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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
IC GIRISIMCILIK (GIRISIMSEL PERFORMANS)
UZERINDEKI ETKILERI: KAYSERI IMALAT
SANAYINDE BiR ARASTIRMA

A. Asuman AKDOGAN*
Ayse CINGOZ**

Ozet

Orgiitsel amaglara ulagmada insanin 6nemli bir kaynak olarak diisiiniilmesi, insan kaynaklar1 (1K)
uygulamalarinin stratejik ¢iktilarla iliskilendirilmesi noktasinda 6rgiitleri harekete gecirmistir. Boylece,
daha biiyiik bir érgiit iginde insan kaynaklari yénetimi (IKY) fonksiyonunun ve roliiniin incelenmesine
yonelik makro-6rgiitsel bir yaklagim olarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alani gelismistir. Stratejik
IKY, yatay ve dikey boyutlar1 olan bir alandir. Bu kapsamda, yapilan ¢alismanin amaci; Stratejik IKY’yi
kavramsal agidan ele alarak, stratejik IKY nin i¢ girisimcilik (girisimsel performans) iizerindeki etkilerini
belirlemektir. Bu amaglara ulagabilmek i¢in Kayseri OSB'de faaliyet gdsteren 74 sanayi isletmesinin IK
yoneticilerine anket uygulanmistir. Yapilan analizler sonucunda, stratejik IKY nin ve boyutlarinin, i¢ giri-
simciligi olumlu y6nde etkiledigi, degiskenler arasinda pozitif ve anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir.
Caligmada, stratejik IKY’yi uygulayarak ig girisimcilik diizeylerini artirmak isteyen isletme yéneticilerine

ve bu konuda galigma yapmay1 arzulayan arastirmacilara yonelik bir takim 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Dikey Uyum, Yatay Uyum, I¢ Girisimcilik
(Girisimsel Performans)

EFFECTS OF STRATEGIC HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
ON INTRAPRENEURSHIP (ENTREPRENEURIAL PERFORMANCE):
A SURVEY OF MANUFACTURING INDUSTRY IN KAYSERI

Abstract

Considering human as an important source in achieving organizational goals stimulates organizations

to integrate human resource management (HRM) with strategic outputs. Thus, strategic human resource
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management (SHRM) develops as a macro-organizational approach to investigate HRM and its role
within a bigger organization. SHRM is a domain that has horizontal and vertical dimensions. The objective
of this study is to explain SHRM in a theoretical way and to examine the effects of SHRM on intrapreneur-
ship (entrepreneurial performance). A survey was conducted to attain this aim. Data was obtained from
HR managers of each 74 private manufacturing companies in Kayseri. According to the results of analysis,
SHRM and its dimensions have effect on intrapreneurship in a positive way. Some recommendations were
made for managers who want to increase intrapreneurship (entrepreneurial performance) by applying
SHRM and researchers who will study on SHRM in the future.

Keywords: Strategic Human Resource Management, Vertical Fit, Horizontal Fit, Intrapreneurship

(Entrepreneurial Performance)

I. Giris

Orgiitler arasindaki birlegme ve satin almalar, 6rgiitlerin yeniden yapilanma ¢aligmalari,
kiigiilme ve dogru biiyiiklige ulasma yoniindeki ¢abalarimin yogunlasmasi, artan isgticti mali-
yetleri, insani igletmeler agisindan 6nemli ve planlanmasi gereken bir kaynak haline getirmis-
tir. Ozellikle, rekabet istiinliigii elde etmede insanin stratejik-temel kaynak olarak goriilmesi,
isletme igindeki diger kaynaklar gibi stratejik yonetilmesi ihtiyacini artirmus ve IKY ile stratejik
yonetim alaninin biitiinlesmesini gerekli kilmigtir. Ayrica, IK yéneticilerinin ve IK departman-
larinin isletme i¢inde daha stratejik bir rol oynamaya baglamalari da stratejik IKY’yinin ortaya
¢ikisinda rol oynamustir.

Stratejik IKY, oérgiitsel performansi yiikseltmek ve siirdiiriilebilir rekabet tistiinligi elde
etmek icin gesitli IK uygulamalarinin birbiriyle ve érgiit stratejileriyle biitiinlesmesidir. Bii-
tiinlesme ile kast edilen IK uygulamalarinin birbiriyle ve érgiit stratejisi ile olan uyumudur.
Dolayistyla, stratejik IKY’nin yatay (i¢ uyum) ve dikey boyutu (dig uyum) s6z konusudur [1].
Stratejik IKY nin yatay boyutu farkli IK politikalar: ve IK faaliyetleri arasindaki karsilikli uyu-
mu ifade ederken, dikey boyutu genel olarak isletme ve IK stratejileri arasindaki uyum iizerinde
durmaktadir [2].

Stratejik IKY, birgok isletme ¢iktisini ve orgiitsel performansi olumlu yonde etkilemektedir.
Cesitli caligmalarda, IK stratejilerinin érgiit stratejileri ve birbiri ile kargilikli uyum sagladiklar
zaman Orgltsel performansin yiikselecegi vurgulanmaktadir [3,4]. Bununla birlikte, stratejik
IKY firmalarin ig girisimcilik diizeylerini yani girisimsel performanslarini da artirmaktadir. I¢
girisimcilik, rekabetci pozisyonunu gelistirmek ve orgiitsel karliligini iyilestirmek i¢in kurulu
bir orgiit iginde yeni iglerin yaratildig1 bir siirectir [5]. Birbiriyle uyumlu IKY uygulamalarinin
bir araya getirildigi IKY sistemlerinin olusturulmasi ve uygulanmasi, i¢ girisimciligi yani is-
letmelerin girisimcilik performansini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Ayrica, dikey uyumu
basarip, IKY fonksiyonu ile érgiitiin stratejik amaglari arasinda uyumu saglayan firmalarin da
girisimsel performanslarinin yiikselecegi beklenmektedir. Yitksek girisimsel performans, firma-
larin siirdiiriilebilir rekabet tistiinliigii kazanmalarinda, kendilerini yenilemelerinde ve ¢evreye
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daha kolay uyum saglamalarinda 6nemli katkisi olan bir faktordiir. Bu faktdriin 6rgiit icindeki
onciillerinden biri ise, ifade edildigi gibi stratejik IKY dir. Bu nedenle, arastirma konusu 6nemli
ve tizerinde durulmasi gereken bir konu olarak goriilmektedir.

Bu gergevede, yapilan galismasinin temel amaci, stratejik IKY’yi kavramsal agidan ele alarak,
stratejik IKY’nin i¢ girisimcilik-girisimsel performans iizerindeki etkilerini uygulamali olarak
belirlemektir. Literatiirde, stratejik IKY nin i¢ girisimcilik-girisimsel performans iizerindeki et-
kisini aciklamaya ve test etmeye yonelik ¢esitli calismalar olmakla birlikte [6,7,8,9], Tarkiye'de
faaliyet gosteren isletmelerin bu degiskenler itibariyle iginde bulunduklar: durumu gésteren gok
az sayida aragtirma mevcuttur [10]. Bu agidan bakildiginda, yapilacak olan ¢alismanin literatiirde
tespit edilen eksikligi giderme yoniinde bir katk: saglayacag: diistintilmektedir. Ayrica ¢aligma,
isletmelerinin girisimsel performansini artirmak isteyen isletme yéneticilerine stratejik IKY’yi
bir alternatif olarak nasil degerlendirmeleri gerektigi konusunda da yol gosterici olabilecektir.

Il. Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi ve igerigi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami 1980’lerin basinda kullanilmaya baglamis ve
gelismis bir kavramdir [11,12,13]. Rekabet Gstiinliigl saglama noktasinda, insan1 degerli ve tak-
lit edilemez bir kaynak olarak goriip, IKY faaliyetlerini ciddi ve kapsaml sekilde uygulayan
isletme sayilariin artmasi, gesitli IK politikalar1 ve uygulamalarinin orgiitsel amaglarla iligki-

lendirilmesine yol agmustir.

Stratejik IKY, yeniligi ve esnekligi tesvik edecek orgiit kiiltiirii gelistirmek ve orgiitsel perfor-
manst iyilestirmek i¢in 6rgiitiin stratejik amagclar1 ve insan kaynaklar: yonetimi arasinda iligki
kurmaktir [14]. Bu noktada, stratejik IKY’nin, IKY fonksiyonu ve faaliyetleri ile rgiit stratejileri
arasinda biitiinlesme saglamaya caligan bir yaklasim oldugu ifade edilebilir [15,16]. IK boliim-
lerinin veya insan kaynaginin, etkili yonetim icin gerekli ve degerli bir kaynak olarak kalip
kalmayacag biiyiik 6l¢tide insan kaynaginin orgiitteki planlama siirecinin 6nemli bir pargasi
olarak biitiinlesme derecesine baghdir [17]. Yani IKY, hem strateji olusturma hem de strateji
uygulama siireglerinde kaginilmaz bir unsur olarak dikkate alinmalidir [18]. Bu tanimlarin te-
melinde, bir 6rgiitiin genel stratejisi belirlenirken [K’nin dikkate alinmasi, iK’ya iliskin firsat ve
tehditlerin degerlendirilmesi ve IK béliimlerinin de diger departmanlar gibi stratejik planlama
siirecine katilmalar1 vurgulanmaktadir. Bunu saglayabilmek icin orgiitteki IK politikalarinin
tutarli olmasi, hat yoneticilerinin [K’nin 6nemini anlamalari, bunu davraniglarina yansitmalari
ve isgorenlerin Orgiitlerini benimsemeleri gerekmektedir [19].

