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OZET

Giiniimiiz rekabet ortaminda isletmelerin varliklarini siirdiirmeleri oldukca zorlasnustir. Insan unsurunun giderek énem
kazanmasi ile stratejik insan kaynaklari yonetimi de artan sekilde 6nem kazanmaya baglamistir. Stratejik insan kaynaklari
yOnetimi, isletmelerin insan kaynaklar faaliyetleri ile isletme stratejilerinin birlestirilerek hedeflerle iligkilendirilmesi seklinde
tanimlanabilir. Yenilik¢ilik isletme tarafindan bir iiriiniin, hizmetin, siirecin, politikanin, sistemin ilk kez ortaya ¢ikarilmasidir.
Bu c¢aligma ile stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin isletmelerin yenilikgilik yetenegi lizerindeki etkilerini ortaya koymak
amaclanmaktadir. Caligma ampirik bir arastirma niteligindedir. Calisma igin gerekli olan veriler anket teknigi ile elde edilmistir.
Arastirma bir bankanin Konya subelerinde gergeklestirilmistir. Elde edilen veriler SPSS paket programi ile analiz edilmistir.
Arastirma sonucunda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile isletmelerin yenilik¢ilik yetenegi arasinda pozitif yonde bir iliski
oldugu ortaya koyulmustur.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklar, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, yenilikgilik

ABSTRACT

Today, in the competitive environment, it is very hard for the companies to survive. Strategic human resources management is
getting much importance at the present time parallel to the increase in the importance of the human factor. Strategic human
resources management can be defined as the combination of the human resources activities with the company’s strategies and
goals. Innovation is to expose product, service, process, policy, system firstly. This study aims to find out the effect of the
strategic human resources management on the innovation capability of the companies. The study is an empirical research and
it has been carried out in Konya branches of a bank. The data has been collected with questionnaire technique. The data has
been analyzed with SPSS. It is found out that there is a positive relationship between the strategic human resources management
and innovation capability of the companies.

Keywords: Human resources, strategic human resources management, innovation

1. GIRIiS

Kiiresellesmenin hizla arttig1, rekabet sartlarinin giderek agirlastigi giiniimiiz is diinyasinda isletmelerin
varliklarinin devamini saglamalar1 oldukga zorlagsmaktadir. Bu sartlar altinda isletmeler kendileri igin
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rekabet avantaji1 saglayacak, taklit edilemeyecek, yeni yontem ve stratejiler pesine diigmiislerdir. Bu
noktada taklit edilmesi imkansiz olan insan faktorli yani stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve
yenilikgilik kavramlari 6n plana ¢ikmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin insan kaynaklari faaliyetleri ile isletme stratejilerinin
biitiinlestirilerek isletme hedeflerine daha kolay ulasilmasimi saglamaktir. Insan kaynaklari;
faaliyetlerinin isletmelerin hedeflerine ulagsmasini saglayacak sekilde diizenlenmesidir. Burada amag
isletmelerin rekabet avantaji elde etmesi ve insan kaynaklari faaliyetlerinin hem kendi i¢indeki
faaliyetlerle hem de igletme biitiiniindeki hedef ve stratejilerle uyumlu olmasinin saglanmasidir.

Yenilik; yeni bir iirlin, hizmet, slire¢ meydana getirme yetenegidir. Yenilik, mevcut {riinler iizerinde
iyilestirmeler yapmak degildir. Yenilik¢ilik, isletmelere bulunduklar1 cevrede firsat iistiinliigii saglar.
Yenilik yapma agisindan sektorlerinde oncii olan isletmeler her zaman diger isletmelerden bir adim 6nde
bulunmaktadir. Siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglamada yenilik¢ilik 6nemli bir gereklilik olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu caligmanin amaci stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve isletmelerdeki yenilik¢ilik yetenegi
arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. Bu nedenle ilk once stratejik insan kaynaklari yonetimi ve
yenilik¢ilik kavramlar1 {izerinde durulmustur. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin yenilik¢ilik
yetenegi lizerinde ne derece etkili oldugu incelenmeye ¢aligilmugtir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi; isletmelerin amaglarina, hedeflerine ulagsmalarmni saglamak
amaciyla uygulamaya konulan 6nceden planlanmis insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleridir (Glirbiiz,
2011:400). Bagka bir tanima gore stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi; Orgiitlerin hedeflerini
gergeklestirmesini saglamak igin hazirlanmig, insan kaynaklari faaliyetlerinin planlanmig bir resmidir
(Eren vd., 2014:91).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi 1980’lerin sonunda ve 1990’larin basinda ortaya g¢ikan, stratejik
yonetim ve insan kaynaklar1 yonetimi (IKYY'), bilgi birikimlerinin bir araya getirilmesi ile meydana gelen
bir alandir. Stratejik IKY” nin {izerinde yogunlastig1 temel konular érgiit stratejisi, insan kaynaklar
faaliyetleri ve kurum performansi arasindaki iligkilere yonelik ¢calismalardir (Yavan, 2012:6).

