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OZET

SAGLIK YONETICILERININ ENTELEKTUEL SERMAYE/YENILIKCILiK
DURUMLARI iLE KARIYER PLANLARI ARASINDAKI ILISKILER:
ISTANBUL iLi ORNEGI
Bu arastirma, Istanbul ilinde gorev yapan saglik yéneticilerinin entelektiiel
sermaye/yenilik¢ilik durumlari ile kariyer planlar arasindaki iligkileri gorebilmek
amaciyla tanimlayici olarak gerceklestirilmistir. Arastirmamizin 6rneklemi Istanbul il
smirlarinda bulunan ¢ Saglik Bakanligi hastanesinde gorev yapan 330 saglik
calisanindan olusmaktadir. Arastirmanin verileri, bu arastirma kapsaminda Tiirkge
gecerlik-gilivenilirlik ¢alismasi yapilarak kullanilan “Entelektiiel Sermaye/ Yenilikgilik
Durumlar1 Olgegi” ile toplanmistir. Verilerin degerlendirilmesi, AMOS 23 ve SPSS 23
programlari ile; sayi, ylizde, frekans, ortalama, t-testi, ANOVA ve Tukey HSD, cronbach

alfa katsayisi, faktor analiz testleri kullanilarak gergeklestirilmistir.

Elde edilen verilere gore saglik ¢alisanlarin, 36-45 yas araliginda (%60,2); lisans
mezunu oldugu (%60,2); egitim ve arastirma hastanesinde (%83) ve hekim olarak
calistig1 (%39,8), baghekim yardimcisi olarak gorev yaptigi (%37) saptanmistir. Yapilan
analizler sonucunda “Entelektiie]l Sermaye/ Yenilik¢ilik Durumlar1 Olgegi’nin” ii¢ alt
boyut (yap1 ve insan, iligkisel, inovasyon) ve 29 maddeden olustugu, toplam cronbach
alfa degeri 0,98 oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin entelektiiel sermaye/ yenilikgilik
durumlart degerlendirildiginde (3,67+0,75) ile en yiikksek degeri “Yoneticilerimiz
insanlar1 goniillii ve yenilik¢i olmalari, inisiyatif kullanma konusunda etkileme becerisine
sahiptirler.” ifadesine verilen cevaplar almis olup, (2,31+0,73) ile en diisiik degeri ise
“Kurumumuz genellikle disaridan yenilikler getirir ve daha sonra kurumda kullanilir.”

ifadesine verilen cevaplar almistir.

Meslek ve c¢alisma pozisyonu degiskenlerinin bir biitiin olarak entelektiiel
sermaye/yenilik¢ilik dlceginin alt boyutlarint etkiledigi, ileri diizeyde anlamli oldugu
saptanmistir (p<0,001). Kariyer planlamasinin inovasyon, yap1 ve insan alt boyutlarinda
anlamli  farkliliklar (p<0,05) tespit edilmistir. Calismamizin sonucunda saglik
yoneticilerinin entelektiiel sermaye/ yenilik¢ilik durumlar ile kariyer planlar1 arasindaki

bir iliski oldugu saptanmistir (p<0,05).

Anahtar Kelimeler: Entelektiiel Sermaye, Saglik, Yo6netici, Yenilik¢ilik, Kariyer



ABSTRACT

THE RELATIONS BETWEEN THE INTELLECTUAL
CAPITAL/INNOVATION STATUS OF HEALTH MANAGERS AND THE
CAREER PLANS: THE CASE OF ISTANBUL
This research was carried out as a descriptive study in order to see the relationships
between the intellectual capital/innovation status of health managers working in Istanbul
and their career plans. The sample of our research consists of 330 health professionals
working in the three hospitals of Ministry of Health within the borders of Istanbul. The
data of the research were collected with the "Intellectual Capital/Innovation Status Scale”,
which was used within the scope of this research by conducting a Turkish validity-
reliability study. Evaluation of the data was made using AMOS 23 and SPSS 23
programs; number, percentage, frequency, mean, t-test, ANOVA and Tukey HSD,

cronbach's alpha coefficient, factor analysis tests.

According to the data obtained, it was determined that the health professionals withing
the sample are between the ages of 36-45 (60.2%); percentage of the ones with a
bachelor's degree is 60. 83% of them work in a training and research hospital and 39.8%
of them serve as physician and 37% of these physicians serve as assistant chief physician.
As a result of the analyses made, it was determined that the “Intellectual
Capital/Innovation Situations Scale” consist of three sub-dimensions (structure and
human, relational, innovation) and 29 questions, with a total cronbach alpha value of 0.98.
When the intellectual capital/innovation status of the participants was evaluated, it was
seen that the highest value (3.67+0.75) was given to the statement “Our managers have
the ability to influence people with their voluntary and innovative characters, and ability
of using initiative.”, and the lowest value (2.31£0.73) was given to the statement “Our

institution usually brings innovations from outside and later use them in the institution.”

It was determined that the variables of profession and working position as a whole
affected the sub-dimensions of the intellectual capital/innovation scale and were highly
significant (p<0.001). Moreover significant differences (p<0.05) were found in
innovation, structure and human sub-dimensions of carrier planning. As a result of our
study, it was determined that there is a relationship between the intellectual

capital/innovation status of health managers and their carrier fields (p<0.05).

Keywords: Intellectual Capital, Health, Manager, Innovation, Career
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1. GIRIS

Globallesen Diinya da teknolojik gelismeler biiyilk dontisiimlerin olusmasini
saglamistir. Yoneticilerin varliklarini siirdiirebilmeleri, bilgilerini kullanilabilir nitelikte
kaynaklara doniistiirebilmelerine baglidir. Giiniimiizde maddi olmayan kaynaklar, maddi
kaynaklardan daha fazla katki sagladig1 diisiiniilmektedir. Bununla birlikte bilgi maddi
olmayan degerlerin 6n plana ¢ikmasini sagladigi i¢in entelektiiel sermaye 6nem

kazanmustir (Suciu ve Nasulea, 2019).

Entelektiiel sermaye; kurumlarin basarisini etkileyen, rekabet avantaji katan, bilgi
esasina gore temellendirilen, kurumlarin fiziksel olmayan tiim degerlerini kapsayan temel
varlig1 olarak tanimlanabilir (Acar,2018). Bununla birlikte 6nemli bir iiretim faktori
haline gelmesiyle beraber isletmenin en 6nemli kaynaklarindan birine doniismiistiir
(Abhayawansa ve Azim, 2014).

Gelisen yiizyilda gerceklesen ekonomik, teknolojik, politik, sosyal yenilikler
entelektiiel sermaye alaninda biiylik degisimler getirmistir. Bu degisimler yoOnetim
alaninda planlama, stratejik yonetim, liderlik, insan kaynaklar1 konularinda karsilasilan
sorunlarin ¢oziim 6nerilerini de beraberinde sunmustur (el Hamdi vd,, 2019; Mohamed,
2018; Schneider, 2018; Suciu ve Nasulea, 2019). Kurumlarin entelektiiel sermayelerini
artirma ¢abalari, rekabet ortaminda varliklarini stirdiirebilmelerini saglamaktadir (Cetin
ve ark., 2017). Dolayisiyla, entelektiiel sermayenin, rekabet giicii agisindan orgiitiin sahip
oldugu 6nemli bir gii¢ unsuru oldugu ifade edilebilir. Uzun vadeli ve siirdiiriilebilir
gelisimi ilke edinmis 6rgiitlerin sahip olduklar1 yaratici ve yenilik¢i potansiyeli ifade eden
entelektiiel sermaye, diger tlim organizasyonlar i¢in oldugu kadar saglik kuruluglar1 i¢in

de iist seviyede énemlidir (Ozalp ve Cetin, 2022).

Kurumlar1 rakiplerinden farklilastiran; yenilik¢ilik girisimleri, insan kaynaklari,
liderlik, is birligi gibi konulara 6ncelik vermeleri ve giiglenmeye ¢alismalaridir. Bu gibi
entelektiiel sermayelerini artirma girisimleri, sahip olduklar: giiclin dogru orantil1 olarak

artirmaktadir (Schneider, 2018).

Saglik kurumlarinda da her kurumda oldugu gibi entelektiiel sermaye kavrami 6nem

tagimaktadir. Bu konuda saglik yoneticileri biiyiik rol oynamaktadir. Yoneticilerin bilgi



birikimlerini, sahip olduklar1 yetenekleri kullanmalar1 kurumlarin entelektiiel sSermaye ve

yenilik¢ilik durumlarmi olumlu etkilemektedir (Ozalp ve Cetin,2022).

Rekabet icinde olan saglik kuruluslarmin arasinda yenilik¢ilik unsurunun etkin
oldugu kurumlarin ayn1 zamanda gii¢lii bir entelektiiel sermayeye sahip olduklar1 da
gorilmistir (Kunt ve Sundu,2021). Son yillarda entelektiiel seviyesi yiiksek insanlarin
sayist arttikca, calistiklart kurumlarin katma degerinin arttig1 goriilmiistiir. Bu sebeple
birgok kurum, entelektiiel sermaye degeri olan bireylerle calisabilmek igin Kariyer

planlamalarina katki saglayacak degisimlere gidebilmektedirler (Toraman ve ark., 2009).

Kariyer planlamasi, bireylerin 6zelliklerini, hedeflerini gergeklestirebilmesi igin
olanak saglayan bir siirectir (Giildii ve Kart, 2017). Kariyer, bireylerin ¢calisma hayati ile
ilgili tim kazanimlardir. Bunlar; ¢alisma siiresince davranislari, tutumlari, eylemlerinin
sonucunda elde edilen gelir artis1, giic, bireysel sorumluluklarin arttigin1 gdsteren bir

kavramdir (Karatuzla, 2020).

Saglik hizmeti sunumunda kaliteli yaklasimin, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliginin ve
is doyumunun, nitelikli insan giictiniin devamliliginin olmasi ve bu anlayisin daha fazla

yiikseltilerek kurumun olanaklarinin arttirilmasi ¢aba harcanmasi gerekmektedir (Ay ve

ark., 2014).

Kariyer, bir kisinin hayat1 boyunca elde ettigi ise ait deneyim ve etkinlikler ile
alakali algiladig1 tutumlar ve davraniglardir. Kariyer planlamasi, bireysel amaglarin ve bu
amaglarin gerceklesmesi igin gereken araglarin belirlenmesi siirecidir. Yoneticilerin
kariyer planlamalarinda kurumlarin ve kurum caliganlarin katkisi goz ardi edilmemelidir.
Bu siirece isletme olarak biitlinciil bir sekilde dahil olundugunda iyi bir planlama ile
basarili bir kariyer ilerlemesi goriilmektedir. Bu sekilde hem yoneticiler kendi kariyer
hedeflerini gerceklestirebilecekler hem de diger taraftan kurum kendi amaglarina uygun
bir sekilde bunu desteklerse orgiitsel aidiyet de artacaktir. Bu da isletmenin basarisina
olumlu sekilde yansiyacaktir (Y1ldiz ve Yanik, 2019).

Entelektiiel sermaye ile ilgili ise, farkli tanimlar yapilmistir. Entelektiiel sermaye
kavrami insan, yapisal ve iliskisel sermaye olarak siniflandirilan maddi olmayan
kaynaklardan olugmaktadir. Bu kavram geg¢misten giliniimiize kurumlarin basarisini
etkileyen, rekabet ortaminda iistiinliik sagladig: ifade edilmektedir. Kurumlarin fiziki ve
maddi biiylkligiine gore kurumun sahip oldugu entelektiiel sermayesini odlciilebilir

duruma getirmek 6nem kazanmistir. Entelektiiel sermaye kavrami igerisinde insan
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sermayesi; bireylerin 6zellikleri, yetenekleri ve yeteneklerini kullanabilme becerilerinden
olugsmaktadir. Calisanlarin bilgisi ve tecriibesi, sosyal zekasi, yaraticiliklari, ekip olarak
calisabilme becerileri, c¢alistiklar1 kurumlarin  ¢ikarlar1 dogrultusunda ¢alisma
Ozelliklerini de igermektedir. Kurumlarin maddi olmayan varliklarindan bir digeri de
yapisal sermayedir. Burada 6nemli unsurlar yapimin koordinasyonunun siirdiiriilmesi igin
gereken teknik ve orgiitsel bilesenlerin varhigidir. iliskisel sermaye ise; kurumlarin
bilgiye ulasma c¢abasinin olmasi, bilgiyi almasi ve bilgiyi nasil kullanacag: ile
ilgilenmektedir. Bu durum kurumlarin rekabet ortaminda farklilik yaratmasini
saglamaktadir (Bas ve Aygiin, 2014). Bireyler aldiklar1 saglik hizmetinden memnun
kaldik¢a olumlu geri doniisleri baslamistir. Bu da saglik hizmet kalitesi artmasini ve
hastanelerinin basarisinin da artmasini saglamistir. Rekabet ortaminda bu basarinin
saglanabilmesi icin siirekli gelismek ve inovasyon yapmak gerekmektedir. Kurumlar
sahip olduklar1 inovasyon sayesinde degerli, farkli, benzeri olmayan hizmetler sunarak
rekabet avantaji saglarlar (Faria ve ark., 2018). Bu nedenle gerekli diizenlemeler
yapilarak, yoneticilerin entelektiiel sermaye ve yenilikg¢ilik durumlari ile kariyer planlari
hizmet kalitesini etkilemesi acisindan énemlidir. Ancak yapilan ¢aligmalar siirli olup,
yoneticilerin kariyer planlari ile entelektiiel sermaye ve yenilik¢ilik durumlart konusu
giincel bir sekilde ele alinarak, literatiire katki saglamaya yonelik veriler elde edilmesine

calisilacaktir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Entelektiiel Sermayeye Genel Bakis

Entelektiiel sermaye ile ilgili ¢ok farkli tanimlamalar mevcuttur. Kelime bilgisi
olarak inceledigimizde “entelektiic]” ve “sermaye” kavramlarindan olusmaktadir.
“Entelektiiel” kelimesinin kokii “intellect” olarak bilinmektedir. Kelimenin kok anlami
akil, idrak, beyin; kelime anlamu ise; toplumda belirli bir statiide olan, kiiltiir, sanat, bilim,
bilgi edinme, kaynak, birikim konularinda kendini gelistirmis kimse olarak kullanilan bir
kavramdir. “Sermaye” kelime anlami bakimindan farkli yaklagimlar vardir. Kelime
anlamia muhasebe a¢isindan bakildiginda iktisadi deger kaynagi olarak tanimlanmakta,
diger yandan kurumun hedeflerine ve {iretim c¢abalarina uygun sahip oldugu varliklarin

tamamn olarak ifade edilmektedir (Pamukcu ve Ogiiz, 2014).

Gliniimiizde entelektiiel sermaye kurumlarin goriinmeyen varliklarinin tiimii
olarak kullanilan bir kavramdir. Bu kavramin olusum ve gelisiminde kurumlarin yapisi,
ozellikleri, hangi orgiit kiiltiirli icerisinde varliklarini devam ettirdikleri 6nemli bir yere
sahiptir. Entelektiiel sermaye ve orgilit kiltiiriiniin daima birbirini  etkiledigi,

sekillendirdigi sdylenebilir (ipgioglu ve Sahin, 2012).

Entelektiiel sermayenin ozellikleri icerisinde bulunan deger yaratma ve deger
kazandirma unsurlari ¢ok 6nemlidir. Kaynak yaratmanin, tecriibenin, bilginin kurumlara
deger kazandirmasi entelektiiel sermayenin etkin bir sekide kullanildigini géstermektedir.
Bilgi ¢aginda bu unsurlarin kurumlarda 6n planda tutulmasi gelisime, yenilikgilige,

yaraticiliga katki saglamaktadir (Shiri ve Mousavi, 2015).
2.1.1. Entelektiiel sermaye tanim ve 6nemi

Entelektiiel sermaye, kurumlart hedeflerine ulastiracak, basariya dogrudan
etkileyen, yogun rekabet ortaminda avantaji ile birlikte diger kurumlarin 6niine gegmesini
saglayacak iktisadi anlamda maddi olmayan varliklarin tiimii olarak tanimlanmaktadir.
Sahip olunan kurum kiiltiirii, insan giici, iliskiler, patent, telif hakki, organizasyon yapist,
bilgi yonetimi gibi unsurlar kurumun varliklart arasinda yer almaktadir (Bulut ve Zor,

2013; Tekin, 2019).

Entelektiiel sermayenin tanimlarinda da ¢okca bahsedilen 6zellikleri arasinda

maddi olmayan varliklardan olugsmasi, kurumun hizmet iiretimine deger katmasi ve insan
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unsurunu 6n planda yer almaktadir, detayl olarak ele aldigimizda (Pamukgu ve Ogiiz,
2014; Zor & Cengiz, 2013);

» Kurumlarin yonetiminde entelektiiel sermayeni yonetimi 6nemli bir
gorevdir.

» Kurumlarin yapisina, biiyilikliigline, tiiriine gore entelektiiel sermayeyi
olgmek ve belirgin sekle getirmek onemlidir.

» Kurumlarin bilangosunda gériinmeyen varliklarin toplamidir.

» Kurumlarin rekabet avantaji saglanmasinin temelini olusturmaktadir.

2.1.2. Entelektiiel sermaye tiirleri

Entelektiiel sermaye insan, yapisal ve misteri Sermayesi olmak fizere ii¢
kavramdan olusmaktadir. Insan sermayesi, calisanlarin yeteneklerini, egitim diizeyini,
mesleki yeterliligini, isle ilgili bilgi diizeyini, teknik bilgisini, yaraticiliklarini,
girisimciligini, kuruma saglayacagi insani degerleri igerir. Yapisal sermaye kuruma ait
prosediirler, bilgi, patentler, marka anlayisi, sozlesmeler ve tiim sistemlerin tamamini
kapsamaktadir. Misteri sermayesi ise kurumun dis iliskileri ile ilgilidir. Misteri
beklentileri, tercihleri, kurumlar arasi ve cevre ile ilgili iliskilerin tlimiinde miisteri
sermayesi ortaya ¢ikmaktadir. Entelektiiel sermayeyi olusturan bu ii¢ unsur kurumlarin

degerlerini ve siirdiiriilebilir yonetimleri belirlemede 6nemli bir yere sahiptir ( Acar,

2018; Ipgioglu ve Sahin, 2012).

2.1.2.1. Insan sermayesi

Insan sermayesi, kurumda calisanlarmn sahip oldugu bilgileri, deneyimi,
yeterliligi, egitimi, yaraticiligi, genetik yatkinligi, yasama ve yaptigi is ile ilgili
yaklagimini belirlemektedir (Tasgit ve ark., 2015). Bu durum kurum ¢alisanlarinin; isi
gerceklestirme yeteneklerine, tecriibelerine, degerlerine ve ise bagliliklarina ve
deneyimlerini en iist diizeyde kullanabilme durumlarma gore degismektedir (Sahin,
2021). Kurum yoneticilerinin tim bu o6zellikleri avantaj saglayacak sekilde sahaya

yansitabilmeleri biiytlik katkilar saglayacaktir.

Entelektiiel sermaye igerisinde insan sermayesinin énemi c¢oktur. insana hizmet
eden bir sistem igerisinde bu kavrami 6zellikle goz 6niinde bulundurmak gerekmektedir.
Kurumlarin ilerlemesi i¢in en biiyiilk katma degeri saglayacak olan insan sermayesi

unsuru olmaktadir. Entelektiiel sermaye siirekli gelisen, iyilesen ve deger arttiran



yapistyla devam etmesi gerekmektedir. insan sermayesinin “insan” unsurunu igermesi ve
sermaye kavramu ile birlikte kullanmasi siireci zorlastiriyor olarak goriinse de ¢alisanlarin
bireysel 6zellikleri ile birlikte kurumlarin yenilenme ve yenilikgilik siirecinin basglangig¢

noktasi olacaktir (Ozaydin ve ark., 2015).

Kurumlarin karlilik oranlarmi artirabilmek igin, esit 6l¢lide insan sermayesine
ulasmalar1 gerekmektedir. Insan sermayesi ¢alisanlara ait bir unsurdur, kurumlara ait
degildir. Kurumlar ancak bunu bireylerle calistiklari siire boyunca kullanabilme sansina
sahiptirler. Calisanlar kurumdan ayrildiklarinda insan sermayesi de ayrilan calisanin
bireysel ozellikleri itibariyle yon degistirecektir (Gallego ve Rodriguez, 2005). Insan
sermayesi bir yoniiyle bireysel yaklasimlar1 da kapsadigi igin ¢alisanlarin isten
ayrilmalarin1 6nlemek gerekmektedir. Bunun i¢in devamlilik hali ve aidiyet duygusu

arttirtlmaly, orgiitsel baglilik saglanmalidir (Sarigiil, 2020).

