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ONS0z

Giiniimiizde isletmelerin ve toplumlarin rekabet
ustiinliigii elde etmelerindeki ve basarilarindaki en
onemli stratejik kaynagin insan oldugu is diinyasinca,
yoneticilerce kabul gormektedir. Bu baglamda isletme/
kurum yoneticileri, insan kaynaklar1 yonetiminin
islevselligini arttirmaya ve bu sayede is gorenlerinin
verimliliklerini ve etkinliklerini en iist diizeye ¢ikarmaya
calismaktadirlar.  Performansi yliksek calisanlarla,
cagimizin degisken kosullarina uyum saglamak ve
degisimlerden faydalanmak igin farkli yenilik stratejileri
uygulanmak suretiyle faaliyetlerini siirdiiren isletmeler
amaglarina ulagsmaya galigmaktadir.

Inovasyon, isletmeler icin bir yasam kaynagidir.
Rekabet kosullart goz oniinde bulunduruldugunda bir
zorunluluk oldugu da asikardir. Belirsizliklerin hakim
oldugu ¢evrede inovasyon stratejilerinin dogru belirlenip
uygulanmasi énemlidir. Isletmeler bu hususu inovasyon
yonetimiyle saglayabilmektedir. Inovasyon yonetiminin
basarisi insan kaynaklar1 yonetiminin etkin kullanilmasina
baglidir.

Bu calisma, yukarida ifade edilen bu gereklilikten
ortaya ¢ikmistir. ilk boliimde insan kaynaklari yénetiminin
fonksiyonlar1 ele almmustir. ikinci boliimde isletmelerin
nigin inovasyon yaptiklari, inovasyon modellerinin neler
oldugu, orgiitlerde inovasyonun kaynaginin neler oldugu
aciklanmistir. Son boliimde ise inovasyon yonetiminin
basarist i¢in insan kaynaklari yonetiminin nasil olmasi
gerektigi agiklanmistir.  Yapilan kitap calismast ile
yoneticilere, i diinyasina yol gosterici olmasi ve alan
yazina katki sunmasi hedeflenmistir.
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1. BOLUM
iINSAN KAYNAKLARI YONETIMI

insan Kaynaklan Yénetiminin Tanimi

Isletme ve calisanlarin amaclar1 ile beklentilerinin
yerine getirilmesi maksadiyla insan kaynaginin etkin
ve verimli bir sekilde yonetilmesine insan kaynaklari
yonetimi denilmektedir (De Alwis vd., 2022). Insan
kaynaklar1 yonetimi calisanlar1 dnemseyen, isletme ve
kendileri i¢in daha faydali ve liretken olmasini saglayan
bir faaliyettir. Ayn1 zamanda, c¢alisanlarin ise yonelik
baglilik, adanma ve yasam doyumu diizeylerini arttirmay1
amaglayan politikalar gelistiren bir mekanizmadir
(Achimugu vd., 2022). insan kaynaklar1 genel itibariyle
personel se¢imi, oryantasyon egitimi, licretin belirlenmesi,
is sdzlesmelerinin yapilmasi ve hazirlanmasi, performansa
bagl olarak maddi ve sosyal ihtiyaglarin belirlenmesi
ile calisanlarin emeklilik veya isten ¢ikarilma gibi
stireglerinin timiinii kapsayan bir faaliyetler biitlintidir
(Zhou vd., 2022).

Personel yonetimine modern bir bakis agisi1 katarak,
insan temelli bir yaklasimi1 benimseyen Insan kaynaklari
yonetimi, isletmelerde farkliliklarin = yonetimi  ve



8 ‘ DR. OGR. UYESI ETHEM TOPGUOGLU

insan iligkilerinin en verimli sekilde diizenlenmesini
saglamaktadir (Strohmeier & Kabst, 2014). Insan
kaynaklar1 yonetimi isletmede yer alan c¢alisanlarin
istihdami, gelisimi, mutlulugu ve refahi igin stratejik
bir yaklasim belirlenmesini amaglamaktadir.  Insan
kaynaklar1 yonetiminin sonucunda elde edilen c¢ikti
nitelikli, caligkan, verimli, uyumlu ve isletme i¢in yarar
saglayan c¢alisanlarin istthdamidir (Poon & Law, 2022).

Insan kaynaklar1 yonetimi, etkin bir is giiciiniin
olusturulmasi ve isletmenin optimum kosullarda varligini
devam ettirebilmesini saglayan 6nemli bir gii¢ olmasinin
yani sira, istihdam edilen ¢aliganlarin en iyi performans ile
calisabilmesini saglayacak tiim tedbir ve 6nlemleri odaga
alan siirecler biitlintidiir (Bhatti vd., 2020). S6z konusu
optimal kosullarin yaratilmas: ve faaliyetlerin orgiitsel
beklentiye uygun olarak sekillenmesi noktasinda elbette
insan kaynaklar1 yonetimi tek basina yeterli olmamakta,
ayn1 zamanda finans, pazarlama, iretim gibi isletme
fonksiyonlari ile uyumlu hareket edilmesinin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmaktadir.

insan Kaynaklar Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Ozellikle sanayi devrimine kadar yasanan siirecte
iiretim, genelde kiiciik atolyelerde gergeklestirilmekteydi.
Sanayi devrimi sonrasinda, yliksek talep oranina cevap
verebilmek icin blylik isletmelerin acgilmasi bir ihtiyag
halini almigtir. Ortaya ¢ikan bu biiyiik dlgekli isletmeler,
hem toplumsal hem de ekonomik anlamda biiyiik
gelismeleri beraberinde getirmistir (Durant vd., 2009).
Isletmelerin biiyiimesine paralel olarak bu dénemde insan
kaynaklarina olan talepte énemli bir artis gostermistir.
Ozellikle sanayi devriminin ilk zamanlarinda insan bir
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maliyet unsuru olarak goriilmiis ve sadece is giicii olarak
degerlendirilmistir. 1800 yillarin sonundan itibaren
sendikal faaliyetlerin gelisim kaydetmesi ve bunlarin
insanlarin refahi i¢in miicadele etmesi sonucu, orgiitlerde
insana bakig noktasinda bir takim degisimler yasanmigtir
(Miller, 2006). Bu dénemde yapilan akademik nitelikli
calismalar genelde insanlari bir makine olarak
degerlendirmekte ve duygular diisiinceler gibi insani
unsurlar1 gormezden gelmektedir. Elektrik enerjisinin
iretim faktorlerine entegre edilmesi, fabrikalagsma
oraninda son derece Onemli bir artis yasanmasina,
dolayisiyla iiretimin yapisal olarak boyut degistirmesine
nedenolmustur. Eskiden enerjiihtiyacininkarsilanabilmesi
icin sadece nehir yataklari ve kdmiir madenlerine yakin
yerlerde bulunan fabrikalar, artik elektrik enerjisinin
ulastigi her noktada var olmaya baslamistir. Fabrikalasma
oranina bagl olarak hi¢ olmadig1 kadar biiyiiyen tiretim
artisi, personel yoOnetiminin de baslangict olmustur.
Birinci Diinya Savasi’nin  baslamasiyla  beraber
iretim, savas endiistrisine yonelmis, nitelikli isgiic,
iiretimden ayrilarak savas arenasina konumlandirilmistir.
Uretimdeki gelismenin biiyiik bir sekteye ugradigi bu
donem, savagin sonlanmasi sonucunda insan kaynaginin
iiretime yonelmesiyle birlikte tekrardan ayni hizda devam
etmistir (Durant vd., 2009). Ancak savasin etkilerinden
kaynakli olarak iiretime katki sunan insan sayisi azalmig
ve iggiiniine katki sunan az sayida insandan elde edilecek
verimliligin arttirillmasi, insan kaynagindan en {ist
diizeyde istifade edilmesi ihtiyaci 6n plana ¢ikmistir. Bu
ihtiyaca binaen, insan kaynagindan etkin istifade etmenin
yollarin1 bilimsel bir perspektifle arastiran Hawthorne
deneyleri, insanlarin duygusal varliklar oldugu ve bunun
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dikkate alinmasi1 gerekliligi ortaya konulmustur. Yaganan
bu gelismeler ile birlikte personel yonetiminin énemli yol
kat ettigi sOylenebilir.

Ozellikle Ikinci Diinya Savasi’nmin baslamasiyla
beraber personel yonetimi alaninda yasanan gelismelerin
yavasladig1 soylenebilir. Devam eden siirecte Ikinci
Diinya Savasi’nin bitmesiyle beraber insan sayisinin
azalmasi ve nitelikli i giiciinii savas nedeniyle calisma
kabiliyetini 6nemli 6l¢iide kaybetmesi, isletmeler igin
biiylik sorunlar olusturmustur. Bu nedenledir ki yeni bir
anlayisin ortaya ¢ikmasi kaginilmaz olmustur (Obedgiu,
2017).

Yasanan sorunlara paralel olarak, 1960’I1 yillardan
itibaren insan kaynaklar1 yonetimine olan ilgi artmistir.
1970’11 yillarda ise bu ilgi artik endiistride yasanan
gelisimlere de paralel olarak artmistir. Ozellikle 1970
yillardan itibaren olusturulan otomasyon tabanli tiretim
sistemi daha nitelikli is gliciinii ihtiyaci artirmistir. Nitelikli
i giicline olan ihtiyacin artmasi isletmeler icin insan
kaynaklar1 yonetiminin gelismesine sebebiyet vermistir.
Personel yonetiminden insan kaynaklarina gegis ihtiyaca
binaen olusturulmustur (Patrickson & Hartmann, 2001).

Yasanan bir¢ok gelisme insan kaynaklar1 politikalarini
ve anlayisini kokiinden degistirmektedir. Ozellikle 2000°1i
yillara geldigimizde eski politikalarin ve uygulamalarin
artik gecerli olmadigini goérmekteyiz. Bunun sebebini,
gelisen teknoloji, kiiresellesme ve rekabetin her gecen giin
artmasi seklinde ifade etmek miimkiindiir (Brewster,2007).
Ozellikle ¢ok uluslu sirketlerin artmasi ve tasimacilik
sektoriinde yasanan geligsmeler, insan kaynagini stratejik
bir yaklasimla ele alip degerlendirmeyi zorunlu kilmigtir



INOVASYON YONETIMININ BASARISINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMININ INCELENMESI ‘ 1

(Zhu vd., 2012). 2000°1i yillardan sonra uygulanan insan
kaynaklar1 yonetimi stratejik insan kaynaklari yonetimi
olarak isimlendirilmistir. Giinlimiizde Endiistri 4.0
uygulamalarinin yogunlagmasi ile birlikte dijital insan
kaynaklar1 yonetimine evrilen bir siire¢ igerisinde yer
almaktayiz (Bondarouk vd., 2017).

Bu kapsamda baktigimizda o6zellikle personel
yonetiminden insan kaynaklarindan ilerleyis 6n plana
¢ikmaktadir.

Personel Kaynaklarindan insan Kaynaklari

Yonetimine Gegis

Insan kaynaklar1 kavrami ozellikle 1970°1i yillarm
sonlarindan itibaren personel yonetimi kavraminin
yerine gecerek kullanilmaya baslanmistir. Personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecis, uzun
bir donemi kapsamaktadir. Personel yonetimi kavrami
ozellikle kayit tutma olarak ifade edilebilecek birtakim
gorevlerin yerine getirilmesini konu edinen uygulamadir.
S6z konusu kayitlardan kasit, personelin giris islemleri,
maag1 sigortasi, ise geldigi giin sayisi, saglik raporlari
ve Odemeye etki eden hususlar takibidir (Rodriguez-
Ruiz, 2014). Personel yonetimi insani bir maliyet
unsuru olarak degerlendirerek, takip etmekte ve isletme
maliyetlerini diisiirmek adina ¢aligma hayatini “Taylorist”
felsefe ile bir makine programlama gibi planlamaktadir.
Bu kapsamda o6zellikle personelin siirekli calismast ve
kontrolii esas alinmaktadir. Taylorist yaklasimda takip
edilmedigi zaman personelin kendisine verilen gorevleri
yerine getirmeyecegi ve Orgiitiin degil kendi faydasimi
maksimize etmeye yonelecegi goriisii hakimdir. Ancak
insan kaynaklar1 yonetiminde calisanlar bir maliyet
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unsuru degil maliyeti diiglirticii dnemli bir aktdr olarak
yer almaktadir. Insan kaynaklari yonetimi personel
yonetimine gore insani odak alarak gelisimi ve iyilesmeyi
On plana ¢gikarmaktadir (Obedgiu, 2017).

Tek yonli olarak igletme menfaatinin 6n planda
tutulmasi, personel arasinda huzursuzluk ve sorunlara
neden olmaktadir. Bunedenle personel devir hizi artmakta,
isletme yetismis insan giiciinden mahrum kalmaktadir.
Personel menfaatinden ¢ok isletme menfaatinin 6n plana
¢ikarilmasina ve bu nedenle personelin magdur edilmesine
neden olan personel yonetimi s6z konusu bu nedenlerle
terk edilmistir. Ozellikle ne {iretirsen iiret bir alicisi
mutlaka olacaktir felsefesinden miisteri memnuniyetini
temel alan bir anlayiga gegilmesi nitelikli i giiciine olan
talebi artirmistir. Nitelikli is giiciine olan talebin personel
yonetim sistemiyle karsilanmasi maalesef miimkiin
degildir. Buradan hareketle isletmeler i¢in yeni bir
yoOnetim sistemine ihtiya¢ duyulmus ve insan kaynaklar1
yonetimi dogmustur (Oyler & Golden Pryor, 2009).

Kamu sektorli c¢alisanlarin  kendilerini gelistirmek
adina ¢ok da istekli olmadiklari bir mecradir. Burada
calisanlarin i giivencesine sahip olmasi ve isten
¢ikarilmasmin zorluklari nedeniyle kisilerin kendilerini
geligtirmedikleri, ayrica sadece biirokratik islemlerle
ugrasmalarinin bir sonucu olarak personel yonetimine siki
sikiya bagh kaldiklar1 gorilmiistiir. Yasanan degisimler
sonucu kamu sektorii de doksanli yillardan itibaren kendini
degistirmeye ve gelistirmeye mecbur kalmistir (Blom
vd., 2022). Ozellikle bilgisayar teknolojilerinde yasanan
gelismeyle birlikte bu degisim daha da hizlanmugtir.
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Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi
arasinda benzer birtakim hususlarda bulunmaktadir. S6z
konusu bu benzerlikler degerlendirildiginde, asagidaki
hususlar géze carpmaktadir;

e Hem personel yonetimi hem de insan kaynaklari
yonetimi Orgiit yapisi, kiiltiirii ve stratejilerinden
fazlasiyla etkilenmektedir (Cabral-Cardoso, 2004).

e Heriki yonetimde de birim yoneticileri bulunmakta,
personeli  yonetiminde  yoneticiler  sorumlu
olmaktadir.

e Insan kaynaklari  yonetimi ile  personel
yonetimi ¢alisanlarin mesleki bilgi, deneyim ve
uzmanligindan yararlanarak, en faydali sekilde
personeli kullanmayr amaglamaktadir (Ueno,
2012).

e Calisanlarin secilmesi degerlendirilmesi egitime
tabii tutulmasi ve ticret yonetimi konusunda her iki
yonetim tarzinin da benzer sekilde hareket ettigi
sOylenebilir (Budhwar vd., 2006).

Insan kaynaklar1 yonetiminin personel y&netimine
gore bazi farkliliklar1 da bulunmaktadir;

e Insan kaynaklar1 ydnetimi stratejik unsurlart
icerirken personel yonetimi taktikseldir. Kisaca
personel yonetimi giinii kurtarmaya odaklanmis
iken insan kaynaklar1 yonetimi gelecege yatirim
yapmay1 ongdrmektedir.

e Insan kaynaklari yonetimi uzun vadeli politikalar
olugturup bu yonde hareket ederken personel
yonetimi kisa vadeli ve glinliikk gelismelere uygun
olarak tepki olusturmay1 amaglamaktadir.
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Personel yoOnetimi geleneksel {iretimin yaygin
oldugu ve isgiiciiniin karar alma mekanizmalarinda
pek bulunmadigi organizasyonlar i¢in uygundur.
Insan kaynaklari y&netimi ise kaliteli hizmet
veya irinin Uretildigi ¢alisanlarin karar siirecine
katilmasinda biiyiik faydalarin olacagi isletmeler
icin uygundur (Sharma & Ahmad, 2022).