Geleneksel insan kaynaklari yonetimi ile stratejik insan kaynaklari yonetimi arasindaki temel fark
stratejik insan kaynaklari yonetiminde bireysel performans yerine orgiitsel performansa odaklanilmasi
ve isletmede ortaya ¢ikan problemlerin ¢oziimiinde bireysel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar
yerine insan kaynaklar1 sistemlerine odaklanilmasidir (Unlii, 2009:1173).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi diger bir tanima gore orgiitsel performansi artirmak amaciyla insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinin stratejik amag ve hedeflerle iliskilendirilmesi siirecidir (Coskun ve Kayar,
2011: 72).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin en temel amaci basartya ulagsmak igin rekabet tistiinltigii saglamak
ve bu istiinliigii devam ettirebilmektir. Ayrica genel isletme stratejisini desteklemek ve giiclendirmek
de temel amagclar arasinda yer almaktadir (Atar, 2015:28).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin baslica 6zellikleri; makro 6zellikli olmasi, isletme galisanlarinin
inang, deger, tutum ve davranislarini anlamay1 ve degerlendirmeyi gerektirmesi, isletme stratejisini
uygulayan iist yoneticiler ile isletme ¢alisanlarinin bir ortak gibi davranmasini gerektirmesi, hem isletme
ici gelismeleri hem de dis gelismeleri takip etmek durumunda olmasi seklinde siralanabilir (Akdemir,
2005: 440).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dort ana gorevi vardir. Bu gorevler; deger katmayan, katki
saglamayan, rutin idari isleri bir kenara birakmak, isletme i¢indeki biitiin yoneticileri dogru bilgi ile
donatmak, self servis insan kaynaklar1 yonetimi anlayigini1 uygulamaya koymak ve bireysel yetenek ve
cabalar1 orgiitsel hedeflere yonlendirmek seklinde belirtilebilir (Erkog, 2009:28).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktdrler sunlardir; ekonomik
kosullarda meydana gelen degisimler, rekabetin giderek yogunlagmasi, teknolojik gelismeler,
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demografik kosullarda olusan degisimler, yonetim gii¢liiklerinin ve yeniden yapilanmalarin artmasidir
(Cingoz, 2011: 33-35).

Isletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi siireci bes asamadan olusmaktadir. Bu asamalar;
orgiitiin stratejik amacinin belirlenmesi, stratejik planlarin ve senaryolarin uygulamaya taginmasi,
stratejik konumlandirma, kritik insan kaynaklar1 konularinin belirlenmesi, insan kaynaklar1 yonetimi
stratejilerinin uygulanmasidir (Yildirim, 2015: 35-36).

2.2. Yenilikcilik Yetenegi

Yabanci literatiirde ‘innovation’, seklinde adlandirilan yenilikgilik kavrami yeni ve degisik bir sey
yapmak anlamina gelen Latince ‘innovane’ kdkiinden tiiretilmistir. Tiirk¢ce yazinda ise; yenilikgilik,
yenilenme veya yenilik olarak adlandirilmaktadir (Erdem vd., 2011:82).

Ayrica yenilikeilik literatiirde yenilik performansi, yenilik yetenegi, yenilik kapasitesi ve yenilikei
yetenek olarak da ifade edilmistir. Orgiitlerde yenilik¢ilik kavrami genellikle 6nceden olmayan bir seyi
meydana getirme istegi ve yetenegi seklinde algilanmaktadir (Kalkan, 2008:85).

Yenilikgilik, {irtin veya hizmetler iizerinde belli diizeylerde iyilestirmeler yapma seklinde olmayip,
tamamen yeni is firsatlar1 bulma gelistirme, yeni potansiyellere sahip tekniklerden yararlanma ve
degisimi temel is kavramina dahil etme olarak tanimlanabilir (Demirel ve Segkin, 2008:192).

