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Is diinyasmm hizla daha da sertlesen rekabet kosullari altinda, kurumlar yenilik yaparak ve bu konudaki
performanslarini artirarak ayakta kalmaya ¢alismaktadir. Bu konudaisletmelerin en biiyiikkaynagiise yetenekli beseri
sermayedir. Caliyma, yetenek yonetimi uygulamalarnm yenilik performansi lizerindeki etkisini 6lgmeyi ve bu sayede
hem yoneticilerin hem de aragtirmacilarin  dikkatini bu konuya ¢ekmeyi amaglamaktadir. Bu baglamda Tiirkiye’deki
iki {iniversiteden toplam 140 akademisyenden toplanan veriler SPSS 22 programu ile analize tabi tutulmus, frekans,
faktor, korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmigtir. Aragtirmanin sonucunda yetenek yonetiminin, yetenegi
gelistirme ve yetenegi tutma alt boyutlarmmn yenilik performansini pozitif yonde etkiledigi bulunmustur.
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Abstract:

Under the rapidly increasing competitive conditions of the business world, institutions are trying to survive by
generating innovation and increasing their performance in this area. The biggest source of enterprises in this regard is
talented human capital. The study aims to measure the impact of talent management practices on innovation
performance and aim at attracting attention of both managers and researchers to this issue. In this context, data
collected from 140 academicians from two universities in Turkey were analyzed with SPSS 22 program and frequency,
factor, correlation and regression analyzes were applied. As a result of the research, it has been found that the talent
development and talent retention sub-dimensions of talent management affect innovation performance positively.
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Giris

Giiniimiiziin son derece calkantil ve rekabetci bilgi ekonomisinde organizasyonlarin yenilik
yapma kapasitesi Oneml bir stratejik varlk ve Onemli bir rekabet avantaji kaynad olarak
vurgulanmaktadir (Jiménez-Jiménez ve Sanz-Valle, 2008; Salim ve Siileyman, 2011). Bu avantaji
ortaya c¢ikaracak en temel nokta olan “yeni bir fikir” {iretme ise yetenekli nsan kaynagina
dayanmaktadwr. Firmalar yeni {iriin, yeni slire¢ ve / veya yeni yonetim uygulamalari gelistirip
ortaya koydugunda, esnek, risk alabilen ve belirsizlige tolerans gosteren yenilik¢i ve yaratici
cabsanlara ihtiyag duymaktadwrlar (Chen ve Huang, 2009). Rekabeti kendi lehine ¢evirmek isteyen
orgiitlerin yetenekli cahsanlara ulasmak i¢in verdigi miicadeleler “Yetenek savaglar”, “yetenek
kithg1”, gibi ifadeler ile literatirde sklkla karsmuza c¢ikmaktadir (Axelrod vd., 2001, Akar ve
Balci, 2015). Bu noktada yiliksek potansiyelli bir yetenek havuzunun gelistirilmesi, farkh
konumlardaki anahtar pozsyonlarin belirlenmesi ve bu rolleri doldurmak i¢in yiksek performans
gosteren c¢alsanlarin gelistirilmesine olanak saglayan sistematik faaliyetler ve siirecler olarak
tammlanan yetenek yonetimi kavramu isletmelerde gittikce Onemli hale gelmektedir (Collings ve
Mellahi, 2009). Akademik alanda yapilan baz cahsmalar yetenek yonetimi uygulamalari ile
orgiitsel yenilik ve yenilikk performansi arasnda yakm iliskiler bulmuslardir (Collings ve Mellahi,
2009; Sahin, 2015).

Bu baglamda iiniversiteler yetenek organizasyonunun olaganiistii bir 6rnegidir. Bir yiiksekogretim
Kurumunda yikksek nitelikli akademik personelin varhgi, egitim programlarmin ve akademik
arastrmalarin kalitesi, tniversitelerin itibar1 ve bir bolgedeki bilgi birkimi icin son derece
onemlidir. Ozellkle Avrupa’da iniversiteler, kiiresel bilgi ekonomisinde Avrupa’nin konumunun
giiclendirilmesinde Onemli bir role sahiptir (Enders vd., 2011).

Bu makalede Oncelikle yetenek yonetimi ve yenilik performansi kavramlar1 literatirden edmnilen
bilgiler 1s13inda acgiklanmig, daha sonra yetenek yonetimi ve yenilik performansit arasmdaki
iliskiye dayah alanyazinda yapilan calsmalara yer verilmistir. Son olarak da akademisyenler
iizerinde yetenek yonetiminin yenilik performansi iizerindeki etkisi arastrilmistir.

1.Kavramsal Cerceve
1.1.Yetenek Yonetimi

Yetenek yonetimi, bir isletmede simdiki veya gelecekteki orgiitsel gereksinimlerin karsilanmasi
icin, gerekli beceri ve davranglart olan isanlarin ige almmasini, gelistirilmesini ve elde
tutulmasin1 saglayan entegre stratejilerin veya sistemlerin uygulanmasi olarak tanmlanabilir
(Abraham, 2011; Ath, 2012). Yetenek yonetimi stratejik i hedeflerine dayah olarak dogru kisileri
dogru islerle dogru zamanda bir araya getirmeyi amaclar (Schweyer, 2004, s.38).

Cmpan ve Sen (2009, s.110), yetenek yOnetimini bir sirketin hedeflerine ulasabilmesi ve
zorluklarla bas edebilmesi icin ihtiyact olan yetenekler ile sahip oldugu mevcut yetenekler
arasndaki acid sistematik olarak kapatmaya olanak veren, merkezinde “insan kaynagmni”
bulunduran bir yOnetim silireci olarak tammlamaktadwr. Yetenek yOnetimi sayesinde,
organizasyonda “yetenek” olarak diigiiniilen insanlara ulagilma firsat1 saglanr (Likierman, 2007).

