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OZET

TEZIiN BASLIGI: KURUMSAL AKADEMILERDEKI INSAN SERMAYESININ
CALISANLARIN DAVRANISSAL SONUCLARINA ETKISI
YAZAR: SENA TASCI

Siirlarin ortadan kalkmasiyla kiiresellesen pazarlar, orgiitlerin yasamlarini
siirdiirebilmeleri i¢in yeni yollar aramaya sevk etmistir. Orgiitlerin olusacak yeni
firsatlar1 takip etmeleri ve degisime ayak uydurabilmek icin orgiit icinde gereken
faaliyetleri diizenlemeleri gerekmektedir. Bu nedenle, isletmelerin piyasada rekabet
istiinliigii saglamalar1 ve piyasa degerlerini artirabilmeleri i¢in sahip olduklar1 insan

sermayelerini basarili bir sekilde yonetmeleri gerekmektedir.

Bu ¢alisanin amaci kurumsal akademilere sahip olan kurumlardaki insan
sermayesi boyutlarinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi, motivasyon, yenilikg¢ilik ve
adaptasyon ve c¢alisan sosyal sermayesinin calisan davranis sonuglarinin boyutlari
olan is tatmini, is stresi, isten ayrilma egilimi, Orgiitsel baglililk ve is basarisi

tizerindeki degiskenlik etkisini incelemektir.

Aragtirmada veri toplama teknigi olarak yiiz yiize ve online yontemler ile anket
yontemi kullamilmustir. Anketler Istanbul ili smirlar igerisindeki dort adet katilim
bankasinin genel miidiirliiklerinde gorev yapan 198 calisan tarafindan
doldurulmustur. Toplanan anketler neticesinde 188 anket formu uygun goriilerek

calismaya dahil edilmistir.

Calisma neticesinde; insan sermayesinin alt boyutlarindan motivasyon
sermayesindeki artisin is tatmini ve Orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkiledigini
gosterirken, is stresi ve isten ayrilma egiliminin azaltmakta oldugunu goriilmektedir.

Yine c¢aligmada; insan sermayesinin alt boyutlarindan olan calisan sosyal

sermayesindeki artig ¢alisanin is basarisini arttirirken, ig Stresinin azalmakta oldugu

goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Entelektiiel Sermaye, Insan Sermayesi, Kurumsal Akademi



SUMMARY

TITLE: THE EFFECT OF HUMAN CAPITAL IN CORPORATE ACADEMY ON
BEHAVIORAL OUTCOMES OF EMPLOYEES
AUTHOR: SENA TASCI

With the disappearance of borders, globalized markets have led organizations
to seek new ways to sustain their lives. For this reason, organizations should follow
the new opportunities to be formed and to organize the necessary activities within the
organization in order to keep up with the change. For this reason, enterprises must
successfully manage their intellectual capital in order to provide a competitive

advantage in the market and increase their market values.

The purpose of this employee is to determine the impact of the human capital
dimensions in institutions with corporate academies on technical knowledge and
skills capital, motivation, innovation and adaptation, and the effect of employee
satisfaction, job stress, turnover, organizational commitment and job success on the

dimensions of employee behavior results of employee social capital.

In the research, face to face and online methods were used as data collection
technique. The questionnaires were completed by 198 employees working at the
general directorates of four participation banks within the borders of Istanbul. As a
result of the questionnaires collected, 188 questionnaire forms were considered

appropriate and included in the study.

As a result of the study; While the increase in motivational capital from the
sub-dimensions of human capital shows that it affects job satisfaction and
organizational commitment positively, it is observed that the job stress and the

tendency to leave the job decrease.

Again in the study; While the increase in employee's social capital, which is
one of the sub-dimensions of human capital, increases the success of the employee, it

is seen that the job stress is decreasing.

Key Words: Intellectual Capital, Human Capital, Corporate Academy
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1.GIRIS

Bilgi paylasimi bilginin veya deneyimin islenme, koordine edilme, yayilma ve
iletisime ge¢me siirecini ifade ettiginden, belirtilen siire¢ isletmelerin verimliligini
arttirmakta, Oziimseme ve yenilik kapasitesinin gelismesine yardim etmekte ve
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamaktadir (Keskin, Sentiirk ve Beydogan, 2018).
Suanda da giinlimiiziin en giincel problemlerinden olan bilginin hizla eskimesi ve
geleneksel iiniversitelerde verilen egitimin isletmelerin ihtiyaglarin1 karsilamada
yetersiz kalmasi isletmeleri alternatif ¢oziim iiretmeye zorlamistir. Bu ¢oziim
yollarindan birisi 1990’l1 yillardan sonra 6nem kazanan kurumsal akademilerdir
(Unal, 2012).

Isletmelerin rekabet avantajini ele gegirebilmede, yenilik ve degisimlere siiratle
uyarlanabilmelerinde, karlilik ve verimlili§i yaratabilmelerinde kisacas1 var
olabilmelerinde temel kriter isletmede yer alan insanlarin niteligi, kalitesi ve sahip

olduklar1 bilgi diizeyidir (Serbetci, 2003).

Bilgi yoOnetiminin yaninda isletmeleri zorlayan rekabet ortami, isletmeleri
kendilerini yeniden yapilandirmak, orgiitsel olarak yenilenmek, sermaye yapilarini
giiclendirmek ve siirdiiriilebilir yiiksek performans diizeyine erismek igin Yyeni
stratejiler aramak zorunda birakmistir. Bu arayiglarin sonucunda rekabet avantaji
elde etmeyle ilgili cesitli stratejiler gelistirilmistir (Demirel ve Demir, 2011).
ABD’de ortaya c¢ikan ve diinyada sayilari hizla artan kurumsal akademiler insan
kaynagimi gelistirerek isletmelerin rekabetci iistlinliik saglamasinin bir araci olarak

goriilmektedir (Unal, 2012).

Kurumsal akademiler stratejik insan kaynaklari gelisimi alaninda 6nemli bir
tartisma ve arastirma konusudur. Tartismanin odaginda kurumsal akademilerin
egitim alaninda basit bir kars1 ¢cikis m1 yoksa kurumsal insan kaynaklar1 sermayesinin
gelisiminde paradigma yiikselmesi mi oldugu sorusu bulunmaktadir (Holland ve

Pyman, 2006).

Kiiresel ekonomide son yillarda yasanan gelismeler, uluslararasi rekabeti
tetikleyerek bilgi ekonomisi ve firmalarin entelektiiel sermaye unsurlari arasinda yer
alan insan sermayesinin 6nemini artirict bir etki yaratmistir. Bu dogrultuda 6zellikle

insan kaynagina deger verme noktasinda geligmis tilkeler yasam boyu egitim ve

1



dgrenimin tesvik edilmesi hususunda 6n ayak olmuslardir (Ozaydin, ilhan ve Bayrak,
2015). Sirketlerin spesifik egitim ihtiyaglarindan ortaya ¢ikan bu eksikligi ortadan
kaldirmanin yaninda sirketin pazar degerini arttirmak, egitim faaliyetlerini
merkezilestirmek ve temel strateji ile uyumlu hala getirmek, calisanlar1 egitmek ve
yetkinlik kazandirmak, siirekli 6grenmeye ve 6grenmenin 6nemine vurgu yapmak ve
bilgi yonetimi ve transferini kolaylastirmak ig¢in kurumsal akademi kurma yoluna
gitmektedir (Unal, 2012).

Giliniimiizde isletmeler gelecege hazirlanmada ve gii¢lii rekabet ortaminda
ayakta kalabilmede etkili olacak yonetim ve iiretim modellerinin hazirlanisinda ve
uygulanmasinda temel faktoriin “insan® oldugu gergeginde birlesmislerdir (Serbetgi,
2003). Entelektiiel sermaye unsurlari igerisinde ¢ogu zaman tanimlanmasi en zor
sermaye unsuru olarak kabul edilebilen insan sermayesi, firma ¢alisanlarinin sahip
oldugu bilgi diizeyi, yetenek ve deneyimlerinin degerini ifade etmekte olup yenilik

ve yenilenme siirecinin temel hareket noktasidir (Ozaydin, Ilhan ve Bayrak, 2015).

Insan kaynaklarmin en onemli rolii, bilgi toplumuna gecis siirecinde insani
bilgiye egemen yapabilmektir. Sosyo-ekonomik gelismenin insan unsurunu kapsayan
is goren altyapis1 insan sermayesi olarak adlandirilmaktadir. Isletme yodnetimi
acisindan insan sermayesi biiylik 6nem tagimaktadir (Serbetci, 2003). Bilginin
Oneminin artmasiyla toplumsal 6zelliklerden is yasamina kadar pek c¢ok alanda
degisim yasanmistir. Hizmet sektorii gelismis, sanayi sektorii ikinci planda kalmstir.
Serbest piyasa ekonomisinin agirligini yogun bir bigimde hissettirmesiyle miisterilere
istedikleri iirlin ve hizmetleri segme noktasinda daha fazla tercih hakki taninmustir.
Rekabette istiinliik saglamak amaciyla isletmeler giin gectikge sahip olduklar1 arti
degeri koruyup gelistirmek, direttikleri tirlin veya hizmetlerde yenilik yapmak
zorunlulugunu daha derinden hissetmektedirler (Ornek ve Ayas, 2015). insan
sermayesinin isletmelerin rekabet giiciine yaptigi katkilar nedeniyle isletmeler,
calisanlarin performansini arttirarak orgiitsel performansin gelistirilmesi yoniinde
faaliyetlere agirlik vermelidirler. Bu bag- lamda 6zellikle ¢alisanlarin yaklagimlarinin
temel amag ve hedeflerinin, odak noktalarmin iyi bir sekilde anlasilmasi, st
yonetimin sorumlulugunda anahtar basar1 faktorlerinin belirlenmesi, 6lgiilmesi ve

gelistirilmesine agirlik verilmesi gerekmektedir (Demirel ve Demir, 2011).

Glinlimiiz i1s diinyasinda degisim kaginilmazdir. Degisime ayak uydurmanin ya

da yon vermenin yolu ise yenilikten gecmektedir. Isletmelerin amac1 miisterilerine

2



yalnizca hizmet vermek degil ayni zamanda yasam kalitelerini yiikseltmek ve
degisiklikleri tesvik etmektir (Drucker, 1998). Sanayi toplumundan bilgi toplumuna
gecis siirecinde kitle iletisim araclarinin da gelismesiyle birlikte is diinyasinin
dinamikleri hizla degismektedir. Bu degisim siirecinde 20. yiizyilin son ¢eyreginde
ortaya c¢ikan “entelektiiel sermaye kavrami” isletmelerin biitiin faaliyet siireclerini
kapsayan, bilgiye dayali is yapma tarzi ile rekabet giicii kazaniminda 6nemli rol
oynayan elle tutulamayip, gozle goriillemeyen varliklarin 6nemine dikkat ¢ekmistir.
Entelektiiel sermayenin isaret ettigi en onemli nokta yeni bir liretim faktorii olan

bilginin, yeni bir doniisiime Onciiliik etmesidir (Asikoglu, 2008).

Degisim olgusunun yogunlugunun ve isletmelere olan etkilerinin her giin daha
da fazla hissedildigi giiniimiizde, rekabetgi orgiitsel yeteneklerin gesitli diizeylerde
saglanmasi giderek daha da énemli konuma gelmektedir (Demirel ve Demir, 2011).
Rekabet iistiinliigii, firmalarin rakiplerine gore faaliyetlerini daha ucuza ve daha iyi
bir sekilde yerine getirmelerini; yani daha basarili olmalarin1 saglar. Uzun donemli

basari ise “stirdiiriilebilir rekabet avantajindan” gegmektedir.

Bir isletmenin biiyiime hizi, sahip oldugu insan sermayesinin hem nicel (sayisal)
hem de nitel (kalifiye olma) yonden miktarina ve isletmenin insan sermayesine
yaptig1 yatirnmlara baglidir (Gossling ve Rutten, 2007). Biiyiime hizina katki
saglayan rekabet, 0zellikle giinimiizde ¢ok onemli fonksiyonlari i¢cerdiginden 6nemli
bir ¢alisma alanini olusturmaktadir. Ulke, isletme, grup ve bireysel agidan temelde

yeteneksel olarak bir gelismeyi zorunlu kilmaktadir (Demirel ve Demir, 2011).

Bu c¢alismada genel olarak, kurumsal akademilere sahip kurumlarin mevcut
insan sermayesinin ¢alisan davranis sonuglar1 tiizerindeki etkisi incelenmistir.
Literatiirde konuyla alakali ayr1 ayr1 yapilmis caligmalar bulunmasia ragmen iki
konunun beraber incelendigi sinirli sayida ¢alisma bulunmaktadir. Bu ¢alisma insan
sermayesinin dort boyutunun, ¢alisan davranis sonuglarinin bes boyutuna etkileri

tizerine yeteri kadar arastirma yapilmamasi nedeniyle yapilmistir.

Calismada incelenen konular su sekilde Ozetlenebilir. Calismanin birinci
boliimiinde genel hatlariyla konuya deginildikten sonra ikinci bolimde kurumsal
akademilerin literatiirdeki genel goriinlimii, stratejik onemi ve gelisimiyle alakali

aciklamalara yer verilmistir.



Uciincii ve dordiincii béliimde insan sermayesi ile calisan davranis sonugclari
boyutlart ve bilesenleri kavramsal olarak ele alinarak birbiriyle olan iligkileri

incelenmistir.

Uygulama kismi olan besinci béliimde arastirmanin modeli ortaya konularak,
Istanbul’daki dért katilim bankasmin genel miidiirliiklerinde calisan personele
uygulanan anket sonuglarina gore; insan sermeyesi boyutlarmin (Teknik bilgi ve
yetenek sermayesi, motivasyon, yenilik¢ilik ve adaptasyon ve calisan sosyal
sermayesi) calisan davranis sonuglar1 boyutlar1 (Is tatmini, is stresi, isten ayrilma
egilimi, orgiitsel baglilik ve is basarisi) lizerindeki etkileri incelenmis ve arastirmanin

icerigine, analizine ve sonuglarina deginilmistir.



2. KURUMSAL AKADEMI KAVRAMI

Calismanin  bu boliimiinde kurumsal akademilerin literatiirdeki genel
goriniimii, smiflandirilmasi, stratejik onemi, geleneksel egitim departmanlar ile

karsilastirilmasi, avantaj ve dezavantajlari ile alakali agiklamalara yer verilmistir.

2.1. Kurumsal Akademiler

Kurumsal akademi (KA) kavramu literatiirde (Margherita ve Secundo, 2009)
tarafindan  asagidaki  gibi  tanimlanmistir:  Calisanlarinin,  miisterilerinin,
tedarikgilerinin, ortaklarinin yani sira akademisyenler, profesyoneller, grenciler ve
diger kurumlarin kiiresel olarak dagitilmis ve entegre aglari arasinda yenilikei
O6grenme ve yetenek olusturma siireclerini tesvik eden ve gelistiren yeni bir 6grenme
modeli. Insanlarin zihinsel modelleri, yetkinlik gelistirme planlar1; yaklasimlar: ve
destekleyici teknolojik sistemler arasindaki artan uyumun bir sonucu olarak,
kurumsal akademiler siirekli kurumsal yenilik ve siirdiiriilebilir deger yaratmanin

temel nedeni haline gelmistir.

Kurumsal akademi diisiincesi egitim ve Ogretim arasindaki ayrim ve
tiniversitelerin verdikleri egitim ile kurumlarin beklentileri arasindaki farktan dolayi
ortaya c¢cikmistir (Crocco, Cseh ve Hemmapattawe, 2017). Kurumsal akademiler
genel olarak kuruma ozel bir egitim ve gelisime alanindaki boslugu doldurmak igin

gelistirilmis bir yiikksekdgrenim kurumu olarak tanimlanmaktadir (Blass, 2005).

KA’nm ilk 6rneklerinden biri olarak Amerika Birlesik Devletleri'nin New Yok
eyaletinde yer alan Hoe&Company adindaki fabrika, calisanlarinin matbaa
makinelerinin montajin1 gelistirmek i¢in yeni beceriler kazanmalarma yardimci
olacak bir egitim programi olusturmasiyla 1872 yilinda kurulmustur (Miller, 1996).
1913 yilinda New York Universitesi’nde yapilan ‘Sanayi Birligi Destegi’
toplantisinin sonucunda 34 kurumu temsil eden ‘Ulusal Kurum Okullart Birligi’
kurulmustur. Dernegin adi 1918 yilinda ‘Amerikan Yonetim Dernegi’ olarak

degistirilmistir (Branscomb ve Gilmore, 1975).

Akademi kelimesini ilk kez kullanan kurumlardan biri olan Goodyear’in

Endiistri Akademisi 1913 yilinda 35.000 c¢alisanin egitim ve gelisim ihtiyacin



karsilamak i¢in kurulmustur. Yedi yil icerisinde Goodyear’in programi okula iiretim,
satig, ticaret ve ev sanatlart adli dort farkli okula boliinmistir (University and
Factory, 1920).

Cogu akademisyen tarafindan alintilanan ilk KA, 1955’te General Electric’in
(GE) Crotonville, New York’ta kurulan Yonetim Akademisi’dir. GE programinin
amact GE’nin yeni liderlerini egitecek bir egitim programi gelistirmektir. GE’nin
liderlik programi bugiin hala sektdrde bir model olarak yer almaktadir (Ewer ve
Russ-eft, 2017). 1961 yilinda McDonald’s Hamburger Akademisi restoran
segmentinde egitim veren ilk kurumsal akademilerden biri olarak agildi (Mcdonalds
University). 1963 yilinda Walt Disney ise yeni baslayan biitiin ¢aliganlarin hayal
ettikleri hizmeti anladigindan ve yerine getirebileceklerinden emin olmak igin
Anaheim, Kaliforniya’daki Disney Akademisi’ni kurmustur (Lipp, 2013). 1980’lerde
Disney ve Motorola gibi sirketler daha fazla biiyliyerek diinya ¢apinda popiilerlik

kazanmaya devam etmislerdir.

Tiirkiye’de resmi olarak kurulan ilk kurumsal akademi 1999 yilinda Mudo
Akademi’dir. Bununla beraber son yillarda Tirkiye’de kurulan kurumsal
akademilerin sayisinda ciddi bir artis gozlenmistir. Teknosa Akademi, Tiirk
Telekom Akademi, Halk Akademi, Turkcell Akademi, TNT akademi, Argelik,
Samsung ve Tiirk Havayollar1 Akademi bunlardan bazilaridir ve oOncelikle kendi
calisanlarinin egitim ve gelisimi i¢in kurulmuslardir. Shell, Alcatel, Beko, Efes gibi
sirketler de sonrasinda kurumsal akademilerini kurmuslardir (Ozveren ve Yildiz,
2008). Argelik Perakende Akademisi’nde “Vizyoner Liderlik”, “Etkin Y oneticilik”,
“Satista Uzmanlik”, “Magazada Uzmanhk”, “Sahada Uzmanlk” ve “Egitimde
Onciiliik” programlari ve yetkili saticilar i¢in hazirlanan ‘Vizyoner Liderlik> gelisim
programi1 yer almaktadir. Bir yillik miifredat kapsaminda; iriin, satis, davranis,
finans, isletme-magaza yonetim becerileri ve teshir standartlar1 gibi konularda
degisen perakendecilik dinamiklerine yonelik egitimler verilmektedir. Turkcell
Akademi icerigini hem bireysel hem de kurumsal kullanicilara yonelik olarak
gelistirdi. Bu kapsamda diinyanin en iyi tiniversiteleriyle isbirlikleri gergeklestirdi.
Bu kurumlar arasinda Massachusetts Institute of Technology (MIT), Kellogg
University, Khan Academy, Bogazici Universitesi, Cisco, Nokia, Huawei ve
Verscom gibi alaninda oncii kuruluslar yer almaktadir. Egitim gelisim ¢6ziimlerinde

stratejik is ortakliklarinin yani sira, VR, Al, sanal sinif, web-video, e-6grenme ve



mobil 6grenme gibi en giincel teknolojileri sunarak, egitimde fark yaratmistir
(Digitalage, 2018). Alaninda uzman egitmenler ile yilda yaklasik 46.000 kursiyeri
agirlayan Havacilik Akademisi, Diinyanin en ¢ok {lilkesine ucan havayolu sirketi
Tirk Hava Yollari’'min 1982 yilindan beri egitim hizmeti faaliyetlerini
stirdirmektedir (Turkish Aviation Academy, 2019).Homan ve Macpherson (2005)
yaptig1 calismada degindigi iizere; Walton (1999), hem ama¢ hem de 6grenme
stratejisine odaklanan birinci, ikinci ve {giincii kusak kurumsal akademilerin
gelisimsel bir modelini 6nermektedir. Disney Akademisi’ni ilk nesil tipte tipik bir
ornek olarak kullanir; orgiit kiiltiirii ve degerlerinin ve agirlikli olarak siif temelli
etkinliklerin benimsenmesine odaklanir. ikinci nesil bir akademinin bir 6rnegi olarak
Motorola'ya atifta bulunan Walton, sirket i¢inde gesitli diizeylerde daha genis bir
faaliyet yelpazesi sundugunu ve fonksiyonel becerileri, kiiltiirel sorunlar1 ve
tyilestirici 6grenmeyi ele almak i¢in miifredat alanlarina organize edilebilecegini 6ne
stirmektedir. Bu tir bir kurum genellikle diger igverenlerle, egitim kurumlariyla

ortakliklar yapmaktadir.

Walton, liciincii kugak kurumsal {iniversitelerin, yeni teknolojiyi en iyi sekilde
kullanmay1 amaglayan ve sanal bir organizasyonun yapisini benimseyen, mekan
yerine siire¢ ile karakterize edilenleri savunmaktadir. Uciincii kusak kurumsal
tiniversite, tiim g¢aliganlarin insan sermayesini gelistirerek, yaraticilik ve inovasyon
gelistirmeye ve stratejik degisimi yonlendirmeye odaklanarak orgiitiin entelektiiel
lokomotifi olarak goriilmektedir. Dolayisiyla, e-6grenmenin artan kullaniminin, bir
kurum kiltiiriinii tesvik etmek i¢in kurumsal akademinin gelismislik diizeyinin bir
Olctislinii olusturdugu iddia edilebilir. Walton’un modelinden ortaya ¢ikan bir baska
gelisme olgiitii, kurumsal akademinin kurumun stratejik hedefleri ile artan

entegrasyonudur (Homan ve Macpherson, 2005).

2.1.1. Ornek Kurumsal Akademiler

Gelismis kurumsal Ogrenmenin yenilik¢i Ozelliklerini temsil eden bazi
trendlerin ortaya cikisiyla beraber kurumsal 6grenim girisimlerini tasarlayan ve
uygulayan bazi1 oncii kurulus ornekleri asagidaki gibidir (Margherita ve Secundo,
2009).



Cisco Networking Akademi

Cisco akademi, bir kurumun rekabetci igerigi ve sosyal faydalar arasinda var
olan giiclii baglantilar1 6rneklemektedir. Bilgisayarlari internete baglamak igin
kullanilan ag ekipmanlarinin ve yonlendiricilerinin lider iireticisi Cisco, gectigimiz
yirmi yilda hizla biiyiidii (Porter ve Kramer, 2002). Cisco, Networking Academy
(NA)’yi bilgisayar aglarin1 yonetmek i¢in gereken beceri kaynaklarina sahip olmayan
ve Cisco sertifikasi almak isteyenler i¢in bir ¢oziim olarak 1997 yilinda kurulmustur.
Bugiin, NA diinya ¢apinda kariyer ve ekonomik firsatlar1 iyilestirmek icin Bilgi ve
Iletisim Teknolojisi (BIT) becerilerini sunan kapsaml1 ve yenilik¢i bir egitim girisimi
haline gelmistir. Akademi, “aga bagli ekonominin mimarlarin1” egitmeyi ve
bireylerin, hemen hemen her sektdrdeki BIT pozisyonlarmi doldurmak igin ihtiyag
duyduklar becerileri gelistirmelerine yardimci olmay1r amaglamaktadir (Margherita

ve Secundo, 2009).
General Motors Akademi

General Motors Academy (GMA) 1997 yilinda kiiresel bir 6grenme kaynagi
ag1 olusturmak, kisisel ve profesyonel miikemmelligi gelistirmek icin en ileri
diizeyde 6grenme kaynaklar1 saglama ve is politikasi, is stratejisini ve hedeflerine
derinden baglh bir O6grenme stratejisiyle en yliksek standartlara ulagmak iizere
isgliclinii egitmek amaci ile kurulmustur. GMA, diinya ¢apinda teknik ve profesyonel
personeller, yonetim kadrosunu kapsayan egitimler olmak tizere 3200°den fazla kurs
sunmaktadir. Bu egitimler geleneksel smif egitimi, web tabanli 6grenme, interaktif
uzaktan egitim ve kendi kendine yonetilen ¢aligmalart igermektedir. Akademide yer
alan miifredat GM yoOnetimine yardimci1 olacak sekilde tasarlanmis teknik ve
profesyonel personelin siirekli olarak gelisimine katki saglayacak rekabetc¢i bir

performans sergilemektedir (Margherita ve Secundo, 2009).
Motorola Akademi

Motorola Akademi 1979 yilinda Motorola Egitim ve Ogretim Merkezi adiyla
kurulmus olup, c¢alisanlar ve yoneticiler i¢in kaliteli egitim bir egitim sunmay1
hedeflemektedir. 1989 yilinda Motorola Akademisi (MA) kurumun tim 6grenme
ihtiyaglarim1  karsilamak i¢in yeniden adlandirilmistir. MA giliniimiizde kurum
egitiminde, alt1 sigma egitiminin yaraticis1 ve yliksek kaliteli hizmetlerin saglayici

olarak diinyada bir lider olarak taninmaktadir. Yonetim ve miihendislik alanlarinda



Insanlar1 egiterek ve kaliteyi optimize ederek, iiriin gelistirme dongiisii siiresini
azaltmak gibi calisanlara miifredat ve gercek is hedefleriyle uyumlu 6grenme
girisimleri saglamaktadir (Margherita ve Secundo, 2009). Motorola, egitimi her
calisan igin bir hak ve ayrica bir sorumluluk olarak goriir. Boylece tiim ¢alisanlar
bilgi ve becerilerini yenilemekle sorumludur (EI-Tannir, 2002). MA kalite kavramini
kurulus capinda yaymaya, yeni pazarlara girmeye ve yeni TUriinler vermeye
yonelmeye hizmet eder. Egitsel Oncelikler liderlige ve kurumsal markanin

yonetimine odaklanir (Rhéaume ve Gardoni, 2015).

2.2. Literatiirde Kurumsal Akademilerin Temel Gorinimii

Literatiir gozden gegirildiginde KA’nin 6grenme stratejileri ve yonetimi
(Rademakers, 2005), KA’da strateji siireci teorisi (Hilse ve Nicolai, 2004), teknoloji
uygulamalar1 (Macpherson, Homan ve Wilkinson, 2005), diger islevlerle i¢ ve dis
kurumlar ile ortakliklar (Guerci, Bartezzaghi ve Solari, 2005), KA’da beseri sermaye
teorisi (Wang, Li, Qiao ve Sun, 2010), KA ile ilgili operasyonel faktorler (Ewer ve
Russ-eft, 2017), Yonetici ve lider gelisimi (Crocco, Cseh ve Hemmapattawe, 2017,
Margherita ve Secundo, 2009), bilgi inovasyonu (Rademakers, 2005), KA’lar ile
alakali yapilan ornek vaka ¢alismalar1 (El-tannir, 2002, Holland ve Pyman, 2006)

bulunmustur.

