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Öz 

İş dünyasının hızla daha da sertleşen rekabet koşulları altında, kurumlar yenilik yaparak ve bu konudaki 

performanslarını artırarak ayakta kalmaya çalışmaktadır. Bu konuda işletmelerin en büyük kaynağı ise yetenekli beşeri 

sermayedir. Çalışma, yetenek yönetimi uygulamalarının yenilik performansı üzerindeki etkisini ölçmeyi ve bu sayede 

hem yöneticilerin hem de araştırmacıların dikkatini bu konuya çekmeyi amaçlamaktadır. Bu bağlamda Türkiye’deki 

iki üniversiteden toplam 140 akademisyenden toplanan veriler SPSS 22 programı ile analize tabi tutulmuş, frekans, 

faktör, korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmıştır. Araştırmanın sonucunda yetenek yönetiminin, yeteneği 

geliştirme ve yeteneği tutma alt boyutlarının yenilik performansını pozitif yönde etkilediği bulunmuştur.  
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THE IMPACT OF PERCEIVED TALENT MANAGEMENT APPLICATIONS ON 

INNOVATION PERFORMANCE 

 

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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Giriş 

Günümüzün son derece çalkantılı ve rekabetçi bilgi ekonomisinde organizasyonların yenilik 
yapma kapasitesi önemli bir stratejik varlık ve önemli bir rekabet avantajı kaynağı olarak 
vurgulanmaktadır (Jiménez-Jiménez ve Sanz-Valle, 2008; Salim ve Süleyman, 2011). Bu avantajı 

ortaya çıkaracak en temel nokta olan “yeni bir fikir” üretme ise yetenekli insan kaynağına 
dayanmaktadır. Firmalar yeni ürün, yeni süreç ve / veya yeni yönetim uygulamaları gelişt ir ip 

ortaya koyduğunda, esnek, risk alabilen ve belirsizliğe tolerans gösteren yenilikçi ve yaratıcı 
çalışanlara ihtiyaç duymaktadırlar (Chen ve Huang, 2009). Rekabeti kendi lehine çevirmek isteyen 
örgütlerin yetenekli çalışanlara ulaşmak için verdiği mücadeleler “Yetenek savaşları”, “yetenek 

kıtlığı”, gibi ifadeler ile literatürde sıklıkla karşımıza çıkmaktadır (Axelrod vd., 2001, Akar ve 
Balcı, 2015). Bu noktada yüksek potansiyelli bir yetenek havuzunun geliştirilmesi, farklı 

konumlardaki anahtar pozisyonların belirlenmesi ve bu rolleri doldurmak için yüksek performans 
gösteren çalışanların geliştirilmesine olanak sağlayan sistematik faaliyetler ve süreçler olarak 
tanımlanan yetenek yönetimi kavramı işletmelerde gittikçe önemli hale gelmektedir (Collings ve 

Mellahi, 2009). Akademik alanda yapılan bazı çalışmalar yetenek yönetimi uygulamaları ile 
örgütsel yenilik ve yenilik performansı arasında yakın ilişkiler bulmuşlardır (Collings ve Mellahi, 

2009; Şahin, 2015). 

Bu bağlamda üniversiteler yetenek organizasyonunun olağanüstü bir örneğidir. Bir yükseköğretim 
kurumunda yüksek nitelikli akademik personelin varlığı, eğitim programlarının ve akademik 

araştırmaların kalitesi, üniversitelerin itibarı ve bir bölgedeki bilgi birikimi için son derece 
önemlidir. Özellikle Avrupa’da üniversiteler, küresel bilgi ekonomisinde Avrupa’nın konumunun 

güçlendirilmesinde önemli bir role sahiptir (Enders vd., 2011). 

Bu makalede öncelikle yetenek yönetimi ve yenilik performansı kavramları literatürden edinilen 
bilgiler ışığında açıklanmış, daha sonra yetenek yönetimi ve yenilik performansı arasındaki 

ilişkiye dayalı alanyazında yapılan çalışmalara yer verilmiştir. Son olarak da akademisyenler 
üzerinde yetenek yönetiminin yenilik performansı üzerindeki etkisi araştırılmıştır.  

1.Kavramsal Çerçeve 

1.1.Yetenek Yönetimi 

Yetenek yönetimi, bir işletmede şimdiki veya gelecekteki örgütsel gereksinimlerin karşılanması 

için, gerekli beceri ve davranışları olan insanların işe alınmasını, geliştirilmesini ve elde 
tutulmasını sağlayan entegre stratejilerin veya sistemlerin uygulanması olarak tanımlanab ilir 

(Abraham, 2011; Atlı, 2012). Yetenek yönetimi stratejik iş hedeflerine dayalı olarak doğru kişiler i 
doğru işlerle doğru zamanda bir araya getirmeyi amaçlar (Schweyer, 2004, s.38). 

Çırpan ve Şen (2009, s.110), yetenek yönetimini bir şirketin hedeflerine ulaşabilmesi ve 

zorluklarla baş edebilmesi için ihtiyacı olan yetenekler ile sahip olduğu mevcut yetenekler 
arasındaki açığı sistematik olarak kapatmaya olanak veren, merkezinde “insan kaynağını” 

bulunduran bir yönetim süreci olarak tanımlamaktadır. Yetenek yönetimi sayesinde, 
organizasyonda “yetenek” olarak düşünülen insanlara ulaşılma fırsatı sağlanır (Likierman, 2007).  

