiindiir. Stratejik IK uygulamalarmnin alt boyutlarindan; 6diil sistemlerinin
yonetim inovasyonuna etkisi disindaki tiim boyutlarin yonetim ve teknik inovasyona
anlamli seviyede pozitif bir etkide bulundugu tespit edilmistir. Bu sonuclar, firmala-
rmn etkin sekilde uygulanan kadrolama, egitim, performans degerlendirme ve katilim
fonksiyonlari ile inovasyon performanslarini artirabilecegini isaret etmektedir. Bu ne-
denle de Hipotez 1 kapsamindaki 6ngoriiniin bir alt boyut disinda desteklendigini
ifade etmek miimkiindiir. Ayn1 sekilde yukaridaki tablo sonuglarindan; bilgi yonetim
kapasitesi alt boyutlar1 olan bilgi kazanimi, bilgi paylasimi ve bilgi uygulamalar ile
hem yonetim inovasyonu hem de teknik inovasyon arasindaki pozitif bir etkinin ol-
dugu goriilmektedir. Bu sebeple calisma kapsaminda kurulan Hipotez 3 varsayimi da
desteklenmektedir.

Stratejik IK uygulamalari ile bilgi yonetim kapasitesi arasindaki iligkileri ince-
lemek amaciyla yapilan regresyon analizlerinde; performans degerlendirme ile bilgi
paylasimi ve bilgi kazanimi; 6diil sistemleri ile de bilgi kazanimi arasinda bulunan
etki degerlerinin anlamli olmadig1 goriilmektedir. Bunun digindaki alt boyutlar ile
bilgi yonetim kapasitesi arasinda pozitif yonde anlaml diizeyde bir etki sz konusu-
dur. Bu nedenle Hipotez 2 kapsamindaki 6ngoriiniin de biiyiik oranda desteklendigini
ifade etmek miimkiindiir.

Buraya kadar yapilan analizlerden, hipotezlerin degiskenlerin alt boyutlar1
kapsaminda biiyiik oranda desteklendigi goriilmektedir. Bu asamadan sonra araci de-
Sisken etkisi ve bu dolayli etkinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadiginin da test
edilmesi 6nem arz etmektedir®®. Bu tiir bir degerlendirme icin de calisma kapsaminda
literatiirde sikca kullanilan Baron ve Kenny (1986)’nin ii¢c asamali testi kullanilmigtir.
Bu teste gore, oncelikle bagimsiz degisken ile araci etkide bulunan degisken arasinda
anlamli bir iligkinin olmasi, ikinci olarak bagimsiz degiskenle bagimli degisken ara-
sinda anlamli diizeyde bir iligki olmali, son olarak da bagimsiz degisken modelde iken
araci etkide bulunan degiskenle bagimli degisken arasindaki iliski anlamli olmalidir.
Eger bu ii¢ sart saglanirsa en azindan kismi araci degisken (partial mediating) etki-
sinden s6z edilebilmektedir. Ayrica, son asamada eger bagimsiz degiskenin bagimli
degisken lizerindeki etkisi tamamen ortadan kalkarsa tam araci degisken etkisi (comp-
lete mediating) s6z konusudur??,

Yukaridaki Tablo-5 sonuglari incelendiginde, stratejik IK uygulamalarmin alt
boyutlarindan performans degerlendirme ile bilgi kazanimi ve bilgi paylasimi, 6diil
sistemleri ile de bilgi paylagimi arasinda; ayrica 6diil sistemleri ile de yonetim ino-
vasyonu arasinda anlamli diizeyde iliskiler ¢itkmadigindan Baron ve Kenny (1986)
yaklagiminin varsayimlar saglanmamustir. Bunun digindaki boyutlar igin; kadrolama
ve performans degerlendirme alt boyutlarinin yonetim inovasyonuna etkisinde bilgi
yonetim kapasitesi tiim alt boyutlarinda kismi aract degisken olarak; egitim ve kati-

94 D.P MacKinnon, Introduction to Statistical Mediation Analysis, Mahwah, NJ: Erlbaum,
2008

D.P. MacKinnon vd, “A comparison of methods to test mediation and other intervening
variable effect”, Psychological Methods, 7, 2002, s.83-104.