Mevcut KA literatiiriiniin toplam 6zetini sunmak icin ve literatiirii her bir siire¢
ya da KA'nin her bir karakteristigini temsil eden 13 boyutta 6zetleyebiliriz. Tablo
2.1'de belirtildigi gibi, bir KA'nin karakteristigine dayanan boyutlar yapi, gelisim
asamasi ve finansman kaynaklaridir; Diger 10 boyut, bir KA'nin operasyonlarini
kolaylastiracak siireglerdir (Lui ve Li, 2012). Yukarida yer alan fonksiyonel goriinim
ile ilgili olarak 13 adet KA siireci veya karakter alanini gostermektedir. Konu asagida

yer alan kisim da daha ayrintili olarak agiklanmaktadir.

Tablo-2.1. Literatiirde Kurumsal Akademilerin Temel GOrtintimi

Fonksiyonel Gortintimler Boyutlar

Organizasyonel Gorlinim Strateji ve Misyon
Yonetim ve Liderlik
Yap1

Gelisim Asamasi




Egitim Yayma Gorliniimii Miifredat Sunumlari
Ogrenci Niifusu

Olg¢me ve Degerlendirme

Faaliyetlerin Gortiniimii Finansman Kaynaklar1
Teknoloji Kullanim1 ve
Uygulamasi

Ortaklik Gortiniimii Is Birimleri ile Ortaklik

Insan Kaynaklari ile Ortaklik
Universite ile Ortaklik
Di1s Kaynaklar ile Ortaklik

Kaynak: Lui Abel, A., & Li, J. (2012).

2.2.1. Organizasyonel Goriiniim

Organizasyonel goriiniimiin Strateji ve misyon, yonetim ve liderlik, yap1 ve

gelisim agamasindan olusan kavramsal agiklamalar1 asagida yer almaktadir.
Strateji ve Misyon

Bir KA'nin stratejisi ve misyonunu, 6grenme ve gelistirme cabalariyla ilgili
kaynaklarin, programlarin, inisiyatiflerin ve personelin odagi belirler. Ogrenme
islevi, kurumun hedefleriyle uyumludur ve bu hedefleri desteklemek icin 6grenme ve
gelistirme ¢abalarmin saglanmasindan sorumludur (Hilse ve Nicolai, 2004).
Ogrenme fonksiyonu bir miifredat sunar, kurumsal degerleri destekler ve kurumsal
stratejiyi destekler (El Tannir, 2002). Icerik arastirmasi, &zellikle performans ve
pazar konumu, kaynak saglama veya kurum o&zelliklerinin ve cevresel kosullarin
durumu arasindaki baglantiyla ilgili olarak, alinacak stratejik kararlarin igerigiyle

ilgilidir (Hilse ve Nicolai, 2004).
Yonetim ve Liderlik

Ogrenme ve gelistirme faaliyetlerinin ydnetimi, organizasyonel hedeflere ve is
stratejilerine uyum saglamak i¢in kritik Ooneme sahiptir. Cogunlukla, cesitli is
birimlerinden liderler ve yiiriitme komitesi tarafindan olusturulan bir 6grenme
yonetim kurulu, KA liderleri ile birlikte kurumun &grenme stratejisini gelistirmek
icin caligir. Birgok KA'nin, 6grenme iglevinin lideri olarak yonetici vasfina sahip bir

sorumlu personeli vardir. Bu yoneticiler kiiresel ofisler arasinda tutarli 6grenme
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inisiyatifleri saglamak, 6grenim basarilarin1 en st diizeye c¢ikarirken maliyetleri
diistirmek ve g¢alisanlarin islerine uygun bilgi, beceri ve tutumlara sahip olmalarim

saglamak gibi ¢ok ¢esitli konulardan sorumludur (Lui ve Li, 2012).
Orgiitsel Yap

Organizasyonlar bir merkezden merkezi olmayan bir yapiya kadar uzanma
egilimindedir. Wheeler ve Clegg’in 2005 yilinda yaptig1 ¢alismaya deginen (Ewer ve
Russ-eft, 2017), KA'lar i¢in dort farkli model belirlemistir. Bunlar (a) 6grenmenin
tek bir departman tarafindan yonlendirildigi merkezi bir model, (b) merkezi olmayan
model, (¢) kurum genelinde tiim farkli egitim ¢abalarini birbirine baglayan giiclii
merkezi kontrole sahip fedaral bir model ve (d) kurumun kendi biinyesinde merkezi
kontrol saglayabilecegi hibrid (karma) modeldir. Ogrenme islevi karmasiklastikca ve
altyapiya yayildik¢a, KA'lar verimlilik ve maliyet yonetimi i¢in merkezilestirmeye
dogru giderler. Gereksiz biliylimenin Oniine gecmek ve gelistirme siireglerinin
azaltilmasi bir isletme genelindeki 6grenme islevinin etkin entegrasyonu i¢in 6nemli
bir faktordiir. Bununla birlikte kurumlar, yerel ofislerle g¢atismalar1 ve kiiresel
O0grenme yatirimlarin1 ve maliyetlerini yonetmede zorluk yasamalari, 6ne siiriilen
O0grenme islevinin merkezilesmesi gibi konularda miicadele etmeye devam

etmektedir (Lui ve Li, 2012).
Gelisim Asamasi

Tiim kurumlar boyut, yillar, rekabetci piyasa giicleri, vb. gibi ¢esitli faktdrlerin
belirledigi biiyiime asamalarini tecriibe ederler (Greiner, 1972). Yeni baglayan
organizasyonlar, eski organizasyonlara kiyasla farkli siireglere, altyapiya ve yonetim
yeteneklerine ihtiya¢ duyar. Organizasyon yasam dongilisii modelleri herhangi bir
organizasyon i¢in li¢ ana gelisim asamasini ortaya koymaktadir (Greiner, 1972;
Quinn ve Cameron, 1983): Baslangi¢ asamalari, biiyiime asamalari ve olgun
resmilestirme asamalaridir. Organizasyon uygulamalari, yasam dongiisi ilerledikce
degisir ve gelisirr KA'lar gelisim asamalarinda tanimlanabilir. Yeni KA'lar
faaliyetlerine ve siireclerine yeni baslarken, Olgun KA'lar ise iyi belgelenmis
standartlar iceren programlara sahiptirler. Olgun veya gelismis KA'larin kiiglik bir
grubu, yenilik¢i programlarin, kullanilan teknolojilerin ve hayata geg¢irilmis
uygulamalarin dis endiistri tarafindan taninmasiyla uzmanlagmislardir (Lui ve Li,

2012).
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2.2.2. Egitim Yayma Goriiniimii

Egitim yayma goOriinlimii miifredat sunumlari, 6grenci niifusu, 6lgme ve

degerlendirme asamasindan olusan kavramsal agiklamalar1 asagida yer almaktadir.
Miifredat Sunumlari

Bir miifredat, bir 6grenim programi, 6grenmeyi yonlendiren bir grup yapi ve
degerdir. Stratejik analize bagli olarak, bilginin dogasinin sorgulanmasi, gegerliligi,
elestirisi, yasam siiresi ve giincelleme ve aktarimi i¢cin mekanizmalar saglanmaktadir.
Bir KA’nin altinda yatan stratejik gerek¢e boyutlarindan biri miifredat yonetimidir.
Kurumsal rekabet avantajini, ger¢ek bir kurumsal miifredatin gelistirilmesi ve iletimi
ile iliskilendirmek i¢in artan gerekliliktir (Rhéaume ve Gardoni, 2015). Kurumsal
degerlere ek olarak, diger ortak programlar, yeni calisan oryantasyon programi,
miigteri hizmetlerinde sosyal beceriden, iletisimden, ozel teknik veya is
becerilerinden ve liderlik ve yonetimden gelen ¢esitli icerikleri desteklemektedir (Lui
ve Li, 2012).

Ogrenci Niifusu

KA’lar ¢cok sayida c¢alisan1 hedefleyebilir. Belirli bir grubun ihtiyaclarina
odaklanmak, isyerinde artik degisen beceri kabiliyeti ve yonetim tecriibesi olan dort
kusak ¢alisani i¢erdiginden, giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir (Friga, Bettis ve
Sullivan, 2003). Baz1 KA’lar sadece kurum elemanlarin1 degil, kurumun iligskide
oldugu acente, bayi ve sektor calisanlarini egiterek sektoriin ihtiyaci olan nitelikli

eleman ihtiyacini karsilamay1 hedeflemektedir.
Ol¢me ve Degerlendirme

Kurumlar igindeki 6grenme etkisinin degerlendirilmesi ve olgiilmesi karmagik
bir gorevdir. Liderlik etkinligi, kurumsal degerlerin benimsenmesi, elestirel diisiinme
ve analiz gibi, 6grenilen seyin soyut olmadigi durumlarda 6zellikle zordur (Lui ve Li,
2012). Ogrenme degerlendirmesinde en yaygin kullanilan bir yaklasim, Kirkpatrick
dort seviyeli modelidir. Bu model asagidaki Tablo 2.2°de deginildigi gibi tepki,

o0grenme, davranis ve sonuglar olmak {izere 4 seviyeden olugsmaktadir.

Tablo-2.2. Kirkpatrick Dort Seviye Modeli

Seviye 1: Katilimcilarin egitimlerini olumlu, ilgi ¢ekici ve isleriyle

Tepki alakali bulma derecesi
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Seviye 2: Katilimeilarin egitime katilimlarina dayali olarak istenen bilgi,

Ogrenme | beceri, tutum, giiven ve baglilig1 kazanma derecesi

Seviye 3: Katilimcilarin, ise geri dondiiklerinde egitim sirasinda
Davranis ogrendiklerini uygulama derecesi
Seviye 4: Hedeflenen sonuglarin egitim, destek ve hesap verebilirlik

Sonuglar paketinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikma derecesi

Kaynak: Kirkpatrick ve Kirkpatrick, (2016).

2.2.3. Faaliyetlerin Goriiniimii

Faaliyetlerin goriinimii finansman kaynaklari, teknoloji kullanimi ve

uygulamasi asamasindan olusan kavramsal aciklamalar1 asagida yer almaktadir.

Finansman Kaynaklar

Ogrenme girisimleri kaynak, personel ve finansman gerektirir. Bir gider kalemi
olarak, kurumsal hesaplar1 geleneksel olarak egitim departmanlarini yalnizca tiim is
boliimlerinde paylasilan maliyetlerle finanse etmistir. Giderek artan bir sekilde,
KA'lar, saglanan belirli hizmetler i¢in is boliimlerinin iicretlendirildigi bir 6deme
hizmet modeli uygulamaktadir. Bu sekilde, KA'lar diger is boliimleri gibi kar / zarar
hesap verebilirligi ile ¢alisirlar. Finansman modelleri, is boliimlerinin liderlerinin
artan baskisi ve 6grenme programlarina harcanan paradan gosterilen degeri ve hesap

verebilirligi gorme istegi nedeniyle degisiklik gosterebilir (Lui ve Li, 2012).
Teknoloji Kullanimi ve Uygulamasi

Bilgi ve teknoloji, fikirler, iiriin ve hizmetlerin yaratilmasi ve sunulmasinda
hayati bir rol oynamaktadir (Romer, 1993). Bir KAmm bilgi ve iletisim
teknolojilerinden olusan genis ¢apli kullanimi ile kendi egitim, gelisim ve bilgi
yonetimi  hizmetlerini sagladigini  vurgulamaktadir (Macpherson, Homan ve
Wilkinson, 2005). KA’larda uzaktan Ogrenme ve e-Ogrenme, Ogrenmeyi
hizlandirmak i¢in firsat saglamada 6nemli bir role sahiptir (Almeida ve Levy, 2011).
Teknoloji altyapist (Orn. Ogrenme yonetim sistemleri) ayrica, 6grenen liderlere
talebe bagl olarak kaynaklarin daha hizli yeniden tahsis edilmesini desteklemek i¢in
izleme ve yonetim destegi saglamaktadir. Teknolojinin kullanimi, egitmenlerin sinif

onilinde egitim vermenin zihinsel modelini, ¢alisma sirasinda bilgi edinimi ve bilgiye
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ihtiya¢ duyan calisanlara istedikleri her yerde 6grenim yardimi saglamak i¢in 6nemli

oOlgtide katki saglamaktadir (Lui ve Li, 2012).

2.2.4. Ortakhk Gorinumii

KA'lar, kurum stratejisini kurumun farkli diizeylerinde uygulamak amaciyla
egitim etkinlikleri diizenler. Bu hedefe ulasmak igin, KA'lar kurum c¢alisanlari,
misterileri, ortaklar1 ve tedarikgileri icin egitim hizmetleri sunma egilimindedir. Bu
hizmetler genellikle arastirma merkezleri, iiniversiteler ve danismanlarla isbirligi
halinde saglanir. KA'lar, kurum simirlari iginde ve disinda karmasik bir iligki aginin
bir parcasidir. Bu karmasiklik, egitim faaliyetlerine dahil edilen konularin sayisini

artirmay1 saglar (Guerci, Bartezzaghi ve Solari, 2005).
Is Birimleri ile Ortakhk

Bir boliimiin basarisi igin diger is boliimleriyle etkili bir ortaklik son derece
onemlidir. KA’lar is birimlerinin hedeflerini, stratejilerini ve isletmeye yon veren
amaclarin1 anlayarak, Ogrenme faaliyetlerini calisanlarin ihtiyaglarina gore
diizenleyebilirler. KA’lar bir is biriminin egitim gereksinimlerini belirlemek ve
egitim programi tasarlamak i¢in birim yoOneticisiyle beraber ¢alisir (Ewer ve Russ-eft,
2017).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Ortaklik

KA'lar, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY) kritik bir bileseni olarak
goriilebilir, insan sermayesini gelistirir ve kuruluslarda rekabet avantajlar1 saglar.
(Holland ve Pyman, 2006). KA'lar, galisan performans bosluklarini belirlemek ve
egitim, licretlendirme ve terfiler gibi konular1 igerebilecek ¢oziimler gelistirmek igin

genellikle IK departmani ile ¢alisirlar.
Universite ile Ortakhk

Ise yonelik temel yetkinliklerin gelistirilmesi, calisanlara sinirsiz eg@itim
hizmetlerinin varligi, yiiksekogrenim kurumlari ve bagimsiz egitim veren kurumlarla
yapilan ortakliklar, KA tanimim destekleyen ozelliklerdir (Almeida ve Levy, 2011).
Ornegin, Cin'deki Motorola Universitesi, {ist diizey yonetim programlarini (rnegin,
MBA) ve teknoloji uzmanlig1 egitimini sunmak i¢in 21 adet Cin yiiksekdgrenim
kurumu ile ortaktir. General Motors, Indiana Universitesi ile 6zellestirilmis bir MBA

programi1 sunmaktadir (Friga, Bettis ve Sullivan, 2003). KA'lar sik sik akademik
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iiniversitelerden fakiilteleri, kurumun bilgi gelistirmek istedigi 6zel veya teknik

konular ile alakali konusmaya davet ederler.
D1s Kaynaklar ile Ortakhik

Calisanlarinin ihtiyaglarini daha iyi bir sekilde sunmak i¢in, bircok KA igerik
saglamaya yonelik tedarikgiler ve kurumlarla ortak calisir. Is ortamindaki maliyetleri
diistirme baskis1 artmasi ile egitim uzmanlar1 kendi personelini az sayida tutarak ¢ok
cesitli 0zel icerik saglamak icin birden fazla tedarik¢i ile ¢alismaya baglamistir. Bu
konuyla alakali Platt Electic Supply Sirketi 2008'den bu yana Toastmasters
International (2015) ile ortaklasa konusma ve liderlik becerilerini gelistirmeye
yardimc1 olmak icin ortaklik kurmustur. Platt'ta, liderlik egitim programlarinda
Toastmasters'a katilim gereklidir. Greg (Yénetim Kurulu Uyesi), “Toastmasters'm

bizim i¢in harika bir program oldugunu gordiikk” demistir (Ewer ve Russ-eft, 2017).

2.3. Literatiirde Kurumsal Akademi Simiflandirmalar

Literatiirde kurumsal akademilerle ilgili yapilan arastirmalar neticesinde 3
farkli siniflandirma ile karsilasilmaktadir. Bunlar birinci siniflandirma, ikinci

siniflandirma ve ticlincii siniflandirmadir.
2.3.1. Birinci Simiflandirma

[k siniflandirma Allen tarafindan egitim departmanindan baslayip geleneksel
tiniversitelerle rekabet eden 6zerk bir organizasyonla sona eren ideal bir basamak
temsil edilen evrimsel bir biiyiime yoluna yerlestirerek, dort KA diizeyini birbirinden
ayirir. Dort KA kategorisi asagidaki gibi belirtilmistir (Antonelli, Cappiello ve
Pedrini, 2011):

I. Sadece egitim,

II. Egitim ve yonetici gelistirme,

III. Bazi iiniversite kredilerini elde etmeyi saglayan dersler,

IV. Universite diizeyinde bir derece elde etmeye yarayan bir ders paketi iceren
KA’lar.

Bir kategoriden digerine gecis zorunlu degildir; ancak bazi durumlarda
kurumlar gelisme yoluna girdiginde KA’nin karliligi agisindan cazip bir hale

gelmektedir. Ug ve dordiincii kategoride olan kurumlar KA’lar konusunda genellikle
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kar amaci gilitmeyen kurumlardir. Ancak KA derslerinin akreditasyonu hala
Avrupa’da bir istisna bir durumdur. Amerika’da bir¢ok kurumsal tiniversite iiglincii
ve dordiincii kategoriye uygun programlar sunmaktadir. Bu kategoride faaliyet
gosteren KA’lar geleneksel kolejler ve tiniversitelerle isbirligi i¢inde ¢alisan devlet
otoriteleri ve bolgesel akreditasyon kuruluslar1 tarafindan tam olarak akredite

edilmistir.
2.3.2. ikinci Siiflandirma

KA'lar arasinda olduke¢a farkli olan egitim igerigini icerir. Bu baglamda,
geleneksel {iniversiteler igin yaygin olarak kullanilan1 yeniden {iireten bir
siiflandirma ¢izilmektedir. Bu smiflandirmada yer alan KA seviyeleri asagidaki

sekilde belirtilmistir (Antonelli, Cappiello ve Pedrini, 2011):

I. Genel KA: Isletmenin kiiltiiriinii miimkiin olan en fazla sayida calisan
arasinda yaymak amaciyla kurumlarin egitim igerigine odaklanan KA’lardir. Her
calisgan bu nedenle, KA tarafindan saglanan potansiyel bir egitim alicisidir. Bu
kategori aynit zamanda ana egitim kurumlarina ya da yan kuruluslarina énemli bir
teknik egitim vermekle yiikiimlii olmasina ragmen, temel yeterlilikler ve kurum

kiltird ile ilgili tiim egitimi saglayan KA'lar1 da icermektedir.

II. Yonetimsel KA: Organizasyon ve yoOnetim arasindaki baglantiyi
giiclendirmek icin genel ve davranigsal yonetim becerilerini gelistirmeyi amaglayan
KA’lardir ve kurumsal ihtiyaglarla birlikte ileri liderlik becerilerine sahip uzun siireli

yoneticiler yetistirmeyi hedeflemektedir.

III. Teknik KA: Ozel teknik becerilerin yaratilmasi, yayilmas: Ve
stirdiiriilmesine odaklanan KA’lardir. Teknik bir KA, faaliyetlerinde mavi yakali

is¢iler gibi 6nemli sayida calisanin katilimi i¢in de ayirt edilebilir.

2.3.3. Uciincii Stmiflandirma

KA’larin stratejisine karsilik gelmektedir. Son smiflandirmada yer alan KA

kategorileri iice ayrilmaktadir (Rademakers, 2005):

[.Okul: KA, kurumsal stratejiye tepki olarak kurum i¢in g¢alisan bireyler

arasinda bilgi yaymaktadir. Bireysel egitim programlarinin verimliliginin artirilmasi
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amaclanmakta olup, ana aktivitesi, egitim faaliyetlerini ana kurum i¢inde bir araya

getirmektir.

I1.Kolej: KA, kurumsal stratejiden egitim programlarimi tiireterek kurum
icindeki bilgiyi yeniden dagitir. KA’nin amaci Orgiitsel hedefleri bireysel
yeterliliklerle ortiigtiirmektir.

I1l. Akademi: KA, hem bireyler hem de kurulus i¢in bilgi aktarimi ve iiretme
yoluyla insan sermayesinin yaratilmasini ve gelistirilmesini yonlendirir. Dahasi, KA,
kurumsal ve ilgili tekno-organizasyon cergevesi arasindaki iliskiden sorumludur.
KA’nin amaci, ilgili kurumsal strateji ile proaktif ve dogrudan bir iliski i¢inde
hareket ederek, bilgi yeniligi yoluyla mutlak bir rekabet avantaji elde edilmesine
katkida bulunmaktir.

Her seyden oOnce, bu KA'lar alicilarla ilgili olarak, faaliyetlerinin ¢ogunu
caligsanlara (6zellikle yoneticilere) verirken, ayni1 zamanda dis kesimlere, genellikle
gen¢ mezunlara ve tedarikgilere 6zel programlar yiiriitmektedir. Ozellikle tiim
KA’lar ¢alisanlarina yonelik 6zel programlar ve kurumsal is i¢in ¢alismaya istekli
genc mezunlar i¢in uyguladiklar1 geleneksel iiniversiteler ve is okullart ile istikrarl

iliskiler kurmaktadir.

2.4, Kurumsal Akademilerin Stratejik Onemi ve Bilgi

Yonetimi

KA, calisanlarin becerilerini gelistiren ve isle ilgili yiiksek performansa ve
liderlige gii¢lii vurgu yaparak onlari kurumun stratejik hedefleriyle biitiinlestiren
sirketin bir fonksiyon veya boliimdiir (El-Tannir, 2002). Calismanin bu boliimiinde

bilgi yonetimi ve kurumsal akademilerin sirket i¢in stratejik onemine deginilecektir.
2.4.1. Kurumsal Akademilerin Stratejik Onemi

Bir KA'nin altinda yatan stratejik gerekge ii¢ ana boyutta ifade edilebilir:

1)Rekabetei, bilgi tabanli bir ortamin taninmast,
2)Biiyiik ol¢giide soyutlagmamug ayirt edici yeterliliklerin kritik rolii ve
3)Kurumsal rekabet avantajini, gercek bir kurumsal miifredatin gelistirilmesi

ve yayilimi i¢in artan gereklilik.
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Kurumlar ise almali, egitmeli, kariyer firsatlar1 sunmali ve sadakat
kazandirmalidir. Kurumlar, kisa siirede tecriibe egrilerini 6grenmeli, uyarlamali ve
tahmin etmelidir. Yoneticiler, ¢esitli bi¢imlerde ilgilenmelidir. Calisanlar bilgi
yonetiminin anahtaridir. KA’lar sistematik bir yaklasim benimsemelidir. Rekabet
avantaji i¢in temel kaynaklari iiretmek ve gelistirmek i¢in 6zel, uzmanlagmis, sosyal
aglarla baglantili ve taklit edilmesi kolay olmayan kaynaklar kullanmalidirlar

(Rhéaume ve Gardoni, 2015).

Kurumsal akademilerin kurum uygulamalarindaki genislemesinden bagimsiz
olarak ortaya atilan akademik strateji siireci teorisi, kurumsal akademi fikrine agik
bir yakinlik gosteren kendi anlayislarini gelistirmistir. Son 25 yildir, yOnetim
teorisyenleri, 6zellikle kurum stratejilerinin deneysel olarak nasil basarili olduguna
iligkin sorulara cevap aramaktadir. Yapilan arastirmalar stratejik gelistirme
modelinin, genel stratejik planlama modelinden oldukg¢a farkli oldugu yoniindedir.
Bu goriis, giderek artan bir sekilde, klasik stratejik planlama modelini terk etmeyi
Oneren bir¢ok arastirmaciyla birlikte kullanilmaktadir. Bununla birlikte, stratejik
gelismenin nasil bir sekilde yapilandirilmast gerektigi konusunda neredeyse hig
somut 6neri bulunmamaktadir. Bu nedenle, strateji siireci teorisi, icerik eksikligi

nedeniyle elestirilmektedir (Eisenhardt ve Zbaracki, 1992).
2.4.2. Bilgi Yonetimi

Bir diger konu kurumlarda bilgi yonetiminin énemidir. Kurumsal akademiler,
temel amacg olarak, kurumlar i¢in stratejik agidan siirdiiriilebilir rekabet avantaji
yaratma ve bilgi yonetimine yeni bir yaklasimin arkasindaki gelisimin ve dolayisiyla

kuruluslarin maddi olmayan varliklarini yonetme yollarmin yeni bir yolu olarak

vardir (Almeida ve Levy, 2011).

Bilgi genel olarak iki temel organizasyonel yeterlilik ve rekabet avantaji ile
iliskilendirilebilir.

1) Organizasyonel sorunlari ¢ozmek i¢in bilgiyi tanimlama ve harekete
gecirme kapasitesi: elde olan kaynaklar ile resmi bir kapasite ve depolama ile

orgiitsel bir bellegi gelistirmektir. KA'nin rolii, belirli ve kolektif bir bilgiyi

iletmektir. Bilginin sahiplenilmesi tercih edilir. Asil mesele bu bilgiyi almak ve
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gerceklestirilmesini saglamaktir. Daha ¢ok, uzmanlik bilgisi, temel gorev bilgisini

kullanmaktir (Rhéaume ve Gardoni, 2015).

2)Yeni sorunlart ¢ozme, yenilik yapma ve farkli seyler yapma kapasitesi:
Kiiltiiri paylasarak, sosyal aglar1 besleyerek veya bireysel uzmanlhgin gelismesiyle
insa edilebilir. KA'nin rolii, belirli yetkinlikler gelistirmek, sosyallesmeyi tesvik
etmek ve uzmanlar1 tanimlamaktir. Bilginin yayillimi Onceliklidir (Rhéaume ve

Gardoni, 2015).

2.5. Geleneksel Egitim Departmanlarindan Kurumsal

Akademilere

Gectigimiz yirmi yilda, KA’lar diinya ¢apindaki kuruluslarda insan kaynaklari
gelisim kaynagi olarak daha onemli bir rol almistir. Bu konuyla alakali uzmanlar
KA’lart anlamak ve agiklamak i¢in KA’lar1 geleneksel egitim departmanlari ve

geleneksel tiniversite olgulariyla karsilagtirma yaparak agiklama geregi duymustur.

Geleneksel bir egitim departmani, ¢ogunlukla farkli diizeylerde ortaya ¢ikan belirli
egitim taleplerine cevap vererek, reaktif bir temelde calisir. KA'lar ise biitiinsel bir
vizyonla niifuz etmekte ve Kkiiltiirler, degerler ve misyonlar1 operasyonel eylem
planlaria doniistiirmek amaciyla bir ig-egitim sistemini planlamay1 amaglamaktadir.
Egitim departmanlari tipik olarak insan kaynaklar1 departmanlarina dahil edilir ve bir
insan kaynaklar1 yoneticisine rapor verirken, KAmin genellikle KA yonetim
kurulunda temsil edilen kurumun iist yonetimi tarafindan saglanan daha giiclii bir
taahhiide ihtiyac1 vardir. Ust diizey ydneticiler strateji planlamasi faaliyetlerinde KA
ile igbirligi yapmaktadir. Geleneksel egitim bdliimleri tarafindan saglanan egitim
faaliyetleri, bolimiin personeli tarafindan yiiriitiilen egitim ihtiyac analizi temelinde
tanimlandig1 i¢in “kuralc1” olma egilimindedir. Bir KA, rekabetci bir pazardaki
ithtiyaclar1 ve bilgi birikimine dayanarak hizmetlerini saglamak i¢in bir “satig siireci”

kullanir (Guerci, Bartezzaghi ve Solari, 2005).

