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-ARASTIRMA MAKALESI-

ISLETMELER VE BiREYLER ACISINDAN YETENEK iNOVASYONU
STRATEJiSi NASIL BASARILIR?

Giilagt: SEN?
0z

21. yiizyilda tiretilen yeni teknolojiler, kiiresel rekabette meydana gelen degisimler, is
pivasasimin belirsizligi, ekonomik krizler, dogal kaynaklarin tiilkenmesi gibi sebepler
is diinyasinda ve kigilerin bireysel kariyerlerinde bir¢ok karari etkilemektedir. Buna
ilaveten 2019 yilinda ortaya ¢ikan ve tiim diinyayi etkileyen Covid-19 salgini, is
diinyasinin beklentilerinde biiyiik degisimlere sebep olmus ve sonucunda bireysel
calismalarin ve ¢abalarin 6nemini artirnigtir. Is modellerindeki degisim ya da yeni is
modellerinin ortaya ¢ikisi ile kisilerin degisen bu is diinyasina adapte olmast igin yeni
stratejiler uygulamalart bir zorunluluk haline gelmistir. Bu c¢alismada onerilen
strateji ‘Yetenek Inovasyonu Stratejisi’dir. Ay sekilde isletmelerin, degisen ¢evreye
uyum saglayabilmeleri, degisen is modelleri ile yeni is modellerini takip edebilmeleri
icin inovasyonun ‘yetenek’ alaninda da yapilmasin zorunlu kilmaktadir. Isletmelerin,
is piyasasinda mevcut olan en yetenekli ve iistiin ¢alisanlari ise alma, elde tutma ve
gelistirme konusunda var olan stratejilerinin, bir inovasyon stratejisi olarak ele
alinmast ve yetenek inovasyonu olarak uygulanmasi onemli hale gelmistir. Ancak
isletmelerin yetenek inovasyonunu nasil gergeklestirecegi ve sonucunda nasil
basariya ulasacagi bilinmemektedir. Bireysel acidan ele alindiginda ise kisiler,
degisen is yasaminda kariyerleri icin hangi yeteneklerinde inovasyon yapmalari
gerektigi ya da gelecekte hangi mesleklerin 6neminin artacagi konusunda tam olarak
bilgi sahibi degildir. Bu dogrultuda bu c¢aliymada; giiniimiiz is diinyasindaki
degisimler, yeni is modelleri, gelecegin meslekleri ve yetenekleri iizerinden, igletmeler
ve bireyler agisindan yetenek inovasyonu stratejisinin énemi, bu stratejinin nasil
uygulanacagi ele alinmaktadir. Isletmelerin ve bireylerin yetenek inovasyonu
stratejisinde nasil basariya ulasilacagi, bu degiskenler arasindaki iliski iizerinden
ortaya konulmaktadr.
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TALENT INNOVATION STRATEGY: HOW TO ACHIEVE IT FOR
BUSINESSES AND INDIVIDUALS?

Abstract

New technologies produced in the 21st century, changes in global competition,
uncertainty in the labor market, economic crises, depletion of natural resources, etc.
affect many decisions in the business world and in individuals' individual careers. In
addition, the Covid-19 pandemic, which emerged in 2019 and affected the whole
world, has caused major changes in the expectations of the business world and has
increased the importance of individual work and efforts as a result. With the change
in business models or the emergence of new business models, it has become a
necessity for people to implement new strategies to adapt to this changing business
world. The strategy proposed in this study is the 'Talent Innovation Strategy'.
Similarly, it is mandatory for businesses to adapt to the changing environment and
follow new business models with changing business models, and innovation in the
‘talent’ field. It has become important for businesses to consider their existing
strategies for hiring, retaining and developing the most talented and superior
employees in the labor market as an innovation strategy and to implement them as
talent innovation. However, it is not known how businesses will carry out talent
innovation and how they will achieve success as a result. When considered from an
individual perspective, individuals are not fully informed about which skills they need
to innovate for their careers in the changing business world or which professions will
gain importance in the future. In this context, this study examines the importance of
talent innovation strategy for businesses and individuals through changes in today's
business world, new business models, professions and skills of the future, and how to
implement this strategy. How businesses and individuals will achieve success in talent
innovation strategy is revealed through the relationship between these variables.

Keywords: Talent Innovation Strategy, Changing Business World, Digitalization,
21st Century Talents.

JEL Codes: M12, M10..

“Bu ¢aligma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.”
1. GIRiS

Giintimiiziin bilgiye dayali ekonomisi i¢in en degerli kaynak, yetenektir (Whelan ve
Carcary, 2011). Hizla degisen is diinyasinda hem isverenler hem c¢alisan bireyler
acisindan verimliligin ve siirdiriilebilirligin saglanmasi, yeteneklere baglidir
(Whelan, Collings, ve Donnellan, B, 2010). Gegmiste oldugu kadar bugiin de 6nemli
olan yetenek olgusunun, kesin bir tanimini yapmak miimkiin degildir. ‘Yetenek’
kavramim tarihsel, dilsel, orgiitsel ve bireysel bir perspektiften tanimlamaya galigan

2 The Extended English Summary is located the end of the Article

894
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Tansley (2011: 267), kavramin caglar boyunca agirlik ve para birimi olarak
kullanilmasinin ardindan, Orta Cag Avrupa’sinda zihinsel ve fiziksel alanlarda
olaganiistii basarilar gosterebilen insanlari isaret eden 06zel yetenek anlaminda
kullanildigint ortaya koymustur. 1930'lardan itibaren, yeni yetenek arayan bir kisiyi
belirtmek icin 'yetenek avcist' kelimesi kullanilmaya baglanmasiyla, insanlarin
yetenek kavramini spora veya miizige olan yeteneklerine bagladigi goriilmektedir
(Gallardo, Dries ve Cruz, 2013: 292). Literatiirde siklikla yer alan yetenek
tanimlarindan biri McKinsey ve Company tarafindan yapilmis ve ‘yetenek’ bir kisinin
yeteneklerinin toplami ve onun i¢sel armaganlari, becerileri, bilgisi, deneyimi, zekasi,
yargisi, tutumu ve karakteri olarak tanimlanmistir (Schiemann, 2014: 282). Yetenek
genellikle dogal bir hediye, zihinsel yetenek, dne ¢ikan yetenekler ve parlaklik olarak
algilanmaktadir. Yetenek kalic1 ve benzersizdir, dogustan verilir ve onun getirdigi
bilgi ve beceriler onsuz elde edilemez. Yetenek, belirli bilgi ve degerli becerilerden
olusan bir dizidir (Borisova vd., 2017: 33). Yetenek, hem kariyerlerini gelistirmek
isteyen bireyler ve hem de yetenekli bireyleri ellerinde tutmak isteyen isletmeler igin
onemli bir olgudur. Gegmisten giliniimiize insan kaynaklar1 siireglerinde ve kariyer
yonetimi siireclerinde ifade edilen, elde edilmeye ve gelistirilmeye ¢alisilan bir olgu
olmustur.

Yenilik siiregleri, bir yeniligin gelistirilmesinin her agamasinda gerceklestirilen
faaliyetleri tanimlamaktadir. Inovasyon yénetimi ise, yenilik siireclerinin yénetimi ve
organizasyonudur (Ortt ve Duin, 2008: 523). Yetenegin inovasyonla birlikte ele
alinmasi yeni degildir. Literatiirde insan kaynaklari ve inovasyon calismalari,
kiiresellesen is diinyasina adapte olmalari ve isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet
avantaji sagmalar1 igin Onerilmektedir. Inovasyon y®netiminin insan kaynaklari
siireglerinde ele alinmasi Schuler ve Jackson (1987) tarafindan, Porter’m (1980)
tanimladigi maliyet, kalite, yenilik¢i rekabet stratejileri ile baglanti kurularak
aciklanmaktadir. Her stratejiye uygun ¢alisanlarin davranislarinin analiz edilerek, bu
davraniglarin gelistirilmesi igin insan kaynaklar1 uygulamalarinin zorunlu oldugu
ortaya konulmaktadir. Onlara gore, bir inovasyon stratejisi tasarlanirken, isletmelerde
esnek ve belirsizlige toleransli yaratici c¢alisanlara ihtiyag duyulmaktadir.
Ozellikle risk ve sorumluluk alabilen, ¢ok becerikli, isbirlik¢i ve birbirine bagimli bir
sekilde uzun vadeli ¢aligabilen bireylere ihtiyag vardir (Jimenez ve Valle, 2005: 366).
Isletmeler, kiiresel ekonomik baskilar, gelisen teknolojiler, artan dijitallesme ile
inovasyona daha ¢ok ihtiyag duymaktadir. Yoneticiler de inovasyon ve insan
kaynaklar1 uygulamalarini tekrar gdzden gecirmekte, yetenekli bireyleri ¢ekmek ve
elde tutmak konusunda g¢abalamaktadirlar (Datta vd., 2021: 5). Inovasyon, hem
bireysel firma diizeyinde hem de genel olarak ekonomi diizeyinde ilerleme ve refahin
birincil itici giicti olarak kabul edilmektedir (Volberda vd., 2013: 1). Dolayisiyla
inovasyon ve insan kaynaklari uygulamalarinda daha ¢ok, inovasyonu
gerceklestirecek olan yetenekli bireylere dikkat cekilmektedir. Bu makalede ise
isletmenin her alaninda gergeklestirilmesi gerektigi diigiiniilen inovasyonun, sadece
teknolojik alanda degil, isletmelerin yeteneklerinde ve bireylerin yeteneklerinde
gerceklestirilmesi ele alinmaktadir.
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2019 yilinin son ¢eyreginde ortaya ¢ikan ve tiim diinyayi etkisi altina alan Covid-19
salgini, bireylerin kariyer tutumlar1 ve deneyimleri ile ilgili ¢aliyma alanlarini ve
yeteneklerini tekrar gozden gegirmeleri gerektigini gostermistir. Is diinyasmi esi
benzeri goriilmemis sekilde degistiren salginin ilk asamasinda isletmeler genellikle
empatik tavir takinarak ¢aliganlarin yaninda olmustur. Ancak buna ragmen “gerekli”
ve “gerekli olmayan” ¢alisanlar hakkinda ortaya ¢ikan diigiinceler (Howe vd., 2021:
1), bireylerin kendi yeteneklerini sorgulamalarinda ve gelistirmelerinde etkili
olmustur.

