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OZET

Bu ¢alismada, yetenek faktorii ile inovasyon iliskisi incelenerek, isletmelerde yetenegin inovasyon siirelerinde
daha giiclii bir gelistirme araci olarak kullanilmasina katki saglamasi1 amaglanmistir. Kavramsal olarak, 1980’li
yillarda kullanilmaya baglamis olan inovasyonun, 2000’li yillardan itibaren isletmelerin performans
yonetimlerinde etkin bir yonetim aract oldugu gozlemlenmektedir. Son yillarda tiriin ve hizmet alanindaki
yeniliklerin pazarda siiriikleyici rol {istlenmesinin, inovasyonu stratejik acidan igletmelerin var olma sebebine
doniistiirdiigii goriilmektedir. Isletmelerin stratejik rekabeti agisindan en degerli kaynaklarindan biri olan insan
kaynaginin daha verimli yonetilmesi gerekliliginden hareketle, bu kaynagin ¢ekirdek yapisini olusturan yetenek,
saha arastirmasinin konularindan biri olarak se¢ilmistir. Caligmada tercih edilen endiistriyel mutfak sektorii ise
giliniimiizde yiyecek, igecek ve ikram sektoriiniin siirekli gelismesiyle, bu iiriinlerde ¢ok fonksiyonluluk, enerji
tasarrufu, gevre hassasiyeti, ergonomik {istlinliikler ve servis dostu gibi niteliklerle inovasyonun stratejik
istiinliik haline gelmesi 6ngoriildiigiinden segilmistir. Arastirma 2019 yilimin Eyliil ve Aralik aylan arasinda,
kolayda 6rnekleme yontemi ile, Istanbul ili Avrupa yakasinda endiistriyel mutfak ekipmanlar1 sektdriinde
faaliyet gosteren bir firmada ¢alisan 218 kisi lizerinde uygulanmistir. Toplanan veriler SPSS 22 programinda
Olgek gegerlilik ve dogrulayici fakt6ér analizlerine tabi tutulmustur. Yapilan basit ve ¢oklu regresyon analizi
sonuglarina gore; yetenek yonetimi degiskeninin inovasyon degiskenini anlamli bir sekilde etkiledigi ortaya
konmustur.
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Impact of Talent Management on Innovation: An Application in Istanbul
Culinary Industry

ABSTRACT

This study is intended to contribute to the use of talent as a powerful development tool in the innovation process
in businesses through the assessment of correlation between talent and innovation. Conceptually,the use of
innovation was introduced during 1980°s and observed as an effective managment tool in performance
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managment since 2000’s. In recent years, innovation in products and services have assumed a gripping role in
the market and has been transformed to be reason of existence for businesses in strategic contemplation. The
necessity to efficiently manage human resources in terms of the strategic competition of businesses ,talent that
the core structure of resource, is selected as a topic of this field research.Industrial Kitchen sector is preferred
with the anticipation that innovation is turn out to be a strategic supremacy with characteristics such a
multifunctionality,energy saving,environmental sensitivity,ergonomic distinction and service friendliness. The
study was conducted at a company in Istanbul from September to December 2019 by means of the convience
sampling method on 218 individuals employees.The collected data were investigated through index reliability
and confirmatory factor analysis in the software SPSS 22. Based upon the results of single and multiple
regression analysis,the variable of talent managment is demonstrated to significant affect on the variable of
innovation.

Keywords: Talent, Talent Management, Innovation, Industrial Kitchen

GIRIS

Endiistriyel ekosistemin gelisimi orgiitsel disiplinleri de etkilemistir. Bu disiplinlerde bircok siire¢
degisime ugrasa da, tarihsel akista insan hep merkezde kalmistir. Basarili isletmelerin is yasam
oykiilerinde, insan kaynaklar1 departmanlarinin i¢ siiregleri de nitelik agisindan 6nemli degisimler
gecirmistir. Rekabetci kiiresel pazar, isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimlerinde, daha fonksiyonel,
esnek, egitim tabanli ve yenilik¢i yaklasimlart gerekli kilmistir. Bu yeni nesil kaynak yonetimlerinde,

operasyonel miikemmellik i¢in “yetenek yonetimi” oncelikli bir konuma taginmaistir.

Isletmelerin, yonetsel siireclerde daha verimli insan kaynaklari programlari icin, daha nitelikli ve
tecriibeli kaynak tahsisine ya da mevcut kaynaklarin kisisel becerilerini gelistirmeye doniik
programlara yoneldigi gozlemlenmektedir. Uluslararasi markalara sahip isletmeler, nitelikli insan
kaynaklar1 planlamasinda egitimi, yetenekleri gelistiren bir arac¢ olarak goriip, is programlarinin bir

parcas1 saymaktadirlar.

Uriin ve hizmetteki katma degeri yiiksek farklilastirma politikalari, karlilik ve rekabet iistiinliigii
acisindan 6nemli bir giice donlismiistiir. Bu baglamda “ticari getirisi yliksek yenilik¢ilik” anlamina
gelen inovasyonun, sistematik ar-ge uygulamalarinin bir unsuru olarak piyasada markalari siiriikleyici

bir giice doniistiirdiigii yonetim bilimcilerinin yaygin kanaatleri arasindadir.

Bu c¢alisma temelinde, yetenek yonetiminin, isletmelerin tiim birimlerinde inovasyon siireclerine
kazandiracag1 katma degerlerle, kurumlarin basarisindaki roliiniin daha da iyi anlagilmasma katki
saglayacagl dislniilmektedir. Calismanin sonu¢ kisminda, yetenek yoOnetiminin inovasyon

stireclerinde daha etkin bir sekilde uygulanmasi ve yon vermesi amaciyla oneriler de sunulmustur.

1. LITERATUR TARAMASI
Yapilan literatiir taramasinda yetenek yonetimi ve inovasyon kavramlarinin baska degiskenlerle
iliskilerinin arastirildig1 bircok c¢alismaya rastlanmistir. Bu arastirmalarin bazilar1 asagida ele

alinmaktadir.

478



Vatan’mn (2010) yaptig1 arastirmada Istanbul’da bes yildizli konaklama isletmelerinde inovasyon
egilimleri ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Arastirma sonuglarina gore, isletmelerin yenilige yonelik
zorunluluklarinin farkinda oldugu ve yenilik ile ilgili esnek ve agik bir yonetim sergiledikleri
belirlenmistir. Turizm isletmelerinin farkliligin1 olusturan temel unsurlar olan iiriin ve hizmet
inovasyonunun daha zor olmasi, isletmelerin siire¢ ve pazarlamaya iliskin inovasyonu tercih
etmelerine neden olmaktadir. Konaklama isletmelerinde yeni bir hizmet siireci gelistirmenin zor
olmasi var olan hizmet ve {irlinlerin farkli ydnlerinin One c¢ikarilarak pazarlama siireclerinde
inovasyonu etkili kilmaktadir. Bunun yaninda hizmetlerin sunulug bi¢imlerindeki yeniliklerinde
zaman maliyeti agisindan kolay olmasi inovasyonun bu alanda da 6ne ¢ikmasina neden olmaktadir.
Arastirma sonucunda, turizm isletmelerinde temel olarak siire¢ ve pazarlama inovasyonunun

goriildigi tespit edilmistir.

Ozdevecioglu ve Bigkes (2012) arastirmalarinda inovasyon tiirleri arasinda bulunan érgiitsel 6grenme
inovasyonu ile {irlin, siireg, strateji ve pazar inovasyonu arasinda ayni yonlil bir iliski bulundugunu
belirlemislerdir. Isletmelerde drgiitsel dgrenmenin, iiriin, siireg, strateji ve pazar inovasyonu tarafindan
olumlu bir sekilde etkilendigi, orgilitsel 6grenme diizeyi yiiksek olan isletmelerin inovasyona yonelik

taleplerinin ve inovasyon diizeylerinin de yiiksek oldugu elde edilen sonuglar arasindadir.

Arshi (2013) calismasinda orglitsel kiiltliriin inovasyon ile iliskisini arastirmistir. Aragtirma
sonuglarina gore, orgiitsel kiiltlirlin gelistirilmesi i¢in inovasyon yatirimlarinin gerekli oldugu ve
inovasyonun orgiitsel kiiltiirii olumlu olarak etkiledigi tespit edilmistir. Orgiitsel kiiltiirde gelecege
yonelik belirsizliklerin kabul edilmesi, risklerin tespit edilmesi ve belirlenmesi, paydaslarin geri
bildirim siirecine aktif katilimi, orgiitsel yaraticiliga yonelik orgiit ikliminin desteklenmesi inovasyon
ile desteklendiginde yararli olacaktir. Bu siiregte, inovasyon g¢aligmalarinin kurum igi siirekli egitim,
odiillendirme ve inovasyonun gerceklestirilmesi i¢in gerekli bilgi altyapisinin saglanmasi ve dengeli

bir inovasyon politikasinin olusturulmasinin énemi ortaya konulmustur.

Giiner (2016) caligmasinda iggdrenlerin yetenek yonetimi faktorlerinden is tatmini ve yetkinlik algilar
{izerinden oldugu belirlenmistir. Isgdrenlerin yeteneklerinin desteklenmesi ve gelistirilmesinin is
doyumu ve motivasyonunu {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu, isgoérenlerin icsel
motivasyonlarinin kurum destegi ve operasyonel uyum, yetkinlik ve kuruma giiven algilar iliskili
oldugu saptanmistir. Isgdrenlerin digsal motivasyonu ile yetenek ydnetimi algilari arasindaki iligkiler
incelendiginde sirasiyla kurum destegi ve operasyonel uyum, 6z yeterlilik ve kuruma giiven algilarinin
digsal motivasyonlarini olumlu etkiledigi tespit edilmistir. Kadin ve erkek isgorenlere gore yetenek

yonetimi algilarinda farklilik belirlenmezken diger demografik 6zelliklere gore yetenek yonetimi
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algilan farklilasmaktadir. Arastirmada ayrica, isgorenlerin isletme i¢inde is pozisyonlarinin kuruma

giiven algilarini farklilastirdig1 ancak yetenek yonetimi agisindan etkili olmadigi da belirlenmistir.

