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ÖZET 

 

Bu çalıĢmanın gayesi; havayolu iĢletmelerinde entelektüel sermaye ve 

inovasyonun çalıĢan performansına etkilerini ortaya koymaktır. ĠĢletmelerin rekabet 

savaĢlarında, baĢarılı olmaları için ön koĢul olan maddi olmayan varlıkların önemi, 

her geçen gün daha da artmaktadır. Zeka,bilgi, deneyim, yaratıcılık, enformasyon,  

hayal, iletiĢim ve etkileĢim ile zenginlik üreten bilgi olarak ifade edilebilen entelektüel 

sermaye, yeni dünyanın elle tutulamayan, gözle görülemeyen, yükselen değeridir. 

Entelektüel sermaye; entelektüel mülkiyet sermayesi, insan merkezli varlıklar, pazar 

varlıkları ve alt yapı varlıkları olmak üzere dört bileĢenden meydana gelmektedir. 

Bilgi toplumunu meydana getiren iĢletmelerin entelektüel sermayeleri, finansal ve 

fiziksel sermayeleri ile karĢılaĢtırıldığında, entelektüel sermayenindaha fazla değer 

yarattığı görülmektedir. Ġnsan, iĢ süreçlerinin temelindeki en önemli faktör olarak 

hakkı olan değeri almaktadır. 

Teknolojik alanda da sürekli olarak yeni geliĢmeler meydana gelmektedir. 

Yoğun rekabet ortamında iĢletmelerin fiziksel varlıkları önemini yitirmektedir. 

Entelektüel sermaye ile inovasyon yetkinlik seviyesi iĢletmelerin en önemli 

güçlerinden biri haline gelmiĢtir. Ġnovasyon, sonu gelmeyen bir yenilik süreci olarak 

tanımlanmaktadır. Ġnovasyonun gerçekleĢtiği süreçte her bir sonuç yeni süreçlerin 

baĢlangıcıdır. Ġnovasyon, değerli bilginin ekonomik ve toplumsalyarara 

dönüĢtürülmesiolarak da ifade edilebilir. Ġnovasyonun en önemli kaynaklarından biri 

olan entelektüel sermaye faktörleri, iĢletmeler açısından belirleyici bir rol 

oynamaktadır.  

Entelektüel sermayenin gözle görülür hale gelmesi, ölçülmesi veçalıĢan 

performansına yaptığı etkilerin belirlenmesi gerekmektedir.  Performans 

değerlendirmenin amacı, planlanmıĢ ya da amaçlanmıĢ aktivitelerin sonucunda 

varılan sonuçları ve hedef gerçekleĢmeleri nitel veya nicel olarak belirlemektir.  

Dolayısıyla performans, iĢletmelerin ya da bireylerin belli görevlerinin, 

fonksiyonlarının ve amaçlarının yürütülmesi veya gerçekleĢtirilmesi ile ilgilidir. 

ÇalıĢanın performans düzeyinin belirlenmesi, iĢletmelerin rekabet avantajı elde 

etmesinde büyük bir rol oynamaktadır.  

ÇalıĢmanın evrenini; Ġstanbul Atatürk Havalimanı‟ndaki A, B ve C havayolu 

Ģirketlerindeki çalıĢanlar oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemi ise formüle dilerek 

incelenmiĢ ve yapılan formül ile analiz sonucunda 397 kiĢi olarak hesaplanmıĢtır1.  

                                                 
1
 Emel SarıtaĢ ve Süleyman Barutçu, “Tüketici DavranıĢlarının Analizinde KuĢaklar: Sosyal 

Medya Kullanımı Üzerinde Bir AraĢtırma”, Pamukkale Journal of Eurasian Socioeconomic Studies, 
2016, Cilt: 3, Sayı: 2, 1-15, s. 2. 
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Yapılan analizlerde,inovasyon ve entelektüel sermaye ile özgecilik arasında 

bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bir iĢletmede iĢletme hedefleri ile çalıĢan hedeflerini 

entegre eden bir yapı oluĢturabilmek ve bu bütüncül düzeni koruyabilmek için 

çalıĢanın özgeciliği kavramının iĢletmeler tarafından çok dikkatli bir Ģekilde 

irdelenmesi gerekmektedir. ĠĢletmelerin bunun için takım çalıĢmalarına ve yaratıcı 

fikirlerin paylaĢımına önem vermesi önerilmektedir. 

Yapılan analizlerin neticesinde, inovasyon ve entelektüel sermaye ile dürüstlük 

arasında bir iliĢki bulunmuĢtur ve iĢletmelerde, inovasyonun geliĢmesi için örnek 

modellere gereksinim duyulduğu fark edilmiĢtir. Dürüstlük ve etik duruĢ inovasyonda 

toplumsal motivasyonun da kaynağını oluĢturmaktadır. Bilgiyi çalıĢanın zihninden 

alıp, iĢlemek, geliĢtirmek ve ulaĢılabilir olan ortak bir platformda kullanıma sunmak 

inovasyon için bir gerekliliktir. ĠĢletmeler verimliliği etkin ve sürekli kılabilmek için 

inovasyonu sağlayan geliĢmeleri de takip etmelidir.  

Bu tezin araĢtırma bölümünde yer alan uygulama kısmında, nicel yöntem 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmada demografik değiĢken soruları, “Entelektüel Sermaye, 

Ġnovasyon ve ÇalıĢan Performansı” ölçeklerle ilgili sorular, katılımcılara 01.07.2019 

ile 15.09.2019 tarihleri arasında dağıtılarak çalıĢmaya ait veriler elde edilmiĢtir. Bu 

anketlerde elde edilen olan veriler SPSS istatistik analiz programları kapsamında 

analiz edilmiĢtir.  

Yapılan bu çalıĢmada, entelektüel sermaye alt boyutları yapısal sermaye ile 

bireylerin verimlilik ve etkinliğin artması arasında bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur.Ġnsan 

kaynağını ve ona ait bilgiyi müĢteri memnuniyeti ile entegre edip yapısal sermayeye 

katmak için çalıĢan sadakatini sağlamak, inovatif bakıĢı ve müĢteri ile tedarikçiler 

arasındaki iliĢkileri güçlendirmekböylece tüm süreçlerin doğru akmasını sağlamak 

gerekmektedir. 

Yapılan analizler sonucunda, müĢteri sermayesi ile süreç inovasyonu, ürün 

inovasyonu ve organizasyonel inovasyon arasında bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

ĠĢletme için müĢteri sermayesinin inovatif bilgiye dönüĢmehedefi, iĢletmenin ürün 

çeĢitliliği, marka değeri, itibarı gibi unsurların varlığı ve yüksek seviyede kültürel ve 

yapısal değiĢimlere açık olması ile gerçekleĢebilmektedir. 

BaĢarılı olan ve bir vizyonu bulunan iĢletmeler, teknoloji baĢ döndürücü hızla 

ilerlese bile, piyasaların farklılaĢtığı ortamlarda bulunsalar da sahip oldukları ve 

oluĢturabilecekleri entelektüel sermayelerinin fark yaratan bilgi ve deneyimleri 

sayesinde yepyeni, inovatif ürünler ve teknolojiler elde edebilmektedirler. 

Anahtar Sözcükler: Entelektüel Sermaye, Bilgi, Ġnovasyon, Performans, 

ÇalıĢan Performansı.  



  III 

 

SUMMARY 

 

The purpose of this study; to reveal the effects of intellectual capital and 

innovation on employee performance in airline companies. The importance of 

intangible assets, which is a prerequisite for businesses to be successful in 

competitive wars, is increasing day by day. Intellectual capital, which can be 

expressed as intelligence, knowledge, experience, creativity, information, 

imagination, communication and interaction, and information that generates wealth, 

is the invisible, invisible and rising value of the new world. Intellectual capital; 

Intellectual property capital consists of four components: human-centered assets, 

market assets and infrastructure assets. Compared to the intellectual capital, 

financial and physical capital of the enterprises that make up the information society, 

it is seen that intellectual capital creates more value. Man takes the right value as 

the most important factor in the business processes. 

New developments are constantly taking place in the technological field. 

Physical assets of businesses lose their importance in an intense competitive 

environment. The level of innovation competence with intellectual capital has 

become one of the most important strengths of businesses. Innovation is defined as 

an endless innovation process. In the process where innovation takes place, each 

result is the beginning of new processes. Innovation can be expressed as the 

conversion of valuable information into economic and social benefit. Intellectual 

capital factors, one of the most important sources of innovation, play a decisive role 

for businesses. 

Intellectual capital needs to be visible, measured, and its impact on employee 

performance needs to be determined. The purpose of performance evaluation is to 

determine the results and target realizations as a result of planned or intended 

activities qualitatively or quantitatively. Therefore, performance is related to the 

execution or realization of certain tasks, functions and goals of businesses or 

individuals. Determining the performance level of the employee plays a big role in 

the enterprises to gain competitive advantage. 

The universe of the study; Employees at A, B and C airline companies at 

Istanbul Atatürk Airport. The sample of the research was formulated and examined 

and calculated as 397 people as a result of the analysis. 

As a result of the analysis, it has been determined that there is a relationship 

between innovation and intellectual capital and altruism. In order to create a 

structure that integrates business goals with employee goals in a business and to 
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maintain this holistic order, the concept of employee altruism must be carefully 

examined by the enterprises. It is suggested that businesses give importance to 

team work and sharing of creative ideas. 

In the analyzes made, a relation was found between innovation and 

intellectual capital and honesty. It has been noticed that model models are needed 

for the development of innovation in enterprises. Honesty and ethical stance are 

also the source of social motivation in innovation. It is a necessity for innovation to 

take the information from the mind of the employee, to process it, to develop it and 

to make it available on a common platform accessible. Businesses should also 

follow the developments that provide innovation in order to make efficiency effective. 

Quantitative method has been used in the application part of the research 

section of this thesis. In the study, demographic variable questions, questions about 

“Intellectual Capital, Innovation and Employee Performance” scales were distributed 

to the participants between 01.07.2019 and 15.09.2019, and the data of the study 

were obtained. The data obtained in these surveys were analyzed within the scope 

of SPSS statistical analysis programs. In this study, it was found that there is a 

relationship between the intellectual capital sub-dimensions structural capital and 

the increase in productivity and efficiency of individuals. It is necessary to ensure 

employee loyalty, to strengthen the innovative perspective and the relations 

between the customer and the suppliers in order to integrate the human resources 

and the information about it with the customer satisfaction and to add it to the 

structural capital, thus ensuring the correct flow of all processes. As a result of the 

analysis, it has been determined that there is a relationship between customer 

capital and process innovation, product innovation and organizational innovation. 

The goal of transforming customer capital into innovative information for the 

enterprise can be achieved through the existence of elements such as product 

diversity, brand value and reputation of the enterprise, and being open to a high 

level of cultural and structural changes. 

Businesses that are successful and have a vision can obtain brand new, 

innovative products and technologies thanks to the knowledge and experience of 

their intellectual capital that they have and can create, even if the technology 

advances at a dizzying pace, even if they are in environments where markets differ. 

Key words:Intellectual Capital, Information, Innovation, Performance, 

Employee Performance. 
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GĠRĠġ 

Küresel iĢ dünyasında, iĢletmeler için farklı birçok kavram ortaya çıkmaktadır. 

Ortaya çıkan bu kavramların temelinde, değiĢik ekonomik koĢullar ve rekabetçi 

ortamda, iĢletmelerin devamlılığını sağlayabilmek amacıyla hedeflerini 

gerçekleĢtirme isteği yatmaktadır. Entelektüel sermaye, iĢletmelerin bu 

zorlayıcırekabet ortamında ayakta kalabilmeleri için onları güçlü kılan deneyime ve 

bilgiye hakim olma, iĢletme içinde iyi iliĢkiler kurma, teknolojik anlamda belli bir 

birikime sahip olma Ģeklinde tanımlanabilir. Toplumların en önemli zenginlik 

kaynaklarından biri, entelektüel sermaye seviyesi yüksek olan insanlardır.  

ĠĢletme içinde varlığını hissettirmeye baĢlayan inovasyon, ortaya atılan yeni 

düĢüncelerin değer yaratabilecek çıktılara yani ürünlere, yöntemlere ya da hizmete 

dönüĢtürülmesi sürecidir. Ġnovasyon, iĢletmelere katma değer sağlamak amacıyla 

yapılan faaliyetlerle yenilik katarak değiĢimi meydana getirme gücü olarak da 

tanımlanmaktadır. Ġnovasyon süreci, düĢüncelerin oluĢum aĢamasından 

ticarileĢtirilmesine kadarki süreci içermektedir. Ġnovasyon, iĢletmelerin pazar 

paylarını artırabilme ve yeni pazarlara girme, rekabet avantajı elde edebilme 

aĢamasında ticari anlamdaki iĢ stratejilerinin temel kaynağını oluĢturmaktadır.  

Ġnovasyonun gerçekleĢtirilebilmesi için çalıĢan performansının da artırılması 

gerekmektedir. Bu kapsamda iĢ yerlerinde çalıĢanların iĢleri ile ilgili olarak yapmıĢ 

oldukları tüm davranıĢlar, performans olarak algılanmaktadır. ÇalıĢan performansı, 

iĢletmeler için büyük önem taĢıyan bir performans kriteridir. ÇalıĢanların performans 

düzeyinin yüksek olması, iĢletme performansının da yüksek olmasını sağlamaktadır. 

ÇalıĢan performansının yükseltilmesi, iĢletmelerin rekabet avantajı elde etmesi ve 

inovasyon süreçlerinin daha iyi bir Ģekilde yürütülebilmesi için büyük önem 

taĢımaktadır.  

Bu kapsamda çalıĢma, havayolu iĢletmelerinde entelektüel sermaye ve 

inovasyonun çalıĢan performansına etkilerini ortaya koymaya yönelik olarak 5 

bölümden oluĢmaktadır. Bu bölümler ve bölüm içerikleri Ģu Ģekilde açıklanabilir; 

Birinci bölümde“ENTELEKTÜEL SERMAYE”ana baĢlığı altında ilk olarak; 

entelektüel sermaye ile ilgili temel kavramlardan; bilgi, veri, enformasyon kavramları, 

bilgi yönetimi, bilgi yöneticisi, bilgi ağı, bilgi iĢçisi, iletiĢim ve bilgi teknolojileri, 

entelektüel sermaye kavramı, entelektüel sermayenin önemi vetarihsel geliĢimi 

üzerinde durulmuĢtur. Ardından entelektüel sermaye bileĢenleri baĢlığı altında; 

insan sermayesi ve bileĢenleri, müĢteri sermayesi ve bileĢenleri, yapısal sermaye ve 
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bileĢenleri incelenmiĢtir. Daha sonra entelektüel sermaye kapsamındaki varlıklar 

olarak bilinen altyapı varlıkları, entelektüel mülkiyet varlıkları, pazar varlıkları ve 

insan merkezli varlıklar ele alınmıĢtır. Entelektüel sermayenin ölçülme nedenleri, 

faydaları, ölçümlerinde karĢılaĢılan sorunlar ve raporlanması üzerinde durulduktan 

sonra entelektüel sermayenin ölçümünde kullanılan yöntemlere değinilmiĢtir. Bu 

bölümde son olarak; entelektüel sermaye yönetimi, entelektüel sermayenin 

yönetimine iliĢkin ilkeler ve entelektüel sermayeyi varetmek için gerekli koĢullar 

incelenmiĢtir.  

Ġkinci bölümde“ĠNOVASYON” ana baĢlığı altında ilk olarak; inovasyon, 

yaratıcılık ve yenilik, icat, taklit ve değiĢim kavramları açıklanmıĢ ardından liderlik, 

amaç birliği, yeni fikirlere açık olma, iĢbirliği, bilgi ve çalıĢma vb. gibi inovasyon 

ilkeleri incelenmiĢtir. Daha sonra, deneme ve uygulama, eriĢilebilir bilgi, 

ticarileĢtirme, benimseme ve yayılma olarak bilinen inovasyonun bileĢenleri ile 

süreç, ürün, pazarlama, yönetim, sosyal ve örgütsel inovasyon gibi inovasyon türleri 

ele alınmıĢtır. Ardından inovasyon modelleri detaylı olarak irdelenmiĢtir. Son olarak 

bu bölümde, inovasyonun kaynakları olarak bilinen lider kullanıcılar, yenilik pazarı, 

yeni bilgi, tüketici düĢüncelerinden yararlanmak ve empatik tasarım baĢlıklarına yer 

verilmiĢtir.  

Üçüncü bölümde “ÇALIġAN PERFORMANSI” ana baĢlığı altında; performans 

ve ilgili kavramlar, çalıĢan performansı, teĢvik kavramı ve ödül kavramı 

tanımlanmıĢtır. Ardından performans değerlendirme kavramı, amacı ve önemi 

üzerinde durulmuĢtur. Daha sonra çalıĢanların performanslarını belirleyen faktörler 

irdelendikten sonra performans değerlendirme sistemi incelenmiĢtir. Bu bölümde 

son olarak; performans değerlendirme yöntemlerinden Grafik Derecelemesi Yöntemi 

ve Kıyaslama ile Dereceleme Yöntemi detaylı bir Ģekilde ele alınmıĢtır. 

Dördüncü bölümde“ENTELEKTÜEL SERMAYE, ĠNOVASYONUN ÇALIġAN 

PERFORMANSINA ETKĠLERĠ”  ana baĢlığı altında, entelektüel sermaye ve süreç 

inovasyonunun özgeciliğe,müĢteri sermayesi ve ürün inovasyonunun dürüstlüğe 

etkileri incelenmiĢ, entelektüel sermaye ve inovasyonun çalıĢan performansına 

etkileri ile yapısal sermaye ve görev performansının ürün inovasyonunaolan etkileri 

detaylı Ģekilde açıklanmıĢtır. Entelektüel sermayeyi geliĢtiren faktörlerin 

performansa etkileri de ele alınmıĢ, devamında fırsatlar tehditler ve etkin bir 

inovasyon stratejisi belirleme iliĢkisi ile iĢletmedeki görünen ve görünmeyen 

varlıkların entelektüel sermeyeye etkisi baĢlıklarına yer verilmiĢtir. Son olarak 

Ġnovasyonun rekabet gücüne ve ekonomik kalkınmaya etkileri incelenmiĢtir. 
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BeĢinci bölümde ise; “HAVAYOLU ĠġLETMELERĠNDE ENTELEKTÜEL 

SERMAYE VE ĠNOVASYONUN ÇALIġAN PERFORMANSINA ETKĠSĠHAVACILIK 

SEKTÖRÜ ÖRNEĞĠ” baĢlığı altında alan uygulaması yapılmıĢtır. Yapılan uygulama 

sonucunda elde edilen veriler SPSS istatistiki analizler yani güvenilirlik analizi, 

frekans analizi, faktör analizi, anova analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi 

yardımı ile analiz edilmiĢtir. Elde edilen bulgular sonucunda iĢletmeler için öneriler 

geliĢtirilmiĢtir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ENTELEKTÜEL SERMAYE 

1.1. ENTELEKTÜEL SERMAYE ĠLE ĠLGĠLĠ TEMEL KAVRAMLAR 

Entelektüel sermaye; “Zenginlik yaratmak üzere kullanılan entelektüel 

malzemedir.Yanibilgi, enformasyon, entelektüel mülkiyet ve deneyimdir”2. 

ĠĢletmeler tarafından kara dönüĢümü sağlanan bilgilere entelektüel sermaye 

denilmektedir.Entelektüel sermaye aynı zamanda çalıĢan performansı üzerinde de 

olumlu bir etki yaratmaktadır3.  

Entelektüel sermayenin öğeleri; müĢteri, insan ve yapısal sermayedir ve bu 

entelektüel sermayelerin bütünü karı oluĢturmaktadır. Ġnsan sermayesi, çalıĢanın 

teknik ve davranıĢsal donanımını, kabiliyetini, uzmanlığını ve yeterlilik derecesini 

akla getirmektedir. Yapısal sermaye; çalıĢanların verimi için örgütsel yapı, yazılım ve 

donanım, yeni teknolojiler, icatlar, patentler, markalar ve hazırlanan yayınlardır. 

MüĢteri sermayesi, iĢletmenin müĢteri odaklı bakıĢ açısını ve iliĢki yönetimini, 

devamlılığını dikkate almaktadır. Entelektüel sermayeyi ölçmek için birden fazla 

kullanılan yöntem bulunmaktadır. Bunlar, DengelenmiĢ skor kart, piyasa değeri diğer 

bir tanımla defter değeri, knowcorp, tobinq değeri, skandia Af5 araĢtırıcı 

yöntemleridir. Sayılanlar dıĢında kalan yöntemler ise; maddi olmayan varlık 

göstergesi, maddi olmayan bilanço, piyasa katma değer, ekonomik katma değer, 

teknoloji brokeri, entelektüel sermaye endeksi, piyasa aktifleĢtirme olarak 

belirtilebilir. Skor kart yöntemleri ise; aktiflerin getiri oranı, maddi olmayan varlıkların 

finansal ölçümü, bilgi sermayesi skor kartı, alıntı ağırlıklı patentler ve insan 

kaynakları muhasebesi ve bilgi sermayesidir4. Entelektüel sermaye ile ilgili olan 

kavramlar, bilgi, veri, enformasyon, bilgi yönetimi, bilgi yöneticisi, bilgi iĢçisi, bilgi 

toplumu, bilgi çağı, iletiĢim teknolojileri, bilgi teknolojileri, entelektüel sermaye 

kavramı, önemi ve tarihsel geliĢimi konularıdır. Bu kısımda, kara dönüĢtürülebilen bir 

bilgi olan entelektüel sermaye kavramı, insanın aklı ile enformasyonun iĢlenmesi ile 

oluĢan bilgi kavramı, iĢletmelerin yoğunrekabet ortamında avantaj elde etmesini 

                                                 
2
 Ali Akdemir, “Entelektüel Sermaye Konseptinin ĠĢletmecilik AnlayıĢındaki DönüĢümleri”, S.D.Ü. 

İ.İ.B.F. Dergisi, 1998, Sayı: 3, 63-72, s. 64. 
3
 Ayten Çetin, “Entelektüel Sermaye ve Ölçülmesi”, Marmara Üniversitesi İ.İ.B.F. Dergisi, 

2005, Cilt: 20, Sayı: 1, 359-378, s. 359. 
4
 Çetin, a.g.e., s.359. 
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sağlayan süreçleri içeren bilgi yönetimi konusu, bilgi yöneticisi, bilgi ağı ve bilgi iĢçisi 

kavramları üzerinde durulmuĢtur. Aynı zamanda bu bölümde; bilgi çağı ve bilgi 

toplumu, iletiĢim ve bilgi teknolojileri konusu, entelektüel sermayenin önemi ve 

göstermiĢ olduğu geliĢim incelenmiĢtir. 

1.1.1. Bilgi, Veri ve Enformasyon 

Bilgi; çalıĢma, emek ve deneyimle kazanılmıĢ, inanç, değer ve güvene bağlı 

olan bir kavram olarak ifade edilmektedir. Bilgi, süreçlere, kullanılan aletlere ve 

çıktılara uygulanmıĢ, böylece sanayi devrimi yaratılmıĢtır. Bilgiyi geliĢtiren ana unsur 

tecrübeolmakla birlikte aynı zamanda bilgi ve uzmanlık olarak nitelendirilmektedir. 

Bilgi ve enformasyonun tanımlaması pek çok farklı Ģekilde yapılmaktadır. Bunlar5; 

1. Bilgi güç demektir. Ayakta kalabilmek için, zor koĢullara uyum 

sağlayabilmek için, baĢarılı olabilmek için daima güce gereksinim duyulmaktadır. 

2. Bilgi ile iliĢkili olan veri, hedefler doğrultusunda iĢlemlerin iĢlenmemiĢ hali 

ile kayda alınmasıdır. Veri, henüz iĢlenmemiĢ gerçekler olarak ifade edilmektedir. 

Herhangi bir yoruma dayanmayan çıplak gözlemlerdir. 

3. Enformasyon ise, verinin düzenlenmiĢ hali olarak ifade edilmektedir. 

Düzenleme konunun ilgilisi için anlamlıdır ve baĢkaları tarafından 

gerçekleĢtirilmektedir. 

Bilgi kavramı veri ve enformasyonun temelini oluĢturmakla beraber, kavram 

yüzyıllardır adlandırılmaya çalıĢılmıĢ ve tartıĢılmıĢtır.Modernfelsefenin geliĢmesiyle, 

epistemoloji yani bilgi kuramı,felsefenin temel konularından biri haline gelmiĢtir. Bilgi 

felsefesi, insan bilgisinin özünü, oluĢumunu, yapısını, sınırlarını, ölçüm kriterlerini ve 

niteliğini araĢtırmaktadır.Temelolarak bilgi felsefesi; bilginin ne olduğunu,nasıl ve 

hangi kanaldan kazanıldığını anlatmaktadır. Bilgi felsefesi, bilginin oluĢum 

aĢamasında bilen özne ile bilinen nesne arasındaki korelasyonu anlamaya 

çalıĢmaktadır. Bilgi toplumu; günümüzde var olan baĢ döndürücü bilgi akıĢı sonucu 

en temel üretim faktörünün bilgi kabul edildiği, bilginin iĢlenmesinde, saklanmasında 

bilgisayar ve iletiĢim teknolojilerini merkeze alan bir toplum biçimiolmakta, farklı pek 

çok yaklaĢımı bulunmaktadır. Veri ve enformasyonun konusu geçmiĢtir. Gerçekler 

geçmiĢte biriktirilir ve bir bağlam oluĢturulur. Bilgi, Ģimdiki zaman ile ilgilidir; insanlar 

tarafından kabul edilmekte, onunla bütünleĢmektedir. Fakat bilgelik gelecek 

zamanlailgilidir. Bilgelik Ģimdiki zamanda veya geçmiĢte ne yaĢandığı 

ileilgilenmez.Bilgelik,gelecekte ne yaĢanacağı konusu ile ilgilenir. Kavramların 

                                                 
5
 Ġsmet Barutçugil, Bilgi Yönetimi, Kariyer Yayıncılık, Ġstanbul, 2002, s. 57. 
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arasındaki bağlantı ifade edilmek istendiğinde veri enformasyonun, enformasyon 

bilginin, bilgi ise bilgeliğin özünü oluĢturmaktadır6, denilebilir. 

Bilgi toplumu kavramı ile birlikte enformasyon ve bilginin önem kazandığı 

görülmektedir. Yerli ve yabancı birçok kaynakta bu kavram ve bileĢenlerine dair 

birçok araĢtırma ile değerlendirme yapıldığı ve bu kaynaklarda kavramların çoğu kez 

birbirinin yerine kullanıldığı göze çarpmaktadır. ĠĢletmelerdeki enformasyon 

kaynaklarının yönetimini içeren enformasyon yönetimi ile bilginin yönetimi 

uygulamalarını içeren bilgi yönetimi kavramlarında da bu karıĢıklık fark 

edilmektedir7. 

Veri ve enformasyon, aklın değerlendirilmesinden geçtikten sonra kiĢinin 

deneyimleri, sezdikleri, algıladıkları, duyguları ve değerleri, kiĢisel yetenekleri, 

uzman görüĢleri ile harmanlanmaktadır. Böylece karar verme, değerlendirme, analiz 

etme, planlama, karĢılaĢtırma, tahmin etmede yol gösterici olarak kullanılmakta, bilgi 

haline gelmektedir. BaĢlangıçta kiĢiye özgü ve kapalı olan bilgi, toplum için 

kullanıldığında, açık ve net olmalı, Ģeffaf bir Ģekilde iletilebilmeli ve yönetilebilmelidir. 

Bu anda açıklık, katılım, paylaĢım ilkeleri önem kazanmaktadır. Bilginin açık ve 

Ģeffaf olması ve iĢletmenin içinde ulaĢılabilir kılınması önem taĢımaktadır. Böylece, 

olayları tanımlama, açıklama, sınıflandırılma, kontrol etme, önceden tahmin etme ve 

sebep-sonuç iliĢkilerini bulabilme kolaylaĢmaktadır. Bilgi, kolayca biriktirilip 

saklanamamaktadır. Bilgi, hammaddelerde olduğu gibi, ihtiyaç duyulduğunda 

kullanıma sunulabilmesi için depolanır nitelikte değildir. Enformasyon, insan aklı ile 

iĢlenmediği sürece değersizdir ve bilgi olarak kabul edilmemektedir. Bilgi, insan aklı 

ile enformasyonun iĢlenmesi, yaratılması, düzenlenmesi veya kullanılması ise 

bilginin oluĢma süreci, olay ve verilerin genel enformasyonları oluĢturacak Ģekilde 

organize edilip yapılandırılması ile baĢlamakta, belirli bir kullanıcı grubunun 

ihtiyaçlarına uygun bir biçimde yeniden düzenlenip filtreden geçirilmesi ile 

sürmektedir. Belirli bir düzen ve yapıya kavuĢmuĢ bu enformasyonu bireylerin 

özümseyip bilgiye dönüĢtürmeleri ile son bulmaktadır. Bu dönüĢtürme süreci 

bireylerin tecrübe, davranıĢ ve içinde bulundukları koĢullardan etkilenmektedir. Bilgi, 

tecrübe, yorum ve içinde bulunulan Ģartları bünyesinde barındıran enformasyondur 

ve yeni bir bakıĢ açısının ortaya çıkmasına yol açmaktadır8. 

                                                 
6
 Kadir A. Çüçen, Bilgi Felsefesi, 3. Baskı, Asa Kitabevi, Bursa, 2001, ss. 30–31, 

7
 Malik Yılmaz, “Enformasyon ve Bilgi Kavramları Bağlamında Enformasyon Yönetimi ve Bilgi 

Yönetimi”,  DTCF Dergisi, 2017, Cilt: 49, Sayı: 1, 95-118, s. 95. 
8
 Bengü Çapar, “Bilgi: Yönetimi, Üretimi ve Pazarlanması”, Ünak Bildiriler Veri Tabanı, 2005, 

Sayı: 5, 48-54, s. 49. 
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ġekil-1Veri, Enformasyon ve Bilgi ĠliĢkisini Tanımlayan Bilgi HiyerarĢisi Piramidi9 

Bilgi sıralaması basit olarak veri, enformasyon, bilgi ve akıl Ģeklinde 

sıralanırken teknik ve biliĢsel eylemler de, toplama, düzenleme yapma, özetleme, 

analiz, sentezleme ve karar alma Ģeklinde sıralanabilir. Veriden akla kadar geçen 

süreçte zihinsel bir takım faaliyetler sürmektedir. Bu süreçte elde edilen veriler 

toplanmakta, düzenlenmekte ve anlamlı bir yapı haline getirilmektedir. 

Enformasyonu anlama, kavrama, sentez ve analiz edebilme yeteneklerine sahip 

kiĢiler enformasyondan bilgiye ulaĢmıĢ kiĢilerdir. Bilgi veri ve enformasyonun 

üstünde karıĢık bir yapıdır. Veri ve enformasyonun içerisindeki gerçeklerin ne 

olduğunu hangi mesaj veya anlamı ifade ettiğini yorumlayabilmek bilgiye ulaĢmak 

anlamına gelmektedir. 

1.1.2. Bilgi Yönetimi 

Bilginin oluĢumu, değere dönüĢümü için doğru zamanlama ile doğru kitleye 

ulaĢımıĢarttır. Bunun için gerekli olan sistematik çabalar yani bilginin ortaya çıkması, 

üretiminin yapılması, maksimum faydanın yaratılması bilgi yönetimi olarak 

tanımlanabilir10. 

ĠĢ yaĢamında iĢletmenin etkin ve verimli olabilmesinin en önemli Ģartı ihtiyaç 

duyulan bilginin elde edilmesi, yayılması, kullanılması ve tekrar kullanılmak üzere 

                                                 
9
 Aslıhan Eren, “Veri, Bilgi ve Enformasyon Kavramları Hakkında Bilgiler ve Farkları”, 2016, 

https://aslhaneren.wordpress.com/2016/10/09/veri-bilgi-ve-enformasyon-kavramlari-hakkinda-bilgiler-
ve-farklari/ (EriĢim Tarihi: 30.07.2018). 

10
 CoĢkun Can Aktan ve Ġstiklal Y. Vural, Bilgi Çağında Bilgi Yönetimi, Çizgi Kitabevi, Konya, 

2005, s. 10. 
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saklanmasıdır. 20 yy. sonlarında iĢ dünyasında kendisine yer bulmaya baĢlayan 

bilgi yönetimi uygulamaları bugün devlet kurumlarında, üniversitelerde ve diğer 

iĢletmelerde uygulanan bir disiplin olarak görülmektedir. ĠĢletmenin öğrenmesi, 

geliĢmesi, değiĢen çevreye uyumu, hizmet ve mal üretiminde maliyetlerin azaltılması 

ve rekabet ortamında etkin olabilmesi bilgi yönetimi sayesinde gerçekleĢmektedir. 

ĠĢletmede bilginin kazanılması, kullanılması ve paylaĢılması ne kadar etkin olursa 

iĢletmenin performansının da o ölçüde artması beklenmektedir11.  

Yeni ekonomi bakıĢı ile birlikte bilgi yönetimi ortaya çıkmıĢtır. Bir üretim 

unsuru olarak kabul edilen ve iĢletmedeki bireylerin bilgilerinin toplamı olan 

entelektüel bilgi, teknolojinin de geliĢmesi ile vazgeçilmez olmuĢ,acımasız rekabet 

ortamı için en güçlü silah halini almıĢtır. ĠĢletmedeki entelektüel sermayeyi açığa 

çıkarmak ve en yararlı biçimde kullanmak için bilgiyi etkin Ģekilde yönetmek gereği 

ortaya çıkmıĢtır. ĠĢletmedeki yapının içinde kiĢiye özgü olan, sistematik hale 

getirilmemiĢ, kapalı kalmıĢ bilgiyi, iĢletme faaliyetleri ile oluĢmuĢ açık ve deneyimsel 

bilgi ile birleĢtirip üretmek, çoğaltmak, depolamak, eriĢimini sağlamak ve paylaĢmak 

bilgiyi yönetmek olarak tarif edilmektedir12. 

1.1.3. Bilgi Yöneticisi 

Bilgi elde edildiğinde, ulaĢılabilir olduğunda, paylaĢıldığında ve pratiğe 

aktarıldığında daha da değerlenmektedir. ĠĢletmede bilgiyi ulaĢılabilir kılmak ve 

cömertçe paylaĢmak iĢletmenin etkin ve verimli çalıĢması açısından çok önemlidir.  

Bilgiyi çeĢitli araçları kullanarak elde eden ve ona değer katan insandır. Ġnsanın bilgi 

üzerindeki denetimini gösteren örtük ve açık bilgi kavramları da bilginin paylaĢılması 

ile ilgili bulunmaktadır. Bilgi ve insan karĢılıklı olarak birbirinden etkilenir ve iletiĢim 

süreci baĢlar. ĠletiĢim süreci bilginin bireye aktarılması ise, süreç mesajı veren, 

mesaj, mesajı alan gibi öğeleri içermektedir. Bilgi yönetimi, bireyin etkisinde olan 

bilginin, iĢletmede diğer bireylere iletiĢim engeli oluĢmaksızın ulaĢmasını ve 

paylaĢılmasını sağlamaktır13. 

ĠĢletmelerin baĢarısı için, bilgi yöneticilerine ve geliĢmiĢ bilgi ağına duyulan 

ihtiyaç her geçen gün artmaktadır. Bilgiyi kullanarak fayda üretebilen bilgi yöneticisi, 

iĢletmenin baĢarısı için gerekli birincil etken konumuna yükselmektedir. GeçmiĢte, 

iĢletmenin baĢarılı sayılabilmesi için, en önemli unsur finansal yönetim ve karlılık 

                                                 
11

 Yılmaz, a.g.e., s. 107. 
12

 Çapar, a.g.e., s. 49. 
13

 Yılmaz, a.g.e., s. 112-113. 
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iken, günümüzde bilgiyi bulan, üretimini yapan planlı süreçlerden geçirerek doğru 

noktalara ulaĢtıran, iĢletmeye değer ve yenilik katmakta ve geliĢimine büyük oranda 

katkı sağlamaktadır14.  

1.1.4. Bilgi Ağı 

Bilgi ağı, Türkçe bir sözcük olmakla birlikte2000 li yıllarda, “internet” sözcüğü 

yerine kullanılmaktadır. Tek tek sözcükler incelendiğinde www Türkçesi; Dünya 

(World), GeniĢ (Wide), Bilgi ağı (Web) sözcüklerinden oluĢmaktadır. Bilgi ağı, 

geliĢtirmek ve korumakiçin yerine getirilen faaliyetler, yöneticinin doğru kararlar 

verebilmesi için iĢletmenin iç ve dıĢ çevresine ait güncel bilgileri toplamakĢeklinde 

ifade edilebilir. Bilgi ağı, aynı zamanda; yöneticilerin oluĢan bilgileri iĢletme içinde ve 

dıĢında etkin kullanabilecek kiĢilerle, üstleri ve astları ile paylaĢması yani bilgiyi 

yayması; yöneticinin iĢletme dıĢında veya kendi birimi dıĢındaki kiĢilere iĢletme 

stratejileri, hedef ve planları hakkında bilgi aktarması Ģeklinde tanımlanabilir15. 

Bilgi ağı, internetin geliĢiminden önce dokümantasyonun sistematik ve bir 

sıralamaya bağlı olarak iliĢkilendirilmesini sağlamakta idi. BaĢka bir deyiĢle, bilgi ağı, 

bilgilerin sistemli hale getirilmesi ile meydana getirilmiĢtir denilebilir. Bilgi Ağı, 

www.bilgiagi.net URL (Uniform Resource Locator) adresinde bulunur, günlük 

interaktif köĢe yazıları içerir. Bilgi ĠletiĢim Ağı Siteler Topluluğu‟nun kısaltılmıĢ adıdır. 

Bilgi ağı, dijital ortamda yaratılmıĢ, dijitalde ve sanalortamda her geçen gün daha da 

dikkat çeken bir kavramdır. Bilgi ağı, çevrim ve yerel servetlerden yayımlanmaktadır. 

Server yönetimi /sunucu yönetimi ve veri tabanı yönetimi internet teknolojisi 

alanında en önemli konulardandır.16. 

1.1.5. Bilgi ĠĢçisi 

Bilgi iĢçisi; yüksek eğitim görmüĢ, kreatif, uyumlu, teknolojiye hakim ve bu 

bilgiyi rahatlıkla kullanabilen kiĢi olarak tanımlanabilir. Genel anlamda bilginin 

kullanılması ve ilgili alanda geliĢtirilmesine yönelik iĢlerde faaliyet gösterenler debilgi 

iĢçisi olarak adlandırılmaktadırlar. Hizmet sektöründe görevli ve belli konularda 

faaliyet gösteren örneğin havayolu iĢletmesinde bilet satıcılığı yapan kiĢiye de bilgi 

iĢçisi denilmekte iken günümüzde bilgi iĢçisi kavramı, beyin gücü ile çalıĢanları 

                                                 
14

 Yalçın Yalçınkaya, “Bilginin Farkındalık ve Farklılığında Organizasyonların Gelecek Alanı: 
Ġnovasyon”, Türk Kütüphaneciliği, 2010, Cilt: 24, Sayı: 3, 373-403, s. 377. 

15
 Malik Yılmaz, “Bir Örgüt Olarak Bilgi Merkezlerinde Yönetim ve Yönetici”, Türk 

Kütüphaneciliği, 2004, Cilt: 18, Sayı: 2, 163-184, s. 168. 
16

 Ahmet Fidan, “Bilgi Ağı Nedir?”, Kent Akademisi/Kent Kültürü ve Yönetimi Dergisi, 2019, 
Sayı: 2, s. 1. 
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kastetmektedir. Bir alanda görev yapan bilgi iĢçisi tanımı; bilgiyi üretenbilim insanı, 

araĢtırma yapan, uzman, biyoteknoloji mühendisi, bilgi taĢıyıcısıyani eğitmenler, 

yazılım uzmanları, kütüphaneci, profesyonel iletiĢim elemanları; bilgi 

iĢlemciler,idarive personel iĢleri çalıĢanları, sekreterlik ve altyapı personeli,makina 

operatörleri, bakım ve onarımla ilgili personeli kapsamaktadır.17. 

Bilgi iĢçileri bir meslek grubuna dahilolmamaktadır. Ürün geliĢtirme Ar-Ge 

departmanı, reklamcılık, eğitmenlik, hukuk alanlarında hizmet verenler bilgi iĢçisi 

olarak kabul edilmektedir. Bilgi iĢçisinin kim olduğu tarif edilirken, endüstriyel 

geliĢmeler dikkate alınmaktadır. Robert Reich bilgi iĢçisini, 1991'de metaforik olarak 

“parmakları farede (bilgisayar mause'na atfen) olan diye tarif etmiĢtir. Drucker'in bilgi 

toplumunu açıklamak için, Castells‟in network toplumunu, kablolu yeni ekonomi 

kavramını, bilgi çalıĢmasını anlamak gerekmektedir. Ġleri teknoloji ürünlerine yapılan 

sermaye harcamaları aynı zamanda eğitimli iĢgücü gereksinimi duyulmasına yol 

açmaktadır. Bu sebeple bilgi iĢçisi tarifi de teknolojik geliĢme ve ilerlemeye bağlı 

olmaktadır. Bazı akademisyenler bilgi iĢçilerini niteliklerine göre 

adlandırmaktadırlar.Genel olarak bilgiyi, insiyatif kullanıp iĢin nev‟ine bağlı olarak 

değiĢtirebilen, araĢtırma ve muhakeme edebilme yeteneği olan, varolan bilgiyi 

dönüĢtürerek zorlukların üstesinden gelen çalıĢanlar bilgi iĢçisi olarak kabul 

edilmektedirler18. 

Ġnternet teknolojisi, bilgisayar sistemlerindeki ilerlemeler iĢte bilgisayar 

iĢletmeni olmayı gerekli kılmaktadır. Yansıra bireysel karar alabilme ve ekip 

olabilmek de önemli konulardandır. En önemli üretim faktörünün bilgi olduğu 

günümüzde bilgi iĢçisi kavramı ile iĢçilerin nitelik ve becerilerinde farklılıklar 

oluĢmaktadır19. 

Profesyonel ekip olan teknik birimlerde görevli iĢçiler ya da hizmet sektöründe 

yer alanlar incelendiğinde kurulan Belediye Ġktisadi TeĢebbüsleri (BĠT) ile bilgi 

çalıĢması kavramının da önemi iyice anlaĢılmıĢtır20;Bilgi iĢçisinin kıymetli bilgisi 

monopoliĢgücünü de oluĢturmaktadır. Piyasanın liberal yapısı içinde fark edilen bu 

durum avantaj doğurmaktadır.Bilgi ve bilgiyi uygulamak yaratıcılık gerektirir. BĠT ile 

                                                 
17

 Aras Bozkurt, “Ağ Toplumu ve Bilgi”, Türk Kütüphaneciliği, 2014, Cilt: 28, Sayı: 4, 510-525, 
s. 512. 

18
 Veysel Bozkurt, Enformasyon Toplumu ve Türkiye: İşin Örgütlenmesinde ve İşgücünde 

Yapısal Değişmeler, Sistem Yayıncılık, 2000, s. 133. 
19

 Gordon, Edward E. "The New Knowledge Worker”, Adult Learning, 1997, Volume: 8, No: 4, 
p. 49. 

20
 Verda Canbey Özgüler, “Yeni Ekonomide BiliĢim ĠletiĢim Teknolojileri (Bit) ve Bilgi ĠĢçileri”, İş, 

Güç Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi, 2004, Cilt: 6, Sayı: 2, 1-224, s. 6. 
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entelektüel malların dağıtımı yapılmaktadır. Bu mallar bilgi yoğun mallardır. Bilgi 

iĢçisi de sürekli kendini güncellemektedir. 

TeknolojidekibaĢ döndürücü geliĢim ve değiĢimler küreselleĢmiĢ iĢgücünün 

yapısını değiĢtirmiĢtir.Mavi yakalı iĢçiler yerine özel bilgilerle donanmıĢ bilgi iĢçileri" 

tercih edilmektedir. Bilgi iĢçileri,diğer bir ifade ile altın yakalı iĢçiler profesyonel 

niteliklerine göre adlandırılmaktadır. Örnekle açıklamak gerekirse, avukatlar,  biliĢim 

sistemi kuranlar ve uzmanlar, doktorlar, bilim insanları, öğretmenler, bilgi iĢçisi 

kategorisinde değerlendirilmektedir. 

1.1.6. Bilgi Toplumu ve Bilgi Çağı 

Bilgi, bilen ile bilinen arasında kurulan bağı açıklamaktadır. Aynı zamanda 

oluĢan ürüne verilen isimdir. BaĢka bir deyiĢle, öznenin yani bilenin nesneyi yani 

bilineni anlamlandırması, tanımlaması ve açıklaması bilgi olarak ifade edilmektedir21. 

BaĢ döndürücü hızda değiĢimin yaĢandığı çağda, zenginlik bilginin sonucudur. 

Bilgi, ekonominin baĢlıca girdisidir. Ülkelerin sosyo-ekonomik geliĢmesi, insan 

faktörünü göz önüne alarak ve bilgiyi merkezde tutarak, tüm alanlarda yapısal 

değiĢimi gerekli kılmaktadır çünkü aynı zamanda bilgi toplumu, sanayi toplumunun 

devamıdır22. 

Modern çağlarda, bilgi toplumu ve bilginin hâkim olduğu bilgi çağı yaklaĢımı 

önem kazanmaktadır. Bilgi toplumlarında bilgi, gerçek varlık ve varoluĢ sebebi 

olarak görülmektedir. GeçmiĢte topluma en yararlı olmuĢ icatların bilgi ürünü olduğu 

bilinmektedir. Bilgi; en önemli olgu olarak günlük ve iĢ hayatımızda en etkili faktör 

olarak bulunmaktadır. Bilgiyi kullanan insanlar, en değerli grup olarak iĢletme içinde 

ön plana çıkmaktadır23.  

21. yüzyıl ve sonrası, bilim insanları tarafından bilgi çağı olarak 

isimlendirilmektedir. Bu dönemde, iĢletmeler ve yerel ekonomiler bilgiyi merkeze 

alarak büyümeyi öngörmektedir. Yeni ekonomik büyüme yaklaĢımları içinde en 

dikkate değer olan; iĢletmeye rekabet avantajı sağlayan bilgi kavramıdır. 

                                                 
21

 Aristoteles, Metafizik, Çeviren: A. Aslan, Sosyal Yayınları, Ġstanbul, 1996, p. 291. 
22

 CoĢkun Can Aktan ve Mehtap Tunç, “Bilgi Toplumu ve Türkiye”, Yeni Türkiye Dergisi, 1998, 
Sayı: 1, 118-134, s. 118. 

23
 Nezahat Güçlü ve Kseanela Sotirofski, “Bilgi Yönetimi”, Türk Eğitim Bilimleri Dergisi, 2006, 

Cilt: 4, Sayı: 4, 351-373, ss. 367-368. 
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Maddi olmayan varlık olarak da bilinen bu kavram; devlet yapısı, kamu 

kuruluĢları, iĢletmeler, yatırımcılar için de önemli konulardan biri olarak 

görülmektedir24.  

Toplumlar ilkel toplum, tarım toplumu, sanayi toplumu gibi aĢamalardan 

geçmiĢ olup, bilim ve teknolojideki baĢ döndürücü geliĢmelere paralel olarak yeni bir 

dönemin zorluklarını yaĢamaktadırlar. Ġleri sanayi toplumundan sanayi ötesi döneme 

geçiĢte en dikkate değer olan unsur, bilginin kazanılması, geliĢtirilmesi ve 

yönetilmesidir. Bu süreçte en çok gereksinim duyulan bilgi teknolojileridir. Bu 

sebeple bu yeni döneme bilgi çağı denilirken, toplumsal olarak bakıldığında toplumu 

oluĢturan bireylerin de bilgi toplumu olarak isimlendirildiği görülmektedir25. 

DeğiĢim olgusunun etkileri giderek daha fazla hissedilirken iĢletmeler de 

rekabet ortamında avantaj oluĢturabilmek için klasik rekabet yöntemlerini kullanarak 

baĢarılı olamayacaklarını fark etmiĢlerdir. ĠĢletmeler bu nedenle daha yüksek 

düzeyde performans elde etmek için yeni yollar aramaya baĢlamıĢlardır. 

KüreselleĢme, oluĢan yeni pazarlar ve baĢ döndürücü rekabet ortamında maddi 

olmayan varlıklara yönelme, bilgi çağındaki geliĢmelere ayak uydurmanın 

gerekliliğini göz ardı edilemez hale getirmiĢtir26. 

1.1.7. ĠletiĢim ve Bilgi Teknolojileri 

Dünya genelinde acımasız rekabetin yaĢanmasının esas nedeni, bilgi ve 

iletiĢim teknolojilerindeki hızlı geliĢme ve internetin yaygınlaĢmasıdır. ĠĢletmeler 

arasında da yaĢanan yoğun rekabet, artık yerel bazda değil küresel bazda 

değerlendirilmektedir. Güncel geliĢmeleri izleyemeyen iĢletmeler rekabete 

direnememekte ve silinmektedir. Mal ve hizmet üretiminde kaliteye odaklanan, 

müĢteri memnuniyetini merkeze alan iĢletmeler, rekabet avantajı sağlayarak hayatta 

kalmaktadır27. 

                                                 
24

 Serkan Özdemir ve Mehtap Karakoç, “Bilgi Ekonomisi Özelinde Üniversitelerde Entelektüel 
Sermayenin Ölçülmesi ve Raporlanması”, Journal of Social And Humanities Sciences Research, 
2018, Cilt: 5, Sayı: 18, 444-461, s. 445. 

25
  Türksel Kaya Bensghir, “Bilgi Teknolojileri ve Örgütsel DeğiĢim”, TODAİE, 1996, No: 274, 1-

406, s. 7. 
26

 Erkan T. Demirel ve Yeter Demir, “Rekabet Avantajı Yaratmada Entelektüel Sermayenin 
Önemi”, "İş, Güç" Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi, 2011, Cilt: 13, Sayı: 1, 83-104, s. 
84. 

27
 Hüseyin Ali Kutlu, “Entelektüel Sermaye: Türkiye Muhasebe Sisteminde Raporlanabilir mi?”, 

Hacettepe Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 2009, Cilt: 27, Sayı: 1, 235-257, 
s. 236. 
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Bilgi ve iletiĢimde yaĢanan baĢ döndürücü hızdaki ilerleme gittikçe 

artmaktadır. ĠletiĢim ve bilgi teknolojilerinin geliĢimi hem iĢletmeleri hem de bireyleri 

kendini güncelleme zorunluluğu ile karĢı karĢıya bırakmaktadır. Teknolojide yaĢanan 

geliĢme ve değiĢimler hem iĢletmelerin hem de bireylerin hayatını değiĢtirmektedir. 

ĠletiĢim ve bilgi teknolojilerindeki yenilikler sayesinde bilgi paylaĢımı 

kolaylaĢmaktadır. ĠletiĢim ağının geliĢimi ve kolay ulaĢılabilir olması bilginin 

iĢletmeler içinde daha etkin kullanılmasını sağlamaktadır. Bilgi teknolojilerinin 

yoğunlaĢması ile mevcut durumdan en üst seviyede verim sağlanmaktadır28.  

Bilgi ve iletiĢim teknolojisindeki geliĢmeye paralel olarak iĢletmelerin baĢarısı 

da hızla geliĢmektedir. Entelektüel sermaye gücüne sahip iĢletmeler, bilgi 

teknolojisinden sonuna kadar faydalanmaktadır. BaĢka bir deyiĢle, iĢletmeler, 

iletiĢimin geliĢmesiyle birlikte bilgiyi yönetebilmektedir. Bilgiyi yönetebilmek, 

rekabetçi ürün ve hizmetler oluĢturabilmek, değiĢime ve hızına ayak uydurabilmek 

için gereklidir. Küresel ekonominin geliĢtiği, global bakıĢın söz sahibi olduğu çağda 

bilgi teknolojileri en değerli kavramdır. ĠletiĢim ve bilgi teknolojileri ıĢığında, 

entelektüel sermayeyi keĢfetmek, büyütmek ve geliĢtirmek iĢletmelerin en önemli 

görevlerinden biri olarak görülmektedir29. 

1.1.8. Entelektüel Sermaye Kavramı 

ĠĢletmelerinin en önemli misyonu, bilgiye sahip olmak ve yönetmektir. 

ĠĢletmeler artık, soyut yani maddi olmayan varlıklara, somut ve maddi varlıklardan 

daha çok değer atfetmektedirler. Entelektüel sermaye kavramı, iĢletmelerin sahip 

olduğu soyut varlıklardan biridir30. 

ĠĢletmelerin tamamının değiĢik Ģekillerde çok veya az miktarda sahip olduğu 

görünmeyen varlıklarınıntamamına entelektüel sermaye denilmektedir. Burada kritik 

olan, iĢletmelerin entelektüel sermaye varlıklarına sahip olduklarının bilincinde 

olmasıdır.Bünyesindeki bu gücün farkında olup, geliĢtiren ve bu varlıkları doğru 

yönetmeyi baĢaran iĢletmeler kalıcı olacaklardır. ĠĢletmelerin hedeflerinden birisi de, 

sosyal sorumluluklarını baĢarı ile ifa etmektir. ĠĢletmelerin sosyal sorumlulukları Ģu 

Ģekilde sıralanabilir;doğalçevrenin korunması,tüketicilerin korunması ve tüketici 

haklarına saygılı olmak, toplumun kültürel öğelerine saygı göstermek, sosyal 

                                                 
28

 Aktan ve Vural, a.g.e., s. 12. 
29

 Serdar Geri, “ĠĢletmelerde Entelektüel Sermaye, Spor ĠĢletmelerine Yansımaları ve Marmara 
Bölgesinde Bir AraĢtırma”, Selçuk Üniversitesi Beden Eğitimi ve Spor Bilim Dergisi, 2012, Cilt: 14, 
Sayı: 1, 22-30, s. 22. 

30
 Alparslan ġahin GörmüĢ, “Entelektüel Sermaye ve Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Artan 

Önemi”, Afyon Kocatepe Üniversitesi İ.İ.B.F. Dergisi, 2009, Cilt: 11, Sayı: 1, 57-75, s. 58. 
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yardımlar ve hizmetler, çalıĢma hayatının kalitesinin yükseltilmesi, gücünü kötüye 

kullanmamak,istihdamalanları yaratmak ve iĢ ahlakı. Belirtilen sorumluluk alanları 

özellikle Türkiye gibi geliĢmekte olan ülkeler için önemli sosyal problemlerin sebebi 

olarak görülmektedir. ĠĢletmelerin sosyal sorumluluk alanında yaptıkları çalıĢmalar 

toplum tarafından da takdir görmektedir.Sosyal amaçlara hizmet etseler de 

iĢletmeler için yeni müĢteri bulma, mevcut müĢterilerin sadakat ve bağlılığını 

sağlama, kurumsal imajı ve saygınlığı artırma yönünde de katkı sağlamaktadır. Bu 

Ģekilde değerlendirme yapıldığında, sosyal sorumlulukların ifa edilmesi iĢletmeler 

açısından entelektüel sermaye olarak kabul görmektedir31. 

Entelektüel sermaye kavramı baĢta olmak üzere bilgi alanı içinde meydana 

gelen ilerlemelerin, birçok yeni kavramın ortaya çıkmasına neden olduğu ifade 

edilmektedir. Entelektüel sermaye, iĢletmenin etkin yönetilebilmesi ve gerçek 

değerinin bulunabilmesine ıĢık tutmaktadır. Entelektüel sermaye kavramı, 

1990‟lardan sonra önemi anlaĢılan bir kavram olmakla birlikte, birçok bilim adamı, 

entelektüel sermaye ve entelektüel varlıklara farklı bakıĢ açıları ile yaklaĢmaktadır. 

Farklı bakıĢ açıları kavramı tanımlarken karmaĢaya neden olsa da temel olarak 

aynıdır. Entelektüel sermayenin ortaya çıkması ile yönetim felsefesinin de değiĢimi 

kaçınılmaz olmuĢtur. Ġnsan faktörünün önemi yadsınamaz ve insan, bir değer olarak 

merkezde yer almaktadır. ĠĢletmelerin değerlerini ve yaĢam döngülerini belirlemede; 

insan sermayesi, yapısal sermaye ve müĢteri sermayesi en önemli üç faktör olarak 

karĢımıza çıkmaktadır32. 

 Maddi olmayan varlıkların, gün geçtikçe rekabet avantajı yaratmada en 

önemli faktör haline gelmeye baĢladığı bilinmektedir. ĠĢletmenin değerini gösteren 

etken fiziksel ve finansal varlık olarak sayılabilecek banka hesapları, bina ve arsalar 

değil insan, yapısal ve müĢteri sermayesi unsurunu içinde barındıran entelektüel 

sermayedir. Entelektüel sermaye, iĢletmenin performansını arttıran en önemli unsur 

olarak kabul edilmektedir33.  

 

                                                 
31

 A. Erdinç Emrem, “Entelektüel Sermaye ve BileĢenlerinin Kavramsal Analizi”, 2000-2019 İş, 
Güç Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi, 2004, Cilt: 6, Sayı: 1, 4-186, s. 8,  

32
 Sami Karacan, “Entelektüel Sermaye Yönetimi”, İSMMMO Mali Çözüm Dergisi, 2004, Sayı: 

69, 177-199, s. 177. 
33

 Sebahattin Yıldız, “Entelektüel Sermayenin ĠĢletme Performansına Etkisi: Bankacılık 
Sektöründe Bir AraĢtırma”, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2011, Cilt: 11, Sayı: 3, 11-
28, s. 12. 
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1.1.9. Entelektüel Sermayenin Önemi 

Bilgi çağında maddi olmayan varlıkların maddi varlıklardan daha önemli 

olduğu görülmektedir. Entelektüel varlıkların ve entelektüel sermayenin doğru 

kullanımı iĢletmenin insan kaynaklarıfonksiyonunun sorumluluğunda bulunmaktadır. 

Ġnsan Kaynakları politikasının temelini, insana ve bilgiye önem verme, objektif 

değerlendirme yapma, fırsat eĢitliği, çalıĢanların yönetime katılımı, geliĢimi teĢvik, 

sürekli eğitim, yetkinlik ve performansa dayalı geliĢim ilkeleri oluĢturmaktadır. Bu 

ilkeler benimsediğinde iĢ performansının artarak yükseleceği açıkça görülmektedir34. 

ĠĢletmenin maddi olmayan varlıkları, bilgi ekonomisinin etkisi, küreselleĢme ve 

rekabetin ezici varlığıyla bambaĢka bir öneme kavuĢmuĢtur. ĠĢletmelerin defter 

değerleri ile piyasa değerleri arasındaki fark dikkat çekecek oranda artmaya 

baĢlayınca toplam varlıklar içindeki maddi olmayan varlıkların büyüklüğü fark 

edilmeye baĢlanmıĢtır. Tüm bu bilgiler ıĢığında iĢletmelerde baĢarı kavramı 

entelektüel sermayenin kaldıraç etkisi yaratma gücü ile ölçülmekte, kavramın önemi 

her geçen gün daha iyi anlaĢılmaktadır35. 

Endüstri çağında iĢletmelerin, sermaye değerini standart ve kitlesel üretimin 

bir sonucu olarak maddi değerler yani makineler oluĢturmaktadır. BiliĢim sektöründe 

yaĢanan baĢ döndürücü geliĢmeler sonucunda bilgiye ulaĢma kolaylaĢmıĢ, böylece 

ürünler çeĢitlenmiĢ, bu durum da rekabetin artmasına neden olmuĢtur. Rakiplerin 

ezici rekabet ortamında baĢarılı olmaları, somut sermaye unsuru olan entelektüel 

sermayenin ne kadar önemli olduğunu fark etmeleri ile ilgilidir36.  

