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KULTUR KAVRAMI ALTINDA STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI iLE ULUSAL
INOVASYON GOSTERGELERi ARASINDAKI iLiSKi: AB ULKELERI iLE TURKIYE
KARSILASTIRMASI'
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OZET

Amag: Bir lilkenin insan sermayesini degerlendirme diizeyi ile o lilkede gerceklesen inovasyon arasinda
nasil bir iliski oldugunu incelemek ve insan sermayesine yapilan yatirmlarin inovasyona artirici bir etkisi
olup olmadigini ortaya koymaktir.

Yéntem: Turkiye ve AB Ulye llkelerinin inovasyon gostergeleri ile insan kaynaklari degerlendirme
becerileri regresyon ve korelasyon analizleri ile karsilastiniimistir.

Bulgular: Analiz sonucu, Ulkelerin sahip oldugu insan kaynaklari degerlendirme becerilerinden bilginin,
inovasyon gostergeleri Uzerindeki etkisinin inovasyonu pozitif yonde ve anlamh bir sekilde artirdigi
gorulmustdr.

Ozgiinliik: Arastirma, Tiirkiye'nin dahil edilerek Kiiresel insan Kaynaklar Raporu ile Ulusal inovasyon
Gostergeleri arasindaki iliskiyi inceleyen ilk calismadir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Yonetim, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Kurum Kultiirii, inovasyon.

The RELATIONSHIP BETWEEN INDICATORS of NATIONAL INNOVATION and
STRATEGIC HUMAN RESOURCES UNDER CULTURE CONCEPT:
A COMPARISON BETWEEN EU COUNTRIES and TURKEY

ABSTRACT

Purpose: To examine the relationship between the level of a country’s human capital assessment and the
innovation that takes place in that country and to reveal whether the investments made in human capital
have an increasing effect on innovation.

Methodology: Turkey and EU member states innovation indicators and human resources assessment
skills were compared with regression and correlation analysis.

Findings: As a result of the analysis, it is seen that the effect of knowledge, which is one of the human
resources assessment skills of the country, on innovation indicators positively and significantly increases
the innovation.

Originality: Research is the first study to examine the relationship between Global Human Resources
Report and the National Innovation Indicators by the inclusion of Turkey.

Keywords: Strategic Management, Strategic Human Resources Management, Organizational Culture,
Innovation.
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1. GIRIS

21. ylzyillda ticari kurumlar oldukgca yogun degdisim ve gelisim gosteren bir ekosistem igindedir.
Kirsellesmeyle beraber rekabet kosullar cogu zaman yikici olmaktadir. Ulkeler arasindaki sinirlari ortadan
kaldiran bu kosullar altinda kalite, fiyat ve yonetim tarzlari agisindan benzer hale gelen kurumlar degisim ve
gelisimi takip etmeye zorlanmaktadir. is diinyasinda artan rekabetin fark edilmesi, inovasyon kavraminin
dogmasina sebep olmustur. Zahra ve Das (1993), inovasyonun kurumsal hayatta kalma ve blylimenin
can damari oldugunu belirtmektedir (Aktaran: Altinbas, 2013: 7). Daha fazla pazar payi elde etme yarisinin
bir sonucu olarak degisim ve gelisimi takip eden kurumlar, yeni Urlnler lizerinde arastirmalar yapmakta
ve inovasyon politikalari olusturmakdir. Bu kapsamda inovasyon faaliyetlerinin giderek daha ¢ok deger
kazandigi gorilmektedir.

Dlnyada bilgi birikiminin artisiyla gelen teknolojik ilerleme, uriin cesitliligi ve tlketicilere sunulan arz
miktarinin yani sira kullanilan iletisim ve ulasim araclarinin gelisimine de yansimaktadir. Dolayisiyla
tedarikgiler icin hedef kitle pazarlari cogalmakta olup tedarikgciler drtinlerini yalnizca faaliyet gosterdikleri
sehirlere veya Ulkelere degil, ayni zamanda tim dinyaya ulastirabilmektedir. Kurumlar acisindan
bakildiginda bu durum, Grlin ve hizmetleri, rakiplerinden farkh bir sekilde Gretmelerini ve pazara sunmalarini
gerektirmektedir. Degisimi basariyla gerceklestiremeyen kurumlar ise kisa surede piyasadan ¢ekilmek
zorunda kalmaktadir. Tiketiciler acisindan bakildiginda teknolojinin destegiyle ortadan kalkan sinirlar,
bir drdin icin sayisiz tedarikciyle iletisime gecebilmeyi kolaylastirmistir. Bu ¢esitlilik icerisinde musteriler,
kendileri icin deger yaratan kurumlarin Griin ve hizmetlerini daha fazla oranda tercih etmektedir.

Kurumlarin nasil daha yenilik¢i olacaklarini tespit etmek amaciyla yapilan arastirmalar incelendiginde
bireysel, kurumsal ve ulusal diizeyde faktérlerle karsilasimaktadir. Ornegin; bireyin yenilikci kisisel
Ozellikleri kurumlarin odul sistemleri kapsaminda olmayan ve istege bagl ortaya cikan davranislar
dogurur (Janssen, 2000). Hofstede ve digerlerinin (2010: 6), kurum kultirid degerlendirmeleri ise bugline
kadarki kiiltiirel farkhliklarla ilgili en kapsamli ampirik calismalardan birine dayanmaktadir. ilgili calismada,
uluslararasi farklilik gosteren temel kiltirel kriterler paylasiimaktadir. Dakhli ve De Clercq (2004) ise
insan kaynagi, sosyal sermaye ve inovasyon arasindaki iliskiyi farkli ulusallar kapsaminda incelemistir. Bu
calisma ise Tiirkiye’nin dahil edilerek Kiiresel insan Kaynaklari Raporu ile Ulusal inovasyon Géstergeleri
arasindaki iliskiyi inceleyen tek calismadir.

Strateji kavrami, cogunlukla bir topluluga ya da llkeye her kosulda yon gosteren, cesitli politikalarina
destek veren; politik, ekonomik, psikolojik ve askeri giicleri bir arada kullanma sanatini ifade etmektedir
(Aktan, 2008). Strateji, sevk etme ve yoneltme eylemidir.

Strateji, kurumlarin departmanlari arasinda ortaya ¢ikan karisikliklara rehberlik eden ve kurum hakkinda
gelecekle ilgili hedefleri belirleyen, hedeflerin 6zelliklerini diizenleyen, finansal anlamda kurumun en
dogru sonuca ulasmasi icin alinan kararlar kapsamaktadir. Bu baglamda stratejik yonetim, bir toplulugu
ayni hedefe yonelten ve tesvik eden bir yonetim anlayisidir. Stratejik yonetim anlayisiyla belirlenen amaclar
dogrultusunda alinan kararlarin, kurum icin yarinin sonuclarini vermesi beklenmektedir. Ertuna ise (2008:
5) stratejik yonetimi, basarisizliklarinin nedenlerini arastiran ve bunlardan ders ¢ikartarak gelecege bakan
bir yonetim anlayisi olarak tanimlamaktadir.