Kurumsal {iniversite ve geleneksel egitim bolimii arasindaki siireg Tablo 2.3’te

belirtilmistir.
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Tablo-2.3. Geleneksel Egitim Departmani ve Kurumsal Akademi

Geleneksel Egitim

Departmani

Kurumsal Akademi

Bireysel performansi

Bireysel ve kurumsal
performansi gelistirmek,

yetenekleri gekmek ve elde

i¢in tek basina ¢abalar

Hedefler o .
gelistirmek tutmak, paylasilan bir kurum
kiiltiirtinii gelistirmek ve
yayginlagtirmak
Bireyler {izerinde; ' ' o
o Organizasyonda; is stratejilerine
Odak performansta belirli
) yardimci olmay1 amaclayan
Noktas1 | problemlere tepki vermek

sistematik ve proaktif yaklagim

Merkezi olmayan; Faaliyetler

Faaliyetler kiiresel bir 6grenme

Yap1 beceri kategorilerine gore . o
stratejisi iginde entegre edilmistir
boliinmiistiir
Egitim
y Kurumsal doniisiimii desteklemek
Stireg Meslege Ozgii )
] ve genisletme
Hedefleri
I¢ yoneticiler ve bagimsiz
) . uzmanlar; kamu veya 6zel
Egitmenler I¢ veya dis uzmanlar )
arastirma merkezleri ve
universiteler ile ortakliklar
Calisanlar, tedarikgiler, ortaklar,
Kullanicilar Calisanlar

miisteriler

Kaynak: Guerci, Bartezzaghi ve Solari, (2005).

2.6. Geleneksel Universiteler (GU) ve Kurumsal Akademiler

Acemoglu ve Pischke (1998), rekabet¢i olmayan teoriler adi altinda, okullarin

sagladig1 becerilerin genisligi ve yeni ise baslayanlarin yetenekleri konusundaki

belirsizligin yiiksek olmasindan dolayi, kurumlarin sagladig egitim arasinda énemli

baglantilar oldugunu belirtmistir. Kurumun egitim vermeye yonelik tesviklerinin ana
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belirleyicileri egitim, ¢esitli meslekler ve endiistrilerde yararli olan kavramsal araglar
ve bilgiler yoluyla genel amach bilgi saglamaktir. Bu nedenle, GU’de alinan bir
egitim, hem bir uzmanlikta daha spesifik becerilerin kazanilmasini kolaylastirir hem

de calisanlara islerini gergeklestirmek i¢in gerekli esnekligi saglar.

Genel ve Ozel beceriler arasindaki ayrim (Becker, 1993), insan sermayesi
teorisinin temel tasidir (Acemoglu ve Pischke, 1999). Bu nedenle, KA olgusunun
anlasilmasi1 mantiksal olarak bu ayrimdan baslamalidir. Her ne kadar resmi egitim ve
kurum destekli egitim insan sermayesi yatirim faaliyetleri olarak goriilse de,
ekonomik literatiirde farkli bir sekilde ele alinmustir. Egitim ve Ogretimle ilgili
faaliyetleri iki genel kategoriye aywrmustir: Genel egitim ve 0Ozel egitim. Iki
davranigin, ilgili yatirnm faaliyetlerini kimin &deyecegi ve kimin yararlanacagi

acisindan farkli politik etkilere sahiptir (Becker, 1993).

KA'lar ve GU'ler tarafindan beceri gelistirme rollerini gdstermek icin, sekil
2.1'de bir insan sermayesi yatirim siirekliligi sunulmaktadir. A ve B arasindaki
cizgiyi, herhangi bir organizasyon veya toplum igin beseri sermaye yatirimi
gerekliliklerini temsil etmektedir. Sol ugta (A), GU'lerin veya herhangi bir resmi
okulun yalniz genel beceri egitimi bulunmaktadir. Spesifik olarak, belirli bir beceri
egitimi i¢in KA'lar B tarafindan temsil edilir. Boylu boyunca her nokta, genel ve 6zel
becerilerin benzersiz bir kombinasyonunu ve dolayistyla, bir organizasyonda belirli
bir igin gerektirdigi benzersiz bir insan sermayesi kapasitesini olusturur. Endiistriye

0zgli beceri egitimi, C noktasi ile temsil edilir.

Genel Beceri ve S;ﬂﬁ%z:; Ozel Beceri ve
Bilgi Saglama ve Bilgi Saglama Bilgi Saglama
A C B
Geleneksel EKurumsal
Universiteler Akademiler

Sekil-2.1. insan Sermayesi Yatirim Siirekliligi

Kaynak: Wang, Li, Qiao ve Sun, (2010).
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Ozel egitim ile ilgili olarak, Becker (1962), kurum tarafindan desteklenen

egitimi Orglin egitimden ayirmak i¢in bir igbast egitimi kavramini tanimlamistir. Bu

tanima gore, orgiin egitim, genel beceri egitimi kategorisine giren GU'lerdeki egitim

de dahil olmak {izere beseri sermaye yatirimidir (Bishop, 1996). Sadece bireylerin

hareketliligi ile tasinabilen, belirli bir kuruma kisitlama getirmeyen becerileri

sekillendirmekle kalmaz, ayni zamanda bireylere nispeten uzun bir siire boyunca

fayda saglar. Boylelikle, klasik miitkemmel rekabetci isgiicli piyasalarinda, kurumlar

genel egitim yatirimlarini higbir zaman 6denek ayirmamaktadir, ¢iinkii elde edilen

beceriler birgok farkli kuruma aktarilabilir. Ote yandan &zel egitim, bir kurumun

iiretim siirecine veya ortama 6zgiidiir ve egitimli bir ¢alisanin ayrilmasi durumunda

bile diger kurumlara fayda saglamaz. Geleneksel {tiniversiteler ve kurumsal

akademiler arasindaki karsilagtirmali Tablo 2.4 asagida yer almaktadir.

Tablo-2.4. Geleneksel Universite ve Kurumsal Akademiler

Geleneksel Universiteler

Kurumsal Akademiler

Universite isimli kurumlarda

Kurum igerisinde gelistirilen

Unvan toplumsal gelisimden
ogrenme kiiltlirlinii yansitir.
kaynaklanir.
Klasik kokler. Eski o o
o ‘ o Kurum igerisinde gelistirilen
iniversitelerin gelisimi 17- - o
egitim ve yetigtirme
Tarihge 19.yiizy1l, yeni iiniversite
departmanlari; yeni hizmetler
sektoriintin gelisimi 20. yiizyil,
sunma, yaraticilik, AR-GE.
kitle yayilimu.
Kurumlarin bilgi temelini
Kamuya daha yiiksek seviyede genisletmek, rekabet
Amaglar liberal veya mesleki egitim edebilirligi arttirmak, degisim
saglamak. icin katalizor olarak
davranmak.
Basarabilecek sey iizerinde
Yetkinlikler (derece, mesleki ilerlemek, kurumun tarihi,
Ciktilar

nitelikler) ve arastirma.

degerleri ve etik kurallar1 ifsa

etmek.

Egitim Seviyesi

Universite, yiiksek lisans ve

doktora egitimi verilir.

Islevsel egitimlerden yiiksek

lisans ¢aligsmalarina her
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K

seviyede egitim verilir.

a Biiyiiklik ve

y Ogrencilerin

Giris sartlarin1  tamamlayan

herhangi global kamu tiyesi.

Orgiitteki her ¢alisana, y1llik

minimum bir egitim miktar1

N Farkligi garanti
a . . Sektdre 6zgii egitim modeli.
Geleneksel egitim modeli. Bazen .
K Arastirmalar, alenen degil
R de sektor ortaklik anlagmalari o
- Bilgi Uretme ‘ - kurum i¢i yaymnlar yoluyla
yoluyla verilen egitim ‘
) ortaklig1 olan orgiitler ile
modelleri.
Y paylastlir.
1 Kamu harcamasi i¢in
| yayimlanmis, finansman Sahiplik kurum tarafindandr.
d bakimindan devlet tarafindan Kontrol kurumun ademi
1 Sahiplik ve gozetilen sahiplik. Yayimlanan | merkezilesme durumuna gore
Z  Kontrol raporlar devletin orgiitlerine degisir. Daima bazi isletme
) agiktir ve hesap verilir. Kontrol, haklar1
akademik 6zgiirliik konsepti olmasi gerekir.

( nedeniyle seyrektir.
2 Geleneksel Bazi arastirma ve akredite

@niversiteler ile

0 Baglantilar

Baslica is birligi aragtirma

projelerinde mevcuttur.

edilmis kurslar ile ilgili

baglantilar mevcuttur.

9

Kaynak: Yildiz, (2009).

Yukaridaki tabloda geleneksel {iiniversiteler ile kurumsal

akademilerin

karsilastirilmast gosterilmistir. Geleneksel tiiniversiteler toplumda bir {iniversite
unvanina sahip kuruluslar iken kurumsal akademiler kuruma 6zgii egitim kiltiiriinii
yansitan bir olusumdur. Geleneksel Universitelerde kitle egitimi esas iken kurumsal
akademiler esastir.  Geleneksel

ozellesmis, yaraticiik ve Ar-Ge egitimleri

liniversitelerin amact kamuya mesleki egitimler saglamak iken kurumsal
akademilerin amaci kurumun rekabet edebilirligini saglayan egitimler sunmaktir.
Geleneksel tiniversitelere sartlari saglayan her kamu iiyesi girebilirken kurumsal
akademilere sadece kurum c¢alisanlar1 katilabilmektedir. Geleneksel tiniversitelerinde

geleneksel egitim modeli esas iken kurumsal akademilerde sektore Ozgii egitim
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modelleri esastir. Geleneksel {niversitelerinde sahip devlet iken kurumsal

akademilerde sahip kurumdur (Yildiz, 2009).

2.7. Kurumsal Akademilerin Avantaj ve Dezavantajlar

Bir KA tiim kurumsal boliimlerde ortak bir kiiltiir olusturabilir. Kurumun tiim
sektorlerinin evrimini tahmin etme firsati sunabilir. Yetenegi tutmanin ve
yetkinlikleri genisletmenin ve bdylece calisanlarin gorevden ayrilmalarini ve
rekabete girmelerini dnlemenin bir yoludur. Ayrica, bir KA gergcek bir rekabet
avantajin1 temsil edebilir ve zorlu bir is piyasasinda nitelikli ¢alisanlar1 cezbedebilir
(Rhéaume ve Gardoni, 2015). Bunun yaninda KA’larin ¢alisan ve kurumu kisitlayan
dezavantajlar1 da olabilmektedir. Kurumsal akademilerin avantaj ve dezavantajlarini

gosteren Tablo 2.5 asagida yer almaktadir.

Tablo-2.5. Kurumsal Akademilerin Avantaj ve Dezavantajlari

Avantaj Dezavantaj

KA uygulanmasinin avantajlari, Egitimin inisiyatif ve yaraticilig1 azaltabilen

rekabetci olmayan kurumlara, cok sert ve dikte eden zihinsel ¢ergeveler
miisterilere ve tedarikgilere kayit haline gelme olasiligini igerir. Bir KA'y1
acarak egitimde sinerji yaratma benimsemek, ¢esitli kazanma sartlart ve
olasiliklarini igerir. Bu, egitimi cabalari birlestirilmelidir; aksi takdirde,
zenginlestirmek icin i¢ veya dis dikkatli bir sekilde izlenmezse ve gelisimi
katilimcilarin ¢esitliligine yol agar. icin yetersiz kaynak tahsis edilirse KA

basarisiz olabilir.

Gelisimin kurumun 6zel egitim Bir durgunluk déneminde, az gelismis bir

ihtiyaglarina uyacak sekilde
uyarlanabilmesidir. Cisco'da,

birlesme ve devralmalarin

KA iist yonetim tarafindan kolayca
kiigtiltilebilir. Bir KA, bu nedenle

organizasyonun performansina olan

entegrasyonu ve ortak bir kiiltiiriin katkisini siirekli olarak hakli ¢ikarmalidir.

siirdiiriilmesini goriiyoruz. Intel'de, Gerek maddi olmayan gerekse maddi
ayn1 zamanda inovasyona dayanan varliklarin yatirim getirisini iyi (niteliksel
bir kiiltiir yetistirmeye de hizmet ve niceliksel) performans Olclitlerine gore

ediyordu. tahmin etmelidir.

Gelistirme seviyesine ulasildiginda, Etkili bilgi yonetimi (organizasyona
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gercekten yeni rekabet avantajlarini
giiclendirmek veya yaratmak igin

stratejik bir kaldirag gorevi gorebilir.

hizmet vermek yerine bir isletme olarak
yonetilen) yoluyla deger yaratmaya degil,
bagimsiz bir kar merkezi olarak KA'y1

gelistirme secenegidir.

KA ayrica, karar verme siirecini en aza
indirgeyerek kat1 bir KA'nin olumsuz etki
yaratabildigi ve orgilitsel degisimin
uygulanmasinda ¢ok yavas olabilecegi,
bilgi ve iletisim teknolojileri gibi yiiksek
hizda veya calkantil1 bir sektorde ¢alisirken

dezavantaj yaratmaktadir.

Kaynak: Rhéaume ve Gardoni, (2015).
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3. INSAN SERMAYESI KAVRAMI

Son yillarda yapilan arastirmalar neticesinde isletmelerin maddi olmayan
varliklarim1 agiklamada kullanilan insan sermayesinin isletmenin Pazar degerini
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir (Bozbura ve Toraman, 2010). Entelektiiel
sermayenin bir bileseni olan insan sermayesi maddi varliklarin en 6nemlisi olarak

kabul edilmektedir.

3.1. Entelektiiel Sermaye

Bugiin iizerinde ciddi bir literatiir olusan entelektiiel sermayeye iliskin
tartismalarin  baslangicini bu kavramin temel unsurlarindan biri olan “insan
sermayesine” doniik analizlere kadar gétiirmek miimkiindiir. Sanayi toplumundan
bilgi toplumuna kadar entelektiiel sermaye yaklagiminin temel unsuru olarak kabul
edilen insan sermayesinin tarihsel siiregte ele alinis sekli, entelektiiel sermaye
kavraminin anlam ve igerik olarak farkli sekillerde ifade edilmesine de yol agmustir

(Kandemir, 2008).

“Entelektiiel sermaye” kavramini ilk kullanan Galbraith, 1969 yilinda bu
kavramin, insan zekasindan kaynaklanan bir unsur olmanin yaninda, bir entelektiiel
faaliyetler biitiinii oldugunu savunmustur. Daha sonra Michael Kalecki 1975
yilindaki bir makalesinde Galbraith’e atifta da bulunarak ‘“acaba kagimiz su gecen
birka¢ on yillik déonemde elde ettigimiz entelektiiel sermayenin farkindayiz” diyerek,
kavrami ilk kullanani teyid etmistir. 1980°de Japon Hiroyuki Itarni “Goriinmeyen
Aktifler1 Harekete Gecirmek™ (Mobilizing Invisible Assets) adli calismasiyla, orglite
ait soyut kaynaklarin daha etkin kullanilmas1 c¢ercevesinde “entelektiiel sermaye”

kavramini kullanmistir. (Gérmiis, 2009).

Toffler (1995), insanligin tarihsel gelisiminin ikinci doniim noktasi olan sanayi
devriminin, 1765 yilinda buhar makinesinin varligiyla basladigim1 ve bu siirecin
1950'lerin ortalarna kadar devam ettigini belirtmektedir. Endiistrilesme adi verilen
bu siire¢, c¢iplak isin yerini makinelerin, buhar makinelerinin, elektrik ve petrol
enerjisinin yerini aldig1 ikinci otomasyon siirecidir; Yeni teknolojik gelismelerin
yasandig1 enerji ikinci otomasyon doneminin birlesiminden olusur ve enerji ve bilgi

birbirini tamamlayici bir sekilde yaygin olarak kullanilir. Birinci ve ikinci otomasyon
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donemi, sanayi devrimi ile baslayan ve sanayilesme siirecinde ortaya ¢ikan
asamalardir. Sanayi toplumunun olusumuna yol acan teknolojik gelismeler, hem
fiziki sermayeyi hem de insan sermayesinin kullanimini tesvik etmis, bu da fiziksel

ve entelektiiel gii¢ yoluyla tiretime katkida bulunmustur (Aktan ve Tung; 2008).

Sanayi toplumunda ekonomi, kit kaynaklarin kullanimi ve dagitimi ile ilgili bir
bilim dali olarak kabul edilmektedir. Oysaki bilgi toplumunda temel stratejik kaynak
haline gelen bilgi, kit bir kaynak degildir.

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegisle birlikte, kol giicliniin 6nemi
azalmis, beyin giicii ve bilgi araglar1 6nem kazanmistir. Maddi olmayan varliklari ile
deger yaratabilen isletmeler defter degerlerinin c¢ok iizerinde piyasa degerine
ulasmiglardir. Sadece yaraticiligi kullanarak fark yaratabilen ve bu farki iiretime
dontistiirerek tiiketiciye ulagma imkan1 saglayan hiz ¢aginda ayakta kalabilmektedir.
Teknoloji, patent, bulus, marka, kurum kimligi, nitelikli emek giicii, sirket igi egitim,
esneklik, mesleki yeterlilik, degisime uyum Oncelikli hedefler olmustur (Haykaur,

2011).

3.2. Entelektiiel Sermaye Kavraminin Gelisimi

Bilginin ekonomik hayata uygulanmasi, yeni bir kavram olarak “Entelektiiel
Sermaye” (ES) (intellectual capital) kavramini literatiire sokmustur. Entelektiiel
sermaye (intellectual capital) Latince iliskileri ifade eden “inter” ile okuma ve bilgi
edinmeyi ifade eden “lectio” kelimeleriyle, birikim ve toplami ifade eden “capital”
kelimelerinden olusmustur. Kisaca entelektiiel sermaye biitiin iligki aglarinin

yonetimiyle elde edilen bilgi birikimi manasina gelmektedir (Kandemir, 2008).

Stewart (1991) calismasinda ES’yi, isletmeye piyasada rekabet {istiinligi
getiren ve isletme personelinin bildigi her seyin toplami olarak tanimlamistir.
Edvinsson (1997) ise, ES’nin degere doniistiiriilebilen bilgi oldugunu belirtmistir.
OECD (Organisation for Economic Co-operation and Development-Ekonomik
Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii), ES’yi, isletmelerin sahip oldugu maddi olmayan
unsurlarin bir bagka ifadeyle; yapisal sermayenin, miisteri sermayesinin ve insan

sermayesinin finansal degeri olarak agiklamaktadir (Nerdrum ve Ericson, 2001).
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Yukarida yapilan tanimlamalar 1s18inda ES’nin en temel Ozelligi, degere

dontigebilen bilgi olmasidir. Sariay (2016) entelektiiel sermayenin diger onemli

ozelliklerini asagidaki gibi siralandigini belirtmistir: (Ozdemir ve Karakog, 2018)

Entelektiiel sermaye; bilgi, beceri, deneyim ve enformasyonun olusturdugu,
bilgi tabanlari, bilgi-iletisim sistemleri, patentler, telif haklari, ticari

markalar, lisans anlagsmalar1 gibi maddi olmayan varliklarin biitiintidiir.

Entelektiiel sermaye, saptanabilir ve Olgiilebilir. Entelektiiel sermayeyi
Olcmek ve raporlayabilmek i¢in sistematik bir yontem, isletmelerin tiiriine,
biiyiikliigiine, yapisina, bakilmaksizin giderek artan bir sekilde 6nemli hale
gelmektedir.

Entelektiiel sermayede meydana gelebilecek artis veya azalislarin,
isletmenin entelektiiel performansinda degisim olarak ifade edilmesi

mumkindir.

Entelektiiel  sermaye, isletmelerin  rekabet istiinliigiiniin  temel

kaynaklarindan biridir.

Entelektiiel sermayenin yonetimi ve gelisimi Onemli bir yOnetim

sorumlulugu haline gelmistir.

Entelektiiel sermaye, bir isletmenin fark edilebilir ve deger bicilebilir

servetidir.
Entelektiiel sermayenin asil kaynag bilgidir.

Entelektiiel sermayenin unsurlari genel olarak, insan sermayesi, yapisal

sermaye ve miisteri sermayesinden meydana gelmektedir.

Entelektiiel sermaye kavrami konusunda yukarida verilen Orneklerin sayisin

artirmak miimkiindiir. Ornek tanimlar ve belirtilen 6nemli O6zelliklerden de

gortldiigli gibi entelektiiel sermaye taniminin temel vurgusu insana bagli bilginin

varligidir.

3.3. Kavramsal Boyutu ile insan Sermayesi

Entelektiie]l sermayenin unsurlari konusunda ©onde gelen uzmanlarin bazi

noktalarda farkli yaklagimlar1 bulunmasina ragmen, entelektiiel sermayeyi olusturan
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unsurlar iizerinde biiylik Olclide goriis birligi mevcuttur. Buna gore entelektiiel
sermaye insan sermayesi, yapisal sermaye (organizasyonel) ve miisteri (iliskisel)
sermayesi olmak iizere iic temel unsurdan olusmaktadir. Entelektiiel sermayenin
gelisim siirecinde kavramin unsurlarina iligkin onceleri “insan” ve “yapisal sermaye’’
olmak tizere ikili bir tasnif yapilirken, son yillarda tigiincii bir unsur olarak da
miisteri sermayesin bu tasnife dahil edildigi goriillmektedir (Kandemir, 2008). Ancak
yakin gecmiste birbirine yakin olmakla beraber farkliliklari bulunan benzer

siniflandirilmalarda yapilmistir. Bu siniflandirmalar1 asagidaki Tablo 3.1°de gormek

mumkuindiir.
Tablo-3.1. Kurumsal Akademilerin Siniflandirilmasi
Yazar Ulke Siniflama
Edvinsson&Malone (1997) Isveg insan sermayesi

Yapisal sermaye

Insan sermayesi
Bontis (1998) Kanada Yapisal sermaye

Miisteri Sermayesi
Insan sermayesi

Stewart (1997) Amerika Yapisal sermaye

Miisteri Sermayesi

Insan sermayesi
Saint-Onge (1996) Kanada Yapisal sermaye
fliski Sermayesi

Calisanlarin yetkinlikleri
Sveiby (1997) Avustralya Icsel Yapi
Digsal Yapi

Insan sermayesi
Yenilik sermayesi

Van Buren (1999) Amerika - .
Siire¢ sermayesi
Miisteri sermayesi

. Insan sermayesi
Roos et al. (1998) Ingiltere Yapisal sermaye
Iliski Sermayesi

O’Donnell ve O’Regan . Galisanlar

Irlanda I¢sel yap1

(2000)
Dissal yap1

Kaynak: Tseng ve Goo, (2005).

Brown, Osborn, Chan ve Jaganathan’in (2005) entelektiiel sermayenin etkili bir
bicimde yonetimine temel olusturmak amaciyla entelektiiel sermayenin unsurlarini

isletme islevleriyle iligkilendirerek bir model olusturmuslardir

Buna gore, entelektiiel sermaye biiyiik 6l¢iide insan varligina bagh oldugu igin,

entelektiiel sermaye yonetiminin bir ayagimi insan kaynaklarimin yonetimi
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olusturmaktadir. Insan sermayesinin bilgi ve beceri temelinin odlgiilmesi ve
gelistirilmesi insan kaynagina bagli olarak gelistirilecek yenilik¢i fikirlerin ve
iligkilerin temelidir. Diger yanda, yeni {riin gelistirme pazarlama ve {iretim
faaliyetlerinin ortak alanidir. Pazarlama stratejileri ve miisteri iligkileri pazarlama ve
tedarikgilerle iligkiler ise satin alma faaliyetleriyle iliskilidir. Bu faaliyetlerin ortaya
cikardigi nitelikli is gorenler, yenilik¢i fikirler ve deger yaratan iliskiler soyut,

goriinmez degerleri olusturur.

Entelektiiel sermaye varlik sistemleri ve rekabet¢i teknoloji, somut ve goriiniir
varliklardan olusur. Bunlar veri tabanlari, isletme ve personel kayitlari, isletme
planlari, miihendislik ve iiretim siiregleri gibi varlik sistemleridir. Somut degerlerin
Olciilmesinde ve gelistirilmesinde mithendislik ve iretim, bilisim teknolojisi,
birlesme ve satin alma gibi islevlerin rolii vardir. Tiim soyut-gériinmez ve somut-
goriiniir degerler entelektiiel sahiplik yaratirlar. Entelektiiel sahiplik, rekabet avantaji
yaratmaya ve siirdiirmeye yardim eden patentler, telif haklari, marka, ticari sirlar,
goriinmeyen isler ve lisanslar gibi unsurlardan olusur (Asikoglu, Kurt ve Ozcan,

2008).

insan Kaynaklan

insan Sermayesi
“Bilgi
-Beceriler

Pazarlama

Yenilikei Fikirler iliskiler
-Uriin Kavramlan -Miisteriler
-Pazarlama Stratejileri  -Tedarikeiler

Satin Alma

Mihendislik ve
Uretim

Birlesme ve
Satin Alrma

Soyut Degerler

Bilisim Teknolojisi

-Bilisirn Kaynaklan -kKaydedilmis Prosedirler

-Veri Tabanlan -isletme Planlar

-isletme Kayitlan -Miahendislik/uretim Sirecleri
Personel Dosyalar

Somut Degerler

Hukuk Damismam

-Patentler -Ticari Sirlar

-Marka -Gizlenmis isler

-Telifler -Lisanslar
Entelekttel Sahiplik

Sekil 3.1. Entelektiiel Sahiplik

Kaynak: Asikoglu, Kurt ve Ozcan, (2008).
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3.3.1. insan Sermayesi

Insan boyutu, entelektiiel sermaye icinde insan sermayesini tanimlar. Insan
sermayesi bir organizasyon i¢inde sahip olunan en 6nemli varligi tanimlamaktadir.
Ciinkii bu varlik yaraticithgin kaynagidir (Bozbura ve Toraman, 2010). Insan
sermayesi Yyetkinlik, beceri ve egitim igeriginin yani sira tutum, c¢alisanlarin
davraniglarinin  davranigsal bilesenini kapsar. Entelektiiel sermayenin en temel
bileseni olarak kabul edilen insan sermayesi, bir isletmenin c¢alisanlarina ait bireysel
bilgi stoku olarak tanimlanabilir ve calisanlarin bilgi, beceri, tecriibe, deneyim,
egitim diizeyi, motivasyon ve is yapma tarzlar1 bireysel bilgi stokunu etkileyen

unsurlardir (Ozdemir ve Karakog, 2018).

Insan Sermayesi temel olarak 4 boyutta ele alinmaktadir. Teknik bilgi ve
yetenek sermayesi, motivasyon sermayesi, yenilik¢ilik ve adaptasyon sermayesi ile

calisan sosyal sermayesidir.

Teknik Bilgi ve Yetenek Sermayesi

1970’den bu yana gelir yaratici varlik olusturma konusunda basta 6zel sektorde
yer alan isletmeler olmak lizere isletmeler arasinda 6nemli davranis degisiklikleri
olmustur. Diinya artik endiistriyel cagdan bilgi cagina dogru gegmeye basladigi icin
bilgi, yetenek ve miisteri iligkileri gibi maddi olmayan varliklarin 6l¢limii ve artan bir
sekilde 6nem kazinmistir. Bu olgunun genis bir sekilde kabul gérmesi sonucunda
kurumlar maddi olmayan bu varliklarin 6l¢iimii ve yonetimi i¢in kabul edilebilir bir
yontem bulma konusunda ugras vermeye baglamistir (Wall, 2005). Endiistri
doneminde tiretim fonksiyonu oldukga basit bir yapiya sahip iken gilinlimiizde bilgi
yogun isletmeler ¢ok daha karmasik bir cevrede miicadele vermektedir. Bu
isletmelerin deger yaratma girdisi olan bilgi ve buna bagh olarak ise alimlarda iyi
egitim almis yetenekli personelin istihdam etmesi 6nem arz etmektedir (Asikoglu,

Kurt ve Ozcan, 2008).