Is diinyasinin merkezinde organizasyonun etkinligini artrma ihtiyact vardr. Bu etkinligi saglama
adma sirketler icin bazen sermaye, bazen makineler dnem kazanmustir. Is diinyasmda calsanlar
yillarca farkh degerlerle uyumlastirilmis, kimi zaman bir {iretim faktorii kimi zaman insan kaynagi
olarak tanmlanmistir. Giiniimiizde isgérenlere daha fazla deger verilmesi, onlarn “yetenek
calisan1” olarak isimlendirilmesi ve her basarih sirketin arkasmda yetenekli cahsanlarin olmasi
“yetenek yOnetimi” kavrammin gelismesini saglamistir (Kehinde, 2012, s.178).
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Ozellikle kiiresel firmalarda iist diizey yoneticiler ve yiiksek potansiyelli insanlar Kilit rol oynar
(Scullion ve Collings, 2006; Sculion ve Starkey, 2000). Martin ve Hetrick’e (2006) gore bilgi
ekonomisi gelismeye devam ettikce '"olaganiistii yetenek" degeri de Onemli olmaya devam
edecektir. Giiniimiiziin modern, rekabet¢i ve bilgiye dayal is ortamu igerisinde, hem ulusal hem
de uluslararast smirlar arasmda i giicii hareketliligi ¢ok yiksektir. Boyle bir ortamda
organizasyonlarin varlklarmi siirdiirebilmeleri (Kehinde, 2012) ve hedeflerine ulasabilmeleri i¢in
gerekli yetenegin cezbedilmesi, elde tutulmasi ve gelistirilmesine yonelik stratejik ve sistematik
bir yaklasim olan yetenek yonetimi konusuna agmlik verilmesi gerekir (Bahadanli, 2013).

Orgiitler, iki tip yaklasma gore yetenek ydnetimi stratejisi olusturmaktadir (Hatum, 2010).
Birincisi orgiitte belli bir grubun yetenegine odaklanan stratejidir. Bu strateji ile ¢ogunlukla A
grubu olarak nitelenen, yikksek performansli, becerileri ve yapabilirlikleri yiksek olan gruba
odaklanarak yetenek yonetimi programu olusturulur. Ikinci yaklasm olan biitiinciil yaklasima gore
ise belli bir kesime degil, orgiitiin tiim diizeylerinde yer alabilecek yetenekli isgorenlere odaklanilir
(Sweem, 2009). Bazi yetenek yonetimi uygulamalar1 yetenek ag¢igmi kapatmaya yonelik
programlar halinde, bazlar1 gelecekte ihtiyag duyulacak liderlik ve yonetici ihtiyacini karslamaya
yonelk “yetenek havuzu” olusturularak gerceklestirilmektedir. Bazi uygulamalar ise Orgiitiin
timiiniin yeteneginin gelistirilmesine yonelk bir stratejik yonetim yaklagmmu ile yiirtitiilmektedir
(Akar ve Balci, 2015).

Bu konuda ¢aligmalar yapan bilim adamlarindan O0i1 (2009, s.138) yetenek yonetimini ii¢ asamada
incelemistir: Bul-Gelistir-Tut (Sekil 1). Yetenegi bulma admmi, isletmelerin geng nsanlardan
seckin bir grubu bulmasini gerektirir. Yeteneklerin bulunmast i¢ ve dis kaynaklardan
gerceklestirilmektedir. Yeteneklerin i¢ kaynaklardan temin edimesi performans degerleme
neticesinde saglanabilir. Dis kaynaklardan temin ise daha masrafli olup uzun donemli ¢ahgmalari
gerektirir. Yetenegi bulma admm tamamlandiktan sonra yeteneklerin gelistirilmesi yaklagimi bir
sonraki adidr. Burasi se¢ilmis olan yetenek havuzunun gelistirilmesinin ve iyilestirilmesinin yer
aldig adimdr. Yetenegi bul adimmda oldugu gbi, kinci adim olan yetenegin gelistirilmesi adimu,
yetenegin elde tutulmasi admmin ne kadar basarth olacagmi belirleyecektir. Son adm ise
yeteneklerin tutulmasi admudir. Elde tutmanm Onemli unsurlari olan odillendirme, gelisim
firsatlar1 sunma ve kariyer planlamasi kritik siireglerdendir (Ooi, 2009, s.151).

Sekil 1: Yetenek Ciftlik Konsepti Kapsiilleri Yontemi ve U¢ Adim Yaklasimi
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Yetenek yonetimi ile ilgili literatirdeki cahsmalarda; Altméz ve Cop (2012) orgiitsel sessizligin
yetenek yOnetimi iizerine etkisini, Devine (2009) yetenek yoOnetiminin Orgiitsel performansa
olumlu katkilarini, Ergokses (2009) bir finans Orgiitiinde yetenek yonetiminde egitim ve gelistirme
uygulamalarmi, Karalar (2008) ¢ok uluslu bir firmada, yetenek yonetiminin c¢alsan performansi
tizerindeki etkilerini, Ceylan (2009) bir iletisim Orgiitinde yetenek yonetimi uygulamalarini,
Barron (2008) yetenekli insanlarin nasil cekilebilecegi ve elde tutulabilecegini, Baum (2008)
yonetimsel ve gelisimsel yetenek yonetimi kavramlarini, D'Annunzio-Green (2008) yetenek
yonetimi etrafinda toplanmig verilerle, zorluklar ve firsatlar hakkinda yoneticilerin bakig agilarini,
Kollsrud (2008) orta diizey yoneticilerin yetenek yonetimi ile ilgili algilamalarini incelemistir.
Brooke ve Matthews (2012) kiiresel rekabetle bas edebilme ve yetenek yonetimi arasmdaki
baglantiya dikkat ¢ekmis, Ashridge yonetim ve is egilimleri indeksi tarafindan 800’den fazla
yonetici  Orneklemi lizerinde yapilan bir arastrmada yoneticilerin  %66’smin  kiiresellesme
surecinde en fazla Karsilastiklar1 en biiyllk sorunlarindan biri olarak yetenek yOnetimine
ihtiyaclarini ifade ettigini vurgulamistir (Cheese vd., 2008). McDonnell vd., (2010)
260 uluslararas1 sirket lizerinde yaptiklar1 arastrmada kiiresel yetenek yonetimi faktorlerinin ne
oldugunu arastrnugtir. Stahl vd. ise (2012), etkili yetenek yOnetiminin ikelerini ortaya koymus
ve bu ikeleri; strateji ille uyusma, kurum i¢i uyum, kiiltiirel yerlesiklik, yonetimin katiimi, yerel
ve kiiresel ihtiyaclar arasmda bir denge kurma ve cahsanlar tarafindan tercih edilen bir kurum olma
olarak belirlemistir.Yetenek yOnetimi {izerine yapilan cahsmalar genellikle Insan
Kaynaklar1 uzmanlar1 ve yoneticiler iizerine yapimistr (Stahl vd., 2012). Sadece birka¢ ¢alis ma
yetenek yOnetimini ¢alsanlarin bakis agwisiyla incelemistir  (Bjorkman vd., 2013; Dries ve
Pepermans, 2007).

