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Oz

Caligmanin amaci, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarmin orgiit inovasyonu ve i¢
girisimcilik iizerindeki etkilerini belirlemektir. Calismada stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
ise alma, is se¢im siireci, egitim siireci ve kurum igi is gilicii piyasa diizeni alt boyutlarna
ayrilarak degerlendirilmistir. Caligmanin evrenini Ankara da farkli merkezlerde faaliyet
gosteren 4 ve 5 yildizli 58 konaklama isletmesi olusturmaktadir. Evren icerisinden 32 adet
konaklama isletmesi Orneklem olarak alinmis ve burada g¢alisan 209 orta ve st diizey
yoOneticiye anket uygulanmistir. Arastirma sonuglarina gore, stratejik insan kaynaklari yonetimi
ile i¢ girisimcilik ve inovasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmistir. Ayrica stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarindan is segim siireci, egitim
stireci, kurum igi is giicii piyasast diizeni bagimsiz degiskenlerinin bagimli degigsken olarak
adlandirilan inovasyona anlamli bir etkisi oldugu goriiliirken, yine stratejik insan kaynaklari
uygulamalari alt boyutlariin timiiniin i¢ girisimcilige karsi anlamli bir etkiye sahip oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bu bulgular sonucunda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin turizm igletmeleri tizerinde 6zellikle i¢ girisimcilik ve inovasyon ¢ergevesinde
kullanilabilirliginin ve etkinliginin olast sonuglari iizerine 6nermelerde bulunulmustur.
Anahtar Kelimeler: Stratejik insan kaynaklari yonetimi, Inovasyon, I¢ girisimcilik, Otel

EFFECT OF STRATEGIC HUMAN RESOURCE MANAGAMENT PRACTICES ON
ORGANIZATIONAL INNOVATION AND INTRAPRENEURSHIP: STUDY ON
HOTEL BUSINESS

Abstract

The aim of this is to determine the effects of strategic human resource management practices
on organizational innovation and intrapreneurship. The universe of present study is comprised
of 58 hotels with 4 and 5 stars hotels which operate in different destinations in Ankara. 32
hotels were selected as sample of this study and the survey of this study were practiced to
totally 209 mid- level and senior managers and then the result of survey were assessed. Firstly
it was practiced exploratory factor analysis to evaluate the construct validity of scales and then
it was practiced linear regression to determine the direction of correlation and effect level of
predict variable between predict variable and predicted variables. According to result of study;
while there was significant correlation between strategic human resource management practice
and organizational innovation, it couldn’t be found statistic ally significant correlation between
the retention configuration dimension, one of strategic human resource management practices
and organizational innovation. It was determined that acquisition configuration process,
training process, internal labor markets configuration independent variables as significant
predictor of organizational innovation. It was understood that all of the sub-dimensions of
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strategic human resource management practice were as significant predictor of
intrapreneurship as well.
Keywords: Strategic Human Resource Management, Innovation, Intrapreneurship

1. Giris

Inovasyon (Yenilik¢ilik) ve i¢ girisimcilik (Girisimsel performans) isletmelerin
stirdiiriilebilir rekabet iistiinliigli kazanmalarinda, kendilerini yenilemelerinde ve ¢evreye daha
kolay uyum saglamalarinda 6nemli katkilar1 olan iki faktordiir. Bu iki faktoriin bir arada
uyumlu bir sekilde orgiit icerisinde ilerlemesini saglayan Onciilerinden birisi ise stratejik insan
kaynaklar1 yonetimidir. isletmelerin gelecekteki amagclarma ulasmalarinda insanin énemli br
kaynak oldugunun diisiiniilmesi, insan kaynaklar1 yoOnetimini stratejik ¢iktilarla
iligkilendirilmesi noktasinda isletmeleri harekete gecirirken, bu durum orgiitsel inovasyon ve
i¢ girisimcilik kavraminin da tetikleyicisi olmustur. Kiiresellesme ile gittik¢ce belirgin hale
gelen yogun rekabet ortaminda, stratejik insan kaynaklari yOnetiminin benimsenmesinde
temel amag, isletmelerin, igerisinde bulundugu rekabet ortamindan belirlenen en iyi
uygulamalar ile basariya ulasilmasini saglamaktir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin
yerinde ve dogru uygulanmasi inovasyon ve i¢ girisimciligi de biinyesinde barindirirmasinin
yanisira igletmelerin rekabet avantaji elde etmelerine, slirekli yenilenmelerine, teknolojiye
ayak uydurmalarina ve farklilik yaratarak bulundugu pazarda oncii konuma gelmelerine
pozitif yonde etki etmektedir (Azad, 2013; Cingdz, 2011). Bu nedenle bu arastirma konusu

onemli ve lizerinde durulmasi gereken bir konu olarak goriilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarinn etkili bir sekilde uyum igerisinde hareket
edebilmesinin saglanmasi ¢alisanlarin girisimcilik ruhunu desteklemektedir. Diger bir ifade
ile oOrgiitsel Ogrenme ve bilgi paylasimi ¢alisanlarin  daha girisimci  olmasim
saglayabilmektedir. Artan kiiresel rekabet ortaminda isletmelerin basarili olabilmesinin
onemli yollarindan birinin inovasyon gerceklestirecek girisimcilikte oldugu ileri siirtilebilir.
Girigimcilik gibi i¢ girisimcilik acisindan da sahip olunmasi gereken unsurlarin igerisinde
inovasyon unsuru en Onemli unsurlardan biri olarak goriilebilir. Ciinkii, inovasyon,
degismeyen tek seyin degisim oldugu giliniimiizde isletmelere temel yetenekler, yenilikler,
degisik fikirler kazandirir ve bunu girisimcilik ile biitlinlestirerek isletmeye rekabet avantaji

elde etme ve siirdiirme konusunda katki saglar.
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I¢ girisimcilikte dikkat edilmesi gereken unsurlardan biri, i¢ girisimciligin isletmenin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin sahip oldugu iceriklerden biri olmasidir.
Farkl1 bir ifade ile i¢ girisimcilik bir isletmenin insan kaynaklar1 uygulamalarinin bir etkinligi

olarak diisiiniilebilir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 (ise alma, is secim siireci, egitim
stireci, is gelistirme vb.) yenilik¢i, yaratici, degisikligi kendisine amag¢ edinmis bir kiiltiiriin
yaninda i¢ girisimciliginde isletme icerisinde artmasina olanak saglar. Etkin uygulamalar ile
blinyesinde i¢ girisimciligi ortaya ¢ikaracak ve var olan i¢ girisimcilik performansinin
verimliliginin artmasini saglayacak olan stratejik insan kaynaklar1 uygulamalaridir (Kaya,
2006: 2079). Bu agidan bakilirsa girisimcilik ve inovasyonun birbirinden ayrilmaz bir biitiin
oldugunu uygun stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar ile de etkisini daha fazla arttirarak

isletmelerin rekabet tistiinliigli elde etmeleri agisindan 6nemli bir etken oldugu sdylenebilir.