Yenilik kavrami ile hala bir¢ok kisi tarafindan karigtirilan yaraticilik kavrami arasindaki en 6nemli fark,
yeniligin bir fikri ya da bilgiyi satilabilir yeni ya da gelistirilmis bir iiriin ya da hizmete doniigtiirmesidir
(iraz, 2005:251). Yaraticilik yeni bir diisiince veya fikir {iretmek iken, yenilik bu fikir veya diisiincenin
yeni bir mamul, hizmet veya iiretim yontemi sekline doniistiiriilmesi islemidir (Simsek ve Celik,
2011:158).

Yenilikgilik yeteneginin isletmelere sagladigi faydalari su sekilde siralayabiliriz (Avci, 2009:126):

e Yenilik, isletme ¢alisanlarina becerilerini gelistirme imkani saglar, onlarda yeni ve yaratici bir
sey ortaya koymak gibi heyecan verici duygular olusturur,

e Yenilik, orgiitsel performansi artirmada ve ¢evreyi yeniden sekillendirmede orgiitlerin dnemli
beceriler kazanmasina yardimc1 olur,

e Yenilik, 6grenmeyi ve bilgi paylasmayi tesvik eder,

e Yenilik¢i Orgiitler, biiylimek, gelismek ve mesleki cesitlilik saglamak i¢in c¢alisanlarina
Ozgiirliik tanimakta; kesfetme, 6grenme, kisisel gelisim ve stratejik degisimle ilgili olarak
deneyimi, hizli olmayi, isbirligi yapmayi ve kac¢imilmaz basarisizliga karsi hosgoriili
davranmayi tesvik etmektedir,

e Yenilik, isletmelerin dinamik bir yap1 kazanmalarina katki saglar. Ciinkii ¢calisanlarin yenilik
faaliyetlerine katilmalar1 onlara dinamizm kazandirir,

e Yenilik, stirekli farkli seyleri denemeyi gerektirdigi icin isletmelere hareket katar, statik bir
yapidan kurtulma yoniinde avantajlar saglar.

Yenilikgiligin siniflandirilmast  konusunda literatiirde farkli bakis agilar1 yer almaktadir. Bu
siiflandirmalardan daha ¢ok ele alinani ise yenilikg¢iligin ilk olarak {iriin ve siire¢ yeniligi seklinde ikinci
olarak da radikal ve kademeli yenilik¢ilik seklindeki siniflandirmadir (Tokmak, 2008:71).

2.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Yenilik¢ilik Yetenegi Iliskisi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi konusu, isletmeler i¢cin 6nemli noktalara potansiyel etkisi nedeniyle
son zamanlarda bir¢ok arastirmaci tarafindan incelenmeye baglanmistir (Demirtag, 2013:262).
Isletmelerin sahip olduklari insan kaynaklarinin &nemi yenilikgi firmalarda daha iist seviyededir. Ciinkii
yenilikgiligin 6ziinde yaratici, 6zgiin diisiinebilen ve bu diisiincelerini uygulamaya aktarabilen ¢aliganlar
bulunmaktadir. Yenilikgiligi bir strateji olarak kabul eden orgiitlerde bu niteliklere sahip kisilerin ¢alisan
olarak yer almasi ve yonlendirilebilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin drgiitlerde stratejik bir roliiniin
olmasina baghdir (Tokmak ve Polat: 2010:2). Stratejik insan kaynaklari yonetimi ile yenilikgilik
arasindaki iliskiyi aciklamak amaciyla stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isgdrenlerin performansin
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arttirmak, yenilik¢ilik ve esnekligi 6zendiren 6rgiit kiiltiirinii i¢sellestirmek ve gelistirmek i¢in, insan
kaynaklarinin stratejik amag¢ ve hedeflerle birbirine baglanmasi seklinde tanimlanmaktadir (Ogiit vd.,
2004: 283).

Yenilik¢iligin isletmelerde siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji olarak kullanilabilmesi i¢in yenilik¢iligin
bir politika olarak ele alinmasi ve isletmedeki tiim faaliyetlerin bu politikaya uygun olarak
gerceklestirilmesi gerekmektedir. Aksi durumda bir defalik bir yenilik basariya ulastig1 zaman belli bir
stire sonra isletmenin rakipleri tarafindan taklit edilebilecektir (Tokmak, 2008:116).

