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Abstract

The relationship between innovation and recruitment and mployee selection function is explored in
this paper. After explaining the basic concepts about innovation, it was tried to determine the perceptions of
human resource managers about whether there is a relationship between innovation and human resource
management, and especially recruitment and employee selection. It was seen that innovation was considered to be
highly important at the participated companies, but this importance was not reflected to the implementation stage
at the same rate. it was also seen a positive relationship between some employee selection methods, (like
recruitment from inside the company for open positions, comparing the answers of the candidate and a successful
employee, and pre-interview) with the innovation performance of the companies. Besides these, it was
determined that some specific techniques like unstructured and semi-structured interviews and ability tests were
important in order to employ innovation oriented employees. When the characteristics of candidates were
considered, it was also seen a positive relationship between innovation performance of the participated companies
and selecting candidates who are different than existent employees (in terms of culture, opinion, sex, etc.),
employing candidates resisting to conform to organizational culture and who has different specializations from
company’s core operation.

Key Words : Innovation Management, Innovation, Recruitment, Employee Selection,
Human Resources Management.
JEL Classification Codes : MSIL.
Ozet

Bu makale kapsaminda yenilik, diger bir deyisle inovasyon ile personel saglama ve se¢me islevi
arasindaki iliski incelenmektedir. Makalede inovasyona iligkin bazi temel kavramlar agiklandiktan sonra
inovasyon-insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y) iliskisi ve 6zellikle uygun personel saglama ve segme ile isletmelerin
inovasyon performanslari arasinda bir iligki olup olmadig1 konusunda IKY yoéneticilerinin algilar1 belirlenmeye
calisilmistir. Arastirmaya katilan isletmelerde genel olarak inovasyona yiiksek diizeyde 6nem verildigi, ancak bu
onemin inovasyonlarin ortaya ¢iktig1 uygulama asamasina aym olgiide yansimadigi goriilmiistiir. Isletmelerin
inovasyon performanslari ile bazi personel segme yontemleri (bos pozisyonlar igin igletme i¢inden personel
saglama, adayin ve basarili bir c¢alisanin verdigi cevaplarin karsilastirilmast ve on goriisme tekniklerinin
kullanilmas1 gibi) arasinda olumlu bir iliski oldugu gériilmiistiir. Bunlarin yaninda plansiz ve yari-planl goriisme
ile yetenek testleri gibi bazi tekniklerin inovasyona yonelik calisanlarin isletmeye kazandirilmasi i¢in 6nem
tasidig1 belirlenmistir. Adaylarda aranan Ozelliklerin etkisi degerlendirildiginde ise adaymn isletme veya proje
takimindaki diger bireylerden farkl (kiiltiir, goriis, cinsiyet, vb. agisindan) olmasina dnem verilmesinin, uzmanlik
alan1 isletmenin faaliyet alantyla dogrudan iliskili olmayan ve orgiit kiiltiiriine uyum saglamakta diren¢ gosteren
adaylarm istihdam edilmesinin isletmelerin inovasyon performansi arasinda olumlu bir ilisgki oldugunu
diistindiikleri gorilmiistiir.

Anahtar Sozciikler : Yenilik Yonetimi, inovasyon, Personel Saglama ve Se¢me, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, Yenilik.
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1. Giris

Glinlimiizde isletmelerin hayatlarini siirdiirmeleri, miisterilerin onlar1 tercih
etmelerini saglayacak inovasyonlar gergeklestirip gergeklestirememeleriyle yakindan
iliskilidir. Ozellikle i¢inde bulundugumuz global rekabet ortaminda eskiden isletmeleri
rakiplerinden ayiran kalite, giivenilirlik ve diisiik fiyat gibi unsurlar neredeyse tim
isletmelerde bulunur hale gelmistir. Bu nedenle isletmeler arasinda fark yaratan en 6nemli
ozelligin inovasyon gerceklestirme becerisi oldugu giderek daha fazla kabul gérmektedir.

Inovasyonun giderek daha fazla &nem kazanmasi ile birlikte inovasyonu
destekleyen cok cesitli yonetim uygulamalart gelistirilmistir. Buna karsin inovasyonun
temelinde yeni bir fikrin, dolayisiyla da insanin olmasi sebebiyle insan Kaynaklari
Yonetimi uygulamalart diger bir¢ok teknigin Oniine ge¢mistir. Farkli c¢aliganlarin
inovasyon performanslar1 arasinda ciddi farkliliklar bulunmasi da isletmelerin uygun
personeli saglama ve se¢melerinin 6nemine igaret etmektedir. . Bu durum da inovasyona
yonelik personel saglama ve segme uygulamalari alanindaki ¢aligmalarin son dénemde 6n
plana ¢ikmasina yol agmustir.

Bu makalede temel olarak isletmelerin personel saglama ve se¢gme yontemleri
ile s6z konusu isletmelerin inovasyon performanslari arasinda bir iliski olup olmadig1 iK
yoneticilerinin algilarina dayali olarak arastirilmaktadir.

Makale kapsaminda Oncelikle inovasyona iligkin bazi temel kavramlar
aciklanmakta, inovasyonun isletmeler icin tasidi§1 énem ve inovasyon ile IKY iliskisi
aciklanmakta, ardindan personel saglama ve se¢me islevleri ile igletmelerin inovasyon
becerilerine iligkin bir kavramsal cergeve olusturulmaya caligilmaktadir. Daha sonra
olusturulan bu kavramsal cer¢ceve dogrultusunda belirlenen degiskenlerden hangilerinin
isletmelerin inovasyon performansina katkida bulundugu incelenmektedir.

2. inovasyona iliskin Temel Kavramlar

Son donemde isletmelerin basarili olmalar1 ve hayatta kalmalari igin dnemli
unsurlardan birisi, hatta belki de en O6nemlisi olarak sikca giindeme gelen inovasyon
kavrami tam karsilifi olmamakla beraber Tiirk¢e’ye “yenilik” olarak cevrilmektedir.
Yenilik sozciigiiniin anlami1 tam karsilamamasi nedeniyle bu ¢alismada inovasyon sozciigii
kullanilmistir. Ancak zaman zaman yenilik sdzciigii de ayni anlami ifade etmek iizere
kullanilmaktadir. inovasyon gerek isletme iginde gerekse isletme disinda bulunan ve fakat
her hal ve karda isletmenin denetleyebildigi faktorler lizerinde degisiklikler ve yenilikler
yaparak igletme amaglarinin daha etkin bi¢imde gergeklestirilmesine yonelik faaliyetleri
kapsar (Miiftiioglu, 1987: 3).
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Inovasyon kavraminin “kir elde etmek veya kir elde etmeyi saglayacak bir
amag¢ ic¢in yeni fikirlerin uygulandigi karmasik bir siire¢” (Tang, 1998: 297) veya
“insanlarin yeni fikirler iireterek bunlar1 uygulamak i¢in birlikte ¢aligmalarimi gerektiren ve
mutlaka teknolojik ve bilimsel olmas1 gerekmeyen uygulamaya doéniik sosyal bir kavram”
(Man, 2001: 229) gibi bir¢ok farkli tanimlart bulunmaktadir. Her aragtirmacinin 6nemli
buldugu noktalara agirlik vererek yeni bir tanim olusturmasi ve zaman iginde dnem verilen
konularin degigmesi nedeniyle ¢ok sayida inovasyon tanimi bulunmaktadir (Giiles &
Biilbiil, 2004: 124). Bu tanimlardaki ortak noktalar g6z dniinde bulundurularak inovasyon,
“isletmeler i¢in rekabet avantaji saglayan, diger bir deyisle ticari bir yonii olan, yeni ve
yaratict her gesit iiriin, hizmet ve siire¢” seklinde tanimlanabilir. Inovasyon kavrami kimi
zaman “Onceden var olan bilginin yeni bir bigimde birlestirilerek bazi istekleri tatmin eden
iirtin, hizmet ve siiregler igin yeni bir fikrin yaratilmasi” (Durna, 2002: 10) seklinde
tanimlanan bulus kavramiyla ve “yeni, orijinal seyler hayal etme yetenegi, diger bir deyisle
yeni fikirler olusturma ya da mevcut fikirlere yeni bakis agilar1 getirme” (Giiles & Biilbiil,
2004: 127) olarak acgiklanan yaraticilik kavramiyla karistirllmaktadir. Buna karsin
inovasyon i¢in temel basari kriterinin ekonomik basari, bulus i¢in ise teknik basari olmasi
(Medina, Lavado, & Cabrera, 2005: 273) bu iki kavrami birbirinden net bigimde ayirt
etmektedir. Benzer sekilde yeni fikirlerin olusturulmasiyla ilgilenen ve onemli Slglide
bireysel bir siire¢ olan yaraticiligin; bu fikirlerin isletme igin kazang saglayacak hale
getirilmesiyle ilgilenen ve biiylik dl¢iide birbirini tamamlayici beceri ve dzelliklere sahip
insanlarin ortak caligmasini gerektiren inovasyon ig¢in yalnizca bir baslangic noktasi
olusturmasi da olusabilecek kavram kargasasinin agilmasinda kullanilabilmektedir.