Kanap Glingor’iin (2013) yapmis oldugu calisma ile yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin
performansi lizerinde pozitif yonde etkisi oldugu ortaya konmustur. Calisanlarin performanslarinin
arttirtlmasinda kuruma giiven algilarinin oldukga 6nemli oldugu belirlenmistir. Kisisel-mesleki
ozellikleri ve egitim-deneyimleri ile kurumda bulundugunu diisiinen c¢alisanlar, isletme i¢in daha
faydali olabilmektedirler. Kurumsal destek ve uyumun ¢alisan performansi ile iliskileri incelendiginde
isletme yonetiminin ¢alisanlarin kisisel gelisimleri ile mesleki gelisimlerine destek verilmesi, hizmet
ici egitimler ile gelisimlerinin gii¢lendirilmesi ve maddi odiillere yonelik algilarinin calisan

performansini arttirdig belirlenmistir.

Genel olarak giliven duygusunun bireyin basta kendisini ger¢eklestirmesinde, yeteneklerinin kesfinde,
ikili ve toplumsal iligkilerde, en 6nemlisi psikolojik faktorler igerisinde kritik bir dneme sahip oldugu
goriilmektedir. Glinlimiizde kurumsal isletmelerde ve orgiit yonetimlerindeki basta yonetici ve lider
pozisyonundaki ¢alisanlara giiven olgusunun, bireysel yetenegi giiclendiren 6nemli bir unsur oldugu
gorlisii  Onem kazanmigtir. YoOneticiye giiven ve kaliteli lider-iiye etkilesimi calisanlarin

motivasyonlarim artirmaktadir (irge, 2016:54).

Altindéz (2018) arastirmasinda 4 yildizli otellerdeki yetenek yonetimi uygulamalarinin 5 yildizl
otellere gore daha etkili oldugu belirlenmistir. Aragtirma sonuglarina gore 4 yildizli otel yoneticilerinin
isgorenlerini destekleme diizeylerinin daha yiiksek oldugu, karar alma siireclerinde ¢alisan katilimina
onem verdikleri ve iggorenleri motive etme diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Buna karsilik
turizm sektoriinde yetenekli personelin sahip olduklar1 6zellikler ve beklentileri nedeniyle 5 yildizli
isletmeleri tercih ettikleri, 5 yildizli otellerin giicli marka imajlarini1 yetenekli personeli ¢ekme
konusunda avantaj sagladigr belirlenmistir. 4 yildizli firmalarin bilinyelerinde diizenledikleri
egitimlerle iggdrenlerin gelisimine onem verdikleri ve i¢ kaynaklara bagvurulmasiyla yetenekli

isgorenleri i¢ biinyelerinden tedarik etmeyi planladiklari diistiniilmektedir.

Bu ¢alisma i¢in yapilan literatiir taramasinda yetenek yonetiminin inovasyona etkisini aragtiran ve her
iki degiskeni bir arada inceleyen bir calismaya rastlanilmamistir. Arastirmalarda da yer aldig tizere,
caligsanlar1 daha basarili kilmak agisindan “Yetenek Yonetimi nin, siirdiiriilebilir gelisim ve rekabet

icin “Inovasyon Yonetimi”nin isletmeler icin ¢ok énemli is modelleri haline geldigi goriilmektedir.

1.1. Yetenek Kavrami ve Yetenek Yonetimi
Tiirk Dil Kurumu (TDK) Genel Tiirkge Sozliigii’'nde yetenek; “bir kimsenin bir seyi anlama veya

yapabilme niteligi, kabiliyet, istidat”; “bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan
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gelen giic, kapasite”; “kisinin kalitima dayanan ve 6grenmesini ¢ergeveleyen sinir” ve “disaridan gelen
etkiyi alabilme giicli” seklinde ifade edilmektedir. (http://www.tdkterim.gov.tr). Baska bir bakis
acistyla yetenek, bir kisinin tekrarlanan duygu, diislince veya davranis kaliplarini verimli bir sekilde
kullanabilmesi becerisidir. Bu tanimla birlikte, empati, incelik, tez canlilik, odaklanma, rekabet¢ilik,

stratejik diistinme gibi begeri 6zellikler de bir yetenektir (Buckingham ve Vosburgh, 2001: 21).

Yetenek, "bir kimsenin bir seyi anlayarak yapabilme niteligi, birden fazla konuya da spesifik alanda
sahip olunan ig¢sel dogal kabiliyet, egitim ve deneyimle, ileri diizeyde yeterlige ulasabilen, 6zel bir
alandaki iist diizey kabiliyet" olarak tanimlanmaktadir (Akar, 2015: 17). Bu tanimlar, yetenegin,
bireyin dogusuyla baglayan beseri niteliklerini 6zel alanlarda giiclii bir sekilde gosterebilme kapasitesi
ve yatkinlifi olarak tanimlanabilir. Yetenek ayrica, sosyo-psikolojik bakimdan bilim insanlari
tarafindan inceleme alanindadir. Kurumsal yapilarda yetenek, organizasyonlarin stratejik agidan daha
giiclli avantaj elde edebilmeleri i¢in, insan kaynaklarini daha verimli kullanmak ve yetenek faktoriinii
kurum i¢i faydaya doniistiirerek bir rekabet avantaji elde etmeye doniik cabalar olarak

degerlendirilebilir (Agras ve Kiling, 2014: 3).

Bir kurulusun i¢ yetenek potansiyelinden tam olarak yararlanabilmesi i¢in, kurum igerisinde,
performansi farkll ve giiglii sekilde etkileyebilecek potansiyellerin tanimlanmalar1 gerekir. Boylelikle,
yetenek esasli kaynaklar bu pozisyonlar i¢in hazir hale gecebilir. Bu baglamda, asil 6nemli olan bu
kritik pozisyonlar1 doldurmak i¢in yiiksek potansiyelli ve yiiksek performansl ¢alisanlardan olusan
yetenek havuzlart olusturmaktir. Dolayisiyla, bu yetenek havuzlarindan yararlanma potansiyelini en
st diizeye ¢ikarmak icin, kurum i¢inde daha nitelikli insan kaynaklart mimarisi, kaynak ihtiyaglarina

verimli bir altyap1 olusturabilir (Collings ve Mellahi, 2009: 27).

Insan kaynaklarinda yetenek ve yetenek yonetimi, 2000’li yillara yaklastigimiz dénemlerde
“calisanlarin yetkinligi” konusu ile glindeme gelmistir. “Yetkinlik, biiylik dl¢iide basari ile ilgili
psikolojik ya da davranigsal nitelikler olarak degerlendirilmekte olup, bireyin herhangi bir isteki veya
durumdaki etkili veya tistiin sonuca ulastiran temel 6zelligi seklinde tanimlamistir” (Budak ve Akyol,
2013: 157). Yetenek yonetiminin, orgiitsel baglilik ve proje yonetimi performansi arasinda pozitif bir
iliski oldugu yapilan arastirmalar arasindadir. Bu konuda Mahdiyeh ve arkadaslarinin SMART PLS
yazilimi kullanarak yaptiklar1 calismada, proje tabanli bir organizasyonda yeteneklerin, projelerin
durumu tizerindeki stratejik yonetiminin rolii bireysel yonlere, memnuniyet, motivasyon ve orgiitsel
bagliliga dayal1 olarak analiz edilmis, sonug olarak, proje tabanli organizasyonlarda stratejik yetenek
yOnetimi ile proje basarisi arasinda anlamli bir iligski oldugunu gostermislerdir. “Stratejik yetenek
yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir ve bu da stratejik yetenek

yonetiminin varligini gosterir” (Mahdiyeh vd.,2018: 9).
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Ticari firmalar, kararli calisanlar1 elde tutmaya yardimci olacak cesitli politikalar, stratejiler ve
eylemler iireterek performansi artirma egilimindedir. Yetenek yonetimi, organizasyonel basarinin

onemli bir belirleyicisidir (Oludayo vd., 2018: 1).

Yetenek yonetimi akademik arastirmalarda kavramsal olarak incelendiginde; ileri yeteneklilerin
se¢imi, calisanlara egitim ve gelistirme alanlar1 saglanmasi, yetenekli galisanlara kogluk, yetenekli
calisanlarin degerlendirilmesi ve bu ¢alisanlar1 elde tutma stratejilerini icerdigi goriiliir. Yetenekli
calisanlarin elde tutulma siirecine iliskin olarak ¢alisanlarin 6zendirilmesi, motivasyon araglarinin
kullanilmasi, yetenekli calisanlara kapsamli destekler saglanmasi, uygun calisma kosullarinin
olusturulmasi, ve kisiye uygun isler saglanmasi, ana ¢iktilar arasindadir. Bu alt ¢iktilara yonelik en ¢ok

yorum ise motivasyon programlarina odaklanmadir (Giindiizalp, Boydak, 2019: 10).

Yetenek yonetimi, herhangi bir 6zel sektor firmasinda uygulanmadan o6nce, toplumun kiiltiirii ve
degerleri ile ilgili zorluklar dikkate alinmalidir. Bunun yanisira yetenek yonetiminin dogasinin ve kilit

paydaslarin roliiniin de géz 6niinde bulundurulmasi gerekmektedir (Foteini ve Kravariti, 2020: 86).

Demografik o6zellikler, teknoloji ve kiiresellesmeye paralel olarak 4. Sanayi Devrimi, i yapma
bi¢imini ¢alisanlarla birlikte muazzam c¢ikarimlarla déniistiirdii. Insan kaynaklarinin yetenek
yonetimini yeniden kesfetmesi ve yeniden yapilandirmasi, firmalara benzersiz firsatlar yaninda bir
takim zorluklar da getirdi. Klasik IK modellerini benimseyen sirketlerin, is modelleri bu hizla
degismeye devam ettik¢e bunlarin kisa dmiirlii olmasi da muhtemeldir. Akademisyenler, yeteneklerin
elde edilmesini ve performansimi etkileyen egilimleri belirleyerek, ©Ongorerek ve arastirarak

profesyonel yetenek yonetimi uygulamalarini destekleyebilirler (Claus, 2019: 213)

Yetenek YoOnetiminin sistematik alt siiregleriyle birlikte ele alinmasi nedeniyle kapsamli olmasindan
hareketle, siirecin basarisi agisindan kurum iginde ilk Once yetenek yoOnetimi anlayisinin
igsellestirilmesi gerekmektedir. YoOnetici ve ¢alisanlar boyutunda bu siirecin benimsenmemesi

durumu, rutin verimi de basarisizliga ugratabilir (Oner, 2014: 31).