Is piyasalarinda dijitallesmenin hizli yiikselisi ve nerdeyse her sektorde
dijitallesmenin gerceklesmesiyle yetenegin mesleklerle birlestirilmesi konusu
glindeme gelmistir. Dijital platformlar, yeteneklerin cografi ve sektorel sinirlar1 agan
islerle baglanti kurmasina yardimei olmustur. Buradan hareketle, dijital platformlarin,
yetenekli bireyleri uygun islerle daha iyi eslestirerek, aslinda daha fazla pozisyonun
doldurulmasina yardimer oldugu ifade edilebilir. Bugiin, dijital yetenek
platformlarinda 72 milyon tam zamanli esdeger pozisyon istihdamin saglandigi ve
2025 yilina kadar 540 milyona kadar kisinin ¢evrimigi yetenek platformlarindan
yararlanabilecegi tahmin edilmektedir (Global Opportunity Explorer, 2018). Covid-
19'un ortaya c¢ikmasindan Once, is diinyasindaki dijital doniisiim, bireylerin
yeteneklerini gelistirmeleri konusunda etkili olmustur. Halihazirda var olan Endiistri
4.0, Nesnelerin Interneti (IoT) ve Web 4.0 kavramlariyla iliskili dijital zorluklar,
Covid-19 siirecindeki hizli degisim ile tiim isletmeleri, paydaslar1 ve is diinyasinda
yer alan bireyleri etkilemistir (Almeida, Santos ve Monteiro, 2020: 97).
Bu makale, glinlimiiziin degigen is diinyasinda hem bireyler hem de isletmeler igin
yetenek inovasyonu kavraminin kavramsal-teorik agidan ne kadar degerli oldugunu
ele almaktadir. Daha spesifik olarak, ¢alismada su sorular ele alinmaktadir;

- Yetenek inovasyonu nedir?

- Yetenek inovasyonu neden dnemlidir?

- Gelecekte 6nemi artan yetenekler nelerdir?

- Isletmeler ve bireyler agisindan yetenek inovasyonunu basariyla

gercgeklestirmek nasil miimkiindiir?

1.1. Yetenek inovasyonu Stratejisi

Gecmisten giiniimiize bir kaynak olarak goriilen calisanlar, insan kaynaklari
yonetimine gecisle birlikte birer yetenek olarak goriilmekte ve yonetilmektedir
(Dogan ve Demiral, 2008: 146). Insan kaynaklari uygulamalarindan giiniimiiz yetenek
yoOnetimine gegiste literatiir incelendiginde, siirecin karmasik oldugu goriilmektedir.
Insan kaynaklari uygulamalari, calisanlarin becerilerini ve motivasyonunu artiran bir
sistem olarak kabul edilmektedir. Stratejik insan kaynaklari ydnetimi ise bir
organizasyonun hedeflerine ulagmasini saglamay1 amagclayan planli insan kaynaklari
uygulamalaridir. Aralarindaki 6nemli fark, stratejik insan kaynaklarmin kurumsal
diizeyde performansla ilgilendigi ve dogal olarak isletme iizerinde olumlu bir etki
yarattig1 diisiincesidir (Boon vd., 2017: 36). Insan kaynaklari yonetiminden stratejik
insan kaynaklar1 yonetimine gecis ile yetenegin yonetilmesi giderek 6énem kazanan
bir anlayis haline gelmistir (Dogan ve Demiral, 2008: 147). Lewis ve Heckman (2006)
tarafindan ortaya konulan yetenek yonetimi li¢ asamada ortaya konulmaktadir.
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Bunlar; (1) Yetenek yonetim siirecinin isleyisi (2) Yetenek havuzlarinin olusturulmasi
(3) Yetenekli insanlarin yonetilmesi konusudur (Lewis ve Heckman, 2006: 140). Tlki
genellikle ise alim, liderlik gelisimi, yedekleme planlamasi ve benzeri gibi belirli
insan kaynaklar1 uygulamalarina odaklanirken, ikincisi ¢alisan/personel ihtiyaglarinin
projelendirilmesine ve pozisyonlar araciligiyla ¢alisanlarin ilerlemesini yonetmeye
odaklanan yetenek havuzlarinin gelistirilmesini vurgulamaktadir. Sonuncusu ise
organizasyon icerisindeki tiim rollerin iyi performans ve kotii performans gosterenler
seklinde siiflandirilmasini ifade etmektedir. Yetenek yonetimi, bir isletmenin iyi
veya kotli performans gosterenleri ayirt etmeden tim c¢alisanlarina uygulansa da,
yetenek yoOnetimini geleneksel insan kaynaklar1 yonetiminden ayirt etmek kolay
degildir (Collings ve Mellahi, 2009: 305).

21. yiizyilin en temel karakteristik 6zellikleri olarak nitelenen degisme ve gelismelerin
bir sonucu olarak, bilgiden pozitif enerji yaratabilen en degerli ve benzersiz kaynak
seklinde ifade edilen nitelikli insan giicii ve sahip olduklari yetenekler, igletmelerin
rakiplerine karsi rekabet avantaji elde edebilmeleri ve belirlenen hedeflere
ulasabilmelerinde belirleyici unsur haline gelmistir. Gelinen bu noktada, is gérenleri
kaynak gibi kullanma anlayisi, artik yerini yeteneklerin yonetilmesine birakmis; her
bir galigan farkli diizeylerde potansiyel birer yetenek olarak goériilmeye baslanmistir
(Alayoglu, 2010: 69). Anwar vd. (2014), bir sirketi diger sirketten ayiran tek seyin
insan aklinin kullanilmasi oldugunu ifade ederek igletmelerde yetenek yonetiminin
onemini vurgulamistir. Cilinkii yetenek yonetimi ¢alisanlarin becerilerini ve kariyer
planlama firsatlarini geligtirmektedir. Sirketlere yetkin ¢aliganlarin kurulugun itibarini
ve performansini artirmasini saglamaktadir (Anwar vd., 2014: 1148-1149). Yetenek
yonetimi, stratejik rollerdeki en iyi ¢alisanlar1 cezbetmek, se¢gmek, gelistirmek ve elde
tutmakla ilgili faaliyetler havuzudur. Isletmelerde yetenek yénetimi, dogru kisileri
dogru iste, dogru zamanda gelistirmeyi ve gorevlendirmeyi ve onlara yeteneklerini
organizasyonlar i¢in miimkiin olan en iyi sekilde gosterebilecekleri dogru ortami
saglamay1r amaclamaktadir (Rabbi vd., 2015: 5). Yetenek yoOnetimi, is giicii
yonetimine farkli bir yaklasim benimsemeyi ve dinamik ve son derece rekabetci is
ortamina etkili yanitlar almay1 icermektedir (Y1ldiz ve Esmer, 2023: 93).

Yetenek yonetimi uygulamalariin igletmelerde basarili uygulanabilmesi, degisen is
diinyasmin takip edilmesi ve degisime ayak uydurulmasi ile miimkiin olabilir.
Teknolojinin hizli geligimi, esnek is modelleri, ¢ok kiiltiirliiliiglin yayginlagmasi ve
insan odakliligin 6neminin artmasi ile isletmelerde yeteneklerin yonetilmesi kolay
olmamaktadir. Buna ilaveten yetenekli galisanlara sahip olmak, isletmeler igin tek
basina siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmesini saglayamayabileceginden,
onlart nasil yonettikleri daha dnemlidir (Barnet ve Clark, 2007: 130). Bunun i¢in
yetenek inovasyonu kavrami igletmelerin insan kaynaklari stratejileri icin iyi bir
alternatif strateji olabilecegi ifade edilebilir.

Yetenek inovasyonu kiginin sahip oldugu bilgi birikiminin, yaraticiligin, problem
¢dzme yeteneginin, girisimci davranislarin, giivenilirlik, baglilik, tavir, zeka diizeyi,
bilgi paylasma ve gruba adapte olma istegi, liderlik vb. bir¢ok yetenegin
gelistirilmesidir (Sen, 2021). Is diinyasinda kariyerlerini gelistirmek isteyen Kisiler ve
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yetenekli bireyleri elde tutmak isteyen isletmeler i¢in inovasyonun ‘yetenek’ alaninda
yapilmasi gerekmektedir. Yetenek inovasyonunun strateji olarak ele alinmasi, hem
karlihigmi artirmak isteyen isletmeler, hem de kariyerlerini gergeklestirmek isteyen
bireyler igin onemlidir. Yetenek inovasyonu stratejisi, isletmelerde gelistirilmeye
calisilan yetenek yonetimi stratejilerinin basartyla uygulanabilmesi igin bir yol
sunmaktadir. Yetenek inovasyonu stratejisinin hem isletmeler hem de bireyler
acisindan ayr1 ayri ele alinmasi, yetenek inovasyonunun buna gore planlanmasi ve
uygulanmasi gerekmektedir.