Inovasyon kavrammin babasi olarak degerlendirilen iinlii ekonomist Schumpeter
(1950), girisimcilerin teknolojik inovasyonlar sayesinde piyasada avantaj saglayarak kisa
stirede 6nemli Olciide kar elde edebilecegini ancak diger girisimcilerin yenilikleri taklit
etmeleri sonucunda bu avantajin yitirilecegini ve ardindan farkl bir inovasyonla dongiiniin
tekrarlanacagini belirterek inovasyonun onemini vurgulayan ilk kisi olmustur (Tidd,
Bessant, & Pavitt, 2005: 5-7). Benzer sekilde Eren (1981: 1) isletmelerin hayatlarini
sirdiirmelerinin  miisterilerin ~ onlart  tercih etmelerini saglayacak inovasyonlar
gerceklestirmelerine bagli oldugunu, Von Stamm (2003: 6-7) ise eskiden isletmeleri
rakiplerinden ayiran kalite, giivenilirlik ve disiik fiyat gibi unsurlarin artik tiim
isletmelerde bulunmasi nedeniyle fark yaratan 6zelligin inovasyon becerisi oldugunu
belirterek inovasyonun isletmeler i¢in 6nemini vurgulamstir. Giiles ve Biilbiil (2004: 127)
ise inovasyonun gerek verimliligi artirmasi ve iletisim, hizmet, vb. sektorlerin gelisimini
hizlandirmas: gerekse de sosyal ve beseri kalkinmaya katkida bulunmasi ve kaynak
kullanimimin etkinligini artirmasi nedeniyle ilkeler agisindan da son derece Snemli
olduguna deginmistir. Inovasyonun dneminin anlasilmasiyla birlikte inovasyon siirecinin
sistematik bir modelinin olusturulmasina yonelik birgok aragtirma da yapilmistir (De
Leede & Looise, 2005: 110). Zaman i¢inde arastirmalarin sayist arttikca, ilk baglarda
olusturulan dogrusal modeller karmasiklasmis ve incelenen faaliyet sayist da artmistir. Bu
nedenle 1950-2000 yillar1 arasinda gelistirilen modelleri inceleyen Buijs (2003: 86), icinde
54 farkli faaliyetin bulundugu 90 civarinda farkli modelle karsilastigini belirtmistir.
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Inovasyonla ilgili olarak en ¢ok tartismaya yol acan alanlarin basinda
inovasyonlarin nasil smiflandirilacagi  ve inovasyonun nasil dlgililecegi  konusu
gelmektedir. Literatiirde arastirmacilar tarafindan kullanilan farkli kriterler dogrultusunda
¢ok c¢esitli siiflandirmalar  bulunmaktadir. Buna karsin genel olarak tim
siniflandirmalarda Tablo: 1°de yer alan ayrimlarin yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo: 1
Inovasyon Cesitleri

“Yeni bir lirlin veya hizmetin piyasaya siiriilmesi ya da mevcut bir iiriin veya

Uriin hizmetin rekabet degerini artiran bir ilerleme” (Durna, 2002: 66). Yeni bir araba
inovasyonu | tasarimi veya ¢ocuklar igin yeni bir sigorta paketi (Tidd, Bessant & Pavitt, 2005:
11).

“Bir Uriiniin yapilis veya hizmetin sunulus yonteminde yapilan degisim” (Durna,
2002: 67), “girdinin alinip deger katilarak miisteriye ¢ikti sunulmasini saglayan

Siire¢ faaliyet ya da faaliyetler kiimesinin yenilenmesi” (Giiles & Biilbiil, 2004: 139) veya
inovasyonu | “iiriin ve hizmetlerin yaratilma veya miisterilere ulastirilma sekillerindeki degisim”.
Arabalarn tiretiminde kullanilan metotlarin veya bir sigorta sirketindeki uygulama
prosediirlerinin degistirilmesi (Tidd, Bessant & Pavitt, 2005: 11).

Icerige Gore

“Uriiniin ya da iiretimde kullamilan teknolojinin sahip oldugu performans, giivenlik,
kalite ya da maliyet gibi 6zelliklerinin gelistirilmesini saglayan ve diizenli olarak
gerceklestirilen, olagan degisikler” (Giiles & Biilbiil, 2004: 132-133). Tornanin
kesme hizinin veya hassasiyetinin artirilmast ya da bir arabanin dis goriiniisiinde
ufak degisiklikler yapilmasi (Tidd, Bessant & Pavitt, 2005: 11).

Tedrici
Inovasyon

“Yeni bir pazar olusturan ya da mevcut pazarda 6nemli degisikliklere sebep olan ve

Radikal |c¢ogu zaman yeni bir teknolojinin gerceklestirilmesiyle ortaya ¢ikan yenilikler”
inovasyon |(Giiles & Biilbiil, 2004: 131). Dijital fotograf makineleri (Tushman & Anderson,
2004: 7) veya CNC tezgahlar (Tidd, Bessant & Pavitt, 2005: 11).

Derecesine Gore

Inovasyon, anlammin bir Kkarsilastirma icermesi, diger bir deyisle bir
iiriiniin/hizmetin/siirecin inovasyon olabilmesi i¢in farkliligini gosterecegi eski bir sey
olmasinin gerekmesi nedeniyle dlgiilmesi en zor olan kavramlardan biridir. Inovasyon;
sektor igin yeni, lilke i¢in yeni ya da isletme icin yeni olabildigi i¢in net bir tanimi
bulunmamakta ve bu nedenle O&lglim igin farkli kriterler kullanilabilmektedir (AB
Komisyonu, 1997: 8). Inovasyon &lciimiinde en sik kullanilan 6lgiitlerin - Ar-Ge
harcamalar1 (kimi zaman laboratuarlarda calisan bilim adami ve miihendis sayisi da bu
istatistik yerine kullanilabilmektedir), alinan patent sayisi ve ortaya ¢ikarilan inovasyon
sayisi oldugu goriilmektedir. Ancak bu ii¢ temel istatistigin de kullaniminda bazi sikintilar
yasanmaktadir. Ornegin Ar-Ge harcamalarinin iiretkenligi ve biiyiikliigii sektdrden sektore
degisirken her inovasyon faaliyeti icin de Ar-Ge’ye ihtiyag duyulmamaktadir. Benzer
sekilde patentler de temelde inovasyondan ¢ok yeni fikirleri korumaya yonelik olmalart
(cok sayida patentli fikir higbir ticari uygulamaya konu olmadan beklemektedir) ve
orgiitlerden ¢ok bireylere verilmeleri sebebiyle inovasyon 6lgiimiinde saglikli sonuglar
vermemektedir. Inovasyon sayilarina gore yapilan oOlgiimlerde ise bu verilerin elde
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edilmesinin zorlugu, nelerin inovasyon sayilacagina ve hangi inovasyonlarin radikal
hangilerinin tedrici olarak nitelendirilecegine iligkin kriterlerin net olmamasi
degerlendirmelerde sikint1 yasanmasina sebep olmaktadir (Geroski, 1994: 6-7).

3. inovasyon - IKY iliskisi

Her ne kadar inovasyon ile “isletme ve ¢aliganlar arasindaki iligkinin dogasini
etkileyen tiim yonetsel kararlar ve faaliyetler* (Beer, Spector, Lawrence, Mills, & Walton,
1984) seklinde tanimlanan IKY yakindan iliskili iki kavram gibi goziikse de IKY literatiirii
incelendiginde inovasyona gereken oOnemin verilmedigi goriilmektedir. Yalnizca son
dénemde ¢esitli IKY uygulamalarma ve bunlarm sonucunda inovasyon elde edilip
edilmedigine iliskin bazi arastirmalar yapilmistir. inovasyon literatiiriinde ise IKY’ne daha
fazla énem verilmesine karsin bu calismalarda IKY, genellikle inovasyon siirecinin belli
asamalarinda kullanilan ve tanimlanmig spesifik uygulamalardan olugan bir ara¢ olarak
degerlendirilmektedir (De Leede & Looise, 2005: 108). Giinlimiizde inovasyonu
destekleyen ¢ok ¢esitli yonetim uygulamalar1 bulunsa da inovasyonun temelinde yeni bir
fikrin, dolayistyla da insanin olmasi sebebiyle IKY diger birgok teknigin éniine gegmis ve
son donemde bu alandaki arastirmalar yogunlagmistir (Mumford, 2000: 314).

Inovasyona yonelik IKY uygulamalari temelde iki ana gruba ayrilabilir. Buna
gore ilk grupta orgiitiin tamamini etkileyen uygun orgiitsel yapinin olusturulmasi, egitim
ve gelistirme gibi bazi uygulamalar bulunmaktadir. Diger grupta ise yalnizca belirli
inovasyon faaliyetlerini, asamalarini veya projelerini etkileyen, orta kademe ydneticilerin
inovasyonlara agik hale getirilmesi ve proje ¢alisanlarinin yaraticiliklarinin gelistirilmesi
gibi uygulamalar yer almaktadir (De Leede & Looise, 2005: 111-112).

IKY 6zellikle uygun &rgiitsel yapinin olusturulmasi, drgiit igin yaratici personel
saglanmasi ve seg¢ilmesi, etkin takim calismasi ve liderlik, iletisim ve isbirliginin
gelistirilmesi, performans oOl¢iimii ile odiillendirme, yaraticti bir oOrgiit kiiltiiriiniin
olusturulmasi gibi alanlardaki rolii nedeniyle inovasyon siirecini etkilemektedir (De Leede
& Looise, 2005: 111-112). . Benzer sekilde Lau ve Ngo (2004: 688—691) inovasyona
yonelik IK sistemlerinde 6zellikle egitime, performans tabanli ddiillendirmeye ve takim
gelistirmeye 6nem verildigini ifade etmistir. Gieskes ve Van der Heijden (2004: 109—125)
de rotasyon, ddiillendirme sistemleri, yetkilendirme ve gelistirme programlari gibi IKY
uygulamalari da c¢alisanlarin kendilerini isletmeye en fazla fayda saglayacak sekilde
gelistirmelerini saglayarak inovasyona katkida bulundugunu belirtmistir. inovasyon dogast
geregi c¢esitli bilgilerin ortaya ¢iktif1 bir siire¢ oldugu icin, bu yeni bilgilerin isletmenin
biitiiniine yayilmasi, diger bir deyisle calisanlarin egitilmesinde 1K politikalarinin 6nemi
biiyiiktiir. Giiniimiizde goriilen hizli uzmanlasma da basta egitim olmak iizere IKY
faaliyetlerinin inovasyona etkisini pekistirmektedir (Barton & Delbridge, 2001: 471).
Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaginin dogru sekilde yonetilmesinin inovasyon siirecinin
basarisin1  etkilemesinin sebeplerinden biri ise, yeni fikirlerin ortaya c¢ikmasida
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calisanlarin motivasyonunun son derece énemli olusudur. Inovasyona yonelik isletmeler
incelendiginde, bu isletmelerde calisanlari tesvik edici, katilimer ve sorumlulugu paylasan
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yer verildigi goriilmektedir (Giiles & Biilbiil,
2004: 38).