Stratejik yonetimin, insan kaynaklari alanina cok dnemli katkilari bulunmaktadir. Stratejik insan kaynaklari
yonetiminin kokenleri, personel yonetiminden evrilen insan kaynaklari yonetimine dayanmakta ve insan
kaynaklari yonetimine stratejik bir bakis acisiyla yaklasimi ifade etmektedir (Balaban ve Palaz, 2018). Ayni
zamanda personel yonetimine gore, kurumdaki tim calisanlar arasindaki iliskilerin nasil gerceklestigini
anlamaya ve bunlarin nasil olmasi gerektigini belirlemeye calisan yani ¢alisan ydnetimini ele alan stratejik
bir yaklasimdir (Findikgi, 2003: 14).

inovasyon, yiiriirliikte olan bir siireci tekrar diizenleyip, sonuc odakli yaklasimla tetkik ederek yeni bir
urlin, proses ya da uygulama meydana getirmektir. Piyasa icin kurumun Uriin veya hizmetinin yeni olmasi
mecburiyeti bulunmamaktadir. inovatif iiriin ya da hizmetin kurum iginde gelistirilmis veya pazardaki
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rakip olunan farkli bir kurum tarafindan olusturulup olusturulmadiginin da bir degeri bulunmamaktadir
(Orfila-Sintes ve Mattsson, 2009: 387). Ancak basarili olmak isteyen herhangi bir kurum igin durum bdyle
degildir. Kurumlar icin inovasyon yeni bir dislince yapisini benimsemeyi ifade eder. Sistematik bir diistince
yapisiyla calisan bir kurumda inovasyon siireci, stratejik planlama, arastirma ve gelistirme, pazarlama,
proje ydnetimi, takim calismasi, egitim, yaratici disince gibi kapsamli bir uygulama demetinin toplam
sonucu olarak meydana gelmektedir (Barker, 2002: 15). Drucker’a gore (2002) bir kurum ancak birtakim
kurallara gore davranirsa inovatif Urlin veya hizmet tiretebilir. Bu kurallar; analiz, kavrama, algilama, basitlik,
amaca odaklanma, kiicuk olcekli baslangiclar, liderlik amaci, bilgi ve yeterli calismadir. Bir hedefi olan ve
sistematik hazirlanmis inovasyon, giiclii bir analiz gerektirir. Ozellikle yeni imkanlar sunan kaynaklarin
devamli olarak analiz edilmesi zorunludur. inovasyon uygulayicilarinin her durumda tiim firsat araclarini
incelemesi ve bunlarin farkina varmasi énem arz etmektedir. inovasyonun hem kavramsal hem de algisal
bir tarafi bulunmaktadir. Bu nedenle inovasyon uygulayicilari is cevrelerini incelemeli, sormali, arastirmal
ve dinlemelidir. Bir imkanin inovasyona dondstirilebilmesi icin analitik coziimleme uygulanmali ve
pazardaki tliketicilerin veya musterilerin beklentileri, deger yargilari ve gereksinimleri ayirt edilmelidir.
Bununla beraber bir inovasyonun basarili olabilmesi icin basit ve hedef odakl olmasi kaginilmazdir. EGer
inovatif Grlin veya hizmet, hedef kitleye uygun degilse bu durum tiketicilerin kafasinin karismasina sebep
olur ve karmasik bir inovasyon ise yarayacak bir sonu¢ saglamayacaktir. Yeni olan her sey baslangicta
tiketiciler tarafindan zor kabullenilir, eger inovasyon karmasik olursa tiketiciler tarafindan kabul edilmesi
zaman alabilir. Basarliinovasyonlar, sadedir ve belirli seye odaklanarak harekete kuctk adimlarla baslarlar.
Makul bir miktarda bultce ve birkag¢ kisinin bir araya gelmesiyle, sinirli bir pazar baslangi¢ icin yeterlidir.
Drucker’a (2002) gore basarili bir inovasyonun liderlik 6zelliklerine bakildiginda, daha yolun basindayken
teknoloji ya da is kolunda yer alinan sanayinin gidisatina tesir eden, standartlari tayin eden ve pazardaki
rakiplerin dntine ge¢meyi mumkdin kilan sonuclar doguracagi 6n gorilmektedir. Bu ytizden liderlik amaci
ilkesi énemlidir. Ozetle bir inovasyonda hedef, pazarda lider olmaktir. inovasyon siirecleri dahilik degil
israrli calisma, bilgi, odaklanma ve kabiliyet gerektirmektedir. Ayni zamanda birden cok isi basarmaya
ugrasmak, cesitli konulara odaklanmak basarisizhga sebep olabilmektedir. Drucker’in (2002), ileri suirdligu
butemel prensiplere ek olarak girisimcilik, dogru zamanlama, eslesme ve eslestirme, risk alma, yenifikirlere
acik olma, guven ve is birligi de inovasyon basarisinda etkilidir. Girisimciler, inovatorlerin sahip olduklar
fikirleri iktisadi uygulamalara donulstirmeye yardimci olarak blyik bir rol oynamaktadir (OECD, 2010:
10). Freeman ve Soete’ye gore (2004), inovasyonun basarisi, ileri gorislu girisimcilige baglidir. Drucker’a
gore (2002), girisimcilik, herhangi bir yeniligi dogrudan pazarda basariya ulastirarak inovasyon haline
getirmektir. inovasyon, gelecek icin degil, yasanilan giincel zaman icin hayata gecirilmeye calisilir. Bir
urln, icat, hizmet ya da fikrin inovasyona donuisebilmesi icin toplumsal ve iktisadi kosullarin ayni zamanda
teknolojik altyapinin bu inovasyon siirecine hazir olmasi beklenmektedir. inovasyon bir eslestirme
prosesidir; bu eslesme 6nce hayal glicl olan insanlarin aklinda gerceklesmektedir. Bu ham fikir veya anlk
ilham, bilim, teknoloji ve piyasanin surekli degistigi ara yuzlerdeki bir noktada ortaya ¢cikmaktadir. Freeman
ve Soete’e gore (2004), eslesme slireci, sadece fikrin akilda ilk canlanmasi sirasinda birbiriyle ilgili olan
bir seyleri birlestirmenin ¢cok dtesinde, tim gelistirme calismalariyla Grlin ve Uretim slrecinin piyasaya
siiriilmesi esnasindaki yaratici diyalogdur. inovasyon cogunlukla belirsizlik ihtiva eden bir siire¢ olarak
kabul edilmektedir (Tidd ve digerleri, 2005: 15). Bu sebeple inovasyon calismalarinin risk barindirdigi da
belirtiimektedir (Tidd ve digerleri, 2005: 6). Yeni diistince ve ¢dzimlere agik ayni zamanda talepkar olmak
inovasyon surecinin 6zellikle ilk asamalarinda bir zorunluluk durumudur. Her inovasyon var olan distince,
kapasite, kabiliyet ve kaynagin yeni bilesimlerinden meydana geldigi igin kisisel bir 6zellik olarak yeni fikir
ve ¢ozlimlere acglk olmak oldukca kiymetli bir avantajdir (Fagerberg, 2005: 10). Friedman’a gore (2006),
girisimcilik ve inovasyonun ana unsuru guvendir. Guven kiilturd, kurumsal saglik ve refahin arkasindaki en
onemli etkendir. Gliven, liderlerin ve calisanlarin birbirlerinin davranislarini nasil idrak ettigine bagl olup
kisiler arasi bir olgudur. Gliven, calisanlarin statiiko degisikliginden ve basarisiz olma ihtimali olsa dahi
risk almaktan korkmadigi, destekleyici sirket ici iklimin gelismesine yardim eder (Takala, 2010). inovasyon
yolculugu bir kurum icin tim paydaslariyla beraber bir 6grenme siireci olarak varsayilmalidir (Silva ve
digerleri, 2008). Bu dogrultuda Drucker’a gére (2002), inovasyon, kurum iginde pek ¢ok unsurun ve
liderlerin parcasi oldugu bir sirectir. Yeni fikirler, buluslar, kullanici problemlerinin ¢ozimu ve hatta yeni is
yapis bicimlerinin en fazla yarari saglayarak etkili gerceklestiriimeleri icin kurumun tamamini kapsayan bir
inovasyon streci isletmek oldukga 6nemlidir (Desouza ve digerleri, 2009).
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Bu calismanin amaci; inovasyon kiltiriindeki insan kaynaklari unsurunun 6neminin tespit edilerek
gosterilmesidir. Bdylece kiresel insan kaynaklari degerlendirme becerileri ile ulusal inovasyon
gostergeleri arasindaki iliskinin belirlenmesi ve insan kaynaklari degerlendirme becerilerinin, Ulkelerin
inovasyon gostergeleri Uzerindeki etkisinin incelenmesi amaclanmistir.