1.2. Yetenek inovasyonunun Onemi

Kiiresel dlgekteki degisiklikler, diinya capindaki isletmeleri sekteye ugratti ve birgok
kurulusun yetenek ekonomisini kullanmay: diistinmesine sebep oldu. Literatiirde yeni
olan bu kavramin kesin bir tanim1 bulunmamakla birlikte, isletmeler ya da ¢alisanlar
tarafindan net anlasip anlasilmadigi ise tartisma konusudur. Hizla degisen is
diinyasinda, isverenlerin ve calisanlarin degisimi takip etmesi, talep géren ya da
gormeyen mesleklerin ya da yeteneklerin neler oldugunu 6grenmesi kolay degilken,
icerisinde bulunduklari is diinyasini tam olarak kavramak, anlamak ve tanimlamak
miimkiin olmamaktadir. Ancak hem isverenler, hem de c¢alisganlar degisimin
kaginilmaz oldugunu kabul etmekte ve degisime ayak uydurmaya calismaktadir. Son
donemlerde is diinyasinda igverenler ve calisanlar igin Onerilen model ‘Yetenek
Inovasyonu’dur.

21. Yiizyilda iiretilen yeni teknolojiler, kiiresel rekabette meydana gelen degisimler,
is piyasasinin belirsizligi, ekonomik krizler, dogal kaynaklarin tiikkenmesi gibi
sebepler is diinyasinda ve kisilerin bireysel kariyerlerinde bir¢cok karari
etkilemektedir. Buna ilaveten 2019 yilinda ortaya g¢ikan ve tiim diinyay1 etkileyen
corona viriis salgini, is diinyasinin beklentilerinde biiyiik degisime sebep olmus ve
sonucunda bireysel ¢aligmalarin ve ¢abalarin Onemini arttirmistir. Yetenek
inovasyonunun nemini artiran gelismeler su sekilde siralanabilir (Ondes, 2017);

- Yasam siiresinin artmasi: Yagam siiresi arttik¢a kariyer beklentileri ve
ogrenmenin alisilageldik dogasit degismeye zorlanmaktadir.

- Akilli makinelerin ve sistemlerin yiikselisi: Otomasyon, sektorlerin yapisini
degistirmektedir. Ozellikle yeni is alanlar1 dogmaktadar.

- Sayisal diinya: Sensoér ve programlanabilir sistemlerdeki ugsuz bucaksiz
gelisme potansiyeli, hemen her sektdrde calisanlarda aranilan becerileri
belirlemektedir.

- Yeni medya ekolojisi: Geleneksel medyanin bilinen becerilerinin diginda,
herkesin medyaya katki sunmasi beklenmektedir. Artik metinlerin Gtesine
gecen bir okuryazarlik da ¢alisanlarda aranmaktadir.

- Siirekli baglantili bir diinya: Artan iletigsim olanaklari ve organizasyonlar, bu
¢esitlilige uyum saglamaya zorlamaktadir.

- Sosyal teknolojiler: Sosyal medya platformlari, yeni iiretim formlarinin ve
degerlerinin dogmasini saglamaktadir.
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Yetenekli bireyler, bugiiniin ve yarinin is gereksinimlerine yonelik becerilere sahiptir
ve bu becerileri diizenli ve dngériilebilir bir sekilde kullanmaktadirlar. Isletmelerde
yeteneklerin yonetimi konusunda; (1) yeni yetenekler edinme (2) mevcut yetenekleri
gelistirme (3) ittifaklar veya ortakliklar yoluyla diisiince liderlerine erisme (4) diisiik
performans gosterenleri ortadan kaldirma (5) en iyi yetenegi tutma calismalarini
stirdiiriirler (Smallwood ve Ulrich, 2004). Ancak bu siralananlarin basariyla
gerceklestirilmesinde, igletmelerin sahip oldugu yeteneklerin de rolii biiyiiktiir.
Yetenek inovasyonunun gergeklestirilmesinde olduk¢a O©nemli olan isletme
yetenekleri, isletmelerde fiziksel (bina, techizat vb.) ve sosyal yetenekler (6rgiit
kiiltiirti, 6rgiit iklimi vb.) olarak ele alinmaktadir. Bu yetenekler, isletmedeki ¢aligan
bireylerin yetenek inovasyonunu basariyla gergeklestirmesinde, calisanlarin
kariyerlerini gelistirmelerinde oldukga etkilidir. Ozellikle de son zamanlarda degisen
is diinyasinda yeni is modellerinin artisi, serbest meslek ¢alismasinin yayginlagmasi,
bir diger ifadeyle bagimsiz ¢alisma platformlarinin artmasiyla bireysel calisma,
bireysel kariyer planlama, bireysel yetenek gelistirme ve inovasyonun bireysel
diizeyde gergeklestirilmesi 6n plana ¢ikmaktadir.

Isletmeler icin yetenek inovasyonunun énemi su sekilde siralanabilir;

- Covid-19 déneminde ve sonrasia degisen miisteri talepleri nedeniyle belirli
sektorlerin gelismesi veya kiiciilmesi

- Gelisen yeni teknolojiler

- Sirketlerin sosyal sorumluluk vb. kavramlar sonucunda daha gelismis sosyal
yeteneklere ihtiya¢ duymasi

- Sirketlerin veri bazli analiz yetkinliklerine sahip ¢alisanlara daha fazla
ihtiya¢ duymast

- Dinya genelinde tam zamanli ¢alisma haricinde tek seferlik anlagsmalar
trendinin giderek artmasi

Yetenek inovasyonu, isletmelerin ve bireylerin gormezden gelemeyecegi bir konu
olarak 6nemini artiracaktir. Artik pazartesi giiniinden cuma giiniine, sabah dokuzdan
aksam bese kadar calisma sekli 6nemini kaybetmeye baslamistir. Dijitallesmenin
gelismesiyle online iletisim Onemli hale gelmis (Divrik vd., 2022) ve online
platformlardan islerini siirdiiren ¢alisanlarin sayisini artirmistir. Degisen is diinyasina
ilaveten insan kaynaklari siirelerindeki eksiklikler ve isletmenin rekabet avantaji elde
etmesini saglayacak kilit stratejilerin ne olduguna karar verilememesi, yetenek
inovasyonu stratejisinin 6nemini ve gerekliligini artirmaktadir.

2. YONTEM

Isletmelerin, hizla degisen is diinyasina ayak uydurabilmesi igin yeni stratejilerini
takip ederek yetenekli insan kaynagini elde tutmasi gerekmektedir. Literatiirde
isletmelerde yetenek yonetimi uygulamalarinin bir strateji olarak ele alindigi
¢aligmalar mevcut olsa bile (Collings ve Mellahi, 2009; Kim vd., 2014; Kalaiselvan
ve Naachimuthu, 2016; Y1ldiz ve Esmer, 2023), yetenek inovasyonu kavrami oldukg¢a
yenidir. Ozellikle esnek calisma modellerinin gelisimiyle bireysel tercihlerin 6n plana
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¢iktig1 is modellerinde, yetenekli bireyleri igletmelerde tutmak kolay olmamaktadir.
Bireyler, kariyerlerini gelistirebilecekleri yeteneklere yonelmektedir; ancak siirekli
degisen is diinyasinda yeni yetenekleri ve meslekleri takip etmeleri gerekmektedir. Bu
calismada yontem olarak bu alanlarda yapilan arastirmalarin metodolojilerinden
yararlanilmaktadir. Calisma, literatiir taramasindan yola ¢ikilarak, bir strateji olarak
yetenek inovasyonu siirecinin isletmelerde ve bireylerde nasil uygulanacagini ortaya
koymay1 hedeflemektedir. Bu baglamda, daha 6nce yapilmis ¢alismalarin analizi ve
sentezi lizerinden, yeni bir bakis acisi ile ‘yetenek inovasyonu stratejisi’ ele
alinmaktadir. Daha 6nce isletmeler ve bireyler agisindan ayn1 anda ele alinmamis olan
yetenek inovasyonu, degisen is diinyasi, degisen yetenekler ve gelecegin meslekleri
iizerinden agiklanmaktadir. Bulgularin genis ve kapsamli olmasini saglayabilmek i¢in
yetenek inovasyonu stratejisinin nasil basarilacagi, yetenegin temel unsurlari
iizerinden hem isletmeler ve bireyler acisindan agiklanmakta, hem de bu degiskenler
arasindaki iligski kavramsal bir ¢erceve olarak agiklanmaktadir. Yetenek inovasyonu
stratejisi ile isletmelerin ve galisanlarin basarisi i¢in nasil bir stratejik yol izlenecegi
aciklanirken, sonucglarin genellestirilebilir olmasi igin gelecegin yetenekleri ve
meslekleri {izerinden ortaya konulmaktadir. Boylece ¢alismanin pratik ¢aligmalara
katki saglamasi hedeflenmektedir.

3. BULGULAR

Yetenek inovasyonunu gergeklestirmek, bu olguyu bir strateji olarak ele almak, hem
isletmeler hem de bireyler agisindan basarisini saglamak kolay degildir. Stirekli
degisen is diinyasinda yeniliklere hizla adapte olmak, hatta yeniligi ortaya koymak
gerekmektedir. Gegmisten giiniimiize isletmelerdeki insan yonetimi incelendiginde,
personel gelistirmeden insan kaynaklarina, kariyer yonetiminden yetenek yonetimine
ve stratejik insan kaynaklarina kadar olan tiim uygulamalarda, isletmelerin yiizde yiiz
basarili oldugunu séylemek imkansizdir. Degisim ve yenilik siirecinin benimsenmesi
ya da uygulanmasi, isletmeler agisindan her zaman basariyla sonuglanmamaktadir.
Buna ilaveten kariyer gelisimine dnem vermeyen, bulunduklari ortamda en aligilmigt
tercih eden calisanlar da mevcuttur. Bu dogrultuda yetenek inovasyonu olgusunun
isletmeler ve bireyler icin kilit bir strateji olabilecegini sdylemek miimkiindiir.
Stratejinin isletmeler ve bireyler agisindan benimsenmesi ve dogru bir sekilde
uygulanmasi ise, diger kilit noktalardan biridir. Basariya ulagsmak i¢in stratejik hareket
etmek gerekmektedir.