Endiistriyel toplumlarda, yatirimlar fabrika, ekipman ve sermaye araglarina
yonelik olarak gergeklesmekteydi. Giiniimiizde, yatirimin 6nemli bir kismi insan
sermayesine yol acan bilgi gelistirme veya yetenek gelistirmeye dogru degisim
gostermektedir. Diger onemli bir yatirrm akimi katma degerli orgiitlerin olusumunu
saglayan bilgi teknolojisinin gelisimine yonelik olmaktadir (Asikoglu, Kurt ve

Ozcan, 2008). Tiim bu kalemler isletme bilancosunda gdziikmemesine ragmen
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entelektiie]l sermayeye yapilan yatirimlarin sonucu, isletmelerin piyasa degerine

pozitif yansimasiyla etkisini agik bir sekilde gostermektedir.

Giliniimiizde rutin islerin hemen hemen tiimii otomatik olarak yapilmaktadir.
Isciler tarafindan gergeklesmekte olan tekdiize imalat ve montaj islemleri artik yerini
bilgisayar kontrollii iiretim islemlerine birakmistir. Hizmet sirketleri de giderek artan
bir oranda elektronik ortamda calismakta ve miisterilerinin hizmetlere dogrudan

ulagmasina olanak tanimaktadir (Kaplan ve Norton, 1996).

Bilgi toplumuna gecis siirecinin baslamasiyla beraber, yeni kurumlar ve kurallar
ortaya c¢cikmistir. Artik bilginin {retilmesine, erisilmesine ve kullanimina katilim
yayginlagsmistir. Bilginin yonetiminin dneminin artmasiyla beraber egitilmis insanin
Oonemi ortaya ¢ikmigtir ve bu giic isletmenin varliklar1 arasinda yerini almaya
baslamistir. Artik insan bir kaynak degil kiymet olarak goriilmeye baslanmis ve

yatirim yapilan bir unsur olarak isletmedeki degeri artmistir.

Insan sermayesi kavraminmn 6ziinde birlikte ele alma ve odaklanma eylemi
vardir. Bireysel hedefler ile orgiitsel stratejileri biitiinlestirmek orgiitsel yasamin
temelini olusturmaktadir (Kegecioglu ve Oktay, 2010). Orgiit stratejisiyle paralel en
yiiksek katma degeri yaratacak kritik siireglerin belirlenmesi, bu siireglerle uyum
saglayabilecek nitelikli personelin ise alimi, calisanlar1 is aileleri igerisinde
gruplandirmak ve rakip oOrgiit calisanlarindan daha dstiin yetkinlik profillerinin
belirlenmesi ve ¢aligan performanslarinin degerlendirilmesi yine insan sermayesinin
Oziinii olusturmaktadir. Yetkinlikler, organizasyonel basari, iistiin kisisel performans
ve is sonuglarina katkinin ortaya ¢ikmasi i¢in gereken gozlemlenebilen bilgi, beceri,

yetenek ve davraniglardir (Ecerkale ve Kovanci, 2005).

Glinlimiizde, bir¢ok isletme ¢alisanlarin gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi, ise
alim ve kariyer planlama siirecinde yetkinlik modellerini kullanmaktadir. Yetkinlik
modelleme caligsmalarinda, sirkete 6zel, temel, yonetsel ve fonksiyonel yetkinliklerin
ve seviyelerin belirlenmesi konularinda etkin destek ve bilgi aktarim

saglanmaktadir.

Teknik bilgi sermayesinin yaninda son yillarda énemi artan bir deger haline
gelen yetenek sermayesi profesyonel, sosyal ve ticari olmak {izere ii¢ boyuta sahiptir.
Profesyonel yetenek orgiitiin igsel ve digsal olarak sundugu yapisal sermayeden

yararlanabilme yetenegini ifade ederken sosyal yetenek deger yaratici faaliyetlerde
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baskalar1 ile birlikte c¢alisabilme yetenegini vurgulamaktadir. Son olarak ticari
yetenek ise deger yaratmada isletme disindaki paydaslar ve miisterilerle isbirligi

yapabilme yetenegidir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).

Insan kaynaginin, isletmelerin rekabetteki en &nemli avantaji olduguna
inanarak, isletme hedeflerine ulasmada kisilerin egitim ve gelisiminin 6nemli rol
oynadigi yadsinamaz. Kurulus ihtiya¢ duyulan egitim ve gelisim gereksinimlerini ve
uygun yeterlilikleri belirler, belirli egitim programlarini diizenler ve en etkin geri

dontisii saglar (Ecerkale ve Kovanci, 2005).

Giliniimiizde orgiitler bilgi ve beceri dagarcigim siirekli yenileyebilen, tiyelerin
Ogrenme siirecini kolaylastiran bir yapiya sahiptir. Bilgi ve beceriler isletme i¢inde
gelistirilip paylasilmakta ve uygulamaya sokulmaktadir. Isletmelerin basarisimnin
belirleyicisi insan kaynaklaridir. Isletmeler ne kadar nitelikli insanlara sahip olur,
bunlarin bilgi ve becerilerinden ne kadar ¢ok yararlanirsa o derece basarilt olurlar.
Bir isletmede basari, bireyin niteliklerinin anlasilip ona Orgiit icerisinde verilecek
roliin belirlenmesi ile saglanabilir. Bir isletme i¢in optimal yaklasim, aglastirdigi

kisiden maksimum fayday1 saglamasidir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).

Bilginin 6nem kazandig1 isletmelerde, bilginin edinimi ve gelistirilmesi
dogrudan insanla ilgilidir. isletmelerin, sadece kendi calisanlariyla yetinmeyerek dis
kaynaklardan (outsourcing) yararlanmasi insan sermayesi kavraminin Onemini
arttirmaktadir. Insan sermayesi kavrami, isletmedeki calisanlarin dnemsenmesini ve
i1 bittigi zaman elden c¢ikarilan degil, yeni olusumlarda siirekli temel girdiyi ifade
ederken, ayni zamanda isletme disindaki insanlarin da, isletme igin bir sermaye

olarak algilanmasidir. (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).

Bir Isletmenin insan sermayesini arttirmasi biiyiik dlciide isletmede calisan
insanlarin kalitesi ile bilgi ve beceri diizeyine bagli olmaktadir. Dogru insanlari,
dogru zamanda, dogru islere yerlestiren isletmelerin avantajli konuma gececegi
gorilmektedir. Bu nedenle isletmeler icin en Onemli nokta; sahip olunan insan
kaynaklarmin degerini bilmek ve bu kaynaktan en iyi sekilde yararlanabilmek igin

isletmede gerekli kosullar1 saglamaktir (Gormiis, 2009).

Diger taraftan, insan sermayesinin giincel oldugu kadar gelecek yonelimli
yetistirilmesi gerekmektedir. Bunun saglanmasi i¢in de, isletme i¢i ve isletme dis1

egitim faaliyetlerinin yapilmasi bir zorunluluktur. Entelektiiel sermayenin optimal
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diizeyde kullanimi, insanlarin kendi alanlarinda derinlemesine bilgi sahibi olmalarina
baglidir. Bunun ger¢eklesmesi de, isletmede egitimin siirekli bir islev olarak
algilanmasina baghdir. Ayrica, ortaya ¢ikan problemlerin zamaninda giderilmesi igin
yerinden yonetim yaklasimiyla katilimin saglanmasi 6nemli konular arasindadir. Bu
tiirlii faaliyetler sonucunda, oOrgiit diizeyinde bir Kkiiltiiriin olusturulmasi ve bu
kiiltiirtin de stirekli olarak paradigma erozyonuna agik tutulmasi, insanlarin global

cevreye mobilizasyonunu saglayacaktir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).

Yaraticilik yeniligin kaynagini olusturmaktadir. Konusunda gegerli teknik
bilgiye sahip emek giiciiniin yaraticilikla ve 6ngodrii ile donatilmasi ig¢in gerekli
kiiltiirel ¢evrenin olusturulmast ve bu dogrultuda egitim formasyonunun

kazandirilmasi bireysel degerlerin ol¢iilmesi de 6nem arz etmektedir (Haykar, 2011).
Motivasyon Sermayesi

Bir sirketin basarisinda calisanlarini bir vizyon etrafinda toplayacak bir
yonetim felsefesine sahip olmasi 6nemli rol oynamaktadir. Gilinlimiiz diinyasinda
sirket yonetiminin tek hedefinin iiretim, kar ve biiyiime olmamasi yeterli degildir.
Sirket yonetiminin hayata, topluma ve is gorenlere bakis agisinin biiyiikk bir 6nemi
bulunmaktadir. Giiniimiizde rekabetin yogunlagmasi yaninda rekabetin niteligi ve
araglart degismektedir: Sirketlerin birgogu benzer maddi olanaklara sahip
olduklarindan dolayi, sirketler arasinda kiiresel rekabet iistlinliigli yaratacak tek farkl
etken olarak insan kaynaklar1 géze carpmaktadir. insan kaynaklari, sirket stratejileri
dogrultusunda  isgiicliniin  bilgilendirilmesi,  egitilmesi, ortak  hedeflere
yonlendirilmesinden sorumlu fonksiyonlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Asikoglu,
Kurt ve Ozcan, 2008). Basarili isletmelerin ¢alisanlarinin yetkinliklerini, vizyonlarimi
ve global is diinyasi i¢in deneyimlerini arttirmak igin onlara yatirim yaptiklart bir
gercektir (Bozbura ve Toraman, 2004). Calisanlarin morali, is tatmini, is glivenligi,
iletisim ¢ogu Orgiitte insana ait konular olarak diistiniilmektedir (Kegecioglu ve

Oktay, 2010).

Motivasyon kavraminin temelinde calisanlarin sahip oldugu bilgi ve yetenegi
isine tam olarak verebilmesi i¢in, isletme tarafindan uygun ortam ve kosullarin
olusturulmas1 konusu vardir. Motivasyon kavraminin hareket noktasi; “personele ne
verilmeli ve ne yapilmali ki isletme icin yararli olacak davraniglarda bulunsun?”

sorusunun cevabinin aranmasidir.
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Tarim toplumlarinda orgiitlerin giicli verimli araziler ve demografiye, sanayi
toplumunda ise makineler ve maddi sermaye bagliydi. Tarim toplumu aristokrasiyi,
sanayi toplumu burjuvaziyi bilgi toplumu ise bireyi 6n plana ¢ikarmistir (Ince, 2005).
Degisim ve rekabet, gegmisin Orgiit piramidinin en alt kesimini olusturan insan
kaynagini gilinlimiizde orgiitsel vizyonun olusturulmasinda, orgiitsel piramidin en tist
noktalarma tasimistir (Ince, 2005). Farki ve miikemmelligi yaratacak olan insan,

onun diisiinceleri, deneyimleri, bilgileri ve adanmislik duygusudur.

19901 yillarin hemen basindan itibaren insan kaynaklar1 yonetimine iliskin
olarak, motivasyon, verimlilik, kalite ve adapte edilebilirlik, global ekonomide insan
kaynaklar1 yoOnetimi, global kiiltiir o©ncelikli konular arasinda yer almistir.
Isletmelerin basarili olabilmeleri i¢in de isletmelerde iletisim, liderlik ve motivasyon,
katilimcilik ve yetki devri, doniisiim ve siirekli gelisme, siirekli egitim, globallesme,
etik 6zellikli olma ve etkinlik 6nemli ¢alisma alanlar olarak ortaya ¢ikararak toplam

kalite yonetiminin belirleyicisi olmustur (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).

Gliniimiizde sirketler tarafindan en c¢ok yararlanilan stratejilerden biri
calisanlarin  Orgiitsel arttiracak ve motivasyon seviyelerini yiiksek tutacak
uygulamalara yonelmektir. Bircok isletme bilgiye sahip calisanlarini isletmede
tutmak icin ¢aba harcamaktadir, bununla beraber {iist diizey bilgi sahibi ¢alisan diger
sitketler tarafindan yiiksek paralar karsiliginda transfer edildigi bilinmektedir.
Dolayisiyla isletmelerin insan sermayesini elinde tutabilmeleri i¢in uzun dénemli ve
etkili insan kaynagi politikalar1 iiretmeleri zorunlu hale gelmistir (Edvinsson, 1997).
Motivasyonu, ¢aligsma, iligkilerini, tiretme hirs1 ve is yapma azmini saglayacak yeni
uygulamalara, orgiitlenmelere ve insan temelli insa edilecek yeni orgiitsel kiiltiirlere
ihtiyag duyulmaktadir (Ince, 2005). Bugiin diinyanin en iinlii yazilim isletmesi 750
milyar dolardir ve bu isletmeyi degerli kilan calisanlarin sahip oldugu insan

sermayesinin degeridir (Gormiis, 2009).

Orgiitlerde motivasyon uygulamalarmin temel amaci, ¢alisanlarin amaglariyla
Orglit amaglarimin  uyumlastirilmast ve bdylece calisanlarin  Grgiit amaclar
dogrultusunda faaliyetleri siirdiiriitken hem kendileri hem de orgiit icin yarar

saglamalaridir (Oriicii ve Kanbur, 2008).

Calisanlarin motivasyonunu korumak ve ev sahibi kurulusun siirekli insan

kaynag1 arzin1 saglamak i¢in, kurumsal akademiler ayrica beceri gelistirme ve bilgi
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yonetimi islevleri ile birlikte ¢alisanlarin kariyer gelistirme merkezi olarak da hizmet

eder (Wang, Li, Qiao ve Sun, 2010).

Bir hisse senedinin (maddi veya maddi olmayan) herhangi bir yapisi, gelire yol
actig1 slirece sermaye olarak nitelendirilebilir. Buna dayanarak insan sermayesi
teorisyenleri, insan sermayesini geleneksel sermayeye benzetir ve neoklasik sermaye
teorisi gercevesini, insan sermayesi bilesenlerinin analizleri icin kullanilirlar. insanda
somutlagan iiretken maddi olmayan insan sermayesi birikimi, igverenin verimliligini
arttiracak ve iyi isleyen bir isgiicii piyasasinda, bu genellikle kazanci arttiracaktir
(Nerdrum ve Erikson, 2001). Artan kazang ve performans gostergeleri c¢alisan

motivasyonun artmasini saglamaktadir.

Insan sermayesi isletmelerin miilkiyet hakkini alabilecekleri bir kavram
degildir. Ancak isletmeler bu bilgi ve becerilerden faydalanabilirler (Edvinson,
1997). Dolayisiyla isletmeler bireyleri c¢alistirabilir ancak sahibi olamazlar.
Gliniimiizde isgorenlerin isverenlerine bagliligindan daha c¢ok, mesleklerine ve bir
yere aidiyete dogru yonelme egiliminin artti§1 goriilmektedir. Bu nedenle, mevcut
insan sermayesini elde tutabilmek i¢in bir anlamda stireklilik ve aidiyet duygusuyla

calisanlar1 isletmeye baglamak gerekmektedir (Yereli ve Gersil, 2005).

Biitiin bu sebeplerden dolay1 insan sermayesinin siirekliligini saglamaya
yonelik bazi stratejiler giindeme gelmistir. Bunlardan biri insan sermayesinde
bulunan ortiilii bilginin agik bilgiye donistiiriilmesini desteklemek suretiyle bu
bilgilerin bir kismi insan sermayesinden isletmenin yapisal sermayesine
aktarilmasidir. Boylece insan sermayesi isletmeden ayrilsa da degerli bilgilerin bir
kismi igletmede kalabilecektir. Diger yaygin bir strateji de ¢alisanlarin Orgiitsel
bagliligin1 artiracak ve motivasyon diizeylerini yiiksek tutacak uygulamalara
yonelmektir. Gliniimiizde bir¢ok isletme bilgi calisanlarini igletmede tutabilmek icin
blyiik ugras vermekte, buna karsin bircok st diizey bilgi c¢alisaninin bagka
isletmelerce onemli parasal karsiliklarla transfer edildigi bilinmektedir. Dolayisiyla
isletmeler insan sermayesini ellerinde tutmak i¢in uzun doénemli ve etkili insan

kaynag politikalar1 {iretmek zorunda kalmislardir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).
Yenilikcilik ve Adaptasyon

Entelektiiel sermayeye odaklanmak isletmeyi yonetmek ve gelistirmek igin

etkin bir ara¢ saglar. Aym1 zamanda isletmeyi diger isletmeler ile kiyaslarken
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kullanigli bir gosterge olarak hizmet verir. Bununla birlikte yenilik ve gelismeyi
tesvik eder. Bundan dolayi, entelektiiel sermaye gercek siirdiiriilebilir geliri
saglamada en azindan finansal sermaye kadar 6nemli olmaktadir (Edvinsson, 1997).
Yenilik¢ilik  dirtin ~ yenilik¢iligi  ve  silire¢  yenilik¢iligi  olarak
siniflandiriimaktadir. Uriin yenilik¢iligi, pazarda basarili olan yeni veya gelistirilmis
iirtin, ekipman veya hizmeti ifade eder. Siire¢ yenilikgiligi ise yeni veya gelistirilmis
bir iliretim veya dagitim silirecinin veya yeni bir sosyal hizmet yonteminin
benimsenmesini igerir. Bu iKi yenilikgiligi tirii birbirinden ¢ok farkli degildir.
Ornegin siire¢ yenilik¢iligi {iriin yenilik¢iligi yol acabilir. Benzer sekilde iiriin
yenilikciligi siireclerde yenilik¢iligi neden olabilir. Uriin ve siire¢ yenilik¢iligi
yaninda organizasyonel yenilik¢iligi de vardir. Orgiitsel yenilikgilik, fikirlerin
basarili bir sekilde kullanilmasi i¢in insan kaynaklarinin daha etkin kullanilmasina

yol agabilir (Neely ve Hii, 1998).

Geligmis bircok iilke ve bu lilkelerde faaliyet gosteren isletmeler gelirlerinin
biiyiik bir kismin1 Ar-Ge faaliyetlerine ayirmaktadir. Ar-Ge faaliyetleri sonucu elde
edilen yenilikler isletmeleri diger isletmeler karsisinda iistiin bir konuma getirerek

basarilarin1 artirmaktadir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).

Yenilik tizerine yapilan calismalarda, yeniligi etkileyen gesitli faktorler
tizerinde durulmaktadir. Bilgi tabanli bir yaklasimla konuya odaklanildiginda,
yeniligi etkileyen en onemli faktor bilgidir. Basarili bir yenilik, yeni bilginin elde
edilmesi veya iiretilmesi ve bu bilgiden deger ortaya ¢ikarilmasi ile miimkiin
olmaktadir. Bu bakis agisiyla ‘yeni bilginin degerini fark edebilme, bu bilgiyi
Oziimseme ve ticari amaglar i¢in kullanabilme olan 6zlimseme kapasitesi, yenilik

caligmalarimi etkileyen 6nemli bir faktordiir yetenegi’(Cohen ve Levinthal, 1990).

Isletmeler icerisinde yenilige déniisebilen entelektiiel sermaye, isletme
performansin1 arttirict  6zellik tasimaktadir. Hayatta kalmaktan ote stratejik
diisiinebilen ve yiiksek performansa ihtiya¢ duyan isletmeler; entelektiiel sermaye ve
yenilik¢i is davramsi arasindaki iliskiyi gozeterek hareket etmelidirler (Ornek ve

Ayas, 2015).

Teknoloji tabanli firmalar yeni iiriinlerin, hizmetlerin ve ¢oziimlerin gelisimi
icin ortaya ¢ikan teknolojilerin 6zelliklerine sahiptir. Geleneksel endiistrilerin tersine,

bu tiir firmalar yiiksek degere sahip yeni iiriinlerin, hizmetlerin ve ¢ézlimlerin elde
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edilmesine yonelik devam eden arastirma ve gelistirme faaliyetleri yoluyla saglanan
teknolojileri kullanmaktadir. Bu firmalar igin, teknolojik yenilik piyasada
yasamlarint silirdiirmeleri ve basarili olmalart bakimindan kritik dneme sahiptir

(Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).

Yenilik sadece kaliteli isgiicii, makul diizenlemeler ve kiiltiir ile teknik bilginin
kombinasyonu ile ortaya ¢ikabilir. Diger bir taraftan ise, yenilik sermayesi miisteri
sermayesinin gelisimine hiz kazandirir. Uriinlerin hayat seyrinin gittikge kisaldig1 ve
rekabetin arttig1 giiniimiizde, isletmelerin ayakta kalabilmesi ancak miisteri
taleplerine cevap verecek yeni iirlinler yaratmasi ile miimkiin olmaktadir (Chen, Zhu

ve Xie, 2004).

Yenilikeilik, yaraticilikla bagdastirildiginda sanki bireysel bir faaliyetmis gibi
kabul edilmektedir ancak orgiit kiltiirii yenilik¢iligi destekleyen bir yapiya
kavusturuldugunda yenilik faaliyetleri hiz kazanacak ve orgiitsel yenilik performansi
artacaktir. Bu durum ise isletmelerin basarisini etkileyebilecek bir dneme sahiptir

(Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).

Emek faktorii sermayeye yon veren, dogal kaynaklari kesfeden, ekonomik
sistemi kuran aktif bir faktor olarak diger liretim faktorlerinden ayrilmaktadir. Tarim
ve sanayi toplumunda teknoloji ve yenilik {ireten beyin giicii 6n plana ¢ikmaktadir

(Haykar, 2011).

Bilginin iiretilmesi, islenmesi, gelistirilmesi, kullanilmas1 ve dagitilmasi olarak
tanimlandirilabilecek islerde c¢alisan kisiler i¢in artik bilgi is¢isi” tabiri
kullanilmaktadir. Bilgi is¢isi en genel anlamda ‘uzmanlik alaninda ¢ogunlukla tist
diizey egitimli; bilisim teknolojilerinden etkin bir bicimde yararlanabilen; orgiitte
bilgisi, becerisi ve yaraticiligl dahilinde katki saglayan; bilgi yaratan, sekillendiren,
yayan ve kullanan, isinde yiiksek diizeyde otonomiye sahip ve orgiitten ¢ok uzmanlik
alanina baglilik duyarak kendisini bu alanda siirekli gelistiren bir ¢alisan tipi oldugu
sonucuna varilabilir (Ozer, Ozmen ve Saatcioglu, 2004). Isletmeler artik biinyelerine
bilgi iscilerini dahil ederek teknoloji ve yeniligin artigina katki saglamaktadir.
Yenilik yonetimi, deger yaratimi, arge siiregleri, yeni fikirlerin etkinlik derecelerinin
arttirtlmas1 ve yenilik¢i fikirlere ortam hazirlanarak desteklenmesi Onemlidir.

(Haykar, 2011).
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Insan sermayesinin bilesenleri igerisinde yer alan degerler; orgiit kiiltiiriiniin
bilgiye dnem veren bir yapida olmasinda O6nemli bir yere sahiptir. Ciinkli orgiit
kiiltiirtinii olusturan 6nemli unsurlardan biri ¢alisanlarin sahip olduklar1 degerlerdir
(Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008). Deger yaratma iki sekilde gerceklesir. Birincisi,
yeni iriin, hizmet, proses, teknoloji gelistirme yoluyla deger yaratma; ikincisi ise,
mevcut Urlin hizmet proses ve teknolojileri gelistirme yoluyla deger yaratmadir. Bu
cergeveden bakildiginda bir isletmede ¢alisan herkes insan sermayesinin bir pargasi
degildir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008). O halde beyinlerini isletme igin yenilik

yaratma yolunda kullanmayan caliganlar insan sermayesi olarak sayilmazlar.

Orgiitlerin olusacak yeni firsatlar1 takip etmeleri ve degisime ayak
uydurabilmek i¢in Orgiit i¢inde gereken faaliyetleri diizenlemeleri gerekmektedir.
Bahsi gecen yeni firsat ve yeniliklere uyum saglayabilmek orgiit i¢inde ilk Once
insan kaynaklarindan baslanmalidir. Ciinkii bilindigi tizere 6rgiitlerin ana sermayesi
is gorenlerdir. Dolayisiyla is gorenlerin mutlulugu orgiite olan baglhilig: arttirmakla
beraber tliketicilerin de taleplerin de etkin rol oynayacaktir (Kececioglu ve Oktay,

2010).

Burada oOnemli olan seylerden biri de kurumda vyeniligi destekleyecek
politikalarin iist yonetim tarafindan ne kadar desteklendigidir. Kisi, kendi kendine
yenilik ve adaptasyonu saglayacak siirecleri, herhangi bir yonetim destegi olmadan
stirdiiriilebilir bir hale getiremez. Ancak, insan yenilik yapma egilimi géz Oniine
alindiginda, tiim davranislar, ilerlemelerini desteklemek, giiclendirmek ve
pekistirmek i¢in bagimsiz olarak ortaya g¢ikan kosullart yonetilebilir. Yenilikleri
yoneten yoneticiler Once kendileri i¢in ilgilendikleri sistemin nasil ¢alistigini
anlamaya odaklanmali ve daha sonra destekleyici bir ortam saglayacak politikalar

benimsemeye odaklanmalidir. (McElroy, 2002).

Yenilik¢ilik yetenegi, kurumsal degeri artirmak i¢in ¢ok dnemlidir. Etkin bir
sekilde insan sermayesini yonetmek, bir firmanin yenilikg¢iligini olumlu yonde etkiler
Bir sirketin bulabilecegi en parlak calisanlar1 ise almasi yeterli degildir. Bir sirket,
insan sermayesi stokunu artirmak i¢in bir insan kaynaklar1 yOnetim sistemi
kurmalidir; liderlik ve yonetim yetenegini gelistirmek, isgiliciiniin tutumunu
gelistirmek ve bilgi ve becerileri arttirmak. Bir diger énemli sonug da, iyi yapisal
sermayenin, inovasyonun insan sermayesini sirket miilkiyeti haline getirecegi ve bu

tir inovasyonlardan zenginlik yaratacagidir. Bir sirket, inovasyon bilgilerini ve
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yeteneklerini organizasyonel O0grenim yoluyla paylasmalar1 icin parlak bireyleri

desteklemeli ve beslemelidir (Tseng ve James, 2005).

Isletmelerde ortaya konan yenilik¢i ¢abalar ile daha iyi sonuglarin elde
edilebilmesi icin, bu c¢abalarin stratejik olarak rekabetci bir yonlendirme ve bunun
eylemleri ile biitliinlestirilmesi gerekir. Bu biitlinlestirme eylemi her seyden once
isletmelerde hiyerarsinin en {list kademesinde sahip olunan bireysel bilgiyi ve bu
bilginin teknolojik temellerine dayanmay1 gerektirir. Bunu saglayabilmek i¢in bu giin
bircok isletme entelektiiel kaynaklarin yonetimine iliskin yaklagimi terk etmis ve

yeni yonetim yaklasimlart ve teknolojilerini kullanmaya baslamistir (Iraz, 2005).

Sonug olarak yenilik, bir dizi yatirim imkanlarin1 da iceren karmasik bir siire¢
olarak algilanmalidir. Bu yatirim perspektifinde, bilgi bir tiir sermaye olarak
goriilmelidir ve bilgi, yeni bir {irliniin ortaya ¢ikmasina neden olabileceginden bilgi
gelistirme (knowledge development) siireci yonetimin 6nemli bir konusu haline

gelmektedir (Iraz, 2005).
Calisan Sosyal Sermayesi

Sosyal sermaye kavraminin ¢ok boyutlu olmasindan dolayi, tizerinde hemfikir
olunan net ve tek bir tanim bulabilmek oldukca zordur. Ancak iizerinde en fazla fikir
birligi olan tarif, giliven, normlar ve iletisim kavramlariyla yapilanidir. Bu
tanimlamaya gore, toplum kesimlerinin ve fertlerin birbirlerine olan giiven diizeyi,
yazili olan ve olmayan her tiirlii toplumsal davranis ve kurallardan olusan normlar ve
sosyal igerikli iletisim imkénlarinin niteligi, sosyal sermayenin genel diizeyini
belirlemektedir. Bu gercevede sosyal sermaye en basit sekliyle; toplum kesitleri
arasindaki glivene dayali iliskiler diizeyi olarak tanimlanabilmektedir (Karagiil ve
Diindar, 2006). Sosyal sermayenin, toplumu olusturan bireylerin ortaklasa hareket
edebildikleri ve is yapabildikleri kiiltiirel diizeyi hazirlayan bir birikim oldugu

sOylenebilir.