1.2. inovasyon

Inovasyon; farkli, degisik ve yenilikgi fikirler gelistirerek bunlarin is yasaminda uygulanmasi olarak
ifade edilebilir. Inovasyon, teorik kavram, teknik yenilik ve ticari uygulamalarin bir toplami1 olarak
degerlendirilmektedir. Yaygin kanaatle ise, yeni ve yenilik¢i diisiincelerin, uygulanabilir bilginin

ekonomik ve toplumsal faydaya doniistiiriilmesidir (Savasgi, 2004: 517).

Inovasyonun tanimi incelendiginde icat (bulus) ile énemli farkliliklara sahip oldugu goriilmektedir.
Isletmeler acisindan iiretim, dagitim ve pazarlama alaninda yeni buluslarm yarari tartisiimazdir.

Ancak, bulus, is anlayis1 agisindan yeni bir diisiincenin gelistirilmesi ve bulunmasi iken, inovasyon bu
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diisiincenin ticari bir yararinin elde edilmesi siirecidir. Goriildiigii gibi bulus ile inovasyon arasinda
onemli bir iligki bulunmasina karsilik farkliliklar bulunmaktadir (Fagerberg, 2003: 3). Bu anlamda icat
(bulus) ile inovasyon arasindaki farki ortaya koyabilmek oldukga basittir. Isletmelerin iiretimde yeni
bir yontem ya da iiriin gelistirmesi ile yasanan teknik degisim icat olarak tanimlanabilir. Bulusun bir
farklilik olusturacak sekilde ticari hayatta kullanilmasi ve farkli bir bakis acisi ile uygulamaya

konulmasi ise icadin yenilige dontismesini ifade etmektedir.

Inovasyon kavramsal taniminin yaninda uygulama bigimi itibariyla, belli asamalardan olusan bir
siirectir. Oncelikle inovasyon fikrinin iiretilmesi ve se¢iminde, fikre konu olan igerigin i¢c ve dis
arastirmalarla baslayan yapis1 tanimlanir. Inovasyona konu olan fikir, tedarik zinciri siireclerinden,
teknolojik kaynakli konulardan veya pazarin taleplerinden dogabilir. Fikre konu olan caligmanin
teknoloji pazarla ilgili fizibilitesinin yapilmasi ve muhtemel ekonomik basarilarinin degerlendirilmesi
onemlidir. Neticede, iiriin halini alan bu fikir ticarilestirildiginde inovasyon gerceklestirilmis

olmaktadir. (Sattler, 2011, s.12).

Inovasyonu, sadece iiriin gelisimi olarak gdérmemek gerekir. isletme genelindeki tiim siireclerde
yenilik; orgiitsel tasarim, siire¢ tasarimi, teknolojik yenilikler, {icret sistemleri, bilgi ve veri tabani
yonetimi, kaynak performanslari yoOnetimi, {riin gelistirme, pazar gelistirme gibi ilerlemeyi
icerir. Biiyiik 6l¢ekli basarili kurumsal firmalar inovasyonu tiim siire¢lerinde uygulama egilimindedir.
Isletmeler yeniliklere, daha yiiksek performans ve daha fazla verim icin dikkatle takip edilecek bir
siire¢ ve faaliyetler dizini olarak yaklasmaktadir. Inovasyon ve stratejik degisim konusunda basarili
sirketler, iirlin ve siire¢ inovasyonuna paralel sekilde kiiltiirel inovasyonu da takip etmektedir.
Inovasyonun rekabetci ve finansal faydalarmin yani sira, diger stratejik avantajlari, drgiitiin stratejik
vizyonuna kazanimlari, verimliligi siirdiiriilebilir kilmasi ve yetenekleri gelistirmesi gibi katkilar1 ¢ok

onemlidir (Mische, 2001:129).

Inovasyon, bilim insanlari ve arastirmacilar tarafindan degisik perspektiflerden incelenmis,
arastirllmis ve farkli bakis agilariyla tanimlamistir. Drucker’a (2003) gore inovasyon; girisimciligin
bir aracidir ve daha yiiksek seviyede verim i¢in yeni firsatlar ve kapasite olusturan kaynaklarin etkin
bir sekilde kullanilmasini saglayan bir yonetim aracidir. Porter inovasyonun kiiresel pazarda rekabet
istiinliigii olusturan, yeni teknolojileri ve yenilik¢i is yapma metotlarin1 kapsadigini ifade etmistir.
Rogers (1995), inovasyonu yeni olarak kabul edilen bir diisiince veya eylem yontemi olarak ifade
etmektedir. Trott (1998) inovasyonu, yonetimin bir fonksiyonu olarak ele almistir. Damanpour (1991)
ise inovasyonu; diisiince olusturma, teknoloji gelistirme, iyilestirilmis bir {irliniin ya da {retim
stireclerinin, pazarlama, satis ve sonrasindaki miisteri memnuniyeti dahil tiim faaliyetlerdeki yenilik¢i

yaklagim olarak degerlendirmistir (Ecevit, 2010:119).
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Stratejik inovasyon, isletmelerde bilgi akisi, iletisim teknolojileri, egitim siiregleri, miisteri ve
tedarik¢iler, insan kaynaklari, finansal kaynaklar ve 6rgiit yapisinin yaninda, yonetsel kararlar ve
biitiinlesik siireclerde degisimi isaret etmektedir. Inovasyonun kurumsal kiiltiir haline gelmesi, i¢in
tiim fonksiyonlar tarafindan desteklenmesi, karar destek siireclerinde inovatif uygulamalara yer
verilmesinde tepe yonetimin giiclii destegi ve tesvik etmesi ise son derece dnemlidir. Kapsam, siire¢
ve baglam olmak {izere ii¢ temel unsuru bulunan stratejik inovasyonun, rekabet siireclerinde stratejik
yol haritasinin belirlenmesi ve dogru pozisyon almalar1 énem arz etmektedir. Is siireclerindeki
yenilik¢i uygulamalar ayni1 zamanda rakipler karsisinda isletmeyi daha gii¢lii kilan, finansal basari,
yliksek hissedar kazanci ve kar elde edilerek rekabet avantajlar1 saglayacaktir (Hancioglu,

Yesilaydin:120,121).

Giiniimiiz is diinyasinda inovasyon isletmelere dnemli yararlar saglamaktadir. Inovasyonun stratejik
bir yonetim aract olarak kullanilmasi, oncelikle tiretim, dagitim, tutundurma ve pazarlama gibi
faaliyetlerin yeniden kurgulanmasini ve siireklilik saglayacak sekilde ele alinmasini zorunlu kilmistir.
Uretim ve dagitimdaki yeniliklerin isletme performansina olan etkisi maliyetlerin azalmasma ve
kaynaklarin optimum kullanilmasina olanak saglar. Bu siirecin en temel 6zelligi yeniligin yatirima

dontstiiriilmesi ve igletme karliligi iizerindeki etkisinin olumlu olmasidir (www.innovation.net, 2020).

Inovasyon uygulamalarimnin temel 6zelligi isletmelere katma deger olusturmasidir. Giiniimiizde rekabet
avantaji saglayan inovasyon isletmelerin karliliginda énemli bir etkiye sahiptir. Uretim siireglerinin
kisalmasi, etkinligi ve verimliligi inovasyon ile saglanmakta, isletmelerin yeni pazarlara siirdiiriilebilir
rekabet ile girmesi inovasyon ile miimkiin olabilmektedir. Dolayisiyla, yonetim performansi ve
inovasyon arasinda dinamik bir iliskinin varligindan bahsetmek miimkiindiir. Inovatif bakis agis1 ve
stire¢ modelleme ile isletme performansinda daha verimli ¢iktilar beklemek anlamlidir. Bu kaynaklarin
bir kisminin tekrar inovasyon silirecine aktarilmasi halinde, bu dongili siirdiiriilebilir bir yapida

seyredecektir (Tokmak, 2008: 109-110).

Isletme yoneticilerin inovasyona yonelik tutumlarr ydnetim siireclerini etkilemektedir. Isletmelerde
inovasyon siirecinin  siirdiirilmesi  yoneticilerin  yeniligi  kabullenmeleri, ticari acindan
degerlendirilmesi ve risk almasina gore belirlenmektedir. Kuskusuz her inovasyon basarili
olmamaktadir. Bununla birlikte inovasyona yonelik yaklasimlarin esnek olmasi isletmenin inovasyon
yetenegini arttirmakta ve performansina katki sunmaktadir. inovasyon performansi; yeni iiriinlerin,
stireglerin ve fikirlerin isletmeye sagladig: yiiksek katma deger veya yiiksek miktardaki ticari avantaj

olarak ifade edilmektedir (Ertug, 2015: 149).
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Giliniimiiz is diinyasinda maliyet unsuru tek bir faktor olarak rekabet stratejisini belirlememektedir.
Miisteri beklentilerini karsilayan hatta asan iirlin ve hizmet kalitesi diger isletmelerden farklilasmanin
ve rekabetin onemli bir belirleyicisi olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla, inovasyon isletmelerin
strdiiriilebilir rekabet avantajini korumak ve gelisebilmek i¢in Onem vermesi gereken bir
zorunluluktur. Kiiresel ekonomide inovasyona 6nem veren isletmeler, inovasyon politikalarini bu

anlay1s ile diizenlemektedir (Elgi, 2006: 27-28).

Orgiitsel 6grenmenin en dnemli fonksiyonu, dgrenmenin isletmenin biitiin kaynaklarinin en etkin
sekilde kullanabilmesini saglamaktir. Orgiitsel dgrenmenin yeniden diizenlenmesi ve cagdas bir
yaklasim ile yiirtitiilmesi stireglerin siirekli iyilestirilmesini saglamaktadir (Hamel ve Prahalad, 1990).
Kiiresel piyasalarda teknolojik yenliklerin kabul edilmesi ve isletme a¢isindan ticari bir iiriin olarak
kullanilabilmesi inovasyon performansini olusturmaktadir. Inovasyon performansi, bilgi ekonomisinin
temel Ozelligi olan bilginin koordine edilmesi, paylasilmasi ve yeni bilgilere ulagilmasi igin
gelistirilmesi tiim y&netsel fonksiyonlar ile dogrudan iliskilidir (Giinday vd., 2011). Orgiitsel 6grenme,
inovasyon uygulamalarinin kalitesini arttirirken bir yonii ile rekabet stratejinin esnekligini ve

etkinligine de katkida bulunmaktadir (Yam vd., 2011).