Literatiirde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile birlikte orglitsel inovasyon
konusunu ele alan ¢aligma sayis1 siirlidir. Yapilan sinirlt sayidaki ¢alismalara baktigimizda,
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin igletmelerin inovasyon performansini etkileyen énemli
bir faktdr oldugu belirlenmistir (Demirtas, 2013: 268; Ozdevecioglu, Demirtas ve Unlii, 2009,
Laurseen ve Foss, 2003: 258). Cavus ve Akgemci’nin (2008: 237) yaptig1 ¢alismada stratejik
insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarindan biri olan personel gii¢clendirmenin orgiitsel
yaraticilik ve yenilige olumlu etkisinin var oldugu ve isletmelerin basarisini etkiledigi ileri
stiriiliirken, personel giiglendirme ve inovasyon iliskisinin belirlenmeye ¢alisildigr Avci ve
Ulu'nun (2014: 339) c¢alismasinda da benzer sonuglara hizmet isletmeleri agisindan
ulagilmistir. Insan kaynaklari ydnetiminin rgiitsel inovasyona etkisi oldugu (Yu, Ying ve
Jun, 2013: 283) stratejik insan kaynaklari uygulamalarindan odillendirme, egitim ve
degerlendirme boyutlarinin hem isletmenin verimliligini arttirdigZit hem de inovasyon
davraniglarini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir (Kim ve Choi, 2014: 64). Ayrica egitim,
personel giiclendirme ve ise alim uygulamalarimin bazi sektorlerde var olan inovasyonun

ogrenilmesinin temelini olusturdugu belirtilmektedir (Fernando, 2013: 241).

Tiirkiye’deki isletmelerin inovasyon performanslari ile isgéren se¢im yontemleri (i¢
kaynaklardan yararlanma, adayin ve basarili bir ¢alisanin verdigi cevaplarin karsilastirilmasi
ve On goriisme tekniklerinin kullanilmasi gibi) arasinda bir iligki oldugu arastirilarak ortaya
konulmustur (Kilig ve Bingiloglu, 2010: 219). Ayrica plansiz ve yari-planli gériisme ile
yetenek testleri gibi bazi yontemlerin inovasyon performansi yiiksek calisanlarin isletmeye

kazandirilmasi i¢in 6nem tasidigi belirtilmistir. Sadece inovasyon performansi degil geng
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isletmelerin, isletme ici girisimcilik yonelimlerinin artmasi i¢in de stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarin1 ve felsefelerini benimsemeleri yapilan c¢alismalarda gerekli

goriilmiistiir (Messermith ve Wales, 2013: 118).

Stratejik insan kaynaklari yoOnetimi ile i¢ girisimcilik arasinda yapilan caligsmalar
incelendiginde; insan kaynaklar1 yonetimi ile sirket girisimciligi olarak adlandirilan ig
girisimcilik arasinda bir iligkisinin var oldugu sonucuna ulasilmistir (Tang, Wei, Snape ve Ng,
2015:1597). Ayn1 zamanda stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin girisimsel odakli
isletmelerde var olan yeni iirlinlerin piyasaya siiriilmesinde, tanitilmasinda kolaylastirici bir
rol {istlendigi ve bu stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin kolaylastirici roliiniin belirsiz pazar
cevresi kosullarinda daha belirgin oldugu tespit edilmistir (Wei, 2013: 84). Hayton (2003:
385) kiiciik ve orta 6lgekli isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
girisimciligi nasil destekledigini arastirirken bilgi paylasimi, orgiitsel 6grenme ve calisanlarin
istemli davranislarinin desteklenmesi ile isletmelerdeki girisimcilik performansi arasinda
olumlu bir iligkinin varligin1 ortaya koymustur. Diger bir ifade ile stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin isletmelerde girisimcilik performansi iizerinde pozitif etki yarattig
gozlemlenmistir (Hayton, 2003: 390). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan
olan ¢alisan iligkileri, egitim ve gelistirme, personel se¢imi insan kaynaklari yonetimi
islevlerinin i¢ girisimciligin dnemli girdileri arasinda oldugu yapilan ¢alismada belirlenmistir
(Edralin, 2010: 37). Ayrica stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin i¢ girisimcilik
ve isletme performansi arasinda aracilik roliine sahip oldugu ve i¢ girisimciligin stratejik
insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarinin etkisi ile isletme performansini dogrudan

etkiledigi ileri siirtilmektedir (Kaya, 2006: 2086).

Buradan hareketle stratejik insan kaynaklari yonetimi kavramsal agidan ele alinarak,
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin oOrgilit inovasyonu ve i¢ girisimcilik {izerindeki
etkilerinin uygulamali olarak incelenmesi amaglanmaktadir. Yazin agisindan yeni
sayilabilecek bir alan olmakla beraber 6zellikle hizmet sektorii lizerine yapilan ¢aligma sayisi
stnirhidir (Aver ve Ulu,2004: 328). Bu agidan bakildiginda calismanin yazina Kkatki
saglayacag1r disliniilmektedir. Ayrica, c¢alisma, Orgiit inovasyonu ve i¢ girisimcilik
performanslarini arttirmak isteyen isletme yoOneticilerine stratejik insan kaynaklari yonetimi

uygulamalarinin nasil degerlendirebilecegi konusunda alternatifler sunabilecektir.
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3. Yontem
3.1. Calismanin Amaci

Calismanin amaci, stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin orgiit inovasyonu ve ig
girisimcilik tizerindeki etkilerini belirlemektir. Calismada stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
ise alma, is secim siireci, egitim siireci ve kurum ic¢i is giicli piyasa diizeni alt boyutlarina

ayrilarak degerlendirilmistir. Bu ¢er¢cevede aragtirmanin hipotezleri su sekilde belirlenmistir.

H1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalar ile I¢ Girisimcilik arasinda pozitif yonlii bir

iligki vardir.
Hu.1. Is segim siireci ile I¢ Girisimcilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
Hai2. Egitim siireci ile i¢ girisimcilik arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.
Hu.3. Ise alma siireci ile i¢ girisimcilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardr.

HwaKurum Igi is giicii piyasa diizeni ile i¢ girisimcilik arasinda pozitif yonlii bir iliski

vardir.

H2. Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalari ile Orgiitsel inovasyon Performansi arasinda

pozitif yonlii bir iligki vardir.