Sosyal sermayenin ardindaki temel fikir, kisisel derneklerin, iiyelere bireysel
hedeflerin pesinde kullanabilecekleri toplu olarak {iretilen sermaye veya Kkredi
saglayan sosyal ve ekonomik iliskiler i¢cin katma degerli bir kaynak teskil etmesidir

(Putnam 1995).
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Yetenekli bireyleri orgiite kazandirmak basari i¢in yeterli degildir. Calisanlar
bilginin iiretilmesinden Orgiit i¢inde paylasilmasina kadar uzanan bir siirecte aktif

olmak zorundadirlar (Ince, 2005).

Bilgi yoOnetim siirecinde bilginin iyi yonetilebilmesi bilgi paylasimi ile
yakindan iligkilidir. Bilginin paylasilma siirecinde sosyal sermaye 6nemli bir yere
sahiptir. Orgiitsel iliski iginde diger calisanlarla kendilerini iliskilendirilebilen
bireyler etkililiklerini arttirirlar. Bu anlamda iligki aglar1 kaynaklarin paylagilmasi ve
yeniliklerin tetiklenmesi ile oOrgiitlerde herkes i¢in yararli sonuglar iiretebilir.
Orgiitsel iliskilerin ydnetim sorumlulugu geleneksel olarak Insan kaynaklari

yonetiminindir (ince, 2005).

Iliskiler bilginin ortaya c¢ikmasmi ve de@er yaratacak sekilde bilgi
faaliyetlerinin siirdiiriilmesi i¢cin 6nem tasimaktadir. Bireyler arasi iliskiler bilgi ile
ilgili faaliyetleri destekledigi gibi isletmenin yenilik¢ilik performansina da olumlu
katki yapabilir. Bireylerin ya da gruplarin birbirleriyle iliskiler kurmasi ve
stirdlirmesi, bilgi paylasim ortamini hizlandiracak ve ortiik bilgilerin agiga ¢ikmasini,
acik bilgilerin hizli bir sekilde paylasilmasini destekleyecektir. Dolayisiyla orgiit
icinde var olan iliskiler ve bu altyapida siirdiiriilen iletisimler bilgi faaliyetlerini
destekleyecek bir insan sermayesine katkida bulunabilirler (Asikoglu, Kurt ve Ozcan,
2008).

Eger bir calisan bilgi ile ilgili faaliyetlerin yararli olduguna inaniyor ve bu
faaliyetleri destekliyorsa orgiit icinde bu faaliyetlerin yiiriitilmesi ve bilgiye dayali
bir kiiltiiriin gelistirilmesi kolaylasacaktir. Ayrica iliskilerin gelistirilmesi de yine
degerlerle ilgilidir. iliskiler dogrultusunda kurulacak iletisimlerin bilgi faaliyetlerini
destekleyecegi diisiiniildiigiinde iliskilerin ve giiclii iletisimlerin kurulmasini
destekleyen kiiltiirel bilesenler entelektiiel sermayeye onemli katkilar saglayabilir.
Dolayisiyla calisanlarin  sahip oldugu degerler, bireylerin olusturdugu insan
sermayesinin ve entelektiiel sermayenin olusumuna pozitif katkida bulunan bir

bilesendir.

Sosyal sermaye bir grubu tanimlamanin aksine bir grubun ortak iirlinler ortaya
¢ikarmasina imkan veren bir anlayisin Uiriinlidiir. Burada dikkat edilmesi gereken bir
grubun asir1 gliclii baglar gelistirerek birbirinden ayrilmaz hale gelmesi sonucunda

diger gruplarla igbirligine girisme egilimlerinde azalma tehlikesinin ortaya ¢ikmasi
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ihtimalidir (Altay, 2007). Bir kurumun sosyal sermayesi, yani birlikte is yapabilme

kiiltiirii zayif ise, iiretim yapamaz.
3.3.2. Yapisal (Orgiitsel) Sermaye

Entelektiiel sermayeyi olusturan unsurlardan birisi yapisal sermayedir. Yapisal
sermaye organizasyonun yaratma becerisini miimkiin kilan tiim varliklarin
toplamidir. Bu varliklar igerisinde misyonu, vizyonu ve temel degerleri, sirket

stratejileri, is yapma sistemleri ve sirket i¢i tiim stiregler sayilabilir.

Yapisal sermaye, kurulmasi zor, ancak insan ve miisteri sermayesine kiyasla
kontrol edilmesi daha kolay olan entelektiiel bir varliktir. Yapisal sermayenin kurum
icin kalict sermaye oldugu diisiintiliirse, 6rgiitiin gercek basarisi mevcut ve potansiyel
entelektiiel kaynaklar1 ve birikimi bu kalici sermayeye aktarmak ve yansitmak
olacaktir. (Kanibir, 2004). Giiglii yapisal sermayeye sahip kurumlarin, bireyin yeni
seyler denemesine, 6grenmesine ve basarisiz olmasina izin veren destekleyici bir

kiltiirii vardir (Bontis, 2000).

Yapisal sermaye 6grenen bir organizasyon olusturmak icin temel taglardan bir
tanesidir. Calisanlar yeterli veya {istiin yetkinliklere sahip bireyler olsa bile, bu
yetkinlikleri degere doniistiremeyen, zayif kural ve sistemlerden olusan yapisal bir
sermayeye sahip olan bir kurum, performansini istenilen diizeye ¢ikmasina engel
olur. Kuvvetli bir yapisal sermayeye sahip kurum ise aksine calisanlarina destek olan
bir atmosfer olusturur ve bu sekilde g¢alisanlarin hata sonrasinda yeniden risk
almalarina, 6grenmelerine ve basarili olmalarina neden olur. Ayica toplam maliyetin
diismesine ve isletmenin verimliligi ve karliliginin artmasina neden olur (Bozbura ve

Toraman, 2010).
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Sekil-3.2. Yapisal Sermaye
Kaynak: Bozbura ve Toraman, (2010).

Yapisal sermayenin bilesenlerine iliskin en genis g¢erceveden bakildiginda
entelektiiel varliklar: patentler, telif haklar1 ve ticari markalar; altyapisal degerler:
yonetim felsefesi, sirket kiiltiirii, bilisim sistemi, ag sistemi ve finansal iliskiler alt

bilesenlerinden olustugu goriilmektedir (Astkoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).
3.3.3. Iliskisel Sermaye

Entelektiiel sermayenin diger unsuru olan iliskisel sermaye, kurumun
dis ortaminda insan ve orgiitleri kapsadigi gibi, yapisal sermaye ve insan sermayesi
de sirket i¢i unsurlara dayanmaktadir. Bu acidan bakildiginda, diger varliklar
tizerindeki kontrol ve manipiilasyon miimkiin iken, miisteri sermayesinde nispeten
diisiiktiir. Miisteri sermayesinin temeli olan iligkilerin olusumunda, miisteriler veya
tiikketiciler sirketten daha aktif ve giiclii bir konumdadir. Bunun nedeni, tiiketicinin
iliski kurulmasinda se¢im yapmasinin se¢ilmesidir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).
Miisteri sermayesinin ana temasi, bir kanalin is yliriitme siireci boyunca gelistirdigi

pazarlama kanallar1 ve miisteri iligkilerinde yer alan bilgidir.

McKenna’nin 1986 yilinda yayinlanan ¢alismasinda belirttigi tizere dis gevre

ile iliski kurmanin ti¢ adim1 bulunmaktadir.

a)Pazar1 anlamak
b)Onunla birlikte hareket etmek

c)lliskileri olusturmak

Deger zinciri igerisinde isletmelerin kendi miisterilerinden iliski igerisinde

olduklar1 tedarikgilerine kadar tiim ¢evre ile iliski kurma zorunlulugu bulunmaktadir.
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Yine bununla beraber yapilan ¢ok sayida arastirma, Pazar odakli olmanin sirket
karliligi ve Pazar paymin yiikseltilmesinde etkili etkili oldugunu gostermektedir

(Bozbura ve Toraman, 2010).

Cogu sosyal(iliskisel) sermaye uzmani, sosyal iliskilerin bireylere ve gruplara
potansiyel kaynak sagladigina katiliyor olsalar da, tek bir sosyal(iliskisel)
sermayenin tanimi konusunda fikir birliginden yoksundurlar. Oncelikle sosyal
sermayenin iki bileseni vardir: Biri, sosyal sermaye kaynaklarini tireten gayri resmi
ve resmi kurumla ve sosyal kurumlardan kaynaklanan giiven ve karsiliklilik gibi

kisisel tutumlar (Hoyman ve Faricy, 2009).

Iliskisel sermayenin bilesenlerine iliskin en genis c¢erceveden markalar,
musteriler, misteri bagliligi, sirket ismi, dagitim kanallari, ticari igbirlikleri, lisans
anlasmalari, yararli kontratlar ve franchising anlagsmalari alt bilesenlerinden olustugu

goriilmektedir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).
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4. INSAN SERMAYESI BOYUTLARININ
CALISAN DAVRANIS SONUCLARI
UZERINDEKI ETKIiSI

Is Tatmini, is stresi, isten ayrilma egilimi, orgiitsel baghilik ve is basarisi
calisan davranig sonuglarini iceren konular Orglitsel davranis ve insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin ilgilendigi 6nemli konular olmustur. Calismanin amaglari
dogrultusunda bagimli degisken calisan davranis sonuglari, bagimsiz degisken ise
insan sermayesidir. Calismada bu iki degiskenin alt boyutlari arasindaki iligki
incelenecektir. Asagidaki sekilde c¢alisan davranis sonuglart boyutlari ve insan

sermayesi boyutlar1 ve aralarindaki iligski gdsterilmektedir.

Bu arastirmada insan sermayesi boyutlarinin ¢alisan davranis sonuglari
boyutlar1 lizerindeki etkisi incelenmektedir. Calismamizda daha ayrintili bir inceleme
yapabilmek i¢in c¢alisan davranis sonuglar1 boyutlarmin kendileriyle iliskili olan

insan sermayesi boyutlarindan nasil etkilendigi incelenecektir.

Tablo-4.1. insan Sermayesi ve Calisan Davranis Sonuglar iliskisi

BAGIMSIZ DEGISKEN BAGIMLI DEGISKEN
Insan Sermayesi Cahsan Davrams Sonuclan
-Teknik Bilgi ve Yetenek Sermavyesi -Is Tatmim
-Motivasvon — -Is Stresi
-Yenilikcilik ve Adaptasyon Isten Ayrilma Egilimi
-Calisan Sosyal Sermavest -Orgiitsel Baghlik
-Is Bagaris1

Asagida yer alan boliimlerde insan sermayesi boyutlarinin calisan davranig

sonuglar1 boyutlarina etkisi tek tek ele alinacaktir.
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4.1. Insan Sermayesi Boyutlarimn Cahsan Davranis

Sonuclar1 Boyutlarindan is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Is tatmini, bir kisinin kendi isini ya da deneyimini takdir etmesinden
kaynaklanan olumlu ya da hos bir duygusal durum olarak tanimlanir (Yousef, 2017).
Isyerinde mutsuz olan ¢alisanlarm islerine kars1 bir takim negatif tepkiler ortaya
koyduklar1 bilinmektedir. Is tatmini, ¢alisan motivasyonu ve daha iyi performansa

yonelik tesvik i¢in temel bir bilesendir (Raziq ve Maulabakhska, 2014).

Is tatmini kurumlar i¢in yaygin olarak faydalidir ciinkii genel olarak diisiik
isten ayrilim egilimi ve yliksek orgiitsel baglilik gibi olumlu is sonuglari ile iligkilidir
(Lu ve Gursoy, 2016). Calisanlarin isletme igerisinde etkin ve verimli olarak
caligmalar1 ise biiyiik 6l¢iide yiiksek is tatminine sahip olmalarina baghdir (Bozkurt,
2008).

Ayni kusaktan gelen insanlar genel olarak ortak tarihsel deneyimlerden
tiretilmis bazi ortak Ozellikleri paylasirlar. Farkli kusaklarin farkli paylasilan
ozellikleri, calisanlarin islerini nasil algiladiklar1 ve deger verdikleri konusunda
farkliliklara neden olabilir ve bu farkliliklar is giiciiniin tilkenmesi ve is tatmini ve
isten ayrilma niyeti gibi isle ilgili sonuglar tizerindeki etkisine neden olabilir (Lu ve
Gursoy, 2016).

Luthans’in 1994 yilindaki ¢aligmasinda ifade ettigi gibi is tatminini etkileyen,
ise iligkin 6nemli 6zellikleri gosteren bes boyut vardir (Cekmecelioglu, 2005):

Isin Niteligi: Isin muhtevasinin ilging ve zevkli olmasi, is gorenin ilgi ve
yetenekleri ile uyum saglamasi, is tatminini etkileyen baslica faktdrlerden biridir

(Iscan ve Timuroglu, 2007).

Ucret:  Giiniimiiz isletmelerinin ekonomik ve sosyal politikalarinin
belirlenmesinde etkili oldugu kadar personel bakimindan da 6nemli konularin
basinda gelir (Iscan ve Timuroglu, 2007). Ucretin benzer islerde ¢alisan is gdrenlerin

ticreti ile mukayese edildiginde yeterliligi ve adilligi onem arz etmektedir.

Yiikselme Firsati: Orgiite, is gorenlerinin beceri ve yeteneklerinden daha
etkili bir bicimde yararlanma firsat1 verir. Terfiler ayn1 zamanda ge¢misteki

davramslarm bir 6diilii ya da karsilig1 olarak da islev gérebilir (Iscan ve Timuroglu,
2007).
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Yonetim: Yonetimin teknik ve davranigsal olarak is gorene destek saglamasi is

goren tatmini agisindan 6nem arz etmektedir.

Is Arkadaslar: Is arkadaslarmin teknik olarak uzmanlik dereceleri ile sosyal

anlamda destek olma dereceleri is tatminini etkileyen faktorlerdendir.

Is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma egiliminin daha diisiik
oldugu goriilmektedir. Yapilan arastirmalar i tatmini yiiksek insanlarin fizyolojik ve
ruhsal sagliklarinin iyi oldugunu ve bunun sonucunda daha iyi ve kisa siirede

O0grenme potansiyeline sahip olduklarini géstermektedir (Cekmecelioglu, 2005).

Eger calisanlar kendilerine verilen gorevden memnun degil, ¢calisma kosullar
giivensiz, yoneticileri tarafindan kara siirecinde dikkate alinmiyorlar ise kendilerini

organizasyonun bir pargasi gibi hissetmezler (Raziq ve Maulabakhska, 2014).

Calisma ortami, calisanlarin is tatmini tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Kot
calisma kosullari, ¢alisanlarin yeteneklerini ortaya ¢ikarmalarina ve potansiyellerini
tam olarak kullanmalarina engel olmaktadir, bu nedenle isletmelerin iyi c¢alisma

ortaminin 6nemini fark etmesi sarttir (Raziq ve Maulabakhska, 2014).

Is tatmininin en 6nemli &zelligi zihinsel olmaktan ¢ok duygusal bir kavram
olmasidir. Kigisel olmasi sebebi ile yoneticinin yapacagt en Onemli sey, is
gdrenlerine optimum seviyede bir tatmine ulasmalarma yardimci olmaktir. s tatmini
tizerinde yapilan arastirmalarda kavram; genel olarak orgiitsel davranis acisindan ve

verimlilik artis1 saglayan bir faktor olarak ele alinmstir (Iscan ve Timuroglu, 2007).

Giiniimiizde isletmeler, rekabet avantaji saglamak igin calisanlariyla iyi bir
iliski kurmak zorundadir. Islerinden tatmin olmayan is gorenlerin devamsizhk, isi
terk etme ve hayatlarindan zevk alamama problemleri yaygin olarak goriilmektedir.
Isletmeler icin bu problemler, biiyiik mali kayiplara neden olabilir (Iscan ve
Timuroglu, 2007). Sonug itibariyle tatminsizlik yaratan unsurlar sadece calisanin
isinden tatminsizlik duymasina neden olmamakta ayni zamanda isi birakip yeni igler

aramasina da sebep olmaktadir (Delfgaauw, 2007).

Is tatmini bireyin is kosullarma iliskin algilarma kars1 gelistirdigi icsel
tepkilerden olusmaktadir. Insan sermayesinin tiim alt boyutlar1 asagidaki Tablo

4.2’de gorildiigi gibi is tatminini etkilemektedir.
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Tablo-4.2. insan Sermayesi Boyutlari ile Is Tatmini Arasindaki Iliski

BAGIMSIZ DEGIiSKEN

Teknik Bilgi ve Yetenek Sermayesi

BAGIMLI DEGISKEN

Motivasyon \
/ Is Tatmini

Yenilik¢ilik ve Adaptasyon

Calisan Sosyal Sermayesi

Isletmelerin basarisinda en onemli unsurlardan birisi insan faktoriidiir.
Isletmelerin daha verimli ve etkili olabilmeleri, rekabet avantaji saglayabilmeleri
ancak calisanlarinin basarisina baglidir (Akkog, Caliskan ve Turung, 2012). Pozitif is
tutumlarindan biri olan is tatmini kisinin i ve is sartlarina karst gelistirdigi bir
tutumdur (Cekmecelioglu, 2006). Uretken ve mutlu insan sadece isinde degil aym
zamanda sosyal yasaminda da tatminlidir (Bozkurt, 2008). Calisanlarin is tatmini
saglamasi, isletmelerin en onemli gdrevlerinden birisidir. Iyi motive olmus ve yiiksek
moral sahip bir ¢alisanin davranislar1 neticesinde isyerine olan yararlar1 artmaktadir

(Akkog, Caligkan ve Turung, 2012).

Hi.. Insan sermayesinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi boyutu ile ¢alisan
davranig sonuglarmin is tatmini boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik vardir.

Gilinlimiizde isletme yonetimleri, Orgiitlerin gelistirilmesi i¢in sahip olduklari
bilgi kaynaklarinin artan bir sekilde ne derece 6nemli ve gerekli oldugunun farkina
varmaya baslamiglardir. Bugiin artik isletmelerde alinan stratejik kararlar i¢in bilgi
(knowledge) ve bilisim (information) teknolojileri son derece dnem arz eden basari
faktorleri haline gelmeye baslamislardir (iraz, 2005). Ustiin bilgi sahibi isletmeler,
geleneksel kaynak ve yeteneklerini yeni ve ilgi ¢ekici yollarla biitiinlestirilerek
rakiplerinden daha fazla deger yaratabilmektedirler (Ozer, Ozmen ve Saatcioglu,

2004). Kurumlarin insan sermayesine yaptig1 bu yatirim ile beraber yarattiklar1 fazla
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deger kurumun faydasinin yaninda kisinin 1§ yerinde tatminine de Kkatki
saglamaktadir. Bu ylizden, calisan davranis sonuglarindan is tatmini boyutu insan

sermayesinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi boyutundan etkilenmektedir.

Hip. Insan sermayesinin motivasyon boyutu ile ¢alisan davranis sonuclarmin is

tatmini boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Insanlar kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve bunlari gerceklestirmek
isterler. Calisanlarin sahip oldugu bu bilgi ve yetenegi isine tam olarak verebilmesi
icin isletme tarafindan uygun ortam ve kosullarin olusturmasi motivasyon

kavraminin hareket noktasidir (Kidak ve Aksarayli, 2009).

Motivasyon, genellikle amaca yonelik davraniglarla iligkili bir siirectir. Yani
bireyin bir amaca yonelmesi ya da harekete gecirilmesi anlamina gelmektedir. Her
bireyin siirekli olarak tatmin etmeye c¢alistig1 bazi ihtiyaclar1 bulunmaktadir. Bireyde
bu ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasiyla motivasyon siireci baslar. Birey bu ihtiyaglari
gidermek i¢in belirli bir davranigta bulunacaktir. Bu davranig ihtiyaci karsilayacak
bir amag¢ ve istek yonilinde olacaktir. Yonetici agisindan 6nemli olan bireylerin
huzurlu ve mutlu olacaklari bir is ortam1 saglamaktir. Ciinki ihtiyaglar1 tatmin edilen
bireyler huzurlu ve mutlu olurlar (Sahin, 2004). Goriildiigi gibi, ¢alisan davranig
sonuclarindan is tatmini boyutu insan sermayesinin motivasyon boyutundan

etkilenmektedir.

Hic. Insan sermayesinin yenilikcilik ve adaptasyon boyutu ile calisan davranis

sonuclarinin is tatmini boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Giliniimilizde organizasyonlarin goz 6niinde bulundurmalar1 gereken en 6nemli
konulardan bir tanesi de isletmelerin en degerli unsurunun insan oldugu ve onun
ozelliklerinin gelistirilmesi gerektigidir. Bunun i¢in de enformasyon ve yenilik
cabalar1 iizerine odaklanmis yeni bir Bilgi Yonetimi (Knowledge Management)
felsefesinin benimsenmesi gerekir (Iraz, 2005). Yeni ydnetim yaklasimlar: insan
sermayesinin ¢evrenin hizli degismesine uyarlanmasit ve isletmelerin yatirim ya da
rekabet edecegi alanlarda galisanlar yenilikgi kilmak icin tesvik edilmesi gerektigini
yani yenilik¢i anlayigi benimseyen bir orgiitsel kiiltiiriin yaratilmas: gerektigini
savunmaktadir (fraz, 2005). Yenilik, ¢alisanlarin becerisini gelistirir ve onlari
heyecanlandirir. Ciinkii yeni ve yaratici bir seyin pargast olmak ve tamamen essiz bir

sey yapmak heyecan verir (Naktiyok, 2007). Sonu¢ olarak; calisan davranis
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sonuglarindan is tatmini boyutu insan sermayesinin Yenilik¢ilik ve adaptasyon

boyutundan etkilenmektedir.

Hig. Insan sermayesinin calisan sosyal sermayesi boyutu ile galisan davranis

sonuglarinin is tatmini boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Ayrica son yillarda yapilan sosyal sermaye c¢alismalar1 toplumlarin ekonomik
ve sosyal problemlerini daha kolay bir bi¢imde c¢odzebilmeleri i¢in yeni alternatif
politikalarin iiretilmesine firsat vermektedir. Cilinkii ilkelerin sahip olduklart maddi
tiretim faktorlerini verimli bir sekilde kullanabilmeleri biiylik 6l¢iide sosyal sermaye
birikimleriyle dogru orantilidir (Karagiil ve Diindar, 2006). Sosyal sermayeyi bir
araya getiren temel unsurlar ayni zamanda kavramin kapsamini da olustururlar.
Bireyler arasinda duyulan giiven, etkili ve giiclii iletisim ve ¢evre agi ile bir araciligi
olusturan ortak degerler, aidiyet ve aynilik duygusu bu kapsam icinde sayilabilir
(Altay, 2007). Bu yiizden ¢alisan davranis sonuglarindan is tatmini boyutu insan

sermayesinin sosyal sermaye boyutundan etkilenmektedir.

4.2. Insan Sermayesi Boyutlarimn Cahsan Davranis

Sonuclar1 Boyutlarindan Is Stresi Uzerindeki Etkisi

Calismanin sadece bir memnuniyet kaynagi ve sosyo ekonomik durum degil,
aynt zamanda stres kaynagi oldugu agiktir. Kisinin kisisel yasamindan veya
cevresinden gelen stresle keskin bir tezat olustururken, is stresiyle bas etmek zordur,
ciinkii genellikle is ortamini degistirmek igin yapilacak ¢ok sey yoktur (lacovides,
Fountoulakis, Kaprinis ve Kaprinis, 2003).

Is ortaminda calisanlarin yasadiklar: stres is stresi olarak tanimlanmakta ve
kisilerin kendilerine, isin niteligine, is dis1 faktorlerin etkisine bagli olarak
calisanlarin yasadigi stres seviyesi degismektedir. Is stresi, is goreni normal
fonksiyonlarindan saptiran, psikolojik veya fiziksel davranislarini degistiren isle ilgili

etmenlerin sonucunda olusan psikolojik bir durumdur (Giil, 2007).

Bireysel ve orgilitsel kaynaklardan beslenen stres, is gorenleri fiziksel ve
zihinsel bir takim saglik problemleriyle karsi karsiya getirmektedir. Is gérenlerin
yasadiklar1 bu stresle bas edebilmeleri icin saglikli bir orgiit ve yonetim yapisina

gereksinim duyulmaktadir. Son yillarda saglikli bir orgiitiin bireysel ve orgiitsel ¢ikti
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ve performans tizerindeki etkilerini incelemeye yonelik ¢alismalarin sayisinda ciddi

artislar yasanilmaktadir (Gtil, 2007).

Is stresi yerine getirilen gorevin zorluk derecesine gore degismektedir.
Aragtirmacilar stres kavramimi farkli sekillerde kullanmalarima karsilik genellikle

dort boyut icerisinde siiflandirilmaktadir (Gil, 2007):

e Acik olmayan gorev yiikiimliiliikkleri dayanan rol belirsizligi,

e (Celiskili gorev yiikiimliiliikleri yada iki veya daha fazla ¢alisanin birbiriyle
uyumsuz is gerekleri derecesine dayanan rol ¢alismasi,

e Fazla abartilmis gorev-rol talep ve beklentilerine dayanan asiri is yiikii ve

e s performansinin diismesine neden olan kaynak yetersizligi

Is yeri stresinin en 6nemli kaynaklarin basinda rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi
gibi role iligskin unsurlar gelmektedir (Yousef, 2002). Rol belirsizligi 6rgiitiin rol ile
ilgili beklentilerini ¢alisanina tam olarak bildirmemesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir

(Giil, 2007).

Stres oOrglitsel verimsizlige, hastaliklar nedeniyle devamsizliga, kalitenin
diismesine, endisenin artmasina, saglik tedbiri ile ilgili maliyetlerin artmasina ve is

tatmininin azalmasina katki saglayan bir faktordiir (Giil, 2007).

Stresin hem c¢alisanlar hem de Orgiitler i¢in bir takim olumsuz sonuglar
dogurdugu kabul edilmektedir. Calisanlar ig¢in stres, sik sik is kazalarinin
yasanmasina, sigara ve diger bagimlilik yaratan aligkanliklarin neden oldugu kalp
rahatsizliklarina, hipertansiyon ve zihinsel rahatsizliklara neden olmaktadir. Orgiitler
icin stresle iligkili problemler diisiik is tatmini, performans kalitesinin hem nitel hem
de nicel anlamda gerilemesi ve devamsizligin artmasi gibi finansal ve beseri

maliyetlerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Giil, 2007).

Rekabetin  giderek siddetlendigi bir ortamda Orgiitlerin  varliklarini
stirdiirebilmelerinde, oOrgiit yonetimlerinin ¢alisanlarin isle ilgili tutum ve
davraniglarin1 dogru ve saglikli bir bi¢imde yonetebilmeleri olduk¢a onemli hale
gelmistir. Bu noktadan hareket eden bir¢ok arastirmaci orgiitlerin rekabet avantaji
elde etmelerinde, isle ilgili stres kaynaklarindan olabildigince korunmus bulunan
caliganlarin énemli bir avantaj unsuru oldugunu ifade etmektedirler. I stresinin

asgariye indirildigi bir Orgilit yapist ise ancak saglikli bir oOrgiit yapisinin
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olusturulmasi ile gerceklestirilebilir. Bu baglamda orgiit sagligi, hem stressiz bir is

ortamin1 hem de performans artigini 6rgiit yonetimlerine vaat etmektedir (Giil, 2007).

Stres her zaman olumsuz degildir. Bazi durumlarda, 6zellikle is ortamlarinda,
bireyin becerisine ve is gorme giiciine katki saglayan itici bir gli¢c veya enerjidir. Bazi
uzmanlar, 1liml1 stres altindaki is gorenlerin daha yiiksek performans ile ¢alistiklarini

iddia etmektedir (Karadal, 2001).