Kaynak tahsis yetenegi ise isletmenin en dnemli kaynagi olan insan kaynaginin ve sermaye birikiminin
inovasyon siire¢lerinin nasil etkinlestirilecegini kapsamaktadir. Her isletmenin inovasyon politikasina
uygun olarak kaynak tahsis yetenegine yonelik farkli stratejiler uygulanmaktadir. Klingebiel ve
Rammer (2014) kaynak istthdam stratejilerinin farkli seceneklerden isletmenin rekabet avantajina en
etkin katkiyr yapan alternatiflerin belirlenmesi ve inovasyon performansi iizerine calismalar
yapmuslardir. Arastirmacilar, Orgiitlerin inovasyon beklentilerinde, kaynak tahsisinin &nemli
oldugunu, basarili tercihlerin (tahsislerin) inovasyon performansini olumlu yonde etkiledigini
belirtmislerdir. Ozellikle yenilikgi iiriinlerin gelistirilmesinde bu uygulama verimli bir strateji olarak
goriilmektedir. Buna gore, kaynak tahsis yeteneginin temel belirleyicileri, isletmenin sahip oldugu
insan kaynagiin gelistirilmesi, planli ve sistemli ¢aligmalar biitiinii ile fonksiyonel bdliimlerde
calisacak personelin se¢iminde dikkatli davranilmasidir. Bu insan kaynaklari politikalarina ek olarak
inovasyon uygulamalarinin stirdiiriilebilmesi i¢in yeterli sermayenin aktarilmasi da olduk¢a 6nemlidir

(Yam vd., 2011).

Yapilan literatiir taramalarinda isletmeler agisindan siirdiiriilebilir rekabet ve gelisim i¢in inovasyonun
hayati 6nem tasidigi, basarili bir inovasyon siireci i¢in daha nitelikli insan kaynagi gerekliliginin
vurgulandig1 goriilmektedir. Bu ¢alismada, is slireglerinde basarili bir sekilde yonetilmesi gereken iki

onemli kavram olan yetenek yOnetimi ve inovasyon iliskisi incelenmis ve yetenek yOnetiminin
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inovasyona etkisi arastirilmistir. Bu kapsamda ortaya konan arastirma modeli ve hipotezler asagida

siralanmustir.

2. MATERYAL VE YONTEM
Arastirmanin evrenini Istanbul ili Avrupa yakasinda endiistriyel mutfak ekipmanlar1 sektdriinde
faaliyet gosteren bir firmada ¢alisan 520 kisi olusturmaktadir. Orneklemi olusturan calisan sayisi
asagidaki formiil ile hesaplanabilmektedir. Belirlenen evrenden 6rneklem hacminin hesaplanmasi igin
kullanilan formiil agagidaki gibidir (Biiytlikoztiirk vd., 2018).

Nt’pq
N1+ g
n= Orneklem biiyiikliigii, N= Anakiitle (evren) (210), p= Olayin gerceklesme olasilig1 (0,5), g= Olayin
gerceklesmeme olasiligi (0,5), t=t test diizeyi (1,96), d= Hata pay1 (%)5).

%S5 hata pay1 ile ana kiitleyi (evreni) temsil edecek 6rneklem biiyiikliigiiniin minimum 221 ¢alisan
olmasi gerektigi hesaplanmistir. 2019 yilinin Eyliil-Aralik aylar1 arasinda, kolayda 6rneklem yontemi
ile anketler bu firmanin ¢aliganlarina elden dagitilarak ve dijital ortamda paylasilarak ulagilmistir. 221
calisgandan geri donilis alinmistir. Ancak 4 anket eksik ve/ya hatali olduklarindan ¢ikarilarak toplam

218 anket degerlendirilmeye alinmistir.

Toplanan verilerle yetenek yoOnetiminin inovasyona etkisi belirlenmek amaclanmistir. Arastirma

asagida tasarlanan modele gore sekillenmistir ve yazilan hipotezler ispat edilmeye c¢alisilmistir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

YETENEK
YONETIMI
i Hi
Kurum Destegi ve Hia
Operasyonel Uyum
Hib ;
Kuruma Giiven > iNOVASYON
Hic
Is Tatmini
Haid
Oz Yeterlilik Algist
Hie
Yetkinlik

(Calismada, 6rneklemden verilerin toplanmasinda “survey modeli (saha taramasi)” kullanilmistir. Saha

taramasinda katilimcilarin goriislerinin yazili sekilde alindigi anket teknigi tercih edilmistir.
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Calismadaki anket, genis bir literatiir taramasi neticesinde gegerlilikleri ve giivenilirlikleri daha 6nce
yapilan ¢alismalarda onaylanmis 6lgekler kullanilarak olusturulmustur. Calisanlarin yetenek yonetimi
algisim1 belirlemek igin “Yetenek Yonetimi Olcegi” Leyla Erat (2019)’mn yiiksek lisans tezinden
aliarak kullanilmistir. Bu 6lgegin kuruma giiven, 6z yeterlilik algisi, kurum destegi ve operasyonel
uyum, is tatmini ve yetkinlik olmak iizere bes boyutu bulunmaktadir. Inovasyon 6lgegi ise, Lina
Karabetyan (2019)’1n doktora tezinden alinarak kullanilmistir. Olgekte hizmet inovasyon performansi
tek boyutta 14 ifade ile dlciilmektedir. Arastirma verileri 2020 6ncesi toplandig1 i¢in ayrica anket etik

iznine bagvurulmamistir.

Arastirmanin hipotezleri su sekildedir.

H1: Yetenek yonetimi ve inovasyon istatistik anlamli iligkilidir.

Hla: Kurum destegi ve operasyonel uyum istatistik anlamli iliskilidir.

H1b: Kuruma giiven ve inovasyon istatistik anlamli iligkilidir.

Hlc: Is tatminini ve inovasyon istatistik anlaml1 iligkilidir.

H1d: Oz yeterlilik algis1 ve inovasyon istatistik anlaml iligkilidir.

Hle: Yetkinlik ve inovasyon istatistik anlamli iligkilidir.

Arastirmanin analizleri SPSS 22 paket programi kullanilarak gerceklestirilmistir.

2.1. Aciklayic1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuclari
Calisanlara uygulanan inovasyon ve yetenek yonetimi Glgeklerinin gecerliligini ve giivenilirligini

tespit etmek i¢in aciklayici faktor analizi ile giivenilirlik analizi gerceklestirilmektedir.

Cizelge 1. inovasyon Olgegi Acgiklayic1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Faktor Varyans Cronbach
Yiikleri Yiizdesi Alfa

7. Bu kurum yeni hizmetler gelistirmek igin uygun bir ortam sunmaktadir. 0,732

9. Yeni hizmet projeleri yiiriirlige konuldugunda, yoneticiler ve 6n plandaki hizmet personeli 0727

yakin isbirligi igerisindedirler. '

13. Calistigim boliim, yeni hizmetler gelistirilmesinde profesyoneldir. 0,724

4. Kurumumda, yenilikleri uygulamak igin gerekli olan kaynaklar giivence altinda tutmaya 0716

caligirim. '

8. Bu kurumda tiim boliimler yeni isler gelistirmek i¢in iyi bir etkilesime sahiptir. 0,706

11. Bu kurum, yeni hizmet gelistirilmesi i¢in baz1 kaynaklarini tahsis etmektedir. 0,692

14. Calistigim boliim tarafindan gelistirilen yeni hizmetler, kaynaklarin kullanimi bakimimdan 0690 44,697 0,901 14

etkin olur. '

5. Kurumumda, yeni fikirler gelistirmek i¢in, uygulanabilir bir plan olustururum. 0,658

3. Kurumumda, yaratic1 fikirlerimi ¢aligma arkadaslarima anlatirim. 0,658

1. Caligirken igimle ilgili yeni hizmet tekniklerini arastiririm. 0,628

10. Bu kurumda yeni islerin gelistirilmesinde basarili olan galiganlar odiillendirilir. 0,615

2. Calisirken yenilikgi diisiinceler tiretirim. 0,600

12. Bu kurumun mevcut insan giicii, hizmetlerin gelistirilmesi i¢in yeterlidir. 0,599

6. Genel olarak kendimi ¢alistigim boliimiin yaratici bir iiyesi olarak goriiriim. 0,587

Kaiser Meyer Olkin (KMO) 0,863
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Cizelge 1’de goriildiigi tizere KMO testi %86,3 diir. %86,3>0,50 oldugu i¢in veri seti faktor analizi
icin uygun oldugu soylenebilir. Ikinci olarak bakilan test ise Bartlett testidir. Yapilan analiz sonucunda
bu testinde anlamli oldugu sonucuna varildi (p=0,000<0,01). Bu sonug¢ boyutlar arasindaki yiiksek
korelasyonun varligini ortaya koymaktadir. Yani veri seti faktor analizi i¢in uygundur. Giivenilirlik
analizi sonucunda elde edilen genel Cronbach alfa katsayis1 0,901 olarak tespit edilmektedir. Bu sonug
Olcegin yiiksek giivenilirlikte oldugunu gostermektedir. Yapilan faktor analizi sonucunda tek faktor
oldugu ortaya cikmistir. Faktor yiikleri 0,732-0,587 arasinda degismektedir ve varyans yiizdesi de
44,697 dir.