Yetenek inovasyonu stratejisinin basarisi igin iki tarafli bir bilgi birikimi
gerekmektedir. Isletmelerin kendi yeteneklerini bilmesi gerekmektedir. Ornegin,
iliskisel yetenek olarak diger sirketlerle etkilesim kurma yetenegi, isletmelerin
iliskilerini yoneten kisilerin sahip oldugu ag yonetimi gorevi ylirliitme derecesi ve
yeterlilik derecesi ya da galisanlarin niteliklerinin ne oldugu (Forkmann, Henneberg
ve Mitrega, 2018) bilinmelidir. Buna ilaveten i diinyasindaki degisime bagl olarak
isletme yeteneklerinin gilincellenmesi ve gelecegin is diinyasinda hangi yeteneklerin
onem kazandiginin takip edilmesi gerekmektedir. Bireylerin de kendi yetenek
inovasyonlarmni  gerceklestirirken i diinyasin1 takip etmeleri, isletmelerin
yeteneklerinin neler oldugunu bilmeleri ve bu dogrultuda kariyerlerini siirdiirmeleri
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gerekmektedir (Deitmer, 2011). Boylece yetenek inovasyonu stratejinin dogru
uygulanmasi, inovasyonun gergeklestirilmesi ve basartya ulagilmasi miimkiin olabilir.
Bu béliimde, isletmelerde ve bireylerde yetenek inovasyonunun ne oldugu ve yetenek
inovasyonu stratejisinin nasil yapilacagi bulgulari agiklanmaktadir.

3.1. isletmelerde Yetenek inovasyonu

Deloitte Kiiresel Insan Sermayesi Trendleri raporuna gore, diinya ¢apindaki liderlerin
yiizde 90'indan fazlasi, kuruluslar1 gelecege hazir hale getirmenin kilit bir dncelik
oldugunu belirtmektedir. Ancak ayni ¢alisma ilging bir sekilde, ayni grubun sadece
ylizde 11'inin hazir ve bunu yapabilecek yeteneklere sahip olduguna inandiklarini
ortaya koymaktadir. Isletmelerde inovasyon, degisimi yonetmek ve gelecege hazir
olmak i¢in O6nemli bir gostergedir. Birgok sirket icin yenilik yapma yetenegi,
genellikle gelecekteki biiyiimenin tek ve en Onemli Ongoriiciisii olarak kabul
edilmektedir. Bu asamada bireylerin yetenegi, sirketlerin siirekli yenilik yapma
yeteneklerini nasil siirdiirebildiginin ve isletmenin verimliliginin temel bir pargasini
olusturmaktadir (Mukerjee, 2018). Artik ¢ogu sirket, miisteri deneyimine,
beklentilere, rekabete, inovasyona ve dijital doniisiime ayak uydurmak icin bas
déndiiriicii bir hizla degismekte ve gelismektedir. Isletmeler, yetenekli bireyleri
isletmeye ¢ekme yeteneklerinin, bir isletmenin performansini ve biiylimesini artirma
becerisi lizerinde dogrudan etkisi oldugunun farkina varmaktadir (Perimenis, 2020).
McCartney (2010), isletmelerde yetenek degerlendirme ve gelistirme siireclerinde
yenilik yapmay1 dnermektedir. Bu yenilikler;

- Yetenek havuzlariizdan yenilik¢i ig 6nerileri istemek;

- Elestirel deneyimsel 6grenme ve is basinda 6grenme olusturma;

- Kurum iginde kendi yetenek degerlendirmenizi yiiritme becerilerini
gelistirmek;

- Yeteneklerin farkli baglamlarda bir-iki haftalik kisa is deneyimi kazanmasini
saglayan liderlik degisim gruplari olusturmak;

- Daha uzun siireli gegici gorev firsatlari saglamak igin diger kuruluslarla
ortaklik yapmak; ve

- Diizenli 6grenmeyi ve paylasmay1 kolaylagtirarak yetenek gruplartyla bir
topluluk duygusu gelistirmektir.

Icinde bulundugumuz yiizyilda, dijitallesme, yapay zeka uygulamalari, Endiistri 4.0
ile ig diinyasinda ciddi bir degisim yasandigi goriillmektedir (Butryn, 2020; Dirican,
2015; Tlic, Markovic ve Milosevic, 2017). Isletmeler, degisimi hangi alanlarda ya da
hangi faaliyetlerinde yapacagi konusuna kendileri karar vermektedir. Ancak degisime
ayak uydurmak i¢in yetenek inovasyonu yapacak olan isletmeler, bir sistem olarak ele
alindiginda isletmenin sahip oldugu tiim yeteneklerde yetenek inovasyonunu
gergeklestirmek zorundadirlar. Isletmelerin yeteneklerini genel fiziksel ve sosyal
yetenekler olarak iki gruba ayirmak miimkiindiir. Bu fiziksel ve sosyal yeteneklerden
bazilar1 Tablo 1°de gosterilmektedir.
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Tablo 1. Isletmelerin Yetenekleri

Yetenekler Tanimlar Kaynak
Fiziksel Stoklar, techizatlar, (Giirkan, Gokbulut
L. Varliklar fabrikalar vb. varliklardir. ve Colak, 2015)
FIZIKSEL
YETENEKLER
Finansal Nakit, yatirimlar, alacaklar (Giirkan, Gokbulut
Varliklar vb. finansal varliklardir. ve Colak, 2015)
Teknoloji Teknolojik degisikleri takip ~ (Uzmez ve
etmek, teknolojik gelisimi Biiyiikbese (2021)
ve degisimi takip ederek
orgiit igerisindeki siireglere
dahil etmektir.
Orgiitsel Yap1 s faaliyetlerinin  (Demir ve Okan,
yonetilmesi, kontrol ~ 2009)
SOSYAL edilmesi ve is rollerinin
YETENEKLER resmi dagilimi icin

yonetimsel bir aragtir.

Orgiit Iklimi Orgiitiin icinde bulundugu (Halis ve Ugurly,
durumun davramig  2008)
iizerindeki etkisini ifade
etmektedir.

Orgiit Kiiltiirii ~ Orgiit icerisindeki  (Atabay ve
insanlarin ~ davraniglarim1 ~ Aytekin, 2022)
yonlendiren degerler,
inanglar, normlar vb. olarak
ifade edilebilir.

Kurumsal imaj ~ Orgiitiin kamuoyunda  (Ozgdzcii, 2016).
algilanma bigimi, kurumun
insanlarin aklindaki
resimleridir.

Isletmelerin fiziksel ve sosyal yeteneklerinde inovasyon gerceklestirmeleri, tiim
isletmenin sahip oldugu yeteneklerinin herkes tarafindan bilinmesiyle miimkiindiir.
Isletmenin yapis, iklimi, kiiltiirii vb. yeteneklerini is diinyasinin beklentilerine gére
degistirilmesi ve bu degisimin ne yonde olacagi, diger bir ifadeyle isletmelerin
yetenek inovasyonlarini hangi yonde gerceklestirmeleri gerektigi onemlidir. Degisen
is diinyasinda islemelerin su alanlarda yetenek inovasyonu gerceklestirmeleri
gerektigi ifade edilebilir;

- s siiregleri ve galisan deneyimlerini dijital boyuta tagtyarak verimliligi
artirmalidir. Isletmede mevcut siireclerin robotik siire¢ otomasyonu, makine

902



ISLETMELER VE BIREYLER ACISINDAN YETENEK INOVASYONU STRATEJISI NASIL BASARILIR?

O0grenimi ve yapay zeka gibi dijital ¢dzlimlerle otomatiklestirmesi ve paralel
olarak is giiciinii yeniden yapilandirmasi gerekmektedir.

- I giictiniin dijital yetkinliklerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Ayrica
gelismig dijital yetkinliklere sahip is giiclinii ¢gekmek sarttir. Organizasyon
semasinin her kademesinde dijital agidan yetkin ¢alisanlar olmasi 6nem
kazanmustir.

- Madencilik ve metal, petrol ve gaz, enerji ve altyap: ile yagam bilimleri
sektorlerinin hizla degisen is giicli dinamiklerine hazirlikli olmalar1 adina
calisanlarina teknik egitim saglamalar1 gerekmektedir.

- Uzaktan caligmanin giderek arttigi bu donemde, hizla degisen is giicii
trendlerini yakalamak i¢in caliganlara esnek kosullar saglamak ve gerekli
teknolojik altyapiy1 temin etmek gerekmektedir.

- Tiketici irlinleri, finansal hizmetler ve gayrimenkul ve ingaat sektorleri vb.
sektorlerde uzun vadede esnek caligma kiiltiirii ve is giicii dayaniklilig
olusturulmasi gerekmektedir.

- Yasam bilimleri sektoriinde miimkiin olan yerlerde esnek is gicii
kullanilmasi gerekmektedir.

3.2. Bireysel Yetenek inovasyonu

Degisen diinyada yetenekli ve becerikli bireyler olarak kalabilmek 6nemlidir. Degisen
is diinyasin1 takip etmek, teknoloji ile geligen is siireglerine adapte olmak, meslegin
gerekliliklerindeki degisimleri anlayabilmek ve bireyin kariyerini degisen ¢evrede
basariyla siirdiirebilmesi kolay degildir. Bireylerin kariyerleri igin yeteneklerine
yonelik nasil bir strateji izlemesi, hangi siiregleri takip etmesi gerektigi konusunda
acik bir strateji bulunmamaktadir. Bu dogrultuda, bireysel yetenek inovasyonu
stratejisi onemli bir kilit rol oynamaktadir. Bireysel yetenek inovasyonu sayesinde
mevcut yeteneklerin gelistirilmesi ve yeni yeteneklerin edinilmesi miimkiin
olmaktadir.