Bu alanda daha once yapilan ¢alismalar inceledigimiz zaman, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
isletmelerin yenilik¢ilik performansimi etkileyen 6nemli bir faktér olarak karsimiza c¢ikmaktadir
(Demirtas, 2013; Atar, 2015; Tokmak, 2008).

Atar, 2015 yilinda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 6rgiit inovasyonu ve i¢ girisimcilik iizerindeki
etkisi lizerine otel igletmeleri iizerine yaptig1 aragtirma ile stratejik insan kaynaklari uygulamalari ile
orgiitsel inovasyon performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Tokmak tarafindan 2008 yilinda stratejik insan kaynaklari yonetiminin isletmelerin yenilik¢ilik
yetenegine etkisi iizerine elektronik sanayisine yonelik yaptig1 arastirma da isletmenin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile yenilik¢ilik yetenegi arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
Isletmelerde insan kaynaklar1 y&netiminde stratejik diizey yiikseldikce isletmelerin yenilikgilik
yeteneklerinin de arttigini belirtmistir.

3. TEORIK MODEL VE HiPOTEZ

Bu calismada, ‘‘Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerde yenilik¢ilik yetenegini etkiler mi?”’
temel arastirma sorusuna cevap aranmaktadir. i1k bakista isletmenin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
diizeyi ve yenilik¢ilik yetenegi diizeyi belirlenmeye calisilacaktir. Daha sonra bu iki olgu arasinda
herhangi bir iligki olup olmadig1 sorgulanip eger var ise iliskinin yonii belirlenmeye ¢alisilacaktir.

Bu amagla asagidaki teorik model olusturulmustur.

ey - +
Stratejik insan H

kaynaklar1

Sekil 1. Teorik Model

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve yenilikgilik yetenegi arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik
literatiirde yapilan ¢aligmalar incelenmistir. Bu ¢aligsmalarda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bir
biitiin olarak yenilik¢ilik yetenegi {izerindeki etkisinin pozitif yonde oldugu ortaya koyulmustur.
Yapacagimiz bu ¢alisma ile stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin yenilikg¢ilik yetenegi izerindeki etkisi
belirlenmek istenmis ve bu amagla asagidaki hipotezler ileri siirilmiistiir.

H.: Isletmelerde stratejik insan kaynaklari yonetimi yenilikgilik yetenegini pozitif yonde etkiler.

Ha:Isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algis1 demografik ozelliklere gore degiskenlik
gosterir.

Hs:Isletmelerde yenilikgilik yetenegi algist demografik dzelliklere gore degiskenlik gosterir.
4.  ARASTIRMA YONTEMI
4.1. Arastirmani Konusu, Amaci ve Onemi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve yenilik¢ilik kavrami son yillarda tilkemizde yapilan aragtirmalara
konu olmaya baslamistir. Bu iki konu arasindaki iliskiyi yani stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve
yenilikgilik yetenegi arasindaki iliskiyi ele alan ¢ok az aragtirmaya rastlanmistir. Bu konuda yapilmis
¢ok az ¢alisma olmasi nedeni ile eksiklikler olabilecegi diisiiniilmiistiir. Bu nedenle arastirmamizin
konusu; stratejik insan kaynaklari yonetiminin yenilik¢ilik yetenegini olumlu yonde etkileyecegi
diisiincesi ile olusturulmustur.

Bu aragtirmanin amaci stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve yenilikgilik yetenegi arasindaki iliskiyi
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ortaya koymaktir. Ayrica bu temel amacimiza ek olarak caligsanlarin 6zelliklerine gore isletmelerin
yenilikgilik yetenegi algisi ve stratejik insan kaynaklari yonetimi algisinda anlamli farkliliklarin olup
olmadiginin ortaya ¢ikartilmasi da amag¢lanmustir.

Orgiitlerin performansi agisindan énemli bir yeri olan stratejik insan kaynaklari yonetimi ile yenilikgilik
yetenegi arasinda iliskinin belirlenmesi isletmeler agisindan 6nem tagimaktadir. Kurumlarin bu iki olgu
arasindaki iliskinin farkinda olmalar1 6rgiitleri icin rekabetci bir avantaj elde edip siirdiirmeleri agisindan
olduk¢a 6nemlidir.