95
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Iim alt boyutlarin yonetim kapasitesine etkisinde bilgi yonetim kapasitesi tiim alt
boyutlarinda tam araci degisken olarak; kadrolama ve katilim alt boyutlarinin teknik
inovasyona etkisinde, bilgi yonetim kapasitesi tiim alt boyutlarinda kismi araci degis-
ken olarak; egitim ve performans degerlendirme alt boyutlarinin teknik inovasyona
etkisinde ise bilgi yonetim kapasitesi tiim alt boyutlarinda tam araci degisken olarak
etkide bulunmaktadir. Bu sonuclardan, Hipotez-4 kapsaminda 6ngoriilen varsayimin
birgok alt boyut icin saglandigini, yani bilgi yonetim kapasitesinin stratejik IK uygu-
lamalarinin inovasyon performansina etkisinde biiyiik oranda araci degigken olarak
rol aldigini ifade etmek miimkiindiir.

5. Sonug ve Degerlendirme

Bu ¢alisma, bilgi yonetim kapasitesinin stratejik insan kaynaklar1 uygulamala-
11 ve inovasyon performansi arasindaki aracilik etkisini aragtirmak amaciyla yapilmis-
tir. Bu amacla, teknolojik degisimlere ayak uydurma konusunda bilhassa daha hizli
olmasi gereken bir sektor olan savunma sanayiinde deneysel arastirmalar yapilmigtir.
Analiz sonuglari, degiskenlerin alt boyutlarinda ¢ogunlukla desteklenmistir. Yani,
stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 bir boyutu disinda, bilgi yonetim kapasitesi
ise tiim alt boyutlarinda inovasyon performansim pozitif yonde etkilemektedir. ilave
olarak, bilgi yonetim kapasitesi; stratejik insan kaynaklart uygulamalar1 ve inovasyon
performansi arasinda araci degisken olarak rol almaktadir. Bu ¢aligma bulgulari ilgili
literatiirde bu yonde yapilan deneysel caligmalarin bulgulari ile paralel sonuclar gos-
termektedir®.

Calismanin sonuglar: cesitli olasi teorik uygulamalart da ortaya ¢ikarmustir.
Birincisi, bu ¢alisma literatiirde yer alan ve insan kaynaklarinin stratejik yonetim
perspektifinden ele alinmas: ile organizasyonlardaki bilgi yonetim ve yenilik¢i gi-
rigsimlerin artirllacagini deneysel olarak ortaya koymustur. Bulgular, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve bilgi yonetimi siireclerine inovasyon bakis agisindan dnemli
bir 151k tutmaktadr. Tkinci olarak, toplanan veriler, karar verici durumunda olan iist

9 L. Argote, B. McEvily ve R. Reagans, “Managing knowledge in organizations: an integrative

framework and review of emerging themes”, Management Science, 49(4), 2003, s.571-
582; J. Alegre, K. Sengupta, ve R. Lapiedra, “Knowledge management and innovation
performance in a high-tech SMEs industry”’. International Small Business Journal, 31(4),
2013, 454-470; H. Yli-Renko vd, “Social capital, knowledge acquisition, and knowledge
exploitation in young technology-based firms”, Strategic Management Journal 22(6/7),
2001, 5.587-613; M. Ozdevecioglu, “Strategic human resource management practises and
organizational innovation”, 23. Workshop on Strategic Human Resource Management,
Slovenia, 2008; R.M. Shatouri, R. Omar, K. Igusa, ve E de Sao Pedro Filho, “Embracing
green technology innovation through strategic human resource management: A case of an
automotive company”. American Journal of Economics and Business Administration,
5(2), 2013, 5.61-73; M.D. Mumford, “Managing creative people: strategies and tactics for
innovation”, Humor Resource Management Review, 10(3), 2000, s.313-351; G. Harel
ve S. Tzafrir, “The effect of human resource management practices on perceptions of
organizational and market performance of the firm”, Human Resource Management, 38
(3), 1999, 5.185-200.
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diizey yoneticilerden elde edilmistir. Bu sayede, bircok calismada ifade edildigi iize-
re, list yonetimin destegi alinmadan yapilan uygulamalarin devam ettirilme ve verim
alinmasindaki negatiflikler en aza indirilmistir. ilaveten, calisma sonuglari ile uygu-
layic1 pozisyonundaki yoneticilere sahip oldugu insan kaynaginin, gesitli stratejik 1K
uygulamalar ile; bilgi kazanimi, bilgi paylasimi ve bilgi uygulamalar1 boyutlarini
etkileyecekleri ve nihai olarak yenilik¢i faaliyetlerini artirabilecekleri tespit edilmistir.
Bu nedenle, yoneticilerin sahip olunan bilgi yonetim kapasitesinin farkina varmasi ve
bu yonde onlemler alip, uygulamalarima yon vermesi onemli ¢iktilar saglayacaktir.