H2.1. Is segim siireci ile inovasyon arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hz.2. Egitim siireci ile inovasyon arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

H2.3. Ise alma siireci ile inovasyon arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

H2.4.Kurum I¢i is giicii piyasa diizeni ile inovasyon arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
H3. Orgiitsel inovasyon Performansi ile i¢ Girisimcilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma konaklama isletmelerinde calisan orta ve {ist diizey yOneticiler iizerinde
yapilmistir. Ankara ili i¢erisinde bulunan 4 ve 5 yildizli isletmeler hedeflenen evren olarak
belirlenmistir. Evrenin tamamina ulagsmanin zaman ve maliyet acisindan giicliik
¢ikarmasindan dolay1 evren lizerinden 6rneklem alma yoluna gidilmistir. Uygun 6rneklem
olarak Ankara genelinde bulunan 16 adet 5 ve 42 adet 4 yildizli otelden farkli merkezlerde

faaliyet gosteren 32 konaklama isletmesi Orneklem olarak belirlenmistir. Bu isletmelere
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dagitilan 270 anketten 229 tanesi geri donmiis bunlardan 20 tanesi eksik doldurma gibi
nedenlerden dolay: analiz dis1 birakilarak 209 tanesi analize uygun bulunmustur. Bu katilim
sayist bir kisit olarak alinirken, aragtirma sonuglari ancak uygulanilan 6rneklemi temsil

yetenegine sahiptir.
3.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada verilerin toplanmasinda anket formundan yararlanilmigtir. Soru formu 4
bdliimden olugmakta olup; birinci boliim demografik ve katilimcilarin is hayatina iliskin genel
bilgileri icermektedir. Ikinci béliim stratejik insan kaynaklari, iigiincii bdliim inovasyon ve
dordiincii bolim i¢ girisimcilik ile ilgili 6nemelerden olusmaktadir. Ikinci, {iciincii ve
dordiincii  boliimdeki  Onermelere katilim derecesi besli  Likert tipinde tamamen
katiliyorumdan tamamen katilmiyoruma kadar sorgulanmis olup, katilim derecesini
olgmektedir. Inovasyon &nermelerinin bulundugu iigiincii béliimde, ters anlam iceren 3

Onerme analiz asamasinda ters kodlanmustir.

Arastirmada isletme icerindeki stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
sorgulanmasi orta ve {ist diizey yoOneticiler vasitasiyla gergeklestirilmis olup, Hester’in (2005)
organizasyonel performans tlizerinde stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin etkileri adh
calismasinda kullanmis oldugu soru formunun uyarlanmus seklidir. Olgek 23 &nermeden
olusan, 4 boyutlu (ise alma, Is secim siireci, Egitim siireci, Kurum i¢i is giicii piyasa diizeni)
Olcek formundadir.

Inovasyon 6lgegi, Robeson’un (2009) ¢alismasindan uyarlanmis olup, tek boyutlu bir
Olcektir.

I¢ girisimcilik 6lcegi ise Antoncic (2011), tarafindan gelistirilmis, 23 dnermeden
olusan 4 boyutlu bir 6lgektir.

Olgeklerin yap1 gegerliligini 6lmek i¢in agimlayici faktdr analizi uygulanmistir.

I¢ Girisimcilik Olgegi

209 kisiden olusan drneklemin, biiytikliik acisindan faktor analizi ig¢in veri yapisinin
uygunlugunu degerlendirmek amaciyla, KMO (Kaiser Meyer Olkin) degeri hesaplanmustir.
Bu degerin 0,941 olmasi nedeniyle veri yapisinin faktor analizi yapilabilmesi i¢in miikemmel

derecede  yeterli oldugu  degerlendirilmesi  yapilabilir. ~ (Cokluk,  Sekercioglu,
Biiyiik6ztiirk,2010: 2007).
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Barlett testi sonuglar1 incelendiginde ise elde edilen ki-kare (y*(253)=3552,828;p<.01)
degerinin 0,01 diizeyinde manidar oldugu goriilmiis olup verilerin ¢ok degiskenli normal
daglimdan geldigi kabul edilmistir. Boylece faktor analizinin sonug¢larinin degerlendirilmesine
devam edilebilecegine karar verilmistir. Yapilan analiz sonucunda maddelerin varyanslarinin

genellikle yliksek oldugu tespit edilmistir.

Aciklanan toplam varyans analizi sonucunda, i¢ girisimcilik dlgegi icin 6z degerleri
I’in iizerinde olan 4 faktor Onerilmektedir. 4 faktoriin varyansa yaptigi katkinin %67,911

oldugu tespit edilmistir

I¢ girisimcilik 6lgeginin faktdr desenini ortaya koymak amaciyla faktorlestirme
yontemi olarak temek bilesenler analizi; dondiirme yontemi olarak da dik dondiirme

yontemlerinden dondiirme islemi (varimax-maximum degiskenlik ) secilmistir.

Maddeler 4 ayr1 boyut altinda toplanmis olup i¢ girisimcilik kavrami 6lgegine ait tim
maddelerin faktor yiik degerlerinin kabul diizeyinin 0,32 degerinin iizerinde oldugu
goriilmiistiir. Ancak 2 maddenin (16. ve 19. maddeler) binisik olmasi geri kalan 4 maddenin
de (14,15,1,6) kendi grubu i¢inde c¢ikmamasi nedeniyle analiz dis1 birakilmasina karar

verilmistir. Madde c¢ikarma islemi yapildiktan sonraki dondiiriilmiis bilesenler tablosu

asagidaki gibidir.
Tablo 1: Yeni Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi Tablosu
Bilesenler
1 2 3 4
G23 ,791 ,397 ,149 172
G22 ,768 ,407 ,160 ,154
G21 ,763 ,307 ,166 ,286
G20 127 ,196 217 272
G17 ,649 ,189 ,303 ,057
G18 ,584 ,027 ,399 ,290
G9 ,262 ,809 ,205 ,248
G10 ,275 , 764 ,201 ,289
G8 ,269 , 741 ,152 ,357
G7 ,330 ,684 ,356 ,129
G4 ,209 ,175 ,827 ,116
G3 ,165 ,323 ,699 ,258
G2 317 ,093 ,660 ,326
G5 ,331 ,391 ,568 ,090
G12 ,163 376 ,154 ,819
G111 ,255 317 ,306 121
G13 ,428 ,222 ,301 ,648

Maddelerin teorik olarak tanimlanan yapilar altinda yer aldigi belirlenmistir. Bu
noktada 4 faktorlii yapinin varyansa yaptigi katkiyr belirlemek amaciyla agiklanan toplam

varyans tablosu incelenmistir. 14,15,16,1,19,6 maddelerinin analiz dis1 birakilmasi ile 4
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faktoriin varyansi agiklama oraninin %73,350 oldugu goriilmiistiir. Bu ¢ercevede tanimlanan

bir faktoriin toplam varyansa yaptig1 katkinin yeterli oldugu sdylenebilir.
Stratejik Insan Kaynaklar Uygulamalari Olgegi:

209 kisiden olusan drneklemin, biiyiikliik acisindan faktor analizi i¢in veri yapisinin
uygunlugunu degerlendirmek amaciyla, KMO (Kaiser Meyer Olkin) degeri hesaplanmustur.
Bu degerin 0,894 olmasi nedeniyle veri yapisinin faktor analizi yapilabilmesi i¢in miikemmel
derecede  yeterli oldugu  degerlendirilmesi  yapilabilir.  (Cokluk,  Sekercioglu,
Biiyilikoztiirk,2010: 2007).