Bu durum kurumun insan kaynaklarin1 ne oGlgiide etkin kullanilmasi gerektigini de
gostermektedir. Bireyler yeteneklerini, bilgilerini kullanarak kurumlarin sorunlarini
cozerler. Bu da kurumun sahip oldugu insan yetenegidir. Insan sermayesi iginde
bulundugu zamanin ozelliklerini tasirken entelektiiel sermayenin daha genis bir alani
vardir ve etkinligi fazladir. Entelektiiel sermaye icerisinde insan sermayesinin dontisiimii

onem tagimaktadir (Ozaydin ve ark., 2015).

Kisilerin calistiklar1 siireclerde edindikleri bilgi ve tecriibelerinin kendilerinde
kalmas1 ve sadece ¢alistiklar isletmeye 6zgii olmadan bu 6zelliklerini ve yeteneklerini
baska isletmelerde de kullanabiliyor olmalar1 entelektiiel sermayenin énemli bir unsuru
olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Boylelikle calisanlar bilgi, deneyim ve edindikleri

yetenekleri bir sermaye olarak baska isletmelere de aktarabilmektedir (Kiligli, 2022).
2.1.2.2. Yapisal sermaye

Yapisal sermaye; organizasyonlarin piyasalardaki beklentileri karsilayabilme
yetenekleri olarak tanimlanmaktadir. Organizasyonlar; bilgi, inovasyon, entelektiiel
sermaye ve dijitallesmeyi biinyelerine ekleyip, yeni bir {iriin olarak yapisal sermayeyi
olusturmaktadir. Yapisal sermaye bilesenleri olarak; is gorenlerin kisisel bilgileri,
organizasyona iliskin strateji ve taktikleri, organizasyonun siire¢ ve yontemleri gibi,

tamamen organizasyona ait bilgilerden olusmaktadir (Sahin,2021).



Yapisal sermaye bireylerden ayri olarak isletmenin kendine has bir degeridir ve
bu deger sayesinde isletme sektorde edindigi bircok bilgi ve bu bilginin nasil
islenebilecegi konusunda stratejik bir yetenege sahip olmaktadir. Bu bilgi ve becerileri
ile beseri sermayesini de aktif bir sekilde degerlendirmekte ve etkin bir sekilde insan

kaynagini da kullanabilmektedir (Karaca ve Marsap, 2021).
Yapisal sermaye (Bas ve ark., 2014):

Yonetim yaklagimlari,
Patentler,

Marka degeri tasiyan hizmetler,
Bilgi yonetimi,

Kurumsal yapi,

V V.V V V VY

Iktisadi iliskiler unsurlarindan olusmaktadir.

Entelektiiel sermayenin 6nemli bir ayagin1 yapisal sermaye olusturmaktadir. Elindeki
insan kaynaginin etkili ve verimli bir sekilde deger iireterek siirece dahil edilmesini
saglayan bir sistemdir. Yapisal sermaye isletmeye 6zgii bir sermaye oldugu i¢in ¢alisanlar
degigse de siirekli isletmeye katki saglayan bir ozelligi vardir. Bilgi sistemleri,
prosediirler, programlar ve veri tabanlar1 yapisal sermaye olarak isletmelerde bulunan

unsurlardir (Kiligh, 2022).
2.1.2.3. Tliskisel sermaye

Iliskisel sermaye miisteri sermayesi olarak da bilinmektedir. Entelektiiel
sermayenin tim bilesenleri biraraya geldiginde karsilastigimiz durum her kurumun
ihtiyaci olan hizmet alicilarin iligkilerini saglamaktadir. Kurumlarin tiim iliskileri iliskisel
sermaye ile hizmet alicilarin devamliligini saglamaktadir. Dolayisiyla kurumlarda hizmet

alan bireylerin kurum aidiyeti bu yolla giiclendirilmektedir (Ipgioglu ve Sahin, 2021).

Iliski Sermayesi, bir kurulusun hem dogrudan hem de dolayl: olarak dis cevre ile
olan baglantilarinin toplamidir. Burada en 6nemli dis ¢evre miisteri gibi algilansa da tek
bir ¢evre faktorii olarak diisiiniilmemeli biitiinciil yaklasilmalidir. Kuruma ait olan
markalari, misterileri hakkindaki bilgileri, miisteri memnuniyeti, toplumsal imaji,
tedarikg¢ileri ve dagitim kanallarinin tamamiyla olan iligkisini ifade etmektedir (Karaca

ve Marsap, 2021).



Iliski sermayesi kuruma basvuran hizmet alicilari, kurum ihtiyaglar1 geregi
iletisimde bulundugu tiim ¢evresini kapsamaktadir. Iliskisel sermayeni esas amac Kaliteli
hizmet sunumu, giivenilirligin saglanmasi, hizmet alanlarin memnuniyetinin

saglanmasidir (Pamukeu ve Ogiiz, 2014).
Bu dogrultuda iliskisel sermaye (Bas ve ark., 2014):

Hizmet alanlar,
Hizmet alicilarin bagliligi,
Hizmeti ulastirma yollari,

>
>
>
» Farkli kurumlarla iliskiler,
> Iktisadi anlasmalar,

>

Patent anlagsmalar1 bilesenlerinden olusmaktadir.

Miisteri sermayesi sirketlerin varliklarini siirdiirmeleri i¢in gerekli olan bir sermayedir.
Ayrica sirketlerin finansal durumlarini olumlu yonde etkileyen ve iliskisel sermaye, insan
sermayesine yogun benzerlik gostermektedir. Miisteri sermayesini artirmak igin
isletmeler insa ve yapisal sermayelerini ona gore sekillendirmeye caligmaktadirlar
(Kiligl1, 2022).

2.2. Iinovasyon

Entelektiiel sermaye inovasyonda 6nem arz etmektedir. Bilgi inovasyonun
temelini olustururken bu bilgiyi de entelektiiel sermaye yonlendirmektedir. Burada
bahsedilen bilgi; organizasyon is gorenlerinde, miisteri iliskileri ve siireclerinde ortaya
konan yeni fikirlerdir. Entelektiiel sermaye unsurlari inovasyon siirecinin temelini
olusturmakta ve akil, diisiince, bilgi, inovasyonu igerisinde bulundurmaktadir. isletmeler
bilgi iireterek hem inovasyonda basarili hem de rekabet ortaminda avantaj elde
etmektedir. Yapilan ¢aligmalarda bilginin entelektiiel sermaye ve inovasyon arasinda bir
koprii gorevi oldugu goriilmektedir (Toraman ve ark., 2009). Bu agidan firmalarin kiiresel
rekabet ortaminda avantaj1 ellerinde tutmak adina bilgiye ve bu bilgiyi iyi bir sekilde

yonetmeye ihtiya¢ duyduklar1 unutulmamalidir.

Insan kaynagi isletmeleri birbirinden farklilastiran en ©nemli Ssermaye
unsurlarindan biridir. Calisanlarin sahip olduklar1 bilgi heniiz aciga ¢ikmadig: i¢in Ortiik
bir bilgi olarak yer alirken, yonetimin yetenegi ile dogru bir sekilde kullanilarak isletmeye

deger katan bir unsur haline gelebilmektedir. Isletmeler sahip olduklar: bilgilerden yeni
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fikirler iireterek inovasyon yapmakta ve bu inovasyon isletmelere beklediginden fazla bir
kazang sunabilmektedir. Isletmeler inovasyon unsurunu kullanmak icin insan
sermayesine 6nem vermeli ve gelisime agik bir politika izlemelidir. Ayrica bu
donanimlara sahip entelektiiel sermaye sahibi olmak adina firma olarak bu noktada

ingalarin ¢alismak istedikleri bir kurum imajina da sergilemelidir (Tasar, 2019).

Isletmelerde bilgi kaynakli bir sistem olusturularak insan sermayesinin etkisi
arttirabilir. Bu etki de inovasyon siirecini olumlu sekilde etkilemektedir. Boyle bir
sistemin olusturulmasi iginse yapisal sermayenin katkisi daha ¢ok ortaya ¢ikmaktadir
(Oztiirk ve Demirgiines, 2008). Yapisal sermayesine dnem veren sirketler calisanlarinin
inovasyona yonelik denemelerine ve hatta basarisiz olsa bile bu denemelerin devam
etmesine katki saglamaktadir. Ciinkii yeni fikirlerin bir anda ortaya ¢ikmadigini, insan
sermayesinin 1yi yonetilmesi igin tesvik edilmesinin 6nemini kavramaktadirlar.
Diisiiniildiigiinde insan sermayesi agisindan donanimli da olsa bir isletmenin basarisinda
yapisal sermayesinin ¢ok iyi olmasi ve orgiitsel anlamda bunu destekleyen bir yapinin

olmas1 gerekmektedir.

Inovasyona katki saglayan bir diger entelektiiel sermaye cesidi iliskisel
sermayedir. Isletme iliskileri sayesinde dis ¢cevresinden bilgi alisverisinde bulunabilir. Bu
bilgiler tedarik¢iler, miisteriler, rakip firmalar ve sektorii diizenleyici kurumlar tarafindan
gelen bilgilerdir. Disaridan alinan bu geri bildirimler ile isletme yapisal ve insan sermaye

unsurlarini kullanmakta veya gerekirse yeniden sekillendirmektedir (Tasar, 2019).

Sekil 1°de goriildiigii gibi entelektiiel sermaye elemanlariyla bilgi ve etkin

inovasyon siireci devamli bir sekilde etkilesim halinde bulunmaktadir.



N

Orgiitsel inovasyon

Uriin inovasyonu

is Modeli
inovasyonu

Hizmet
K inovasyonu

ETKIN iINOVASYON
SURECIH

Siire¢ inovasyonu

insan Sermayesi

Entelektiiel Sermaye
Unsurlan

Pazarlama
inovasyonu

iliskisel (Miisteri) Sermaye

C

Orgiitsel (Yapisal) Sermaye

@

BiLGI

>

Sekil 1: sletmelerde inovasyon ve entelektiiel sermaye iliskisi
(Toraman ve ark., 2009)

2.3. Kariyer Yonetimi Kavram

gibi de tanimlanabilir (Tunger, 2012).
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Kariyer kavramimin insanlarin yasaminda Onemli bir yeri vardir. Kariyer
kavraminin bireysel ve orgiitsel hedeflerin biitiintidiir. Dar kapsamda kariyer, ¢alisanin is
yasamu igerisinde tek bir alanda ilerlemesi, tecriibe edinmesi olarak tanimlanabilir.

Bireyin terfi, basarma hirsi, firsatlarin degerlendirilmesi, Omiir boyu egitim ve gelisim

Giliniimiizde kariyer kavrami ¢ok¢a konusulmaktadir. Fransizcadan Tiirkgeye “carriere”
gegen bu kavram bireyin yasam yolculugunda karsilastigi sorunlar karsisinda izledigi yol,

tecriibeler olarak da bilinmektedir (Serinkan ve ark., 2012).



Kurumlar ve caligsanlar arasinda Kkariyer kavrami onemli bir bag olusturmaktadir.
Yoneticiler calisanlarinin Kariyer hedeflerine ulasabilmeleri igin desteklerken ayni
zamanda ¢alisanlarin motivasyonunu, orgiite bagliligin artmasimi ve kurumun devir
hizinin diismesini saglarlar. Bu siireci biitiiniiyle ele aldigimizda kariyer yonetimi
kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Bu kavram; kurumun amaglart dogrultusunda galisanlarin da
hedeflerinin ger¢eklesmesini saglamaktadir. Yoneticilere ya da yonetici adaylarina da bu
baglamda firsatlar sunulmaktadir. Kisaca kurum hedeflerinin bireysel hedeflerle
ortiistiigli ortak noktadir (Sadullah ve ark., 2013).

Bireyler kendi hedeflerini gergeklestirirken ayni zamanda kurum igerisinde
ilerleme ve uyum saglamaktadirlar. Calisanlarin kendilerini gelistirmeleri, yenilik¢ilik
durumlarim1 ve kariyer olanaklarini etkin olarak kullanmalari sonucu bireysel basari
saglanmasi yaninda kurumun etkinlik ve verimliligi de artmaktadir. Bireysel kariyer
yonetimi esnasinda kurumlar bireysel kariyer hedeflerine ulasilmasi igin gereken adimlari

atmaktadir.

Calisanlarin  Kariyer gelisimleri bireysel cabalarla ortada g¢ikmaktadir. Kurumlarda
bireysel kariyer ¢abalar1 destekleyen, yoneticilerinde i¢inde oldugu etkin ve verimli
yonetim planlarinin olmasi gerekmektedir. Orgiitsel kariyer planlari ile bireysel kariyer
planlar1 arasinda biiyiik farklar vardir. Orgiitsel kariyer planlar1 kurumlar tarafindan
yonetilir. Bireysel kariyer planlar1 ise bireylerin kendi kontrolii altindadir. Yapilan
arastirmalar gore c¢alisanlarin Kariyer hedeflerinin gerceklesme durumu bireylerin,
stratejileri, olaya yaklasimi, farkindaligi ve kurumun bireyin kariyer hedeflerine
yaklasimi ile dogru orantili olarak gerceklestigini gostermektedir. Kurumlar bireylerin
hedeflerine ulagabilmeleri i¢in araci rol oynamaktadirlar. Bu yiizden calisanlar i¢in etkin
bir kariyer planlamasi yapmak onem arz etmektedir. Kurumlarda etkin ve verimli bir
sekilde calisan personelin bireysel kariyer hedeflerine ulagsmasini saglayan yonetimler
hem kurumlari i¢cin hem de ¢alisanlari i¢in kariyer yonetimine daha ¢ok 6nem vermeleri

gerekmektedir (Ay ve ark., 2014).
2.3.1. Kariyer yonetimi tanim ve orgiitler icin 6nemi

Kariyer Yonetimi; organizasyonun kisilerin kariyer hedeflerine varmalarini
saglamak ve igglicii ihtiyaglarin1 karsilayabilmek amaciyla hedeflerin belirlenmesi ve
uygulamaya konulmasi siireci olmasi ile birlikte kurumlarin ileriye donitik nitelikli

elemanlarla ¢alismasini saglamaktadir (Diindar, 2018).
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Gelisen diinyamizda is sahalarinda gergeklesen yenilik¢i yaklagimlar; kurumlarin
basarilariin siirdiiriilebilir olmasiin saglanmasi igin Kariyer planlama, gelisimi ve
yonetimini kaginilmaz bir duruma getirmistir (Tasliyan ve ark., 2011). Bu durum insan
kaynaklar1 yOnetimi igerisinde kariyer planlamanin Oneminin artmasini saglamis ve

kurumlarda hassasiyet ile yaklasilmaya baglanmistir (Mohan ve Bayrak, 2018).

Bireylerin farkindalig1 arttikga giiniimiiz kosullarina uyum saglama yaklasimlari
degismistir. Degisen kosullara baktigimizda egitim diizeyinin, rekabetin, yasam
kalitesinin degismesi gibi konularla karsilasilmaktadir. Bu konular bireyleri kariyer
planlamasina yonlendirmistir. Egitim diizeyi degisikliginin alinan {cret ve terfi
konularinda katki saglamasi, Kariyer gelisiminde 6nemli rol oynamustir. Ise yeni
baglayacak olan bireyler kurumlarin Kkariyer gelisimine verdigi Onem, yenilik¢i
yaklasiminin olup olmadigini sorgulamaktadir. Bu konularda gerekli imkanlari sunan
kurumlarda nitelikli personele ¢okga rastlanmaktadir. Zaman igerisinde ihtiyaglar
dahilinde gorev-nitelik biitlinliigii icerisinde ¢alisanlara uygun pozisyonlar sunulmalidir.
Kurumlar bu ve benzeri planlamalar yapmaz ise kariyer firsatlar1 olusturulamayacak,

kariyer yonetimi saglanamayacaktir (Soytik, 2017 ve Tunger, 2012).

Kariyer planlamasinin orgiitler i¢in su sekilde faydalari olacaktir (Chetana ve

Mohapatra, 2017);

Bireysel ve kurumsal performansin artmasi,

Kurum degisikliklerin, ayrilmalarin azalmasi,
Motivasyonun artmasi,

Kuruma ve ise baghiligin artmasi,

Kuruma kalifiye eleman yetistirilmesinin saglanmasi,
Bireylerin kisisel 6zelliklerini kurum yararina kullanmasi,

Bireylerin 6z degerlendirme yapmasini saglamast,

YV V.V V V V V V

Egitim ve gelisim firsatlarinin degerlendirilmesi.
2.3.2. Kariyer gelisimi

Kariyer planlamasinda en onemli nokta saglik g¢alisanin kendini iyi bir
degerlendirmeye tabii tutmasi ve gelistirmeye acik yonlerini belirlemesinden
gecmektedir. Daha sonrasinda bu yetenekleri nasil bir yol izleyecegini ¢izmelidir. Kisiler
kendi yeteneklerini gelistirdiklerini hissettiklerinde is doyumlar1 ve kuruma aidiyetleri

artmakta ve bu durum kurum performansini da artirmaktadir (Tunger, 2016). Orgiit
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kiiltiiriiniin  olusmast ve siirekliliginde de c¢alisanlarin  kariyer planlamasinin
desteklenmesi 6nemli bir basamaktir. Burada uzun vadeli planlamalar yapilmali ve
boylelikle gelecekte olusabilecek kadrolarin simdiden egitimi ve gerekli donanima sahip
olmasi1 saglanabilecektir. Bu da isletmelerin ileride olusacak ihtiyaglar1 hizli ve eksizsiz

karsilamasin1 destekleyecektir (Sunter, 2019).

Kariyer planlamasi ¢alisanlarin yetenek ve ilgilerinin  belirlenmesi ile
baslamaktadir. Bununla birlikte bireylerin eksik yonlerini fark edip gelistirmeleri iginde
firsatlar tanimaktadir. Kariyer yonetimi iki farkli durumu bitiinlestirerek nitelikli

calisanlarin sayisini artirmay1 hedeflemektedir (Diindar ve ark., 2010).
2.3.3. Kariyer yonetimi

Kariyer yonetimi; kurumsal ve kisisel hedefleri birlestirerek gergeklesen
faaliyetlerdir. Bireyler, kendi hedefleri dogrultusunda yol alirken kurum yoneticileri
ihtiyaclara gore bireysel kariyer planlar1 yapmaktadir. Kariyer yonetiminde orgiitiin

tamami1 g6z onilinde bulundurulur (Soytik, 2017).

Kurumun ihtiyaclar1 giderilirken ayn1 zamanda bireylerin hedeflerine ulagsmasina
olanak sunan, hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in yoneticilere olanak saglayan siirecin
tamamina kariyer yonetimi kavrami denilebilir (Ay ve ark., 2014; Sadullah ve ark.,
2013).

2.3.4. Kariyer yaklasimlari

Geleneksel kariyer yaklasimi c¢alisanin mesleginde dikey olacak sekilde
ilerleyebildigi anlayistir. Bu yaklasimda hiyerarsi, istikrar kendini gosterir iken; is
tanimlart net bir bigimde yapilmasi da oOnemlidir. Yine bu yaklasimda, insan
kaynaklarinin secilmesi, egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi organizasyon
denetiminde olugmaktadir. Bu yaklasim ile yatay sekilde ilerlemek veya tecriibe sahibi
olmak ¢ok goriilmemektedir. Bu yaklagim calisanlara olaylara biitiinciil bir bakis acisi
tanimaz, bunun sonucunda kariyer planlarini yapma olanaklart bulunmamaktadir.

Geleneksel kariyer yaklasimi giicli gegmisten gelen bir yaklagim olmasi nedeniyle esnek
degildir (Dikili, 2012).

Gelisen teknolojik, siyasal, ekonomik gelismeler ile beraber kariyer
yaklasimlarinda da degisim ihtiyaglar1 ortaya ¢ikmistir. Yonetim anlayislarinda ortaya

cikan degisimler organizasyon yapilarinda da degisime neden olmustur. Geleneksel
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kariyer yaklasimina gore daha iyi egitim ge¢misi daha iyi is imkén getirecegi ve bu

sekilde kisinin organizasyonda ilerleyerek gelisimini tamamlayacagi diisiiniilmektedir.

Yeni kariyer yaklagimlarimin en giiglii 6zelligi, kisilerin kariyerlerinin belli bir
orgiit ile sinirli olmamasidir. Bu yaklasimda, kisilerin kariyerlerine ait sorumluluklari
artmakta, organizasyona 6zgiin becerileri kazanmak yerine farkli orgiitlerde gereksinim

duyacag bilgi ve becerileri kazanmak i¢in ilerlemelerini hedeflemektedir.

Smmirsiz Kariyer: Bireyin ise bakis acis1 sinirsizdir. Farkli kurumlar olabilecegi gibi ayni

kurumda farkli is boliimlerinde de yer alabilme durumu olarak agiklanabilir (Soytik,

2017).

Esnek Kariyer: Bireyler farkli mevkilere bagh devam edebilirler. Bireysel 6zelliklerine
gore kariyerlerine devam ederler. Kariyerlerini kendileri yonetirler. Calisan kendisini
stirekli gelistirir ve gelisimini takip eder. Yoneticiler pozisyonlara dogru kisileri

atayabilmek i¢in dogru bir degerlendirme yapmak durumundadir (S6yiik, 2017) .

iki basamakh Kariyer Yolu: Bireylerin hem uzmanlik alanlarini gelistirmelerini hem
de yonetimde yer alabilmeleri i¢in olanak saglar. Bu yaklasima gore teknik personel,

alanlarinda uzmanlaganlar, iist pozisyonlar i¢in degerlendirilirler (Soyiik, 2017) .