De Leede ve Looise (2005: 111-112) ise yaptiklar literatiir taramasi sonucunda
inovasyona yonelik IKY uygulamalarma iliskin arastirmalarda genelde asagidaki konulara
deginildigini belirlemislerdir:

- Uygun orgiitsel yap1: Ozellikle yatirrm miktarinin yiiksek oldugu biiyiik
orgiitlerde bigcimsellesme ve merkezilesme artmaktadir. Bu tip orgiitlerde
radikal inovasyonlardan ziyade tedrici inovasyonlar daha sik goriilmektedir.
Bunun yaninda radikal fikirlerin degerlendirilmesi i¢in yeni boliimler
yaratilmas1 veya gelistirilen teknoloji veya iriiniin bagka bir isletmeye
lisansli olarak transferi gibi uygulamalarin tercih edildigi de
gozlenebilmektedir (Mumford, 2000: 333-338). Calisanlarda inovasyona
yonelik mecburiyet yaratilmasi ve bu tarz ¢aligmalarin ddiillendirilmesi gibi
uygulamalar inovasyonu desteklerken, esitlik gibi orgiitsel adalete dayali
olgularin herhangi bir etkisi olmamaktadir. Ozellikle is tasarimi asamasinda
calisanlarin islerini nasil yapacaklari konusunda serbest birakilmalari ve
inovasyon gerceklestirmek igin belirli 6lgiiler iginde zorlanmalar isletmeler
i¢cin 6nem tagimaktadir (Ramamoorthy, Flood, Slattery, & Sardessai, 2005:
142-150).

- Bireylerin iistlendikleri kritik roller: Isletmeler dinamik bir cevre ile
etkilesim icinde olduklar i¢in, inovasyona yonelik calisanlar farkli ilgi
alanlart ve altyapilar1 sayesinde cevredeki gelismelerin ve inovasyon
firsatlarinin  belirlenmesi siirecinde onemli bir rol iistelenmektedirler
(Mumford, 2000: 338-340). Bireylerin yaraticilik seviyelerinin farkli
olmasi yaninda yaraticilik stilleri de farkli olabilir. Buna gore bireyler
problem ¢dziimiinde tercih ettikleri yaraticilik stiline gére uyumlastiricilar
ve yenilik¢iler olarak ikiye ayrilmaktadir. Uyumlastiricilar bir problemle
karsilastiklarinda genel kabul goren yollar tercih ederler. Diger bir deyisle
kendilerine verilen amaclara ve kaliplara bagl kalarak mevcut durumu
gelistirmeye calisirlar. Buna karsin  yenilikgiler ise bir problemle
karsilastiklarinda problemi yeniden formiile ederler ve problemi farkli bir
bakig agisiyla incelerler. Problem ¢oziimiinde gilivenilir yontemler yerine
yeni ve daha 6nce denenmemis ¢oziimleri tercih ederler (Ekvall, 1997: 195—
196).

- Bireysel gelisim ve kariyer gelisimi: Calisanlara c¢esitli alanlardaki
bilgilere ulasma imkani tanmnmasi, kimi zaman igletme ig¢in maliyet ve
zamana mal olmasi nedeniyle ihmal edilebilmektedir. Oysa c¢aliganlarin
seyahat, internet, profesyonel ortakliklar gibi yollardan bilgi edinmeleri
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inovasyona Onemli Ol¢lide katkida bulunmaktadir. Bu siiregte isletmenin
ozellikle rakiplerinden edinebilecekleri bilgileri ihmal etmesi dnlenmeli ve
calisanlarin  kendi alanlar1 basta olmak iizere ¢esitli alanlardaki
gelismelerden haberdar olmasi saglanmalidir. Ancak edinilen bilgilerin
sadece kopyalanarak kullanilmas1 yerine yeni fikir ve uygulamalar
gelistirmek i¢in kullanilmasina da dikkat edilmelidir (Mumford, 2000: 318—
327). IKY inovasyona sagladigi dogrudan katkilarin yaninda, &zellikle
egitim faaliyetleri ile dolayli olarak da inovasyon yonetiminde kullanilan
diger teknikleri desteklemektedir. Ornegin giiniimiizde bircok inovasyonun
ortaya ¢ikmasinda Onemli rol oynayan Bilgi Yonetimi Tekniklerinin
basarisina iKY, ¢alisanlarin IT becerilerini artirmalarina yénelik egitimlerle
ve calisanlarin motivasyonlarinin artirilmasiyla katkida bulunmaktadir
(Steijn & Tijdens, 2005: 153).

Etkili takim cahsmasi ve liderlik: Takimlarin vizyonunun belirlenmesi
takim liderlerinin gorevleri arasinda yer aldigi i¢in inovasyonda takim
liderlerinin etkisi biiytliktiir. Liderler takim iiyelerine ihtiya¢ duyduklari
kaynaklar1 saglamali ve onlart faydali olabilecekleri projelere
yonlendirmelidirler. Ayrica inovasyonun riskli ve yogun elestirilere maruz
kalan bir silire¢ olmasi nedeniyle calisanlar mutlaka lider tarafindan
desteklenmelidir. Inovasyona déniik bircok projede, calisanlara ¢ok sayida
kaynak sunulmasina ragmen dogru bi¢imde yonlendirme yapilmadigi icin
projelerin istenilen sonuca ulagsamadigi goriilmektedir. Basarili inovasyonlar
ortaya koyan isletmeler incelendiginde farkli alanlarda uzman olan
calisanlarin istihdam edildigi ve takimlar arasinda iiyelerin degistirildigi
goriilmektedir (Mumford, 2000: 327-333).

fletisim ve isbirligi: Genelde iist yonetim i¢in orgiitiin biitiiniine iliskin
finansal veriler onem tagimakta ve bu sebeple risk tasiyan inovasyon
faaliyetleri kimi zaman kabul gérmemektedir. Bu durumun 6nlenebilmesi
icin inovasyonun Orgiitiin stratejik amaclariyla Ortlistiigii, uzun dénemde
orgiite dnemli faydalar saglayacagi anlatilarak, diger bir deyisle inovasyon
pazarlanarak, calismanin basindan itibaren {ist yoOnetimin destegi
alinmalidir. Inovasyonun gergeklestirilmesinde isletme iginden destek
alinmasi icin kritik pozisyonlardaki miidiirlerle, isletme disindan destek
alinmasi igin aragtirma kurumlari, tniversiteler gibi kurumlarla isbirligine
gidilmesi 6nem tagimaktadir. inovasyonun oniindeki temel engeller olan
yeni fikirlere gereken degerin verilmemesi, yaratict kisiler hakkindaki
olumsuz onyargilar ve yeni fikirler i¢in ¢ok mesgul olundugu diisiincesinin
oniline gecilmesi i¢in etkin bir rotasyon sistemi kullanilabilir. Bu sayede
calisanlar arasindaki kigisel iliskiler gelisir ve ¢aliganlarin mevcut igleyis
hakkinda daha fazla bilgiye sahip olmalar1 saglanabilir (Mumford, 2000:
327-333). Inovasyonda temel amacin yaratict fikirleri degerlendirmek
olmasi ve isletmeye en ¢ok fayda saglayan fikirlerin genellikle ¢alisanlardan
gelmesi nedeniyle “calisan Oneri sistemleri® isletmeler ig¢in Onem
tagimaktadir. Temelde ¢alisanlarin Onerilerini toplamayi, degerlendirmeyi
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ve ilgili birimlere aktararak uygulanmasinin saglamay1 igeren bu sistemler
sayesinde isletmelerin inovasyon performans: dnemli Olciide artmaktadir
(Fairbank & Williams, 2001: 68—74).

- Performans (ve Olciimii) ve odiillendirme: Amaglar ve hedefler
belirlenirken {iretim yerine yaraticiliga odaklanilmali ve ¢ikti miktar1 yerine
caliganlarin ise yaklagimlari veya kullandiklar1 stratejiler
degerlendirilmelidir. Odiillendirme ise performans degerlendirmesinin
sonuglart dogrultusunda primler, maas zamlari, odiiller veya terfi gibi
Ol¢iilebilir 6diller yaninda ¢aligan tistiindeki yonetsel sinirlamalari azaltmak
veya calisanin ilgisini ¢ekecek projelere zaman ayirmasini saglamak gibi
odiiller araciligiyla gergeklestirilmelidir (Mumford, 2000: 318-327).