Goriildagi iizere stratejik IKY, IKY ile stratejik yonetim siireci arasindaki biitiinlesmenin
onemine deginen ve stratejik planlama siirecinde IKY’nin dikkate alinmas gerektigini vur-
gulayan bir yaklagimdir. Ancak stratejik IKY’yi sadece stratejik yonetim ve IKY arasindaki
biitiinlesme veya uyum agisindan ele almak konuyu a¢iklama noktasinda yetersiz kalacaktir.
Bu sebeple, bu bakis acisini da iceren daha kapsamli tanimlar yapilmigtir.



Asuman AKDOGAN ¢ Ayse CINGOZ

Wright ve McMahan’a gore stratejik IKY, 6rgiitsel hedefleri gergeklestirmek amaciyla tasar-
lanmis IK faaliyetlerinin ve tahsisinin (deployment) bir modelidir [20,21]. Tanimda, stratejik
IKY’nin cift yonlii biitiinlesmeyi icerdigi ifade edilmektedir [12]. Biitiinlesme ile kast edilen 1K
uygulamalarinin birbiriyle ve érgiit stratejisi ile olan uyumudur [22,23]. IK uygulamalari hem
orgiit stratejisi hem de orgiit amaglarini desteklemek igin stratejik olarak birbirleriyle iligkili-
dir [24,25]. Dolayisiyla, stratejik IKY nin yatay ve dikey boyutu s6z konusudur [26]. Stratejik
[KY’nin yatay ve dikey boyutlarindan ileriki kisimlarda bahsedilecektir.

Snell, Youndt ve Wright (1996) ise, stratejik IKY’yi insanlar aracilig1 ile siirdiiriilebilir reka-
bet tstlinligii elde etmek icin Orgiitsel sistemlerin tasarlanmasi olarak tanimlamislardir [27].
Bu baglamda, stratejik IKY nin konusu, firmalarda isgiicii kullanimu ile ilgili hangi stratejik
tercihlerin yapildiginin ve neden bazi firmalarin insan kaynagini digerlerinden daha etkin
yonettiginin arastirilmasidir [18]. Yani, stratejik IKY’deki “stratejik” kelimesi, orgiitsel etkinligi
ve Orgltln isgiicl ile alakali stratejik tercihlerini dikkate almayi gerektirmektedir [28].

Yukarida agiklanan ve stratejik IKY’yi tanimlamaya ¢alisan ii¢ farkli bakis agis1 degerlendi-
rildiginde, stratejik IKY nin sirasiyla su konular tizerinde durdugu sdylenebilir:

Orgiitiin stratejik tercihlerinin IK uygulamalari tizerindeki etkileri,

Orgiitsel performans yiikseltecek [K uygulamalarinin birbiriyle olan uyumunun saglan-
mast (IK uygulamalarinin bir grubunun olusturulmasi) ve bunlarin érgiitsel stratejilerle
butunlestirilmesi,

Cesitli IK uygulamalarinin érgiitsel gikti seviyelerini etkileme derecesi.

Bu ¢ercevede stratejik IKY, “Grgiitsel performansi yiikseltmek ve siirdiiriilebilir rekabet iistiin-
liigii elde etmek icin cesitli IK uygulamalarimin birbiriyle ve orgiitiin stratejik tercihleriyle biitiin-
lesmesi” olarak tanimlanabilir.

Bazi yazarlara gore, stratejik IKY bir sonug iken bazilarina gore bir siiregtir; Bazilari ise sonug
ve siire¢ bakis agilarini bir arada ele almuglardir [29]. Sonug yaklagimina gore, IKY rekabet avantaji
elde etmek icin tasarlanmis bir sistemdir [28]. Farkli 6rgiit stratejileri farkli davranislar dolayisi
ile de bu davranislardan yararlanacak ve onlar giiglendirecek farkli IK uygulamalar1 gerektir-
mektedir [30]. Bu kapsamda, 6ncelikle 6rgiitsel strateji belirlenmekte, IK ise bu stratejiyi destek-
leyip ona uyum saglamaktadir [31]. Sonug yaklasiminda IK pasiftir, 6rgiit stratejisi tarafindan
yonlendirilmekte ve ona uyum saglamasi istenmektedir. Siireg yaklasiminda, K fonksiyonu, IK
stratejileri/uygulamalari ve isletme stratejileri arasinda iliski kurmaya yardimei olan bir siirectir
[28]. Bu yaklagima gore K, strateji belirleme siirecine aktif olarak katilmaktadir ve IKYye iliskin
veriler stratejik planlama stirecinde dikkate alinmaktadir. Bu noktada, sonug ve siire¢ yaklagimlar:
birbirine zit iki goriisii yansittig: ifade edilebilir. Siire¢ ve sonug bakis agisini bir arada degerlendi-
ren Truss ve Gratton (1994) ise, stratejik IKY’yi yeniligi ve esnekligi tesvik eden 6rgiit kiiltiiriini
gelistirmek ve &rgiitsel performanst iyilestirmek igin IK fonksiyonun érgiitiin stratejik amaglar
ve hedefleriyle iligkilendirilmesi olarak tanimlamislardir [29]. Dolayisiyla, ilk iki yaklasimi iceren
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bu bakis agisinin isletme strateji ile IKY arasinda cift yonlii bir biitiinlesmeyi 6ngérdiigii ifade
edilebilir. IK hem stratejik planlama siirecinde dikkate alinarak, belirlenen stratejiler {izerinde
etkili olmakta hem de belirlenen strateji tarafindan etkilenmektedir.

Beer, Spector, Lawrence, Miles ve Walton (1984) ise, IK stratejilerinin incelenmesi igin alter-
natif bir yap1 saglamiglar ve “insan kaynaginin stratejik yonetimi” tizerinde durmuslardir. Onla-
rin yaklagiminda, IKY nin alt fonksiyonlar1 bazi 6zellikli istihdam problemlerine cevap vermek
i¢in tasarlanmustir ve 6rgiit stratejisini desteklemek i¢in kendi faaliyetlerini organize etmekten
sorumludur [31]. Bu noktada, stratejik IKY yerine “insan kaynaklarinin stratejik yonetimi”
kavraminin kullaniminin konuyu agiklama noktasinda tek yonlii bir bakis agis1 saglayacagr ileri
strtilebilir. Clinki insan kaynaklarinin stratejik yonetimi, stratejik amaglar1 bagarmak ve orgiit
stratejisine uyum saglamak icin her bir IKY fonksiyonunun ve alt fonksiyonlarin diizenlemesi
gerektigini ifade eder. Stratejik IKY ise, konunun bu boyutunu icermekle birlikte ¢ift yonlii yani
karsilikli uyum ve biitiinlesmeyi vurgulayan bir anlayistir.

Goriildiigii iizere, stratejik IKY farkli aragtirmacilar tarafindan farkli gekillerde tanimlan-
mistir. Bazi tanimlarda stratejik 1KY, isletme stratejisi tarafindan sekillenen ve ona uyum sag-
lamak zorunda olan bir sonug olarak gériilmiistir. Bu bakis acgisina gore, oncelikle isletme
stratejileri belirlenmeli, IK stratejileri ise bunlara uyum saglayacak sekilde diizenlenmelidir.
Bazilar ise stratejik IKY’yi, isletme stratejileri ve IKY stratejileri arasinda iliski kurmaya caligan
siire¢ seklinde ele almiglardir. Yani, isletme stratejisi ve IK stratejileri arasinda bir uyum veya
biitiinlesme s6z konusudur. Ancak, stratejik IKY sadece IK stratejileri ve isletme stratejileri
arasindaki uyumu vurgulamamaktadir. IK politikalar1 ve siiregleri arasindaki biitiinlesme de
stratejik IKY’de onemli hale gelmektedir. Bu nedenle, stratejik IKY konusu agiklanirken hem
yatay hem de dikey uyum iizerinde durmak gerekmektedir.

l1l. Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin Yatay ve Dikey Boyutu
(Stratejik IKY’de Yatay ve Dikey Uyum)

Stratejik IKY yaklagiminda, yiiriitiilen IKY faaliyetleri 6rgiitiin biitiiniinii ve genel amagla-
rini ilgilendirir. Ayrica, segilen IKY uygulamalarinin etkinligi diger uygulamalarin etkinligine
baglidir. Dolayisiyla, bu uygulamalarin birbirleriyle uyum iginde olmasi ve birbirini destekle-
mesi onemlidir. Bu kapsamda, stratejik IKY nin yatay ve dikey olmak iizere iki boyutu oldugu
ifade edilebilir. Bu konu, stratejik IKY’de yatay ve dikey uyum olarak da gegmektedir [1].