ilk olarak stratejik insan kaynaklari ve inovasyon kavramlarina deginilmistir. Yenilik ve inovasyonun temel
kavramlarini anlamaya yardimci olan literatiir taramasi sonucunda elde edilen bilgileri icermektedir. Kultir
kavrami ise, ulusal kiltur, kurum kulttrt ve birbirleriyle olan iliskileri iceren cesitli boyutlarda kapsamli
olarak incelenmistir. Ugiincii bélimde arastirmanin amaci, arastirmanin modeli, arastirmanin evreni
ve kullanilan verilerin toplama araclari hakkinda bilgeleri icermenin yanisira arastirmanin yontemi ve
arastirmaya konu olan hipotezleri de kapsamaktadir. Son bdlimde arastirma sonucunda elde edilen
bilgiler 1siginda hazirlanan bulgulara ve sonuclara yer verilmistir.

2. ULUS, KURUM ve iNOVASYON KULTURU

Dinya, farkli disiinen, hisseden ve hareket eden insanlar, gruplar ve milletler arasindaki catismalari
barindirmaktadir. Ayni zamanda, bu insanlar ¢6zim icin is birligi gerektiren ortak sorunlara maruz
kalmaktadir. Ekolojik, ekonomik, politik, askeri ve teknolojik gelismeler ulusal veya bdlgesel sinirlarda
durmamakta, sinirlari asan etkiler gostermektedir.

Bu gelismelerle pek ¢ok ¢6zim Uretiimesine ragmen zaman zaman calismamalarinin sebeplerinden
biri, ortaklar arasindaki dustince farkliliklarinin g6z ardi edilmis olmasidir. Hofstede’nin 1980’lerde
olusturdugu Kiilttirel Boyut Teorisi, kiltlrel degerlerin bireylerin davranislari Uzerindeki etkileri ve bir
kdlttrdeki bireylerin neden belirli bir sekilde davrandigini agiklamaktadir (Intercultural Link, 2012: 1-5).
Kltlr kavraminin, Latince ana kaynagindan tiiretilmis, topradin islenmesi ifadesini veren birkag anlami
vardir. Bati dillerinin cogunda kultur, genellikle “uygarlik” veya “aklin iyilestiriimesi” ve 6zellikle egitim,
sanat ve edebiyat gibi bu gelisimin sonuclari anlamina gelmektedir. Hofstede ve digerlerine (2010: 5) gore
bu ifadeler, kiiltliriin dar anlamda tanimidir. Kilttirel farklihklar kendisini ¢esitli sekillerde géstermektedir.
Kilttr yansimalarini tanimlamak icin semboller, kahramanlar, ritleller ve degerler kullaniimaktadir. Sekil
1Tde bunlar, bir soganin katmanlari olarak gdsterilmistir (Hofstede ve digerleri, 2010: 8).

Semboller

Sekil 1. Kiiltiiriin Yansimalari (Hofstede ve digerleri, 2010: 8)

Hofstede ve digerlerine (2010: 8) gbre semboller; yalnizca ayni kiiltlirl paylasanlar tarafindan taninan belirli
bir anlami tasiyan kelimeler, el hareketleri, resimler veya nesneleri ifade etmektedir. Dil veya jargondaki
kelimeler, elbise, sac stilleri ve bayraklar bu kategoriye aittir. Yeni semboller kolayca gelistirilir ve eskiler
kaybolur. Bir kiilttirel grubun sembolleri, baskalari tarafindan diizenli olarak kopyalanir. Kahramanlar; canli
ya da 0dlu, gercek ya da hayali, bir kultirde ¢ok degerli 6zelliklere sahip olan ve dolayisiyla davranis
icin model gorevi goren kisilerdir. Ritleller; istenen amaclara ulasiimasi adina teknik agidan mimkiinati
bulunmayan ancak bir kiltiir icinde sosyal olarak gerekli goriilen toplu aktivitelerdir. Hofstede ve digerleri
(2010: 9), ritiiellere sosyal ve dini torenlerin yani sira baskalarina saygi duyma ve selam verme sekillerini
ornek olarak gostermektedir. Gorlinlste rasyonel nedenlerle diizenlenen is ve siyasal toplantilar
genellikle grup uyumunu glclendirmek veya liderlerin kendilerini ortaya koymalarina izin vermek gibi
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cogunlukla ritiel amaclara hizmet etmektedir. Degerler; belirli durumlari digerlerine gore daha fazla tercih
etme egilimindeki bir durumu ifade eden terimlerdir.