- Yaratiee bir orgiit Kiiltiiriiniin olusturulmasi: Orgiit kiiltiirii de
isletmelerin yeni fikirleri degerlendirebilme becerisine ve motivasyonuna
katkida bulunmaktadir. isletmelerde inovasyona, dzerklige, insan kaynagina
ve isbirligine ozellikle 6nem verilmesi veya bu oOzelliklerin egitimlerle
gelistirilmesi inovasyon performansimi pozitif yonde etkilemektedir
(Mumford, 2000: 333-338). inovasyonu destekleyen bir orgiit kiiltiiriiniin
risk almayi, calisan katilimimi, yaraticiligi ve sorumluluk paylagimini
desteklemesi gerekmektedir. Bunlarin yaninda siirekli 6grenme, takim
calismasi, Ozerklik ve inovasyona yonelme de bu tarz kiltiiriin diger
Ozellikleri arasinda yer almaktadir (Lau & Ngo, 2004: 491).

- Inovasyon gerceklestiren isletmelere yonelik personel saglama ve
secme: Bir isletmenin inovasyon becerisini etkileyen dnemli bilesenlerden
birisi de ¢alisanlarin bireysel yaraticiligidir. Bu nedenle personel saglama ve
secme siirecinde ¢alisanlarin yaraticiliginin bireysel bazda degerlendirilmesi
ve isletme icin inovasyona yonelik bir insan kaynagi saglanmasi
gerekmektedir (Kobe & Goller, 2009: 132).

Her ne kadar yukarida incelenen uygulamalarin inovasyonu destekledigi
disiiniilse de bunlarin her o6rgiit i¢cin gegerli oldugunun ve her zaman olumlu sonuglar
alinacaginimn diisiiniilmesi yanhs olabilir. Inovasyonu hedefleyen ve isletmenin basarisinda
inovasyonun ©onemli rol oynadigi sektorlerde kullanilmasi oOnerilen s6z konusu
uygulamalarda basar1 saglanabilmesi i¢in is tanimi, performans degerlendirmesi ve
odiillendirme gibi temel IKY uygulamalarinda ¢esitli degisikliklere gidilmesi
gerekmektedir. Bunun yaninda gerek calisanlarin becerilerinin gelistirilmesi gerekse de
isletme icindeki yaratici faaliyetlerin artirllmasi i¢in etkin egitim ve kariyer gelistirme
sistemlerinin olusturulmas1 ve calisanlara iglerindeki yaraticiligi ortaya ¢ikarmalarini
saglayacak olgiide 6zerklik taninmasi da 6nem tagimaktadir (Mumford, 2000: 340-341).
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4. inovasyona Yonelik Personel Saglama ve Secme

Yapilan arastirmalar yaraticiligin  inovasyon i¢in ilk adim oldugunu
gostermektedir. Bu sonug inovasyon igin en dnemli faktorlerden birinin personel saglama
ve se¢me, yani yaratici ve inovasyona yonelik bireylerin bulunup segilmesi oldugunu
ortaya koymaktadir. “Insan kaynaklari planlamasi sonucunda ortaya gikan personel agigini
karsilamak tizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylar1 arastirma ve
isletmeye ¢ekebilme faaliyetleri® olarak da agiklanabilen personel saglama siirecinin temel
hedefi “dogru ise dogru personelin secilmesidir (Ozgen, Oztiirk, & Yalgin, 2001: 95-96).
Bu siiregte isletmenin ihtiyaci olan personelin mevcut ¢aliganlar arasindan terfi, transfer
gibi uygulamalarla temin edilmesi oOrgiit ig¢i kaynaklardan (beceri envanterleri, is
bildirimleri, vb.) personel saglama olarak adlandirilirken (Stone, 1998: 179), diger
alternatif olan dis kaynaklardan personel saglamada kullanilan kaynaklar arasinda
asagidakiler yer almaktadir (Can, Akgiin, & Kavuncubasi, 2001: 115-118):

- Ilan ve Reklamlar

- Kamusal s ve Isci Bulma Kurumlari
- Okullar

- Personel Tavsiyeleri

- Diizensiz Bagvurular

- Meslek Kuruluslari

- Isci Sendikalari

Personel se¢me siireci ise “personel saglama faaliyetleri sonucunda belirlenen
adaylar arasindan agik pozisyon i¢in en uygun olanin segilerek ise alinmasi“ olarak
tanimlanabilir (Yiksel, 2000: 108). Personel se¢gme asamasinda kullanilan baglica teknikler
arasinda goriismeler (6n goriisme, planl gériisme, yari-planli goriisme, plansiz goriisme,
baskic1 goriisme, grup goriismesi ve kurul goriismesi) ve testler (ilgi testleri, yetenek
testleri, zeka testleri ve kisilik testleri) yer almaktadir (Can, Akgiin, & Kavuncubasi, 2001:
125-128) (Stone, 1998: 222-224). Bunlara ek olarak kimi zaman adaylarin 6zge¢misleri
veya adaylara iligkin referanslar degerlendirilerek de personel se¢imi yapilabilmektedir
(Moscoso & Salgado, 2004: 187-196).

Ancak yaratict bireylerin isletme tarafindan istihdam edilebilmesi i¢in uygun
secim tekniginin kullanilmasinin yaninda yaratici kisiligin tanimlanmasi ve 6zelliklerinin
belirlenmesi de gerekmektedir. Yaraticilik kisaca “kalici (sinirli bir siire i¢in) bir degisim
gerceklestirmek® olarak tanimlanabilir. Bu tanim ayrintili bigimde incelendiginde
yaraticiligin asagida belirtilen dort 6zellige sahip oldugu goriilmektedir (Talbot, 1997:
177):
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- Tanmimda yer alan “gerceklestirmek® kelimesi yaraticiligin sadece ongdrmek
veya hayal etmekle degil aym1 zamanda yeni fikirlerin degisimi
gerceklestirmek i¢in uygulanmasini da icerdigini gostermektedir.

- Tanmimdaki “degisim* kelimesi ise yaraticiligin mutlaka mevcut sistemi
eskisinden daha iyi hale getiren bir degisim icerdigini belirtmektedir.

- Tanmmdaki “kalici® ifadesiyle vurgulanmak istenen yaraticiligin deger
tastyan bir degisim icerdigidir. Bir degisimin kalic1 olabilmesi i¢in mutlaka
birilerinin o degisimi istemesi, diger bir deyisle ona Onem vermesi
gereklidir.

- Tanimda yer alan “sinirli bir siire i¢in“ ifadesiyle insanlarin ilgi alanlarinin
degismesi, yeni kisilerin yeni ¢oziimler tiretmesi gibi sebeplerle yaraticiligin
zamana bagl oldugu, diger bir deyisle dogasi geregi gegici oldugu
belirtilmektedir.

Scratchley ve Hakstian, (2001: 367-384), yaratici bireylerin baglica 6zellikleri
arasinda 1raksak-diigiinme becerisi (bir uyariciya tepki olarak ¢ok sayida fikir iiretme
becerisi), degerlendirici-diigsiinme becerisi (fikrin faydaliliginin  ve uygunlugunun
anlasilmasi), degisime agik olma (farkli deneyimlere ilgi duyma, yeni fikirlere kafa
yormaya veya islerin yapilmasi igin yeni yollar bulmaya isteklilik), risk almaya acik olma
(sonucun hem olumlu hem de olumsuz olabilecegi durumlarda sansin1 denemeye egilimli
olma), belirsizlige acik olma (problemin ne oldugunun, nasil davranmak gerektiginin veya
sonucun ne olacaginin belirsiz oldugu durumlara ilgi duyma) ve is motivasyonu (iste
iiretken olmaya veya daha aktif bicimde katkida bulunmaya egilim) gibi kisisel 6zellikler
bulundugunu belirtmistir. Mumford (2000: 313-351) ise yaraticilik igin gerekli olan
bireysel dzellikler arasinda agagidakilerin yer aldigini belirtmistir:

- Uzmanlik ve alan bilgisi

- Mevcut verileri veya metotlar1 farkl sekillerde uygulamaya koyma becerisi

- Problemi tanimlama becerisi

- Farkli alanlardaki kavramlar ve faaliyetleri birlestirme becerisi

- Gigli amaca ulasma motivasyonu

- Kendine giiven ve bagimsiz davranabilme(elestirilere gogiis gerebilme)

- Belirsizlik toleransmin yiiksek olmast

- Farkli alanlarda 6grenmeye ilgili olma

- Aciklik ve esneklik

- Merak ve bir konuya uzun siireli ilgi duyma
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- Mevecut diizensizlikleri fark etme

Yaraticiliga ve dolayli olarak da inovasyona yonelik personel saglama ve segme
stirecinde belki de en onemli 6zellik, degisimlere ayak uydurarak degisebilme becerisi,
diger bir deyisle esnekliktir. Esneklik de kendi i¢inde uyumlastirici esneklik (bir problem
karsisinda eski metotlar ise yaramadig1 durumlarda yeni stratejiler yaratmak veya orijinal
bir ¢oziim iiretmek igin problemi yeniden tanimlama becerisi) ve anlik esneklik (herhangi
bir ihtiya¢ olusmadiginda bile bir problem igin ¢esitli ¢dziimler liretmek) olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir (Georgsdottir & Getz, 2004: 166—168).

Bireylerin yaraticilik seviyelerinin farkli olmasi yaninda yaraticilik stilleri de
farkl1 olabilir. Diger bir deyisle, bireyler yaraticiliklarini farkli sekillerde ifade edebilirler.
Buna gore bireyler problem ¢oziimiinde tercih ettikleri yaraticilik stiline gore
uyumlastiricilar ve yenilikgiler olarak ikiye ayrilmaktadir (Ekvall, 1997: 195-196):

- Uyumlastiricilar: Bir problemle karsilastiklarinda genel kabul géren yollari
tercih eden bu bireyler kendilerine verilen amaglara ve kaliplara bagh
kalarak mevcut durumu gelistirmeye calisirlar.