Is gorenin bedensel ve diisiinsel yapisin1 olumsuz yonde etkileyen, calisanlarin
basart ve mutlulugunu engelleyen is stresinin yonetilmesinde yoOneticilerin

sorumlulugu ve gorevleri bulunmaktadir (Karadal, 2001).

Is stresi her seyden 6nce kisinin isi ve is ortamini algilamasi ile ilgilidir. Belitli
bir durum, is gorene gore stres faktorli olurken bir baskasi i¢in son derece basit ve
onemsiz olabilir. Insan sermayesinin tiim alt boyutlar: asagidaki Tablo 4.3’te

goriildiigl gibi is stresini etkilemektedir.

Tablo-4.3. Insan Sermayesi Boyutlari ile Is Stresi Arasindaki Iligki

BAGIMSIZ DEGISKEN

Teknik Bilgi ve Yetenek Sermayesi

BAGIMLI DEGISKEN

Motivasyon \
/ Is Stresi

Yenilik¢ilik ve Adaptasyon

Calisan Sosyal Sermayesi

Yonetim, bir dizi Orglitsel diizenlemeler yaparak ve bu yonde gergekei
politikalar gelistirerek, stres yonetimine iliskin sorumlulugunu yerine getirmelidir
(Karadal, 2001). Stres yonetimine iliskin yapilan ¢alismalar stresi onleyebilecegi gibi

orgiitsel etkinligi de arttirdig1 goriilmektedir.

Ho.. Insan sermayesinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi boyutu ile calisan
davranig sonuclarinin is stresi boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

vardir.
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Organizasyondan kaynaklanan stres, isin gereklerine, orgiitteki rol kavramina,
mesleki gelismeye, isteki iliskilere ve orgiit yapisi ile orgiit iklimine bagl olarak
ortaya cikar. (Karadal, 2001). Kurumun sahip oldugu bilgi ve yetenek sermayesi
calisanlarin stres boyutunu azaltmaktadir. Calisanlarin teknik bilgi ve yetenek
sermayesinin gelisimi i¢in uygulanan iyi bir kariyer plan1 ve basar1 degerlendirme
sistemi bireysel stresi Onledigi gibi orgiitsel etkinligi arttirmaktadir. Eger yiikselme
durumlar belirli ise, ¢alisanlar kendilerini gelistirirler ve konuda yonetimden Oneri
alirlar. Kariyer planlamasinin bireysel stresi onleyebilmesi icin yeterince agik, kisi
tarafindan anlasilabilir ve kabul edilebilir diizeyde olmas1 gerekmektedir (Karadal,
2001). Bu yiizden, ¢alisan davranig sonuglarindan is stresi boyutu insan sermayesinin

teknik bilgi ve yetenek sermayesi boyutundan etkilenmektedir.

Hab. Insan sermayesinin motivasyon boyutu ile ¢alisan davranis sonuglarmin is

stresi boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Is stresi, is goreni normal fonksiyonlarindan saptiran, psikolojik veya fiziksel
davraniglarint degistiren isle ilgili etmenlerin sonucunda olusan psikolojik bir
durumdur. Stres orgiitsel verimsizlige, hastaliklar nedeniyle devamsizliga, kalitenin
diismesine, endisenin artmasina, saglik tedbiri ile ilgili maliyetlerin artmasina ve is
tatmininin azalmasina katki saglayan bir faktordiir (Giil, 2007). Calisanin sahip
oldugu bilgi ve yetenegi isine tam olarak verebilmesi i¢in, isletme tarafindan uygun
ortam ve kosullarin olusturulmasi ¢alisanlarin motivasyon konusunu olusturmaktadir
(Kidik ve Aksarayli, 2009). Goriildiigii gibi, calisan davranis sonuglarindan is stresi

boyutu insan sermayesinin motivasyon boyutundan etkilenmektedir.

Ha.. Insan sermayesinin yenilik¢ilik ve adaptasyon boyutu ile ¢alisan davranis

sonuclarinin is stresi boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Orgiitlerin olusacak yeni firsatlar1 takip etmeleri ve degisime ayak
uydurabilmek icin Orgiit icinde gereken faaliyetleri diizenlemeleri gerekmektedir.
Bahsi gecen yeni firsat ve yeniliklere uyum saglayabilmek orgiit i¢inde ilk Once
insan kaynaklarindan baglanmalidir. Cilinkii bilindigi lizere orgiitlerin ana sermayesi
is gorenlerdir. Dolayisiyla is gorenlerin mutlulugu orgiite olan baghilig: arttirmakla
beraber tiiketicilerin de taleplerin de etkin rol oynayacaktir (Kegecioglu ve Oktay,
2010). Ogrenme ve bilginin énemli oldugu yenilik¢ilik bir drgiitte hem basar1 hemde
basarisizlik odiillendirilerek, uygulama yapmak tesvik edilir. Bu noktada
basarisizliga hosgorii, hedeflerin acik¢a belirlenmesi ve basarimin takdiri gibi
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uygulamalar 6nem kazanmistir (Naktiyok, 2007). Sonug¢ olarak; calisan davranis
sonuglarindan is stresi boyutu insan sermayesinin Yyenilikgilik ve adaptasyon
boyutundan etkilenmektedir.

H,qy. Insan sermayesinin calisan sosyal sermayesi boyutu ile ¢alisan davranis

sonuglariin is stresi boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Yonetim calisanlar arasindaki gatismayi yonetebilir. Orgiitsel rolleri belirgin
hale getirebilir. Rol catismasi ve rol belirsizligi 6nemli stres kaynaklarindandir
(Karadal, 2001). Rol belirsizligi orgiitiin rol ile ilgili beklentilerinin sinirlarin1 tam
olarak calisana bildirmemesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Giil, 2007). Kotii ¢alisma
sartlari, agir1 is ve bilgi yiikii, meslektaglarla olan iliskilerdeki yetersizlikler, katilimin
olmayisi, biirokratiklesme ve uyum sorunlart stres kaynaklarindan bazilaridir
(Karadal, 2001). Bu yiizden, ¢alisan davranis sonuglarindan is stresi boyutu insan

sermayesinin c¢alisan sosyal sermayesi boyutundan etkilenmektedir.

4.3. insan Sermayesi Boyutlarimn Cahsan Davranis
Sonuclar1 Boyutlarindan Isten Ayrilma Egilimi Uzerindeki

Etkisi

Calisanlarin isten ayrilmasi sorunu, c¢alisan davranislar1 ve bu davranislarin
bagli oldugu faktorler iizerinde siirekli stirekli arastirma yapiliyor olmasina ragmen
hala organizasyonlar i¢in 6nemli bir sorundur. Calisanlarin isten ayrilmasi lizerine
yapilan ¢cogu arastirma isten ayrilma davranisinin 6nemli 6l¢iide kisilerin orgiite
baghliklarimin bir belirtisi olan is tatmini ile ilgili oldugunu ortaya koymustur

(Cekmecelioglu, 2005).

Bir ¢alisanin kendi istegiyle isini birakmasina etkisi olan isten ayrilma niyeti,
zamaninda orgiitler tarafindan tespit edilerek Onlem alinmazsa orgiitlere 6nemli
maliyetler getirebilir. Orgiitlerin calisanlara yapmis olduklar1 yatinm ayni zamanda
gelecege yapilan bir yatirirmdir dolayisiyla c¢alisanin kuruma maliyeti toplam
maliyetlerin i¢inde yer almaktadir. Bununla birlikte, bir ¢alisanin isten ayrilmasi
kurumdaki diger calisanlar arasindaki sosyal etkilesimin ve iletisimin bir anda

kesintiye ugramasina ve uyumun bozulmasina neden olabilir (Sahin, 2011).
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Yiiksek performansa sahip bir calisanin Orgiitte kalma istegi oOrgiitsel
verimliligi arttirmaktadir. Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan orgiit amaglarina

ulasabilmek icin ekstra ¢aba sarf etmektedirler (Cekmecelioglu, 2005).

Isten ayrilma goniillii veya géniilsiiz olmak {izere iki sekilde gerceklesebilir.
Calisanin kendi istegi dogrultusunda isi terk etmesi goniillii isten ayrilma, isten
ayrilmasina kurum tarafindan karar verilmesine ise goniilsiiz isten ayrilma denir

(Aslan ve Etyemez, 2015).

Cotton ve Tuttle (1986)’nin isten ayrilma egilimi ile buna etki eden unsurlar
arasindaki iliskiyi meta analiz yontemi ile inceleyen ¢alismalari; c¢esitli digsal
unsurlarin (issizlik orani, alternatif is olanaklari gibi), orgiitsel unsurlarin (yonetim
tarzi, is tatmini, tcret, odiillendirme gibi) ve kisisel unsurlarin (cinsiyet, yas, aile

gibi) bu davranisa etkisi oldugunu gostermistir.

Calisanlarda isten ayrilma egilimi olmasina etki eden faktorleri kisisel, orgiitsel
ve cgevresel olmak iizere {i¢ gruba ayrilabilir. Kisisel faktorler; kisisel, demografik
ozellikler, saglik durumu, egitim ihtiyaci gibi faktorler yer almaktadir. Ornek verecek
olursak, calisanlarin yumusak basli, nazik, kibar, fedakar, ince ruhlu, uzlasmaci,
¢oziim odakli ve diger calisanlarla olumlu iliski kurma egilimde bulunmalarindan
dolayr islerinden ayrilma egilimine sahip olmamalaridir (Barrick, Stewart ve
Piotrowski, 2002). Orgiitsel nedenler ise; oOrgiitsel baglilik, is tatmini, orgiitsel
0zdeslesme, is giivencesi, Orgiit kiiltiirti, 6rgiit iklimi, is ortamindaki iligkiler, kariyer,
odiillendirme, iicretlendirme, stres, Orgiit i¢ci adalet ve destek algis1 ve c¢alisma
ortaminin fiziksel kosullar1 gibi faktorleri siralamak miimkiindiir. Son olarak; {ilkenin
ekonomik durumu, dis ¢cevredeki, is olanaklari, eslerin ¢alisma kosullarinda meydana
gelen degisiklikler ile ¢ocuklardan kaynakli isletmeyi asan sorunlar isten ayrilma

egilimini etkileyen ¢evresel faktorlerdir (Aslan ve Etyemez, 2015).

Isten ayrilma niyeti calisanlarin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalar
durumunda gosterdikleri negatif bir davranistir (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous,
1988). Insan sermayesinin tiim alt boyutlar1 asagidaki Tablo 4.4’te goriildiigii gibi

isten ayrilma egilimini etkilemektedir.

55



Tablo-4.4. insan Sermayesi Boyutlari ile Isten Ayrilma Egilimi Arasindaki liski

BAGIMSIZ DEGISKEN

Teknik Bilgi ve Yetenek Sermayesi

BAGIMLI DEGISKEN

Moti '
otivasyon \ Isten Ayrilma
/. Egilimi

Yenilik¢ilik ve Adaptasyon

Calisan Sosyal Sermayesi

Calisanlarin  isten ayrilma egilimi sorunu, c¢alisan davraniglari ve bu
davraniglarin iligkili oldugu faktorler arastiriliyor olmasina ragmen halen kurumlar

icin onemli bir problem sahasi olmaya devam etmektedir (Turung ve Celik, 2010).

Ha,. Insan sermayesinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi boyutu ile ¢alisan
davranig sonuglarinin isten ayrilma egilimi boyutu arasinda istatistiksel olarak

anlamh bir farklilik vardir.

Ozellikle performans: yiiksek olan calisanlarin islerinden ayrilmasi isletmeler
tarafindan istenmeyen bir durumdur. Isten ayrilma &ncesinde bireylerin isten
ayrilmaya niyet etmesi isten ayrilma davranisi i¢in 6nemli bir sinyal olmakta, niyet
asamasinda nedenlerin belirlenerek ortadan kaldirilmasi personelin kazanilmasi
anlaminda isletmelere yol gostermektedir (Ari, Bal ve Bal, 2010). Bilgi ve yetenek
sermayesine yapilan yatirim ¢alisanlarin isten ayrilma egilimini azaltmaktadir. Bu
yiizden, ¢alisan davranis sonuglarindan isten ayrilma egilimi boyutu insan

sermayesinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi boyutundan etkilenmektedir.

Hap. Insan sermayesinin motivasyon boyutu ile ¢alisan davranis sonuglarinin

isten ayrilma egilimi boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardr.

Orgiitlerde motivasyon uygulamalarmin temel amaci, ¢alisanlarin amaglariyla
orglit amaglarmin uyumlagtirilmast ve boylece calisanlarin  Orgiit amaclar
dogrultusunda faaliyetleri siirdiiriirken hem kendileri hem de orgiit icin yarar
saglamalaridir (Oriicii ve Kanbur, 2008). Kalifiye calisanlarin uzun siireli olarak

calismaya devam etmeleri arzu edilmektedir (Celik ve Cira, 2013). Yiiksek
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motivasyona sahip kurum c¢alisanlar1 igerisinde isten ayrilma egiliminin azalig
gosterdigi goriilmektedir. Insan sermayesinin bu kadar énemli hale gelmesi onun
davraniglarin1 yonlendiren motivasyon uygulamalarina olan ihtiyaci arttirmaktadir
(Oriicii ve Kanbur, 2008). Sonug olarak; ¢alisan davranis sonuclarindan isten ayrilma

egilimi boyutu insan sermayesinin motivasyon boyutundan etkilenmektedir.

Hac. Insan sermayesinin yenilikcilik ve adaptasyon boyutu ile calisan davranis
sonuglarinin isten ayrilma egilimi boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik vardir.

Yenilikei is fikirlerinin uygulamaya gecirilmesiyle yenilik¢i is davranisi ortaya
cikmaktadir. Yenilik¢i is davranisi ise, calisanlarin i ¢evresine yeni ve yararli
fikirler, siiregler ve triinler eklenmesini ve tanitilmasini saglayan birey davranisi
olarak tarif edilmektedir (Mura, Lettieri, Spiller ve Radaelli, 2012). Uygun ortama
sahip olan calisanlar, basarisiz olma riskini diger calisanlara oranla daha kolay
alabilmekte ve pek cok yenilikg¢i fikir ortaya ¢ikabilmektedir. Boylece c¢aliganlarin
motivasyon ve verimliligi artmakta; isletme performansi olumlu yoOnde
etkilenmektedir (Ramamoorthy, Flood, Slattery ve Sardessai, 2005). Bu yiizden,
calisan davranis sonuglarindan isten ayrilma egilimi boyutu insan sermayesinin

yenilik¢ilik ve adaptasyon boyutundan etkilenmektedir.

Hsqy. Insan sermayesinin calisan sosyal sermayesi boyutu ile ¢alisan davranis
sonuglarinin isten ayrilma egilimi boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik vardir.

Sosyal sermayeden etkin bir bicimde faydalanabilmek i¢in Oncelikle, beseri
sermayeye ihtiyag duyulmaktadir (Karagiil ve Diindar, 2006). Genelde tek boyutlu
bir kavram olarak ele alinip g¢alisilmis olunmasina ragmen, sosyal sermayenin
isleyiste ve uygulamada c¢ok boyutlu bir kavram oldugu kabul edilmektedir. Bu
kapsamda da sosyal sermayeyi bir toplumun tretkenligini ve saglikli bir sosyal
yaptya kavusmasini saglayan normlar, sosyal aglar ve insanlar arasi giiven olarak
tanimlamak miimkiindiir (Abdioglu ve Yavuz, 2013). Sosyal sermaye ¢alisanlarin
isten ayrilma egiliminin azalmasina katki saglamaktadir. Calisan davranis
sonuglarindan isten ayrilma egilimi boyutu insan sermayesinin ¢alisan sosyal

sermaye boyutundan etkilenmektedir.
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4.4. Insan Sermayesi Boyutlarimn Cahsan Davranis
Sonuclar1 Boyutlarindan Orgiitsel Baghhk Uzerindeki
Etkisi

Son yillarda yapilan calismalar, orgiitsel baglilig1 duygusal orgiitsel baglilik,
orgiitsel baglilik veya duygusal baglilik olarak kavramsallastirmistir (Ariani, 2012).

Orgiitsel baglilik, orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki en
onemli kavramlardan biri olarak kabul edilir (Cohen, 2007). Orgiitsel baglihigin tek
bir yap1 olarak goriilmesine ragmen, Meyer ve Allen onu ii¢ farkli yone ayirmustir:
duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baghliktir. Meyer ve Allen'a
(1991) gore, duygusal baghilik bir calisganin kuruma duygusal baglanmasi,
tanimlanmasi1 ve dahil olmasidir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan kisiler istedikleri
icin kurumda olurlar ve kurumun ¢ikarlar i¢in biiyiik caba gdstermeye istekli olurlar.
Devamlilik bagliligi ¢alisanlarin organizasyondan ayrilmasiyla iliskilendirdikleri
maliyetlere dayali bagliliktir. Devamlilik bagliliginda duygularin  kuruma
baglanmada az rol oynadigi diisiiniilmektedir. Kurumdan ayrilmanin maliyetinin
yiiksek solacagi diisiiniildiigli i¢cin kurumda iyeligin siirdiiriilmesi durumudur.
Normatif baglilik ise bir g¢alisanin organizasyonda kalma yiikiimliligi hissidir.
Calisanlarin  kurumlarina karst  duyduklari  sorumluluga iliskin inanglarim
gostermektedir Calisanin kuruma baghlik gostermesini bir goérev ve sosyal
sorumluluk olarak algilamasi ve kuruma baghligin dogru oldugu diisiincesi
sonucunda gelistiginden diger iki tiir baghliktan farkli bir boyutu temsil etmektedir
(Hasan, 2002).

Entelektiie]l sermayenin her gecen giin 6nem kazanmasi ve artan rekabet
kosullarinda orgiitlerin en ayirict 6zelligi olmast nedeniyle is gorenlerin Orglitte
tutulmas1 bir zorunluluk haline gelmistir. Rekabet kosullarinda biiyiik bilgi
birikimine sahip is gorenleri 6rgiitte tutmanin tek yolu elbette para degildir. Pek ¢ok
durumda bazi nitelikli isgiicliniin Orgiitten ayrildigi ve daha az ficretle baska
orgiitlerde calismayr kabullendigi goriilmektedir. Bunun en 6nemli nedenlerinden
biri de Orglitiin ve onun ydneticilerinin, is gorenleri orgiite baglama basarisizligidir

(Dogan ve Kilig, 2007).
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Orgiitsel baglilik ile alakali yapilan ¢alismalarda, arastirmacilarin genellikle, bu
is tutumlarimi belirleyen nedenler, tutumlarin davranigsal sonuglari {izerinde

yogunlagtig1 goriilmektedir (Meyer ve Allen, 1991).

Orgiitsel baglilik genel olarak calisanlarin &rgiit icinde kalma istegi, orgiit
amac ve degerlerine olan baglilig1 olarak tanimlanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006).

Orgiitsel baglilik, bireylerin organizasyona kas1 hissettikleri psikolojik bagliliktir.

Orgiitsel baglilik, is gorenin ¢alistig1 drgiite karsi hissettigi bagin giiciinii ifade
etmektedir. Orgiitsel baglilik duygusunun, orgiitsel performansi pozitif ydnde
etkiledigine inanilmakta, bu c¢ercevede, Orgiitsel baghligin ise ge¢ gelme,
devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglar1 azalttigi, ayrica iiriin veya
hizmet kalitesine olumlu yonde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir (Dogan ve

Kilig, 2007).

Meyer & Allen ortaya attiklar1 6rgiitsel baglilik modelinin birinci unsuru olan
duygusal baglilik, ¢alisanlarin organizasyona olan duygusal ilgileri, orgiite katilma
ve orgiitle dzdeslesme istegi olarak tanimlanmistir. ikinci unsur olarak zorunlu
baglilik, kisinin igsiz kalmasi durumunda katlanmasi gereken maliyete iliskin
algisindan kaynaklanan orgiite devam baghiligidir. Ugiincii baglihk unsuru olarak
normatif baglilik, ahlaki degerleri, inanglar1 icermekte olup organizasyonda kalmanin
ahlaki bir zorunluluk olarak algilanmasindan kaynaklanmaktadir (Meyer, Stanley ve
Herscovitch, 2002).

Kurum i¢in ¢alisan bir Orgiitiin degerlerine ve inanglarina giiclii bir sekilde
inanan ve amaglarii ve hedeflerini kolayca kabul eden ve cok yiiksek bir orgiitsel
bagliliga sahip oldugu diisliniilen kurulus adina ¢ok fazla caba harcayan kisilerdir
(Angle ve Perry, 1981). Anlasilacag: iizere orglitsel baglilik, is gorenlerin Orgiite
basit bir inanig ve bagliliklarindan daha fazlasini ifade etmektedir. Kisaca, orgiitsel
baglilik, is gorenin Orgiitiine kars1 olan sadakat tutumu ve goérev yaptig1 oOrglitiin

basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgidir (Dogan ve Kilig, 2007).

Diinyanin giderek kiigiildiigii, ekonomik ve ticari anlamda {ilkesel sinirlarin
ortadan kalktiZt ve rekabetin siddetlendigi bir ortamda Orgiitlerin ayakta
kalabilmeleri ve daha da giiclenerek gelecege dogru saglam adimlarla

yiiriiyebilmelerinde orgiitsel baglilik kavrami oldukc¢a 6nem kazanmistir (Gil, 2002).
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Insan sermayesinin tiim alt boyutlar1 asagidaki Tablo 4.5’te goriildiigii gibi drgiitsel

baglilig1 etkilemektedir.

Tablo-4.5. insan Sermayesi Boyutlar1 ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski

BAGIMSIZ DEGISKEN

Teknik Bilgi ve Yetenek Sermayesi
\ BAGIMLI DEGISKEN
Motivasyon

> Orgiitsel Baglilik

Yenilik¢ilik ve Adaptasyon

Calisan Sosyal Sermayesi

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin kabulii ve onun psikolojik bir sdzlesmeyle ise
girmesiyle baslar. Orgiitiin bir iiyesi olarak hedefler, amaglar ve isin gerektirdikleri
konusunda bilgi edinmesiyle gelisir. Bu agidan bakildiginda orgiitsel baglilik, bir
kisinin belirli bir orgiit ile kimlik birligine girerek olusturdugu gii¢ birligidir (Giil,
2002).

Hsa. Insan sermayesinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi boyutu ile ¢alisan
davranig sonuclarinin orgiitsel baglilik boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik vardir.

Degisimin nerede ise bir yasam bi¢imi haline geldigi ve kiiresel rekabette
Ustiinliigli saglama ve siirdiirebilmenin orgiitlerin varliklarin1 devam ettirmenin
olmazsa olmaz kosulu oldugu giinlimiiz is diinyasinda, rekabet eden orgiitlerin
teknolojik alt yapilar1 birbirlerine benzer olduguna gore, istiinliilk avantaji ancak
farkli, yetenekli, yaratici ve kuruma ictenlikle baglanmis bilgi ¢alisanlar ile
saglanabilir (Yiiceler, 2009). Isverenler ellerindeki nitelikli insan giiciinii
kaybetmemek ve rakiplerine kaptirmamak amaciyla ¢alisanlarin1 daha fazla anlama
cabasina girmislerdir. Bu durum c¢alisanlarin kuruma olan bagliliklara pozitif yonde
katki saglamaktadir. Calisan davranis sonuglarindan orgiitsel baglilik boyutu insan

sermayesinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi boyutundan etkilenmektedir.
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Hyp. Insan sermayesinin motivasyon boyutu ile ¢alisan davranis sonuglarinin

orgiitsel baglilik boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Son zamanlarda is yasaminda karsilagilan en 6nemli problemlerden birisi
calisanlarin islerinden ve isyerlerinden memnun olmamasidir. Calisanlarin isinden
memnun olmalarinin saglanmasi artik orgiitler icin mal veya hizmet {iretmek gibi asli
fonksiyonlart ve temel amaglarindan biri olarak goriilmektedir (Gtl, 2002).
Yoneticiler ellerindeki nitelikli insan giiclinii kaybetmemek i¢in ¢alisan1 anlamaya
calisarak motivasyonlarini yiiksek tutmaya caligmaktadir (Yiiceler,2009). Sonug
olarak; calisan davranis sonuglarindan 6rgiitsel baglilik boyutu insan sermayesinin

motivasyon boyutundan etkilenmektedir.

Hyc. Insan sermayesinin yenilik¢ilik ve adaptasyon boyutu ile galisan davranis
sonuclarinin orgiitsel baglilik boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

vardir.

Orgiitlerdeki yeniden yapilanma vyaraticilik ve siireglerin 6grenilmesine
dayanmakta ve calisanlarin daha fazla sorumluluk almalarin1 gerektirmektedir (Giil,
2002). Yenilik¢i bir orgiit yapist kurumu diger kurumlardan daha iistiin bir konuma
getirmektedir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008). Bu tarz bir orgiitsel yapinin
olusturulmasi, siiphesiz bu yapiyr destekleyen bir orgiit kiiltiirii ve calisanlarin
motivasyonlarinin saglanmasinda etkin bir liderlik rolii ile sekillenecektir (Dogan,
2007). Calisan davranig sonuglarindan orgiitsel baglilik boyutu insan sermayesinin

yenilikgilik ve adaptasyon boyutundan etkilenmektedir.

Hyqg. Insan sermayesinin calisan sosyal sermayesi boyutu ile ¢alisan davranis
sonuglarin orgiitsel baglilik boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

vardir.

Orgiitsel baglilhig: yiiksek calisanlara sahip bir drgiit, giiclii bir orgiit kiiltiiriine
sahip demektir. Bu da yeni ise baslayan calisanlar i¢in bu kiiltiirin bir parcasi olma
istegini artirmak ve orgiitsel beklentilerin yerine getirilmesi sorumlulugunu dogurur.
Bu basarildiginda calisanlar orgilitsel kiiltiirii kabul eder, benimser ve onu
degerlerinin bir parcast haline getirirler (Yiiceler, 2009). Yardimlagma, paylasma,
yetistirme, egitme ve takim calismasi yolu ile bir orgiitteki ¢alisanlarin karar verme
yetkilerini artirma ve ¢alisanlar1 gelistirme siireci olarak tanimlanabilmektedir. Bu

stirecin etkin bir sekilde isleyebilmesi igin, calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin

61



saglanmas1 gerekmektedir (Dogan ve Kilig, 2007). Goriildiigii gibi, calisan davranis
sonuclarindan orgiitsel baglilik boyutu insan sermayesinin motivasyon boyutundan

etkilenmektedir.

45. Insan Sermayesi Boyutlarimn Calisan Davranis

Sonuclar1 Boyutlarindan is Basaris1 Uzerindeki Etkisi

[sletmelerin basarisinda en o©nemli unsurlardan birisi insan faktdriidiir.
Isletmelerin daha verimli ve etkili olabilmeleri, rekabet avantaji saglayabilmeleri
ancak calisanlariin basarisina baghdir (Altas ve Cekmecelioglu, 2015). Is basarist
bireylerin is tecriibeleri sonucu elde edindigi basarilar olarak tanimlanmaktadir. Is
basarist dissal ve icsel bilesenlere ayrilabilir. Digsal basar1 goreceli olarak objektif ve
gozlemlenebilir niteliktedir ve tipik olarak ticret gibi son derece gozle goriiliir
sonuclardan olusur. Tersine, i¢sel basari, bir bireyin kendi kariyerine 6znel tepkileri
olarak tanimlanir. Gegmisteki aragtirmalar, dis ve i¢sel kariyer basarisinin, sadece
orta derecede iliskili olduklari i¢in, nispeten bagimli olmayan sonuglar olarak

degerlendirilebilecegini gostermektedir (Smithikrai, 2007).

Yiiksek ve kiiresel rekabet ortaminda igletmeler rakiplerine tistiinliik saglayarak
ayakta kalma miicadelesi vermektedirler. Bu miicadelede basarili olmanin en 6nemli
sartlarindan bir tanesi de, ¢alisanlarin giiclerinden ve yeteneklerinden azami fayda
saglayabilmektir (Celik ve Cira, 2013).