Ulusal kultur; degerler, inanclar ve varsayimlar, bir grup insani digerlerinden ayiran erken ¢ocukluk
donemlerinde 6grenilen degerler olarak da tanimlanmaktadir (Hofstede ve digerleri, 2010: 22). Ulusal
kultdr, gunlik yasamda derinlemesine ic¢sellestiriimis ve degisime karsi direncli oldugu gorilmustur
(Newman, 1996). Robbins’e gore (1990: 441), ulusal kiiltur, bir Ulkeyi karakterize eden temel degerler ve
uygulamalardir. Hofstede tarafindan ilk olarak 1967-1973 yillar arasinda gerceklestirilen ve daha sonra
devam eden arastirmalarda kultlrt aciklamak icin alti boyuttan yararlaniimaktadir. Bunlar; gucli ve zayif
bireyler arasindaki iliskiye odaklanan giic mesafesi (Hofstede ve digerleri, 2010: 60-62), toplumdaki
Uyelerin kendilerini nasil tanimladigini agiklayan bireyselcilik veya toplumsalcilik (Hofstede ve digerleri,
2010: 90-92), bireylerin motivasyon kaynagini aciklayan masktilen veya feminen &zellikler (Hofstede ve
digerleri, 2010:138), bireylerin belirsizlikler karsisinda nasil tepki verdigini aciklayan belirsizlikten ka¢cinma
boyutu (Hofstede ve digerleri, 2010:188), toplumlarin hedeflerini planlamada kisa veya uzun vadeli hareket
etmelerini aciklayan kisa veya uzun dénem oryantasyonu (Hofstede ve digerleri, 2010: 236-252), ve son
olarak bireylerin duygu ve yasamlarini kontrol altinda tutanin kendileri mi yoksa dis normlar mi olduguna
odaklanma durumunu aciklayan hosgéri veya kisitlama boyutudur (Hofstede ve digerleri, 2010: 278).
Kurum kdltdrd ise kurum calisanlarinin tamami tarafindan i¢sellestirilen temel degerlerdir (Alvesson, 1993:
3). Genellikle kurum icinde islerin yapilis bicimi ve bu islerin basari gostergeleriyle kuruma 6zgu bir kulttr
olusur (Vural, 1998: 95). Bu baglamda kurumlarini uzun émdrli ve verimli kilma konusunda ¢aba gosteren
tepe yodneticilerin sahip olduklari en 6nemli iki unsur, strateji ve kulttrddr. Kiltlr; hedefleri, degerler
ve inanclar cercevesinde ifade eder, ortak kabuller ve grup normlar tGzerinden aksiyonlar yonlendirir
(Groysberg, 2018). Kurum kultird, paylasilan inanclar bitlintdir (Sapienza, 1985: 67-68).

Hofstede ve digerlerinin (2010: 58-96-142-192) calismalarinda, Turkiye’nin, “yiksek glic mesafesi”, “dlisik
bireycilik”, “ylksek belirsizlikten kaginma” ve “disil 6zellikler” gosteren Ulkeler grubunda yer aldigi
gorulmektedir (Sekil 2).

Hoggori .
15% Gii¢ Mesafesi

20%

Uzun Dénemli
Uyum Saglama
14% . -
Bireycilik
11%

Belirsizlikt
Kacinma
Endeksi

Erkeklik
14%

Sekil 2. Geert Hofstede Kiiltiirel Boyutlar, Tiirkiye
Kaynak: https://www.hofstede-insights.com/country/turkey/, (Erisim Tarihi: 09.10.2019)

Turkiye’'nin, yliksek duzeyde kolektivizm, yiksek glic mesafesi, yliksek belirsizlikten kaginma ve gérece
ihmh feminen bakis acisina sahip oldugu kabul edilmektedir (Hofstede ve digerleri, 2010: 58). Ayrica
paternalist degerler Turk yoneticiler arasinda yaygindir (Aycan, 2001: 14). Buna paralel olarak Turk
toplumunda catismadan kaginma davranislan siklikla gorilmektedir. Bireyler istemedikleri bir durum
karsisinda “hayir” cevabl yerine catismaya girmemek icin “evet” cevabini tercih etmektedir (Sargut, 2001,
Aktaran: Ak, 2005). Danisman ve Ozgen’e gére (2003), Tiirk halki ve is diinyasi arasinda son zamanlarda
profesyonellik ve rasyonalizm, diger kiltirel unsurlar olarak gorilme egilimindedir. Profesyonellik ve
rasyonalizm yonelimleri, iktidar, hiyerarsi ve iliskiler Gzerine kdltirel bir vurgu ile ¢cogu Turk firmasinda
gorulebilir 6zellikler olarak aciklanmaktadir.

Kiltir oldukca genis bir kavramdir. Bu sebeple kiltiir ve inovasyon arasindaki iliskiyi daha net ortaya
koyabilmek icin “inovasyon kultliri” kavrami incelenmelidir (Yigit, 2014: 1). Bir ulusun kultirt ile kurum
ve inovasyon kdlturd arasinda belirgin bir iliski bulunmaktadir (Angel, 2006, Aktaran: Yigit, 2014). Kultir,
kurum kdltiirti, inovasyon klttirt ve inovasyon arasindaki iliski Sekil 3'te gosterilmistir.
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inovasyon
Kiltir  |—9| ovasy
Kalttra

¢ r 3

Kurum
Kaltira

—» | inovasyon

Sekil 3. Kiiltiir, Kurum Kdiltiiri, inovasyon Kliltiirii ve inovasyon Arasindaki lliski
Kaynak: (Yigit, 2014).

Basaril kurumlarin gelecegiicin inovasyon yaratacak potansiyeli kesfetmek ve onun gelisimini destekleyici
davranmak, inovasyon kiiltiiriinii beslemektedir. inovasyon kiiltiirii calisanlarin kurumlarinda yenilige acik
olundugunu bilmelerini ve yeni dneriler sunmaktan ¢cekinmemelerini saglar (Gumus, 2009), bireylerin
kendi fikirlerini kesfetme ve onlari 6zglirce paylasma firsati arttikga inovatif fikirlerin ortaya ¢cikma imkani
da artmaktadir (Andrijauskiené ve Duméiuviené, 2017). inovasyonu destekleyen kurum kiiltiiriine sahip
calisma alanlarindaki ydneticiler yeni fikirlere aciktir (Emamgholizade ve Hesami, 2016). inovasyon
kultirinu destekleyen kurumlarda, yaparak ve deneyimleyerek 6grenme imkanlari yer bulur (Cakmak,
2009). Ayni zamanda inovasyon kultlirt sayesinde kurumlar hatalarindan ders alarak orgtitsel 6grenme
saglanir (Seen ve digerleri, 2012: 149). Tum bunlarla kurumlar inovatif tirtin ve hizmet gelistirmek i¢in hazir
bir iklime sahip olurlar.