- Yenilikgiler: Bu bireyler ise bir problemle karsilastiklarinda problemi
yeniden formiile ederler ve farkli bir bakis acistyla problemi incelerler.
Problem ¢o6ziimiinde gilivenilir yontemler yerine yeni ve daha Once
denenmemis ¢Oziimleri tercih ederler.

Uyumlagtiricilar bir seyleri gelistirmek i¢in sistem sinirlart iginde ¢aba
gosterirler. Buna karsin yenilikgiler sistemi ihmal ederek veya zorlayarak daha radikal
degisim oOnerileri getirirler. Bunun yaninda uyumlastiricilar temelde isleri daha iyi yapmay1
hedeflerken yenilikgiler igleri farkli bigcimde yapmay1 istemektedirler (Talbot, 1997: 178).
Yukarida verilen kisilik 6zellikleri 1s1§inda uyumlastirict kisilerin artimsal inovasyona
daha yatkin olduklar1 buna karsin yenilik¢i bireylerin ise radikal inovasyona daha yatkin
oldugu sdylenebilir (Ekvall, 1997: 196).

Giliniimiizde neredeyse tiim siireglerde gorillen uzmanlasma sonucunda
inovasyonlarin biiyiik bir kisminin farkli disiplinlerden gelen insanlardan olusan takimlar
tarafindan gerceklestirilmesi nedeniyle inovasyon i¢in yalnizca bireysel yaraticilik yeterli
olmamaktadir (Buijs, 1998: 18-19). Benzer sekilde yaratici kisilerin genellikle kendileri
gibi yaratici kisilerle ¢alisma egiliminde olmalar1 da inovasyona yonelik personel saglama
ve secme sirasinda alinacak personelin takima uyumunun Onemini gosteren bir diger
etkendir. Inovasyon siirecinde personel saglama ve segmenin 6neminin fark edilmesine
ragmen giiniimiizde ekonomiye katkilar1 giderek artan KOBI’ler kalifiye eleman bulmakta
ve bunlart isletmeye ¢ekmekte sikinti yasamaktadirlar. Bu sikintinin sebebi ise inovasyon
icin hem ydneticiler hem de galisanlar arasinda islevsel gesitliligin bulunmasinin gerekli
olmasidir. Islevsel gesitlilik ise ya smirli alanlarda uzman olan ¢ok sayida kisinin ya da
cesitli alanlarda uzman olan birka¢ kisinin istihdam edilmesiyle saglanabilmektedir.
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Isletme biiyiidiikge farkli uzmanliklara sahip ¢alisanlarin bulunmasi kolaylasirken 6zellikle
KOBI’lerde calisan sayismin maddi imkanlar yiiziinden sinirli olmasi sebebiyle
calisanlarin farkli alanlarda uzman olmalar1 gerekmektedir (Yap, Chai, & Lemaire, 2005:
187). Inovasyon igin farkli alanlardan gelen galisanlarm arasindan 10-15 kisilik bir takim
olusturulmas: degisik bakis acgilar1 elde edilmesi acisindan en etkili tekniklerden biridir.
Takim {tiyelerinin farkli alanlardan olmalar1 yaninda farkli iilke ve kiiltiirlerden gelmeleri,
farkli deger sistemlerine sahip olmalar1 ve farkli cinsiyetlere mensup olmalar1 da 6nemli
avantajlar saglamaktadir. Buna gore takimda miihendislerin ve tasarimcilarin yaninda
iiretim, pazarlama, satin alma ve satig sonrast hizmetler alanlarinda uzmanlagmis kisiler de
gorev almalidir. Giiniimiizde inovasyon gerceklestiren isletmelerin cogunun takim
olmadaki eksikliklerinin farkina vardiklari ve bunlart giderdikleri goriilmektedir.
Dolayistyla detayli bir personel saglama ve se¢gme siireciyle takim i¢in en uygun kisiler
temin edilmeli, eger istenilen 6zelliklere sahip kisiler mevcut degilse egitimler yardimiyla
mevcut liyeler istenen seviyeye getirilmelidir (Buijs, 1998: 17-22).

Bjorkman (2004: 100—-103) ise, inovasyona yonelik takimlarin olusturulmasinda
alana iligskin becerilerin (¢alisanin kendi alanindaki bilgisi, gereken teknik beceriler ve
alana iligkin 6zel yetenek veya uzmanlik), yaraticiliga iliskin siireglerin (uygun bilissel stil,
yeni fikirler tiretmek icin i¢sel veya digsal yontem bilgisi ve yardimci olacak bir ig stili) ve
goérev motivasyonunun (goreve karsi tutum ve gorevi istlenmek icin calisanin kendi
motivasyonu) dnemli oldugunu belirtmistir. Benzer sekilde inovasyon icin ¢aliganlarin
kendilerinden beklenilenden fazlasini yapmak icin istekli olmasi da gerekmektedir
(Dorenbosch, Van Engen, & Verhagen, 2005: 129).

Inovasyona yénelik takimlar olusturulurken dikkat edilmesi gereken bir diger
unsur ise personel cesitliligidir. Bir isletmenin sahip oldugu personelin ¢esitli olmasi, diger
bir deyisle mevcut insan kaynaginin farkli milletlerden, cinsiyetten, dinlerden olmasi,
farkli etnik gruplardan gelmesi ile farkli islev ve becerilere sahip olmasi bi¢iminde
aciklanabilir. Yapilan arastirmalar insan kaynagindaki cesitliligin, farkli fikir ve bakis
acilarinin is ortamina getirilmesi saglamasi sebebiyle inovasyonun temel 6gelerinden olan
yaraticilikla yakindan iligkili oldugunu gostermektedir. Dolayistyla dogru personel
secimleri yaparak deger yargilari, beceriler ve kigisel dzellikler gibi ¢esitli yonlerden farkli
ozellikleriyle birbirlerini tamamlayan bir takim olusturabilen isletmeler inovasyon igin
uygun bir ortam yaratacak ve bu ortamda igletmenin ekonomik yonden gelismesini
saglayacaktir (Bassett-Jones, 2005: 169-175).

Genellikle yoneticiler oOrgiit kiiltliriinii  6grenmekte yavas kalan ya da
meslektaglarint huzursuz edecek farkli goriislere sahip olan birini ise almayi tercih
etmemektedirler. Benzer sekilde igletmenin su an i¢in ihtiya¢ duymadig1 becerilere sahip
olan veya mevcut problemle daha 6nce hi¢ karsilasmamis bir adayin ise alinma sansi
genellikle oldukca diisiiktiir. Oysa biitiin bu uygulamalar inovasyonu destekleyebilen
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uygulamalardir. Isletmeler personel seciminde orgiit kiiltiiriinii dolayisiyla islerin dogru
bicimde nasil yapilacagini ¢abuk dgrenebilecegini diigiindiikleri adaylart istihdam etme
egilimindedirler. Bu da yeni c¢alisganin kisa siirede isletmedeki diger c¢alisanlara
benzemesine ve de adaymn sahip oldugu yeni ve yaratict fikirlerden isletmenin
yararlanamamasina yol agabilmektedir. Bu durum psikolojik agidan incelendiginde
insanlarin orgiit kiiltiiriinii ¢cabuk 6grenmelerinin temelinde, baskalarmin diisiincelerine
onem vermelerinin yattig1 goriilmektedir. Kimi ¢aliganlar igletmeye katildiklarinda
dislanmamak icin siirekli olarak baskalarina duymak istedikleri cevaplar1 vermeyi tercih
ederken bazilar1 da igyerindeki olas1 elestiri ve baskilar1 goz ardi ederek dogru bildikleri
seyleri sdylemeyi tercih etmektedirler. Her ne kadar orgiit icinde kimi zaman g¢esitli
catismalara yol agsalar da ikinci gruba giren kisilerin inovasyon siirecinde dnemli katkida
bulunacaklar1 6ngoriilmektedir (Tushman & Anderson, 2004: 278).

Benzer sekilde personel se¢iminde gogunlukla igletmedeki diger ¢alisanlar gibi
giyinen, davranan hatta diisiinen adaylar tercih edilmektedir. Oysa 6zellikle dis kaynaklar
kullanilarak personel teminindeki temel amag isletmeye yeni ve yaratici fikirlerin girisinin
saglanmasidir. Birgok IK yoneticisinin en sik karsilastigi sorunlardan biri adaylarn is
goriismesi sirasinda isletmeyi ¢ok begendiklerini ve kendilerinin de isletme igindeki
stireclerde yer almak istediklerini belirtmelerine ragmen ise girdikten sonra igletmenin
iiriin ve silireclerini agir bigimde elestirmeleridir. Bu sorun her ne kadar se¢imi basarisiz
gibi gosterse ve eski ¢alisanlar arasinda tepkiye yol agsa da bu elestirilerden dogru bigimde
yararlanilmas: durumunda 6nemli inovasyonlar gergeklestirilebilmektedir. Dolayisiyla bu
stirecte genel kaninin aksine diger ¢aligsanlarin ¢ok da hoslanmayacaklari, onlardan farkli
goriislere sahip adaylarin istthdam edilmesi de kimi zaman faydali olabilmektedir
(Tushman & Anderson, 2004: 270).

Personel se¢iminde yapilan is tanimina gore gereken ozellikleri (bilgi, beceri,
vb.) tastyan adaylarin segilmesi esas olmasma karsin inovasyon gergeklestirilmesi igin
isletmenin ihtiyaci olmayan becerilere sahip adaylarin ise alinmasi da kimi zaman faydali
olabilmektedir (Tushman & Anderson, 2004: 276).