Personel yonetimi i¢inde sendikal faaliyetler
toplu bir sekilde birey ayrimi yapilmaksizin
uygulanirken, insan kaynaklar1 yoOnetiminde
sendikal faaliyetler bireyleri ve farkliliklart g6z
Oniine alarak uygulanmaktadir (Benschop, 2001).

Ucret sistemi personel yonetiminde herkese aymi
sekilde uygulanmaktadir. Bu nedenle c¢aliskan
ve emsallerine gore yetenekli olan calisanlarin
istedikleri iicretler saglanamadiginda isten ayrilma
yaygindir. Ancak insan kaynaklari yOnetiminde
performansa dayali ve birey yeteneklerine bagl
bir iicret sistemi uygulandigindan personelin
motivasyon seviyesi daha ytksektir (Hauff vd.,
2017).

Personel yonetimi c¢alisanlarin  tamamini  esit
sartlar altinda oldugunu kabul ederek hareket
etmektedir. Insan kaynaklari yonetimi ise yapilan
ise ve isin Ozelliklerine gore hizmet sozlesmelerin
hazirlayarak ¢alisanlarin maaglar1 ve kisisel 6zlitk
haklarini olugturmaktadir.

Personel yonetimi sorun yaratabilecek durumlari
onceden bilir ve bu konuda calisanlara yardim
etmeyi amaglar. insan kaynaklar1 yonetiminde ise
olusabilecek sorunlara yonelik dnceden bir hazirlik
durumu bulunmaktadir.
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e Personel yoOnetimi ¢alisanlarin bulunmasindan
dolay1r olusan ve igletme igin maliyetlerin
azaltilmasin saglayan onemli bir etkinliktir. insan
kaynaklar1 yonetimi ise diger birimler gibi isletme
icin elzem Gneme sahip ve isletmeye en ¢ok katki
saglayabilecek calisanlart segerek, egitim vererek
ve nitelikli calisanlarin isletmede devamliligini
saglayan 6nemli bir faaliyettir (Innes & Wiesner,
2012).

Glintimiiziin 6zellikleri géz 6niine alindiginda insanin
artik bir maliyet unsuru olmaktan c¢ikarak, sadece kas
giicii degil ayn1 zamanda zihinsel giicliniin de igletmeler
icin onemli hale geldigi sdylenebilir. Rekabette yasanan
artis, misteri beklenti ve taleplerinin siirekli artmasinin
bir sonucu olarak insan kaynaklari yonetiminin zorunlu
hale geldigi sdylenebilir (De Alwis vd., 2022).

insan Kaynaklan Yénetiminin Onemi ve Amaclar

Glinimiizde en Onemli {dretim kaynagi olarak
insanlarin zihin giicii 6n plana ¢ikmaktadir. Ozellikle
dijitallesen is hayatinda insanlarin beden giiciinden ziyade
zihin giicline ihtiya¢ artmaktadir. Makinelerin geligimi ve
programlanabilmesi nedeniyle insanin yapacagi bedensel
faaliyetler robotlar tarafindan yerine getirilebilmektedir.
Bu nedenledir ki gliniimiizde insan iligkilerine daha
fazla onem verilerek, nitelikli ve yetenekli calisanlarin
isletmede tutulmasina c¢alisilmaktadir (Johnson vd.,
2022). Hizli bilgi degisimi ve misteri taleplerindeki
artiglar ¢alisanlarin daha nitelikli olmasini zorunlu hale
getirmistir. Ayn1 zamanda yasanan bu hizli degisim
calisanlarin  saghigi agisindan da bazi problemleri
beraberinde ortaya ¢ikarmistir. Ruhsal yonden ¢alisanlarin
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isletmeler tarafindan daha cok onemsenmesi gerekliligi
ortaya cikmustir. Ornegin  Germanwings ‘in 9525
sayili seferinde yasanan kaza sonucunda 150 kisi vefat
etmigtir. Kaza sonrasi1 yapilan incelemelerde yardimci
pilotun psikolojik sorunlarinin bulundugu ve bu nedenle
kasitli olarak ucag: diisiirdligli ortaya ¢ikmistir. Kisinin
caligmasiin uygun olmadigina dair raporunun olmasina
ragmen havayolu isletmesinin bu durumdan haberdar
olmamasinin bu faciay1 dogurdugu sdylenebilir. Yaganan
bu kaza sonrasi isletme biiyiik bir zarar ile kars1 karsiya
kalmugtir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin ana amaci ¢alisanlarin
iglerini daha etkin ve verimli yapabilmesi i¢in uygun
ortamlarin hazirlanmasi ve gelistirilmesi olusturmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetiminde amag, calisanlar ile
isletmenin amagclarin1 ayni ¢izgide bulusturabilmektir.
Isletme ve calisanlarin ayn1 amag dogrultusunda ilerledigi
orglit yapisinda kisinin basarisi ayni zamanda orgiitiin
basarist olacagindan, basari, is tatmini, ise bagliliga ve
ise adanmaya yardimci olacaktir. Is tatmini, ise bagh
ve ise adanmig yiiksek bireyler daha caligkan, iireten
ve isletmenin amaclarina hizmet eden ¢alisanlardir. Bu
kigiler iicret almadan fazla mesai yapma, isletme igin
herkesin istemedigi bazi gorevleri goniillii ve {icretsiz
olarak {istlenme gibi bir¢ok hususta isletmeye yardimeci
olmaktadir (Krausert, 2016).

Insan kaynaklar1 yonetiminin dort farkli islevi
bulunmaktadir. Bu islevler insan kaynaklarinin 6nemine
isaret etmektedir.

e Toplumsal amacg, bir isletmenin iiretim yaparken
ayn1 zamanda toplumun istek ve beklentilerine
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uygun olarak ahlaki ve sosyal sorumluluklara da
dikkat etmesini i¢ermektedir. Sosyal sorumluk
anlayisina dikkat etmek, isletme icin toplumsal
baskiy1 azaltarak isletmenin dis ¢evre kosullarina
daha kolay uyum saglamasina yardimci olmaktadir.
Ozellikle giiniimiizde kurumsal sosyal sorumluluk
adiyla isletmenin kazanglarini bir kisminit dis
paydaslar olarak belirtilen dis ¢evresinde yer alan
sivil toplum orgiitleriyle paylasilmasi bir fenomen
haline gelmistir (Anlesinya vd., 2023). Ornegin
isletmeler tarafindan okul, cami, oyun park: gibi
kalic1 eserler birakilabilmektedir. Ayni zamanda
kongre ve festival gibi organizasyonlara sponsorluk
faaliyetleri de toplumsal amaci hizmet etmektedir.
Insan kaynaklar1 perspektifinden bakildiginda
sosyal sorumluluk olarak engelli bireylerin
istihdami, kadin ¢alisanlara oncelik verilmesi 6n
plana ¢ikmaktadir (Greenwood, 2013).

o Orgiitsel amag, isletmenin temel amagclarina
ulasabilmek i¢in insan kaynaklarmin Orgiitiin
etkinligine katki saglamasimi ifade etmektedir.
Orgiitsel amag igletmenin biitiin paydaslarmin
kazangli olacagi bir anlayisi igermektedir. Bu
kapsamda igletme sadece karliligi degil ayni
zamanda biitlin paydaslarin elde edecegi faydalarin
maksimize edilmesine ¢aligsmaktadir (Van Buren &
Greenwood, 2013).

e Islevsel amag, insan kaynaklar1 yonetiminin
orgiitin  gereksinimlerine uygun olarak katki
saglamas1 olarak tamimlanmaktadir. Isletmenin
ihtiyaclar1  dogrultusunda  personel  temin
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edilmesi insan kaynaklarimin islevsel amaglariin
basinda gelmektedir. Mevcut isgiiciniin Orgiitiin
ihtiyaclarina uygun olarak eksiklerinin tespit
edilmesi, belirlenen eksiklere uygun olarak
personele egitimin verilmesi, egitim sonucunda
ortaya cikan yeni eksikliklerin giderilmesi i¢in
onlemler alinmasini da icermektedir.

o Kisisel amag, isletme tarafindan calisanlarin

amaclarina uygun politikalar gelistirilmelidir. Bu
dogrultuda alinan ve uygulanan yontemler ¢alisanin
isletmeye olan bagliligin1 artirmaktadir (Kidron
vd., 2016). Calisanlarin motive olmasini saglayan
bazi unsurlar bulunmaktadir. Bunlarin basinda
maddi unsurlar yer almakta olup, maddi unsurlar
ile beraber 6diil, takdir, begeni gibi unsurlar da
calisanlarin motivasyonunu giiglendiren ve igletme
ile bag kurmalarini saglayan 6nemli bir unsurdur
(Gilbert vd., 2015).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme ve ¢alisanlar icin

bazi amaglart gerceklestirmeyi amaclamaktadir.  Bu
amaclar su sekilde siralanabilir;

e Rekabet iistiinliigii; Isletmenin  amaglarina

ulagsmasinda ve rakiplerine gore rekabet listiinliigl
elde etmesinde insan kaynaklar1 yonetimi stratejiler
gelistirerek ve bu stratejilere uygun hareket tarzlar
belirleyerek isletmenin ilerlemesine ve gelismesini
yardimc1 olmaktadir (Mirfakhar vd., 2021).
Ozellikle isletmenin amaglar1 ile insan kaynaklari
politikasinin ayni eksende birlesmesi Onem arz
etmektedir. Bu onem sdyle aciklanabilir, dogru
insan dogru isi yaptiginda isletme ilerleyecektir.



INOVASYON YONETIMININ BASARISINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMININ INCELENMESI | 19

Ancak yanlis kisiler istihdam edilip verilen
gorevler layikiyla yerine getirilmediginde eksikligi
gidermek icin baskalarinin da gorevlendirilmesi
gerekecek ve isletme zaman ve kaynak israfina
ugrayacaktir.

o FEtkin ve verimli faaliyetler gerceklestirmek;
Orgiitiin etkinlik ve verimlilik artisini saglamak
icin uygun insan politikalar1 gelistirmek insan
kaynaklar1 yonetimini asil amaclarindan birini
olusturmaktadir (Bos-Nehles & Meijerink, 2018).

o VYiiksek performans saglamak; Calisanlar arasinda
performansin gelistirilmesi ve bunun bir kiiltiir
olarak oOrgiite yerlestirilmesi igin calisilmaktadir
(Hauff vd., 2014).

o Yapisal optimizasyon; Calisanlarin  ¢aligma
ortaminin  iyilestirilmesi  ve  kaliteli  bir
calisma ortaminin yaratilmast i¢in  gerekli
tedbirlerin alinmasi ve iist yonetimin bu konuda
bilgilendirilmesini saglamaktadir (Karatepe &
Arman, 2019).

o Yasal giivence; Mevzuatta olusan  yeni
diizenlemelere uygun olarak insan kaynaklari
faaliyetlerinin ~ gerceklestirilmesini  saglamak
insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir amacini
olusturmaktadir (Sadi & Karatepe, 2021). Yasal
mevzuattaki unsurlarin uygulanmamasi veya yanlis
uygulanmasi isletmeler i¢in agir yaptirimlari da
beraberinde getirebilmektedir (Xiao, 2017).

e Personel gii¢clendirme; Gilinlimiiz sartlarinda

teknoloji hizla degismekte ve endiistriyel olarak
bircok yenilik tretim alaninda kendine yer
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bulmaktadir. Bu nedenle degisen teknolojik
unsurlara ayak uydurmak i¢in ¢alisanlarin
yeteneklerinin  gilincel tutulmasi ve rekabet
avantajiin kaybedilmemesi icin ¢alisanlara egitim
verilmesi gerekmektedir (Rodriguez, 2010).

o Yonetim kopriisii; YOnetim ile calisanlar arasinda
giiveni esas alan uyumlu politikalarin gelistirilmesi
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisan
ile yonetim arasinda bir koprii vazifesi gérmektedir.

e Etik zemin saglama; Insan kaynaklari yonetiminde
hem ¢alisanlar hem de orgiit i¢in etik yaklagimlarin
benimsenmesi gerekmektedir (Van Buren &
Greenwood, 2013). Ornegin iilkemizde sigortanin
asgari Ucretten gosterilmesi, maas farkinin ise
elden 6denmesi sik¢a karsilasilan bir etik sorundur.
Bu sorun nedeniyle devlet vergi kaybina ugrarken
calisan emekli oldugunda daha az maas almak
zorunda kalmaktadir. Kisa vadede isletme igin
karli gibi goziiken bu uygulamalar sikayet konusu
oldugunda isletmeye cezai islemler nedeniyle
biiyilik zararlar vermektedir.

insan Kaynaklan Yonetiminde Stratejik Yaklagim

Insan kaynaklar1 yonetimi 6zellikle 2000°1i yillardan
sonra stratejik unsurlara daha fazla yoOnelmistir.
Uretimdeki artis, talep ve beklentilerde farklilasma,
pazar yapilarindaki doniisiim ve teknolojide daha once
hi¢ olmadig1 kadar biiyiik bir hizla yasanan degisim,
isletmeleri gelecek belirsizligiyle karsi karsiya getirmistir
(Chen vd., 2022). S6z konu bu belirsizlikle bas edebilmek
icin igletmeler, sahip olduklar1 en 6nemli kaynak olan
insan kaynagindan olabilecek en iist diizeyde istifade
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edebilme zarureti sebebiyle bu kaynaga stratejik bir
bakis gelistirmistir. Uzun vadede ¢alisandan istifade
edebilmenin 6n kosulu calisan1 gelecege hazirlamaktan
geemekte ve bu sebeple aslinda iginde olunan zamanda
ihtiya¢ olmayan donanima sahip ¢alisanlar yaratmak i¢in
cesitli personel giiclendirme calismalariin yiiriitiilmesi
bir zorunluluga doéniismiistiir (Cho & Choi, 2021). Bu
baglamda gelecege odaklanan bir insan kaynaklari
yonetimi, insan kaynagma stratejik yaklagimi ifade
etmekte ve insan kaynaklar1 yonetiminden stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine gegis yapilmasina neden olmustur.

Is Analizi

Calisanlarin  yerine getirmek zorunda olduklari
orgiitsel gorevlilerin toplamu, is olarak tarif edilmektedir.
Is analizi ise calisanlarin yapmasi gereken isin ne
oldugunu ortaya koyan bir metodolojidir. Calisanlarin
bireysel veya toplu olarak yaptiklarn isin incelenmesi
ve ayrmtilariyla ortaya konulmasi “is analizi” olarak
adlandirilmaktadir (Song, 2021). Is analizi, isletmede
gergeklesen biitlin faaliyetlerin belirlenmesi, siralanmasi
ve benzer islerin gruplandirilmasi ile baslamaktadir. Is
analizi, i ve calisan arasinda uyumun saglanmasi ve
yapilacak ise gore personel se¢imini gergeklesmesi igin
kullanilmaktadir. Is analizi islerin igerisindeki biitiin
bilesenleri ortaya koyan isin gerceklesme siirecinde hangi
asamalarin bulundugunu belirleyen 6nemli bir yontemdir.
Islerin birbiriyle karismamasi ve islerin dncelik sirasmin
belirlenmesi is analizi sayesinde olmaktadir. Kisaca is
analizi, kimin hangi isi ne zaman, ne araliklarla, nerede,
nasil yapacagini belirten ve bu yonde personel temin
edilmesini saglayan 6dnemli bir yonlendiricidir (Pillai &
Sivathanu, 2021).
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Is analizi birimlerden gelen bilgi ve belgelerin
toplanmasi, gozlem, anket ve miilakat yontemleri ile
yapilacak olan isin ne oldugunu belirlenmesini saglar.
Bunun sonucunda is tanimlar1 ve is gerekleri elde edilir.
Elde edilen is tanimlar1 ve is gereklerinin de siralama,
derecelendirme, puan verme ve faktdr karsilastirma
yontemleriyle onem dereceleri ortaya konulur. Bu
noktada 6zellikle hangi isin daha énemli oldugu ve isler
arasindaki farkliliklar derecelendirmeye ¢alisilir. Ornegin
temizlik gorevlisiyle genel miudiir arasindaki farklilik
bu noktada belirlenir. Islerin istedigi beceri ve yetenegi
listeler halinde gérmemizi saglayan bir yontemdir (Nawal
vd., 2021).