3. METODOLOVJI

3.41. Amag ve Model

Arastirmanin amaci, bir Ulkenin insan sermayesini degerlendirme dizeyi ile o Ulkede gerceklesen
inovasyon arasinda nasil bir iliski oldugunu incelemek ve insan sermayesine yapilan yatirimlarin
inovasyonu artirici bir etkisi olup olmadigini ortaya koymaktir. Bununla birlikte calismada, Turkiye ve AB
Uye ulkelerinin sahip oldugu insan sermayelerini nasil degerlendirdigi, ne kadar ve hangi alanlarda yatirim
yaptigi ile ilgili becerileri ve inovasyon dulizeyleri arasindaki fark gosterilmektedir.

Model olusturulurken stratejik insan kaynaklari yonetimi ve inovasyon kavramlari ile ilgili genis bir alan
taramasi yapiimistir. Bu tarama cercevesinde arastirma modelini olusturacak degiskenlerden “Ulusal
inovasyon Géstergeleri” modelin bagiml degiskenidir. “Ulusal inovasyon Géstergeleri” modelde dort
boyutu ile yer almaktadir. Bunlar; calisma kosullari, yatirimlar, yenilik faaliyetleri ve etkilerdir. Modelde
“Kiiresel insan Kaynaklari Degerlendirme Becerileri” bagimli degiskeni aciklayan bagimsiz degisken
olarak gériilmektedir. Kiiresel insan Kaynaklari Degerlendirme Becerileri, modelde dért boyutu ile yer
almaktadir. Bunlar; kapasite, istihdam, gelisim ve bilgidir.

Kiiresel insan Kaynaklar: H1I —
Degerlendirme Becerileri
Ulusal inovasyon Gostergeleri
Kapasite H2
-Calisma Kosullart
. -Yatirimlar
Gelisim ik -Yenilik Faaliyetleri
-Etkiler
Bilgi H4
istihdam ok

Sekil 4. Calisma Modeli
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Arastirmanin evrenini, Kiiresel insan Kaynaklari Raporu’nda yer verilen 130 iilke ve Avrupa inovasyon
Endeksi Raporu’nda yer verilen Avrupa Birligi'ne tUye 28 llke yani sira secilen bagimsiz 18 Ulke
olusturmaktadir. Bu kapsamda calismanin érneklemi; Kiiresel insan Kaynaklari Raporu'ndan ve Avrupa
inovasyon Endeksi'nden, Avrupa Birligi liye ilkeleri filtrelenerek ve bu kiimeye Tiirkiye dahil edilerek
olusturulmustur.

3.2. Veri Toplama Araclari

Arastirmanin veri setini olusturmak ve hipotezlerini analiz etmek icin iki rapordan yararlaniimistir.
Bunlardan birincisi, Dliinya Ekonomi Forumu (World Economic Forum), tarafindan hemen her yil diizenli
olarak hazirlanan Kiiresel insan Kaynaklari Raporu (Human Capital Report) ve digeri ise Avrupa Komisyonu
tarafindan uygulanan Avrupa inovasyon Endeksidir (European Innovation Scoreboard). Kiiresel olarak
guvenilirligi yiksek bu iki kurumun son 5 yillik raporlari SPSS programinda analiz edilmektedir. Bagimsiz
degisken (kuresel insan kaynaklari degerlendirme becerileri), bagimli degisken (ulusal inovasyon
gostergeleri) arasindaki iliski korelasyon analizleri ile incelenmistir. Bagimsiz degisken insan kaynaklari
degerlendirme becerileri boyutlarinin (kapasite, istihdam, gelisim ve bilgi), bagimh degisken (ulusal
inovasyon endeksi) lizerindeki etkisi regresyon analizleri ile incelenmistir.

4. BULGULAR

inovasyonun gelismesini ve artmasini saglayici bir ekosistem olusturmak, AB liye devletlerinin, bdlgelerinin
ve belediyelerinin ortak bir gérevi olarak goriilmektedir. Avrupa inovasyon Endeksi, liye devletlerin,
gosterdigi performansi degerlendirmesine, kilit konulardaki ilerlemeyi izlemesine ve politika dnceliklerini
belirlemesine yardimci olur. 2017 yil raporunda, inovasyonun dogasini ve nasil yayildigini tespit etmek
amaciyla, yeni kriterler olarak dijitallesme ve girisimciligi daha iyi ortaya ¢ikarmak icin dlgciim ¢ercevesi
yenilenmistir. Avrupa Inovasyon Endeksi Raporu, AB’nin inovasyon performansi iyilesirken, inovatif
urlin ve hizmetlerdeki ilerlemenin ¢cok yavas oldugunu ortaya koymaktadir. Kiiresel rakiplerin bircogu,
inovasyon performanslarini cok daha hizli bir sekilde artirmakta iken AB’nin performans olarak geride
kaldigi gozlenmektedir. Egitim ve arastirmada oldugu kadar genisbant altyapisi ve bilgi teknolojileri
egitiminde de pozitif ilerleme kaydederken, risk sermayesi yatirimlari ve yenilik getiren KOBI sayisi belirgin
bir sekilde azalmistir. Hayat boyu 6grenme mottosu, hizla degisen bir diinyada Ulkelerin vatandaslarini
guclendirmek icin gerekli gorulmektedir. Arastirma, AB uye Ulkeleriyle beraber secilen t¢lncu ulkeler
danhil edilerek toplam 46 lilkeyi kapsamaktadir (Avrupa inovasyon Endeksi, 2019: 6). Olciim cercevesi,
modelde gosterilen dort ana baslik altinda 10 alt boyuttan ve 27 temel géstergeden olusmaktadir (Sekil 5).

Avrupa
Inovasyon
Endeksi
Cahsma Yenilik .
Yatinmlar " S Etkiler
Kosullan Faaliyetleri
¥ v ¥ l 1 ] ¥ ¥ £ 1
insan ArCaatz,ip inovasyon Finans ve Firma Yenilikeil Bastantik Fikri | Istihdam | |  Sabs
[ | Kaynaklan |[| 272" |Mposty Cevre| [| Destek Yatwimlan | [| Yerilikeiler | ) Baglantilar |\ oo o, Etkileri Etkileri
Sistemleri
Uluslararas: Kamu Urimn veya Digerleriyle is
LA Yeni doktora bilimsel ortak |p] Genis bant sektariindeki Sektdrel Ar-Ge siireg || birligi yapan L] Patent Bilgi yogun Orta ve ileri
mezulan || P o penetrasyonu | | Ar-Ge barcamalan | [Y| yeniliklerine yenilikgi uygulamalan |t faaliyetlerde (M teknoloji irin
yay harcamalan sahip kobiler kobiler istthdam ihracati
25-34 Yag 4 Pazarlama veya Yenilikei
arasmdal b E;;;‘:l::];%u | Firsat odakh 4 Risk sermayesi Aml(f;;i;l organizasyonel Ll Kamu-6zel L] Ticari marka sektorlerdeki Billgi yolm
yitksek 6gretim s girigimeilik harcamalan yeniliklere ortak yaymlan uygulamalan | 's{ izl biryiyen |p A
mezunlan yaym harcemsia sahip kobiler iglotmelevin (]| " deacatz
istihdam:
Personel N
= Yabanci yetkinliklerini Kurum icinde Kamu Ar-Ge Pu'fa ‘_E
Yagam boyu s RS N N Tasanm firmaya yeni
o »  doktora icin| ®f veililik yapan | B harcamalanmm |Ly Pl
Sgrenme Serencileri egitim veren kobiler ozel finansmam| | WYEUlamalan 1
e € yeniliklerinin
igletmeler . atisy