1.2. Yenilik Performansi
Yaraticilkla ilgili tanmlar bir biitlin olarak ele alndiginda yaraticithgin genellikle “orjjinal

distinme”, “yenilik yapma”, “risk alma”, “farklilik yaratma”, “bilinenin Otesine gegme”, “ahsiimis
olam terk etme” ve bunlar1 bir dlglide “digerleriyle paylasma” siireci oldugu anlasilmaktadir. Bu
stirecte bilinene, tekrara, alisilmisa, kurallara ve smirlara yer olmadigi gorilmektedir (Balay vd.,
2015). inovasyon kavramu Tiirkgeye yenilk olarak cevriimekle beraber, ashnda daha once hig
yapiimamis bir seyin ortaya ¢ikarlmasit durumu yenilik, daha once baska bir yerde yapimis olan
bir seyin ik defa bir endiistri kolu veya isletmede kullanilmas1 da inovasyon olarak kabul edilebilir
(Oriicii vd., 2011).

Yenilik¢ilik, bireysel, takmm, orgiit, sanayi ve toplum diizeyinde deger yaratan, maliyetleri diisliren
ve rekabeti kontrol altma almayi saglayan bir olgudur (Chang ve Lee, 2008). Drucker’e gore
orgiitlin sahip oldugu kaynaklardan yeni kapasiteler iireterek zenginlik yaratan aragtr (Gorman,
2007). Yenilk; verimliligi artmr, rekabet avantaji saglar, 6demeler dengesine katki saglar, sosyal
sorumluluk bilincini olumlu etkiler, miisteri sadakati saglar, kurumsallasmayi destekler ve AR-
GE’ye yoneltir (Bozkurt, 2015).

Bir isletmede yenilik ve yaraticiligr etkileyen, yenilik odakhlk, ama¢ ve hedeflerin ¢alisanlarca
paylasilmasi, yaratict takimlarin olusturulmasi, Uist yonetimin yaratici fikirleri desteklemesi, bilgi
akis1 ve acik iletisim, cahsanlara isleri ile ilgili gerekli 6zerklk ve esnekligin saglanmasi gibi
faktorler ne Olglide artirilir, zaman ve is baskisi, kat1 kurallar, asmt biirokrasi, yetersiz 6diil sistemi,
yetersiz kaynak dagitim, kararlara katihhm ve misiyatif kullanma desteginin olmamasi gibi
engelleyen unsurlar ise ne dlglide diizeltilebilirse, isletmenin basarih olma ve rekabet avantaji elde
etme ihtimali o kadar yiikselecektir (Akdogan ve Kale, 2011; Amabile vd., 1996; Wong ve Pang
2003). Bu konuda iyi olan oOrgiitler, zaman icinde daha giichi ilerleyebilecek, digerleri ise
yasamlarmi yitirecektir (Aksay, 2011). Bununla birlikte bir {ikkenin refah ve yasam standardini
arttrmada Onemli bir faktor olan iiretkenlik te yenilkten olumlu yonde etkilenecektir. Bu nedenle
yenilik¢ilik, iilkeler icin ekonomik biiylimenin, artan istihdamin ve yasam kalitesinin anahtarid ir
(Elgi, 2006, s.31).
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Orgiitler ve iilkeler acismdan bu derece énemli olan yenilik performansi iizerine literatiirde pek
cok calismanin yapidigir goriilmektedir. Tiirkiye’ de yapilan cahgmalarda; Sahin (2015), yetenek
yonetimi ve yenilik performansi iligkisini, Bulut vd., (2013) girisimsel pazarlamanin yenilik
performansma etkisini, Ozbag (2013) orgiit kliminin yenilk performansmna etkilerini,  Avci
(2012) 6grenme yonelimliliginin yenilik performansi tizerine etkisini, Aksay (2011) yenilik¢ilik
kiiltiirtinlin  orglitsel yenilik¢ilik {izerine etkisini, Akdogan ve Kale (2011) orgiit i¢i faktorlerin
yenilik ve yaraticilk performansina etkisini, Erdem vd., (2011) yenilik¢ilik ve isletme performansi
iliskisini, Yavuz (2010) isletmelerde movasyon-performans iliskisini, Caghyan (2010) {iriin
yeniligine tedarik¢i katimimi, Yesil vd., (2010) isletmelerin yenilik faaliyeti yiiriitiip
yiriitmediklerini, hangi alanlarda yenilik faaliyetlerinde bulunduklarmi, yenilik yapilan alanlardan
hangilerinde daha fazla yogunlastiklarini ve yenilik yapmayan isletmelerin Oniindeki engelleri
incelemistir.