Barlett testi sonuglar1 incelendiginde ise elde edilen ki-kare (y*(253)=2761,456;p<.01)
degerinin 0,01 diizeyinde manidar oldugu goriilmiis olup verilerin ¢ok degiskenli normal
daglimdan geldigi kabul edilmistir. Boylece faktor analizinin sonug¢larinin degerlendirilmesine
devam edilebilecegine karar verilmistir. Yapilan analiz sonucunda, maddelerin varyanslarinin
genellikle yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ag¢iklanan toplam varyans analizi sonucunda,
acimlayici faktor analizi ig¢in 6z degerleri 1’in iizerinde olan 4 faktor onerilmektedir. 4 faktor
Onerilmesinin sebebi 6z degerleri 1’in iizerinde ¢ikan 4 bileseni olmasidir. 4 faktdriin

varyansa yaptig1 katkinin %63,601 oldugu goriilmektedir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalari Olgeginin faktér desenini ortaya
koymak amaciyla faktorlestirme yontemi olarak temek bilesenler analizi; dondiirme yontemi
olarak da dik dondiirme yontemlerinden dondiirme islemi (varimax-maximum degiskenlik )
secilmistir. Maddeler binisiklik ve faktor yiik degerlerinin kabul diizeyini karsilayip
karsilamamasi agisindan degerlendirilmistir. 5. ve 20. Maddelerin 1’den fazla faktdrde kabul
diizeyinden (0.32) yiiksek yiik degeri vermesi ve 2 faktdrde de sahip oldugu yiik degerleri
asmdaki farkin 0,1’den kiiciik oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte 14,15,18 ve 19. Maddeler
kendi gruplar1 arasinda yer almamistir. Bu nedenle 5,14,15,18,19 ve 20. Maddelerin dlgekten

¢ikarilmasina karar verilmistir.

Tablo 2: Madde Cikartilmis Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi

Bilesenler

1 2 3 4
S2 ,873 ,043 ,050 ,096
s7 ,817 217 ,208 ,042
s6 ,786 ,196 ,212 -,035
sl ,761 ,234 ,076 ,045
s3 137 ,101 ,236 ,060
s4 ,566 ,198 ,366 ,098
s11  ,051 ,816 ,106 -,043
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s13 117 ,810 ,011 ,110
s10 261 ,798 ,114 ,186
s12  ,093 ,791 221 ,046
s8 ,286 ,704 ,067 ,258
s9 ,364 ,560 -,040 ,322
s23  ,084 ,080 ,883 ,003
s22  ,286 ,094 ,847 ,094
s21 321 ,140 ,705 -,002
s1l7  ,063 ,128 ,020 875
sl6  ,045 ,206 ,066 ,851

Analiz dis1 kalmis olan maddeler sonucu dondiiriilmiis bilesenler matrixi
incelendiginde, maddelerin teorik olarak tanimlanan yapilar altinda yer aldig1 belirlenmistir.
Bu noktada 4 faktorlii yapinin varyansa yaptigi katkiyr belirlemek amaciyla agiklanan toplam
varyans tablosu incelenmistir. 5,14,15,18,19 ve 20. maddelerinin analiz dis1 birakilmasi ile 4
faktoriin varyansi agiklama oraninin %69,320 oldugu goriilmiistiir. Bu ¢ercevede tanimlanan

bir faktdriin toplam varyansa yaptig1 katkinin yeterli oldugu sdylenebilir.
Inovasyon Olcegi

209 kisiden olusan Orneklemin, biiyiikliikk acisindan faktor analizi i¢in veri yapisinin
uygunlugunu degerlendirmek amaciyla, KMO (Kaiser Meyer Olkin) degeri hesaplanmistir.
Bu degerin 0,753 olmasi nedeniyle veri yapisinin faktor analizi yapilabilmesi i¢in milkemmel
derecede yeterli oldugu degerlendirilmesi yapilabilir. (Cokluk, Sekercioglu, Biiyiikoztiirk,
2010: 2007).

Barlett testi sonuglar1 incelendiginde ise elde edilen ki-kare (y*(15)=758,429;p<.01)
degerinin 0,01 diizeyinde manidar oldugu goriilmiis olup verilerin ¢cok degiskenli normal
daglimdan geldigi kabul edilmistir. Boylece faktor analizinin sonug¢larinin degerlendirilmesine
devam edilebilecegine karar verilmistir. Analizde faktdr sayisinin 1 olarak belirlenmesi
nedeniyle, faktér yiik degerleri arasindaki binisiklik problemi goz Oniinde

bulundurulmamastir.

Tablo 3: Bilesen (Component) Matrisi Tablosu

Bilesen
1

3 741

2 ,740

i1 731

i5 ,728

i6 , 715

14 ,691
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Maddeler faktor yiik degerleri agisindan incelendiginde ve yiik degerleri kabul noktasi
0,32 olarak kabul edildiginde bu kabul diizeyini karsilamayan bir ifade ile karsilasilmamastir.

Bu faktor analizinde madde ¢ikarmama karar1 verilmistir.

Veri toplama amaciyla gelistirilmis O6l¢ekteki yargilarin, sorularin kendi aralarinda
tutarlt olup olmadiklar1 giivenilirlik analizi ile test edilmistir. Alpha katsayisinin

degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme Sl¢iitiine gore sonuglar Tablo 4’deki gibidir.

Tablo 4: Giivenilirlik Analizi Sonuc¢lari

Olgek Alpha Katsayisi (0=)
Stratejik IKY 0,919
Inovasyon 0,817
I¢ Girisimcilik 0,955

Alpha katsayilarina bakildiginda, stratejik insan kaynaklart ve i¢ girisimciligin
giivenilirliginin yiiksek derecede oldugu belirlenirken, inovasyon oOl¢eginin ise oldukca

giivenilir oldugu gozlemlenmistir (Ozdamar, 1999).
3.4. Verilerin analizi

Arastirmada anket araci ile elde edilen verilerin analizinde degisik istatistiksel
yontemler kullanilmistir. Demografik ve kisisel bilgilerin analizinde tanimlayict istatistikler
(yiizde, frekans, ortalama, medyan ve standart sapma) kullanilirken, degiskenler arasindaki
iliskinin belirlenmesinde iligkisel testlerden korelasyon katsayisi, degiskenler arasindaki i¢
girisimcilik ve inovasyon iizerinde etkisi oldugu diisiinlilen stratejik insan kaynaklari

uygulamalarin arastirmak i¢in ¢oklu regresyon analizi (Multivariate) gerceklestirilmistir.

4. Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde Ankara’da farkli destinasyon merkezlerinde bulunan 4 ve
5 yildizli konaklama isletmelerinde goérev yapan orta ve iist diizey yoneticilere uygulanan
Stratejik insan kaynaklarmin Orgiit inovasyonu ve i¢ girisimcilik iizerindeki etkisinin
belirlenmesi ile ilgili anketlerin neticesinde elde edilen verilere iligkin bulgulara ve

yorumlanmasina yer verilmistir.