Portfoy Kariyer: Burada miisteri memnuniyeti 6nem kazanmistir. Bireyler isletmeden

bagimsiz ¢alisarak isinin karsiligini almaktadir (Soyiik, 2017).
2.4. Entelektiiel Sermaye, inovasyon ve Kariyer Yonetimi Arasindaki Iliskiler

Saglik, kisi ve toplum icin olmazsa olmazlar arasindadir. Saglik hizmetlerinin
temelini kisi ve toplum sagliginin korunmasi olusturmaktir. Saglik seviyesinin
yiiksekligi toplumlarin  gelismiglik seviyesini  gostermekte olan en belirgin
faktorlerdendir. Bu sebeple kamu kuruluslar toplumun sagligin1 koruma ve yiikseltmede
onemli misyonlar {istlenmektedir. Hem kamu hem de o6zel sektorlerde, saglik
kuruluslarinin yasamlarin1 devam ettirebilmeleri amaciyla kaynaklar1 en verimli sekilde
kullanmalar1 gerekir. Ayrica, saglik hizmetleri insan eliyle yiiriitilmektedir. Bu
asamada, insan kaynaklarini yonetmek i¢in gerekli siirecleri yiiriitmek gerekmektedir

(Sunter, 2014).

Hizmet sektoriindeki tiim 6zellikleri kapsayan saglik hizmetlerinin kendine has
birtakim 6zellikleri bulunmaktadir. Birincisi saglik hizmetinin ikamesinin olmamasidir.

Bir digeri ise, saglik hizmetinin ertelenemez olusudur. Ayrica saglik hizmetlerinde
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tilketim rastlantisaldir, hizmete ne zaman ihtiyag olacagi belirsizdir. Diger hizmet
sektorlerinde hizmetlerin tiir ve boyutlari1 hizmeti alanlar belirler iken, saglik
hizmetlerindeyse durum boyle degildir. Bunun anlamiysa saglik hizmeti boyutlar1 ve
kapsami hasta tarafindan degil hekim tarafindan belirlenmesidir. Saglik hizmetleri
alanlariin davraniglar1 rasyonel degildir. Bu hizmete ihtiyaci olanlarin durumu fark edip
edememesiyle alakalidir. Saglik hizmetleri diger sektorlere gore karmasik yapida oldugu
icin hizmetten alinacak verimin 6nceden Kestirilmesi pek miimkiin degildir. Saglik
hizmetleri temelde kar amaci gitmez ve topluma fayda saglamak amaclanir. Saglik
hizmetlerinin toplumu koruma amacinda olmasi kamu mali olma 6zelliginden
gelmektedir. Depolanamaz yapida olan saglik hizmeti dinamiktir. Bu dinamiklik her

zaman giincel olmay1 gerektirir (Tengilimoglu ve ark., 2011).

Yenilik¢i davranmiglar akabinde yenilik¢i sonuglara ulasilmasi beklenir.
Organizasyonlarda o&zellikle bir¢cok problemle karsi karsiya gelindiginde, Yetersiz
performansin oldugu anlarda veya yeni seylere gereksinim duyuldugunda yenilik¢ilik

davranislar igin siirecin baslatilmasi gerekliligi diisiiniilmektedir (Ornek ve Ayas, 2015).
2.4.1. Entelektiiel sermaye ve inovasyon

Kurumlarin varliklarini siirdiirebilmek, hizmet kalitesini arttirabilmek ve rekabet
ortaminda Krizleri yonetebilmek i¢in hizmet iiretiminde siirekli giincellenme yapilmalidir.
Gelisime, degisime, yenilik¢i yaklagimi etkin bir sekilde kullanip, doniismelidirler. Bu
doniisiim siirecine “inovasyon” denilmektedir. Inovasyonun Tiirk¢e karsilig1 “yenilik”,
“yenilikcilik” olarak geg¢mektedir. Inovasyon sonu olmayan bir yenilenme siirecidir.

Bittigi diistiniilen yenilik¢i siire¢ yeni bir yenilik¢i siireci baglatmaktadir.

Kurumlarin varligini siirdiirebilmeleri i¢in yeni firsatlara, bunlarin devamliligina ve
sonuglarinin degerlendirilmesine ihtiya¢ vardir. Inovasyon kavraminda firsatlar yaratict
fikirleri beraberinde getirmektedir. Inovasyon siireci biitiiniinde etkindir. Yenilik¢i bir
diisiinceyle baslayan siireci farklilastirip, degistirerek toplumun tiimiine yansiyacak
sonuglarin elde edilmesi saglanmaktadir. Elde edilen hizmetin topluma fayda saglamasi
esasina dayanmaktadir. inovasyon siireci kurumda birbiri ile etkilesim iginde olan bir
yapiya sahiptir. Kuruma maddi, manevi kazanimlar ile sonuglanan bir stirectir. Bu ylizden

tiim ¢alisanlar yenilik¢ilik anlayisi ile ise yaklagsmalidir (Toraman ve ark., 2009).

Inovasyon kurumlarda en kiigiik yapidan en bilyilk yapiya kadar tiim

yapilanmalar1 etkilemektedir. Fayda saglanmasi agisindan ise iilke ekonomisinde kiigiik
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olgekli kurumlara kadar etkin bir yaklasimdir. Ulke ekonomisi agisindan inovasyonun
faydalari kazancin ve yasam kalitesinin artmasi, ekonomik biiyiime, is bulabilme oraninin
artmasi, siirdiiriilebilir kalkinma planlari, kriz zamanlarinda kurumlarin stirekliliklerini
saglayabilmeleri seklide siralanabilir. Inovasyonun kurumlara saglayabilecegi faydalar
maliyet avantaji, karliligin artmasi, rekabet avantaji, kurumun biiylimesi seklinde

siralanabilir.

Yenilik¢ilik, kurumun hizmetlerinde, isi gergeklestirme sekillerinde tiim
faaliyetlerinde yer alabilir. Dolayistyla {iriin inovasyonu, pazarlama inovasyonu, orgiitsel
inovasyon, hizmet inovasyonu seklinde bahsedilebilir. Uriin inovasyonunda yeni bir iiriin
ortaya konarken yapilacak olan degisim, yenilik siirecini kapsar. Saglik kurumlarinda
riinlerin kullanim kolaylig1 ya da islevlerinin artirilmasi olarak diisiiniilebilir. Siire¢
inovasyonu; maliyetin diisiiriilmesi ve kalitenin artirilmasina yonelik iiretim siirecini
belirtmektedir. Pazarlama inovasyonu; iiriin yerlestirme, tasarim, fiyatlandirma gibi
degisiklikleri iceren siirectir. Orgiitsel inovasyon; ¢alisma yontemlerinin gelistirilmesi,
kullanilan yontemlerin revize edilmesi siireglerini kapsamaktadir. Kurumsal yonetim
yapisi, finans yonetimi, iicretlendirme konulari da bu kapsamda degerlendirilebilir.
Hizmet inovasyonu; degistirilmis bir hizmet yaklagimini, hizmet sunumunu ve yeniligi,
hizmet sunumunda giincel teknolojilerin kullanilmasini kapsamaktadir (Toraman ve
ark., 2009).

Inovasyon ve entelektiiel sermaye anlayisinin birbiri ile olan iligkisi kurumu
basariya gotiirecek olan iki kavramdir. Kurum ¢alisanlarini bu iki kavram ¢ergevesinde
calisabilmesini saglamak bireylerin niteliklerinin de artmasimi saglamaktadir. Bireysel
yaklagimlarla bir¢ok inovatif uygulamaya katki olusturabileceklerdir. Entelektiiel
sermayenin tiim alt bilesenleri ile birlikte &zellikle insan sermayesi kurum iginde

inovasyon siireci sonucu olusan degerlerin maddi varliklara doniismesini saglamaktadir.

Ciinkii entelektiiel sermaye inovasyon, diisiince, deneyim, bilgi ve akil ile beraber
biitlinlesmektedir. Bu nedenle inovasyon etkilesim halinde kalmay1 faydali bulmaktadir.
Is gdrenin inovatif performanslarini artirabilmek amaciyla sadece insan sermayesi ve
giiclii iliskiler yetmemektedir. Is gorenlerde insan sermayesi ile birlikte yapisal
sermayenin varligi, niteligi, etkin inovasyon i¢in bir gereklilik olmaktadir. Kurumdan

hizmet alanlarin memnuniyeti de dogru orantili artmasi beklenmektedir (iscan, 2020).
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Calisanlarin yenilik¢i yaklagimini etkileyen bireysel ve kurumsal unsurlar vardir.
Bununla birlikte inovatif diisiinceyi arttiracak bazi tekniklerde bulunmaktadir. Bunlar
bireylerin inovasyona yonelik bakisini, fikirlerini gelistirmekte ve motivasyon
diizeylerini artirmak olarak sdylenebilir. Uriinlerdeki inovasyon miisteri odaklidir.

Siireglerdeki inovasyonlarsa kurumun iiretim asamast ile ilgilenmektedir (iscan, 2020).
2.4.2. Entelektiiel sermaye ve kariyer yonetimi

Rekabetin iist diizeyde oldugu, 6zel uzmanlik isteyen ve bir¢ok faktorii iginde
barindiran ileri sistemlerle donanmis kurumlarda alaninda uzman ve yetismis ¢alisan
bulmak giic ve hassas bir konudur. Bu yapilardan biri olan saglik kurumlarinda da
kurumun uzun vade gerekli insan giicli ve kariyer planlamasi yapilmalidir. Boylelikle
gelisebilecek durumlara hazirlikli ve gerekirse i¢eriden insan sermayesi ile bu durumlari
halledebilecek bir potansiyeli olacaktir. Bdylelikle rakiplerine karsi rekabette de bir
listiinliik saglayabilecektir. Isletmenin performansma ve degerine katki saglayacaktir

(Sunter, 2019).

Karmasik bir yapiya sahip olan saglik hizmetleri, saglik ihtiyaglarinin
kargilanmasi i¢in tiim kurumlar bu hizmeti karsilamaya ¢alismaktadir. Kurum g¢aliganlari
diger sektorlerin ¢alisanlarina gore farklidir ve ayni zamanda hasta grubu da farklidir.
Hizmet alicis1 olan bireylerin bagvurduklar1 kurumlardan memnun olmalart en biiyiik
beklentidir. Bu durumu hizmet kalitesi etkilemektedir. Nitelikli saglik ¢alisanlar1 hizmet
kalitesini artiran en 6nemli unsurdur. Bu sonuca ulasabilmek i¢in Insan Kaynaklari
Yonetiminden destek alinmasi gerekmektedir. Personelin egitimi, performans
degerlendirmesi, Kariyer planlamasi gibi pek c¢ok konu ile Insan Kaynaklari
ilgilenmektedir (Sunter, 2019). Saglik hizmet sunumu bir ekip isidir. Herkes uyum
igerisinde gorevini yaptiginda kaliteli bir hizmet sunumu gerceklesecek ve hasta aym

kurumu kullanmak isteyecektir (Kiligaslan ve Kaptanoglu, 2019).

Hizmet alan bireylerin memnuniyetlerini yaslari, egitim durumlari, yasam alanlari, saglik
giivenceleri, hastaliklarinin tedavisi teshisi, hastanede kalis siireleri gibi bireysel
ozellikler etkilemektedir. Hasta memnuniyetine biitiinciil yaklastigimizda kuruma atilan
ilk adimla tiim siire¢ baslamaktadir. Dolayisiyla personelin motivasyonu kuruma
basvuran hastayr da motive eder. Ciinkii mutlu c¢alisan en iyi hizmeti {ireten kisidir. Bu
sebeple insan kaynaklar1 yonetimi kurumlarin kar elde etmesini saglayacak en 6nemli

kaynaktir (Georgius ve George, 2016).
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Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) galisanlara ve kurumlara birgok olanak saglar. Zaman
yonetimi, stirekli gelisim, motivasyon kaynaklarinin arttirilmasi, ¢alisanlarin kendilerini
yenilemesi, calisan sagligi gibi konularla yonetimi etkin bir duruma getirmektedir.
Calisanlar dogru is, dogru yerde degerlendirildiklerinde kurum deger kazanir. Kurumlar

ayni zamanda misyon vizyonlarini gergeklestirmis olurlar.

IKY yonetiminin kurumlarm personel ihtiyacini karsilayabilmek igin sistematik
bir yaklasimi vardir. Bu planlamay1 yaparken arz-talep dengesini goz Oniinde
bulundurmaktadir. Bireylerin gelisimi icin gerekli olan egitim, personel ihtiyac tespiti
belirlenir. Saglik Bakanligi Insan kaynaklari ihtiyacini belirlerken toplum sagligini,
hizmet kalitesini, adaletli bir ortamda insan merkezli saglik hizmetini gézetmektedir.
Insan merkezli hizmet sunumuna goéniil veren yéneticiler igin insan kaynaklari,
kurumlarin amaglarinin gerceklesmesi i¢in ¢ok degerlidir. Bu amaglar dogrultusunda
saglik personelinin nitelikli personel statiisiine gelmeleri i¢in profesyonel planlamalar
yapilmas1 gerekmektedir. Personelin yeterliliklerinin farkina varmasiyla birlikte
kurumlar hizmet kalitesini arttiracak ve toplumda hizmet alanlar kaliteli yasam kosuluna

sahip olmalar saglanacaktir (Bakkal ve Bakkal, 2022; Ozaydin ve ark., 2015).

Kamu  kurumlart mevzuata uygun insan  kaynaklar1  politikalari
olusturabilmektedirler. Mevzuat igerisinde motivasyon, siirdiiriilebilir egitim, c¢alisan
sorunlart ve kurum kiiltiiriiniin gergeklestirilmesi gibi konularin politikasini belirlerken

daha inovatif yaklasabilmektedirler (Acar, 2015).

18



3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi

Arastirma, Istanbul ilindeki saglik yoneticilerinin entelektiiel sermaye/
yenilik¢ilik durumlart ile kariyer planlari arasindaki iliskileri belirlemek amaci ile

tanimlayici bir arastirma olarak gergeklestirilmistir.
3.2. Arastirmamin Modeli

ki asamali yapilmasi1 planlanan arastirmamizda oncelikle saglik calisanlarina
kullanacagimiz Slgegin dil, kapsam ve yap1 gegerligi yapildiktan sonra; hastanelerde

gbrev yapan yoneticilere uygulanmasi planlanmaktadir.
Arastirmanin hipotezi;

Ho: Istanbul ilindeki saglik yoneticilerinin entelektiiel sermaye/yenilikgilik

durumlari ile kariyer planlar1 arasinda iligki vardir.

Hi: Istanbul ilindeki saglik yoneticilerinin entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik

durumlart ile kariyer planlar arasinda iliski yoktur.
Arastirmanin temel amaglari, asagidaki oldugu gibidir:

& Faria ve arkadaslar1 (2018) tarafindan hemsireler iizerinden gelistirilen
Entelektiiel Sermaye ve Yenilikgilik Kapasitesi (Questionnaire of Intellectual Capital and
Innovative Capacity) Olgeginin Tiirkge gegerlik ve giivenilirlik ¢alismasii yapmak ve

Tirkge literatiire kazandirmak,

& Istanbul’da kamu hastanelerinde gorevli yoneticilerin, entelektiiel
sermaye/yenilik¢ilik durumlarini kariyer planlari iizerine ne derece kullandiklarini ortaya
koymak ve

& Saglik yoneticilerinin entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik 6zellikleri ve bunlarda

etkisi olan bireysel ve orgiitsel 6zelliklerini belirlemek.

Yapilan tez calismasiyla birlikte Faria ve arkadaslarinin (2018) gelistirmis oldugu
Entelektiiel Sermaye ve Yenilikcilik Kapasitesi Olgeginin, bir tez ¢alismasi kapsaminda
ilk kez kullanildigi, bu ¢alismanin ulusal literatiirde konu ile ilgili genis kapsamli ilk

calisma 6rnegi oldugu diisiiniilmektedir.
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3.3. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Aragtirmanin ilk asamasi Saglik Bakanligi’na bagli iki Egitim ve Arastirma
Hastanesi ve bir Sehir Hastanesinde gorev yapan saglik calisanlarina, ikinci asamasi
Istanbul ili Kamu Hastaneler Baskanlig1 1 ve 2’ye bagli kamu hastanelerinde gorev yapan

yoneticilere Ocak 2022- Mayis 2022 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.

3.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calismanin amaci dogrultusunda uygulanan anket yontemi ile caligmanin ilk
asamas! icin Istanbul’da ii¢c kamu hastanesinde saglik ¢alisanlarina (Hemsire, ebe, doktor,
vb.), ikinci agamasi i¢in hastanelerde yonetici pozisyonunda bulunan 88 katilimciya

ulagilmigtir. Katilimcilarin gorev ve sayilarina ait bilgiler Sekil 2” de verilmistir.

mmmd  Bashekim -15 kisi

mmmml  Bashekim Yardimcisi-57 kisi

mmmal M UdUr- 40 Kisi

mmmm MUdUr Yardimcisi- 61 Kisi

ml  TOplam- 173 yOnetici

Sekil 2: Gorev yapan yoneticilerin sayisi
3.5. Veri Toplama Araclari

Konuyla alakali olarak yapilan literatiir aragtirmasi sonucunda elde edilen 6lgekler
icinde, "Entelektiie]l Sermaye ve Yenilik¢ilik Kapasitesi Olgegi (Questionnaire of
Intellectual Capital and Innovative Capacity)" arastirma amaglari dogrultusunda,
kullanilmasimin en uygun 6lgek oldugu degerlendirilmistir (Faria ve ark., 2018). Tez
kapsaminda bu 6l¢ek Faria ve ark. tarafindan 2018 tarihinde gelistirilen ve bu tez
calismas1 Oncesinde, bu kadar kapsamli bir arastirmada kullanildigi gorilmemistir.
Olgegin calismada kullanilmasi icin Mr. Faria ve arkadaslari ile iletisime gegilerek
04.06.2021 tarihinde ilgili kisiden mail olarak izin alinmistir. Ad1 gegen izin belgesinin

orijinali, EK-1.’de yer almaktadir.
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Veri toplama araci iki béliimden olusmaktadir. Ik béliimde sosyodemografik
ozellikler ile kariyer plani ile ilgili sorular sorulurken, ikinci boélimde; katilimcilarin
entelektiiel sermaye ve yenilik¢ilik ile ilgili goriislerini degerlendirmede kullanilan dort
alt boyuttan olusan 33 madde yer almaktadir.

1. Sosyodemografik veri formu: Arastirmaci tarafindan hazirlanan
sosyodemografik veri formu katilimeilarin yas, cinsiyet, egitim durumu, ¢alisilan kurum,
kurumdaki gorev gibi sorular ile kariyer planlar ile ilgili goriislerini belirten sorulardan
olusmaktadir.

2. Entelektiiel Sermaye ve Yenilikcilik Kapasitesi Olcegi (ESYKO): Olcek
Faria ve arkadaglari (2018) tarafindan gerekli analizler yapilarak 6l¢ek haline
getirilmistir. Bireylerin entelektiiel sermaye ve yenilik¢ilige yonelik ifadelerini belirten
33 maddeden olusmaktadir. Dort alt boyuttan olusan 6l¢egin insan sermayesi alt
boyutunda 3 madde, yapisal sermaye alt boyutunda 10 madde, iliskisel sermaye alt
boyutunda 4 madde, yenilik¢ilik (inovasyon) alt boyutunda 16 madde bulunmaktadir.
Belirtilen ifadeler su sekilde puanlanmistir; “katiliyorum” (5 puan) “kismen katiliyorum”
(4 puan), “kararsizim” (3 puan), “kismen katilmiyorum” (2 puan), “katilmryorum” (1
puan)’dur. Entelektiiel sermaye ve yenilikgilik ile ilgili goriisleri belirlemek amaciyla
gelistirilen Entelektiie]l Sermaye ve Yenilikcilik Kapasitesi Olgeginin giivenilirligini
belirleyebilmek icin dlgegin standart hatasi, i¢ tutarliligt ve zamana goére degismezlik
yontemleri kullanilmistir. Kapsam Gegerlik Oranlar1 (KGO) hesaplanmistir. Olgeginin i¢
tutarliligina ulasabilmek igin madde ¢oziimlemesi yapilmistir. Analizler sonucunda
Olcegin i¢ tutarlhilik katsayisi; Cronbach alfa katsayisinin alt boyutlarda 0.83 ila 0,97
arasinda oldugu, olgegin Cronbach alfa katsayisinin 0,96 oldugu belirtilmistir. Bu
degerler istenilen seviyede olup, maddeler birbirleri ile iliski gosterdigi belirtilmistir.
Olgek kabul edilebilecek seviyede bulunmustur. Dolayisiyla, 8lgegin kendi iginde tutarl
oldugu saptanmustir (Faria ve ark., 2018).