İş dünyasının merkezinde organizasyonun etkinliğini artırma ihtiyacı vardır. Bu etkinliği sağlama 

adına şirketler için bazen sermaye, bazen makineler önem kazanmıştır. İş dünyasında çalışanlar 
yıllarca farklı değerlerle uyumlaştırılmış, kimi zaman bir üretim faktörü kimi zaman insan kaynağı 

olarak tanımlanmıştır. Günümüzde işgörenlere daha fazla değer verilmesi, onların “yetenek 
çalışanı” olarak isimlendirilmesi ve her başarılı şirketin arkasında yetenekli çalışanların olması 
“yetenek yönetimi” kavramının gelişmesini sağlamıştır (Kehinde, 2012, s.178). 
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Özellikle küresel firmalarda üst düzey yöneticiler ve yüksek potansiyelli insanlar kilit rol oynar 
(Scullion ve Collings, 2006; Scullion ve Starkey, 2000). Martin ve Hetrick’e (2006) göre bilgi 
ekonomisi gelişmeye devam ettikçe "olağanüstü yetenek" değeri de önemli olmaya devam 

edecektir. Günümüzün modern, rekabetçi ve bilgiye dayalı iş ortamı içerisinde, hem ulusal hem 
de uluslararası sınırlar arasında iş gücü hareketliliği çok yüksektir. Böyle bir ortamda 
organizasyonların varlıklarını sürdürebilmeleri (Kehinde, 2012) ve hedeflerine ulaşabilmeleri için 

gerekli yeteneğin cezbedilmesi, elde tutulması ve geliştirilmesine yönelik stratejik ve sistematik 
bir yaklaşım olan yetenek yönetimi konusuna ağırlık verilmesi gerekir (Bahadanlı, 2013).   

Örgütler, iki tip yaklaşıma göre yetenek yönetimi stratejisi oluşturmaktadır (Hatum, 2010). 
Birincisi örgütte belli bir grubun yeteneğine odaklanan stratejidir. Bu strateji ile çoğunlukla A 
grubu olarak nitelenen, yüksek performanslı, becerileri ve yapabilirlikleri yüksek olan gruba 

odaklanarak yetenek yönetimi programı oluşturulur. İkinci yaklaşım olan bütüncül yaklaşıma göre 
ise belli bir kesime değil, örgütün tüm düzeylerinde yer alabilecek yetenekli işgörenlere odaklanılır 

(Sweem, 2009). Bazı yetenek yönetimi uygulamaları yetenek açığını kapatmaya yönelik 
programlar halinde, bazıları gelecekte ihtiyaç duyulacak liderlik ve yönetici ihtiyacını karşılamaya 
yönelik “yetenek havuzu” oluşturularak gerçekleştirilmektedir. Bazı uygulamalar ise örgütün 

tümünün yeteneğinin geliştirilmesine yönelik bir stratejik yönetim yaklaşımı ile yürütülmekted ir 
(Akar ve Balcı, 2015). 

Bu konuda çalışmalar yapan bilim adamlarından Ooi (2009, s.138) yetenek yönetimini üç aşamada 
incelemiştir: Bul-Geliştir-Tut (Şekil 1). Yeteneği bulma adımı, işletmelerin genç insanla rdan 
seçkin bir grubu bulmasını gerektirir. Yeteneklerin bulunması iç ve dış kaynaklardan 

gerçekleştirilmektedir. Yeteneklerin iç kaynaklardan temin edilmesi performans değerleme 
neticesinde sağlanabilir. Dış kaynaklardan temin ise daha masraflı olup uzun dönemli çalışmalar ı 

gerektirir. Yeteneği bulma adımı tamamlandıktan sonra yeteneklerin geliştirilmesi yaklaşımı bir 
sonraki adımdır. Burası seçilmiş olan yetenek havuzunun geliştirilmesinin ve iyileştirilmesinin yer 
aldığı adımdır. Yeteneği bul adımında olduğu gibi, ikinci adım olan yeteneğin geliştirilmesi adımı, 

yeteneğin elde tutulması adımının ne kadar başarılı olacağını belirleyecektir. Son adım ise 
yeteneklerin tutulması adımıdır. Elde tutmanın önemli unsurları olan ödüllendirme, gelişim 

fırsatları sunma ve kariyer planlaması kritik süreçlerdendir (Ooi, 2009, s.151). 

Şekil 1: Yetenek Çiftlik Konsepti Kapsülleri Yöntemi ve Üç Adım Yaklaşımı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Ooi, 2009, s.141 
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Yetenek yönetimi ile ilgili literatürdeki çalışmalarda; Altınöz ve Çöp (2012) örgütsel sessizliğin 

yetenek yönetimi üzerine etkisini, Devine (2009) yetenek yönetiminin örgütsel performansa 
olumlu katkılarını, Erçokses (2009) bir finans örgütünde yetenek yönetiminde eğitim ve gelişt irme 
uygulamalarını, Karalar (2008) çok uluslu bir firmada, yetenek yönetiminin çalışan performans ı 

üzerindeki etkilerini, Ceylan (2009) bir iletişim örgütünde yetenek yönetimi uygulamalar ını, 
Barron (2008) yetenekli insanların nasıl çekilebileceği ve elde tutulabileceğini, Baum (2008) 

yönetimsel ve gelişimsel yetenek yönetimi kavramlarını, D'Annunzio-Green (2008) yetenek 
yönetimi etrafında toplanmış verilerle, zorluklar ve fırsatlar hakkında yöneticilerin bakış açılarını, 
Kollsrud (2008) orta düzey yöneticilerin yetenek yönetimi ile ilgili algılamalarını incelemişt ir. 

Brooke ve Matthews (2012) küresel rekabetle baş edebilme ve yetenek yönetimi arasındaki 
bağlantıya dikkat çekmiş, Ashridge yönetim ve iş eğilimleri indeksi tarafından 800’den fazla 

yönetici örneklemi üzerinde yapılan bir araştırmada yöneticilerin %66’sının küreselleşme 
surecinde en fazla karşılaştıkları en büyük sorunlarından biri olarak yetenek yönetimine  
ihtiyaçlarını ifade ettiğini vurgulamıştır (Cheese vd., 2008). McDonnell vd.,                     (2010) 

260 uluslararası şirket üzerinde yaptıkları araştırmada  küresel  yetenek yönetimi faktörlerinin ne 
olduğunu araştırmıştır. Stahl vd. ise (2012), etkili yetenek yönetiminin ilkelerini ortaya koymuş 

ve bu ilkeleri; strateji ile uyuşma, kurum içi uyum, kültürel yerleşiklik, yönetimin  katılımı, yerel 
ve küresel ihtiyaçlar arasında bir denge kurma ve çalışanlar tarafından tercih edilen bir kurum olma 
olarak belirlemiştir.Yetenek yönetimi üzerine yapılan çalışmalar                  genellikle İnsan 

Kaynakları uzmanları ve yöneticiler üzerine yapılmıştır (Stahl vd., 2012). Sadece birkaç çalış ma 
yetenek yönetimini çalışanların bakış açısıyla incelemiştir (Björkman vd., 2013; Dries ve 

Pepermans, 2007). 