Arastirmaya katilan orta ve iist diizey yoneticilerin bireysel ozelliklerine iliskin
verilerin analizinde tanimlayici istatistiklerden yararlanilmis olup bulgular tablo 5’de

verilmektedir.
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Tablo 5: Orta ve Ust Diizey Yoneticilerin Bireysel Ozelliklerine iliskin Bulgular

Demografik Bilgiler Siklik %
Cinsiyet Kiz 63 30,1
Erkek 146 69,9
Yas 18-24 4 1,9
25-34 87 41,6
35-44 94 45,0
45-54 23 11,0
55 ve tizeri 1 0,5
Gelir Durumu 0-1000 3 1,4
1001-2000 59 28,2
2001-3000 94 45,0
3001-4000 31 14,8
4001 ve iizeri 22 10,5
Egitim Durumu Lise 35 19,1
Universite 75 71,3
Diger 10 9,6
Caligma Siiresi <1Yi 30 14,4
1-5 Y1l 86 41,1
5-10 Y1l 64 30,6
>10 Yil 29 13,9

Tanimlayic istatistiklere bakildiginda konaklama isletmelerinde yer alan orta ve {ist
diizey yoneticilerin bilylik kisminin erkeklerden olustugu (%69,9) kadinlarin ise yonetimde
daha az sayida yer aldigi gorilmektedir (%30,1). Orta ve {ist diizey yoOneticilerinin
cogunlugunun yas aralig1 25-44 yas arasi olarak belirlenirken (%86,6) 45-54 yas arasi1 orta ve
iist diizey yoneticilerin isletmelerde nadir gorildiigii (%11,0) 25 yasindan once (%1,9) ve 55
yasindan sonra (%0,5) ise neredeyse hi¢ goriilmedigi gozlemlenmistir. Orta ve lst diizey
yoneticilerin gelir durumuna bakildiginda, elde ettigi gelirleri 2001-3000 (%45,0) arasinda
yogunlagirken, 1001-2000 (%28,2) arasinda gelir saglayanlarinda g6z ardi edilemeyecek
diizeyde oldugu, 3000 ve iizeri gelir saglayan yoneticilerin daha az sayida katilim sagladig:
tespit edilmistir (%14,8). Egitim durumuna bakildiginda, egitim seviyesi iiniversite olan
katilimcilarin (%71,3) sayisinin daha yogun oldugu goézlemlenirken, lise ve diger segenegini
isaretleyen katilimci sayisi azinlikta kalmistir (%19,1; %9,6). Orta ve iist diizey yoOneticilerin
mevcut islerindeki yoneticilik siiresinin ¢ogunlukla 1-5 yil (41,1) arasinda oldugu ifade
edilirken, 5-10 yil (%30,6) arasi yonetilicilik yapmuis bireylerinde azinlikta olmadig

gOriilmiistiir.

Arastirmaya katilan orta ve st diizey yoOneticilerin stratejik insan kaynaklar
uygulamalari, inovasyon ve i¢ girisimcilik algilamalar1 arasindaki iliskiyi belirlemek ic¢in
korelasyon degerleri bulunmustur. I¢ girisimcilik, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 (is
secim siireci, egitim slireci, ise alma siireci, kurum i¢i is giicli piyasa diizeni) ve inovasyon

arasindaki korelasyon katsayilari tablo 6’da goriilmektedir.
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Tablo 6: i¢ girisimcilik, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalan (is secim siireci, Egitim siireci, ise alma
siireci, Kurum ici is giicii piyasa diizeni) ve inovasyon arasindaki korelasyon degerleri

1 2 3 4 5 6
Inovasyon 1
f¢ Girigimcilik 0,591** 1
Is Secim Siireci 0,395** 0,547** 1
Egitim Siireci 0,179** 0,444** 0,457** 1
Ise Alma 0,26 0,221** 0,177* 0,361** 1
Kurumigi is Giicii 0,391 ** 0,569** 0,493** 0,290** 0,102 1

** p< 0,01 anlamhilik diizeyinde (iki yonlii)
* p< 0,05 anlamlilik diizeyinde (iki yonlii)

Tablo 6’daki degiskenler arasindaki korelasyon iligkisine bakildiginda ise p<0,01
anlamlilik diizeyinde icgirisimcilik ve kurum ig¢i is giicli piyasa diizeni (r=0,569**), is secim
stireci ve girisimcilik (r=0,547**) degiskenleri arasinda orta seviyede dogrusal yonlii bir
iligskinin varlig1 goriiliirken, inovasyon ve egitim siireci (r= 0,179**) inovasyon ve kurum igi
1§ giicli piyasa diizeni (r=0,391** ) kurum igi is gliclii piyasa diizeni ve egitim siireci
(r=0,290**) egitim siireci ve i se¢im siireci (r=0,457** ) kurum i¢i is giicii piyasa diizeni ve
is secim siireci (r= 0,493**) girisimcilik ve egitim siireci (r=0,444**) girisimcilik ve ise alma
siireci (r= 0,221**) egitim slireci ve ise alma (r=0,361**) degiskenleri arasinda dogrusal
yonlii zayif bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Yine tablo 4’deki degerler bize p<0,05
anlamlilik diizeyinde ise alma ve is se¢im siireci (r=0,177*) degiskenleri arasinda dogrusal
yonlii diistik bir iligkinin varligin1 géstermektedir. Ayn1 zamanda tablo verileri bize inovasyon
ve ise alma (r=0,26), kurum ig¢i is gilicli piyasa diizeni ve ise alma (r=0,102) degiskenleri
arasinda istatistiksel bir iliskinin olmadigini1 da gostermistir.

Inovasyon ve ig girisimcilik bagimli degisken olmak iizere degiskenler arasindaki etki

katsayisinin belirlenmesi amaciyla regresyon analizine bagvurulmustur. Inovasyon bagimli

degisken olmak tizere dogrusal regresyon analizi sonuglar1 tablo 7’de goriilmektedir.