4.2. Veri Toplama Araci ve Olcekler

Calisma ampirik bir arastirma niteligindedir. Aragtirmamizda veri toplama aract olarak anket yontemi
kullanilmigtir. Anket, yazinda ileri siiriilmiis gegerliligi ve giivenirliligi ispatlanmis 6lgeklerden
yararlanarak gelistirilmistir. Anketimiz {i¢ boliimden meydana gelmistir. Ik boliimde stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi diizeyini belirlemeye yonelik sorular, ikinci boliimde yenilik¢ilik yetenegini
belirlemeye yonelik sorular bulunmakta ve ii¢lincii boliimde de demografik bilgileri belirlemeye yonelik
sorular yer almaktadir.

Anketimizin son boliimii olan demografik 6zellikler bdliimiinde cinsiyet, yas, egitim durumu medeni
durum, is yerindeki gdrevi, deneyimi gibi sorular yer almaktadir. Calismada stratejik insan kaynaklari
yonetimini 6lgmek igin Green ve arkadaslarinin 2006 yilinda gelistirdigi Stratejik insan Kaynaklari
Yonetimi Olgegi kullanilmistir. Bu dlgek Yildirrm (2015) tarafindan ¢alismalarinda kullanilmustir.
Yenilik¢ilik yetenegini 6lgmek amaciyla Kalkan (2008) tarafindan calismalarinda kullanilan
Yenilik¢ilik Yetenegi Olcegi esas almmustir.

Arastirmanin ilk iki béliimiinde Likert Olgegi’nden yararlamlmustir. Olgek "Kesinlikle Katilmiyorum
(1)" dan "Kesinlikle Katiliyorum (5)" a kadar uzanan 5'li likert kullanilarak yapilmistir. Bu modele gore
Olcekte yer alan ifadeler "Kesinlikle Katilmiyorum (1)", "Katilmiyorum (2)", "Kararsizim (3)",
"Katiliyorum (4)" ve "Kesinlikle Katiliyorum (5)" degerlerine karsilik gelmektedir.

4.3. Evren ve Orneklem

Aragtirma Konya ilinde faaliyet gosteren bir bankanin galisanlar {izerinde gergeklestirilmistir. Evreni
olusturan c¢aliganlarin tamamina ulagsma imkani bulundugundan 6rneklem sayisinin saptanmasina gerek
duyulmamustir. Toplam g¢alisan sayis1 111 olarak belirlenmistir. Anketimize geri doniis yapan kisi say1st
72 dir. 1 adet anket saglikli veriler i¢ermedigi i¢in kullanilmamistir. Sonug olarak bu ¢aligmamizda
toplam 71 adet anket degerlendirmeye tabi tutulmustur.

4.4. Arastirmanin Sinirhliklar:

Bu aragtirmanin en 6nemli simirliligi, 6rneklem sayisinin sinirli olmasidir. Bu arastirmanin diger bir
kisit1 ise drneklemin Konya ilindeki bankalarla sinirli olmasidir. Ayraca 6rneklemin yalnizca tek bir
bankanin subeleri ile sinirli olmasi da ¢alismanin bir kisit1 olarak goriilmektedir.

4.5. Verilerin Analizi ve Bulgular

Aragtirma verisi, Konya ilinde bir banka c¢alisanlarina anket caligmasi yapilarak elde edilmistir. Anket
formu, ankete katilanlara iliskin demografik 6zelliklerin yer aldig1 boliim, stratejik insan kaynaklar
yonetimi ve yenilik¢ilik yetenegini 6lgen iki dlgekten olusmustur.

Hazirlanan anketler bankacilik sektoriinde uygulanmis ve 71 anket analize uygun goriilerek
degerlendirmeye alinmistir. Elde edilen analiz bulgular agagida yer almaktadir.

Tablo. 1 Personelin Demografik Ozellikleri

.. . s Kimiilatif
Degisken Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde

Erkek 41 57,7 57,7 57,7
Cinsiyet Kadin 30 42,3 42,3 100

Total 71 100 100

Bekar 29 40,8 40,8 40,8
Medeni hal Evli 42 59,2 59,2 100

Total 71 100 100
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Tablo. 1 Personelin Demografik Ozellikleri (Devami)

