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Abstract
Budaya Inovasi menerangkan ekosistem baru dalam bidang usaha dan filosofi produksi. Perbedaan antara negara dan wilayah dalam hal pengelolaan, ilmu pengetahuan, rekayasa, teknologi dan kualitas tenaga kerja telah menjadi faktor-faktor yang menjelaskan kompleksitas dinamika abad ke-21. Dengan itu, meningkatkan daya saing internasional dari perusahaan-perusahaan lokal dalam rangka pengembangan wilayah politik, meningkatkan kapasitas inovasi dan entrepreneurship di area lokal sangat penting dalam abad ini. Dalam proses ini manajemen sumber daya manusia strategis (SHRM) adalah sebuah aktivitas penting bagi perusahaan.

Beberapa hal yang diperlukan untuk mewujudkan kegiatan ini untuk mengatur lingkungan dan pembangunan. Dalam studi ini, efek-efek SHRM akan dibahas dengan pengantara peran budaya inovasi dan kepemilikan karyawan. Penelitian ini mengembangkan sebuah kerangka kerja untuk penyelidikan terhadap kepuasan kerja melalui kepemilikan karyawan, dalam terang perkembangan terakhir budaya inovasi. Tujuannya adalah untuk mengenali menengahi pengaruh budaya inovasi pada kepuasan kerja antara manajemen sumber daya manusia strategis dan kepemilikan karyawan. Untuk menguji usulan-usulan, sebuah survei field Memanfaatkan Angket dilaksanakan. 479 dicetak kuesioner dikumpulkan dari wilayah Marmara. Khususnya di sektor swasta, SHRM adalah langsung efektif pada perilaku karyawan. Penemuan menunjukkan bahwa kepemilikan karyawan sebagai faktor psikologis penting menciptakan sebuah langkah antara faktor organisasi dan kepuasan kerja.


1. Pendahuluan
Pengenalan lembaga dan manajemen sumber daya manusia, selain hasil organisasi, memiliki efek positif langsung pada karyawan. Lebih-lebih lagi, manajemen sumber daya manusia strategis dan alat bantu memiliki tugas penting seperti meningkatkan efektivitas interaksi sosial dan komunikasi antara karyawan. Dengan top-down dan bottom-up manajemen komunikasi organisasi, ia juga ditujukan untuk yang kedua-dua organisasi dan individu akan meningkatkan kreativitas. Namun, dalam hal hasil yang panggung dan membandingkan cara aplikasi perusahaan dan manajemen sumber daya manusia strategis mempengaruhi karyawan sebagai individu, ada yang kurang informasi dalam literatur.
Melalui aplikasi perusahaan dan sistem informasi, karyawan, yang telah terpasang dengan benar mengetahui lembaga tersebut kegiatan sumber daya manusia, merasa lebih kuat dan mencapai masing-masing dan tujuan organisasi.
Berbagi informasi dan peningkatan kerjasama, karyawan dengan kewenangan dan otonomi daerah, saling peluang komunikasi, turun ke bawah proses belajar organisasi, meningkatkan kualitas hidup pekerjaan dan keseimbangan kehidupan pribadi dan pekerjaan dengan karyawan berpindah ke otonomi mereka sendiri, pemusnahan tembok tradisional, dan pembentukan berbagi kerja sama, dan budaya inovasi berdampak positif terhadap para karyawan.
Yang paling penting dan sumber daya kritis dari organisasi-organisasi di sebuah lingkungan yang berubah dengan cepat dari bisnis, kompetisi dan entrepreneurship adalah layak, berpengetahuan, dan kekuatan manusia yang kompeten (demikian Drucker, 1986). Dengan itu, organisasi ini bertujuan untuk memperkuat karyawan mereka dengan pendekatan positif oleh infusing mereka dengan konsep-konsep seperti otonomi, kreativitas, dan fleksibilitas dan mendukung mereka. Dikuatkan karyawan emosional berkomitmen untuk organisasi mereka melalui kepemilikan karyawan dan puas dengan pekerjaan mereka (Uslu, 2014: 7).
Ketika para pendahulu dalam literatur diteliti, terlihat bahwa aplikasi manajemen sumber daya manusia strategis muncul untuk mempengaruhi persepsi tentang kinerja karyawan dan kreativitas. Namun, ada sejumlah terbatas studi-studi yang dilakukan di Turki dan dalam literatur mengenai efek individu dari aplikasi perusahaan dan alat bantu manajemen sumber daya manusia. Tujuan penelitian ini adalah untuk menentukan bagaimana aplikasi perusahaan dan alat bantu manajemen sumber daya manusia strategis untuk memperbaiki organisasi pertama, kemudian refleksi dari perilaku-perilaku karyawan. 