ĠĢletmelerin varlıklarının ciddi bir bölümünü entelektüel 

sermayeninoluĢturmasının en önemli sebebi, bilgi teknolojilerinin ekonomide önemli 

paya sahip olmasıdır. Bunun yanı sıra iĢletmelerin rakipler karĢısında söz sahibi 

olabilmesinin de en temel koĢulu entelektüel sermayedir. ĠĢletmeler için bu derecede 

önemli olan entelektüel sermayenin maddi varlıklar gibi tanımlanması dikkat 

çekmektedir. Entelektüel sermayenin ölçülmesi ve iĢletmenin finansal raporunda yer 

alması; öncelikle biliĢim iĢletmeleri için bir gerekliliktir37. 

                                                 
34

 GörmüĢ, a.g.e., s. 57. 
35

 Mutlu BaĢaran Öztürk ve Kartal DemirgüneĢ, “Kurumsal Yönetim BakıĢıcısıyla Entelektüel 
Sermaye. Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 2008, Sayı: 19, 395-411, ss. 399-
340. 

36
 Özdemir ve Karakoç, a.g.e., s. 445. 

37
 Orhan Ünal, “Entelektüel Sermayenin Raporlanması ve UMS 38 Maddi Olmayan Duran 

Varlıklar Standardı Kapsamında Değerlendirilmesi”, Ticaret ve Turizm Eğitim Fakültesi Dergisi, 
2010, Sayı: 2, 20-39, s. 20.  
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1.1.10. Entelektüel Sermayenin Tarihsel GeliĢimi 

Entelektüel sermaye kavramı, ilk defa 1960‟lı yıllarda dile getirilmiĢ fakat 

sonrasında, daha güncel birçok kavramın içinde kaybolmuĢtur. ĠĢletmeler için yeni 

değer yaratma ve yeni değerlerin rekabete yansıtılması ile kaynakların etkili 

kullanımı ve var olan kaynaklarla daha etkili sonuçların nasıl yaratılacağı sorusunun 

cevabı 1980‟de Japonya‟da araĢtırılmaya baĢlanmıĢtır. Entelektüel sermaye 

kavramının, iĢletme içinde hayata geçmesi ve tartıĢma konusu olması ise ancak 

1990‟ların sonlarında mümkün olmuĢtur38.  

Teknolojinin geliĢmesi ve rekabet ortamı, her alanda olduğu gibi iĢletmecilik 

alanında da daha önce hayal bile edilemeyen yenilikleri ve dönüĢümleri hayata 

geçirmiĢ ve geçirmeye de devam etmektedir. Sermaye yoğun üretim sistemleri yerini 

bilgi ve teknoloji yoğun üretime bırakmıĢ böylece bilgi, yetenek, iyiyönetilen süreçler, 

kendini yenileme ve hedeflerini gerçekleĢtirme çabasında olan iĢletmelerin en temel 

değerleri olmuĢtur. Yeni iĢletmecilik bakıĢı, maddi değerlerin ötesinde maddi 

olmayan değerleri iĢaret etmektedir. Bu dönüĢüm entelektüel sermaye ile 

tanımlanmaktadır. Entelektüel sermaye olarak ifade edilen ve iĢletmelerin 

fiziksel/finansal sermayeleri dıĢında kalan ve bilançolarında yer almayan, o 

iĢletmenin insan faktörü, iĢletme yapısı ve iĢ süreçleri ile müĢterileri odaklı bakıĢını 

da içine alan bu kavram stratejik bir unsur olarak değerlendirilmektedir39. 

Bilginin, üretilen, satılan bir değer olarak mal ve hizmetlerin asıl bileĢeni haline 

gelmesi, iĢletmenin büyümesi ile birlikte rekabet avantajı elde edilmesi ve hissedar 

değeri yaratılmasında entelektüel sermayenin öneminin keĢfedilmesi ve stratejik 

öneminin anlaĢılması 1990‟ların baĢında baĢlamaktadır. ĠĢletmenin değerinin salt 

maddi duran varlıklarla değil, entelektüel sermaye unsurları ile de tanımlanması 

gerektiği savunulmaya baĢlanmıĢtır40. 

1.2. ENTELEKTÜEL SERMAYENĠN BĠLEġENLERĠ 

Entelektüel sermaye, iĢletme içerisindeki maddi olmayan varlıkları 

tanımladığından kara dönüĢtürülen bilgi olarak da adlandırılmaktadır. ġirketin 

piyasadaki kıymeti ile varlıklarının yenileme değeri arasındaki fark olarak da 

                                                 
38

 Ali Özer ve Nevin Özer, “Kaynak Temelli YaklaĢım ve PaydaĢ YaklaĢımı Açısından 
Entelektüel Sermayenin BIST'deki Çokuluslu ĠĢletmelerin Finansal Performansına Etkisi”, Journal of 
BRSA Banking & Financial Markets, 2014, Cilt: 8, Sayı: 2, 119-149, s. 121. 

39
 DurmuĢ Acar ve Hüseyin Dalğar, “Entelektüel Sermayenin Ölçülmesinde Muhasebe Bilgi 

Sisteminin Katkısı”, Muhasebe ve Denetime Bakış Dergisi, 2005, Cilt: 4, 23-40, s. 24. 
40

 Öztürk ve DemirgüneĢ, a.g.e., ss. 395-396. 
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tanımlanabilmekte ve iĢletmeyi yenileĢtiren, geliĢtiren en önemli unsur olarak 

görülmektedir. Entelektüel sermaye, insan sermayesi, yapısal sermaye ve müĢteri 

sermayesi gibi en temel değerleri kapsamaktadır. Entelektüel sermaye varlıkları 

ölçülmek istendiğinde, münferit olarak değer bazında ve iĢletme bazında bir bütün 

olarak ölçülebilmesi mümkündür41. 

Bilgi çağı olarak adlandırılan dönemde, iĢletmelerin yatırım eğilimleri nitelikli 

insana, bilgiye ve biliĢim teknolojilerine sahip olma ve geliĢtirme yönündedir. Bilgi 

temelli ekonomiye geçiĢ, üretim faktörlerinin içinde entelektüel sermayenin de yer 

almasını gerekli kılmaktadır. Ġnsan sermayesi, yapısal sermaye, müĢteri sermayesi 

olarak üç temel unsurdan oluĢan entelektüel sermayeden iĢletmelerin azami faydayı 

sağlayabilmeleri ve hedefleri doğrultusunda yönetebilmeleri için, entelektüel 

sermayeyi ölçebilmeleri, muhasebeleĢtirebilmeleri ve periyodik olarak raporlamaları 

önem taĢımaktadır42. 

 
ġekil-2 Entelektüel Sermayenin BileĢenleri43 

                                                 
41

 Emre Esat Topaloğlu ve Özlem Karakozak, “Entelektüel Sermayenin ĠĢletmelerde Bir Bütün 
Olarak Ölçülmesi: BIST 30 Uygulaması”, Akademik Araştırmalar ve Çalışmalar Dergisi, 2017, Cilt: 

9, Sayı: 16, 119-136, s. 134. 
42

 Ali Alagöz ve Rabia Özpeynirci, “Bilgi Toplumunda Entelektüel Varlıklar ve Raporlanması”, 
Afyon Kocatepe Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 2015, Cilt: 9, Sayı: 2, 167-
184, s. 167. 

43
 AyĢe N. Yereli ve GülĢen GerĢil, “Entelektüel Sermayeyi Ölçme ve Raporlama Yöntemleri”, 

Yönetim ve Ekonomi, 2005, Cilt: 12, Sayı: 2, 17-29, s. 18. 
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ġekil 2‟ de Entelektüel sermayenin bileĢenleri gösterilmektedir. Bir iĢletme 

maddi varlıklarının sonsuza dek sahibi olabilir; ancak entelektüel sermaye iĢletmenin 

sahip olduğu bir demirbaĢ değildir. ÇeĢitli nedenlerden dolayı bu sermayeyi 

yitirilebilir ya da bu sermeye eskiyebilir. Bu nedenle entelektüel sermayenin etkin 

yönetilmesi ve sürekli geliĢtirilmesi gerekmektedir. Entelektüel sermayenin 

yönetiminde, insan sermayesinin etkin olamayıĢının nedenlerinin baĢında 

iĢletmelerin yanlıĢ insan politikaları, verimsiz ve baĢarısız performans 

değerlendirmeleri, baĢarıların takdir edilmemesi, çalıĢanların kariyer planlarının 

yapılmaması, çalıĢma Ģartlarının zorluğu, sosyal hakların verilmemesi, motivasyon 

konusunun dikkate alınmaması ve bunun gibi sebepler gelmektedir. Anılan 

sebeplerle, çalıĢanlar iĢletmelerden ayrılabilir, yerlerine deneyimsiz veya daha 

düĢük kalibrede çalıĢanlar alınabilir. Bu durum entelektüel sermayenin en önemli 

bileĢenlerinden olan insan kaynağının verimsizliğine yol açabilecek ve iĢletmenin iç 

iletiĢiminden baĢlayarak, müĢteri ve diğer paydaĢların memnuniyetsizliğine ve 

nihayet verimsizliğe kadar giden bir sorunlar zincirine neden olabilecektir. Örgütsel 

(Yapısal) sermayeyi oluĢturan tüm unsurlar da sürekli geliĢtirilmeli, güncellenmeli ve 

günün koĢullarına uygun hale getirilmelidir. Örneğin, sahip olunan bir marka tescil 

belgesinin bitiĢ tarihi özenle takip edilmelidir, süresi geçen bir belge,geçerliliğini 

yitirebileceğinden, bir baĢkası tarafından tescil edilebilir veya zamanında akla 

gelmeyen ürünler marka kapsamı listesine eklenmediği için, bir baĢka iĢletme 

tarafından, aynı marka altında ürün pazara verilebilir. Zamanında ihracat yapmayı 

hayal edemeyen iĢletmeler, yıllar sonra dıĢ pazarlara açılacak büyüklüğe 

geldiklerinde, kendi markalarının diğer ülkelerde ilgisiz kiĢiler tarafından tescil 

edildiğini veya aynı isimde web sitelerinin alındığına Ģahit olmaktadırlar. Bir baĢka 

örneği de iĢletmelerin iĢ süreçleridir. Günün koĢullarına uygun olarak revize 

edilmeyen iĢ süreçlerinden dolayı, iĢlerin yavaĢ ilerlemesi, bürokrasi veya aĢırı 

kırtasiyeden dolayı, iĢletmelerin hantallaĢması söz konusu olabilir. Bu gibi 

durumlarda iĢletmelerin iç ve dıĢ müĢterilerin memnuniyetsizliği ortaya çıkacak ve 

iĢletmenin eski gücünden eser kalmayacaktır. Entelektüel sermayenin yönetiminde 

esas olan iliĢkisel sermayenin korunması olmaktadır. MüĢterilerin bağlılığının ve 

mutluluğunun sağlanması, tedarikçilerle iĢlerin geliĢtirilmesi, paydaĢlara karĢı adil, 

Ģeffaf, hesap verilebilir ve zamanında bilgilendirilmenin yapıldığı kurumsal yönetim 

modelinin uygulanması gibi, unsurların yanı sıra, yönetim veya yeni ürün kararlarını 

almadan önce müĢterilerin de fikirlerinin alınması önem arz etmektedir. Tüketicilere 

anketler uygulanmalı, sürekli pazar araĢtırmaları yapılmalı, pazarın eğilimleri ve 

gelecekteki tüketicilerin beklentileri anlaĢılmaya çalıĢılmalıdır. 
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Bu bölümde; entelektüel sermayeyi oluĢturan en önemli yapılardan biri olan 

insan sermayesi, iĢletmelerin dıĢ çevre ile olan iliĢkilerinde önemli olan müĢteri 

sermayesi, iĢletmelerin karlılığını ve verimliliğini artıran, devamlılık arz eden bir örgüt 

kültürünün temelinde yer alan ve bu yönden kalıcılığı olan yapısal sermaye 

irdelenmiĢtir. 

1.2.1. Ġnsan Sermayesi ve BileĢenleri 

Entelektüel sermaye düĢüncesi klasik üretim faktörleri yaklaĢımında olduğu 

gibi yalnızca bedensel iĢgücünü kastetmemektedir. Organizasyonun her alanında 

yapılandırılmıĢ olan süreçler, rutin uygulamalar, kavramlar, modeller, hiyerarĢik ve 

informel mekanizmalar, yapısal sermayeyi yaratmada temel bileĢenleri 

oluĢturmaktadır44.Nihai hedeflere varabilmek için entelektüel sermaye gücünden tüm 

iĢletmenin faydalanması gerekmektedir. Entelektüel sermayenin en çarpıcı misyonu, 

organizasyonel hedeflere ulaĢabilmek için entelektüel sermayenin geliĢtirilmesi ve 

bu bilincin tüm iĢletmeye benimsetilmesidir. Ġnsan sermayesine sahip olmak, imkan 

dahilinde değildir. Son derece etkili bir güç olan entelektüel sermaye sadece belirli 

bir süre için kiralanabilmektedir. Ġnsan sermayesinin taĢıdığı potansiyeli etkin 

kılabilmek için iĢletmeninçalıĢanlarının sahip olduğu bilgi, beceri ve tecrübeleri 

kullanabilmeleri ve paylaĢmaları gerekmektedir. Yönetim bakıĢ açısının da bu 

paralelde bireysel geliĢim ve eğitime önem vermesi, çalıĢanı cesaretlendirmesi, 

kurum bağlılığı ve aidiyeti oluĢturması gerekmektedir. Bireysel her türlü birikimi ve 

deneyimi iĢletmenin tüm safhalarına yansıtarak sürekli geliĢtirmek, oluĢturulan gücü 

ve değeri çalıĢanlara benimseterek kurum kültürüne dönüĢtürmek bir gerekliliktir.45. 

Entelektüel sermayenin özünde insan faktörü yer almaktadır. Bilgiye dayanan 

ekonomi anlayıĢında çoğu iĢletme için, bilgi, maddi olmayan ve çok kıymetli varlıktır. 

Bilgi ve inovasyon çağında iĢletmeler, bilgili ve donanımlı olmasının yanında yaratıcı 

yeteneklerle donanmıĢ çalıĢanları tercih etmektedir. Diğer bir ifade ile iĢletme için 

entelektüel sermaye, çalıĢanların teknik bilgileri, yetenekleri, genel kültürü, inovatif 

bakıĢları ve tecrübelerinin tamamı olarak görülmektedir. ĠĢe alımdan sonra ise 

mevcut olan bilgi ve donanımı iĢletmenin tüm birimlerinde değer katarak kullanmak 

ve yapısal sermaye haline getirebilmek önemlidir46. Bu baĢlık altında entelektüel 

sermaye kavramı ve entelektüel sermayenin bileĢenlerine değinilmiĢtir. 

                                                 
44

 Hüseyin Kanıbir, “Yeni Bir Rekabet Gücü Kaynağı Olarak Entelektüel Sermaye ve 
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1.2.1.1. Ġnsan Sermayesi Kavramı 

Ġnsan sermayesi, entelektüel sermaye yapısının en temel unsurlarından biridir. 

Ġnsan sermayesini iĢletmelerin geliĢtirmiĢ olduğu ya da sahip olduğu deneyim, 

yetenek, davranıĢ ve bireysel bilgi gibi faktörlerin toplamı olarak tanımlamak 

mümkündür.47. Entelektüel sermayeyi oluĢturan en önemli değerlerden olan insan 

sermayesini tarif etmek ve rakamsal bir değer olarak muhasebeleĢtirmek imkansız 

görülmektedir. Çünkü maddi olmayan varlıklardan olan insanın değerinin parasal 

olarak karĢılığı yoktur. Somut olarak ifade edilemediğinden finansal tablolarda yer 

almamaktadır48. ĠĢletme performansının, yaratılan yeni değerler ile arttırılması ve 

dolayısı ile iĢletmenin değerinin artmasıinsan sermayesinin varlığı ile mümkün 

olabilecektir.49. 

Ġnsanlara bilgi, beceri ve marifet kazandırmak için yapılan eğitim harcamaları 

ve yatırımları, entelektüel sermayenin bir unsuru olan beĢeri yani insan sermayesi 

olarak ifade edilmektedir.  

Entelektüel sermayenin, insan sermayesinin yansıra yönetim örgüt kültürünü 

kapsayan yapısal sermaye ve müĢteri bağlılığı, alternatif dağıtım kanalları gibi 

müĢteri sermayesi ile oluĢan geniĢ bir kavram olduğunun anlaĢılması 

gerekmektedir50. 

1.2.1.2. Ġnsan Sermayesinin BileĢenleri 

Gelecek vizyonunu oluĢturmuĢ her iĢletme, çalıĢanlarının geliĢimleri için eğitim 

programları hazırlamakta ve çalıĢanlarına yatırım yapmaktadır. Bu yatırımların 

toplamına Ġnsan sermayesi adı verilmektedir. Ġnsan sermayesini oluĢturan faktörler, 

çalıĢanın bilgi ve yetenek düzeyi, yaratıcılığı, iĢ yapma ve giriĢimde bulunma 

isteğidir. Ġnsan sermayesi, iĢletme içinde çalıĢanların iĢ yapma kabiliyetlerinden, 

insiyatif alma ve karar alma yetilerinden, iletiĢim kurabilme ve sorun çözme 

becerilerinden etkilenmektedir. Her iĢletme, bünyesindeki çalıĢanının, yarattığı ürün 

ve hizmete mutlak katkı sağlayan bilgi, yetenek ve baĢarıdan faydalanmaktadır. 

Kritik olan, çalıĢanın kattığı değer, iĢletmenin tekelinde değildir ve tamamen üretene 
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yani çalıĢana ait olan bir kaynaktır. ĠĢletmenin maddi olmayan değerleri iliĢkisel, 

yapısal ve insan sermayesi gibi kavramların toplamı olarak görülmektedir. 

ĠĢletmeler, entelektüel sermaye faktörlerinden olan yapısal sermayenin kullanım 

hakkına sahip olabilirken, entelektüel sermayenin mülkiyet hakkına sahip 

bulunmamaktadırlar. Ġnsan sermayesi, iĢletme içinde her daim kalıcı olarak 

görülmemektedir. Buna karĢın yapısal sermaye kalıcı olarak kabul edilmektedir. 

ĠĢletmenin ticari olarak iliĢkide bulunduğu paydaĢları, kendilerince daha anlamlı olan 

alanlara ve konulara geçmek hatta farklı iĢletmelerle çalıĢmak kararı 

verebilmektedirler. Ġnsan sermayesi iĢletmelerin dahili dinamikleri ile ifade 

edilmektedir buna karĢın iliĢkisel sermaye iĢletmenin haricindeki ve çevresinde 

bulunan dinamikler ile ilgili görülmektedir51. 

 

ġekil-3 Entelektüel Sermaye BileĢenleri 

ġekil 3‟te, entelektüel sermayeyi oluĢturan faktörlerden olan insan 

sermayesinin bileĢenlerinin; çalıĢanların bilgisi, yenilikçi bakıĢı, becerisi ve iç 

giriĢimcilik ruhu olduğu görülmektedir. Yapısal sermaye, iĢletmeye ait olan 

entelektüel varlıklar, yönetimin bakıĢ açısı, bilgi ve ağ sistemleri iliĢkisel sermayede 

ise iĢletmenin var olan bütün paydaĢlarıyla oluĢturduğu iliĢkileri ifade etmektedir52. 
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Ġnsan sermayesi bileĢenlerini, değerler, iliĢkiler ve yetenekler Ģeklinde üç 

kısımda incelemek gerekir. 

1.2.1.2.1. Değerler 

ĠĢletmeyi aynı sektörde bulunduğu veya rekabet ettiği iĢletmelerden ayıran, 

avantajlı kılan, paydaĢları, çalıĢanları ve müĢterileri için daima en iyi olduğu güvenini 

veren varlık ve değer iĢletmenin entelektüel sermayesidir. Günümüz iĢ dünyasında 

iĢletmeler, somut olan varlıklara ekipman, arazi, bina araç vb. fon ayırmak yerine, 

bilgiyi yaratan, var eden, iletimini sağlayan ve uygulayan soyut varlıklara fon 

ayırmayı daha uygun görmektedirler. Entelektüel sermaye kavramının, müĢteri 

sermayesi, yapısal sermaye ve insan sermayesinden olıuĢan, günümüzde ancak 

değeri anlaĢılmıĢ ve yatırım yapılan bir değer olmasının yanında çok kritik bir yönü 

de bulunmaktadır. ĠĢletme için esas gerekli olan ve istenen, entelektüel sermaye 

bileĢenlerinden insan sermayesinin yapısal sermaye haline gelmesidir. Bu durum 

iĢletme çalıĢanının sahip olduğu bilginin, becerinin ve yaratıcılığının iĢletmeye ait 

bilgi sistemine, müĢteri ve paydaĢlarla olan iliĢkilere, ürüne, hizmete kısaca 

iĢletmeye dair her Ģeye değer katılabilecek hale getirilmesi olarak açıklanmaktadır53.  

Entelektüel sermayenin, insan faktörü nedeniyle diğer disiplinlerle 

kıyaslandığında dikkat çekici farkları bulunmaktadır. ĠĢletmelerin değerlere verdiği 

önem ve değer yönetimi kavramı gün geçtikçe daha önemli görülmektedir. Ġnsana 

dair yetkinliklerin keĢfi sürdükçe ĠĢletmenin en değerli kaynağı olan insan 

sermayesinin geliĢtirilmesi için eğitilmesi önem kazanmaktadır. Yetkinlikleri fark 

edilmiĢ, tanımlanmıĢ insan sermayesi, iĢletme yönetiminde vizyon, strateji, misyon 

ve yönetim politikası konusunda üst yönetim ile birlikte insiyatif almaktadır ve iĢletme 

içi verilecek stratejik kararlarda söz sahibi olarak görülmektedir. Bu durum 

sürdürülebilirlik ve rekabet edebilme gücünü de beraberinde getirmektedir. 

1.2.1.2.2. ĠliĢkiler 

Yapısal sermaye, müĢteri ya da iliĢki sermayesi, insan sermayesi entelektüel 

sermayenin üç temel bileĢeniolarak ifade edilmektedir. Bir iĢletmenin kurumsallaĢma 

adımlarını sancısız atlatabilmesi için entelektüel sermayesini etkin bir Ģekilde 

yönetilebilmesi, çalıĢanların geliĢim ve eğitimine gereken önemi vermesi 

gerekmektedir. Entelektüel sermayelerini etkin kılamayan ve yönetemeyen 
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iĢletmelerin rakipler karĢısında durabilmeleri ve hedeflerine ulaĢmaları mümkün 

değildir. ĠĢletme çalıĢanlarının sahip oldukları bilgileri, beceri ve yetkinlikleri diğer 

çalıĢanlara ulaĢtırması, sinerji oluĢturması ve böylece bilginin akıĢının sağlanması 

için iĢletme içinde uygun iklimin oluĢturulması, açıklık, katılım ve paylaĢım ilkelerinin 

benimsenmesi gerekmektedir. Bir iĢletmenin iĢ iliĢkisi içinde bulunduğu varlıklarla 

olan iliĢkilerinin değeri müĢteri sermayesini oluĢturmaktadır. MüĢteri sermayesinin, 

insan sermayesi veya yapısal sermayeye kıyasla ölçümü daha kolay görülmektedir. 

MüĢteri sermayesi baĢka bir deyiĢle iliĢkiselsermaye, müĢteriler, paydaĢlar, dağıtım 

kanalları ile kurulan iliĢkiler, dıĢarıda sektör ve pazarda kurulan iliĢkiler ile siyasi 

konjonktürdeoluĢan tesiri anlama ve yorumlayabilme kabiliyeti olarak 

görülmektedir54. 

1.2.1.2.3. Yetenek 

ĠĢletme sahip olduğu entelektüel sermayeyi etkin kılmak ve kurumsallaĢma 

baĢarısına ulaĢabilmek istiyorsa,  misyonunun, vizyonunun ve gelecek hedeflerinin 

çalıĢanlara aktarması, bunları çalıĢanlar tarafından bilinir kılması ve benimsetmesi 

gerekmektedir.Bunun için, yetkin görülen çalıĢanlara inisiyatif vermesi, 

güçlendirilmesi, açıklık, katılım ve paylaĢım yönetim ilkelerinin herkesce 

benimsenmesi, çalıĢanlarda takım ruhunun ve dayanıĢmasının yaratılması 

Ģarttır.KurumsallaĢma ve sonrasında kurumsal yönetimin oluĢması için ortak 

değerler, ilkeler, inanç ve kültürün tüm çalıĢanlarda varolması gerekmektedir. Bunun 

için çalıĢanın yetkinliklerinin geliĢtirilmesi ve çalıĢanın eğitim alması önemlidir. Bunu 

baĢaran iĢletmeler, kurumsallaĢacaklar, kurumsallaĢmıĢ olanlar insan 

sermayesinden en verimli haliyle faydalanacaklar ve bu kaynağı yapısal sermayeye 

dönüĢtürebilecekler nihayetinde rekabet ortamında etkin bir Ģekilde var 

olabileceklerdir55.  

Bir iĢletmenin çalıĢanlarına ait olan, bireysel bir değer olarak kabul gören bilgi 

stokuna Ġnsan sermayesi adı verilmektedir. Ġnsan sermayesi, çalıĢanların kiĢisel 

kabiliyetleri, yapabilirlikleri, yaratıcılıkları ve bilgilerinin toplamından oluĢmaktadır. 

ÇalıĢan bireye özgü ve biricik olan insan sermayesi değeri, ĠĢletme içinde 

çalıĢanların kavrayıĢ seviyelerini, kültürel ve ahlaki değerlerini, iĢi baĢarabilme 

düzeylerini ve mesleki yetkinliklerini de içine almaktadır. ĠĢletmelerin var olmalarını 

sağlayan değerlerini koruyabilmeleri için insan sermayelerini daima geliĢtirip etkin 
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kılmaları baĢka bir deyiĢle kurumsallaĢmaları gerekmektedir. KurumsallaĢma 

aĢamalarının insan sermayesini geliĢtirme, etkin kılma planlamaları ile eĢ zamanlı 

yürütülmesi gerekmektedir. Yapısal sermaye iĢletmede hedef pazar için gerekli 

koĢulları sağlayan örgütsel yetkinliklerdir ve hedeflenen bir sonuç ve bunun için 

uygulanacak taktik ve stratejinin varlığı ile etkin kılınabilmektedir. Ġnsan sermayesi 

bir iĢletme için son derece önem taĢımaktadır çünkü yaratıcılık ve yeniliklerin 

kaynağı insan sermayesinde bulunmaktadır56. 

1.2.2. MüĢteri Sermayesi ve BileĢenleri 

MüĢteri sermayesi, organizasyonun müĢteri, tedarikçi ve toplumun geri kalan 

kesimiyle iliĢkisinin değerini ortaya koymakta ve söz konusu kiĢilerin organizasyona 

bağımlılıklarını ifade etmektedir. Entelektüel sermaye uygulamalarında öncü olan 

Skandia tarafından yapılan tanıma göre müĢteri sermayesi, müĢteri iliĢkilerinin 

bugünkü değeri olarak ifade edilmektedir. MüĢteri sermayesi entelektüel sermayenin 

parasal değere dönüĢtüğü alan olmaktadır. MüĢterisi olan her iĢletmenin müĢteri 

sermayesi bulunmaktadır. MüĢteri sermayesi,Ģirketin unvan değeri, satıĢ yaptığı kiĢi 

ve kuruluĢlarla süregiden iliĢkilerinin değeri olarak tanımlanmaktadır. Entelektüel 

sermaye içinde değeri en belirgin olan sermaye müĢteri sermayesidir.57. 

Ürün ve hizmetlerin müĢteri istek ve ihtiyaçlarına yanıt vermesi gerekmektedir. 

ĠĢletmenin müĢteri memnuniyeti ve sadakati için de yatırım yapması bir zorunluluk 

olarak görülmektedir. MüĢteri sermayesi iĢletmenin dıĢ çevre ile kurduğu iliĢkileri 

kapsadığı ve müĢteriyi merkeze aldığı için geliĢtirilmesi ve beslenmesi en zor 

sermaye çeĢidi olarak değerlendirilmektedir58.Yapılan bu açıklamalar doğrultusunda 

ilk olarak müĢteri sermayesine değinilmiĢ daha sonra müĢteri sermayesi bileĢenleri 

hakkında yapılacak olan açıklamalara yer verilmiĢtir. 

1.2.2.1. MüĢteri Sermayesi 

MüĢteri sermayesi, iĢletmenin, piyasadaki bilinirliği, müĢteri sadakati, iĢletme 

ismi, toptancı ve dağıtıcılarla olan iliĢkileri gibi bağlantılardır ve unsurları; markalar, 

lisans anlaĢmaları, dağıtım kanalları, franchising bağlantıları, iĢ birlikleridir. 
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MüĢteri sermayesi, iĢletme için katma değer yaratabilecek iĢletme dıĢı tüm 

taraflarla ilgilidir59. 

Entelektüel sermaye unsurlarından en önemlisi müĢteri sermayesidir. Yeni 

müĢteri bulmanın maliyetinin eski müĢteriyi elde tutmaktan çok daha fazla olduğu ve 

müĢterilerle olan iliĢkilerin çok önemli olduğu bilinmektedir.ĠĢletmenin, tüm gelir ve 

gider kalemlerinde müĢteri sermayesinin tesiri bulunmaktadır ve iĢletmenin 

geliĢmesine, rakipler karĢısında güçlü olmasına ve yaĢamasına olanak 

sağlamaktadır60. 

ĠĢletme, mal ve hizmeti müĢteriye satmak üzere üretmektedir. ĠletiĢim ve 

ulaĢım teknolojilerindeki baĢ döndürücü hız müĢteri profilini de yerel olmaktan 

çıkarmıĢ, küresel bir kimliğe büründürmüĢtür. Dolayısıyla dünyanın en uzak 

köĢesindeki insanlara bile iĢletmelerin potansiyel müĢterisi gözü ile 

bakılabilmektedir. Bu koĢullarda kaliteli mal ve hizmet üreterek memnun müĢteri 

yaratan iĢletmeler, müĢteri sadakatini de oluĢturabilmektedirler ve her sadık müĢteri 

de iĢletme açısından iliĢkisel bir sermaye değeri yaratmaktadır61. 

ĠĢletmenin çevresinin en önemli öğesi olan müĢteri kavramı iĢletmenin 

varlığını sürdürebilmesi için hayati önem taĢımaktadır. MüĢteri memnuniyeti 

sağlamak ve müĢteri odaklı düĢünce yaratmak müĢteri sermayesi oluĢturmanın en 

temel bölümüdür. Sadık müĢteri yaratmanın yanı sıra yeni müĢterileri de iĢletmeye 

kazandırmak gerekmektedir. MüĢteri sermayesi oluĢturmanın diğer önemli yolu da 

hisse sahipleri, tedarikçiler, sektördeki rakipler, devlet, resmi kurumlar ve sosyal 

toplum ile olan iliĢkilerin sağlıklı olarak kurulması ve geliĢtirilmesidir62. 

1.2.2.2. MüĢteri Sermayesinin BileĢenleri 

Bu kısımda; müĢterilerin rekabet ortamında ne derece ayakta durmayı 

baĢarabildiği ile ilgili olan müĢteri sadakati, kurum kimliği, markalar ve dağıtım 

kanalları baĢlıkları incelenmiĢtir. 
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1.2.2.2.1. MüĢteri Sadakati 

MüĢterinin, seçtiği iĢletmenin ürün ya da hizmetini yeniden satın alma 

davranıĢı göstermesi ve farklı ürünleri ya da hizmetleri tercih etmeyi reddetmesi 

durumu müĢteri sadakati olarak ifade edilmektedir. BaĢka bir anlatımla müĢteri 

sadakati, müĢterinin, sektördeki rakiplerin cezp edici baskılarına ne kadar karĢı 

koyabildiği, seçtiği iĢletmenin ürününü ya da hizmetini tercih ederken ne derecede 

kararlı bir tutum sergilediğidir. MüĢteri sadakatinin en temel bileĢenleri, yeniden 

satın alma eğilimi, fiyattan bağımsız düĢünme, seçtiği iĢletmenin ürün ya da 

hizmetlerini tavsiye etme isteği olarak sıralanabilir. MüĢteri sadakatinin iĢletme 

karına yansıyan faydalarından biri, müĢterinin fiyat konusundaki duyarlılığının 

azalmasıdır. Bu da, iĢletme için yeni müĢteri elde etmek adına yapılan harcamaların 

da azalmasına ve karın artmasına yol açmaktadır. Global ekonominin etkileri, 

rakiplerin her sektör için zorlayıcı oluĢu, baĢ döndürücü bir hızla geliĢen teknoloji 

müĢteri sadakatine ciddi Ģekilde önem verilmesini gerekli kılmaktadır. Sadakati 

yüksek müĢteriler yaratarak rekabetin ezici tesirini bertaraf etme yolunda olan 

iĢletmeler, salt müĢteri memnuniyetinin yeterli olmadığını fark etmiĢ olanlardır. Bu 

iĢletmeler sürekli olarak müĢteri sadakat planları oluĢturmaktadırlar. Böylece aynı 

müĢterinin aynı iĢletmenin ürün ya da hizmetini tekrar satın alma eğilimi göstermesi 

sağlanmaktadır63. 

ĠĢletmelerin gelecek vizyonlarını oluĢtururken, sürdürülebilir karlılığını ve fon 

akıĢını direkt olarak etkileyen müĢteri sadakatini düĢünmeleri gerekmektedir. 

MüĢteri sadakati, müĢterinin fiyat duyarlılığını düĢürerek karlılığı yükseltmektedir, 

ayrıca müĢteri, rekabet ortamında rakiplerin yaptığı cezp edicipromosyon 

çalıĢmalarından etkilenmeyerek seçtiği iĢletmeden ürün ya da hizmet almaya devam 

etmektedir. Rekabetin yoğun olduğu bir sektörlerde müĢteri memnuniyetinin 

sağlanması gerekmektedir. Bu nedenle en önemli kar noktası satıĢ sonrası 

hizmetler olarak görülmektedir. Bu durumda burada da çok zorlayıcı bir rakip baskısı 

bulunmaktadır. Bayiiler ve piyasadaki diğer yetkisi bulunmayan servisler kıyasıya 

rekabet durumunda bulunmaktadır. Böyle bir ortam içinde müĢterinin markaya 

duyduğu güven ve sadakat son derece önemlidir.64 
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1.2.2.2.2. Kurum Kimliği 

ĠĢletmenin bilinirliğinin sağlanması, piyasada Ģekillenmesi ve kim olduğunun 

denenmesi kurum kimliği olarak ifade edilmektedir. ĠĢletme zamana uygun olarak 

değiĢtikçe yeni ürünler ortaya çıktıkça ve çalıĢan da yeni amaçlara yöneldikçe 

kurumsal kimliğin de bu geliĢmelere uygun olarak güncellenmesi gerekmektedir65. 

Bir iĢletmenin felsefesinin, çalıĢanların davranıĢ ve iletiĢim tarzlarının, görsel 

unsurlarının oluĢturduğu,iĢletmenin ve organizasyonun kimliğini gösteren 

kavrama,kurum kimliği denilmektedir66. ĠĢletme yoğun rekabet ortamında 

sektöründeki birçok iĢletme arasında fark yaratmayı hedeflemiĢse kurum kimliğini 

oluĢturması gerekmektedir. Ticaretin baĢlamasıyla birlikte iĢletmelerde kimlik arayıĢı 

baĢ göstermiĢtir. MüĢteri tarafından tercih edilen olmak için, iĢletmeyi tanıtan logo ve 

amblemler, adlar ve akılda kalıcı renkler kullanarak kimlik edinmeye çalıĢmıĢlardır. 

ĠĢletme baĢarılı olmak, hem içinde hem de dıĢ çevre içinde hedeflerine ulaĢmak 

amacında ise kurum kimliği oluĢturmak kritik bir konu olarak gündeminde 

bulunmalıdır. Kimlik, iĢletme içinde biz olmak bilincini yerleĢmekteve kurum anlamlı 

topluluk haline gelmektedir. ĠĢletme çalıĢanları biz bilincini ne kadar sağlıklı 

oluĢturursa, iĢletmenin kimliği de o kadar etkin olmaktadır. ĠĢletme içinde dikkat 

çekecek oranda farklı düĢüncelerin ve tarzların varlığı bir kimliğin oluĢmadığının 

göstergesi olarak kabul edilmektedir. ĠĢletmeler, kendilerine ait logolar, davranıĢ 

tarzları, kuruma ait renkler ve iletiĢim modelleri yaratırken, kendi içlerinde de 

bütünleĢme sağlayarak biz bilincini oluĢturmuĢlar ve müĢteri üzerinde de arzu 

ettikleri imajı geliĢtirmeye çalıĢmıĢlardır67. 

1.2.2.2.3. Marka Kimliği 

Her insanın kimlik ve kiĢiliği kendine özgü ve eĢsiz olduğu gibi yaĢayan bir 

varlık kabul edilen markaların da birbirinden farklı kiĢilik özelliklerine sahip olduğu 

ifade edilebilir. Bir insan kiĢilik özelliklerine göre adlandırılıyorsa, markalar da marka 

kiĢiliklerine göre tanımlanabilmektedirler. Marka kiĢiliği, duygusal, fonksiyonel 

bireysel fayda yaratan değerler vaadidir ve marka ile müĢteri arasındaki iliĢkiyi 

oluĢturan kavramdır.68 

                                                 
65

 Thomas Garbett, How to Build a Cororations Identity and Project its Image, Lexington Book, 
USA, 1988, p. 65. 
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Marka kimliği kiĢinin veya topluluğun bir ürün için duygusal olduğu kadar 

rasyonel tanımlamalar bütünü bir baĢka söyleyiĢle ürünün çağrıĢtırdığı düĢünce ve 

duyguların tamamı olarak tanımlanabilir. Bir iĢletme markalı ürün üretiyorsa, kendi 

kimliğinden çok sahip olduğu markanın kimliğini ön plana çıkarmaktadır. Ürünün, 

hizmetin veya iĢletmenin fiziksel ve fonksiyonel olarak yarattığı farklılıklardan ziyade 

müĢteride oluĢturduğu algı farkı marka kimliği ile ön plana çıkabilmektedir. ĠĢletme, 

marka kimliğini merkeze almıĢ ise diğer iĢletmelerden farklı bir yaĢam eğrisine 

sahiptir. KüreselleĢme ve baĢdöndürücü rekabet ortamında iĢletmelerin ürettikleri 

mal ve hizmetlerin artık bir “Marka“ olması Ģarttır. Çünkü müĢteri artık yalnızca tüm 

ilgisini ürüne toplamakta, üreten iĢletme ile ilgilenmemektedir. Ürünü bilinen bir 

iĢaretle belirleme yaklaĢımı ürünün satıĢını arttırmak için yapılan baĢarılı bir 

yöntemdir. Marka ile müĢteri arasındaki bağı marka kimliği oluĢturmaktadır.Marka 

kimliği, yoğun rekabetçi piyasada markanın karlı büyümesi ve geliĢmesi ile sürekliliği 

için en önemli kavramlardan biridir.69. 

1.2.2.2.4. Dağıtım Kanalları 

Pazarlamada ürünün üretildiği kaynaktan alıcısına olan aktarım sürecine 

dağıtım denilmektedir. Satıcı pazarından nihai tüketiciye veya kullanıcıya ulaĢan 

adımların toplamıdır. Yapılan tüm tariflerde bulunan kritik nokta, ürün ya da hizmetin 

müĢteriye doğru ilerliyor olması gerekliliğidir.Çünkü, ürün ve hizmetlerin tüketimi 

yapılmak üzere kullanıcıya ulaĢması Ģarttır.70. 

Günümüzde bir takım sebeplerle üretim alanları bazı lokal bölgelerde 

bulunmaktadır. Ürün ve hizmetin doğduğu yerden tüketiciye ulaĢtığı nokta 

arasındaki mesafe göz önüne alındığında dağıtım kanalları daha da önemli hale 

gelmektedir. GeniĢ pazar imkanları, seri üretim, globalleĢen sistemde uluslararası 

pazarlara açılma gerekliliği, dağıtım sistemlerinin kurulmasını gerekli hale getirmiĢtir. 

Dağıtım masraflarının pazarlama masrafları içindeki oranının fazla olması, ezici 

rekabet ortamı, müĢteri hassasiyetleri ve memnuniyeti, sürekli geliĢen teknoloji 

dağıtım alanının, pazarlamanın doğru yönetilmesi için önemli faaliyet alanlarıdır71. 

Pazarlama kanallarının unsurları, planlama, denetim ve yönetim bakıĢı ile 

bakıldığında iki temel bölümde incelenmektedir72; 

1. Geleneksel dağıtım kanalları, 

2. BütünleĢmiĢ modern dağıtım kanalları. 
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GeçmiĢ dönemde geleneksel dağıtım kanalları bakıĢı yaygınken, günümüzde 

iĢletmelerin büyüme amaçlı dikey kanalları seçtikleri gözlemlenmektedir. 

Temel anlamıyla dağıtım, ürünün üretiminin yapıldığı yerden alınıp müĢterisine 

taĢınması olarak ifade edilmektedir. BaĢka bir ifade ile satıcının oluĢturduğu 

pazardan son kullanıcıya kadar olan aĢamaların toplamı olarak da 

tanımlanabilmektedir73.Ürün ve hizmetler fayda yaratmak üzere nihai tüketiciye 

ulaĢmak zorundadırlar. Literatürde, ürünlerin ulaĢımını sağlayan ve pazarlamanın en 

temel unsurlarından biri dağıtım kanalları olarak belirtilmektedir.Ürünlerin, üretim 

kaynağından alınıp, nihai tüketicilere ulaĢma aĢamasında yer, aitlik, Ģekil, zaman 

bakımından çeĢitli farklılıklar oluĢabilmektedir. Dağıtım kanalları bu farklılıkları 

ortadan kaldırmakta ve müĢteri tatmini ve fayda oluĢturmaktadır. Dağıtım kanalında 

bulunan aracıların, pazarlama çalıĢmalarının neticesinde yarattıkları faydalarından 

en önemlileri; bir arada olmayan ürünleri tasnif ederek kümelenmiĢ ürünleri ayırarak 

ve bölerek, benzer olanları veya aynı amaçla toplanmıĢ olanları düzenlemektir.74. 

1.2.3. Yapısal Sermaye ve BileĢenleri 

Bilgi çağında iĢletmelerdeki iĢletme yapısı ve insan kaynakları yaklaĢımları 

baĢarıyı ve yapısal sermayeyi etkileyen önemli unsurlardır. Yapısal sermaye, 

iĢletmeye ait olmakla birlikte, paylaĢılabilir ve yeniden değerlendirilebilir durumdadır. 

Yapısal sermayeyi oluĢturan faktörler, patent ve telif hakları ile korunacak olan 

teknolojik icatlar, veri ve bilgilerdir. Bununla beraber diğer kısım ise, organizasyonel 

yapı, iklim, sistemler, kurumsal kültür, karar alma stratejileri, genelge ve 

prosedürlerdir.Bir iĢletmede yapısal sermaye bulunmuyorsa, sadece insan 

sermayesininvarlığından söz edilebilir. Yapısal sermaye, iĢletmenin nihai baĢarısı 

için, iĢin ne kadar sürede yapıldığını yani süreç yönetimini ve hatta inovatif 

yaklaĢımları da barındırmaktadır. Böylece çalıĢan baĢına düĢen maliyet azaltılarak, 

faaliyet karının artırılmasına katkı sağlanmaktadır75. Bu kısımda yapısal sermaye 

baĢlığı altında ilk olarak tanımlama yapılmıĢ daha sonra yapısal sermaye bileĢenleri 

hakkında bilgi verilmiĢtir. 
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1.2.3.1. Yapısal Sermaye 

Yapısal sermaye, verimliliği ve karlılığı artıran, sürekliliği olan bir örgüt kültürü 

temelinde bulunduğu için kalıcı bir sermaye çeĢidi olarak ifade edilmektedir. BeĢeri 

sermaye ve müĢteri sermayesi her an yer değiĢtirebilir özellikte olmasına rağmen 

yapısal sermaye iĢletmeye bağlı ve ayrılamaz bir parça olarak vazife görmektedir. 

Yapısal sermayeyi oluĢturan öğeler, patent, telif hakları, tasarım hakları, ticari sırlar, 

ticari markalardan oluĢan entelektüel mülkiyet ve yönetim felsefesi, iĢletme kültürü 

yönetim sürecinde kullanılan bilgi sistemleri, finansal iliĢkiler gibi üst yapı 

bileĢenleridir. Yapısal sermaye, iĢletme içinde çalıĢan insan kaynağı faktöründen 

bağımsız olmalı ve herhangibir çalıĢan hareketine bağlı olarak Ģekil değiĢtirebilir 

olmamalıdır76. 

Smircich‟e göre yapısal sermaye, kurumda çalıĢanların entelektüel bakıĢının 

tüm yapıyı etkileyen düzenlemeler bütünü olarak tanımlanabilir. Tüm yapıyı 

kapsadığında tüm birikim ve deneyimler kalıcı olarak kurum kültürüne 

dönüĢmektedir. Kurum,çalıĢanlarını teĢvik eden, cesaretlendiren, ilham veren, 

kuruma bağlılık oluĢturan örgüt ortamının yaratılması ile oluĢturulan sistemin kabul 

edilmesi ve örgütsel yapının oluĢturulması yapısal sermaye olarak 

tanımlanmaktadır77.Kurumun entelektüel sermayesini, kurumun hedefleri 

doğrultusunda harekete geçirebilmesi için, yapısal sermayeyi oluĢturan ve kurum 

içinde yaratılmıĢ süreçlerin, uygulamaların, kavramların, modellerin, kuruma özgü 

rutin uygulamaların bulunması ve dizaynedilmesi gerekmektedir78. 

Yapısal sermaye ile refah yaratılarak, insan zekası, yaratıcılığı ve vizyon 

yaratma yeteneğinin ortaya çıkması sağlanmaktadır. Ġnsan sermayesinden değer 

elde edebilmek, yapısal sermaye ile gerçekleĢmektedir79. 
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ġekil-4 Yapısal Sermayenin Sahip Olması Gereken Örgütsel Yetenekler80 

Yapısal sermaye, kurumun dahil olduğu pazarda söz sahibi olabilmesi için 

gereken örgütsel kabiliyetlerin toplamı olarak ifade edilmektedir. Bazı örgütsel 

kabiliyetler Ģekil 4‟te belirtilmiĢtir. Uygulanacak stratejiler için yapıyı oluĢturmak ve 

oluĢturulan yapının var olan sistemle entegrasyonunu sağlamak ve sistemi daima 

geliĢtirmek gerekmektedir. 

1.2.3.2. Yapısal Sermayenin BileĢenleri 

Ġnsan sermayesinin kullanımı için bir gereklilik olan ve bir iĢ gününün sonunda 

iĢletme içinde kalan bilgiye yapısal sermaye adı verilmektedir. Yapısal sermayenin 

varlığını ispatlayan birçok veri bulunmaktadır. Son dönemde, iĢletmelerin piyasa 

değerleri ve defter değerleri arasında ciddi fark oluĢmaya baĢlamıĢtır. Bunun 

nedeninin finansal tablolara yansımayanbir görünmeyen değerin varlığı olduğu 

bilinmektedir. Yapısal sermayenin unsurları maddi değerlerle ifade edilememektedir. 

ĠĢletmenin maddi kaynak ile desteklemediği hiçbir kararı insan kaynakları tek baĢına 

alamaz. Yapısal sermaye, entelektüel varlığı üst seviyeye çıkarmak için harekete 

geçirir veentelektüel sermayeye bağımlıdır. Ġnsan sermayesi de örgütün yapısını 

oluĢturur. Yapısal sermayenin tamamı iĢletmenin kendisine dahildir, iĢletmeye aittir, 

yeniden üretimi yapılabilir, geliĢtirilebilir ve paylaĢılabilir bir değerdir.81 

                                                 
80

 Sami Oğuztürk ve Ali Murat Alparslan, “E-Ticaret Stratejisinde Entelektüel Sermayenin 
Görünümü”, Süleyman Demirel Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 2011, Sayı: 13, 
145-169,  s. 159. 

81
 Gürcan Papatya, “Entelektüel Sermaye Asimetrisi: Yönetim Ġdeolojisine DönüĢebilecek Bazı 

Notlar”, Informag Bilgi ve İletişim Teknolojileri Dergisi, 2002, Sayı: 15, 54-65, s. 54. 



32 

 

Yapısal sermayenin bileĢenleri; Ar-Ge, enformasyon teknolojisi, kurum imajı, 

iĢletme kültürü, sosyal sorumluluk son olarak entelektüel mülkiyet baĢlıklarına 

değinilmiĢtir. 

1.2.3.2.1. Ar-Ge 

Ar-Ge Yeni ve fayda sağlayan bir buluĢ elde etmeye,varolan buluĢların 

etkinliğini ve verimliliğini artırmaya ya da oluĢan maliyeti minimize etmeye yönelik 

yapılan yeniliği merkeze alan bilimsel çalıĢmalardır. Ar-Ge çalıĢmaları ile 

akademisyenler ve araĢtırmacılar yeni bir fikir oluĢtururlar. Bu yeni fikir 

mühendislerin çalıĢması sonucunda yeni bir ürün haline gelir ve üretim sürecine 

geçilir. Sonraki adımda ise bu yeni ürün için pazarlama planı yapılabilir. Piyasada 

ürüne olan ihtiyacın ve talebin yaratılması ile ve talebin (özellikle yurtdıĢı) arttırılması 

amaçlanmaktadır. Talep arttırıldığında ihracatın artması ise ekonomik büyüme 

anlamına gelmektedir. Bu durum Ar-Ge ile ekonomik büyüme arasında doğru 

orantının varlığını ispatlamaktadır82. 

Gelecek vizyonu olan her iĢletme bilgi ekonomisinin yarattığı avantajlardan 

faydalanmalıdır. Bunun için de bilgi ekonomisindeki tüm geliĢmeleri izlemeli, yeni 

projeler üzerinde çalıĢmalı, teknoloji yatırımı yapmalıdır. Havacılık sektöründeki 

iĢletmeler, sermayeden elde edilecek kazançları arttırmaya çalıĢır, stratejik 

kararlarını tüketicinin reflekslerine göre verirler Böylece hizmet sektörü olarak 

verdikleri servisten doğan karlarını artırmayı hedeflerler. Sermaye yatırımları ve 

bilginin birikimi, sektörlerin artan karlarla çalıĢmasına ve ekonomik geliĢmeninyalnız 

bir seviyede değil, aynı zamanda genel olarak artmasına yol açmaktadır. Ar-Ge 

modelinin benimsenmesi ile Ar-Ge sektöründe büyüme sağlanmıĢtır. Büyüme Ar-Ge 

temelli olarak dıĢ ticaret verileri ve dıĢ ticaretin politikalarıbaz alınarak 

değerlendirilmektedir. 

Ar-Ge‟yi tanımlarken üç temel üretim faaliyeti göz önüne alınmaktadır. Bunlar 

geleneksel ürün, sanayi ürünü ve sanayi ürünü geliĢtiren Ar-Ge‟dir. Ar-Ge özellikle 

dıĢ ticaretten sağladığı fayda ile büyümenin lokomotif gücü olarak kabul 

görmektedir.  
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Ar-Ge sektöründe üstünlüğü olan ülkeler kendi mevcut konumlarını korumak 

için harcamaların tüketime kaymasını sağlayarak kaynakların bilgi odaklı sektörlere 

kaymasını engellemeyi ve uzun dönemde büyümenin hızını düĢürmeyi 

hedeflemektedirler83. 

1.2.3.2.2. Enformasyon Teknolojisi 

Ġnsanın dıĢ dünya ile iliĢkisinde belirsizliği azaltan her türlü bilgi, enformasyon 

teknolojisi içinde yer alır. Ait olduğu bölümden bağımsız olarak bilgi ve karar 

birimlerinin iletim yayın ve muhafazasında kullanılan altyapı ve donanımın tümüne 

enformasyon teknolojisi adı verilmektedir. BaĢka bir deyiĢle de belli bir konuda belli 

bir sosyolojik yapıda bilgilerin ve haberlerin iletilmesine yarayan araçların tamamına 

da enformasyon teknolojisi denir. Daha spesifik olarak, özel olarak türetilmiĢ verilere 

de verilen addır84. 

Enformasyon teknolojileri iĢletmenin stratejisine ve yapısına ne kadar uygun 

ise ve çalıĢanlar tarafından ne kadar kolaylıkla kabul görmüĢ ise, entelektüel 

sermaye değeri de o kadar yüksek olmaktadır. Bu nedenle iĢletmelerin hedeflerini 

ve hedeflere ulaĢabilmek için izleyecekleri yolları doğru tespit etmeleri büyük önem 

taĢımaktadır. Günümüzde, tek kriterin varlığı ile performans hedefleri 

oluĢturulamaz.Salt finansal ölçütler ile de yeterli değerlendirme yapılamamaktadır. 

Bir iĢletme için gerçek baĢarı, bütün faaliyetlerinde performansının yüksek olması 

demektir. Bunun için sadece finansal ölçütler değil, finansal olmayan ölçütlerin de 

kullanılması gerekmektedir. Bilgi teknolojileri, iletiĢim problemlerini ortadan 

kaldırarak iĢletmelerde birliği, katılımcılığı ve paylaĢımı desteklemektedir.Bir iĢletme 

atalet halinde değil ise, bilgiyi doğru yöneterek çalıĢmayı odağına almıĢ ise hızla 

büyüyecektir. Hedef ve stratejilere uygun olarak kullanılan enformasyon teknolojisi 

baĢ döndürücürekabette avantaj sağlamakta ve çok değerli bir entelektüel sermaye 

olarak kabul görmektedir85. 
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1.2.3.2.3. Kurum Ġmajı 

Bir iĢletmenin dıĢa yansıyan görüntüsü kurum imajı olarak adlandırılır. BaĢka 

bir deyiĢle kurum imajı, iĢletmenin, çeĢitli grupların zihninde oluĢturduğu resim 

olarak tanımlanabilir. Bu imaj, iĢletmenin dıĢa yansıyan hali olarak görülen ve 

iĢletmenin kamuoyu ile olan münasebetlerinde en önemli yer tutan imaj türü olarak 

kabul edilmektedir. ĠĢletmenin içinde ve dıĢında yaratılacak imajın inandırıcı 

olabilmesi için, gerçeklerle uyumlu olmasıgerekmektedir. ĠĢletmeye dair tüm imaj 

bileĢenleri bir araya gelir bir kurumsal imaj algısı oluĢur. Bu imaj bütünsel olarak 

iĢletmeyi kiĢinin zihninde tanımlamaktadır86. 

ĠĢletmenin kurumsal değeri iç ve dıĢ çevre tarafından nasıl algılandığı ile 

ilgilidir. ĠĢletme yönetiminin kurum imajını doğru kullanıp gereken önemi vermesi 

gerekmektedir. Zor zamanlarda tesis edilen güvenin muhafazası ve istikrar 

sürdürebilirlik için gereklidir. Dünya çapında bilinen en büyük hava yolu iĢletmeleri 

dahi, imajlarında herhangi bir olumsuzluk yaĢadıklarında ekonomik kayıplara 

uğrayabilmektedirler. ĠĢletmelerin, kurumsal imajlarını güçlendirmek için hizmet 

ettikleri müĢteri kitlesinin istek, ihtiyaç ve beklentilerini fark etmeleri gerekmektedir. 

Kurumsal imaj ancak bu Ģekilde oluĢturulur, yönetilir, korunur ve geliĢtirilebilir. 

Kurumsal imaj yaratma ve imajı sürdürebilme süreci maliyetlidir ve gayret 

gerektirmektedir.BaĢarılı iĢletmelerin, imaj yönetim aĢamalarında etkin olmak için 

büyük çaba ve paralar harcadıkları bilinmektedir. ĠĢletmelerin kurum imajının 

değerlendirilmesi için yapılan araĢtırmalara bakıldığında, iĢletmelerin yönetim tarzı 

ve felsefesi, finansal yapabilirliği, nitelikli çalıĢan istihdam etme ve bu çalıĢanı elde 

tutma kabiliyeti, sosyal sorumluluk bilinci gibi ölçütlerle değerlendirildikleri 

görülmektedir87. 

1.2.3.2.4. ĠĢletme Kültürü 

Bir iĢletmede bulunan çalıĢanları yönlendiren normlar, değerler, davranıĢlar 

inançlar ve alıĢkanlıkların bütününe örgüt kültürü adı verilmektedir. Küresel 

sistemde, örgüt kültürü iĢletmelerin rekabetçi olmalarında önemli bir rol 

oynamaktadır. Örgüt kültürü, örgüt çalıĢanlarına bir kimlik veren ve örgüte sadakat 

duymasına yardımcı olan ve örgüt üyeleri tarafından benimsenen içteki değiĢkenleri 
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göstermektedir88. Endüstriyel sosyoloji ve iĢletme kültürü alanlarında hatırı sayıları 

bir literatür birikimi var olmasına rağmen yönetim kültürü kavramı hala net bir 

biçimde tanımlanamamaktadır.Kültür, iĢletmeleri kapsayansosyolojik 

çevrekoĢullarınınönemli bir parçası olduğundan iĢletmelerin yaĢama ve geliĢmesini 

büyük oranda etkilemektedir. Kültürel değerleri ve bireylerin yönetsel davranıĢlarını 

oluĢturan önemli bir unsur olduğundan kültür, yönetim üzerinde de son derece etkili 

görülmektedir. KiĢilerin doğal özellik ve yetenekleri, sonradan elde ettiği tecrübe ve 

kazanımlar ile sosyal ortamının çeĢitli koĢulları kültürel yapıyı etkileme ve 

Ģekillendirme özelliğine sahip bulunmaktadır. Kültür, sahicidir ve toplumsal, 

hukuksal, dinsel, birçokkoĢulun sonucudur. Kültür kavramını tanımlamak zorlayıcı 

iken, yönetim kültürünü tanımlamak çok daha zorlayıcıdır.Bazı araĢtırmacılar, onu 

örgüt kültürünün bir alt kültürü bazı araĢtırmacılar da genel kültürün bir alt kültürü 

olarak görmekte ve tanımlamaktadırlar89. 

1.2.3.2.5. Sosyal Sorumluluk 

ĠĢletmelerin salt kar elde etmesinin dıĢında toplum için belli yükümlülükleri 

olduğu görüĢüne sosyal sorumluluk denir. Kavram, ticari bir iĢletmenin ekonomik ve 

yasal yükümlülükleri dıĢında, uzun vadeli bir gaye olarak topluma yönelik faydalı 

giriĢimlerde bulunması ve bu yükümlülüğü sürdürmesi olarak tanımlanmaktadır. 

Sosyal sorumluluk için birçok tanım yapılmaktadır. Bireysel sorumlulukların da bir 

sosyal boyutu olduğu düĢünüldüğünde, bireysel sorumlulukların toplumsal 

maliyetinin yüksek olduğu bilinmektedir. ĠĢletmelerin halktan aldığının bir kısmını 

halka vermesi günümüz iĢ dünyasında etik bir değer olarak karĢımıza çıkmaktadır90. 