3.6. Verilerin Analizi

Bu tez ¢alismasinda toplanan verilerin analizi i¢in ¢ok degiskenli istatistiki
teknikler kullanilmistir. Arastirma igin veri setinin analizinde SPSS 23 ve AMOS 23
istatistiki analiz paket programlari kullamlmustir. ilk olarak verilerin hatasizlig
(accuracy) incelenmistir. Arsindansa veriler ve yapilanacak analiz teknikleriyle alakali
asil sayiltilar (Normallik, Dogrusallik, Esvaryanslilik) degerlendirilmistir. Verilerin

programlara kayit edilmesinden sonra dnce veri setinin giivenilirlik analizi yapilmustir.
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Daha sonra aragtirmanin amaglarina gore kodlanan veri setinin demografik 6zellikler
bakimindan tanimlayict analizleri ifade eden varyans, ortalama, frekans ve yiizde
degerleri bulunmustur. Diger taraftan biiyiik bir dizi 6l¢iimii azaltmak i¢in agiklayici
faktor analizi (AFA) yapilmis, daha sonraysa Olgegin yapi gegerligini test etmek ve son
Ol¢iimlerin degerlendirilmesi amaciyla, AMOS 23 programi kullanilarak dogrulayici
faktor analizi (DFA) yapilmistir. AMOS 23 programi ile tim degiskenler i¢in birinci
diizey dogrulayict faktor analizi yapilmistir. Son olarak arastirma kapsaminda
katilimcilarin demografik 6zellikleri ile farklilik iklimi algis1 arasinda bir farklilik olup
olmadigini belirlemek amaciyla farklilik testleri (independent sample t-test and one way
ANOVA analizi) yapilmistir. Verilerin giiven araligi %95 (p=0,05)dir.

3.6.1. Entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik kapasitesi olceginin (ESYKO) gecerlik
giivenilirlik calismasi ile aciklayicl faktor analizi (AFA)

Alpar’a (2014) gore gegerlik; bir 6lgegin, amagladigi 6zellikleri 6lgmesi ile alakali
bir kavram olup; bir testin 6lgmek istedigi 6zelligi, dogru bir bi¢cimde ve diger 6zellikler
ile karistirmadan 6lgebilmesi testin gegerli oldugunu belirtmektedir. Bununla birlikte
baska bir tanimla, gecerlik; yapilandirilmis bir 6lgegin, farkli yapilarin 6l¢iimleri ile olan
iligkisi bigiminde tanimlanabilir (DeVellis, 2014). Gegerli bir 6l¢ekte bulunmas1 gerekli
en onemli ozelliklerden birisi de bu dlgegin giivenilirligidir. Giivenilirlik; pes pese
yapilan Ol¢iimlerden ayn1 sonucun elde edilmesi ile, tesadiifi hatalardan arinma derecesi
olarak ifade edilebilir (Tanri6gen, 2011). Toplam puanlar {izerine tasarlanan likert tipi
Olceklerin giivenilirliginin hesaplanmasi i¢in, cogunlukla Cronbach Alfa (o) katsayisinin

kullanimi tercih edilmektedir (Alpar, 2014).

Birbiriyle iliskili olan bircok parametreyi birlestirerek kavramsal olarak anlamli
daha az sayida yeni parametreler bulmay1 amaglayan ¢ok parametreli istatistiki teknige
faktor analizi denir (Tabachnick ve Fidell, 2014). Baska bir ifade ile sosyal bilimlerde
psikolojik boyutlarin tanimlanmas1 ve bu boyutlarin igerigine ait bilgi saglanmasi
amaciyla genel olarak kullanilmaktadir. Kisaca faktor analizleri ¢ok sayida bulunan
degiskenlerden az sayida degiskenler elde ederek bir boyuta indirgeme ve bagimlilik
yapisini ortadan kaldirmayir amaclamaktadir. Kaiser Mayer Olkin (KMO) oranlariin
%350’nin tizerinde bir degerde olmasi faktér analizinin uygunlugu i¢in 6nem arz
etmektedir. Hatta bu oran ne kadar yiiksekse veri setinin faktor analizine uygunlugu o

kadar iyidir. Arastirmacilarin tatminkar oldugu KMO degeri ise 0,7 ve {izerinde olarak
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kabul edilmektedir (Coskun ve ark., 2015: 268). Faktor KMO analizinde; degerler O ile 1
arasinda  degismektedir. KMO  degerlerinin  alacagi  degerleri  {izerinden

derecelendirilmesi Tablo 1’de gosterilmistir (Sharma 1996).

Tablo 1: KMO degerleri

KMO Degeri Orneklem Yeterligi

0,00-0,49 Kabul Edilemez

0,50-0,59 Zay1if

0,60-0,69 Orta

0,70-0-79 lyi

0,80-0,89 Cok lyi

0,90-1,00 Miikkemmel

3.6.1.1. Faktor sayisimin belirlenmesi

Faktor analizlerinin en Onemli asamasi faktor sayisinin belirlenmesidir. Bu
safhada birgok ol¢iit dikkate alinmakta ve faktor sayisi buna gore belirlenmektedir. Faktor
analizinin yapilabilmesi i¢in Barlett Testinin anlamli olmasi1 gerekir. Ayrica KMO

katsayisinin da 0,60’dan biiyiik olmasi gerekmektedir (Dziuban ve Shirkey, 1974).

Yapilan analizler ile elde edilen bulgular sonucunda madde toplam korelasyonlar
0.20’nin altinda olan 4 madde (11, 12, 13, 31) taslak 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Bu maddelerin
cikarilmast sonucunda taslak Olcekteki madde sayis1 29’a diismiis ve bu maddelere ait
faktorler ve madde yiik degerleri Tablo 2’de verilmistir. Tablo 2 incelendiginde agiklanan
kiimiilatif varyansin %80,720 degerinde ve yeterli oldugu goriilmiistiir. Ozdegeri 1’den
yiiksek olanlar degerlendirilmeye alinmis 6lgegin 3 faktorlii bir yapiya sahip oldugu
degerlendirilmistir. Sekil 3’de goriildiigl lizere yamag egim grafiginde 3 faktdrden sonra

yapinin yatay hale geldigi goriilmektedir.
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Tablo 2: Entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik kapasite 6lcegine ait gecerlilik ve giivenilirlik bulgular ile

faktor analizi sonuglar:

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,972
Approx. Chi-Square | 9696,786
Bartlett's Test of Sphericity df 406.000
Sig. 0,000
Aciklanan Toplam Varyans %80,720 | Cronbach Alpha 0,986
. Faktor PO Aciklanan | Cronbach
No Ifadeler Yiikii Ozdeger Varyans Alpha
ESYKI Yéneticilerimiz insanlar_l goniillii v'e_yenililfgi. olmalari, insiyatif 0721
kullanma konusunda etkileme becerisine sahiptirler.
ESYK 2 Yoneticilerimiz degisimi sever. 0,821
ESYK 3 Yoneticilerimiz yenilik konusunda meraklidirlar. 0,808
Caligtigimz kurum, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini ve yaratic
ESYK4 kapasitenin gelisimini destekler. 0.785
ESYK5 Degisim ve yenilik ¢alistigimiz kurumun temel prensibidir. 0,743 20,83 30,907 0,969
ESYK 6 Cahs}lélmlzn k.l.Jrl:ln]un, yenilik¢i ve yeni deneyimler gelistirmeye istekli 0,719
oldugunu diistiniiriim.
ESYK 7 K_urumumuz, insanlarin _ku_rumdaki yenilige aktif katilimimi saglayan 0,703
bir ¢alisma ortamina sahiptir.
ESYK 8 Calisanlarimiz kurumdaki stratejik karar vericilere giivenirler. 0,712
ESYK9 Calisanlarimiz 6rgiite/organizasyona/kuruma giivenirler. 0,65
ESYK 10 | Kurumumda yeniligi destekleyen gruplar bulunmaktadir. 0,521
ESYK 11 Kurumum tarafindan gergeklestirilen yonetim yenilikleri sonug 0,648
odaklidir.
ESYK 12 Kurumumuz, yenilik yapmak igin tedarik¢ileri ile isbirlikgi 07
uygulamalart kullanir.
Kurumumuz yenilik yapmak igin rekabet halinde oldugu diger
ESYK 13 hastanelerle is birligi yapar. 0,744
ESYK 14 Kurumum yenilik yqpmak igin iimversﬁelqr, Igbgratuvarlar, aragtirma 0,762
gelistirme merkezleri vb. diger kurumlarla is birligi yapar.
Kurumum, yenilikg¢i ¢6ziimler gelistirmek igin diger kamu hastaneleri
ESYK15 |. - P e P 0,695
ile (yogun, siirekli ve yapilandirilmis) is birligi anlasmalar1 yiiriitiir.
Kurumum o6nemli diizeyde birgok hizmet yenilikleri gelistirmis ve
S uygulamaya koymustur. 0,707
Kurumum hizmet tiretim siirecinde 6nemli birgok yenilik gelistirmis ve
ESYK 17 uygulamaya koymustur. 0,682 1,447 29,967 0,976
Kurumum tarafindan gelistirilen ve uygulamaya konulan siireg
ESYK 18 | yenilikleri, maliyetlerin diisiiriilmesine ve/veya iyilestirmelerde etkili 0,746
olmustur.
ESYK 19 Ku'rur'nunj finansal performansi gelistirmek i¢in birgok yonetsel yenilik 0,756
gelistirmis ve uygulamaya koymustur.
Kurumum tarafindan gelistirilen ve uygulamaya konulan hizmet
ESYIKE0 yenilikleri sonug odaklidir. 0,742
ESYK 21 Kurymum tarafindan gelistirilen ve uygulamaya konulan siireg 0,69
yenilikleri sonug odaklidir.
Kurumum tarafindan gelistirilen ve uygulamaya konulan yonetim
S yenilikleri sonug odaklidir. 0,616
ESYK 23 Kurumum 6nem tasiyan birgok hizmet yeniligini yurt digindan 0,609
uyarlamis ve uygulamaya koymustur.
ESYK 24 Kurumu yurt digindan birgok hizmet siire¢ yenilikleri uyarlamis ve 0777
uygulamaya koymustur.
ESYK 25 Yur_t d1§mfian uyarlanan ve uygula_r?ayg konqlan stire¢ yer_1|_I|kIer|, 0,819
maliyetlerin azaltilmasinda veya diger iyilestirmelerde etkili olmustur.
ESYK 26 Kurumum finansal performans iyilestirmek i¢in yurt disindan birgok 0815
onemli yonetsel yeniligi uyarlamis ve uygulamaya koymustur. ' 1,134 22,846 0,976
Kurumumuz genellikle disaridan yenilikler getirir ve daha sonra
ESYK 27 kurumda kullanilir. 0.808
Kurumum yurt disindan yeni iriin, siire¢, yonetim metotlar1 ve
ESYK 28 hizmetleri uyarlar ve kullanir. 0,738
ESYK 29 | Kurumum tarafindan gergeklestirilen siirec yenilikleri sonug odaklidir. 0,756
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Sekil 3: Entelektiiel sermaye/yenilikg¢ilik olcegi yamag egim grafigi

Tablo 2 incelendiginde, faktor analizi yapilan entelektiiel sermaye/ yenilikgilik kapasite
Olceginin KMO ve Bartlett testi degerlerinin (KMO degeri 0.60’1n iizerinde ve Bartlett's
Test sonucu < 0.05) oldukga iyi diizeyde oldugu tespit edilmistir. Analize dahil edilen 29
madde 3 faktor altinda toplanmistir. Sekil 3’de yamag¢ egim grafigi (scree plot)
incelendiginde 3. faktdrden sonra yatay durum sergiledigi ve benzer sekilde dlgegin 3
faktorlic bir yapida oldugu dogrulanmaktadir. Entelektiiel Sermaye/ Yenilikgilik
dlgeginde faktdrler Yapi ve Insan, Inovasyon ve iliskisel olarak adlandirilmistir. Analiz
siirecinde faktorlerin olgege iliskin toplam varyanst %80,720°dir. Yap: ve Insan
boyutunun entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik durumlarini agiklama diizeyi %30,907;
Inovasyon boyutunun entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik durumlarmi agiklama diizeyi
%29,967 ve Iliskiselin entelektiiel sermaye/yenilikgilik durumlarini agiklama diizeyi
%22,846 olarak tespit edilmistir. Analiz sonuglari incelendiginde entelektiiel
sermaye/yenilik¢ilik durumlari faktorlerinde yer alan her bir ifadenin yap1 ve insan i¢in
0,821 ile 0,650 arasinda oldugu ve ifadelerden; “yoneticilerimiz degisimi sever” (0,821)
en yiiksek faktor yiikiine, “Calisanlarimiz Orglite/organizasyona/kuruma giivenirler.”
(0,650) en diisiik faktdr yiikiine sahiptir. Inovasyon boyutunda yer alan ifadelerin 0,762
ile 0,521 arasinda degistigi ve ifadelerden; “Kurumum yenilik yapmak i¢in {iniversiteler,

laboratuvarlar, arastirma gelistirme merkezleri vb. diger kurumlarla is birligi yapar.”
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(0,762) en yiiksek faktor yikiine, “Kurumumda yeniligi destekleyen gruplar
bulunmaktadir.” (0,521) en diisiik faktdr yiikiine sahiptir. Bir diger boyut olan iliskisel
boyutunun igerisinde yer alan ifadelerin 0,819 ile 0,738 arasinda oldugu ve ifadelerden;
“Yurt disindan uyarlanan ve uygulamaya konulan siire¢ yenilikleri, maliyetlerin
azaltilmasinda veya diger iyilestirmelerde etkili olmustur.” (0,819) en yliksek faktor
yiikiine, “Kurumum yurt digindan yeni iirlin, siire¢, yonetim metotlart ve hizmetleri
uyarlar ve kullanir.” (0,738) en diisiik faktor yiikiine sahiptir. Elde edilen bu bulgular
faktor yiikiine ait deger araliklarimin kabul edilebilir diizeyde oldugunu ve faktorlerin

i¢sel tutarliliginin iyi oldugunu gdstermektedir.

3.6.1.2. Entelektiiel sermaye/yenilikcilik kapasite élcegi dogrulayici faktor analizi
Aragtirmamiz da elde ettigimiz entelektiiel sermaye/yenilikgilik Olgegine ait
gecerlik ve giivenirlik sonuglart ile faktor yapilarina iliskin bulgular Sekil 4 ve Tablo 3°te
verilmistir. Elde edilen veriler dogrultusunda modelin uyum indeksleri (¥2/sd=2.443,
NFI=0.911, CFI=0.945, TLI=0.940, IFI1=0.946, RMSEA=0,079) entelektiiel sermaye/

yenilikgilik 6l¢geginin dogrulugunu gostermektedir.
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Tablo 3: Entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik kapasitesi 6l¢egi dogrulayici faktor analizi

Uyum . Kabul Edilebilir Hesaplanan

(")lZiileri Iyi Uyum Uyum nger Uyum Durumu
x2 901,360
Df (p) 369 (0,000)
x2/ df <3 <4-5 2,443 Iyi uyum
RMSEA 0<RMSEA<0,05 | 0,05< RMSEA<0,08 0,079 Kabul edilebilir uyum
NFI 0,95 <NFI <1 0,90< NFI < 0,95 0,911 Kabul edilebilir uyum
NNFI (TLI) | 0,95 <NNFI <1 0,90< NNFI < 0,95 0,940 Kabul edilebilir uyum
CFlI 0,97 <CFI<1 0,90<CFI1<0,97 0,945 Kabul edilebilir uyum
IFI 0,95 <TFI<1 0,90<1FI < 0,95 0,946 Kabul edilebilir uyum
GFI 0,90 < GFI <1 0,85< GFI < 0,90 0,947 Iyi uyum

3.6.2. Entelektiiel sermaye/yenilikcilik kapasitesi 6l¢ceginin (esyko) dil gegerligi

ESYKO dil gegerligi asamasinda, dil gegerlik yaklasimi olarak (Hansen, 1987)
ornek alinmigtir. Buna gore; ESYKO’niin kullanimi ile gereken izinlerin alinmasinin
ardindan, ilk dnce 6lgegin ingilizce orijinal metni hem Ingilizce hem de ydnetim alanina
hakim olan, ana dili Tiirk¢e li¢ Ogretim iiyesi tarafindan, 2021’in Agustos ayinda,
birbirlerinden bagimsiz olarak Ingilizceden Tiirk¢eye cevrilmistir.Daha sonraysa elde
edilen ii¢ farkli ceviri, yine gerek Ingilizce ve gerekse yonetim alanlarinda yetkin farkli
bir Tiirk 6gretim iiyesi tarafindan ele alinarak i¢lerinden benzer maddeleri en iyi sekilde
ifade eden Tiirk¢ce maddeler tek tek secilmis ve sonug olarak tek bir Tiirkge Olgek elde
edilmistir. Sonraki asamadaysa, elde edilen bu Tirk¢e 6lgek, yeminli bir terciiman
tarafindan tekrar Ingilizceye ¢evrilmistir. Tiirkceden Ingilizceye gevrilen dlgek, Ingilizce
orijinal dlgek ile karsilastirilmis, her iki 6l¢egin ifadeleri birbirine ¢ok yakin bulunmus
ve Tiirk¢e kullanima uygun olmayan ifadelerse tekrar gozden gecirilerek diizenlenmis,

Tiirkce 6lgegin son hali elde edilmistir.

3.6.3. Entelektiiel sermaye ve yenilik¢ilik kapasitesi olgeginin (esyké) kapsam

(icerik) gecerligi

Kapsam (igerik) gegerligi; bir dlgegin, dlgiilmek istenen yapiyr hangi Slciide
kapsadigini belirlemek i¢in kullanilan (Kogak ve ark., 2015) ve bir 6l¢iimiin, dl¢iilmek
istenen yapinin kavramsal taniminin biitiin taraflarini temsil etmesini gerektiren gecerlik
tiiriidiir (Neuman, 2012). Dil gecerligi sonucunda elde edilen Tiirk¢e 6lgegin son hali,
konu ile alakali alanlarda uzman bes yonetim uzmanin goriislerine bas vurulmustur.
Kendilerinden, 6lgekte bulunan maddelerin konu ile ilgisinin olup olmadig: ve bu dlgekte

bulunan her ifadenin anlasilir olup olmadig1 konusunda goriisleri istenmistir. Bu
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goriislerin, istatistiki olarak yorumlanabilmesi bakimindan, uzman goériislerinin

incelenmesi igin kapsam gegerlik indeksi (KGI) kullanilmistir.
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4. BULGULAR

4.1. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri ve Calismanin Genel Bulgular

Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine ait tanimlayici bulgular Tablo 4’te
sunulmustur. Buna gore katilimcilarin 34’1 (%38,6) kadin ve 54’1 (%61,4) erkektir. Yas
durumlarn incelendiginde 13’1 (%14,8) 26-35 yas araliginda, 53’1 (%60,2) 36-45 yas
araliginda, 22’si (%25) 46 yas ve {izeri yas araligindadir. Medeni durumlari
incelendiginde katilimcilarin 59°u (%67) evli, 29°u ise (%33) bekardir. Katilimcilarin
53’1 (%60,2) lisans mezunu iken 35’1 (%39,8) lisansiistii diizey mezuniyetine sahiptir.
Katilimcilarin toplam ¢alisma siirelerine bakildiginda, 38’1 (%43,2) 15 yil ve daha az,
26’s1 (%29,5) 16-20 yil ve 24’1 (%27,3) 21 yil ve daha {izeri toplam calisma siiresine
sahiptir. Katilimcilarin kurumdaki ¢alisma siirelerine bakildiginda, 48’inin (%54,5) 5 yil
ve daha az ve 40’ 1nn (%45,5) 6 yil ve tizeri bu kurumda ¢alisma siiresine sahip olduklari
goriilmektedir. Katilimeilarin  gorevleri incelendiginde 24’iniin (%27,3), hemsire,
35’inin (%39,8), hekim ve 29’unun diger (%33) goreve sahip oldugu goriillmiistiir.
Pozisyonlar1 incelendiginde 37’sinin (%42) bashekim ve yardimcilig1 pozisyonlarinda
oldugu, 31’inin (%35,2) idari hizmetler miidiirii ve yardimcilig1 pozisyonlarinda oldugu
ve 20’sinin (%22,7) diger pozisyonlarda oldugu tespit edilmistir. Son olarak
katilimcilarin aylik gelir durumlar incelendiginde 38’inin (%43,2) 12.000 TL ve alt1
gelire sahip oldugu ve 50’sinin (%56,8) 12.001 TL ve iistii gelire sahip oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 4: Katihmecilarin sosyo-demografik ézelliklerine yonelik bulgular (n=88)

Degiskenler Frekans | Yiizde | Degiskenler ‘ Frekans | Yiizde
Kadin 34 38,6 | Cahstigimz Kurum