Stratejik IKY arastirmalarindaki yatay veya i¢sel uyum, IKY uygulamalarinin tamamlayici-
lig1 ve igsel tutarliligi ile alakalidir [32]. Yatay uyum, birbiriyle uyumlu IK uygulamalarinin bir
kiimesinin olugturulmasiyla basarilabilir [33]. Bu nedenle, odak bireysel K uygulamalarindan
IKY sistemlerine dogru kaymaktadir. Buradaki temel varsayim, herhangi bir IKY uygulamasi-
nin etkinliginin diger uygulamalarin etkinligine bagli oldugudur. Eger secilen tiim uygulamalar
birbiriyle uyumlu ise, IKY sisteminin performans iizerindeki etkisi, IKY uygulamalarinin her
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birinin tek bagina uygulandiginda saglayacagi etkiden daha fazla olacaktir [32,34]. Ornegin
ticretlendirme uygulamalari, performans degerleme ve kariyer gelistirme uygulamalarini ta-
mamliyor ise, firma performansi ylikselebilecektir [2].

Dikey (dis) uyum, iKY stratejilerinin veya uygulamalarinin isletme stratejileriyle biitiin-
lesmesini veya orgiitiin stratejik amagclarini desteklemesini ifade eder [35,36,37]. Schuler ve
Jakson’a (1987), gore farkls isletme stratejileri farkli isgéren davranislar: gerektirir. Bu nedenle,
firmalar segilen stratejiyi uygulamak igin gerekli olan davranislar1 saglama yetenegine sahip
olan IKY uygulamalarini segmelidirler. Yani, farkls stratejiler, IKY uygulamalarinin segimini
etkilemekte ve bu uygulamalarin stratejiye uyum saglamasi beklenmektedir [25]. IK stratejileri
tizerinde etkileri bulunan isletme stratejileri sunlardir [33]:

Biiyiime, tasarruf, birlesme, satin alma, elden ¢ikarma, farklilagtirma, tirtin/pazar gelistir-
me ile ilgili niyetler,

Yenilik, hizmet farklilagtirma, verimliligi artirma, kalite gelistirme, maliyet azaltim (kii-

¢lilme) yolu ile rekabet avantajini artirma yollarr,

Baglilig artirma, katilim, iletisim, ekip ¢alismasi ve yetkilendirme gibi alanlarda orgiit
felsefesini degistirerek performans-yonelimli bir kiiltiir olusturmaya yonelik uygulamalar.

Bununla birlikte, bu alanlardaki isletme stratejileri de IK faktorlerinden etkilenebilir. Bu
agidan bakildiginda, igletme stratejileri belirlenirken ve uygulanirken temel iK firsatlarini ve
sintrliliklarini dikkate almak gerekmektedir [33].

IV. i¢ Girisimcilik (Girisimsel Performans) Kavrami ve igerigi

Girisimciligin toplumlarda oynadig1 rol birkag yiiz yildir bilinmesine ragmen, girisimsel
davranisin var olan isletmelerde oynadig: rol, yeni sayilabilecek bir olgudur [38]. Yenilik ve
farklilasmanin zorunluluk haline gelmesi ile birlikte 6nemi anlagilan i¢ girisimcilik, isletme
kurulurken s6z konusu olan girisimci heyecaninin kurulu bir organizasyonda devamini sagla-
may1 amaglayan bir kavramdir [39].

Kavram ilk olarak 1985 yilinda Pinchot tarafindan giindeme getirilmistir [40,41,42]. Pinchot,
i¢ girisimciligi “mevcut/kurulu bir orgiit igindeki girisimcilik faaliyetleri” olarak tanimlamistir
[43,44]. Bu tarz genis tanimlara baslangi¢ noktasi olarak ihtiya¢ vardir. Ciinkii genis tanimlar
konuyu siirlandirmaksizin o alandaki gelismelerin ilk asamalarini daha iyi yansitmakta, hem

uygulama hem de teori i¢in dikkate deger bir esneklik/genislik saglamaktadir [45].

I¢ girisimcilik yenilik, yeni is yaratma, kendini yenileme, risk alma ve éngoriicii olma
gibi bir¢ok unsuru igerecek sekilde tanimlanabilmektedir [45]. I¢ girisimciligin dort temel
boyutu vardir. Bunlar: yeni is/isletme girisimi, yenilik, kendini yenileme ve dngoériicii ol-
maktir [46,47].
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Yeni Is/isletme Girisimi: Yeni is/isletme girisimi, mevcut bir organizasyonda iiriinlerin
ve kaynaklarin yeniden degerlendirilmesi ile yeni is ve pazar gelistirilmesidir [45,48]. Biiyiik
orgiitlerde bicimsel olarak 6zerk ya da yar1 6zerk bolimlerin olusturulmasi da bu kapsamda ele
alinabilmektedir. Bu baglamda, yeni ig/isletme girisimi i¢ girisimciligin en géze ¢carpan ozelligi
olarak kabul edilmektedir [46]. Yeni is girisimi boyutunun i¢ girisimciligin diger boyutlarindan
ayristirilarak ele alinmasi cok miimkiin degildir. Ciinkii yenilikgilik, ongdriictiliik, risk alma ve
ozerklik gibi boyutlarin i¢ girisimciligin temel boyutu olan yeni is girisimlerinin baglatilmasi
esnasinda siirekli glindemde olma zorunlulugu vardir. Dolayisiyla, bunlar yeni is girisimlerini
baslatmak icin gerekli kosullar olarak degerlendirilmektedir [49].

Yenilik: Pek ¢ok arastirmaci yeniligi i¢ girisimcilik faaliyetlerinin odak noktasy, i¢ girisim-
cileri de yenilikgiler ve fikir yaraticilari olarak gérmektedir [49]. Clinki ig girisimsel faaliyetler
yenilige olan baglilig: arttirarak ve yenilik¢i tirtin ve siireler sunarak bir firmanin perfor-
mansini etkileyebilmektedir [50]. Yenilik, yeni iiriin, hizmet ve stiregler gelistirmeyi amaglayan
yaratici faaliyetler ve denemeler araciligiyla, yenilik yaratmay1 hedeflerken [51], bir firmanin;
yeni iiriin, hizmet, teknoloji, plan, program ve yonetim sistemleri yaratabilecek yeni fikir ve
denemeleri destekleme egilimini yansitmaktadir [52,53].

Kendini Yenileme: Kendini yenileme, 6rgiitiin temel diisiince yapisini yenileyerek, 6rgiitsel
doniigiimil basarmasidir [46]. Orgiitsel ve stratejik degisim, is igeriginin yeniden tanimlan-
masl, reorganizasyon ve yenilik i¢in sistemde koklii degisiklik yapma gibi ¢aligmalar kendini
yenilenme kapsaminda degerlendirilmektedir [45]. Bir firmanin hele de basarili bir firmanin
bu ihtiyac1 duymasi, bu kapsamda degisim miihendisligi gibi uygulamalar1 hayata gegirmesi
organizasyondaki i¢ girisimsel faaliyetlerin varliginin bir gdstergesidir [39].

Ongoriicii Olma: Ongoriicii olma, gelecekteki problemleri ve ihtiyaglar: dnceden fark ede-
rek faaliyetlerin gerceklestirilmesidir [52]. Ongoriicii isletmeler yeni egilimleri takip ederler,
var olan misterilerin gelecekteki ihtiyaglarini belirlerler, talep degisimlerini ve ortaya ¢ikma
ihtimali olan sorunlar1 tahmin ederler [51]. Dolayisiyla, 6ngoriicii isletmeler, olacaklar: 6nceden
tahmin ederek, anlayarak ve algilayarak rakiplere oranla daha uygun faaliyetler yapabilme ve
hizli davranabilme niteligine sahiptirler [45,48]. Rakipleri takip etmekten ziyade yeni is alanlari,
yeni {iriin, hizmet, yonetim teknigi, teknoloji sunarak piyasada ilk olmaya ¢alismak 6ngoriicti
firmalarin en belirgin 6zelligidir [50]. Ongoriicii olma, isletmelere ileriye doniik bir bakis agist
sagladigi icin girisimsel yonelim ac¢isindan 6nemli kabul edilmektedir [52]. Burada belirtilmesi
gereken 6nemli bir nokta ise, proaktifligin sadece degisim dngoriilerini icermedigi ayni zaman-
da bu degisimleri gerceklestirmek icin istekli olunmasi gerektigi ile de alakali oldugudur [51].