Wei vd. (2011), orgiitsel gelisim kiiltiirti ve firma yeniligi baglantisini, Miron vd. (2004) yenilik¢ i
orgiit kiiltlirii ve yaraticilik etkilesiminin yenilik performansina etkilerini, Collins ve Smith (2006),
IKYY ve inovasyon arasmdaki iliskiyi arastrmis, Subramaniam (2005), orgiitsel yenilik ve drgiitsel
iklim arasmda Onemli bir iliski oldugunu bulmus, Alves vd., (2007) yenilik ve stratejiler
arasmdaki iliskiyi incelemisti. Ayrica isletmenin tiim calsanlarinca anlaslan ve paylagilan
misyon ve vizyonun, yenilk ve yaraticiligi etkileyen en onemli faktdr oldugu pek cok calismact
tarafindan vurgulanmustir (Mathisen vd. 2006; Pearce ve Ensley 2004; Powell ve Dodd 2007).
Elenkov vd. (2005), stratejik liderlik ile yenilik arasmdaki iliskiye dikkat ¢ekmistir. Bunlara ek
olarak Orgiitte bilgi ve iletisim lizerine smrlamalarin yaraticilk iizerine negatif bir etkiye sahip
olacagmi ortaya ¢ikaran ¢alismalar da mevcuttur (Basadur ve Gelade, 2006; Chang ve Lee, 2008;
Woodman vd., 1993).

1.3. Yetenek Yonetimi ve Yenilik Performans1 Arasmdaki iliski

Inovasyona yatkm bireylerin sahip olmasi gereken ozellklerin c¢ok az dogustan gelen
Ozelliklerdir. Herkes, iyi birer inovasyoncu olmak i¢in kendini yetistirebilir. Bir sirkette yapilmasi
gereken, tim g¢alsanlarini bu 6zelliklere sahip olacak sekilde yetistrmek, motive etmek ve tesvik
etmektir (Elgi, 2008).

Literatiir arastirildigi zaman yenilik performansi lizerine yetenek yonetiminin etkisini inceleyen
caligmalar yok denecek kadar azdwr. Bunlardan biri Tirkiye’de Mugla ilindeki konaklama
isletmelerinde yetenek yonetimi ve yenilik performansi arasmdaki iliskiyi ve iligkinin yoniini
inceleyen “yetenek yonetimi ve yenilik performansi iligkisine yonelik konaklama isletmelerinde
arasgtrma” admdaki doktora tezidir. Sahin (2015) bu tez kapsammnda 225 adet turizm tesisini
incelemeye almig, 360 yoneticiye anket uygulamasi yapnustir. Yapilan korelasyon analizi
neticesinde yetenek yonetimi ile yenilik performansi arasmda poztif yonli bir iliski oldugu tespit
edimistir. Ayrica yetenek yOnetimini uygulayan konaklama isletmeleri ie uygulamayan
konaklama isletmelerinin yenilik performansi arasmda fark oldugu bulunmustur.

Yetenek yonetimi, personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetiminden (IK'Y) sonra gelinen
liclincli asama olarak kabul edilmektedir. Taktik degil stratejik olmasi, gincel degil gelecekteki
ihtiyaglara odaklanmasi, bolim degl orglit odakh ise alm ve yerlestirme siireglerini igermesi
yetenek yonetimini IKY’den farkh kilan yonlerdir (Akar ve Balci, 2015, s5.957). Yetenek
yonetiminin yenilik performansi iizerine etkilerinin arastirildigi calismalarin azhg1 nedeniyle
calsmamizm bu kisminda IK Uygulamalari ile yenilik performans: arasindaki iliskileri inceleyen
caligmalara yer verilmistir.

Konuyla ilgili yurt icindeki cahsmalara bakildiginda; Giimiis vd. (2013), “Is diinyasinda
farklilasma ve yenilik¢ilik gereksinimlerini kargilamak i¢in insan kaynaklar1 yOnetiminde bir
uygulama: Yetenek yonetimi” ismindeki arastrmada, yetenek yOnetimini uygulayan bir firmada
ise alm siireclerini, potansiyel liderlerin sirkette tutulmasi i¢in bu siireglerin nasi kullanildigini
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ve mevcut sistemlerin etkili olup olmadigini analiz etmistir. Bir bankann msan kaynaklar1
departmaninda ise alma siirecinde yetkili 65 kisiye yapilan anket uygulamasi sonucu, firmanin
yetenek yonetimi cahgmalarina iligkin uygulamalarin tatmin edici diizeyde oldugu bulunmustur.
Ancak mevcut arastrmanin baska bir sektordeki katiimcilara uygulanmasi1 durumunda sonuglarin
farkh olabilecegi de ilave edilmistir.

Cankaya vd. (2013), IK stratejileri ile ¢ahsanlarin yenilk¢ilik performansi arasmdaki iliskiyi bir
{iniversite hastanesi Orneginde incelemislerdir. Saghk Bakanhgi Ordu Universitesi Egitim ve
Aragtrma Hastanesi ¢aliganlarindan 353 kisi arastrma kapsamma dahil edilerek anket uygulamasi
yapimistir. Analizler sonucu ‘“performansa dayah Odiillendirme”, “stratejik egitim” ve “takim
calymas1 gelistirme™ alt boyutlarmin hepsi ile yenilik¢ilik performansi arasmda pozitif yonlii iliski
tespit edilmistir.

Yurt dismda konu ile ilgili yapilan ¢ahsmalarda; Zhang vd. (2016), Cin’den 264 endiistriyel
firmadan katihmcinin dahil edildigi, “Girisimci odaklligin ve yeterlilik temelli IKY'in firma
performans: iizerindeki etkileri: Yenilik¢iligin arabulucu roli” adh ¢ahismalarinda yenilik¢iligin,
yetenek temelli IKY uygulamalarmnin firma performansma pozitif etkilerini arttran etkili bir
mekanizma oldugunu bulmuslardir.

Donate vd. (2016), “Insan ve sosyal sermaye gelisimi icin IK'Y uygulamalar:: Yenilk yetenekleri
tzerine etkileri” adlh arastrmalarini makine ve elektrik malzemeleri treten 436 firmanin
yoneticileri {izerine yapmus, IKY sistemlerinin bir sirketin inovasyon kabiliyetinin gelistirilmesi
ile iliskili oldugu fikrini destekleyici sonuglara ulagmiglardir.