Tablo 7: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Alt Boyutlarindan is Secim Siireci Ile Inovasyon
Arasindaki Iligskinin Derecesini Gosteren R. Degerinin Anlamhiligim1 Sinayan Varyans (Anova) Analizi

Model Kareler Toplam1  df  Ort. Kareler Degeri F Sig.
1 Regresyon 19,366 1 19,366 38,215 000b
Artik Deger 104,900 207 0,507
Toplam 124,266 208

a. Bagimli Degisken = Inovasyon

b. Yordayan (sabit) = Is se¢im Siireci

Tablodaki 7’deki p degeri (p<,01) goz Oniine alindiginda regresyon modelindeki,

bagimli degisken inovasyon ve bagimsiz degisken olan is se¢im siireci arasindaki iliski i¢in
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hesaplanan ve ayn1 zamanda tablo 7°de var olan korelasyon degerleri tablosunda da gosterilen

degerin (R=0,395) istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 8: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Alt Boyutlarindan Is Secim Siireci ile inovasyon
Arasindaki Iliskiye Ait Regresyon Katsayilar1 Tablosu

Model Standadize Edilmemis Katsayilar ~ Standardize Edilmis Katsayilar T Sig.
B Std.Hata Beta
1 (Sabit) 2,219 ,233 9,534 ,000
Is Segim Siireci ,364 ,395 6,182 6,182 ,000

Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 alt boyutlarindan olan is se¢im siirecinin,
inovasyonu ne sekilde etkilerdigini ortaya koymak i¢in yapilan dogrusal regresyon analizi
sonucunda, inovasyon ile is se¢im siireci arasinda anlamli iliski oldugu gézlenmis (R= 0,395,
R2 = 0,156), is se¢im siirecinin inovasyona anlamli bir etkisi oldugu goériilmiistiir (F(1-207)=
38,215, p<0,01). Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 alt boyutlarindan olan is se¢im siireci
inovasyondaki degisimin %]15’ini agiklamaktadir. Regreasyon denkleminde bagimsiz (is
secim slireci) degiskenin katsayisinin (B =0,364) anlamlilik testi de, is se¢im siireci ile iliskili
oldugunu gostermektedir (p<0,01).

Regresyon analizi sonucuna gore, inovasyon iizerinde etkisi olan is sec¢im siireci
degiskeninin katsayis1 agagidaki gibi ifade edilebilir:

Inovasyon = (0,364x Is Se¢im Siireci) + 2,219

Tablo 9: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalar Alt Boyutlarindan Egitim Siireci ile inovasyon
Arasindaki Iliskiye Ait Regresyon Analizi Ozet Tablosu

Model R Belirlilik Katsayisi (12) Uyarlanmig Belir. Katsay. Std.E.
1 179 ,032 ,027 ,76236

Tablo 10: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari Alt Boyutlarindan Egitim Siireci ile inovasyon
Arasindaki Iliskinin Derecesini Gosteren R. Degerinin Anlamhiligin1 Sinayan Varyans (Anova) Analizi

Model  Kareler Toplami df Ort. Kareler Degeri F  Sig.
Regresyon 3,960 1 3,960 6,813 ,010°
1 Artik Deger 120,306 207 ,581
Toplam 124,266 208

Tablo 11: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari Alt Boyutlarindan Egitim Siireci ile inovasyon
Arasindaki iliskiye Ait Regresyon Analizi Katsayilar1 Tablosu

Model Standadize Edilmemis KatsayilarStandardize Edilmis Katsayilar

B Std.Hata Beta t Sig.
(Sabit) 3,206 ,169 18,997 ,000
Egitim ,142 ,054 ,179 2,610 ,010

Stratejik insan kaynaklari uygulamalar1 alt boyutlarindan olan egitim siirecinin,
inovasyonu ne sekilde yordadigimi ortaya koymak i¢in yapilan dogrusal regresyon analizi

sonucunda, inovasyon ile egitim siireci arasinda anlamli iligki oldugu gozlenmis (R= 0,176,
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R2 = 0,032), egitim siirecinin inovasyona anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistir (F(1-
207)=6,813, p<0,05). Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 alt boyutlarindan olan egitim
stireci inovasyondaki degisimin %3’linii agikladigr regresyon analizi Ozet tablosunda
goriilmektedir. Regreasyon denkleminde bagimsiz degiskenin katsayisinin (B=0,142)

anlamlilik testi de, egitim siireci ile iligkili oldugunu géstermektedir (p<<0,01).
Regresyon analizi sonucuna gore, inovasyon iizerinde etkisi olan egitim siireci
degiskeninin katsayis1 agagidaki gibi ifade edilebilir:

Inovasyon = (0,142x Egitim Siireci) + 3,206.

Tablo 12: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari Alt Boyutlarindan Kurum Igi Is Giicii Piyasa Diizeni
Ile Inovasyon Arasindaki Iliskiye Ait Regresyon Analizi Ozet Tablosu

Model R Belirlilik Katsayisi (1) Uyarlanmis Belir. Katsay. Std.E.
1 ,391° ,153 ,149 ,71315

Tablo 13: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalar Alt Boyutlarindan Kurum ici Is Giicii Piyasa Diizeni
Ile Inovasyon Arasindaki Iliskinin Derecesini Gosteren R. Degerinin Anlamlhiligim1 Sinayan Varyans
(Anova) Analizi

Model  Kareler Toplami Df Ort. Kareler Degeri  F Sig.
Regresyon 18,988 1 18,988 37,334 ,000°
1 Artik Deger 105,278 207 ,509
Toplam 124,266 208

Tablo 14: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari1 Alt Boyutlarindan Kurum i¢i Is Giicii Piyasa Diizeni
fle inovasyon Arasindaki iliskiye Ait Regresyon Analizi Katsayilar1 Tablosu

Model  Standadize Edilmemis KatsayilarStandardize Edilmis Katsayilar

B Std.Hata Beta t Sig.
(Sabit) 2,417 ,204 11,871 ,000
Kurumici ,334 ,055 ,391 6,110 ,000

Stratejik insan kaynaklart uygulamalar1 alt boyutlarindan olan kurum ig¢i is giicli
piyasasi diizeninin, inovasyonu ne sekilde yordadigini ortaya koymak i¢in yapilan dogrusal
regresyon analizi sonucunda, inovasyon ile kurum i¢i i giicli piyasasi diizeni arasinda anlamli
iliski oldugu goézlenmis (R= 0,391, R2 = 0,153), kurum i¢i is giici piyasast diizeninin,
inovasyonun Tlizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu gorilmistir (F(1-207)=37,334,
p<0,01). Stratejik insan kaynaklari uygulamalar1 alt boyutlarindan olan kurum i¢i is giicii
piyasasi diizeninin inovasyondaki degisimin %15’ini agiklamaktadir. Regresyon denkleminde
bagimsiz degiskenin katsayisinin (B =0,334) anlamlilik testi de, kurum ic¢i isglicii piyasa

diizeni ile iligkili oldugunu gostermektedir (p<<0,01).

Regresyon analizi sonucuna gore, inovasyon iizerinde etkisi olan kurum i¢i is giicii

piyasa diizeni degiskeninin katsayis1 asagidaki gibi ifade edilebilir:

Inovasyon = (0,334x kurum ici is giicii piyasas: diizeni) + 2,417.
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I¢ girisimcilik bagimli degisken olmak iizere dogrusal regresyon analizi sonuglari

tablo 15°de goriilmektedir.