Caligma, stratejik IK uygulamalari, inovasyon performansi ve bilgi yonetim
kapasitesi iligkilerinin teorik cercevesinin desteklenmesi adina 6nemli bulgular ortaya
koymustur. Ilgili literatiir incelemesinde, bu alanda ortaya konulan iliskilere yonelik
bir bosluk oldugu gériilmektedir. Bu nedenle, mevcut caligma bilgi temelli yaklagim
bakis acisiyla, stratejik IK uygulamalari ile inovasyon performansi arasindaki iliskiye
yonelik bir model kurmus ve bilgi yonetim kapasitesinin aract degisken (mediating)
etkisini aragtirmigtir. Onceki bazi ¢alismalarda insan kaynaklar1 uygulamalart ile ino-
vasyon performansi arasindaki iligkilerin farkina varilmasina ragmen, az sayida ¢alis-
mada deneysel olarak incelemeler yapiimistir”’. Bu nedenle, mevcut ¢alisma kapsa-
minda yapilan deneysel arastirma bulgularinin da literatiire onemli katkilar sagladigi
degerlendirilmektedir.

Calisma sonuglarinin elde edilmesinde kullanilan veriler, diger caligmalarda
oldugu gibi verilerinin tek bir kaynaktan toplanmasi agisindan bazi sorunlart ve ortak
yontem hatalarini (common method variance) dogurabilmektedir. Literatiirde bu tiir
hatalar1 tespit etmek i¢in Onerilen yontemlere gore bu ¢alisma icin gerekli testler yapil-
mis ve ¢ikan giivenilirlik ve gecerlilik sonuclarindan, bu ¢calisma sonuglarinin yorum-
lanmaya uygun nitelikte oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ¢caligmada yanit alinamama
sapmasinin da degerlendirilip, genel kabul gérmiis oranlarda oldugunun tespitiyle de
caligmaya ilave bir deger katilmistir. Ancak, bu calismada kullanilan veriler sadece
tist diizey yoneticilerden elde edilmistir. Bu yiizden mevcut ¢aligma sonuglarinin tim
seviyelere gore genellenmesi miimkiin olmayabilir. flave olarak, bu arastirma verileri
savunma sanayi firmalarindan elde edilmistir. Bu yiizden sonuglarin genellenebil-
mesi i¢in bagka sektorlerde de ayni yonde aragtirmalarin yapilmasi uygun olacaktir.

Sonug olarak, insan kaynagi firmalar acisindan deger yaratan ve stratejik re-
kabet iistiinliigii saglayan onemli bir girdidir. Bu nedenle, mevcut ¢alismanin bakis
acistyla, sahip olunan bilgi yonetim kapasitesinin; stratejik insan kaynaklar1 uygula-
malart ile inovasyon performansi arasinda mediating etkisi tespit edilmis ve bu yonde
hem literatiire hem de uygulayicilara yonelik 6nemli bir altyap: olusturulmustur.

97 D. Jiménez-Jiménez ve R. Sanz-Valle, “Innovation and human resource management fit: an

empirical study”, International Journal of Manpower, 26(4), 2005, s.364-381; Laursen
ve Foss, a.g.m, s.243-263
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