Cizelge 2. Yetenek Yonetimi Olgegi Aciklayic1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Faktor Varyans Cronbach
Yiikleri Yiizdesi Alfa
14. Calistigim kurum kisisel egitimim igin yeterli destegi 0888
saglar. '
<. 13. Calistigim kurum personelin gelisimine yonelik
Kurum Destegi ve Operasyonel egitimler diizenler. 0.879 19,894 0,877 4

Uyum 15. Calistigim kurum yeterli maddi olanaklar saglar. 0,787

1. Calistigim kurum, isimi daha iyi yapmam konusunda

bana destek olur. 0.723
8. Caligtigim birime uygun olarak, yeteneklerimi tam 0754
kapasite ile kullandigim diigtiniiyorum. '
5. Calisigim kurum y6netiminin yeteneklerimden 0744
Kuruma Giiven yararlandigim diigéinéiyorum. ' 14,707 0786 4
6. Genel olarak isimden doyum sagladigimi 0694
diistiniiyorum. '
4. Calistigim kurum yonetimi, sorumluluklarini etkili bir
" . . . 0,624
sekilde yerine getirmektedir.
20. Isim benim igin 6nemlidir. 0,857
) 19. Isimi basaril1 bir sekilde gerceklestirdikten sonra 0849
Is Tatmini kendimi mutlu hissederim. ' 14,657 0,802 3
18. Calistigim kurumun sektor iginde iyi bir yerde 0735
bulunmasi, tizerimde olumlu etki uyandirir. !
11. Calistigim birimde mesleki yeterliliklerim nedeniyle 0849

gorev yapmaktayim.
10. Calistigim birimde egitim ve deneyimlerim nedeniyle 0846 12.946 0784 3
gorev yapmaktayim. ! ! !
12. Calistigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli

Oz Yeterlilik Algist

0,604
buluyorum.
21. Isim igin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde
Yetkinlik sahibim. nee 10,260 0745 2
22. Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip 0776 ' '
uygularim. '
Kaiser Meyer Olkin (KMO) 0,828

Cizelge 2°de goriildiigii tizere KMO testi %82,8°dir. %82,8>0,50 oldugu i¢in veri seti faktor analizi
i¢in uygun oldugu sdylenebilir. Ikinci olarak bakilan test ise Bartlett testidir. Analiz sonucuna gore test
anlamlidir (p=0,000<0,01). Yani veri seti faktor analizi i¢in uygundur. Giivenilirlik analizi sonucunda
elde edilen genel Cronbach alfa katsayis1 0,874 olarak tespit edilmektedir. Bu sonug 6lgegin yiiksek

giivenilirlikte oldugunu gostermektedir.

Yapilan faktor analizi sonucunda faktor yiikii 0,50 nin altinda (Kalayci, 2008: 329) ve giivenilirlik

analizi sonucunda Cronbach alfa degeri 0,20 nin altinda olan alt1 ifade analize dahil edilmemektedir.
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Bu ifadeler olmadan yapilan faktdr analizi sonucunda bes faktdr ortaya ¢ikmistir. ilk faktdr kurum
destegi ve operasyonel uyum faktoriidiir, faktor yiikleri 0,888-0,723 arasinda degismektedir ve varyans
yiizdesi de 19,894 diir. Bu boyutun Cronbach alfa katsay1s1 0,877 ile yiiksek giivenilirdir. Ikinci faktor
kuruma giiven faktoriidiir, faktor yiikleri 0,754-0,624 arasinda degismektedir ve varyans yiizdesi de
14,707°dir. Bu boyutun Cronbach alfa katsayis1 0,786 ile giivenilirdir. Ugiincii faktdr is tatmini
faktoridir, faktor yikleri 0,857-0,735 arasinda degismektedir ve varyans yiizdesi 14,657°dir. Bu
boyutun Cronbach alfa katsayisi 0,802 ile yiiksek giivenilirdir. Dordiincii faktor 6z yeterlilik algist
faktoriidiir, faktor yiikleri 0,849-0,604 arasinda degismektedir, varyans ylizdesi de 12,946’dir. Bu
boyutun da Cronbach alfa katsayisi1 0,784 ile giivenilirdir. Besinci ve son faktor yetkinlik faktoriidiir,
faktor yiikleri 0,805-0,776 arasinda degigsmektedir. Bu boyutun da Cronbach alfa katsayis1 0,745 ile
giivenilirdir. Tiim faktorler toplam varyansin %72,5’ini (72,464) agiklamaktadir.

2.2. Ortalama, Standart Sapma, Carpiklik ve Basiklik
Degiskenlerin ortalama ve standart sapmalari ile normal dagilima uygunlugunun tespiti i¢in ¢arpiklik

ve basiklik degerlerine cizelge 3’de yer verilmektedir.

Cizelge 3. Degiskenlerin Ortalama, Standart Sapma, Basiklik ve Carpiklik Degerleri

_ Carpiklik Basiklik
X SS - -
Istatistik & Istatistik s,

fnovasyon 3,83 0,618 -0,515 0,165 0,240 0,328
Yetenek YoOnetimi 3,99 0,520 -0,621 0,165 0,647 0,328
Kurum Destegi ve Operasyonel Uyum 3,38 0,970 -0,575 0,165 -0,230 0,328
Kuruma Giiven 3,80 0,715 -0,779 0,165 1,105 0,328
Is Tatmini 4,66 0,412 -0,682 0,165 -1,223 0,328
Oz Yeterlilik Algist 4,26 0,593 -0,282 0,165 -0,700 0,328
Yetkinlik 4,30 0,611 -0,416 0,165 -0,704 0,328

Inovasyon degiskeni ortalama degeri 3,834+0,618, yetenek yonetimi degiskeni ortalama degeri
3,9940,520, kurum destegi ve operasyonel uyum faktorii ortalama degeri 3,38+0,970, kuruma giiven
faktorii ortalama degeri 3,80+0,715, 15 tatmini faktorii ortalama degeri 4,66+0,412, 6z yeterlilik algisi
faktorii ortalama degeri 4,26+0,593 ve yetkinlik faktorii ortalama degeri 4,30+0,611 olarak belirlendi.
Tiim bu degisken ve faktorlerin basiklik ve carpiklik degerleri 1,5 araliginda yer aldig1 i¢in normal
dagilima yakindir (Kalayci, 2008: 6). Bu sonug¢ fark testlerinde uygun olan parametrik testler

kullanilmas1 gerektigini vermektedir.
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3. BULGULAR
3.1. Demografik Sorulara iliskin Bulgular
Calisanlarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, isyerindeki pozisyon, isyerindeki ¢alisma siiresi ve toplam

is tecriibesinin frekans ve yiizde dagilimlarina yer verilmektedir. Elde edilen sonuglar da

degerlendirilmektedir.

Cizelge 4. Demografik Dagilim

Frekans (n) Yiizde (%)
Kadin 71 32,6
Cinsiyet Erkek 147 67,4
Toplam 218 100,0
25 yas ve alt1 35 16,1
26-30 yas 53 24,3
Yas 31-40 yas 83 38,1
41 yas ve lzeri 47 21,6
Toplam 218 100,0
Lise ve alt1 44 20,2
Egitim Diizeyi Universite_ 141 64,7
Yiiksek Lisans ve Sonrasi 33 15,1
Toplam 218 100,0
Calisan 120 55,0
Alt Kademede Yonetici 38 17,4
Isyerindeki Pozisyon Orta Kademede Yonetici 49 22,5
Ust Kademede Yonetici 11 5,0
Toplam 218 100,0
1 yildan az 37 17,0
1-3 y1l 37 17,0
4-6 y1l 59 27,1
7 yil ve tizeri 85 39,0
Isyerindeki Caligma Siiresi Toplam 218 100,0
3 yil ve alt1 35 16,1
4-6 yil 34 15,6
7 yil ve tizeri 149 68,3
Toplam 218 100,0

Calisanlarin %67,4’1 (n=147) erkek iken %32,6’s1 (n=71) kadindir. Bu kisilerin yas dagilimlarina
bakildiginda, %38,1°1 (n=83) 31-40 yas arasinda, %24,3’1i (n=53) 26-30 yas arasinda, %21,6’s1 (n=47)
41 yas ve lizeri, geriye kalan %16,1’1 de (n=35) 25 yas ve altidir. Egitim diizeyi dagilimi i¢in
degerlendirme su sekilde olmaktadir. Calisanlarin %64,7’si (n=141) tiniversite, %20,2’si (n=44) lise
ve altt mezunu, %15,1’1 (n=33) yiiksek lisans ve sonrast mezunu oldugu goriilmektedir. Arastirmaya
katilanlarin %55,0’1 (n=120) c¢alisan, %22,5’1 (n=49) orta kademede yonetici, %17,4’1 (n=38) alt
kademede yonetici, geriye kalan %5,0’1 (n=11) iist kademede y6netici olarak gérev almaktadir. Calisan
kisilerin %39,0°1 (n=85) 7 yil ve tizeri, %27,1°1 (n=59) 4-6 yil arasinda, %17,0’1 (n=37) 1-3 yil
arasinda, %17,0’1 (n=37) 1 yildan az igyerinde calistig1 ortaya ¢ikmaktadir. Toplam c¢aligma stireleri
incelendiginde, ¢alisanlarin %68,3’li (n=149) 7 yil ve lizeri, %16,1’1 (n=35) 3 yil ve alt1, %15,6°s1
(n=34) 4-6 y1l arasinda, geriye kalan %15,6’s1 (n=34) 4-6 y1l arasinda toplam is tecriibesine sahiptir.
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3.2. Fark Testleri
Inovasyon ve boyutlari, yetenek ydnetimi ve boyutlarmin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, isyerindeki
pozisyon, isyerindeki caligsma siiresi ve toplam is tecriibesine gore anlamliligi Bagimsiz Grup T testi

ve Tek Yonli Varyans (ANOVA) analizi yapilarak tespit edilmektedir.

Cizelge 5. Cinsiyete Gore Degiskenlerin Farkhih@:

Cinsiyet n X SS t p
; Kadin 71 3,82 0,632 )
Inovasyon Erkek 147 3.83 0.613 0,179 0,858
Yetenek Yonetimi gadm Lo g e 0,275 0,784
Kurum Destegi ve Operasyonel Uyum Iéflfél‘(l 17417 g'g‘s" 8'322 0,641 0,522
. Kadin 71 3,84 0,659
Kuruma Giiven Erkek 147 3.78 0.742 0,589 0,557
. .. Kadin 71 4,61 0,438 )
Is Tatmini Erkek 147 468 0,397 1,333 0,184
Oz Yeterlilik Algist Iéﬁ?;kl 17417 35171 g'gig -0,273 0,785
. Kadin 71 4,29 0,607
Yetkinlik Erkek 147 431 0,615 0,235 0,814

Bagimsiz Grup T Testi sonucunda, cinsiyete gore inovasyon, yetenek yonetimi, kurum destegi ve
operasyonel uyum, kuruma giiven, is tatmini, 6z yeterlilik algisi, yetkinlik degiskenleri ortalama

puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilemedi (p=0,05).