1.2.3.2.6. Entelektüel Mülkiyet 

Yasa ile koruma altına alınmıĢ entelektüel varlıklara entelektüel mülkiyet adı 

verilmektedir. Entelektüel mülkiyet, iĢletmelere ait olan önemli bilgi ve değerlerin 

mülkiyet haklarıdır91. Entelektüel mülkiyetlerin, entelektüel sermaye olabilmesi için 

bu varlıkların ekonomik bir değere sahip olması gerekmektedir. Entelektüel 

varlıklara sahip olanlar, tek kullanıcı statüsündedirler, varlığı satarlar yada kiralama 

yolu ile bu varlıklardan bir katma değer oluĢtururlar. Patent, tescilli ticari marka 

yaratımı, ticari sırlar, telif hakları, imtiyaz hakları gibi mülkiyet konusunu ilgilendiren 
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hakları iĢletmelerin para kaynağıdır. Bunlar iĢletmelerin borsadaki kıymetini 

oluĢturan değerlerdir. Hakların iĢletmelere piyasada sağladığı ciddi avantajlar 

bulunmaktadır. Benzetme yapmak gerekirse, bu haklar birnevi legal olarak tekel 

olma hakkısağlamaktadır. 

GeliĢmiĢ ülkelerde sözü geçen bu haklar yasalarla korunmaktadır. Hakların 

satıĢı da iĢletmeler için ciddi bir değer yaratmaktadır. Birçok iĢletmenin elinde 

ekonomik değeri bulunmayan patent haklarıbulunmaktadır92. 

1.3. ENTELEKTÜEL SERMAYE KAPSAMINDAKĠ VARLIKLARIN 

SINIFLANDIRILMASI 

ĠĢletmelerin, bilgi ve yaratıcılığa dayalı olarak oluĢan fiziksel olmayan varlıkları 

da iĢletmeyi değerlendirirken, dikkate değer bir konuma gelmiĢtir. Soyut varlıkların 

hareketliliğinin, somut varlıklara oranla daha fazla olması bu varlıkların değerini 

arttıran önemli bir faktör olarak görülmektedir. ĠĢletmenin piyasa değeri oluĢurken 

entelektüel sermaye kapsamında soyut varlıkların oranındaki artıĢ gittikçe 

hızlanmaktadır. Böylece iĢletmenin piyasa değerinin belirlenme süreci daha 

karmaĢık bir duruma gelmektedir93. 

Entelektüel sermaye, rekabet ortamında, iĢletmenin en önemli değeri olarak 

dikkat çekmektedir. ĠĢletmenin hangi değere sahip olduğunu ve o değeri nasıl 

değerlendireceğini iyi bilmesi ve vizyonunu buna göre belirlemesi gerekmektedir. 

Bilinmektedir ki entelektüel sermaye varlıkları iĢletmeye ait olmakta ve gizli olarak 

kalmaktadır. Bunun dıĢında bilgi çağında üretim faktörlerinin de tekrar 

değerlendirildiği, en önemli üretim faktörünün bilgi olduğuda bilinmektedir. Bilginin 

değeri ile iĢletmelerin piyasa değerine son derece olumlu katkı yapan entelektüel 

varlıklar hesaplara yansıtılamamaktadır. Yalnız bu varlıklardan azami kazanç 

sağlayabilmek için entelektüel sermayeyi en verimli Ģekilde kullanmak ve yönetimini 

sağlamak gerekmektedir. Böylece iĢletme, rakiplerine karĢı avantajlı konuma 

geçebilecektir.94 
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Bu bölümde; iĢletmelerin varlıklarını sürdürebilmesi için gereksinim duyulan ve 

en kaliteli örgütsel değerler olan alt yapı varlıkları, entelektüel mülkiyet varlıkları, 

iĢletmelerin içinde bulunduğu sektörde önemli bir rekabet avantajı elde etmesini 

sağlayan pazar varlıkları ile sahip olduğu en önemli unsur olan insan merkezli 

varlıklar ele alınmıĢtır. 

1.3.1. Altyapı Varlıkları 

Altyapı varlıkları, iĢletmenin yaĢayabilmesi için ihtiyaç duyulan, nitelikli 

örgütsel değerler olarak ifade edilmektedir. ĠĢletmenin değerleri; iĢletmenin stratejisi, 

maddi ve maddi olmayan varlıkları ve kaynaklarıdır. Maddi varlıklar; kısa sürede 

tüketilebilen, likit olabilen döner varlıklar veya bir yıldan daha uzun süre 

yararlanılabilen arazi, donanım, fabrika gibi duran varlıklar veya hisse senedi, tahvil 

benzeri yatırımlardır. Yapılanma sürecinde olan ve bir baĢarı çizgisi yakalamıĢ 

iĢletmeler değiĢime açık ve cömert bir paylaĢım kültürüne sahiptirler ve çalıĢan 

bireyleri eğitmiĢ olmaları gerekmektedir. ĠĢletme içinde bu iklimin oluĢması için 

altyapı varlıklarının da uyumlu dizayn edilmesibir gerekliliktir. Alt yapı varlıklarının 

değeri nispeten bellidir ve ölçülebilmektedir95. 

Altyapı varlıklarının, iĢletmenin misyonuna ve vizyonuna uygun olarak, iĢletme 

kurumsal bakıĢı ve kararları ile yönetilmesi gerekmektedir. Altyapı varlıklarının, 

dengeli baĢarı göstergesinin hangi seviyesinde değerlendirileceği de önemlidir. 

Dengeli baĢarı göstergesi entelektüel sermayenin ölçümü için geliĢtirilen 

yöntemlerden biridir.Bu değerlerin dengeli olarak ele alınması, her değerle ilgili 

amaç, beklenti ve kriterin net olarak belirtilmesi, hedeflere odaklanılması, 

iĢletmelerin baĢarılı olmasında etkili olmaktadır96.  

1.3.2. Entelektüel Mülkiyet Varlıkları 

Entelektüel varlıklar, yasa ile koruma altında ise, buna entelektüel mülkiyet 

denilmektedir. Bunlar, telif, imtiyaz, patent, tescil edilmiĢ ticari marka, ticari sırlar ve 

mülkiyet hakları gibi iĢletmelerin borsadaki değerlerini de belirleyen haklardır. Yasa 

ile korunan bu hakların dahil olduğu piyasada, iĢletmelere fayda sağlayan en önemli 

kaynaklardan sayılabilir. Sözü geçen bu haklar yasa ile verilen tekel olma hakkı 

olarak değerlendirilebilmekte ve satıldığında iĢletmeler için ciddi büyüklükte değer 

yaratmaktadır. Bu sebeple de Avrupa ülkelerinde ve Amerika‟da yasaların gücü ile 
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korunmaktadır. Entelektüel mülkiyete, entelektüel sermaye diyebilmek için maddi 

değerinin bulunması gerekmektedir. Birçok iĢletmede maddi değeri olmayan patent 

hakkına rastlamak mümkündür.97 

1.3.3. Pazar Varlıkları 

Pazar varlıkları, iĢletmenin dahil olduğu sektörde rekabet avantajı sağlayan, 

diğer iĢletmeler ve müĢterilerle kurduğu yararlı iliĢkiler sonucunda oluĢan varlıklar 

olarak tanımlanabilir. Marka ve algısı, müĢteri sadakati, rakipler karĢısında avantaj 

sağlayan ticari sözleĢmeler, lisans anlaĢmaları, franchising anlaĢmaları pazar 

varlıklarından sayılmaktadır98. 

1.3.4. Ġnsan Merkezli Varlıklar 

Ġnsan merkezli varlıklar, insanların sahip oldukları özelliklerdir ve en önemli 

unsurlar olarak belirtilmektedirler. ĠĢletmede çalıĢan bireylerin sahip oldukları 

yaratıcılık, sorun çözme becerisi, liderlik, ikna kabiliyeti, yönetimsel beceriler gibi 

yetkinliklerdir99.  

1.4. ENTELEKTÜEL SERMAYE MODELLERĠ 

ĠĢletmelerin piyasada etkin olabilmesi ve rakiplerinin önüne geçebilmesi için 

iĢletmenin en değerli varlığı olarak nitelendirilen entelektüel sermaye gittikçe daha 

önemli bir ölçü haline gelmektedir. Entelektüel sermayenin mali tablolarda yer 

almaması ciddi bir kısıt olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu varlıkları ölçmek ve 

değerlendirmesini yapmak bir gerekliliktir100.  

Her iĢletme ve bölüm için entelektüel sermaye modeli ve içindeki ögeler 

değiĢiklik gösterebilmektedir. Bunun sebebi ise; her iĢletmede modelin içindeki 

ögelerin önem derecelerinin farklı olmasıdır101. 

Entelektüel sermaye modelleri baĢlığı altında, entelektüel sermayeyi insani 

kaynaklar, entelektüel varlıklar ve fikri mülkiyet olarak inceleyen Sullivan Modeli, 

entelektüel sermayenin entelektüel sermaye, yapısal sermaye 
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vemüĢterisermayesinden oluĢtuğunu iddia eden Bentis Modeli, entelektüel 

sermayenin değere dönüĢtürülen bir bilgi olduğunu savunan Edvinson ve Malon 

Modeli, entelektüel sermayenin yapısal sermaye, iliĢkisel sermaye ve entelektüel 

sermayenin birbirleri ileetkileĢiminden oluĢtuğunu ileri süren Ros ve MeslektaĢları 

Modeli ile Brooking Modeli irdelenmiĢtir. 

1.4.1. Sullivan Modeli 

Sullivan modelinde örtülü ve açık bilgi kavramları öne çıkmaktadır. Ġnsanlarda 

bulunan ve tamamı paylaĢılmamıĢ bilgilerden yaratılan değer, entelektüel 

sermaye,açık ve paylaĢılmıĢ bilgiden doğan değer ise entelektüel varlık olarak kabul 

görmektedir. Kanun ile korunan entelektüel varlıklar da entelektüel mülkiyeti 

oluĢturmaktadır102. 

Sullivan, modelinin yaklaĢımına göre entelektüel sermaye üç ana kısımda 

incelenmektedir. Fikri mülkiyet; kanunla desteklenen, korunan ve takip edilen bir 

entelektüel varlıktır.Fikri mülkiyet, patent hakkı, telif hakkı, markalar ve ticari 

üretimlerin sırlarıdır.Ġnsan kaynakları; iĢletmede çalıĢanların deneyimi, baĢarısı, 

teknik uzmanlığı ve yaratıcılığı ile ilgili bilgilerin toplandığı bir birimdir. Burada 

çalıĢanların, zekâ, yetenek tecrübeleri dikkate alınmaktadır. Ġnsan kaynakları 

iĢletmenin kurumsal hafızasını oluĢturmaktadır. ĠĢletmeler tarafından oluĢturulan 

ticari fikirler, inovatif bilgiler entelektüel varlık olarak görülmektedir. Bu varlıklar 

iĢletmede, kâğıt üzerinde bulunan bilgiler olarak sayılmakta ve bunlar üzerindeki 

tasarruf hakkı yine iĢletmeye ait bulunmaktadır103. 

1.4.2. Bentis Modeli 

Bentis Modeli, iĢletmelerin kanun ile korunan, entelektüel mülkiyet Ģeklinde 

tanımlanan, entelektüel varlıkları ile sermayesini ölçmektedir. Bunun yanı sıra Bentis 

modelinde, patentlerin entelektüel sermayenin varlıklarında en önemli unsurunu 

oluĢturduğu bilinmektedir. Bentis modeli, iĢletme için entelektüel mülkiyet 

oluĢturmak amacıyla Ar-Ge çalıĢmalarını gösteren teknoloji faktörünü 

tanımlamaktadır. Teknoloji faktörünü etkileyen değiĢkenler, birimlerin satıĢ 

tutarlarının baĢına düĢen Ar-Ge masrafı, Ar-Ge masrafı baĢına düĢen gelir tutarı, 

patent adedidir. Bunun yanı sıra birimlerin satıĢ tutarlarının baĢına düĢen patentlerin 
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projelerinin maliyeti Ģeklindeki sayısal kavramlarla entelektüel sermayenin varlık 

değeri ölçülmektedir.104
 

Bentis modeli yapısal sermayenin veri analizsistemlerini, kurumsal kültürünü, 

iĢ süreçlerini, operasyon ve verimliliği de kapsamaktadır.Modelde, yaratıcılık ve 

inovatif bakıĢ, entelektüel sermayenin ana konusu olarak görülmektedir. Bununla 

birlikte yapısal sermaye ise kurumsal yapı ve oluĢumlarıda bünyesinde barındırır. 

Bentis modeliçalıĢan performansının maksimize edilmesinde dikkate değer paya 

sahip bulunmaktadır. Bentis, müĢteri sermayesi, müĢteri yönetimi ve müĢteri 

odaklılık ile satıĢ ve pazarlama iliĢkilerini dikkate almaktadır. Entelektüel sermaye; 

müĢteri sermayesi, yapısal sermaye, entelektüel sermaye olarak üç kısımda 

incelenmektedir. Bentis modelinde, entelektüel sermayenin ciddi bir bölümünü insan 

zihnindeki örtük ve kapalı bilginin oluĢturduğu ifade edilmektedir. Bu bilgiler deneme 

yanılma ile oluĢmuĢ kabiliyetlerden yaratılır105. 

1.4.3. Edvinsson ve Malon Modeli 

Edwinson ve Malone gibi bilim insanları, geleneksel muhasebe argümanlarının 

modern iĢletmelerin ihtiyaçlarını karĢılamada yetersiz olduğunu belirtmektedir. 

ĠĢletmeler ancak entelektüel zekâ ile hazırlanmıĢ, inovatif ürün ve hizmetler ile 

rakiplerini geride bırakarak piyasada söz sahibi olmaktadır. Stewart „a göre iĢletme 

çalıĢanlarının tüm bilgileri ve kattıkları değer, iĢletmenin entelektüel sermayesini 

oluĢturmaktadır. Ġstenen hedefe ulaĢmak için, iĢletme içinde insan kaynakları 

birimlerinin donanımlı olmaları bir gereklilik olarak görülmektedir. Maddi olmayan 

varlıkların tümü entelektüel sermaye olarak adlandırılmakla birlikte, değere dönüĢen 

bilgi de entelektüel sermaye olarak görülmektedir. Bu sebepledir ki entelektüel 

sermaye, iĢletmeye daha çok değer katabilmek için vaat edilen bir kaynak olarak da 

ifade edilmektedir106. 

1.4.4. Ros ve MeslektaĢları Modeli 

Roos‟un oluĢturduğu modelde, entelektüel sermaye, entelektüel sermaye, 

yapısal sermaye ve iliĢkisel sermayenin bileĢimi olarak görülmektedir.  
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Roos, entelektüel sermayeyi; iĢletmenin pazarda söz sahibi olmasını, satıĢ 

hacmindeki artıĢı ile açıklar. Ona göre entelektüel sermaye, paydaĢların 

memnuniyetini oluĢturan somut olmayan varlıkların tamamıdır. Burada anılan 

entelektüel sermaye, iĢletme içinde çalıĢanların bilgi, yetenek ve tecrübelerinin 

tamamı olarak ifade edilmektedir. Roos yapısal sermayeyi oluĢturan varlıkların, yeni 

teknoloji ile fikir geliĢtirme sermayeleri ve iĢ süreçleri olduğu belirtmektedir107. 

John ve Goran Roos‟un oluĢturduğu entelektüel sermaye endeksi modeli, stok 

yoğunluğuna ve sermaye yönüne dikkat çekmektedir. Entelektüel sermaye 

göstergesinin bir entelektüel sermayenin endeksinin içinde bir araya getirilmeleri ve 

endeksin iĢletmenin piyasadaki değeri ile iliĢkilendirilmesini temel almaktadır. 

Modelde, entelektüel sermaye, değer yaratma konusuna yardımcı olan tüm 

varlıkların ve unsurların, ticari markaların, patentlerin maddi nitelik taĢımayan 

varlıkların bütünü Ģeklinde tanımlanmaktadır108. 

Johan ve Göran Roos‟un geliĢtirdiği entelektüel sermayelerin endeksi 

modelinde, iĢletmenin vizyonu çerçevesinde oluĢan ve entelektüel sermayede rolü 

olan göstergeler, bir endeksin altında birleĢtirilmektedir. Entelektüel sermaye 

endeksi modelinde, stratejilerin, kararların, finansal kriterlerin ve katma değerin 

senteziyapılmaktadır. Yöntemde, entelektüel sermaye; müĢterilerin iliĢki sermayesi, 

altyapıların sermayesi, insanın sermayesi ve yenilik sermayesinin indeksi Ģeklinde 

dört ana indeks çerçevesinde ele alınıp, ölçülmektedir. Entelektüel sermayeyi dört 

ana indeks kapsamında ölçmek için üç adımlı bir süreci oluĢturmak gerektirmektedir. 

Üç adımlı bu süreçte; var olan göstergelerin tekrar incelenmesi, entelektüel sermaye 

çeĢitleri arasındaki hareketi belli eden göstergelerin geliĢiminin 

izlenmesigerekmektedir. HiyerarĢik düzende, entelektüel sermaye göstergelerinin 

geliĢtirilmesi bir takım aĢamalardan oluĢmaktadır109. 
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1.4.5. Brooking Modeli 

 

ġekil-5 Brooking Entellektüel Sermaye Modeli110 

ġekil 5 „de de belirtildiği gibi Brooking, 1996 yılında geliĢtirdiği modelde, 

Entelektüel sermayeyi maddi olmayan varlıklar kategorisinde göstermektedir ve 

iĢletmenin sürdürülebilirliği açısından son derece önemli bir kavram olduğunun altını 

çizmektedir.  

Brooking modelinde, fikri mülkiyet ait yapı varlıklarından ayrı olarak 

düĢünülmektedir. Modelde, entelektüel sermayenin tanıtım, belgeleme ile ölçme 

süreçleri önemli görülmektedir. Brooking‟in bakıĢ açısına göre, varlıkların her 

ögesinin parasal bir karĢılığı bulunmaktadır. ĠĢletmelerin ellerindeki varlıkları 

değerlendirmeleri gerekmektedir. Brooking modeli içerisinde, yönetimin asli 

görevlerinden biri değerlendirme yapmaktır. ĠĢletmenin, finans kurumlarından 

kolaylıkla fon sağlaması için değerleri tespit etmesi ve belgelendirmesi önem 

taĢımaktadır111. 

1.5. ENTELEKTÜEL SERMAYENĠN ÖLÇÜLMESĠ 

Entelektüel sermaye, iĢletmenin vizyonununoluĢturulmasında ve mevcut 

durumu doğru değerlendirilmek için zorunlu olarak ölçülmesi gereken bir faktördür. 

Yöneticilerin entelektüel sermayeyi doğru anlaması ve yorumlaması önemli 

bulunmaktadır. Bunun için de çeĢitli yöntem ve ölçüm metotları geliĢtirilmiĢtir. 

Muhasebe yaklaĢımında varlıklar doğrudan değerlendirilirler entelektüel sermaye 

yaklaĢımında ise yenilikler ve yan iĢlemler direkt olarak değerlendirilememektedir. 

Bilgi odaklı iĢletmeyi değerlendirirken entelektüel sermaye yaklaĢımı genel 

muhasebe ve varlık yaklaĢımına göre daha doğru ve net değerlendirmeler 

içermektedir. 
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Entelektüel sermaye iĢletme değerinin en önemli kaynağı olarak görülmektedir 

ve bu kadar önemli bir varlığın ölçülmesi gereklilik olarak ifade edilmektedir. 

Buradaki kısıt ölçülme ve değerlendirilmesi çok kolay olmamaktadır112. 

Entelektüel sermayenin ölçülmesi, iĢletmenin soyut varlıklarının ölçülmesi ve 

değerlendirilmesi için bir gereklilik olarak görülmektedir. Entelektüel sermayenin 

ölçümü yapıldığında iĢletmenin rekabet gücü anlaĢılmakta ve yönetim için çok 

değerli veriler toplanmaktadır. ĠĢletme yönetim felsefesi ile entelektüel sermayenin 

yönetim bakıĢı bir araya getirildiğinde ve böylece ölçülebildiğinde aĢağıda belirtilen 

faydalar oluĢmaktadır113; 

1. Maddi olmayan varlıkları yönetirken iĢletmede ortak bakıĢ açısı ve 

terminoloji oluĢmaktadır. 

2. Entelektüel sermayelerin yönetebilme kolaylığı sağlanmaktadır. 

3. ĠĢletme çalıĢanları soyut varlıkların önemini kavramakta ve değer 

yaratmadaki gücüne inanmaktadır. 

4. ĠĢletme içinde ve dıĢında açıklık, Ģeffaflık ve paylaĢım etkisi artmaktadır.  

Dolayısıyla bu kısımda; entelektüel sermayenin ölçülme nedenleri, faydaları, 

ölçümünde karĢılaĢılan sorunlar, raporlanması üzerinde durulmuĢtur. 

1.5.1. Entelektüel Sermayenin Ölçülme Nedenleri 

ĠĢletmenin rekabet ortamında var olabilmesi, maddi varlıklara yatırım yapması 

yanında maddi olmayan entelektüel sermaye unsurlarına ve müĢteri-çalıĢan-bilgi 

döngüsüne yatırım yapmasını gerekli kılmaktadır. Yatırımın getirisinin hesaplanması 

ve raporlanması da gerekliliktir. Entelektüel sermaye unsurlarının ölçüm ve 

raporlanması iĢletmeye birçok avantaj sağlamaktadır. En temel amacı ise, 

çalıĢanlardan baĢlayarak tüm iĢletmenin performansını arttırmak ve yönetsel kontrol 

sistemini iĢlevsel kılmaktır. Böylece iĢletmeler hem mevcut durumlarını hem de 

rakiplerle kıyaslandığında geliĢmesi gereken alanları keĢfedebilmektedirler114. 

Ġlave değer üretebilme kabiliyetine sahip bir iĢletme, entelektüel sermayesini 

doğru bir Ģekilde ölçmekte ve finansal raporlarında gösterebilmektedir. Finansal 

raporlarında gösterilmesi durumu diğer iĢletmeler için de emsal teĢkil 

edebilmektedir. Entelektüel sermayenin ölçme sürecinde geliĢtirilen yöntemleri 

finansal ve finansal olmayan metotlar yoluyla ölçüm yapanlar olarak iki bölümde 
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incelemek mümkündür. Finansal yöntemlerin bilançoda daha kolay gösterilmesine 

karĢı, finansal nitelik taĢımayan yöntemler entelektüel sermayenin yönetilmesi için 

kullanıldığında bilançoda gösterilmesi daha farklıdır.115. 

Entelektüel sermayeyi ölçebilmek için birtakım yöntemler uygulanabilmekle 

birlikte bu yöntemler ve sonuçları tartıĢmaya açıktır. Bu durumla yöntemlerin taĢıdığı 

eksiklikten çok, entelektüel sermayenin nispi nitelik taĢıması sebebi ile 

karĢılaĢılmaktadır. Entelektüel sermaye, maddi ve elle tutulabilir bir varlık 

olmadığından ölçülmesi ve değerlendirilmesi zordur.116.  

1.5.2. Entelektüel Sermayeyi Ölçmenin Faydaları 

Entelektüel sermayenin, iĢletmeye ek fayda sağlayan ve rakipler karĢısında 

üstünlük oluĢturan insan kaynaklı bilgilerin tamamı olarak tanımlanması 

mümkündür. Orada iĢletmenin Ģu anki ve gelecek dönemdeki baĢarılı performansını 

direkt olarak etkileyen ve rekabet ortamında yerini belirleyen bilgiler bulunmaktadır. 

Bunun yanı sıra entelektüel sermaye, bilgi sistemlerinin, patentlerin, telif haklarının 

ve lisans anlaĢmalarının finansal nitelik taĢımayan, soyut varlığın tamamıdırve 

ekonomide iĢletmelerin en önemli değeri ve en önemli rekabet gücü olarak ifade 

edilmektedir. Bu hususta en dikkate değer konu, iĢletmenin hangi güce sahip 

olduğunu belirlemesi ve onu doğru kullanmasıdır. Bu derece önemli olan değerler 

finansal tablolarda yer almamaktadır. Elinde bulundurduğu değere rağmen 

varlıklarbilançolarda gösterilememektedir. ġeffaf kılınması için ölçülmesi ve 

raporlanması gerekmektedir117. 

ĠĢletmeyi değerli kılan varlıkların neler olduğunu saptamak ve hesapları 

denetlemek, acil ve kesin olmayan ölçümleri yapmayı gerektirmektedir. Entelektüel 

sermayeyi ölçebilmek için de muhasebe bilgi sistemi sürecini ve uygulamalarını 

güncellemek ve yeni duruma adapte etmek gerekmektedir. Entelektüel sermayenin 

değerini bilmek, raporlamak, maddi olmayan duran varlıklara maddi değer biçmek 

demektir ve sonucunda birtakım suiistimallerle karĢılaĢmak söz konusu olabilecektir. 

Entelektüel sermaye hesapları, denetleme iĢlemini ve kabul edilmiĢ ölçüm 

yöntemlerini içeren bir standart yönteme henüz sahip bulunmamaktadır118. 
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1.5.3. Entelektüel Sermaye Ölçümlerinde KarĢılaĢılan Sorunlar 

ĠĢletmeler, elinde bulundurdukları somut varlıkların kıymetini farklı maliyet 

kriterleriyle ölçebilmektedir. Bu değerler elde edilirken, katlanılan bir maliyet 

bulunmakta ve değerleme sırasında piyasalarda alımın ve satımının yapılması 

durumunda belli bir fiyat oluĢmaktadır. Alım satımdan sonra oluĢan fiyatile, elle 

tutulur, gözle görülür varlık haline gelmektedir. Eskime payları da göz önüne 

alındığında maddi varlıkların değerini ölçmek zor değildir. Bunun dıĢında entelektüel 

sermaye ölçümünde yaklaĢım farklıdır. Bilgileri temel alan değerler ile oluĢtuğundan, 

soyut varlıklar kategorisinde bulunup, iĢletmelere göre farklılıklar göstermesi 

sebebiyle entelektüel varlıkların ölçülmesi daha zordur. ĠĢletmenin mevcut 

entelektüel sermayesinin değerinin ölçülmesinde güvenilirlik yönünden tereddütler 

uyandırsa da bunun için farklı bulgular ve yöntemler de bulunmaktadır. Bu 

yöntemlerden bir kısmı entelektüel sermaye bileĢenine göre ölçülmesi gerektiğini 

ifade ederken, diğer bir kısım ise, entelektüel sermayelerin iĢletmenin düzeyinde 

ölçümlenmesini öngörmektedir119. 

Entelektüel sermayelerin ölçülmesinin, iĢletmelere kattığı avantajları çok fazla 

ve dikkate değerdir. Bununla birlikte sermayenin soyut varlıklardan meydana 

gelmesi ölçümünü zorlaĢtırmaktadır. Entelektüel sermayenin ölçmesinde ve 

değerlendirilmesindeki zorluklar aĢağıda belirtilmektedir120; 

1. Farklı rakiplerin bulunduğu piyasalarda ve çeĢitli sektörlerde çalıĢan 

iĢletmelerin gereksinim duyduğu bilgi farklıdır. Bu farklılıklar bilgilerin, 

enformasyonu, soyut varlıkların değerlemesini zorlaĢtırmaktadır.  

2. Bilgiye dayalı varlıkların kıymeti belirli bir zamanda fazla olurken diğer bir 

ortamda ve zamanda daha az değerli veya değersiz görülebilmektedir. Bir markanın 

ya da özelliğin değerinin sabit kalması veya değerinin sürekli korunması özellikle 

teknolojik geliĢimin değiĢimin çok hızlı olduğu piyasalarda kolay değildir. 

3. Maddi nitelik taĢımayan varlıklar, Ģirketlerin defter değeri ile piyasalardaki 

değeri arasında bulunan fark olarak tanımlanmaktadır. Bu farkın her ülke ve her 

sektör için de ciddi değiĢimler göstermesi standart ve yeknesak bir veri almayı 

zorlaĢtırmaktadır. 

4. Geleneksel muhasebe sistemleri maddi nitelik taĢımayan varlıkları ölçebilir 

Ģekilde tasarlanmamaktadır. Bu husus özellikle ileri boyutta teknolojiler kullanan 

endüstrilerde çok önemlidir. 
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1.5.4. Entelektüel Sermayenin Raporlanması 

Entelektüel sermayenin raporlanması için çok çeĢitli yöntemler bulunmaktadır. 

Bu yöntemlerin en kullanıĢlı olanı performans raporlama yaklaĢımı olarak 

adlandırılan Bağımsız Raporlama modelidir. Bağımsız raporlama modelinde 

entelektüel sermaye, iĢletmenin temel finansal göstergelerine ilaveten 

raporlanmaktadır. Bu yöntemle, geleneksel finansal tablolara olan yatkınlık, kolaylık 

sağlamaya devam ederken, ek göstergelerle daha geniĢ bilgi sunma imkânı 

doğmaktadır. Bununla birlikte iĢletmenin yol haritasını belirleyen karĢılaĢtırılabilirlik 

önemli tercih sebeplerinden biridir. ĠĢletmede, entelektüel sermayenin 

raporlanmasından yararlanmak için entelektüel varlıkların maddi karĢılığının 

belirtilerek, net bir Ģekilde gösterilmesi gerekmektedir121. 

Entelektüel sermaye raporlarında finansal ve finansal nitelik taĢımayan ölçütler 

bulunmaktadır. Raporda finansal nitelik taĢımayan ölçütlere daha çok yer 

verilmektedir. Bu ölçütler ile beraber, iĢletmenin gelecek vizyonu ile stratejik 

hedefleri ölçülmesi ile yazılı biçimlere dönüĢtürülmektedir. Yalnız baĢlarına 

değerlendirildiğinde anlamlı bulunmayan bu ölçütler; toplu halde veya birbiri ile iliĢkili 

odaklar halinde örneğin süreç veya müĢteri odağı gibi ele alındıklarında anlamlı bir 

veri oluĢturmaktadır. Örnek olarak, iĢletmelere ziyarete gelen müĢteri adedini 

belirten ölçüt, yalnızca müĢteri odağının içindeki ölçütlerle birlikte 

değerlendirildiğinde stratejik değer ifade etmektedir122. 

Entelektüel sermayenin, iĢletmelerin rakipler karĢısındaki gücü ve değer 

oluĢturma yetenekleri üzerindeki tesiri ve entelektüel varlıklar için yapılan çalıĢmalar 

hız kazanmaktadır. Entelektüel sermaye hali hazırda finansal tablolarda yer 

almamakta, çünkü konu ile ilgili uluslararası bir muhasebe standartları henüz 

geliĢtirilememektedir. Bununla birlikte entelektüel sermeyenin raporlanması ile ilgili 

çalıĢmalar yapılmaktadır.  

Geleneksel muhasebe bilgiyi ve soyut varlıkları raporlamada eksik 

kalmaktadır. Bu durum finansal raporlamanın güvenirliğinde sorun oluĢturmaktadır. 

Bu sebeple dünyada birçok iĢletme finansal raporlarına ek olarak entelektüel 

sermaye tabloları hazırlamaktadır. Adı geçen tablolar biçimsel ve içerik olarak net 

olmadığından yeknesak bir düzende hazırlanamamaktadır. Finansal tablolar 
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kıyaslama özelliğinden de yoksun bulunmaktadır. Bütün bu kısıtlara rağmen bu 

tablolara iĢlevsizdir demek doğru değildir123. 

1.6. ENTELEKTÜEL SERMAYENĠN ÖLÇÜMÜNDE KULLANILAN YÖNTEMLER 

Entelektüel sermaye unsurları finansal sermaye, entelektüel sermaye, yapısal 

sermaye ve iliĢki sermayesi olarak ayrılmaktadır. Değerinin hesaplanması 

esnasında oluĢan en önemli sorun farklı ölçüm yöntemleri ile farklı sonuçlar 

alınabilmesidir. Bu sonuçların da verilecek stratejik kararları etkileyeceği 

beklenmektedir. Entelektüel sermayenin ölçülmesinde ve değerlendirilmesinde 

kullanılan bazı yöntemler aĢağıdaki gibi sıralanabilir124: 

1. “Piyasa Değeri - Defter Değeri” Yöntemi 

2. Tobin'in Q Oranı 

3. HesaplanmıĢ Maddi Olmayan Değer Yöntemi 

4. Dengeli Puan Tablosu Yöntemi (Balanced Score Card) 

5. Skandia Kılavuzu 

6. Entelektüel Sermaye Endeksi 

7. Teknoloji Brokeri 

8. Maddi Olmayan Varlıklar Cetveli 

9. Maddi Olmayan Varlıkların Ölçülmesinin Finansal Yöntemi 

10. Sullivan'nın Entelektüel Sermaye Ölçüm Yöntemi 

11. Ante Pulic'in Entelektüel Katma Değer Katsayısı 

Bu kısımda; entelektüel sermayenin iĢletme bazında ölçümünde kullanılan 

yöntemler ile unsur bazında entelektüel sermayenin ölçülmesi üzerinde durulmuĢtur. 

1.6.1. ĠĢletme Bazında Ölçümlerde Kullanılan Yöntemler 

Entelektüel sermaye iĢletme bazında finansal açıdan ölçülmeye kalkıldığında 

piyasa değeri ile ilgili kesin olmayan sonuçlar ortaya çıkmaktadır. Kullanılan 

yöntemler entelektüel sermaye unsurlarının değer katan etkilerini incelemekte 

yetersiz kalmaktadır. Yöntemler Ģunlardır: Tobin‟in Q Oranı, HesaplanmıĢ Maddi 

Olmayan Değer Yöntemi, Piyasa Değeri - Defter Değeri Yöntemi125. 
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Entelektüel sermaye, iĢletmelerin rekabet ortamında ayakta kalabilmeleri ve 

sektörde var olabilmeleri için önemli bir değerdir. Bundan dolayı bu önemli değerin 

bilançoda yer alması ve maddi karĢılığının bulunması gerekmektedir. Soyut varlıklar 

görünmeyen faktörlerden oluĢmasına rağmen, kreditörler, yatırımcılar ve tedarikçiler 

iĢletmeyi bütünüyle değerlendirmek istemektedir. ĠĢletmede entelektüel sermayenin 

ölçülmesinde, piyasa değeri, defter değer oranı, maddi olmayan varlıkların değerinin 

hesaplanması ve Tobin‟in Q oranı Ģeklinde üç ölçme sistemi bulunmaktadır. Adı 

geçen ölçüm modellerinin hepsinde ortak olan, iĢletmeninin borsadaki değerinin, 

iĢletmenin bilançosunda yer alan iĢletme değeri ile karĢılaĢtırılarak ölçüm yapılması 

olduğu ifade edilmektedir126. 

Dolayısıyla iĢletme bazında ölçümlerde kullanılan yöntemler baĢlığı altında, 

muhasebe ve finans bakıĢ açısıyla ortaya çıkarılmıĢ olan Tobin-Q değeri,entelektüel 

sermayenin ölçümünde kullanılan klasik yöntemler yerine geliĢtirilen en önemli 

yöntemlerin baĢında gelen ekonomik katma değer yöntemi, iĢletmelerin piyasada 

yer alan hisselerinin piyasa fiyatlarının hisse senedinin defter değerlerine bölünmesi 

ile bulunan piyasa değeri-defter değeri yöntemi ile hesaplanmıĢ maddi olmayan 

değer yöntemi incelenmiĢtir. 

1.6.1.1. YaklaĢık Tobin Q Değeri Yöntemi 

Finans ve muhasebe bakıĢ açısı ile bulunmuĢ Tobin-Q oran, Nobel ödüllü 

iktisatçı James Tobin tarafından ortaya konulmuĢ ve geliĢtirilmiĢ bir yöntemdir. Bu 

rasyo ile iĢletmenin piyasa değeri ile yerine koyma maliyeti arasındaki iliĢki 

ölçülmektedir. Tobin-Q oran, piyasa ve defter değeri yaklaĢımına dikkat 

çekmektedir.Yöntem, defter değerinin hesaplanması ile ilgili zorlukları ortadan 

kaldırıyor gibi görünse de, piyasa değerinin de yerine koyma maliyetinin de pratikte 

bir tek değeri ifade etmesi iĢletmelerde her bir entelektüel sermaye unsurunun ayrı 

ayrı ölçülemeyeceğini göstermektedir. Bu yöntem, piyasa/defter değeri oranı gibi 

ancak aynı sektörde faaliyet gösteren iĢletmelerin toplam entelektüel sermaye 

varlıklarının oransal karĢılaĢtırılmasını sağlayabilmektedir127. 

ĠĢletmeler bu yöntemi kullanılarak, oransal kıyaslama ile yatırım stratejilerini 

oluĢturup nereye yatırım yapacaklarını belirlemektedirler. Q oranı 1‟e eĢit, 1‟den 

büyük veya 1‟den küçük çıkabilir. Q oranının 1‟den büyük olması bir iĢletmenin 
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entelektüel sermayeye sahip olduğunu, Q oranının 1‟den küçük olması ise 

entelektüel sermayeye sahip olmadığını gösterir128. 

Q = ĠĢletmenin piyasa değeri/ĠĢletme varlıklarını yerine koyma değeri 

ĠĢletmenin piyasa değeri/ĠĢletme varlıklarını yerine koyma değeri 

Bu yöntemde piyasa değeri / defter değeri oranı dıĢında defter değeri yerine, 

yerine koyma değeri alınmaktadır. Örnekle açıklamak gerekirse129; 

XYZ Aġ. Piyasa değeri: 600 milyar TL 

Varlıklarının tarihi maliyet değerleri:230 milyar TL 

Yerine koyma değeri:400 milyar TL olarak alındığında 

Q= ĠĢletmenin Piyasa Değeri / ĠĢletme Varlıklarını Yerine Koyma Değeri 

Q= 600 milyar / 400 milyar 

Q= 1.5 

ĠĢletmenin varlıklarının yerine koyma maliyeti, iĢletmenin piyasa değerinden 

düĢük olduğu takdirde, bu durum q değerinin 1 den büyük olması demektir. 

ĠĢletmenin benzer iĢletmelere göre daha fazla kar yarattığı anlamına gelmektedir.Q 

değerinin 1‟den küçük olması halinde, bu durum piyasa değerinin varlıkların yerine 

koyma değerinden daha az olması demektir. Yorumlandığında, iĢletmenin en değerli 

varlığı olan entelektüel sermayeye sahip olmadığı ve varlıklarının getirilerinin yeterli 

düzeyde olmadığı kanaatine varılmaktadır. 

1.6.1.2. Ekonomik Katma Değer Yöntemi 

ĠĢletmelerin finansal performanslarının, yoğun rekabet karĢısında oluĢan 

zorunlu değiĢimlerle birlikte nasıl ölçüleceği bir sorun haline gelmektedir. Çünkü 

hangi ölçüt ve kriterlere göre değerlendirme yapılacağı belirsizdir. Bu sorunu 

çözmek için de yeni ölçütler geliĢtirilmiĢ bulunmaktadır. Bu ölçütlerden biri Ekonomik 

Katma Değer yöntemi olarak ifade edilmektedir. Yöntem ekonomik katma değer 

kavramından söz etmekte, elde edilen veriler ölçülebilir ve kıyaslama imkânı 

taĢımaktadır130. 

ĠĢletmelerin performansını ölçmek için kullanılan değere bağlı yöntemlerden 

en fazla kullanım alanı bulan ekonomikkatma değer yöntemidir. Finans bakıĢ açısı 

ile ele alındığında daha önce karĢılaĢılmayan bir kavram gibi görünmesine rağmen 
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muhasebe tarafından performans ölçüsü olarak kullanılmaktadır. Ekonomik katma 

değer yöntemi, kar odaklı bakıĢ açısı içermektedir. Toplam net kazançlardan 

yatırılan sermayenin cari faiz rakamı çıkarılarak bulunmaktadır. Artık kar kavramı ile 

de açıklanabilmektedir131. 

1.6.1.3. Piyasa Değeri-Defter Değeri Yöntemi 

Entelektüel sermayenin ölçülmesinde çok sık karĢılaĢılan ve iĢletmenin 

piyasadaki hisse senetlerinin piyasa fiyatının hisse senedinin defter değerine 

bölünmesi ile bulunan yöntem Piyasa Değeri/Defter Değeri Oranıdır. ĠĢletmenin 

piyasa değeri, piyasada dolaĢımda bulunan hisse senetlerinin belirli bir tarihte 

yatırımcıların ödemeye razı olduğu fiyatıdır. Defter değeri ise, iĢletmenin 

bilançosunda yer alan varlıklardan borçlarının düĢülmesi sonucu bulunan değerdir. 

Bu yöntemin hesaplanması verilerin elde edilmesi kolaydır ve kıyaslama yapılabilir 

olması tercih edilmesinin sebebidir. Piyasa Değeri-Defter Değeri Oranı Yönteminin 

en önemli kısıtı sadece hisse senetleri borsada iĢlem gören iĢletmelere uygulanabilir 

olmasıdır. Bilinmektedir ki hisse senetleri borsada iĢlem görmeyen iĢletmenin piyasa 

değerinin ne olduğunu bulmak son derece zordur. ĠĢletme piyasa değerinin iĢletme 

faaliyetlerinden bağımsız bir Ģekilde spekülatif hareketler, siyasi riskler gibi 

dalgalanmalarda ve dıĢ faktörlerden etkilenmesi ve özellikle defter değerinin 

amortisman ayırma ve değerleme yöntemlerindeki farklılıklardan mevcut 

durumundan düĢük gözükmesi gibi haller yöntemin diğer kısıtları olarak ifade 

edilmektedir132. 

Piyasa Katma Değeri= Borçların Piyasa Değeri+Öz kaynakların Piyasa Değeri 

–Toplam Yatırılan Sermaye olarak formüle edilir. En önemli dezavantajı, piyasa 

değeri, sadece halka açık hisse senetlerinin piyasa fiyatı belli olan iĢletmelerde 

hesaplanabilmektedir. Bu değerin üst seviyeye ulaĢması, iĢletme sahiplerinin Ģahsi 

servetleri ile iĢletmenin toplam sermayesi arasındaki fark artırıldığında oluĢmaktadır. 

Piyasa katma değeri aynı zamanda iĢletmelerin piyasa performanslarındaki değiĢimi 

de ölçmeye izin vermektedir. Buna göre, piyasa katma değerindeki yıllık değiĢimin 

baĢlangıç yılındaki sermayeye bölünmesiyle standart piyasa katma değeri 

bulunmaktadır ve böylece kıyas yapılabilecekbir piyasa katma değeri elde 

edilmektedir133. 
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ĠĢletmenin entelektüel sermayesinin ölçümünde yaygın olarak Piyasa Değeri/ 

Defter Değeri oranı yöntemi kullanılmaktadır. Yöntemin temel düĢüncesi: iĢletmenin 

piyasa değeri, defter değerini ne kadar aĢar ise o aĢan kısım iĢletmenin 

entelektüelsermaye değeridir. ĠĢletmenin piyasa değerini bulabilmek için, hisse 

senetlerinin birim fiyatı ile hisse sayısını çarpmak gerekmektedir. ĠĢletmenin defter 

değerini bulabilmek için, net aktif toplamdan tüm borçları çıkarmak gerekmektedir134. 

1.6.1.4. HesaplanmıĢ Maddi Olmayan Değer Yöntemi 

HesaplanmıĢ, maddi olmayan değer yönteminin, fiziksel varlıkları, bilgiye 

dayalı varlıklarından daha az olan iĢletmelerin banka ile olan kredi iliĢkilerinde 

krediye teminat olabilecek mevcut değer arayıĢı sebebiyle bulunduğu ifade 

edilmektedir. Amerika‟da bulunan NIC iĢletmesinde geliĢtirilmiĢ ve ilk olarak burada 

uygulama alanı bulmuĢtur ve bu sebeple yönteme NIC yöntemi de denilmektedir135. 

Bir iĢletmenin, maddi varlıklarının değeri, aynı sektörde benzer iĢ kolunda 

faaliyet gösteren iĢletmelerin oluĢturduğu sektör ortalamasından yüksek ise, bu 

fazladan yaratılmıĢ değer maddi olmayan varlıkların değeri olarak kabul 

edilmektedir. Maddi olmayan varlıkların değeri, maddi varlıkların değeri ve getirisi 

hesaplandığında bulunan değerden sektör ortalamasına eĢit olan kısım çıkarılarak 

bulunmaktadır. Yöntemin ana fikri, iĢletmenin maddi varlıklarının getirisi sektör 

ortalamasından fazla ise, oluĢan fazla değer maddi olmayan varlıkların oluĢturduğu 

değer olarak görülmektedir. Artan bir değer bulunamamıĢ ise maddi olmayan varlık 

değeri de yoktur diye ifade edilmektedir136. 

NIC yönteminde, iĢletmenin maddi olmayan varlıklarının değeri, 4 adımda 

hesaplanmaktadır. Söz konusu adımlar Ģöyle belirtilmektedir. Birinci adımda, 

iĢletmenin son üç yılı için vergiden önceki ortalama karı hesaplanır. Söz konusu kar, 

dönem karı olarak da adlandırılmaktadır. Ġkinci adımda, son üç yıllık dönem için 

iĢletmenin net aktifleri belirlenir. ĠĢletmenin net aktifleri, ortalama maddi varlık tutarı 

olarak ifade edilmektedir. Üçüncü adımda, iĢletmenin son üç yıldaki ortalama 

kazancını, ortalama maddi varlık tutarına bölerek, maddi varlıklardan elde edilen 

kazanç bulunmaktadır. Söz konusu değer, maddi varlıkların karlılık oranıdır. 
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Dördüncü adımda, iĢletmenin faaliyet gösterdiği sektör için ortalama maddi varlık 

karlılık oranı hesaplanmaktadır137. 

1.6.2. Unsur Bazında Entelektüel Sermayenin Ölçülmesi 

Entelektüel sermayeyi unsur bazında ölçmede kullanılan yöntemler; Balanced 

Scorecard, Skandia kılavuzu, entelektüel sermaye endeksi maddi olmayan 

varlıkların ölçülmesinin finansal yöntemi Sullivan‟nin entelektüel sermaye ölçüm 

yöntemi, Ante Pulic‟in entelektüel katma değer katsayısı Maddi olmayan varlıklar 

cetveli (VAIC), teknoloji brokeri olarak belirtilmektedir.138. 

Bu kısımda, teknoloji brokeri, ölçülmesi için, iki boyuttan oluĢan bir matristen 

seçilecek olan ölçütler kullanılarak izlenebilen maddi olmayan varlıklar göstergesi, 

kurumsal performansın ölçülmesi adında geliĢtirilen ve entelektüel birsermaye 

yöntemi olan Skandia kılavuzu, entelektüel sermayeyi hesaplamak için kullanılan 

yöntemlerden biri olan katma değer entelektüel katsayısı ile klasik bir kontrol sistemi 

olmayan, bilgi, öğrenme ve iletiĢim sistemi olan dengeli plan kartı üzerinde 

durulmuĢtur. 

1.6.2.1. Teknoloji Brokeri 

Entelektüel sermayenin dört öğeden oluĢtuğunu belirten Brooking, bu dört 

ögeyi Ģöyle sıralamıĢtır; entelektüel varlık, piyasa varlığı, altyapı sistemi varlığı ve 

insan odaklı varlık. Entelektüel mal varlığı ortak mal varlığını yasal olarak koruyan, 

altyapı varlığı sistemini, telif haklarını, iĢ gizliliğini, patent haklarını ve servis-ticaret 

iĢaretlerini kapsamaktadır. Piyasa varlığı; markalar, dağıtım kanalları, müĢteriler, 

kontrat ve sözleĢmeler, resmi izin ve ayrıcalıkları içermektedir. Altyapı sistemi 

varlığı; ĠĢletmenin teknolojisi, süreçleri ve yöntembilimini kapsamaktadır. Ġnsan 

odaklı varlıklar; yaratıcılık, problem çözme becerisi, analitik düĢünme, liderlik, 

giriĢimcilik ve değer katan iĢletme çalıĢanlarından oluĢmaktadır139. 

1.6.2.2. Maddi Olmayan Varlıklar Göstergesi 

Entelektüel sermaye, iĢletmenin maddi olmayan sermayesidir.Maddi olmayan 

sermayenin kaldıraç etkisinden faydalanmaktadır. Kurumsal yönetim bakıĢında ise, 

hissedarların ve tüm çıkar gruplarının haklarını korumak ve bu bağlamda gruplar 

arası iliĢkileri ve iliĢkilerin yapısını düzenlemek esastır. Entelektüel sermaye ve 
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kurumsal yönetim bakıĢı arasında birçok ortak nokta bulunmaktadır. En önemli ortak 

noktaları, hem entelektüel sermaye hem de kurumsal yönetim bakıĢı iĢletmenin 

değer yaratma amacı için varlık göstermektedirler. Sosyal ve kültürel olgular, 

olguların değer oluĢturma aĢamalarındaki önemi, entelektüel sermayeyi ve kurumsal 

yönetim bakıĢını direkt olarak ilgilendirmektedir140. 

En temelde iĢletmenin piyasa değeri ile defter değeri arasındaki fark 

entelektüel sermayeyi göstermektedir. ĠĢletmelerin maddi olmayan değerleri de 

sermayelerinin parçasını oluĢturmaktadır. Bu fiziksel olarak gözle görülmeyen fakat 

iĢletmeye rakipler karĢısında ciddi üstünlük kazandıran en kritik-unsurdur141. 

Maddi olmayan varlıkları izlemek için iki boyutlu bir matristen seçilen ölçütler 

kullanılmaktadır. Birinci boyut büyüme ve yenilik, etkinlik ve kararlılık konularını 

içerir, ikinci boyut iç ve dıĢ yetenek boyutlarına bakmaktadır. Kararlılık, gelir ve karın 

makul bir Ģekilde tahmin edilmesi ve iĢletmenin yaĢamını sürdürebilmesi için 

gereklidir. Buradaki kısıt uzun dönemde kararlılığın fazla olmasının, gerekli olan 

büyüme ve yeniliğin geride kalmasına yol açtığıdır. Etkinlik, yaklaĢık olarak her bir 

çalıĢandan en etkili bir biçimde verim alınması anlamına gelmektedir142. 

ĠĢletme hakkında her türlü bilgiye hakim olmak zorunluluğunda olan yönetim, 

içsel ölçmeyi de üstlenmektedir. Süreci denetlemek, gereğinde erken uyarı 

sinyallerini değerlendirebilmek ve önlem almakiçin bir gerekliliktir. Maddi olmayan 

varlıkları ölçmek kolay değildir ve yöneticilerin bu varlıkların doğru ve hızlı 

ölçülebildiği konusunda tereddütleri bulunmaktadır. ĠĢ devirlerinin kısaldığı 

belirtilmekle beraber Sveiby‟in 3 adet ölçüm devrini önerdiği bilinmektedir. Bu bakıĢ, 

sonuçların doğru analiz edilmesini ve yıllara yayılmasını sağlamaktadır143. 

ĠĢletmeler, soyut varlıklarını sürekli olarak takip etmek, ölçmek, 

değerlendirmek ve geliĢtirmek zorunda kalmaktadır. Bununla birlikte maddi olmayan 

varlıkların değerini bilançoda gösterebilmek, iĢletme yönetimi ve sermayeyi idare 

edebilme baĢarısının anahtarı olarak ifade edilmektedir. Bundan dolayı entelektüel 
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sermaye yönetimi, iĢletmenin eğitim konularını içine almak ve çalıĢanlara 

benimsetme çalıĢmaları yapmaktadır. Bunların yanı sıra entelektüel sermaye 

unsurlarını doğru yönetmek iĢletme baĢarısı için Ģart olmaktadır144. 

1.6.2.3. Skandia Kılavuzu 

Skandia kılavuzunun yöntemini Skandia AFS gerçekleĢtirmiĢ ve baĢkanlığını 

ise L. Edvinsson yapmıĢtır. Skandia modeli entelektüel sermayeyi, müĢteri, yapısal 

ve entelektüel sermaye Ģeklinde üç kategoride araĢtırmaktadır. Ölçümler ve 

raporlamalar için; finansal odaklar, müĢteri odakları ve insan odakları ön plana 

çıkmaktadır. Bunların yanı sıra süreç, yenilik ve geliĢtirme odakları da temel faktörler 

arasında yer almaktadır145. 

SK modeli kurumsal performans ölçümü için kullanılmıĢtır. Skandia‟da 

geliĢtirilmiĢtir. SK, entelektüel bir sermaye yönetimi modelidir. Skandia, 1985 yılında 

kendi içinde yayınlanmak üzere entelektüel sermaye raporu geliĢtirmiĢtir. 

Entelektüel sermaye raporu iĢletme dıĢına yönelik olarak da hazırlanıp 1994 yılında 

yayınlanmıĢtır. Bu raporlarla iĢletmenin kapalı kalmıĢ unsurlarının ölçülmesi yoluyla 

iĢletme değeri belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Skandia‟nin bu entelektüel sermaye 

raporları, entelektüel kaynaklardan değer üretme ve entelektüel kaynakların 

yönetilmesi ile ilgili bilgilerin iĢletme içindeki ve dıĢındaki bilgi kullanıcılarına 

aktarılmasında bir ilk olarak önem taĢımaktadır. Finansal muhasebe tablolarına bir 

takım ekler yapılmıĢ ve bu ekler sadece rakamları değil ayni zamanda hikayeleri ve 

çizimleri de içermektedir. 1991 yılında Leif Edvinson, Skandia iĢletmesine 

entelektüel sermaye yöneticisi olarak atandıktan sonra gösterge/kılavuz olarak 

adlandırılan dinamik ve bütüncül bir entelektüel sermaye raporlama modeli 

geliĢtirilmiĢtir. GeliĢtirilen bu model beĢ boyut üzerinde odaklanmaktadır. Boyutlar, 

finansal boyut, müĢteriler boyutu, süreçler boyutu,yenileme ve geliĢtirme boyutu 

ileinsan boyutudur.146. 

ĠĢletmenin piyasa değerini belirleyen, finansal ve finansal olmayan sistemde 

tanımlanan Skandia‟nın değer Ģeması, entelektüel sermayeyi ortaya çıkarmaktadır. 

ĠĢletme geleceğe dair strateji kurmakta ve planlama yaparken bilgi varlıklarını da 

birleĢtirerek iĢletmenin piyasa değerini yükseltmektedir147. 
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1.6.2.4. Katma Değer Entelektüel Katsayısı 

Entelektüel sermayeyi hesaplamak için kullanılan yöntemlerden Entelektüel 

Katma Değer Katsayısı Yöntemi (VAIC)‟nin alternatif yöntemlere göre avantajı, 

finansal verilerinde ve muhasebe kayıtlarında bulunan gerçek değerlerin 

kullanılmasıdır. Entelektüel Katma Değer Katsayısı Yöntemi yönetim kademelerinin, 

hissedarların ve diğer çıkar gruplarının, iĢletmenin toplam varlıklarının ve bu toplamı 

meydana getiren her bir temel öğenin oluĢturduğu katma değerin yansımasının 

ölçülebildiği bir yöntem olarak bilinmektedir. Analitik bir yöntem olan Entelektüel 

Katma Değer Katsayısı Yöntemi, aĢağıdaki dört ana göstergenin toplamıdır148; 

CEE: Kullanılan Sermaye Etkinliği (Kullanılan sermayenin katma değer 

yaratma etkinliği). 

HCE: Ġnsan Sermayesi Etkinliği (Ġnsan sermayesinin katma değer yaratma 

etkinliği). 

SCE: Yapısal Sermaye Etkinliği (Yapısal sermayesinin katma değer yaratma 

etkinliği).  

VAIC, bu üç bağımsız değiĢkenin bileĢik toplamını ifade etmektedir. 

VAIC=CEE+HCE+SCE  

Entelektüel Katma Değer Katsayısı yöntemi, Ante Pulic tarafından geliĢtirilen, 

entelektüel sermaye ölçüm yöntemleri arasında kullanımı yaygın olan, alternatif 

ölçüm metotlarının geleneksel olma dezavantajını taĢımamasının yanında eksiklerini 

kapatan bir yöntem olarak tercih edilmektedir. Yöntem kolay uygulanabilir, detaylı 

analiz gerektirmeden elde edilebilir bilgiler sağlamaktadır. ĠĢletme performansının 

değerlendirilmesinde hem maddi varlıkların ve hem de maddi olmayan varlıkların 

gelir yaratmadaki tesirini ölçmektedir. Bu sebeple söz konusu çalıĢmada, 

iĢletmelerin entelektüel sermayelerinin ölçülmesi ve iĢletme değeri üzerindeki 

etkisinin belirlenmesi amacıyla Ante Pulic‟in “Entelektüel Katma Değer Katsayısı” 

yöntemi kullanılmıĢtır149. 

1.6.2.5. Dengeli Plan Kartı 

Dengeli Plan Kartı, her bir iĢletmenin kendine has özellikleri göz önüne 

alınarak geliĢtirmesi gereken bir uygulama modeli olarak ifade edilmektedir. Salt bir 

değerlendirme modeli değil, aynı zamanda değiĢim ve yenileĢme projesi, iletiĢim, 

eğitim ve öğrenme sistematiğidir. Model, iĢletme ve bireysel hedeflerin uyumlu 
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Ģekilde iĢletme stratejisini net bir biçimde ortaya koymaktadır.ĠĢletmenin uzun vadeli 

vizyonuna katkı sağlamak öncelikli amaçlardan sayılmaktadır. Belirtilen amaç 

ıĢığında iĢletme içinde hedeflerin doğru belirlenmesi, iletiĢimin sorunsuz olması ve 

iĢletmenin performansının artması sağlanmaktadır150.  

1.7. ENTELEKTÜEL SERMAYENĠN YÖNETĠMĠ 

Bu kısımda entelektüel sermayenin yönetimi ilkeleri ve bu sermayenin 

oluĢması için gerekli olan koĢullar ayrı baĢlıklar altında incelenmiĢtir. 

 

1.7.1. Entelektüel Sermaye Yönetimi 

Entelektüel sermaye yönetimi bilgi yönetimine benzer. Bilginin oluĢumundan 

bilginin kullanılmasına kadar geçen süreçte iĢletme içindeki entelektüel faaliyetlerin 

tüm aĢamalarını içinde barındırmaktadır. Entelektüel sermaye yönetimi (ESY) ile 

bilgi yönetimi (BY) arasındaki fark farklı hedeflere hizmet etmeleridir.151. BaĢ 

döndürücü hız ve rekabet ortamında ses getirebilmek, çalıĢanların bilgi ve 

niteliklerini geliĢtirmeye ve onlardan en fazla fayda oluĢturmaya bağlıdır. Bilgi bir 

iĢletmenin sürdürülebilirliği için en önemli faktör haline gelmiĢtir böylece entelektüel 

sermaye yönetimi ile yenilik ve icatların gerekliliği de yadsınamamaktadır. Ġkinci 

model, bilgi yönetimini daha geniĢ bir kavram olan entelektüel sermayenin ilave bir 

kolu olarak görür ve bilgiye diğer varlıklara benzer bir biçimde değer atfedilir. Burada 

kritik nokta bilgi yönetiminin iki temel ögesi olan entelektüel sermaye yönetimine 

enformasyon yönetimine kıyasla daha fazla önem verilmektedir. ĠĢletmede 

çalıĢanların istekli olması, gayreti ve katkısı değer oluĢturmada en önemli unsur 

olduğundan entelektüel sermaye yönetimi çalıĢanların bilgi ve becerilerinin 

artırılmasının yanı sıra sahip oldukları sahici ve özgün bilgileri açık bilgiye 

çevirmelerini ve paylaĢmalarını sağlamalıdır.152Yönetim felsefesi günümüzde hızla 

değiĢmektedir. ĠĢletmeler de yeni yönetim stratejilerine ve yeni bakıĢ açılarına 

ihtiyaç duymaktadırlar153. 
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1.7.2. Entelektüel Sermayenin Yönetimine ĠliĢkin Ġlkeler 

Günümüz koĢullarında her iĢletme rekabet edebilmek için farklı kanallara 

yönelip yeni stratejiler oluĢturmak zorundadır. 