1.2. Yenilik Performansı 

Yaratıcılıkla ilgili tanımlar bir bütün olarak ele alındığında yaratıcılığın genellikle “orijina l 

düşünme”, “yenilik yapma”, “risk alma”, “farklılık yaratma”, “bilinenin ötesine geçme”, “alışılmış 
olanı terk etme” ve bunları bir ölçüde “diğerleriyle paylaşma” süreci olduğu anlaşılmaktadır. Bu 

süreçte bilinene, tekrara, alışılmışa, kurallara ve sınırlara yer olmadığı görülmektedir (Balay vd., 
2015). İnovasyon kavramı Türkçeye yenilik olarak çevrilmekle beraber, aslında daha önce hiç 
yapılmamış bir şeyin ortaya çıkarılması durumu yenilik, daha önce başka bir yerde yapılmış olan 

bir şeyin ilk defa bir endüstri kolu veya işletmede kullanılması da inovasyon olarak kabul edilebilir 
(Örücü vd., 2011). 

Yenilikçilik, bireysel, takım, örgüt, sanayi ve toplum düzeyinde değer yaratan, maliyetleri düşüren 
ve rekabeti kontrol altına almayı sağlayan bir olgudur (Chang ve Lee, 2008). Drucker’e göre 
örgütün sahip olduğu kaynaklardan yeni kapasiteler üreterek zenginlik yaratan araçtır (Gorman, 

2007). Yenilik; verimliliği artırır, rekabet avantajı sağlar, ödemeler dengesine katkı sağlar, sosyal 
sorumluluk bilincini olumlu etkiler, müşteri sadakati sağlar, kurumsallaşmayı destekler ve AR-
GE’ye yöneltir (Bozkurt, 2015). 

Bir işletmede yenilik ve yaratıcılığı etkileyen, yenilik odaklılık, amaç ve hedeflerin çalışanla rca 
paylaşılması, yaratıcı takımların oluşturulması, üst yönetimin yaratıcı fikirleri desteklemesi, bilgi 

akışı ve açık iletişim, çalışanlara işleri ile ilgili gerekli özerklik ve esnekliğin sağlanması gibi 
faktörler ne ölçüde artırılır, zaman ve iş baskısı, katı kurallar, aşırı bürokrasi, yetersiz ödül sistemi, 
yetersiz kaynak dağıtımı, kararlara katılım ve inisiyatif kullanma desteğinin olmaması gibi 

engelleyen unsurlar ise ne ölçüde düzeltilebilirse, işletmenin başarılı olma ve rekabet avantajı elde 
etme ihtimali o kadar yükselecektir (Akdoğan ve Kale, 2011; Amabile vd., 1996; Wong ve Pang 

2003). Bu konuda iyi olan örgütler, zaman içinde daha güçlü ilerleyebilecek, diğerleri ise 
yaşamlarını yitirecektir (Aksay, 2011). Bununla birlikte bir ülkenin refah ve yaşam standardını 
arttırmada önemli bir faktör olan üretkenlik te yenilikten olumlu yönde etkilenecektir. Bu nedenle 

yenilikçilik, ülkeler için ekonomik büyümenin, artan istihdamın ve yaşam kalitesinin anahtarıd ır  
(Elçi, 2006, s.31).  
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Örgütler ve ülkeler açısından bu derece önemli olan yenilik performansı üzerine literatürde pek 
çok çalışmanın yapıldığı görülmektedir. Türkiye’ de yapılan çalışmalarda; Şahin (2015), yetenek 
yönetimi ve yenilik performansı ilişkisini, Bulut vd., (2013) girişimsel pazarlamanın yenilik 

performansına etkisini, Özbağ (2013) örgüt ikliminin yenilik performansına etkilerini,   Avcı 
(2012) öğrenme yönelimliliğinin yenilik performansı üzerine etkisini, Aksay (2011) yenilikç ilik 
kültürünün örgütsel yenilikçilik üzerine etkisini, Akdoğan ve Kale (2011) örgüt içi faktörler in 

yenilik ve yaratıcılık performansına etkisini, Erdem vd., (2011) yenilikçilik ve işletme performans ı 
ilişkisini, Yavuz (2010) işletmelerde inovasyon-performans ilişkisini, Çağlıyan (2010) ürün 

yeniliğine tedarikçi katılımını, Yeşil vd., (2010) işletmelerin yenilik faaliyeti yürütüp 
yürütmediklerini, hangi alanlarda yenilik faaliyetlerinde bulunduklarını, yenilik yapılan alanlardan 
hangilerinde daha fazla yoğunlaştıklarını ve yenilik yapmayan işletmelerin önündeki engeller i 

incelemiştir.  

Wei vd. (2011), örgütsel gelişim kültürü ve firma yeniliği bağlantısını, Miron vd. (2004) yenilikç i 

örgüt kültürü ve yaratıcılık etkileşiminin yenilik performansına etkilerini, Collins ve Smith (2006), 
İKY ve inovasyon arasındaki ilişkiyi araştırmış, Subramaniam (2005), örgütsel yenilik ve örgütsel 
iklim arasında önemli bir ilişki olduğunu bulmuş, Alves vd., (2007)  yenilik ve stratejiler 

arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Ayrıca işletmenin tüm çalışanlarınca anlaşılan ve paylaşılan 
misyon ve vizyonun, yenilik ve yaratıcılığı etkileyen en önemli faktör olduğu pek çok çalışmac ı 

tarafından vurgulanmıştır (Mathisen vd. 2006; Pearce ve Ensley 2004; Powell ve Dodd 2007). 
Elenkov vd. (2005), stratejik liderlik ile yenilik arasındaki ilişkiye dikkat çekmiştir. Bunlara ek 
olarak örgütte bilgi ve iletişim üzerine sınırlamaların yaratıcılık üzerine negatif bir etkiye sahip 

olacağını ortaya çıkaran çalışmalar da mevcuttur (Basadur ve Gelade, 2006; Chang ve Lee, 2008; 
Woodman vd., 1993). 