Is analizinin amaclar1 su sekilde belirtilebilir;

e s analizi, isletmenin ihtiyac1 olan is giiciiniin
belirlenmesi ve niteliksel olarak hangi 6zelliklerin
on plana ¢iktigini ortaya koymaktadir. Bu yoniiyle
insan kaynaklar1 planlamasina yardimc1 olmaktadir.

e Ise alimlarda isin ihtiyaclarina gore personel alimi
yapilmasini saglar.

e Isin ozelligine gore personel almmasi igin net ve
kesin kriterlerin belirlenmesine yardimci olur.

e Calisanlarin egitim ihtiyaglarmin belirlenmesinde
ve eksik olduklar1 noktalarin tespitinde 6nemli bir
kriter olusturur.

e Calisanlarin performansinin ol¢iilmesi i¢in gerekli
referans noktalarini ve is standartlarini belirler.

e Bos pozisyonlarin ve ihtiya¢ olacak pozisyonlarin
belirlenmesini sagladig1 ic¢in kariyer planlamasi
konusunda insan kaynaklarina yardimci olur.
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insan Kaynaklan Planlamasi

Planlama, isletmelerin ileriye yonelik olarak
atacaklar1 adimlarin bugiinden adim adim belirlenmesi
asamasidir. Planlar, isletmenin igerisinde bulundugu
duruma gore degisiklik gosterebilir ancak igletmeler icin
karar almada ve hareket etmede 6nemli bir gdstergedir.
Insan kaynaklar1 agisindan planlama ilerleyen donemde
isletmede kac¢ kisinin istihdam edilecegi ya da isten
cikarilacagini belirlenmesini igermektedir (Islami, 2021).
Bu planlama yapilirken iginde bulunulan kosullarda goz
oniine alinmaktadir. Ornegin, kriz dénemlerinde isci
cikarmak isletmeler i¢in istenmese de yapilmasi gereken
bir hareket tarzidir. Bu nedenle hangi isgilerle yola devam
edilecegini ve isletmenin bu konudaki planlarinin ne
olacagmin net olarak belirlenmesi gerekir. Ornekten de
anlasilacagi gibi, insan kaynaklar1 planlamasi isletmenin
ileriye doniik gelisimini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken birgok
degisken ayni1 anda degerlendirilmektedir. Bu degiskenler,
devlet miidahalesi, yasal diizenleme, niifus degisiklikleri,
rekabet, sektdrde yasanan teknolojik gelismeler gibi
dis unsurlar1 igerebilecegi gibi isletme igerisinde
yasanan emeklilik, istifa, terfi, transfer gibi unsurlari
da igermektedir (Huang & He, 2021). Bu nedenle insan
kaynaklari planlamas1 yapilirken birden fazla ileriye doniik
planlama yapilmasi ve gergeklesmesi en muhtemel plana
gore hareket edilmesi gerekmektedir. Plan uygulanirken
yasanan degisikliklere uygun olarak hareket edilerek
planin giincellenmesi gerekir. Isletmeler tarafindan bir
anda ¢ok yiiklii siparisler alinacagi gibi yiiklii siparislerin
iptal edilmesi de miimkiindiir (Chadwick & Flinchbaugh,
2021). Ayrica yasanilan cografya nedeniyle bir¢ok krizin
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isletmeleri etkilemesi de miimkiindiir. Ornegin iilkemizde
yasanan terdr saldirilart turizm sektoriinde yasanan
iptaller, miisterilerin kalis siirelerinden once ayrilmasi
gibi uygulamalar igletmeleri derinden etkilemektedir.

Yasanan duruma ve isletmenin &zelliklerine gore
sirekli olarak yeni planlarin ortaya konulmasi veya
planlarin revize edilmesi gerekmektedir. Bu noktadan
hareketle, insan kaynaklar1 planlamasinin kisaca is ve
personel arzi1 konusunda bir denge olusturmaya ¢alistigini
sOylemek miimkiindiir.

ise Alma ve Yerlestirme

Ise alma siireci &zellikle isletmenin ihtiyaci olan ve
belirlenen kriterlere uygun kisilerin secilerek ise aliminin
gerceklesmesini  ifade etmektedir. Genel itibariyle
ise alma siireci isin niteligini belirten Ozelliklerin bir
duyurusuyla baslar ve basvurular arasinda bir karar
verilerek sonuglanmaktadir. ise alim siirecinde yasanan en
biiyiik hata isin 6zelliklerinin géz ard1 edilerek kisiye gore
alim yapilmasidir (Talukdar & Ganguly, 2021). Verimlilik
icin ise bagvuranlar arasinda en iyisinin alinmasi degil,
is i¢in en iyl olan personelin alinmasi gerekmektedir.
Bagvuranlar arasinda is i¢in en iyi olan personel yoksa
alimin daha biiyiik capli kitlelere duyurulmasit ve
ihtiyaclarin net bir sekilde belirlenmesi gerekir. Ise
basvuranlar arasindan sartlar1 saglasa da isin 6zelliklerini
tam olarak saglayacak kisileri bulanan kadar siirecin
devam ettirilmesi gerekmektedir (Chawla vd., 2021).

Ise alinacak olan personelin yerlestirilecegi mevkii ve
birimi 6nceden belirlenmeli ve kisiye bu birim hakkinda
is goriismesinde detayli bilgi verilmelidir. Ayrica, ise
almacak kisinin orgiit kiiltiirline ve stratejilerine uygun
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nitelikte olmas1 gerekmektedir. Ornegin yurt dist ortaklik
bir isletme i¢in alinacak personelin yabanci dil bilmesi
talep edilebilir. Bu talep ise alim sirasinda miilakatta test
edilebilir veya yurtdigina ¢ikmasinin ve ¢aligmasinin s6z
konusu oldugunda hareket tarzi sorulabilir.

Ise alma ve yerlestirme islemi ii¢ boliim halinde
gerceklesmektedir. S6z konusu bu boliimler sirasiyla;

Intiya¢  duyulan pozisyonlart belirleme: Insan
kaynaklar1 planlamasi isletmenin amaci ve ihtiyaglarina
uygun olarak agik pozisyonlarin  belirlenmesini
icermektedir. Bu sathada agik pozisyonlar igin is
tanimlart ve is gerekleri kullanilarak bir nitelikler listesi
hazirlanmaktadir (Kamau vd., 2021).

Personel ihtiyacin ilgili kitlelere duyurma: Daha
once belirlenen niteliklere gore personel ihtiyacina iliskin
duyuru yapilmaktadir. Duyuru ig¢in ¢esitli basin yayin
kuruluslart kullanilabilecegi gibi ¢esitli dijital araglarin
kullanilmas1 miimkiindiir. Duyuru sonucunda isletmeye
basvuran adaylarin tamamiyla goriisme yapildiktan
sonra en uygun adayin alinmasi i¢in gerekli girisimlerde
bulunulur (Bleijenbergh vd., 2021).

Bagvurular icinden uygun olant se¢cme: Eleman
secimi, bu asamada bos pozisyonla eslesen ve nitelikleri
karsilayan en iyi adaymn alinmasi esastir. Adaylar
seciminde nitelikleri saglamalar1 esas alinir, nitelikleri
saglamadigi halde alim islemi yapilmaz.

Ise alma siirecinde iki farkli kaynak tercih edilir, bu
kaynaklardan biri i¢ kaynaklarken digeri dis kaynaklardir.
Ideal bir alim siirecinde iki kaynaginda ayni anda
degerlendirilmesi ve nitelikli olan adayin alinmasina
ozen gosterilmelidir. I¢ kaynaktan alman adaymn uyum
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saglamasinin daha kolay olmasmin yan sira, isletme
bilinyesinde diger calisanlart kariyer yoniiyle motive
edici fonksiyonu da bulunmaktadir. D1s kaynaktan gelen
bireylerin ise isletmeye uyum saglamasi i¢in belli bir
zamanin gegmesi gerekir. Ayni zamanda calisanlarla olan
iligkilerinde ilk zamanlarda bazi sorunlarin ortaya ¢ikmasi
mimkiindiir. Ancak dis kaynaktan alinacak calisanlarin
isletmeye yeni bir heyecan ve dinamizm getirmesi,
isletmenin ihtiya¢ duydugu degisim etkisini yaratabilmesi
de miimkiindiir.

Egitim ve Gelistirme

Isletmelerde c¢alisanlarin segimi, yerlestirilmesi ve
orgiite alistirtlmasindan sonraki asama c¢alisanlarin
egitilmesidir. Caliganlar egitim ile gorev aldiklan
isteki bilgi ve becerilerini gelistirebilmektedir. Egitim
asamasinda uygulanacak yontem ve tekniklerin amaca
uygun olarak belirlenmesi ve ¢alisanlarin yeteneklerini
gelistirici dzelliginin bulunmas1 gerekir. Ogrenme veya
egitim sadece ise baslanildiginda uygulanan bir yontem
olmay1p 6miir boyu devam eden bir siiregtir. Caliganlardan
yiiksek performans alinabilmesi i¢in egitimin siirekli
olarak calisani gelistirecek sekilde verilmesi gereklidir
(Abbas vd., 2022).

Egitme ve gelistirme faaliyetleri, kavramsal olarak
birbirinden net bir bicimde ayrilmaktadir. Egitim faaliyeti
calisanlarin bir konuda ilk defa bilgi yetenek ve beceri
kazanma siirecin tarif ederken gelistirme ise mevcut
yetenek ve becerilerini lizerine yenilerini eklemesini ifade
etmektedir. Egitim faaliyetlerinde ihtiyaglarinin analiz
edilmesi, Ogrenmeyi kolaylastirici yollarin bulunmasi
ve egitim sonucunda elde edilen c¢iktilarin incelenmesi
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sistemli olarak gerceklestirilmektedir (Alqahtani &
Ayentimi, 2021).

Isletmeler siirekli degisen dis cevre kosullarina bagh
olarak ¢alisanlan siirekli olarak egitmek zorundadir. Bu
zorunluluk teknolojinin degismesine bagli olarak yeni
teknolojileri ¢alisanlara tanitmak ve bilgi sahibi olmalarini
saglamak olabilecegi gibi yeni birtakim uygulamalarin da
calisanlar tarafindan benimsenmesi seklinde olabilir.

Isletmeler tarafindan yiiriitiilen egitim islemlerinin iki
farkli amac1 bulunmaktadir. Bunlar;

Ekonomik amaclar dogrultusunda egitim, isletmeler
yiiriitmiis oldugu faaliyetlerin daha ekonomik ve daha
hizli bir sekilde yiiriitiilmesi icin personelin egitimine
onem vermektedir. Uretimde verimliligin ve karliligin
saglanmasi amactyla ¢alisanlarda bulunan eksikligin tespit
edilmesi ve bu eksikliklerin egitim yoluyla giderilmesi bu
kapsamda degerlendirilebilir.

Sosyal amacglar dogrultusunda egitim, bu kapsamda
yapilan egitim faaliyetleri personelin motivasyonunu
saglamak ve kisisel gelisimine yardimci olmak amaciyla
isletme tarafindan planlanmaktadir. Isletme her ne
kadar ekonomik agidan degerlendirilen bir kurulus olsa
da calisanlarinin sosyal ihtiyaglarini da karsilayan ve
bu yonde adimlar atan sosyal bir yonii de bulunan bir
kurulustur. Bu kapsamda verilecek egitimlerin galisanlarin
gelisimine katki saglanmasi beklenmektedir.(Sarvaiya &
Arrowsmith, 2021)

Egitim verecek kisilerin se¢imi konusunda belli bir
konuda uzman isletme icerisinden yetenekli bireylerden
faydalanabilir. Anlatilacak konunun o6zelligine uygun
olarak dis kaynaklardan da yararlanmak miimkiindiir.
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Secilecek olan kaynak isletmenin biitcesine ve yapisina
bagl olarak planlanabilmektedir. Ayn1 zamanda egitimin
verilecegi mekan ve zaman da isletmelerin ihtiyacina
uygun olarak belirlenmektedir. Bazi zaman dilimlerinde
calisanlar i¢cin deniz kenarinda liks otellerde esleri ile
beraber bir haftalik tatiller seklinde egitim planlamalari
yapilabilmektedir. Yine ayn1 sekilde isletmeye yeni alinan
makinenin kullanimiyla ilgili makine basinda da egitimler
verilebilmektedir. Buradaki ana amag¢ isletmenin ve
calisanlarin egitimden maksimum kazang saglamasidir.

Kariyer Yonetimi ve Kariyer Planlama

Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin ¢alisma hayati boyunca
kaydedecekleri ilerlemelerinin 6nceden planlamasidir.
Ozellikle iist yonetiminin destegiyle beraber ¢alisanlar
kariyerleriboyuncaulasabileceklerinoktalaribelirlemekte,
buna uygun olarak da ¢esitli asamalardan gecerek bu
noktalara ulagsmaya ¢aligmaktadir. Bu kapsamda en 6nemli
gorev yoneticilere diismektedir yoneticiler tarafindan
bos kadrolarin dnceden agiklanmasi ve hangi nitelikte
personellerin buraya uygun goriildiiglinlin belirlenmesi
gerekir. Bu aciklamalar isletmenin igin gereklilik ve
tanimlaria uygun olarak yapilmalidir (Giancaspro vd.,
2021).

Calisanlar kariyer planlamast yaparken sadece
kendilerinden kaynakl1 yetenekler ile degil, ayn1 zamanda
cevresel faktorlerden de etkilenmektedir. Kariyer
planlamasinda iilkelerin gelismislik diizeyi, ekonomik
kosullar, kiiresel egilimler, rekabet kosullari, egitim
stratejileri, kisinin bireysel yetkinlikleri, isletmenin
ekonomik giici ve vizyonu fazlasiyla etkilidir. Bu
kapsamda oOzellikle c¢alisilan igletmenin biiylikligi ve
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ekonomik sartlar1 kisilerin terfi veya kariyer planlamasi
yapmasinda bazi engeller veya firsatlar sunabilmektedir.
Kiigiik isletmelerde terfi imkani ve terfi edilecek makam
sayist az iken biylik isletmelerde bu say1 ve olanaklar
daha fazla olabilmektedir (Crowley-Henry vd., 2021).

Kariyer yonetimi konusunda isletmeler tarafindan
bir¢ok alternatif sunulmaktadir. Bu alternatifler icerisinden
en uygun olan1 belirlemek c¢alisanlara diismektedir.
Ozellikle is garantisinin bulunmadig1 giiniimiizde sinirsiz
kariyerin gegerli oldugunu soylemek miimkiindiir.
Smirsiz  kariyer isletmelerin ¢alisanlari omiir boyu
istihdam edemedigi durumlarda calisanin kendini farkli
sektorler ve alanlarda da gelistirdigi bir kariyer anlayisi
olarak karsimiza ¢gikmaktadir. Siirsiz kariyer sayesinde
calisan en uygun pozisyonda kendine yeni igler bulmaya
calismaktadir. Ozellikle bir isletmeden ayrilan calisanin
istihdam edilebilir 06zellikleri sayesinde rahatlikla is
bulabilmesi simirsiz kariyerin odagmi olusturmaktadir
(Salminen vd., 2021).

Performans Yonetimi

Performans belirlenen bir amaca ne kadar ulasildigim
dlciilmesidir. Isletmeler icin performans ydnetimi bir
stire¢ olarak ele alinmaktadir. Siire¢ olarak performans
dort farkli sekilde ele alinmaktadir. Bu siire¢ icerisinde
oncelikle isletmenin planlamasi ve liretim agisindan ne
kadarlik bir performans sergileyeceginin belirlenmesi
gerekir. Devam eden siirecte ¢alisan performansi sergiler
iclinci adimda ise sergilerden performans istenen
degerlerle karsilastirilir ve bir degerlendirme ortaya ¢ikar.
Dordiincii siiregte ise performansin gelistirilmesi igin
onlemler alinir (Paulet vd., 2021).
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Isletmelerin performans ydnetimi insan kaynaklart
acisinda bazi temel hedefleri igermektedir. Bu hedefler;

e Isletmenin bir kaynag: olarak insan kaynaklarmin
stirekli yiiksek performansta calisarak isletmeye
katki saglamasi beklenmektedir. Bu beklenti genel
performansin yiiksek olmasma dayanmaktadir.
Isletmeler bazinda bakildiginda insan kaynaklar
hem fiziki gii¢ hem de zihinsel gii¢ olarak birgok
faktore yon vermektedir. Bu nedenledir ki
performans ne kadar yiliksek olursa isletmenin
gelisimi de o kadar yiiksek olacaktir (Al-Harazneh
& Sila, 2021).

e Insan kaynaklarmin diger bir unsuru olarak da
calisanlarin tam kapasite ile potansiyele ulasmalari
istenmektedir. Ozellikle calisanlardan bir sinerji
olusturarak toplamda daha fazlasini iiretmeleri
beklenmektedir (Duvnjak & Kohont, 2021).

e (alisanlarin farkina varmadigi yeteneklerini de
ortaya ¢ikarmasi beklenen bir hedeftir (Hronova &
Spacek, 2021).

e Genel anlamda performansin Orgiit kiiltliriine
yayilmast bu baglamda performansin siirekli
geliserek devam etmesi hedeflenmektedir.