.. . S Kimiilatif
Degisken Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde
18-25 7 9,9 9,9 9,9
26-30 11 15,5 15,5 25,4
31-35 17 23,9 23,9 49,3
Yas 36-40 13 18,3 18,3 67,6
41-45 19 26,8 26,8 94,4
46 ve tsti 4 5,6 5,6 100
Total 71 100 100
Lise 11 15,5 15,5 15,5
On lisans 6 8,5 8,5 23,9
Ogrenim durumu  Lisans 52 73,2 73,2 97,2
Yiiksek lisans 2 2,8 2,8 100
Total 71 100 100
1 yildan az 1 1,4 1,4 1,4
1-3y1l 11 15,5 15,5 16,9
Calisma siiresi 4-7y1l 19 26,8 26,8 43,7
8-10y1l 14 19,7 19,7 63,4
10 yildan fazla 26 36,6 36,6 100
Total 71 100 100
1000- 2000 4 5,6 5,6 5,6
2001- 3000 18 25,4 25,4 31
Maasiniz 3001- 4000 19 26,8 26,8 57,7
4001 - 5000 25 35,2 35,2 93
5001 ve yukarist 5 7 7 100
Total 71 100 100

Calisanlarin demografik 6zelliklerini inceledigimiz zaman ankete katilanlarm %58’1 erkek %42’si
bayandir, %59u evli, %41°1 ise bekardir. Yas durumlaria baktigimiz zaman ise en yiiksek yiizde 41-
45 yas grubuna aittir. En az calisan ise 46 yas ve iistinde bulunmaktadir. Ogrenim durumlarin
inceledigimiz zaman en yiiksek oran lisans mezunlarina aittir. Yani anketimize katilarin %73 i lisans
mezunudur diyebiliriz. Calisma siiresine baktigimizda en yiiksek oran 10 yildan fazla ¢aliganlara aittir.
Ankete katilanlarin maas durumlarini inceledigimiz zaman en fazla calisan 4001-5000 maas araliginda
yer almaktadir.

Olgeklerin giivenilirligi dl¢iilmiis ve Cronbach Alpha (aiky=0,927) ile Cronbach Alpha (oyenilikgilik
=0,901) olarak tespit edilmistir. IKY ve yenilik¢ilik yetenegi &lgeklerinin giivenirlikleri analiz
edildiginde hicbir sorunun analizden ¢ikartilmasina gerek duyulmamstir.

IKYY boyutunun agiklama yiizdesi (toplam varyans) %70,521; Yenilikgilik yeteneginin agiklama yiizdesi
(toplam varyans) %63,822 olarak bulunmustur.

Tablo. 2 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Yenilikcilik Yetenegi Arasindaki iliski

Bagimli Degisken Yenilik¢ilik Yetenegi

Sabit B t p(Sig.)
Bagimsiz Degisken Stratejik iKY -0,205 1,058 11,959 ,000
F: 143,011 Sig.a: 0,000
R2 0,675

Yapilan analiz sonucunda Tablo-2’deki Anova sig.(p) degeri 0.000 bulunmustur. p=0,000<0=0,05
oldugu icin %95 giiven araliginda modelin istatiksel a¢idan anlamli oldugu sonucuna ulasilmigtir.
Bununla birlikte stratejik insan kaynaklar1 ile yenilik¢ilik yetenegindeki degisimin %67,5i
aciklanabilmektedir. Belirlilik katsayis1 R2 =0,675 olarak bulunmustur.

Coefficients (katsay1) tablosuna gore regresyon denklemi soyledir:

Yenilikgilik yetenegi= -0,205+1,058x1
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Stratejik insan kaynaklarina ait regresyon katsayist p=1,058, stratejik insan kaynaklar1 boyutunda bir
birimlik artisin yenilikgilik yeteneginde 1,058 birimlik bir artis meydana getirecegini gostermektedir.
Bu durum, stratejik insan kaynaklar1 ile yenilik¢ilik yetenegi arasinda pozitif yonli bir iliskinin
oldugunu, ayni zamanda stratejik insan kaynaklar1 artikca yenilikgilik yeteneginin de artacagini
gostermektedir. Regresyon katsayilarina bakildiginda stratejik insan kaynaklarinin yenilikg¢ilik yetenegi
iizerinde %S5 anlamlilik diizeyinde regresyon denklemine katkilari istatiksel agidan anlamli bulunmustur
(sig. IKY=0,000<0,05 ;). Bu baglamda stratejik insan kaynaklari, yenilikgilik yetenegini pozitif yonde
etkilemektedir ve modelimizde H1 hipotezi kabul edilir.