1.3. Yetenek Yönetimi ve Yenilik Performansı Arasındaki İlişki 

İnovasyona yatkın bireylerin sahip olması gereken özelliklerin çok azı doğuştan gelen 
özelliklerdir. Herkes, iyi birer inovasyoncu olmak için kendini yetiştirebilir. Bir şirkette yapılmas ı 

gereken, tüm çalışanlarını bu özelliklere sahip olacak şekilde yetiştirmek, motive etmek ve teşvik 
etmektir (Elçi, 2008).  

Literatür araştırıldığı zaman yenilik performansı üzerine yetenek yönetiminin etkisini inceleyen 
çalışmalar yok denecek kadar azdır. Bunlardan biri Türkiye’de Muğla ilindeki konaklama 
işletmelerinde yetenek yönetimi ve yenilik performansı arasındaki ilişkiyi ve ilişkinin yönünü 

inceleyen “yetenek yönetimi ve yenilik performansı ilişkisine yönelik konaklama işletmeler inde 
araştırma” adındaki doktora tezidir. Şahin (2015) bu tez kapsamında 225 adet turizm tesisini 

incelemeye almış, 360 yöneticiye anket uygulaması yapmıştır. Yapılan korelasyon analizi 
neticesinde yetenek yönetimi ile yenilik performansı arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu tespit 
edilmiştir. Ayrıca yetenek yönetimini uygulayan konaklama işletmeleri ile uygulamayan 

konaklama işletmelerinin yenilik performansı arasında fark olduğu bulunmuştur. 

Yetenek yönetimi, personel yönetimi ve insan kaynakları yönetiminden (İKY) sonra gelinen 

üçüncü aşama olarak kabul edilmektedir. Taktik değil stratejik olması, güncel değil gelecekteki 
ihtiyaçlara odaklanması, bölüm değil örgüt odaklı işe alım ve yerleştirme süreçlerini içermesi 
yetenek yönetimini İKY’den farklı kılan yönlerdir (Akar ve Balcı, 2015, s.957). Yetenek 

yönetiminin yenilik performansı üzerine etkilerinin araştırıldığı çalışmaların azlığı nedeniyle 
çalışmamızın bu kısmında İK Uygulamaları ile yenilik performansı arasındaki ilişkileri inceleyen 

çalışmalara yer verilmiştir. 

Konuyla ilgili yurt içindeki çalışmalara bakıldığında; Gümüş vd. (2013), “İş dünyasında 
farklılaşma ve yenilikçilik gereksinimlerini karşılamak için insan kaynakları yönetiminde bir 

uygulama: Yetenek yönetimi” ismindeki araştırmada, yetenek yönetimini uygulayan bir firmada 
işe alım süreçlerini, potansiyel liderlerin şirkette tutulması için bu süreçlerin nasıl kullanıldığını 
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ve mevcut sistemlerin etkili olup olmadığını analiz etmiştir. Bir bankanın insan kaynaklar ı 

departmanında işe alma sürecinde yetkili 65 kişiye yapılan anket uygulaması sonucu, firmanın 
yetenek yönetimi çalışmalarına ilişkin uygulamaların tatmin edici düzeyde olduğu bulunmuştur.  
Ancak mevcut araştırmanın başka bir sektördeki katılımcılara uygulanması durumunda sonuçlar ın 

farklı olabileceği de ilave edilmiştir. 

Çankaya vd. (2013), İK stratejileri ile çalışanların yenilikçilik performansı arasındaki ilişkiyi bir 

üniversite hastanesi örneğinde incelemişlerdir. Sağlık Bakanlığı Ordu Üniversitesi Eğitim ve 
Araştırma Hastanesi çalışanlarından 353 kişi araştırma kapsamına dâhil edilerek anket uygulamas ı 
yapılmıştır. Analizler sonucu “performansa dayalı ödüllendirme”, “stratejik eğitim” ve “takım 

çalışması geliştirme” alt boyutlarının hepsi ile yenilikçilik performansı arasında pozitif yönlü ilişk i 
tespit edilmiştir. 

Yurt dışında konu ile ilgili yapılan çalışmalarda; Zhang vd. (2016), Çin’den 264 endüstriye l 
firmadan katılımcının dâhil edildiği, “Girişimci odaklılığın ve yeterlilik temelli İKY'nin firma 

performansı üzerindeki etkileri: Yenilikçiliğin arabulucu rolü” adlı çalışmalarında yenilikçiliğin, 
yetenek temelli İKY uygulamalarının firma performansına pozitif etkilerini arttıran etkili bir 

mekanizma olduğunu bulmuşlardır. 

Donate vd. (2016), “İnsan ve sosyal sermaye gelişimi için İKY uygulamaları: Yenilik yetenekler i 

üzerine etkileri” adlı araştırmalarını makine ve elektrik malzemeleri üreten 436 firmanın 
yöneticileri üzerine yapmış, İKY sistemlerinin bir şirketin inovasyon kabiliyetinin geliştirilmes i 
ile ilişkili olduğu fikrini destekleyici sonuçlara ulaşmışlardır. 

Chowhan, J. (2016), “Kara kutuyu açma: Stratejik İKY uygulamaları, yenilik ve kurumsal 
performans arasındaki ilişkiyi anlama” adındaki çalışmasında, beceri arttırma, motivasyon 

geliştirme ve fırsatları zenginleştirme uygulamalarının, yenilik ve organizasyonel performans 
üzerindeki etkilerine bakmıştır. Araştırma sonucunda beceri, motivasyon ve fırsat indeksinin ve 
yenilik performansının İKY uygulamalarından önemli ölçüde etkilendiği görülmüştür.  