Is performansi 6zellikle iicret yonetimi ve calisanlarimn
basarisinin bir Olgiitii olarak degerlendirilmektedir. Bu
kapsamda calisana verilecek iicretin diger ¢alisanlardan
farklilasmas1 konusunda is performanst O6nemli bir
kriterdir (Mazzarol vd., 2021).
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is Degerleme ve Ucret Yonetimi

Iste degerleme ilk kez Amerika Birlesik Devletleri’nde
1871 yilinda kullanilmustir. insan kaynaklari yonetimi
stirecini temel fonksiyonlarindan birini olusturmaktadir.
Biitiin  kuruluglarda is degerleme bir yoOnetim araci
olarak kullanilmaktadir. Is degerleme sayesinde isler
arasindaki farkliliklar ve islerin beklenen degeri ortaya
konulmaktadir (Sarvaiya & Arrowsmith, 2021). Ise
yerlesmeye uygun olarak da bir iicret politikasinin
belirlenmesi genel anlamda uygulanan bir yontemdir.
Ayrica {icret yonetimi faaliyetleri, 6demede esitsizlik
olmamasi ve esit ise esit licretin saglanmasi i¢in bir kriter
olarak kullanmlmaktadir. Ucret 6deme noktasinda isin
degerleri, orglite sagladig1 katki ve onem ile dogrudan
iligkilidir. Bu siralama hangi igin daha 6nemli oldugunu
ortaya koyarak bir 6deme dengesi ortaya ¢gikarmaktadir
bunun i¢in siralama smiflandirma derecelendirme
puanlama ve faktor karsilastirma olarak 4 farkli yontem
kullanilmaktadir (Yan & Hu, 2021).

Is degerlemenin yanmi sira calisanlarin iicretlerini
belirlerken performans kriteri de goz oniine alinmalidir.
Ayni isi yapan kisiler arasinda performansa bagli olarak
farkliliklar bulunabilir bu nedenle daha ¢ok is yapana daha
fazla iicret 0denmesi gerekmektedir. Farkli performans
ciktilarina ragmen aym {icretin Odenmesi halinde,
yuksek performans gosteren ¢alisan tatminsizlik yasayip,
isletmeden ayrilabilmektedir (Opara & Stanton, 2021).

Endiistri iligkileri

Calisanlarin  igse gelmeme, maddi sikinti, ailevi
nedenler veya saglik nedenleri gibi cesitli konularda
yasadig1r sorunlarin agilmasi igin isletme tarafindan
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gerekli onlemlerin almmasini igerir. Ozellikle sendikal
faaliyetler acisindan ¢alisanlarin taleplerinin dinlenmesi
ve ortak bir noktada bulusarak hem calisanin hem de
igsvereni memnun edilmesi hususu, “endiistri iligkileri”
olarak adlandirilmaktadir. Ayni zamanda devlet ile
yliriitilen yasalara baglh isleyisinde bu kapsamda
degerlendirilmesi miimkiindiir. Calisanlarin her tiirlii
sosyal hakkinin korunmasi, ekonomik haklar1 konusunda
gelistirmelerin yapilmasi da endiistri iligkileri kapsaminda
degerlendirilmektedir (Podolsky & Hackett, 2021).

Endiistri iligkilerini kisaca dis ¢evre faktorleriyle ve
calisanlarin bu faktorlere karsiya yasadigi zorluklarin
asilmasinda isletmenin yardimi olarak nitelendirmek
miimkiindiir. Bu konuda isletmenin en biiyiik yardimcisi
sendikalardir. Sendikalar is¢ilerin toplu olarak hareket
ederek sosyal ve ekonomik haklarini korumaya calisan
topluma yararli kuruluslardir. Sendikalar isletmeler igin
bir tehdit degil beraber hareket edilen ve isletmenin
islerini kolaylastiran 6nemli bir paydastir (Lindstrom &
Janhonen, 2021).

Is Saglig ve Giivenligi

Is saghigi ve giivenligi calisanlarin is yerinde
bulunduklar1 miiddet¢e uyulmasi gereken yasal minimum
onlemleri ifade etmektedir. Bu 6nlemler ¢alisilan ig yerinin
Ozelliklerine gore degismektedir. Caligilan is yerinin dig
saha olmasi durumunda baret, koruyucu elbise, koruyucu
gozlik, kaymaz ayakkabi gibi bir¢ok teknik ekipmanin
saglanmas1 gerekmektedir. Ancak bu ekipmanlarin
saglanmasidayapilanisin 6zelligi ve niteligine gore yeterli
veya yetersiz kalabilmektedir (Richards & Sang, 2021).
Bu nedenledir ki isletmeler tarafindan is goren sagliginin
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korunabilmesi amaciyla is sagligi ve giivenligi uzmani
calistirtlmast bazi is alanlarinda zorunlu kilinmustir.
Buradan hareketle isletmenin is saghigi ve giivenligi
acisindan biitiin 6nlemleri almasi yasal bir zorunluluktur.
6331 sayili Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu bu kapsamda
onemli bir dayanaktir.

Is saghg ve giivenligi agisindan insan kaynaklari
yonetimi su hususlar1 hedeflemektedir.

e Calisanlar i¢in saglikli bir is ortaminin yaratilmast,
bu ortamin bozulmamasi i¢in gerekli Onlemleri
alinmasi,

e Yasanmadan oOnce is kazalart ve meslek
hastaliklarinin belirlenmesi ve ortadan
kaldirilabilmesi i¢in gereken 6nlemlerin alinmasi,

e (alisanlarin ise devamliligini saglamak ve kayip is
giinlerinin azaltarak verimliligi yiikseltmek,

e (Calisma ortaminin kalitesinin yiikseltilerek psiko-

sosyal ortami gelistirip, iyilestirmek,

Is saghg ve giivenligi hem isletmelerin hem de
calisanlar1 daha iyi sartlarda ¢aligmasini ve aksaklik
olmadan hayatlarina devam etmesini saglayan 6nemli bir
unsurdur. Isletmeler igin yasanan kazalar telafisi olmayan
zararlara neden olmaktadir. Cogu zaman yasanan kazalar
sonucu bir¢ok isletme kapanmakta ¢alisanlar ise yasanan
kazanin sonucunu cantyla ddemektedir. Bu nedenledir
ki isletmede is saghigi ve giivenligi acisindan gerekli
egitimlerin verilmesi belirli donemlerde uygulamalarda
bulunulmasi hayati 6neme sahiptir (Kellner vd., 2023).
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isten Cikarma

Isten ¢ikarma calisanlari herhangi bir hata veya
noksanlig1 nedeniyle olabilecegi gibi kriz donemlerinde
de ortaya c¢ikmaktadir. Ayni zamanda isletmenin iflas
etmesi gibi durumlarda da yasanmaktadir. Isten ¢ikarma,
is¢i icin verilebilecek en biiylik cezadir. Bu kapsamda
isten ¢ikarilma yapilmadan once ¢alisan uyarilmali egitim
ihtiyaclar1 belirlenmeli ve biitiin O6nlemler alinmasina
ragmen hala bir diizelme yoksa isten ¢ikarma hususu
degerlendirilmelidir. Isten c¢ikarilma konusunda karar
verilmeden Once mutlaka yasal diizenlemeler gdézden
gecirilmeli ve calisan ondan sonra isten c¢ikarilmalidir.
Isletmeler icin isten c¢ikarma islemi belli maddi
ylikiimliiliikleri ortadan kaldirma avantaj saglasa da
geride kalan c¢alisanlar icin motivasyon kaybina sebebiyet
verecektir. Bu nedenledir ki isten ¢ikarilmadan planli
ve programli bir sekilde yiiriitiilmesi gerekmektedir.
Isletmenin sendikal faaliyetleri yiiriiten temsilcileriyle
de goriistiikten sonra bir isten ¢ikarma programinin
yapilmasi uygun olacaktir. Isten ¢ikarmanin asil amacin
karlilik degil zorunluluk olusturmalidir (Singh vd., 2021).
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11.BOLUM
iNOVASYON YONETIMI

Inovasyon, insanlik tarihi kadar eski olmak ile
beraber, kavramsal giiciinii ve varligmi 1600’lerden
itibaren hissettirmeye baslamustir. Inovasyon, orgiitte,
tedarikcilere ve misterilere katma deger yaratan,
yeni prosediirler, ¢ézlimler, iiriinler, hizmetler ve yeni
pazarlama yollar gelistiren, kapsamli ve ¢ok yonlil bir
siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Inovasyon yonetimi ise,
isletmelerin yogun rekabet ortaminda varliklarin1 devam
ettirebilmeleri, i¢ ve dis ¢evrelerine uyum saglayabilmeleri
i¢in, inovasyon siirecinin ydnetsel bir perspektifle
kontrollii bi¢imde yiiriitilmesini saglamak seklinde
tanimlanabilir (Lopes vd., 2016). Isletmeler inovasyon
stirecinin etkin ve verimli yiiriitiilmesinde miisteri istekleri,
teknolojik altyapilar, 6z kaynaklar gibi bircok unsuru
gdz Online alarak en iyi inovasyon yoOnetim sistemini
kurmaya ¢alismaktadir. Inovasyon yonetimi, isletmenin
i¢c ve dis cevresini kapsayan, kesintisiz bigimde bilgi
akiginin gerektiren sistematik bir siireci ifade etmektedir
(Endres vd., 2022). inovasyon ydnetiminin basarili bir
sekilde yriitiilmesi i¢in biitiin paydaslari icerecek sekilde
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genisletilmesi gerekmektedir. Biitiin paydaslarin dahil
edilmesi, pazar firsatlarinin yakalanmasina, hizmet ve
stirecte yaganan sorunlarin ¢ézlimlenmesine ve personel
taleplerinin fark edilmesine olanak saglamaktadir. Sonug
itibariyle, sinirli sayidaki imkéan ile sinirsiz sayidaki
ihtiya¢ karsilanmaya calisildiginda, etkin ve verimli
faaliyetlerin 6nemi kendisini net bir bigimde gostermekte,
bunu gerceklestirebilmek icin ise miisteri ihtiyaglari 6n
plana cikmakta ve inovatif {riinler, miisteri talepleri
noktasinda yogunlagsmaktadir (Ratten vd., 2017).

Inovasyon yonetimi, yeni fikirlerin toplanmasi,
fikirlerin degerlendirilmesi, isletme analizinin yapilmasi,
yeni iirin geligtirme, pazar testleri ve ticarilesme ile
riinleri pazara siirme adinda alti agamadan olusmaktadir.

e Yeni fikirlerin toplanmasi, isletmenin biitiin
paydaslar1 tarafindan {retilen yeni fikirleri
toplayarak bunlarin igerisinden en uygun olani
degerlendirmeye almasidir. Giiniimiizde yeni
fikirlerin olusturulmasi kapsaminda, biiyiik verinin
(Big Data) analizi de siklikla kullanilmaktadir
(Caputo vd., 2020).

e Toplanan yeni fikirler bir degerlendirmeden
gecirilerek, iclerinden en wuygun olanlarmin
uygulamaya gecmek iizere ayrilmasi saglanir.
Bu kapsamda her fikir hayata gecirilmeye uygun
degildir ve bu nedenledir ki bir degerlendirmeye
ihtiya¢ duyulmaktadir (Tkotz vd., 2018).

° Degerlendirilen fikirlerin isletme agisindan
analiz edilmesi gerekir. Ciinkii igletme her fikri
yerine getirebilecek kabiliyete ve yetenege sahip
olmayabilir. Bu bakimdan yerel fikirlerin igletme
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icin uygulanabilirligini de kontrol etmek gerekir
(Mazzarol vd., 2010).

e Degerlendirme asamasmi gecen yeni fikirler
arastirma gelistirme (Ar-Ge) birimlerinde test
edilmektedir. Uriiniin iiretimi istenilen nitelikleri
saglayacak sekilde miimkiin ise bir sonraki asamaya
gecilir (Colatto Martins vd., 2015).

e Pazar i¢in ufak lretimler yapilarak miisterilerin
memnuniyeti ve istekleri iizerinden yeni bir tasarim
uygulanir. Miisteriler tarafindan tekrar denenen
iriinler begeni kazanir ise {riiniin lretimi s6z
konusu olacaktir. Biitiin siiregleri atlatan tiriin artik
iiretilmeye hazirdir. Bu kapsamda ticarilestirilmis
bir inovasyondan bahsetmek miimkiindiir.

Inovasyon bir iiriiniin ticarilestirilmis  halidir,

ticarilestirilmeyen higbir fikir inovasyon degil, sadece
bir fikirdir. Baska bir ifade ile bir fikrin inovasyon olarak
ifade edilebilmesi i¢in 6n kosul, sd6z konusu {iriiniin
ticarilestirilmesidir.

isletmeler Neden inovasyon Yaparlar

Isletmelerin inovasyon gergeklestirmeleri altinda ¢ok
sayida neden yatmakla beraber, bu nedenler arasinda 6n
plana ¢ikan en 6nemli nedenin rekabet avantaji saglamak
oldugunu sdylemek vyanlis bir ifade olmayacaktir.
Ozellikle giiniimiizde tiiketiciler en yeni ve en gelismis
iiriinlere biiyiik taleplerde bulunmaktadir. Ornegin, bugiin
elindeki telefonunun yeni versiyonu ¢iktiginda bir¢ok
kisi eskisini degistirmek istemektedir. Teknolojiyi takip
ederek ve yeniliklere ayak uydurarak kisiler kendilerini
0zel hissetmekte ve diger insanlardan farklilagtirma
beklentilerini karsilayabilmektedir (Albors-Garrigos vd.,
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2018). Ozellikle miisteri taleplerinin hep en iyiye yonelik
olmasi, isletmelerin yenilik yapmaya yonelmelerini
bir zarurete doniistirmektedir. Bu noktadan hareketle,
inovasyona neden olan unsurlart sistematik olarak
siralandiginda;

e Nitelikli Uriin Uretme Arzusu: Pazardaki rekabetin
artmas1 Ureticileri ve isletmeleri inovasyona
yonlendiren en onemli degiskenlerden biridir.
Pazarda sonsuz sayida iiretici bulunurken 6zellikle
Uzakdogu iilkelerinde baglayan tiretim ¢ilginligi ile
beraber birgok iiretici pazara girmeye baslamistir.
Pazara yeni giren {reticiler genelde standart
iriinleri treterek var olmaya calismaktadir. Bu
kapsamda igletmelerin iiriinlerde artik emsal veya
yaratict degisiklikler yaparak daha ¢ok pazar payi
almas1 bir strateji olarak yer almaktadir (Fueller
vd., 2022). Isletmeler faaliyetini devam etmek
icin inovasyon yapmaya ve miisteri ihtiyaclarini
standart tirlinlere gore daha iyi sekilde karsilamay1
kendilerine gorev edinmektedir.

e Rekabet Baskisi: Yenilik yapmak rekabetin
saglanabilmesi i¢in bir zorunluluk haline gelmistir.
Ozellikle iiriinlerin ve teknolojilerin her gegen
giin geligmesi lreticileri siirekli yenilik yapmaya
zorlamaktadir. Standart iiriinlere gore daha fazla
deger bicilen {irlinlerin {iretilmesi hem firmanin
imajin1 hem de marka degerini arttirmaktadir.
Yasanan bu degisim kendini farklilagtiran firmalarin
daha c¢ok kazang saglamasina imkan tanimaktadir
(Igartua vd., 2010).

o Teknik/Teknolojik Alanda Yaganan Gelismeler:
Teknolojinin degisim hizindaki artisg igletmelerin
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teknolojik yatirimlara daha fazla pay ayirmalarina
sebebiyet vermistir. Ayni zamanda teknolojik
degisimler yenilik yapabilme kapasitesini de
arttirarak igletmeler i¢in Onemli bir avantaj
saglamistir. Teknolojik degisimlerin takip edilmesi
isletmenin iiretim hizi ve kalitesinde artislar
yaratmistir. Isletme mantiginda sadece {iriin olarak
degerlendirmemek gerekir sonug itibariyle hizmet
sektorii de teknolojik gelismelerden fazlasiyla
etkilenmektedir. Ozellikle giiniimiizde verilen
online egitim sistemi, yemek sipariglerinin online
olarak verilmesi gilinliik yasantimiza yansiyan bazi
hizmet odakli yeniliklerdir (Aas vd., 2015).