Kurumlar kiiresellesen rekabet ortaminda varligimi siirdiirebilmek icin is
basarisi kavramina daha fazla 6nem vermeye baslamistir. Kurumun basarisinin
devamliligi c¢alisanlarin Ustiin performans gostermelerine ve performanslarinin

degerlendirilmesine baglidir.

Is performansi, arastirmacilar igin oldugu kadar orgiitler, yoneticiler ve
calisanlar icin de temel bir olgudur. Nitekim Orgiitlerin kurumsal hedeflerine
ulasabilmeleri ve i¢inde bulunduklar1 sektdrde rekabet giicli kazanabilmeleri igin,

yaptiklari iste yiiksek basari1 gosteren calisanlara ihtiyaglart vardir (Yelboga, 2006).

Calisanlarin is basarisini belirleyen {i¢ unsurdan s6z edebiliriz (Begenirbas ve

Turgut, 2014). Bunlar ¢alisanin isine kendini vermesini ifade eden odaklanma, bilgi
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ve beceriye dayali yetkinlik ile orgiit amaglar1 ile ¢alisanin amaglarinin uyumunu

ifade eden adanmadir.

Orgiitlerin yapilarinin ve islevlerinin degismesi, artan rekabet ortami, Orgiit
icinde calisanlarinin artan Onemi, gereksinimlerinin cesitliligi ve calisana bakis
tarzinin farklilasmasi ile birlikte, ¢alisanlarin kurumlarma katkisi, katkisinin
artirilmasi, mesleki ve kisisel gelisimi de 6nemini artirmakta ve buna bagl olarak
calisan performansinin etkin bir sekilde yonetilmesini gerekli kilmaktadir (Helvaci,
2002). Insan sermayesinin tiim alt boyutlar1 asagidaki Tablo 4.6’da goriildiigii gibi is

basarisini etkilemektedir.

Tablo-4.6. insan Sermayesi Boyutlar1 ile Is Basaris1 Arasindaki liski

BAGIMSIZ DEGISKEN

Teknik Bilgi ve Yetenek Sermayesi

BAGIMLI DEGISKEN

Motivasyon \
/ Is Basarist

Yenilik¢ilik ve Adaptasyon

Calisan Sosyal Sermayesi

Calisanlarin is tatmini beklentilerine 6nem veren yoneticiler ve takim liderleri
onlarin ¢ok daha iyi calistiklarin1 goreceklerdir. Bu ihtiyaca yeterince Onem
vermeyen yoneticiler ve takim liderleri ise yalnizca kisa siireli sonuglar elde
edebilecekler, nitelik ve nicelik yoniinden yetersiz kalan g¢alisanlarla ugrasmak

zorunda kalacaklardir (Biite, 2011).

Hs,. Insan sermayesinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi boyutu ile calisan
davranis sonuclarinin is basaris1 boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik vardir.

Kurumlarin zenginligi insandir. Kurumlarin da insanlar gibi bilgiyi
sindirebilmeyi, malumati (enformasyonu) bilgiye, o malumatin temellerine,
dayanaklarina, diger bilgilerle baglantilarina inerek, doniistiirebilmeyi basarmasi

gerekmektedir (Isevi ve Celme, 2005). Nitekim giiniimiiz zorlu rekabet ortaminda
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kurumlarin ayakta kalmasiin ve rekabet iistiinliigii saglamalarinin tek yolunun temel
yetkinlikler (core competences) olarak ifade edilen yenilik yapma ve teknolojik
gelismeden gectigi ve bu yetkinliklere diizenli bir bilgi yonetimi olmaksizin
ulagilmasinin gii¢ olacagi goz oOniine alindiginda, bilgi yonetiminin isletmeler igin
neden ¢ok énemli oldugu daha kolay anlasilmaktadir (Iraz, 2005). Calisan davranis
sonuglarindan is basaris1 boyutu insan sermayesinin teknik bilgi ve yetenek

sermayesi boyutundan etkilenmektedir.

Hsp. Insan sermayesinin motivasyon boyutu ile ¢alisan davranis sonuglarinin is

basaris1 boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Motivasyon ¢alisan basarisina pozitif anlamda katki saglamaktadir. Basarili
calisanlar ¢aligmalarinin karsiligini gormek isterler. Biitiin iyi niyeti ve g¢alisma
giiclinli ortaya koyan birey, diisiik performanslh ve ise karsi ilgisiz bir kisiyle ayni
sekilde degerlendirildigini gordiigiinde, moral bozuklugu yasayacak ve giderek
calisma istegini kaybedecektir (Biite, 2011). Teknolojik gelismelerin dontstiirdiigii
ve kiiresellestirdigi diinyamizda oOrgiitlerin, artan rekabet kosullarinda ayakta
kalabilmek ve basarili olabilmek i¢in yiiksek performansli ¢alisanlara ihtiyact vardir.
Ancak motive edilmis c¢alisanlardan yiiksek performans elde edilebilir (Tunger,
2013). Calisan davranis sonuglarindan is basarisi boyutu insan sermayesinin

motivasyon boyutundan etkilenmektedir.

Hsc. Insan sermayesinin yenilikcilik ve adaptasyon boyutu ile calisan davranig

sonuglarinin ig basaris1 boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Bugiin artik isletmelerde alinan stratejik kararlar i¢in bilgi (knowledge) ve
bilisim (information) teknolojileri son derece 6nem arz eden basar1 faktorleri haline
gelmeye baglamiglardir. (Iraz, 2005). Piyasalar degistiginde, teknolojiler gelistiginde,
rakipler arttiginda ve {irlinler neredeyse bir gecede eskir hale geldiginde basarili
olmayr beceren kurumlar istikrarli bir bigimde yeni bilgi yaratan, bu bilgiyi
organizasyonun her yerine genis Ol¢iide yayan ve yenilik yaparak bu bilgiyi yeni
teknolojiler ve iiriinlerde hizla kullanabilen isletmeler olmakta ve gelecekte olmaya
devam edeceklerdir (Iraz, 2005). Goriildiigii gibi, Calisan davranig sonuglarindan is
basarisi boyutu insan sermayesinin yenilik¢ilik ve adaptasyon boyutundan
etkilenmektedir.
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Hsq. Insan sermayesinin calisan sosyal sermayesi boyutu ile ¢alisan davranis

sonuclarinin is basaris1 boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Hem kurum igindeki ¢alisanlarin yoneticilerle ve birbirleriyle iligkileri, hem de
orgiitiin diger orgiitlerle, misterilerle, tedarik¢ilerle olan iliskileri o 6rgiitiin sosyal
sermayesini olusturmaktadir (Ozdemir, 2008). Bilgi yogun bir ekonominin ortaya
c¢ikmasiyla, uzmanlar, orgiitlerde bilgi yaratma ve paylagsma konulariyla daha
yakindan ilgilenmeye basglamiglardir. Etkin bir sekilde bilgi yaratan ve paylasan
sosyal sermayeyi etkin bir sekilde yoneten kurumlar kiiresel rekabet ortaminda daha
basarili ve verimli olmaktadirlar. Calisan davranis sonuclarindan is basaris1 boyutu

insan sermayesinin ¢alisan sosyal sermayesi boyutundan etkilenmektedir.

5. ARASTIRMANIN METODOLOJIiSI

Bu béliimde, tezin hazirlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili asamalar ve yapilan
islemler siralanmistir. Ayrica ¢alismanin amacindan ve kapsamindan, arastirmanin
orneklemine ait temel bilgilerden, verilerin nasil toplandigindan ve verilerin

analizinden soz edilecektir.

5.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci insan sermayesi ve galisan davranis sonuglar1 arasindaki
iliskiyi incelemektir. Baska bir ifadeyle ¢alismanin temel sorusu insan sermayesinin
calisan davranis sonuglarina etkisini inceleyebilmektir. Bu iliskiyi ayrintili olarak
inceleyebilmek i¢in insan sermayesi boyutlari olan teknik bilgi ve yetenek sermayesi,
motivasyon, yenilik¢ilik ve adaptasyon ve calisan sosyal sermayesinin galisan
davranig sonuglarmin boyutlar1 olan is basarisi, i tatmini, is stresi, isten ayrilma

egilimi, orgiitsel baglilik hangileri tarafindan etkilendigine bakilacaktir.

5.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirma yliz ylize ve internet lizerinden anket teknikleriyle yapilmis olup
yapilan anket formunda demografik sorular disinda ana 4 baslik altinda toplanmis 69

sorudan olusmaktadir.
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Anket formundaki degiskenler; gruplar halinde sorulmus, degiskenler
arasindaki farkliliklar1 gostermek ve birbiriyle karistirilmamasi igin agiklayic

climlelerle ifade edilmistir.

5.3. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Veri toplamada kullanilan anket formlarinin cevaplandirilmasinda 5°1i likert
6lcegi kullanilmigtir. 1 — kesinlikle katilmiyorum, 2 — katilmiyorum, 3 — kararsizim,

4 — katiliyorum, 5 — kesinlikle katiliyorum.

Anketin ilk boliimi kendi i¢inde 3 alt boyuta sahip olan entelektiicl sermaye
boliimii ile baslamaktadir. Sirastyla iligkisel sermaye, yapisal sermaye ve insan
sermayesine iligkin sorular bu bdliimde sirasiyla yoneltilmistir. Bes sorundan olusan
iliskisel sermaye ve dort boyuttan olusan yapisal sermaye i¢in Subramaniam ve
Youndt (2005) tarafindan hazirlanan 6lgek kullanilmustir. Insan sermayesinin dort alt
boyutundan dort sorudan olusan teknik bilgi ve yetenek sermayesi, bes sorudan
olusan Motivasyon, dort sorudan olusan yenilik¢ilik ve adaptasyon ile dort sorudan
olusan calisan sosyal sermayesi igin Ozer, Ergiin ve Yilmaz (2015) tarafindan

gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir.

Anketin ikinci bolimi is tatmini, is stresi, isten ayrilma egilimi, Orgiitsel
baglilik ve is basarisi alt boyutlarina ait sorular bu boliimde sirasiyla yoneltilmistir.
Alt1 sorudan olusan is tatmini boyutu i¢in Rusbult ve Farrell (1983) tarafindan
gelistirilen Ol¢ek kullanilmistir. Yedi sorudan olusan is stresi boyutu i¢cin House ve
Rizzo (1972)’de gelistirdigi Ergiin ve Celik (2005) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan
Olcek kullanilmistir. Dort sorudan olusan isten ayrilma egilimi i¢in Rusbelt, Farrell,
Rogers ve Mainous (1988) tarafindan gelistirilen dlgek kullanilmistir. Yedi sorudan
olusan orgiitsel baglilik boyutu icin Allen ve Meyer (1997) tarafindan gelistirilen
Olcek kullanilmistir. Dort sorudan olusan is basarisi Rusbelt, Farrell, Rogers ve

Mainous (1988) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmustir.

Anketin tiglincti bolimi yenilik¢ilik boyutuna ait sorular bu boliimde sirasiyla
yoneltilmigtir. Alt1 sorudan olusan yenilik¢ilik boyutu Ergiin (2018) tarafindan

gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir.
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5.4. Veri Toplama Aracinin Olusturulmasinda Dikkat

Edilecek Hususlar

Veri toplamak igin ilgili degiskenleri (insan sermayesi ve calisan davranig
sonuclari) ve bazi demografik bilgileri (yas, cinsiyet, ¢alisma siiresi ve mezuniyet
derecesi) iceren anket formu hazirlanmistir. Anket formunun baslangicina, bir
doldurma talimat1 konmustur. Bu doldurma talimatinda katilimcilarin istenen ve arzu
edilen durumu degil, mevcut durumu goéz Oniine alarak sorular1 cevaplamalar

onemle vurgulanmistir.

5.5. Orneklem Ozellikleri

Arastirma evrenini, Istanbul’da faaliyet gosteren 4 adet katilim bankasmin
genel miidiirliik personelinden olusmaktadir. Orneklemi ise bu kurumlardaki 189
kisiden olusmaktadir. Bu anket formu 220 kisiye dagitilmis ve 198 (90%) kisi anket
formu doldurmus ancak 188 (85.45%) anket kabul gormiistiir.

Aragtirmaya katilan kisilerin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular,
arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine, egitim durumlarina gore incelenmis,
siniflandirilmis ve tablolar halinde gosterilmistir. Ornekleme dahil edilen 188 kisinin,
%21,2’si (n=40) kadin, geri kalan %78,8’i (n=148) erkektir.

Tablo-5.1. Aragtirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimlari

Frekans Yiizde (%)
Erkek 148 78,8
Kadin 40 21,2
Toplam 188 100,0

Arastirmaya katilan kisiler egitim durumlar agisindan degerlendirildiginde, kisilerin
%0,01°1 (n=1) lise mezunu, %0,72’si (n=136) lisans mezunu, %0,27°si (n=51)

yiiksek lisans mezunudur.
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Tablo-5.2. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumlarinin Dagilim1

Frekans Yiizde (%)
Lise 1 1
Lisans 136 72
Lisansiistii 51 27
Toplam 188 100,0

Tablo-5.3. Demografik Degiskenlere Ait Istatistiki Tablo

Orneklem | Minimum | Maximum | Ortalama | Standart Sapma

Yas 188 22,00 46,00 30,6915 4,74037

Caligma Stiresi 188 1,00 22,00 6,2500 4,23100
5.6. Veri Analizi

Aragtirmada elde edilen veri ve bilgilerin analizinde, SPSS programi
kullanilmistir. Arastirmada kullanilan analizler; faktor analizi, korelasyon analizi ve
aragtirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in yapilan regresyon analizlerinden
olusmaktadir. Arastirmadaki bulgular, p<0.01 ve p<0.05 anlamlilik diizeylerinde
smmanmistir. Faktor analizi, birbiriyle iligskisi oldugu diisiiniilen ¢ok sayidaki
degiskenler arasindaki iligkinin yapisina iliskin ipuclart saglamak amaciyla
kullanilmaktadir. iki ya da daha ¢ok degisken arasinda iliski olup olmadigini, iliski
varsa yoniinii ve giiclinli inceleyen “korelasyon analizi” ile degiskenlerden birisi
belirli bir birim degistiginde digerinin nasil bir degisim gosterdigini inceleyen
“regresyon analizi” sosyal bilimlerde de ¢ok kullanilan istatistiksel yontemlerdir

(Keskin ve Ozsoy, 2004).

5.7. Giivenilirlik Analizi

Olgegin tasimasi gereken ozelliklerden birisi olan giivenirlik, bir &lgme

araciyla ayni kosullarda tekrarlanan olgiimlerde elde edilen Ol¢iim degerlerinin
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kararliligmin bir gostergesidir (Ercan ve Kan, 2004). Giivenilir olmayan bir dlgek

kullanigsizdir.

Giivenirlik genellikle iki yaklagimla saptanmaktadir. Birincisi, 6l¢menin
standart hatasin1 bulmaktir. Ikincisi ise aymi objelerle ilgili iki &l¢iim arasindaki
korelasyonu hesaplayan giivenirlik katsayilarin1 kullanmaktir (Ercan ve Kan, 2004).
Bu aragtirmada tek bir 6l¢ek ornekleme bir defa uygulandig icin dlgek giivenirligi
saptama yontemleri i¢inde yaygin olarak kullanilan Cronbach Alfa katsayisi
kullanilmistir. Cronbach Alpha degeri, 0 ile 1 arasinda deger almaktadir ve kabul
edilebilir bir degerin en az 0,70 olmasi arzu edilir. Madde-toplam puan
korelasyonunun yorumlanmasinda degeri 0,30 ve iizerinde olan maddelerin dlgtilecek
ozelligi ayirt etme acgisindan yeterli kabul edildigi (Biiylikoztiirk, 2003) goz 6niinde
bulunduruldugunda korelasyonlarinin tutarliliginin yeterli oldugu anlasilmaktadir.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda arastirmada kullanilan veri toplama aracinin
giivenilir bir 6lgme araci oldugu sonucuna ulasilmistir. Tablo 5.4°te goriilecegi tizere
alfa degerleri 0,74 ile 0,93 arasinda olup degiskenler genel olarak igsel tutarliliga

sahiptir. Giivenilirlik analizinde, her bir degiskenin alfa katsayilarina bakilmigtir.

Tablo-5.4. Tablo Giivenilirlik Analizi Sonuglari

DEGISKENLER Soru sayisi Alfa Katsayist (o)

Teknik Bilgi Ve Yetenek Sermayesi 4 0,86
0,87
0,74
0,87
0,87
0,93
0,90
0,89
0,86

Motivasyon Sermayesi

Yenilik¢ilik Ve Adaptasyon Sermayesi

Calisan Sosyal Sermayesi

Is Tatmini

Is Stresi

Isten ayrilma Egilimi

Orgiitsel Baglilik

AlOlWOWIN|O| B> W| P>

Is Basarisi
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5.8. Insan Sermayesi Boyutlarinin Calisan Davrams

Sonuclarina iliskin Faktor Analizi

Arastirmaci, ¢ogu zaman, biligsel ya da psikolojik bir yapiy1 (kavrami) 6lgmek
amaciyla olusturulan maddelerin gercekte bu yapiyr 6l¢iip 6lgmedigini ve 6lgmek
istedigi yapiya iliskin bagimsiz faktorleri ortaya g¢ikarmak ister. Veri toplama
aracinin yapi gegerliliginin incelenmesi olarak tanimlanabilen bu siireg, faktor analizi

ile betimlenmeye caligilir (Biiyiikoztiirk, 2002).

Asagidaki tablolarda, faktor analizlerinin sonuglar1 verilmistir. Faktor analizini
uygularken bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenler ayri1 ayri ele alinmistir.
Bagimsiz degiskenlerden olan teknik bilgi ve yetenek sermayesi, motivasyon,
yenilik¢ilik ve adaptasyon sermayesi Ve ¢alisan sosyal sermayesi degiskenleri ayri
ayr1, bagimli degisken olan is tatmini, 1§ stresi, isten ayrilma egilimi, orgiitsel baglilik

ve i basarisi degiskenleri hep birlikte faktor analizine tabii tutulmustur.

Bagimsiz degiskenler olan insan sermayesi boyutlariyla ilgili 17 soru sorulmus
olup, faktdr analizi sonucunda beklendigi gibi dort faktore ayrilmistir. Bu faktorler;
teknik bilgi ve yetenek sermayesi (4 soru), motivasyon (5 soru), yenilik¢ilik ve
adaptasyon sermayesi (4 soru) ve calisan sosyal sermayesi (4 soru) degiskenleri

olarak dort faktordir.

Faktor analizi sonucunda tiim maddelerin, 0,50 yiik degerinin iizerinde
olmalar1 gerekmektedir. Her bir faktor altinda yer alan degiskenlere iliskin faktor
yiiklerinin 0,50 ve iizerinde olmasi istenilen degerdir (Nunnally, 1978). Insan
sermayesi boyutlarindan, motivasyon boyutu ve yenilik¢ilik ve adaptasyon boyutu ile
ilgili 1’er soru, 0,50 yiik degerinin altinda oldugu igin Ol¢ekten c¢ikarilmstir.
Dolayisiyla, Olgegin kalan maddeleri ile yapilan motivasyon ile yenilik¢ilik ve
adaptasyon boyutlarinin, iicer sorudan olugsmasina karar verilmistir. Bu durumda,
insan sermayesi boyutuyla ile ilgili olarak toplam 15 soru faktoér analizine dahil

edilmistir.

Yapilan faktoér analizi sonucunda, duygusal zekanin bes boyutunu igeren
toplam 15 soruyla birlikte agiklanan varyans degeri %73,53 olarak hesaplanmstir.
Buna gore, faktér analizi sonuglari ve toplam agiklanan varyans Tablo 5.5’te

gosterilmistir.
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Tablo-5.5. Tablo Insan Sermayesi Boyutlari ile lgili Faktérler

FAKTORLER
SORULAR TR I I B
Teknik Bilgi Ve Yetenek Sermayesi 1 2 3 5
TBYS1 , 164
TBYS2 ,604

| TBYS3 731 |
TBYS4 ,653
Motivasyon Sermayesi 1 2 3 5 |
MS1 572
MS2 718
MS3 572
MS4 , 756
Yenilik¢ilik Ve Adaptasyon 1 2 3 5
YAl 551
YA2 ,834
YA3 ,618
Calisan Sosyal Sermayesi 1 2 3 5
CSS1 ,705
¢SS2 ,685
CSS3 ,827
CSS4 172

Toplam Agiklanan Varyans :%73,53 |I

Bagimli degiskenler olan ¢alisan davranis sonuglart boyutlar ile ilgili 28 soru
sorulmus olup, faktdr analizi sonucunda bes faktore ayrilmistir. Bu faktorler ise; is
tatmini (6 soru), is stresi (7 soru), isten ayrilma egilimi (4 soru), orgiitsel baglilik (7

soru), is basarisi (4 soru)’dur.

Faktor analizi sonucunda, tiim sorularin 0,50 yiik degerinin iizerinde olmasi
gerektigine deginilmistir. Calisan davranig sonuglar1 boyutlarindan olan is tatmini ve
isten ayrilma egilimi boyutlarindan 1’er soru 0,50 yiik degerinin altinda deger verdigi

igin, Olgekten ¢ikarilmistir. Dolayisiyla, is tatmini (5 soru), isten ayrilma egilimi (3
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soru) olmustur. Toplam sorulan 28 soru, 26 soru olarak faktor analizine dahil

edilmistir.

Calisan davranis sonuglar1 boyutlari, (is tatmini, is stresi, isten ayrilma egilimi,
orgilitsel baglilik, is basarisi ile ilgili 26 sorudan olusan bes faktoriin toplam agiklanan
varyansi %72,64 sonucunu vermektedir. Buna gore, faktor analizi sonuglari ve

toplam agiklanan varyans Tablo 5.6’da gosterilmistir.

Tablo-5.6. Calisan Davranis Sonuglar1 Boyutlari ile Ilgili Faktérler

FAKTORLER

F2
F3
F4
F5

—
SORULAR L
Is Tatmini (F1) 1

iT1 ,549

T2 ,642

T3 179

T4 ,843

IT5 817

Is Stresi (F2) 1 2 3 4 6
iS1 ,802

|is2 874

IS3 ,812

1S4 ,817

IS5 821

S6 ,851

1S7 (74

Isten Ayrilma Egilimi (F3) 1 2 3 4 6

IAE1 ,647

[AE2 ,836

IAE3 ,836

Orgiitsel Baghlik (F4) 1 2 3 4 6

OBI ,631

OB2 (76

OB3 ,789

OB4 ,814
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OBS5 764

Is Basaris1 (F5) 1 2 3 4 6
IB1 ,834
B2 ,880
B3 ,802
B4 ,782

Toplam Agiklanan Varyans :%72,64

Buna gore; faktor analizi sonuglar1 ve toplam agiklanan varyans Tablo 5.5 ve
Tablo 5.6’da goriilmektedir. Bu durum, degiskenleri 6l¢mek i¢in kullandigimiz anket
sorularmin  bir bitiinliik arz ettigini ve degiskenlere dogru yiiklendigini

gostermektedir.

5.9. Insan Sermayesi Boyutlarimn Calisan Davrams
Sonuclar1 Boyutlarina iliskin Korelasyon Katsayilar,

Ortalamalar: ve Standart Sapma Degerleri

Korelasyon katsayis1 iki degisken arasindaki iliskinin derecesi ve yoni
hakkinda bilgi verir. Hesaplanan korelasyon katsayilar1 -1,00 ile +1,00 arasinda bir
deger alir. Katsaymin +1,00 olmasi demek iki degisken arasinda pozitif yonde
miikemmel bir iligki var demektir. Katsayinin -1,00 olmasi ise iki degisken arasinda
negatif yonlii miikemmel bir iligkinin varligimni ifade eder. 0,00 sonucu iki degisken
arasinda higbir iliskinin olmadigi anlamma gelir (Ozdemir, 2016). Tablo 5.7°de,
arastirma sonucundan elde edilen bulgular p<0.01 ve p<0.05 anlamlilik diizeylerinde

cift tarafli olarak sinanmistir.
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Tablo-5.7. Korelasyon Tablosu

© -
e | E ~ &
8 Sz 3z 1 2 3 4 5 6 7 8
8 | € = 2
£ sg £%
O hwn| <X
Teknik  Bilgi ve
1| Yetenek 341 | ,82 0,86 1
Sermayesi
o | Motivasyon 355 | 76 | 087 | 57 1
Sermayesi
g Yemilikeilikve 550 | 20 074 | e75% | 81 | 1
Adaptasyon
g GalisanSosyal | 557 79 087 | 69s** | 692** | 609 | 1
Sermayesi
5| is Tatmini 354 | 76 | 087 | AT5** | p42x* | 436 | 499 1
6 | is Stresi 253 | 99 | 093 | -151% | -245%% | 141 | -246%*% | -207%* | 1
7 IstenAynlma 5 a0 | 10 | 000 | -340%% | -447%* | -303%*% | -300%% | _483%*  ABQ*E 1
Egilim
8| Orgiitsel Baghlik | 3,75 | ;70 | 0,89 | 422%%  594** | 358+ | 419%* @11%* | -143 | -525%% | 1
9 | is Basarist 407 | 62 | 086 | ,353*% | 326%* | 280%* | A416%* = 258 | -158% | -342%* | 306**

**P<0,01, *P<0,05
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Tablo 5.7°ye gore; modeldeki degiskenlere ait Pearson korelasyon katsayilari,
ortalama, standart sapma ve korelasyon analizi sonuglart verilmistir. Degiskenlere ait
standart sapma degerleri 0,62 ile 1 arasinda hesaplanmistir. Tabloda yer alan
ortalama ve standart sapma degerleri ile veri setinin genel yapisi ile ilgili genel bilgi
verilecektir. Tabloda ayrica Pearson testi sonucunda anlamli olan korelasyonlar

isaretlenerek belirtilmistir.

Tablo 5.7°ye goére insan sermayesi boyutlari arasinda en yiiksek iligki
motivasyon sermayesi boyutu ile teknik bilgi ve yetenek sermayesi arasinda pozitif
korelasyon p<0,01 (0,757) diizeyinde anlamli iken g¢alisan sosyal sermayesi boyutu
ile teknik bilgi ve yetenek sermayesi boyutu arasinda pozitif korelasyon p<0,01
(0,698) diizeyinde anlamlilik igermektedir. Calisan sosyal sermayesi ve motivasyon
arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,692) diizeyinde anlamlilik icermektedir. Bu
verilere gore; bilgi ve yetenek sermayesi ile ¢alisanin sosyal sermayesi ve
motivasyon arasinda pozitif bir iliski oldugu seklinde degerlendirme yapilmaktadir.
Dolayisiyla bilgi ve yetenek sermayesinin yiiksek olmasi ¢alisan sosyal sermayesi ve
motivasyonunun artmasina katki saglamaktadir. Ayrica c¢alisan sosyal sermayesi

arttik¢a calisanlarin motivasyonu artmaktadir.

Tablo 5.7’ye gore insan sermayesi boyutlarindan yenilik¢ilik ve adaptasyon
boyutu ile teknik bilgi ve yetenek sermayesi boyutu arasinda pozitif korelasyon
p<0,01 (0,675) diizeyinde anlamli iken yenilik¢ilik ve adaptasyon boyutu ile
motivasyon boyutu arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,681) diizeyinde anlamlilik
icermektedir. Bu verilere gore; yenilik¢ilik ve adaptasyon sermayesi ile teknik bilgi
ve yetenek sermayesi ve motivasyon arasinda pozitif bir iliski oldugu seklinde
degerlendirme yapilmaktadir. Dolayisiyla yenilik¢ilik ve adaptasyon sermayesinin
yiiksek olmas1 c¢alisaninin teknik bilgi ve yetenek sermayesini ve motivasyonunun

artmasina katki saglamaktadir.