Erkek 54 61,4 | Sehir Hastanesi 15 17,0
Yas Egitim ve Arastirma Hastanesi 73 83,0
26-35 Yas arasi 13 14,8 | Goreviniz

36-45 Yas Arast 53 60,2 | Hemgire 24 27,3
46 Yas ve tizeri 22 25,0 | Hekim 35 39,8
Medeni Durum Diger 29 33,0
Evli 59 67,0 | Pozisyon

Bekar 29 33,0 | Bashekim ve yardimcisi 37 42,0
Ogrenim Durumu Idari Hizmetler Miidiirii ve yardimcis 31 35,2
Lisans 53 60,2 | Diger 20 22,7
Lisansiistii 35 39,8 | Kaginc1 Gorev Yaptigimz Kurum

Toplam Calisma Siiresi 2 ve daha az 25 28,4
15 Y1l ve alt1 38 432 |3 37 42,0
16-20 Y1l arasi 26 29,5 | 4 ve Uzeri 26 29,5
21 Y1l ve lzeri 24 27,3 | Ayhk Gelir

Kurumdaki Caligma Siiresi 12.000 TL ve Alt1 38 43,2
5 Yil ve Alt1 48 54,5 | 12.001 TL ve Uzeri 50 56,8
6 Y1l ve Uzeri 40 455

4.2. Entelektiiel Sermaye/Y enilikcilik Kapasitesi Ol¢egine Katihm Diizeyi

Calismada katilimcilarin entelektiiel sermaye/yenilikgilik durumlar1 genel olarak 3,1861+
0,60040 yiikksek diizeyde bulunmustur. Tablo 5’te katilimcilarin  entelektiiel
sermaye/yenilik¢ilik durumlari degerlendirildiginde 3,6705+0,75386 ile en yiiksek degeri
“Yoneticilerimiz insanlar1 goniillii ve yenilik¢i olmalari, insiyatif kullanma konusunda
etkileme becerisine sahiptirler.” ifadesine verilen cevaplar almis, 2,3182+0,73571 ile en
diisiik degeri ise “Kurumumuz genellikle disaridan yenilikler getirir ve daha sonra

kurumda kullanilir.” ifadesine verilen cevaplar almistir.
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Tablo 5: Entelektiiel sermaye/ yenilik¢ilik kapasitesi 6l¢egi ortalama ve standart sapma degerleri

(n=307)
No ifadeler Min Max Oort. | SS.
Yoneticilerimiz insanlar1 goniillii ve yenilik¢i olmalari, insiyatif kullanma
ESYK1 konusunda etkileme becerisine sahiptirler. 2,00 5,00 3,6705,75386
ESYK 2 |Yoneticilerimiz degigimi sever. 1,00 5,00 3,4432 | ,90792
ESYK 3 |Yoneticilerimiz yenilik konusunda meraklidirlar. 1,00 5,00 3,4659 | ,88342
ESYK 4 Cal.l$.tlg.1n.’llz kurum, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini ve yaratici kapasitenin 1,00 5,00 35227 | 88379
gelisimini destekler.
ESYK 5 |Degisim ve yenilik ¢alistigimiz kurumun temel prensibidir. 1,00 5,00 3,4773 | ,89670
ESYK 6 Call%tlglml% kurumun yenilik¢i ve yeni deneyimler gelistirmeye istekli 1,00 5,00 3,5000 | 89699
oldugunu diisiiniiriim.
ESYK 7 Kurumumuz, insanlarm'kurumdaki yenilige aktif katilmini saglayan bir 1,00 5,00 35114 | 87091
caligma ortamina sahiptir.
ESYK 8 |Caliganlarimiz kurumdaki stratejik karar vericilere giivenirler. 2,00 5,00 3,5000 | ,85769
ESYK 9 |Calisanlarimiz drgiite/organizasyona/kuruma giivenirler. 1,00 5,00 3,5909 | ,81136
ESYK 10 |[Kurumumda yeniligi destekleyen gruplar bulunmaktadir. 1,00 5,00 3,5909 | ,82541
ESYK 11 [Kurumum tarafindan gergeklestirilen yonetim yenilikleri sonug odaklidir. 2,00 5,00 3,6136 | ,87667
ESYK 12 ll((ll;lllizrlz‘lllljlmuz, yenilik yapmak igin tedarikgileri ile isbirlik¢i uygulamalar 2,00 5,00 3,0909 | 99002
ESYK 13 KurL{mumuz yenilik yapmak igin rekabet halinde oldugu diger hastanelerle is 1,00 5,00 2.8864 | 98765
birligi yapar.
ESYK 14 Ku_rur_num yenilik y_apmak_vu;m iimversne.ler,. Igtggratuvarlar, aragtirma 2,00 5,00 2.8523 |1,00046
gelistirme merkezleri vb. diger kurumlarla is birligi yapar.
ESYK 15 Kur}JmurTl, yeplhkgl ¢oOziimler geh'stlr'mfevk' icin diger ka[ny .hastanelerl ile 2,00 5,00 2,6023 | 89108
(yogun, siirekli ve yapilandirilmas) is birligi anlasmalart yiiriitiir.
ESYK 16 Kurumum 6nemli diizeyde birgok hizmet yenilikleri gelistirmis ve 2,00 5,00 32273 | 95565
uygulamaya koymustur.
ESYK 17 Kurumum hizmet iiretim siirecinde 6nemli birgok yenilik gelistirmis ve 2.00 5,00 33182 | 94133
uygulamaya koymustur.
ESYK 18 Kurymum_ taré.a:fl.l:l(%an ggllstlrllen ve'u'ygul'amaya konul_a_n stireg yenilikleri, 2,00 5,00 34773 | 87069
maliyetlerin diisiiriilmesine ve/veya iyilestirmelerde etkili olmustur.
ESYK 19 Kurumum finansal performansi gelistirmek icin birgok yonetsel yenilik 1,00 5,00 34205 | 91879
gelistirmis ve uygulamaya koymustur.
ESYK 20 Kurumum tarafindan gelistirilen ve uygulamaya konulan hizmet yenilikleri 1,00 5,00 3,4886 | 90965
sonug odaklidir.
ESYK 21 Kurumum tarafindan gelistirilen ve uygulamaya konulan siireg yenilikleri 1,00 5,00 3,5568 | 86911
sonug odaklidir.
ESYK 22 Kurumum tarafindan gelistirilen ve uygulamaya konulan yonetim yenilikleri 1,00 5,00 35568 | 85578
sonug odaklidir.
ESYK 23 Kurumum 6nem tastyan birgok hizmet yeniligini yurt digindan uyarlamis ve 2,00 5,00 34886 | 92220
uygulamaya koymustur.
ESYK 24 Kurumu yurt digindan birgok hizmet siireg yenilikleri uyarlamis ve 1,00 5,00 24773 | 87069
uygulamaya koymustur.
ESYK 25 Yurt digindan uyarlanan ve uygulgmaya_ koqulan slireg y_er_1|||k|er|, 1,00 5,00 23409 | 78618
maliyetlerin azaltilmasinda veya diger iyilestirmelerde etkili olmustur.
ESYK 26 K}Jrumum ﬁpg{l;.al performanst iyilestirmek i¢in yurt digindan birgok 6nemli 1,00 5,00 23409 | 75637
yonetsel yeniligi uyarlamis ve uygulamaya koymustur.
ESYK 27 Kurumumuz genellikle disaridan yenilikler getirir ve daha sonra kurumda 1,00 5,00 23182 | 73571
kullanilir.
ESYK 28 Kurumum yurt digindan yeni firiin, siireg, yonetim metotlart ve hizmetleri 2,00 5,00 27273 | 95565
uyarlar ve kullanir.
ESYK 29 [Kurumum tarafindan gergeklestirilen siireg yenilikleri sonug odaklidir. 1,00 5,00 2,3409 | ,78618
ESYK
ORT 2,00 5,00 3,1861 | ,60040

4.3. Katihmeilarm Sosyo Demografik Ozelliklerine Gore Fark Analizi Sonuclari

Katilimcilarin  cinsiyetlerine gore entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik durumlari arasinda
farklilik olup olmadig1 bagimsiz 6rneklerde t testi ile analiz edilmis, Tablo 6’te goriildigi

tizere entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik durumlari ve alt boyutlarinda katilimcilarin kadin
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veya erkek olmasmin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadigi tespit
edilmistir (p>0,05).

Tablo 6: Cinsiyete gore fark analizleri

Cinsiyet N Ort. S.S. t p
Kadin 34 3,2586 48716

Entelektiiel Sermaye 961 339

Yenilikcilik Durumlari Erkek 54 3,1405 66217 ' '

. Kadin 34 3,6144 ,62749

Yapi ve Insan Alt Boyutu ,891 375
Erkek 54 3,4609 ,87100

. Kadin 34 3,4055 ,58473

Inovasyon Alt Boyutu 1,246 217
Erkek 54 3,2302 , 12574

S Kadin 34 2,3824 ,59250

Iliskisel Alt Boyutu -,498 ,620
Erkek 54 2,4506 ,67652

Katilimcilarin yas gruplarina gore katilimecilarin entelektiiel sermaye ve yenilikgi
kapasitesinde farklilik olup olmadigi tek yonli varyans analizi (One Way Anova)
kullanilarak analiz edilmis, Tablo 7°de goriildiigii lizere entelektiiel sermaye yenilik¢ilik
kapasitesi 0l¢egi geneli, yap1 ve insan boyutu ile iligkisel boyutu arasinda farklilik tespit
edilmezken (p>0,05); entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik kapasite dlgegi alt boyutlarindan
inovasyon boyutunda yas gruplarina gore istatistiksel agidan farklilik tespit edilmistir
(p<0,05). Ortaya ¢ikan bu farkin hangi yas gruplarindan kaynaklandiginin tespit edilmesi
i¢cin yapilan Post Hoc testi sonucuna gore farkliligin 26-35 yas arasi (2,8541+0,63476)
yas grubu ile 36-45 yas arasi (3,2017+0,60906) yas grubu ve 46 yas ve iizeri
(3,3448+0,49936) yas grubu arasindan kaynaklandigi ve 26-35 yas grubunun diger

gruplara gore daha diisiik ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7: Yas gruplarina gore fark analizleri

Yas Grubu N Ort. S.S F p Post Hoc
. 26-35 Yas arast 13 2,8541 ,63476
f{‘e':fl:flf;':fli permaye/ 36-45 Yay Aras 53 | 32017 | 60906 | 2,895 | 061
46 Yags ve lizeri 22 3,3448 ,49936
26-35 Yas arast 13 3,2650 ,94012
Yapi ve Insan Alt Boyutu 36-45 Yas Arasi 53 3,5346 ,79947 ,934 ,397
46 Yas ve lizeri 22 3,6364 ,64350
26-35 Yas arast 13 2,8956 , 71107
Inovasyon Alt Boyutu 36-45 Yas Arasi 53 3,3167 ,68088 3,382 ,039 1<2,3
46 Yas ve lizeri 22 3,4903 ,56600
26-35 Yas arast 13 2,1410 ,21350
Miskisel Alt Boyutu 36-45 Yag Arast 53 2,4340 ,68900 1,856 ,163
46 Yas ve lizeri 22 2,5682 ,66201

1= 26-35 yas aras1; 2= 36-45 yas; 3= 46 yas Ve lizeri
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Katilimecilarin medeni durumlarina gore entelektiiel sermaye ve yenilikgi kapasitesi
arasinda farklilik olup olmadig1 bagimsiz drneklerde t testi ile analiz edilmis, Tablo 8’de
goriildiigii tizere entelektiiel sermaye ve yenilik¢i kapasitesi ve alt boyutlarinda
katihimcilarin evli veya bekar olmasmin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

olusturmadig: tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 8: Medeni duruma gore fark analizleri

Medeni Durum N Ort. S.S. t p
Evli 59 3,5311 ,77998
Entelektiiel Sermaye/ Yenilik¢ilik Durumlari ,182 ,856
Bekar 29 3,4981 ,81033
. Evli 59 3,3208 ,70266
Yapi1 ve Insan Alt Boyutu ,469 ,641
Bekar 29 3,2512 ,62986
. Evli 59 2,4492 ,67399
Inovasyon Alt Boyutu 543 ,589
Bekar 29 2,3736 ,58189
by, Evli 59 3,2057 ,63866
Iliskisel Alt Boyutu ,466 ,643
Bekar 29 3,1463 ,52220

Katilimcilarin 6grenim durumlarina gore entelektiiel sermaye/yenilikgilik kapasitesi
durumlar arasinda farklilik olup olmadigi bagimsiz 6rneklerde t testi ile analiz edilmis,
Tablo 9’da goriildiigli iizere entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik kapasite durumlari ve alt
boyutlarinda katilimcilarin lisans veya lisansiistii 6grenim durumuna sahip olmasinin

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadig tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 9: Ogrenim durumuna gore fark analiz sonuclar

Ogrenim Durumu N Ort. S.S. t p
Lisans 53 3,4612 ,79660
Entelektiiel Sermaye/Yenilik¢ilik Durumlar: - — -,871 ,386
Lisansiistii 35 3,6095 77139
. Lisans 53 3,2305 ,70844
Yapi ve Insan Alt Boyutu - — -1,184 ,240
Lisansiistii 35 3,4000 ,62154
. Lisans 53 2,3491 ,55303
Inovasyon Alt Boyutu - — -1,357 ,178
Lisansiistii 35 2,5381 , 75308
S Lisans 53 3,1197 ,61237
Iliskisel Alt Boyutu - -1,298 ,198
Lisansiistii 35 3,2867 ,57584

Katilimeilarin toplam g¢aligma siiresine gore entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik durumlari
arasinda farklilik olup olmadig1 one way anova ile analiz edilmis, Tablo 10°da goriildigi

tizere entelektiiel sermaye/ yenilikgilik kapasite durumlar1 ve alt boyutlarinda

34



katilimcilarin toplam g¢alisma siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

olusturmadig: tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 10: Toplam ¢alisma siiresi durumuna gore fark analizleri

Toplam ¢alisma siiresi N Ort. S.S F p Post Hoc
. 15 Y1l ve alt1 38 3,0917 ,68645
f{‘e‘;el:fli‘;‘;i ]S)eurr“l:z-‘lylz/n 1620 Y1l arast 26 32215 | 53786 | 0,926 | ,400 -
21 Y1l ve tizeri 24 3,2974 ,51185
15 Y1l ve alt1 38 3,4240 ,86409
Yapi ve Insan Alt Boyutu 16-20 Y1l aras1 26 3,6667 ,68566 ,733 483 -
21 Y1l ve tizeri 24 3,5139 , 76337
15 Y1l ve alt1 38 3,1974 ,77082
Inovasyon Alt Boyutu 16-20 Y1l aras1 26 3,3104 ,61310 0,978 ,380 -
21 Y1l ve tizeri 24 3,4435 ,57336
15 Y1l ve alt1 38 2,3465 ,60576
Hiskisel Alt Boyutu 16-20 Y1l aras1 26 2,3462 ,61269 1,753 ,179 -
21 Y1l ve tizeri 24 2,6319 ,70878

1=15 Y1l ve alt1; 2= 16-20 Y1l arasi; 3= 21 Y1l ve iizeri

Katilimcilarin -~ bulunduklar1  kurumdaki  caligma siirelerine  gére entelektiiel
sermaye/yenilik¢ilik durumlari arasinda farklilik olup olmadigi bagimsiz 6rneklerde t
testi ile analiz edilmis, Tablo 11°de goriildiigii lizere entelektiiel sermaye/ yenilikgilik
durumlan ve alt boyutlarindan yap1 ve insan ile iliskisel boyutlarinda katilimcilarin 5 yil
ve alti kurumda c¢aligma siireleri ile 6 yil ve lizeri kurumda ¢alisma siirelerine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadigi tespit edilmemisken (p>0,05);
inovasyon boyutunda katilimcilarin 5 yil ve alti kurumda caligsma siireleri ile 6 y1l ve iizeri
kurumda caligsma siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir
(p<0,05). Olusan bu farklilikta 6 yil ve {izeri kurumda ¢aligma siiresi olan katilimcilarin

daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 11: Kurumdaki ¢alisma siirelerine gore fark analizleri

Ogrenim Durumu N Ort. S.S. t p
5 Y1l ve Alt1 48 3,6620 ,65070
Entelektiiel Sermaye/Yenilik¢ilik Durumlari —— 1,882 | ,063
6 Y1l ve Uzeri 40 3,3500 ,90111
. 5 Yil ve Alt1 48 3,3601 ,56761
Yapi1 ve Insan Alt Boyutu —— 944 | 348
6 Y1l ve Uzeri 40 3,2232 , 78915
. 5 Yil ve Alti 48 2,2535 ,41255
Inovasyon Alt Boyutu — -2,839 | ,006
6 Yil ve Uzeri* 40 2,6292 , 79840
S 5 Yil ve Altr 48 3,2249 ,45896
Iliskisel Alt Boyutu — ,661 511
6 Y1l ve Uzeri 40 3,1397 , 73908

Katilimcilarin - ¢alistiklart  kuruma gore entelektiiel sermaye/yenilikgilik kapasite
durumlar arasinda farklilik olup olmadig1 bagimsiz 6rneklerde t testi ile analiz edilmis,
Tablo 12’de goriildiigii tlizere entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik durumlart ve alt

boyutlarinda katilimcilarin sehir hastanesinde ve egitim arastirma hastanesinde
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calismasinin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadigi tespit edilmistir
(p>0,05).

Tablo 12: Cahsilan kuruma gore fark analizleri

Calisigimiz kurum N Ort. S.S. t p
Entelektiiel Sermaye/ Sehir Hastanesi 15 3,7259 ,65070
- — - 1,115 | ,268
Yenilikcilik Durumlari Egitim ve Arastirma Hastanesi 73 34779 ,90111
. Sehir Hastanesi 15 3,4524 ,56761
Yap1 ve Insan Alt Boyutu — - 1,031 | ,314
Egitim ve Arastirma Hastanesi 73 3,2661 , 78915
. Sehir Hastanesi 15 2,2556 ,41255
Inovasyon Alt Boyutu — - -1,432 | ,163
Egitim ve Arastirma Hastanesi 73 2,4589 ,79840
S Sehir Hastanesi 15 3,2897 ,45896
Iliskisel Alt Boyutu — - ,844 ,407
Egitim ve Aragtirma Hastanesi 73 3,1649 ,73908

Katilimcilarin  gorevlerine gore entelektiiel sermaye/yenilikgilik kapasite durumlari
arasinda farklilik olup olmadigi tek yonlii varyans analizi (One Way Anova) kullanilarak
analiz edilmis, Tablo 13’te goriildiigl tizere entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik durumlari
geneli, yap1 ve insan boyutu ile inovasyon boyutu arasinda farklilik tespit edilmisken
(p<0,05); entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik alt boyutlarindan iligkisel boyutunda
katilimcilarin gorevlerine gore istatistiksel agidan farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).
Ortaya cikan farklilikta farkin hangi gruplardan kaynaklandiginin tespit edilmesi igin
yapilan Post Hoc testi sonucuna gore farkliligin entelektiiel sermaye/ yenilikgilik
durumlart igin hemsire ve hekimler arasindan kaynaklandigi ve hemsirelerin
ortalamasinin daha yiiksek oldugu; yapi ve insan boyutu i¢in hemsire ve hekimler
arasindan kaynaklandig1 ve hemsirelerin ortalamasinin daha yiiksek oldugu; inovasyon
boyutu i¢in hemsire ve hekimler arasindan kaynaklandigi ve hemsirelerin ortalamasinin

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 13: Gorevlere gore fark analizleri

Goreviniz N Ort. S.S F p Post Hoc
. Hemsire 24 3,4425 ,16259

Ytk Dot Hekim 35 30128 | 67168 | 3889 | 024 | 1>2
Diger 29 3,1831 ,67573
Hemsire 24 3,9861 ,04983

Yapi ve Insan Alt Boyutu Hekim 35 3,1810 ,89908 8,851 ,000 1>2
Diger 29 3,5441 , 717684
Hemsire 24 3,5774 27213

Tnovasyon Alt Boyutu Hekim 35 3,1510 , 74468 3,107 ,049 1>2
Diger 29 3,2438 ,76919
Hemsire 24 2,3125 ,40022

iliskisel Alt Boyutu Hekim 35 2,4381 ,68729 ,567 ,570 -
Diger 29 2,5000 ,74934

1= Hemsire; 2= Hekim; 3= Diger

Katilimcilarin pozisyonlarina gore entelektiiel sermaye/ yenilik¢ilik durumlar tek yonli

varyans analizi (One Way Anova) kullanilarak analiz edilmis, Tablo 14’de goriildiigi