Insan yetenekleri nadir degildir ve her bireyde mevcuttur. Yeteneklerin en heyecan
verici yonlerinden biri, yeteneklerin, bilylik bir sermaye yatirimi olmadan
gelistirilebilmeleridir. Bir ~ diger  ifadeyle  yetenekler —bir kas  olarak
diigiiniilebilir. Kullanim eksikligi nedeniyle korelmis olsalar da herkes bunlara
sahiptir ve kaslarda oldugu gibi, yetenekler de kullanilmaya baslandiginda hizla
giiclenmektedirler (Hagel, Wooll ve Brown, 2019). Bu sebeple yeteneklerin
gelistirilmesine yonelik bir strateji uygulanmasi ve bu stratejinin degisen is
diinyasinin beklentileri dogrultusunda inovasyonla gerceklestirilmesi dnemlidir.

Bireysel yetenek inovasyonunu basarabilmek igin iki 6nemli konuya hakim olmak
gerekmektedir. Birincisi, bireylerin kendi yeteneklerinin neler oldugunu bilmeleri ve
bu yetenekleri ne derece kullanabildikleridir. Bunu anlayabilmek i¢in bireyin kariyer
siirecindeki basarisini takip etmesi 6nemlidir. Ikincisi, degisen is diinyasmin
beklentilerini takip etmek ve bu dogrultuda sahip olunmasi ya da gelistirilmesi
gereken yetenekler iizerinde durmaktir. Ornek olarak teknolojinin her yerde
bulunmasi nedeniyle toplumumuzun bilgi veya bilgi toplumuna dogru gelistigi genel
olarak kabul edilmektedir. Anderson (2008) bilgi toplumu i¢in gerekli olan becerileri
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su sekilde siralamaktadir: 1. bilgi yapilandirma, 2. uyarlanabilirlik, 3. bilgiyi bulma,
organize etme ve geri ¢agirma, 4. bilgi yonetimi, 5. elestirel diisinme ve 6. takim
calismasi. Bilgi toplumu metaforu bilgi ve bilgi sistemlerindeki “patlama” ile
iligkilendirilirken, bilgi toplumu metaforu oncelikle fikirlerin veya bilginin meta
olarak islev gordiigii ekonomik sistemleri ifade etmektedir (Anderson, 2008, s. 5).
Bireysel yetenek inovasyonunun basarisinda bilgi toplumuna ve degisen is diinyasinin
beklentilerine cevap vermek gerekmektedir. Yapilan arastirmalarda 21.yiizyilda
basarili olabilmek igin bireylerin gelistirmesi gereken yetenekleri su sekilde
siralanmaktadir (Intolead, 2020); Anlamlandirma, sosyal zeka, yeni ve uyarlanabilir
diisiinme, kiiltiirleraras: yeterlilik, bilisimsel diisiinme, yeni medya okuryazarligi,
disiplinlerarasilik, tasarim zihniyeti, biligsel yilik yonetimi, sanal isbirligidir. Bu
yeteneklerin de siirekli degisebilecegini, yeni yeteneklerin is diinyasinda 6n plana
¢ikabilecegini bilmek gerekmektedir.

3.3. Yetenek inovasyonu Nasil Basarihir?

Yetenek inovasyonu stratejisini uygulamak kolay degildir; ancak bu stratejiyi
gerceklestirmenin ilk agamalari, isletmeler ve bireyler agisindan aymidir. Oncelikli
olarak odaklanilmasi gereken adimlar su sekilde siralanabilir;

- Gelecege Odaklanma

- Yeni Beceriler Kazanma Yarist
- Bilimle Anlamlandirma

- Deneyimi Harekete Gegirme

Isletmelerin ve bireylerin gelecege odakli olarak hareket etmeleri ve bir sonraki
adimlarini planlamalart gerekmektedir (Morris, 1987; Zott, Amit ve Massa, 2011).
Gelecekte degisimin ne yonde olacagini takip etmek, is yasamina iligkin 6nemi artan
yetenekler lizerinde durmak ve buna gore stratejiler belirlemek énemlidir. Bunun igin
yeni becerilerin kazanilmasi biiyiik bir avantajdir (Hrehova ve Klimkova, 2018).
Isletmeler ve bireyler yeni beceriler edinmek igin siirekli takipte olmali ve yapilan her
isi, uygulanan her stratejiyi bilimle aciklayabilmeli, bir temele, diger bir ifadeyle
literatiire dayandirabilmelidir. Giiniimiizde bilgi temelli is siireglerinde entelektiiel
sermaye dikkat ¢ekmektedir (Chu vd., 2011; Abdulaali, 2018). Buna ilaveten bilgi
teknolojileriyle birlikte is siireglerinde ciddi degisimler yaganmaktadir (Chan, 2000).
Yetenek inovasyonu stratejisinin basarisinda odaklanilmasi gereken bu konulardan
belki de en Onemlisi deneyimi harekete gegirmektir. Son olarak deneyimleri
kullanmak ve gelistirmek gerekmektedir. Isletmeler ve bireyler icin deneyimlerden
yola ¢ikarak gelecege odaklanmak, degisen is diinyasinda varligimi stirdiirebilmek i¢in
yetenek inovasyonu stratejisinde ilk yapilmasi gerekenlerdir. Bir sonraki asama ise
yetenegin temel unsurlarindan yola gikarak yetenek inovasyonunu gergeklestirmektir.
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Sekil 1. Yetenegin Temel Unsurlari

Leadership

Triump Ability

Easiness Newfangled

Yetenegin temel unsurlar sekil 1°de goriildiigii gibi ‘yetenek’ kavramimin Ingilizce
karsiligt ‘TALENT’ sozcliginden yola c¢ikilarak olusturulmustur. Yetenek
inovasyonunun gergeklestirilebilmesi i¢in tabloda gosterilen temel unsurlarin sirayla
takip edilmesi onemlidir. Bir diger ifadeyle hem isletmelerin hem de bireylerin
yetenek inovasyonunu gergeklestirebilmesi ve basarabilmesi icin, agagida agiklanan
adimlari sirayla uygulamasi gerekmektedir.

1.Adim BASARI (Triumpt): Basarili olmak yetenegin temel unsurlarindan ilkidir.
Basarmin igletmeyi ve bireyleri motive ettigi ve daha biiyiik basarilar i¢in temel rol
teskil ettigini soylemek miimkiindiir. Yeteneklerin gelistirilmesi, segilen bir alanda
basartya veya miikemmellige ulagsmak i¢in 6nemli yollardan biridir (Gilbert vd.,
2001). Yetenek inovasyonunun gergeklestirilmesinde basarili olmak ya da basariy1
yakalamak, tiim siirecin basarisi i¢in gerekmektedir. Kiigiik hedefler koyarak
ilerlemek ve bu hedefleri tamamlamak birer basaridir. Her basarinin sonucu, bir
sonraki basari i¢in rehberdir. Bu noktada yetenek inovasyonu stratejisinde {izerinde
durulmasi gereken konu, basarmin nasil yakalanacagidir. isletmeleri ve bireyleri
basariya gotiirecek durumlar agagida siralanmaktadir;

- Hedef odakli olmak basariya gotiiriir.

- Cesitliligin iistesinden gelme yetenegi basariya gotiiriir.

- Firsati tanima ve yakalama yetenegi basariya gotirtir.

- Baskalarina karsi sorumluluk duygusu almak basariya gotiiriir.
- Tutkusunu takip etme cesaretini géstermek basartya gotiirtir.

2.Adim KABILIYET (Ability): Kabiliyet, bilgiyi ve beceriyi kazandiktan sonra elde
edilir. Bu adimi gergeklestirebilmek icin bilgiyi edinme g¢aligmalart yapilmalidir
(Gaines, 2013). Kabiliyetin sunulmasinda gergekten ¢alismak ve ¢abalamak vardir.
Kabiliyet gelistirilebilir ve degistirilebilir. En ¢ok egitime ve uygulamaya sahip kisi
genellikle en iyi kabiliyete sahiptir. Bazen bir dahi, yani acayip derecede yetenekli
biri, kisa siirede daha fazla egitim ve pratik yapanlarin 6niine geger, ancak genellikle
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kabiliyet, egitim ve pratikle olduk¢a uyumludur (Bassanini, 2004). Isletmeler icin
bilgili ve donanimli galisanlarin ise alinmasi ve degisen is ve ¢evre kosullarina goére
bilginin ve donanimin saglanmasi 6nemlidir. Bireylerin kariyerleri boyunca degisen
is diinyasinda kabiliyetlerini artiracak yliz ylize ya da ¢evrimigi egitimlere,
seminerlere katilmasi, meslegine ya da ise yonelik giincel haberleri takip etmesi
gerekmektedir.

3.Adim LIDERLIK (Leadership): Yetenegin 6nemli unsurlarindan bir digeri liderlik
ozelliklerine sahip olmaktir. Bireyler oOncelikle kendilerine liderlik etmeli,
motivasyonlarint yiiksek tutarak belirledikleri hedef dogrultusunda ilerlemeli,
sonrasinda ekip {iyelerine karst bir lider olarak yaklagmalidir. Liderligin
kazanilmasryla kisilerin kariyerlerinde daha basarili ilerledikleri ifade edilebilir
(Dwipayana, Darmayanti ve Wijonarko, 2023). Yetenek inovasyonu stratejisinde
liderlik rolii, gelistirilmesi ve kazanilmasi diisiiniilen tim yetenekler i¢in 6nemli bir
aragtir. Yetenegin gelistirilmesinde gerekli liderlik 6zellikleri su sekilde siralanabilir;

- Gigli iletisim yetenegi

- Rol model olmak

- Sorumluluk almaya ve devretmeye hazirlikli olmak
- Motivasyonu yiikseltmek

- Potansiyeli kesfetmek ve aciga ¢ikarmak

- Toleransh davranmak

- Esneklik ve 6ngorii yetenegi

- Hedef ve beklentileri belirlemek

- Kendini dogru tanimak

Her bireyin liderlik 6zelliklerine sahip olmasini beklemek dogru degildir; ancak
yetenek inovasyonu stratejisinin basarist igin yukarida verilen ve 6zellikle bireyin
yatkin oldugu birkag liderlik 6zelliginin gelistirilmesi 6nemlidir. Lider roliiniin
kazanilmasi, stratejinin basarisi i¢in dnemlidir.