Tablo 5.7°ye gore ¢alisan davranis sonuglar1 boyutlarindan is tatmini boyutu ile
insan sermayesi boyutlarindan motivasyon boyutu arasinda pozitif korelasyon
p<0,01 (0,642) diizeyinde anlamlilik igermektedir. Bu verilere gore; is tatmini
boyutu ile motivasyon boyutu arasinda pozitif bir iliski oldugu seklinde
degerlendirme yapilmaktadir. Dolayisiyla is tatmin boyutu arttik¢a calisanin

motivasyonu yiikselmektedir.

75



Tablo 5.7°ye gore galisan davranis sonuglart boyutlarindan orgiitsel baglilik
boyutu ile insan sermayesi boyutlarindan motivasyon boyutu arasinda pozitif
korelasyon p<0,01 (0,594) diizeyinde anlamli iken ¢alisan davranig sonuglari
boyutlarindan orgiitsel baglilik boyutu ile is tatmini boyutu arasinda pozitif
korelasyon p<0,01 (0,611) diizeyinde anlamlilik igermektedir. Bu verilere gore;
orgiitsel baglilik boyutu ile motivasyon boyutu ile orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasinda pozitif bir iliski oldugu seklinde degerlendirme yapilmaktadir. Dolayisiyla

orgiitsel baglilik ve motivasyon arttik¢a ¢alisanlarin orgiitsel baglilig1 artmaktadir.

5.10. Insan Sermayesi Boyutlarimn Cahsan Davranis
Sonuclar1 Boyutlarina Iliskin Regresyon Analizi ve Hipotez

Testleri

Regresyon analizi, aralarinda iliski olan iki ya da daha fazla degiskenden
birinin bagmmli degisken, digerlerinin bagimsiz degisken olarak ayrimi ile
aralarindaki iliskinin bir matematiksel esitlik ile agiklanmasi siirecini ifade
etmektedir (Biiyiikoztiirk, 2011). Modeldeki degiskenlerin ¢ok sayida ve karmasik
yapida olusu, ayrintili analiz yapmay1 ve c¢ok sayidaki degiskenin olay tlizerindeki

etkilerini ve bunlarin 6nlemlerini bilmeyi gerektirmektedir.

Insan sermayesi boyutlar1 (teknik bilgi ve yetenek sermayesi, motivasyon
sermayesi, yenilik¢ilik ve adaptasyon sermayesi ve ¢alisan sosyal sermeyesi) ile
calisan davranis sonuglar1 boyutlar1 (is tatmini, is stresi, isten ayrilma egilimi,
orgiitsel baglhilik ve is basarisi)’nin etki derecesini belirlemek i¢in yapilan c¢oklu

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 5.8’de verilmistir.

Model 1°de insan sermayesi boyutlarinin ayri ayri is tatmini {lizerindeki
etkisinin, Model 2’de insan sermayesi boyutlarinin ayri ayri is stresi iizerindeki
etkisinin, Model 3’te insan sermayesi boyutlarinin ayr1 ayri isten ayrilma egilimi
tizerindeki etkisinin, Model 4’te insan sermayesi boyutlarinin ayri ayri orgiitsel
baghlik tizerindeki etkisinin, Model 5’te insan sermayesi boyutlarinin ayri ayri is

basarisi lizerindeki etkisinin sonuglari goriilmektedir.
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Tablo-5.8. Regresyon Analizi Sonuglari

BAGIMSIZ 3 ..
DE (}iSKENLER BAGIMLI DEGISKENLER
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5
Is Tatmini Is Stresi Isten Ayrilma | Orgiitsel baglihk | Is Basarist
B t B t B t B t B t
Teknik Bilgi Ve
Yetenek -075| -,776 145 | 1,202 | ,012 111 -,058 -572 ,120 1,047
Sermayesi-1
Motivasyon wox | ) | ) . *k
Sermayesi-2 ,614 | 6,395 ,249 | -2,064 ,433 | -3,840 ,655 | 6,490 ,015 ,131
Yenilikgilik Ve
Adaptasyon -,014| -168 ,058 ,563 ,010 ,102 -,085 -976 |-,011 -,108
Sermayesi-3
Galisan Sosyal | 195 | 1 5g5 | _ 910 |-1,970%| -044 | -443 | 058 | 650 | 329 | 3.254%
Sermayes|—4 i) 1 1 1 i) i) ) i) 1 1
F 33,102** 4,120** 11,505** 25,618** 10,101**
R2 ,420 ,083 ,201 ,359 ,181
Diizeltilmis R2 ,407 ,063 ,183 ,345 ,163

**P<0,01, *P<0,05

Insan Sermayesi Boyutlarinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Insan sermayesi boyutlarinin is tatmini {izerindeki etkisinin arastirildigi model

1, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=33,102; p<0,01). Regresyon analizi

sonucunda insan sermayesi boyutlarindan motivasyon sermayesinin (f: 0,614,

p<0,01) is tatmini arttirdigi; diger boyutlarin ise is tatminine anlamli bir etkide

bulunmadigir gorilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda, arastirma hipotezlerinden

H,p desteklenirken Hy, ¢ 4 desteklenmemistir.
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Sekil-5.1. Insan Sermayesi Boyutlarmin Is Tatmini Uzerine Etkisi Ile Ilgili
Regresyon Modelinin Sekilsel Gosterimi

Teknik Bilgi ve Yetenek
Sermayesi

Motivasyon Sermayesi

Re
Il
=)
N QD
N )
»

YT AAYS

Is Tatmini

Yenilikgilik ve p,m0014

Adaptasyon Sermayesi Y
-
4“’\'5
Q)m
Calisan Sosyal " — " Etkisi var (Desteklemekte)
Sermayesi ——— »Etkisi Yok (Desteklememekte)

Insan Sermayesi Boyutlarimn is Stresi Uzerindeki Etkisi

Insan sermayesi boyutlarinin is stresi iizerindeki etkisinin arastirildigi model 2,
istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=4,120; p<0,01). Regresyon analizi
sonucunda insan sermayesi boyutlarindan motivasyon sermayesi (: 0,249, p<0,05)
ile calisan sosyal sermayesinin (f: 0,210, p<0,05) is stresini azalttii; diger
boyutlarin ise is stresine anlamli bir etkide bulunmadig1 goriilmektedir. Bu bulgular
dogrultusunda, arastirma hipotezlerinden Hab,g desteklenirken Haa,c

desteklenmemistir.
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Sekil-5.2. Insan Sermayesi Boyutlarmin s Stresi Uzerine Etkisi ile ilgili Regresyon
Modelinin Sekilsel Gosterimi

Teknik Bilgi ve Yetenek
Sermayesi .
Y
/\\q/
£
Motivasyon Sermayesi A
B2}~09249
~
Is Stresi
Yenilikgilikve .. p,=0.058 "
Adaptasyon Sermayesi e
0
N .
Calisan Sosyal — > Etkisi var (Desteklemekte)
Sermayesi - . == PEtkisi Yok (Desteklememekte)

insan Sermayesi Boyutlarinin isten Ayrilma Egilimi Uzerindeki Etkisi

Insan sermayesi boyutlarinin isten ayrilma egilimi {izerindeki etKisinin
arastirildigt model 3, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=11,505; p<0,01).
Regresyon analizi sonucunda insan sermayesi boyutlarindan motivasyon
sermayesinin (B: 0,433, p<0,01) isten ayrilma egilimini azalttig1; diger boyutlarin ise
isten ayrilma egilimine anlamli bir etkide bulunmadig1 goriilmektedir. Bu bulgular
dogrultusunda, arastirma hipotezlerinden Hsy desteklenirken H3acd

desteklenmemistir.
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Sekil-5.3. Insan Sermayesi Boyutlarmnin Isten Ayrilma Egilimi Uzerine Etkisi ile
I1gili Regresyon Modelinin Sekilsel Gosterimi

Teknik Bilgi ve Yetenek
Sermayesi

4
~p

Q,
50 /(_)
Motivasyon Sermayesi A
BQ §.0a 433
\

Yenilikgilikve 1\ . p=0.010
Adaptasyon Sermayesi Y

Cal S 1 > ".&A — ——» Etkisi var (Desteklemekte)
alisan Sosya

Isten Ayrilma Egilimi

Sermayesi - .- -="PEtkisi Yok (Desteklememekte)

AN

Insan Sermayesi Boyutlarinin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisi

Insan sermayesi boyutlarinin érgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin arastirildig

model 4, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=25,618; p<0,01). Regresyon

analizi sonucunda insan sermayesi boyutlarindan motivasyon sermayesinin (f3: 0,655,

p<0,01) orgiitsel baglilig: arttirdigs; diger boyutlarm ise orgiitsel bagliliga anlaml bir

etkide bulunmadigr goriilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda, arastirma

hipotezlerinden Hap, desteklenirken Hy, ¢ desteklenmemistir.
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Sekil-5.4. Insan Sermayesi Boyutlarinin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi Ile ilgili
Regresyon Modelinin Sekilsel Gosterimi

Teknik Bilgi ve Yetenek
Sermayesi

0
;OJ\CP
Motivasyon Sermayesi 8 T
2§0,655
~
Orgiitsel Baglilik
Yenilikilik ve o pe008S T
Adaptasyon Sermayesi I |
Q"
5095
Caligan Sosyal ). ¥ Etkisi var (Desteklemekte)
Sermayesi e "Etkisi Yok (Desteklememekte)

insan Sermayesi Boyutlarinin is Basaris1 Uzerindeki Etkisi

Insan sermayesi boyutlarmin is basarisi iizerindeki etkisinin arastirildigi model

5, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=10,101; p<0,01). Regresyon analizi

sonucunda insan sermayesi boyutlarindan c¢alisan sosyal sermayesinin (B: 0,329,

p<0,01) is basarisin1 arttirdify; diger boyutlarin ise is basarisina anlaml bir etkide

bulunmadigr goriilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda, arastirma hipotezlerinden

Hsq desteklenirken Hg, b . desteklenmemistir.
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Sekil-5.5. insan Sermayesi Boyutlarinin Is Basaris1 Uzerine Etkisi ile Ilgili
Regresyon Modelinin Sekilsel Gosterimi

Teknik Bilgi ve Yetenek
Sermayesi
Ty,
"2,
Motivasyon Sermayesi 8 Ma
2"‘"0’015
~
[s Basarist
Yenilikgilik ve I L
Adaptasyon Sermayesi s
.
Pl
QO
——»Etkisi var (Desteklemekte)
Calisan Sosyal |\ .~
Sermayesi - .- -="PEtkisi Yok (Desteklememekte)

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek i¢in ¢oklu regresyon analizi
kullanilmistir. Arastirma kapsamindaki tiim modeller SPSS 11.0 istatistiksel
paket programi ile analiz edilmistir ve elde edilen sonuglar ve hipotezlerin testi,
asagida sirasi ile agiklanmistir.

Tablo-5.9. insan Sermayesi ve Calisan Davranis Sonuglar1 Arasindaki Iliskiye
Ait Hipotez Test Sonuglari

Hipotez

Desteklendi/
Desteklenmedi

Insan sermayesinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi
Hia boyutu ile ¢alisan davranis sonuclarinin is tatmini boyutu | Desteklenmedi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Insan sermayesinin motivasyon boyutu ile ¢alisan davranis
Hip sonuglarinin i tatmini boyutu arasinda istatistiksel olarak | Desteklendi
anlamli bir farklilik vardir.

Insan sermayesinin yenilik¢ilik ve adaptasyon boyutu ile
Hic calisan davranis sonuclarinin ig tatmini boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Desteklenmedi

Insan sermayesinin ¢alisan sosyal sermayesi boyutu ile
Hiq calisan davranig sonuglarinin is tatmini boyutu arasinda | Desteklenmedi
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Insan sermayesinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi
Hza boyutu ile ¢alisan davranis sonuglarinin is stresi boyutu | Desteklenmedi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.
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Hap

Insan sermayesinin motivasyon boyutu ile ¢alisan davranis
sonuclarinin is stresi boyutu arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik vardir.

Desteklendi

HZC

Insan sermayesinin yenilik¢ilik ve adaptasyon boyutu ile
calisan davranis sonuglarinin is stresi boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Desteklenmedi

Haq

Insan sermayesinin calisan sosyal sermayesi boyutu ile
caligsan davranis sonuclarinin is stresi boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Desteklendi

H3a

Insan sermayesinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi
boyutu ile calisan davranmis sonuglarinin isten ayrilma
egilimi boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik vardir.

Desteklenmedi

Hap

Insan sermayesinin motivasyon boyutu ile ¢alisan davranis
sonug¢larinin isten ayrilma egilimi boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Desteklendi

H3c

Insan sermayesinin yenilikcilik ve adaptasyon boyutu ile
calisan davranig sonuglarinin isten ayrilma egilimi boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Desteklenmedi

Insan sermayesinin calisan sosyal sermayesi boyutu ile
calisan davranis sonuglarinin isten ayrilma egilimi boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Desteklenmedi

Haa

Insan sermayesinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi
boyutu ile ¢alisan davranis sonuglarinin orgiitsel baglilik
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
vardir.

Desteklenmedi

Hap

Insan sermayesinin motivasyon boyutu ile ¢alisan davranis
sonuclarinin orgiitsel baglilik boyutu arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik vardir.

Desteklendi

H4c

Insan sermayesinin yenilik¢ilik ve adaptasyon boyutu ile
calisgan davranmis sonuglarin orgiitsel baglilik boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Desteklenmedi

Hag

Insan sermayesinin ¢alisan sosyal sermayesi boyutu ile
calisgan davranmis sonuglarin orgiitsel baglilik boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Desteklenmedi

H5a

Insan sermayesinin teknik bilgi ve yetenek sermayesi
boyutu ile ¢calisan davranis sonuglarinin is basaris1 boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Desteklenmedi

Hsp

Insan sermayesinin motivasyon boyutu ile ¢alisan davranis
sonuclarinin is basaris1 boyutu arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik vardir.

Desteklenmedi

H5c

Insan sermayesinin yenilik¢ilik ve adaptasyon boyutu ile
calisgan davranis sonuglarinin is basarist boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir

Desteklenmedi

Hsq

Insan sermayesinin ¢alisan sosyal sermayesi boyutu ile
calisan davranis sonuglarinin is basarisi boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Desteklendi
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6. SONUC, SINIRLILIK VE ONERILER

6.1. Sonuclar

Istanbul’da bulunan dort katilim bankasmin genel miidiirlik calisanlari
arasinda gerceklestirilen anket uygulamasi sonucunda, insan sermayesi boyutlari ile
calisan davramis sonuglar1 arasindaki iliskiler ortaya konmustur. Arastirma
sonuglarina gore, insan sermayesi ile ¢alisan davranis sonuglar1 arasinda anlamli ve

pozitif iliskiler tespit edilmistir.

Aragtirma, kurumsal akademilere sahip kurumlarin insan sermayesinin
calisanlarin davranis sonuclarina olan etkisini belirlemeye yoneliktir. Bu etkiyi
belirlemek i¢in kurumdaki calisanlara yonelik anket uygulanmistir. Arastirmadan
elde edilen sonuclara gore; insan sermayesi boyutlar1 ile ¢alisan davranis sonuglar
arasinda tespit edilen anlamli iligki, literatiir arastirmasina dayanan teorik bilgilerle
de genel olarak ortiismektedir (Bozbura ve Toraman, 2004; Yildiz, 2011; Olger ve
Sanal, 2007; Kizil, 2010; Ornek ve Ayas, 2015). Baska bir ifade ile elde edilen
bulgular, insan sermayesinin ¢alisan davranig sonuglarmin 6nemli bir yordayicisi

oldugunu gostermektedir.

Elde edilen R? degerleri karsilastirildiginda is tatmini ve orgiitsel baglilik insan
sermayesi tarafindan en ¢ok aciklanan g¢alisan davranis sonuglari boyutlari oldugu
goriilmektedir. Insan sermayesinin isten ayrilma ve is basarisinin bir Onceki

boyutlara oranla daha diisiik olduklar1 goriilmektedir.

Insan sermayesi boyutlari ile is tatmini arasindaki iliskiye iliskin sonuclar su
sekilde Ozetlenebilir: insan sermayesi ve is tatmini arasindaki iliski incelendiginde
(Model 1) insan sermayesinin dort boyutundan biri olan motivasyonun is tatmini
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Modelin agiklama giicii
olarak ifade edilen R? degeri; Model 1 i¢in 0,420 olarak hesaplanmistir. Bu deger
Model 1 igin, is tatmininin (varyansin) %42’sinin modeldeki bagimsiz degiskenler
tarafindan yani insan sermayesi boyutlar1 tarafindan agiklandig seklinde yorumlanir.

Gilinlimiiziin rekabete dayali dinamik pazarlarda yasamini siirdiirmek zorunda olan
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isletmelerin verimlilik artis1 i¢in ¢alisan tutumlarina 6nem vermesi gerektigini

gostermektedir (Cekmecelioglu, 2006).

Insan sermayesi boyutlari ile is stresi arasindaki iliski incelendiginde (Model 2)
insan sermayesinin dort boyutundan biri olan motivasyon ve calisan sosyal sermayesi
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Model 2 i¢in R degeri 0,083
olarak hesaplanmistir. Bu deger Model 2 ig¢in is stresinin (varyansin) %8’inin
modeldeki bagimsiz degiskenler tarafindan yani insan sermayesi tarafindan
aciklandigr seklinde yorumlanir. Bu noktadan hareket eden bircok aragtirmaci
orgiitlerin rekabet avantaji elde etmelerinde, isle ilgili stres kaynaklarindan
olabildigince korunmus bulunan g¢alisanlarin 6nemli bir avantaj unsuru oldugunu

ifade etmektedirler (Giil, 2007).

Insan sermayesi boyutlar1 ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliski
incelendiginde (Model 3) insan sermayesinin dort boyutundan biri olan motivasyon
iizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu gériilmektedir. Model 3 i¢in R? degeri 0,201
olarak hesaplanmistir. Bu deger Model 3 i¢in isten ayrilma egiliminin (varyansin)
%20’nin modeldeki bagimsiz degiskenler tarafindan yani insan sermayesi tarafindan
aciklandigr seklinde yorumlanir. Kisileri motive eden faktorleri belirlemek ve
motivasyonu slirdiirmek konulara verilen 6nem ¢alisanin isten ayrilma egiliminin

azalmasini saglamaktadir (Kidak ve Aksarayli, 2009).

Insan sermayesi boyutlari ile &rgiitsel baglilik arasindaki iliski incelendiginde
(Model 4) insan sermayesinin dort boyutundan biri olan motivasyon {lizerinde anlaml
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Model 4 i¢in R? degeri 0,359 olarak
hesaplanmistir. Bu deger Model 4 igin oOrgiitsel bagliligin (varyansin) %35°nin
modeldeki bagimsiz degiskenler tarafindan yani insan sermayesi tarafindan
aciklandig1 seklinde yorumlanir. Orgiitsel baglilig yiiksek galisanlara sahip bir drgiit,
giiclii bir orgiit kiiltiirtine sahip demektir. Bu da yeni ise baslayan ¢alisanlar i¢in bu
kiiltiiriin bir par¢ast olma istegini artirmak ve orgiitsel beklentilerin yerine getirilmesi
sorumlulugunu dogurur. Bu basarildiginda calisanlar orgiitsel kiiltiirii kabul eder,

benimser ve onu degerlerinin bir pargasi haline getirirler (Yiiceler, 2009).

Insan sermayesi boyutlari ile is basaris1 arasindaki iliski incelendiginde (Model
5) insan sermayesinin dort boyutundan biri olan ¢alisan sosyal sermayesi iizerinde
anlamli etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Model 5 i¢in R? degeri 0,181 olarak
hesaplanmistir. Bu deger Model 5 igin is basarisinin (varyansin) %18’inin modeldeki
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bagimsiz degisenler tarafindan yani insan sermayesi tarafindan aciklandig1 seklinde
yorumlanir. Calisanin sosyal sermaye ihtiyacinin karsilanmamasi durumunda ¢alisan
yaptig1 ise odaklanmakta zorlanmakta, amaclarindan sapmakta, isbirliginden ve bilgi
paylasimindan kaginmakta, kendisini huzursuz ve diken iistiinde hissetmektedir. Bu
durum performans distikliigline neden olacak, bu da daha ileri boyutta isletme

verimliligini olumsuz yonde etkileyecektir (Gersil ve Araci, 2011).

Isletmelerin maddi olmayan varliklarimi agiklamada kullanilan insan sermayesi
ve iligski sermayesi varliklari, isletmenin pazar degerini pozitif yonde etkilemektedir
(Bozbura ve Toraman, 2004). Giiniimiiz bilgi toplumu isletmelerinin, fiziksel ve
finansal sermayeleri ile karsilastirildiginda entelektiiel sermayeleri ile daha fazla
deger yarattiklar1 sOylenebilir. Entelektiiel sermayenin goriilebilir hale getirilmesi,
Olciilmesi ve isletme performansi tizerindeki etkilerinin gozlenmesi Onem arz

etmektedir (Yildiz, 2011).

Entelektiiel sermaye kavraminin temeli bilgiye dayanir ve bu nedenden otiirii
literatiirde genelde insan sermayesi, yapisal sermaye ve iliski sermayesi olarak
siiflandirilan entelektiiel sermaye bankacilik sektorii acisindan kritik bir role

sahiptir.

Isletmeler igerisinde yenilige doniisebilen entelektiiel sermaye, isletme
performansin1 arttirict  6zellik tasimaktadir. Hayatta kalmaktan Ote stratejik
diistinebilen ve yiiksek performansa ihtiya¢ duyan isletmeler; entelektiiel sermaye ve
yenilik¢i is davramsi arasindaki iliskiyi gozeterek hareket etmelidirler (Ornek ve

Ayas, 2015).

Ozet olarak; arastirma sonuglari, bankalardaki insan sermayesinin ¢alisan
davranig sonuglar1 lizerinde anlamli diizeyde etkili oldugunu ortaya koymaktadir.
Insan sermayesi kurumlar igin dikkate alinmasi ve gelistirilmesi gereken bir olgudur.
Klasik bir bakis acisiyla, bankalarin yalnizca finansal ve fiziksel sermayelerinin 6n
planda tutuldugu giinler geride kalmistir (Kizil, 2010). Isletmelerin piyasada rekabet
Uistlinliigli saglamalar1 ve piyasa degerlerini artirabilmeleri i¢in sahip olduklari
entelektiiel sermayelerini basarili bir sekilde yonetmeleri gerekmektedir. Entelektiiel
sermayenin basarili bir sekilde yonetilmesi, istenilen sonuglara ulasmak icin kritik
bilgilerin yaratilmasi, saklanmasi, organize edilmesi ve uygulanmasi anlamina gelir

(Olger ve Sanal, 2007).
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6.2. Stmirhiliklar ve Oneriler

Arastirma Istanbul’da bulunan dért katilim bankasinin  genel miidiirliik
personelleri ile yapilmistir. Bu durum arastirmanin kisitlarindan biri olmustur. Daha
sonraki ¢alismalarda orneklem boyutunun daha biiyiik tutularak (sektordeki diger
bankalar veya daha ¢ok ¢alisan1 olan bankalar gibi), veri seti arastirmacilarin bazi
analizleri yapmasinda ve modeldeki degiskenler arasi iliskileri 6lgmelerinde kolaylik

saglayabilir.

Calismada calisan is basarist ¢alisanin kendi degerlendirmesine dayanilarak

Olciilmiistiir. Basar1 6l¢iimiinde yonetici degerlendirmesi de alinabilir.

Isletmenin sahip oldugu insan sermayesi yenilik¢i fikirler iiretip gelistirmekte,
onlar1 destekleyip uygulamaktadir. Bu nedenle yenilik¢i is davranigi siirecinde
yoneticilerin dikkat etmesi gereken bir diger dnemli konu da stratejik dneme sahip
calisanlarin korunmasi gerektigidir. Gerekirse insan sermayesi yaraticiliklarim
arttirmak adina motive edilmeli, goriislerine deger verilmeli ve beyin firtinast yoluyla
yenilikei fikir gelistirmeleri saglanmalidir. Ayni sekilde miisterilerden elde edilecek

geri bildirimler dogrultusunda yenilik¢i is davranisi siireci yonlendirilmelidir.

Calisanlarin tatminini saglama amacinda, sirketler g¢alisanlarinin moralinin
yiiksek olmasi1 ve yaptiklari isin genelinden tatmin olmalarina ¢ok dnem verildigi g6z
oniinde bulundurulmalidir. Verimlilik, talebe karsilik verebilme, kalite ve miisteri
hizmetlerinde gelisme elde etmenin 6n sart1, tatmin olmus ¢alisanlara sahip olmaktir

(Kaplan ve Norton, 1996).

Giigli bir rekabet stratejisine sahip olabilmek igin sanayi toplumundan bilgi
toplumuna gecisin yasandigr giinimiizde, bilgi sirketi olmak, etkin yonetimin
saglanmasi icin ¢aba harcamak, ¢alisanlarin da yonetime katilimini saglamak biiyiik
onem tagimaktadir. Bu ger¢ek 1s1ginda iilkemiz isletmelerinin de kiiresel rekabete
katilabilmeleri i¢in, yenilik ve degisimin temel kaynagi olan bilgi {iretimine gerekli
onemi vermeleri ve bilginin yaratilmasinda Onemli bir kilavuz olan doniisim
stireclerini yerinde kullanmalidir. Bunu basarabilen isletmeler gelecekte s6z sahibi

olacak isletmeler olacaktir.
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Calisanlarin motivasyonu ve yetenekleri, miisteri ve sirket i¢i yontemler
boyutlarinda yer alan hedeflere ulagsmak icin ¢ok dnemli bir etken olsa da, tek bagina
yeterli degildir. Giinlimiiziin rekabetci is ortaminda calisanlarin etkili olabilmeleri
icin miisteriler, i¢ isleyisler ve aldiklar1 kararlarin finansal sonuglar1 hakkinda

miikemmel seviyede bilgiye ihtiyaglar1 vardir (Kaplan ve Norton, 1996).

Kurumlarda egitim boliimlerinin insan kaynaklar1 gelisim ve bilgi yonetimi
ihtiyacinin etkin bir sekilde karsilanabilmesi i¢in kurumsal akademilerin kurulmasi
zorunlu bir hal almistir. Kurumsal akademilerin egitimin c¢alisanlar arasinda
yayginlastirilmast ve siirekli 6grenmenin bir kiiltliir haline getirilmesi, yOnetim
yetkinliklerinin gelistirilmesi, personel devir oranin diisiiriilmesi, ¢aligsan aidiyetinin
arttirllmasi, daha kaliteli is giliciniin celbedilemesi, marka olusturma, egitim
maliyetlerinin diisiiriilmesi, iiniversitelerle is birliginin gelistirilmesi, degisimin
yonetilmesi, kurum kiiltiirii olusturma ve yayginlastirma, bilginin paylasilmasi, yeni
bilgilerin iiretilmesi ve sonug¢ olarak rekabetci iistiinliik saglama gibi birgok fayda

saglayabilecegi ileri siiriilmektedir (Unal, 2012).
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1986 yilinda Istanbul’da dogdum. Ilkokulu Altunizade Hafize Ozal Ilkogretim
Okulu’nda tamamlayarak, 2004 yilinda Kandilli Kiz Lisesi’nden mezun oldum. Ayni
yil Uludag Universitesi Isletme Béliimii’nii kazandim. 2008 yilinda lisans derecesi
alarak mezun oldum. 2008-2012 yillar1 arasinda 6zel bir finans kurumunda 1 yil
miisteri hizmetlerinde, 3 y1l operasyon, egitim ve kalite departmaninda ¢alistim. 2012
yilinda is hayatina 2 yillik bir ara verdikten sonra 2014-2016 yillar1 arasinda Sofra
Dergisi’nde internet sitesi editorliigii ve sosyal medya yoneticiligi yaptim. 2016
yilinda UGETAM A.S’de Yerel Yonetimler Akademisi Projesi kapsaminda
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