Fu vd. (2015), “Yüksek performanslı çalışma sistemleri, profesyonel hizmet firmalarındak i 
örgütsel yeniliği nasıl etkiler?” adlı araştırmada, İrlanda’da 120 muhasebe firmasından 195 
yöneticiyle çalışmıştır. Araştırmacılar, inovasyon performansının iki tipi ile İKY uygulamas ı 

arasında, çalışanların yenilikçi iş davranışlarının aracılık rolü için güçlü bir etki bulmuşlard ır. 
Bunun yanı sıra yöneticilerin, çalışanların yaratıcı düşünce ve yeniliklerini teşvik etmek ve 

desteklemek için yenilik temelli İKY uygulamalarını etkili bir şekilde benimsemesi ve uygulamas ı 
gerektiğini, bu sayede firmanın yenilikçiliğinin ve performansının arttırılabileceğini 
söylemişlerdir. 

Chang vd., (2011), konaklama işletmelerinde insan kaynakları yönetimi uygulamaları ile 
inovasyonun teşvik edilmesi adlı araştırmasında Çin Halk Cumhuriyeti’nde faaliyet gösteren 196 

bağımsız otel ve restorandan veriler toplamıştır. Müşteri ile temas halinde olan çalışanlar ın 
seçilmesi ve eğitilmesi gibi insan kaynakları yönetim uygulamaları ile firma inovasyonu 
arasındaki bağlantıyı incelemiş ve sonuç olarak bu uygulamaların kademeli ve radikal inovasyonu 

geliştirdiğini bulmuştur. 

Ayrıca De Winne ve Sels, 2010; De Saá-Pérez ve Díaz-Díaz, 2010; Jiménez-Jiménez ve Sanz-

Valle, 2008, İKY ve firma yeniliği arasındaki doğrudan ilişkiyi, Camelo-Ordaz vd. (2011), İKY 
ile örgütsel yenilikçiliğin ana sürücüsü olan bilgi paylaşımı arasındaki ilişkide çalışan bağlılığının 
dolaylı arabulucu rolünü incelemiştir. Wei vd. (2011), İKY ve güçlü inovasyon arasındaki dolaylı 

ilişkiyi incelemiştir. 

Bu konuda çalışan araştırmacılara göre İKY uygulamaları, bilginin örgütsel öğrenimini yönetme 

rolünden ötürü örgütsel yeniliği teşvik eder ve sürdürür (Fu vd., 2015). Aynı zamanda etkili İKY 
uygulamaları çalışanların, bilgi, beceri ve yeteneklerini, motivasyonlarını ve onların yetenekler ini 
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açığa çıkarma fırsatlarını geliştirebilir (Armstrong  vd., 2010; Boxall  ve Macky, 2009; Huselid, 
1995).  

Firmalar, inovasyon yapmak istediklerinde, yetenekli, motive edilmiş ve yaratıcı düşünceye sahip 

çalışanlara ihtiyaç duymaktadır (Scarbrough,2003). Ve yine firmalar yenilikçi faaliyet le re 
giriştiğinde çoğu zaman belirsizlik ve değişkenliklerle karşılaşmaktadır. Bu kapsamda yaşanan 
sıkıntıların aşılması için örgütlerin, yaratıcı düşünceye sahip, esnek, risk alabilen ve belirsizliğe 

karşı yüksek toleranslı olan çalışanlara sahip olması gerekir (Demirtaş, 2013; Stjernholm ve Ulhøı, 
2005). Ericsson ve Charness (1997), örgütlerin yenilikçi özelliklere, sahip olduğu insan 

kaynaklarının yeni ürün ve süreç yaratacak şekilde bilgi donanımlı olarak yerleştirilmesi ve bu 
süreçte uzmanlaşması sonucu ulaşacağını ifade etmektedir. 

Bu bilgiler doğrultusunda araştırmanın hipotezleri aşağıdaki gibi belirlenmiştir: 

H: Yetenek yönetimi uygulamaları yenilik performansını pozitif yönde etkiler. 

H1: Yeteneğin bulunması için yapılan uygulamalar yenilik performansını pozitif yönde etkiler.  

H2: Yeteneğin geliştirilmesi için yapılan uygulamalar yenilik performansını pozitif yönde etkiler. 

H3: Yeteneğin elde tutulması için yapılan uygulamalar yenilik performansını pozitif yönde etkiler.  

Şekil 2: Araştırmanın modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Araştırmanın Metodolojisi ve Bulgular 

2.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Tüm dünyayı etkileyen küresel değişimler ülkemizdeki tüm kurumlar gibi yüksek öğretim 

kurumlarını da etkilemektedir. Rekabet şartları zorlaşmakta, üniversitelerin sayısı hızla artmakta, 
değişimle baş edebilme adına üniversiteler bünyesinde yeni birimler ve bölümler açılmakta ve yeni 
görev tanımları ortaya çıkmaktadır. Üniversiteler, yeni bilgiler üreten, bu suretle yenilikçiliğe yön 

veren öncü kuruluşlardır ve bu performansları ile yarışırlar. Bu noktadan hareketle araştırmada 
akademisyenlerin, kurumlarına yönelik “yetenek yönetimi” algıları ölçülmüş ve yetenek yönetimi 

uygulamalarının yenilik performansı üzerindeki etkisi incelenmiştir. Literatürde yetenek 
yönetiminin yenilik performansına etkilerini araştıran araştırmalar yok denecek kadar azdır. 
Çalışma bu konuda alanyazına bir katkı sunmayı amaçlamaktadır. 