36



izere entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik durumlar1 geneli, inovasyon boyutu ve iliskisel
boyutu arasinda farklilik tespit edilmemisken (p>0,05); entelektiiel sermaye/ yenilikg¢ilik
alt boyutlarindan yap1 ve insan boyutunda katilimcilarin gorevlerine gore istatistiksel
acidan farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Ortaya ¢ikan farklilikta farkin hangi gruplardan
kaynaklandiginin tespit edilmesi i¢in yapilan Post Hoc testi sonucuna gore farkliligin
bashekim ve yardimcisi pozisyonunda calisanlar ile diger gruplarin tamami arasindan
kaynaklandigi ve bashekim ve yardimcisi pozisyonunda ¢alisan katilimcilarin

ortalamasinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 14: Pozisyona gore fark analizleri

Pozisyon N Ort. S.S F p Post Hoc

Entelektiiel Sermaye/ | Bashekim ve yardimeisi 37 3,0149 | ,66067

Yenilikgilik Idari Hizmetler Miidiirii ve yardimcisi 31 3,2536 | ,65047 | 3,091 | ,051 -

Durumlari Diger 20 3,3983 | ,20885

. Bashekim ve yardimcisi* 37 3,1832 | ,87732

Egi’/b e Insan Alt 14 Hizmetler Midari ve yardimors? | 31 | 3,6201 | 75347 | 8450 | 000 | 1<2.3
Diger® 20 3,9889 | ,04969
Baghekim ve yardimcisi 37 3,1467 | ,74325

Inovasyon Alt Boyutu | Idari Hizmetler Miidiirii ve yardimcisi 31 3,3802 | ,73780 | 1,684 | ,192 -
Diger 20 3,4500 | ,33270
Baghekim ve yardimcisi 37 2,4550 | ,67203

Iliskisel Alt Boyutu Idari Hizmetler Miidiirii ve yardimcisi 3l 2,4086 | ,71730 ,075 ,927 -
Diger 20 2,3917 | ,46915

Katilimeilarin kagincr gorev yaptiklart kurum durumlarina gére entelektiiel
sermaye arasinda farklilik olup olmadigi one way anova ile analiz edilmis, Tablo 15°te
gorildiigli iizere entelektiiel sermaye ve alt boyutlarinda katilimcilarin kaginc1 gorev
yaptiklar1 kurum durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadig:

tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 15: Kacinci gorev yapilan kurum durumuna gore fark analizleri

Kaginc gorev yapilan kurum N Ort. S.S F p Post Hoc
Entelektiiel Sermaye/ 2 ve daha az 25 3,2910 ,60787
Yenilikgilik 3 37 3,0960 ,63428 ,822 443 -
Durumlar 4 ve iizeri 26 32135 54461
2 ve daha az 25 3,7511 ,69853
Yapt ve Insan Alt 3 37 34114 81434 1549 218 )
Boyutu ’ '
4 ve lizeri 26 3,4530 ,80549
2 ve daha az 25 3,4000 ,67291
Inovasyon Alt Boyutu | 3 37 3,1834 ,71479 ,932 ,398 -
4 ve Uzeri 26 3,3626 ,62366
2 ve daha az 25 2,3467 ,66826
iliskisel Alt Boyutu 3 37 24189 160556 ,390 678 -
4 ve Uzeri 26 2,5064 ,68391
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Katilimeilarin aylik gelir durumlarina gore entelektiiel sermaye arasinda farklilik
olup olmadigi bagimsiz 6rneklerde t testi ile analiz edilmis, Tablo 16°da goriildiigi tizere
entelektiiel sermaye alt boyutlarindan yap1 ve insan, Inovasyon ile iliskisel boyutlarinda
katilimcilarin gelir durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmemisken (p>0,05); entelektiicl sermaye geneli i¢gin katilimcilardan 12.000 TL ve alt1
gelire sahip olanlar ile 12.001 TL ve iizeri gelire sahip olanlar arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Olusan bu farklilikta 12.000 TL ve alt1

gelire sahip olan katilimcilarin daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 16: Aylik gelir durumuna gore fark analizleri

Ayhk Gelir N Ort. S.S. t p

Entelektiiel Sermaye/ Yenilikcilik | 12.000 TL ve Alti 38 3,7105 67835 2016 | 047

Durumlari 12.001 TL ve Uzeri 50 3,3756 ,83598 ’ '

. 12.000 TL ve Alt1 38 3,4041 ,67114

Yap1 ve Insan Alt Boyutu — 1,290 | ,201
12.001 TL ve Uzeri 50 3,2171 ,67639

. 12.000 TL ve Alt1 38 2,3904 ,63939

Inovasyon Alt Boyutu — -0,430 | ,668
12.001 TL ve Uzeri 50 2,4500 ,65053

o 12.000 TL ve Alt1 38 3,2895 ,57832

Iliskisel Alt Boyutu — 1,426 | ,158
12.001 TL ve Uzeri 50 3,1076 ,61066

“Katilimcilarin bu plana ulasabileceginize inantyor musunuz? “sorusuna gore entelektiiel
sermaye ve alt boyutlar1 arasinda farklilik olup olmadig1 bagimsiz 6rneklerde t testi ile
analiz edilmis, Tablo 17°de goriildiigii lizere entelektiiel sermaye ve alt boyutlarinda
katilimcilarin bu plana ulasabileceginize inaniyor musunuz? sorusuna “evet” ve “hayir”
diyenler agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadig: tespit edilmistir

(p>0,05).

Tablo 17: Kariyer hedefinize ulagsmak i¢in bir plaminiz var m? sorusuna yénelik farklihk analizi

L(j;’lyer hedefinize ulasmak i¢in bir planimz var N Ort. S.S. t D
Entelektiiel Hayir 36 3,1379 ,60523
Sermaye/Yenilikg¢ilik -,624 ,534
Durumlari Evet 52 3,2195 ,60065
. Hayir 36 3,4568 ,84735
Yap1 Ve Insan Alt Boyutu -,628 ,532
Evet 52 3,5641 , 74514
. Hayir 36 3,2520 ,69031
Inovasyon Alt Boyutu -527 ,599
Evet 52 3,3297 ,67202
. Hayir 36 2,3935 ,64137
Iliskisel Alt Boyutu -371 711
Evet 52 2,4455 ,64905
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“Katilimcilarin bu plana ulasabileceginize inantyor musunuz? “sorusuna gore entelektiiel
sermaye ve alt boyutlar1 arasinda farklilik olup olmadig1 bagimsiz 6rneklerde t testi ile
analiz edilmis, Tablo 18’de goriildiigii lizere entelektiiel sermaye ve alt boyutlarinda
katilimcilarin bu plana ulasabileceginize inaniyor musunuz? sorusuna “evet” ve “hayir”
diyenler agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadigi tespit edilmistir
(p>0,05).

Tablo 18: Bu plana ulasabileceginize inaniyor musunuz? sorusuna yonelik fark analizi

Bu plana ulasabileceginize inaniyor musunuz? N Ort. S.S. t p

Entelektiiel Sermaye/ Hayir 35 3,1704 58129 198 843

Yenilik¢ilik Durumlari Evet 53 3,1965 61798 ! !

. Hayir 35 3,4984 ,82154

Yap1 Ve Insan Alt Boyutu -,210 ,834
Evet 53 3,5346 ,76858

. Hayir 35 3,2878 ,66567

Inovasyon Alt Boyutu -,114 910
Evet 53 3,3046 ,69013

. Hayir 35 2,4048 ,64712

[liskisel Alt Boyutu -,230 ,819
Evet 58 2,4371 ,64568

Katilimcilarin - Kariyerinizdeki ilerlemelerden memnun musunuz? sorusuna gore
entelektiiel sermaye ve alt boyutlari arasinda farklilik olup olmadigi bagimsiz 6rneklerde
t testi ile analiz edilmis, Tablo 19’de goriildiigii tizere entelektiiel sermaye ve alt
boyutlarindan inovasyon ile iliskisel boyutlarinda katilimcilarin “kariyerinizdeki
ilerlemelerden memnun musunuz?” Sorusuna “evet” veya “hayir” demelerine goére
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadigi tespit edilmisken (p>0,05); yap1 ve
insan boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Olusan
bu farklilikta evet diyen katilimcilarin ortalamasinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 19: Kariyerinizdeki ilerlemelerden memnun musunuz? sorusuna yonelik fark analizi

Kariyerinizdeki ilerlemelerden memnun N ort. SS. t D

musunuz?

Entelektiiel Hayir 7 2,9212 ,58033

Sermaye/Yenilikg¢ilik -1,203 ,232

Durumlar Evet 80 3,2065 ,60341

. Hayir 7 2,9206 1,03977

Yapi ve Insan Alt Boyutu -2,121 ,037
Evet 80 3,5667 ,74872

. Hayir 7 3,1633 ,69707

Inovasyon Alt Boyutu -517 ,607
Evet 80 3,3018 ,67877

. Hayir 7 2,3571 ,67651

Iliskisel Alt Boyutu -,344 132
Evet 80 2,4438 ,63586
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Katilimeilarin ulusal uluslararasi proje yiiriittiiniiz mii? sorusuna gore entelektiiel
sermaye ve alt boyutlar1 arasinda farklilik olup olmadigi bagimsiz 6rneklerde t testi ile
analiz edilmis, Tablo 20’de goriildiigii lizere entelektiiel sermaye alt boyutlarindan yap1
ve insan alt boyutunda katilimcilarin “Ulusal uluslararasi proje yiiriittiiniiz mii?” sorusuna
“evet” veya “hayir” demelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadigi
tespit edilmisken (p>0,05); entelektiicl sermeye geneli, inovasyon ile iliskisel alt
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Olusan bu

farklilikta evet diyen katilimcilarin ortalamasinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 20: Ulusal uluslararasi proje yiiriittiiniiz mii? sorusuna yonelik fark analizi

Ulusal/uluslararasi proje yiiriittiiniiz mii? N Ort. S.S. t p
Entelektiiel Hayir 60 3,0891 ,63381
Sermaye/Yenilikeilik -2,272 ,026
Durumlari Evet 28 3,3941 ,46684
. Hayir 60 3,4500 ,85858
Yapi ve Insan Alt Boyutu -1,408 163
Evet 28 3,6706 ,58598
. Hayir 60 3,1821 71167
Inovasyon Alt Boyutu -2,413 ,018
Evet 28 3,5459 ,52461
. Hayir 60 2,3306 ,59224
Iliskisel Alt Boyutu -2,038 ,045
Evet 28 2,6250 ,70947

Katilimcilarin ulusal uluslararasi projede gorev aldiniz mi1? sorusuna gore entelektiiel
sermaye ve alt boyutlar1 arasinda farklilik olup olmadig1 bagimsiz 6rneklerde t testi ile
analiz edilmis, Tablo 21’de goriildiigii iizere entelektiiel sermaye alt boyutlarindan
inovasyon ve iliskisel alt boyutlarinda katilimcilarin “Ulusal uluslararasi projede gorev
aldiniz m1?” sorusuna “evet” veya “hayir” demelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik olusturmadigi tespit edilmisken (p>0,05); entelektiiel sermeye geneli ile yap1 ve
insan alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05).
Olusan bu farklilikta evet diyen katilimcilarin ortalamasinin daha diisiik oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 21: Ulusal uluslararasi projede gorev aldimiz mi? sorusuna yonelik fark analizi

glll;sal/uluslararam projede gorev aldiniz N ort. sS. t D

Entelektiiel Sermaye/ Hayr 41 3,3423 53761 2361 020

Yenilikcilik Durumlarn Evet 47 3,0499 ,62429 ' '

. Hayir 41 3,7859 ,59545

Yapi ve Insan Alt Boyutu 3,184 ,002
Evet 47 3,2884 ,86087

. Hayir 41 3,4355 ,61648

Inovasyon Alt Boyutu 1,805 ,075
Evet 47 3,1778 ,70990

L Hayir 41 2,4593 , 71955

Iligkisel Alt Boyutu 476 ,635
Evet 47 2,3936 ,57360

Katilimcilarin gelismek icin firsatlar arastirir misiniz? sorusuna gore entelektiiel sermaye
ve alt boyutlar1 arasinda farklilik olup olmadig1 bagimsiz 6rneklerde t testi ile analiz
edilmig, Tablo 22’de goriildiigii tizere entelektiicl sermaye ve alt boyutlarinda
katilimcilarin “Gelismek i¢in firsatlar arastirir misiniz?” sorusuna evet ve hayir diyenler

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadigs tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 22: Gelismek icin firsatlar arastirir misimz? sorusuna yonelik fark analizi

Gelismek i¢in firsatlar arastirir misiniz? N Ort. S.S. t p

Entelektiiel Sermaye/ Hayir 6 3,2874 /70993 446 657

Yenilik¢ilik Durumlar: Evet 81 3,1733 59768 ! !

. Hayir 6 3,6296 ,80329

Yap1 Ve Insan Alt Boyutu ,364 17
Evet 81 3,5075 ,79251

. Hayr 6 3,3571 ,75051

Inovasyon Alt Boyutu ,251 ,802
Evet 81 3,2848 ,67542

L Hayr 6 2,6111 ,95258

Iigkisel Alt Boyutu ,505 634
Evet 81 2,4115 ,62421

Katilimeilarin “Atama terfi yoniinden ilerlemeden memnun musunuz?” sorusuna gore
entelektiiel sermaye ve alt boyutlari arasinda farklilik olup olmadigi bagimsiz 6rneklerde
t testi ile analiz edilmis, Tablo 23’te goriildiigii lizere entelektiiel sermaye ve alt
boyutlarindan inovasyon ile iligskisel boyutlarinda katilimcilarin “Atama terfi yoniinden
ilerlemeden memnun musunuz?” Sorusuna “evet” veya “hayir “seklinde cevaplarina gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadigi tespit edilmisken (p>0,05); yap1 ve
insan boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Olusan

bu farklilikta evet diyen katilimcilarin ortalamasinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 23: Atama terfi yoniinden ilerlemeden memnun musunuz? sorusuna yonelik fark analizi

Atama Terfi Yoniinden Ilerlemeden N ort. ss. t D

Memnun musunuz?

Entelektiiel Sermaye/ Hayr 9 2,8199 50907 1963 530

Yenilikcilik Durumlan Evet 79 3,2278 59854 ' '

. Hayir 9 2,8272 ,94135

Yapi ve Insan Alt Boyutu -2,911 ,005
Evet 79 3,5992 ,73195

. Hayir 9 3,0317 ,59773

Inovasyon Alt Boyutu -1,249 215
Evet 79 3,3282 ,68191

. Hayir 9 2,3148 59771

Iliskisel Alt Boyutu -,537 ,593
Evet 79 2,4367 ,65006

Katilimecilarin “Kariyer planlariniz i¢in uzmanlasmak gerekli mi?” sorusuna gore
entelektiiel sermaye ve alt boyutlari arasinda farklilik olup olmadigi bagimsiz 6rneklerde
t testi ile analiz edilmis, Tablo 24’te goriildiigii tizere entelektiiel sermaye ve alt
boyutlarindan yap1 ve insan ile inovasyon boyutlarinda katilimcilarin “Kariyer planlariniz
icin uzmanlasmak gerekli mi?” Sorusuna “evet” veya “hayir” seklinde cevaplarina gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadig: tespit edilmisken (p>0,05); iliskisel
boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Olusan bu

farklilikta evet diyen katilimcilarin ortalamasinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 24: Kariyer planlarimiz i¢cin uzmanlasmak gerekli mi? sorusuna yonelik fark analizi

Kariyer planlarimiz i¢in uzmanlagmak

gerekli mi? N Ort. S.S. t p

Entelektiiel Sermaye/ Hayr 13 3,1300 53126 -363 717

Yenilik¢ilik Durumlari Evet 75 3,1959 61432 ! ’

. Hayir 13 3,4017 ,80192

Yapi ve Insan Alt Boyutu -,587 ,559
Evet 75 3,5407 ,78638

. Hayir 13 3,3626 ,61477

Inovasyon Alt Boyutu 372 711
Evet 75 3,2867 ,69008

. Hayir 13 2,1795 ,28432

Iliskisel Alt Boyutu -2,584 ,013
Evet 75 2,4667 ,67839

Katilimcilarin “Kurumda mesleki gelisimlere yonelik egitim planlaniyor mu?” sorusuna
gore entelektiiel sermaye ve alt boyutlar1 arasinda farklilik olup olmadigir bagimsiz
orneklerde t testi ile analiz edilmis, Tablo 25’de goriildiigii lizere entelektiiel sermaye ve
alt boyutlarinda katilimcilarin “Kurumda mesleki gelisimlere yonelik egitim planlantyor
mu?” sorusuna evet ve hayir seklinde cevap verenler agisindan istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik olusturmadigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 25: Kurumda mesleki gelisimlere yonelik egitim planlaniyor mu? sorusuna yonelik fark

analizi

Kvl.lr‘umda mesleki gelisimlere yonelik N ort. SS. t D

egitim planlaniyor mu?

Entelektiiel Sermaye/ Hayir 20 3,2672 60443 665 508

Yenilik¢ilik Durumlari Evet 67 3,1647 ,60582 ' '

. Hayir 20 3,4389 ,82636

Yapi ve Insan Alt Boyutu -,488 627
Evet 67 3,5373 ,78176

. Hayir 20 3,4321 ,68177

Inovasyon Alt Boyutu ,964 ,338
Evet 67 3,2655 67772

. Hayir 20 2,6250 ,76448

Iliskisel Alt Boyutu 1,561 122
Evet 67 2,3706 ,59869

Katilimeilarin “Calisanlar mesleki ilerleme igin destekleniyor mu?” sorusuna gore
entelektiiel sermaye ve alt boyutlari arasinda farklilik olup olmadigi bagimsiz 6rneklerde
t testi ile analiz edilmis, Tablo 26’da goriildiigii tlizere entelektiiel sermaye alt
boyutlarindan iligkisel alt boyutunda katilimcilarin “Calisanlar mesleki ilerleme igin
destekleniyor mu?” sorusuna ‘“evet” veya ‘“hayir” seklinde cevaplamalarina gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadigi tespit edilmisken (p>0,05);
entelektiiel sermeye geneli, yap1 ve insan ile inovasyon alt boyutlarinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Olusan bu farklilikta evet diyen

katilimcilarin ortalamasinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 26: Cahisanlar mesleki ilerleme icin destekleniyor mu? sorusuna yonelik fark analizi

Calisanlar mesleki ilerleme icin

destekleniyor mu? N ort SS. t P

Entelektiiel Sermaye/ Hayr 18 2,8276 59597 2065 004

Yenilik¢ilik Durumlar: Evet 70 3,2783 56995 ' '

) Hayir 18 2,9198 ,86050

Yapi ve Insan Alt Boyutu -3,447 ,002
Evet 70 3,6746 ,69100

. Hayir 18 2,9405 ,67907

Inovasyon Alt Boyutu -2,594 011
Evet 70 3,3898 ,64952

. Hayir 18 2,4259 ,62941

Iliskisel Alt Boyutu ,012 ,990
Evet 70 2,4238 ,65058

Katilimcilarin “Gelecekte c¢alisilacak isler hakkinda bilgi veriliyor mu?” sorusuna gore
entellektiiel sermaye ve alt boyutlar1 arasinda farklilik olup olmadig1 bagimsiz 6rneklerde
t testi ile analiz edilmis, Tablo 27’de goriildigi iizere entelektiiel sermaye alt

boyutlarindan iligkisel alt boyutunda katilimcilarin “Gelecekte ¢alisilacak isler hakkinda
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bilgi veriliyor mu?” sorusuna “evet” veya “hayir” seklinde cevap vermelerine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olusturmadigi tespit edilmisken (p>0,05);
entelektiiel sermeye geneli, yap1 ve insan ile inovasyon alt boyutlarinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Olusan bu farklilikta evet diyen

katilimcilarin ortalamasinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 27: Gelecekte ¢ahisilacak isler hakkinda bilgi veriliyor mu? sorusuna yoénelik fark analizi

Gelecekte ¢alisilacak isler hakkinda bilgi

veriliyor mu? N ort S:S. t P

Entelektiiel Sermaye/ Hayir 51 29675 62555 4711 000

Yenilik¢ilik Durumlari Evet 37 3,4874 40826 ' '

. Hayir 51 3,2266 ,86751

Yapi ve Insan Alt Boyutu -5,071 ,000
Evet 37 3,9249 ,39463

. Hayir 51 3,0434 ,69254

Inovasyon Alt Boyutu -4,875 ,000
Evet 37 3,6486 47152

. Hayir 51 2,4020 ,60752

Iliskisel Alt Boyutu -,380 ,705
Evet 37 2,4550 ,69572

Katilimcilarin “Kurumunuzda calisanlarin kariyer planlamasi yapiliyor mu?” sorusuna
gore entelektiiel sermaye ve alt boyutlar1 arasinda farklilik olup olmadigi bagimsiz
orneklerde t testi ile analiz edilmig, Tablo 28’de goriildiigii iizere entelektiiel sermaye alt
boyutlarindan iligkisel alt boyutunda katilimeilarin “Kurumunuzda ¢alisanlarin kariyer
planlamasi yapiliyor mu?” sorusuna “evet” veya “hayir” cevaplarina gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik olusturmadigi tespit edilmisken (p>0,05); entelektiiel sermeye
geneli, yap1 ve insan ile inovasyon alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
tespit edilmistir (p<0,05). Olusan bu farklilikta evet diyen katilimcilarin ortalamasinin

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 28: Kurumunuzda c¢alisanlarin kariyer planlamasi yapiliyor mu? sorusuna yonelik fark

analizi

Kurumunuzda ¢alisanlarin kariyer N Oort. S.S t D

planlamasi yapiliyor mu?