Tablo. 3 Cinsiyet Acisindan Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Yenilikgilik Yetenedi Algist

Cinsiyet Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetim Algisi Yenilik¢ilik Yetenegi Algist
N Mean Std. Deviation N Mean Std. Deviation
Erkek 41 3,0704 ,55469 41 2,9373 ,69109
Kadin 30 3,0885 ,68454 30 3,2048 0,9
T-Test F:1,215 Sig. 0:0,902 F:2,704 Sig. a:0,157
Levene=0,274 Levene=0,105

Yukaridaki Tablo 3’ten de anlasilacagi gibi aragtirmaya katilan erkek (n:41) ¢alisanin ortalama stratejik
insan kaynaklar1 yonetim algis1 diizeyi 3,0704; yenilikgilik yetenegi algis1 2,9373 iken, arastirmaya
katilan kadin (n:30) calisanin ortalama stratejik insan kaynaklar1 yonetim algisi diizeyi 3,0885;
yenilikgilik algist ise 3,2048 olarak bulunmustur. Kadin ve erkek ¢alisanlarin stratejik insan kaynaklari
yonetim algisi ve yenilik¢ilik algisi arasindaki bu farkin anlamli bir fark olup olmadigini Tablo 2’deki
Sig. (2-tailed) degerinden anlayabiliriz. Yapmis oldugumuz analizde anlamlilik degeri 0,902>0,05;
0,157>0,050ldugundan kadin ve erkek calisanlarin stratejik insan kaynaklari yonetim algisi ve
yenilikgilik yetenegi algi diizeylerinin anlamli farklilik géstermedigi sonucuna ulagmaktayiz.

Tablo. 4 Medeni Durum Agisindan Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetim Algist ve Yenilikgilik Yetenegi Algisi

Medeni Durum  Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim Algis Yenilikg¢ilik Yetenegi Algisi

N Mean Std. Deviation N Mean Std. Deviation
Bekar 29 3,1605 ,65603 29 3,1182 ,69365
Evli 42 3,0211 ,57421 42 3,0034 ,84456
T-Test F:0,622 Sig. 0:0,346 F:2,699 Sig. 0:0,548
Levene=0,433 Levene=0,105

Tablo 4’ten de anlasilacagi gibi arastirmaya katilan bekar (n:29)calisanin ortalama stratejik insan
kaynaklar1 yonetim algis1 diizeyi 3,1605, yenilik¢ilik algis1 3,1182 iken, arastirmaya katilan evli (n:42)
calisanin ortalama stratejik insan kaynaklar1 yonetim algisi diizeyi 3,0211, yenilikeilik algisi ise 3,0034
olarak bulunmustur. Bekar ve evli ¢alisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetim algis1 ve yenilik¢ik
algisi arasindaki bu farkin anlaml bir fark olup olmadigin1 Tablo 2’deki Sig. (2-tailed) degerinden
anlayabiliriz. Yapmis oldugumuz analizde; anlamlilik degeri 0,548>0,05; 0,346>0,05 oldugundan bekar
ve evli ¢alisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetim algis1 ve yenilikgilik alg1 diizeylerinin anlamh
farklilik géstermedigi sonucuna ulagmaktayiz.

Tablo. 5 Yas Acisindan Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim Algisi ve Yenilikgilik Yetenegi Algist

Yas Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim Algist ~ Yenilikgilik Yetenegi Algist
Mean Std. Deviation Mean Std. Deviation

18-25 3,3352 ,66347 3,3265 ,55766

26-30 3,2483 ,64436 3,3896 ,51146

31-35 2,9842 ,51135 2,9244 ,716452

36-40 2,9231 ,58960 2,7802 ,89522

41-45 3,0870 ,64011 3,0376 ,79231

46 ve Uistli 3,0192 ,84060 3,1071 1,31125

Total 3,0780 ,60830 3,0503 ,78324

ANOVA F:0,664 Sig. 0:0,652 F:0,988 Sig. 0:0,432

Levene=0,419 Levene=0,022

Yukaridaki Tablo-5 incelendiginde p degerleri (levene sig.) icin anlamlilik degeri 0,05’den biiyiik
oldugu i¢in varyanslar homojendir ve anova tablosuna bakilir. Anova tablosunda sig. degeri 0,05’ten
biiyiiktiir. Bu durumda stratejik insan kaynaklar1 yonetim algis1 ve yenilikgilik algis1 yas gruplarina gére
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farklilik gostermemektedir. Yani bu degiskenler icin yas gruplar1 arasinda ortalamalara gore anlaml
farkliliklar s6z konusu degildir.