o Talep/Beklenti Degisimi: Tiketicilerin yenilik
beklentilerinin artmasi nedeniyle tiiketici bir¢ok
yeniligi anlik olarak talep etmektedir (Mir &
Casadesus, 2011). Ornegin cep telefonlar: icin
yayinlanan her uygulama bir yeniligi de beraberinde
getirebilmektedir. Ayrica insanlarin talepleri de
anlamsiz bir sekilde siirekli artmaktadir. Ornegin
ilk cep telefonlarinda bir kamera bulunurken artik
cep telefonlarmin hem o6ntinde hem de arkasinda
birden fazla kombine bir sekilde kamera sistemleri
bulunmaktadir. Miisteri taleplerine uygun olarak
isletmeler de genellikle inovasyonu siirekli hale
getirmekte ve degisimler kagmilmaz olmaktadir.
Ulkemizden de ornek verecek olursak, kus
serisi olarak tabir edilen Sahin, Dogan ve Kartal
serisi araglarin iiretimi 20 yilin iizerinde kiiciik
makyajlarla devam etmistir. Ancak artik araglar 3
yillik periyotlarla ya makyajlanmakta ya da yeni
tasarimlara gegmektedir. Bu da gelisen teknolojinin
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bir yansimasi olarak yeniligin hizlandigini
gostermektedir.

e Tiiketici Standartlarinda Farklilasma: Ozellikle
egitim dilizeyinin artmasiyla beraber tiiketici
daha bilingli hale gelmistir. Sadece egitim degil
dijitallesme sayesinde anlik olarak bir bilginin
yayilmasi tiiketicinin daha ¢ok bilinglenmesi
noktasinda biliylik bir gelisim saglamistir.
Bilinglenen tiiketici tarafindan daha cevreci ve
daha ekonomik yeni {iriin veya hizmetler talep
edilmektedir (Johannsen vd., 2021).

o Kiiresellesme: Teknolojik gelismeler sebebiyle
fiziki siirlar ortadan kalkmis sinirlar sadece insan
zihni ve fikri ile sinirli hale gelmistir. Yasanan
geligmelerin  sonucu olarak uluslararasi ticaret
artmis isletmeler tarafindan sadece ulusal bazda
degil uluslararas1 bazda da hizmet verme ihtiyaci
ortaya ¢ikmustir (Riedl vd., 2009). Bu kapsamda
sinirlarin kalkmast ve en nitelikli {iriin en ucuza
tedarik edilmesi igin tliketici bilinglenmeye
baslamigtir. Glinlimiizde Amazon, Alibaba gibi
bir¢ok isletme diinya ¢apinda islem yaparak biitiin
diinyaya hizmet saglamaktadir.

Yasanan bu degisimler isletmelerin hayatta kalabilmek

icininovasyon yapma zorunlulugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

INOVASYON MODELLERI

Yenilikler ilk olarak 1600’li yillardan itibaren ortaya
¢ikmaya baslamig, mucitler donemi olarak belirtilen bu
donemde, icat edilen {iriin i¢in patent alinmasi ve iiretime
gecis yaygilasmistir. Devam eden yillar boyunca da
inovasyon faaliyetleri ¢1g gibi gitgide artan bir dinamikle
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seyretmistir. Ikinci Diinya Savasindan sonra sistem
yaklagiminin da etkisiyle inovasyonun bir sistem dahilinde
degerlendirilmesi goriisii hakim olmaya baglamistir. Bu
goriise uygun olarak bazi modeller ortaya konulmustur
(Xu vd., 2007). Genel itibari ile bu modeller dogrusal ve
dogrusal olmayan modeller olarak isimlendirilmektedir.
Modellere iligkin detayli bilgi Sekil 1°de sunulmustur.

YENILIK
MODELLERI
[
] ¥
Dodgrusal Olmayan
Dogrusal Modeller T e
|
¥ ] ¥
Teknoloji Merkezli Pazar Merkezli Eslestinme Modeli Interaktif Sistemik ve

Yenilik Modelleri Yenilik Modelleri (Etkilesimli) Model ~ Ogrenen Ag Modeli

Dinamik Yenilik
Modeli

Teknoloji Yasam
Déngisi Modeli

S Edrisi Model
Sekil 1. inovasyon Modelleri (Kiling, 2011:10).

Dogrusal Modeller

Teknoloji merkezli model, bilim adamlari tarafindan
ortaya atilan goriislerin arastirma gelistirme faaliyetleri ile
hayata gecirilmesi olarak aciklanabilir. Bilim insanlarinin
gelistirdigi bir fikir, Ar-Ge olarak laboratuvar veya 6zel
iiretim sahalarinda olusturulmaya calisilmakta, ortaya
cikan iriiniin ticarilesme imkani degerlendirilmektedir.
S6z konusu lriiniin tretilmesi ticari fayda saglayacaksa
imalat hattina alinmaktadir. Fayda saglayacagi kanaati
olusan drliniin imalat hattindan ¢ikmasi sonrasinda,
talepte bulunan miisteri/tiiketici tarafina ulagtirilabilmesi
icin pazarlama faaliyetlerine yogunlasilmaktadir. Stirecin
devaminda iiriin kullaniciya ulagtirilarak, ticari kar elde
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edilmeye calisilmaktadir. (Ortt & Smits, 2006). Belirtilen
degisim Sekil 2’de gosterilmistir.

“ a “ B = B —

Sekil 2. Teknoloji Merkezli Inovasyon Modeli (Rothwell, 1994)

Teknoloji merkezli inovasyon modeli aslinda
ne Uretirsen {iret, bir alicis1 mutlaka c¢ikar seklinde
yorumlamak miimkiindiir. Bu modelde O6nemli olan
bilim insanmin fikridir. Misterinin fikri, begenisi ve
memnuniyeti ikinci planda yer almaktadir.

1960’1 yillardan itibaren misterilerin talep ve
beklentilerine uygun iiriinlerin tasarlanmasi sistematik
olarak giindeme gelmeye baslamistir. Bu donemde bilim
adamalarinin drettigi Uriinlerin artik talep goérmemeye
baslamasina karsilik yeni bir model olarak pazar merkezli
bir yenilik modeli ortaya ¢ikmistir. Ortaya ¢ikan model
Sekil 3°de sunulmustur.

—“ B B =

Sekil 3. Pazar Merkezli Inovasyon Modeli (Rothwell, 1994)

Olusturulan modelde pazarlama faaliyetleri 6n plana
cikarken, iiretilecek {iirliniin Oncelikle pazarin beklenti
ve ihtiyaglarini  karsilamasi amaglanmistir. Pazar
beklentisine uygun olarak tretilen {irliniin basar1 sansi
teknoloji merkezli modele gore daha yiiksek olsa da,
gecen zaman igerisinde bu modelde tam olarak istenilen
sonuca isletmeleri ulastiramamistir. Bu nedenle yeni
modellere ihtiya¢ duyulmustur.
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Dogrusal Olmayan inovasyon Modelleri

Dogrusal olmayan modeller; eslestirme modeli,
etkilesimli model, sistematik ve 6grenen ag modeli olarak
ti¢ farkli gruba ayrilmaktadir.

1.Eslestirme inovasyon Modeli

Uciincii kusak yenilik modeli olarak tanimlanan bu
modelde pazarlama ile teknoloji inovasyon modellerinin
beraber hareket etmesi gerekliligi ortaya konulmustur. Bu
model pazar firsatlar1 ve teknolojik yeniligin ayni1 anda
kullanilmasi ve eslestirilmesi gerekliligini savunmaktadir.
S6z konusu model sayesinde hem pazara uygun iiriin
dretilirken hem de teknolojinin istiinliiklerinden
yararlanmak miimkiin olacaktir. Model Sekil 4’te
sunulmustur.

Pazarm/Phyasann ve Toplumun thtiyaglars

Teknolofideve Oretinde & élisme Seviyes!

Sekil 4. Eslestirme Inovasyon Modeli (Rothwell, 1994)

Uciincii  kusak inovasyon modelleri konusunda
yapilan elestiri, arastirma gelistirme faaliyetlerine
olmasi gerekenden daha fazla yogunlasmis olmasidir.
Bu yaklagimlarin her ne kadar pazar dikkate alintyor gibi
olsa da aslinda teknoloji merkezli inovasyon modelinin
biraz daha gelismis hali oldugunu séylemek miimkiindiir.
Ozellikle sistem yaklasiminin bir geregi olarak paydaslar
ile bir etkilesim bulunmaktadir. Ancak genel etkilesim
arastirma gelistirme ve tiretim hatt1 ile olmaktadir.
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2.Etkilesimli inovasyon Modeli

Inovasyon siireci modelleri son altmis yilda oldukca
fazla geligsmistir. Siirekli degisen endiistriyel sistemlerde
yeni teknolojiklerin uygulanmasi igin farkli yollarin
stirekli denendigini gdrmekteyiz. Yeni {iriinler ve siirecler
yaratmak, bir¢ok farkli kaynaktan gelen ¢ok sayida
bilgi kombinasyonunun kullanilmasini igermektedir.
Bu kapsamda dordiincli kusak model olan etkilesim
modeli 1980 yillarin ortasinda Japon iiretim modelinden
etkilenerek olusturulmustur. Bu model, Japon felsefesine
uygun olarak danisma ve fikir aligverisinin yogun olarak
kullanilan bir modeldir.

Pazarlama

Urin Gelistirme
Uretim Muhendisligi

imalat Bolumleri (Tedarikgiler)

Ortak Grup Toplantilari (Muhendislik/Ydneticiler)
Pazarlama Pazara Sunum

Sekil 5. Etkilesimli inovasyon Modeli (Rothwell, 1994)

Olusturulan ~ modelde  yenilik¢i  faaliyetlerin
artirilabilmesi  i¢in siirecin  igleyisine engel olan
olumsuzluklarin giderilmesi saglanmistir. Model ayni
zamanda daha biitlinsel bir perspektif ortaya koymakta
ve siirecteki sistem etkilerini belirlemektedir. S6z konusu
model, yenilik siirecleri arasindaki entegrasyonu ve bilgi
degisimini artirmaktadir. Bu modelin yenilik yonetimine
yaptig1 onemli katkilardan bazilari; yenilik siirecinde i¢ ve
dis paydaslar arasinda artan entegrasyon, paralel faaliyet



INOVASYON YONETIMININ BASARISINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMININ INCELENMESI ‘ 45

iliskilerinden kaynaklanan karmasikligin taninmasi
ve devam eden Ogrenme siireci araciligiyla siirecin
etkinliginin artirilmasi olarak siralanabilir.

3.Sistemik ve Ogrenen Ag inovasyon Modeli

Besinci kusak inovasyon modelinde; ag tabanli sisteme,
sistem entegrasyonuna ve iletisim altyapisina daha fazla
odaklanma s6z konusudur. Internet, kiiresellesme ve acik
yenilik kavraminin ortaya c¢ikisi ile birlikte dordiincii
kusak model yeni bir kusaga dogru evirilmistir. Besinci
kusak inovasyon modeli, yenilik siirecinin sistematik
dogasini gosterirken, karsilikli iligkiler ve geri besleme
dongiisii de siire¢ karmasikligini yansitmaktadir (Schewe,
1994).

Bilgi, rakipleri izleyerek ve ayni zamanda bilim
ve teknolojinin gelisimine biliylik 6nem vererek elde
edilebilmektedir. Bilgi ve teknoloji de hizli ilerleme, bilgi
kaynaginin ¢esitliiletisim araglari, bilgi ve bilgisayar aglari
vb. araciligiyla birlestirilmesine olanak tanimistir (Bai &
Li, 2020). Isletmelerin kiimelenmelerinin, gruplarmin
veya dikey olusumunun, modern ekonominin ¢ok 6nemli
bir araci oldugu kanitlanmistir. Bu tiir bir ag olusturma,
kurumsal aglarin karmasik ve tutarl bir sekilde yeniden
tasarlanmasini igermektedir (Brown & Frame, 2007).
Yari-bagimsiz birimler arasinda daha fazla koordinasyona
izin veren ve ayni zamanda planlama, tiretim ve dagitimda
daha fazla esneklik ve 6zerklik saglayan bu yeni orgiitsel
bicimler, yeni teknolojinin uygulanmasindan kaynaklanan
yeni bir gelisme asamasmin evrimsel bir genotipini
temsil etmektedir. Modele iligskin yapisal formun konu
edildigi model asagida yer alan sekil 6 ile gosterilmeye
caligilmastir.



46 | DR. OGR. UYESI ETHEM TOPGUOGLU

Bilim/Teknoloji
Altyapisi Rakipler

Tedarikgiler

Musteriler

Patentler,
Literatdr ]
Iktisap ve Esit
Stratejik isbirlikleri, Ortakliklar

pazarlama ortakliklari

Sekil 6. Sistemik ve Ogrenen Ag Inovasyon Modeli (Rothwell, 1994)

Rothwell, inovasyon modellerini tanimlayan ve
isimlendiren ilk bilim insanidir. Belirtilen bes modelde
Amerika Birlesik Devletleri’ndeki kurumsal uygulamaya
gore gelistirilmistir. Bu yontiyle elestirel bir yan1 bulunsa
da en ¢ok kabul edilen model teorileri de Rothwell
tarafindan gelistirilenlerdir.

Orgiitsel inovasyon

Inovasyon, orgiitsel baglamda, &rgiitiin i¢ ve dis
cevresel faktorlerdeki degisimlere karst bir tepkisi,
dolayistyla cevresini etkilemeye yonelik olarak bir
orgiit karar1 ve faaliyeti olarak da degerlendirilmektedir.
Orgiitsel inovasyon ayn1 zamanda, drgiitiin iliski icerisinde
oldugu i¢ ve dis muhataplariyla bilgi aligverisine,
O0grenme yetenegine, is verimliligine ve kalitesine 6nemli
katki saglayan bir faktor olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Bu yoniiyle inovasyon orgiitlerin performansina 6nemli
kazanimlar saglamaktadir.

Orgiitlerde tarafindan inovasyonun gerceklestirilmesi-
nin ana amaci orglitlere katki saglamasinin beklenmesidir.
Bu maksatla saglanan katkilar sunlardir;
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Yonetim maliyetlerinin diismesi, inovasyonun
yonetsel maliyetleri diistirerek isletmeye katki
saglanmas1 beklenmektedir. Ozellikle y&netim
yapisinda daha etkin iletisimin saglanmasi
ve Orgit kiltiriiniin inovasyon ¢ercevesinde
sekillenmesi ile yonetim maliyetlerinin diismesi
saglanabilmektedir. Sanal toplantilar ve is gezileri
ile pandemi doéneminde isletmeler biiyiikk maliyet
azaliglar saglamistir.

Islem maliyetlerini azaltiimast, orgiitler tarafindan
yapilan her bir iglemin maliyeti olmaktadir.
Yapilacak islemlerin en uygun maliyet yaratacak
sekilde inovatif c¢oziimlerle desteklenmesi
beklenmektedir. Giiniimiizde akilli sdzlesmeler bu
kapsamda degerlendirilebilir.

Caliganlarin  isyeri memnuniyetini artirmak,
inovasyon  sayesinde  olusturulan  yapida
calisanlarin uzaktan ¢alisma veya is yerindeyken
daha uygun ortamlarda ¢aligmasina zemin
hazirlayan sanal ofisler ile is yeri memnuniyetini
artirmak miimkiindiir. Ayrica olusan her bir sorun
icin inovatif ¢éziimlerin bulunmasi ¢alisanlarin is
yerinde mutlu olmasin1 amaglayan faaliyetlerdir.

Calhiganlarin  verimliligini  artirmak,  Orgiit
yapisinda yiiriitillen siire¢lerin daha verimli
olabilmesi i¢in alman fikirler ve uygulamalar
sonucunda c¢alisanlarin daha verimli olarak
caligmasi beklenir. Bu bekleyis siire¢ inovasyonu
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Nagano vd., 2014).

Orgiit kiiltiiriiniin inovasyona adapte olmasiyla
beraber yeni {irlin ve hizmetlerin daha hizli ve
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pratik bir sekilde tiretilmesinin 6nili agilmaktadir.
Ozellikle 6rgiit kiiltiiriinde yeni {iriin tasarim fikrini
destekleyen iist diizey yoneticilerin bulunmasi daha
etkin sonuglarm yaratilmasina yardimci olmaktadir.
Bu kapsamda herkesin fikrine deger verilmesi ve
bir fikrin basarisiz olmasinin cezalandirilmamasi
onemlidir.