Chowhan, J. (2016), “Kara kutuyu acma: Stratejk IKY uygulamalari, venilik ve kurumsal
performans arasmdaki iliskiyi anlama” admdaki c¢ahsmasinda, beceri arttrma, motivasyon
gelistirme ve firsatlar1 zenginlestirme uygulamalarmin, venilik ve organizasyonel performans
tizerindeki etkilerine baknustir. Arastrma sonucunda beceri, motivasyon ve firsat indeksinin ve
yenilik performansinin IKY uygulamalarindan énemli 6lgiide etkilendigi goriilmiistiir.

Fu vd. (2015), “Yiksek performansh ¢alsma sistemleri, profesyonel hizmet firmalarindaki
orgiitsel yeniligi nasil etkiler?” adh arastrmada, Irlanda’da 120 muhasebe firmasindan 195
yoneticiyle calismustir. Arastrmacilar, inovasyon performansimin iki tipi ile IKY uygulamasi
arasinda, c¢alsanlarin yenilik¢i i davranglarinin araciik roli i¢cin giichi bir etki bulmuslardir.
Bunun yam swra yoneticilerin, calganlarmn yaratici diisiince ve yeniliklerini tesvik etmek ve
desteklemek i¢in yenilk temelli IK'Y uygulamalarim etkili bir sekilde benimsemesi ve uygulamas1
gerektigini, bu sayede firmanin yenilk¢iliginin ve performansinin  arttrilabilece gini
sOylemislerdir.

Chang vd., (2011), konaklama isletmelerinde msan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile
mnovasyonun tesvik edilmesi adh aragtrmasinda Cin Halk Cumhuriyeti’nde faaliyet gbsteren 196
bagmsiz otel ve restorandan veriler toplanmustir. Miisteri ile temas halinde olan c¢alsanlarin
secilmesi  ve egitilmesi gibi insan kaynaklar1 yOnetim uygulamalar1 ile firma movasyonu
arasmdaki baglantiy1 incelemis ve sonug olarak bu uygulamalarin kademeli ve radikal movasyonu
gelistirdigini bulmustur.

Ayrica De Winne ve Sels, 2010; De Sad-Pérez ve Diaz-Diaz, 2010; Jiménez-Jiménez ve Sanz-
Valle, 2008, IKY ve firma yeniligi arasmdaki dogrudan iliskiyi, Camelo-Ordaz vd. (2011), IKY
ile orgiitsel yenilik¢iligin ana siiriiclisii olan bilgi paylasimi arasindaki iliskide c¢ahsan baghliginin
dolayl arabulucu roliinii incelemistir. Wei vd. (2011), IKY ve giigli inovasyon arasmdaki dolayl1
iliskiyi incelemistir.

Bu konuda calsan arastrmacilara gore IKY uygulamalari, bilginin Orgiitsel dgrenimini ydnetme
rolinden 6tiirii orgiitsel yeniligi tesvik eder ve siirdiiriir (Fu vd., 2015). Aym zamanda etkili IKY
uygulamalar1 c¢alsanlarin, bilgi, beceri ve yeteneklerini, motivasyonlarini ve onlarin yeteneklerini
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aciga ¢karma firsatlarmi gelistirebilir (Armstrong vd., 2010; Boxall ve Macky, 2009; Huselid,
1995).

Firmalar, inovasyon yapmak istediklerinde, yetenekli, motive ediimis ve yaratict diislinceye sahip
calganlara ihtiyag duymaktadr (Scarbrough,2003). Ve yine firmalar yenilik¢i faaliyetlere
grristiginde cogu zaman belirsizlik ve degiskenliklerle karsilagsmaktadir. Bu kapsamda yasanan
skmtilarin asimas1 i¢in Orgiitlerin, yaratici diisiinceye sahip, esnek, risk alabilen ve belirsizlige
kars1 yiiksek toleransli olan ¢alsanlara sahip olmasi gerekir (Demirtas, 2013; Stjernholm ve Ulhg1,
2005). Ericsson ve Charness (1997), orgiitlerin  yenilikgi Ozelliklere, sahip oldugu insan
kaynaklarmm yeni iiriin ve siire¢ yaratacak sekilde bilgi donanimli olarak yerlestirilmesi ve bu
stirecte uzmanlagmas1 sonucu ulasacagmi ifade etmektedir.

Bu bilgiler dogrultusunda arastrmanin hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir:

H: Yetenek yonetimi uygulamalar1 yenilik performansini pozitif yonde etkiler.

Hi: Yetenegin bulunmasi icin yapilan uygulamalar yenilik performansini poztif yonde etkiler.
Hz: Yetenegin gelistirilmesi i¢in yapilan uygulamalar yenilik performansini poztif yonde etkiler.
Hs: Yetenegin elde tutulmasi i¢cin yapilan uygulamalar yenilik performansini pozitif yonde etkiler.

Sekil 2: Arastirmanin modeli

Yetenek Yonetimi

Yetenegin \

Bulunmasi
H,

Yetenegin Yenilik

H, —m—> Performansi

Yetenegin Elde H /
Tutulmasi / }

2. Arastirmamin Metodolojisi ve Bulgular

Gelistirilmesi

2.1. Arastirmamin Amaci ve Onemi

Tiim diinyayr etkileyen kiiresel degisimler {ilkemizdeki tiim kurumlar gibi yiiksek Ogretim
kurumlarmi da etkilemektedir. Rekabet sartlar1 zorlasmakta, {iniversitelerin sayis1 hizla artmakta,
degisimle bas edebilme adma iiniversiteler biinyesinde yeni birimler ve boliimler acimakta ve yeni
gorev tanmlar1 ortaya ¢ikmaktadwr. Universiteler, yeni bilgiler iireten, bu suretle yenilik¢ilige yon
veren Oncli kuruluslardr ve bu performanslar1 ile yarigirlar. Bu noktadan hareketle arastrmada
akademisyenlerin, kurumlarina yonelik “yetenek yonetimi” algilar1 Slciilmils ve yetenek yonetimi
uygulamalarmin yenilik performanst iizerindeki etkisi incelenmistir. Literatiirde yetenek
yonetiminin yenilik performansina etkilerini arastran arastrmalar yok denecek kadar azdir.
(Cahsma bu konuda alanyazmna bir katki sunmay1 amaglamaktadir.