I¢ girisimciligin yukarida bahsedilen dért boyutu yonelimleri ve igerdikleri unsurlar itiba-
riyle birbirlerinden farklidirlar. Ornegin, yeni ig/isletme girisimi boyutu, firmanin mevcut iiriin
veya pazarlariyla iliskili yeni islerin takip edilmesi ve bu islere girilmesini vurgular. Yenilik bo-
yutu yeni tirlin, hizmet ve teknolojilerin yaratilmasi veya mevcut tiriin, hizmet ve teknolojilerde
bir takim degisikliklerin yapilmasiyla ilgilidir. Kendini yenileme boyutu stratejilerin yeniden
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olusturulmasini, reorganizasyon ve orgiitsel degisim ¢abalarini kapsar. Ongériicii olmak ise, ist
yOnetimin risk alma, ilk olma ve rekabet giiciinii artirma yoniindeki ¢abalarin icerir.

V. Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin i¢ Girisimcilik Uzerindeki Etkisi

Hizla degisen karmagik bir ¢evrede siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmenin ve deger
yaratmanin temel kosullarindan biri yenilik yapmaktir. Yenilik¢i firmalar degisen kosullara
tepki vermelerine ve daha iyi performans sergilemelerine yardimei olacak yeni yetenekler ge-
listirme konusunda daha basarilidirlar [6]. Bu nedenle, isletmelerin yenilik yapmalarina ve daha
girisimci davranmalarina yol agacak siirecleri takip etmeleri, dolayzsi ile i¢ girisimcilige katk:
saglayacak kosullar: gelistirmeleri ve desteklemeleri gerekmektedir.

I¢ girisimcilik faaliyetlerini etkileyen yonetsel karar alanlarindan biri IKY dir ve i¢ girisim-
cilik agisindan oldukea 6nemli bir dnciil olarak kabul edilmektedir [7,9]. Schuler’e gore (1986),
IKY ile iliskili politikalar orgiitsel seviyedeki girisimciligi ve yeniligi sistematik bir sekilde
destekler ve kolaylastirir [8,7].

Yenilik, isgdrenlerin bilgi, uzmanlik ve baghligina baghidir [6]. IKY, isgorenlerin tutum, dav-
ranis ve performanslarini etkileyen sistem, uygulama ve politikalara isaret eder [54]. Dolayisiyla
IKY, isgorenlerin yenilik¢i davraniglarini veya performanslarini etkileyebilmektedir. Ayrica, IKY
isgorenlerin yenilik yapmalari i¢in gerekli olan motivasyon ve istegi ortaya ¢ikarmada bir ara¢
olarak kullanilabilmektedir [16]. Ciinkii IKY, iglerin analiz ve dizayn edildigi, IK gereksiniminin
tanimlandigi, potansiyel isgiiciinlin isletmeye ¢ekildigi, isgorenlerin secildigi, gelecege hazir-
landiklar: ve islerini nasil yapmalar1 gerektiginin 6gretildigi, isgérenlerin 6diillendirildikleri,
performanslarinin degerlendirildigi ve pozitif bir i ¢evresinin yaratildig: ¢esitli uygulamalar:
icermektedir [54]. Bu uygulamalarin her biri, yenilik¢i davranma veya diisinme noktasinda
isgorenleri motive edip harekete gecirme 6zelligine sahip olabilmektedir.

Ozellikle baz1 K uygulamalar: digerlerinden daha stratejik olarak kabul edilmekte ve fir-
manin sectigi girisimcilik/yenilik stratejisi ile daha fazla uyum gosterebilmektedir [8]. Buradaki
temel diisiince, belirli IKY uygulamalarinin tipki firma performansinda oldugu gibi, firmalarin
daha yenilik¢i olmalarini da etkilemesidir [54]. Bu noktada firmalar kadrolama, egitim, katilim,
performans degerleme ve iicretlendirme gibi gesitli stratejik IKY uygulamalarini kullanarak is-
gorenleri yaratict diistinme ve yenilik stirecine katilmalar1 noktasinda motive edip bagliliklarini
artirabilmektedirler [6].

I¢ girisimcilik yenilik, yeni is yaratma, kendini yenileme, risk alma ve 6ngériicii olma gibi
birgok unsuru iceren bir siirectir [45]. Isletmelerin boyle bir siirecte basarili olmalar firsatg
davranabilen, yaratici, basar1 yonelimli, risk alabilen ve belirsizlige kars1 tolerans seviyesi yitksek
isgorenlere baglidir [55]. Bu nedenle, firmalar bu 6zellikleri daha ¢ok vurgulayan kadrolama fa-
aliyetlerini gerceklestirebilirler. Firmalar yaratici yetenekleri ve yenilikgi 6zellikleri secim kriteri
olarak kullandiklarinda, isgérenlerin yeni fikirler yaratma ve yenilik¢i davranis gerceklestirme
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ihtimalleri artacaktir. Etkili kadrolama araciligiyla da isgorenler firmanin yenilikgilik siirecinde,
yeni fikirler i¢in 6nemli bir kaynak olabileceklerdir. Egitim ise, isgorenlerin yenilikgi fikirlerini
ve bilgi cesitliligini aciga ¢ikarabilir. Firmalar isgérenlerine islerini yapmalarina yardimer olacak
yeni yetenekler, bilgi ve yenilikgi yetkinlik gelistirmeleri i¢in daha kapsamli ve gesitli egitim
programlari saglayabilirler. Egitime yapilan yatirim, yenilikei fikirlerin merkezi olabilecek 6rgii-
tiin her seviyesinden isgorenlerin uzmanliklarini dolayisiyla da 6rgiitsel uzmanlig: gelistirebilir.
Bununla birlikte, yenilik iggdrenlerin yiiksek seviyede katilimini gerektirir. Firmalar isgorenleri
kendi islerini ilgilendiren kararlarin alinma ve problem ¢6zme siireclerine dahil ederek bunu
basarabilirler. Yiiksek seviyede katilim, stirekli devam eden yenilik siire¢lerinde isgdrenleri bilgi
degisimi ve yeni fikirleri giindeme getirme konularinda destekler. Yenilik ayrintily, belirsiz ve
¢ok disiplinli bir siire¢ oldugu i¢in firmalar bir sirket 6nceligi olarak yeniligin dnemine ve de-
gerine dikkat cekmeli ve yenilik¢i davraniglar: ve ¢iktilar: l¢mek i¢in bi¢imsel degerleme me-
kanizmalar1 saglamalidirlar. Performans degerleme sisteminden kaynaklanan pozitif baskilar,
isgorenlerde basarma istegi ve duygusu yaratir. Ayrica isgéren motivasyonu saglamada énemli
bir arag olarak hizmet eder [6]. Son olarak etkin bir iicret ve 6diil yonetimi ise, isgorenlerin yeni
fikirler Giretmeleri ve yeni tiriinler gelistirmeleri konusunda tesvikini saglar. Vekalet teorisine
gore, orgiit tiyeleri yani vekiller risk alma konusunda isteksizdirler. Bu nedenle, bu kisiler yenilik
konusunda risk almalari igin tesvik edilmeli ve bunlara yonelik programlar gelistirilmelidir.
Ozellikle, 5deme sistemleri risk almay: tegvik etmelidir [55]. Bu noktada, firmalarin kullandik-
lar1 stratejik IK uygulamalarinin, isgérenlerin beklenti ve davranislarini etkiledigi ve yenilik ge-
listirilmesinde deger yarattig1 ifade edilebilir. Ozellikle kadrolama, egitim, katilim, performans
degerleme ve ticret yonetimi gibi etkili stratejik [K uygulamalar1 araciligi ile firmalar yeni iiriin,

hizmet ve yonetim sistemleri gelistirme becerilerini genisletirler.

Chen ve Huang (2009) Cinde faaliyet gosteren 146 firma tizerinde yaptiklar1 arastirma so-
nucu egitim, kadrolama, katilim, performans degerleme ve iicretlendirme gibi stratejik IK faali-
yetleri ile yonetsel ve teknik yenilik arasinda pozitif yonli iligkiler tespit etmisleridir. Aragtirma
sonuglarina gore, bu IK faaliyetlerinin uygulanma diizeyi arttik¢a firmalarin yaptiklar1 yonetsel
ve teknik yeniliklerin orani da artmaktadir [6]. Wang ve Zang (2005) tarafindan yapilan ca-
lismada ise, stratejik IKY nin yenilik performansini dolayistyla isletme ici girisimciligi énemli
derecede etkiledigi, iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu ortaya ¢ikmustir [9].

Goriildiigii tizere, IKY uygulamalari isletmelerin girisimsel performansini/ig girisimcilik
cabalarin gesitli yonleri itibariyle etkilemektedirler. I¢ girisimcilik siirecinin drgiite yaptigt
katkinin bir sonucu olarak ise, 6rgiitsel performans diizeyi yiikselmektedir. Bu baglamda, i¢
girisimcilik IKY uygulamalar1 ve érgiit performansi arasinda araci degisken olup, IKY nin &r-
glitsel performans tizerindeki etkisini gliglendirebilmektedir.