Tablo. 6 Ogrenim Durumu Agisindan Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetim Algist ve Yenilikgilik Yetenegi Algist

Ogrenim Durumu Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim Algist  Yenilikgilik Yetenegi Algist

Mean Std. Deviation Mean Std. Deviation
Lise 3,3392 ,83006 3,3896 ,95638
On lisans 3,2692 ,81734 3,2143 ,82189
Lisans 3,0037 ,50172 2,9670 12877
Yiiksek lisans 3,0000 1,25104 2,8571 1,21218
Total 3,0780 ,60830 3,0503 ,718324
ANOVA F:1,150 Sig. 0:0,335 F:1,013 Sig. 0:0,393

Levene=0,025 Levene=0,648

Yukaridaki Tablo-6 incelendiginde p degerleri (levene sig.) i¢in anlamlilik degeri 0,05’den biiyiik
oldugu i¢in varyanslar homojendir ve anova tablosuna bakilir. Anova tablosunda sig. degeri 0,05’ten
biiyiiktiir. Bu durumda stratejik insan kaynaklar1 yonetim algis1 ve yenilikgilik algis1 6grenim durumuna
gore farklilik gostermemektedir. Yani bu degiskenler i¢in 6grenim durumlari arasinda ortalamalara gore
anlamli farkliliklar s6z konusu degildir.

Yapilan analizler neticesinde hipotezlerimin durumu su sekildedir:
Ha: Isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yenilikgilik yetenegini pozitif yonde etkiler: KABUL

Ha:Isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algist demografik &zelliklere gore degiskenlik RED
gosterir:

Ha:Isletmelerde yenilikgilik yetenegi algis1 demografik dzelliklere gore degiskenlik gosterir: RED

5. SONUC

Rekabetin hizla arttig1 is diinyasinda isletmelerin ayakta kalabilmesi daha da gii¢lesmistir. Artik kalite,
maliyet, hiz gibi rekabet giicii saglayan 6lgiitler tek baslarina isletmelere yeterli gelmemektedir. Bunlar
yaninda isletmelerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve yenilikgilik yetenekleri de 6nem kazanmaya
baglamistir. Cilinkii isletmeler i¢in taklit edilemeyen ve vazgecilemeyen tek kaynak insan kaynagidir.
Bunun bilincinde olan isletmeler stratejik hedeflere ulagsmak i¢in insan kaynagina gereken onemi
vermektedir. Hizla artan teknoloji aymi zamanda isletmeleri siirekli olarak yenilik yapmaya
zorlamaktadir. Isletmeler varliklarinin devamini saglamak igin de@isen sartlara ayak uydurmak ve
yeniliklerin énciisii olmak zorundadirlar. Insan kaynagina gerekli énemi veren isletmelerde yenilikgi
yetenekler daha tist seviyededir. Ciinkii bu isletmelerin siirekli olarak tiretmesi, yeni bir seyler ortaya
koymasi, stratejik hedeflere ulagmasi i¢in desteklenen bir personeli vardir.

Bu arastirmanin amaci stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve yenilikgilik yetenegi arasindaki iligkiyi
ortaya koymaktir. Ayrica bu temel amacimiza ek olarak calisanlarin 6zelliklerine gore isletmelerin
yenilik¢ilik yetenegi algisi ve stratejik insan kaynaklari yonetimi algisinda anlamli farkliliklarin olup
olmadiginin ortaya ¢ikartilmasi da amaglanmigtir. Bu amaglardan hareketle elde edilen verilere yapilan
analizler sonucu su sonuglara ulasilnustir: Isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yenilikgilik
yetenegini pozitif yonde etkilemektedir. Isletmelerde stratejik insan kaynaklari ydnetimi algist
calisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas ve 6grenim durumuna gore farklilik gostermemektedir.
Isletmelerde yenilikgilik yetenegi algis1 ¢alisanlarim cinsiyet, medeni durum, yas ve grenim durumuna
gore farklilik gostermemektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve yenilik¢ilik yetenegi arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu
arastirmamizda ortaya koyulmustur. Boyle bir iligski var olduguna gore isletmeler bu konularda daha
hassas davranmalidirlar. Calisanlar bir maliyet unsuru olarak goriilmemeli, deger yaratan unsurlar olarak
on plana c¢ikarilmalidir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin gerektirdigi yetenekleri kazanabilmeleri
icin desteklenmelidirler. lyi yapilandirilmis bir stratejik insan kaynaklari yonetimi isletmelerin
yenilikgilik yeteneklerinin artmasina katki saglayacaktir.
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