Inovasyon yonetimiyle geleneksel yonetim arasindaki bir diger fark ise
isletmelerin daha once o alanda is tecriibesi olan adaylari ige almayi tercih etmelerinden
kaynaklanmaktadir. Daha Onceden benzer problemlerle karsilasmig bir ¢aligan onceki
tecriibeleri 1g18inda belki de basarili olabilecek alternatifi daha bastan eleyecek ve daha
once ige yarayan bir uygulamaya yonelebilecektir. Oysa yeni mezun olmus veya 6nceden o
sektorde c¢alismamis bir aday tim alternatiflere ayni sansi verecek ve dolayisiyla
inovasyon gergeklestirme sansini artirabilecektir. Bunun yaninda farkli bir alanda uzman
olan bir ¢alisan, problemi farkli bir gozle inceleyecek ve oOnceki tecriibeleri 1s18inda
isletme icin kendi alaninda yeni olan bir ¢6ziim iiretebilecektir (Tushman & Anderson,
2004: 270-271).

228



Thracatc1 Tiirk Firmalarinda Personel Saglama ve
Secme Yontemleri ve Inovasyon Performansi {liskisi:
Orta Anadolu Ihracat¢1 Birlikleri Ornegi

5. Personel Saglama ve Secme Uygulamalari ile inovasyon Performansi
Mliskisine Yonelik Alan Arastirmasi

5.1. Arastirmanin Amaci

Glintimiizde gerceklesmekte olan global degisimler tiim diinyay: oldugu gibi
iilkemizi ve tlkemizdeki isletmeleri de etkilemektedir. Yasanmakta olan bu degisim
stirecinde yenilik isletmelerin basarisinda en 6nemli etkenlerden biri haline gelmistir.
Diger bir deyisle, yenilik gerceklestirmeyen veya en azindan yenilikleri takip ederek
bunlara uyum saglamayan isletmelerin uzun dénemde basarili olmalari neredeyse imkéansiz
hale gelmistir. Tiirkiye’deki isletmelerin biiyiik bir cogunlugunun da gerek iiriin gerekse de
siire¢ yeniligi ortaya koyabilme becerilerine istenilen seviyede olmadig: bilinmektedir (AB
Komisyonu, 2010: 12).

Yeniligin bu derece Onem kazanmasiyla birlikte isletmelerin yenilik
gerceklestirebilecek galisanlart istihdam etmesinin 6nemi artmustir. Bu nedenle yenilik
yonetiminin temel taglarindan biri olan personel saglama ve se¢gme uygulamalariin dogru
bicimde yapilmasi, Tiirk isletmelerinin global ortamda rekabet iistlinliigii kazanmalarina
katkida bulunmasi nedeniyle 6nem arz etmektedir.

Arastirma kapsaminda Tiirk igletmelerindeki inovasyon performansinin ortaya
konmasi yaninda personel saglama siirecinde yararlanilan kaynaklar, personel segimi
sirecinde kullanilan teknikler ile personel seg¢iminde Onem verilen oOzelliklerin
belirlenmesi ve bu uygulamalarla isletmenin inovasyon performansi arasinda anlamli bir
iliski olup olmadiginin incelenmesi amaglanmaktadir. Bu nedenle temel arastirma sorusu
“igletmelerin inovasyon performanst ile igletmelerde kullanilan personel saglama ve se¢me
uygulamalari arasinda bir iligki var midir?” bi¢iminde belirlenmis ve asagida yer alan alt
arastirma sorular1 yardimiyla incelenmistir:

“Isletmelerin inovasyon performansi ile kullanilan personel saglama teknikleri
arasinda bir iligki var midir?”

“Isletmelerin inovasyon performansi ile kullanilan personel segme teknikleri
arasinda bir iligki var midir?”

“Isletmelerin inovasyon performansi ile personel seciminde &nem verilen
personel beceri ve 6zellikleri arasinda bir iliski var midir?”
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5.2. Arastirmanin Yontemi

Veri Toplama Aract

Arastirmada veri toplamak i¢in anket yontemi kullanilmigtir. Kullanilan anket
formu ii¢ boliimden olusmustur. Onceki boliimlerdeki literatiir goz éniinde bulundurularak
hazirlanan anketin ilk boliimde katilimc1 ve gorev yaptigr isletmeye iliskin isletmenin
calisan sayisi, sektoril, sektordeki faaliyet siiresi, anketi cevaplayan katilimcinin egitim
diizeyi ve gorevi gibi genel sorular yer almaktadir. ikinci boliimde ise isletmenin
inovasyon performansina iliskin konulara yer verilmistir. Bu béliimde inovasyonlarin
isletme agisindan dnemi, isletmenin inovasyon stratejisi, son ii¢ yilda uygulamaya konulan
iirlin ve siire¢ inovasyonlarinin sayisi, bunlar i¢in alinan patent sayilari, yeni iiriin ve siireg
gelistirmeye yonelik ¢alisanlarin yiizdesi, son ii¢ yil iginde gelistirilen iiriinlerin isletmenin
yilik satis1 igindeki payr gibi sorularm katilimcilar tarafindan cevaplandiriimasi
istenmistir. Anketin son boliimii ise igletmede kullanilan personel saglama ve se¢me
uygulamalarina iliskin sorular1 icermektedir. Bu bolimde hangi kaynaklardan personel
saglandig1, bagimsiz bir IK/personel boliimii olup olmadigi, personel segiminde hangi
tekniklerin kullanildig1 ve adaymn hangi o6zelliklerinin goz Oniinde bulunduruldugunun
belirlenmesine yonelik sorular yer almaktadir.

Veri Toplama Siireci

Arastirma icin Dis Ticaret Miistesarlig1 Orta Anadolu Ihracate Birlikleri Genel
Sekreterligi’ne (OAIB) iiye olan isletmelerden veri toplanmustir. Zaman ve maliyet kisit1
nedeniyle uygulama i¢in OAIB biinyesinde bulunan bes farkl ihracatc1 birligine' iiye olan
her birlikten 90 isletme olmak {izere ve alaninda en fazla ihracat gergeklestiren toplam 450
isletmeye e-posta aracilifiyla anket gonderilmistir. Daha sonra bu isletmelerle telefonla
irtibata gegilmis ve anketi cevaplamalari istenmistir. Son olarak eksik ve ¢eliskili cevaplar
isletmelerle yapilan telefon goriismeleri araciligiyla giderilmeye caligilmistir. Anket
kapsamindaki sorularin isletmenin hem inovasyona iliskin faaliyetleriyle hem de personel
saglama ve segme isleviyle ilgili olmasi nedeniyle tercihen isletmenin en iist diizey 1K
yetkilisi tarafindan doldurulmasi ve e-posta veya faks araciligiyla geri gonderilmesi
istenmistir. Anketin tam olarak ve dogru bigimde doldurulmasini saglamak igin
gerektiginde kullanilmak {izere katilimcilara iletisim bilgileri verilmis ve irtibata
gegilebilecegi belirtilmistir. Bu ¢aligmalarin sonunda toplam olarak 124 adet gegerli anket
elde edilmistir.

Orta Anadolu Makine ve Aksamlari jhracatgzlart Birligi,

Orta Anadolu Cimento ve Toprak Uriinleri Ihracat¢ilar Birligi,

Orta Anadolu Aga¢ ve Orman Uriinleri Ihracat¢ilar: Birligi,

Orta Anadolu Hububat, Bakliyat ve Yagl Tohumlar ve Mamulleri Ihracatgilart Birligi ve
Ankara Demir ve Demirdisi Metaller Ihracat¢ilar: Birligi.

230



Thracatc1 Tiirk Firmalarinda Personel Saglama ve
Secme Yontemleri ve Inovasyon Performansi {liskisi:
Orta Anadolu Ihracat¢1 Birlikleri Ornegi

Orneklemin Ozellikleri

Bu calisma kapsaminda yapilan anket sonucunda katilimct 124 isletmenin
onemli bir kismi (%40°1) makine ve aksamlar1 sektoriinde ihracat geceklestiren isletmeler
olup bu isletmelerin biiyiik ¢ogunlugu (%65°1) sektorlerinde en az 10 yildir faaliyet
gostermektedir. S0z konusu isletmeler icinde kiiciikk oOlcekli (1049 calisana sahip)
isletmeler %57’lik bir oranla cogunluktadir. Anket isletmelerin biiyiik bir kisminda
(%64’tinde) isletme sahibi, genel miidiir ve insan kaynaklari / personel boliimii miidiirii
gibi yoneticilere uygulanmistir. Anketi cevaplandiranlarin ¢ogunlugunun (%84°i) en az 4
yullik lisans mezunu ve isletme yonetiminde s6z sahibi kisilerdir.

Arastirma sonucunda elde edilen veriler SPSS 12.0 yazilim1 yardimiyla “ki kare
testi“ kullanilarak degerlendirilmistir.

5.3. Bulgular

Arastirma kapsaminda isletmelerin inovasyon performansini 6l¢mek igin son ii¢
yilda gergeklestirilen {irlin ve siire¢ inovasyonu sayilar1 kullanilmistir. Katilimcilarin
tamamina yakinmnin (%97’si) inovasyonun igletmeleri i¢in 6énem tasidigini ifade etmesi
inovasyonun tasidigi Onemin isletmeler tarafindan fark edildigini gostermektedir.
Isletmelerin %21’inde son ii¢ yilda hig iiriin inovasyonu gerceklestirilmemis olmasi ve
%36’sinda da ayni1 donemde hig siire¢ inovasyonu gerceklestirilmemesi, bu isletmelerde
inovasyona Onem verilmesine ragmen uygulamada ayni Olgiide sonu¢ alinamadigini
gostermektedir. Benzer sekilde isletmelerin %56’sinda yeni iiriinlerin toplam satis i¢indeki
paymin diisik olmasi da isletmelerin inovasyona verdikleri 6nem olgiisiinde yenilik¢i
olmadiklar1 anlamina geldigi diisiiniilebilir.