ĠĢletmenin en önemli kaynağı olan insan, bu hedefle kullanıldığında 

entelektüel sermaye kavramı doğmuĢtur. Hiçbir iĢletme müĢteri ve entelektüel 

sermayenin mülkiyetine sahip değildir. Ġnsan sermayesini oluĢturan çalıĢanlar, 

müĢteri sermayesini oluĢturan tedarikçileri ve müĢterileridir. Bu değerleri 

yönetebilmek için müĢterek sahiplik bakıĢ açısı kazanmak gerekmektedir. ĠĢletmenin 

fayda göreceği entelektüel sermayenin oluĢturabilmesi için biz bilincini, ekip ruhunu, 

öğrenmenin metotlarını paylaĢıp desteklemesi gerekmektedir. BaĢarılı iĢletmeler 

diğer disiplinlere dahil profesyoneller sayesinde yetenek yönetimi yapmaktadırlar. 

Bilgi paylaĢımı ve açıklık çalıĢana da özgürlük getirmektedir154. 

1.7.3. Entelektüel Sermaye Ġçin Gerekli KoĢullar 

ĠĢ dünyasında iĢletmelere asıl değer katan entelektüel sermayedir. ĠĢletmelerin 

benimsemeleri gereken strateji ve oluĢturacakları gelecek vizyonu için, çalıĢan 

kabiliyetli bireyleri kaybetmemek ve yenileri kazanmak bulunmalıdır. Entelektüel 

sermayenin önemini anlamıĢ olan dünya devleri Motorola, IBM, Microsoft ve Nokia 

gibi iĢletmeleryeni yetenekleri bünyelerine katmayı hedef edinmiĢlerdir. Örnek 

vermek gerekirse, dünya devlerinden Microsoft yazılım iĢletmesinin maddi 

varlıklarının değeri 10 milyar dolar iken,toplam değeri 450 milyar dolardır. Burada 

iĢletmenin esas değerini belirleyen çalıĢanlara ait olan entelektüel sermayedir. 

ĠĢletmenin, entelektüel sermayesini yükseltmesi ve geliĢtirmesi iĢletme içinde 

çalıĢan bireylerin yeteneği, bilgi ve beceri seviyesi ile doğru orantılı bulunmaktadır. 

Bunun için doğru insanlarla çalıĢmak ve iĢ tanımına uygun çalıĢanı değerlendirmek 

gerekmektedir. ĠĢletmelerin dikkat etmesi gereken en önemli unsur, elindeki 

entelektüel sermayenin kıymetini bilmek ve bu değerden en verimli Ģekilde 

faydalanmak için gerekli iklimi sağlamaktır155.  

Temeli bilgi olarak kabul edilen varlıklar değer oluĢturma aĢamalarında en 

baĢta bulunmaktadır. Bu varlıklar fon yaratmak için kullanılan parasal sermayeden 

farklı olduğu için de entelektüel sermaye olarak tanımlanmaktadır. ĠĢ dünyasında en 

fazla maddi varlığa sahip olan iĢletmelerin daha kuvvetli olduğu görüĢü yok 
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olmaktadır. Bir iĢletmenin bir diğer iĢletmeye göre daha güçlü ve üstün olduğunu 

gösteren kriter, salt maddi varlıkları değil, maddi olmayan varlıkları yani entelektüel 

sermayesidir. Entelektüel sermaye, bir iĢletmede muhasebe tablolarında yer 

almadığı için görülemez fakat etkisi yadsınamamaktadır. ĠĢletmelerin maddi duran 

varlıkları, stokları, binaları, fabrikaları, teçhizatları, finansal sermayeleri, alacakları, 

nakit yatırımları ancak entelektüel sermayenin mevcudiyeti ile var olmaktadır156. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ĠNOVASYON 

2.1. ĠNOVASYON ĠLE ĠLGĠLĠ TEMEL KAVRAMLAR 

Yenilik yaratan fikirlerin kıymetli sonuçlara dönüĢtürülme sürecine inovasyon 

adı verilir157.Ġnovasyonun bileĢenleri ile ilgili kavramsal tanımlar yapılmıĢtır. Bu 

kavramlar sıklıkla yenilik baĢlığı altında toplanmakta ve yenilikle karıĢtırılmaktadır. 

Yeniliği baĢkaca yönetim unsurlarından farklı olarak ele almak gerekmektedir. 

Yenilik sürecinin diğer disiplinlerle de ilgili olduğu ve birçok yönetim fikri ve yönetim 

unsuru ile iliĢki halinde olduğu bilinmektedir. Yönetim unsurlarının yenilik, 

yaratıcılık,giriĢimcilik, icat etme ve tasarlama konularını iĢlediği görülmektedir. 

Ġnovasyon ise bu kavramlar ile entegredir.  Dikkat edilmesi gereken nokta ise, 

inovasyon bu sayılan konularla aynı çerçevede değerlendirilmemelidir.158. 

Birçok tanımı bulunan inovasyon kavramı, yenilik sürecini ve yenilik sürecinin 

sonunda oluĢan yeniliği anlatmaktadır ve yeni bir bilginin, fikrin veyatarzın 

kullanılarak yeni, orijinal bambaĢka birĢeye dönüĢtürülmesi olarak tanımlanmaktadır. 

BaĢka bir ifade ile bilgiyi kullanarak geleceği öngörmek ve vizyon oluĢturmak olarak 

da ifade edilebilmektedir. ĠĢletmenin sürdürülebilir olması için de bilgi ve yaratıcı 

kabiliyet rakiplere karĢı üstün hatta piyasa lideri olmak için kullanılmaktadır. 

Ġnovasyon; sorunlarıöngörmek, çözmek ve her durumda geliĢme ile yenilik 

yaratımıiçin kullanılmaktadır159.  

Bu kısımda, iĢ geliĢtirmek için oluĢturulan fikirlerin ve baĢarınınarkasında en 

kıymetli yaratıcı güç olarak bilinen inovasyonkavramı, yaratıcı düĢünce ile baĢlayan 

yenilik süreçleri ve yaratıcılık, yenilik kavramı ile kısmen aynı manaya gelen icat, 

taklit kavramı ile tüm bireylerin ve iĢletmelerin hayatında kilit önemi olan değiĢim 

kavramı anlatılmaktadır. 
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2.1.1. Ġnovasyon Kavramı 

Ġnovasyon Ġlk kez 16.yüzyılda Ġngiltere‟de Latince „Innovatus‟ kökeninden 

gelen bir sözcük olarak karĢımıza çıkmaktadır. Sosyolojik, kültürel ve yönetimsel 

olarak yeni yöntemlerin giderek daha fazla etkin olması anlamına gelmektedir160. 

Kavramın değiĢimi anlatması ile kendi tanımını da değiĢtirmiĢ olması kaçınılmazdır. 

Ġnovasyon kavramı 1950‟li yıllara kadar çok bilindik bir olgu değildi. Son elli yılda bu 

kavram, global ekonominin kalbi haline gelmiĢtir. 1950-1960 aralığında 

inovasyonkavramı yalnızca büyük iĢletmelerin kullandığı bir sözcük iken bugün 

inovasyon kavramının dünyada ve küresel düzeyde etkin bir öğe haline geldiği fark 

edilmektedir. Bununla beraber, 2012 yılında bile “invention” kavramını, “innovation” 

kavramı yerine kullanıldığı gözlemlenmiĢtir. Tüm yanlıĢ anlamalara rağmen 

inovasyon, dünyanın yarını için, sürdürülebilir olmak için ve küresel rakiplerle baĢ 

edebilmek için önemli bir unsur ve geliĢimin sembolü olarak görülmektedir. 

Avusturya kökenli ekonomi uzmanı Joseph A.Schumpeter‟in kapitalizmin ortaya 

çıkıĢını ve yokoluĢunu inovasyona dayandırması da dikkate değer olarak 

görülmektedir. Büyümenin lokomotifi inovasyon kavramını dört bölümde açıklamak 

mümkündür161: 

1. Yeni bir ürün / hizmet varetmek ve onu tanımlamak 

2. Yeni bir üretim tarzı /süreci varetmek 

3. Yeni bir örgütlenme tarzı meydana getirmek 

4. Yeni bir pazarlama biçimi ve yöntemi oluĢturmak 

Ġnovasyon temelde, iĢ fikirlerinin baĢarısının ardında yatan yaratıcı güç olarak 

tanımlanabilir. ĠĢ dünyası, pazarlamayı her Ģey olarak ifade etmektedir. Ürünün 

satıĢında baĢarılı olmak için inovatif iĢ yapıĢ tarzına sahip olmak ve sektörde yeni iĢ 

olanaklarının varedilmesi gerekmektedir. Ġnovasyon, kurumun veya bireyin bir 

ürünün tasarımından itibaren üretimi satıĢ aĢaması ve satıĢ sonrası hizmet 

yaklaĢımlarında takip edilen adımların tamamı olarak tarif edilmektedir. Ġnovatif ürün 

yaratım sürecinin tamamlanmasında kritik nokta, parasal kazançtır162. 

Ġnovasyonun kapsadığı anlamların tamamını ifade edemediğinden inovasyon 

değil de yenilik kavramı kullanıldığında içerik kifayetsiz kalmaktadır. Doğru olan, 

yenilik kavramının içeriğinin inovasyon kavramı ile doldurulmasıdır. Ġnovasyonun 
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tam olarak anlaĢılması için en temelde, bütün yeni olan Ģeylerin aslında inovasyon 

olmadığı fark edilmelidir. Ġnovasyonun temel dinamiğini “yeni olan her Ģey değil, 

ekonomik ve sosyal bir katma değere dönüĢen ya da dönüĢtürülen yenilikler” 

olduğunun altını çizmek gerekmektedir. Örneğin bir ürün ne kadar yeni, farklı, özgün 

ya da yaratıcı olursa olsun ekonomik ve sosyal fayda yaratamıyorsa inovasyon 

olarak kabul edilememektedir. Ġnovasyonu varedene finansal ve ekonomik bir dönüĢ 

oluyor ise, ekonomik değer yaratılmıĢ denilebilir. Ġnovasyon daha detaylı 

açıklandığında, hangi kuruluĢ tarafından oluĢturulup ticarileĢtirilmiĢ ise bir ekonomik 

katkıyı da beraberinde getirmesi gerekmektedir. Fayda ise, inovasyonun oluĢtuğu 

ulusal ve bölgesel ekonomilerin yaratılan inovasyonun çerçevesindenyararlanılarak 

rakiplere karĢı güç elde etmesi olarak tanımlanabilir. Ġnovasyon bu yönü ile birey, 

toplum, iĢletmeler ve ülkeolarak farklı birçok değiĢkeniniĢbirliği içinde olmasını 

gerekli kılmaktadır163. 

Ġnovasyonun nasıl tanımlandığına bakıldığında, bu konuda uluslararası 

literatürde kabul edilmiĢ kaynaklardan OECD ve Eurostat‟ın beraber yayınlamıĢ 

bulunduğu Oslo Manual Kılavuzu‟nda inovasyon tanımına rastlanmaktadır. 

Kılavuzda,inovasyon, fark yaratır seviyede geliĢtirilmiĢ ya da yepyeni bir sürecin 

yada mal ve hizmetin, yeni varedilenpazarlama yöntemleri kapsamında, 

uygulanması olarak ifade edilmektedir. Yani,  bir ürün veya süreç ile ilaveten yeni bir 

pazarlama tarzı veya örgütsel farklılaĢmadır. Genelde sık rastlanan görüĢün tersine 

inovasyon, yalnızca teknoloji ve teknoloji odaklı ürünlerle ilgilidir demek doğru 

olmamaktadır164. 

Teknoloji farklılaĢıp geliĢtikçe, müĢterilerin istekleri de değiĢmektedir. MüĢteri 

ihtiyaçlarını göz önünde bulundurmayan iĢletmelerin küresel anlamda rakiplerle 

baĢedebilmesi ve ayakta kalabilmesi mümkün görünmemektedir. Stratejik rekabet te 

baĢarı için müĢteri ihtiyaçlarını merkeze almanınyanı sıra müĢteriyi ürün ve hizmetin 

nevi hususunda bilgilendiren, yönlendiren hatta eğitim veren olmak gerekmektedir. 

Artan rekabet ile inovasyon kavramının öneminin anlaĢılması, yeni ürün ve hizmet 

sunmak bir zorunluluktur. ĠĢletmelerin geleneksel bakıĢ açıları ile rekabet ortamında 

ayakta kalmakta zorlandıkları için inovasyona ilgi duydukları, bundan dolayı da 

inovasyon yarıĢına girdiklerinden söz edilmektedir. Büyük iĢletmelerin avantajı, 

sermaye yapılarının çok güçlü olmasıdır. Sermaye avantajı olan iĢletme, Ar-Ge 
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çalıĢmalarına daha yoğun kaynak ayırabilmektedir. Büyük iĢletmeler bu nedenle Ar-

Ge çalıĢmalarına daha fazla kaynak ayırarak, inovasyon faaliyetlerine ağırlık 

vermektedir165. 

2.1.2. Yaratıcılık ve Yenilik Kavramı ĠliĢkisi 

Varolan problemleri etkin çözümleme, kendini net ve yanlıĢ anlaĢılmalara 

meydan vermeyecek Ģekilde ifade etme, etkin karar verme yetileri yaratıcılığı 

oluĢturan unsurlardır. Yine yeniliğin merkezinde düĢünebilmek vardır. Yaratıcılık, 

varolan olan fikirlerin toplanması, farklılaĢtırılması ve bunların analizinin yapılarak 

yeni fikirlerin bulunmasını ve hayata geçirilmesini içermektedir166. Yaratıcılık; 

değiĢimin ve yeni olanın kabul edilmesi ve içselleĢtirilmesi, ihtimallerin test 

edilebilmesi, farklı bir bakıĢ açısıyla iĢletmenin dıĢ çevresinde oluĢan olayları 

değerlendirebilmesi ve mevcut olan ürünlerin geliĢtirilmesini kapsamaktadır. Olması 

gereken, yaratıcılık ve yenilik arasındaki iliĢkiyi inceleyerek, yenilikçi ve yaratıcı 

bireylerin zihninin nasıl çalıĢtığını değerlendirmek ve yenilik adımlarının en doğru 

Ģekilde nasıl oluĢturulabileceğine yanıt aramaktır. Kritik olan nokta, yaratıcılık bir 

yetidir, bir süreçler silsilesidir. Yaratıcı bireyler sorunlara çözüm bulmak için çalıĢır 

ve çözümlerini de daima geliĢtirir, yeni bakıĢ açıları ile zenginleĢtirirler167. 

Birçok alanda yeni ve faydalı bilgilerin oluĢturulması yaratıcılık olarak 

adlandırılırken, yenilik iĢletme içindeki yaratıcı düĢüncenin baĢarılı olarak 

uygulanması olarak tarif edilmektedir168.Schumpeter yenilikçilik kavramını ilk kez 

araĢtıran ekonomisttir(1950). Yeni iĢletmelerin kalbi olan yeniliğin büyük bir yaratıcı 

yıkımın akabinde meydana geldiğini savunur. Schumpeter giriĢimciliği değiĢik 

açılardan inceleyerek tanımlayan ilk kiĢidir. Schumpeter‟ın görüĢüne göre yenilik 

kavramı giriĢimciliğin de temelinde varolmaktadır. Yeni ürün ve hizmetler üretme, 

yeni pazarlar geliĢtirme, yeni süreçler varetme, iĢletmede yeni bir yapı oluĢturma 

gibi, mevcut ekonomik düzeni yeniden yaratan kiĢiyi giriĢimci olarak tanımlar169. 
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Bazen yaratıcılık ve yeniliğin aynı Ģey olduğu düĢünülür. Aslında bu iki kavram 

arasında ciddi farklar bulunmaktadır. Yeni fikirleri oluĢturma süreci yaratıcılık iken 

yenilik bu yeni fikirlerin ürün ve hizmet haline gelmesi ile ilgilenmektedir.  

BaĢka bir deyiĢle yenilik yeni fikirlerin maddi değerler haline gelme sürecidir. 

Yaratıcılık bir ressamın henüz tamamlanmamıĢ bir resimde hayalinde ortaya 

koyduğu bir süreç olarak anlatılabilir. Yenilik, yaratıcı fikirler için çalıĢacak kabiliyetli 

ve ekip olarak birbirinin eksiklerini tamamlayan bireylerin gayretini de gerektiren 

ciddi bir kavramdır. Yenilik, yaratıcı fikirleri elle tutulabilir hale getirme süreci 

içerisinde müĢteri hizmetlerini geliĢtirmek, maliyetleri azaltmak, karı artırmak ve 

iĢletme içinde yeni kazanç yaratmakla ilgilenmektedir. Amaible, yaratıcılık 

konusunda birçok çalıĢma ve araĢtırması ile bilinmektedir. Bu iki kavramı birbirinden 

ayırmıĢ ve tanımını yapmıĢtır170. 

Yenilik süreci yaratıcı fikirle baĢlamaktadır. Yenilik, varedilen yepyeni bir fikrin 

fayda sağlanarak kullanılabilir veya paraya dönüĢtürülebilir bir ürüne ya da sürece 

çevirilmesidir. Ġnsan zihninin nasıl çalıĢtığını anlamak önem taĢımaktadır çünkü 

yaratım gücü olan kiĢi ile devrimsel yeniliklerde baĢı çeken kiĢiler birbirinden farklı 

düĢünürler. Yenilikçi bakıĢa sahip insanlar dikey düĢünce sistematiği ile hareket 

etmektedirler. Dikey düĢüncedeki insanlar varolan problem için çözüm alternatifleri 

geliĢtirir ve denerler. Yaratıcı insanlar ise problem çözerken olabildiğince fazla 

seçenek geliĢtiriler ve bir beyin fırtınası yaparlar. Yaratıcı insanlar daha içe dönük ve 

yaratıcı potansiyelleri için iç seslerini dinlerken, yenilikçi insanların dıĢa dönük, 

heyecanlı, iddiacı ve daha çok insiyatif alan bir tarzları vardır. Bu 

insanlarındiğerlerini etkilemesi, etkin takım olma ve bir Ģeyleri gerçekleĢtirmearzusu 

daha yüksektir171. 

KüreselleĢen dünyada ezici rekabetin nihayetinde iĢletmelerde yaratıcılığı ve 

yenilikçi düĢünceyi merkeze almak zorunluluğu ortaya 

çıkmaktadır.KüreselleĢenekonomi, sürdürülebilir yaratıcı ve yenilikçi bir düĢünceyi 

zorunlu kılmaktadır. ĠĢletmelerin yenilikçi yapılarını sürdürebilmeleri ve 

geliĢtirebilmeleri için yaratıcı fikirlere sıcak bakması gerekmektedir. Geleceğe 

hazırlık yeni ve vizyonel fikirlerin oluĢumunu zorunlu kılmaktadır. Yeni yüzyıl, tüm 
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dünyada ekonomik, düĢünselve toplumsalolarak kilit değiĢimlere sahne olmakta ve 

iĢtmelerde yaratıcılığı ve yenilik geliĢtirmeyi Ģart kılmaktadır172. 

Yenilik, Türk Dil Kurumu‟nun sözlüğüne bakıldığında; eskimiĢ olan,yetersiz 

yada zararlı görülen Ģeyleri yepyeni ve faydalı olanĢey haline getirmek anlamı 

taĢımaktadır. Bu bakıĢ açısı ile yenilik davranıĢının hem içinde eskinin daha yararlı 

ve yeni olanladeğiĢtirilmesini barındırdığını ve değiĢimin kaçınılmaz bir gereklilik 

olduğunu görmekteyiz.173. 

Bilim ve teknolojideki baĢ döndürücü geliĢmeler global niteliktedir. Bilgiye 

ulaĢmak günümüz koĢullarında daha basit olduğundan bilginin nasıl ve nerede 

üretildiği değil, yarattığı etki ve değiĢim dikkat çekicidir. DeğiĢimyalnızca ulaĢılan 

sonuç olmayıp iĢletmelerin kaçınılmaz gerçeği haline gelmektedir. Rekabet 

dünyasının son durumunda yaratıcı fikirlerin önemi yadsınamaz hale gelmiĢtir. 

ĠĢletmeler için önemli olan değer katan bireyin zihnindekifikri tüm çalıĢanlara 

aktaracak bir iklim oluĢturabilmektir. ĠĢletme, yaratıcı düĢünce yoluyla oluĢacak 

vizyonu ve fırsatları kullanarak örgütsel baĢarıyı artıracak ve iĢletmenin performansı 

artmıĢ olacaktır.ÇağdaĢbakıĢı olan iĢletmeler, yıkıcı rekabet savaĢlarında kendilerini 

farklı konuma getirecek ve önemli avantajlar yaratacak yenilik, yaratıcılık gibi 

unsurlara öncelik vermektedirler. Yaratıcı fikirlerin dile getirilmesine, yaratıcılığın 

iĢletme içinde uygulanılabilir olmasına olanak veren bir yapıyı yaratarak güçlü ve 

köklü bir kurum kültürü ve iklimi oluĢturmalıdırlar.174. 

2.1.3. Ġcat Kavramı 

Ġcatın kavramsal tanımı, yeni ürün,  hizmet, süreç veya iĢletmede bir oluĢumun 

var olması anlamına gelmektedir175.Ġcatkavramını tanımlayabilmek adına yeni 

sözcüğü kullanıldığı için icat kavramı da aynı manada kullanılabilmektedir. Busözü 

geçen iki kavram da orjinaldir fakat yenilikte bir yeni ürün ve hizmet yaratmaktaveya 

süreçte ticari bir bakıĢ bulunmaktadır. Ġcatları, ticari bir kimliğe sahip olduklarında 

yenilik olarak adlandırmak doğrudur. Yenilik ticari biçim almıĢ icat olarak 
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değerlendirilebilmektedir. E ticaret ile iĢtigal eden iĢletmelerde 2000 yılı baĢlarında 

yaĢanan sorunlar bu konuyu açıklamaktadır. Bugün bile birçokmüteĢebbis yazılım 

iĢletmesi icada dönük yazılımlar ortaya koyabilmelerine rağmen ticari bakıĢ açısı 

eksik kaldığı için maddi anlamda zor dönemlerden geçmektedirler.176. 

Ġcat ve inovasyon arasındaki en temel farklılık, inovasyon genelde iĢletmenin 

içinde olurken, icatlar, akademik ortamlar ve üniversite kurumları önde gelerek farklı 

yerlerde yapılmaktadır.Ġnovasyonunicat olmadığınadikkat edilmelidir.Ancakbir 

inovasyon icadın bir parçası olabilmektedir. Mucit olan, yaratıcı ve yepyeni bir 

keĢifde bulunur, ancak üretim yapma fırsatı yok ise, bu keĢfi kimse bilemez ve 

duyamaz. ĠĢletmenin, icadı inovasyona döndürebilmesi içinkapsamlı bir sürü bilgiyi, 

yeteneği, değeri ve varlığı birleĢtirmesi gerekmektedir. Böylece iĢletmeler icatları 

dönüĢtürerek kendi içlerinde inovasyon yapabilmektedir. Ayrıca bunun için iĢletme, 

finansal kaynağa, üretime ve teknolojik bilgiye, yeterli tesislere, sektör tecrübesine, 

kusursuz bir lojistik ağına, ihtiyaç duymaktadır177. 

 

ġekil-6 Ġcat ve Yenilik Arasındaki ĠliĢki178 
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ġekil 6‟ da Ġcat ve yenilik arasındaki iliĢki gösterilmiĢtir. DeğiĢim ve geliĢimin 

çok hızlıolduğu küresel rakiplerin bulunduğu bu ortamda iĢletmelerin geliĢmeleri ve 

devamlılıklarını sürdürmeleri yalnızca yeni ve yaratıcı fikirlerin varedilmesi ile 

mümkün görünmektedir.ĠĢletmelerde, yeni ürünler ve hizmetler yaratılabilmesi 

veürünün farklı bir tasarımla geliĢtirilebilmesi için iĢletmenin, değiĢen müĢteri 

tercihlerinidikkate alarak,ürün ve fiyat farklılaĢması ile müĢteri kitlesini 

geniĢletebilmesi gerekmektedir. Rakipler arasında seçilebilir hale gelmesi için 

“yaratıcılık”ana unsur olarak ortaya çıkmaktadır. ĠĢletmelerin daha dayanıklı olması 

için, yenilikçi bakmanın, yeni ürünlerin ve hizmetlerin keĢfinin, yeni süreçler 

oluĢturmanın, yeni pazarlama yolları icat etmenin,yeni tedarik yolları bulmanın 

önemi büyüktür. Bütün bunların, rekabet edebilmek için diğer iĢletmelerin karĢısında 

güç kazandıracağı gerçeği göz önüne alınmalıdır. 

Yenilik ve icat arasındaki farklılıklara iki değiĢik görüĢle yaklaĢan 

literatüraraĢtırmalarında, ilk görüĢte, icat ve yenilik arasındaki süreç yönünden 

iliĢkibelirgindir. Ġkinci görüĢ ise bu iliĢkinin bir çeĢit dönüĢüm ve değiĢim olduğunu 

ifade etmektedir.YapılanaraĢtırmalarda, yeni yaratılan ya da geliĢtirilen ürünün veya 

sistemin ekonomi piyasasında faaliyete geçiĢ basamaklarına icat denilmektedir. 

Yenilikler ise icatlardan daha detaylı bulunmaktadır. Bir düĢüncenin,  icadın ortaya 

çıkarılması ve değere dönüĢümü adımlarını belirleyen oluĢum yenilik diye ifade 

edilebilmektedir. Bilginin oluĢum sürecinde de yeni bilgi, bir ticari düĢünce veya 

giriĢim halini almaktadır.. Fikrin değer katabileceği, kullanılarak büyüyeceği, 

yaygınlaĢacağı böylece ticari bir yenilik olabileceği görülmektedir179. 

2.1.4. Taklit Kavramı 

Taklit; bir Ģeyin imitasyonu demek olup, belli bir nesneye benzemeye veya 

benzetmeye çalıĢmak için yapılmıĢ olan Ģey, imitasyon Ģeklinde 

tanımlanmaktadır180.Ticari boyutta taklit; istek ve ihtiyaçları karĢılayan nesnelerin 

imitasyonlarının tüketicinin orijinal nesne arasındaki farkı anlamasının zor hatta 

imkânsız olacağı bir Ģekilde oluĢturulmasıdır. Bu noktada dikkat edilmesi gereken 

nokta, bir ürünün imitasyonu, o ürünün asıl olanına hangi oranda benzerse 

benzesin, o ürünün kendisi değil, taklidini oluĢturmaktadır. Taklitçilikte ürünün dıĢtan 

nasıl göründüğü önem taĢımaktadır. Taklit olan, bir ürünün yada somut bir 

nesneninakıl yolu ile ve insan faktörü ile oluĢan benzeri diyetanımlanmaktadır. Taklit 
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ürün dıĢtan gerçek ürünü andıran ürün, yani sahte ürün olarak ifade edilir.Büyükve 

köklü iĢletmelerin bir alt yüklenicisi durumunda bulunan kobi ve küçük iĢletmeler, 

müĢteri talebi doğrultusunda orijinal ürünü taklit etmeye çalıĢmaktadır. ĠĢletmeyi 

baĢarı noktasına taĢıyan ise, az maliyetle iyi ve kalitesi olan iĢ yapabilme 

kabiliyetidir.  

Taklit ürünler, orijinal ürünlere sahip olanları, araĢtırma ve geliĢtirme 

çalıĢmalarına para harcamaktan vazgeçirmektedir. Bunun yanı sıra taklitçilik 

inovasyonu engellemekte, ciddi bir sorun olarak iĢletmeye zarar vermektedir181. 

2.1.5. DeğiĢim Kavramı 

Son yüzyılda kültürel, maddi, teknolojik, sosyal, biliĢsel ve birçok temel alanda 

çok hızlı bir değiĢim süreci yaĢanmaktadır. Teknoloji, bilgi, bakıĢ açıları sürekli 

değiĢim göstermektedir182. Bu geliĢmelere uyumlanabilmek için iĢletmelerin de 

değiĢimi vetekamülü kaçınılmaz olmaktadır. ĠĢletmelerin sürekli olmasını sağlamak 

için değiĢime adapte olmaları, değiĢimi önceden fark etmeleri, vizyon oluĢtururken 

ve planlama yaparken öngörülü davranmıĢ olmaları ve değiĢimi kendi 

faydalarınauygun hale getirebilmeleri gerekmektedir. ĠĢletmeler dıĢ çevreden ve 

kendi içlerinden gelen değiĢim isteği ile karĢılaĢmaktadırlar. Özellikle dıĢ çevreden 

gelen değiĢim baskısına karĢı ayakta kalmaları olanaksız görünmektedir. DeğiĢim 

olgusunun baĢ döndürücü hıza ulaĢması küresel ekonomide çok daha belirleyici 

olmaktadır. KüreselleĢme dünya üzerindeki sınırları yok etmiĢ, her sektördeki 

iĢletmeyi rakiplerle yüz yüze getirmiĢtir. Bu durum müĢteri memnuniyetini odağa 

almayı gerekli kılmaktadır. Bilgiye bu kadar hızlı ulaĢabilmek, dünya ölçeğinde 

değiĢimin hızı, iĢletmenin ürettiği bilgiyi etkin kullanma ve bu sayedesürekli kendini 

yenileyen bir yapı yaratma gerekliliğini göstermektedir183. 

DeğiĢim, hareketli bir kavram olduğu için her ortamda, her seviyede sürekli 

tartıĢılmaktadır. Bunun sebebi insan yaĢadıkça değiĢim daima varlığını koruyacaktır. 

Toplumun değiĢmesi, değiĢimin uzun süre gerçekleĢmemesi sonucu genellikle insan 
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eliyle sarsıcı bir devrimle ve insan aklı ileoluĢturulmaktadır. Kimi zaman da 

kendiliğinden ve akıĢın devamı olarak değiĢim yaĢanmaktadır184. 

DeğiĢim tüm varlıkların, toplumların, iĢletmelerin hayatında varolmaktadır. 

DeğiĢim yönetimi yapabilmek en elzem konu olarak ifade edilmektedir. DeğiĢim 

yönetiminin mihenk taĢı, değiĢimi zorlayan etkenlerin iyi saptanmasıdır. DeğiĢim 

hareketlerinin program dahilinde gerçekleĢtirilmesi, süreklilik arzetmesi, değiĢimi 

tüm iĢletme çalıĢanlarına aynı heyecanla aktarmak paylaĢımını sağlamak 

gerekmektedir185. 

2.1.6.Teknoloji Kavramı 

 

ġekil-7 Teknoloji Benimseme YaĢam Döngüsü 

 

Teknolojiyi öğrenme ve içselleĢtirme bir adapte olma süreci olarak ifade 

edilebilir. Alınan teknolojinin, önce iĢletme içinde kullanılması, benimsetilmesi 

gerekmektedir.Teknoloji, eski ile yeninin farkı olduğundan içselleĢmesi zorlayıcı 

olabilmektedir. ġekil 7‟de de gösterildiği gibi, inovasyonla ilgili çalıĢmalar yapan 

Everett Rogers,Teknoloji Benimseme YaĢam Döngüsünü 5 kısıma bölmüĢtür. 

Yenilikçi teknolojiyi sürekli merak edenler (Innovators), onu erkenden fark eden ve 

içselleĢtiren azınlık (Early Adopters),erkenden fark eden ve içselleĢtiren çoğunluk 
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(Early Majority), onu geç fark edip içselleĢtiren çoğunluk (Late Majority) ve 

içselleĢtirmek “zorunda” olanlar (Laggards)186. 

2.2. ĠNOVASYONUN ĠLKELERĠ 

Ġnovasyonun ilkeleri aĢağıda belirtilmiĢtir187; 

1. Ġnovasyon, farklı etkileĢim fırsatları ve yeni bilgilerle zenginleĢtirilmelidir. 

2. Ġnovasyonun bir vizyonu olmalıdır. 

3. Ġnovasyon etik kurallara uygun olmalıdır.  

4. Ġnovasyon müĢteriyi odağına almalıdır. Tüm inovasyonların birincil hedefi, 

müĢteri için değer oluĢturmaktadır. MüĢteri odaklı olmak, müĢterilerin beklenti ve 

ihtiyaçlarını farkedip müĢterilerle devamlı bağlantı halinde olmak, inovasyonla ilgili 

fikirleri oluĢturmak ve gerçekleĢtirmektir. 

5. Ġnovasyon; anlaĢılır, net ve dikkatle oluĢturulmuĢ bir tasarım olmalıdır.  

6. Bir inovasyonun verimli olması için için sade ve amaca odaklı olması 

gerekir. Ġnsanlarda zihin karıĢıklığına yol açmayacak Ģekilde basit olmalıdır.  

7. Ġnovasyon, riskleri hesaplamalı ve karĢılamalıdır.  

Belirlenen hedefler ıĢığında, bir grup insanı çevresinde toplayabilmek diye 

ifade edilen liderlik, inovasyonun en temelunsurlarındandır. Ġnovasyonun ilkeleri 

baĢlığı ile, oluĢturulan amaç birliği, tüm iĢletme çalıĢanlarına verilen en 

kilitgörevlerden olan yeni düĢünceler üretme ve yaratıcılığa yeniliklere sıcak bakma, 

inovasyon içinamaca ulaĢabilmenin en temelkriterlerinden olan iĢbirliği ve uyum 

kavramı, çalıĢma, kavrama ve muhakeme etme, Ģansı yakalamak veya fırsatları 

görmek anlamına gelen risk almak, dürüstlük demek olan güven kavramı, 

çalıĢanların kararlara katılması, doğru zamanlama ve Ar-Ge konuları irdelenmiĢtir. 

2.2.1. Liderlik 

Var oldukları ortamda kiĢi veya toplulukların hedefleri doğrultusunda 

gerçekleĢtirmek istediklerini etkileyen, ilham veren ve yol gösteren kiĢi lider olarak 

tanımlanmaktadır. Liderin yaptığı davranıĢlar ise, liderlikolarak ifade edilmektedir. Bir 
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grup insanın, grup ve kiĢisel hedeflerini gerçekleĢtirmek için emir ve talimatlar ile 

takip ettikleri kiĢiler de liderdir188. 

Liderlik bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilmek anlamına 

gelmektedir. Liderlik bu amaçları gerçekleĢtirmek için onları harekete geçirme bilgi 

ve yeteneklerinin toplamıdır ve lider bireyleri ortaklaĢa yaratılan vizyon çerçevesinde 

bir araya getirerek, istekle ve heyecanla kolektif amaç çerçevesinde kilitlenmeyi 

sağlar ve bu amaçlar için gerekli olan enerjik bir süreci yönetir. Ġnsanlar, topluluk 

halinde yaĢayan sosyal varlıklardır, oluĢturdukları topluluğuı idare edecek ve 

amaçlara yönlendirecek liderlere ihtiyaç duymaktadırlar. Liderlik, fikir birliği ile yapıyı 

hareketlendirmek ve bu hareketi devam ettirmek olmalıdır. Liderlik olgusuna yönelik 

çalıĢmaların çoğunda temelde iĢletmenin hedeflerinin tutturulmasında liderin görev 

yapanlar üzerindeki tesiri ve verdiği ilham göz önüne alınmaktadır. 

Akademisyenlerve profesyoneller liderliği çözümlemek için yoğun çabalar sarf 

etmektedirler189. 

Bir bireyin baĢka bireylerinhareketlerini yönlendirmesi ve etkisi altına 

almasıile,toplumsal veya bireysel hedefleri gerçekleĢtirmek için oluĢturduğu 

süreç,liderlik olarak bilinmektedir. Bunun için lider faaliyetleri yönlendirir ve etkiler. 

Lider, insanların, grup ve bireysel hedeflerini gerçekleĢtirmek adına talimatı veren ve 

isteği doğrultusunda davranılan kiĢidir. Liderlik, liderin hareket tarzı ile ilgili süreç 

olarak görülmektedir. Lider ise kiĢileri belirli bir amaç yolunda davranmaya yöneltir. 

Liderliğin, sadece biçimsel ve iĢletme ile ilgili bir unsur olarak görülmemesi 

gerekmektedir. Bir topluluğun, belirlenmiĢ hedefler ıĢığında bir kiĢinin ardından 

ilerlemesi ile liderlik süreci baĢlamaktadır. Bu süreç her iĢletme için farklı 

biçimlerdehayat bulabilmektedir190. 

ĠĢletmede biçimsel olarak baĢka bir deyiĢle yetkilendirilmiĢ bir yönetici 

bulunmakta ise liderliğin oluĢması bir zorunluluk olmayabilir. ĠĢletme içinde 

resmiyetteyetkilendirilmediği halde kiĢileri etkileyen ve sözleri dinlenen liderlere 

rastlanmaktadır. Yetkisi olduğu halde etkileyici olmayan ve sözü dinlenmeyen 

yöneticiler de çoğunluktadır. ĠĢletme içinde her yönetici bir lider olamaz. ĠĢletmede 
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resmen yetkileri bulunmak, yöneticileri güçlü kılabilmektedir. Lider olabilmek ise 

yetkilendirilmiĢ veya yönetimde olmadan da bu karizmaya sahip olabilme 

durumudur. Liderin, sadece iĢletmenin en üst kademesinde yetkilendirilmiĢ olan kiĢi 

olduğunu düĢünmek de hatalıdır. ĠĢletmedeki konum ve resmi yetkisi sebebi ile lider 

olması düĢünülenkiĢi ancakkarizması ve yol gösteren nitelikleri ile baĢarılı 

olabilmektedir. Kritik olan nokta yöneticilik ve liderlik aynı değildir. Yöneticilik rolü 

bulunmayan liderlerin ve liderlik niteliği taĢımayan yöneticilerin de varlığı 

yadsınamaz bir durumdur. Arzu edilen, yöneticilerin lider vasfını taĢıyabilir 

olmalarıdır.191 

2.2.2. Amaç Birliği 

Amaç birliği, bir iĢletme için gelecekte de karlı olmak, sürdürülebilir olmak, 

sosyal sorumluluk olarak tanımlanabilir. Amaçlar ve hedefler,her iĢletme için farklılık 

göstermektedir. Burada kritik olan tüm çalıĢanların amaç ve hedeflere birlikte 

odaklanmasıdır. Bu durum iĢletmelerin uzun vadeli olmasını sağlamaktadır192. 

ĠĢletmenin vizyon, misyon ve hedeflerinde belirilen gereksinimler 

doğrultusunda inovasyon fırsatlarının farkında olarak inovasyonstratejisinin 

oluĢturulması Ģarttır. Hedefi bulunmayanve geliĢigüzel ortaya çıkan düĢüncelerle 

oluĢturulmuĢbir inovasyon bakıĢının verimli bir çalıĢma yaratamayacağı 

bilinmektedir. Ġnovasyon stratejisini hazırlarken daima pazarın ve müĢterilerinin talep 

ve ihtiyaçlarını göz önünde bulundurulması gerekmektedir. Stratejide, inovasyonu 

oluĢtururkenkesinlikle yeni ürün ve hizmet geliĢtirmeyle sınırlamamak gerekir. Yeni 

ve iyileĢtirilmiĢ süreçler ve yöntemler de rekabet avantajı kazanmak için stratejide ön 

plana çıkmalıdır. GeliĢtirilen yapı, sadece varolan problemlerin çözümüne imkan 

sağlamakla kalmamalı, gelecekte oluĢabilecek sorunları da öngörebilmelidir. 

Ġnovasyon stratejisi en temelde farklılaĢma sağlayacak hamleleri tanımlamalıdır. Bu 

hamleleri yapabilmek için gereken eylemler de açıkça anlatılmalıdır. Büyük 

farklılıklar değil de daha çok kademeli inovasyonun Ģart olduğuyaratıcı projeler için 

de bir iç pazaryeri oluĢturmak daha verimlidir. Diğer önemli bir nokta ise, inovasyon 

stratejisi, inovasyonda yatırımın ve parasal kaynakların doğru noktalara akmasını 
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sağlamalıdır. ĠĢletmenin kısıtlı kaynaklarının ne tür inovasyon faaliyetleri için nasıl 

kanalize edileceğini belirleyen araç bu strateji olmalıdır193. 

2.2.3. Yeni Fikirlere Açık Olma 

Ġnovasyonu baĢlatan, orijinal bir düĢünce veya bilgidir. Ġnovasyon yepyeni ve 

benzersiz bir fikrin kıymet oluĢturan ve ticarileĢtirilebilir bir mamule dönüĢme 

aĢamalarıdır. Bu sebeple olabildiğince fazla bilginin üretilerek, öğrenilmesi ve pratik 

hayata geçirilmesi gerekmektedir. Bunun yanı sıra iĢletmenin inovasyon faaliyetleri 

oluĢturmak içinmüsait iklim yaratma görevleri de bulunmaktadır. ĠĢletmenin bunun 

için tüm gayretiyle orjinal fikirleroluĢturması, onları büyütmesi, uygulamaya 

geçirmesi iĢletme için faydalıdır. Ġnovasyon salt bir icat olmaktan öte yeni bir iĢ Ģansı 

yaratmak olarak da tanımlandığından, iĢletmeler için ciddi önem taĢımaktadır194. 

ĠĢletmedeki her bir çalıĢandan, görev tanımı ne olursa olsun yaratıcı olması ve 

yeni yaklaĢımlar geliĢtirerek yeni bir değeroluĢturması beklenmektedir. Bilindiği gibi 

iĢletmelerdeinovasyon bir fikrin varlığı baĢlamaktadır. ĠĢletmede orjinal fikir 

oluĢturacak yapının oluĢturulması ve çalıĢanların bu yönde motive edilmesi 

gerekmektedir. Kavramlar arasında korelasyonun kurulması, fikir üretim kabiliyetinin 

geliĢtirilmesi, iĢletme içi eğitimler ve rotasyon çalıĢmalarının yapılması 

gerekmektedir. ĠĢletmede departmanlar arasında bilgi akıĢının bulunmadığı, 

hiyerarĢik düzenin çok belirgin ve ekip yapısının oluĢmadığı ortamlarda inovatif 

bakıĢa ve gayrete rastlamak güçleĢmektedir195. 

2.2.4. ĠĢbirliği 

Bir iĢletmenin gelecek planlamasında takım olarak hedefe ulaĢma gayesi ve 

tüm departman çalıĢanlarının aynıhedef, ortak gayreti paylaĢma heyecan ve 

isteğine, iĢ birliği denilmektedir196. Büyük iĢletmeler, Kobiler, kamu kurum ve 

kuruluĢları, üniversiteler Ġnovatif bakıĢı geliĢtirmek amacıyla bir araya gelmektedir. 

Bundan dolayı bu aktörler arasında bir bağ, etkin bir sinerjioluĢması beklenmektedir. 

Bu yapı inovasyon çerçevesinde varolur ve buna iĢ birlikleri adı verilmektedir. 

Böylece oluĢan sinerji ile tüm katılanların inovasyon kabiliyetleri geliĢmektedir. 

ĠĢbirliklerini motive edecek teĢvikler, terfi ve akademik katkı için özel sektörle iĢ 
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birliği ile yürütülen Ar-Ge projeleri ülkenin ve bölgenin de inovatif bakıĢını 

geliĢtirmektedir. Bununla birlikte katılımcıların global piyasa içinde uluslararası 

seviyede oluĢturdukları inovasyonel iĢ birliği, ülkelerin küresel inovatif bakıĢı takip 

edebilmesini sağlamaktadır197. 

Fikir,bir kiĢinin zihninde oluĢmuĢ olsa da gerçekleĢtirmek için ekip çalıĢmasına 

ve iĢbirliğine ihtiyaç bulunmaktadır. Ekip çalıĢmasının nihayetinde inovasyon 

oluĢmaktadır. Bireyselgayretleri takdir etmek iĢbirliğini olumsuz yönde 

etkilemektedir. Ġnovasyon iĢbirliği olmadan gerçekleĢemez.Katılım ve paylaĢım 

olmadan yönetilen projeler, hızla büyüyen Ģirketlerde yönetimsel zafiyetlerin 

oluĢmasına ve inovasyon giriĢimlerinin baĢarısız olmasına yol açmaktadır. Her 

inovasyon projesi farklı bağlantı, yönetim tarzı ve iĢbirliği gerektirmektedir. Ekibin 

liderinin, sektörde meydana gelebilecek değiĢimleri öngörerek hareket etmesi 

gerekmektedir198. 

ĠĢ birlikleri inovasyon yapılanmasının değerli alanlarındandır. ĠĢletmelerin 

birlikte yaratacakları iĢ birliği ve yapacaklarımaddi katkı,hedefe ulaĢmayı 

kolaylaĢtırmaktadır. Ülkemiz koĢullarında hedef bilim ve teknik ilerlemelere 

yetiĢmek, teknolojiyi ve bilimi toplum faydası için kullanmaktır. ĠĢ birlikleri bu amacı 

gerçekleĢtirmek için yol gösterici olmaktadır. Ġnovatif bakıĢ ile üretilmiĢ, geliĢtirilmiĢ, 

ticarileĢtirilmiĢ ürünler, küresel rekabet piyasasında farklılığını göstermektedir199. 

ĠĢletmelerin inovasyonda baĢarılı olması için iĢ birliği sürecine 

girebilmesiaĢağıda belirtilen bazı unsurların oluĢması ile mümkün olabilmektedir200;  

1. Var olan tüm yenilik yaklaĢımlarının, mali alandaki tüm yetkililerle bir arada 

bulunup tartıĢılması gerekmektedir. Bunun yanı sıra kamu ve özel sektör bazında 

yeni düzenlemelerin yapılması da Ģarttır. 

2. Yeni biryol haritası yaratmak ve yöntem bulmak için Ģeffaflık ve kesintisiz 

iletiĢim esas alınması ve özel bir ekonomi modeli oluĢturulması gerekmektedir. 

3. Öğrenme modeli tasarlanırken, veriler makro ve mikro bazda sistem 

düĢüncesi ile ele alınmalı, birçok seçenek hesaba katılmalıdır. Bölgebazlı yenilik 

sistem ve yaklaĢımlarının dikkatle incelenmesi gerekmektedir. 
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 Fatma Ünlü, “Avrupa Birliği Yenilik Karnesi ve Türkiye: KarĢılaĢtırmalı Bir Değerlendirme”, 
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2.2.5. Bilgi ve ÇalıĢma 

Bilgiyi oluĢturabilmek için, bilginin peĢinden giden ve oluĢturulan bilgiyi yeni bir 

ürüne, sürece ve hizmeteçeviren, ekonomik geliĢme ve inovasyoniklimi yaratabilen, 

sürdürülebilir öğrenme modeline uygun ve inovatif bakıĢı olan kiĢiler 

gerekmektedir201; 

1. Bilgi üretimi ile uğraĢan insanlar yaratıcı birzekayasahiptir ve varolan bilgiyi 

tekrar ve baĢka kanalda kullanma becerileri bulunmaktadır, farklı olanı kucaklayan 

ve sürekli öğrenen, merak eden kiĢilerdir. 

2. Bilgiyi iĢleme kabiliyeti; toprak, emek, sermaye ve giriĢim gibi bir üretim 

faktörüdür. Uluslararası rekabet gücünün, araĢtırma geliĢtirme çalıĢmalarının ve 

ekonomik geliĢme ile sürdürülebilirliğin mihenk taĢını oluĢturmaktadır. 

Bilgiyi etkin bir Ģekilde üretebilmek için, bilginin paylaĢılarak çoğalması 

gerekmektedir. ĠĢletmenin inovasyon kavramını sindirebilmesi için bu konu bir 

gerekliliktir. Bilgiyi paylaĢarak çoğaltan yenilikçi iĢletmeler, hem AR-GE 

çalıĢmalarında hem de tüm faaliyetlerinde bilgiyi ve yenilikleri de paylaĢmayı 

benimsemektedirler. Bu inovatif ĠĢletmeler, Ģeffaflık ilkesi ile yeni bilgi akıĢını ve 

bilginin üretilmesini kolaylaĢtırmıĢ, dâhili veri bankasını kurmuĢ, efektif kullanan ve 

yeni teknolojilere dönük bir bilgi paylaĢımı disiplini ile güçleneceklerinin 

farkındadırlar202. 

2.2.6. Kavrama ve Algılama 

Ġnovasyonda algılama, yepyenibir yönetim anlayıĢı olarak kabul edilmektedir. 

Belirsiz olanı bertaraf etmek ve bilgiyi alabilmek için iĢletmenin çevresinde 

bulunanveri iletiminigeliĢtirmek ve kontrolünü sağlamak gerekmektedir. Algılama 

süreci, tam da bu anda etkin rol almaktadır. AlgılanmıĢ bulunan bilgilerin sıralaması 

önem taĢımaktadır. Algılama süreci, sadece görünenin algılanması ile sınırlı 

değildir.Sosyal ve insanla ilgili olan olaylarda da algı mekanizması benzer Ģekilde 

çalıĢmaktadır. Ġnovasyon aĢamalarında karĢılaĢılacak süreçlerin, gerçekleĢtirilecek 

yenilik ve uygulamaların, iĢletme içinde çalıĢanlar tarafındandoğru ve net algılanmıĢ 
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 Hobikoğlu, a.g.e., s. 63. 
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 Judy H. Matthews, “Knowledge Management and Innovation: How are they Related?”, 
(Editor: Greg Timbrell), Proceedings KM Challenge 2003 Knowledge Management Conference, 
Melbourne, Australia, 2003, 1-8, p. 3. 
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olması gerekmektedir. Bunun için tüm çalıĢanlara aktarılıp, paylaĢılmaz ve 

benimsenmez ise iĢletmenin baĢarılı olma Ģansı azalır.203. 

2.2.7. Risk Alma 

Risk almak, bir fırsattan faydalanmak, fırsatı yakalayabilmek ve Ģansıbulmak 

gibi anlamlar taĢımaktadır204. Bireyin aldığı riskin sonunda baĢarısı yada 

baĢarısızlığı olasılık dahilinde bulunmaktadır. Burada kritik olan nokta baĢarısızlığı 

kabullenmektir. Suçlama olmaksızın sorumluluk alabilmek vesonuçları tahmin 

edilebilir riskler almak daha akla yakın görülmektedir. Yenilikyapmak tümsektörler ve 

tüm iĢletmeler için risk alma gereğini de beraberinde getirmektedir. Heyecan 

duyarak riski alırken, alınan riskin mantık dahilinde olması ile riskunsurlarının fark 

edilmiĢ ve hesaplanmıĢ olması gerekmektedir205. 

Risk alarak, amaçları açıklıkla ifade etmek ve onları, ekip üyelerinin sahip 

olduğu farklı kabiliyetlerle gerçekleĢtirilmek için yeni fikirler oluĢturmak yaratıcılık 

olarak adlandırılmaktadır. BaĢarı için risk almak gerekmektedir. BaĢarısızlık da 

yenilikçiliğin ve riskin bir parçası olmakla birlikteacıverici ve kabul edilmesi zor bir 

durumdur. Bununla birlikte sorumluluk almak, herhangi bir suçlamayla karĢılaĢmayı 

engelleyebilir. Hesaplanabilir risklere girmek, yenilikçiliğin en dikkat edilmesi 

gereken unsurlarındandır206. 

ĠĢletmelerde yeni bir davranıĢ ve tarz oluĢtururken kurum çalıĢanlarının yeni 

olan bilgiyi sahiplenmesi, gerek kendi sektöründe gerekse de baĢka sektörlerdeki 

tehdit ve fırsatları öngörmesi riski doğru analiz etmesi açısından önemli 

görülmektedir. Riski hesaplarken de iĢletmedeki departmanları oluĢturan her bir 

çalıĢanın farklı deneyimleri yaĢamıĢ olmaları yeni düĢünce ve fikirleri kucaklamaları 

yaratıcılığı geliĢtirir207. 

2.2.8. Güven 

Dürüstlük ve doğru olma olarak anlaĢılan güven, tüm akademik araĢtırma 

sonuçlarında da belirtildiği üzere iĢletmenin baĢarılı olması için en önemli 

koĢullardan biridir. Güven kısa vadeli bir olgu değildir. Uzun sürede, istikrar ve 
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 Mehmet Aktif Özer, “Bir Modern Yönetim Tekniği Olarak Algılama Yönetimi ve Ġç Güvenlik”, 
Karadeniz Araştırmaları Dergisi, 2012, Sayı: 33, 147-180, s. 147.  
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 ġemsettin Dursun, “Matematik Öğretimi ve Ġnovasyon”, Batman Üniversitesi Yaşam 

Bilimleri Dergisi, 2015, Cilt: 5, Sayı: 2, 163-175, s. 165. 
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 Dursun, a.g.e., s. 165. 
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 Dursun, a.g.e., s. 167. 
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 Hüseyin Yılmaz, Stratejik İnovasyon Yönetimi, Beta Basım Yayın, Ġstanbul, 2015, s. 386. 
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gayretle kazanılmaktadır. ĠĢletmeye ve çalıĢanların birbirine güven duyması, 

çalıĢanların paylaĢtığı değerler, inançlar ile bir kurum kültürü yaratmak ve bu 

kazanımları iĢletmenin gelecek vizyonuna aktarmak, piyasa lideri iĢletmelerde en 

çok dikkat edilen konudur.Güven tesisi, çok kolay olmadığı için, iĢletmede liderlik 

eden kiĢinin vizyonu, kiĢiliği, özverili ve sorumluluk sahibi olarak emsal teĢkil etmesi 

önemlidir208. Güven, inovatif bakıĢa sahip olan her iĢletmede varolması Ģart olan 

unsurların baĢında gelmektedir. Güven ortamının ön Ģartını, çalıĢanlar ve yönetim 

arasındaki açık iletiĢim sağlamaktadır. Güven, iĢletmede kurulan baĢarılı iliĢkilerin 

temeli olarak görülmektedir. Güven olmazsa, iliĢkiler bozulmaktadır. ÇalıĢan 

bağlılığını iĢletmenin en alt seviyesindenen üst seviyeye kadar tüm departmanlarda 

oluĢturmak gerekmektedir209.Güven tesis edilmeden herhangi bir yapının kurulması 

ve sürekliliğinin sağlanması mümkün görünmemektedir. ĠĢletmede birlik, beraberlik 

veiĢbirliğinin arttığı noktada güven tesisinin önemi daha da artmaktadır. Yapısı itibari 

ile güven sorunu yaĢamayan çalıĢanlar takım içinde Ģeffaflık ve açıklığı yaratarak 

güçlü birsinerjioluĢtururlar. ÇalıĢanlar açıklık ve güvenigeliĢtirirler ise mutlakbaĢarı 

elde edilebilmektedir210. 

2.2.9. Kararlara Katılma 

ÇalıĢanların sorumluluk sahibi olmaları, iĢi sahiplenmeleri,insiyatif almaları ve 

yaptıkları iĢlerde yaratıcı ve kararlara katılmada cesaretli yaklaĢmaları, iĢletmenin 

gün geçtikçe daha etkin olması demektir. ÇalıĢanın hâlihazırda yaptığı iĢle ilgili 

verdiği geribildirimler iyileĢme ve geliĢme yönünde ne kadar yerinde ve isabetli ise o 

oranda iĢletmeye değer katar211. 

ĠĢletmede çalıĢanın, alınan kararlara aktif katılımı son derece yararlı 

görülmektedir. Böylece, iĢ bilgisine ve kazanımlarına saygı duyulduğunu hissederek 

motive olması kaçınılmazdır. Karara katılma esnasında ortamın yapısı, çalıĢan için 

son derece dikkate değerdir. Çünkü fikirlerinin dinlenip kabul gördüğünü fark eden 

                                                 
208

 Nigar Demircan ve Adnan Ceylan, “Örgütsel Güven Kavramı: Nedenleri ve Sonuçları, 
Yönetim ve Ekonomi: Celal Bayar Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 2003, 
Cilt: 10, Sayı: 2, 139-150, ss. 139-140. 
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KuruluĢlara Yönelik Ampirik Bir AraĢtırma”, Academic Journal of Information Technology, 2011, 1-
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çalıĢan, daha fazla söz sahibi olmak adına kendini güncellemek ve bilgilenmek için 

gayret içinde bulunmaktadır.212. 

Yönetim kademelerinde nihai karar aĢamalarının mümkün olduğunca hızlı ve 

bir o kadar doğru gerçekleĢmesi iĢletmenin etkinliğini de göstermektedir.Hedef ve 

strateji belirlerken etkin olabilmek için sisteme dahil olan değiĢkenleri karar sürecine 

katmak gerekmektedir. ĠĢletme içinde çalıĢan, insan olarak sürekli çeĢitli 

değiĢkenlerin etkisinde bulunan bir varlıktır. Bu sebeple iĢletme,oluĢturulanvizyonda,  

hedeflerini hayata geçirirken, çalıĢanını dikkate almalı, onu yönetimsel süreçlerde 

söz sahibi yapmalıdır. ÇalıĢan, gerçek anlamda söz sahibi olmalıdır. Burada güven 

kavramı da devreye girer. ÇalıĢanın görüĢ veya yorumu alınıyormuĢ gibi 

davranılarak yine de çoğunluk düĢüncesinin aksine bir kararverilmesi doğru bir 

davranıĢ Ģekli olarak görülmemektedir.213. 
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 Meral Uras, “Örgütlerde Karara Katılmanın KoĢulları”, Kuram ve Uygulamada Eğitim 
Yönetimi, 1995, Cilt: 2, Sayı: 2, 305-304, s. 306. 
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2.2.10. Doğru Zamanlama 

Zaman kavramı inovatif süreçlerinen önemli ilkesidir. ĠĢletme içinde doğru 

teknolojilere doğru zamanda yönelmek ve kaynakları israf etmeden kullanmak 

Ģarttır. Sadece inovasyonun süreçlerindedeğil iĢletmenin tüm süreçlerinde, olması 

gereken veya planlanan zamandan öncesinde veya sonrasında bitirilen iĢler finansal 

yapıyı bozabilr. Örneğin, doğru zamanda yapılmamıĢ, geç kalınmıĢ iĢlerde, o iĢe 

giriĢ için gerekli maliyet hesaplananın üstünde olmaktadır. Tüm rakiplerin artık yol 

aldığı pazara yeni katılıyor olmak rekabet edebilmeyi güçleĢtirmektedir. Havayolu 

iĢletmelerinde rakiplerle baĢ edebilmek için özellikle teknolojik yenilikleri zamanında 

yapmak gerekmektedir. Eğer aksi olursa rakiplerin gerisinde kalmanın yanı sıra 

iĢletmenin zarara uğrayacağı da bilinmektedir214. 