4.Adim PRATIKLIK (Easiness): Pratik olmak, yetenegin elde edilmesinde dnemli
unsurlardan biridir. Yetenekler o6grenilebilir ve pratik yaparak gelistirilebilir.
Ozellikle sosyal yetenekler pratik yaparak zamanla gelisirler. Bu konuda 6zellikle
bireyler icin degisen ve gelisen yeteneklere yonelik destekleyici egitimler ve
seminerler diizenlenmektedir. Cogu kurumsal isletme de ¢alisanlarin kariyerlerini
gelistirmeleri igin egitimleri ve seminerleri desteklemektedir. Bireylerin ister bir
isletmede calissin, ister kendi islerini yapsin, yetenek inovasyonunu basarabilmek
adma pratik olmas1 gerekmektedir. Ozellikle gelistirmek istedikleri yeteneklerine
yonelik ya da meslegin gerektirdigi yeteneklere yonelik pratik yapmalar sarttir.

5.Adim YARATICILIK (Newfangled): Yaratict diisiinme yetenegi gelecegin rekabet
alaninda olabilmek i¢in kritik 6nemde bir yetenektir. Yaraticilik onu besleyen
yeteneklerin, becerilerin temelinde degerlendirilebilir. Yaraticilik, orijinal diisiinme,
yenilik yapma, risk alma, farklilik yaratma, bilinenin 6tesine gegme, alisilmis olani
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terk etme ve bunlari bir dl¢iide digerleriyle paylasma siirecidir. Yirmi birinci ylizyil
i§ piyasasinda, olduk¢a 6nemli olan yaraticilik, her is sektoriinde 6nemlidir (Mitchell,
Skinner ve White, 2010). Kisinin yaraticiligin1 gelistirmesi i¢in agagidaki 6neriler
sunulabilir;

- Yaraticiliginiza giivenin.

- Kendinizi yargilamayin.

- Detaylara 6nem verin.

- Merak edin.

- Farkindaliginiz1 gelistirin.

- Rutinin digma ¢ikin.

- Hata yapmaktan korkmayin.
- Mikemmeliyetci olmayin.

- Kaliplara takilmayin.

Yaratict olabilmek bazi bireyler i¢in olduk¢a zorlu bir siire¢ olabilir. Yetenek
inovasyonunda igletmeleri ve bireyleri basariya goétiirecek nemli adimlardan biri olan
yaraticilik, iizerinde dnemle durulmasi gereken asamalardan biridir. Isletmelerde
liderlerin calisanlar1 desteklemesi, bireylerin de kendi yaraticiliklarini gelistirmesi
adina ¢abalamasi gerekir.

6.Adim ZAMAN (Time): Yetenek, zaman igerisinde gelisen bir durumdur. Bireylerde
yetenek olmasa bile, yetenegin gelistirilmesine yonelik yapilacak ¢aligmalarla
basarilabilecek bir olgudur. Dolayisiyla zaman kavrami, yapilacak ¢aligmalar i¢in
dnemli bir asama olmaktadir. Ogrenme siireci ise bazi bireyler igin kisa iken, bazi
bireyler i¢in uzun olabilir. Bu durum bireylerin mevcut yeteneklerine ve yeni
yeteneklere yatkinligina bagli olarak degisebilmektedir. Bu dogrultuda zamanin iyi
yonetilmesi gerekmektedir (Claessens vd., 2007). Zamani iyi yonetmek i¢in yapilmasi
gerekenler;

- Ses, 181, 151k gibi fiziksel motivasyon engelleyicilerden kurtulun.

- Islerinizi aciliyet derecesine gore siralaym. Onceliklerinizi belirleyin.
- Ayni anda birden fazla is yapmayn.

- Bir sonraki giinii planlayin.

- Isbirligine 6nem verin.

- Zamanin yeterli oldugunu diisiiniin.

- Uyku diizeninize 6zen gosterin.

Zamanin yonetilmesi siireci yetenek inovasyonu stratejisinin basariya ulagsmasi siireci
bakimindan da ele alabilir. Zamanin iyi yonetilmesi, her asamanin {izerinde 6zenle
calisilmast ve uygulanmasi, stratejinin basariyla sonuglanmasinda etkilidir. Bu
baglamda, hem isletmelerin hem de bireylerin, yetenegin temel unsurlarini takip
ederek basartya ulasmasi miimkiin olabilir. Isletmelerde ve bireylerde yetenek
inovasyonu stratejisinin nasil uygulayacagi ve bu yondeki basarilarinin yetenek
inovasyonu stratejisi ile nasil bagarilacagi konusundaki kavramsal gerceve hakkinda
kapsamli bir vizyon ortaya konulabilir.
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Sekil 2. Kavramsal Cerceve Yetenek inovasyonu Stratejisi

Yetenek inovasyonu Stratejisi

Gelecege Odaklanma Isletmelerde Yetenck
Yeni Beceriler Kazanma Yarist Inovasyonu
Bilimle Anlamlandirma

v

Deneyimi Harekete Gegirme t
Degisen s Diinyast
Bireysel Yetenek Inovasyonu [« Yeni Is Modelleri
Gelecegin Meslekleri
4. TARTISMA

Hem isletmeler, hem bireyler i¢in yetenek inovasyonunu gerc¢eklestirmek uzun bir
stirectir. Bu siireci yonetebilmek adina, literatiirde yetenek yonetimi stratejileri ele
alinmaktadir. Ancak inovasyonun yetenek alaninda yapildigi, kavramin hem
isletmeler hem de bireyler i¢in ayr1 ayri ele alindig1 ve yetenek inovasyonu stratejisi
olarak agiklandigi bir c¢alisma bulunmamaktadir. Literatiirdeki  boslugu
doldurabilecek onemli bir c¢alisma olarak ortaya konulan yetenek inovasyonu
stratejisi, isletmeler ve bireyler acisindan gerceklestirilmesi gereken Onemli
stratejilerden biri olabilir.

Literatiirde mevcut ¢alismalarin ¢ogu, son dénemlerde, son on yilda vb. baslayan
ctimlelerle is diinyasindaki degisimin hizindan bahsetmektedir. Kuskusuz 2020°1i
yillarda bunun is diinyasina dair en biiylik gergek oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Ancak sunu da sOylemek miimkiindiir ki; is diinyasinda degisimin hizi da hizla
degismektedir. Teknoloji, elbette ki bu hizin en etkili baglangi¢ sebeplerinden biridir;
ancak kiiresel diinyada her iilkeyi ve her bireyi etkileyen diger faktorlere de deginmek
gerekmektedir. Covid-19 salgin1 ile dijitallesmenin is diinyasinda nerdeyse her
sektore girmesi (McKinsey Company, 2020), yapay zekanin kullanim zorunlulugu,
iilkelerin degisen ekonomik yapisi, kiiresel savaglar; ig diinyasindaki degisimin en
onemli sebepleri olarak siralanabilir. s diinyasindaki degisim sebepleri ne olursa
olsun, igletmeler ve calisanlar, degisimin kendisine ayak uydurmak zorundadir.
Isletmelerin insan kaynaklar1 birimlerinde degisim dogrultusunda kararlar alip
harekete gegmek kolay olmamaktadir.
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Yetenek yoOnetimine yonelik organizasyonel yaklasimlarda, tim faaliyetleri is
acisindan kritik ihtiyaglara baglamayi, yeniden yapilandirmayi ve yeniden
odaklanmayi, kisa ve uzun vadeli bakis agisin1 dengelemeyi, 6grenmeyi, paylasmay1
ve kaynaklari farkli departmanlar arasinda bir araya toplamayi Onermektedir
(McCartney, 2010: 16). Yetenck yonetiminde yiiksek potansiyele sahip galisanlarin
ise almmast ve elde tutulmasinda igveren markasmin ¢ok onemli oldugunu ve
ogrenme ve liderlik gelisimi, hareketlilik, odiiller ve yeterlilik sistemlerine
odaklanilmasi gerektigini ortaya koymaktadir (Mihalcea, 2017).

Literatiirde yapilan bir arastirmaya gore, 21.yiizy1l becerileri yaraticilik, elestirel
diisiinme, problem ¢6zme, teknik, iletisim, bilgi ve igbirligidir (Van Laar vd., 2020).
Bu becerilerin dijital becerilerle birlikte 6ne ¢ikan siralamasi ise su sekildedir; (1)
teknik beceri (2) bilgi (3) iletisim (4) isbirligi (5) yaraticilik (6) elestirel diisiinme ve
(7) problem ¢dzmedir (Van Laar vd., 2017). Maker (2021), 21.yiizyilda olaganiistii
yeteneklere yonelik yaptigi arastirmasinda, bilinmesi ve gelistirilmesi gereken
yetenekleri ortaya koymustur. Bu yetenekler tablo 2°de goriillmektedir (Maker, 2021:
167).

Tablo 2. 21. Yiizyil Olaganiistii Yetenekleri
Yetenek Tanim

Isitsel Yetenek Miizikal yetenegin yani sira siir ve sifa gibi
olagan ve olagandist durumlarda sesi
kullanma konusundaki gii¢lii yonleri de
igerir.

Bedensel/Somatik Yetenek Dans, spor, jimnastik ve biiyik kas
hareketlerinin ~ baskin  oldugu  diger
alanlardaki yetenekleri igerir; ayni zamanda
tat, dokunma, koku ve duyularla ilgili diger
alanlardaki yetenekleri de igerir

Duygusal/Kisisel Yetenek Kiginin duygularini tanimlama, anlama ve
yonetme yeteneginin yani sira
motivasyonlarini, eylemlerini ve tepkilerini
anlama yetenegini de igerir.