Entelektiiel Sermaye/ Hayr 61 3,0226 61404 5068 000

Yenilikcilik Durumlari Evet 27 35556 36284 ' '

. Hayir 61 3,3078 ,84726

Yapi1 ve Insan Alt Boyutu -5,824 ,000
Evet 27 4,0000 ,25225

. Hayir 61 3,1230 ,70290

Inovasyon Alt Boyutu -4,827 ,000
Evet 27 3,6931 ,39761

. Hayir 61 2,3607 ,56942

Iliskisel Alt Boyutu -1,403 ,164
Evet 27 2,5679 , 717661
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5. TARTISMA

Diinyada biiyiik bir doniisiim yasanirken; kurumlar, insanlar ve iilkeler bu
doniisimden etkilenmektedirler. Her alanda yasanan doniistimle teknolojiye erisim
kolaylagsmakta, bu gelisim siireci, hizmet yonetiminde siireclere dayanan iyilesmeler
gozlenmekte ve verimlilikte iyilesmeler meydana gelmektedir. Giincel gelisim siiregleri
ise siirekli degismektedir. Bu sebeple doniisiim siireglerinde gelisimin, bilginin bir farkli
kaynagi da olan entelektiiel sermayenin verimliligi tiim alanlarda goriilmektedir.

Kurumlarda entelektiiel sermayenin etkinligi cok énemlidir.

Yapilan ¢alismalarda, maddi olmayan varliklarin ve entelektiiel sermaye ile ilgili
konularda bir¢ok calismaya rastlanmasina ragmen entelektiiel sermayenin yonetim alani
ile olan iliskisi konusunda daha az ¢alisildig1 goriilmiistiir (Garanina ve ark.,2021; Yilmaz,
2010).

Icinde bulundugumuz siire¢ igerisinde entelektiiel sermaye giderek 6nemli hale
gelen kavramlardan birisidir. Entelektiiel sermayenin kaynaklar1 icerisinde insan olan
bilgilere, yeniliklere, iretkenliklere ve iligkilere dayanmaktadir. Gelisen diinyada
bireylerin ve kurumlarin ihtiyaglarinin, rekabet ortaminin artmasi gibi nedenlerden dolayi
degisime gitmeleri gerekmektedir. Kendilerini gelistirmek ve devamli olarak yenilemek
zorunda olan kurumlarin deger ortaya koymak amaciyla entelektiiel sermayeye ihtiyaci
bulunmaktadir. Yaptigimiz ¢alismada ve yapilan galismalarda, entelektiiel sermayenin
yenilik¢ilik ile bir arada oldugunda bireylerin kariyer planlarii da etkiledigi
goriilmektedir. Dolayisiyla, yoneticilerin entelektiiel sermaye yenilik¢i bir tutum
sergilemesi pek ¢ok kurum biiyiik 6neme sahiptir (Ayas, 2015).

Kurumlarn siirdiiriilebilir igleyislerinin olmasi gittik¢e zorlagsmaktadir. Kurumlarin
gelisimini saglayan yoOneticiler; entelektiiel sermayeleri ve yenilik¢i tutumlarint uyum
icerisinde yoneterek ulasabilirler. YoOnetimlerde yenilige doniisebilen entelektiiel
sermaye, yoneticilerin kariyer planlarin1 olumlu etkilemektedir. Entelektiiel sermayenin
etkin bir bicimde yonetildigi kurumlarda yoneticilerin yaklasiminin da etkisi ile yenilikler
ve yenilikgilik durumlar1 daha kolaylikla ortaya ¢gikmaktadir. Dolayisiyla hizmet, iiriin ve
stireglerde iyilestirme goriilmekte, yoneticilerin Kkariyer hedeflerinin iyi yonde
etkilenmesi ile birlikte yeni hizmetler piyasaya sunulmaktadir (Ayas, 2015). Bilgi

toplumunda gergeklesen degisimler sonucu entelektiiel sermaye ve yenilikgilik
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konusunun onem kazanmasini saglamistir. Kurumlar rekabet giiciinii yenilikgilik/

entelektiiel sermayeden aldiklar1 goriilmistiir (Karaca ve Marsap, 2021).

Sahin (2021)’in ve Konyalilar’in (2020) ¢alismasinda entelektiiel sermaye ve alt
boyutlarinda katilimcilarin kadin veya erkek olmasinin istatistiki olarak anlamli bir
farklilik  olusturmadigi goriilmiistiir. Calismamizin  bulgulart ile G6rtiismektedir.
Giliniimiizde yonetim alanlarinda erkek popiilasyonu kadar kadinlarin da var olmasi bu

farkliligin olmamasina sebep olarak gosterilebilir.

Aynm1 zamanda katilimcilarin yaslarina gore alt boyutlarin karsilastirmalarina
bakildiginda sadece inovasyon alt boyutunda fark oldugu gozlemlenmistir. Entelektiiel
sermayenin yas {lizerindeki etkilerinin analizinde bireylerin yas donemlerine gore farkli
tutum ve davranis sekilleri goriilebilmektedir. Calismada 50 yas tizeri katilimcilar 20-30

yas katilicimlara gore entelektiiel sermaye diizeyinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Teknolojinin gelismesi ile birlikte deneyim artik¢a giinceli takip eden yoneticilerin
yenilik¢i yaklastigi goriilmiistiir. Arastirmalara gore entelektiiel sermayenin bir¢ok
konuda oldugu gibi yenilik¢iligi etkiledigi belirlenmistir (Alkan ve Yorulmaz, 2018;
Leitner, 2011; Rodrigues ve ark., 2011).

Calismamizda medeni durumuna goére herhangi bir farklilik goriilmemis olup Sahin
(2021)’in ¢aligmasinda katilimcilarin insan sermayesi evli katilimcilarin, bekar
katilimcilardan yiiksek seviyede ve yapisal sermayede daha diisiik seviyede oldugu

saptanmuistir.

Tasgit ve arkadaslarinin yaptigi calismada (2015), kurumlarinda c¢alisan
yoneticilerin, isleriyle ilgili yeterli 6zelliklere, egitime, deneyime sahip olmalarinin,
islerine karsi aidiyet diizeyleri ve yenilikgilige agik olmalar1 ve girisimcilik diizeyleri ile
ilgili oldugu sonucuna varilmistir. Calisanlara ait bu 6zellikleri ortalamanin iizerinde olan

organizasyonlar insan sermayesi bakimindan gii¢lii konumda olduklari belirtilmistir.

Deneyimli yoneticilerin varligi; tim personelin gelisimi, egitimi konularinda
liderlik yaparak kurumun ve ¢aligsanlarin performanslarinin arttirilmasi agisindan yararlh
olmas1 beklenmektedir (Konyalilar, 2020). Calismamizda toplam hizmet yillari igerisinde
herhangi bir farklilik gériilmemis olup, pozisyonlarindaki gérevlerinde 6 yil ve iizeri

calisanlarin inovasyon alt boyutunda farklilik oldugu goriilmiistiir.
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lleri diizeyde o6grenim icin tesvik ve olanak saglamanm da entelektiiel
sermaye/yenilik¢iligi olumlu yonde etkileyecegi, yoneticilerin daha saglikli kariyer
planlar1 yapacaklar1 diisiiniilmektedir (Toraman ve ark., 2009). Egitim seviyesi yliksek
olan ¢alisanlar1 istihdam eden isletmeler, elinde bulunana entelektiiel sermayeyi daha iyi
kullanarak rakiplerine gére daha az maliyet ile gelir elde ettigi ve ciddi avantaj sagladig1

goriilmektedir.

Inovasyon ile entelektiiel sermayenin tiim alt boyutlarinin bir arada yonetim
stire¢lerinde kullanilabilir hale geldiginde sunulan hizmetlerle birlikte yonetsel siireclerde
de degisiklikler yapilabilmekte ve gelisim saglanabilmektedir. insan sermayesi ile
inovasyon birbirini destekleyen iki kavramdir ve hizmetlere deger katmaktadir. Yapisal
sermayeyle inovasyon arasindaki iligkideyse; yapisal sermaye, bir organizasyonun
misyon, vizyon, stratejik yonetim siiregleri, orgiit kiiltiirii, is tanimlari, yonetim felsefesi
ve kurallarini kapsamaktadir. Bunun yaninda yapisal sermaye; isletme prosediirleri, kalite
belgeleri, lisanslari, amblemleri, gorselleri, AR-GE ¢aligsmalari, ticari sirlar1 ve miisteri

iligkileri anlayisin1 da kapsamaktadir (Aydogdu ve Ciftci, 2022).

Yapilan g¢alismalara bakildiginda inovasyon, bilgiye dayali olup, inovasyonun
baslangicini ve siirdiiriilebilirligini saglayan unsurdur. Bugiin uluslararasi alanda iilkeler,
ekonomilerine katki saglamasi ve verimli insan giiciine ulasmak i¢in c¢aligmalar
yapmaktadirlar. Caligsmalarin iceriginde entelektiiel sermaye unsurlar1 ve inovasyon yer
almaktadir. Bu sebeple insan sermayesi kurumlarda bilgi, beceri ve deneyiminden
faydalanilmas1 gereken degerli bir inovasyon kaynagidir. Insan sermayesinin deger
kazanmas1 ve etkin bir iliskisel sermaye yapisinin siirdiiriilebilirligi i¢in sistemli bir yap1
igcerisinde ¢alismaya, yapisal sermayeye de ihtiya¢ vardir. Yapisal sermaye inovasyon
stirecine insan sermayesini tesvik ve motive ederek, yonetim yaklagimlariyla da
gerceklesmektedir (Altan ve Ozpehlivan, 2019; Derdiyok ve ark., 2020; Toraman ve ark.,
2009).

Calisanlarin egitim diizeyleri ile entelektiiel sermaye alt boyutlarinda herhangi bir
fark goriilmemistir. Konyalilar’in (2020) calismasindaki bulgular ¢alismamizla paralellik
gostermektedir. Toplumdaki her bireyin bilgiye veya kendini gelistirmek i¢in ihtiyaci
olan herseye teknolojinin gelismesi ve ulasilabilirligi ile miimkiin olmustur. Bu da bir¢ok

alanda bireylerin egitim diizeyi farkini geride birakmustir. Egitim durumlarma gore
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herhangi bir farkin olmamasinin genel olarak herkesin lisans mezunu olmasi ile de

iligkilendirilebilir.

Calismamizin yapildigi kurumlar Saglik Bakanligi’na bagli hastaneler olmasi
sebebiyle yapilanmalari, yonetim sekilleri arasinda herhangi bir fark yoktur. Bu sebeple

calisilan kuruma gore herhangi bir farkin olmadigi gorilmiistiir.

Gorevlere bakildiginda entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik durumu ve insan
sermayesi, inovasyon alt boyutlarinda hemsirelerin hekimlere gére daha olumlu baktigi
saptanmistir. Saglik kuruluslarinda yapilan bir aragtirmada iligkisel sermaye ve insan
sermayesinin yenilikg¢ilik konusunda olumlu etkileri oldugu bulunmustur (Cezlan,2014).
Fazla sorumluluk isteyen mesleklerde ve aidiyet duygusunun daha ileri seviyede oldugu
durumlarda gorev yapanlarin insan sermayesi ve iliskisel sermaye gibi durumlara bu

sekilde yaklastigi goriilmiistiir (Konyalilar, 2020).

Pozisyonlara bakildiginda Bashekim yardimcilarinin diger yonetici gruplarina
gbre yap1 ve insan sermayesi alt boyutunda daha olumsuz yaklastig1 goriilmiistiir. Yildiz
ve Geng’in (2020) ¢alismasina gore ise kurumlarda insan sermayesi unsuru goz oniinde
bulunduruldukga rekabet iistliinliigii elde edilmektedir. Dolayisiyla insan sermayesiyle

rekabet tistlinliigiini elde etme durumu arasinda iliski vardir.

Aylik gelir diizeyinin entelektiiel sermayenin genelinde 12.000 TL ve altinin daha
olumlu yaklastig1 saptanmistir. Kurumlarin maddi olmayan varliklarini anlatmak ig¢in
kullanilan entelektiiel sermayesinin, kurumun insan sermayesi ve iliski sermayesiyle
pozitif yonde iligskisi bulunmaktadir. Kurumlarin insan sermayesi farkli basliklarda
toplanmistir. Egitim ve insana yatirim, liderlik yetenekleri, iicretlendirme, i gérenlerin
yetenekleri, kaynaklarin paylagilmasi, risk alinabilme 6zelligi gibi ¢aligma konulari insan
sermayesini  olusturmaktadir. Yoneticilerin  ¢alisanlardan iyi bir  performans
sergilemelerini, liderlik ozelliklerini kullanmalarini, risk almalarini isterken, onlara
egitim yatirrmi yapmayi, etkin icretlendirme, Kariyer planlamalar1 konusunda
ilerlemelerini saglama sozii vermektedirler (Bozbura ve Toraman, 2004). Calismamizda
maagin, egitime katki saglanmasinin ve destekletilmesinin, projelerde gorev alinmasi gibi

konularin 6nem arz ettigi goriilmiistiir.

Toraman ve arkadaslarinin  (2009) c¢alismasinda yoneticilerin = %76,9’u

hastanelerinde ideal bir kariyer planlama uygulamasi olmadigi, gerekli nitelikler
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hakkinda %53,8’1 bilgilendirme yapilmadigi, yoneticilere yonelik kariyer planlamalari;
kurs ve seminerlere katilimini saglama (%59,4), kisisel ve mesleki gelisime yonelik
kaynak saglama ve yararlandirma (%25,6) olarak belirtilmistir. Diger taraftan,
yoneticilerin kariyer planlamalari ile ilgili olarak kurulustan beklentileriyse; kurulustaki
kariyer imkanlart ile ilgili bilgi sahibi olma (%70,0), mesleklerinin gerektirdigi bilgilere
ulagabilmek i¢in siirekli egitim programlarinin diizenlenmesi (%60,0), yonlendirme,
kariyer danismanligi (%53,5) olarak ifade edilmistir. Calismamizda ¢alisanlarin mesleki
desteklenmesi, proje yiiriitiilmesi ve kariyer planlamasi yapilmasi ile ilgili olumlu goriis

bildirmislerdir. Calismamizla paralellik gostermektedir.

fliskisel sermaye cevrelerinden alman &neriler, kurumlar ve faaliyet gosterilen
alandan, dis iliskiler sonucunda yenilikgiligin gelismesinde Onemli rol oynar.
Aragtirmamizda da mevcut ¢alismalar1 destekler niteliktedir (Karaca ve Marsap, 2021;
Cabello-Medina ve ark., 2011) iliskisel sermayeyle yenilikgilik arasinda pozitif bir iliski
tespit edilmistir. Yapisal sermayede kurumsal bilgi depolart ile ilgilenir. Dolayisiyla insan
sermayesini destekler ve diizenler. Bu yaklasimla yapisal sermaye yenilik¢ilige olumlu

katki saglamaktadir (Kianto ve ark., 2017).

Karaca ve Marsap (2021)’1n ¢alismasina gore entelektiiel sermayenin yenilikgilik
tizerine olumlu etkisi goriiliirken, yapisal sermayenin yenilik¢ilik tizerinde olumlu etki

saglamadig1 gortilmistiir.

Yigit (2021)’in bulgulari, kurumlarin gostergesi olarak kullanilan entelektiiel
sermaye etkinliginin bagimli degiskenler ve tiim tilkeler (Brezilya, Hindistan, Endonezya,
Giliney Afrika ve Tiirkiye) i¢in istatistiksel olarak anlamli oldugu belirtilmistir. Benzer
bulgular yapisal ve iligkisel sermayeden etkilendigini tespit eden Dzenopoljac ve ark.
(2017)’nin bulgulan ile ortismektedir. Caligmamizda da mesleki desteklenme, ulusal
uluslararas1 proje yiiriitme gorevlerinde yer almalar1 gibi konularda olumlu katki

sagladig1 gorilmiistiir.

IKY kavraminda, insan en énemli ve en degerli yerdedir. Insana yapilan yatirim bu
kavrami etkin hale getirmektedir. Calisanlarin en 6nemli talepleri kariyer yapmaktir.
Kurumsal amag¢ ve hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in kariyer yonetimi énemli bir arag
olarak kullanilabilir (Tunger, 2012). Calismamizda entelektiiel sermayenin kariyer

planlarini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.
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Ozalp ve Cetin’in (2022) ¢alisma kapsaminda, yenilikci davranis/entelektiiel
sermaye arasindaki iliski incelenmistir. Hizmetler, inovasyon, ¢alisma ortami, yonetim,
toplumsal/sosyal sorumluluk, liderlik ve kamusal mali performans; yenilik¢i davranigin
alt boyutlarini olusturan fikir liretme, arastirma, destekleme ve uygulama ve entelektiiel
sermayenin alt boyutlarini olusturan akademik insan sermayesi, yapisal sermaye ve
iligskisel sermaye boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iliski
bulundugu sonucuna ulagilmistir. Bununla birlikte kurumsal itibar, yenilik¢i davranis ve
akademik entelektiiel sermaye arasinda pozitif yonlii iliskiler bulunmaktadir.

Caligmamizla paralellik gostermektedir.

Entelektiicl sermayede kurumsal iletisim (YOnetici-¢alisanlar arasindaki iligki)
diizeyi, yenilik¢i yaklasim, kariyer planlamasi, kurum kiiltiiriiniin ve isi gergeklestirme
sekillerinin etkili bir bicimde tasarlanmis olmasi ve tiim siireclerde teknolojinin etkili bir
bicimde kullanilmas1 gibi 6zelliklerle alakalidir. Elde edilen bulgular sonucunda, bu
ozellikler bakimindan ¢alismamizin yap1 ve insan sermayesi oldukca iyi bir ortalamaya
sahiptir. Dolayis1 ile saglik kurumlarinin yapisal ve insan sermayesinin gii¢lii oldugu
sOylenebilir. Tasgit ve arkadaslarinin (2015) otelcilik isletmeleri ile ilgili ¢aligmasinda

benzer bulgulara rastlanmistir.

Calismanin  sonuglarina gore, saglk kurumlarinda entelektiiel sermayenin
etkinliginin insan sermayesi etkinligini etkiledigi goriilmiistiir. Calismada elde edilen
sonuglar ile Mehralian ve ark. (2013)’nin aragtirmalarinin sonuglar1 paralellik géstermis
olup, saglik kurumlarinda insan sermayesinin 6nemli rol oynadigi sonucuna varilabilir

(Akgiin ve Giinay, 2021).

Yapilan ¢alismalarda entelektiiel sermaye ile inovasyon arasinda anlamli bir iligki
vardir (Hutahayan, B., 2020; Obeidat ve ark., 2021). Bu ¢alismada benzer sonuglar elde
edilmistir. Entelektiiel sermayenin alt boyutlarinin insan, yapisal ve iligkisel sermayenin
inovasyonun kariyer planlamalarini da etkiledigi goriilmektedir (Bozbura ve Toraman,

2004; Kunt ve Sundu, 2021).

Acar (2018)’in ¢aligmasinda insan kaynaklart yonetim politikas1 genel olarak
degerlendirildiginde; belirgin, genel kabul gérmiis planl bir politika olmadig1 sonucuna
ulagilmistir. Kurumlarda 25 yil i¢in insan kaynaklart yonetimine yonelik izlenen
politikalara yonelik algida siirekli bir kotiiye gidis oldugu belirtilmistir. Bu olumsuzluk

entelektiiel sermeye birikimine beklenilen katkiyr saglamamistir. Calismamizda ise
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kariyer planlamalart ile ilgili ulusal ve uluslararasi projelerde gorev alma konusunda

negatif yonde goriis bildirilmistir.

Arastirmamizda, entelektiiel sermayenin yenilikgilik ve kariyer planlamalariyla
olan ilgisini inceleyen bir¢ok ¢alisma olmasina karsin (Elberdin ve ark., 2018) 6zellikle
yenilikg¢ilik kalitesine odaklanan ¢alismalara fazla rastlanmamustir. Bu durum kurumlarin

yiiksek verimlilikleri ile sonuglanacaktir (Keskin ve ark., 2018).

Calismada, entelektiiel sermaye unsurlarindan insan —yap1 sermayesi, iliskisel
sermaye Ve inovasyon arasindaysa giiglii iliskiler oldugu sonucuna ulasilmistir. Bontis ve
ark., entelektiiel sermaye Ogeleri arasinda en diisiik iliski diizeyinin insan sermayesi ve
yapisal sermaye arasinda oldugunu belirtmislerdir. Yapilan arastirmalarla ¢alismamiz

benzerlik gostermektedir (Adigiizel ve Kayadibi, 2015; Akdag, 2012).