Sekil 5. Avrupa Inovasyon Endeksi Ol¢iim Cercevesi
Kaynak: Avrupa Inovasyon Endeksi (European Innovation Scoreboard), 2017: 6
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Kiresel insan Kaynaklari Raporu'nda belirtildigi (izere diinya genis bir yetenek cesitliligine ve zenginligine
sahiptir (Kiiresel insan Kaynaklari Raporu, 2017: 7). Sahip olunan yetkinlikler ve yaraticilik becerisi insanlara
sadece zamaninin en bulyuk zorluklarini ele almayi degil, ayni zamanda daha elestirel diistinmeyi, daha
kapsayici ve insan odakli bir gelecek insa etmeyi saglar (Kiiresel insan Kaynaklari Raporu, 2017: 7).

Raporda yer alan Kiresel insan Kaynagi Endeksi, bir iilkenin insan kaynaginin (mevcut ve beklenen)
nufusu boyunca bitlinsel bir degerlendirmesini sunmayl amaclamaktadir. Bolgeler, nesiller ve gelir
gruplari arasinda etkili karsilastirmalar yapilmasini saglar. Siralamanin arkasindaki metodoloji, Ulkelerin
sahip oldugu potansiyeli diger llkelere kiyasla, kendi performanslarini ve gelisimlerini takip etme olanagi
vermektedir.
“insan kaynagi” ile insanlarin kiiresel ekonomik sistemde deger yaratmalarini saglayan bilgi ve becerilerine
atif yapilmaktadir. Bu noktada, raporun temel kavramlari belirlenirken, politika yapicilara ve is liderlerine
pratik bir ara¢ saglamasi amaciyla 6zel olarak secilmistir.

Diinya Ekonomik Forumu tarafindan uygulanan Kiiresel insan Kaynaklari Raporu (The Global Human
Capital Report, GHCR), 130 Ulkeyi; bir tlkenin mevcut insan sermayesi potansiyel profilini tespit etmek ve
insan sermayesini ne kadar iyi gelistirdigini gostermek icin dort tematik boyutta, O (en kotl) ile 100 (en iyi)
arasinda derecelendirmektedir. Bu boyutlar Sekil 6’da gosterilmistir.

/'/, \\ //,v, ~ ~ \\
KAPASITE N/ GELIiSiM \

Gegmis egitim yatirimi
[ sonucunda geng ve

| yasli kusaklarin 6rgiin
egitim duzeyi

Insan Kaynaklarinin

Bilesenleri

Yeni nesil isgliciiniin resmi
egitimi ve mevcut
isglictinlin
vasiflandinimasi ve
yeniden yapilandinimasi

iSTIHDAM BILGI N\
“‘ Yetiskin niifusu isteki uzmanlik \
‘ arasinda beceri becerilerinin
\ uygulamasi ve birikimi genisligi ve derinligi
\\ /'/ \\\ / /
\\\ ‘// \\\ 4

Sekil 6. Kiiresel insan Kaynaklarinin Bilesenleri
Kaynak: Kiiresel insan Kaynaklari Raporu (The Global Human Capital Report), 2017: 3

Kapasite boyutuna gore bir llke daha egitimli bir niifus ile yeni teknolojilere adapte olmada, inovasyon
yapmada ve kiresel dlizeyde rekabet etmede basari saglamak icin daha iyi hazirlanmaldir. Kapasite
boyutunda, is gliciindeki yas gruplarina gore ayrilmis 4 yaygin resmi egitim basar 6l¢tti bulunmaktadir.

Calisma yasaminda is glicli, 6rglin 6grenmenin o6tesinde, meslektaslarla bilgi alsverisi yapma ve
is basinda yaparak 6grenme yoluyla gelistirilir. Istihdam boyutunda, is giicline kac kisinin aktif olarak
katilabildiginin yani sira, ntfusun belirli kesimlerinin (kadinlar, gencler ve yaslh insanlar, 6zellikle is glicl
piyasasina verimsiz bir sekilde girmeye egilimli olanlar) ne kadar basarili bir sekilde katkida bulunabildigi
olculmektedir.

Gelisim boyutu, yeni nesil is gliciiniin érglin egitimi ve mevcut is gliclnin yetkinliklerinin arttinimasi adina

zaman zaman egitimlere katilmasiyla ilgilidir. Bilgi boyutu, iste kullanilan uzmanhk becerilerinin kapsam
genisligi ve bilgi derinligi ile ilgilidir.
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Kiresel insan Kaynaklari Raporu’nun 8lciim cercevesi, 4 ana boyutu ve alt baslklariyla birlikte Sekil 7’de
gosterilmistir.

Kiiresel Insan
Kaynaklan
Raporu
| 1 ! l
Kapasite istihdam Gelisim Bilgi
— e - —
— Yol
__.Okntyazathk | Is goctne [ okull -'(-)I“»“fz;h | Mf.c:mj:n ™ Wshhdam
ve saysallik katilim orami P cinsiyet itliligi s
o_mngm istihdam ik okullarin m Eﬁmm - yetkinlikli
|-+ egitimi alma e P ™ kalitesi > egitim kayit | [+ sisteminin istihdam
pstey cinsiyet ac1g1 puy Kalitesi —
Orta dgretim Yiksek Personel Ekonomik
—-Y:sambuy\l F»{ Issizlik orant = kay::cnnl ‘> Ogretime L»  egitimi ™1 sl
C kayit oram kapsami
Yiksek Yetkin
ogretim Eksik i Ls| calisanlarn
~l egitimi alma 1l giicii oram mevcudiyeti
orant

Sekil 7. Kiiresel insan Kaynaklari Raporu Olciim Cercevesi
Kaynak: Kiiresel insan Kaynaklari Raporu (The Global Human Capital Report), 2017: 6

Avrupa Birligi'ne Uye ulkeleri ile Turkiye'yi kapsayacak sekilde Avrupa inovasyon Endeksi ve Kiiresel
insan Kaynaklar Raporu verileri Microsoft Power Bl (s Zekasi) programiyla modellestirilmistir. Bdylece
ilgili Ulkelerin inovasyon duizeyi ve insan kaynagdi yatirimlari arasindaki benzerligi net bir sekilde gormek
miimkiin olmaktadir. insan kaynag yatinmi ve inovasyon skoru yiiksek iilkeler cogunlukla aynidir.