2. Tinjauan pustaka
Pendekatan berstandar telah diterapkan untuk meningkatkan proses optimalisasi dan dalam manajemen produksi untuk waktu yang lama. Bersandar mulai ini bertentangan dengan model tradisional sebagai memusatkan perhatian pada individu-individu, yang menetapkan sebuah model proses dari pelanggan untuk sumber (Ries, 2011). Bersandar mulai ini didefinisikan sebagai tergantung pada informasi yang dikumpulkan dari pelanggan dengan pandangan kemanusiaan, metodologi pengembangan proses bisnis baru efektif, barang dan jasa dengan sumber daya minimum hanya dan mengakibatkan (Ries, 2011). Metodologi ini terdiri dari tiga langkah yang pembentukan, pengukuran dan belajar. Perbedaan antara entrepreneurship dan bersandar start-up adalah fokus pelanggan dalam kedua. Karena bersandar mulai ini berdasarkan pada pandangan pelanggan tentang perkembangan proses bisnis. Banyak dari studi yang disebutkan tentang perbandingan antara start-up dan perusahaan-perusahaan besar dalam literatur inovasi bisnis. Sejalan dengan perusahaan besar sumber daya diperkirakan akan lebih inovatif; sementara banyak produk dan layanan baru yang dibuat oleh start-up.
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Fig. 1. Model of the research.

Lebih khususnya, studi ini adalah dirancang untuk menilai dampak dari SHRM pada kepuasan kerja melalui pengantaraan kepemilikan karyawan (Gbr. 1). Hipotesis berikut diberikan untuk menguji model penelitian.
H1. Menurut manajemen sumber daya manusia strategis, budaya inovasi, kepemilikan karyawan dan kepuasan kerja, ada perbedaan antara sektor publik dan swasta.
H2. Dalam sektor publik, budaya inovasi akan berfungsi sebagai variabel penengah antara SHRM dan kepemilikan karyawan. H3. Dalam sektor publik, dukungan budaya inovasi akan berfungsi sebagai variabel penengah antara SHRM dan kepuasan kerja.
H4. Dalam sektor publik, kepemilikan karyawan akan berfungsi sebagai variabel penengah antara faktor organisasi dan kepuasan kerja.
H5. Dalam sektor publik, budaya inovasi akan berfungsi sebagai variabel penengah antara SHRM dan kepemilikan karyawan.
H6. Dalam sektor publik, dukungan budaya inovasi akan berfungsi sebagai variabel penengah antara SHRM dan kepuasan kerja.
H7. Dalam sektor publik, kepemilikan karyawan akan berfungsi sebagai variabel penengah antara faktor organisasi dan kepuasan kerja.


4. Kesimpulan
Dari pengumpulan data dan anilis yang dilakukan di jurnal, dapat menunjukkan pengaruh faktor-faktor organisasi pada kepuasan kerja melalui pengantaraan kepemilikan karyawan. Ianya jelas bahwa sebuah tempat kerja inovatif langsung mendukung kepemilikan karyawan. Selain itu, para pekerja puas di tempat-tempat kerja yang terpasang karyawan yang dapat mengaktifkan ide-ide baru, teknik-teknik dan metode dalam perusahaan-perusahaan untuk meningkatkan kinerja organisasi. Khususnya di sektor swasta, manajemen sumber daya manusia adalah langsung efektif pada perilaku karyawan. Sebagai hasil dari pendekatan ini, aplikasi sumber daya manusia dalam sektor swasta harus penggerak ide-ide baru untuk inovasi dan karyawan dan terlibat dalam upaya-upaya untuk merestrukturisasi tempat kerja untuk kepuasan karyawan.

Penemuan menunjukkan bahwa kepemilikan karyawan sebagai faktor psikologis penting menciptakan sebuah langkah antara faktor organisasi dan kepuasan kerja. Hasil menyarankan bahwa kepemilikan psikologis pengaruh positif kepuasan kerja pegawai, dan adalah dalam putar positif dipengaruhi oleh manajemen sumber daya manusia strategis dan inovasi budaya perusahaan. Kepemilikan karyawan yang ditemukan untuk menjadi variabel kunci antara faktor organisasi dan sikap individu.
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