Cizelge 6. Yasa Gore Degiskenlerin Farklihig:

Homojenligin

n X Ss Levene Testi ANOVA
Levene Istatistigi p F p
25 yas ve alt1 35 3,80 0,551
26-30 yas 53 3,66 0,664
Inovasyon 31-40 yas 83 3,88 0,585 0,429 0,732 2,238 0,085
41 yas ve tzeri 47 3,95 0,642
Toplam 218 3,83 0,618
25 yas ve alti 35 3,98 0,554
26-30 yas 53 3,92 0,539
Yetenek Yonetimi 31-40 yas 83 3,97 0,519 0,324 0,808 1,88 0,134
41 yas ve tzeri a7 4,15 0,458
Toplam 218 3,99 0,520
25 yas ve alti 35 3,59 0,919
Kurum Destegi ve 26-30 yas 53 3,22 1,080
Operasyonel Uyum 31-40 yas o 83 3,27 0,964 1,968 0,120 2,483 0,062
41 yas ve tzeri a7 3,63 0,831
Toplam 218 3,38 0,970
25 yas ve alti 35 3,82 0,792
26-30 yas 53 3,75 0,708
Kuruma Giiven 31-40 yas 83 3,74 0,758 1,757 0,156 0,949 0,418
41 yag ve tzeri 47 3,95 0,571
Toplam 218 3,80 0,715
25 yas ve alti 35 4,67 0,404
26-30 yas 53 4,65 0,426
Is Tatmini 31-40 yas 83 4,67 0,403 0,844 0,471 0,030 0,993
41 yas ve tzeri a7 4,65 0,428
Toplam 218 4,66 0,412
25 yas ve alti 35 4,05 0,567
26-30 yas 53 4,18 0,591
Oz Yeterlilik Algist 31-40 yas 83 4,31 0,627 1,633 0,183 3,448 0,018
41 yas ve tzeri a7 4,43 0,501
Toplam 218 4,26 0,593
25 yas ve alti 35 4,06 0,715
26-30 yas 53 4,29 0,654
Yetkinlik 31-40 yas 83 4,34 0,530 1,726 0,163 2,793 0,041
41 yas ve tzeri 47 4,44 0,577
Toplam 218 4,30 0,611

Tek Yonlii Varyans (ANOVA) analizi sonucunda yasa gore inovasyon, yetenek yonetimi, kurum

destegi ve operasyonel uyum, kuruma giiven, is tatmini degiskenlerinin ortalama puanlar1 arasinda
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anlamli bir farklilik tespit edilmezken (p=0,05), yasa gore Oz yeterlilik algis1 (p=0,018<0,05) ve
yetkinlik (p=0,041<0,05) faktorlerinin ortalama puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik belirlendi. Yasa gore 6z yeterlilik algis1 ve yetkinlik faktor degiskenlerinin homojenligine
iliskin Levene testi sonucu anlamlidir (p=0,05). Bu sonu¢ yas gruplar1 arasinda karsilagtirma
yapilacagi anlamina gelmektedir. i1k dnce 6z yeterlilik algisinin yas gruplar1 arasindaki karsilastirmasi
degerlendirilmektedir. Coklu karsilagtirma modeli olarak Scheffe kullanilmaktadir. Bu model 25 yas
ve alt1 ¢alisanlarin 6z yeterlilik algis1 45 yas ve lizeri ¢alisanlara gore farklilik oldugu sonucunu ortaya
koymaktadir. Ortalama deger incelendigindeyse 45 yas ve iizeri ¢alisanlarin 6z yeterlilik algisinin 25
yas ve alt1 calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmekte ve daha tecriibeli olmalarinin bu algiy1

artirdig1 diistintilebilir.

Son olarak da yetkinligin yas gruplar1 arasindaki karsilastirmasi degerlendirilmektedir. Coklu
karsilastirma modeli olarak Tukey kullanilmaktadir. Bu model 25 yas alt1 ¢alisanlarin yetkinliginin 45
yas ve Ustii caliganlara gore farklilik oldugu sonucunu ortaya koymaktadir. Ortalama deger
incelendigindeyse 45 yas ve istii calisanlarin 25 yas ve alt1 ¢alisanlara gore is tecriibesi, o siirecte

alinan is ile ilgili egitimler vb. yetkinliklerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Cizelge 7. Egitim Diizeyine Gore Degiskenlerin Farklilig

n 7 s Homo_]e.nllgl.n Eeyene Testi ANOVA
Levene Istatistigi p F p
Lise ve alt1 44 3,80 0,606
- Universite 141 381 0611
Inovasyon Yiiksek Lisans ve lizeri 33 3,95 0,665 0,730 0,483 0,779 0,460
Toplam 218 3,83 0,618
Lise ve alt1 44 400 0,485
. Universite 141 3,99 0517
Yetenek YoOnetimi Viiksek Lisans ve iizeri 33 401 0592 1,213 0,299 0,032 0,969
Toplam 218 3,99 0,520
Lise ve alt1 44 3,45 0,962
Kurum Destegi ve Universite 141 3,39 0,940
Operasyonel Uyum Yiiksek Lisans ve tizeri 33 325 1,115 0,49 0,610 0418 0659
Toplam 218 3,38 0,970
Lise ve alt1 44 3,86 0,582
. Universite 141 381 0,708
Kuruma Giiven Yiksek Lisans ve iizeri 33 360 0897 2,922 005 0547 0579
Toplam 218 3,80 0,715
Lise ve alt1 44 461 0,443
: - Universite 141 465 0,416
Is Tatmini Yiiksek Lisans ve tizeri 33 478 0330 5034 0007 1730 0,180
Toplam 218 466 0412
Lise ve alt1 44 416 0,591
.. . Universite 141 4,25 0,573
Oz Yeterlilik Algisi Viiksek Lisans ve lizeri 33 442 0.663 1,604 0,204 1,927 0,148
Toplam 218 426 0,593
Lise ve alt1 44 435 0,687
- Universite 141 425 0,596
Yetkinlik Yiiksek Lisans ve iizeri 33 445 0550 2,371 00% 1664 0192
Toplam 218 430 0,611

ANOVA testi sonucunda egitim durumuna gore inovasyon, yetenek yonetimi, kurum destegi ve
operasyonel uyum, kuruma giiven, is tatmini, 6zyeterlilik algisi, yetkinlik degiskenlerinin ortalama

puanlar1 arasinda anlamli farklilik belirlenmedi (p=0,05).

492



Cizelge 8. Isyerindeki Pozisyona Gore Degiskenlerin Farkliig

= Homojenligin Levene Testi ANOVA
n X SS =
Levene Istatistigi p F p
Calisan 120 3,77 0,600
Alt Kademede Yonetici 38 3,76 0,686
Inovasyon Orta Kademede Yonetici 49 3,96 0,626 0,837 0,475 1,760 0,156
Ust Kademede Yénetici 11 406 0416
Toplam 218 3,83 0,618
Calisan 120 3,94 0,508
Alt Kademede Yonetici 38 3,98 0,578
Yetenek Yonetimi Orta Kademede Yonetici 49 4,08 0,517 1,187 0,316 2,209 0,088
Ust Kademede Yonetici 11 4,29 0,331
Toplam 218 3,99 0,520
Calisan 120 3,29 0,995
Kurum Deste@i ve Alt Kademede Yonetici 38 3,32 1,018
Operasyonel Uyum Orta Kademede Y&netici 49 3,52 0,890 2,103 0,101 2,4 0,069
Ust Kademede Yonetici 11 4,02 0,586
Toplam 218 3,38 0,970
Calisan 120 3,78 0,709
Alt Kademede Yonetici 38 3,76 0,786
Kuruma Giiven Orta Kademede Yonetici 49 3,84 0,739 1,561 0,200 0,394 0,757
Ust Kademede Yonetici 11 4,00 0,387
Toplam 218 3,80 0,715
Calisan 120 4,63 0,422
Alt Kademede Yonetici 38 4,60 0,466
Is Tatmini Orta Kademede Yonetici 49 4,75 0,344 6,651 0,000 1,435 0,233
Ust Kademede Yonetici 11 476 0,336
Toplam 218 466 0,412
Calisan 120 4,20 0,612
Alt Kademede Yonetici 38 4,36 0,545
Oz Yeterlilik Algist Orta Kademede Yonetici 49 4,28 0,595 0,641 0,589 1,315 0,270
Ust Kademede Yénetici 11 4,48 0,503
Toplam 218 426 0,593
Calisan 120 4,20 0,636
Alt Kademede Yonetici 38 4,45 0,579
Yetkinlik Orta Kademede Yonetici 49 4,43 0,550 0,607 0,611 2,806 0,041
Ust Kademede Yénetici 11 441 0539
Toplam 218 430 0,611

Test sonucunda, pozisyona gore inovasyon, yetenek yonetimi, kurum destegi ve operasyonel uyum,
kuruma giiven, is tatmini, 6z yeterlilik degiskenlerinin ortalama puanlar1 arasina istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik tespit edilmedi (p=0,05). Calisanin pozisyonuna gore yetkinlik degiskeninin
ortalama puanlari arasinda anlaml bir farklilik belirlendi (p=0,041<0,05).

Pozisyona gore yetkinlik faktdr degiskeninin homojenligine iliskin Levene testi sonucu anlamlidir
(p=0,05). Bu sonu¢ pozisyon gruplari arasinda karsilagtirma yapilacagi anlamima gelmektedir.
Yetkinligin pozisyon gruplar1 arasindaki karsilastirmast degerlendirilmektedir. Coklu karsilagtirma
modeli olarak LSD kullanilmaktadir. Bu model g¢alisanin yetkinliginin alt kademede yoneticinin
yetkinligine gore ve ¢alisanin yetkinliginin orta kademede yoneticiye gore farklilik oldugu sonucunu
ortaya koymaktadir. Ortalama deger incelendigindeyse alt kademede yoneticinin yetkinliginin ¢alisana

gore ve orta kademede yoneticinin galisana gore yetkinliginin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Cizelge 9. isyerindeki Cahsma Siiresine Gore Degiskenlerin Farklihg

= Homojenligin Levene Testi ANOVA
n X SS —
Levene Istatistigi p F p
1 yildan az 37 3,71 0,575
1-3 yil 37 3,68 0,668
novasyon 4-6 y1l 59 391 0,600 0,496 0,686 1,824 0,144
7 yil ve tizeri 85 3,89 0,616
Toplam 218 3,83 0,618
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1 yildan az 37 3,86 0,527