Orgiit tarafindan olusturulan yeni fiiriinler ve
hizmetler yeni pazarlara girme ve yeni pazar
yaratma konusunda biiyiik bir potansiyele sahiptir.
Uretilen yeni {iriin ve hizmetler girilen yeni pazarda
ilgi odagi olma potansiyeli ile tiiketicinin begenisine
sunulmakta ve bu sayede marka tanmirligr ile
isletme imaj1 yiikselmektedir. Burada yaratici bir
iirlin veya hizmet piyasaya siiriilebilecegi gibi
baska pazarlarda daha 6nce satilan ancak girilecek
pazar icin yeni bir iiriin olan iiriin veya hizmetler de
sunulabilmektedir (Cormican & O’Sullivan, 2004).

Her gecen giin tiiketicilerin ¢cevreye olan duyarliligi
artmaktadir. Orgiitlerde bu degisimi inovasyon
sayesinde asmaya c¢alisarak, cevreye zararsiz
iriinler iiretme konusunda rekabet etmektedir.
Cevreci olan frlinlerin miisteri goziinde degeri
artmaktadir.  Orgiitlerde iirettikleri iiriinlerde
cevreye olan duyarhliklarini belirterek ve bu
hususta cesitli iletisim kanallarmi da kullanarak
kendilerinin pazar payini arttirmaya ¢aligmaktadir
(Arango Londono, 2012).

Inovasyon sayesinde iiriin ve hizmetlerin kalitesinin
iyilestirilmesi ayn1 zamanda daha az hammadde ile
daha ¢ok {irlinlin iiretilmesi gibi bircok paradoks
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inovasyon sayesinde asilmaya ¢alisilmaktadir.
Orgiitler bu konuda yogun ¢aba harcamaktadir
(Candelin-Palmgqvist vd., 2012).

e Orgiitler dagitim ve islem maliyetlerini diisiirecek
sekilde inovatif diisiinceyle birgok dagitim
metodolojisini ayni anda kullanabilmektedir.
Dagitim ve islem maliyetleri farkli depolarin
kurulmasi orgiitsel yapinin tekrardan diizenlenmesi
gibi orgtitsel inovasyon yontemleriyle
olusturulmaktadir (Busse & Wallenburg, 2011).

Orgiitsel inovasyonun bir sonucu olarak orgiit

yapisinda yonetimsel olarak iyilegsmeler, hizmet ve
iiriinlerden yenilesme, daha uygun maliyetli {retim,
calisan memnuniyeti, dagitim ve islem maliyetlerinde
azalma beklenmektedir. Ayn1 zamanda orgiitsel inovasyon
bir sonucu olarak isletme i¢ ve dis ¢evre kosullarina daha
kolay adaptasyon saglayacaktir.

Orgiitlerde inovasyonun Kaynagi

Orgiitlerde  inovasyonun yaratilmasi icin baz
kaynaklarin bulunmast gerekmekte, hicbir inovatif
diisiincenin yoktan var olmast miimkiin degildir. Ihtiyaca
istinaden {iretilen fikre kaynaklik eden unsurlar ve
bunlarin simiflandirilmasi 6nemlidir.

igsel inovasyon Kaynaklari

Inovasyonun igsel kaynaklari, bilgi, beceri, 6grenme
yetenegi, girisimci 6zelliklerle birlikte yapilan yatirimlar,
Ar-Ge c¢alismalari, deneyim ve yeni teknolojileri
benimseme derecesi gibi faktorlerden olusmaktadir.
Peter F. Drucker, kiiresel rekabet ortamini dikkate
alarak igsel inovasyon kaynaklarini dort farkli baglik
altinda toplamigtir. Bunlar; beklenmedik gelismeler,
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uyumsuzluklar, siire¢ ihtiyaglari, endiistri ve pazar
yapisindaki degisiklikler olarak siralanmaktadir.

Beklenmedik gelismeler, 6rgiittarafindan beklenmedik
zamanda ortaya ¢ikan bazi gelismeler yeni bir iiriiniin
ortaya cikmasini saglamaktadir. Marshall ve Warren
midede ortaya c¢ikan iilserler {izerine uzun yillardir
inceleme yapmistir. 1982 yilinin Noel tatilinde drnekleri
iireme dolabinda normal siiresinden daha fazla birakinca
kazara Helikobakter Pilorinin mide iilseri ve kanserine
neden olan ana sebep oldugunu tespit etmislerdir. Bu
gelisme mide kanserinin tedavisi icin biliylik bir bulus
olarak ortaya ¢ikmig ve bilim insanlar1 2005 yilinda bu
bulus ile Nobel T1p Odiiliinii kazanmugtir.

Uyumsuzluklar, piyasa ile iriin arasinda yasanan
farkliliklarin bir tezahiiriidiir uyumsuzluk. Ornegin kirmizi
eti insanlarin talep etmesine ragmen fiyatlarinin pahali
olmasi, tavuk etinin ucuz olmasma ragmen insanlarin
gesitli On yargilarinin bulunmasi arada bir secenege
ihtiya¢ oldugunu gostermektedir. Yasanan uyumsuzluk
nedeniyle ara bir riline ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ara
tiriiniin 6rgiitler tarafindan hindi eti ile kapatilmas1 ve halk
tarafindan hindi etinden yapilan iiriinlerin talep edilmesi
bir uyumsuzlugun ¢éziimii olarak goriilmektedir.

Siire¢  Ihtiyaclari, birim tretim veya teslimat
maliyetlerini azaltmak, kaliteyi artirmak, yeni ve 6nemli
Olciide iyilestirilmis drlinler tiretmek icin kullanilan
teknikleri, ekipmanm1 ve yazilimi kapsayan siireg
gereksinimleri, yenilige yol agan ¢esitli faktorlerin belki
de en kolay anlasilanlaridir. Ampul, telefon, ucak, agri
kesici gibi teknolojik ve bilimsel buluslarin ¢ogu zaten
herkesin bildigi sorunlar1 ¢bézme c¢abalart sonucunda
ortaya ¢ikmustir.
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Pazar  yapisindaki  degisiklikler,  yeniliklerin
ortaya ¢ikmasi icin gerekli ortami olusturmaktadir. Bu
degisiklikler c¢ogunlukla tiiketicilerin tercihlerindeki,
degerlerindeki veya zevklerindeki degisikliklerden
kaynaklanmaktadir. Sektordeki hizli biiyime, degisen
yapilarin giivenilir bir gostergesidir. Burada isletmelerin
bilmesi gereken en Onemli konu, i¢inde bulunduklari
sektoriin zaman icinde beklenmedik degisimlerle karsi
karstya kalacagidir. Isletmelerin bu degisikliklere tepkisi
genellikle bu degisiklikleri nasil algiladiklarina baghdir.

Digsal inovasyon Kaynaklari

Digsal inovasyon kaynaklari, isletmelerin disindaki
sosyal ve entelektiiel ortamlarda gelisir. Bu kaynaklarin
ortaya c¢ikmasina neden olan faktorler demografik
degisimler, alg1 degisimleri ve yeni bilgi kaynaklaridir.

Demografik degisiklikler, niifustaki hareketlilik,
diger bir deyisle go¢ olgusu, kentlerde ulagim sorunlari
yaratmistir. Bu tiir sorunlart ¢dzmek igin rayli sistem
veya metro gibi yenilikler icat edilmistir. Aynmi sekilde
bosanmalarin artmasi, bekdr anne ve baba sayismin
artmasina neden olmustur. Bu nedenle kiigiik evlere ve
kiigiik beyaz egyalara olan ihtiyag artmis ve bu ihtiyaglar
yeni iiriinlerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Algilama Degisiklikleri, algi, bes duyu organimiz
araciligiyla elde edilen her tiirlii bilginin beynimizde
sekillenmesi ve ortaya cikmasidir. Algi, bir durumu
gercekmis  gibi  kaydetmek degil, yorumlayarak
kaydetmektir. Ornegin ¢evremizi bir resim olarak
disiiniirsek, bu resmin yorumlart herkes i¢in farklidir.
Bu farki yaratan ve izlenimlerimizi belirleyen algidir
ve bireyler ayni olayda farkli izlenimler edinebilirler.
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Dolayisiyla algidaki bir degisiklik gercekleri degistirmez,
anlamlarini degistirir. “Bardagin yarisi dolu” ve “Bardagin
yarisi bos” kelimeleri ayn1 olguyu tanimlar, ancak ¢ok
farkli anlamlara gelir.

Yeni Bilgi Kaynaklari, Peter Drucker’n yenilik
firsatlar1 olarak tanimladigi, isletmelerin yenilik stirecinde
paydaslarla diyalogun yani sira isletmelerin icinde ve
disinda bulunan kaynaklarin roliine yapilan vurgu giderek
artmaktadir. Arastirmalarda paydaslarla kurulan iliskiler
stirdiiriilebilir yenilik acisindan bilgiye erisim, bilgi
aktarimi ve yenilik¢i fikirler saglamaktadir.
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1.BOLUM

iINOVASYON YONETIMININ BASARISINDA iINSAN
KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMI

Inovasyon, isletmelerin yenilik yapma kapasitesini
ifade etmektedir. Kisaca yeni iirlinler, hizmetler, pazarlar
veya siirecler yaratma ve/veya mevcut olanlari iyilestirme
kapasitesini ~ gdstermektedir.  Inovasyon, ekipman,
diriinler, siirecler, politikalar ve projeler dahil olmak iizere
isletmelere eklenen her tiirlii yeni uygulamay1 kapsayan,
deger yaratici faaliyetleri ifade etmektedir (Al-Ajlouni,
2020). isletme biinyesinde deger yaratan bir diger dnemli
hususta insan sermayesidir. Insan sermayesi, degerli, kit,
taklit edilmesi zor ve ikame edilmesi imkansiz kilan bir
dizi 6zellik igermektedir. Bunlarin tiimii, insanin kaynak
temelli goriise gore kurulus iginde oynayacak stratejik bir
role sahip oldugu anlamina gelmektedir (Barney, 2001).

Inovasyon ve beseri sermayenin bilyiik ©nemi
nedeniyle, IKY’nin isletmelerin inovasyon performansi
iizerindeki etkisine ©6zel ©onem verilmektedir. Insan
sermayesi ve inovasyonu iligkilendiren c¢alismalarda,
inovasyonun gerceklesmesi igin gerekli bilgi, beceri ve
deneyimi elde etmek i¢in ¢alisanlarin 6grenme siireglerinin
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gerekli olmasi nedeniyle, ¢alisanlarin inovasyonda kilit
bir rol oynadigi varsayilmaktadir. Ogrenmeyi tesvik
etmenin en Onemli yolunu insan kaynaklar1 yonetimi
olusturmaktadir. Ciinkii IKY calisanlarin davramislarini
yonlendirmede merkezi bir rol oynamakta ve ¢alisanlarin
O0grenmeye yonelik olumlu tutumlarint artirict bir etki
yaratabilmektedir (Barba-Aragén & Jiménez-Jiménez,
2020).

Artan kiiresel rekabet diinyasinda basar1 kaydedebilme
noktasinda bir¢ok sirket, c¢alisanlarin bilgi, birikim ve
deneyimlerinin potansiyel katkisini daha etkin kullanarak
Orgilit inovasyonuna odaklanan girisimleri 6n plana
cikarmistir.  Stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminde,
bir yandan stratejik bir sonu¢ olarak yenilige artan bir
ilgi olmak ile beraber daha genis bir IKY sisteminde
calisanin fikirlerine 6nem veren bir yapiya doniisiim
bulunmaktadir (Mear & Werner, 2020). Calisanlar,
yoneticilerin 6ngoriilii kararlar almalarina ve dinamik is
kosullarina iliskin sorunlar1 ¢ézmelerine yardimci olma
noktasinda sahip olduklari potansiyelin 6nemi nedeniyle,
firmanmn inovasyon stratejilerinin ana odak noktasini
temsil etmeye baslamistir. Fikirleri araciligiyla calisanlar,
isyerinde yoneticilerin bagka tiirlii tanimlayamayacaklari
sorunlar1 tespit edebilmekte ve yenilik¢i ¢oziimler
onerebilmektedir. Bunun bir yansimasi olarak da
orgiitsel yenilik ve performansa Onemli katkilarda
bulunabilmektedir. Calisanlarin  yenilik¢i  fikirlerini
ifade edebilecekleri bir yap1 igeresinde yer almalar1 ve
fikirlerinin yonetim tarafindan degerlendirilmesi, orgiitsel
Olcekte yaraticilik ve yenilik unsurlarinin yayginlagmasina
araci olabilmektedir. Bu durum insan kaynaklar1 yonetimi
baglaminda calisanlarin yenilige erismede yonetime yon
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veren, arabulucu bir islev Ustlendigini gostermektedir
(Della Torre vd., 2020).

Modern  organizasyonlar, c¢alisanlarin  igyerine
aktif katilimin1 giderek daha fazla vurgulamakta ve
desteklemektedir. Ornegin, Avrupali calisanlarin %31 inin
yuksek katilimli kuruluslarda calistigini ve Avrupali
calisanlarin %67’sinin isle ilgili faaliyetleri ve kararlar
etkileme siirecine en azindan bazen dahil oldugunu
gostermektedir. Cin’de sirketlerin  %90’indan fazlasi
belirli tiirlerde ¢alisan katilimi uygulamaktadir. Calisanlari
serbest birakan is karar1 serbestligi ve grup problem ¢dzme
firsatlar1 yiiksek kurumsal performansa katkida bulunma
potansiyeli saglamaktadir. Cin baglaminda o6zellikle
orgiitsel yenilik hiikiimet tarafindan ekonomik ve sosyal
kalkinmanin itici giicii olarak belirlenmistir. Ornegin Cin
Komiinist Partisi’nin 2012 yilinda diizenlenen 18. Ulusal
Kongresi’nde “Inovasyon Odakli Kalkinma Stratejisi”
onerilmistir (Zhou vd., 2019). Bu noktadan hareketle,
Cin’de yasanan degisim ve gelisimin, inovasyon ve insan
kaynaklar1 yonetiminin birlikte ele alindigi bir yonetsel
perspektiften beslendigini sdylemek yerinde olacaktir
(Farris, 2007).

Siirdiirtilebilir rekabet avantajina yol acan yaklasim ve
yeteneklerin, kaynak temelli goriis teorisi ile sekillendigi
bilinmektedir. Bu dogrultuda dikkate alinmasi muhtemel
icsel faktorler arasinda bilgi, beceri ve yetenekler
inovasyon i¢in anahtar kaynaklar olarak karsimiza
c¢ikmaktadir (Belso-Martinez vd., 2018). Literatiirde,
insan kaynaklar1 ydnetiminin (IKY) yenilikle olumlu
baglantilari oldugunu belirtilmektedir. Baz1 arastirmacilar
IK'Y’nin insan sermayesi olarak gruplanan bir bireydeki
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bilgi, beceri ve yetenekleri icerdigi konusunda hemfikirdir.
Isletmelerde inovasyonun gergeklestirilmesi ve rekabet
istiinliigiine olanak saglayacak yapisal bir doniisiimiin
saglanabilmesi noktasinda IKY’nin rolii, alan yazinda
genel kabul gormektedir. Bir isletmenin inovasyonun
ve performansinin, sahip oldugu calisanlarinin bilgi,
etkili uygulamalar, deneyimler, tercihler ve 0grenmeyi
paylasmasi durumunda gelisecegi IKY’nin 6nemine
vurgu yapan varsayimlardan bir digeridir (Pradana vd.,
2020).

Insan kaynaklar1 yonetiminde inovasyonlar sosyal
olarak karmasiktir (soyuttur ve birbirine yiiksek oranda
bagli insan iligkilerinden olusur); nedensel olarak
belirsizdir (teoride kolayca anlasilir, ancak neden-
sonug iligkisini organizasyon disindan pratikte desifre
etmek zordur) ve yapisal anlamda gelismislige baglidir
(zaman iginde gelistirilen ve rakiplerden satin alinmak
iizere pazarda kolayca bulunamayan). insan kaynaklari
yonetiminde inovasyonlarin bu goze carpan ozellikleri,
insan kaynaklar1 yonetiminde inovasyonlarit yalnizca
teknik muadillerinden ayirmakla kalmaz, ayn1 zamanda
onemli arastirma ¢ikarimlarina da sahiptir (Amarakoon
vd., 2019). Ilk olarak, bu ozellikler, insan kaynaklari
yonetiminde inovasyonlari iizerine insa edilen avantajin
degerli, benzersiz, kolayca taklit edilemez veya ikame
edilemez oldugu ve hayati bir rekabet avantaji kaynagi
oldugu anlamina gelir. Bu, insan kaynaklar1 yonetiminde
inovasyonlarin  siirdiiriilebilir =~ rekabet  avantajlari
olusturma konusunda daha iyi bir agiklama saglama
potansiyelini gdstermektedir. Ikincisi, bu ozellikler,
teknik yenilik temelli yaklagimlar1 yetersiz ve dolayisiyla
firma performansi ve rekabet avantajinda insan kaynaklari
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yonetiminde inovasyonlarinin roliiniin daha derinden
anlasilmasini saglamak i¢in uygunsuz kilar (Amarakoon
vd., 2018).