Tablo 15: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Alt Boyutlarindan Is Secim Siireci ile I¢ Girisimcilik
Arasindaki iliskiye Ait Regresyon Analizi Ozet Tablosu

Model R Belirlilik Katsayisi (1?) Uyarlanmig Belir. Katsay. Std.E.
1 ,547% ,299 ,295 ,61444

Tablo 16: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Alt Boyutlarindan Is Secim Siireci ile i¢ Girisimcilik
Arasindaki Iliskiye Ait Anova Tablosu

Model  Kareler Toplam1 df Ort. Kareler Degeri  F Sig.
Regresyon 33,287 1 33,287 88,170 ,000°
1 Artik Deger 78,149 207 ,378
Toplam 111,436 208

Tablo 17: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Alt Boyutlarindan s Se¢im Siireci ile I¢ Girisimcilik
Arasindaki Iliskiye Ait Regresyon Analizi Katsayilar1 Tablosu

Model Standadize Edilmemis KatsayilarStandardize Edilmis Katsayilar

B Std.Hata Beta Sig.
(Sabit) 1,882 201 9,368 ,000
Secim 477 051 547 9,390 ,000

Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 alt boyutlarindan is se¢im siirecinin ig
girisimciligi ne sekilde yordadigini ortaya koymak i¢in yapilan dogrusal regresyon analizi
sonucunda, i¢ girisimcilik ile ig se¢im siireci arasinda anlamli iliski oldugu gozlenmis (R=
0,547, R2 = 0,299), is se¢im siirecinin, i¢ girisimcilik izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
gorilmistir (F(1-207)=88,170, p<0,01). Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 alt
boyutlarindan olan is se¢im siirecinin i¢ girisimcilikteki degisimin %29 unu agikladig: tabloda
goriilmektedir. Regresyon denkleminde bagimsiz degiskenin katsayisinin ( B =0,477
anlamlilik testi de, is se¢im siireci ile iligkili oldugunu gostermektedir (p<0,01).

Regresyon analizi sonucuna gore, i¢ girisimcilik iizerinde etkisi olan is se¢im siireci

degiskeninin katsayis1 agagidaki gibi ifade edilebilir:
I¢ girisimcilik = (0,447x Is Secim Siireci) +1,882.

Tablo 18: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari Alt Boyutlarindan Egitim Siireci Ile I¢ Girigimcilik
Arasindaki Iliskiye Ait Regresyon Analizi Ozet Tablosu

Model R Belirlilik Katsayisi (1?) Uyarlanmis Belir. Katsay. Std.E.
1 A44° ,197 ,193 ,65751

Tablo 19: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari Alt Boyutlarindan Egitim Siireci Tle I¢ Girisimcilik
Arasindaki Iliskiye Ait Anova Tablosu

Model  Kareler Toplami df Ort. Kareler Degeri  F Sig.

Regresyon 21,945 1 21,945 50,762 ,000°
1 Artik Deger 89,491 207 ,432

Toplam 111,436 208
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Tablo 20: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Alt Boyutlarindan Egitim Siireci ile i¢ Girisimcilik
Arasindaki Iliskiye Ait Regresyon Analizi Katsayilar:1 Tablosu

Model Standadize Edilmemis KatsayilarStandardize Edilmis Katsayilar

B Std.Hata Beta t Sig.
(Sabit) 2,740 ,146 18,822 ,000
Egitim ,333 ,047 444 7,125 ,000

Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 alt boyutlarindan egitim siirecinin i¢
girisimciligi ne sekilde yordadigini ortaya koymak i¢in yapilan dogrusal regresyon analizi
sonucunda, i¢ girisimcilik ile egitim siireci arasinda anlamli iliski oldugu goézlenmis (R=
0,444, R2 = 0,197), egitim siirecinin, i¢ girisimcilik tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmistiir (F(1-207)=50,762, p<0,01). Egitim siireci i¢ girisimcilikteki degisimin %19 unu
aciklamaktadir. Regresyon denklemine esas bagimsiz degiskenin katsayisinin ( B =0,333

anlamlilik testi de, egitim siireci ile iliskili oldugunu gostermektedir (p<<0,01).

Regresyon analizi sonucuna gore, i¢ girisimcilik iizerinde etkisi olan egitim siireci
degiskeninin katsayis1 asagidaki gibi ifade edilebilir:
I¢ girisimcilik = (0,333x Egitim Siireci) +2,740.

Tablo 21: Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalar: Alt Boyutlarindan Ise Alma Siireci ile i¢ Girisimcilik
Arasindaki iliskiye Ait Regresyon Analizi Ozet Tablosu

Model R Belirlilik Katsayisi (1?) Uyarlanmig Belir. Katsay. Std.E.
1 ,221° ,049 ,044 ,71551

Tablo 22: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari Alt Boyutlarindan ise Alma Siireci Ile ¢ Girisimcilik
Arasindaki Iliskinin Derecesini Gosteren R. Degerinin Anlamlih@ini Sinayan Varyans (Anova) Analizi

Model  Kareler Toplami df Ort. Kareler Degeri  F Sig.

Regresyon 5,462 1 5462 10,669 ,001°
1 Artik Deger 105,975 207 512
Toplam 111,436 208

Tablo 23: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari Alt Boyutlarindan ise Alma Siireci fle I¢ Girisimcilik
Arasindaki Iliskiye Ait Regresyon Analizi Katsayilar1 Tablosu

Model  Standadize Edilmemis KatsayilarStandardize Edilmis Katsayilar

B Std.Hata Beta t Sig.
(Sabit) 3,310 ,136 24,311 ,000
Ise Alma ,132 ,041 ,221 3,266 ,001

Stratejik insan kaynaklari uygulamalari alt boyutlarindan igse alma siirecinin i¢
girisimciligi ne sekilde yordadigini ortaya koymak i¢in yapilan basit dogrusal regresyon
analizi sonucunda, i¢ girisimcilik ile igse alma siireci arasinda anlamli iliski oldugu gozlenmis
(R= 0,221, R2 = 0,049), egitim siirecinin, i¢ girisimcilik lizerinde anlaml1 bir etkiye sahip
oldugu gériilmiistiir. (F(1-207)=10,669, p<0,05). Ise alma siireci i¢ girisimcilikteki degisimin
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%4’iinti aciklamaktadir. Regresyon denkleminde bagimsiz degiskenin katsayisinin (B =0,132

anlamlilik testi de, ise alma siireci ile iligkili oldugunu gostermektedir (p<<0,01).

Regresyon analizi sonucuna gore, i¢ girisimcilik {izerinde etkisi olan ise alma siireci

degiskeninin katsayis1 agagidaki gibi ifade edilebilir:
I¢ girisimcilik = (0,132x Ise Alma Siireci) +3,310.