Harita lizerinde Avrupa Birligi'ne iye iilkelerin ve Tirkiye’nin Avrupa inovasyon Endeksi sonuclarina
gore dlceksel biiyiikliiklerinin konumlandiriimalarina yer verilmekte olup AB liye iilkelerinde inovasyon
Endeksi sonuclarinin Turkiye’den daha yiksek oldugu gortlmektedir (Sekil 8).

Sekil 8. 2017 AB Ulkeleri ve TR, Avrupa inovasyon Endeksi Skorlari Haritasi
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Avrupa Birligi liyesi (lkelerin ve Tirkiye'nin Kiiresel insan Kaynaklar Raporu sonuclarina gére 6lceksel
buyukliklerinin harita Uzerinde konumlandiriimalarina yer verilmektedir. AB uye ulkelerinin insan
kaynagina Turkiye’den daha fazla yatinm yaptigr anlasilmaktadir (Sekil 9).

Sekil 9. 2017 AB Ulkeleri ve TR Kiiresel insan Kaynaklari Raporu Skorlari Haritasi

Avrupa Birligi lyesi tlkeler ile Tiirkiye’'nin, Avrupa inovasyon Endeksine gére siralanmasi sonucunda
Tirkiye’nin son bes llke arasinda bulundugu gdrtlmektedir (Sekil 10). Calismada yapilan bu karsilastirma
Turkiye’nin inovatif trlin ve hizmetlerini arttirmaya odaklanmasi gerektigine isaret etmektedir. AB Uyesi
lilkelerin inovasyon Endeksinin Tirkiye'ye gére hangi boyutlarda daha ileri seviyede oldugunun tespit
edilmesi amaclanmistir.

] 20 % ) 80 100 120 140 160|

Sekil 10. 2017 Yili AB Ulkeleri ve TR, Avrupa inovasyon Endeksi Siralamasi
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Kibnis Cumhuriyeti | o
Macaristan I

Sekil 11. 2017 Yil AB Ulkeleri ve TR Kiiresel insan Kaynaklari Raporu Siralamasi

Avrupa Birligi iiyesi tilkeler ve Tiirkiye’nin, Kiiresel insan Kaynaklari Raporu’na gére siralanmasi sonucunda
Turkiye’nin 60 puan ile son sirada yer aldigi gorilmektedir (Sekil 11). Avrupa Birligi tyesi Ulkeler ile
Tiirkiye’nin, Avrupa inovasyon Endeksi ve Kiiresel insan Kaynaklari Raporu sonuglarina gére siralamadaki
yerleri ise karsilastirmali olarak Sekil 12'de gésterilmistir. inovasyon diizeyi yiiksek olan ilk 10 iilke ile insan
kaynagi yatinmi yiksek olan ilk 10 tlkenin 8’i ayni Ulkedir. Buna gore insan kaynagini degerlendirme
becerisi ile inovasyon sonuglari arasinda iliski olabilecegi fikri arastirimak lizere dogmaktadir.
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Sekil 12. 2017 Yili AB Ulkeleri ve TR, Avrupa inovasyon Endeksi Skoru ve Kiiresel insan Kaynaklar Raporu
Skoru Karsilastirmasi

insan Kaynaklar degerlendirme becerileri ile inovasyon géstergeleri arasindaki iliskiyi incelemek
amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir. Analiz sonucu, insan kaynaklari degerlendirme becerileri ile
inovasyon gostergeleri arasinda iliski bulunmaktadir (3: 0,734, p<0,01) (Cizelge 1). Bu sonuca gore insan
kaynagini dogru yetistirmenin (gelisim), degerlendirmenin (istihdam) ve ona yatinrm yapmanin (bilgi)
Uretilen inovasyonu artirmasi beklenmektedir.
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Cizelge 1. Korelasyon Analizi Sonucu

insan Kaynaklan

Degerlendirme Becerileri

inovasyon Gostergeleri

Insan Kaynaklar Degerlendirme | poarson Korelasyon 1 0,734
Becerileri Katsayisi 0,000
N 29 29
Inovasyon Gostergeleri Pearson Korelasyon 0,734" 1
Katsayisi 0,000
N 29 29

**Korelasyon katsayisi 0,01 diizeyine gbre anlamlidir.

insan kaynagi sermayesinin boyutlarindan biri olan kapasitenin, inovasyon gdstergeleri lizerindeki
etkisini gormek amaciyla regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonucu, insan kaynaklari degerlendirme
becerilerinden kapasitenin, inovasyon gostergelerini Uzerinde pozitif yonde ve anlaml bir sekilde
arttirmadigr gorulmdastir (3: 0,421, p>0,05) (Cizelge 2-3) . Bu durumda bir Glkedeki o6rgiin egitim dlizeyi

inovasyon uzerinde dnemli bir etkiye sahip degildir.

Cizelge 2. Regresyon Analizi ANOVA Sonuclari

Model Kareler Toplami | Serbestlik Derecesi | Kareler Ortalamasi | F istatistigi | Anlamlilik

Regresyon 1556,707 1 1556,707 0,666 0,421

Artik 63068,971 27 2335,888

Toplam 64625,678 28

Cizelge 3. Regresyon Analizi Sonuclari
Standartlastiriimamis Katsayilar Standartlastinimis Katsayilar

Model B Standart Hata Beta tistatistigi | Anlamhlik
(Sabit Katsayi) -5,495 149,620 -0,37 0,971
Kapasite 1,628 1,994 0,155 0,816 0,421

insan kaynag sermayesinin boyutlarindan biri olan gelisimin, inovasyon géstergeleri lizerindeki etkisini
gormek amaciyla regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonucu, insan kaynaklari degerlendirme
becerilerinden gelisimin, inovasyon gostergeleri Uzerindeki etkisinin inovasyonu pozitif yonde ve anlamli
bir sekilde arttirdigi gortlmektedir (3: 0,015, p<0,05) (Cizelge 4-5). Bu durumda bir ulkede yeni nesil is
gucune verilen egitimlerin niteligi ve mevcut ¢alisanlarin yetkinliklerinin arttirilmasini ifade eden gelisime

odaklanildiginda inovasyonda dnemli artis beklenmektedir.