2.2. Araştırmanın Yöntemi, Örneklemi ve Veri Toplama Araçları 

Araştırmada tarama modellerinden ilişkisel tarama modeli kullanılmıştır. Araştırmanın evrenini  

etik ilkeler gereği ismi gizli tutulan iki üniversiteden akademisyenler oluşturmaktadır. 2016-2017 
eğitim-öğretim yılında bahsi geçen iki üniversiteden kolayda örnekleme yapılarak 140 
akademisyene ulaşılmış ve bu akademisyenler anket uygulamasına dâhil edilmiştir. Kolayda 

Yeteneğin 

Bulunmas ı 

Yeteneğin 

Geliştiri lmesi  

Yeteneğin Elde 

Tutulması 

Yenilik 
Performansı 

H1 

H2 

H3 

Yetenek Yönetimi 
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örnekleme bir bölge söz konusu değilse, yakın çevrede bulunan, ulaşılması kolay ve araştırmaya 

katılmaya gönüllü olan bireyler üzerinde yapılan örneklemedir (Erkuş, 2013, s.122). 

Akademisyenlerin “yetenek yönetimi” ile ilgili algılarını ölçmek amacıyla 16 tanesi Fegley (2006), 
2 tanesi Atlı (2010) ve 3 tanesi Festing vd. (2013) tarafından geliştirilen ve Şahin tarafından (2015) 

doktora tezinde kullanılan “yetenek yönetimi uygulamaları algısı ölçeği” kullanılmıştır. Alt 
boyutların oluşturulmasında Ooi (2009) tarafından geliştirilen, “Yetenek Çiftliği Modeli: Bul-

Geliştir-Tut” modelinden faydalanılmıştır. “Yenilik performansı algıları” ise toplam altı soruluk 
ölçekle ölçülmüştür. Bu ölçeğin 4 maddesi Calantone vd. tarafından (2002), 2 maddesi Eren vd. 
(2013) tarafından geliştirilmiş ve yine Şahin (2015) tarafından doktora tezinde kullanılmışt ır. 

Ölçekler  (1) Hiç Katılmıyorum, (2) Çok Az Katılıyorum, (3) Biraz Katılıyorum, (4) Büyük Ölçüde 
Katılıyorum, (5) Tamamen Katılıyorum şeklinde beşli likert ile derecelendirilmiştir. 

2.3. Bulgular 

2.3.1.Demografik Bulgular 

Araştırmaya katılanlar demografik açıdan incelendiğinde %59’unun kadın, %41’inin erkek olduğu 

görülmektedir. Bu kişilerin %34’ü evli, %66’sı ise bekârdır. %50 oranında yüksek lisans ve yine 
%50 oranında doktora mezunu olan katılımcıların, %55’i araştırma görevlisi, %10’u yardımcı 

doçent, %35’i ise doçent olarak görev yapmaktadır. Araştırmaya katılanların yaş ortalamas ı 
31,25’dir. Bu kişiler ortalama 7,8 yıldır çalışmaktadır. 

Tablo 1: Demografik Değişkenler 

 
 Frekans Yüzde   Frekans Yüzde 

Cinsiyet 
Kadın 83 59,3 Eğitim 

Durumu 

Yüksek 

lisans 

70 50 

Erkek 57 40,7 Doktora 70 50 

Toplam 140 100 Toplam 140 100 

Medeni 

Durum 

Evli 47 33,6 Çalışma 

Pozisyonu 

Araştırma 

görevlisi 

77 55 

Bekar 93 66,4 Yardımcı 

doçent  

14 10 

Toplam 140 100 Doçent  49 35 

Toplam 140 100 

 

2.3.2.Faktör, Güvenirlik ve Betimleyici İstatistik Analizi Sonuçları 

Yetenek yönetimini ölçen sorular faktör analizine tabi tutulmuş, ölçek ifadelerinin üç faktör altında 
toplandığı görülmüştür. Ölçeğin toplam güvenilirliği 0,937’dir. KMO ve Barlett testi sonucu 
örneklem büyüklüğünün yeterliliğini gösteren KMO değeri 0,859 ve p değeri 0,000 olup 0,05 den 

küçük ve anlamlıdır. Yeteneği bulma alt boyutunun α güvenirlik katsayısı 0,832, yeteneği 
geliştirme alt boyutunun α güvenirlik katsayısı 0,822, yeteneği tutma alt boyutunun α güvenir lik 

katsayısı ise 0,801’dir. Cronbach’s Alpha sorular arası korelasyona bağlı uyum değeridir ve bu 
değer 0,70 ve üstü olduğunda ölçeğin güvenilir olduğu kabul edilir. (Durmuş vd., 2013, s.89). 
Yeteneği bulma alt boyutunun açıklayıcılığı %46, yeteneği geliştirme alt boyutunun açıklayıcı lığı 

%24, yeteneği tutma alt boyutunun açıklayıcılığı %11 olup ölçeğin toplam açıklama oranı 
%71’dir. Faktör yükleri 0,417 ile 0,900 arasında değişmektedir. 

Yenilik performansını ölçen sorulara yapılan faktör analizi sonucu bu soru grubunun tek bir 
boyuttan oluştuğu ve açıklayıcılık oranının %73 olduğu bulunmuştur. Bu ölçeğe ait KMO değeri 
0,790, p değeri 0,000’dır. Elde edilen tek boyuta uygulanan güvenirlik analizi sonucu α güvenir lik 

katsayısı 0,920 olarak bulunmuştur. Bu tek boyuta ait faktör yükleri 0,561 ile 0,872 arasında 
değişmektedir.  
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Yapılan betimleyici istatistik sonucu çalışmaya katılanlar Yetenek Yönetimi Algısı Ölçeği’nde en 
yüksek puanı “3,40” ortalama ile “Çalıştığım kurum büyüyüp geliştikçe yaratılacak boş 
pozisyonları belirler” ifadesine vermiştir. Bu ifadeyi 3,16 ortalama ile “Çalışanların işletmeye 

katılmak istemelerini sağlayacak bir kültür yaratır” ifadesi takip etmiştir. En düşük puan ise 2,16 
ortalama ile “Yetenekli çalışanları bulmak için interneti kullanır” maddesi almıştır. Ortalamala ra 
boyut bazında bakıldığında yeteneği bulma boyutu 2,82, yeteneği geliştirme boyutu 2,76, yeteneği 

tutma boyutu ise 2,43 puan almıştır. Ölçek maddelerinin çoğunun ve ölçek boyutlarının (16/21) 
3’den düşük puanlar alması yetenek yönetimi uygulamalarının akademisyenler tarafından düşük 

algılandığının bir göstergesidir. Akademisyenler tarafından çalıştıkları kurumun yenilik 
performansı da 2,87 ile düşük olarak algılanmaktadır. 