Dil Yetenegi Kelimeleri birgok amag¢ igin kullanma
yetenegini igerir; dolayisiyla bilimsel
yazarlari, sairleri ve konusmacilart da
igerebilir; ve yeni dilleri hizli bir sekilde
o0grenmeyi, farkli dillerdeki kavramlari
entegre etmeyi ve yeni ifadeler olusturmay1

igerebilir.
Matematiksel Yetenek Mantiksal akil yiiriitmeyi ve sembollerin,
sayilarin, modellerin, matematiksel

sekillerin ve soyut fikirleri simgeleyen
nesnelerin kullanimini igerir.
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Mekanik/Teknik Yetenek Fizik bilimlerindeki yetenekleri igerir:
makineleri ve diger mekanik yapilari
anlama ve yaratmanmn  yani  sira
bilgisayarlari, uygulamalar1 ve diger
teknolojileri anlama, kullanma ve yaratma.

Ahlaki/Etik/Manevi Yetenek Onemli ahlaki ve etik ilkeleri belirleme, bu
ilkeleri kiginin yasaminda uygulama ve
insan ruhu veya ruhuyla ilgili fenomenler
hakkinda farkindalik ve anlayisa sahip olma
yeteneklerini igerir.

Bilimsel/Dogalci Yetenek Ozii her seyi bir sistemin veya birbiriyle
iligkili ~parcalardan olusan sistemlerin
pargast olarak gormek olan ve dogal olaylart
gbzlemleme, tanimlama, tanimlama,
simniflandirma, inceleme ve agiklama
becerilerine sahip yasam bilimlerindeki
yetenekleri igerir.

Sosyal/Kisileraras1 Yetenek Diger insanlarla iyi gecinme
becerilerini; bakis agilarini  anlamak ve
deger vermek, bagkalarryla etkili iletisim
kurmak ve gruplar halinde yapic1 bir sekilde
caligmak.

Gorsel/Uzaysal Yetenek Cizim, resim ve fotografcilik gibi gorsel
sanatlardaki yetenekleri; ve sozlii veya
isitsel olmaktan ziyade gorsel olan
matematiksel ve diger disipline dayali
modelleri anlama becerileri.

Kaynak: (Maker, 2021)’den uyarlanmustir.

Kisilerin sahip oldugu spesifik yeteneklerin veya kapasitelerine bagli olarak
gelistirilebilen yeteneklerin her biri, kisilerin kendi yetenek alanlariyla ilgilidir.
Dolayistyla bireylerin 21. Yiizyilda onemi artan, artacagi diisiiniilen yeteneklerin
hepsine ayni anda sahip olmast mimkiin degildir. Bu noktada yetenek inovasyonu
stratejisi bireylerin is diinyasindaki kariyerlerinde kilit bir strateji olarak goriilebilir.
Kisilerin sahip oldugu yeteneklerini, hangi yeteneklerini gelistirebilecegini ve
gelecekte hangi yeteneklerin 6nemini artacagini bilerek, dogru karar vererek yetenek
inovasyonu gerceklestirmesi dnemlidir.

Yetenek inovasyonunun gergeklestirilmesi siireci sadece insan kaynaklarina
birakilacak bir is degildir. Isletmedeki tiim liderler, ¢alisanlarmin yeteneklerini ve
performansini iyilestirmekten dogrudan sorumlu kilarlar. Insan kaynaklari gerekli
araclar1 ve program destegini saglar; liderler siireci denetler ve sonuclar1 belirler. Bu
siirecte liderler, kiiresel yetenek inovasyonunun dort yapi tasinda degisime liderlik
etmelidir. Bunlar; (1) Farklilastirilmis yetenekler (2) Performans hizlandirma (3)
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Liderlik Gelisimi (4) Yetenek Kiiltliriidiir (Aguirre ve Hewlett, 2009:5). Yetenek

inovasyonunun yapi taslari tablo 3’de agiklanmaktadir.

Tablo 3. Yetenek inovasyonunun yapi taglari

Tanim Yapilmas1 Gerekenler
Farklilastirilmig Insanlar, farklilagtirilmis - Rekabet avantaji igin gereken
Yetenekler yeteneklerin  anahtaridir. Bu  tiir  kritik yetenekleri anlamak ve
yetenekleri diinya standartlarinda  bunlara dncelik vermek
olusturmak ve siirdiirmek .
gerekmektedir. - Temel yetenek segmentlerini
belirlemek
- Ozel deger onerileri gelistirmek
gerekmektedir.
Performans Bireyleri motive etme yetenegi,
Hizlandirma performans hizlanmasinin 6zidiir.
Hizlandirilmig performans, sirketin . )
degerlendirme ve geri bildirim - Terfi kararlarini gii¢lendirmek
stiregleri, {icretlendirme ve tesvik .
- . - Sonuglar1 6lgmek
yapilari, gelistirme ve ilerleme
modelleri ile sekillenir. Geleneksel
olarak insan kaynaklar1
departmaninin  alanmna giren bu
unsurlar1  yeniden diisiinmek ve
yeniden tasarlamak
Liderlik Gelisimi ~ Giinlimiiziin liderleri her seyden 6nce
muazzam karmasikligin iistesinden L o
gelebilmelidir. Farkli bakig agilarmmi - Yon‘et.1c1 1.1d.er11k yetkinlikleri
ve kisilerarast dinamikleri takdir ~modelini gelistirmek
etmeli ve bunlara uyum saglamali, . .
birden ¢ok disiplini entegre etmeli, ; quyetterlllilklere ll.l}?n 1nl§an1ar1
kiiltiirler arasinda galismali ve gesitli esvik etmek ve gelistirme
ve ¢oklu bilgi akislarnt [ iderlik bankast olusturmak
yorumlamalidir. gerekmektedir.
Yetenek Kiiltiiri ~ Yetenek kiiltiirii, kendini adamus,

yetkin galiganlari ¢ekmek ve elde
tutmak icin gereken degerlerden,
inanglardan,  davramiglardan  ve
ortamdan olusur. Bu tiir bir kiiltiirii
kurumsal markalarinin temel unsuru
olarak gelistiren sirketler, siirekli

olarak bunu basaramayan
sirketlerden daha iyi performans
gosterirler.

- Baglilik olusturmak

- Organizasyonel ve Kkariyer
tasarimlarini yeniden diisiinmek

- Yetenek markasini gelistirmek
gerekmektedir.

Kaynak: (Aguirre ve Hewlett, 2009)’dan uyarlanmistir.
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Yetenek Inovasyonunun dort yapi tasi, yetenek inovasyonu unsurlarmin
yonetilebilmesi ve siirekliliginin saglanmasi agisindan Onemlidir. Kurumsal
isletmelerde liderler, yetenek yonetimi konusundaki siiregleri insan kaynaklari
departmanma birakmistir. Ancak bu departmanlarda uygulanan stratejilerde
degisimin ne derece takip edildigi ve uygulandigi sorulari net cevaplanamamaktadir.
Buna ilaveten kiiresel sahnede rekabet etmeyi amacglayan her isletme, gelecegin
yeteneklerini arastirmali ve pazarin karmasikligina gore yetenek yonetimine yonelik
stratejik bir yaklagim uygulamalidir. Bu dogrultuda yetenek inovasyonu stratejisinin
is diinyasina kazandirilmasi ve bu stratejinin agamalariin igletmeler ve bireyler
tarafindan uygulanmasi gerekmektedir. Bunun i¢in (1) basari, (2) kabiliyet, (3)
liderlik, (4) pratiklik, (4)yaraticilik, (5) zaman asamalarmin her biri 6zenle
calisilmalidir. Bu agsamalarda etkili olacak yetenek inovasyonunun yapi taglar1 olarak
ifade edilen (1) farklilagtirilmis yetenekler, (2) performans hizlandirma, (3) liderlik
gelisimi, (4) yetenek kiiltlirli olgulari i¢in yapilmasi gerekenlerin yapilmasi ve takip
edilmesi gerekmektedir. Boyle bir stratejinin uygulanmasi ve is diinyasinda bunun
benimsenmesiyle, degisimin daha iyi yonetilebilecegini ifade etmek miimkiindiir.

SONUC

21. ylizy1l is diinyasinda degisim hizli yasanmaktadir ve artik degisimin hizina ayak
uydurmak zorlasmaktadir. Varliklarini ve basarilarint siirdiirmek isteyen isletmelerin
ve kariyerleri ugrunda ¢aligsan bireylerin, kiiresel ¢evrede degisim dinamiklerini takip
etmesi, politik, ekonomik, sosyal vb. etmenleri ayni anda degerlendirmeleri
zorlasmaktadir. Degigim zorluguna ayak uydurmak i¢in kiiresel sahnede rekabet eden
her isletme, giinlimiiziin degisen is giliciiniin 1s18inda, insanlar1 yonetme seklini
yeniden diisiinmek zorundadir. Onemi artan yetenekler degisim gosterirken, gelecekte
bunun nasil olacagi, hangi yeteneklere daha fazla 6nem verilecegi ya da mevcut hangi
yeteneklerin yok olacagi tartisma konusudur. Bu tartigmanin nerdeyse hig
bitmeyecegini sdylemek miimkiindiir; ¢linkii degisimin hizina yetismek de miimkiin
degildir. Mevcut mesleklerini ya da islerini kaybetmek istemeyen ve basarilt olmak
isteyen bireyler de, is diinyasinin beklentileri dogrultusunda yeteneklerini ve
mesleklerini gelistirmek zorundadir. Hem isletmeler hem bireyler i¢in ¢ikis yolu
yetenek inovasyonudur.