Arastirma Sorusu: 1

“Isletmelerin inovasyon performansi ile kullanilan personel saglama teknikleri
arasinda bir iligki var midir?”

Piyasaya siiriilen yeni iirlin ve siire¢ sayilari ile personel saglamada igletme igi
veya isletme dis1 kaynaklara dncelik verilmesi arasinda bir iligki olmadig1 belirlenmistir.
Bu bulgunun ardindan isletmeler tarafindan en fazla kullanilan personel saglama
kaynaklari ile son ii¢ yil icinde gerceklestirilen hem iirlin hem de siire¢ yeniligi sayilari
arasinda bir iliski olup olmadig1 incelenmistir.
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Tablo: 2
Inovasyon Performansi ve Personel Kaynag Arasindaki Iliski

Yeni Uriin Sayis1 | Yeni Siire¢ Sayist
4’ten 4 ve 4’ten 4 ve Toplam
az iizeri az lizeri
Isletme I¢i Kaynaklar 14 8 18 4 22
Personel Saglamada Oncelik | Isletme Dis1 Kaynaklar 12 6 12 6 18
Verilen Kaynak Her ikiside Ayni Seviyede | 46 38 62 22 84
Toplam 72 52 92 32 124
. < - Tablo
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger Degeri
2 1,204 1,207 5,99
Tablo: 3
Inovasyon Performansi ve Isletme I¢i Personel Saglama Kaynaklar: Arasindaki Iliski
Yeni Uriin Sayis1 | Yeni Siireg Sayist
4’ten az | 4 ve lizeri | 4’ten az | 4 ve lizeri Toplam
Onemli 58 40 74 24 98
Ayni Boliimde Calisanlar | Onemsiz 14 12 18 8 26
Toplam 72 52 92 32 124
. Serbestlik Deger Deger Tablo Degeri
Pearson Ki-Kare 1 0.24 0423 3.84
Onemli 36 36 45 27 72
Diger Boliimlerde Calisanlar | Onemsiz 36 16 47 5 52
Toplam 72 52 92 32 124
. Serbestlik Deger Deger Tablo Degeri
Pearson Ki-Kare 1 4,586 15347 3.84

Isletmelerin personel saglama asamasinda isletme i¢i kaynaklar arasinda yer
alan diger bolimlerdeki calisanlarin tercih edilmesi ile isletmelerin piyasaya siirdiigii yeni
iiriin arasinda olumlu ydnde bir iliski oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bulgular 1s18inda,
personel saglama siirecinde genel uygulama olan bosalan pozisyona ayni bdliimde ¢alisan
diger bir personelin getirilmesi yerine isletme disindan bir adayin getirilmesinin isletmeye
yeni fikir ve bakis acilar1 getirecegi sdylenebilir. Bu uygulama yeni personelin islerin daha
onceden nasil yiiriitiildiigiinii tam olarak bilmemesi dolayisiyla da isleri aksatabilecegi
diistiniilerek isletmeler tarafindan ¢ogunlukla tercih edilmemesine ragmen, adayin kendi
biriminde ¢alisirken bazi problemli alanlar1 gorebilmesi veya kendi biriminden farkli
¢oziimler/uygulamalar getirmesi nedeniyle isletmenin inovasyon performansina katkida
bulunmasi beklenebilir. Bunlarin yaninda adaym isletme kiiltiiriine ve birimdeki diger
caliganlara yabanci olmamasi da inovasyona iliskin Onerilerinin daha kolay kabul
edilmesini saglayabilecegi diisiiniilebilir.
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“Isletmelerin inovasyon performansi ile kullanilan personel segme teknikleri

arasinda bir iligki var midir?”

Tablo: 5

inovasyon Performansi ve Kullanilan Personel Se¢cme Teknikleri Arasindaki Iliski

Yeni Uriin Sayist Yeni Siireg
Sayist Toplam
4’ten 4 ve 4’ten 4 ve
az iizeri az lizeri
. . Kullanilmaz 52 16 56 12 68
AdaymC ve Be;@arll;< Bir 1Caltlsalnm Verdigi Kullanilr 20 36 36 20 56
evaplarin Karsilagtirilmasi Toplam 7 ) ) 0 124
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger g:g::?i
1 20,949 5,236 3,84
Kullanilmaz 4 0 2 2 4
Goriisme ve Miilakat Kullanilir 68 52 90 30 120
Toplam 72 52 92 32 124
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger I;F:gé?i
1 2,985* 1,264* 3,84
Kullanilmaz 20 6 24 2 26
On Goriisme Kullanilir 52 46 68 30 98
Toplam 72 52 92 32 124
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger ];F:g:(r)i
1 4,805 5,638 3,84
Kullanilmaz 2 0 2 0 2
Ozgegmis Kullanilir 70 52 90 32 122
Toplam 72 52 92 32 124
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger g:g:(r)i
1 1,468* 0,707* 3,84
Kullanilmaz 36 20 40 16 56
Referans Ve Tavsiye Kullanilir 36 32 52 16 68
Toplam 72 52 92 32 124
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger ];F:gé(r)i
1 1,623 0,408 3,84
Kullanilmaz 50 28 60 18 78
Testler Kullanilir 22 24 32 14 46
Toplam 72 52 92 32 124
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger g:g::?i
1 3,148 0,818 3,84

233




Mustafa KILIC & Baris BILGINOGLU

Adaym ve basarilt bir g¢alisanin verdigi cevaplarin karsilastirilmast ve on
goriisme tekniklerinin kullanilmasi ile hem piyasaya siiriilen yeni {irtin hem de olusturulan
yeni siire¢ sayisi arasinda olumlu yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu durumun temel
sebepleri arasinda 6n goriisme sirasinda 6zgegmislere gore degerlendirme yapilmasi
durumunda genellikle elenebilecek olan yaratic1 adaylara kendilerini ifade etme imkani
sunulmasi ve sonraki asamalar i¢in daha fazla veri elde edilmesi yer almaktadir.

Bunun yaninda plansiz ve yar1 planli goriisme tekniklerinin kullanilmasi ile
piyasaya siiriilen yeni iirlin sayist arasinda olumlu yonde bir iliski olmasi da adaylarin
cevap verirken belli kaliplar disma c¢ikmalarma, diger bir deyisle yaraticiliklarini
gostermelerine imkan verdigi i¢in ayn1 goriisii desteklemektedir.

Tablo: 6
inovasyon Performansi ve Personel Seciminde Kullanilan Goriisme Teknikleri
Arasindaki Iliski
Yeni Uriin Sayis1 | Yeni Siireg Sayist
4’ten az | 4 ve lizeri | 4’ten az | 4 ve lizeri Toplam
Kullanilmaz 58 38 70 26 96
Baskict Gorligme Kullanilir 14 14 22 6 28
Toplam 72 52 92 32 124
. Serbestlik Deger Deger Tablo Degeri
Pearson Ki-Kare 1 0.966 0362 3.84
Kullanilmaz 56 42 74 24 98
Grup Goriismesi Kullanilir 16 10 18 8 26
Toplam 72 52 92 32 124
. Serbestlik Deger Deger Tablo Degeri
Pearson Ki-Kare 1 0.163 0423 3.84
Kullanilmaz 40 26 52 14 66
Kurul Goriismesi Kullanilir 32 26 40 18 58
Toplam 72 52 92 32 124
. Serbestlik Deger Deger Tablo Degeri
Pearson Ki-Kare 1 0374 1556 3.84
Kullanilmaz 14 8 18 4 22
Planli Gortisme Kullanilir 58 44 74 28 102
Toplam 72 52 92 32 124
. Serbestlik Deger Deger Tablo Degeri
Pearson Ki-Kare 1 0341 0812 3.84
Kullanilmaz 44 20 52 12 64
Plansiz Goriisme Kullanilir 28 32 40 20 60
Toplam 72 52 92 32 124
. Serbestlik Deger Deger Tablo Degeri
Pearson Ki-Kare 1 6202 3.44 3.84
Kullanilmaz 24 8 26 6 32
Yart Planli Goriisme | Kullanilir 48 44 66 26 92
Toplam 72 52 92 32 124
. Serbestlik Deger Deger Tablo Degeri
Pearson Ki-Kare 1 5.08 1122 3.84
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Tablo: 7
inovasyon Performansi ve Personel Seciminde Kullanilan Test Teknikleri Arasindaki
fliski
Yeni Uriin Sayis1 | Yeni Siireg Sayist
4’ten az | 4 ve lizeri | 4’ten az | 4 ve lizeri Toplam
Kullanilmaz | 60 42 76 26 102
ilgi Testleri Kullanilir 12 10 16 6 22
Toplam 72 52 92 32 124
. Serbestlik Deger Deger Tablo Degeri
Pearson Ki-Kare 1 0.136 0.03 3.84
Kullanilmaz 58 34 68 24 92
Kisilik Testleri | Kullanilir 14 18 24 8 32
Toplam 72 52 92 32 124
. Serbestlik Deger Deger Tablo Degeri
Pearson Ki-Kare 1 3.629 0.015 3.84
Kullanilmaz 56 28 62 22 84
Yetenek Testleri | Kullanilir 16 24 30 10 40
Toplam 72 52 92 32 124
. Serbestlik Deger Deger Tablo Degeri
Pearson Ki-Kare 1 7913 0.02 3.84
Kullanilmaz 60 42 78 24 102
Zeka Testleri Kullantlir 12 10 14 8 22
Toplam 72 52 92 32 124
. Serbestlik Deger Deger Tablo Degeri
Pearson Ki-Kare 1 0.136 1,557 3.84

Farkli test teknikleri ile inovasyon performans: arasindaki iligki incelendiginde
ise, incelenen dort teknik arasindan sadece yetenek testleri ile {irliin inovasyonu arasinda
olumlu bir iliski oldugu, diger bir deyisle yetenek testlerinin kullanildig1 isletmelerde
piyasaya daha fazla yeni iiriin siirtildigii goriilmiistiir. Literatiirdeki bazi arastirmalarla
gelisen bu sonugta, diger test alternatiflerinin isletmelerin biiyiik bir kismi tarafindan
kullanilmamasinin 6nemli rol oynadig1 diigiiniilmektedir.