2.2. Arastirmamin Yontemi, Orneklemi ve Veri Toplama Araclan

Arastrmada tarama modellerinden iliskisel tarama modeli kullanilmustir. Arastrmanmn evrenini
etik ilkeler geregi ismi gizli tutulan iki tiniversiteden akademisyenler olusturmaktadir. 2016-2017
egitim-6gretim  yiinda bahsi gegen iki {niversiteden kolayda Ornekleme yapilarak 140
akademisyene ulasilmis ve bu akademisyenler anket uygulamasina dahil edimistir. Kolayda
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ornekleme bir bolge s6z konusu degilse, yakm cevrede bulunan, ulasilmasi kolay ve arastrmaya
katilmaya goniillii olan bireyler ilizerinde yapilan orneklemedir (Erkus, 2013, s.122).

Akademisyenlerin “yetenek yonetimi” ile ilgili alglarin1 6lgmek amaciyla 16 tanesi Fegley (2006),
2 tanesi Ath (2010) ve 3 tanesi Festing vd. (2013) tarafindan gelistirilen ve Sahin tarafindan (2015)
doktora tezinde kullanilan “yetenek yOnetimi uygulamalari algisi Olcegi” kullanilmustir.  Alt
boyutlarin olusturulmasinda Ooi (2009) tarafindan gelistirilen, “Yetenek Ciftligi Modeli: Bul-
Gelistir-Tut” modelinden faydalanilmigtir. “Yenilik performansi alglarr” ise toplam alti soruluk
Olgekle Olglimiistir. Bu Olgegin 4 maddesi Calantone vd. tarafindan (2002), 2 maddesi Eren vd.
(2013) tarafindan gelistirilmis ve yine Sahin (2015) tarafindan doktora teznde kullanilmistir.
Olgekler (1) Hi¢ Katimiyorum, (2) Cok Az Katihyorum, (3) Biraz Katihyorum, (4) Biiyikk Olciide
Katihiyorum, (5) Tamamen Katiliyorum seklinde besli likert ile derecelendirilmistir.

2.3. Bulgular
2.3.1.Demografik Bulgular

Arastrmaya katilanlar demografik acidan incelendiginde %59’unun kadm, %41’ mnin erkek oldugu
goriilmektedir. Bu kisilerin %341 evli, %66°s1 ise bekardr. %50 orannda yiiksek lisans ve yine
%350 orannda doktora mezunu olan katilmcilarmn, %355°1 arastrma gorevlisi, %10’u yardime1
docent, %35°1 ise dogent olarak gorev yapmaktadwr. Arastrmaya katilanlarin yas ortalamasi
31,25°dir. Bu kisiler ortalama 7,8 yildir ¢ahgmaktadir.

Tablo 1: Demografik Degiskenler

Frekans  Yiizde Frekans  Yiizde
L Kadm 83 59,3 Egitim Yiiksek 70 50
Cinsiyet Durumu lisans
Erkek 57 40,7 Doktora 70 50
Toplam 140 100 Toplam 140 100
i Evli 47 33,6 Calisma Aragtrma 77 55
Medeni Pozisyonu  gorevlisi
Durum Bekar 93 66,4 Yardimci 14 10
dogent
Toplam 140 100 Dogent 49 35
Toplam 140 100

2.3.2.Faktor, Giivenirlik ve Betimleyici Istatistik Analizi Sonuglan

Yetenek yonetimini lgen sorular faktdr analizine tabi tutulmus, Olgek ifadelerinin ¢ faktor altinda
toplandig1 gdriimiistiir. Olcegin toplam giivenilirligi 0,937°dir. KMO ve Barlett testi sonucu
orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligini gdosteren KMO degeri 0,859 ve p degeri 0,000 olup 0,05 den
kiicik ve anlamlidir. Yetenegi bulma alt boyutunun o giivenirlik katsayis1 0,832, yetenegi
gelistrme alt boyutunun o giivenirlik katsayis1 0,822, yetenegi tutma alt boyutunun o giivenirlik
katsayis1 ise 0,801°dir. Cronbach’s Alpha sorular arasi korelasyona bagh uyum degeridir ve bu
deger 0,70 ve stlii oldugunda Olgegin giivenilir oldugu kabul edilir. (Durmus vd., 2013, s.89).
Yetenegi bulma alt boyutunun agiklayiciligi %46, yetenegi gelistirme alt boyutunun agiklayiciligi
%24, yetenegi tutma alt boyutunun aciklayiciligit %11 olup 6lgegin toplam agiklama oram
%71°drr. Faktor yiikleri 0,417 e 0,900 arasmda degismektedir.

Yenilk performansmi Olgen sorulara yapilan faktdr analizi sonucu bu soru grubunun tek bir
boyuttan olustugu ve aciklayicilik oranmin %73 oldugu bulunmustur. Bu dlgege ait KMO degeri
0,790, p degeri 0,000’dr. Elde edilen tek boyuta uygulanan giivenirlik analizi sonucu o giivenirlik
katsayist 0,920 olarak bulunmustur. Bu tek boyuta ait faktor yikleri 0,561 ile 0,872 arasmda
degismektedir.