Insan kaynaklar1 yonetimi bu siirecte biitiinleyici
bir rol oynayabilir, ancak geleneksel olarak inovasyon
tartismalarinda merkezi bir oyuncu olmamustir. Ise alma,
secme, egitim ve Odillendirme gibi insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlari, yaratict fikirlerin ve bunlarin
uygulanmasinin tesvik edilmesi ve desteklenmesinde
onemli bir etkiye sahip olabilir. Bu potansiyele ragmen,
stratejik yenilik ve irilin gelistirme siire¢lerinde insan
kaynaklar1 yonetiminin dogrudan katilimimi kapsayan
bir arastirma eksikligi vardir (Gahan vd., 2021). Tipik
olarak yenilik, dogrudan iiriin gelistirmeyle ilgili
organizasyonel islevlerle iligkilendirilir. Bir sirketin hizla
degisen bir ortamda hayatta kalmasi i¢in inovasyona
yonelmesi bir zaruret durumundadir. Giiniimiizde, daha
az teknoloji yogun endiistriler bile yeni zorluklar igin
degisme ve farkli ¢oziimler gelistirme ihtiyact ile karsi
karsiyadir. Bir “inovasyon c¢agrisi” ile uyumlu olan
kuruluslar, tim caliganlariin yenilik siireclerine katkida
bulunmalarini tesvik etmekte ve beklemektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, hem g¢alisan sesini tegvik eden hem
de destekleyen ve sonu¢ olarak calisanlarin yenilik¢i
fikirlerini sesli davranis yoluyla paylagma firsatlarini
kolaylastiran yapilarin kurulmasi i¢in 6nemli bir aktordiir
(Azevedo vd., 2020).

Inovasyon, “teknoloji tabanli bir bulus igin yeni bir
pazar ve/veya yeni bir hizmet firsat1 algisiyla baslatilan
ve bulusun ticari basarisi i¢in ¢aba sarf eden gelistirme,
iiretim ve pazarlama gorevlerine yol agan yinelemeli bir
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siire¢” olarak tamimlanmaktadir (Ali, 2021). Inovasyon
cesitli asamalari, ¢esitli i¢ ve dig baglamsal faktorlere
tabidir. KOBI’lerin insan kaynaklar1 acisindan zayif
yonleri, oOzellikle bu tir bir yapt iginde yer alan
calisanlarin egitim veya nitelik eksikligi, yoneticilerin
risk ve degisime yonelik tutumlart ve c¢alisanlarin
uzmanlik eksikligi olarak siralanabilir. Sonug¢ olarak,
yoneticiler kendi organizasyonlarinda inovasyonu
yonlendirmek istediklerinde, insan kaynaklar1 yonetiminin
organizasyonlarini ~ sorgulamaya  yOnlendirilmektedir
(Adla vd., 2019).

Yapay zeka ile birlikte dijital inovasyon stireci hizlica
yayilmaktadir. Yapay zekd orgiitlerin biitiin is yapis
sekillerini degistirerek, insan kaynaklari yonetimindeki
emek yogun bilgi isleme sistemleri islemlerini daha
kisa zamanda ve daha dogru sekilde yapabilmeyi
basarmaktadir. Ayrica yapay zeka, insan sezgisine
kiyasla daha adil ve daha az onyargili kararlar vermeyi
saglamaktadir (Trocin vd., 2021). Gelisen teknoloji
ile birlikte daha nitelikli insan giicline ihtiya¢ olacagi
ve inovasyonun devam edebilmesinin sadece bu giicle
devam ettirilebilecegi diistiniilmektedir.



INOVASYON YONETIMININ BASARISINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMININ INCELENMESI ‘ 59

KAYNAKCA

Aas, T. H., Breunig, K. J.,, Hydle, K. M., &
Pedersen, P. E. (2015). Innovation Management
Practices in Production-Intensive Service Firms.
International Journal of Innovation Management,
19(5), UNSP 1550055. https://doi.org/10.1142/
S1363919615500553

Abbas, Z., Sarwar, S., Rehman, M. A., Zamecnik, R.,
& Shoaib, M. (2022). Green HRM promotes higher
education sustainability: A mediated-moderated
analysis. International Journal of Manpower, 43(3),
827-843. https://doi.org/10.1108/1JM-04-2020-0171

Achimugu, R. O., Sr, I. M. N., Emmanuel, A. K.,
& Emmanuel, 1. E. (2022). HRM Practices and
Organisational Performance. Review of Business
Management, 24(1). https://rbgn.fecap.br/RBGN/
article/view/4149

Adla, L., Gallego-Roquelaure, V., & Calamel, L. (2019).
Human resource management and innovation in
SMEs. Personnel Review, 49(8), 1519-1535. https://
doi.org/10.1108/PR-09-2018-0328

Al-Ajlouni, M. I. (2020). Can high-performance work
systems (HPWS) promote organisational innovation?
Employee perspective-taking, engagement and
creativity in a moderated mediation model. Employee
Relations: The International Journal, 43(2), 373-397.
https://doi.org/10.1108/ER-09-2019-0369

Albors-Garrigos, J., Igartua, J. 1., & Peiro, A. (2018).
Innovation management techniques and tools: its
impact on firm innovation performance. /nternational



60 ‘ DR. OGR. UYESI ETHEM TOPGUOGLU

Journal of Innovation Management, 22(06), 1850051.
https://doi.org/10.1142/S1363919618500512

Al-Harazneh, Y. M., & Sila, 1. (2021). The Impact of
E-HRM Usage on HRM Effectiveness: Highlighting
the Roles of Top Management Support, HR
Professionals, and Line Managers. Journal of Global
Information Management, 29(2), 118-147. https://doi.
org/10.4018/JGIM.2021030107

Ali, M. (2021). Imitation or innovation: To what extent
do exploitative learning and exploratory learning
foster imitation strategy and innovation strategy for
sustained competitive advantage?. Technological
Forecasting and Social Change, 165, 120527. https://
doi.org/10.1016/j.techfore.2020.120527

Algahtani, M., & Ayentimi, D. T. (2021). The
devolvement of HR practices in Saudi Arabian public
universities: Exploring tensions and challenges. Asia
Pacific Management Review, 26(2), 86-94. https://doi.
org/10.1016/j.apmrv.2020.08.005

Amarakoon, U., Weerawardena, J., & Verreynne, M.-
L. (2018). Learning capabilities, human resource
management innovation and competitive advantage.
The International Journal of Human Resource
Management, 29(10), 1736-1766. https://doi.org/10.1
080/09585192.2016.1209228

Amarakoon, U., Weerawardena, J., Verreynne, M.-L.,
& Teicher, J. (2019). Entrepreneurial behaviour: A
new perspective on the role of the HR professional.
Personnel Review, 48(7), 1809-1829. https://doi.
org/10.1108/PR-03-2018-0087



INOVASYON YONETIMININ BASARISINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMININ INCELENMESI ‘ 61

Anlesinya, A., Amponsah-Tawiah, K., Dartey-Baah, K.,
Adeti, S. K., & Brefo-Manuh, A. B. (2023). Institutional
isomorphism and sustainable HRM adoption: A
conceptual framework. Industrial and Commercial
Training, 55(1), 62-76. https://doi.org/10.1108/ICT-
03-2021-0013

Arango Londono, J. F. (2012). Innovation management
as the management of a heterogeneous and structured
ecosystem. Cuadernos De Gestion, 12, 125-137.
https://doi.org/10.5295/cdg.110305ja

Azevedo, M. C. de, Schlosser, F., & McPhee, D. (2020).
Building organizational innovation through HRM,
employee voice and engagement. Personnel Review,
50(2), 751-769. https://doi.org/10.1108/PR-12-2019-
0687

Bai, X., & Li, J. (2020). The best configuration of
collaborative knowledge innovation management from
the perspective of artificial intelligence. Knowledge
Management Research & Practice. https://doi.org/10
.1080/14778238.2020.1834886

Barba-Aragon, M. 1., & Jiménez-Jiménez, D. (2020).
HRM and radical innovation: A dual approach with
exploration as a mediator. European Management
Journal, 38(5), 791-803. https://doi.org/10.1016/].
em;j.2020.03.007

Barney, J. B. (2001). Resource-based theories of
competitive advantage: A ten-year retrospective on
the resource-based view. Journal of Management,
27(6),  643-650.  https://doi.org/10.1016/S0149-
2063(01)00115-5



62 ‘ DR. OGR. UYESI ETHEM TOPGUOGLU

Belso-Martinez, J., Palacios-Marqués, D., & Roig-Tierno,
N. (2018). Building resilient clusters through HRM
systems: A multiple mediator model. Management
Decision, 56(6), 1398-1416. https://doi.org/10.1108/
MD-02-2017-0175

Benschop, Y. (2001). Pride, prejudice and performance:
Relations between HRM, diversity and performance.
The International Journal of Human Resource
Management,  12(7), 1166-1181.  https://doi.
org/10.1080/09585190110068377

Bhatti, S. H., Zakariya, R., Vrontis, D., Santoro, G., &
Christofi, M. (2020). High-performance work systems,
innovation and knowledge sharing: An empirical
analysis in the context of project-based organizations.
Employee Relations: The International Journal, 43(2),
438-458. https://doi.org/10.1108/ER-10-2019-0403

Bleijenbergh, 1., van Mierlo, J., & Bondarouk, T. (2021).
Closing the gap between scholarly knowledge and
practice: Guidelines for HRM action research. Human
Resource Management Review, 31(2), 100764. https://
doi.org/10.1016/j.hrmr.2020.100764

Blom, R., Voorn, B., & Borst, R. T. (2022). HRM
autonomy, integration and performance in government
agencies: Tests of necessity and sufficiency. Public
Management Review, 0(0), 1-19. https://doi.org/10.10
80/14719037.2022.2145348

Bondarouk, T., Harms, R., & Lepak, D. (2017). Does
e-HRM lead to better HRM service? The International
Journal of Human Resource Management, 28(9),
1332-1362. https://doi.org/10.1080/09585192.2015.1
118139



INOVASYON YONETIMININ BASARISINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMININ INCELENMESI | 63

Bos-Nehles, A. C., & Meijerink, J. G. (2018). HRM
implementation by multiple HRM actors: A social
exchange perspective. The International Journal of
Human Resource Management, 29(22), 3068-3092.
https://doi.org/10.1080/09585192.2018.1443958

Brewster, C. (2007). A European perspective on HRM.
European Journal of International Management, 1(3),

239-259. https://doi.org/10.1504/EJIM.2007.014696

Brown, C. J., & Frame, P. (2007). Developing a learning
process framework for innovation management.
International Journal of Business Environment, 1(4),
442-461. https://doi.org/10.1504/1JBE.2007.014601

Budhwar, P. S., Varma, A., Singh, V., & Dhar, R. (2006).
HRM systems of Indian call centres: An exploratory
study. The International Journal of Human
Resource Management, 17(5), 881-897. https://doi.
org/10.1080/09585190600640976

Busse, C., & Wallenburg, C. M. (2011). Innovation
managementoflogistics service providers Foundations,
review, and research agenda. International Journal of
Physical Distribution & Logistics Management, 41(2),
187-218. https://doi.org/10.1108/09600031111118558

Cabral-Cardoso, C. (2004). The evolving Portuguese
model of HRM. [International Journal of Human
Resource Management, 15(6), 959-977. https://doi.or
¢/10.1080/09585190410001677269

Candelin-Palmqvist, H., Sandberg, B., & Mylly, U.-
M. (2012). Intellectual property rights in innovation
management research: A review. Technovation,
32(9-10), 502-512. https://doi.org/10.1016/j.
technovation.2012.01.005



64 ‘ DR. OGR. UYESI ETHEM TOPGUOGLU

Caputo, F., Mazzoleni, A., Pellicelli, A. C., & Muller,
J. (2020). Over the mask of innovation management
in the world of Big Data. Journal of Business
Research, 119, 330-338. https://doi.org/10.1016/j.
jbusres.2019.03.040

Chadwick, C., & Flinchbaugh, C. (2021). Searching
for Competitive Advantage in the HRM-Firm
Performance Relationship. Academy of Management
Perspectives, 35(2), 181-207. https://doi.org/10.5465/
amp.2018.0065

Chawla, A. S., Kundu, S. C., Kumar, S., Gahlawat,
N., & Kundu, H. (2021). The effect of knowledge
management capacity on firm performance through
sequential mediations of strategic HRM, administrative
and technical innovations. Journal of Asia Business
Studies, 16(6), 923-942. https://doi.org/10.1108/
JABS-12-2020-0479

Chen, Y., Currie, G., & McGivern, G. (2022). The role
of professional identity in HRM implementation:
Evidence from a case study of job redesign. Human
Resource Management Journal, 32(2), 283-298.
https://doi.org/10.1111/1748-8583.12399

Cho, Y., & Choi, Y. (2021). When and How Does
Sustainable HRM Improve Customer Orientation of
Frontline Employees? Satisfaction, Empowerment,
and Communication. Sustainability, 13(7), 3693.
https://doi.org/10.3390/su13073693

Colatto Martins, V. M., de Moura Martins, R. S,
Siedenberg, D. R., & Dhein Griebeler, M. P. (2015).
Innovation management in companies that adopt
different the decision-making process. Revista Gestao



INOVASYON YONETIMININ BASARISINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMININ INCELENMESI | 65

& Tecnologia-Journal of Management and Technology,
15(3),  211-244.  https://doi.org/10.20397/2177-
6652/2015.v15i3.824

Cormican, K., & O’Sullivan, D. (2004). Auditing best
practice for effective product innovation management.
Technovation, 24(10), 819-829. https://doi.
org/10.1016/S0166-4972(03)00013-0

Crowley-Henry, M., O’Connor, E. P., & Suarez-Bilbao,
B. (2021). What goes around comes around. Exploring
how skilled migrant founder—-managers of SMEs
recruit and retain international talent. Journal of
Global Mobility: The Home of Expatriate Management
Research, 9(2), 145-165. https://doi.org/10.1108/
JGM-01-2021-0003

De Alwis, A. C., Andrli¢, B., & Sostar, M. (2022). The
Influence of E-HRM on Modernizing the Role of
HRM Context. Economies, 10(8), Art. 8. https://doi.
org/10.3390/economies 10080181

Della Torre, E., Salimi, M., & Giangreco, A. (2020).
Crowding-out or crowding-in? Direct voice,
performance-related pay, and organizational innovation

in European firms. Human Resource Management,
59(2), 185-199. https://doi.org/10.1002/hrm.21987

Durant, R. F., Girth, A. M., & Johnston, J. M. (2009).
American  Exceptionalism, =~ Human  Resource
Management, and the Contract State. Review of Public
Personnel Administration, 29(3), 207-229. https://doi.
org/10.1177/0734371X09335617

Duvnjak, B., & Kohont, A. (2021). The Role of Sustainable
HRM in Sustainable Development. Sustainability,
13(19), 10668. https://doi.org/10.3390/sul31910668



66 ‘ DR. OGR. UYESI ETHEM TOPGUOGLU

Endres, H., Huesig, S., & Pesch, R. (2022). Digital
innovation = management  for  entrepreneurial
ecosystems: Services and functionalities as drivers of
innovation management software adoption. Review
of Managerial Science, 16(1), 135-156. https://doi.
org/10.1007/s11846-021-00441-4

Farris, G. F. (2007). Research on innovation management
and technology transfer in China. The Journal of
Technology Transfer, 32(1), 123-126. https://doi.
org/10.1007/s10961-006-9003-1

Fueller, J., Hutter, K., Wahl, J., Bilgram, V., & Tekic,
Z. (2022). How AI revolutionizes innovation
management—Perceptions and  implementation
preferences of Al-based innovators. Technological
Forecasting and Social Change, 178, 121598. https://
doi.org/10.1016/j.techfore.2022.121598

Gahan, P., Theilacker, M., Adamovic, M., Choi, D.,
Harley, B., Healy, J., & Olsen, J. E. (2021). Between
fit and flexibility? The benefits of high-performance
work practices and leadership capability for
innovation outcomes. Human Resource Management
Journal, 31(2),414-437. https://doi.org/10.1111/1748-
8583.12316