2.2.11. Ar-Ge 

ĠĢletmede inovasyon ile atbaĢı giden unsur Ar-Ge çalıĢmalarıdır215. Ar-Ge‟nin 

varoluĢ nedeni zaman ve hız kısıtının olduğu rekabet ortamında iĢletmelerin, yaratıcı 

fikirlere ve değiĢime direnmeden sürdürülebilir bir yapıya kavuĢmaları ve kalıcı 

olmalarıdır.Ar-Ge‟ nin diğer amaçları aĢağıda belirtilmektedir.216; 

1. Yeni bir fikir, ürün ve süreçleri yaratmak 

2. Elde bulunanürünlere yeni kullanım sahası oluĢturmak 

3. ĠĢletmenin daha verimli çalıĢmasını sağlamak 

4. Yeni üretimtarzları oluĢturmak ve elde olanları farklılaĢtırmak. 

5. Üretimde oluĢan maliyeti minimize etmek 

6. Rakiplerdeki geliĢmeleri takip etmek 

7. ĠĢveren ile çalıĢan arasında etkin iletiĢimi sağlamak 

8. Yönetimin istediği bilgileri, tam ve zamanında raporlamak. 

2.3. ĠNOVASYONUN BĠLEġENLERĠ 

Ġnovasyon, bir fikrin üretilmesi ile baĢlamaktadır. Bu sebepleiĢletmelerin 

mümkün olduğunca yaratıcı ve yeni fikir üretmesinin sağlanması gerekmektedir. Bu 

kapsamda inovasyonun bileĢenleri adı altında; deneme ve uygulama, eriĢilebilir 

bilgi, inovasyonel bilginin ticarileĢtirilmesi, yaratıcı çalıĢma ile benimseme ve 

yayılma baĢlıkları ele alınmıĢtır. 
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2.3.1. Deneme ve Uygulama 

ĠĢletmede, karar alan bir çalıĢan veya birim inovasyonu kullanıma karar 

verdiğinde inovasyon çalıĢması baĢlamıĢ kabul edilmektedir. Ġnovasyon, karar 

verme aĢamaları ve akabinde uygulama kısmına kadar düĢünsel bir akıĢ halinde 

olmayı ve çalıĢmayı gerekli kılmaktadır. Yenilik fiilen uygulamaya baĢlarken yani 

uygulama aĢamasında farklı ve tam olarak bir davranıĢ değiĢikliğini gerekli 

kılmaktadır. Ġnovasyon karar süreçlerinde uygulama aĢaması belki de en önemli 

kısmı oluĢturmaktadır. Bu süreçte; çalıĢan için yeni bir fikrin benimsenmesi ile ilgili 

karar alınması baĢka bir Ģey; inovasyonu uygulamaya dönüĢtürmek ve 

içselleĢtirmek daha baĢka bir Ģeydir. Ġnovasyonun tam olarak nasıl adapte edileceği 

konusundaki sorunlar tam da, uygulama esnasında ortaya çıkmaktadır. Ġnovasyona 

eriĢim zorluğu gibi teknik sorun oluĢmadıkça, uygulamayı karar adımı izlemektedir. 

Bir yetkinlik kriteri olarak inovasyon, iĢletmelerdeki tüm stratejilerin uygulanmasını 

sağlayarak iĢletmeye rakipler karĢısında durabilme gücü vermektedir. Temel olarak 

inovasyon süreci, bir öğrenme ve geliĢme sürecini ifade etmektedir. Ġnovasyon 

sürecinde iĢletme içinde çalıĢanlara uygulama yaparak öğrenme fırsatı; tekrar etme 

ve deneme, yanılma yapabilme gibi fırsatlar sunulmaktadır. Böylece bu 

süreç,iĢletme ve çalıĢanın birlikte öğrenme fırsatına kavuĢtukları bir süreçtir217. 

2.3.2. EriĢilebilir Bilgi 

ĠĢletmede olabildiğince çok fikir üretilmesini teĢvik etmek gerekmektedir, 

çünkü inovasyon her daim fikirle baĢlamaktadır. Yaratıcı bakıĢ, fikir üretim 

becerisiyle desteklenmekte ve eriĢilebilir bilgilere dönüĢtürülmektedir. Bunun yanı 

sıra iĢletmedeki tüm çalıĢanların görevi yaratıcı bakıĢ ve fikir üretimine katkı 

sağlamaktır. ĠĢletmede, yenilik yaratmayı teĢvik etmek, entelektüel sermayenin 

kendini rahatça ifade edebilmesi için uygun yapıyı hazırlamak, oluĢturulan yeni 

fikirleri kırıcı bir Ģekilde tenkitten kaçınmak gerekmektedir. Departmanlar arasında 

çok kesin ayrımların varolduğu, yöneticilerin çalıĢanlara emir kipi ile iĢ verdiği, katı 

bir hiyerarĢiye sahip iĢletmelerde baĢarılı inovasyon yaratma ihtimali düĢük 

görülmektedir. Ġnovasyona neden olan yeni fikirlerin eriĢilebilir bilgilere 

dönüĢtürülememesi durumunda iĢletmeler yeniliği yakalamakta zorlanmaktadır218. 
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2.3.3. TicarileĢtirme 

Temelde yenilik faaliyetlerine baĢlangıç adımları ticarileĢtirme diye 

tanımlanmaktadır219. Bilginin üretilmesi, benimsetilmesi, uygulanması ve ne 

seviyede uygulandığının ölçülmesi zordur. Akademik dünya ile endüstri dünyası 

arasındaki korelasyonu fark edebilmek için bazı verilerin izlenmesi gerekmektedir. 

TicarileĢtirme kavramı iĢletmenin sürdürülebilir baĢarısı için en önemli kavramlardan 

biridir. TicarileĢtirme sürecininilk aĢamasıfikirdir. Bu, ticaret konusu olacak fikri 

mülkiyetin oluĢturulması demektir.Ticariolarak kıymet tespitinin yapılması, 

pazar araĢtırmaları, karĢılıklı olarak anlaĢma maddelerinin belirlenmesi ve 

nihayetinde ticari faaliyetin baĢlangıcı aĢamaları ileaçıklanabilmektedir220. 

2.3.4. Yaratıcı ÇalıĢma 

Bir yeniliğin inovasyon sayılabilmesi için hem sosyal hem de ekonomik katma 

değerinin var olması gerekmektedir. Bu değerlerden uzaksa ne kadar farklı ve 

yaratıcı olursa olsun inovasyon olarak değerlendirilememektedir.Yenifikirleri 

anlayabilecek yaratıcı çalıĢanlar, yeni fikirlerin oluĢacağı ve onları destekleyen bir 

iĢletme iklimi ilevar olmaktadır. Ġnovatif ve yenilikçi kiĢilerin yetiĢmesi için okul öncesi 

eğitimden baĢlamak gerekmektedir. Ġcatların birçoğunun, yaratıcı çalıĢmalar 

esnasında tesadüfi olarak ortaya çıkması ilginç bir durumdur. Ġcatların çıkabileceği 

ortamın oluĢturulması, yaratıcı fikirlerin yol bulacağı destekleyici ve farklılıkları 

kucaklayıcı bir kültür ve bakıĢ açısı ile mümkün olabilir. Kültür, yenilik sürecinde en 

etkili ögedir ve iĢletme içinde var olan inançları ve değerleri kapsar. Yenilik 

sürecinde salt kültür değil, iĢletme çalıĢanlarının birbiri ile olan etkin iletiĢimi, iĢletme 

politikaları, teknolojisi, performans değerlendirme sistemleri, muhasebe sistemi, 

eğitim, terfi gibi birçok unsur da etkili olmaktadır.Bunlarınhepsi de, iĢletmenin 

yapısını veiklimini yaratmaktadır. Bu sebeple de bu sistemin yeniliklere ilham 

verecek Ģekilde oluĢturulması son derece önemli görülmektedir221. 

2.3.5. Benimseme ve Yayılma 

Rakiplerin önüne geçebilen, yenilikler üretebilen inovatif bir iĢletme yaratmanın 

yolu örgüt kültüründen geçmektedir. ĠĢletmelerin kültürünü kolayca ve hızlıca 

değiĢtirebilmek imkânsızdır. Yıllar boyunca bildiği teknoloji ile ve teknikle iĢ üreten 
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bir iĢletmenin yıllardan sonra yeni bir teknolojiyi ve iĢ yapıĢ tarzını benimsemesi ve 

yeniliği içselleĢtirebilmesi kolay olmamaktadır. Çünkü yenilik belirli bir sosyolojik 

sistemdâhilinde içselleĢmekte ve yaygınlaĢmaktadır. Günümüzde sistemler kapalı 

olmaktan çıkmıĢ, dıĢa açık sistemler haline gelmiĢtir. Yenilikçi iĢletmeler de iç 

dinamiklerini yadsımadan dıĢ çevrenin fırsat ve tehditlerini fark ederek ve bunu 

iĢletmenin tamamı ile paylaĢacak katılımcı bir sistem oluĢturmalıdırlar.T oplumsal 

sistemin değerlendirme kriter, normları, değerleri ve iletiĢim tarzı gibi unsurlar 

iĢletme içinde çalıĢanların yenilikleri içselleĢtirme hızını az veya çok 

etkilemektedir222. 

2.4. ĠNOVASYONUN TÜRLERĠ 

Yaratıcı ve yeni bir fikrin değer yaratan ve pazarda müĢterinin dikkatini 

çekerek satın alınabilir hale dönüĢme sürecine inovasyon denilmektedir. 

Ġnovasyonu, yalnızca icat olarak görmek doğru değildir. Ġnovasyon yeni iĢ fırsatları 

keĢfetmek anlamına da gelmektedir. Bu açıdan son derece önemli bulunmaktadır. 

Mal ve hizmet ayrımında, mala dair iĢ akıĢları ve ürün-çıktı dönüĢümü daha yalın ve 

gözle görülebilirdir. Hizmetlerdeki süreçlerde ise insan vardır. Bu sebeple aradaki 

fark da sübjektif olarak ifade edilebilmektedir. Ürün inovasyonu ile süreç inovasyonu 

arasındaki temel farklar aĢağıdaki gibi belirtilmektedir223: 

 

1. Ġnovasyon, teknolojiyi, entelektüel sermayenin kabiliyetini ve yarattığı 

yenilikleri kapsıyor ise süreç inovasyonudur. 

2. Ġnovasyon, müĢteriler için varolan hizmetin yeni veya farklılaĢtırılmıĢ hali ise 

ürün inovasyonu olarak görülür. 

3. Ġnovasyon, hizmet sunarken yaratılan yenilikleri ve değiĢimleri kapsıyor ise 

süreç inovasyonu olarak kabul görür. 

Bu kısımda;  yeni pazarlama tarzlarının uygulanması olan süreç inovasyonu; 

bambaĢka birürünün müĢteri ile buluĢması anlamı taĢıyan ürün inovasyonu; mevcut 

durumun iyileĢtirilmesi demek olan pazarlama inovasyonu incelenmiĢtir. Ġlaveten; 

iĢletmelere dair yönetsel felsefenindeğiĢtirilmesi olarak görülen yönetim inovasyonu, 

toplumların adalet ve sorumlulukkavramlarına ve değerlerinesaygılı olmasını 

sağlayan sosyal inovasyon ve fonlanması nispeten kolay olan örgütsel inovasyon 

üzerinde durulmuĢtur. 
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2.4.1. Süreç Ġnovasyonu 

Süreç inovasyonu, ekipmanlarda yapılan değiĢiklikle veya mevcut olan ürünün 

pazarlanması aĢamasında yapılan değiĢiklikle oluĢan teknolojik anlamda yeni veya 

bambaĢka hale gelen üretim yöntemlerinin kullanılmasıyla meydana gelmektedir224. 

Yepyeni veya mevcudun geliĢtirildiği bir ürün ortaya koymak için oluĢturulmuĢ yeni 

üretim metoduna süreç inovasyonu denilmektedir. Sürecin yenilikleri, 

hammaddelerin üretim bandına girip nihai mal halini alması arasında geçen üretim 

sürecinde ortaya çıkan yeni oluĢumlardır225.  

Yeni ve hiç denenmemiĢ yada mevcut olanın geliĢtirildiği, üretim, dağıtım veya 

pazarlama satıĢ tarzının uygulamaya konmasına süreç inovasyonu denilmektedir. 

Süreç inovasyonu; teknik konularda oluĢan farklılıkları içinde barındırmaktadır. 

Süreç inovasyonu aynı zamanda, Henri Ford „un ünlü üretim bandı yöntemidir. CNC 

olarak adlandırılan tezgâhların kullanımı Ģekli de süreç inovasyonudur. Aras Kargo 

iĢletmesinin gerçekleĢtirmiĢ olduğu operasyonların her sürecinde el terminalleri 

kullanmaya baĢlaması süreç inovasyonu için örnek olarak verilebilir226. 

 

ġekil-8 Ġnovasyon süreci227 

ġekil 8‟de Ġnovasyon süreci gösterilmektedir. Ġnovasyon sürdürülebilir yani 

devamlı yenilik ifade eden bir kavram olarak görülmektedir. Yeni fikirlerin sürekli 

dâhil olduğu bir havuzdan değer yaratacak olguya dönüĢecek fikirlerin seçilip bu 

fikirlerden yeni ürün, hizmet ve tasarımların üretilmesi ve bu ürün ve tasarımların 
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 GümüĢvd., a.g.e., ss. 35-35. 
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 Ebru Güler Özgür ve Seda Kanber, “Ġnovasyon Aktivitelerinin Ġnovasyon Performansı 
Üzerine Etkileri: Ġmalat Sanayii Uygulaması”, Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 
Dergisi, 2011, Cilt: 20, Sayı: 1, 61-76, s. 61. 
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satıĢ, hizmet veya pazarlamaya dönüĢümüne kadar bütün süreçler inovasyon 

süreçlerinin aĢamalarını oluĢturmaktadır. Bu süreçler farklı literatürlerdebirbiri ile 

benzerlik gösterse de özet olarak bir inovasyon süreci, yeni fikir üretmekle baĢlar, 

eğitim, Ar-Ge destek yapıları, teknoloji transferi, yönetim, pazarlama, yatırım ile 

etkileĢmekte ve devamında ürünün pazara sürülmesiyle ticarileĢmesine kadar geçen 

aĢamalardan oluĢmaktadır. Bu aĢamalar yukarıdaki Ģekildeki gibi özetlenebilir. 

Süreç inovasyonunu mevcutta elde bulunan bir ürüne yeni nitelikler 

kazandırılması olarak ifade etmek mümkündür. Burada kullanılan teknolojide yapılan 

değiĢiklikler kastedilmektedir. Süreç yeniliğini de bir örnekle açıklamak gerekirse, 

trafikteki araçlara izleme cihazı adapte edilmesi veya bilgisayar çiplerinin mamullere 

ilavesi söylenebilir.228. 

2.4.2. Ürün Ġnovasyonu 

Ürün inovasyonunu bütünüyle baĢka ve özellikleri farklılaĢtırılmıĢ bir mamulün 

müĢterinin beğenisine sunulması olarak ifade etmek mümkündür. Ürün 

inovasyonuna, ürünün teknik yapısında, malzemesinde, kullanıcı dostu olmasında 

rastlanmaktadır.229. 

Dünya üzerindeaynı tip üründen birbirine benzeyen pek çok ürün ortaya 

çıkarılmaktadır ve bunlar piyasada bulunur durumdadır. GeçmiĢ dönemde yalnızca 

düĢük maliyete sahip üretim önemli olsa da artık rekabet için yeterli 

bulunmamaktadır. Neredeyse birbiri ile aynı ürünlerin üretilmesi, iĢletmelerin 

karlarının sürekli değiĢken olmasına neden olmaktadır. Bu koĢullarda rakiplerle baĢ 

ederek kar sağlamak için inovasyon kavramının önemini anlamak gerekmektedir. 

Ġnovasyon konusu sadece iĢletmelerin değil devletlerin uluslararası birliklerinde 

önem verdiği bir konu haline gelmiĢtir. Ġnovasyon için ulusal ve uluslararası 

çalıĢmalar yapılmaktadır ve teĢvikler sunulmaktadır.230. 

Ġnovasyon, iĢletmelerin kendi çalıĢma alanlarında rakip olan iĢletmelerin 

önüne geçebilmek için en önemli araç olarak görülmektedir. Kreatif düĢüncenin 

doğal sonucu ürün inovasyonu bambaĢka nitelikler kazandırılmıĢ bir mamulün son 

haline getirilerek müĢteriye sunulması olarak ifade edilmektedir. Mamulün teknoloji 

kullanılarak yeniden tasarlanması, kullanıcı dostu nitelik kazanması, kullanım 
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alanlarının geliĢtirilmesi ürün inovasyonu olarak sayılmaktadır. Bunun için iĢletmenin 

kreatif yaklaĢımlara açık olması, inovasyon adımlarını yönetebilme kabiliyetinin 

bulunması, finansal güce ve bütçeye sahip olması gerekmektedir231. 

Bir iĢletmede oluĢan inovasyon sonuca ulaĢmıĢ ise, iĢletmenin rakipleri henüz 

taklit aĢamasına geçmeden piyasada tek isim olarak bilinip, ciddi kar elde edebilir. 

Bu sebeple iĢletmeler vizyonlarını oluĢtururken sonuç belirsiz olsa da ürün ve hizmet 

inovasyonu yaratmayı hedeflemektedir. ĠĢletme içindeki birçok varlık bu konu için 

hazırlanmaktadır. Sonucun baĢarılı olabilmesi için, iĢletme yönetimi tarafından 

ürünlerin yaratılması aĢamalarının dikkatle gözlemlenmesi gerekmektedir. Böylelikle 

inovasyon ile ilgili tüm değiĢkenler irdelenerek erken uyarı sinyallerinin okunması 

vebeklenmeyen bir bir durumla karĢılaĢıldığında alınacak aksiyonların oluĢturulması 

mümkün olabilir232.  

2.4.3. Pazarlama Ġnovasyonu 

Bir iĢletmede satıĢ grafiğini yükseltmek, karı artırmak ve sadık müĢteri 

portföyü oluĢturmak için üretilen ürünün sunumunda, pazardaki konumlanmasında 

ve fiyat politikaları tespit ederkenya da mevcutları geliĢtirerek daha fonksiyonel 

duruma getimek için pazarlama inovasyonu yapılmaktadır233.Pazarlama inovasyonu 

için üç adım bulunmaktadır. Bu adımlar, icat etme ve farkına varma, geliĢtirme ve 

dağıtımdır. Farkına varma kısmında çalıĢılmak istenen müĢteri tipini çok iyi anlama, 

ihtiyaç ve sorunları fark etme ve öneriler geliĢtirme bulunmaktadır. GeliĢtirme 

adımında sorunların çözümlenmesi beklentisi bulunmaktadır. Dağıtımda ise 

süreklilik konusu üzerinde durulmaktadır.234Bir ürünün yeniden tasarlanması, 

paketlenmesi, ambalajlanması, ürünün promosyonu, fiyatı, tutundurulması 

adımlarında gerçekleĢtirilen farklılıkların tamamı pazar inovasyonunu ifade 

etmektedir. Halen markette mevcut bulunan bir ürünün paketinin yeniden 

tasarımının yapılıp, o haliyle pazara sunulması, mobilya üretimi yapan veya satan 

iĢletmelerin ürünlerini teĢhir için yapılmıĢörnek odalarda göstererek ve denemeye 

izin verereksatması da pazar inovasyonudur.235. 
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2.4.4. Yönetim Ġnovasyonu 

ĠĢletmelerin baĢ döndürücü ve zorlayan rekabet havasında,sürekli büyüyen ve 

kar eden bir sistem kurması için baĢta gelen argümanlarındanbirisi de yönetim 

inovasyonudur. Sürekli yeni fikirler peĢinde koĢan, bu yenilikleri maddi değerlere 

dönüĢtürebilen ve inovasyonu bir iĢletme kültürü haline getirebilenler, karlılıkta, 

verimlilikte ve sürdürülebilir büyümede rakiplerinin önüne geçmektedirler. Yönetim 

inovasyonunun temelinde öncelikle cesaretli ve tutkulu olmak vardır. Çünkü 

inovasyonu herkesin iĢi haline getirmek için cesaretle, azimli olmak gerekmektedir. 

Yönetim inovasyonunun en temel amaçlarıĢu Ģekilde sıralanabilir; 

1. Yönetim tarzını çalıĢanların tüm kabiliyetlerini her yeni günde iĢlerinde 

kullanmak isteyecekleri tarzda Ģekillendirmek ve böylece mükemmele ulaĢmak 

hedefinde olan iĢletme yapısı oluĢturabilmek,  

2. Yaratıcı düĢünmeyi engelleyen yönetimsel kısıtı ortadan kaldırarak yeni 

yaklaĢımlar ortaya çıkarabilecek yeni yönetim kuralları getirmek.  

3. Sıra dıĢı ama etkin yönetim uygulamaları olan iĢletmelerin tecrübelerinden 

faydalanmak,  

4. Temelde sürekli inovasyon odaklı çalıĢanın katılımını da içeren sistemli bir 

inovasyon yaklaĢımına sahip bir iĢletme yaratmak236. 

Yönetimsel bakıĢın değiĢtirirlmesi ve bu değiĢim ile tüm iç ve dıĢ değiĢkenlerin 

etkilenmesi yönetim inovasyonudur. Bir iĢletmede inıovatif bir fikrin baĢarıya 

ulaĢması için ilk Ģart yönetim kültürü ile desteklenmesidir. Bunun için departmanlar 

arasında da etkin iletiĢim ve açıklık Ģarttır.237. 

ĠĢletme, inovasyonda baĢarılı görülmüĢ ise, ürünlerini ve hizmetlerini çok iyi 

tanıyor demektir. Böylece onları çok iyi geliĢtirmiĢ ve pazarlamıĢ olarak kabul edilir. 

Ġnovasyonun değiĢimi merkeze aldığı bilinmektedir. DeğiĢim, insanın, teknolojinin ve 

üretim süreçlerinin farklılaĢmasını kapsamaktadır. DeğiĢimin baĢarısı, inovasyon 

faaliyetleri ile iĢletmenin kurum kültürünün entegreolmasına bağlıdır. ĠĢletmede 

çalıĢanları insiyatif almaları ve değiĢime odaklanmaları Ģarttır. Öğrenen 

organizasyonlarda inovasyonun baĢarıya ulaĢma Ģansı bu sebeple daha yüksektir. 

ĠĢletmede yönetim inovasyonunun baĢarısı için dikkat edilmesi geren hususlar 

Ģunlardır.238; 
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1. Deneme yanılma ile inovasyon yönetiminde doğru bakıĢ yakalanabilir. 

2. Tecrübeleri paylaĢmak ve olumsuz sonuçları da irdeleme cesaretini 

göstermek gerekmektedir. 

3. Belirli periyotlarda performans değerlendirme yapılmalıdır. 

4. Ġnovasyon yönetimi için kullanılan yeniliklere adapte olmak ve bizzat 

uygulamak gerekmektedir. 

 

2.4.5. Sosyal Ġnovasyon 

Sosyal inovasyon olgusu, toplumun yeniliklere hazır hale gelmesianlamını 

taĢımaktadır. Sosyal inovasyonu, sosyal gereksinimlere cevap verirken aynı 

zamanda toplumu geliĢtirerek kaynakların daha verimli harcanmasını sağlayan 

fikirler olarak tanımlamak mümkündür239. Sonucta toplum değiĢikliklere adapte olur 

ve farkındalık kazanır. Bu sebeple sosyal inovasyonun, toplumda farkındalık 

yaratmak, demokratik bakıĢ açısı kazandırmak ve hakça mücadele olgusunu 

benimsetmek gibi faydaları bulunmaktadır. Birlik ve dayanıĢma ile toplum kendini 

yeniden varetmektedir. Böylece değiĢim hayata geçmektedir.240. 

Sosyal inovasyonun özellikleri aĢağıda belirtilmektedir241: 

 

1. Sosyal inovasyonda toplumu oluĢturan çok farklı ögelerin birlikteliği 

sözkonusudur. 

2. Sosyal inovasyon, uzun bir süre varlığını sürdürebilmektedir. 

3. Sosyal inovasyon, sosyal problemlerin çözülmesi gerekliliğini de 

hatırlatmaktadır. 

4. Sosyal inovasyonun baĢarısı için teknoloji, basın gibi yan unsurlar 

kullanılmalıdır. 

5. Sosyal inovasyon, riske sıcak bakan giriĢimcinin desteği ile ayakta 

kalmaktadır. 

Finansal sosyolojikçevre ile ilgili negatif durumların mevcudiyeti sosyal 

inovasyonu yaratan unsurlar olarak kabul görmektedir. Toplumsal infial oluĢmaması 

için ise çözümler geliĢtirilmektedir.  Üretilen çözümlerin, önce denemesi yapılmakta, 
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kabul edilenler halka yayılmakta ve benimsetilmektedir. Genel olarak gaye, halkın 

problemlerini çözmektir. Sosyal inovasyonun nihayetinde problemler kalmamıĢ, 

olumlu bir sosyolojik fark hissedilmeye baĢlanmıĢ olabilir. Kritik olan nokta Ģudur ki, 

pilot çalıĢma olmadan sosyolojik topluluğa dayatılan sosyal inovasyon ters tepki 

yapabilir ve istenmeyen farklılıklar doğabilir. Böyle bir Ģeyle karĢılaĢmamak için 

emsal teĢkil edecek bir toplulukta çalıĢma yapılması gerekmektedir.242 

2.4.6. Örgütsel Ġnovasyon 

Teknolojik inovasyon ile örgütsel inovasyon birbirinden aktif biçimde 

etkilenmektedirler. ĠĢletmenin dıĢında oluĢan yenilikler, iĢletme için emsal teĢkil 

etmektedir. Yeni yapıların varlığı, iĢleyiĢi, iĢletme kültüründe yaratılması gerekli 

değiĢim zorunluluğu ve baskısı ile karĢı karĢıya bırakabilmektedir243. 

Ġnovasyon, bilgi çağında en değerli kavramdır. Bununla birlikte varlığının 

hissedilmeye baĢlandığı dönemde sadece teknolojik ilerlemeleri kapsadığı 

düĢünülmüĢtür. Ġlerleyen zamanlarda bu görüĢün doğru olmadığı ortaya çıkmıĢtır. 

Örgütsel inovasyon ise, satın alınması nispeten daha kolay, personele kaynak 

ayırılabilir nitelik taĢıyan ve en önemlisi teknolojik ilerlemeyi takip etmeyi sağlayan 

bir olgudur. ĠĢletmenin kurumsal yapısında ciddi etkiler göstermektedir. Kritik olan 

nokta ise Örgütsel inovasyon, dirençsizdir. Teknolojik inovasyon kadar sürekliliği 

bulunmamaktadır. Sürekli hassas ve dikkatli olmayı gerektirir.244. 

Bir iĢletmede karlı ve sürekliliği olan sistemler yaratabilmek için gerekli olan 

örgütsel inovasyondur. Örgütsel inovasyon müĢteriyi odağa alır ve yönetimin 

davranıĢını, pazarın konjonktürel yapısını da hassasiyetle irdeler. Bu tarif edilenler 

çok kolay görülmemektedir. Çünkü zaman kaybına mahal vermeden süratli karar 

verebilmek eĢ zamanlı olarak müĢteriye, yönetim politikalarına ve iĢletmenin iklimine 

odaklanmak, zorlu bir deneyim süreci oluĢturmaktadır.245 
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 Topsakal ve YüzbaĢıoğlu a.g.e., s. 573. 
243

 Çağatay Tellivd., “Kamu Ġktisadi TeĢebbüslerinde Örgütsel Ġnovasyon”, Kamu-İş, 2010, Cilt: 
11, Sayı: 3, 55-84, s. 58. 
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Telli, Parmaksız ve Türk, a.g.e., ss. 58-59. 
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 Durdu Mehmet Biçkes ve Mahmut Özdevecioğlu, “ĠĢletmelerde Örgütsel Öğrenmenin 

Finansal Performans Üzerindeki Etkisi ve Ġnovasyonun Aracılık Rolü”, Akademik Sosyal Araştırmalar 
Dergisi, 2016, Yıl: 4, Sayı: 25, 8-28, s. 9. 
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2.5. ĠNOVASYON MODELLERĠ 

Ġnovasyonu içeriği bakımından açıklanan modellerde inovasyon altı kısımda 

değerlendirilmektedir246.Ġnovasyon modelleri; doğrusal modeller, doğrusal olmayan 

inovasyon pazar modelleri, sistemik ve öğrenen ağ modelleri, açık ve kapalı 

inovasyon modelleri ve teknoloji merkezli doğrusal inovasyon modelleri ismi altında 

incelenmiĢtir. 

2.5.1. Doğrusal Modeller 

 Ar-Ge çalıĢmalarının baĢlattığı ve oluĢan yeni ürünün pazarda müĢteriye 

sunulması ile biten doğrusal adımlarla hareket eden süreçteki inovasyon modeline 

doğrusal model inovasyon adı verilmektedir247. Doğrusal modeller, inovasyonu 

sistemli ve doğal bir süreç olarak tanımlamaktadır. Doğrusal model yaklaĢımında 

sistemin içinde bulunan tüm iĢletmelerin iĢbirliği içinde bulunmaları Ģarttır. 

Ġnovasyonda sistem yaklaĢımı, eski modellerin efektif çalıĢmadığını göstermektedir. 

Doğrusal inovasyon modelleri inovasyonu etkileĢimli bir varlık olarak 

tanımlamaktadır ve bu süreçler silsilesi hem yerel hem de küresel seviyede 

incelenebilmektedir248. 

2.5.1.1. Talebin Çektiği Ġnovasyon 

Talep odaklı inovasyon yaklaĢımında inovasyonun dayandığı kritik sebep, 

tüketicinin istek ve ihtiyaçları ile piyasanın talebidir. 1970‟li yıllarda bu konuda 

çalıĢmalar yapılmaya baĢlanmıĢtır ve görülmüĢtür ki; doğrusal inovasyon 

modellerine çok fazla rastlanmamaktadır ve endüstriyel inovasyonları izah etmekte 

kifayetsiz kalmaktadırlar. Bunun nedeni, inovasyonun,bilim ve teknolojideki 

ilerlemelerle veya marketteki geliĢmelerle izahı yerine; piyasa ile bilim, teknoloji 

arasındaki iliĢkiyi anlatarak daha sağlıklı ifade edilebileceğigörüĢü kabul görmeye 

baĢlamıĢtır249. 

 

                                                 
246

 BarıĢ Cihan BaĢer ve Arife Yılmaz, KOBİ İşbirliği ve Kümelenme Projesi, Ekonomi 
Bakanlığı Ġhracat Genel Müdürlüğü ġube Müdürü, Ankara, 2012, 1-37, s. 5. 

247
 Ali Özgenç, Proje Yönetimi, Rekabet, Strateji, İnovasyon, İnovasyon Modelleri, İş 

Modeli, Capital Yazıları, 2011, s. 4. 
248

 Fatma Ünlü ve Pelin Gençoğlu, “Avrupa Birliği‟ne Uyum Sürecinde Türk Ġmalat Sanayinin 
Göreceli Ġnovasyon Performansı: Çok DeğiĢkenli Ġstatistiksel Bir Analiz”, Erciyes Üniversitesi İktisadi 
ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 2016, Sayı: 47, 183-206, s. 192. 

249
 Yelda Erden, “Kamu Ar-Ge Destekleri ve Yenilik Modelleri: Kamu Ar-Ge Politikalarının 

MeĢrulaĢtırılması Ġçin Hangi Yenilik Modeli Seçilmeli?”, Ekonomi Bilimleri Dergisi, 2009, Cilt: 1, Sayı: 
2, 26-39, s. 30. 
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2.5.1.2. Bilimin Ġttiği Ġnovasyon 

Sanayi Devriminin son zamanlarında siber ortam ve internet ortaya çıkmıĢtır. 

Bununla birlikte sanayi de üretim teknikleri de son derece geliĢmeye baĢlamıĢtır.  Bu 

dönemde ayakta kalabilmek, örnek gösterilen teknoloji iĢletmesi olabilmek için 

eğitimve öğrenme gayreti Ģart görülmektedir. Ülkemizdeki teknoparklar, yarattığı 

kültür ve akademik kurumlar ile yarattığı sinerji ile yeni çağda kritik konumda 

bulunmaktadır. Teknoparklar, günümüzde yeni bir sistemlevarolmaktadır. Bu 

geliĢime bakıldığında birinci nesil teknoparklar; bilimin ittiği inovasyonla 

oluĢturulmuĢtur. 1960‟lardaki Avrupa‟da bu örneklere rastlanmaktadır. Ġkinci nesil 

teknoparklar üniversitenin bir koludur ve ileri teknoloji ile yol almaktadır. Üçüncü 

teknopark, neslinin diğerlerinden farkı, toplu olarak hareket etmeleri ve interaktif 

yapıda olmalarıdır.250. 

2.5.2. Doğrusal Olmayan Pazar Merkezli Ġnovasyon Modelleri 

. ĠĢletmeler inovasyon yapma kararını konjoktür, müĢteri ihtiyaçları, pazarın durumu, 

ekonomik ve siyasi geliĢmelere bakarak vermektedirler. Bu bölümde, doğrusal 

olmayan pazar merkezli inovasyon modelleri; yöneticilerin olumlu veilham verici 

yaklaĢımı ile interaktif öğrenme modeli yaklaĢımları incelenmiĢtir. 

2.5.2.1. Yöneticilerin Pozitif ve Ġlham Verici YaklaĢımı 

ĠĢletmeler inovasyon yapma kararı verirler ve inovasyon çalıĢmaları, Ar-Ge 

çalıĢmaları ve inovasyon yatırımları için kaynak ayırırlar.Ancak, görülen odur ki 

makinelere, ekipmana daha çok odaklanmaktadırlar. Halbuki, inovasyonu hazmedip 

uygulamada, yöneticilerin tarzı ve entelektüel sermayenin yeteneklerinin 

inovasyonel sürece aktarılması baĢarıyı arttıran en önemli etkendir. Bunun 

geliĢtirilmesi için eğitim yatırımları da son derece önem taĢımaktadır. Böylece 

iĢletmedeki departmanlar arası sinerjinin artmasıyla daha kıymetli sonuçlara 

ulaĢılmaktadır. Örnekle açıklandığında, iĢletmedeki ihracat departmanının 

baĢarısına tesir eden birçok unsur olsa da; iĢletmenin iç ve dıĢ çevresi en temel 

olanlarıdır. Bu sebeple ideal olan performansa etki eden tüm değiĢkenleri fark etmek 

gerekmektedir. Sonuçta ihracat performansında istenen sonuç,belirlenen hedeflere 

en karlı en etkin ve verimli Ģekilde ulaĢmaktır.251 
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 Erhan Akın, “Türkiye‟de ve Dünyada Teknoparkların Geleceği”, (Editör: Melih Töreli), 
TMMOB Sanayi Kongresi, 1991, 3-80, s. 44. 
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 Kerim Çetin ve Hasan Gedik, “Ġnovasyon ve Ġhracat Performansı ĠliĢkisi: Karaman Örneği”, 

Uluslararası İktisadi ve İdari İncelemeler Dergisi UİİİD-IJEAS, 2017, 22. UPK Ahmet Hamdi 
Ġslamoğlu Özel Sayısı, 109-126, s. 120.  



90 

 

Bölümün devamında bu model ile bağlantılı olan interaktif öğrenme modeli, 

network modeli ve eĢ zamanlı bağlaĢım modeli hakkında da bilgi verilmiĢtir. 

2.5.2.2. Ġnteraktif Öğrenme ModeliYaklaĢımı 

Bir ekonomide interaktif öğrenme adımlarını oluĢturan iĢletmelerdir. Böylece 

inovasyon faaliyetleri için gerekli olan önemli bir iĢlevi de yerine getirmektedir. 

DeğiĢim geliĢimi ortaya koymakla birlikte öğrenmeyi kapsamaktadır. Ġnteraktif 

öğrenme modeli kendini kendini besleyen süreçler silsilesini ortaya koymaktadır. 

Öğrenme, inovasyon süreçlerinin en önemli unsurudur. ĠĢletmenin dahil bulunduğu 

piyasada en etkin üretim veya pazarlama yönteminin keĢfi,iĢletmenin rekabet 

gücünü arttırmaktadır. Üretim süreci ile ilgili olarak çalıĢanlar ile oluĢan iletiĢim ve 

paylaĢım sonucu yaratılan öğrenme ortamı, gerekürün ve gerekse de süreç 

inovasyonunda etkin olmayı sağlamaktadır. Öğrenme; karĢılaĢılan herhangi bir 

olumsuzluğu gidermek adına ihtiyaç duyulan zihinsel süreci hızlandırmanın yanı 

sıra, sorunu anlama, adlandırma, çözme ve hatta öngörebilme konusunda da 

kullanılmaktadır. Daha önceki tecrübelerden ders çıkarma kabiliyeti ve bu 

tecrübelerden sorunu çözerken yararlanmak da son derece önemlidir. Öğrenme, 

değiĢiklik yarattıkça inovasyona ilham verir. Ġnovatif yaklaĢımların sebebi olan 

değiĢim, diğer iĢletmelere de örnek oluĢturmaktadır. Herhangibir rakip iĢletme, daha 

verimli ve yenilikçi bir süreç keĢfettiği veya piyasa için ses getirecek bir ürün 

çıkarttığında, tüm sektörde değiĢim için ciddi bir baskı kurmaktadır. Yeni ürünle 

tanıĢan müĢterinin de bir davranıĢ değiĢikliğine gideceği beklenebilir252. 

2.5.3. Sistemik ve Öğrenen Ağ Modelleri 

Ġç ve dıĢ çevreyi oluĢturan unsurlardaki değiĢim, teknolojinin yetiĢilemeyen 

hızı ve biliĢim teknolojisindeki yenilikler öğrenen organizasyonların oluĢmasını 

sağlamıĢtır. ĠĢletmeler veya uluslar inovatif geliĢmeleri içe dönük değil tam tersine 

dıĢa açık, teknoloji ve bilgi paylaĢımına dayalı diğer küresel inovasyon sistemleri ile 

katılımcı hareket eden bir sisteme dönüĢtürmektedirler. Sistemik ve öğrenen ağ 

modeline uygun küresel inovasyon sisteminin etkin çalıĢabilmesi; devletin bu 

sisteme nasıl baktığına ve desteğine, üniversitelerin ve sanayi kuruluĢlarının 

katkısına, devlet, toplum ve iĢletme üçgeninde bu süreçtekiiĢbirliğine, çevresel 

vesosyolojik değiĢimlerin etkilerinin analizine ve bilginin yaratılması ile açık katılımcı 

ve paylaĢımcı bakıĢ açısına bağlıdır253. 
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 Nihat IĢık ve Efe Can Kılınç, “Ġnovasyon Sistemi YaklaĢımı ve Ġnovasyon‟un Coğrafyası: 
Türkiye Örneği”, Bilgi Ekonomisi ve Yönetimi Dergisi, 2012, Cilt: 6, Sayı: 1, 169-198, s. 178. 
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Ġç ve dıĢ çevre faktörleri sistematik ve öğrenen ağ modelinde dikkate alınan 

unsurdur. Sistem sürekli kendini güncellemektedir ve öğrenen bir yapıda 

olduğundan esnektir. Ġnteraktif iliĢkiler kurulmaktadır. KüreselleĢme, iĢletmelerde 

ezici rekabeti de beraberinde getirmiĢtir. Bu ortamda ayakta kalabilmek için 

iĢletmeler, rekabet stratejilerini de değiĢtirmek zorunda kalmıĢlardır. Rekabette ön 

sırada olmayı sağlayan inovasyonun yaratılmasındaki katlanılacak olan maliyet 

iĢletmeleri yeni yollar aramaya itmektedir. Yaratıcı fikir ve icatların oluĢmasına 

olanak sağlayan iĢbirliğine dayalı sinerji yaratan inovasyon iĢletmelerin değerli bir 

varlığıdır. Açık inovasyon, inovasyonda iĢbirliği oluĢturmak anlamına gelmektedir254. 

2.5.4. Açık ve Kapalı Ġnovasyon Modelleri 

Açık ve kapalı inovasyon arasındaki en temel fark, inovasyonun iĢletmenin 

bünyesinde olmasıya da iĢletme haricinde farklı ortaklarla bir araya gelerek 

oluĢturulmasıdır. ĠĢletme inovasyonu kendi bünyesindeki kaynaklarla 

gerçekleĢtirirse, kapalı inovasyon olarak tanımlanmaktadır. Yalnız iĢletmenin 

inovasyonlar için harici çevreden uzmanlık ve yardım alması ile açık inovasyon 

gerçekleĢmektedir255. 

Küresel ekonomide, bir iĢletmenin rakipleriningerisinde kalmaması için açık ve 

kapalı inovasyonu yapabiliyor olmasıĢart görünmektedir. Ġnovasyon, iĢletmeler için 

rakipler karĢısında bir güç sağlasa da birçok sorunu da beraberinde getirmektedir. 

Rakiplerin gerisinde kalmamak için yeni bir bakıĢ ve farklılığı kucaklayan bir 

yaklaĢım ile yeni ürünler ve hizmetler pazarlanmaktadır. Ġnovasyonunun temeli 

teknoloji ve yeni bilgi ise,  strateji kurmak Ģarttır. Yeni fikirler ve yaratıcılık iĢletmeye 

sürekli olarak akmalıdır. BaĢarılı bir inovasyon için toplum bilinci ile Ģeffaflık ve ileriyi 

gören bir iĢletme yapısı gerekmektedir256. 

2.5.5. Teknoloji Merkezli Doğrusal Ġnovasyon Modelleri   

Bu kısımda; dinamik inovasyon modeli, teknoloji yaĢam döngüsü modeline yer 

verilmiĢtir. 
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2.5.5.1. Dinamik Ġnovasyon Modeli 

Küresel iĢ yapıĢ sistemlerinin inovasyon sistemi ile entegreolması ile,  dinamik 

inovasyon modeli yaratılmaktadır. ĠĢletmelerinbaĢarılı bulunması için gerekli inovatif 

yönetim tarzının hayata geçmesi gerekmektedir. Dinamik inovasyon modelini 

vareden alan ve sektürdeki farklılaĢmalar bölgenin spesifik sorunlarını çözmek için 

kilit görev üstlenmektedir. ĠĢletmelerin tabii, ekonomik, teknik performanslarının 

araĢtırılması ve elde edilen verileri fırsata dönüĢtürmek için dinamik 

inovasyonmodeline ihtiyaç vardır. Modelde, küresel bazda varolan yeniliklerin 

iĢletmeye adaptasyonu amaçlanmaktadır.257. 

Dinamik inovasyon sürecine karar verildiğinde,iĢletmenin defter ve piyasa 

değerini, markanın bilinirliğini arttıran fikirler için yatırımlar yapılmalıdır. Ülkeler, yerel 

bazda ekonominin yoluna girmesi, istihdamın artırılması ve toplumsal refahın 

sağlanması için dinamik inavasyon yapılmak zorundadır. ĠĢletmelerin hedefi de yeni 

ve orijinal ürünler yaratarak ve küresel rekabette söz sahibi olmak ve ihracat 

yapmaktır. Bu yüzden dinamik inovasyon,  iĢletmelerin kendi dıĢındaki hayatı 

anlamak, olan biteni kavramak, farklılaĢmak ve dünyakonjonktürünü yorumlamak 

için yapması gerekli ticari faaliyetlerdir. DeğiĢim, ilerleme, yaratım, yeni fikirler 

oluĢturma gayretleri aslında iĢletmelerin uzmanlık ve üretim yeterliliklerini 

göstermektedir258. 

2.5.5.2. Teknoloji YaĢam Döngüsü Modeli 

Teknoloji yaĢam döngüsü modelini anlamak, erken içselleĢtirebilen azınlık 

grubu ile erken içselleĢtirebilen çoğunluk grubu (Early Adopters ile Early Majority) 

arasındaki mesafeyi kavramak demektir. Bu mesafeyi aĢamamıĢ birçok teknolojik 

ürün bulunmaktadır. En bilineni ise ginger adı verilen akülü scooter araçlardır. Çok 

fazla reklamı yapıldığı halde çoğunluğun kullanımına eriĢememiĢtir. Bir 

iĢletmeninhem müĢteri hem de ürün veya hizmet sağlayıcı durumda olması 

gerekmektedir. Teknolojiye adapte olma durumu, ihtiyaçlar, hangi segmentte 

müĢteri kitlesinin olduğu, pazarlama stratejileri ve pazar payı hem teknolojiyi 

kullanan hem de sunucusu olan iĢletmenin bunu ne derecede baĢarabildiğinin 

göstergesidir259. 
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2.6. ĠNOVASYON KAYNAKLARI 

ĠĢletmelerin arasında olan ezici rekabet, teknolojik geliĢim, sosyolojik değiĢim, 

güdüler, küresel ve ekonomikbakıĢ, büyük iĢletmelerinin rolü baĢarı isteyen 

iĢletmeleri inovasyona sevkeder. Bu yönden incelendiğinde inovasyon, iĢletmelerde 

rekabete, yeni pazarların oluĢmasına, hızlı teknolojik geliĢmeye, tüketim seviyesinin 

artıĢına kadar çok geniĢ etkilere sahiptir. Peter F. Drucker inovasyon doğaldır ve 

insan zekâsının sonucudur diye ifade etmektedir. Ġnsan zekâsının sonucu olan bu 

inovasyonlardan kalıcı olanlar yenilikle değiĢim imkanlarının, bilinçli ve hedefe 

dönük olarak değerlendirmesi ile oluĢmaktadır. Drucker „a göre yedi adet inovasyon 

kaynağı bulunmaktadır. Dört tanesi iĢletme içindeki değiĢmeleri kapsarken diğerleri 

de iĢletme dıĢı değiĢimlerle ilintilidir. Bunlar; uyumsuzluklar, pazar ve sektörün 

yapısındaki değiĢiklikler, beklenmeyen geliĢmeler ve süreç 

gereksinimleridir260Ġnovasyonun sahip olduğu kaynaklar incelenmiĢ; lider kullanıcılar, 

yenilik pazarı, yeni bilgiler, tüketici davranıĢları ve empatik tasarım kavramlarına 

değinilmiĢtir. 

2.6.1. Lider Kullanıcılar 

Etkili bir lideri, ekibinin oluĢturan bireylerin güçlü veya geliĢtirilmesi Ģart olan 

taraflarının farkında olarak, gerçekçi hedefe yönlendiren kiĢi olarak adlandırmak 

uygundur. Bir iĢletmede etkin bir liderin mevcudiyeti söz konusu ise, inovasyon 

süreçleri etkin çalıĢmaktadır. Ġlham veren lider, insan iliĢkileri güçlü, koordinasyon 

kabiliyeti olan, ekibinin güçlü veya geliĢtirilmesi gerekli yönlerini bilen bir kiĢi olursa, 

iĢletme içinde iç ve dıĢ iletiĢim sorunsuz, bilgi akıĢı da eksiksiz 

gerçekleĢebilmektedir. Yönetimin genellikle düĢtüğü yanılgı ise, sorumluluğu etkin 

bir lidere vermek yerine bu iĢ için teknik altyapısı olan bir çalıĢanı tercih etmektir. 

Etkin bir inovasyon lideri, kiĢisellikten uzak kararları ve iletiĢim ve koordinasyon 

yeteneği ile güven tesis ederek çalıĢanda Ģevkle çalıĢma isteği 

uyandırır.LiderĢeffaftır, açık iletiĢim kurar ve iĢletme içinde oluĢturulan yeniliklerin 

sonuçlarını herkesle paylaĢır.261 

2.6.2. Yenilik Pazarı 

Yenilik pazarı oluĢturabilmek için inovasyonun ticari bir baĢarı yakalaması 

gerekmektedir. Bu sebeple pazar araĢtırması yapılmadan pazarın ihtiyaçlarını 

farketmek zor görülmektedir ve yanısıra pazara dönük olmayan yeniliklerin 
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inovasyon kabul edilmesi imkansızdır. ĠĢletmelerin, inovasyon kararlarının yalnızca 

pazarın ihtiyacını değil, aynı zamanda dikkatle öngörülmüĢ olan gelecek 

beklentilerini de belirlemesi ve o beklentilerin anlaĢılmasına yönelik faaliyetleri de 

içermesi gerekmektedir. Teknoloji, politika, iĢ planı ve bilgi adımlarını içermeyen 

faaliyetler kalıcı bir inovasyon yaratamaz.262. 

Yeniliği yaratmak da kolay olmamaktadır. Onu pazara ulaĢtırmak ve tercih 

edilir kılmak zorlayıcı bir konudur. Yeniliğin tercih edilir olması ve pazarda ses 

getirmesi için iĢletmelerin farklılaĢtırılmıĢ bir pazarlama kültürüne sahip olmaları, 

pazar dinamiklerini çok iyi kavramıĢ bulunmaları gerekmektedir. Yeniliklerin önce 

iĢletme içerisinde sonra da pazarlarda en kısa sürede benimsenebilmesi yeni bir 

bakıĢa da ihtiyaç duyulmaktadır263. 

ĠĢletme bünyesi dıĢındaki fikirlerden de azami fayda sağlamak yenilik pazarı 

olarak tanımlanmaktadır. Bununla beraber yenilik pazarı ticari bir anlayıĢ veya tarz 

olarakda anlatılmaktadır. Birçok inovasyon kaynağını içinde barındırmakta ve bu 

kaynakların en verimli Ģekilde değerlendirilmesi için eğitmenlere, öğrencilere, 

iĢletme içinde vizyon sahibi üst yöneticilere ve devlet içinde kanun yapıcılara ihtiyaç 

duymaktadır. Örnek vermek gerekirse, akademisyenler, dünyanın her 

yerindekikongre ve toplantılarda yer almaktadır. Böylece bu alandaki değiĢim ve 

yenilikleri fark edip kendi bünyelerinde kullanabilmektedirler.264.  

2.6.3. Yeni Bilgi 

Bilgiyi merkeze alan inovasyon, öngörülebilirlikleri, zaman kısıtı ve giriĢimcilik 

için oluĢturduğu risk alma kapasitesi sebebiyle diğer yeniliklerden farklı bir yerde 

bulunmaktadır. Örneğin pazarla olan entegrasyona diğer inovasyon türlerine oranla 

daha fazla gereksinim duyar, çünkü inovatif fikrin uygulanması ancak 

ticarileĢtiğindemümkün ve olasıdır. Yansıra müĢteri ihtiyaçlarını karĢılaması ve 

faydalı olması Ģart olarak görülmektedir. Bu sebeple bilgiye dayalı inovasyonda 
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iĢletmelerin müĢteri beklentilerini ile fayda analizlerini dikkatli ve doğru yapmaları 

gerekmektedir265. 

Ġnovasyon, daha önce kullanılmamıĢ yeni bir bilgi, farklılaĢtırılmıĢ veya 

iyileĢtirilmiĢ ürün, hizmet ya da süreçleri oluĢturmaktadır. Yanısıra bunu iĢletme için 

maddi bir kazanım yaratacak duruma getirmek için geçilen tüm aĢamaları da 

kapsamaktadır. Bu geliĢimi sağlamak ve ticari bir kıymet olmak için yeni fikirler 

yaratmak gerekmektedir. ĠĢletme için rakiplerin yanında söz sahibi olabilecek, yeni 

iĢler getirebilecek olan yeni bilgilerin fark edilmesi, iĢlenmesi ve 

yaygınlaĢtırılmasında fayda bulunmaktadır.  Çünkü yaratılan yeni fikir, yeni bir 

inovasyon fırsatı olarak algılanmaktadır266. 

Yeni ve yaratıcı bilginin bu derece önemli görülmesinin sebebi, bu çeĢit 

inovasyonlar bir bilgi çeĢidi değildirve birden çok bilginin birlikte kullanılmasına 

gereksinim duymaktadır. Örnekle açıklamak gerekirse, nörolojik araĢtırmalar, beynin 

çalıĢma esaslarını belirlemede ve bilinçaltının sırrının çözülmesinde önemli rol 

oynamaktadır. Beynin gizeminin çözülmesine dair çalıĢmalar ve tespitler bu alandaki 

farklı çalıĢmaların yapılmasını ve beyin görüntülenmesini sağlamaktadır. Bu alanda 

bulunan her yeni buluĢ ve sunulan eğitim, biliĢsel keĢiflerin ve inovasyonların 

çekirdeğini oluĢturmaktadır. Bilimle entegreolmuĢ inovasyon,  sürekli bir geliĢim 

sergilemektedir. Bununla beraber insan beyni, insan psikolojisini kavramak 

içinyapılan çalıĢmalarda bulunan veriler, eğitim yaklaĢımlarında inovatif bakıĢı 

zorunlu hale getirmektedir267. 

2.6.4. Tüketici DüĢüncelerinden Yararlanmak 

Tüketiciler, ürün ile direkt temas ettikleri için ürünün güçlü veya geliĢtirilmesi 

gereken yönleri konusunda en isabetli fikri verebilmektedirler. Örnek ile açıklamak 

gerekirse, eğitim sistemi içinde bulunan öğrencilerin öğrendikleri konulara veya 

konuları aktaranlara yönelik verdiği geribildirimler, öğrenim sürecinde etkin 

inovasyonlar oluĢturulmasını sağlayabilmektedir268. 

2.6.5. Empatik Tasarım 
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Ġnovasyon farkındalığı bulunan iĢletmelerin, tüketicilerin seçtikleriürün ve 

hizmeti kendi alanlarında nasıl kullandıklarını izleyerek veya bizzat kullanıcısı olarak 

fikir üretmesine empatik tasarım adı verilmektedir269. Empatik tasarıma Amerika‟da 

oluĢturulan lesson study yaklaĢımı örnek olarak verilmektedir. Bu süreçte 

eğitmengrubuhazırladıkları eğitim materyallerinin uygulama aĢamalarında öğrenci 

olmaktadırlar. Bu yolla öğrencilerin gözü ile bakarak hem süreci hem de materyali 

değerlendirmektedirler. Uygulama sonrasında uygulayıcı olarak bulunan eğitmen ile 

konu üzerine tartıĢılarak öneriler alınmaktadır. Bu tartıĢmanın süreç ya da 

hazırlanan materyal için bir inovasyona kaynak oluĢturması beklenmektedir.270.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ÇALIġAN PERFORMANSI 

3.1. PERFORMANS VE ĠLGĠLĠ KAVRAMLAR 

Performans, bir iĢletmenin amaçlarına ve hedeflerine ulaĢma seviyesini ve 

baĢarısını gösteren bir kavram olarak ifade edilmektedir. Bir iĢletmenin sürekliliği, 

amaçlara ulaĢmadaki baĢarısı, performansı ölçülebilir kıldığında görülmektedir. 

Performansıölçmek yönetimin stratejik hedeflerinin daha ekonomik ve daha rasyonel 

biçimde gerçekleĢmesini sağlamaktadır271.Bu bölümde; iĢletmelerin belirlemiĢ 

oldukları amaçlarına ve hedeflerine ulaĢabilme becerisi olarak tanımlanan 

performans kavramı ile çalıĢanların performansı, teĢvik ve ödül kavramlarına yer 

verilmiĢtir. 

3.1.1. Performans Kavramı 

Performans, belirli amaç ve önceliklere dönük tanımlanan bir süre ve zaman 

dahilinde sonuçlar yaratma yeteneğidir ve hedeflerin gerçekleĢtirilmesi adınaedilen 

planlı tüm gayretlerin ve sonuçlarının nitel veya nicel olarak belirlenmesi de 

performans olarak ifade edilmektedir272. Gün geçtikçe hem özel sektörde hem de 

kamu sektöründe bulunan ekonomik fonksiyonlar faaliyetlerini en verimli Ģekilde 

devam ettirmekiçin kendini güncelleme zorunluluğu ve baĢarma baskısı ile karĢı 

karĢıyadırlar.Türkiye‟de liberalizm ve dıĢa açılma adımı ile birlikte özel 

sektördekiiĢletmeler çetin bir rekabet ortamı ile karĢı karĢıya kalmıĢtır. Yanısıra 

kamu kurumları ve kuruluĢları arasında da kıt kaynakların paylaĢımı ve kullanıma 

sokulması konusunda da rekabet bulunmaktadır. Böyle bir iklimde performansın 

tanımlanması, ölçülmesi bir gereklilik olmaktadır273. 

Performans, sözlü ve sayısal ifadesi olan bir sonuçtur. OluĢturulan vizyonda 

ulaĢılmak istenen sonucun ne oranda elde edildiğinin ölçülmesi olarak da ifade 

edilmektedir. Kritik olan, yapılan belirleyici çalıĢmanın net olması ve sübjektif 

olmaması gerekliliğidir. BaĢarı oranları tespit edilir ve her bir kıstas performansı 
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değerlendirirken önem taĢımaktadır274. ĠĢletmelerin en temel kuruluĢ amacı, belli 

hedefleri gerçekleĢtirmek ve temel görevleri yerine getirmektir. Ürettiği mal ve 

hizmet ne olursa olsun her iĢletme için bu yaklaĢım değiĢmemektedir. ĠĢletmede 

yetkilendirilmiĢ yöneticiler de iĢletmenin stratejik amaç ve hedeflerini en etkin Ģekilde 

gerçekleĢtirmek için iĢletmedemisyon ve vizyonu oluĢturmaktan sorumlu 

bulunmaktadırlar. Bu sorumluluğu layığı ile gerçekleĢtirmek için en temelde 

performansların belirlenmesi, iĢletme birimlerinin yada çalıĢanlarının iĢletmeye 

kattıkları değerin ölçülmesi gerekmektedir. 

Arzu edilen performansın hedefler ile kıyaslanması, çalıĢanın performans 

seviyesinin belirlenmesi için kullanılan bir yöntem de eylemsel performans olarak 

ifade edilmektedir. ÇalıĢanın performansı, verilen hedeflerine ne derece 

yaklaĢıldığının ve daha önceki dönemlerdeki performansın da kıyaslanmasını 

gerekli kılmaktadır. Performansı belirlemek için kullanılan ölçütlerden en yaygın 

olanı soru seti ve sorulara verilen yanıtların analizi ile yapılmaktadır. Daha çok 

yöneticinin verdiği yanıtlar belirleyici olduğu için de sonuçlar tam anlamı ile gerçekçi 

bulunmamaktadır275.ÇalıĢan performansını tespit edebilmek için bir dizi ölçütler 

kullanılmaktadır. Bunun için de hazırlanmıĢ bir takım sorulara yanıt aranmaktadır. 

ÇalıĢanın verdiği yanıtlar, iĢletmenin çizdiği yolu belirlemektedir. ĠĢletmelerin 

çoğunda yaĢanan handikap, performans değerlendirmelerin sübjektif ve tam olarak 

gerçeği yansıtamamasıdır. ĠĢletmede yetkilendirilmiĢ yönetiminin temel görevi, 

örgütün amaçlarını ve görevlerini mümkün olabilecek en iyi ve en baĢarılı düzeyde 

gerçekleĢtirmek için yol göstermektir. Yönetimin performans değerlendirme 

konusunda en temelde olması gerekli olarak saptadığı yetkinlikler iĢletmenin 

kültürüne bağlı olarak oluĢmaktadır. Yönetimlerin varlığı kadar iĢletmelerin varlığı ve 

sürekliliği de bu anlayıĢın geçerliliğine bağlı bulunmaktadır. 

Performans, bir zaman dahilinde baĢarılan iĢi yapan çalıĢanın, ulaĢtığı sözel 

ve sayısal sonuç olarak veya bir vazifenin gereği ilebelirlenmiĢ standart kriterlere 

uygun davranarak, verilenhedeflere ulaĢma seviyesi olarak tanımlanmaktadır. 

Performans, çalıĢanların kendilerine tanımlanan görevi belirtilen zamanda ve Ģekilde 

nihayetlendirdiğinde, oluĢan sonucun tatminkar olup olmadığını irdeler. 

KarĢılaĢtırma, çalıĢanın performansının derecesini göstermektedir276.Performans 
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değerlendirme ise çalıĢanın performansının izlendiği, değerlendirildiği, sonucun 

kaydedildiği ve çalıĢana bildirildiği bir süreçtir. Performans yönetimi,iĢletme hedefleri 

ile çalıĢanın bireysel hedefleri arasında paralellik sağlayarak her iki tarafın da 

hedeflerine ulaĢmasını koordine etmektedir. 

3.1.2. ÇalıĢan Performansı Kavramı 

ÇalıĢanın performansı, iĢletmelerin üzerinde ciddiyetle durması gereken bir 

kavram olarak ifade edilmektedir. ĠĢletmeler için çalıĢan performansının arzu edilen 

noktaya getirilmesi iĢletmenin verimliliği ve sürekliliği için bir zorunluluk olmaktadır. 