Tablo 24. Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari1 Alt Boyutlarindan Kurum ici Is Giicii Piyasas1 Diizeni
Ile I¢ Girisimcilik Arasindaki Iliskiye Ait Regresyon Analizi Ozet Tablosu

Model R Belirlilik Katsayisi (1?) Uyarlanmis Belir. Katsay. Std.E.
1 ,569% ,324 ,321 ,60334

Tablo 25: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Alt Boyutlarindan Kurum i¢i Is Giicii Piyasas1 Diizeni
1le I¢ Girisimcilik Arasindaki Iliskiye Ait Anova Tablosu

Model Kareler Toplam1 df Ort. Kareler f Sig.
Degeri
Regresyon 36,084 1 36,084 99,124 ,000°
1 Artik Deger 75,353 207 ,364
Toplam 111,436 208

Tablo 26: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalan Alt Boyutlarindan Kurum ici is Giicii Piyasasi Diizeni
Ile I¢ Girisimcilik Arasindaki Iliskiye Ait Regresyon Analizi Katsayilar1 Tablosu

Model Standadize Edilmemis Standardize
Katsayilar Edilmis t Sig.
Katsayilar
B Std.Hata Beta
1 (Sabit) . 2,061 172 11,961 ,000
Kurum I¢i  ,460 ,046 ,569 9,956 ,000

Stratejik insan kaynaklart uygulamalari son alt boyutlarindan kurum igi is giicii
piyasasi diizeninin i¢ girisimciligi ne sekilde yordadigini ortaya koymak i¢in yapilan basit
dogrusal regresyon analizi sonucunda, i¢ girisimcilik ile kurum igi is giicii piyasasi diizeni
arasinda anlamli iligki oldugu goézlenmis (R=0,569,R* =0,324), kurum ici is giicii piyasa
diizeninin, i¢ girisimcilik {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu gorilmiistir. (F(1-
207)=99,124 p<0,01). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarindan olan kurum ig¢i is
giicii piyasast diizeni i¢ girisimcilikteki degisimin %32’sini agiklamaktadir. Regresyon
denkleminde bagimsiz degiskenin katsayisinin (B =0,460) anlamlilik testi de, kurum i¢i is

giicll piyasasi diizeni ile iligkili oldugunu gdstermektedir (p<0,01).

Regresyon analizi sonucuna gore, i¢ girisimcilik {izerinde etkisi olan kurum igi 1§ giicli

piyasa diizeni degiskeninin katsayist asagidaki gibi ifade edilebilir:

I¢ girisimcilik = (0,460x Kurum ici is giicii piyasas1 diizeni) + 2,061.
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5. Sonug¢

Etkili stratejik insan kaynaklari uygulamalar1 ile kendisine verilen 6nemi hisseden
isgorenler daha fazla sorumluluk sahibi olmaya goniilli olur ve yaraticilik ve yenilik
potansiyelleri kendisini isletme igerisinde daha fazla gosterir. Sonug¢ olarak isletme
icerisindeki i¢ girisimcilik ve onun ayrilmaz bir biitiinii olan inovasyonu arttirabilecek ve

isgorenleri isletmeye daha da baglayabileceklerdir.

Giliniimiizde giderek artan 6neminden dolay1 Ozellikle son zamanlarda ayri ayri
tizerinde caligmalar yapilan stratejik insan kaynaklari yonetimi, i¢ girisimcilik, ve inovasyon
konular1 arastirmacilarin  akademik merakini cezbetmistir. Konuya iliskin merakin
giderilmesine yonelik Tiirkge ve yabanci yazinda gesitli aragtirmalar yapilmigtir. (Science
direct, yok tez tarama, elsevier, cambridge journals online, oxford journals online)
Fakat bu 3 konuyu birlikte ele alan az sayida ¢alisma bulunmaktadir. Bu yiizden bu ¢alisma,

yazina katki saglamasi amaciyla tasarlanmis bir ¢calismadir.

Arastirma bulgular bize stratejik insan kaynaklari yOnetimiyle inovasyon ve ig¢
girisimcilik arasinda istatistiksel olarak dogrusal yonli bir iliskinin varligint gdsterirken ele
aldigimiz stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 alt boyutlarindan biri olan ise alma boyutu
ile inovasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki belirlenememistir. Ayrica stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 alt boyutlarindan is se¢im siireci, egitim siireci,
kurum i¢i is giicli piyasasi diizeni bagimsiz degiskenlerinin bagimli degisken olan
inovasyonun anlamli bir yordayicisi oldugu goriiliirken yine ele alinan stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalar1 alt boyutlariin (is se¢im siireci, egitim silireci, kurum i¢i is giicli
piyasasi diizeni, ise alma) tlimiiniin i¢ girisimciligin anlamli bir yordayicist oldugu sonucuna

ulastimistir.

Bu bulgular 1s181nda sonuglar1 su sekilde yorumlamak uygun olabilir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan olan is se¢im silirecinde, bir bireyin ise alinma
stirecinin kapsamli bir siire¢ oldugu. Bir gorev icin en iyi personelin se¢ilmesinin isletme
acisindan kritik 6nem tasidigi. En uygun adayin secildigine emin olmak i¢in o konum
doldurulmadan 6nce bir¢ok adayin degerlendirilmeye alinarak en uygu konumlandirmanin
yapilmas1 gerektigi ankete katilan orta ve ist diizey yoneticiler tarafindan belirtilirken bu
siire¢ icinde bireylerin inovasyon ve girisimcilik performanslarinin da goéz Oniinde
bulundurularak secilmesinin gerekliligi tartigilabilir. Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar:

stizgecinden gecerek isletme igerisinde ¢alisacak olan her bireyde i¢ girisimcilik ve inovasyon
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yetkinliginin olmas1 gerektigi diisiiniilmektedir. Ciinkii elde edilen bulgular bize inovasyon ve
i¢ girisimcilik performanslar1 arasinda dogrusal yonde bir iliski oldugunu gdstermektedir.
Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkili bir bi¢cimde uygulanamadigi zaman
inovasyon ve i¢ girisimcilik performanslarinin kendini gosteremeyecegi bu yiizden bu ii¢

degiskenin de isletmeler icin kritik onem tasiyabilecegi diisiiniilebilir.

Calisma sadece stratejik insan kaynaklart yonetiminin Orgiit inovasyonu ve i¢
girisimcilik iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla Ankara da bulunan 4 ve 5 yildizlhi
konaklama isletmeleri orta ve iist diizey yoneticilerine uygulanmistir. Ankara disinda da
bulunan farkli destinasyon merkezlerindeki konaklama isletmelerine de anket uygulamasi
farkli sonuglar elde edilmesine olanak saglayacaktir. Alanyazinda daha O6nce ayr1 ayr1 bu
konular flizerinde yapilmis bir¢cok calismaya rastlanirken, iiclinlin konu edinildigi bir
calismaya daha once rastlamilmamistir. I¢ girisimeilik 6rgiit inovasyonu ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimini bir isletme i¢in olmazsa olmazi haline gelen, birbirine baglantili olan
alanlar olmasindan dolay1 alanyazinda buna benzer ¢aligmalara agirlik verilmesi ve yapilan
caligmalarin birbiri ile karsilastirilarak konuya yeni boyutlar kazandirilmasinin yazina katki

saglayacag1 diisliniilmektedir.
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