Stratejik IKY, 6rgiitiin stratejik amaglar1 ile IKY fonksiyonu arasindaki uyumu/iliskiyi dikkate
alan bir anlayistir [54]. IK fonksiyonu ve stratejik amaglar arasindaki iliski, yeniligi ve esnekli-

gi destekleyerek girisimsel performansa katkida bulunabilir [56,54]. Bazi1 ¢alismalarda, rekabet
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stratejileri ile IK uygulamalar1 arasinda uygun bir uyumu basaran isletmelerin girisimsel yone-
limli bir stratejiyi izleme, yani i¢ girisimcilik egilimlerinin daha ytiksek olacag ifade edilmektedir
[7]. Bu baglamda, dikey uyumu basarip, IKY fonksiyonu ile érgiitiin stratejik amaglari arasinda
uyumu saglayan firmalarin girisimsel performanslarinin daha ytiksek olabilecegi diistintilebilir.

Genel olarak degerlendirildiginde, stratejik IKY hem yatay hem de dikey boyutu ile isletme-
lerin yenilik yapma veya i¢ girisimcilik performanslarini etkilemektedir. Ayrica, daha stratejik
oldugu diisiiniilen baz1 IKY uygulamalar1 da érgiit icindeki bireyleri daha yenilikgi olmalari ve
risk almalar1 yoniinde desteklemektedir.

VL. Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin i¢ Girigsimcilik
(Girisimsel Performans) Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik
Bir Arastirma

VL. 1. Aragstirmanin Amaci ve Hipotezleri

Yapilan aragtirmanin temel amaci, Kayseri {linde faaliyet gosteren ve 6rnek kapsaminda
yer alan isletmelerin stratejik IKY’yi uygulama diizeylerini tespit ederek, stratejik IKY’nin ig
girisimcilik (girisimsel performans) iizerindeki etkilerini belirlemektir.

IKY ile iligkili politikalar, &rgiitsel seviyedeki girisimciligi ve yeniligi sistematik bir gekil-
de destekler ve kolaylastirir [8,7]. Ozellikle, bazi IK uygulamalar: digerlerinden daha stratejik
olarak kabul edilmekte ve firmanin sectigi girisimcilik/yenilik stratejisi ile daha fazla uyum
gosterebilmektedir [8]. Buradaki temel diisiince, belirli IKY uygulamalarinin, firmalarin daha
yenilik¢i olmalarini saglamasidir [54]. Bu noktada, firmalar kadrolama, egitim, katilim, per-
formans degerleme ve iicretlendirme gibi gesitli stratejik IKY uygulamalarini kullanarak isgé-
renleri yaratict diisiinme ve yenilik siirecine katilmalar1 noktasinda motive edip bagliliklarini
artirabilmektedirler [6].

Laursen (2002), Laursen ve Foss (2003) yaptiklar: arastirmada ekip ¢aligmasi, yetki devri ve
performans temelli 6deme gibi IKY uygulamalarini belirlemigler ve bu uygulamalarin birbir-
leriyle kombine edilerek kullanildiginda, yenilik iizerinde giiglii bir etkiye sahip oldugunu ileri
stirmislerdir. Bu beklenilen bir durumdur ¢iinkii bahsedilen uygulamalar 4demi merkeziligi,
koordinasyonu, bilgi ve yetenekler arasinda daha iyi bir uyumu desteklemektedir [55].

Bu noktada, IKY uygulamalar1 arasindaki igsel tutarlhiligin yani IKY uygulamalarinin birbi-
rini gliglendirmesinin yatay uyumu ifade ettigi ve birbiriyle uyumlu iKY uygulamalarinin bir
araya getirildigi IKY sistemlerinin olugturulmasinin ve uygulanmasinin isletmelerin girisimsel
performansini olumlu yonde etkiledigi sdylenilebilir.

Stratejik 1KY, érgiitiin stratejik amaglari ile IKY fonksiyonu arasindaki uyumu/iliskiyi
dikkate alan bir anlayistir [54]. IK fonksiyonu ve stratejik amaglar arasindaki iliski yeniligi
ve esnekligi destekleyerek girisimsel performansa katkida bulunabilmektedir [56,54]. Bazi
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caligmalarda, rekabet stratejileri ile IK uygulamalar1 arasinda uygun bir uyumu bagaran islet-
melerin girisimsel yonelimli bir stratejiyi izleme ihtimallerinin, yani i¢ girisimcilik egilimlerinin
daha yiiksek olacagi ifade edilmektedir [7]. Bu baglamda, dikey uyumu basarip, IKY fonksiyonu
ile Orgiitiin stratejik amaglar1 arasinda uyumu saglayan firmalarin girisimsel performanslarinin
daha ytksek olabilecegi diisiiniilebilir.

Goriildigii iizere, stratejik IKY hem yatay hem de dikey boyutu ile isletmelerin i¢ girisimci-
lik performanslarin: etkilemektedir. Bu noktada, test edilmek tizere gelistirilen temel aragtirma
hipotezleri asagida belirtildigi gibidir.

Hipotez 1: Stratejik IKY ig girisimcilik (girisimsel performans) iizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir.

Hipotez 2: Stratejik IKY nin yatay boyutu ig girisimcilik (girisimsel performans) tizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Stratejik IKY’nin dikey boyutu i¢ girisimcilik (girisimsel performans) iizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir.

VI1.2. Ornek Kiitlenin Belirlenmesi

Aragtirmanin ana kiitlesini Kayseri {linde faaliyet gosteren biiyiik 6lgekli iiretim isletmeleri
olusturmaktadir. Bitytik 6lgekli isletme, 250'den fazla ¢alisan sayisi olan ve yillik bilango degeri
25 milyon TLnin tizerinde olan isletmedir [57]. Bu ¢aligmasinda, arastirma kapsamina alinacak
isletmeler tespit edilirken calisan sayis1 esas alinmistir. Ancak, Kayseride faaliyet gosteren ve
250’nin tizerinde isgoren calistiran isletme sayisi yeterli olmadig: icin 150 tzeri isgoren calisti-
ran isletmeler de arastirmaya dahil edilmistir.

2010 yilinda, Kayseri Sosyal Giivenlik Il Miidiirliigii Isveren Sistemi ve Kayseri Sanayi
Odasrndan alinan veriler ¢ercevesinde, Kayseride bu siniflandirmaya uyan yaklagik 90 iiretim
isletmesi oldugu tespit edilmistir. Bu isletmelerin tamamina ulagilmaya caligilmis ve anketler
isletmelerin insan kaynaklari birim yoneticilerine doldurulmasi tizere verilmistir. Kullanilabilir
nitelikte geri donen anket sayis1 74'diir. Dolayisiyla, analizler i¢in bu anketler kullanilmigtir.

VI.3. Arastirmanin Sinirlar

Stratejik IKY, hem literatiir hem de isletmeler acisindan yeni ve farkli bir anlayistir. Bir islet-
mede stratejik IKY nin tam anlamiyla uygulanmast isletme biiyiikliigii, stratejik planlama yapilip
yapilmamasi ve IKY departmanin 6rgiit igcindeki konumu gibi belirli kogullardan etkilenmektedir.
Bu kosullar, verilerin elde edilecegi isletme sayisini azaltmaktadir. Bu durum ¢aligma agisindan bir
kisit olusturmaktadir. Aragtirmanin bir diger kisity, arastirmanin yiirtitildagi sektorlerle ilgilidir.
Caligmada sadece tiretim isletmeleri tizerinde anket yapilmus, hizmet isletmelerine bakilmamuistir.
Ayrica, aragtirmanin ana kiitlesini Kayseri [linde faaliyet gosteren iiretim isletmeleri olugturmak-
tadir. Bu durum da, ¢alismaya mekansal agidan bir kisit getirmektedir.
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V1.4. Veri Toplama Yontemi

Veriler, 2010 yilinda toplanmigtir. Arastirma verilerin toplanmasi i¢in bir anket formu ha-
zirlanmustir. Anketin ilk béliimiinde aragtirmaya katilan isletmelerde gergeklestirilen stratejik
IKY’nin diizeyini tespit etmek i¢in olusturulan sorulara yer verilmistir. Stratejik IKY diizeyi,
stratejik IKY’nin yatay ve dikey boyutlar: kullanilarak él¢iilmiistiir. Stratejik IKY nin yatay ve
dikey boyutlarinin belirlenmesinde Green ve arkadaslarinin (2006) ¢aligmalarinda kullanilan
6lgek esas alinmistir; Orjinal 6l¢ek Green, Meldin ve Meldin tarafindan gelistirilmistir [58]. Bu-
nunla birlikte, calismada Golden ve Ramanujam (1985), Lundy (1994), Martel ve Carroll (1995),
Delery ve Doty (1996), Delery (1998), Stroh ve Caligiuri (1998), Wright ve Snell (1998), Becker
ve Huselid (1999), Boxall ve Purcell (2000), Kazmi ve Ahmad (2001), Salaman vd. (2005), Arms-
trong (2006), Becton ve Schraeder (2009) gibi arastirmacilarin ¢alismalarindan faydalanilarak,
yatay ve dikey uyum boyutlarinin gelistirilmesi noktasinda 6lcege yeni maddeler eklenmistir
[59,37,60,61,32,62,25,63,18,64,34,33,64,65]. Stratejik IKY olcegi, 5°1i likert 6lcegi (1=kesinlikle
katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4=katiliyorum, 5=kesin-
likle katiliyorum) tarzindadir ve toplam 21 ifadeden olusmaktadir. Olgekte yer alan ilk 7 soru
stratejik IKY nin yatay boyutunu 6lgerken, diger sorular dikey boyutu 6lgmektedir. Yatay ve
dikey boyuta iliskin alt boyutlar bulunmamaktadir. Ol¢egin giivenirlilik analizi yapildiginda,
yatay boyuta iligkin giivenirlilik katsayisinin 0,797, dikey boyutun giivenirlilik katsayisinin
0,892 oldugu tespit edilmistir. Olgegin genel giivenlik oranini gésteren Cronbach Alpha deger
ise, 0,911'dir. Her ti¢ deger de istatistiksel acidan anlamli sayilabilecek degerlerdir.