27



Algilanan Yetenek Yonetimi Uygulamalarmm Yenilik Performansi Uzerine Etkisi

Yapilan betimleyici istatistik sonucu ¢alsmaya katilanlar Yetenek Yonetimi Algst Olgegi'nde en
yiksek puam ‘3,40” ortalama ile “Cabstigim kurum bilylylip gelistikce yaratlacak bos
pozisyonlar1 belirler” ifadesine vermistir. Bu ifadeyi 3,16 ortalama ile “Caliganlarm isletmeye
katimak istemelerini saglayacak bir kiiltlir yaratr” ifadesi takip etmistir. En diisik puan ise 2,16
ortalama ile “Yetenekli calsanlar1 bulmak i¢cin interneti kullanir” maddesi almistir. Ortalamalara
boyut bazinda bakildiginda yetenegi bulma boyutu 2,82, yetenegi gelistirme boyutu 2,76, yetenegi
tutma boyutu ise 2,43 puan almistir. Olgek maddelerinin ¢ogunun ve dlgek boyutlarmin (16/21)
3’den diisik puanlar almasi yetenek yonetimi uygulamalarmin akademisyenler tarafindan distik
alglandigmin  bir gostergesidir. Akademisyenler tarafindan ¢ahstiklar1 kurumun yenilik
performans1 da 2,87 ile diisiik olarak algilanmaktadir.

Tablo 2: Faktor Analizi ve Ortalamalar

Faktorin  Soru ifadesi Ortalama St. Faktor Varyansin Giivenilirlik
Ad1 Yiikii Agiklanma Oram
sapma %

Bulma Yetenekligalisanlar1 bulmak igin interneti 2,16 1,42 ,823

kullanir.

Yeteneklicalisanlar: kesfetmek igin lisans 2,17 1,16 ,819 46 832

dgrencilerineydnelik caligmalar yapar.

Dogruise dogru kisileri yerlestirir. 282 2,86 1,26 ,684

Calisanlarin igletmeye katilmak istemelerini 3,16 1,46 621

saglayacak bir kiiltiir yaratir.

Mevecut ¢aligsan ve ise bagvuran adaylann 3,09 1,17 ,595
yetkinlik seviyelerindeki farklar1 belirler.

Yetenekligalisanlar istihdam etmek igin 2,51 1,32 ,495
yatirim yapar.

Gelistirme Kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarim 2,69 1,20 ,900
destekleyenpolitikalara sahiptir.

Calisanlari isletmenin vizyonu ve misyonu 3,00 1,37 ,891
ile uyumlu hale getirir.

Calisanlar1 yaptiklari igleri etkileyecek 2,96 1,15 714 24 ,822
kararlar1 almalar1 konusunda yetkilendirir.

Mevecut ¢alisanlarnna islerinidaha iyi 2,76 3,04 1,32 674
yapmalarina imkan taniyacak uygun egitimi
verir

Calisanlarin emeklerine deger veren bir 2,54 1,32 ,637
kiiltir olusturur.

Kurum biiyiiytip gelistikge yaratilacak bos 3,40 1,12 ,519
pozisyonlari belirler.

Her seviyedeki ¢alisanlar i¢in yedek 2,19 1,08 ATT
havuzunuolusturur.

Lider gelistirme programlarmi 2,29 1,15 417
uygulamaktadir.

Elde Sistematik olarak performans degerlemesi 2,96 1,29 833
tutma yapmaktadir.

Mevcut ¢alisanlara yaptiklar isin 2,56 1,29 773 11 801
gerektirdigi yeteneklere goremaas
ayarlamasi yapar.

28



The Impact of Perceived Talent Management Applicatiions on Innovation Performance

En yiiksek performansi gosteren ¢aliganlar 2,43 2,21 1,28 ,684
odiillendirir.

Calisanlarm yaptiklan ise siddetle 2,37 1,24 648
inandiklar1 bir kiiltiir yaratir.

Calisanlarin her giin ise gelmek i¢in heyecan 2,49 1,36 ,642
duyduklar1 bir ortam yaratir.

Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger 2,44 1,32 ,631
gordigii bir ortam yaratir.

Caliganlarin isletmede kalmay1 istemelerini 2,52 1,41 561
saglayacak bir kiiltiir yaratir.

Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi: Toplam: 71
0,859

BarletKiiresllik Testi:
3241,312

sd: 210 P degeri:
,000

2.3.3.Korelasyon ve Regresyon Analizi Sonuclan

Yetenek yOnetimi alt boyutlar1 ile yenilik performans: arasmdaki iliskiyi test etmeye yonelik
yapilan korelasyon analizi sonucu elde edilen Pearson Korelasyon Katsayisi degerleri asagida
Tablo 3’de gosterilmistir. Kesin smrlamalar olmamakla birlikte 0,50’nin altmda korelasyon zayif,
0,50 ile 0,70 arasmda korelasyon orta, 0,70 tizeri korelasyonda kuvvetli iliskiden bahsedilebilir
(Durmus  vd., 2013: 145). Tabloya gore bagmli ve bagimsiz degiskenlerin birbirleri arasmda
porzitif iligkilerin oldugu sdylenebilir.

Tablo 3: Korelasyon Analizi Sonuglar: Tablosu

Y.Bulma Y.Gelistirme Y. Tutma Yenilik Performansi
Yetenegi Bulma 1 728" 782" 702"
728" 1 ,808™ 834"
Yetenegi Gelistirme
782" ,808" 1 807"
Yetenegi Tutma
702" 834" 807" 1

Yenilik Performansi

Korelasyon analizi sonucu iliskiler tespit edildikten sonra hipotezleri test etmeye yonelk coklu
dogrusal regresyon analizi yapimistir. Sonuglar Tablo 4’ de gosterilmektedir.