Arastirma Sorusu: 3

“Isletmelerin inovasyon performansi ile personel segiminde &nem verilen
personel beceri ve dzellikleri arasinda bir iliski var midir?”

Personel se¢iminde ¢esitli personel beceri ve oOzelliklerine verilen onem ile
isletmelerin inovasyon performans: arasindaki iligki incelendiginde ise, adayin isletme
veya proje takimindaki diger bireylerden farkli (kiiltiir, goriis, cinsiyet, vb. agisindan)
olmasma onem verilen isletmelerde, bu o6zellige onem verilmeyen isletmelere gore
piyasaya daha fazla sayida yeni iiriin siiriildiigii tespit edilmistir.

235



Mustafa KILIC & Baris BILGINOGLU

Tablo: 8
inovasyon Performansi ve Personel Seciminde Onem Verilen Ozellikler Arasindaki
Hiski
Yeni Uriin Sayis1 | Yeni Siireg Sayisi
4’ten 4 ve 4’ten 4 ve Toplam
az tlizeri az iizeri
Onemsiz 42 28 56 14 70
Aliskanliklarina Bagli Olma Onemli 26 24 32 18 50
Toplam 68 52 88 32 120
. - - Tablo
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger Degeri
1 0,76 3,818 3,84
S o . Onemsiz | 24 10 28 6 34
Dogrulugu Kamtla]laltmniz Coziimleri Tercih Onemli 22 n 60 2% 36
Toplam 68 52 88 32 120
. < < Tablo
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger Degieri
1 3,744 1,974 3,84
Onemsiz 30 18 36 12 48
Elindekileri Koruma Giidiisii Onemli 38 34 52 20 72
Toplam 68 52 88 32 120
. < < Tablo
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger Degeri
1 1,109 0,114 3,84
.. L Onemsiz 14 10 16 8 24
Hata Yapma V?r);alﬂzzflrllme Endisesi Bnemli 54 0 7 24 %
} Toplam | 68 52 88 32 120
. < - Tablo
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger Degeri
1 0,034 0,682 3,84
Onemsiz 56 32 66 22 88
Diger Bireylerden Farkli(Kiiltiir, vb.) Olmasi | Onemli 12 20 22 10 32
Toplam 68 52 88 32 120
. - - Tablo
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger Degeri
1 6,528 0,469 3,84
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Tablo: 9
Inovasyon Performansi ve Isletmede Istihdam Edilen Adaylarin Ozellikleri
Arasindaki Iliski
Yeni Uriin Sayisi Yeni Sireg
Sayisi Toplam
4’ten 4 ve 4’ten 4 ve P
az iizeri az iizeri
. . Evet 30 18 34 14 48
Calisanlardan F T]j:) iCl)elg:islle 1Iﬁ\ledemyle Tepki Hayir 40 34 56 13 74
Toplam 70 52 90 32 122
. - - Tablo
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger Degeri
1 0,849 0,353 3,84
R, < ; Evet 14 8 12 10 22
Orgiit Kiiltiiriine UXE:I lierlglamak Istemeyen Hayir 56 24 78 o) 100
¥ Toplam | 70 52 90 32 122
. = < Tablo
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger Degeri
1 0,43 3,986 3,84
- S Evet 32 32 40 24 64
Uzmanlik Alam Dggguii:rn Iligkili Olmayan Hayir 38 20 30 3 53
Y Toplam | 70 52 90 32 122
. = < Tablo
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger Degeri
1 2,996 8,837 3,84
. . ; Evet 62 44 76 30 106
Orgiit Kiiltiiriine UK(lil;n lziglamak Istemeyen Hayir 10 6 14 > 16
Y Toplam | 72 50 90 32 122
. < - Tablo
Pearson Ki-Kare Serbestlik Deger Deger Degeri
1 0,092 1,794 3,84

Bunun yaninda uzmanlik alani isletmenin faaliyet alaniyla dogrudan iliskili
olmayan ve orgiit kiiltiiriine uyum saglamak istemeyen adaylar1 istihdam eden isletmelerde
de, etmeyen igletmelere gore daha fazla sayida siire¢ inovasyonu gerceklestirildigi
belirlenmistir.

6. Genel Degerlendirme ve Sonug¢

Arastirmaya katilan isletmelerin igletme i¢i ya da isletme dis1 kaynaklardan
yararlanarak personel saglamalar1 ile inovasyon performanslari arasinda bir iliski
saptanamamugtir. Ancak igletme i¢inden diger boliimlerdeki galisanlarin tercih edilmesi ile
isletmelerin piyasaya siirdiigii yeni {irlin performanslari arasinda olumlu yonde bir iliski
oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bulgular 1s1ginda, personel saglama siirecinde genel
uygulama olan bosalan pozisyona ayni boliimde c¢alisan diger bir personelin getirilmesi
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yerine isletme disindan bir adayin getirilmesinin isletmeye yeni fikir ve bakig agilar
getirecegi ve dolayisiyla inovasyon performansina olumlu katkilari olabilecegi
sOylenebilir. Ancak bu goriigii destekleyen bir sonug elde edilememistir.

Inovasyon performansi ve isletmelerin personel segiminde kullandiklari
teknikleri arasinda da da bazi iliskiler saptanmigtir. Adayin ve basarilt bir ¢alisanin verdigi
cevaplarin karsilastirilmas1 ve 6n goriisme tekniklerinin kullanilmasi ile hem piyasaya
siiriilen yeni iiriin hem de olusturulan yeni siire¢ sayist arasinda olumlu yonde bir iliski
oldugu goriilmiistiir. Bu durumun 6n goriisme sirasinda dzgegmislere gore degerlendirme
yapilmasi durumunda genellikle elenebilecek olan yaratict adaylara kendilerini ifade etme
imkani sunulmasi ve sonraki asamalar icin daha fazla veri elde edilmesinden
kaynaklandig1 diisiiniilebilir. Bunun yaninda plansiz ve yar1 planli goriisme tekniklerinin
kullanilmasinin da inovasyon performansi ile olumlu yonde bir iligki olmasi, adaylarin
goriisme siierecinde belli kaliplar disina ¢ikmalarina, diger bir deyisle yaraticiliklarini
gostermelerine imkan vererek inovasyona katki verecek kisilerin segilmesinde yararl
teknikler olarak degerlendireilebilir.

Farkli test teknikleri ile inovasyon performansi arasindaki iligki incelendiginde
ise, incelenen dort teknik arasindan sadece yetenek testleri ile {irliin inovasyonu arasinda
olumlu bir iliski oldugu, diger bir deyisle yetenek testlerinin kullanildig1 isletmelerde
piyasaya daha fazla yeni iiriin siirtildigii goriilmiistiir. Literatiirdeki bazi arastirmalarla
celisen bu sonugta, diger test alternatiflerinin arastirma kapsamindaki isletmelerin biiyiik
bir kismi tarafindan kullanilmamasinin dnemli rol oynadigi diisiiniilmektedir.

Adayin isletme veya proje takimindaki diger bireylerden farkli (kiiltiir, goriis,
cinsiyet, vb. agisindan) olmasma 6nem verilen igletmelerde, diger isletmelere gore
piyasaya daha fazla sayida yeni {irlin siiriildiigi tespit edilmistir. Bunun yaninda uzmanlik
alan1 isletmenin faaliyet alaniyla dogrudan iliskili olmayan adaylar1 istihdam eden
isletmelerde de, digerlerine gore daha fazla sayida siire¢ inovasyonu gerceklestirildigi
belirlenmistir.

Arastirma sonuglar1 genel olarak degerlendirildiginde, uygun personel saglama
ve se¢me tekniklerinin kullanilmasinin isletmelerin inovasyon performanslarini olumlu
yonde etkileyebilecegi soylenebilir. Gelisen teknoloji ile birlikte islerin giderek 6zellesmis
ve ¢ogu inovasyon bireysel bir ¢calismadan ¢ok bir takim ¢aligmasi haline gelmistir. Bu
nedenle inovasyona yonelik saglamada isletmedeki ¢alisanlarin 6zellikleri de géz oniinde
bulundurulmali ve mevcut c¢alisanlarin 6zelliklerini tamamlayict nitelik, beceri ve
uzmanliklara sahip adaylarm tercih edilmesine de énem verilmelidir. Ayrica Inovasyon
performansinin artirilmasini hedefleyen IK yénetiminde personel saglama ve segme islevi
yaninda planlama, egitim, ddiillendirme gibi diger iK islevlerinin de bir biitiin olarak
isletmelerin inovasyon performansiyla iliskili oldugu unutulmamalidir.
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