1-3y1l 37 3,80 0,503
Yetenek Yonetimi 4-6 y1l 59 4,07 0,499 0,432 0,731 3,949 0,009
7 yil ve tizeri 85 4,09 0,513
Toplam 218 399 0,520
1 yildan az 37 3,31 1,002
Kurum Destegi ve Operasyonel 1-3 yil 37 311 0912
Uyum 4-6 y1l 59 348 0,937 0,333 0,801 1,412 0,240
7 yil ve lizeri 85 3,46 0,995
Toplam 218 3,38 0,970
1 yildan az 37 3,71 0,749
1-3 yil 37 3,60 0,673
Kuruma Giiven 4-6 y1l 59 3,82 0,760 0,315 0,815 1,915 0,128
7 yil ve tizeri 85 391 0,673
Toplam 218 3,80 0,715
1 yildan az 37 465 0415
1-3y1l 37 457 0422
Is Tatmini 4-6 y1l 59 464 0,391 0,779 0,507 1,145 0,332
7 yil ve tizeri 85 471 0,418
Toplam 218 466 0412
1 yildan az 37 4,08 0,626
1-3y1l 37 411 0,634
Oz Yeterlilik Algist 4-6 y1l 59 4,39 0,547 0,147 0,932 3,199 0,024
7 yil ve tizeri 85 4,31 0,569
Toplam 218 426 0,593
1 yildan az 37 4,00 0,540
1-3yil 37 4,11 0,689
Yetkinlik 4-6 y1l 59 4,42 0,556 1,753 0,157 6,905 0,000
7 yil ve tizeri 85 4,44 0,581
Toplam 218 430 0611

Yapilan analiz sonucunda elde edilen degerler yukaridaki gizelgede yer almaktadir. inceleme
sonucunda igyerindeki ¢aligma siiresine gore inovasyon, kurum destegi ve operasyonel uyum, kuruma
giiven ve is tatmini degiskenlerinin ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik belirlenmezken,
isyerindeki calisma siliresine gore yetenek yonetimi (p=0,009<0,01), 6z yeterlilik algisi
(p=0,024<0,05), yetkinlik (p=0,000<0,01) ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit
edildi.

Isyerindeki galigma siiresine gore yetenek ydnetimi degiskeninin, 6z yeterlilik algisi ile yetkinlik
faktorlerinin homojenligine iliskin Levene testi sonuglari anlamhidir (p=0,05). Bu sonug isyerindeki

caligma siiresi gruplar1 arasinda karsilastirma yapilacagi anlamina gelmektedir.

Ik 6nce yetenek yonetimi degiskeninin isyerindeki ¢alisma siiresi gruplar1 arasindaki karsilastirmasi
degerlendirilmektedir. Coklu karsilastirma modeli olarak Tukey kullanilmaktadir. Bu model 1-3 yil
arasinda igyerinde calisanlarin yetenek yonetiminin ile 7 yil ve iizeri isyerinde calisan yetenek
yonetimine gore farklilik oldugu sonucunu ortaya koymaktadir. Ortalama deger incelendigindeyse 7
yil ve lizeri isyerinde ¢alisanlarin yetenek yonetiminin 1-3 yil arasinda isyerinde ¢alisanlara gore daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ikinci olarak 6z yeterlilik algisinin isyerindeki calisma siiresi gruplari arasindaki karsilastirmasi
degerlendirilmektedir. Coklu karsilastirma modeli olarak LSD kullanilmaktadir. Bu model, 1 yildan
az igyerinde ¢alisanlarin 6z yeterlilik algilarinin 4-6 yil arasinda isyerinde c¢alisanlara gore; 1-3 yil

arasinda isyerinde ¢alisanlarin 6z yeterlilik algilarinin 4-6 yil arasinda isyerinde calisanlara gore

494



farklilik gosterdigi sonucunu vermektedir. Tablodaki ortalama degeler incelendigindeyse, 4-6 yil
arasinda igyerinde c¢alisanlarin 1 yildan az igyerinde ¢alisanlara gore 0z yeterlilik algilari; 4-6 yil
arasinda isyerinde ¢alisanlarin 1-3 yil arasinda ¢alisanlara gore yeterlilik algilar1 daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Son olarak yetkinligin isyerindeki ¢aligma siiresi gruplari arasindaki karsilastirilmasi
degerlendirilmektedir. Coklu karsilastirma modeli olarak Tukey HSD kullanilmaktadir. Bu model, 1
yildan az igyerinde ¢alisanlarin yetkinliklerinin 4-6 yil arasinda igyerinde ¢alisanlara gore; 1 yildan az
igsyerinde calisanlarin yetkinliklerinin 7 y1l ve iizeri isyerinde calisanlara gore farklilik gosterdigi
sonucunu vermektedir. Ortalama degerler incelendiginde, 4-6 yil arasinda isyerinde ¢alisanlarin 1
yildan az isyerinde calisanlara gore; 7 yil ve iizeri isyerinde calisanlarin 1 yildan az isyerinde

calisanlara gore yetkinlikleri daha ytiksektir.

Cizelge 10. Toplam is Tecriibesine Gore Degiskenlerin Farkhlig

= Homojenligin Levene Testi ANOVA
" X 58 Levene Istatistigi p F p
3 yil ve alt1 35 3,76 0,607
; 4-6 y1l 34 359 0,710
Inovasyon 7 yil ve fistii 149 3.90 0,586 1,347 0,262 3,775 0,024
Toplam 218 3,83 0,618
3 yil ve alt1 35 3,86 0,513
e 4-6 y1l 34 386 0,616
Yetenek YOnetimi 7 yil ve tistii 149 406 0,489 1,548 0,215 3,536 0,031
Toplam 218 399 0,520
3 yil ve alt1 35 3,44 0,918
Kurum Destegi ve Operasyonel 4-6 y1l 34 3,21 1,044
Uyum 7 yil ve iistii 149 341 00967 0.719 0489 0679 0508
Toplam 218 3,38 0,970
3 yil ve alt1 35 3,76 0,786
.. 4-6 y1l 34 360 0,718
Kuruma Giliven 7 yil ve iistii 149 3.86 0,693 0,527 0,591 1,901 0,152
Toplam 218 380 0,715
3 yil ve alt1 35 459 0421
; .. 4-6 y1l 34 4,62 0,427
Is Tatmini 7 yil ve iistii 149 468 0,406 0,408 0,666 0,943 0,391
Toplam 218 4,66 0412
3 yil ve alt1 35 392 0,499
- . 4-6 yil 34 4,23 0,665
Oz Yeterlilik Algist 7 yil ve iistii 149 435 0571 3,06 0,049 7,720 0,001
Toplam 218 4,26 0,593
3 yil ve alt1 35 3,87 0,668
- 4-6 yil 34 4,22 0,654
Yetkinlik 7 yil ve tistii 149 442 0538 1,589 0,207 13,248 0,000
Toplam 218 430 0,611

Analiz sonucunda, toplam is tecriibesine gore kurum destegi ve operasyonel uyum, kuruma giiven ve
is tatmini degiskenlerinin ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik rastlanmamaktadir (p=0,05).
Toplam is tecriibesine gore inovasyon (p=0,024<0,05), yetenek yonetimi (p=0,031<0,05), 6z
yeterlilik algis1 (p=0,001<0,01) ve yetkinlik (p=0,000<0,01) degiskenlerinin ortalama puanlari

arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmektedir.

Isyerindeki toplam is tecriibesine gore inovasyon ve yetenek yonetimi degiskeninin, yetkinlik
faktorlerinin homojenligine iliskin Levene testi sonuglar1 anlamhidir (p=0,05). Sadece toplam is

tecriibesine gore yetkinlik faktoriiniin homojenligine iliskin Levene testi sonuclart anlamli degildir
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(p<0,05). Anlamli Levene testi sonuglarina gore toplam is tecriibesi gruplari arasinda karsilastirma

yapilacag1 anlamina gelmektedir.

[lk once inovasyon degiskeninin toplam is tecrilbesi gruplar1 arasindaki karsilastirmasi
degerlendirilmektedir. Coklu karsilastirma modeli olarak Tukey HSD kullanilmaktadir. Bu model 4-6
yil arasinda toplam is tecriibesine sahip c¢alisanlarin inovasyona yonelik algilarmin 7 yil ve iizeri
toplam is tecriibesine sahip calisanlara gore farklilik gosterdigi sonucunu ortaya koymaktadir.
Ortalama deger incelendigindeyse 7 yil ve lizeri toplam is tecriibesine sahip ¢alisanlarin inovasyona
yonelik algilarinin 4-6 yil arasinda toplam is tecriibesine sahip ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Ikinci olarak yetenek ydnetiminin toplam is tecriibesi gruplar1 arasindaki karsilastirmasi
degerlendirilmektedir. Coklu karsilastirma modeli olarak LSD kullanilmaktadir. Bu model, 3 yil ve
alt1 toplam is tecriibesine sahip ¢alisanlarin yetenek yonetimlerinin 7 y1l ve tizeri toplam is tecriibesine
sahip calisanlara gore farklilik gosterdigi sonucunu vermektedir. Tablodaki ortalama degeler
incelendigindeyse, 7 yil ve istii toplam is tecriibesine sahip calisanlarin 3 yil ve alt1 toplam is

tecriibesine sahip calisanlara gore yetenek yonetimlerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ucgiincii olarak 6z yeterlilik algilar1 degiskeninin toplam is tecriibesi gruplari arasindaki karsilastirmasi
degerlendirilmektedir. Istatistik anlamli farklilik ciktiginda, hangi gruplarin birbirinden farkli
olduguna bakmak i¢in post-hoc testlerini kullanmak gerekmektedir. Eger gruplararasi varyanslar esit
degilse Tamhane’s T2 testine basvurulur. Bu karsilastirmada grup varyanslar esit olmadigi i¢in
Tamhane’s T2 kullanilmistir. Bu model, 3 yil ve alti toplam is tecriibesine sahip calisanlarin 6z
yeterlilik algilarinin 7 yil ve {izeri toplam is tecriibesine sahip calisanlara gore farklilik gosterdigi
sonucunu vermektedir. Tablodaki ortalama degeler incelendiginde ise, 7 yil ve istii toplam is
tecriibesine sahip ¢alisanlarin 3 yil ve alt1 toplam is tecriibesine sahip calisanlara gore 6z yeterlilik

algilart daha ytiksek oldugu goriilmektedir.