ĠĢletmede çalıĢan performansının oluĢturulmasında birçok unsurun etkisi 

bulunmaktadır. Burada çalıĢan bireyin motivasyonunun yüksek olması en önemli 

faktör olarak görülmektedir. ÇalıĢanın moral ve motivasyonunun yüksek olması için 

ücretlerin yeterli seviyede olması, terfi ve yükselme olanaklarının bulunması ve 

bunun zamanında yapılması gerekmektedir. Bunun yanı sıra ödüllerin ve primlerin 

hatasız ve adil Ģekilde iĢlemesi, çalıĢanın sosyal hak ve imkanlarının sağlanması 

ileçalıĢana içtenlik gösterilmesinde yarar bulunmaktadır. Bundan dolayı güven ve 

insiyatif verilmesi, çalıĢanın fikirlerine saygı gösterilerek ekip içinde var olduğunun 

gösterilmesi gerekmektedir. Kritik olan nokta, çalıĢan performansı hangi oranda 

yüksek olursa iĢletmeye kattığı değer de o oranda fazla olmaktadır277. 

Performans sözcük olarak iĢletme için bakıldığında belirli bir zamanda üretilen 

mal veya hizmetin büyüklüğü olarak ifade edilmektedir. PlanlanmıĢ bir hareketin 

amaçlara ulaĢma derecesi performans olarak tanımlanmaktadır. Diğer bir tanımla 

performans tanımlanmıĢ bir zaman sonucunda elde edilen sonuç veya ulaĢılması 

istenen hedef olarak görülmektedir. ĠĢletmelerde yaĢanan en önemli sorunlardan biri 

çalıĢanın verilen görevi ne ölçüde baĢardığının ya da kabiliyetlerinin ne olduğunun 

ölçülmesidir. ĠĢletmelerde yaĢanan bu sorun performans kavramına ciddiyetle 

yaklaĢılmasını sağlamaktadır. ÇalıĢan açısından bakıldığında ise, hedefe varma 

konusunda gösterilen bireysel gayret, çalıĢmanın verimliliği ve etkinlik seviyesi 

olarak tanımlanmaktadır278.  
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3.1.3. TeĢvik Kavramı 

Türk Dil Kurumu Büyük Türkçe Sözlüğüne göre teĢvik, kavram olarak 

isteklendirme ve özendirme anlamına gelmekte, belirli bir iktisadi veya sosyal amaca 

ulaĢabilmek için maddi destek ve hukuki kolaylıklar biçiminde verilen ödül, Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. TeĢvik, ekonomide; desteklemek, istek uyandırmak, sübvanse ve 

devletin yardım etmesi anlamına gelmektedir279.Belli seviyeye gelmiĢ ekonomik 

faaliyetlerde çok hızlı bir geliĢmenin ve faydanın elde edilmesi adına kamu otoriteleri 

dolaylı olarak ya da doğrudan destek vermektedir. Otoritelerin dolaylı veya dolaysız 

bu destekleri teĢvik olarak ifade edilmektedir. Türkiye‟de TeĢvik politikaları, ilk kez 

Cumhuriyet dönemi sonrasında ülkede kısıtlı bir alanda devam eden sanayi 

giriĢimciliğini geniĢletmek ve desteklemek için baĢlatılmıĢtır. Cumhuriyet kurulduktan 

sonra ise sanayi giriĢimciliği teĢviklerinin yanı sıra ihracatın destek görmesi de 

amaçlanmıĢtır. Bu nedenle ihracat teĢvikleri verilmiĢtir. TeĢvik politikalarının bir 

baĢka kritik yönü, bölgeler arasındaki sosyal farkın giderilmesi ve eĢitlik 

sağlanmasıdır. Bu amaçla uygulama alanı artmaktadır280. 

Devletler tarafından sağlanan destek ilehedeflenen ekonomik etkinliklerin 

daha kalıcı olabilmesi için verilen yardımlar ve özendiren yaklaĢımlar teĢvik olarak 

tanımlanmaktadır. TeĢvikler ekonomik açıdan büyümenin aracı Ģeklinde 

kullanılmaktadır. Bununla birlikte siyasi sahada ve akademisyenler arasında da 

birçok tartıĢmanın öznesi durumunda bulunmaktadır. Bunun en önemli nedenleri, 

teĢviklerin tedbirleri ekonomiyi tabii seyrinden çıkaracağı, haksız rekabet 

oluĢturacağı, yatırımcıları yalnız ulusal faydaya değil kar geliri yüksek olan alanlara 

yönlendireceği endiĢeleridir. Bunun yanı sıra devlet bütçesinde ek harcamaları 

meydana getireceğinden mali dengeleri negatif yönde bozacağı gibi beklentiler de 

bulunmaktadır. TeĢvik politikalarının ülkelerin çoğunda baĢarılı yürütülmesi, baĢka 

ülkeleri de bu konuda hareket etmeye itmektedir. GeliĢmekte olan ülkelerin verdiği 

teĢvikler; genellikle üretimde, yatırımda ve ihracatların arttırılması yönünde 

kullanılmaktadır. Ülkemizde de teĢvik politikalarının dikkatli Ģekilde hazırlanması 

hedeflenen baĢarı için Ģart olarak görülmektedir281.  
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3.1.4. Ödül Kavramı 

ÇalıĢan, kendisinden beklenen hizmeti sunmakta ve verilen sorumluluğu 

yerine getirip görevini tamamlamakta ise, eline geçecek olan kazançlar ödül olarak 

adlandırılmaktadır. BaĢka bir ifade ile ödül, çalıĢanın verilen iĢi ve kendisinden 

beklenenleri, hedeflerini aĢacak Ģekilde gerçekleĢtirilmesi için odaklanmasını 

sağlayan teĢvik edici güç olarak tanımlanmaktadır282.DeğiĢim yaĢamın her 

sahasında fark edilmektedir. ĠĢletmeler zorlayıcı olan ve rekabetçi piyasa 

koĢullarında kalıcı olabilmek için mücadele etmekte, geliĢen ve her geçen gün 

farklılaĢan teknolojiye rağmen insan faktörüne ve onun yeteneklerine daha fazla 

gereksinim duymaktadır. Ödüller hem disiplinler arasında hem de akademisyenler 

tarafından değiĢik Ģekillerde tanımlanmaktadır. Ödül, verilen görevlerin baĢarıyla 

yapılması hedeflerin tutturulması veya hizmetin kaliteli sunulmasından doğan bir 

fayda olarak da tanımlanmaktadır. OluĢan bu fayda ise, çalıĢanı iĢe dönük olarak 

motive eden önemli araçlardan birisi olarak görülmektedir. BaĢka bir söyleyiĢle ödül, 

iĢletmelere faydalar sağlayan baĢarılı çalıĢanlara, kattığı değerlere karĢılık olarak 

memnuniyeti göstermenin bir yolu olarak ifade edilmektedir283. 

ĠĢletmeler en temelde kar maksimizasyonunaodaklanmaktadır. DeğiĢen dünya 

düzeninde her geçen gün daha nitelikli insan kaynağına gereksinim duymaktadırlar. 

Bu sebeple iĢletmelerin çalıĢanlarının yetkinliklerini fark etmeleri, eğitim ile 

arttırmaları ve pekiĢtirmeleri, önemli bir faktör olarak görülmektedir. Ödül ve ödülün 

veriliĢ biçimini gösteren ödüllendirme sistemi, çalıĢan davranıĢlarının yönünü tayin 

etmede, iĢletmede çalıĢan bireylerin yetkin oldukları alanları saptayıp, iĢletme amacı 

ile paralel olarak kullanılmasını sağlamada güçlü bir yöntemdir. ĠĢletmelerde klasik 

olarak kullanılan maddi ve manevi ödüllerin yanında, çalıĢan yetkinliklerini merkeze 

alan bir ödüllendirme sisteminin de oluĢturulması gerekmektedir. Böylece 

çalıĢanların yetkinliklerinin geliĢtirilmesi ve kalıcı olması sağlanabilmektedir. Sonuç 

olarak da iĢletmenin baĢarısının arttığı görülmektedir284. 

Ödül, kiĢinin rutin dıĢındaki baĢarıları ve kattığı değerin karĢılığı olarak ve 

düzenli olmayan Ģekilde sağlanan somut veya soyut faydalar olarak 

tanımlanmaktadır. Ödüllendirme sistemi ise çalıĢanların ya da çalıĢma gruplarının 
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yaptıkları iĢlerde ve verdikleri hizmetlerde daha istekli ve yüksek performans 

göstermeleri için verilen ödüllerin tamamıdır. Verilen ödülün gayesi çalıĢanın veya 

grup çalıĢmalarının verimlilik oranını arttırarak diğer çalıĢanların da motive olmasını 

sağlamaktır. Ödül yaklaĢımı, cezalara göre daha fazla kullanılmaktadır285. 

3.2. PERFORMANS DEĞERLENDĠRME KAVRAMI, AMACI VE ÖNEMĠ 

Değerlendirmecilerindaha evvelden oluĢturulmuĢ kriterlerle, karĢılaĢtırma ve 

ölçme yaparak çalıĢanların iĢletme içindeki performansını değerlendirme sürecine 

performans değerlendirme denilmektedir. BaĢka bir ifade ile performans 

değerlendirme, belirlenen bir iĢ tanımı çerçevesinde çalıĢan kiĢinin bu iĢ tanımını 

hangi seviyede gerçekleĢtirdiğinin belirlenmesi Ģeklinde de tanımlanabilir286. 

Bu baĢlık altında ilk olarak performans değerlendirme kavramının tanımı 

yapılmıĢ daha sonra amaçları hakkında bilgi verilmiĢ son olarak da performans 

değerlendirmenin önemine ayrı baĢlıklar altında yer verilmiĢtir. 

3.2.1. Performans Değerlendirme Kavramı 

Performansı değerlendirme, performans yönetimi yapılacak olan iĢletmenin 

performans kriter ve standartlarıylabelirlenen performanslarının kıyaslanması 

anlamına gelmektedir. ĠĢletme yönetiminin, çalıĢan performansını arttırmasını 

sağlayan faaliyetler, yazılı kurallar bulunmaktadır. Performans değerlendirme 

neticesinde, uygun olan faaliyet ve davranıĢları kesin olarak saptayabilmek için 

performanskriter ve kuralları uygulanmaktadır. Yapılan performans değerlendirme, 

iĢletmeden önceden belirlediği hedeflere ulaĢabilmesi için gerekli olan niteliklerin 

seviyelerini belirtmektedir287. 

ÇalıĢan iyi bir performans gösterememiĢ ise eğitim ve terfi fırsatlarından 

yararlanma ihtimali düĢük gözükmektedir. Yanı sıra performanslarını geliĢtirmek ve 

iyileĢtirmek konusunda gayretli olmaları beklenmektedir. Bu sebeple çalıĢanın, 

iĢletmenin çalıĢandan neler beklediğinden veya performans standartlarından haberi 

olması gerekmektedir288. 
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Uluslararası rekabet piyasasında iĢletmeler rakipler karĢısında ayakta kalmak 

için çaba sarf ederler. Bu çabaların baĢarılı olabilmesi için iĢletme çalıĢanlarının 

kabiliyet ve bilgilerinden üst düzeyde verim almak gerekmektedir. Çünkü çalıĢanların 

gayretli performansı iĢletmeyi hedeflerine kısa sürede, etkin bir Ģekilde ulaĢtırabilir. 

ĠĢletme performansı iĢletmenin mevcut durumunu, hedeflerini hangi seviyede 

gerçekleĢtirebildiğini, rakiplerine göre kabiliyetlerini ve yapabilirliklerini, performans 

arttırma konusunda ne derece gayretli olabildiğini gösteren bir kavramdır289. 

3.2.2. Performans Değerlendirmenin Amaçları 

ÇalıĢanın performansını değerlendirmede iki temel amaç bulunmaktadır. Ġlki 

çalıĢanın iĢ performansını ölçmektir. Buradan alınan bilgi, ücret artıĢı, eğitim ihtiyacı, 

kariyer planlaması terfi ve iĢten çıkarma gibi yönetsel kararların oluĢmasında etkin 

olmaktadır. Ġkinci amaç ise çalıĢana geri bildirim vermektir. Bu, performans 

değerlendirme sonuçlarının çalıĢana bildirilerek eksiklerini ve nasıl tamamlayacağını 

kendisine bildirilmesidir.290. 

Performansı ölçmenin ve değerlendirmenin hedefleri iki temel bölümde 

açıklanmaktadır291: 

 

1. Yönetimle ilgili hedefler; 

a. ĠĢletmenin diğer tüm departmanları arasında en küçük hücre olan 

çalıĢana kadar verilen görevi baĢarabilme durumunun ölçülmesini olanaklı kılan 

iĢletme içi iklimi oluĢturmak 

b. ÇalıĢanın iĢe yerleĢtirilmesi, aday çalıĢanın görev baĢarma durumları, 

prim, ödül sistemi, iĢ akdinin feshi gibi çeĢitli yönetimsel kararların verilmesinde 

gereksinim duyulan veriler ile somut ölçüm kriterleri elde etmek. 

c. ĠĢletmelerin hedef ve ihtiyaçları ile çalıĢanın hedef ve ihtiyaçlarının 

bütünlük sağlamasına yönelik gerekli yapının hazırlanması  

d. ĠĢletmenin iĢ yapma potansiyeli ve yönetim yaklaĢımları hakkında geçerli 

bilgiler almak ve bu bilgileri kullanabilmek  
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e. ĠĢletmenin genel baĢarı durumunu tespit etmek ve olabilecek sorunları 

öngörerek gelecek vizyonunu oluĢturmak  

f. ĠĢgücünü verimli kullanmak, görev için doğru çalıĢan istihdam etmek, 

eğitim programları oluĢturmak, çalıĢanların terfi, hak ediĢ ve ödül sistemlerinin 

adaletli olarak geliĢtirilmesini sağlamak. Bununla beraber, gelecek vizyonu için 

planlama yapmak  

 

2. Gelecek vizyonu için çalıĢanın eğitilmesi ve geliĢtirilmesi hedefi; 

a. ÇalıĢanlara görevi ne oranda baĢardıklarının bilgisini vermek, 

kendilerinden beklenenin ne olduğunu detaylı olarak iletilmesini sağlamak  

b. ÇalıĢanın baĢarma ihtiyacının karĢılanması için, kiĢisel hedeflerin 

oluĢturulması, kendini gerçekleĢtirme yolculuğunda motivasyon ve iĢ tatminini 

sağlamak ve bunun iĢletme hedefleriyle uyumlu olmasını sağlamak 

c. ÇalıĢanlara geliĢtirilmesi gereken tarafları göstererek eğitim planlarıyla 

yön çizmesini sağlamak. 

d. ÇalıĢanların iĢletme içinde uzun vadeli kariyer beklentilerini karĢılayan 

planlarına olanak vermek 

3.2.3. Performans Değerlendirmenin Önemi 

ÇalıĢanların verilen görevi ne oranda baĢardıklarını gösteren en önemli faktör, 

performans değerlendirmedir. Performans değerlendirme ile beklenen seviyenin 

üstünde baĢarı gösteren çalıĢana ödül, beklenen seviye altında baĢarı gösteren 

çalıĢana ise kendini geliĢtirme fırsatı verilmektedir. Performans değerlendirmenin en 

önemli taraflarından biri, çalıĢanın kendi eksik yönleri hakkında bilgi sahibi olmasını 

sağlamaktadır. Performans değerlendirmenin sonunda, çalıĢanlar gerçekleĢtirdiği 

baĢarıdan, görevini yapma biçiminden memnun olmaktadır. Değerlendirmenin 

gerçeği yansıtması için, çalıĢan performansının baĢkası tarafından değerlendirilmesi 

gerekmektedir. Performans değerlendirme ile üst yöneticiler, değerlendirilen 

çalıĢana geribildirim vermekte, çalıĢanların kendini doğru değerlendirmesine ıĢık 

tutmaktadır. Performans değerlendirme sonucunda çalıĢanlar iĢlerini daha iyi 

yapabilmek için hangi eğitimlere gereksinim duyduklarını fark etmektedir292. 

ĠĢletmelerin vizyonlarının, yapılarının farklılaĢması, rekabetin artması, çalıĢan 

faktörünün önemi, ihtiyaçların çeĢitlenmesi, performansın ölçme ve değerlendirme 

gerekliliğini ortaya koymaktadır. ÇalıĢanın iĢletme içindeki rolü ve önemi, iĢletmeye 

katkısı, mesleki ve kiĢisel geliĢmesinin önemini de fark ettirmekte ve performansının 
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doğru yönetilmesini gerektirmektedir. Performans değerlendirme sonucunda 

hedefleri gerçekleĢtirme için nasıl bir yol izleneceği, hangi yönlerin geliĢtirileceği, 

güçlü yönlerin belirlenmesiyle, çalıĢanın görevini ne ölçüde baĢarabildiği 

belirlenmektedir. Performans değerlendirme sonucunda, çalıĢanın görevindeki 

baĢarısı nispetinde maddi ve manevi ödüllendirme yöntemleri uygulanmaktadır. 

ÇalıĢanın baĢarısız görülmesi durumunda baĢarısız olduğu konular belirlenerek bu 

alanlarda eğitimler verilmesi ve geliĢmesi sağlanmaktadır. Kullanılmayan 

kabiliyetlerin yok olduğu düĢünülürse çalıĢanın yeteneğini ve baĢarısını tespit etmek 

ve geliĢtirmek için, performans değerlendirmenin çok önemli olduğu ifade 

edilmektedir. ÇalıĢanlar kabiliyetlerini doğru yönde kullandıklarında performansları 

artacak, iĢletmedeki baĢarısı ve gelecek kariyeri için doğru kararlar verebileceklerdir. 

BaĢarılı çalıĢanlar, gelecekte çalıĢacakları iĢletmelerde kendi bulundukları yeri 

güçlendirecekleri için performans değerlendirmenin önemi anlaĢılmaktadır293. 

3.3. ÇALIġANLARIN PERFORMANSINI BELĠRLEYEN FAKTÖRLER  

Bu kısımda; çalıĢan kapasitesinin tam kullanımı, çalıĢanların örgütsel 

bağlılıkları, iĢ gücünde ki verimlilik, iĢe devamlılık, çalıĢanların motivasyonu, iĢ gücü 

devrinin az olması, ego tatmininin sağlanması, temel ihtiyaçların karĢılanması, 

çalıĢanların ortaya koydukları yeni fikirlerin dikkate alınması baĢlıklarına yer 

verilmiĢtir. 

3.3.1. ÇalıĢan Kapasitesinin Tam Kullanımı 

ĠĢletmede üretimi sağlanan ürünlerin ve hizmetlerin üretim olanaklarının 

sayısal ifadesi, çalıĢanın kapasitesi olarak adlandırılmaktadır. ÇalıĢanın kapasitesi 

çerçevesi belli olan bir süreçte oluĢan üretimin miktarı olarak ifade edilmektedir. Bu 

kavram iĢletmenin üretim kabiliyetleri hakkında bilgiler içermektedir. ĠĢletmenin 

kapasitesi ise, iĢletmedeki üretim faktörlerinin sayısal verilerle ifade edilmesi ile 

tanımlamaktadır. ÇalıĢan günde 8 saat görev baĢında ise çalıĢanın kapasitesi 8 saat 

olarak ifade edilmektedir. Bununla beraber, kapasite hizmet sunabilme kabiliyeti 

olarak algılanmaktadır. ĠĢletmelerin verimliliği, mal ve hizmet üretme yetenekleri 

hakkındaki veriler ancak çalıĢan kapasitesi ile alınacağından yöneticilerin, iĢletme 

çalıĢanlarının eğitimlerine önem vermeleri Ģarttır.294. 
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3.3.2. ÇalıĢanların Örgütsel Bağlılığı 

ÇalıĢanın iĢletmesine karĢı duyduğu bağlılığın ölçüsünü ifade eden örgütsel 

bağlılık, çalıĢanın iĢletmeye karĢı olan sadakati ve iĢletmenin hedeflerine ulaĢması 

için gösterdiği çaba ve ilgiyi belirtmektedir. Örgütsel bağlılık hissi iĢletmenin 

performansını olumlu yönde etkilemekte, iĢten erken ayrılma, iĢe baĢlama saatinin 

geç olması, devamsızlık problemi gibi olumsuzlukları en aza indirmektedir. Bunun 

yanı sıra hizmetin ve ürünün kalitesine de pozitif katkısı bulunmaktadır. ĠĢletmeye 

bağlılık yaratmada çalıĢanın yaĢı, tecrübesi, iĢin yapısı, yöneticinin tutumu önemli 

rol oynamaktadır. Örgütsel yapı içinde yaratılan olumlu hava ile insiyatif kullanabilen, 

sorumluluk alan çalıĢanların iĢletmeye olan bağlılığı artmaktadır295.  

ÇalıĢanların iĢletmeye bağlılığı iĢletmenin baĢarısı için en önemli faktörlerden 

biri sayılmaktadır. ĠĢletmenin baĢarısının sürdürülebilir olması, müĢteri ihtiyaçlarının 

tatmini ve bu ihtiyaçların doğru zamanda karĢılanması kabiliyetine bağlı 

bulunmaktadır. ÇalıĢanın iĢletmeye duyduğu bağlılık, çalıĢan performansı ile birlikte 

değerlendirilmektedir. Yönetimin çalıĢan motivasyonunu sağlamak için entelektüel 

sermayenin önemini ve çalıĢanın beklentilerini kavramıĢ olması gerekmektedir. 

Ayrıca iĢletme içinde çalıĢan bağlılığı rakipler karĢısında güçlü bir duruĢ sergilemek 

için de bir gereklilik olarak görülmektedir296. 

3.3.3. ĠĢgücü Verimliliği 

Rakipler karĢısında baĢarılı olmanın yolu özellikli ve yaratıcı iĢgücü 

istihdamından geçmektedir. ÇalıĢanın verimliliği, fiziksel ve mental olarak 

beklenenin üstünde performans göstermesi ve bu baĢarının devamını sağlaması 

olarak ifade edilmektedir. ĠĢ gücünün verimli olması, çalıĢan sayısı azalırken 

oluĢacak üretim hacminin artması demektir. ĠĢletmelerde iĢgücü verimliliğini 

oluĢturabilmek için çalıĢanların iĢletmenin hedefleri ile bütünleĢmesi ve her açıdan 

teĢvik edilmesi gerekmektedir. Bunun yanı sıra, geleneksel bakıĢ açısına göre 

verimlilik, emek verimliliği olarak algılanmaktadır. Emek kavramı ile bir saatin 

nihayetinde oluĢan emek ölçülmekte ve saat baĢı üretim ile tanımlanmaktadır. 

Hizmeti ölçmek, üretimi ölçmekten çok daha zorlayıcıdır. Bu nedenle bu kavram 

üretimin ölçümünü esas almaktadır297. 
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Verimlilik entelektüel sermaye bakıĢ açısını içine aldığında, insani unsurları 

göz ardı edememektedir. Böyle bakıldığında verimlilik, çalıĢanların kültür ve iĢ 

yapabilme yeteneklerinin iyi anlaĢılmasına ve çalıĢanların yaratıcı olabilecekleri 

uygun iklim yaratılmasına bağlı bulunmaktadır. ĠĢletmelerin amaçları paralelinde 

çalıĢanların motive olmuĢ Ģekilde çalıĢması için yönetimin veriler toplayarak 

çalıĢana uygun ortamı yaratması iĢ verimliliğini artırmaktadır. Yetenekli, sorumluluk 

alabilen, bilgi sahibi çalıĢanları iĢletmede doğru birimde istihdam etmek 

gerekmektedir. Böylece, çalıĢanların eğitim ve geliĢimlerine gereken önemi vermek 

ve insana dair farklılıkları fark ederek çalıĢma koĢulları oluĢturmak çalıĢan 

verimliliğini etkilemektedir298.  

3.3.4. ĠĢe Devamlılık 

ÇalıĢanların iĢ verimliliğinin devamlı olmasını sağlamak iĢletmenin en önemli 

amaçlarından biridir. ĠĢletmenin sürekliliği ve var olabilmesi için çalıĢanlarının motive 

olmaları ve karlılığın kademeli olarak artması Ģarttır. Çünkü karlılığı beklenenin 

üstünde bile olsa, sürdürülebilir değil ise baĢarılı olarak görülememektedir. 

ĠĢletmelerin, mal ve hizmet satın alan tüketicinin ihtiyaçlarını karĢılamaları, 

sürdürülebilir kar elde edebilmeleri, ürettikleri ürünleri kolayca satabilmeleri için 

kaliteli ürün ve hizmet üretmeleri gerekmektedir. Kaliteli ürün ve hizmet üretmek, 

iĢletmelerde kalifiye çalıĢanların bulunması anlamına gelmektedir. Bunun için 

çalıĢanlara kariyer eğitimleri verilerek geliĢimleri sağlanmalıdır. Böylece çalıĢanlar 

motive olup, kiĢisel kariyer amaçlarını gerçekleĢtirirken çalıĢtıkları iĢletmelere de 

değer katacaklardır299. 

3.3.5. ÇalıĢan Motivasyonu 

ÇalıĢan bireyler üzerinde yapılan araĢtırmalarda, çalıĢanı hareket etmeye 

yönelten veya geri çeken unsurların neler oldukları araĢtırılmaktadır. ĠĢletmede 

çalıĢan bireylerin motive olmaları, iĢlerini severek yapmaları, iĢletme performansını 

da direkt olarak etkilemektedir. ÇalıĢan motivasyonu, çalıĢanların arzulu ve coĢkulu 

olması, iĢletme için tüm bilgi ve yeteneklerini ortaya koymaları anlamına 

gelmektedir. Yansıra çalıĢanların motive olmuĢ halde çalıĢtıklarında ve baĢarma 

isteği ile dolu olduklarında ödüllendirileceğini de bilmesi gerekmektedir. Bu ödül, 

sosyal faaliyetler olabilmektedir. ĠĢletmede çalıĢan bireyin baĢarı kazanması özverili 

ve istekli olması ile ilgili bulunmaktadır.  
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Bireyde çalıĢma arzusu bulunmuyor ise yetenekli de olsa baĢarısız olacağı 

ifade edilmektedir. Dikkat edilmesi gerekli olan bir baĢka konu ise, bireyin 

yetenekleri ve bilgisi, verilen iĢi baĢarması için yeterli değil ise, istekli ve motive 

olmuĢ bir halde de olsa yine baĢarısız olacaktır. Bu nedenle iĢe uygun çalıĢanın 

istihdam edilmesi önem taĢımaktadır300.  

3.3.6. ĠĢgücü Devrinin Azlığı  

ĠĢletmelerde yönetim zafiyeti ile karĢılaĢıldığında, maliyetler artma eğilimi 

göstermektedir. Akabinde üretimde azalma ile verimlilik de düĢmektedir. Bu 

durumun çalıĢanlarda motivasyonun da düĢmesine neden olacağı ifade 

edilmektedir.Böylesi bir durumla karĢılaĢıldığında, çalıĢan hareketliliği de 

gözlenmektedir. Kalifiye çalıĢan bulmak, verimli bir Ģekilde çalıĢmasını sağlamak ve 

en önemlisi çalıĢanın iĢletmede sürekliliğini sağlamak iĢgücü devir hızı fazla olduğu 

noktada mümkün görülmemektedir. ĠĢgücü devir hızının normal olduğu ortam ideale 

yakın görülmektedir. ĠĢletmede iĢgücü devir hızını düĢürmek için, yöneticilerin 

çalıĢanların iĢi bırakma sebeplerini anlamaları, iĢ ikliminde verimliliği oluĢturmaları, 

çalıĢanlara daha fazla tatmin olacakları imkanları oluĢturmaları gerekmektedir. Devir 

hızının azaltılması, çalıĢan ve iĢletme için ayrı ayrı önem taĢımaktadır. ĠĢgücü devir 

hızının yüksek olması iĢletme dıĢında, ülkenin ekonomik durumu, sosyolojik unsurlar 

ve karlılık açısından halledilmesi gereken bir problem olarak ifade edilmektedir. 

Ġnsan kaynağını doğru ve verimli yönetebilmek için iĢgücü devir hızı ile ilgili verilere 

ihtiyaç duyulmaktadır. ĠĢgücü devir hızı ve nasıl çalıĢtığı ile sonuçlarının bilinmesi ve 

raporlanması gerekmektedir.ĠĢgücü devrinin elde edilen sonuçları detaylı 

açıklandığında bunlar, dağıtılmıĢ bulunan maliyetler, eğitim maliyetleri ve yer 

değiĢtiren maliyetler olarak ifade edilmektedir. Dağılan maliyetlere örnek olarak; 

dağıtılan ödemeler, iĢsizlik sigortası verilebilmektedir. Yer değiĢtiren maliyetler; iĢe 

alım sınavları, iletiĢim harcamaları ile yönetim ve temsil harcamaları olarak ifade 

edilmektedir. Eğitim maliyetlerine ise görev ve iĢbaĢı eğitim harcamalarını, resmi 

eğitim programı harcamalarını örnek gösterilebilmek mümkündür301. 

3.3.7. Ego Tatmininin Sağlanması 

Ego tatmininin sağlanması için daha çok olumlu geribildirim verilmesi, olumsuz 

geribildirimlerin ise egoyu zedelemeyecek tarzda verilmesi gerekmektedir. Her 

bireyde ego bulunmaktadır. Egosu zarar görmüĢ bireyler genellikle içgüdüsel ve 
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tepkisel davranıĢ göstermektedirler. Ego ve özgüven birbiri ile iliĢkili bulunan iki 

kavram olarak kabul görmektedir. Özgüveni yüksek olan kiĢiler, kendileri hakkında 

yapılan yorumlara açık bulunmaktadırlar. Bir bireyin özgüveni düĢük ise, aldığı 

geribildirimler karĢısında savunmada kalmayı tercih eder. Performans 

değerlendirme sonrasında çalıĢana verilen geribildirimlerde özellikle geliĢmesi 

gereken yönlerini belirtirken ego yönünü dikkate almak gerekmektedir. ÇalıĢanın 

egosunun tatmininin sağlanması çalıĢan verimliliği ile doğru orantılıdır. Bu nedenle 

yöneticilerin çalıĢanlarının egosuna zarar verecek olumsuzluklardan sakınması 

büyük önem taĢımaktadır302. 

3.3.8. Temel Ġhtiyaçların KarĢılanması 

ĠĢletme içinde çalıĢan bireyin baĢarılı performans sergilemesi için en temel 

ihtiyaçlarının karĢılanması gerekmektedir.Maslow‟a göre insana dair temel ihtiyaçlar 

Ģöyle sıralanmaktadır303: 

1. Fizyolojik ihtiyaçlar 

2. Güvenlik ve güvende olmak ihtiyacı 

3. Sevgi ve aitlik ihtiyacı 

4. Saygı görme ihtiyacı 

5. Kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı.  

Abraham Maslow‟a ait ihtiyaçlar kuramı, insan ihtiyaçları karĢılandığı 

müddetçe psikolojik durumlarının iyi olabileceğini savunmaktadır. Bireylere 

seçenekler arasından tercih kullanma hakkının verilmesi, bireylerin özgürce karar 

verebilmesi ve kendi davranıĢ modelini yaratabilmesi, özerklik ihtiyacı anlamına 

gelmektedir. Bireylere seçenekler arasından eleme ve seçim yapma hakkı 

verildikçe, özerklik ihtiyacı karĢılanmaktadır. Yeterlilik ihtiyacı, bireylerin tüm 

sınırlarını zorlayarak oluĢan yeterli olma halini açıklamaktadır. Yaptığı görevlerde ve 

aldığı kararlarda onaylanmak ve verilen görevi baĢarı ile tamamlamak insanda 

yeterlilik ihtiyacının karĢılanması olarak görülmektedir. Bağlılık ihtiyacı, bireyin 

iletiĢimde bulunduğu diğer insanlara karĢı duyduğu yakınlığı ifade etmektedir. Birey 

ait olma ihtiyacını karĢıladığı bir diğer birey veya topluluklara ait bulunduğunu 

hissettiğinde bağlılık ihtiyacı karĢılanmıĢ bulunmaktadır. Örnek vermek gerekirse, bir 

spor takımının taraftarı olmak, din veya düĢünceye mensup olmak gibi davranıĢları 
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bireyin bağlılık ihtiyacını gidermek için yapmayı seçtiği ifade edilmektedir. Abraham 

Maslow‟un ihtiyaçlar kuramındaki sevgi ve ait olma ihtiyacı, self determinasyon 

yaklaĢımına benzemektedir304.  

Temel ihtiyaçlar kuramı aĢağıdaki hipotezler üzerinde oluĢturulmaktadır: 

1. Bireyin davranıĢları, ihtiyaçlarını gidermek için harekete dönüĢmektedir ve 

davranıĢları oluĢturan bu ihtiyaçlardır. 

2. Ġhtiyaçlar da bir sıralama takip etmektedir. Bireylerin ihtiyaçları hiyerarĢik bir 

sıra ile gerçekleĢmektedir. 

3. Ġhtiyaçların sıra ile gerçekleĢmesi demek, bir alt adımdaki ihtiyaç 

giderilmeden bir üst adıma geçilememektedir. DavranıĢ gerçekleĢmesi için ilk önce 

alt adımdaki ihtiyaçların tatmin edilmesi gerekmektedir. 

4. Ġnsanların gereksinimleri tatmin edildikçe bir alt adımdaki gereksinimlerin 

davranıĢ üzerindeki etkisi düĢmekte ve üst adımdaki gereksinimin etkisi ise 

yükselmektedir. 

Ġhtiyaçlar bireyi hareket etmeye teĢvik etmektedir bununla birlikte bunun bir 

davranıĢa dönüĢmesi için ihtiyaçların tatmin edilmesi gerekmektedir. Bu nedenle 

iĢletmenin sürekliliği için yöneticilerin, çalıĢanlarının gereksinimlerini doğru tespit 

etmeleri ve gidermeleri Ģarttır305.  

3.3.9. ÇalıĢanların OluĢturduğu Yeni Fikirlerin Dikkate Alınması 

Yaratıcı bakıĢ, iĢletme ve çevre arasındaki uyumu da geliĢtirmektedir. Yaratıcı 

ve yenilikçi bakıĢ açısına sahip yöneticilerin, tüketicinin değiĢen ihtiyaçlarının da 

farkında olmaları gerekmektedir. Yeni ürün ve hizmetlerle tüketicinin nabzını 

tutmaktadırlar. Bunun için de geliĢmeleri izlemek ve sosyal ortamla iç içe 

olmakgerekmektedir. ĠĢletmede yenilik kaynaklarını bulma ve bilgilendirme görevini 

halkla iliĢkiler departmanı, pazarlamacılar, danıĢmanlar yürütmektedirler.ĠĢletme 

içinde çalıĢanların kendilerini kurumun bir parçası olarak görmeleri ve verimli 

çalıĢmaları için paylaĢtıkları fikirlerin yönetim tarafından dikkate alınması 

gerekmektedir306.  
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3.4. PERFORMANS DEĞERLENDĠRME SĠSTEMĠ 

Günümüzde yönetim felsefesindeki değiĢimler; çalıĢana verilen önemin 

artmasını,içeriği güncellenen motivasyon kavramının, yeni yönetim yaklaĢımlarının 

doğmasını ve sonrasında yeni performans ölçme de değerlendirme sistemlerinin 

ortaya çıkmasını zorunlu hale getirmektedir. Küresel ekonomik sistemde çalıĢanları 

insan tarafı ile değerlendirmeyen, yalnızca üretilen adet veya miktara odaklı 

performans değerlendirme yaklaĢımları oluĢmaktadır. Bu yaklaĢım rakiplerin de 

zorlayıcı olduğu, baĢ döndürücü geliĢmelerin yaĢandığı ortamda ihtiyacı 

karĢılayamamaktadır. Bu nedenle iĢletmede çalıĢanların, paydaĢların, müĢterilerin 

memnuniyeti ile uyumlu modern performans değerlendirme sistemleri 

geliĢtirilmektedir307.Performans değerlendirme sistemi baĢlığı altında sistemin 

aĢamaları, faydaları ve eksikliklerine değinilmiĢtir. 

3.4.1. Performans Değerlendirme 

Performansı ölçme ve değerlendirme, iĢletme yönetiminin doğru kararlar 

vermesi ve iĢletmenin daha baĢarılı olması ile hedeflerini gerçekleĢtirebilmesi için 

kritik bir konu olmaktadır. GeçmiĢe dönük yapılan çalıĢmaların değerlendirilmesi, 

eksiklerin tespit edilerek önlemlerin alınması ve gelecek vizyonunun daha sağlıklı 

oluĢturulması açısından da performans değerlendirme büyük önem taĢımaktadır. 

Ölçümü yapılmayan bir Ģeyin değiĢimi de mümkün olmamaktadır. Bu sebeple 

iĢletmenin etkin yönetimi ile büyüme hedeflerinin gerçekleĢmesi için kritik 

performans ölçütlerinin saptanması ve değerlendirmesinin yapılması gerekmektedir. 

Genellikle karlı olan iĢletmeler yüksek performans göstermiĢ olarak kabul 

edilmektedir, fakat salt karlılık göstergesi iĢletmenin performansını ölçmek ve 

değerlendirmek için yetersiz kalmaktadır. Karlılık yanında, hisse değeri, büyüme 

performansı ve verimlilik gibi birçok temel vazgeçilmez değerlendirme kriterlerinden 

söz etmek gerekmektedir. ĠĢletmenin büyümek için hedeflediği birçok 

kriterbulunmaktadır. Bunlar kısaca, yenilik, kalite, finansal olarak güçlü yapı, yönetim 

becerisi, saygınlık Ģeklinde sıralanabilir. Bu unsurlar iĢletmenin performanslarını 

etkilediğinden iyi bir performans için bu unsurların kontrolü, doğru yönetilmesi ve 

performans ile iliĢkisinin anlaĢılması gerekmektedir308. 
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Yoğun rekabetçi ortamlarda tüm iĢletmeler verimlilik kavramını daha fazla 

dikkate almaktadırlar. Verimlilik sadece teknolojiye ve paraya bağlı değildir. Ġnsan 

kaynağı da aynı derecede önem taĢımaktadır. ÇalıĢanların iĢi yapıĢ tarzları da 

iĢletmenin verimliliğini etkilemektedir. Bu nedenle çalıĢan davranıĢlarını takip etmek 

ve onlardan beklenenleri yerine getirip getirmediklerini değerlendirmek zorunluluk 

olarak görülmektedir. Verimliği ölçen performans değerlendirmede çalıĢanlar iĢe 

yerleĢtikten sonra eğitim almaktave iĢ performansının beklenen seviyeye nasıl 

ulaĢacağını öğrenmektedir. ÇalıĢanın ilk yöneticisi bu bilgilendirmeyi yapmaktadır. 

Ġlerleme ve terfi etme beklentisi her çalıĢan için önem taĢımaktadır. Her çalıĢan 

performansını yükseltmek, terfi etmek ve daha iyi yerlerde olmak için neler 

yapılması gerektiğini öğrenmek istemektedir. Bu durum da performansı ölçmenin ve 

değerlendirmenin gerekliliğini ortaya koymaktadır309. 

3.4.1.1. Performans Değerlendirmenin AĢamaları 

Globalizasyonun itici gücü ile baĢ döndürücü kültürel, sosyolojik, politik, 

teknolojik değiĢimler yaĢanmaktadır. ĠĢletmelerin de bu değiĢime uyum sağlaması-

gerekmektedir. Dünyaya ayak uydurmak için de yönetim felsefelerinin tekrar 

değerlendirilmesi Ģart olarak görülmektedir. ĠĢletmede çalıĢanların daha etkin, 

verimli çalıĢmalarına olanak sağlayacak ve rakipler karĢısında iĢletmeyi daha üstün 

kılacak yeni bakıĢ açıları geliĢtirmek gerekmektedir. Piyasalardaki küresel 

değiĢimler içerisinde arzu edilen amaçlara ulaĢmak için en kıymetli üretim faktörü 

insandır. ÇalıĢanların kurum kültürü ile uyumlu olması, inisiyatif kullanması, kariyer 

yolunun belirlenip, uzun vadede iĢletmeye değer katma niyetinin 

bulunmasıistenmektedir. Kurulan performans ölçme ve değerlendirme, sisteminde 

bu sayılan ölçütlerin bulunması gerekmektedir310. 

3.4.1.2. Performans Değerlendirmenin Sağladığı Faydalar 

ĠĢletme içinde çalıĢanın verilen görevi ne ölçüde baĢardığının bilinmesi için 

performans değerlendirme yapmaya gereksinim duyulmaktadır. ÇalıĢan, verilen 

görevi daha önceden belirlenmiĢ standartlara uygun olarak baĢarmıĢ ise performans 

sonucu pozitif yönlüolmaktadır. Performansı değerlendirilen çalıĢan, baĢarılı 

bulunmuĢ ise, ödül verilebilmektedir. Bu maddi getiri örneğin prim olabildiği gibi, 

ücretli izin veya bir üst göreve terfi gibi maddi olmayan getiri olabilmektedir. ÇalıĢan 

performans değerlendirme sonucunda baĢarısız bulunmuĢ ise, yetersiz olduğu 
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konular saptanarak bu konularda eğitime tabi tutulması sağlanmaktadır. ÇalıĢan 

bilgi, beceri ve yaratıcılığını doğru kullandığında performansı da o oranda 

yükseleceğinden iĢletmedeki kariyer planlaması açısından bakıldığında, performans 

değerlendirme ve buradan alınan bilgilere göre geliĢimi ve eğitimine gereken önemin 

verilmesi gerekmektedir. Bu yaklaĢım çalıĢanın iĢletmeye ve iĢine daha fazla 

bağlanarak motive olmasını sağlamaktadır ve uzun vadede iĢletme içinde daha etkin 

ve verimli çalıĢan yapısı oluĢturmaktadır. Burada kritik olan, iĢletmenin yöneticilerine 

düĢen, doğru vesomut verilere dayanan performans ölçme ve değerleme sistemi 

oluĢturmak, çalıĢanların ayırt edici yönlerini de göz önüne almak ve sonuçları 

adaletli olarak değerlendirmektir311.  

Her sistemde olduğu gibi, performans değerlendirmede de bir takım eksik 

yönler ile avantajlar ve dezavantajlar bulunmaktadır. ĠĢletme yönetiminin, bunların 

farkında olması, organizasyon yapısını ne oranda etkilediğini bilmesi gerekmektedir. 

Performans ölçme ve değerlendirme sistemi hayata geçeceği zaman bu unsurların 

etkilerinin göz önünde bulundurulması Ģarttır. Yüz yüze performans 

değerlendirmede elde edilen sonuçlar çalıĢan ile paylaĢılmaktadır. Bu sebeple 

alınan geribildirimlerin kullanılarak, sistemin daima geliĢtirilmesi ve iyileĢtirilmesi 

önem taĢımaktadır312. 

Performans değerlendirme ve tüm aĢamaları bir bütün olarak görülmektedir. 

GeliĢtirilmesi gereken yönler saptanarak giderilmesine çalıĢılmakta, baĢarılar ise 

ödüllendirilmektedir. Burada kritik olan nokta, performans değerlendirmenin ana 

amacı, beklenen seviyenin altında baĢarı gösteren çalıĢana ceza vermek değil, 

baĢarıyı ödüllendirilmek olarak ifade edilmektedir. Performans değerlendirme sona 

erdiğinde elde olan entelektüel sermayeye dair değerli bilgilerin iĢletmeye değer 

katmak için kullanılması, verimli ve etkin bir çalıĢma sistemine, gelecek vizyonu 

açısından değerlendirildiğinde rekabet avantajına dönüĢmesi olası görülmektedir. 

Performans değerlendirmenin en önemli faydalarından biri geliĢmesi gereken yönleri 

tespit edilen çalıĢan için eğitim ihtiyaçları saptanıp, belirlenen konularda eğitim 

programları hazırlanabilmektedir. Bunun için iĢ baĢı eğitimleri yapılabilmekte veya 

dıĢ kaynak kullanılabilmektedir313. 
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 Zeki Atıl Bulut, “ĠĢletmelerde Performans Değerlendirme ÇalıĢmaları ve Uygulanan 
Yöntemler”, Mevzuat Dergisi, 2004, Sayı: 79, s. 1. 
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Performans ölçme ve değerlendirmenin ana amacı, çalıĢana yaptığı iĢi ne 

ölçüde baĢardığına dair geri bildirim vermek ve çalıĢanın iĢletmeye kattığı değeri 

artırmak olarak görülmektedir. Bu sebeple performans değerlendirme çalıĢmaları 

hem çalıĢan hem iĢletme için çok önemli bulunmaktadır. Çünkü performansı 

değerlendirilen çalıĢan, eksik veya geliĢtirilmesi gereken yönlerini, güçlü taraflarını 

saptamaktadır. Eksik olan yönlerini tamamlamakta, güçlü yönlerini geliĢtirme imkanı 

bulmaktadır. Doğru hazırlanmıĢ bir performans değerlendirme sistemi gerek 

iĢletmeye gerekse de çalıĢana birçok faydalar sağlamaktadır. Bu faydalar aĢağıda 

belirtilmektedir314; 

1. Uzun vadede iĢletmenin vizyonuna ve oluĢturduğu kültür ile misyonunun 

gerçekleĢtirilmesine yardımcı olmaktadır. 

2. Yönetici, performansı değerlendirilen çalıĢan için bilgileri toplamakta, onu 

bir çok yönü ile tanıma imkanı bulmaktadır. 

3. ĠĢletme içinde hangi iĢin ne zaman ve nasıl yapılacağı ve iĢin tanımı ile ilgili 

kıymetli bilgiler oluĢmaktadır. 

4. Yapılan iĢ ve oluĢan sonuç ile ilgili yönetici ve çalıĢan arasında bir plan 

çizilmesine, faydalı olabilecek yeni fikirlerin oluĢmasına ve iletiĢim kanallarının 

açılmasına fırsat vermektedir. 

5. Yönetici açısından ödül ve terfi kararları vermek, oluĢabilecek yeni 

pozisyonlar için çalıĢanları doğru değerlendirmek ve yönlendirmek daha kolay 

olmaktadır. 

6. Ücret sistemi içinde limitleri oluĢturmak ve baĢarıyı değerlendirmek somut 

veriler üzerinden gerçekleĢtiğinden çalıĢanlar tarafından kabul görme oranı 

artmaktadır.   
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 Levent Bayram (a), “Geleneksel Performans Değerlendirme Yöntemlerine Yeni Bir Alternatif: 
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3.4.1.3. Performans Değerlendirmenin Eksiklikleri 

Performans değerlendirme, bir bütün olarak görülmektedir. Burada beklenen 

seviyede ve beklenenin üstünde seviyede çalıĢmalar ödüllendirilmekte, beklenenin 

altında olanlar bildirilerek eksikliklerin giderilmesi için aksiyonlar alınması 

gerekmektedir. Performans değerlendirmede yapılması gereken, baĢarısızlık nedeni 

ile çalıĢana ceza vermek değil, baĢarılardan dolayı ödüllendirmektir. Performans 

değerlendirme sonucunda oluĢan bilgilerin iĢletme yönetimi tarafından dikkatle 

incelenerek içselleĢtirilmesi, gelecek vizyonunu yaratırken iĢletmenin verimliliğini ve 

rekabet gücünü artırmaktadır. ĠĢletmenin yönetimsel faaliyetlerinin planlı, stratejilere 

uygun, hedef odaklı ve yol gösterici olması, çalıĢanların performanslarını üst 

düzeyde ortaya koymalarını ve gayretle çalıĢmalarını sağlamaktadır. ÇalıĢanların 

yeniliklere sıcak bakmaları, birbirleri ile uyumlu, ekip çalıĢmasına uygun çalıĢmaları 

performans değerlendirme faaliyetleri sonucunda yapıcı geribildirim almalarını ve 

iĢletme hedefleri ile paralel hareket tarzı geliĢtirmelerini sağlamaktadır315. 

3.4.2. Performans Değerlendirme ÇalıĢmaları Süreci 

ÇalıĢanın yetenek ve davranıĢlarını belirleyip sıraya koyan bir model 

geliĢtirmek ve bu modele göre bir anket oluĢturmak iĢ performansını ölçmek için 

yapılması gereken en temel iĢlerden biri olarak görülmektedir. Bu sisteme göre, 

çalıĢan değerlendirme yapabilecek isim listesini kendisi hazırlayacaktır. Sekiz ile on 

kiĢilik bu listede mesai arkadaĢları, ast veya üstleri ve hatta müĢteriler de 

olabilmektedir. ÇalıĢan için doğru geribildirim verebilecek kiĢilerden oluĢan bu liste 

yönetici tarafından elemeye tabi tutulmaktadır. Eleme sonucunda bulunan kiĢiler 

performans anketini yanıtlamakta, çalıĢanın her yetkinliği için geri bildirim 

vermektedirler. Bu süreçte çalıĢan da kendi çalıĢmalarını değerlendiren bir anket 

formu hazırlayabilmektedir. ÇalıĢmaların sonucunda çalıĢan kendisi ile ilgili baĢarılı 

ve geliĢtirmeye ihtiyaç duyan yönlerini gösteren bir değerlendirme raporu 

almaktadır316. Performans değerlendirme süreci beĢ baĢlık altında incelemekte yarar 

vardır. Bunlar, periyotların, kriterlerin, standartların, personel seçiminin ve yaĢanan 

geliĢmeler hakkında çalıĢanlar ve yöneticilerle bilgi paylaĢım süreci olarak 

ayrılmaktadır. 
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 Derya Kara, “Uygulanan Performans Değerlendirme Yöntemlerinin Yöneticilerin UlaĢmak 
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3.4.2.1. Periyotları Belirleme Süreci 

ĠĢletme içinde çalıĢan performansını değerlendirme aralıkları üst yönetimin 

kararı ile belirlenmektedir. Performans değerlendirme süreleri belirlenirken hem 

çalıĢan yetenekleri hem iĢin niteliği göz önüne alınmalı ve sık aralıklarla yapıldığında 

çalıĢanın demotive olacağı unutulmamalıdır. Yapılan araĢtırmalarda en uygun 

aralığın yıllık veya altı aylık olması gerektiği ifade edilmektedir. Bununla birlikte her 

çalıĢan için bir süre değiĢik gösterebilmektedir. .ĠĢletme yönetimi değerlendirme 

aralıklarını oluĢtururken iĢ ortamındaki çevre koĢullarını da dikkate almaktadırlar. 

Değerlendirme dönemlerinden önce karar verilen ölçütler çalıĢanı mutsuz 

edebilmektedir317. 

ĠĢletme performans seviyesinin ölçülmesi için kullanılan birçok performans 

değerleme yöntemi bulunmaktadır. Farklı seviyelerdeki çalıĢanların sahip bulunduğu 

bilgileri baĢkalarına aktarması ve gayreti diğer çalıĢanlar için 

motivasyonsağlamaktadır. Bu yöntemlerden kimisi performans değerlemenin ilk 

kullanıldığı hali ve geleneksel yöntemlerden biri olmaktadır. Kimi ise geleneksel 

yöntemlerin tamamlanması gereken yönlerinin tespitinden sonra onların 

geliĢtirilmesi ve yenilenmesiyle oluĢmuĢ modern yöntemlerdir318: 

1. Performans değerlendirmesi, çalıĢanın yaptığı iĢ ve o iĢi yapan çalıĢaniçin 

yönetime kıymetli bilgiler vermektedir. ĠĢi ve çalıĢanı algılamasınısağlamaktadır.  

2. ĠĢ çıktıları ve beklentileri hakkında yönetim ve çalıĢan arasında sağlıklı bir 

iletiĢim kurulduğunda, mevcut durumun iyileĢtirilmesi ve yeni fikirler için fırsatlar 

doğmaktadır. 

3. ĠĢletmenin hedef ve misyonununkurulmasına yardımcı olmaktadır. 

4. ĠĢ sıralaması ve hangi iĢlerin yapılacağı konusunetlik kazanmaktadır. 

5. Ücret standartlarını belirlemek ve baĢarı artıĢlarını ödüllendirmek daha 

kolay ve objektif olmaktadır.  

6. Terfi kararlarını almak ve yeni görevler için nitelikli çalıĢan seçimini 

kolaylaĢtırmaktadır.  

7. ÇalıĢanların hedeflerine ne kadar ulaĢtıkları kontrol altında olur. Böylece 

kiĢi ve kurum düzeyinde bir kontrol sağlanmaktadır. 
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8. ĠĢletmenin daha etkin çalıĢmasını sağlamaktadır. Çünkü tek tek kiĢilerin 

performans düzeyleri iĢletmenin performansı için belirleyici rol oynamaktadır. 

9. Performans değerlemenin esas amacı, çalıĢanı kendi çalıĢmaları hakkında 

bilgilendirmektir. ÇalıĢanın ve iĢletmenin hedeflerine ulaĢmasında bu 

bilgilendirmenin ciddi bir rolü bulunmaktadır. 

3.4.2.2. Kriterleri Belirleme Süreci 

ĠĢletme içinde baĢarılı bir sistem kurabilmek için iĢ tanımlarının hazırlanmıĢ ve 

değerlendirmelerinin bitmiĢ olması gerekmektedir. Yapılan değerlendirme ve analiz 

aĢamasını müteakip çalıĢan performansının ölçütleri oluĢturulmaktadır. Ölçüm 

kriterleri oluĢturulurken, kriterlerin anlaĢılır ve net olarak ifade edilmesine, iĢin 

yapısına uygun Ģekilde oluĢturulmasına, çalıĢan verimliliği ve motivasyonunun göz 

ardı edilmemesine dikkat edilmesi gerekmektedir319. 

3.4.2.3. Standartları Belirleme Süreci  

Standart, çalıĢanların baĢarı durumlarını değerlendirmek için kullanılan 

kriterler ve ölçütler dizisi olarak ifade edilmektedir. ÇalıĢanın hakiki baĢarısının 

belirlenmesi ve değerlendirmenin adaletli olması için belirlenen performans 

standartlarının somut, izlenebilir ve yapılan iĢle bağdaĢır olması gerekmektedir. 

Etkili bir değerlendirme için iĢlerin sonuçlanması gerektiği belirtilmektedir. 

Performansı değerlendirirken kullanılan standartlar, hedeflerin neler olduğunu 

gösterdiği gibi, iĢletmede benzer iĢ kolunda görev yapan çalıĢanın da iĢini 

tanımlamaktadır. Güvenilir performans değerlendirme için doğru standartları 

belirlemek ve kullanmak gerekmektedir320.  

3.4.2.4. Personel Seçimi Süreci 

ĠĢletmede iĢe alım sürecinde doğru kiĢinin doğru iĢe yerleĢtirilmesi, özellikle 

baĢarıyı hedefleyen iĢletmeler için bir gerekliliktir. Performansı hatırı sayılır oranda 

yüksek iĢletmelerde, motivasyonuyüksek ve nitelikleri uygun çalıĢanların varolması 

aslında baĢarının temel unsuru olarak görülmektedir. ĠĢletme baĢarısı için 

çalıĢanların; nitelik zekave yetenek gibi özelliklerinin bulunması gerekmektedir. 

Sürekli geliĢimi amaç edinmiĢ gayretli çalıĢanların bulunduğu yapılar, liderin tecrübe 

ve bilgilerini paylaĢtığıortamları oluĢturmaktadır. ÇalıĢanların ekip liderliklerinde ve 

varoldukları ortamda oluĢan sorun ve problemleri hızlıçözebilmesi, düĢünme 

                                                 
319

 Zeyyat Sabuncuoğlu ve Tuncer Tokol, İşletme, Beta Basım Yayın, Ġstanbul, 2013, s. 168. 
320

 Bakanvd., a.g.e., s. 6. 



118 

 

kabiliyetlerinin geliĢmiĢ olması ile ilgili olmaktadır. ÇalıĢanların, müĢteri odaklı 

olması, müĢteri iliĢkileri ve iĢletme arasındaki entegrasyonu sağlayabiliyor olması 

için müĢteri iletiĢimi eğitimi alması gerekmektedir. Farklı görevlerde olan çalıĢanların 

gelecekte de farklı potansiyellere sahip olmaları ve yeni görevlere talip olmaları 

beklenmektedir321. 

3.4.2.5. GeliĢmeler Hakkında ÇalıĢanlarla ve Yöneticilerle Bilgi PaylaĢımı 

Günümüzde hem iĢletmelerin hem de bireylerin geliĢiminde stratejik olarak 

önem taĢıyan bilgi ile ilgili araĢtırma ve akademik çalıĢmalar gittikçe artmaktadır. ĠĢ 

ve ticaret dünyasında, yeni bilginin oluĢturulması, bu bilginin bütün iĢ faaliyetlerinde 

kullanılabilir olması ve paylaĢılması için nelerin yapılabileceği hakkında çeĢitli 

arayıĢlar içine girildiği fark edilmektedir. Bilginin paylaĢımı, her iĢletme için çalıĢanlar 

ve departmanlararasında farklı seviyelerdeolmaktadır. Bilginin iĢletme içinde 

paylaĢımında, iĢletme politikaları, hedef ve stratejileri yanında çalıĢanların tarzı ve 

tavrı belirleyici özellik taĢımaktadır. ĠĢletme yönetiminin, bilgi paylaĢımını engelleyen 

unsurları tespit etmesi gerekmektedir. Bilgi paylaĢımını içselleĢtirmek için, hizmet içi 

eğitimler organize edip çalıĢanların bilginin yaratılması, kullanılması ve iletilmesi 

konusunda geliĢmesinin sağlanması gerekmektedir. Bilgi paylaĢımı, her iĢletmede 

farklı boyutlarda oluĢmaktadır. Bilgi, iĢletme içinde paylaĢılacağı gibi diğer 

iĢletmeler, tedarikçiler ve müĢteriler arasında da olabilir. Bilgi paylaĢımında, kritik 

olan, bilginin kaynağından çıkarak belirlenmiĢ olan bir hedefe ulaĢmasıdır. ĠĢletme 

içinde bazı yöneticiler birtakım nedenlerden dolayı bilgi paylaĢımına mesafeli 

olabilirler. Yöneticilerin, bilgi paylaĢım stratejilerinigeliĢtirmeleri de gerekmektedir. 

Bunun için teknolojiden çok paylaĢımcıdavranıĢ tarzını ve çalıĢanlara destek olan 

yaklaĢımı merkeze almaları gerekmektedir322. 

3.5. PERFORMANS DEĞERLENDĠRME YÖNTEMLERĠ 

ĠĢletmelerde, üretim arttıkça, çalıĢan verimliliği kavramı ortaya çıkmıĢ 

bulunmaktadır. Bu durum performans değerlendirme sistemlerinin kurulmasını 

zorunlu kılmaktadır. Performans Ölçme ve değerlendirme sistemleri aĢağıda 

belirtilmektedir323: 

1. Kontrol Listesi yöntemi 

2. Zorunlu Seçim yöntemi 
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3. Kritik olay yöntemi 

4. DavranıĢsal değerlendirme ölçeği 

5. Ġkili karĢılaĢtırma yöntemi 

6. Grafik değerlendirme ölçeği 

7. Sıralama yöntemi 

8. Değerlendirme ölçeği 

Geleneksel yönetim felsefesinin kabul gördüğü yıllarda var olmuĢ performans 

değerleme sistemlerinin günümüze adapte edilmesi Ģarttır. 

Performans değerleme yöntemleri modern ve klasik yöntemler olmak üzere 

ikiye ayrılmaktadır. Bunun sebebini yönetim felsefelerinin değiĢiminde aramak 

gerekmektedir. Sanayi devrimi ile buhar gücü kullanımı ve makineleĢme ile de, 

çalıĢanın insan yönünün göz ardı edildiği bir yönetim bakıĢı hakim olmuĢtur.. 

Üretim Ģekillerinde yaratılan geliĢim ve değiĢimler üretim hacminin 

yoğunlaĢması ile uluslararası piyasalara açılım yapma zorunluluğunu da 

beraberinde getirmektedir324. 

Açıklanan bu baĢlık altında grafik derecelemesi yöntemi ile kıyaslama 

derecelendirme yönetimi ayrı ayrı incelenmiĢtir. 