Anket formunun ikinci boliimiinde ise, arastirma kapsaminda yer alan isletmelerde ger-
ceklestirilen i¢ girisimcilik faaliyetlerinin diizeyi belirlenmeye ¢aligilmistir. I¢ girigimcilik
diizeyi, i¢ girisimciligin yenilik, yeni i girisimi, 6ngoériicii olma ve kendini yenileme bo-
yutlar: kullanilarak 6l¢iilmistiir. Burada, Antoncic ve Hisrich (2001) tarafindan gelistirilen

olcek temel alinmstur.

Bu dl¢ek de 5li likert 6lgegi tarzindadir (1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=ne
katiliyorum ne katilmiyorum, 4=katiliyorum, 5=kesinlikle katiliyorum) ve 19 ifadeden olus-
maktadir. Anketin orijinalinde 18 ifade bulunmakla birlikte, bu ¢alismada anketin giivenirlili-
gini artirabilmek igin 16. ifade (rakipleri takip etmek yerine yeni iiriin, hizmet, yonetim teknigi
ve teknoloji sunarak ilk olmak) iki farkli ctimle haline getirilerek ters sekilde sorulmus ve soru
sayist 19°a yiikseltilmistir. Bu dl¢egin giivenirlilik katsayis1 0,882°dir. Ancak, 6lgegin yapi geger-
liligini test etmek i¢in agiklayici faktor analizi yapilmamigtir. Bunun temel nedeni, ¢alismada i¢
girisimciligin boyutlarina iliskin ortalamalarin ayr1 ayr1 kullanilmamasi ve ¢aligmanin amacina

paralel olarak i¢ girisimciligin genel ortalamasinin kullanilmasidir.

Son olarak anket formunun #g¢iincii ve dordiincii bolimlerinde aragtirmaya katilan islet-
melerin ve anket formunu dolduran IK yéneticilerinin 6zelliklerine iliskin durum tespitine

yonelik sorulara yer verilmistir.
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VL.5. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Calismada oncelikle anket formunda yer alan dl¢eklerin giivenirlilik analizi yapilmistir.
Sonrasinda, arastirmaya katilan isletmelerin ve IK yoneticilerinin 6zelliklerine iliskin frekanslar
ve ylizde dagilimlar verilmistir. Daha sonra, arastirma hipotezlerini test etmek i¢in korelasyon

ve regresyon analizleri yapilmistir.

VII. Arastirmanin Bulgulan
VI 1. Arastirmaya Konu Olan isletmelere ve iK Yoneticilerine iligkin Bulgular

Aragtirma kapsaminda yer alan 74 isletmenin 17’si tekstil, 14’i mobilya, 8’i dayanikl: tiiketim
mamulleri, 7’si gida sektoriinde faaliyet gosterirken, 28’1 diger sektorler siniflandirmasinda yer
almaktadir. 74 igletmenin 22’si 1991-2000, 19’u 1971-1980, 10’u 1981-1990 yillar1 arasinda kurul-
mustur. 1970 ve 6ncesi kurulan isletme sayisi 11 iken, 2001 ve sonrasi tarihlerde kurulan isletme
say1s112°dir. Calisan sayist itibariyle bir siniflandirma yapildiginda 28 isletme 150-250,19 isletme
251-500, 15 isletme 501-1000, 10 isletme 1001 ve {izeri sayida isgoren istihdam etmektedir.

Aragtirmaya katilan 74 isletmenin IK yoneticilerinin durumuna iligkin bir degerlendirme
yapildiginda, yoneticilerin 6’1 lise, 4t yiliksekokul, 45’1 lisans, 19u yiiksek lisans mezunudur.
Sayilarinin 68 oldugu tespit edilen iiniversite mezunu K yoneticilerinin 47’si I.I.B.F. ve benzeri
boliimlerden mezun olurken, 19°u mithendislik fakiiltesini bitirmistir. 2 yonetici ise, yabanci dil
egitimi almigtir.

VII.2. Hipotez Testleri

Aragtirma degiskenleri arasindaki iligkiyi tespit etmek icin korelasyon analizi yapilmigtir.
Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo I'de verilmistir.

Tablo 1: Arastirma Degiskenlerine iliskin Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyonlar

DEGISKENLER X SS 1 2 3

1. Stratejik IKY 3,684 614

2. Stratejik IKY’nin Yatay Boyutu 3,768 ,610 ,828**

3. Stratejik [KY’nin Dikey Boyutu 3,642 ,559 ,959%* ,637%*

4 I¢ Girigimeilik 3,630 548 625+ 638+ 539+
(Girisimsel Performans)

** Korelasyon, p< .01 seviyesinde anlaml (Cift-yonlii)
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Stratejik IKY ve boyutlarina iliskin ortalama diizeylere bakildiginda, arastirmaya katilan
IK yoneticileri kendi isletmelerinde stratejik IKY nin yatay ve dikey boyutunun belirli oranda
gerceklestigini diisinmektedirler. IK yéneticilerin biiyiik cogunlugu (%83,8) isletmelerindeki
herhangi bir IKY uygulamasinin etkinliginin, diger IKY uygulamalarinin etkinligine bagl oldu-
gunu diisinmektedir. Yoneticilerin yaklagik %76’s1, isletmelerinde belirlenen IK stratejilerinin
birbiriyle uyumlu ve birbirini destekleyici oldugunu ifade ederken, yaklagik %15’i bu ifadeye
ne katiliyorum ne katilmiyorum seklinde cevap vermislerdir. Benzer sekilde 74 yoneticinin
%78,4’1 IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalarin birbiriyle uyum icerisinde gerceklestirildi-
gini, %89,2’si ise IKY/Personel biriminin calismalarini gergeklestirirken diger birim yoneticileri
ile igbirligi halinde oldugunu belirtmislerdir. Bu kosullar Stratejik IKY’nin yatay boyutunun
mantig1 ile biiyiik él¢ciide uyusmaktadir. Ciinkii yatay uyum, birbiriyle uyumlu IK uygulama-
larinin bir kiimesinin olusturulmasiyla basarilabilir.

[KY'nin dikey boyutuna iliskin analiz sonuglari degerlendirildiginde ise stratejik alterna-
tifler belirlenirken ve bunlar arasindan se¢im yapilirken dikkate alinan en 6nemli faktorlerden
birinin insan kaynaklarinin 6zellikleri oldugunu diistinen yoneticilerin orani yaklasik %56 iken,
tist diizey yoneticilerin karar verme siirecinde tiim 6rgiitsel kademe ve fonksiyonlar biitiinles-
tirecek sekilde egitildiklerine inanan yoneticilerin orani %46 civarindadir. Isletmede insanin
bir maliyet unsuru oldugunu ifade eden yoneticilerin orani da %46°dir. Yoneticilerin yaklasik
%41’i ise bu ifadeye katilmadiklarini belirtmislerdir. Buna ragmen aragtirmaya katilan IK yo-
neticilerinin biiyiik cogunlugu isletmenin benimsedigi farkli stratejilerin, IKY uygulamalarinin
secimini etkiledigini (%78,4), IKY uygulamalarinin belirlenen stratejilere uyumlu olmasinin
beklendigini (%89,2), IK/personel yoneticisinin {ist yonetim takiminin iiyesi oldugunu (%68,9),
isletmede insanin deger yaratan bir kaynak olarak gortldiigiini (%81), isletmenin rekabet iis-
tiinliigli elde etmesine yardimci olan en 6nemli unsurlardan birinin insan kaynag: oldugunu
(%74,3) belirtmiglerdir. Stratejik [KY’nin dikey boyutuna gore, farkli isletme stratejileri farkli
isgoren davranislari gerektirir. Bu nedenle, farkl: stratejiler, IKY uygulamalarinin se¢imini et-
kilemekte ve bu uygulamalarin stratejiye uyum saglamasi beklenmektedir.