Tablo 2: Faktör Analizi ve Ortalamalar 

Faktörün 
Adı  

Soru ifadesi O rtalama St. 

sapma 

Faktör 
Yükü  

Varyansın 
Açıklanma Oranı 

% 

Güvenilirlik 

Bulma Yetenekli çalışanları bulmak için interneti 

kullanır. 
 2,16 1,42 ,823  

 

46 

 

 

,832 Yetenekli çalışanları keşfetmek için lisans 
öğrencilerine yönelik çalışmalar yapar. 

 2,17 1,16 ,819 

Doğru işe doğru kişileri yerleştirir. 2,82 2,86 1,26 ,684 

Çalışanların işletmeye katılmak istemelerini 
sağlayacak bir kültür yaratır. 

 3,16 1,46 ,621 

Mevcut çalışan ve işe başvuran adayların 
yetkinlik seviyelerindeki farkları belirler. 

 3,09 1,17 ,595 

Yetenekli çalışanları istihdam etmek için 
yatırım yapar. 

 2,51 1,32 ,495 

Geliştirme 

 

Kariyer gelişimi ve yükselme fırsatlarını 
destekleyen politikalara sahiptir. 

 2,69 1,20 ,900  

 

 

 

24 

 

 

 

 

,822 

Çalışanları işletmenin vizyonu ve misyonu 

ile uyumlu hale getirir. 

 3,00 1,37 ,891 

Çalışanları yaptıkları işleri etkileyecek 
kararları almaları konusunda yetkilendirir. 

 2,96 1,15 ,714 

Mevcut çalışanlarına işlerini daha iyi 

yapmalarına imkân tanıyacak uygun eğitimi 
verir 

2,76 3,04 1,32 ,674 

Çalışanların emeklerine değer veren bir 
kültür oluşturur. 

 2,54 1,32 ,637 

Kurum büyüyüp geliştikçe yaratılacak boş 
pozisyonları belirler. 

 3,40 1,12 ,519 

Her seviyedeki çalışanlar için yedek 
havuzunu oluşturur. 

 2,19 1,08 ,477 

Lider geliştirme programlarını 
uygulamaktadır. 

 2,29 1,15 ,417 

Elde 
tutma 

Sistematik olarak performans değerlemesi 
yapmaktadır. 

 2,96 1,29 ,833  

 

11 

 

 

,801 Mevcut çalışanlara yaptıkları işin 

gerektirdiği yeteneklere göre maaş 
ayarlaması yapar. 

 2,56 1,29 ,773 
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En yüksek performansı gösteren çalışanları 
ödüllendirir. 

2,43 2,21 1,28 ,684 

Çalışanların yaptıkları işe şiddetle 
inandıkları bir kültür yaratır. 

 2,37 1,24 ,648 

Çalışanların her gün işe gelmek için heyecan 
duydukları bir ortam yaratır. 

 2,49 1,36 ,642 

Çalışanların fikirlerinin dinlendiği ve değer 
gördüğü bir ortam yaratır. 

 2,44 1,32 ,631 

Çalışanların işletmede kalmayı istemelerini 
sağlayacak bir kültür yaratır. 

 2,52 1,41 ,561 

 Kaiser Meyer Olkin Ölçek Geçerliliği: 
0,859          

Barlet Küresllik Testi:                    
3241,312                               

sd: 210                                        P değeri: 
,000                              

   Toplam:                                 71    

 

 

 

2.3.3.Korelasyon ve Regresyon Analizi Sonuçları 

Yetenek yönetimi alt boyutları ile yenilik performansı arasındaki ilişkiyi test etmeye yönelik 

yapılan korelasyon analizi sonucu elde edilen Pearson Korelasyon Katsayısı değerleri aşağıda 
Tablo 3’de gösterilmiştir. Kesin sınırlamalar olmamakla birlikte 0,50’nin altında korelasyon zayıf, 

0,50 ile 0,70 arasında korelasyon orta, 0,70 üzeri korelasyonda kuvvetli ilişkiden bahsedileb ilir 
(Durmuş vd., 2013: 145). Tabloya göre bağımlı ve bağımsız değişkenlerin birbirleri arasında 
pozitif ilişkilerin olduğu söylenebilir.  

Tablo 3: Korelasyon Analizi Sonuçları Tablosu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Korelasyon analizi sonucu ilişkiler tespit edildikten sonra hipotezleri test etmeye yönelik çoklu 
doğrusal regresyon analizi yapılmıştır. Sonuçlar Tablo 4’ de gösterilmektedir. 

Regresyon analizi, bağımsız değişkenler arasında çoklu bağlantı varsa doğru sonuç 

vermemektedir. Korelasyon analizi sonucu yeteneği bulma, tutma ve geliştirme alt boyutlar ı 
arasında r>7 olduğu için çoklu bağlantı olma riskine karşı değişik kriterler incelenmiştir. Öncelikle 

hata terimlerinin normallik varsayımı ve serpilme diyagramlarına bakılarak sabit varyans 
varsayımı test edilmiştir. Daha sonra Varyans Büyütme Faktörü (VIF) değerlerine bakılarak en 
yüksek değerin 3,74 olduğu ve bu değerin 10 değerinden küçük olması dolayısıyla çoklu bağlantı 

olmadığına karar verilmiştir. Bu durumda regresyon tablosu incelendiğinde, yeteneği gelişt irme 

 Y.Bulma Y.Geliştirme Y.Tutma Yenilik Performansı 

Yeteneği Bulma 1 ,728** ,782** ,702** 

 

Yeteneği Geliştirme 

,728** 1 ,808** ,834** 

 

Yeteneği Tutma 

,782** ,808** 1 ,807** 

 

Yenilik Performansı 

,702** ,834** ,807** 1 
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ve yeteneği tutma değişkenlerinin, yenilik performansı değişkenini % 74,80 oranında açıkladığı 
görülmektedir. Alt boyutlar arasında en açıklayıcı olan yeteneği geliştirme boyutu % 52,50 
oranında yenilik performansını etkilemektedir (β= 0,525). Yeteneği tutma boyutu % 38,20 ile 

ikinci sırada gelmektedir (β= 0,382). Yeteneği bulma boyutu ise yenilik performansı üzerinde 
önemli bir etkiye sahip değildir (p>0,05 ve β=0,063). 