Cizelge 4. Regresyon Analizi ANOVA Sonuclari

Model Kareler Toplami Serbestlik Derecesi | Kareler Ortalamasi | F istatistigi | Anlamlilik

Regresyon 13008,608 1 13008,608 6,805 0,015°

Artik 51617,069 27 191,743

Toplam 64625,678 28

Cizelge 5. Regresyon Analizi Sonuclari
Standartlastirrlmamis Katsayilar Standartlastiriimis Katsayilar

Model B Standart Hata Beta t istatistigi | Anlamhlik
(Sabit Katsayi) -172,392 11,017 -1,553 0,132
Gelisim 3,867 1,482 0,449 2,609 0,015
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insan kaynagi sermayesinin boyutlarindan biri olan bilginin, inovasyon géstergeleri lizerindeki etkisini
gormek amaciyla regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonucu, insan kaynaklari degerlendirme
becerilerinden bilginin, inovasyon gostergeleri tizerindeki etkisinin inovasyonu pozitif yonde ve anlamli
bir sekilde arttirdigi gortilmektedir (3: 0,003, p<0,05) (Cizelge 6-7). Bu sonuca gore calisanlarin islerindeki
uzmanliklarinin genisligi ve derinligini arttirdik¢a yani onlarin bilgilerine yatirrm yaptik¢a inovasyonda
onemli artis beklenmektedir.

Cizelge 6. Regresyon Analizi ANOVA Sonuclari

Model Kareler Toplami Serbestlik Derecesi | Kareler Ortalamasi F istatistigi Anlamhhlik

Regresyon 17892,022 1 17892,022 10,337 0,003°

Artik 46733,656 27 1730,876

Toplam 64625,678 28

Cizelge 7. Regresyon Analizi Sonuclari
Standartlastirimamis Katsayilar | Standartlastiriimis Katsayilar

Model B Standart Hata Beta tistatistigi | Anlamlilik
(Sabit Katsayi) -180,019 92,527 -1,946 0,062
Bilgi-Kapasite-istihdam-Gelisim 4,603 1,432 0,526 3,215 0,003

insan kaynagl sermayesinin boyutlarindan biri olan istihdamin, inovasyon gdstergeleri lizerindeki
etkisini gormek amaciyla regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonucu, insan kaynaklari degerlendirme
becerilerinden istihdamin, inovasyon gdstergeleri Uizerindeki etkisinin inovasyonu pozitif ydonde ve anlamli
bir sekilde arttirdi§i gorilmektedir (3: 0,032, p<0,05) (Cizelge 8-9). Bu sonuca gore is glicliniin istihdamda
ne kadar fazla ve dogru bir sekilde degerlendirilerek becerilerini sergilemesi saglanirsa inovasyonda
onemli artis beklenmektedir.

Cizelge 8. Regresyon Analizi ANOVA Sonuclari

Model Kareler Toplami | Serbestlik Derecesi | Kareler Ortalamasi | F istatistigi | Anlamlilik

Regresyon 10295,105 1 10295,105 5116 0,032°

Artik 54330,573 27 2012,243

Toplam 64625,678 28

Cizelge 9. Regresyon Analizi Sonuclari
Standartlastinlmamis Katsayilar | Standartlastinimis Katsayilar

Model B Standart Hata Beta tistatistigi | Anlamlilik
(Sabit Katsayi) -128,760 108,718 -1,184 0,247
Bilgi-Kapasite-istihdam-Gelisim 3,779 1,671 0,399 2,262 0,032

6. SONUC ve ONERILER

Cagimizin hizla globallesen diinyasinda mevcut kurumlarin tek amaci bulunmaktadir. Bu amag; uzun
sureli stratejik hedef olarak hayatta kalma basarisi gostermektir. Tum kurumlari, kiiresel 6lcekte saran
globallesme trendi, hem kendi ulkeleri icinde hem de kiresel captaki rekabetle yliz ylize getirmistir.
Yikici ve geri donilmez etkiler birakan bu amansiz rekabet kurumlan farklilasma ve strekli gelisme
zorunluluguna itmektedir. Ulkelerin sahip oldugu ekonomik gdstergeleri olusturan unsurlarin basinda da
Ulkede faaliyet gosteren kurumlarin basarisi yer almaktadir. Kurumlarin basarisini olusturan unsurlardan
biri de inovasyon faaliyetleridir.
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Bu dogrultuda, gelismis llkelerin inovasyon karneleriile insan kaynagi degerlendirme becerilerine yonelik
hazirlanan raporlarin (bes yillik) karsilastiriimasiyla tespit edilen inovasyonu artirici unsurlarin saghkh bir
sekilde Tirkiye’de hayata gecirilmesinin faydal olacagi degerlendirilmektedir. Bu amacla Avrupa Birligi
Ulkelerinin sahip oldugu insan kaynagina, yaptigi gelisim yatinmlari arasindan iyi drnekler tespit edilebilir.
Bu iyi 6rnekler Tirkiye’nin sahip oldugu potansiyel niifusa sunulabilir. Bunun sonucu olarak, Tirkiye’de
bireysel ve kurumsal diizeyde saglanacak ilerleme ile Turkiye’nin gelismis Ulkeler diizeyine ylikselmesi
olasidir.

Kurum kaltlrindn, inovasyon calismalarini etkiledigi bilinen bir gergektir. Calisanlarin sahip oldugu
degerler, o kurumun inovasyona karsi ne kadar acik gorisli oldugunu gosterir. Bu baglamda; 2017 yih
Avrupa inovasyon Endeksi'nin sonuclarina gére, Tiirkiye orta diizey inovasyon yapmasina ragmen giiclii
yonleri arasinda; firma yatirnmlarindaki artis, inovasyon dostu ortam ve yenilikci isgorenlere olumlu bakis
acisi bulunmaktadir. Bu sebeple Tirkiye’'nin inovatif driin ve hizmetlerinin gelecedi umut vadetmektedir.

inovasyon, zenginlik ve refah saglar. Verimliligin yani sira ekonomik biyiimeyi de tesvik eder, yeni
isler icin firsat yaratir, sosyal hareketliligi mimkdin kilar ve kiiresel boyutta toplumsal zorluklara cevap
vermede en etkili olgulardan biridir. Ozellikle son vyillardaki gelismeler 1siginda, bir kiiltiirdeki yetismis
insan kaynaklari sermayesinin blyume ve verimlilik denklemlerine son donemde yaptiklari katki ¢ok Ust
diizeylere ylkselmistir.

Bu calismada sonug olarak, Turkiye’nin, gelismis Ulkeler seviyesinde inovasyon yapabilmesi icin gelisim
(development), bilgi (know-how) ve istihdamdaki (employment) bosluklara odaklanarak yatirrm yapmasi
gerektigi tespit edilmistir.

Calismanin kisiti olarak, kullanilan veri kaynaklarinin sadece Avrupa Birligi tUyesi Ulkeler ve Turkiye'ye ait

oldugu sdylenebilir. Bu konuya ilgi duyan baska arastirmacilara diger Ulkeleri de dahil ederek daha genis
kapsamli bir calisma yapilmasi tavsiye edilmektedir.
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