Girisimsel performans-i¢ girisimcilik diizeyini belirlemek icin hazirlanan 6lgek genel olarak
degerlendirildiginde, anket yapilan igletmelerde calisan 1K yéneticilerin cogunlugunun, belir-
lenen boyutlar itibariyle kendi isletmelerinde i¢ girisimciligin gerceklestigine (isletmelerinin
girisimsel performansinin yiiksek olduguna) inandiklar1 séylenebilir. Yoneticilerin biiyiik ¢o-
gunlugu (kesinlikle katiliyorum= %60,8, katiliyorum= %20,3) isletmelerinde mevcut iiriinler
icin yeni pazar bogluklari arandigini diisiinmektedir. Isletmelerinde yeni teknoloji gelistirmek
icin yatirim yapildigini diisiinen yéneticilerin oran1 %73'diir. IK yéneticilerinin %84,2’si ise yeni
tiriin, hizmet, teknoloji ve tiretim siireci gelistirmek i¢in aragtirma gelistirme faaliyetlerine kay-
nak ayrildigini belirtmiglerdir. Rekabet edilecek endiistriler hakkinda isletmelerinin siirekli bilgi
topladig1 ifadesine IK yoneticilerinin %50si katiliyorum, %25,7’si kesinlikle katiliyorum demis-
lerdir. IK yoneticilerinin belirli bir béliimii ise ¢alisanlarin yaraticilik ve yenilik yapabilmeleri
i¢in siirekli egitildikleri (%36,5), amaglar1 basarmak icin taktiklerde kiigiik ¢capli degisimlerden
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ziyade, genis ¢apli stratejik faaliyetlerin tercih edildigi (%33,8) ve isletmelerindeki misyon, amag
ve is tanimlari sik sik gozden gegirildigi (%34,2) konularinda ne katiliyorum ne katilmryorum
seklinde cevap vermislerdir. Bununla birlikte yoneticilerin %31,I’i isletmelerinde risk tagiyan
projelerin uygulandigini disinmemektedir. Bu ifadeye yoneticilerin sadece %36,5’1 katilmigtir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore, stratejik IKY’nin hem yatay (r=.828) hem de dikey
(r=.959) boyutu ile olan iliski diizeyi oldukga yiiksektir. Bu beklenen bir durumdur, ¢iinki
her iki boyut da stratejik IKY’yi olusturan temel parcalardir. Bununla birlikte, dikey boyutun
stratejik IKY ile olan korelasyon katsayisi yatay boyutunkine oranla daha yiiksektir. Benzer
sekilde, stratejik IKY nin yatay ve dikey boyutu arasinda da pozitif yonlii ve nispeten giiglii bir
iligki vardir (r=.637).

Stratejik IKY ile girisimsel performans (r= .625) arasinda ise, pozitif yonlii ve anlaml ilis-
kiler s6z konusudur. Bu sonuca gore, stratejik IKY nin érgiit icinde uygulanma diizeyi arttik¢a
girisimsel performans diizeyi artmaktadir. Stratejik IKY nin yatay ve dikey boyutunun girisim-
sel performans ile olan iligkileri incelendiginde, stratejik IKY’nin yatay boyutunun girigimsel
performansla (r=.638), gii¢li bir iliski icinde oldugu goriilmektedir.

Aragstirma hipotezlerini test etmek icin ise basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
Hipotez 1: Stratejik IKY i¢ girisimcilik (girisimsel performans) iizerinde pozitif bir
etkiye sahiptir.

Birinci arastirma hipotezini test etmek icin yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 2’de
verilmistir.

Tablo 2: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin i¢ Girisimcilik (Girisimsel Performans)
Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar1

8 Standart Beta t deseri Anlam
Hata 8 Diizeyi
o ,612 ,090 ,625 6,789 0,000
Bagimsiz
Degisken TR .
(Stratejik IKY) R R? Diizeltilmis Tahminin F
R? standart hata
,625 ,390 ,382 ,43084 46,086

Stratejik IKY’nin bagimsiz ve i¢ girisimcilik (girisimsel performans) diizeyine iliskin algi-
lamalari bagiml degisken olarak kabul edildigi regresyon analizi sonuglarina gére bagiml
w7y = 46,0863 p<0.01).
R*degeri 0,39°'dur. Bu deger, girisimsel performansa iliskin toplam varyansin %39’unun stra-

degiskenin agiklanma orani istatistiksel acidan anlamhidir (R*=0,390; F
tejik IKY tarafindan agiklandigini gostermektedir. Bu noktada, stratejik IKY’nin girisimsel
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performans (i¢ girisimcilik) tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu diistiniilerek gelistirilen
ilk hipotez kabul edilmektedir (f=0,612; p< 0.01).

Bu sonug literatiirdeki bilgileri de destekler niteliktedir. Literatiirde IKY ile iliskili politika-
larin drgiitsel seviyedeki girisimciligi ve yeniligi sistematik bir sekilde destekledigi ve kolaylas-
tirdigy ifade edilmektedir [8,7].

Hipotez 2: Stratejik IKY’nin yatay boyutu ig girisimcilik (girisimsel performans) iize-
rinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Tablo 3: Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yatay Boyutunun i¢ Girisimcilik (Girisimsel
Performans) Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar1

B Standart Hata Beta t degeri A{llam.
Diizeyi
Bagimsiz
Degisken ,570 ,081 ,638 7,037 0,000
(Stratejik Tahmini
T N . e 1 ahminin
IKY’nin Yatay R R Ditzeltilmis R standart hata ¥
Boyutu)
,638 ,407 ,399 ,42472 49,516

Toblo 3'de yer alan analiz sonuglarina gére, stratejik IKY nin yatay boyutunun i¢ girisim-
cilik (girisimsel performans) tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan basit regresyon
1y = 49,516; p<0.01). Bu
deger, girisimsel performanstaki degisimin %40,7’sinin stratejik insan kaynaklari yonetimi

analizi sonucu R? degeri, 0,407 olarak hesaplanmistir (R?=0,407; F(

tarafindan agiklandigini ifade etmektedir. Dolayisiyla, stratejik IKY’nin yatay boyutu giri-
simsel performans tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir ($=0,570; p< 0.01) ve bu hipotez kabul
edilmektedir.

Laursen (2002), Laursen ve Foss (2003) yaptiklar1 arastirmada cesitli IKY uygulamalarinin
birbirleriyle kombine edilerek kullanildiginda, yenilik iizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugunu
ileri siirmiiglerdir. Bu beklenilen bir durumdur ¢iinkii stratejik IKY nin yatay boyutu ddemi
merkeziligi, koordinasyonu, bilgi ve yetenekler arasinda daha iyi bir uyumu desteklemektedir
[55]. Bu kosullar da orgiit igi girisimciligin ve yenilikgiligin temel belirleyicileri arasinda yer al-
maktadir. Bu noktada, IKY uygulamalar1 arasindaki igsel tutarliligin yani IKY uygulamalarinin
birbirini giiclendirmesinin yatay uyumu ifade ettigi ve birbiriyle uyumlu IKY uygulamalarinin
bir araya getirildigi IKY sistemlerinin olusturulmasinin ve uygulanmasinin i¢ girisimciligi yani
isletmelerin girisimcilik performansini olumlu yénde etkiledigi s6ylenilebilir.

Hipotez 3: Stratejik IKY’nin dikey boyutu i¢ girisimcilik (girisimsel performans) iize-
rinde pozitif bir etkiye sahiptir.
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Tablo 4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Dikey Boyutunun
I¢ Girisimcilik (Girisimsel Performans) Uzerindeki Etkilerini
Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar:

Anl
B Standart Hata Beta t degeri D{l am.
Bagimsiz eyt
Degisken 484 ,089 ,539 5,424 0,000
_ (Stratejik N - Ditzeltilmis R? Tahminin F
N tzeltilmi
IKY’nin Dikey $ standart hata
Boyutu)
,539 ,290 ,280 ,46488 29,424

Hipotezi test etmek icin yapilan regresyon analizi sonuglarina gore, stratejik IKY nin dikey
boyutunun girisimsel performans iizerindeki etkisini a¢iklayan R*degeri, 0,29'dur (R*=0,290;
F 1, = 29,424; p<0.01). Deger, girisimsel performanstaki degisimin %29’unun stratejik [KY’nin
dikey boyutu tarafindan agiklandigini géstermektedir. Sonug istatistiki acidan da anlamlidir ve
tigincl hipotez de kabul edilmektedir.

Bununla birlikte, stratejik IKY nin yatay ve dikey boyutlar1 bir arada ele alindiginda, giri-
simsel performansin nasil etkiledigini tespit etmek i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Test
edilen model sekil I'de gosterildigi gibidir.