Son olarak yetkinlik degiskeninin toplam 1is tecriibesi gruplar1 arasindaki karsilagtirmasi
degerlendirilmektedir. Coklu karsilagtirma modeli olarak Tukey HSD kullanilmaktadir. Bu model, 3
yil ve alt1 toplam is tecriibesine sahip ¢aliganlarin yetkinliginin 4-6 y1l arasinda toplam is tecriibesine
sahip ¢alisanlara gore; 3 yil ve alt1 toplam is tecriibesine sahip ¢alisanlarin 7 y1l ve iizeri toplam is
tecriibesine sahip calisanlara gore farklilik gosterdigi sonucunu vermektedir. Tablodaki ortalama
degeler incelendigindeyse, 4-6 yil arasinda toplam is tecriibesine sahip ¢alisanlarin 3 yil ve alt1 toplam

is tecriibesine sahip calisanlara gore; 7 y1l ve listii toplam is tecriibesine sahip ¢alisanlarin 3 y1l ve alt1
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toplam is tecriibesine sahip calisanlara gore yetkinliklerinin daha yiiksek oldugu, genel olarak tiim

farklilik olanlarda is tecriibesi 6nemli fark yaratiyor goriiniiyor.

3.3. Basit ve Coklu Dogrusal Regresyon Analizi
Calisanlarin yetenek yonetiminin inovasyona etkisini belirlemek i¢in Basit Dogrusal Regresyon analizi

yapilmaktadir.

Cizelge 11. Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclari

Standartlagtirllmams Katsay1 Standartlastirilmis Katsay1

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken p
A sy ﬁ

i (Sabit) 0,338 0,220 1532 0,127

novasyon Yetenek Yonetimi 0,873 0,055 0,736 15,971 0,000

Yetenek yOnetimi inovasyonun %353,9’unu aciklamaktadir. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisini gosteren model, ANOVA testi sonuglarina gore anlamlidir (p=0,000<0,01).
Yukaridaki tabloya gore sabitdeger anlamli degilken, bagimsiz degiskenin katsayisi anlamli oldugu
goriilmektedir (p=0,000<0,01). Yetenek yoOnetimi degiskenine ait regresyon yikii 0,873 ve
standartlastirilmis regresyon yiikii de 0,736’dir. Yetenek yonetimi calisanlardaki inovasyon algisini
0,873 puan yiikseltmektedir. Yetenek yonetimi degiskeni inovasyon degiskenini anlamli bir sekilde

yordamaktadir.

Basit dogrusal regresyon modeli: Inovasyon= 0,736*Yetenek Y &netimi

Cizelge 12. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuclari

Standartlastirlmamis Katsayr Standartlastirilnuis Katsay1

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken t p
B &, B
(Sabit) 0,559 0,328 1,707 0,089
Kurum Destegi Operasyonel Uyum 0,331 0,034 0,520 9,753 0,000
. Kuruma Giiven 0,164 0,049 0,190 3,321 0,001
Inovasyon is Tatmini 0,161 0,076 0,107 2,105 0,036
Oz Yeterlilik Algist -0,032 0,055 -0,031 -0,576 0,565
Yetkinlik 0,211 0,055 0,209 3,852 0,000

Kurum destegi ve operasyonel uyum, kuruma giiven, is tatmini ve yetkinlik degiskenleri birlikte
inovasyonun %57,2’sini agiklamaktadir. Bagimsiz degigskenin bagimli degisken tizerindeki etkisini
gosteren model, ANOVA testi sonuglarina gére anlamlhidir (p=0,000<0,01). Yukaridaki tabloya gore
sabit deger anlamli degilken, bagimsiz degiskenlerden kurum destegi ve operasyonel uyum
(p=0,000<0,01), kuruma giiven (p=0,001<0,01), is tatmini (p=0,036<0,05) ve yetkinlik
(p=0,000<0,01) degiskenlerinin katsayilarinin anlamli oldugu goriilmektedir. Kurum destegi ve
operasyonel uyum degiskenine ait regresyon yiikii 0,331 ve standartlastirilmis regresyon yiikii de
0,520; kuruma giiven degiskenine ait regresyon ytikii 0,164 ve standartlagtirilmis regresyon yiikii de
0,190; is tatmini degiskenine ait regresyon yiikii 0,161 ve standartlastirilmis regresyon yiikii de 0,107;
yetkinlik degiskenine ait regresyon yiikii 0,211 ve standartlastirilmis regresyon yiikii de 0,209°dur.
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Kurum destegi ve operasyonel uyum calisanlardaki inovasyon algisim1 0,331, kuruma giiven
calisanlardaki inovasyon algisini1 0,164, is tatmini ¢alisanlardaki inovasyon algisini 0,161 ve yetkinlik
calisanlardaki inovasyon algisini 0,211 puan yiikseltmektedir. Kurum destegi ve operasyonel uyum,
kuruma giiven, is tatmini ve yetkinlik degiskenleri birlikte inovasyon degiskenini anlamli bir sekilde

yordamaktadir.

Coklu dogrusal regresyon modeli: Inovasyon= 0,520*Kurum Destegi ve Operasyonel Uyum +

0,190*Kuruma Giiven + 0,107*Is Tatmini + 0,209*Y etkinlik

SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada insan kaynaklar1 yonetiminde yeni bir yaklasim olarak karsimiza ¢ikan yetenek yonetimi
kavraminin, isletmelerde inovasyon lizerine etkisi ele alinmistir. Saha ¢alismasinda yapilan 6lgtimler
tutarlilik analizi ile degerlendirilmistir. Bu analizden hareketle, yetenek yonetiminin anket evreninde
kavramsal olarak iyi bilindigi, inovasyonun yeni gelisen bir siire¢ olarak algilandigi gozlenmistir.
Arastirmanin sonuglarina gore yetenek yonetiminin alt boyutlar1 olan kurum destegi ve operasyonel
uyum, kuruma giiven, is tatmini ve yetkinlik degiskenleri birlikte inovasyon degiskenini

aciklamaktadir.

Arastirma kapsaminda, anket yapilan endiistriyel mutfak firmasinin yetenek yonetiminin etkin bir
sekilde uygulandig1 ancak inovasyon ¢alismalarindaki siireglerde gelistirilebilir bir seviyede oldugu
goriilmektedir. Caligsmada, arastirmacilarin kendi ¢alismalarinda yararlanmalar1 agisindan 6rnek bir
model olusturulmustur. Demografik veriler cinsiyet, yas, egitim ve deneyime dayali bilgilerin yani
sira yetenek yonetimi uygulamalari ve inovasyon performansi ile ilgili sorular sorulmustur. Bu
makaledeki arastirma yapisi, Orneklenen sektoriin ozelliklerine ve yetenek yoOnetimi ve yenilik
performans sonuclari uygulamalarina hitap eden literatiire uygun olarak olusturulmustur. Alt
kademedeki yonetici yetkinliginin orta ve iist kademedeki yoneticilere gore daha yiiksek oldugu, 7 yil
ve lizeri ¢aliganlarin yetenek yonetiminin 1-3 arasindakilere gore daha yiiksek oldugu ve yine, 7 y1l ve

tizeri ¢alisanlarin inovasyon algilarinin 4-6 yil arasi ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Sonug olarak, toplam is tecriibesi arttik¢a ¢alisanlarin yonetici yetkinligi ve inovasyon algis1 daha da
giiclenmektedir. Kurumsal verimlilik acisindan ise, rekabet sartlarinin yogun seyrettigi sektorde
inovasyonun itici bir unsur olarak firmay1 gelistirebilmesi i¢in inovasyonun destekleyici
anahtarlarindan biri olan yetenek yonetiminin basaril bir sekilde kurgulanmasi ve basarili inovatif

ciktilar i¢in bagarili bir yetenek yonetiminin gerekliliginin ortaya ¢iktig1 diistiniilmektedir.

Yetenek yonetimi sistematik alt siiregleriyle birlikte kapsamli bir siire¢ oldugu icin firmalarin, bu

stireci basarili yliriitebilmesi i¢in kurum i¢inde ilk 6nce yetenek yonetimi anlayisini i¢sellestirilmeleri
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gerekmektedir. Yonetici ve calisanlar boyutunda bu silirecin benimsenmemesi durumunda verimde
basarisizlik goriilmeye baslar. Iste bu noktada firmalar {istiin yetenekli calisanlar1 segmeli, ¢alisanlara
egitim ve gelistirme alanlar1 saglanmali, yetenekli ¢alisanlara kogluk yapmali, yetenekli calisanlar
degerlendirmek ve bu ¢alisanlar1 elde tutmak bilinciyle hareket etmelidir. Yetenekli ¢alisanlarin elde
tutulmasina iliskin olarak calisanlar 6zendirilmeli, motivasyon araglar1 kullanilmali, yetenekli
calisanlara kapsamli destekler saglanmali, uygun ¢alisma kosullar1 olusturulmali ve kisiye uygun isler
saglanmalidir. Bu sayede firmalar yetenek yonetimini dogru uygulayip inovasyon siireclerini hizli ve

kaliteli bir sekilde ytirtitebileceklerdir.

Yetenek degiskeninin alt boyutlar1 kurum destegi ve operasyonel uyum, kuruma giiven, is tatmini ve
yetkinligin inovasyon degiskenini anlamli bir sekilde etkilediginden hareketle, basarili bir
inovasyonun yiriitiilmesinde yetenegin cok 6nemli bir faktor oldugu ifade edilebilir. Buna dayanarak
gerek kamu gerekse o6zel sektdrde ise alim ve is yapis siireglerinde yetenek faktoriiniin kurum
basarisina etkisinden hareketle, bu faktoriin 6nemle dikkate alinmasi onerilmektedir. Bu c¢alismanin
kisit1 aragtirmanin belli bir sektorde ve belli bir sayida katilimer ile yapilabilmesidir. Saha
aragtirmasinin, daha fazla sektdrde ve daha ¢ok sayida veri ile ve/ya bolgesel veya kiiresel ¢apta
yapilmasi hem literatiire hem de sektorel ¢alisma alanlarina katki saglayacaktir. Hatta aragtirmalarin
iretim ve hizmet sektorii veya bolgesel tabanli mukayeseli c¢alismalara doniistiiriilmesi ve
yayginlagtirilmasinin  igletmelerin  basarilarina katki saglamasi bakimindan faydali olacagi
distiniilmektedir. Ayrica gliniimiizde dijitallesmenin isletme performanslari agisindan ¢ok 6nemli hale
gelmesi ve dijitallesme egilimli inovasyon tabanli ¢alismalar1 daha gii¢lii rekabet unsuru haline
doniistiirmesinin, inovatif siirecleri gelistirecek yetenek faktoriiniin 6nemini daha da artiracag:

ongoriilmektedir.
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