Calismamizda entelektiiel sermayenin inovasyon ve iliskisel sermayenin kariyer
planlar1 arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir. Dolayist ile bu ¢aligmada elde edilen
sonugla literatlirin uyumlu oldugu sdylenebilir. Giingdr ve Celep (2016), yaptiklari
arastirma sonucunda bilgi paylasiminin, kariyer planlamasinin, mesleki ilerlemenin ve
orgiitsel 6grenmenin entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik i¢in 6nemli oldugu tespit etmistir.
Bu calismada da elde edilen sonug ile literatiir paralellik gosterdigi sdylenebilir
(Bekmezci ve ark., 2020; Goérmiis , 2009; Kurgun ve Akdag , 2013; Uyaroglu, 2019).

Entelektiiel sermayeye iliskin yapilan ¢alismalar incelendiginde, arastirmalarin
insan ve yapisal sermaye alt boyutlarinin 6ne ¢iktigi ve hizmet sektoriinde 6nemli bir yere
sahip oldugu goriilmektedir. Literatiir incelendiginde entelektiiel sermaye kavraminin
caligma alaninin 6zellikle kurumlarda birden fazla disiplini ilgilendiren bir yapida oldugu
belirtilmektedir (Aydogdu ve Ciftci, 2022; Bas ve ark., 2014; Oz, 2019).

Teknolojinin yayginlagmasi ve tiiketimin artmasi ile birlikte kaynaklarin verimli
bicimde kullanilmasi gerektiginin anlagilmasi ve rekabet ortaminda kurumlarin insan
sermayelerini en etkin sekilde kullanilmasi ihtiyag haline gelmistir. Bu nedenle, kurumlar
tim personelini siireglere katilimini saglamali ve sahip olduklari bilgi, beceri ve
deneyimlerden en iist diizeyde yararlanmaya ¢alismalidirlar. Calismamizi destekleyecek
sekilde entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik ve kariyer planlamas1 arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugu yapilan calismada da gdzlemlenmistir (Elberdin ve ark., 2018; Ozer ve ark.,
2020).
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Altan ve Ozpehlivan’in (2019) ¢alismasinda, kurumun inovasyon yénliiliigii ve
entelektiiel sermaye ile iligkisi incelenmis olup; kurumun inovasyona ag¢ik olmasi ve
entelektiiel sermaye degiskenleri iliskili oldugu, ancak 6zellikle bireysel o6zelliklerin is
tatmini oranini, kariyer planma siireclerini ¢cok fazla etkiledigi goriilmistiir. Nart ve
arkadaglarinin (2017) entelektiiel sermaye/inovasyon ve kaynaklarin degerlendirilmesi
konusunda verimlilige iliskin yaptiklar1 arastirmada; calisanlarin biling ve bilgi
diizeylerinin, mesleki ilerlemelerinin inovasyon hareketleri lizerindeki olumlu etkileri
oldugunu goérmiislerdir. Ayrica yenilige acgik olan isletmelerde kaynak verimliliginin
saglandig1 da ortaya c¢ikmistir. Calismamizda da mesleki gelisim, ilerleme ve ulusal
uluslararasi projelerde gorev alma konusunda inovasyon alt boyutunda olumlu yonde

iliskileri oldugu saptanmustir.

Sengiin (2016) tarafindan hazirlanan ¢alismada ise saglik hizmetlerinde bilisim ve
inovasyonun hizmet sunumuna etkilerine yonelik bir aragtirma gergeklestirilmistir.
Calismaya bakildiginda, inovasyon yetenegi olan saglik sektorii isletmelerinde
calisganlarin da motivasyon ve calisma isteklerinin arttigi goriilmiistiir. Teknolojik
gelismelerin takip edildigi bir ortamda hizmetlerin kalitesi ve niteligi de artmaktadir.
Literatiire bakildiginda, inovasyon yonliiliik, igin kalitesi, mesleki ilerleme, projelerde
gorev alma ve entelektiiel gelisim arasinda cesitli degiskenlere bagli olmakla birlikte
genellikle pozitif yonli iliskilerin oldugunu goriilmiistiir. Bulgular g¢alismamizla

paralellik gostermektedir.

Kariyer planlamasi konusunda uzmanlagmanin gerekliligi konusunda iliskisel alt
boyutta evet diyenlerle anlamli bir iligki vardir. Kariyer planlamasinin yapilmasi,
gelecekte c¢alisilacak isler/boliimler hakkinda bilgi verilmesi, ¢alisanlarin mesleki
ilerlemesinin desteklenmesi konusunda olumlu yaklasanlarin; entelektiiel sermaye, yap1
ve insan, inovasyon alt boyutunda anlamli bir iliski oldugu gériilmistiir. Kariyerlerindeki
gelismeden memnun olanlar yapi ve insan alt boyutu ile anlamli bir iliskileri oldugu
gorilmistiir. Yapilan bir calismada kurumlarda bos bulunan pozisyonlar i¢in personel
secilirken kisinin kariyer hedeflerinin gézoniinde bulundurulmadigi, is gorenlere kariyer
planlamalar i¢in gerekli bilgilerin verilmedigi belirlenmistir (Yildiz, 2016). Bu durum
kurumda ¢alisanlarin motivasyon, aidiyet duygularini da geride birakip kurum kiltiiriiniin

olusmasina engel olacaktir.
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Ulusal ve Uluslararasi proje yiiriiten bireylerin entelektiiel sermaye, inovasyon,
iligkisel sermaye alt boyutlarinda anlamli bir iliskileri oldugu goriilmiistiir. Bununla
birlikte Ulusal ve Uluslararas1 gérev almayan bireylerin entelektiiel sermaye, yap1 ve
insan alt boyutlarinda anlamli bir iliskileri oldugu; atama ve terfi konusunda
kariyerlerindeki gelismeden memnun olanlar ise yap1 ve insan boyutu ile anlamli bir

iliskisi oldugu belirlenmistir.

Alper ve arkadaslarinin (2014) yaptig1 arastirmada yoneticilerin ¢alisanlarinin
performansi konusunda degerlendirmeler yaptiklar1 ve kariyer gelisimleri konusunda
olumlu tavsiyelerde bulunduklari belirtilmistir. Calismamizla paralellik gésteren
bulgularimiz kariyer planlanlamasi konusunda desteklenen personelin kurumun ¢ikarlar
dogrultusunda kurumun degerini arttiran yaklasimlar igerisinde bulunacagi, miisteri
iligkileri, yenilikgilik, proje yiiritme gibi konularda olumlu performans gosterebilecegi

goriilmiustiir.

Entelektiiel sermaye konusunda yapilacak ¢aligmalarin uygulama kisminin kamu
sektoriinde gergeklestirilmesi hem kurumlar hem de iilke kaynaklarinin etkin kullanilmasi
bakimindan 6nem tasiyacaktir. Tiirkiye bakimindan ise yonetim alanlarinda yazilacak
doktora tezlerinde entelektiiel sermaye calismalarina yer verilmesinin katki saglayacagi

disiiniilmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Gilinimiizde kurumlar fark yaratabilmeyi gergeklestirebilmek icin entelektiiel
sermaye anlayisina onem vermektedir. Kurumlara deger katan en 6nemli varliklar,
entelektiicl sermayeyi olusturan insan, yapisal ve iliskisel sermayedir. Entelektiiel
sermayenin en onemli 6gesi olan insan sermayesini; kurumda calisanlarin bilgileri,
becerileri, tecriibeleri ve tutumlar1 gibi goriinmeyen varliklarin toplam1 olusturmaktadir.
Yapisal sermayeyse; kurumdaki organizasyon yapilari, teknolojileri, stratejileri igerisinde
bulunduran; alinip satilabilen tek entelektiiel sermaye 6gesidir. Her orgiitiin kendine has
yapisal sermayesi vardir ve bu sermaye, kurum is gorenleri tarafindan paylasiimaktadir.
Iliskisel sermaye ise, kurumun dis cevreyle olan miisteri iliskileri, kuruma deger
katabilecek olan faktorleri ifade etmektedir. Entelektiiel sermayenin basarili bir bigimde
yonetilmesi ve belirlenen sonuglara ulasmak amaciyla kritik bilgilerin olusturulmasi,

saklanmasi, organize edilmesi ve uygulanmasi gerekmektedir.

Bu calismada saglik yoneticilerinin entelektiiel sermaye, inovasyon anlayisinin
kariyer planlar1 lizerine etkisinin ortaya konulmasi amaglanmigtir. Aragtirma sonucunda,
kurumlardaki entelektiiel sermaye/yenilik¢ilik durumunun kariyer planlar ile iligkisi
vardir. Kurumlarm hizmet tiretimini artiran entelektiiel sermaye i¢in yenilik¢iligin 6nemi
ortaya ¢ikmistir. Bu ylizden kuruluslar bilgi elde etme kaynaklarimi gelistirmeli ve bu
bilgilerini dogru bir bicimde degerlendirip yeni stratejiler liretmelidir. Bunun sonucunda
kuruluslarin entelektiicl sermayelerindeki gelismeleri kariyer planlarinda da olumlu

etkiler olusturabilecektir.

Giliniimiiz diinyasinda en gii¢lii kurumlar en fazla maddi kaynaklarin sahibi olanlar
degil, entelektiiel sermayelerini gii¢clendirebilen ve bunu en etkili bicimde yonetebilen

kurumlardir.

Hem 6zel hem de kamu sektdriinde entelektiiel sermayeyle alakali biling diizeyi
arttirilmahidir. Kurumlarda rekabet ortaminda ayricalik saglayacak unsurlar ile ilgili
stratejiler gelistirmelidir. Rekabette dnemli rol oynayan entelektiiel sermayeye verilen

oOnem arttirtlmalidir.

Tiim diinyada bir doniisiim yasanmaktadir. Dontisiim ile birlikte yeni teknolojilere
erisimde kolaylasmakta, hizmet {iretiminde iyilesme ve verimlilikte artis meydana

gelmektedir. Bilgi zamanla degistigi i¢in deger kaybetmektedir. Bu yiizden doniistim
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stirecinde bilginin  6nemli oldugu entelektiiel sermayenin etkililigi her sahada
hissedilmektedir. Yapilan arastirmalarda entelektiiel sermayenin yenilik¢i yaklagimlarda
kullanildig1 goriilmektedir. Dolayisiyla is gorenlerin entelektiiel sermaye temelli yenilikgi

yaklasimlar1 birgok kurum i¢in 6nemli bir yere sahiptir.

Insan sermayesini etkinlestirmek icin calisanlarin motivasyonu saglanmali,
fikirlerine deger verilmeli ve beyin firtinas1 yolu ile yenilikgi fikirleri gelistirme ortamlart
saglanmalidir. Kurumun mevcut yapisi, yenilikler yapmaya uygun bir sekle getirilmeli ve

kurum i¢inde desteklenmelidir.

Arastirmacilar daha 6nce gelistirilmis olan 6l¢ekler yardimi ile tiim kademedeki
yoneticilerin entelektiiel sermaye/yenilikgi is davraniglarini gelistirme becerilerini kariyer
planlamalarin1 yaparak teknoloji ve yenilikgilik gerektiren degisik sektorlerde de
karsilastirmali sekilde inceleyebilirler. Sonraki ¢aligmalara 151k tutmak ve yol gostermek

amaciyla olgek araciligi ile glincel durumlar arastirmacilar tarafindan incelenebilir.

Kamu sektoriinde entelektiiel sermaye ile ilgili yapilacak caligmalar, kamu
kurumlarinin dogru bir sekilde yonetilmesi ve iilkenin kaynaklarinin etkin ve verimli bir

sekilde kullanilmas1 6nemli katkilar verecektir.

Saglik yoneticileri, ¢calisan alimlari sirasinda insan sermayesi ve uyum saglama
bakimindan kurulusun misyonu, vizyonu ve degerleriyle uyumlu personeli ise almalari
gerekmektedir. Kurumun entelektiiel sermayesi, c¢alisanin kuruma uyumlanmasini,
mesleki ilerlemelerinin saglanmasi, kariyer planlamalarinin yapilmasi, ulusal ve

uluslararasi platformlarda projeler yiiriitiilmesinin saglanmasi agisindan énemlidir.

Kurumlar sahip olduklar1 teknoloji ve insan kaynaklarini, etkili ve verimli bir
sekilde kullanamazsa istedigi sonuglar1 elde edemez. Insan kaynagi kurumlarin en énemli
sermayesi olmaya baslamistir. Bu onem de yoneticiler tarafindan fark edilmeye

baslanmustir.

Yoneticiler kendileri ve c¢alisanlar1 i¢in insan sermayesini gelistirecek egitim
programlarint hazirlamali, profesyonel yeteneklerin giiclendirilecegi kurum kdltiirii
olusturmalidirlar. Is gérenler i¢in dikey hiyerarsi diizeninden kagian bir yapi ile yenilik

desteklenmelidir.
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Kurumlarda yoneticilerin basarisi, is gorenlerin verimliliklerine ve kurumsal
amaglar dogrultusunda caligmalarina baglidir. Bu sebeple yoneticiler hem kendilerini
hem de c¢alisanlar1 orgiitlerde tutmak ve verimli ¢calismalar yapabilmek adina ihtiyaglar
olan motivasyonu, entelektiiel sermaye/yenilikgi bir yaklasimla kariyer planlarin1 yaparak

ihtiyaclart giderilmelidir.

Insan sermayesi, iliskisel sermaye, yapisal sermaye ve inovasyon ile bireylerin
egitim durumu arasindaki iligki incelendiginde; yeni ekonomiye has kiiresel rekabette
teknik agidan seviyeli, iyi e8itim sahibi insan kaynaklarina sahip olan orgiitler, yapisal
olarak bilgi tabanli ve yonetim bakimindan da insan merkezli hareket etmek

zorundadirlar.

Kurumun degisimine ve gelisimine katki veren, 6grenmeyi 6grenip, bulundugu
durumun daha ilerisine gegebilen c¢alisanlar olusturmaktadir. Bu 6zelliklerin
kazanilmasinda bireyin almis oldugu egitimin yaninda yenilik¢i yaklasimi, yeteneklerini
kullanabilmesi 6nemli bir yeri vardir. Bilimsel ve teknolojik yenilikleri kurumlarda
kullanilabilir duruma getirilmesi entelektiiel sermayenin verimliligini ve etkinligini

yiikseltir. Bu nedenle gerekli faaliyetler gergeklestirilmelidir.
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() Lise () On Lisans () Lisans ( ) Lisansiistii

5. Meslek Hayatinizdaki Toplam Calisma Siireniz

()0O-5yil ()6—10y1l ()11-15y1l () 16-20 y1l () 21 y1l ve distii
6. Bulundugunuz Kurumdaki Toplam Calisma Siireniz

()0-5y1l ()6—-210y1l ()11-15y1l () 16-20 y1l () 21 y1l ve iistii
7. Hangi kurumda ¢alismaktasiniz?

() Goztepe Prof. Dr. Siileyman Yal¢in Sehir Hastanesi

() Sultan 2.Abdiilhamid Han Egitim Ve Arastirma Hastanesi

() Haydarpasa Numune Egitim Ve Arastirma Hastanesi

8. Kurumdaki géreviniz:

() Doktor

() Hemsire

() Ebe

() Tibbi Sekreter

9. Yoneticilik goreviniz var mi?

() Evet Evet ise pozisyonunuzu belirtiniz; ............ccoovevviiieniiniiniinnnn.s
() Hayir

10. Su anda ¢aligmakta oldugunuz kurum, gérev yaptiginiz kacinct kurumdur?
()1()2()3()4veizeri

11. Aylik geliriniz:

() 9000-10000 TL () 10001-11000 TL ()11001-12000 TL ()12001 TL ve iizeri
12. Ulusal/Uluslararasi proje yiiriittiiniiz mii?

() Evet () Hayir

13. Ulusal/Uluslararasi projede gorev aldiniz m1?

() Evet () Hayir

14. Kariyer hedefinize ulagsmak i¢in bir planiniz var m1?

() Evet () Hayir

15. Evet ise; bu plana ulasabileceginize inantyor musunuz?

() Evet () Hayir
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16. Kariyer hedeflerinizi diistindiigiiniizde kariyerinizdeki ilerlemelerden memnun
musunuz?

() Evet () Hayir

17. Bir ¢alisan olarak gelismek i¢in firsatlar arastirir misiniz?

() Evet () Hayir

18. Kariyer planiniz maddi kazanimlariniz yoniinden 6nemli midir?

() Evet () Hayir

19. Atama ve terfi yoniinden kariyerinizdeki ilerlemelerden memnun musunuz?

() Evet () Hayir

20. Kariyer planlariniz1 gerceklestirmek i¢in uzmanlasmak gerekli midir?

() Evet () Hayir

21. Caliganlarin mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek, kurum iginde ve disinda gesitli
egitim programlar1 diizenleniyor mu?

() Evet () Hayir

22. Calisanlar mesleginde ilerleme (yiikselme) konularinda destekleniyor mu?

() Evet () Hayir

23.Calisanlara gelecekte hangi iste calisabilecekleri ve bu islerin gerekleri hakkinda bilgi
veriliyor mu?

() Evet () Hayir

24. Kurumunuzda galisanlarin kariyer planlamasi yapiliyor mu?

() Evet () Hayir

25.. Evet ise; ¢alisiniz kurumda kariyerle ilgili uygulamalardan memnun musunuz?

() Evet () Hay1r
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Entelektiiel Sermaye/Yenilik¢ilik Kapasitesi Olcegi

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Y oneticilerimiz insanlar1 goniillii ve yenilikg¢i
olmalari, insiyatif kullanma konusunda etkileme
becerisine sahiptirler.

Y oneticilerimiz degisimi Sever.

Yoneticilerimiz yenilik konusunda meraklidirlar.

Calistigimiz kurum, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini ve
yaratict kapasitenin gelisimini destekler.

Degisim ve yenilik ¢alistigimiz kurumun temel
prensibidir.

Calistigimiz kurumun, yenilike¢i ve yeni deneyimler
gelistirmeye istekli oldugunu diigiintirim.

Kurumumuz, insanlarin kurumdaki yenilige aktif
katilimini saglayan bir ¢alisma ortamina sahiptir.

Calisanlarimiz kurumdaki stratejik karar vericilere
giivenirler.

Caliganlarimiz orgiite/organizasyona/kuruma
giivenirler.

Kurumumda yeniligi destekleyen gruplar
bulunmaktadir.

Kurumumuz, yenilik yapmak i¢in tedarikgileri ile
isbirlik¢i uygulamalar: kullanir.

Kurumumuz yenilik yapmak i¢in rekabet halinde
oldugu diger hastanelerle isbirligi yapar.

Kurumum yenilik yapmak i¢in tiniversiteler,
laboratuvarlar, arastirma gelistirme merkezleri vb.
diger kurumlarla isbirligi yapar.

Kurumum, yenilik¢i ¢oziimler gelistirmek i¢in diger
kamu hastaneleri ile (yogun, siirekli ve
yapilandirilmis)isbirligi anlagsmalar1 yiiriitiir.

Kurumum 6nemli diizeyde birgok hizmet yenilikleri
gelistirmis ve uygulamaya koymustur.

Kurumum hizmet iiretim siirecinde 6nemli bir¢ok
yenilik gelistirmis ve uygulamaya koymustur.

Kurumum tarafindan gelistirilen ve uygulamaya
konulan siire¢ yenilikleri, maliyetlerin
diisiiriilmesine ve/veya iyilestirmelerde etkili
olmustur.

Kurumum finansal performansi gelistirmek i¢in bir¢ok
yonetsel yenilik gelistirmis ve uygulamaya koymustur.

Kurumum tarafindan gelistirilen ve uygulamaya
konulan hizmet yenilikleri sonug odaklidir.
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Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Kurumum tarafindan gelistirilen ve uygulamaya
konulan siireg yenilikleri sonu¢ odaklidir.

Kurumum tarafindan gelistirilen ve uygulamaya
konulan y6netim yenilikleri sonug odaklidir.

Kurumum 6nem tasiyan bircok hizmet yeniligini yurt
disindan uyarlamis ve uygulamaya koymustur.

Kurumu yurt disindan birgok hizmet siireg yenilikleri
uyarlamig ve uygulamaya koymustur.

Yurt disindan uyarlanan ve uygulamaya konulan siireg
yenilikleri, maliyetlerin azaltilmasinda veya diger
iyilestirmelerde etkili olmustur.

Kurumum finansal performansi iyilestirmek i¢in yurt
disindan bir¢ok dnemli yonetsel yeniligi uyarlamig ve
uygulamaya koymustur.

Kurumumuz genellikle disaridan yenilikler getirir ve
daha sonra kurumda kullanlir.

Kurumum yurt disindan yeni iiriin, siireg, yonetim
metotlar1 ve hizmetleri uyarlar ve kullanir.

Kurumum tarafindan gergeklestirilen siire¢ yenilikleri
sonug odaklidir.

Kurumum tarafindan gergeklestirilen yonetim
yenilikleri sonu¢ odaklidur.
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