Regresyon analizi, bagmsiz degiskenler arasmda c¢oklu baglant1 varsa dogru sonug
vermemektedir. Korelasyon analizi sonucu yetenegi bulma, tutma ve gelistirme alt boyutlar:
arasmda r>7 oldugu icin ¢oklu baglanti olma riskine karsi degisik kriterler incelenmistir. Oncelikle
hata terimlerinin normallikk varsaymm ve serpilme diyagramlarma bakilarak sabit varyans
varsaymmi test edilmistir. Daha sonra Varyans Biiyiitme Faktorii (VIF) degerlerine bakilarak en
yikksek degerin 3,74 oldugu ve bu degerin 10 degerinden kiicik olmasi dolaysiyla c¢oklu baglanti
olmadigina karar verilmistir. Bu durumda regresyon tablosu incelendiginde, yetenegi gelistirme

29



Algilanan Yetenek Yonetimi Uygulamalarmm Yenilik Performansi Uzerine Etkisi

ve yetenegi tutma degiskenlerinin, yenilik performanst degiskenini % 74,80 oraninda agikladigi
goriimektedir. Alt boyutlar arasmda en agiklayic1 olan yetenegi gelistrme boyutu % 52,50
orannda yenilik performansini etkilemektedir (B= 0,525). Yetenegi tutma boyutu % 38,20 ile
ikinci swrada gelmektedir (B= 0,382). Yetenegi bulma boyutu ise yenilk performansi iizerinde
onemli bir etkiye sahip degildir (p>0,05 ve =0,063).

Tablo 4: Regresyon Analizi Sonuglart Tablosu

Bagimlh Degisken: Yenilik Performansi

B . .. -
Bagimsiz Degiskenler eta t degeri p degeri  VIF degeri  Sonug

- 0,063 0,811 0,419 2,76 H1 desteklenmedi.
Yetenegi Bulma

. . L. 0,525 7,189 0,000 3,09 H2 desteklendi.
Yetenegi Gelistirme

. 0,382 5,235 0,000 3,74 H3 desteklendi.
Yetenegi Tutma
R= 0,864 R?= 0,748 Diizeltilmis R?=0,742 F degeri=201,936 p degeri=0,000

*p<0,01
3. Sonuclar:

Diinya iizerindeki tiim isletmeleri ve kurumlari etkisi altma alan degisim riizgari, tilkemizdeki
tiniversiteleri de yakindan etkilemektedir. Yeni fikirleri tiretecek ve bunlarin hayata gecirilmesinde
onciilik yapacak olan akademisyenler, bu hizli degisim ve rekabet sartlarinda tiniversiteleri ayakta
tutacak en Onemli kaynaktw. Bu noktada yetenekli akademisyenleri bulma (¢ekme), bu
yeteneklerin agiga ¢ikarilmasmni tesvik etme, egitim vererek gelisme firsati sunma ve bu sayede
onlarm bagska sektorlere kaymalarma engel olma gibi faaliyetleri iceren yetenek yonetimi
uygulamalar1 biiylik 6nem kazanmaktadir.

Literatiirde insan kaynaklar1 yonetiminin yenilik performansi iizerine etkilerini arastran pek ¢ok
aragtrma olmasma ragmen, yetenek yonetimi uygulamalarinin yenilik performansi ile iliskisini ve
etkilerini arastran calyma sayisi yok denecek kadar azdw. Bunun nedeni, yenilik yonetimi
kavrammin personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetiminden sonra gelen liglincii asama olmasi
ve literatiirlimiize daha yeni yeni girmesi olabilir.

Arastrma  bulgularina  gdre, {Universitelerin  yetenek yOnetimi uygulamalar1 ve yenilik
performanslar1 arasmda poztif yonlii yiiksek bir iliski s6z konusudur. Bu iligkinin etki derecesine
yetenek yOnetimi uygulamalarmmin bulma-gelistirme-tutma alt boyutlar1 dikkate almarak
bakildiginda, yetenegi gelistrmenin en biiyiik etki derecesine sahip oldugunu soyleyebiliriz.
Yetenegi tutma boyutu etki derecesi bakmindan ikinci swrada gelmektedir. Yetene§i bulma boyutu
ise istatistiksel olarak anlaml c¢ikmamistr. Farkhlastirilmis rekabet stratejisi ortaya koymaya
calsan firmalar, kendilerine bu avantaji yaratacak yetenekli calsanlar1 kendilerine ¢ekmek i¢in
biliyik miicadeleler vermektedir. Halbuki bizim arastrmamizin sonuglarina gore yetenegi
gelistrmek ve tutmak yenilik performansi admna daha biiyiikk 6nem tasmmaktadr.

Yapilan betimleyici istatistikler sonucu, 21 soruluk yetenek yonetimi algis1 dlgeginde 16 soru 3
ortalamasinin altmda kahlmstr. Ortalamalara boyut baznda bakildiginda yetenegi bulma boyutu
2,82, yetenegi gelistirme boyutu 2,76, yetenegi tutma boyutu ise 2,43 puan almgtr. Bu durum
bize akademisyenlerin kurumlarindaki yetenek yonetimi uygulamalarini diisiik olarak algladigini
gostermektedir. Sonuglar, Akar ve Balcr’ nn (2015) ¢ahsmalariyla benzerlikler gostermektedir.
Calgmanin kamu {niversitelerinde yapimasi ve kamudaki ise alm, gelistirme ve Odiillend irme
streclerindeki biirokratkk kistlamalar ve mevzuata dayall yonetim anlayis1 bu sonucun ortaya
c¢ikmasina neden olmus olabilir. Bu durumun bagska bir sebebi de Heuer (2003)’in soyledigi gibi
iiniversitelerde yetenek ydnetimi stratejisinin olmamasi da olabilir. Universitelerin kendilerine ait
bir yetenek yOnetimi stratejisi var ise, bu stratejinin acgik ve seffaf bir sekilde uygulanabilmesi igin
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Bradley (2016)’n de wvurguladigi gibi gecerli ve giivenilir Olgiitlerin  kullanilmasi ve bu
uygulamalarin ¢alisanlarca bilinirliginin arttrilmas: gerekebilir.

Cahsma az sayida iiniversiteden 140 akademisyenle gergeklestirilmistir. Caligmanin kapsamia
daha fazla iiniversiteden daha fazla akademisyenin dahil edilmesi daha genellenebilir sonuclar elde
etmemize olanak saglayabilir. Ayrica bu konuda 0zel tniversiteleri de i¢ine alan calismalar
yapiimas1 konu ile ilgili karsilastrmalar yapmamiza olanak verebilir.
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