3.5.1. Grafik Derecelemesi Yöntemi  

Grafik derecelemesi yöntemi, kalabalık olmayan iĢletmelerdeki veya bir 

iĢletmenin herhangi bir bölümünde çalıĢanların kiĢisel baĢarılarını ölçmek için 

kullanılmaktadır. Sistem, belirlenmiĢ zaman aralıklarında, çalıĢanı 

değerlendirebilecek bir üst amir tarafından çalıĢana ait yetkinliklerin, bireysel 

özelliklerin, iĢ baĢarısının değerlendirildiği ve bu verilerin sayısal olarak puan 

yöntemi ile karĢılığının bulunduğu bir yöntem olarak kabul görmektedir. Yöntemin 

dezavantajı, bazı ölçütlerin sayısal karĢılığı bulunamamaktadır bu durum çalıĢanın 

rasyonel olarak değerlendirilmesini engellemektedir. Buna karĢın birçok avantajı da 

bulunmaktadır. Uygulanması basit, yeni kriter ilavesine uygun ve kısa sürede sonuç 

alınabilir olduğundan iĢletmeye maliyeti diğer yöntemlerle kıyaslandığında daha 

uygun görülmektedir325. 
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En çok kullanılan ve ilk geliĢtirilen yöntemlerden biri olan grafik derecelemesi 

yönteminde değerlendiren, performansını değerlendirdiği çalıĢan için iĢin yapısı, iĢ 

için gerekli bilgi, ekip ruhu, giriĢimcilik ve yaratıcılık, zamanı etkin kullanma gibi 

yetkinliklere birden beĢe kadar puan vermektedir. En yaygın kullanımı olan Ģekil, 

değerlendirmeyi yapana, performansı değerlendirilecek çalıĢan için hazırlanmıĢ, 

yetkinlikleri ve yetkinlik derecelerini sıfatlarla ifade eden bir form verilmektedir. 

Değerlendiren belirlediği yerleri iĢaretlemektedir. Tüm ölçütlere karĢılık gelen sayısal 

değer bulunarak toplanmaktadır. Toplanan sayısal değerler, performansı 

değerlendiren çalıĢanların kıyaslanmasında da kullanılmaktadır. Bununla beraber 

yöntemin dezavantajları da bulunmaktadır. Değerlendirme formundaki kriterlerin 

karĢısında bulunan sıfatlar her değerlendirici için göreceli olduğundan objektif 

bulunmamaktadır. Bazı değerlendirici için beklenen düzeyde olabilirken, bazıları için 

beklenenin altında olabilmektedir. Değerlendirici, genellikle ortalama bir seviyede 

değerlendirmeyi tercih etmekte, bu tavır çalıĢanların fark yaratan farklarını ortaya 

çıkarmayı engellemektedir326. 

3.5.2. Kıyaslama ile Derecelendirme Yöntemi  

Bu yöntemler çalıĢanların birbirleriyle karĢılaĢtırılarak değerlendirildikleri 

yöntemlerdir. Terfi alacak veya ödüllendirilecek çalıĢanın seçilmesi için iki veya daha 

fazla çalıĢanın performanslarının kıyaslanması gerekmektedir. Bunun içinde 

aĢağıda belirtilen yöntemler kullanılmaktadır327: 

1. Sıralama Yöntemi: Temeli bir çalıĢanı bir diğer çalıĢan ile karĢılaĢtırmak 

olan yöntemde, tüm çalıĢanlar, tutum ve davranıĢ, kiĢisel giriĢim, iĢbirliği gibi birçok 

özellik bakımından en iyiden en zayıf olana doğru sıralanırlar. 

2. Alternatif Sıralama Yöntemi: Bu yöntemde çalıĢanların isimleri bir sayfanın 

sol tarafında bulunur. Değerlendirici, en baĢarılı çalıĢanı seçerek sağ tarafın en 

üstüne ve en az baĢarılı çalıĢanı en alta yazar. Ġkinci en baĢarılı ve en baĢarısız 

çalıĢanlar tespit edilerek sıralama iĢlemi devam eder. Sonunda en baĢarılıdan en az 

baĢarılıya kadar tüm çalıĢanlar sıralanır. 

3. Adam Adama Kıyaslama Yöntemi: GiriĢimci olmak, iĢe bağlı olmak, liderlik, 

ve iĢbirliği gibi ölçütlerden birine ya da birkaçına sahip olan çalıĢanın tespit edilerek, 

diğer çalıĢanların bu çalıĢanla kıyaslanmasıdır. 

4. Zorunlu Dağılım Yöntemi: Değerlendiricinin değerlendirdikleri çalıĢanları 

adaletsiz yaklaĢımlara meydan vermemek için tutarlı yargılarla değerlendirme 

ölçeğinin herhangi bir kısmında toplamalarıdır. 
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Bu yöntem; derecelendirme, amaçlara göre yönetim, kritik olay değerlendirme, 

davranıĢsal gözlem skalaları, sıralama ile değerlendirme, takıma dayalı performans, 

zorunlu dağılım değerlendirme, kontrol listesi, 360 derece geri bildirim ve ikili 

karĢılaĢtırma ile değerlendirme yöntemleri ile değerlendirilerek alt baĢlıklar Ģeklinde 

sıralanmaktadır. 

3.5.2.1. Derecelendirme Yöntemi 

Derecelendirme yönteminin, iĢletme içinde çalıĢanları değerlendirmek 

amacıyla yaratılmıĢ ölçüte uygun alternatifin seçilmesine dayalı olduğu 

belirtilmektedir. Seçilecek seçeneklerin açıklama ihtiva etmesi ve değerlendirici için 

soru iĢaretlerini kaldırması olumlu bir yön olarak ifade edilmektedir. Derecelendirme 

yönteminin birçok avantajı bulunmaktadır. Yöntem, objektif değerlendirme 

sağlamakta ve diğer yöntemlerle kıyaslandığında daha net ve basit görülmektedir. 

Sonuçları bulmak kolay olduğu için iĢletmeye maliyeti de daha uygun olarak ifade 

edilmektedir. Alternatifleri tam olarak kavramak için konuya hakim olmak gerekliliği 

bulunmaktadır ve seçenekleri birbirine göre farklı kılan öğelerin tam olarak 

açıklanması gerekliliği yöntemin dezavantajları olarak belirtilmektedir328.  

3.5.2.2. Amaçlara Göre Yönetim 

Amaçlara göre yönetimin ne olduğu konusunda yerleĢmiĢ tanım 

bulunmamaktadır. AraĢtırmacı ve değerlendiriciler kendi tarzlarına göre tanımlar 

oluĢturmuĢlardır. Hatta bazen birbirine zıt düĢen sonuçlar da bulunmaktadır. 

Amaçlara göre yönetimin esasıbelli faaliyet konularında ölçülebilir, açıkve 

gerçekleĢtirilmesi muhtemel amaçların tespit edilmesidir.Burada kritik olan nokta,bu 

amaçların titizlikle belirlenmiĢ ve spesifik amaçlar olması gerekliliğidir.329. 

Yöneticilerin inisiyatif alma ve etkin karar verme kabiliyetlerinin geliĢtiren bir 

teknik olan amaçlara göre yönetim, yöneticinin hedefe ulaĢmak karar verebilmesine 

olanak tanıdığından motive edici özellik taĢımaktadır. Ayrıca geliĢmeye ve eğitime 

de imkanvermektedir. Amaçlara göre yönetim; yöneticileri yetki ve sorumluluk 

bazında daha güçlü kılan, ekip çalıĢmasına yönlendiren, çalıĢanın ve iĢletmelerin 

hedeflerini uyumlu hale getiren bir yöntem olup iĢletme yönetimi konusunda son 

yirmi beĢ yılda çok yaygın biçimde kullanılmaktadır. Amaçlara göre yönetim, 

çalıĢanın ve iĢletmenin amaçlarını sistemli bir biçimde ortaya koyan bir yöntemdir. 
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47-58, s. 47. 



122 

 

ĠĢletmenin ve çalıĢanların performanslarını artırmak, kaynakları koordine etmek, 

çalıĢanların kararlar ilegerçekleĢecek hedeflerde inisiyatif almalarına imkan tanımak, 

sonuçların değerlendirilmesini kolaylaĢtırmak için sorumlulukları ve hedefleri net bir 

Ģekilde belirtmek yönetimin temel anlayıĢını ortaya koymaktadır. Amaçlara göre 

yönetim kavramı ile ilgili yerleĢmiĢ, tek bir tanım yoktur. Kavram yöneticilere göre 

farklı bakıĢ açıları ile ifade edilebilmektedir. Amaçlara göre yönetimin en üstün yanı 

çalıĢanların yönetime katılmalarına olanak sağlamasıyönetici ile çalıĢanın 

hedeflenen amaç ve gerçekleĢmesi istenen sonuçlar için bir araya gelip demokratik 

bir ortamda birlikte karar almalarına izin vermesidir330. 

3.5.2.3. Kritik Olay Değerlendirme Yöntemi  

Performans değerlendirmesi yapılan çalıĢanın iĢbaĢında değerlendirilecek 

pozitif ya da negatif tavırlarını ölçen yöntem kritik olay değerlendirme yöntemi olarak 

belirtilmektedir. Değerlendirilen bu tavır ve davranıĢlar iĢbaĢındaki baĢarıyı direkt 

olarak etkilemektedir ve bu nedenle kritik olaylar olarak ifade edilmektedir. Kritik olay 

değerlendirme yöntemi, değerlendirilen çalıĢanın güçlü ve ya geliĢtirilmesi gereken 

taraflarını bulabilmek ve değerlendiricinin objektif değerlendirme yapabilmesi 

açısından avantajlı görülmektedir. Yöntemde değerlendirici, performans 

değerlendirme aralığı içinde değerlendireceği çalıĢanının baĢarısını etkileyen pozitif 

ya da negatif tavır ve davranıĢlarını bir forma yazmaktadır. Yöntemin, geçmiĢte 

Ģöyle uygulandığı belirtilmektedir. SavaĢ esnasında görev baĢındaki pilotların 

baĢarısında etkili olan kritik olaylar saptanmakta ve bir liste hazırlanmaktadır. Bu 

aĢamadan sonra görev pilotları listedeki tavır ve davranıĢları baz alınarak 

değerlendirilmektedir. Yöntemin en önemli avantajı, performans değerlendirme, salt 

değerlendirme süresindeki gözlemlere değil, bütün dönem boyunca yapılan somut 

davranıĢlara ve izlenimlere göre oluĢturulmaktadır. Kritik olay yönteminin baĢka bir 

olumlu yanı, izlenen ve tespit edilen olumsuz tavır ve davranıĢların sahibine 

gösterilmesi, onun tavır ve davranıĢlarını düzenlemesine imkan tanımaktadır. 

Yöntem, değerlendiricinin, performansını değerlendirdiği çalıĢanın kritik tavırlarını 

günlük ve ya haftalık olarak kayda almasını gerektirmektedir. Yöntemin dezavantajı 

ise, performans değerlendirmenin sonucu değerlendirme sürecinin sonunda ortaya 

çıkacağı için performansı değerlendirilen çalıĢanın davranıĢlarını düzeltme ve 

kendini geliĢtirme süreci gecikmiĢ olabilmektedir331. 
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3.5.2.4. DavranıĢsal Gözlem Skalaları Yöntemi 

DavranıĢsal gözlem skalaları yönteminin esası, zorunlu seçim yöntemi ile 

derecelendirme yönteminin birlikte kullanılmasına dayanmaktadır. Performansı 

değerlendirilen çalıĢanın baĢarı durumunu gösteren seçenek seçilmektedir. 

DavranıĢsal değerlendirme formu oluĢturulurken çalıĢan da bizzat orada 

bulunmaktadır. Böylece sisteme olan güven ve yakınlık duyması sağlanmaktadır. 

Sistemin geliĢtirilmesi zaman alıcı ve meĢakkatli olduğundan iĢletme için maliyetli 

bulunması dezavantaj olarak belirtilmektedir. Sistemin avantajları ise, çalıĢanın 

yaptığı iĢi ve gösterdiği baĢarı esas olduğu için çalıĢanların benimsediği bir sistem 

olarak görülmektedir. Ücret, prim belirlenirken veya çalıĢanın terfi ve kariyer 

planlaması oluĢturulurken alınan değerli veriler kaynak oluĢturmaktadır. 

DavranıĢsal gözlem skalaları yönteminde diğer bilindik değerlendirme 

skalalarında görüldüğü gibi, kiĢinin baĢarısını çeĢitli kriterler bakımından ölçmeye 

çalıĢtığı görülmektedir. Burada kriterlerin ve skaladaki seçilebilmesi muhtemel diğer 

yanıt ifadelerinin tanımlanmıĢ hali farklı görülmektedir. DavranıĢsal beklenti 

skalaları, çalıĢanları birtakım kiĢilik yapılarına sahip olup olmamalarına göre değil, 

özel iĢ gereklerini doğru Ģekilde ifa edecek davranıĢları hangi seviyede 

oluĢturabildiklerine göre değerlendirmektedir. Belirli kriterler için oluĢturulmuĢ olası 

cevaplar skalada çeĢitli baĢarı düzeylerini göstermektedir. DavranıĢsal gözlem 

skalaları, davranıĢsal beklenti skalalarının eksik taraflarını tamamlamak için 

geliĢtirilmiĢ bir değerlendirme yöntemidir. DavranıĢsal beklenti skalalarında 

çalıĢandan çeĢitli performans seviyelerinde olması muhtemel kritik durumları 

gösteren davranıĢlar ve tutumlar beklenmekte, bu davranıĢlar skalada yer bulmakta 

ve değerlendirilmektedir332. DavranıĢsal gözlem skalalarında çalıĢanın iĢteki tutum 

ve davranıĢlarına dair çeĢitli kritik durum ve vakalardan yararlanılmaktaysa da 

değerlendiricinin tutum ve davranıĢları gözlemleme sonuçlarına göre değerlendirme 

yaptığı ifade edilmektedir. Ġmalat yapılan bir iĢletmede birinci kademe yöneticisinin 

performansının bu yöntemle değerlendirildiği bir örnekte, beklenen durumu tarif 

eden ifadeler belirlenir ve skalada yerini bulur.  Mevcut durumda istenen duruma 

hangi seviyede yaklaĢıldığı amir tarafından gözlemlenip skalada iĢaretlenir ve daha 

sonra çalıĢanın her bir ifadeden aldığı puan toplanarak, toplam performans bulunur. 

DavranıĢsal değerlendirme tekniklerinin en verimli kullanım alanı performansın nicel 

olarak ölçüldüğü ve yapıları ortaya koyan modeldir. Grafik değerlendirme ve 

davranıĢsal değerlendirme tekniklerinin arasındaki en önemli fark, doğrudan 
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doğruya iĢ ile ilgili davranıĢları ölçüyor olmasıdır. KiĢilik yapısı ve davranıĢlar gibi 

unsurları dikkate almaz, yönetici ve çalıĢan arasındaki iletiĢimi güçlendirir, en kritik 

noktaları belirterek çalıĢanların geliĢmesini sağlar. Tekniğin bazı geliĢtirilmesi 

gereken yönleri de vardır.Her iĢ için ayrıca bir davranıĢsal değerlendirme skalası 

oluĢturulduğu için çok fazla dikkat gerektirmektedir. Hazırlanan bu skalanın hassas 

olması için iĢ analizi yapmak gerekmektedir. Sadece iĢ analizi yapmak yetmez iĢ 

analizinin güncellenmesi de çok önemlidir. Yöntem için ciddi bir hazırlık süresi 

gerekmektedir ve en zorlayıcı tarafı da değerlendirme gözlenebilir davranıĢ 

iletutumlara dayandığından değerlendiricinin önyargılarını aĢma güçlüğüdür333. 

3.5.2.5. Sıralama ile Değerlendirme Yöntemi 

Sıralama ile değerlendirme yönteminde daha önceden seçilmiĢ iki kiĢinin 

birbirleri ile kıyaslanması sonucunda baĢarılı görülen çalıĢanın isminin hizasına 

konan iĢaretler toplanarak en fazla iĢareti olandan en az iĢareti olana doğru 

sıralanmaktadır.Basit sıralama (simple ranking) olarak adlandırılan bu yönteme bir 

örnek vermek gerekirse, değerlendirici çalıĢanları performansı en yüksek olandan 

en düĢüğe doğru Ģekilde sıralamaktadırlar. Bazen de tüm ekibi kendi içinde iyi, kötü, 

orta gibi alt birimlere ayırır ve bunların içinde sıralamayı yapmaktadır. Basit sıralama 

yöntemine kıyasla daha etkin bir değerlendirme yöntemi olarak görülen ikili 

karĢılaĢtırma yönteminde ise, her bir çalıĢan diğer çalıĢan ile tek tek 

kıyaslanmaktadır. Bu yöntemin en önemli kısıtlarından biri, kıyaslanacak çalıĢan 

adedinin fazla olması kıyaslama adedini dearttırmaktave yöntem kalabalık ekipler 

için uygulandığında çok zaman almaktadır. Ayrıca bu yöntemde çalıĢanlar rakamsal 

olarak değerlendirilmedikleri için, kiĢilerarası performans farklılıklarının seviyesi de 

net olmamaktadır. Bu sebeplerden sıralama yöntemi iĢletmelerde çok yoğun 

kullanılmamaktadır. Basit karĢılaĢtırma, ikili-karĢılaĢtırma yolu ile de yapılsa yine de 

yöntemin kullanım alanı dardır. Genellikle bu yöntemde çalıĢanın genel performansı, 

iĢletme için ne kadar değerli olduğu ya da iĢletmeye kattığı fayda gibi ifadelerle 

gösterilen tek bir genel ölçüt göz önüne alınarak kıyaslamalar yapılmaktadır. 

ĠĢletmelerde üst yönetimde bulunan kiĢilerin, performansının daha yüksek olacağı 

gibi doğru olmayan bir düĢünceye kapılan değerlendiricilerin, sıralama yaparken bu 

hatadan kaçabilmesi zor olmaktadır. ĠĢletmeler, bazen uyguladıkları diğer 

performans değerlendirme yönteminin sonuçlarını karĢılaĢtırmak, kontrol etmek 

veya güçlü kılmak için bazı örnek olan, davranıĢ veya tutumlar için yöneticilerden 

üstlerden çalıĢanları sıralamalarını istemektedirler. Bu duruma iĢletmelerde aynı 
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seviyede iĢ yapan çalıĢanların terfi kararları konusunda seçim yapılacağı 

dönemlerde rastlanmaktadır334. 

3.5.2.6. Takıma Dayalı Performans Değerlendirme 

ĠĢletmeler ekip ruhunun yaĢadığı yapılara yönelmeye baĢlamıĢlardır. Bunun 

sonucu olarak da performans değerlendirmesi ekip olarak yapılabilmektedir.Bu 

noktadaki en önemli kısıt ekipleri bir bütün olarak değerlendirmenin zorluğudur. 

Çünkü ekibin baĢarısı yalnızca kendi gücü ile ilgili olmayabilir. ĠĢletmenin politikaları, 

çevre, ekibin etkin olması için gerekli girdiler, diğer ekiplerle olan iliĢkiler ve 

koordinasyon ekibin baĢarısını etkileyen unsurlardır.Bu nedenle ekip çalıĢmalarında 

hem çalıĢanların hemde ekibin performansının ayrı ayrı değerlendirilmesi daha 

uygun görülmektedir335. 

GeçmiĢ dönemde iĢletmeler gelenekçive hiyerarĢik yapıya sahip iken, artık, 

iĢbirliğiyle varolan ve süreçleri merkeze alan yapılara geçiĢ yapmıĢlardır. Bunun 

sonucunda ekip çalıĢması da tüm sektörler için önem kazanmıĢtır. ÇalıĢanlar ekip 

halinde iĢ yapmakta ve sonuç üretmektedirler. Bunun sonucunda ekip çalıĢmasının 

değerlendirildiği bir performans ölçme sisteminin geliĢtirilmesi gerekliliği doğmuĢtur. 

Konu ile ilgi yapılan araĢtırmalar incelenmiĢ, Takım Esaslı Performans Ölçme (TPÖ) 

sistemleri ile ilgili yeterli bilgiye ulaĢılamamıĢtır. Ekip çalıĢmasında en önemli faktör 

ekip çalıĢmasının performansının ölçülmesi ve değerlendirilmesidir. Ekip çalıĢması 

ve ekip ruhu söylemleriyle motive edilen bir yapıda, çalıĢanların performanslarının 

yalnızca kiĢisel olarak ölçülmesi çeliĢki doğurmaktadır. ÇalıĢanın bireysel olarak 

ödüllendirilmesi gibi performans ölçme ve değerlendirmede kullanılan bilindik 

yöntemler, günümüzün ekip esaslı iĢletmeleri ile uyum sağlayamamaktadır. 

ĠĢletmelerde hem ekip hem kiĢisel performansların bir araya getirildiği bir sistemin 

gerçekleĢtirilmesi ile iĢletmeler etkin bir performans ölçüm sistemine kavuĢabilirler. 

Ekip olma kavramını açıklamaya yönelik birçok tanımlama yapılmıĢtır. Ekip veya 

takım; ortak bir hedefe ve ortak baĢarıya odaklanan ve sorumlu oldukları iĢler için 

birlikte bir yöntem belirleyen, birbirlerini tamamlayan niteliklere sahip kiĢilerin 

oluĢturduğu küçük bir gruba verilen isimdir.336. 
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3.5.2.7. Zorunlu Dağılım Değerlendirme Yöntemi 

ÇalıĢan bireyler arasında kıyaslama yöntemlerinden biri de zorunlu dağılım 

yöntemidir. Yöneticiler çalıĢanların baĢarılarının çok farklı olmadığı ön kabulü ile 

değerlendirme yaparlar ve belirli puanvererek, çalıĢanı derecelendirirler. Örnekle 

açıklamak gerekirse, performansı değerlendirilen çalıĢanın çoğunluğu “çok yüksek” 

baĢarı seviyesinde ise yöntemin çalıĢması zordur. Kritik nokta performans 

değerlendirme sisteminde asıl amaç çalıĢanlar arasında performans farkını tespit 

etmektir. Zorunlu dağılım yöntemi bu farkları belirlerken değerlendiricilere zorluk 

yaĢatmaktadır. ĠĢletmelerde çalıĢanların kiĢilik yapılarında varolduğu gibi, baĢarı 

seviyelerinde de normal dağılım eğrisi ile uyumlu bir dağılım göstermeleri Ģarttır. Bu 

yöntemde değerlendirici, değerlenenleri yönetimin uygun gördüğü tarzda beĢli bir 

ölçekte göstermektedir.Bununla birlikte zorunlu dağılım yönteminde de basit 

sıralama ve ikili karĢılaĢtırma yöntemlerinde görüldüğü gibi yapılan değerlendirmeler 

tek bir ölçüte bakılarak yapılmaktadır. Bu sebeple maaĢları belirlerken çalıĢanlar 

arası arası kıyaslama yöntemlerini uygulamak problem yaratabilmektedir337. 

3.5.2.8. Kontrol Listesi ile Değerlendirme Yöntemi 

Kontrol listesi yöntemi kiĢisel baĢarıyı değerlendirmek için uygulanan 

yöntemlerden birisini oluĢturmaktadır. BaĢarıyı değerlendirmede kontrol listesi 

yöntemi ile çalıĢanların bilindik çok bilinmek istenen iĢ davranıĢlarıdır. BaĢarılı olmak 

için istenen iĢ davranıĢları önem sırasına göre sıralanmaktadır. Teknik olarak diğer 

uygulamalardan farkı değerlendiricideğerlenenler için hazırlanan bir tabloya var 

olansoruları evet veya hayır Ģeklindeyanıtlamaktadır. Verilen yanıtlarla ilgili 

değerlendirme Ġnsan Kaynakları tarafından yapılmaktadır. Soruların belirlenmiĢ 

ağırlıkları bulunmaktadır. Değerlendiricinin bu ağırlıklar konusunda bilgisi 

bulunmamaktadır. Yöntemde evet ve hayır cevapları birbirine yakın ise yanıtlamak 

zorlayıcı olabilmektedir. Bir baĢka kısıt ise hazırlanan soruların çalıĢanın yaptığı iĢ 

göz önüne alınarak ayrı ayrı oluĢturulması da bir zorluk oluĢturmaktadır. Sonuçta 

verilen cevaplarda evet ve hayırların toplamına göre yorum yapılmaktadır. Kontrol 

listesi yönteminde yönetici, çalıĢanların çeĢitli özellik ve tutumlarına göre birçok 

tanım oluĢturmaktadır. Yöneticiler hazırlanan bu tanımlardan çalıĢan için en doğru 

olanını seçerek değerlendirmektedir338. 
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 Bıçak, a.g.e., ss. 3-4.  
338

 Bıçak, a.g.e., s. 5. 
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3.5.2.9. 360 Derece Geri Bildirim ile Değerlendirme 

Performansı değerlendirilen çalıĢan için en doğru ve güvenilir verileri toplayan 

sistemin 360 derece sistemi olduğu belirtilmektedir. Çok çeĢitli kanallardan geri 

bildirim gelmesi nedeniyle objektif değerlendirme yapılmasını sağlamaktadır. Farklı 

seviyedeki ve ortamlardaki değerlendiricilerin varlığı, performansı değerlendirilen 

çalıĢan hakkında geniĢ bir bilgi havuzu oluĢturmaktadır. Performans değerlendirme 

sisteminin, iĢletme çalıĢanları için güvenilir ve adaletli olmak, verimliliği ve 

motivasyonu arttırmak, çalıĢanların potansiyellerini ve yaratıcılıklarını ölçebilmek ve 

somut geribildirimler almayı sağlamak gibi görevleri bulunmaktadır. Hedeflere 

ulaĢabilmek için neler yapılması gerektiği ve eğitim ihtiyaçlarının saptanması gibi 

konularda çalıĢanlara kılavuzluk etmektedir. 360 derece performans değerlendirme 

sistemini diğer sistemlerden farklı kılan, çalıĢan iĢbaĢında görevini yaparken eĢ 

zamanlı olarak etrafındaki çevreden bilgi alınmasına fırsat tanımaktadır. ĠĢletmenin 

verimliliği göz önüne alındığında hem çalıĢan performansı ölçülmekte hem de diğer 

çalıĢanlardan çok değerli bilgi ve veri toplanması söz konusu olabilmektedir. 

ĠĢletmede çalıĢanlar arasında bireysel farklılıklar bulunmaktadır. Bu nedenle 

performansın somut ve nesnel olmayan kriterler kullanarak değerlendirilmesi çok 

önemli görülmektedir. Diğer performans değerlendirme sistemlerinde çalıĢanların 

birbirini veya çalıĢanın yöneticisini değerlendirdiği ortamlara rastlanmamaktadır. Bu 

sistemde dikkat çekici olan, tüm değerlendiricilerin seviye gözetmeden düĢünce ve 

değerlendirmelerinin değerli sayılması ile iĢletmede yapılması muhtemel tek yönlü 

ve sübjektif değerlendirmenin önüne geçilmesi olarak ifade edilmektedir339. 

360 Derece değerlendirme yöntemi, iĢletme içinde çalıĢanın baĢarısının 

sadece yöneticiler tarafından değil astları ve diğer çalıĢanlar tarafından da 

değerlendirilmesini ve geribildirim verilmesini öngörmektedir. Sistemin ismini veren 

360, performansı değerlendiren çalıĢanın iĢ iliĢkisinde bulunduğu tüm çevreyi 

sembolize etmektedir. Yöntemin salt yönetici bakıĢını içermemesi, bir nevi iĢletme içi 

eğitim olması, karĢılıklı iletiĢimin geliĢmesinde yardımcı olması, müĢteri 

geribildirimleri ile çalıĢan, ürün ve hizmet için geliĢme fırsatları tanıması, farklı bakıĢ 

açılarını da içinde barındırarak yönetici hatalarının oluĢmasını engellemesi klasik 

değerlendirme sistemine kıyasla tercih edilmesinin sebepleri olarak görülmektedir340.  
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 Kaymaz, a.g.e., s. 84. 
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 Keklik, a.g.e., s. 74. 
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3.5.2.10. Ġkili KarĢılaĢtırma ile Değerlendirme Yöntemi 

ĠĢletme içinde yönetim kademesindekiler kendilerinin astı pozisyonunda 

çalıĢanları iĢ baĢarısına göre değerlendirmektedirler. Yöneticiler, baĢarılı ve 

baĢarısız olarak çalıĢanları sıralamak istemektedirler. Bunun için karĢılaĢtırma 

yöntemi kullanmaktadırlar. ĠĢletmede, uygun çalıĢanın uygun iĢ pozisyonunda görev 

alması için, o iĢ tanımında baĢarılı olan çalıĢanlar arasında ikili karĢılaĢtırma 

yöntemi ile uygun aday seçimi yapılmaktadır341.  

Basit sıralamaya kıyasla daha güvenilir bir değerlendirme yöntemi olan ikili 

karĢılaĢtırma yöntemi her bir kiĢinin diğerleri ile kıyaslanmasını ifade etmektedir. Bu 

teknikte çalıĢanların isimleri yazılı olan kartları kullanmak kolaylık oluĢturmaktadır. 

Seçilen çiftlerin birbirleri ile kıyaslanması sonucunda baĢarılı olan çalıĢanın yanına 

konan iĢaretler toplanır ve en çok iĢareti alandan en az iĢareti alana doğru sıralama 

yapılır. Ġkili karĢılaĢtırma ve basit sıralama yöntemlerinin kullanım alanları oldukça 

kısıtlıdır. Bu yöntemlerde kiĢiler rakamsal olarak değerlendirilmediklerinden kiĢiler 

arası baĢarı ya da baĢarısızlıkların seviyesi belirlenememektedir. Yöntemler 

hedeflere göre yönetim ya da diğer tekniklerin sonuçlarını kontrol etmek veya elde 

edilen sonuçları desteklemek için kullanılabilir342. 
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 Sabuncuoğlu ve Tokol, a.g.e., s. 327. 
342

 Bıçak, a.g.e., s. 3. 



129 

 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

ENTELEKTÜEL SERMAYE VE ĠNOVASYONUNÇALIġAN PERFORMANSINA 

ETKĠLERĠ 

Entelektüel sermaye iĢletmeye kar yaratabilmek için oluĢturulan deneyim ve 

entelektüel mülkiyettir. Bir iĢletme için maddi olarak sahip olduklarının çok 

üstündedir.ĠĢletmenin, varlığını sürdürebilmesi için gerekli olan finansal olmayan 

varlıkların tümüdür343. 

BaĢka bir deyiĢle bir iĢletmenin arzu ettiği hedeflere ulaĢabilmesi ve rakiplerle 

baĢ edebilmesi için dikkatle izlemesi takip etmesi gereken bilgi ve kabiliyetlerdir. 

Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeden oluĢmaktadır344. 

Entelektüel sermaye, Ġlk olarak Amerikalı iktisatçı J.K. Galbraith (1969) 

tarafından kullanılmıĢtır. T. Stewart (1991) piyasada iĢletmelere rekabet üstünlüğü 

sağlayan, iĢ görenlerin sahip olduğu bilgilerdir demiĢ ve organizasyonel olarak 

tanımını yapmıĢtır. Literatürdeki ilk bilimsel araĢtırma ise Hiroyuki Itamı tarafından 

1980 yılında yazılan Görünmeyen Aktifleri Harekete Geçirmek isimli eserdir. Bu 

eserde çalıĢan performansının farklı yönleri irdelenerek iĢletmelerdeki finansal 

olmayan varlıkların tüm performansa etkileri anlatılmıĢtır. OECD (Ekonomik 

Kalkınma ve ĠĢbirliği TeĢkilatı); Entelektüel sermayeyi iĢletmelerde bulunan ve 

faydalanılan yazılım sistemleri, tedarik zincirleri gibi örgütsel sermaye unsurları ile 

iĢletmede çalıĢanlar ve iĢletmenin müĢterilerinin oluĢturduğu insan sermayesinin 

toplam ekonomik değeridir diye tanımlanmaktadır. Entelektüel sermaye iĢletmelerin 

faaliyetlerini devam edebilmesi için sahip oldukları bilgi ve tecrübelerin toplamıdır. 

ĠĢletmenin piyasa değeri bulunmak istenirse,  iĢletmenin finansal varlıklarıyla 

entelektüel sermayesinin toplanması gerekmektedir. Entelektüel sermaye elde 

edilmiĢ kullanıĢlı ve kar oluĢturabilen bilgidir. ĠĢletmelerin görünmez varlıklarıdır345. 

Bir iĢletmede çalıĢanların bilgisi ve donanımı entelektüel sermayeyi 

oluĢturmaktadır. Entelektüel sermaye, çalıĢanın yenilik yaratma kabiliyetini artırarak, 

yaratıcılığını geliĢtirerek iĢletmeye zenginlik ve rakiplerle baĢ etme gücü kazandırır. 

                                                 
343

 Arthur Detore, Mark Clare ve James Weide, “Measuring the value of Lincoln Re‟s R&D”, 
Journal of Intellectual Capital, 2002, Cilt: 3, Sayı: 1, p. 202. 

344
Nihat Kaya ve Yunus Emre TaĢgit, “Teknolojik Öğrenme, Örgütsel Öğrenme ve AR-GE 

Yeteneklerinin Entellektüel Sermaye Üzerine Etkisi”, Düzce Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 
Dergisi, 2013, Cilt: 3, Sayı: 2, 1-12, s. 1. 

345
 Abdel-Aziz Ahmad Sharabatı, Shawqi Najı Jawad, Nick Bontıs, “Intellectual Capital and 

Business Performance in the Pharmaceutical Sector of Jordan”, Management Decision, 2010, 
Volume: 48, No: 1, 105-131, p. 105. 
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Kaynağı bilgidir ve yapısal sermaye, insan sermayesi ile müĢteri sermayesinden 

oluĢur.  Ġnsan sermayesi; doğuĢtan gelen yetenek, kazanılan eğitim ve tecrübe 

sonucunda çalıĢanda bulunan yaratıcı güçtür. ĠliĢkisel sermaye; iĢletmenin 

tedarikçileri, müĢterileri, müteĢebbis ve diğer ortakları ile iliĢkilerindeki tatmin, 

karĢılıklı güven ile sadakattir. Yapısal sermaye, diğer unsurlardan farklı olarak 

entelektüel sermayenin iĢletme boyutu ile ilgilenir. Mülkiyete ait altyapı varlıklarından 

meydana gelmektedir.  Günümüz bilgi çağında iĢletmeler, rakiplerle baĢ edebilmek 

ve mevcut performansı daha üst seviyeye taĢımak için performans değerlendirme 

çalıĢmaları yaparlar. Buradaki baĢarıda kilit nokta, maddi varlıklarla birlikte maddi 

olmayan varlıklar yani entelektüel sermaye üzerine de yatırımlar yapmak gerekliliğini 

fark etmek ve bu sermayeyi geliĢtirmektir346. 

Entelektüel sermeyenin unsurlarından insan sermayesinin hizmet 

sektöründeki yansımalarına bakıldığında hizmet sektöründeki bir iĢletmenin 

tasarımının nasıl yapılması gerektiği üzerinde büyük bir tesiri olduğu görülmektedir. 

Özellikle havacılık sektöründe insan sermayesinin önemi yadsınamaz. MüĢteri 

sermayesinin ise sektörden bağımsız olarak yapısal sermaye üzerinde kritik bir 

etkisi bulunmaktadır. ĠĢletme içinde yapısal sermayenin geliĢtirilmesi ve büyümesi 

için çalıĢan performasının da aynı oranda yüksek olması, performansın eğitimlerle 

artırılması gerekmektedir. ĠĢletmede müĢteri sermayesi algılanan performansı 

olumlu düzeyde etkiler.347. 

Bu bölümde; entelektüel sermaye, inovasyon ve çalıĢan performansı 

kavramları arasındaki bağıntılar irdelenmiĢtir. Devamında entelektüel sermaye ve 

süreç inovasyonunun özgeciliğe etkileri ile müĢteri sermayesi ve ürün 

inovasyonunun dürüstlüğe etkileri üzerinde durulmuĢtur. 

4.1. Entelektüel Sermaye ve Süreç Ġnovasyonunun, Özgeciliğe Etkileri 

ĠĢletme, sürdürebilir rekabet gücüne sahip, karlı, verimli, çalıĢanı ve geleceğini 

sigorta altına alabilmiĢ ise inovasyon süreçlerinden baĢarı ile çıkmıĢ olarak kabul 

edilebilir. Daha geniĢ çerçevede bakıldığında, ekonomisinde inovatif iĢletmeler 

bulunan ülkeler ise küresel ölçekte rakiplerle baĢ ederler ve kalkınırlar. Halen 

dünyada yaĢanmakta olan çok boyutlu krizde uzun vadeli çözüm olarak 

sunulabilecek öneri; iĢletmelerin inovasyon yapılarını geliĢtirmeyi amaçlayan, yeni 

                                                 
346

 Özlem Atan ve Akın Tunçer, “Entelektüel Sermayenin ĠĢletme Performansına Etkileri Üzerine 
Bir AraĢtırma”, Haliç Üniversitesi Sosyal Bilimleri Dergisi, Cilt: 2, Sayı: 1, 71-100, ss. 72-73. 
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fikirlere destek olan bir yönetim bakıĢı oluĢturması gerekliliğidir. Bu sebeple bu 

kısımda entelektüel sermeye ve süreç inovasyonunun özgeciliğe olan etkileri detaylı 

bir biçimde ele alınmıĢtır. Ġnovasyonun varoluĢ amacı dikkate alındığında inovasyon 

çalıĢanlar için yepyeni bir entelektüel sermaye varlığı olarak görülebilir. Ġnovasyon 

yetkinliğine sahip olan, inovatif bakıĢı olan çalıĢanlar, farklı bir entelektüel sermaye 

değerine sahiptirler348. 

 

ġekil-9 ÇaliĢanlarda Ġnovasyon ve Entelektüel Sermaye ĠliĢkisi 349. 

 

ġekil 9 incelendiğinde görülmektedir ki; iĢletme içinde entelektüel sermaye 

unsurları ile inovasyon ekosistemini oluĢturmak, iĢletmenin sahip olduğu ve 

geliĢtirdiği tüm sistemleri daha üste taĢıyacak yepyeni bir oluĢum yaratmak ve etkin 

                                                 
348

 Saime Önce, Muhasebe Bakış Açısı İle Entellektüel Sermaye, Anadolu Üniversitesi 

Yayınları, EskiĢehir, 1999, s. 29. 
349

 Toramanvd., a.g.e., s. 104. 
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bir inovasyon süreci oluĢturmak demektir. Yaratılmak istenen kurum kültürü 

yenilikleri getirdiği gibi dirençleri de beraberinde getirir. Bu nedenle çalıĢanların 

entelektüel sermayelerini sergiledikleri, kendilerine ait yeni fikirler üzerinde 

çalıĢtıkları sistemlerin tasarımını yapmak gerekmektedir.  

ÇalıĢanlar için inovasyon sürecinin entelektüel sermaye ile yoğun iliĢkisi 

bulunmaktadır. ÇalıĢanlarda karar alma aĢamasında önemli rolü olan özgecilik 

yaklaĢımı; inovatif uygulamalara çok ciddi katkı oluĢturabilmektedir. Ġnsan 

sermayesi, sosyal sermaye ve yapısal sermaye iĢletmelerin inovasyon kabiliyetlerini 

etkileyen, birbiri ile ilintili entelektüel sermaye unsurlarıdır. Entelektüel sermaye 

değerleri iĢletme içinde inovasyon sürecine ve inovasyon sonucunda oluĢan değerin 

ticarileĢtirilmesine olanak sağlamaktadır. Entelektüel sermaye değerleri inovasyon 

sürecinin gerçekleĢmesi için altyapıyı oluĢturur. Çünkü entelektüel sermaye 

inovasyon, düĢünce, bilgi ve aklı birlikte harmanlamaktadır. Bu sebepledir ki 

inovasyon karĢılıklı öğrenme ve etkileĢim süreci olarak kabul edilmektedir. ÇalıĢanın 

inovasyon performansını artırmak için salt insan sermayesi ve güçlü iliĢkiler yeterli 

gelmemektedir. ÇalıĢanlarda yapısal sermaye mevcudiyeti, niteliği, yeterli seviyesi 

etkin inovasyon için bir gerekliliktir350. 

4.2. MüĢteri Sermayesi ve Ürün Ġnovasyonunun, Dürüstlüğe Etkileri 

Entelektüel sermayeyi oluĢturan unsurlardan müĢteri sermayesi ve insan 

sermayesi oluĢumuna tesir eden faktörlerden, eğitim ve sağlık sosyal 

yardımlaĢmanın en yoğun görüldüğü alanlardır ve sosyal çevre içinde sadakati 

ve dürüstlüğü gösteren en önemli araç olarak görülmektedir. Bu kısımda müĢteri 

sermayesi ve ürün inovasyonunun dürüstlüğe etkileri irdelenmiĢtir. 

ĠĢletmenin varolan müĢterisini kaybetmesi ciddi bir problemdir. Mümkün 

olduğunca müĢteri kaybına meydan vermemek gerekmektedir. Öngörülü olmak, 

müĢteri Ģikayetini etkin biçimde karĢılamak ve böylece müĢteri kaybı yaĢanmadan 

gerekli önlemleri almak gerekmektedir. MüĢteri hizmetlerinin samimi ve dürüst tarzı 

yanı sıra alçakgönüllülük, sevgi, çalıĢanlara ve çevreye duyarlı olmak, satıĢ sonrası 

etkin müĢteri hizmeti, müĢterinin sorularına net ve doğru yanıtlar vererek 

beklentilerini karĢılamak son derece önemlidir351.  
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Güven, yanında dürüstlüğü, iĢbirliğini, açıklığı ve bilgi paylaĢımını da getirir. 

ÇalıĢma hayatında düzeni sağlar çatıĢmaları önler, sadakat duygusunu geliĢtirir 

çalıĢan motivasyonu artırır. ĠĢletmelerde, birbirlerine güvenen çalıĢanların varolduğu 

bir ortam daha dayanıĢmacı, esnek, yaratıcı ve inovatifdir. Dürüstlük kuralına uygun 

hareket etmeyerek bir iĢletmeyi ya da kurumu karalamak, yanıltıcı bilgiler vermek, 

müĢteride karıĢıklık oluĢması için diğer iĢletmelerin isimlerine yakın adlar kullanmak, 

kendilerini diğer çalıĢanların isimlerini vererek karĢılaĢtırmak ürünün ya da hizmetin 

hakiki kalitesiyle ilgili yanıltan bilgiler paylaĢmak haksız rekabet davranıĢlarıdır352.  

Güven sözkonusu olduğunda, eĢ zamanlı olarak dürüstlük, inanç, adalet, 

bütünlük, ahlak, yetenek, emniyette olma, gibi kavramlar düĢünülmektedir. 

ĠĢletmelerin teknolojiyi etkin bir Ģekilde kullanarak oluĢturduklarıı ürün inovasyonları 

ve tesis ettikleri güven, hem iĢletmelerin karlılık ekonomik performansları açısından 

hem de hedeflerine ulaĢmaları bakımından gereklidir. Böylece bu yeni yönetim 

bakıĢı ile kaliteli ve verimli çalıĢarak ciddi bir ilerleme kaydedebilirler. ÇalıĢanların 

yaratıcı potansiyelini ve inovasyon performansını etkileyen kiĢisel unsurlar, kiĢisel 

yetenek, uzmanlık seviyesi ve kiĢisel motivasyon olarak sıralanabilir353. 

ÇalıĢanın yaratıcılığını ve inovasyon performansını tetikleyen bireysel ve 

iĢletme bazlı unsurların yanında, yaratıcı düĢünceyi teĢvik etmek için uygulanacak 

bir takım teknikler bulunmaktadır. Bunlar çalıĢanların inovasyon gereksinimine 

yönelik bakıĢını, öneri ve fikirlerini geliĢtirmekte ve inovasyon için gereken çabalarını 

yönlendirmekte ve motivasyonlarını artırmaktadır. Ürün inovasyonları pazar ve 

müĢteri odaklıdır. Süreç inovasyonları ise iĢletmenin üretim ve dağıtım aĢamasını 

ilgilendirmektedir. Ürün inovasyonları ile organizasyonel inovasyonlar, süreç 

inovasyonu kapsamında değerlendirilmektedir. Çünkü öncelikle üretimde ve iĢ 

süreçlerinde değiĢiklik yapılması gerekmektedir ki diğer inovasyon türleri hayata 

geçirilebilsin354. 

ÇalıĢanlar yöneticilerine güven tesis ederken yetkinlik, adalet ve hamilik hisleri 

ile hareket etmektedirler. ÇalıĢanlar kendi içlerinde birbirlerine güvenirken kiĢisel 

güvenilirlik, iĢinde yetkinlik ve bencillik hissini, yöneticiler çalıĢanlarına güvenirken 

iĢinde yetkinlik ve dürüst olma kavramlarını dikkate almaktadırlar. ÇalıĢan 
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yöneticisine güvenirken, yardımseverlik, yetenek, dürüstlük, ortak değerler ve 

karĢılıklılık iliĢkisi gibi unsurlara bakarken, yöneticinin çalıĢana duyduğu güvende 

yardımseverlik ve karĢılıklılık iliĢkisinin baskın olduğu görülmektedir. Burada 

yeteneğin, dürüstlük ve yardımseverliğin güven için önemli olduğu fakat 

yardımseverliğin çok daha dikkat çeken bir faktör olduğu ortaya çıkmaktadır. 

ÇalıĢanda varolan iĢletmenin dürüstlükten yoksun bulunduğuna dair inanç, 

iĢletmeye yönelik negatif bir duygu oluĢturmaktadır. Bu inanç ve duygularla birlikte 

çalıĢanın iĢletmeye yönelik eleĢtirel ve olumsuz davranıĢ geliĢtirmesi söz konusu 

olmaktadır355. 

4.3. Entelektüel Sermaye ve Ġnovasyonun, ÇalıĢan Performansına Etkileri 

ÇalıĢanın kıymetini finansal varlıklar değil, maddi olmayan varlıklar gösterir. 

Yüksek montanlı banka hesapları, arsalar ve binalar çalıĢan performansını artırmaz 

ancak entelektüel sermaye, çaliĢanlarin performansını arttıran ve geliĢtiren en 

değerli varlıktır. ÇaliĢanlarin kıymetini, performansını arttıran eĢsiz, taklidi olmayan 

ve yerine ikame edilecek olan varlığı bulmanın zor olduğu bu entelektüel sermaye 

ögelerinin gözle görünür olması, ölçülmesi ve raporlanması gerekir.  Entellektüel 

sermaye unsuru olan insan sermayesinin, yapısal sermayenin ve müĢteri 

sermayesinin çaliĢan performansı üzerinde etkili olduğu ve yüksek çalıĢan 

performansı ile yenilik ve farklılık yaratılabileceği bilinmektedir356. 

ĠĢletmelerin en kıymetli sermaye kaynağı olan entelektüel sermaye değerlerini 

inovasyon sürecine dahil etmesi, bu sermaye unsurlarından etkin bir Ģekilde 

faydalanabilmesi, iĢletme yönetiminin kaynakları kullanma aĢamasında alacağı 

doğru ve stratejik kararlar ile mümkün olmaktadır. Bu noktada, entelektüel sermaye 

değerlerinin inovasyon sürecine azami katkı sağlaması için, iĢletmenin üst 

yönetiminin sorumluluğu idrak etmesi ve destek olması gerekmektedir.  Üst 

yönetimin bu sorumluluğu, yönetim muhasebesinden alınan bilgiler çerçevesinde ve 

çağdaĢ yönetim muhasebesi inovasyonlarını dikkate alarak yerine getirmesi 

yararlıolabilecektir357. 
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Bir iĢletmede entelektüel yapı kurulmuĢ ve yönetilebilir hale gelmiĢ ise, iĢletme 

rakiplerle baĢ edebilir durumdadır ayrıca performansı da yüksektir. Zamanla daha 

nitelikli personelin görev yapmak istediği iĢletme haline gelir. Bu durum da müĢteri 

sadakatini artırır ve iĢletme içinde güçlü bir iletiĢim ortamı yaratır.Entelektüel 

sermaye unsurları iĢletme içinde bütünüyle içselleĢmiĢ ve kullanılabilir halde ise, 

ĠĢletme çalıĢanları da yeniliklere açık, değiĢimi kucaklayabilen, taktiksel düĢünebilen 

ve yaratıcı kiĢilerdir. Sonuçta iĢletmenin kültürü de arzu edildiği gibi bu yönde 

Ģekillenmektedir. ĠĢletmenin, entelektüel sermayesini ölçebilmesi ve raporlarına 

yansıtması iĢletmenin tüm paydaĢları için doğru değerlendirme yapmayı 

sağlamaktadır. Çünkü, bir iĢletme, entelektüel sermayesini etkin yönetebiliyorsa 

piyasadaki kıymeti de o oranda artmaktadır358.  

ĠĢletmede çalıĢanların baĢarılarının rakamsal olarak ödüllendirilmesi 

inovasyonel düĢünmeleri için gerekli motivasyonu da artırmaktadır.Sorunlara, 

yaratıcı ve pratik çözümler yaratabilmek için iĢletmede beyin fırtınası grupları 

kurulmakta ve bu grupların motivasyonlarını artırmak için ise ödül mekanizmaları 

oluĢturulmaktadır. Ödül, çalıĢanın iĢine daha fazla odaklanmasına, daha fazla 

çalıĢmasına ve daha yenilikçi olmasına yardımcı olmaktadır359. 

ÇalıĢanın bireysel performansı onun bilgi, beceri ve kabiliyetleri gibi güçlü 

yönlerini kendi gayreti ile birleĢtirmesi ve arzu edilen sonuçlara ulaĢması anlamına 

gelmektedir. ÇalıĢanın sahip bulunduğu bu güçlü yönler, iĢletmenin performansını 

da direkt olarak etkilemektedir. Bireysel performansı; bağlamsal performans ve 

görev performansı olarak iki bölümde incelemek mümkündür. Bağlamsal 

performans, görevin sosyal yönü ile ilgilenir. ÇalıĢanın çalıĢma arkadaĢları ile güçlü 

iletiĢimini, iĢbirliği ve yardımlaĢma davranıĢlarını kastetmektedir.Görev performansı 

ise,gerçekleĢtirilen bir görevin bir aĢamasında gerekli olan malzeme yada 

hizmetisağlamak yolu ile iĢletmeye katkı sağlayan davranıĢlar bütünü olarak ifade 

edilebilir360. 

ÇalıĢan performansını etkileyen özerklik algısını araĢtırırken çalıĢanın inovatif 

ve yaratıcı performasının ödüllendirilmesi ile daha motive çalıĢtığı fark edilmiĢtir. Bu 

sebeple iĢletmelerin çalıĢanlarının yaratıcı fikirlerini desteklemeleri son derece 

önemlidir. Post modern yönetim bakıĢında iĢletmeler, insan faktörünü merkeze 
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almaktadırlar. Burada bireysel performansların yarattığı güç ve sinerji önemli 

görülmektedir.ÇalıĢanların bireysel performanslarının, hep beraber oluĢturduğu 

gücü artırmak için ise özerklik ve ödüllendirme sistemleri kurulmalıdır.ÇalıĢanların 

insiyatif kullanmaları ve inovatif fikirler üretmeleri teĢvik edilmelidir.Çünkü 

çalıĢanların kiĢisel gayretleri ve kendi içlerinden gelen motivasyonları, iĢletmenin 

inovasyon sürecinde özendirici tarzı ve yarattığı iklim, çalıĢanı yeni Ģeyler yaratmaya 

zorlayan yaratıcı düĢünme dürtüsü inovasyon baĢarısını artırmaktadır361. 

Ġnsan sermayesinin en önemli özelliği, geliĢmiĢ bilinç seviyesindeki bireylerin 

iĢletme içinde bilgi akıĢını ve Ģeffaflığı dikkate almaları ve bu sayede organizasyonel 

inovasyon seviyesini de aynı oranda artırmalarıdır. Ġnsan sermayesi ayrıca toplam 

verimliliği sosyal seviyede yükseltir ve çalıĢanların fiziksel ve entelektüel 

gayretlerinin daha etkin olmasını sağlar.Ġnsan sermayesi ve sosyal sermaye bireyler 

ve iĢletmenin departmanları arasındaki bilgi akıĢını sağlayarak bilginin her alana 

yayılmasına neden olurken bu durum da toplumsal eĢitsizliği azaltır. Entelektüel 

sermaye, iĢletmelerin rakiplerle baĢ edebilmek için silahi olan tüm bilgi ve 

kabiliyetlerinin toplamıdır. Ġnsan sermayesi de, bir iĢletmede çalıĢanların bilgi, beceri 

ve iĢ kapabilme kabiliyetleridir. Örgütsel sermaye, iĢletmenin süreçlerinde oluĢan 

kurumsallaĢtırılmıĢ bilgi ve yine iĢletmeye aitverileri saklamak ve muhafaza etmek 

adına kullandığıteknoloji, belgeler, genelgeler el kitaplarıdır.Ġnovasyon, en sade 

ifadesi ile „fırsatları yeni fikirlere dönüĢtürmek ve bunları uygulama süreci‟ ise, makro 

ekonomik kalkınmanın en önemli itici gücü entelektüel sermayenin inovasyon bakıĢı 

ile harmanlanmasıdır.Günümüzde, tüm endüstriler, ekonomik yapıyı sürekli olarak 

yenilikten geçirmelidir. Çünkü inovasyon teknolojik ilerlemenin baĢlıca kaynağı ve 

ekonomik büyümede kilit bir faktör olarak görülmektedir362. 

Ġnsan sermayesi, inovasyonun olmazsa olmazıdır. Çünkü bu sermaye kiĢisel 

iletiĢimleri, bilgilerin paylaĢımını teĢvik etmektedir.Teknolojinin kullanımı ve bilgi 

ağların her yöne dağılımının inovasyon üzerindeki en olumlu etkisi kolektif ve biliĢsel 

süreçlere etki ederek yönetim ve siyasi arenada sinerjiyi yaratmasıdır.Özellikle 

ağların insan sermayesini teĢvik eden ve iletiĢime imkan tanıyan biliĢsel koĢulları 

oluĢturma yeteneği yönetim alanında inovatif bakıĢın oluĢmasını kolaylaĢtırmaktadır. 

OluĢan bilgi ağı ve onun paylaĢımı iletiĢim ve iĢbirliğine dayalı bir öğrenme süreci 
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yaratarak Öğrenen organizasyonların çekirdeğini oluĢturmaktadır.Günümüzde, 

bilginin üretim faktörü ve inovasyonunmihenk taĢı olarak önemi giderek artmaktadır. 

Özellikle iletiĢim teknolojilerindeki bilginin hızla artıĢı inovatif fikirler geliĢtirmek ve 

fırsatlar oluĢturmak için bireyler arasında bilginin akıĢına izin veren yoğun bir dizi 

etkileĢimi gerekli kılmaktadır. .Bilgi ağlarının yaygınlığı, inovasyonun oluĢumu için 

çok önemlidir. ĠĢletmede çalıĢanları, departmanları,  farklı veri ve bilgi tabanları ile 

entegre eden iliĢkisel ağlar, bilginin üretimi, içselleĢtirilmesi ve paylaĢılması için kritik 

olarak görülmektedir363. 

Ġnsan sermayesinin inovasyon üzerindeki en önemli etkisi, iĢletmeler 

arasındaki ve iĢletmelerin etkileĢimde olduğu diğer faktörler arasındaki iĢlem 

maliyetlerini, özellikle de ARGE ve araĢtırma maliyetlerini, kontrol, karar alma 

yönetsel maliyetleri azaltmasıdır. Ġnovasyon iĢletme sermayesinin yalnız finansal 

olanı ile değil, sosyal ve insan sermayesi gibi soyut halleri ile de meydana 

gelmektedir. Sosyal ve insan sermayesi ve inovasyon iliĢkisini açıklarken iliĢkinin 

ortaya çıkıĢ nedeninden bahsetmek gereklidir. Ġnovasyon sosyal ve toplumsal 

bağların gücünden ve iletiĢimden beslenen, yerel sosyal çevrede gizli kalmıĢ ve  bir 

toplumsal süreç sonrasında meydana gelmektedir.Ġnovasyonu odağa alan bir 

yapıda, insan sermayesinin varlığı inovasyon eğilimini güçlendirmekte, rekabeti 

düzenlemekte, iĢbirliğini ve bilgi paylaĢımını geliĢtirmektedir. Ġnovasyon sistemi 

kurulamamıĢ ise genel eğilim hiyerarĢik yapıyı korumaktan yana olacaktır. 

Ġnovasyonu teĢvik etmek ve kurmaya gayret etmek için gösterilen çaba sonuçsuz 

kalabilecektir364. 

Ġnovasyon, iĢletme içinde çalıĢanlar arasındaki güven, dayanıĢma ve iletiĢimin 

bir parçası olmasının yanı sıra bilgi paylaĢımını ve Ģeffaflığı artıran bir unsurdur. 

Sosyal ve insan sermayesi inovasyonun tüm süreçlerinde bilgi paylaĢımını 

hızlandırmasına rağmen bu süreçte tek baĢına yeterli görülmemektedir. Yaratımın 

içselleĢtirilmesi için organizasyonun tüm boyutları ile iliĢkide olması 

gerekmektedir365. 
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Ġnovasyon süreclerinin sağlıklı iĢlemesi için gerekli olan çalıĢanlar arası 

etkileĢim ve iletiĢim ancak güçlü bir insan sermayesi ile yaratılabilmektedir.Güçlü bir 

insan sermayesi,  genellikle sağlıklı ve etkin bir bilgi alıĢveriĢi içindedir. Sosyal 

ağların, her sektör için fırsatlar yaratma kabiliyeti insan ve sosyal sermayenin gerek 

bilgi akıĢı ve gerekse de inovasyonel bilgi yaratımı için ne kadar gerekli olduğunu 

göstermektedir. Özellikle daha yoğun eğitim, bilgi ve tecrübeye sahip çalıĢanlar bu 

konuda kısıtı olanlara göre daha güçlü bir inovatif bakıĢa sahiptirler. Ġnovasyon, 

katılım, açıklık, paylaĢım ve çok sesliliğin varolduğu ortamda ortaya çıkmaktadır366. 

4.4. Yapısal Sermaye ve Görev Performansının, Ürün Ġnovasyonuna 

Etkileri 

Ürün inovasyon süreci için uzun bir zamana ihtiyaç duyulmaktadır. Ġnovasyon 

faaliyetlerinin sonuca ulaĢması da bazı unsurların varlığına bağlı olarak 

geliĢmektedir. Ürün inovasyonunun baĢarılı olması için; teknoloji, organizasyon ve 

pazar gibi birçok unsurun kusursuz Ģekilde bir araya gelmesi Ģarttır. Bu bölümde 

yapısal sermaye ve görev performansının ürün inovasyona etkileri açıklanmıĢtır. 

Yöneticiler, öncelikle tüm kaynakları analiz ederler ve ürün inovasyon sürecini 

böylece yönetirler. Yönetim anlayıĢının esnek olması inovasyon sürecinde önemli bir 

konudur. ġekil 10, inovasyon faaliyetlerini dolayısıyla da ürün inovasyonunu 

etkileyen bazı faktörleri göstermektedir. Ürünlerin teknik özellikleri, parçaları veya 

malzemeleri, yazılımı, kullanıcı kolaylığı ve fonksiyonel özelliklerinde önemli 

derecede iyileĢtirmeler ürün inovasyonu ile sağlanmaktadır. Ürün inovasyonunun 

birçok fonksiyonu yanında, çalıĢanın yaĢam kalitesinin artırılması, iĢletmenin 

pazarlama-finans baĢarısının artırılması gibi faydaları bulunmaktadır. Bunun için 

ürün inovasyonu ve önemi üzerine gerek akademisyenler ve gerekse uygulamacılar 

tarafından ciddi çalıĢmalar yürütülmektedir367. 
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ġekil-10  Ürün Ġnovasyonunu Etkileyen Faktörler368. 