Gelecegin is diinyasinda énemli bir kavram olarak ifade edilebilecek olan ‘yetenek
inovasyonu’ kavrami, medyada sik¢a konusulan ‘gelecegin yetenekleri’ konusunun
anlagilmas1 ve is diinyasinda kabullenilmesi agisindan literatiire kazandirilmasi
gereken bir kavramdir. Bu ¢alismada degisen is diinyasina bireylerin ve isletmelerin
adapte olabilmesi agisindan yetenek inovasyonunun anlasilmasi ve basariyla
uygulanmasi Onerilmektedir. Yetenek inovasyonu stratejisinin, basari, kabiliyet,
liderlik, pratiklik, yaraticiik ve zaman olgularn {izerinden gergeklestirilmesi
mimkiindiir. Bu olgularin strateji siirecinde bagariya giden birer adim olarak
uygulanmasi ve siirekli takip edilmesi gerekmektedir. Bu caligmada igletmeler ve
bireyler agisinda yetenek inovasyonunun nasil gerceklestirilecegi ortaya konulmaya
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calistlmistir. Buradan hareketle yetenek inovasyonu stratejisinin isletmeler acisinda
basarilmasi i¢in asagidaki adimlar 6nerilmektedir;

- Isletmelerin bulundugu sektdre gore farklilastirilms yetenekler olusturmast;
ancak hangi yeteneklerin sektdr igin gerekli oldugunun arastirmasini
yapmas1 gerekmektedir. Bu sorumluluk isletmede sadece insan kaynaklari
departmanina degil, isletmenin tiim departmanlarina verilmelidir. Ozellikle
iist yonetimin ¢alisanlar1 motive edici liderlik tistlenmesi 6nemlidir.

- Geligen yeteneklere gore sektoriin gerektirdigi egitimlerin verilmesi ve her
calisanin liderlik yoniiniin ortaya ¢ikarilmasi hedeflenmelidir. Bu dogrultuda
yeni liderlik tarzlarinin takip edilmesi 6nemlidir.

- Farklilagan yeteneklerin yonetimi icin yetenek kiiltiiriintin gelistirilmesi ve
tiim Orgiit igerisinde benimsenmesi gerekmektedir. Bunu saglayabilmek i¢in
ist yonetimden baglayarak orgiit igerisinde degisen ve gelisen yeteneklerin
benimsenmesi, degisimin kabul edilmesi ve yetenek kiiltiiriiniin
olusturulmasi saglanmalidir.

Yetenek inovasyonu stratejisinin bireyler agisinda basarilmasi igin ise asagidaki
adimlar 6nerilmektedir;

- Kiiciik hedeflerle biiyiik basarilara ulagiimalidir. Bunun i¢in basarmnin takip
edilmesi kolaylik saglayabilir. Ornegin bireyin bir blog agmasi, bulundugu
sektore, gelistirmek istedigi yeteneklere yonelik belirledigi ve basartya
ulastig1 hedefleri bu blogda paylagmasi hem takibi kolaylastirabilir, hem de
bireyi motive edebilir.

- Kigsinin kabiliyet, liderlik, pratiklik ve yaraticilik yoniinii gelistirmesi, bu
dogrultuda yapilan egitimlere veya etkinliklere katilmasi gerekmektedir. Bu
dogrultuda bireyler, iniversitelerin, ¢esitli kurumsal egitim sirketlerinin
verdigi yliz yiize ve online egitimlere katilabilirler.

Endiistri 4.0, Nesnelerin Interneti (IoT) ve Web 4.0 kavramlarmin is diinyasinda yer
almasiyla yeteneklerde inovasyonun zorunlulugu daha g¢ok hissedilmekte ve bu
durumun bir strateji olarak ele alinmasi ihtiyaci énem kazanmaktadir. Isletmelerde
kariyerlerini siirdiirecek, kendi isletmelerini kuracak ya da bagimsiz g¢alisacak
bireylerde yetenek inovasyonu stratejisinin ger¢eklestirilmesi bir zorunluluk haline
gelmektedir. Degigsimin hizli yasandig1 giiniimiizde, varliklarini siirdiirmek isteyen
isletmeler ile Kkariyerlerini basariyla yiriitmek isteyen bireyler igin yetenek
inovasyonu stratejisi benimsenmelidir. Yetenek inovasyonu stratejisinin is diinyasina
kazandirilmasi ile isletmelerin ne yonde strateji siirdiirdiikleri, bireylerin kariyerlerini
hangi yonde planladiklar1 daha net anlasilacaktir. Bir diger ifadeyle gelecege yonelik
degisimlerin benimsendigi ve takip edildigi de agikca ortaya konulacaktir. Degisen ve
gelisen yetenekler ile Dbirlikte mesleklerin ne sekilde evrilecegi ve
isletmelerin/bireylerin ne yonde 6nlem almalar1 gerekecegi 6grenilecektir. Basariya
ulasmak i¢in yetenek inovasyonu stratejisinden yararlanarak is diinyasindaki
varliklarimi siirdiireceklerdir.
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Isletmelerin bireylerin basarisi i¢in varhiklarim siirdiirmesi &nceliklidir. Bir diger
ifadeyle bireylerin kariyerlerini siirdiirmesinde, yetenek inovasyonu stratejisi
uygulamasinda isletmeler 6nemlidir. Bir sonraki ¢aligmalarda yetenek inovasyonu
stratejisinin isletmeler agisindan birer is siireci olarak ele alinmasi ve bireylerin
kariyerlerini yonlendirici strateji olarak ele alinmasi faydali olacaktir.

TALENT INNOVATION STRATEGY: HOW TO ACHIEVE IT FOR
BUSINESSES AND INDIVIDUALS

1. INTRODUCTION

With the rapid rise of digitalization in job markets and the emergence of digitalization
in almost every sector, the issue of combining talent with professions has come to the
fore. Digital platforms have helped connect talent with jobs that transcend
geographical and sectoral boundaries. Based on this, it can be said that digital
platforms actually help fill more positions by better matching talented individuals with
suitable jobs. Today, it is estimated that 72 million full-time equivalent positions are
employed on digital talent platforms and that up to 540 million people could benefit
from online talent platforms by 2025. Before the emergence of Covid-19, digital
transformation in the business world was effective in helping individuals develop their
talents. Digital challenges associated with the existing concepts of Industry 4.0,
Internet of Things (IoT) and Web 4.0 have affected all businesses, stakeholders and
individuals in the business world with the rapid change in the Covid-19 process.

This article examines how valuable the concept of talent innovation is from a
conceptual-theoretical perspective for both individuals and businesses in today's
changing business world. More specifically, the following questions are addressed in
the study;

- What is talent innovation?

- Why is talent innovation important?

- What are the talents that will gain increasing importance in the future?

- How is it possible to successfully implement talent innovation for
businesses and individuals?

2. METHODS

Especially in business models where individual preferences come to the fore with the
development of flexible working models, it is not easy to keep talented individuals in
businesses. Individuals are turning to talents that will allow them to develop their
careers; however, they need to follow new talents and professions in the constantly
changing business world. This study uses the methodologies of research conducted in
these fields as a method. Based on the literature review, the study aims to reveal how
the talent innovation process as a strategy can be implemented in businesses and
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individuals. In this context, the ‘talent innovation strategy’ is addressed with a new
perspective through the analysis and synthesis of previous studies. Talent innovation,
which has not been addressed simultaneously in terms of businesses and individuals
before, is explained through the changing business world, changing talents and
professions of the future. In order to ensure that the findings are broad and
comprehensive, how the talent innovation strategy will be achieved is explained
through the basic elements of talent, both in terms of businesses and individuals, and
the relationship between these variables is explained as a conceptual framework.

3. RESULTS

Businesses and individuals need to act with a focus on the future and plan their next
steps. It is important to follow the direction of change in the future, to focus on the
skills that are increasingly important in business life, and to determine strategies
accordingly. For this, acquiring new skills is a great advantage. Businesses and
individuals should constantly follow up to acquire new skills and should be able to
explain every job done and every strategy implemented with science and base it on a
foundation, in other words, literature. Today, intellectual capital attracts attention in
knowledge-based business processes. In addition, there are serious changes in
business processes with information Technologies.

Perhaps the most important of these issues that should be focused on in the success of
a talent innovation strategy is to activate experience. Finally, it is necessary to use and
develop experiences. Focusing on the future based on experiences for businesses and
individuals is the first thing to do in a talent innovation strategy to survive in the
changing business world. The next stage is to realize talent innovation based on the
basic elements of talent. A comprehensive vision can be put forward about the
conceptual framework on how to implement the talent innovation strategy in
businesses and individuals and how to achieve success in this direction with the talent
innovation strategy.

4. DISCUSSION

Each of the specific talents or abilities that can be developed depending on the
capacities of individuals is related to the individuals' own talent areas. Therefore, it is
not possible for individuals to have all the talents that are increasing in importance in
the 21st century and are expected to increase at the same time. At this point, the talent
innovation strategy can be seen as a key strategy in individuals' careers in the business
world. It is important for individuals to make the right decisions and realize talent
innovation by knowing the talents they have, which talents they can develop and
which talents will increase in importance in the future.

The process of realizing talent innovation is not a job that can be left only to human
resources. All leaders in the business are directly responsible for improving the talents
and performance of their employees. Human resources provide the necessary tools
and program support; leaders oversee the process and determine the results. In this
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process, leaders should lead the change in the four building blocks of global talent
innovation. These are; (1) Differentiated talents (2) Performance acceleration (3)
Leadership Development (4) Talent Culture.

CONCLUSION

The concept of ‘talent innovation’, which can be expressed as an important concept
in the business world of the future, is a concept that needs to be introduced to the
literature in terms of understanding the subject of ‘talent of the future’, which is
frequently discussed in the media, and its acceptance in the business world. In this
study, it is suggested that talent innovation be understood and successfully
implemented in order for individuals and businesses to adapt to the changing business
world. It is possible to implement the talent innovation strategy through the concepts
of success, ability, leadership, practicality, creativity and time. These concepts need
to be implemented and constantly monitored as a step towards success in the strategy
process. In this study, it is tried to reveal how talent innovation will be realized in
terms of businesses and individuals.
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