Tablo 4: Regresyon Analizi Sonuçları Tablosu 

 

 

 

 

 

 

*p<0,01 

3. Sonuçlar:  

Dünya üzerindeki tüm işletmeleri ve kurumları etkisi altına alan değişim rüzgârı, ülkemizdek i 

üniversiteleri de yakından etkilemektedir. Yeni fikirleri üretecek ve bunların hayata geçirilmes inde 
öncülük yapacak olan akademisyenler, bu hızlı değişim ve rekabet şartlarında üniversiteleri ayakta 

tutacak en önemli kaynaktır. Bu noktada yetenekli akademisyenleri bulma (çekme), bu 
yeteneklerin açığa çıkarılmasını teşvik etme, eğitim vererek gelişme fırsatı sunma ve bu sayede 
onların başka sektörlere kaymalarına engel olma gibi faaliyetleri içeren yetenek yönetimi 

uygulamaları büyük önem kazanmaktadır. 

Literatürde insan kaynakları yönetiminin yenilik performansı üzerine etkilerini araştıran pek çok 

araştırma olmasına rağmen, yetenek yönetimi uygulamalarının yenilik performansı ile ilişkisini ve 
etkilerini araştıran çalışma sayısı yok denecek kadar azdır. Bunun nedeni, yenilik yönetimi 
kavramının personel yönetimi ve insan kaynakları yönetiminden sonra gelen üçüncü aşama olması 

ve literatürümüze daha yeni yeni girmesi olabilir. 

Araştırma bulgularına göre, üniversitelerin yetenek yönetimi uygulamaları ve yenilik 

performansları arasında pozitif yönlü yüksek bir ilişki söz konusudur. Bu ilişkinin etki derecesine 
yetenek yönetimi uygulamalarının bulma-geliştirme-tutma alt boyutları dikkate alınarak 
bakıldığında,  yeteneği geliştirmenin en büyük etki derecesine sahip olduğunu söyleyebilir iz. 

Yeteneği tutma boyutu etki derecesi bakımından ikinci sırada gelmektedir. Yeteneği bulma boyutu 
ise istatistiksel olarak anlamlı çıkmamıştır. Farklılaştırılmış rekabet stratejisi ortaya koymaya 

çalışan firmalar, kendilerine bu avantajı yaratacak yetenekli çalışanları kendilerine çekmek için 
büyük mücadeleler vermektedir. Halbuki bizim araştırmamızın sonuçlarına göre yeteneği 
geliştirmek ve tutmak yenilik performansı adına daha büyük önem taşımaktadır. 

Yapılan betimleyici istatistikler sonucu, 21 soruluk yetenek yönetimi algısı ölçeğinde 16 soru 3 
ortalamasının altında kalmıştır. Ortalamalara boyut bazında bakıldığında yeteneği bulma boyutu 

2,82, yeteneği geliştirme boyutu 2,76, yeteneği tutma boyutu ise 2,43 puan almıştır. Bu durum 
bize akademisyenlerin kurumlarındaki yetenek yönetimi uygulamalarını düşük olarak algıladığını 
göstermektedir. Sonuçlar, Akar ve Balcı’ nın (2015) çalışmalarıyla benzerlikler göstermekted ir. 

Çalışmanın kamu üniversitelerinde yapılması ve kamudaki işe alım, geliştirme ve ödüllend irme 
süreçlerindeki bürokratik kısıtlamalar ve mevzuata dayalı yönetim anlayışı bu sonucun ortaya 

çıkmasına neden olmuş olabilir. Bu durumun başka bir sebebi de Heuer (2003)’in söylediği gibi 
üniversitelerde yetenek yönetimi stratejisinin olmaması da olabilir. Üniversitelerin kendilerine ait 
bir yetenek yönetimi stratejisi var ise, bu stratejinin açık ve şeffaf bir şekilde uygulanabilmesi için 

Bağımlı Değişken: Yenilik Performansı 

Bağımsız Değişkenler 
Beta t değeri p değeri VIF değeri Sonuç 

Yeteneği Bulma 
0,063 0,811 0,419 2,76 H1 desteklenmedi. 

Yeteneği Geliştirme  
0,525 7,189 0,000 3,09 H2 desteklendi. 

Yeteneği Tutma 
0,382 5,235 0,000 3,74 H3 desteklendi. 

R= 0,864        R2= 0,748         Düzeltilmiş  R2= 0,742           F değeri= 201,936         p değeri= 0,000 
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Bradley (2016)’in de vurguladığı gibi geçerli ve güvenilir ölçütlerin kullanılması ve bu 

uygulamaların çalışanlarca bilinirliğinin arttırılması gerekebilir. 

Çalışma az sayıda üniversiteden 140 akademisyenle gerçekleştirilmiştir. Çalışmanın kapsamına 
daha fazla üniversiteden daha fazla akademisyenin dâhil edilmesi daha genellenebilir sonuçlar elde 

etmemize olanak sağlayabilir. Ayrıca bu konuda özel üniversiteleri de içine alan çalışmalar 
yapılması konu ile ilgili karşılaştırmalar yapmamıza olanak verebilir. 
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