Yatay
Boyut +)
Girisimsel
Performans
Dikey +)
Boyut

Sekil 1. Stratejik IKY’nin Yatay ve Dikey Boyutunun Girisimsel
Performans Uzerindeki Etkisini Gosteren Arastirma Modeli

Stratejik IKY nin yatay ve dikey boyutunun bagimsiz, girisimsel performansin bagimli de-
gisken olarak alindig1 regresyon analizi sonucuna gore bagimli degiskenin agiklanma orani
istatistiki agidan anlamlidir. R? degeri, %43,7'dir (R*=0,437; F, _ = 27,535; p< 0,05). Bu deger

(2-71)
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girisimsel performansa iliskin toplam varyansin %43,7’sinin stratejik IKY’nin yatay ve dikey
boyutu ile agiklandigini géstermektedir. Tki bagimsiz degisken arasinda, stratejik IKY’nin yatay
boyutu girisimsel performanstaki degisimi en yiiksek diizeyde agiklayan boyuttur. Stratejik
IKY’nin yatay boyutunun beta degeri, dikey boyutun beta degeriyle kiyaslandiginda daha yiik-
sektir (=0,44; p< 0,05). Dikey boyutun beta degeri ise, anlamli olmakla birlikte yatay boyuta
gore daha dugiiktir (=0,20; p< 0,05). Bununla birlikte, modele iligkin Durbin Watson katsay1si
1,94 iken, VIF degerleri yatay boyut ve dikey boyut i¢in 1,68'dir. Analiz sonuglar1 Tablo 5de

ayrica verilmistir.

Tablo 5. Stratejik IKY’nin Yatay ve Dikey Boyutunun Girisimsel Performans
Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Bagimli Degisken
Degiskenler Yenilikgi s Davranist
. Tolerans
B std. Hata Beta t sig. .. VIF
Degeri

(Sabit) 1,233 ,330 3,732 ,000
1. Yatay Boyut ,444* ,103 A97 4,301 ,000 994 1,68
2. Dikey Boyut ,200 ,104 ,222 1,923 ,058 ,594 1,68
R?=0.437

Diizeltilmis R*= 0.421
Durbin Watson=1.94
F=127,535;*p <.05

Bazi galigmalarda rekabet stratejileri ile IK uygulamalari arasinda uygun bir uyumu ba-
saran isletmelerin girisimsel yonelimli bir stratejiyi izleme ihtimallerinin, yani i¢ girisimcilik
egilimlerinin daha yiiksek olacag: ifade edilmektedir [7]. Dolayisiyla, dikey uyumu basarip,
IKY fonksiyonu ile érgiitiin stratejik amaglar1 arasinda uyumu saglayan firmalarin girigimsel
performanslari daha yiiksek olacagi beklenen bir durum olabilir.

Goriildiigh tizere, Kayseride yapilan ¢alismanin sonuglari daha yapilan aragtirmalarin so-
nuglarini destekler nitelikte ¢cikmug, stratejik IKY nin ve boyutlarinin hem érgiitsel performans
hem de i¢ girisimcilik (girisimsel performans) izerinde anlaml ve pozitif etkileri olugu tespit

edilmistir.

VIil. SONUC

Orgiitlerin rekabet avantaji elde etmek istemeleri ve insanin rekabet avantaji kazanmada
temel kaynak olarak gériilmesi, insan kaynaklar1 girdilerinin stratejik rolii ile ilgili cok yonlii
yaklasimlarin benimsenmesini gerektirmektedir. Yasanan ekonomik krizler, degisen teknolojik
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ve demografik kosullar, rekabetin ve esneklige duyulan ihtiyacin yiikselmesi gibi ¢esitli faktorler
gevresel agidan biiytik bir belirsizlik yaratirken, insani isletmeler icin 6nemli bir kaynak haline
getirmistir. Daha énceki dénemlerde, IKY nin etkin yonetimi konusunda érgiitiin digindan ge-
len baskilar artik orgiitiin i¢ cevresinden gelmeye baslamistir. Tiim bu gelismelere bagli olarak,
IKY strateji olusturma ve uygulama siirecinin énemli bir unsuru olarak diisiiniilmeye baglamis
ve stratejik IKY anlayisi gelismistir.

Stratejik IKY orgiitsel performansi yitkseltmek ve siirdiiriilebilir rekabet tstiinligi elde
etmek icin cesitli IK uygulamalarinin birbiriyle ve 6rgiitiin stratejik tercihleriyle biitiin-
lesmesidir. Stratejik IKY anlayisinin kabulii ile birlikte bir érgiitte ¢aligan insanlar “deger-
li kaynaklar” olarak kabul edilmekte ve stratejik planlama siirecinde IKY verileri dikkate
alinmaktadir.

Stratejik IKY, gesitli isletme ¢iktilar1 iizerinde olumlu etkiye sahiptir. Stratejik IKY’den et-
kilenen 6nemli isletme ¢iktilarindan veya siireglerinden biri ise, i¢ girisimcilik yani girisimsel
performanstir. I¢ girisimcilik, mevcut/kurulu bir rgiit igindeki girisimcilik faaliyetleridir. i¢ gi-
risimcilik; yeni tirtin, hizmet ve teknoloji gelistirme, degisen kosullara bagli olarak mevcut kay-
nak ve stireglerde degisiklikler yapma, yeni islere girme, kendini yenileme, risk alma, 6ngoriicti
olma gibi ¢esitli faaliyetleri kapsamaktadir. Stratejik IKY hem yatay hem de dikey boyutuyla
i¢ girisimciligi etkilemektedir. Bu kapsamda, bu ¢aligmada stratejik IKY nin ve boyutlarinin i¢
girisimcilik tizerindeki etkileri incelenmistir.

Caligmanin 6rnegini Kayseri OSB'de faaliyet gosteren tretim isletmeleri olusturmustur. Bu
isletmelerin IK yoneticilerine anket yapilmis, éncelikle isletmelerde gergeklestirilen stratejik
IKY caligmalari (yatay ve dikey boyut itibariyle) ve isletmelerin i¢ girisimcilik diizeyleri belir-
lenmeye ¢aligilmistir. Sonrasinda ise, arastirma hipotezleri test edilmistir.

Stratejik IKY ve boyutlarinin girisimsel performans iizerindeki etkilerini tespit etmek igin
yapilan regresyon analizi sonuglarina gore, stratejik IKY ve boyutlar: girisimsel performansi
olumlu yénde etkilemektedir. Laursen (2002), Laursen ve Foss (2003) yaptiklar: arastirmada
cesitli IKY uygulamalarinin birbirleriyle kombine edilerek kullanildiginda, yenilik tizerinde
giiclii bir etkiye sahip oldugunu ileri siirmiislerdir [55]. Ozdevecioglu (2008) tarafindan Tiir-
kiye'de yapilan ¢alismada da konfigiirasyonel yaklasim benimsenmis, birbiriyle uyumlu olan
IKY uygulamalarinin kullaniminin érgiitsel yenilik diizeyini artirdigi sonucu ortaya ¢ikmugtir
[10]. Bu beklenilen bir durumdur ¢iinkii stratejik IKY nin yatay boyutu 4demi merkeziligi, ko-
ordinasyonu, bilgi ve yetenekler arasinda daha iyi bir uyumu desteklemektedir [28]. Bu kosullar
da orgiit ici girisimciligin ve yenilik¢iligin temel belirleyicileri arasinda yer almaktadir. Bazi
calismalarda rekabet stratejileri ile IK uygulamalari arasinda uygun bir uyumu basaran islet-
melerin girisimsel yonelimli bir stratejiyi izleme ihtimallerinin, yani i¢ girisimcilik egilimlerinin
daha yiiksek olacagi ifade edilmektedir [7]. Dolayisiyla dikey uyumu basarip, IKY fonksiyonu
ile Orgiitiin stratejik amaglar1 arasinda uyumu saglayan firmalarin girisimsel performanslarinin
daha yiiksek olacag: beklenen bir durum olabilir.
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Bu ¢ergevede, stratejik IKY’yi uygulayarak girisimsel performans/i¢ girisimcilik diizeyle-
rini artirmak isteyen isletmelere 6ncelikle, 6rgiit icinde stratejik planlama yapmalari, stratejik
planlari hazirlarken IK’ya iligkin firsat ve tehditleri veri almalari, IK boliimlerini stratejik plan-
lama siirecine dahil etmeleri, IKY’nin farkl: faaliyetlerinde stratejik diisiinceyi desteklemeleri,
birbirini destekleyen ve birbiriyle uyumlu IK politikalari-uygulamalar: gelistirmeleri yoniinde
tavsiyelerde bulunulabilir.

Bu ¢aligmada, stratejik IKY nin ig girisimcilik-girisimsel performans iizerindeki etkisi 6l-
clilmiistiir. Gelecekte ise, aragtirma degiskenlerine yenileri eklenerek, stratejik IKY nin baska
degiskenlerle olan iliskisini tespit etmeye yonelik ¢alismalar yapilabilir. Bu ¢alismada, yer alan
isletmeler imalat sanayinde faaliyet gosteren isletmelerdir. Oysa stratejik IKY bagta bankalar
olmak iizere hizmet isletmelerinde de uygulama alani bulmaktadir. Benzer bir ¢aligma hizmet
isletmelerinde de yapilabilir.
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