Giancaspro, M. L., Manuti, A., Lo Presti, A., & De Rosa,
A. (2021). Human Resource Management Practices
Perception and Career Success: The Mediating
Roles of Employability and Extra-Role Behaviors.
Sustainability, 13(21), 11834. https://doi.org/10.3390/
sul32111834

Gilbert, C., De Winne, S., & Sels, L. (2015). Strong
HRM processes and line managers’ effective HRM



INOVASYON YONETIMININ BASARISINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMININ INCELENMESI | 67

implementation: A balanced view. Human Resource
Management Journal, 25(4), 600-616. https://doi.
org/10.1111/1748-8583.12088

Greenwood, M. (2013). Ethical Analyses of HRM: A
Review and Research Agenda. Journal of Business
Ethics, 114(2), 355-366. https://doi.org/10.1007/
s10551-012-1354-y

Hauff, S., Alewell, D., & Hansen, N. K. (2014). HRM
systems between control and commitment: Occurrence,
characteristics and effects on HRM outcomes and
firm performance. Human Resource Management
Journal, 24(4), 424-441. https://doi.org/10.1111/1748-
8583.12054

Hauff, S., Alewell, D., & Katrin Hansen, N. (2017). HRM
System Strength and HRM Target Achievement—
Toward a Broader Understanding of HRM Processes.
Human Resource Management, 56(5), 715-729.
https://doi.org/10.1002/hrm.21798

Hronova, S., & Spacek, M. (2021). Sustainable HRM
Practices in Corporate Reporting. Economies, 9(2), 75.
https://doi.org/10.3390/economies9020075

Huang, J., & He, L. (2021). Perceived HRM practices and
organizational citizenship behaviours: A case study of
a Chinese high-tech organization. Personnel Review,
51(3), 1085-1099. https://doi.org/10.1108/PR-11-
2019-0605

Igartua, J. 1., Garrigos, J. A., & Hervas-Oliver, J. L. (2010).
How Innovation Management Techniques Support
An Open Innovation Strategy. Research-Technology
Management, 53(3), 41-52. https://doi.org/10.1080/08
956308.2010.11657630



68 ‘ DR. OGR. UYESI ETHEM TOPGUOGLU

Innes, P., & Wiesner, R. (2012). Beyond HRM intensity:
Exploring intra-function HRM clusters in SMEs.
Small Enterprise Research, 19(1), 32-51. https://doi.
org/10.5172/ser.2012.19.1.32

Islami, X. (2021). How to integrate organizational
instruments? The mediation of HRM practices effect
on organizational performance by SCM practices.
Production & Manufacturing Research, 9(1), 206-
240. https://doi.org/10.1080/21693277.2021.1978007

Johannsen, F., Schaller, D., & Klus, M. F. (2021).
Value propositions of chatbots to support innovation
management processes. [nformation Systems and
E-Business Management, 19(1), 205-246. https://doi.
org/10.1007/s10257-020-00487-z

Johnson, B. A. M., Coggburn, J. D., & Llorens, J. J.
(2022). Artificial Intelligence and Public Human
Resource Management: Questions for Research and
Practice. Public Personnel Management, 51(4), 538-
562. https://doi.org/10.1177/00910260221126498

Kamau, O., Muathe, S. M. A., & Wainaina, L. (2021).
Teachers’ Turnover Intentions: Role of Hrm Practices
in Public Secondary Schools in Kenya. Cogent
Business & Management, 8(1), 1980262. https://doi.or
g/10.1080/23311975.2021.1980262

Karatepe, S. G., & Arman, S. M. (2019). Tiirkiye’de
egitimli kadin issizliginin temel belirleyicileri ve
mevcut istatistiksel gdriiniim. Sosyal ve Begeri Bilimler
Dergisi, 11(2), 32-47.

Kellner, A., Townsend, K., Loudoun, R., & Wilkinson, A.
(2023). High reliability Human Resource Management
(HRM): A system for high risk workplaces. Human



INOVASYON YONETIMININ BASARISINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMININ INCELENMESI | 69

Resource Management Journal, 33(1), 170-186.
https://doi.org/10.1111/1748-8583.12424

Kidron, A., Tzafrir, S. S., & Meshoulam, 1. (2016).
The genetic code: HRM internal integration scale.
Management Research: Journal of the Iberoamerican
Academy of Management, 14(3), 298-316. https://doi.
org/10.1108/MRJTAM-07-2015-0603

Krausert, A. (2016). HRM Signals for the Capital Market.
Human Resource Management, 55(6), 1025-1040.
https://doi.org/10.1002/hrm.21718

Lindstrom, S., & Janhonen, M. (2021). Interdependent
HRM practices as active responses to paradox in
Finnish growth enterprises. Journal of Small Business
and Enterprise Development, 28(4), 619-639. https://
doi.org/10.1108/JSBED-11-2020-0397

Lopes, A. P. V. B. V., Kissimoto, K. O., Salerno, M. S.,
Carvalho, M. M. de, & Laurindo, F. J. B. (2016).
INNOVATION MANAGEMENT: A SYSTEMATIC
LITERATURE ANALYSIS OF THE INNOVATION
MANAGEMENT EVOLUTION. Brazilian Journal of
Operations & Production Management, 13(1), Art. 1.
https://doi.org/10.14488/BJOPM.2016.v13.n1.a2

Mazzarol, T., Reboud, S., & Volery, T. (2010). The
influence of size, age and growth on innovation
management in small firms. International Journal of
Technology Management, 52(1-2), 98-117. https://doi.
org/10.1504/1JTM.2010.035857

Mazzarol, T., Soutar, G. N., McKeown, T., Reboud, S.,
Adapa, S., Rice, J., & Clark, D. (2021). Employer
and employee perspectives of HRM practices within



70 ‘ DR. OGR. UYESI ETHEM TOPGUOGLU

SMEs. Small Enterprise Research, 28(3), 247-268.
https://doi.org/10.1080/13215906.2021.1989627

Mear, F., & Werner, R. A. (2020). Subsidiarity as secret of
success: “Hidden Champion” SMEs and subsidiarity
as winning HRM configuration in interdisciplinary
case studies. Employee Relations: The International
Journal, 43(2), 524-554. https://doi.org/10.1108/ER-
03-2020-0141

Miller, D. (2006). Strategic human resource management
in department stores: An historical perspective. Journal
of Retailing and Consumer Services, 13(2), 99-1009.
https://doi.org/10.1016/j.jretconser.2005.08.012

Mir, M., & Casadesus, M. (2011). Standardised innovation
management systems: A case study of the Spanish
Standard UNE 166002:2006. [nnovar-Revista De
Ciencias Administrativas Y Sociales, 21(40), 171-187.

Mirfakhar, A. S., Trullen, J., & Valverde, M. (2021). How
can CEOs influence HRM implementation? Unfolding
top management’s role in HRM. The International
Journal of Human Resource Management, 0(0), 1-30.
https://doi.org/10.1080/09585192.2021.1986563

Nagano, M. S., Stefanovitz, J. P., & Vick, T. E. (2014).
Characterization of Brazilian Industrial Companies’
Processes and Challenges as to Innovation
Management. Rbgn-Revista Brasileira De Gestao De
Negocios, 16(51), 163-179. https://doi.org/10.7819/
rbgn.v16i51.1426

Nawal, A., Shoaib, M., Ur Rehman, A., & Zamec¢nik,
R. (2021). HRM Practices and Organizational
Performance of Higher Secondary Educational



INOVASYON YONETIMININ BASARISINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMININ INCELENMESI ‘ 71

Institutions: Mediating Role of Service Innovation and
Organizational Commitment. /nternational Journal of
Organizational Leadership, 10(3), 313-330. https://
doi.org/10.33844/1j01.2021.60543

Obedgiu, V. (2017). Human resource management,
historical perspectives, evolution and professional
development. Journal of Management Development,
36(8), 986-990. https://doi.org/10.1108/JMD-12-
2016-0267

Opara, S., & Stanton, P. (2021). Doing the right thing: HRM
in the performing arts. Asia Pacific Journal of Human
Resources, n/a(n/a). https://doi.org/10.1111/1744-
7941.12314

Ortt, J. R., & Smits, R. (2006). Innovation management:
Different approaches to cope with the same trends.
International Journal of Technology Management,
34(3-4), 296-318. https://doi.org/10.1504/
1JTM.2006.009461

Oyler, J. D., & Golden Pryor, M. (2009). Workplace
diversity in the United States: The perspective of Peter
Drucker. Journal of Management History, 15(4), 420-
451. https://doi.org/10.1108/17511340910987338

Patrickson, M., & Hartmann, L. (2001). Human resource
management in Australia - Prospects for the twenty-first

century. International Journal of Manpower, 22(3),
198-206. https://doi.org/10.1108/01437720110398248

Paulet, R., Holland, P., & Bratton, A. (2021). Employee
Voice: The Missing Factor in Sustainable HRM?
Sustainability, 13(17), 9732. https://doi.org/10.3390/
sul3179732



72 ‘ DR. OGR. UYESI ETHEM TOPGUOGLU

Pillai, R., & Sivathanu, B. (2021). Measure what matters:
Descriptive and predictive metrics of HRM-pathway
toward organizational performance. International
Journal of Productivity and Performance Management,
71(7), 3009-3029. https://doi.org/10.1108/
[JPPM-10-2020-0509

Podolsky, M., & Hackett, R. D. (2021). HRM system
situational strength in support of strategy: its effects
on employee attitudes and business unit performance.
The International Journal of Human Resource
Management, 0(0), 1-34. https://doi.org/10.1080/0958
5192.2021.2006746

Poon, T. S.-C., & Law, K. K. (2022). Sustainable HRM:
An extension of the paradox perspective. Human
Resource Management Review, 32(2), 100818. https://
doi.org/10.1016/j.hrmr.2020.100818

Pradana, M., Pérez-Luio, A., & Fuentes-Blasco, M.
(2020). Innovation as the key to gain performance from
absorptive capacity and human capital. Technology
Analysis & Strategic Management, 32(7), 822-834.
https://doi.org/10.1080/09537325.2020.1714578

Ratten, V., Ferreira, J. J., & Fernandes, C. 1. (2017).
Innovation management—Current trends and future
directions. International Journal of Innovation and
Learning, 22(2), 135-155. https://doi.org/10.1504/
1JIL.2017.085916

Richards, J., & Sang, K. (2021). Socially irresponsible
human resource management? Conceptualising HRM
practice and philosophy in relation to in-work poverty
in the UK. The International Journal of Human



INOVASYON YONETIMININ BASARISINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMININ INCELENMESI ‘ 73

Resource Management, 32(10), 2185-2212. https://
doi.org/10.1080/09585192.2019.1579249

Riedl, C., May, N., Finzen, J., Stathel, S., Kaufman, V., &
Kremar, H. (2009). An Idea Ontology for Innovation
Management. [nternational Journal on Semantic
Web and Information Systems, 5(4), 1-18. https://doi.
org/10.4018/jswis.2009100101

Rodriguez, J. (2010). Employment Relations in Chile:
Evidence of HRM Practices. Relations industrielles
/ Industrial Relations, 65(3), 424-446. https://doi.
org/10.7202/044890ar

Rodriguez-Ruiz, O. (2014). The history of human resource
management in Spain: An autocratic legacy beyond the
waves of rational and normative control. Management
& Organizational History, 9(3), 256-271. https://doi.
org/10.1080/17449359.2013.878251

Rothwell, R.  (1994). Towards the  Fifth-
generation  Innovation  Process.  International
Marketing  Review,  11(1), 7-31. https://doi.
org/10.1108/02651339410057491

Sadi, B., & Karatepe, S. G. (2021). Egitimli kadin
istihdammin sorunlarmma yonelik bir arastirma.
Istanbul Kent Universitesi Insan ve Toplum Bilimleri
Dergisi, 2(2), 21-50.

Salminen, H., von Bonsdorff, M. E., McPhee, D., &
Heilmann, P. (2021). The extended late career phase
— examining senior nursing professionals. Qualitative
Research in Organizations and Management: An
International Journal, 17(2), 183-200. https://doi.
org/10.1108/QROM-10-2020-2051



74 ‘ DR. OGR. UYESI ETHEM TOPGUOGLU

Sarvaiya, H., & Arrowsmith, J. (2021). Exploring the
context and interface of corporate social responsibility
and HRM. Asia Pacific Journal of Human Resources,
n/a(n/a). https://doi.org/10.1111/1744-7941.12316

Schewe, G. (1994). Successful innovation management:
An integrative perspective. Journal of Engineering
and Technology Management, 11(1), 25-53. https://
doi.org/10.1016/0923-4748(94)90023-X

Sharma, E., & Ahmad, J. (2022). Technology adoption
model for HRM practices. International Journal of
Technology Enhanced Learning, 14(1), 101-124.

Singh, S. K., Mazzucchelli, A., Vessal, S. R., & Solidoro,
A. (2021). Knowledge-based HRM practices and
innovation performance: Role of social capital
and knowledge sharing. Journal of International
Management, 27(1), 100830. https://doi.org/10.1016/].
intman.2021.100830

Song, J.-W. (2021). How MNE subsidiaries transfer
HRM practices in distant environments: A tale of
two IKEA subsidiaries. Journal of International
Management, 27(2), 100850. https://doi.org/10.1016/j.
intman.2021.100850

Strohmeier, S., & Kabst, R. (2014). Configurations
of e-HRM - an empirical exploration. Employee
Relations, 36(4), 333-353. https://doi.org/10.1108/ER-
07-2013-0082

Talukdar, A., & Ganguly, A. (2021). A dark side of
e-HRM: Mediating role of HR service delivery and
HR socialization on HR effectiveness. International
Journal of Manpower, 43(1), 116-147. https://doi.
org/10.1108/IJM-01-2021-0038



INOVASYON YONETIMININ BASARISINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMININ INCELENMESI ‘ 75

Tkotz, A., Munck, J. C., & Wald, A. E. (2018). Innovation
management control: Bibliometric analysis of
its emergence and evolution as a research field.
International Journal of Innovation Management,
22(03), 1850031. https://doi.org/10.1142/
S1363919618500317

Trocin, C., Hovland, 1. V., Mikalef, P., & Dremel, C.
(2021). How Artificial Intelligence affords digital
innovation: A cross-case analysis of Scandinavian
companies. Technological Forecasting and Social
Change, 173, 121081. https://doi.org/10.1016/j.
techfore.2021.121081

Ueno, A. (2012). Which HRM practices contribute to
service culture? Total Quality Management & Business
Excellence, 23(11-12), 1227-1239. https://doi.org/10.1
080/14783363.2012.733255

Van Buren, H. J., & Greenwood, M. (2013). Ethics and
HRM Education. Journal of Academic Ethics, 11(1),
1-15. https://doi.org/10.1007/s10805-012-9174-3

Xiao, Y. (2017). A fast algorithm for two-dimensional
Kolmogorov—Smirnov two sample tests.
Computational Statistics & Data Analysis, 105, 53-58.
https://doi.org/10.1016/j.csda.2016.07.014

Xu, Q., Chen, J., Xie, Z., Liu, J., Zheng, G., & Wang,
Y. (2007). Total Innovation Management: A novel
paradigm of innovation management in the 21st
century. The Journal of Technology Transfer, 32(1),
9-25. https://doi.org/10.1007/s10961-006-9007-x

Yan, J., & Hu, W. (2021). Environmentally specific
transformational leadership and green product
development performance: The role of a green HRM



76 ‘ DR. OGR. UYESI ETHEM TOPGUOGLU

system. International Journal of Manpower, 43(3),
639-659. https://doi.org/10.1108/1JM-05-2020-0223

Zhou, Y., Cheng, Y., Zou, Y., & Liu, G. (2022). e-HRM:
A meta-analysis of the antecedents, consequences,
and cross-national moderators. Human Resource
Management Review, 32(4), 100862. https://doi.
org/10.1016/j.hrmr.2021.100862

Zhou, Y., Fan, X., & Son, J. (2019). How and when matter:
Exploring the interaction effects of high-performance
work systems, employee participation, and human
capital on organizational innovation. Human Resource
Management, 58(3), 253-268. https://doi.org/10.1002/
hrm.21950

Zhu, C.J., Zhang, M., & Shen, J. (2012). Paternalistic and
transactional HRM: The nature and transformation
of HRM in contemporary China. The International
Journal of Human Resource Management, 23(19),
3964-3982. https://doi.org/10.1080/09585192.2012.6
55761