 

ġekil 10 incelendiğinde görülür ki, ürün inovasyon süreci ciddi bir zaman ve 

çalıĢma gerektirir ve inovasyon faaliyetlerinin sonucu birçok faktörle ilintilidir. Sistemi 

oluĢtururken iç ve dıĢ faktörleri hesaba katmak gerekmektedir. 

Ġnovasyonun diğer biçimlerinde olduğu gibi, yaratıcı fikirlerin bir sonucu olan 

ürün inovasyonu; farklı ve yepyeni bir ürünün geliĢtirilmesi veya varolan üründe bir 

değiĢiklik, bir yenilik ve farklılık yapılmasıdır. Ürün inovasyonu; baĢ döndürücü 

teknolojik geliĢmelerin etkisiyle kısalan ürün yaĢam eğrileri, talebin belirsizliği ve 

teknolojik, ekonomik ve sosyolojik çalkantılar gibi birçok tehdit biçimiyle baĢa 

çıkmada iĢletmeye yardımcı olabilecek unsurlardan biridir.  Ürün inovasyonunda 

baĢarıya tesir eden unsurları çok iyi anlamak gerekmektedir. Ürün geliĢtirmede ve 

ürün inovasyonunda yüksek oranda baĢarısızlık riski bulunmaktadır. Ürün 

inovasyonu ile ilgili literatürde bazı baĢarı kriterlerinin tanımlandığı görülmektedir. 

ÇalıĢmaların çoğunda ise, değiĢik fikirlerle değiĢik sektörlerde yeni ürün kabulünü 
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kolaylaĢtıran temel unsurlar tanımlanmaya çalıĢılmaktadır. Ürün, bir iĢletmenin 

pazara sunduğu, somut nesnedir. Bir iĢletmenin farklı, yepyeni, özgün bir ürün 

yaratması ve bunu pazara sunuyor olması ürün inovasyonu yapması demektir369. 

Ürünün tasarımında ya da paketlenmesinde, ürünün yerleĢiminde, tanıtım 

çalıĢmalarında veya ürünün fiyatlanma politikasında ciddi anlamda değiiĢiklikler 

içeren yepyeni bir pazarlama tarzının uygulanmasına Pazarlama inovasyonu adı 

verilmektedir. Pazarlama inovasyonlarının amacı iĢletmenin satıĢlarını artırmak ve 

müĢterinin ihtiyaçlarını daha etkin bir Ģekilde karĢılayarak, yeni pazarlar oluĢturmak 

yada yeni bir ürüne piyasada yer bulmaktır370. 

4.5. Entelektüel Sermayeyi GeliĢtiren Faktörlerin Performansa Etkileri 

ÇalıĢanın verilen görevi ne ölçüde yapabildiğini belirleyen olguya görev 

performansı (GP; task performance adı verilmektedir. ÇalıĢanın asli görevi dıĢındaki 

gönüllü katılım, ekip olma, kurallara ve prosedürlere sahip çıkma, uyum sağlama, 

iĢletmenin amaç ve hedeflerini benimsemesi ise Bağlamsal performansı (BP; 

contextual performance oluĢturmaktadır. ÇalıĢanın performansını değerlendiriken, 

ÇalıĢanın kurumda ne kadar süredir çalıĢtığı, iĢletmenin öngördüğü performans 

standartlarını nasıl gerçekleĢtirdiği veya aĢtığı, hangi oranda yenilikçi olduğu, 

kendiliğinden diğer çalıĢanlarla iĢbirliği yapabilmesi, organizasyona katkı sağlaması, 

iyileĢtirme önerileri getirebilmesi, kendi geliĢimini üstlenmesi ve organizasyonu 

dıĢardaki kurum ve kiĢilere karĢı istenen Ģekilde temsil etmesi gibi kriterlere de 

bakılmaktadır371. 

Entelektüel sermaye unsurlarının iĢletmenin subjektif performansı üzerinde 

olumlu tesiri yadsınamaz seviyede yüksektir. Daha detaylı incelendiğinde, unsurlar 

içinde en yüksek ortalama değere sahip olan müĢteri sermayesinin subjektif 

performans üzerindeki tesiri en olumlu ve önde iken, en düĢük ortalama değere 

sahip insan sermayesinin subjektif performans üzerindeki etkisinin en düĢük 

seviyede olduğu görülmüĢtür. Yapısal sermayenin subjektif performans üzerindeki 

tesiri müĢteri sermayesinden daha düĢük seviyededir. Buradan çıkaracağımız sonuç 

ise subjektif performansı artırmak için ilk olarak yapısal sermaye ve müĢteri 

                                                 
369

 Bekir Sami Oğuztürk, “Güney Kore‟nin Kalkınmasında Ġnovasyonun Rolü”, Süleyman 
Demirel Üniversitesi Vizyoner Dergisi, 2011, Cilt: 3, Sayı: 5, 48-53, s. 48. 

370
 OECD. Organisation for Economic Co-operation and Development. Oslo Manual: 

OECD Guidelines For Collecting And Interpreting Innovation Data, Third Edition, 2005, p. 49. 
371

 Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations, New York: 
Wiley, 1978, p. 62. 



141 

 

sermayesinin iyileĢtirilmesi gerekmektedir372. Bu sebeple bölümde entelektüel 

sermayeyi geliĢtiren faktörlerin performansa etkileri detaylı bir biçimde irdelenmiĢtir. 

ÇalıĢanın iĢ performansını ve baĢarısını etkileyen birçok faktör bulunmaktadır. 

Bunlar, çalıĢanlar arasındaki iliĢkiler, performans değerlendirme kriterleri çalıĢanın 

yaĢı ve cinsiyeti, deneyimi, gözlemin yapıldığı zaman, örgüt kültürü olarak sayılabilir. 

ÇalıĢan iĢ tecrübesinin ve aldığı eğitimin iĢ performansı üzerinde doğrudan ya da 

dolaylı etkisi vardır. Tüm yönetim fonksiyonları, aslında görev performansına katkıda 

bulunmaktadırlar. ÇalıĢanlar verilen görevi olması gerektiği Ģekilde 

tamamlayabilmek için teknik bilgi ve donanımları kullandıklarında görev performansı 

ile etkileĢime girmiĢlerdir373. 

 

ġekil-11 ĠĢ Performansı ve Görev ĠliĢkisi 374. 

 

ġekil 11 incelendiğinde görülür ki, günümüzde, iĢ performansını artırmak 

yerine daha nitelikli performansı özendirmek gerekmektedir. Pazar payının 

daralması ve artan rekabetin daha çok üretmeyi değil daha yenilikçi ve nitelikli 

üretmeyi zorunlu kılması performansa olan bakıĢı da değiĢtirmektedir. ÇalıĢanların 

bireysel performansının yerine takım performanslarını yönetmenin iĢletme 

üzerindeki etkisi fark edilmeye baĢlanmıĢtır. 
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ÇalıĢan için iĢine dair görevlerindeki ustalığı görev performansı olarak 

değerlendirilmektedir. Görev performansı teknik manada iĢin parçası olarak 

tanımlanan görevlerin icra edildiği ve bunun için gerekli olan ustalık ve beceridir. Bu 

çalıĢanın sorumluluğundadır ve iĢletmenin hedeflerine ulaĢmasında gerekli olan 

davranıĢ ve faaliyetler olarak ifade edilir. Görev performansının iki temel fonksiyonu 

bulunmaktadır. Bunlar temel amaca katkıda bulunmak ve iĢin parçası olmaktır. 

ĠĢletmeler ürün veya hizmet üretmek için çevreden kaynak temin ederler ve bu 

kaynaklara ihtiyaç duyarlar. Kaynakları ürün veya hizmete dönüĢtüren ĠĢletmelerdeki 

teknik faaliyetlerdir. Kaynakları inovatif faaliyetlere dönüĢtüren ise iĢ performansı 

yüksek entelektüel sermayedir375. 

ĠĢletmenin Ġnsan kaynaklarının en temel unsurlarından olan eğitimin çalıĢanın 

performansı üzerine olan etkilerini incelerken eğitimin hem bireysel hem de 

kurumsal açıdan ele alınması gerekmektedir.  Bireysel açıdan bakıldığında eğitim, 

hedeflere ulaĢma ve iĢ baĢarısını arttırmak için, çalıĢanların hal-davranıĢ, bilgi, 

kabiliyet ve güdülenmelerini değiĢtirmek ve geliĢtirmektir. Kurumsal açıdan eğitim, 

iĢletmenin etkin ve verimli çalıĢması için gerekli olan yönetim araçlarının tamamı 

olarak tanımlanabilmektedir. Öğrenme zihinsel bir süreçtir. Bununla birlikte 

motivasyonla da son derece ilgili bulunmaktadır. Gerek kurumun, gerekse eğitmenin 

öğrenmenin ve eğitim almanın çalıĢanın ihtiyacı olduğunu hissettirecek sürecin 

yaratılmasında ve öğrenme alanının buna izin verecek bir iklime kavuĢturulmasında 

çok önemli sorumluluğu bulunmaktadır376. 

ÇalıĢana verilen eğitim fırsatları, çalıĢan performansı ve motivasyon 

birbirinden ayrılmayan ögelerdir. ÇalıĢanın eğitim ve geliĢim ihtiyacı, iĢletmenin 

daha fazla yönetici istihdam etmesi sonucu doğabileceği gibi,  yapılan dönemsel 

performans değerleme sonucu olarak bulunduğu görevi layıkıyla yapabilen ve bir üst  

pozisyonda görev yapabilecek potansiyeli olduğu fark edilen ya da görevini 

yaparken geliĢtirmesi gereken yönleri olduğu tespit edilen çalıĢanların eğitim 

ihtiyaçlarının planlanması sonucunda da ortaya çıkabilecektir. ĠĢletmelerde eğitimler 

var olan sorunların çözülmesi için yapılabileceği gibi ileriki dönemde ortaya 

çıkabilecek ihtiyaçlar için de planlanabilir. Eğitim ve geliĢim faaliyetleri diğer tüm 

çalıĢan faaliyetleri ile yakından alakalıdır. Eğitim faaliyetleri sonucunda ulaĢılmak 

istenilen hedef her zaman karı artırmak olsa da, iĢletmenin doğası gereği kârın 

                                                 
375

 Walter C. Borman and S. M. Motowıdlo, Expanding the Criterion Domain to İnclude 
Elements of Contextual Performance, Personnel Selection in Organizations; San Francisco: Jossey-

Bass, 1993, 71. 
376

 Robert H. Rosen,İnsan Yönetimi, MESS Yayınları, 1998, s. 111. 



143 

 

maksimize edilmesi düĢüncesi temelde insana saygı fikriyle çatıĢır. Eğitim yalnızca 

üretimi arttıran bir unsur değil, iĢletmenin çalıĢanlarının hizmetinde bulunan bir araç 

olarak görülmelidir. ĠĢletmede denge kurulması ve eğitimden beklenen hedefe 

ulaĢabilmek için maddi değerlere karĢı sosyal ve insancıl bir amaç ve güç 

kazanmalıdır377. 

Ġnsan kaynağına verilen eğitim; iĢletme performansını, çalıĢanları hem motive 

eden yönetsel ve örgütsel bir kavram olarak, hem de çalıĢanların beceri, bilgi, 

kabiliyet ve Ģahsi geliĢimlerine katkı sağlayarak olumlu yönde etkilemektedir. 

ĠĢletmede eğitim ile ilgili çalıĢmalar örgütsel zekâyı ortaya koyan çalıĢanların 

bireysel ve kurumsal performansının artırılması konusunda ortaya koyacakları 

gayretlerin gözle görülür Ģekilde geliĢtirilmesini sağlamaktadır. ÇalıĢanlar entelektüel 

bilgi ve yaratıcılıklarını ortaya koyarak değerli verileri iĢler ve bu veriler üzerine 

katma değer oluĢturarak yeni bilgi üretirler. ÇalıĢanlar kurumsal verileri sürekli 

olarak süzmekte ve yeni veri kaynakları arayarak, strateji oluĢturmaktadırlar. Bu 

sürecin baĢarılı olması için kaynaklarının görevlerini daha iyi yapmaları ve kurumsal 

stratejiye uyumlu insan kaynakları stratejisinin belirlenmesi iĢletmedeki insan 

unsurunun istenilen ve beklenen entelektüel seviye ve yeterliliğe sahip bulunmasını 

zorunlu kılmaktadır378. 

ĠĢletmelerde verilen eğitimlerle alınmak istenen sonuçlar,en temelde çalıĢanın 

daha verimli çalıĢması, iĢte yaĢanan tatmininin yükseltilmesi, ürün ve/veya hizmet 

kalitesinin müĢteri beklentilerine uygun olarak arttırılması, kurumsal 

yabancılaĢmanın yaĢanmaması ve örgütsel uyum ile iletiĢimin sağlanması, iletiĢim 

kanallarının etkinliğinin sağlanması, takım ve ekip olarak çalıĢma kültürünün 

oluĢturulması, iĢ kazalarının azaltılması veya hiç yaĢanmaması, denetim 

süreçlerinin azalmasının sağlanması, kalifiye eleman sayısının arttırılması, çalıĢanın 

iĢdevir hızının düĢürülmesi ve sadakatin sağlanması, öğrenme sürecinin kısaltılması 

ve etkili bir değiĢim yönetimi kültürünün benimsetilmesi olarak sıralanabilmektedir. 

Entelektüel sermaye unsurlarının eğitim ile etkileĢimi incelendiğinde çalıĢanınn 

kiĢisel yeteneklerini ortaya koymak ve takdir edilmek arzusunda oldukları 

görülmektedir. ĠĢletmede çalıĢan her birey, görevini daha iyi ifa etmek, kendinden 

beklenenleri yapabilmek, iĢ performansını geliĢtirmek arzusundadır. Eğitim, 

çalıĢanların eksikliklerini gidermesine katkı sağlayacak, organizasyonel ilerlemesi ve 
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bir üst görev için uygun hale gelmesine yardımcı olacaktır. ÇalıĢanın kurumsal 

ortamda yükselmesi ve terfi etmesi aday olduğu bir üst makamın iĢ gereklerine ne 

ölçüde uygun olduğu ile ilgilidir379. 

ĠĢletme içinde insan kaynağının eğitimi en önemli konulardan biridir. Eğitim ile 

uzmanlaĢmıĢ iĢgücünün yansıra yeni yetenek ve beceriler keĢfedilir. Entelektüel 

sermaye inovatif bakıĢ ile harmanlanmıĢ olur. Farklı ve özgün olabilmek için iĢletme 

yönetimine düĢen görevler bulunmaktadır. Yönetim tarzı proaktif olmalı ve baĢarılı 

olmak için sürekli değiĢen çevre Ģartlarını iyi takip etmenin yanında oluĢabilecek 

yeni Ģartları öngörebilmelidir.  Eğitimle ilgili faaliyetlerinin sürekli olarak geliĢtirilmesi, 

sürekliliğinin sağlanması, iĢletmelerin kendini güncellemeleri, değiĢen çevre 

koĢullarına uyum sağlamaları ve hayatlarını sürdürebilmeleri için bir gereklilik olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Eğitim faaliyetleri iĢletmenin ihtiyaçları doğrultusunda, 

çalıĢanın teĢvik edilmesi ve motive edilmesi ile baĢarılı olmaktadır380. 

4.6. Entelektüel Sermaye BileĢenleri, Yapısal Sermaye ve MüĢteri sermayesi 

ĠliĢkisi 

ĠĢletmenin yapısal sermayesi, entelektüel sermayenin örgütsel boyutudur 

denilebilir. Yapısal sermaye denilince bir iĢletmenin misyonu, vizyonu, temel 

değerleri, iĢletme stratejileri, iĢletme kültürü, patentleri, telif hakları, veri tabanları, iĢ 

yapma sistemleri ve iĢletme içi tüm süreçler kastedilmektedir. Yapısal sermaye 

iĢletmenin entelektüel sermayesinin altyapı boyutlarıyla ilintilidir. Bunlar iĢletmenin 

ağ bağlantılarını, değer yaratmaya katkıda bulunan süreç, yapı ve kültür gibi 

örgütsel mekanizmalarını ve iĢletmenin bunları devam ettirmek için hazırladığı 

tasarımları kapsamaktadır381. 

Finansal performansı pozitif yönde etkileyen yapısal sermaye faktörüdür. 

Entelektüel sermayenin üç ana unsuru insan sermayesi, müĢteri ya da iliĢkisel 

sermaye ve yapısal sermayedir. Bu üç sermaye bileĢeni, tüm iĢletmelerde değiĢik 

Ģekillerde bir arada var olur. Çünkü iĢletmeler bilgi teknolojilerine, insan kaynağına 

ve her türlü yatırım araçlarına ve araĢtırma ve geliĢtirme faaliyetlerine farklı 

seviyelerde yatırım yapmaktadırlar. ĠĢletmelerde insan sermayesinin daha etkin 

olması için kiĢisel beceri ve birikimlerin kolektif yeteneklere dönüĢtürülmesi gerekir. 
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Daha da ilerisi kiĢisel ve kolektif yeteneklerin iĢletmenin yapısal sermayesi haline 

getirilmesi Ģarttır. Yeteneği, Profesyonel yetenek, sosyal yetenek, ticari yetenek 

olarak üç kısımda incelemek mümkündür. Örgütün iĢletme içi ve dıĢından elde ettiği 

yapısal sermayeden yararlanabilmesi profesyonel yetenek kullanımı olarak 

görülmektedir. Sosyal yetenek ise; değer yaratıcı iĢlerde baĢkalarıyla sorunsuz 

çalıĢabilmek, ticari yetenek; değer yaratıcı faaliyetlerde müĢterilerle sağlıklı ve 

verimli iliĢki kurabilmek demektir382. 

 

ġekil-12 Entelektüel Sermaye ve Örgüt Performansı ĠliĢkisi 383. 

 

ġekil 12,  entelektüel sermayenin, iĢletme performansı ile iliĢkisini 

göstermektedir. Entelektüel sermayenin unsurları insan sermayesi, müĢteri 

sermayesi ve yapısal sermayenin karĢılıklı iliĢkileri sürekli ve devamlıdır. 

Enetelektüel sermaye unsurlarının da nihai amacı iĢletme performansını artırmaktır. 

Entelektüel sermaye doğru kullanıldığı noktada iĢletme performansına katkıda 

bulunur. ĠĢletmenin faaliyet gösterdiği sektörde sürdürebilirlik açısından baĢarılı 

bulunması çok önemlidir. Entelektüel sermaye ile ilgili iyileĢtirmelerin çalıĢmaların 

olumlu sonuçlar vermesi için adı geçen insan sermayesi, müĢteri sermayesi ve 

yapısal sermaye ile ilgili çalıĢmaların ilk önce gerçekleĢmesi gerekmektedir384. 

Entelektüel sermayeyi tanımlamak, anlamak ve ölçmek için entelektüel 

sermaye birtakım bileĢenlere ayrılmaktadır. Entelektüel sermayenin birbirinden 
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ayrılamaz üç unsuru olduğu bilinmektedir. Entelektüel sermayeunsurları aĢağıdaki 

denklem ile gösterilmektedir385, 

 

ES  ĠS  YS  MS   

ES =Entelektüel sermaye,  

ĠS =Ġnsan sermayesi,  

YS =Yapısal sermaye,  

MS =MüĢteri sermayesini göstermektedir. 

 

Sosyal toplumda insan sermayesinin en önemli unsuru olan güven kavramının 

inovasyon üzerinde bu kadar etkili olmasının nedeni inovasyonun toplumdaki tüm 

kurumlarda güven sayesinde var olmasındandır. Yüksek güvenilirliğe sahip 

toplumlar inovatif bilince sahiptir ve inovasyonel geliĢmeler çin fon ayırırlar. 

Güvensiz toplumdaki bireyler ise inovatif harcamalara fon ayıramazlar ve inovasyon 

oluĢturmak için cesur davranamazlar. Toplumda güvenin oluĢturulamaması 

inovasyona ayrılacak fonların baĢka maliyetlere aktarılmasına neden olmaktadır386.  

MüĢterilerin ve tedarikçilerin herhangi bir zorunluluk bulunmadan alım satıma 

karar vermeleri bir iĢletmenin değerini de belirler. Sermaye getirisi sermaye 

maliyetini aĢar ise iĢletme değerli kabul edilir. ĠĢletmenin değeri, sahip olduğu 

teknoloji ve insan kaynağı değeri ile oluĢması gereken nakit akıĢının, finansal ve 

finansal olmayan varlıklar da ilave edilerek analiz edilmesi neticesinde oluĢur. Bir 

iĢletmenin maddi olmayan varlıklarının değeri genellikle fiziksel varlıklarının 

değerinden daha yüksektir ve bu durum da, iĢletmenin defter değeri ile piyasa 

değerinin farklılığı ile ifade edilir. Maddi olmayan varlıklar, mesleki zeka, bilgi 

sermayesi, bilgi yönetimi, beyin gücü gibi faktörlerle oluĢtuğundan iĢletmenin değeri 

de bu varlıklara doğru akıĢ göstermektedir. Patent sahiplerini korumaya yönelik 

kararlar, iĢletmenin entelektüel zenginliklerini artırmıĢtır. Entelektüel sermaye 

aracılığıyla ortaya koyulan ürünler iĢletmenin karlılığını da artırmaktadır387. 

Yapılan araĢtırmalarda toplumda toplumda güven arttıkça, bireylerin daha 

fazla risk alabildikleri görülmektedir. Böylece yatırıcılar Ar-Ge ve geliĢim projelerine 
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daha çok yatırım yapmaktadırlar. Ar-Ge yatırımları insan sermayesi ile entegre 

olmalı ve böylece sistemde inovasyona dayalı politikalar oluĢturulmalıdır. Toplumsal 

güven yeterli ise, fonlar inovasyona kanalize olabilecektir. Makro düzeyde 

bakıldığında insan sermayesinin inovasyon ile etkileĢime girebilmesi için ulusal ve 

bölgesel koĢullara uyumlu sistemler kurmak gerekmektedir388. 

Pazarlama kanalları ve müĢteri iliĢkileri yoluyla organizasyonun edindiği 

bilgiler müĢteri sermayesini ilgilendiren en temel konulardır. Kar amacı gütsün veya 

gütmesin, hizmet ya da imalat sektöründe, hangi konumda ve durumda olursa olsun 

her iĢletme değer üretme sürecinde paydaĢlarının algılama tarzları, tepkileri ve 

beklentilerine dair bilgilere hakim olmak zorunluluğu bulunmaktadır. MüĢteri 

sermayesi olarak adlandırılan unsur, iliĢkisel sermaye olarak nitelendirilmekte ve 

iĢletmenin müĢterileri, rakipleri, tedarikçileri, her türlü kurum ve kuruluĢla yani tüm 

çevresel faktörler ile olan iliĢkileri ile oluĢturduğu yeni bilgi ve değerler silsilesidir. Bir 

iĢletmenin iliĢkisel sermayesi hassasiyetle yönetilmelidir. Bunun için entelektüel 

sermayesinin de belli bir seviyede iletiĢim yetkinliğine sahip olması gerekmektedir389. 

ĠĢletmeler rekabet savaĢından galip çıkmak için ürün ve hizmetlerini 

farklılaĢtırmanın yanı sıra bilgiyi de hızlı bir Ģekilde paylaĢmalı, açıklık katılım 

paylaĢım ilkelerine uyarak, stratejik kararlarını müĢteriyi odağa alarak almalıdır. 

Yönetici ile çalıĢan arasındaki uyum ve iletiĢim; baĢarıyı paylaĢma, yardımlaĢma, ilgi 

gösterme, adaletli olma ve dürüstlük kavramlarıyla ilintili görülmektedir. Aynı 

değerleri paylaĢan yönetici ve çalıĢan arasında çatıĢmaların minimumda 

yaĢanacağından, performans, iĢte yaratılan tatmin ve örgütsel sadakat ve bağlılıkta 

artıĢ olacağı bilinmektedir. Açıklık, Ģefaflık ve dürüstlük ve hesap verilebilirlik etkili 

bir takımın olmzsa olmazıdır. GeliĢim ve tekamül de iyi bir takımın en temel 

özelliklerinden biridir. Ekip üyelerinin verimliliklerinin ve gayretlerinin kalite, kantite, 

zaman, etkin olma ve inovatif bakıĢa olan yatkınlık açısından en doğru Ģekilde 

değerlendirilmesi gerekmektedir. Destek olma ve güç verme, çalıĢanda, dürüstlük, 

sadakat, Ģefkat ve empati olarak tezahür etmektedir. Ekonomik, sosyal, politik, 

kültürel ve teknolojik geliĢmeler, iletiĢim hızı iĢletmedeki iĢlerin içeriğini ve 

çalıĢanların birbirleri arasındaki iliĢkilerini etkilemektedir. Bu sebeple iĢletme içinde 

saygılı ve empati gösterebilen çalıĢanlar daha az çatıĢma yaĢamaktadırlar390. 
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Bir yöneticinin çalıĢanlarına aynı zamanda rol model olması çok önemlidir. 

Çünkü yöneticinin dürüstlük, sevgi, güven, fedakârlık gibi insana dair kavramları 

yalnızca ifade eden değil bu değerleri tüm yaĢantısına uyarlayan ve böylece 

astlarına örnek olan bir yapıda olması gerekmektedir. ĠĢletme içinde bilgi yönetimi 

söz konusu ise açıklık, katılım ve paylaĢım ilkeleri ön plana çıkmaktadır. 

ĠĢletmelerde bilgi paylaĢımı; uyumlu olmak, dürüst olmak, Ģeffaf ve paylaĢımcı 

olmak gibi özellikler gerektirmektedir. Güven kavramı içinde, yetkinlik, 

yardımseverlik ve dürüstlük barındırır ve hem bireysel hem de kurumsal seviyede 

bilgi paylaĢımı niyet ve çabası çalıĢan davranıĢını olumlu olarak etkilemektedir. Bir 

iĢletme için en yıkıcı durumlardan bir tanesi çalıĢanların iĢletmenin dürüstlükten 

yoksun olduğunu düĢünmeleridir. ĠĢletmeye duyulan güvenin adalet duygusuna 

sahip olunması, dürüstlük, net olmak ve ödül kavramlarıyla ilgili bulunduğu 

anlaĢılmıĢtır. ĠĢletmede faaliyetlerin adalet, dürüstlük ve samimiyet kurallarından 

yoksun bir Ģekilde yürüdüğüne inanan tüm paydaĢlar ve müĢteriler devamında, 

ilkelerin kiĢilerin çıkarlarına kurban edildiğine, seçimlerin kiĢilerin çıkarları 

doğrultusunda yapıldığına, çalıĢanların davranıĢlarının tutarsız ve güvenilmez 

nitelikte olduğuna inanırlar. Bu inancı yıkmak çok zorlayıcı olabilir391. 

Entelektüel sermaye, iĢletme çalıĢanlarının bireysel olarak kendilerine verilen 

iĢ ve görevleri yerine getirebilmek, tamamlayabilmek için sahip oldukları ve 

kullandıkları bilgilerin, kabiliyetlerin ve yaratıcılıklarının tamamıdır. Bu sermaye türü 

ayrıca iĢletmeye ait değerleri, iĢletme kültürünü ve iĢletmenin felsefesini de içerir. 

ĠĢletme, entelektüel sermayesini sahiplenemez ancak geliĢimine ve tekamülüne 

yardım eder. Çünkü bu sermaye iĢletme çalıĢanlarınındır ve doğal yetenekle 

harmanlanmıĢ olan, eğitim ve deneyim sonucunda çalıĢanda bulunan yaratıcı 

güçtür392. 

Entellektüel sermayeyi; insan, yapısal ve müĢteri sermayesi meydana 

getirmektedir.Ġnsan sermayesi; iĢletme çalıĢanlarına ait bilgi, beceri ve davranıĢlar, 

Yapısal sermaye ise; çalıĢanların entellektüel çabalarının sonuçlarıdır. MüĢteri 

sermayesi ise; müĢteri bağlılığı, müĢteri memnuniyeti, iĢletmenin kurumsal imajı, 

marka değeri gibi görünmeyen değerlerdir.Günümüzde, müĢteri sermayesi önemli 

bir güçtür.Gücün satıĢ ve karlılık yönünde müĢteriye kayması, entellektüel 

sermayenin önemini göstermektedir. MüĢterilere insiyatif verilmesi, müĢteri 

geribildirimlerinden yararlanılması, deneyimlerin paylaĢılması ve birlikte değer 
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yaratma inovatif baĢarı için bir gerekliliktir. MüĢteri sermayesine yatırım yapmak 

iĢletmenin marka değerinin yükselmesini sağlamaktadır393. 

Ürünün son tüketiciye ulaĢmasında yepyeni ve baĢarılı bir pazarlama 

yöntemini uygulamaya sokmak pazarlama inovasyonu olarak adlandırılır. Pazarlama 

inovasyonunu yapmak için ürünün tasarımından, reklam ve fiyatlandırma 

çalıĢmalarına kadar çok detaylı ve yenilik odaklı çalıĢmalar yapmak gerekmektedir. 

Pazarlama inovasyonu, satıĢ talep ile müĢteri temas süreçlerinin iyileĢtirilmesinde 

kullanılmaktadır. Yaratıcı ve inovatif fikirler pazarlama iletiĢimi için kullanılabildiği 

gibi, alıĢveriĢ ortamında da yada bilindik pazarlama karması bulunan herhangibir 

sektörde, pazarlama karmasını yeniden oluĢturmak için de yapılabilmektedir. 

Pazarlama inovasyonunda tüketici ile buluĢan pazar, çok farklı ve denenmiĢ bir 

yerde kurulabilir. Burada amaç, hedef kitleye yönelik organizasyonlarda pazar 

inovasyonu açısından baĢarılı seçimler yapabilmektir. Simit sarayı fikri bir çeĢit 

pazarlama inovasyonu olarak görülebilir. Bilgisayar oyunlarındaki karakterlerin 

üzerinde bulunan bir marka veya içeceğin kutusu farklı bir pazarlama stratejisi 

yaratabilmektedir. Tüketiciye ulaĢmanın farklı ve yeni yolları ile ilgili çarpıcı bir örnek, 

ünlü bir ekonomi ve politika dergisi otobüslerin en üstüne reklam vermeyi tercih 

etmiĢtir. Ġlk bakıĢta otobusun yerden görünmeyen kısmına verilmiĢ bu reklamın 

amacı anlaĢılmasa da, gökdelenlerde ofisleri bulunan yöneticilere hitap ettiği 

anlaĢılmaktadır. Pazarlama inovasyonu ile tüketiciye ve müĢteriye ulaĢmanın etkin, 

çarpıcı ve yeni yollarının bulunmasına çalıĢılmalıdır394. 

4.7. Bilgi ve Ġnovatif Faaliyetlerin Rekabette Üstünlük Sağlamaya Etkileri 

ĠĢletmelerin hedeflerine ulaĢmaları için, piyasada rekabet edebilir güce sahip, 

inovatif fikir üretiminde kabiliyetli, özgün teknik bilgiye sahip, gerek iç ve gerekse de 

dıĢ çevre ile olan iliĢkilerde ise etkin olmaları gerekmektedir.  ĠĢletmelerin bu 

sayılanları gerçekleĢtirebilmek için ise, güçlü entelektüel sermaye değerlerine sahip 

olması ve bu değerleri inovasyon sürecinde aktif bir Ģekilde kullanabilmesi Ģarttır. Bu 

kısımda bilgi ve inovatif faaliyetlerin rekabette üstünlük sağlamaya olan etkileri 

detaylı bir Ģekilde incelenmiĢtir. Devamında fırsatlar, tehditler ve etkin bir inovasyon 

stratejisi belirleme iliĢkisi üzerinde durulmuĢtur. 
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ĠĢletmeyi yönetenler, sahip oldukları maddi ve maddi olmayan değerlerden en 

doğru Ģekilde faydalanabilecekleri davranıĢ ve stratejileri belirleyip uygulamak 

zorundadırlar395.  Dünya‟da küreselleĢme rüzgarı ile genel olarak istenen bilgiye, 

ürün ve hizmete hatta teknolojiye ulaĢmak kolaylaĢmıĢtır. Ürün ve hizmetler de taklit 

edilebilir hale gelmiĢtir. ĠĢletmelerin rekabet üstünlüğü elde edebilmeleri için daha 

kısa zamanda, daha hızlı hareket kabiliyetine ihtiyaçları bulunmaktadır. Entelektüel 

bilgi, beceri, hız ve zaman en önemli rekabet unsurudur. ĠĢletme faaliyetleri içinde 

kullanılan akılı telefonlar, teknolojik malzemeler araçlar, bilgisayarlar, kredi kart 

sistemleri gibi günlük hayatta sürekli el altında olan inovatif varlıkların yaygınlaĢması 

sonucunda entelektüel bilginin diğer üretim faktörlerinden farklı olarak kullanımı 

artmıĢ, değeri de yükselmiĢtir. Bilgi ve teknolojiyi merkeze alan faaliyetlerin, iĢletme 

değerinin, iĢletmenin performansının ve sürdürülebilir rekabet üstünlüğünün 

sağlanmasında ciddi bir öneme sahip olduğu görülmektedir396. 

Bilgi ekonomisindeki geliĢmeler ve biliĢim teknolojisinin hızlı değiĢimi sebebi 

ile kurumsal yapılar da değiĢiklik göstermektedir. Daha esnek, sade, kırtasiyeden 

uzak bir yapıya geçmek Ģart halini almaktadır. Bu aĢamada kritik önemi fark edilen 

unsurlar, bilgi yaratmak, sürekli öğrenmek geliĢmek ve alınan kararlara katılmak ile 

inisiyatif almaktır. Sayılan bu unsurlar temelde birlik olma, güven, saygı ve etkin 

iletiĢim gerektirmektedir. Bu nedenle entelektüel sermaye önemli bir varlıktır. Bir 

entelektüel sermaye faktörü olan insan sermayesinin iĢletme amaçları için 

kullanması, iĢletmenin bilgiye ulaĢma potansiyelini arttırması anlamına 

gelmektedir.397 

Sürekli olarak geliĢen ve değiĢen teknoloji ile gün geçtikçe daha Ģiddetli 

kendini hissettiren küresel rekabet mevcutta varolan ürün ve hizmetlerin katma 

değerini büyük bir hızla tüketmektedir. Bunun sonucunda inovatif fikirler ve onları 

yaratan entelektüel sermaye iĢletme için paha biçilmez olmaktadır. ĠĢletmeler 

arasındaki rekabetin seviyesi ile pazar koĢulları, pazardaki ürün ve hizmetler için 

olması gereken fiyat ve kalite gibi faktörler arasında daima bir etkileĢim 

bulunmaktadır. Her iĢletme rekabet yarıĢını kazanmak için farklılık yaratmak ister ve 

müĢterinin dikkatini çekmek için çaba sarfeder. Bu da sonucta inovasyon ihtiyacını 
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doğurmaktadır. Bir iĢletmenin rekabet edebilme gücünün ana kaynağı yaptığı 

inovasyon yatırımları ve yarattığı verimli çalıĢma ortamıdır. Ülkemizde ve havacılık 

iĢletmelerinde 1980 sonrasında hızlanan değiĢim ve rekabet ortamı herkesi değiĢik 

ve dinamik çalıĢma sistemlerine, inovasyonlara odaklanmaya davet etmektedir398. 

Ülkeler inovatif faaliyetlere sıcak bakmakta ve rekabetçi olabilmek için yeni 

fikirleri öne çıkarmaya çalıĢmaktadırlar. Ġnovasyona tesir eden faktörlerin son derece 

önemli hale gelmesi, inovatif faaliyetlerin ülkelerin rekabette bir adım öne çıkmalarını 

sağlaması ile ülkelerin ihracat performansları da bu durumdan olumlu 

etkilenmektedir. Ġhracat performansı ile inovasyon arasındaki bağıntı 

araĢtırılmaktadır ve inovatif farklılıkların ülkelerin ihracat hacmini etkilediği ve ihracat 

performansının arttığını ortaya koyan çalıĢmalar bulunmaktadır. Ġhracat performansı 

ve inovasyon arasındaki bağıntıya makro ve mikro seviyede bakıldığında, 

literatürdeki incelemelerde inovasyon değiĢkeni olan faktörlerin Ar-Ge ve patent 

oranları olduğu görülmektedir. Ġnovasyonun ihracat performansı üzerindeki etkilerini 

inceleyen çok fazla çalıĢma olmamasına rağmen inovatif iĢletmelerin genellikle 

ihracat hacimlerinin yoğunluk gösterdiği bilinmektedir. Rekabet boyutu değiĢtikçe, 

ülkeleri ve iĢletmeleri üstün kılan ve daha önce kullandıkları bazı unsurların etkisi 

azalır, bazı unsurların etkisi ise artar399. 

Yapılan bilimsel araĢtırmalar ve satıĢ ile pazarlamada kullanılan yeni 

yöntemler, yeni teknoloji inovasyonda yepyeni bir bakıĢı da beraberinde 

getirmektedir. ĠĢletmeler, kendilerini güncellemezler ve bu bilgileri alamazlar ise 

kalıcı olamazlar. Çünkü günümüzde tekelci yaklaĢım ciddi olarak sekteye uğramıĢtır. 

Bu sebeple rakiplerin gözünden değerlendirme yapmak önemlidir. Küresel ekonomik 

sistem, yeni pazarlar ve yeni  istihdam fırsatları yaratmaktadır. Üretim hızla 

globalleĢmektedir. LiberalleĢen dıĢ ticaret yapısına ve yepyeni kalifiye beyin gücüne 

ihtiyaç duyulmaktadır. Daha da elzem olan konu ise, eğitim sisteminin yenilenmesi 

ve çağın gereklerine göre düzenlenmesi gerekliliğidir. Ġnovasyonun kapsadığı 

teknolojik dönüĢüm toplumu da yeniden Ģekillendirmektedir. Toplumun durağan 

yapısı her geçen gün değiĢmektedir. Ekonomi ve teknolojibağlantısı, çalıĢan 

verimliliği, çalıĢma saatleri, yaĢam süresi gibi unsurlar dikkatle izlenmelidir400. 
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Ġnovasyon süreci durağan değildir. Süreç hassas olduğu ve dikkat istediği için 

de inovasyonu geliĢtirmek zordur. Ġnovasyon her ülkede o ülkeye has unsurları içerir 

ve birçok aktör arasında dinamik etkileĢimi gerekli kılar. Bunlar özel ve kamu 

iĢletmeleri, üniversiteler,sivil toplum kuruluĢlarıdır.Ġnsan ve sosyal sermaye, en 

temelde güven tesisi olmak üzere birçok değeri içerir. Yerel unsurlarinovasyon 

kültürünün ve sisteminin kurulmasında son derece önemlidir. Bu nedenle 

iĢletmeler,dünyada emsal teĢkil edebilecek olumlu sonuçları bulunan inovasyon 

sistemlerini kendi ülkelerine adapte edip aynı sonucu beklerlerse hata yapmıĢ 

olurlar.Bu aĢamada yerel ve ve bölgesel yapıya uyum saglayacak süreçlere ihtiyaç 

bulunmaktadır.Makro bazda güçlü bir altyapı, kaliteli bir entelektüel sermaye ve 

eğitimli iĢ gücüne sahip ülkeler dünyada en kıymetli inovasyonları 

gerçekleĢtirmektedirler401.  

Genellikle inovasyondan ekonomik kazanç elde edebilmek için öncelikle bir 

grup adımsal ilerleme gerekmektedir. Tüketici kolaylıkla kullanacağı, satıĢ sonrası 

hizmet alacağı, sürekli güncellenerek değiĢen ihtiyaçlara cevap verebilen ürünleri 

tercih etmektedir. Bunu yaratmak için üründe küçük ve adımsal ilerlemeler yapmak 

gerekir. Japonların Kaizen yaklaĢımında olduğu gibi sürekliliği olan iyileĢtirmelere 

gerek vardır. Ġnovasyon ne kadar radikal ise yatırım o kadar büyük, baĢarı için 

örgütsel değiĢim o denli sarsıcı olmaktadır. Hayata geçirilen inovasyonlar, onları 

ortaya çıkaran unsurlar, iĢletmenin özellikleri ve stratejileri, kullanılan bilgilerin 

kaynakları ve maliyetleri gibi çeĢitli konular hakkında bilgi edinmek üzere 

tasarlanmıĢtır. OluĢturulan verilerle iĢletmenin inovatif profili çizilmiĢ, böylece 

iĢletmenin inovasyon yaratma kabiliyetlerinin performans üzerine olan etkisi 

bulunmuĢtur402. 

MüĢteri sermeyesi ve yapısal sermayenin birlikte çalıĢtığı ve bu kıymetin 

inovasyonel bakıĢla entegre olduğu iĢletmeler, yaptıkları iĢin ve ürettikleri hizmetin 

kıymetini artıran ve rakipleri karĢısında daima önde olan iĢletmelerdir. Bilginin 

kaynağı yaratıcı fikirdir. Yaratıcı fikirleri ortaya çıkarabilmek için de çalıĢana inisiyatif 

vermek son derece önemlidir. Bunun için de iĢletme içinde insan kaynakları birimine 

önemli görevler düĢmektedir. Ġnsan Kaynakları bölümünün, değer katmak, iĢletme 

içinde etkin bir iletiĢim ağı sağlayarak ekip ruhunu oluĢturmak, iĢbirliğinin 

oluĢturulması için çalıĢanlar ve departmanlar arasında ortak amaç ve hedeflere 
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ulaĢılmasını sağlayan yeni yaratıcı uygulamaları paylaĢmak ve benimsetilmesi için 

çalıĢmalar sürdürmek gibi görevleri bulunmaktadır403. 

ĠĢletmelerin inovasyon yapılarının baĢarılı olması için stratejik kararları alan 

yöneticilere entelektüel sermaye varlıkları hakkında bilgilerin kesintisiz olarak  

akması gerekmektedir.  Ġnovasyon sürecinde bu varlıkların doğru bir Ģekilde 

kullanılması ve varılan sonuçlarının ölçülmesi aĢamalarında yönetim muhasebesine 

baĢvurulmaktadır. Bir iĢletme inovasyon yetkinliğine sahip ise, ayrı bir entelektüel 

sermaye değerine de sahip bulunmaktadır. Değer yaratmada iĢletme yöneticilerine, 

iĢletme hakkında maddi ve maddi olmayan bilgileri aktaran yönetim muhasebesi, 

iĢletmelerin inovasyon aĢamalarında kilit görev üstlenmektedir404. 

ĠĢletmede Ġnovasyon süreci, yeni bilginin hayata geçmesi ile baĢlamaktadır. 

ĠĢletmelerin inovasyon kabiliyetinin temelinde bilgi yatmaktadır. ĠĢletmelerde bulunan 

entelektüel sermaye değerleri, bilginin iĢlenmiĢ ve kıymete dönüĢmüĢ halidir. 

Dolayısıyla, iĢletmenin inovasyon seviyesinin belirleyici unsuru olarak 

görülmektedir405. 

Güçlü bir entelektüel sermaye düzenli olarak geliĢimi ve inovatif fikirlerin 

oluĢmasını teĢvik eder. ĠĢletmenin yaĢayabilmesi için öncelik teknoloji olmuĢ, diğer 

üretim faktörleri bazen ihmal edilebilmiĢtir. DeğiĢen dünyada tek güvenilir kaynak 

bilgi olarak görülmektedir. BaĢarılı olan ve bir vizyonu bulunan iĢletmeler, teknoloji 

baĢ döndürücü hızla ilerlese bile, piyasaların farklılaĢtığı ortamlarda bulunsalar da 

sahip oldukları ve oluĢturabilecekleri bilgiler neticesinde yepyeni, inovatif ürünler ve 

teknolojiler elde edebilirler. Ġçinde bulunduğumuz bilgi ve iletiĢim çağında 

iĢletmelerin elindeki değerler finansal varlıklardan finansal olmayan varlıklara doğru 

geçiĢ yaĢamaktadır. En güçlü iĢletmelerin en güçlü maddi varlığı bulunan iĢletmeler 

değil, entelektüel sermayelerini yönetebilen ve büyüten iĢletmeler olduğu da 

bilinmektedir406. 

ÇalıĢanların,iĢletmeyi inovasyonel yenilikler yapmayateĢvik eden ve yeni 

fikirlerin oluĢması için ilham veren en önemli kaynak olduğu bilinmektedir. 
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 Kutlu, a.g.e., s. 239. 
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 Demır ve Demırel, a.g.e., s. 98. 
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ÇalıĢanınentelektüel kabiliyetlerini inovasyonaaktarmaları demek, iĢletmede verilen 

hizmeti veya daha kolay ve iĢ yapıĢ Ģeklini daha verimli hale getirmek,  müĢteriye 

yenilikler sunabilmek için varolan alıĢkanlıkları değiĢtirmek veya teknolojiyi 

kullanarak yeni çözüm yolları geliĢtirmektir.HerĢeyden önce çalıĢanın kendini ifade 

edebileceği iklimi yaratmak ve iĢletmede yeni fikirler geliĢtirmesini sağlayabilecek 

fırsatları oluĢturabilmek için,  iĢletmenin yapısında da bir takım değiĢikliklerin 

yapılması Ģart olarak görülmektedir407.  

 

4.8. Fırsatlar, Tehditler ve Etkin Bir Ġnovasyon Stratejisi Belirleme ĠliĢkisi 

Ġnovasyon yönetiminin dikkatle yapılması gerekmektedir. Her aĢamasında 

gayret ve incelik gösterilmesi Ģarttır. Tehdit ve fırsatlar doğru değerlendirilip uzun 

dönemli bir inovasyon stratejisi oluĢturulmalıdır. ĠĢletme içinde de esnek, risk 

alabilen, baĢarıları takdir eden, müĢteriyi odağına alan, sürekli öğrenen, etkin 

iletiĢim ve bilgi paylaĢımı içinde olan bir inovasyon kültürünün yerleĢtirilmesi 

gerekmektedir. Özellikle iĢletme içinde bilgi akıĢının sağlanması ve etkin iletiĢim 

iĢbirliği,doğru oluĢturulmuĢ bir inovasyon sistemi için gereklilik olarak karĢımıza 

çıkmaktadır408; Ġnovasyon faaliyetlerinin etkinliği için aĢağıda belirtilen konulara 

özellikle dikkat edilmelidir. 

 

1. ĠĢletmeler inovasyon sürecinde iken en çok teknik ekipman, yedek parça ve 

malzeme, yanısıra yazılım tedarik birimi ile birlikte ve yakın çalıĢırlar. Ġnovasyon 

faaliyetlerinin baĢarılı olması için, ĠĢletme kendi inovasyon faaliyetlerini finanse 

edebilmeli ve yeterli kaynağı bulunmalıdır. Bilimsel ve teknik bilgi sağlamak için kilit 

unsur olan üniversite, yükseköğretim kurumları ve kamu ve özel araĢtırma 

merkezleri ile yapılan çalıĢmaların diğer kuruluĢlarla yapılan çalıĢmalara göre daha 

fazla geliĢtirilmesi gerekmektedir. Etkin bir üniversite - iĢletme iĢbirliğinin çok daha 

verimli olacağı bilinmektedir. 

2. ĠĢletmelerin inovasyon faaliyetleri içinde yarattıkları bilgiler en kıymetli 

kaynaktır ve en verimli bilgiler iĢletmenin kendi birimlerinde oluĢturulmaktadır. Ġkincil 

bilgi kaynakları, konferanslar, sergiler, fuarlar, yurtiçi ve yurtdıĢı eğitim faaliyetleridir. 

Akademik dergi ve yayınlar, mesleki ve ticari birliklerden gelenler, teknik ekipman, 

malzeme ve yazılım sağlayıcılardan da ciddi bir bilgi akıĢı sağlanmaktadır. En az 

bilgi akıĢı kamu ve özel araĢtırma merkezlerinden gelmektedir.  

                                                 
407

 Peter Kestıng, John Parm Ulhoı, “Employee-Driven Ġnnovation: Extending the License to 
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3. Ġnovasyon yapmanın pahalı olması, sürekli değiĢen mevzuat, yasal 

düzenlemeler, teknik standartlar, vergilendirme sistemi, risk algısı ve önyargılar 

iĢletmelerin inovasyon yapmama nedenleri arasında sayılmaktadır. Ġkincil olarak 

iĢletmenin piyasa hakimiyeti, alt yapı eksikliği ya da düĢük mülkiyet hakkı inovasyon 

faaliyetlerini engelleyici nedenlerdendir. Devletin, ekonomik baĢarısı bulunan, 

inovasyona uygun iĢletmelerın inovasyon çalıĢmalarını yapabilmesi için engelleri 

kaldırması, inovasyona teĢvik etmesi, bilgiye dayalı ekonomilerde bir gerekliliktir. 

4. Bir iĢletmenin, ortalama inovasyon performansı baĢarılı olarak 

değerlendirilmiĢ ise inovasyon türlerinin her birini sıklıkla gerçekleĢtirdiği tespit 

edilmiĢtir. Ġnovasyon türlerinin hepsi inovasyon performansını pozitif yönde etkileme 

gücüne sahiptir. Ġnovasyon performansını en çok etkileyen inovasyon türü 

organizasyonel inovasyondur. Onu sırasıyla pazarlama inovasyonu, ürün 

inovasyonu ve süreç inovasyonu izlemektedir.  

5. Ġnovasyon faaliyetleri ile ilgili kuruluĢlarla iĢbirliği yapmanın inovasyon 

performansını olumlu etkilediği bilinmektedir. Bu kuruluĢlarla yapılan iĢbirliği ve bilgi 

alıĢveriĢi ile etkin iletiĢim ile ortaya çıkan öğrenme ve bilgi inovasyon performansının 

en önemli kaynağı olarak görülmektedir. Ġnovasyon çalıĢmalarına veya projelerine 

engel koyan unsurlar sanılanın aksine inovasyon performansını ciddi bir biçimde 

etkilememektedir. 

Entelektüel varlıklar bilançoda iĢletme; patentler ve telif hakları satın 

alındığında gösterilebilir. Entelektüel sermaye yenidünya ekonomik düzeninde ve 

biliĢim çağında iĢletmelerin bilgiyi üretmek için de en önemli silahıdır. Entelektüel 

sermaye iĢletmede değer yaratan, maddi olmayan varlıkların önemli kısmını 

kapsamaktadır. Entelektüel sermaye; yaratıcı düĢünceler, yenilikler, inanıĢlar, 

bilimsel yaklaĢım gibi birçok soyut varlığı kapsayan bir kavramdır. Yaratıcı ve yeni 

fikirler, iĢletmenin mevcut veya gireceği yeni pazarlarda ürün ve hizmetlere 

dönüĢtürüldüğünde entelektüel sermaye inovasyona aktarılmıĢ demektir409. 

ĠĢletmeler, çalıĢanlarının performanslarını yükseltmek için çalıĢmakta ve 

yenilikler denemektedirler. BaĢdöndürücü rekabet ortamında ayakta kalabilmek için 

iĢletmenin entelektüel sermayesinin güçlü olması gerektiği herkesce bilinmektedir. 

Tam da bu nedenle iĢletmeler, iyi eğitim almıĢ, iĢinin gerekleri için istenen bilgi 

birikimine sahip, yaratıcı fikirler geliĢtirebilme potansiyeli olan çalıĢanları iĢe almak 

ve bu kiĢilerle çalıĢmak istemektedirler. Bir iĢletmede çalıĢanların performansı 

artarsa aynı oranda iĢletmenin performansı da yükseleceğinden çalıĢan 
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performansının artırılması en önemli konulardan biridir. ÇalıĢanların yaptıkları iĢte 

kendi hedeflerini kendilerinin oluĢturabilmesi, alacakları stratejik kararlarda yansız 

ve rasyonel olabilmesi, yeni ve yaratıcı fikirler oluĢturabilmesi, iĢletmenin 

ürün/hizmet ve süreçlerinin daha verimli çalıĢması için gayret göstermesi 

performansı yükseltecek en önemli unsurlardır410. 

ÇalıĢanların asli görevlerinin dıĢında da iĢletme içinde doğrudan veya dolaylı 

olarak değer katacakları konularla da ilgilenmesi performanslarını artırır ve düĢünme 

becerilerini geliĢtirir. Bunun için çalıĢanlara inisiyatif verilmesi,çalıĢanların ekip ruhu 

içinde yaratıcı fikirler geliĢtirmesini sağlayabilecek beyin fırtınası toplantıları 

düzenlenmesi, yeni ve yaratıcı fikir yarıĢmalarının düzenlenmesi iĢletmede 

inovasyonu artırabilecek çalıĢmalardandır. ĠĢletme içinde her konumdaki ve 

departmadaki çalıĢanın karar alım süreçlerine katılması, yaratıcılık, sorun çizme 

kabiliyetinin arttırılmasıve problem çözmeye yönelik düĢünce sistematiğinin 

geliĢtirilmesi yeni fikirlerin ortaya çıkmasını desteklemektedir411. 

DeğiĢime sıcak bakan inovasyon gerekliliğini algılamıĢ kiĢiler, toplumlar ve 

iĢletmeler yaratıcılığı teĢvik ederken, Ģiddetli sosyal baskılar ve olumsuz düĢünceler 

yaratıcılığı engellemektedir. ĠĢletmenin yaĢaması için inovasyon performansını 

engelleyecek yanlıĢ olan yönetsel davranıĢ ve uygulamalardan kaçınmak Ģarttır. 

ĠĢletmelerde yaratıcılığı ve inovasyon performansını engelleyen davranıĢ biçimleri 

aĢağıda belirtilmiĢtir412:  

1. ÇalıĢana, iĢin yapılıĢ biçimine dair insiyatif verilmemesi,  

2. Hedeflerin ve amaçların açık olmaması 

3. ĠĢletmede yönetimin destek vermemesi 

4.  ÇalıĢanın takdir edilmemesi ve motivasyon eksikliği 

5. Performans değerlendirme süreçlerinin çok uzun olması ve sonuçsuz 

kalması 

6. Ġnovasyon faaliyetleri için gerekli zaman ve paranın aktarılmaması. 

7. ÇalıĢanların entelektüel sermayelerinin doğru iĢlere kanalize edilememesi 

8. Verilen inisiyatif veya yetkinin tam anlamı ile gerçekleĢmemesi. 
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4.9. ĠĢletmenin Görünen Varlıkları, Görünmeyen Varlıkları ve Entelektüel 

Sermaye ĠliĢkisi 

ĠĢletmede görünen varlıklar; patent hakları, teknoloji, lisans haklarını ifade 

eder, görünmeyen varlıklar ise; iĢletmede çalıĢan kiĢilerin bilgileri, kabiliyetleri, 

yaratıcılıkları, deneyimleridir. Bu kısımda iĢletmenin görünen ve görünmeyen 

varlıklarının entelektüel sermaye ile iliĢkisi üzerinde durulmuĢtur.  

Entelektüel sermaye iĢletmelerin akıl ve bilgi birikimi ile alakalı olduğundan 

iĢletmelerin bilançolarında görülemez. Endüstri toplumunda maddi varlıklar yerini 

daha çok ağırlıklı olarak bilgi ekonomisine; bilgi, yetenek, iletiĢim gibi maddi 

olmayan varlıklara terk etmektedir. ĠĢletmenin ürettiği bilgi, sermayenin önemli bir 

koludur. DeğiĢimini ve ilerlemesini geliĢmelere paralel olarak yapabilen iĢletmeler 

ulusal ve uluslararası pazarlarda daha çok rekabet üstünlüğü sağlamaktadırlar. 

Entelektüel sermaye ve entelektüel varlık kavramları genellikle aynı anlamda 

kullanılsalar da ciddi farkları bulunmaktadır. Entelektüel varlıklar söz konusu 

olduğunda bilgi, değere dönüĢtürülür, entelektüel sermaye bu varlıkların bilançodaki 

öz kaynak artıĢıdır413. 

Tablo-1 Entelektüel Varlıklar ve Entelektüel Sermaye ĠliĢkisi414. 

 

Tablo 1 incelendiğinde, hem maddi hem maddi olmayan varlıkların iĢletmenin 

kayıtlarında olduğu görülmektedir. Maddi varlıklar iĢletmenin, mal ve hizmetlerin 

üretimi için gereklidir. Maddi olmayan varlıklar, ise iĢletmenin gelecekteki değerinin 

yaratılması için gereklidir. Ġkisi arasında kıyas yaparken, her ikisine dair birçok 

kavram ortaya atılabilir. Ancak maddi olmayan varlıkların maddi olanlardan daha 

değerli olduğu da bilinmektedir. 
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Lider iĢletme performansı üzerinde de son derece etkilidir. Motivasyonu artırır, 

iĢ geliĢtirmede, çalıĢanın görev değiĢimlerinde doğru kararlar alınmasını sağlar ve 

verimliliği artırır. Entelektüel etkiyi yaratan liderdir. Bu noktada lidere düĢen görev, 

çalıĢanların problemleri yeni bir bakıĢ açısı ile çözmesini sağlamak, tenkit etmeden, 

eski olanı yeni ile değiĢtirmek için ilham vermektir. Liderler çalıĢanın yaratıcılığına ve 

giriĢimci fikirlerine destek olarak, onları ödüllendirir, gayretlerini destekler. 

ÇalıĢanların yeni fikirler yaratmalarını teĢvik ederken gerçekçi öneriler üzerinde 

durmalarını sağlarlar ve problemlerin çözümünde dikkatlerini odaklamaya çalıĢırlar. 

Liderler, çalıĢanlarının geçmiĢte çözemedikleri sorunlara yeni bakıĢ açıları 

kazandırarak, aynı veya benzer problemlerle yüz yüze geldiklerinde yeni çözümlerle 

sorunu çözebilmelerini sağlarlar. Entelektüel etkinin yarattığı güç ile çalıĢanların bilgi 

ve becerileri net bir Ģekilde açığa çıkar, entelektüel ve analitik düĢünce kabiliyetleri 

geliĢir. Üretim performansı ve güvenlik duygusu artan çalıĢan, ekip çalıĢmasına 

daha fazla yatkınlık sağlar.415. 

4.10. Ġnovasyonun, Rekabet Gücüne ve Ekonomik Kalkınmaya Etkileri 

Ekonomik olarak kalkınmak içinen önemli faktörlerden biri de inovasyondur. 

Bu nedenle burada inovasyonun rekabete ve ekonomik kalkınmaya etkileri detaylı 

olarak irdelenmiĢtir. 

Buradaki kritik nokta endüstrilerin, ekonomik yapıyı sürekli olarak yenilikten 

geçirmelerinin gerekli olmasıdır. Ġnovasyon, teknolojik olarak ilerlemenin baĢlıca itici 

gücü ve ekonomik büyümede kilit unsur olarak değerlendirilmektedir. Entelektüel 

sermayenin inovasyon üzerine etkisi, en belirgin Ģekilde iĢletmeler arasındaki ve 

iĢletmeler ile diğer faktörler arasındaki iĢlem maliyetlerini, özellikle de araĢtırma ve 

bilgiyi elde etme maliyetlerini, pazarlık ve strateji kurma ve karar alma maliyetlerini, 

denetim yapma ve uygulama maliyetlerini azaltması ile kendini gösterir.  

Ġnovasyon sadece sermayenin parasal hali ve türevleri ile değil, entelektüel 

sermaye gibi soyut kavramlarla Ģekillenmektedir. Entelektüel sermaye ile inovasyon 

arasındaki iliĢki bu aĢamada netleĢir. Ġnovasyon genellikle sermayenin gücünden 

etkilenen yapılar içinden çıkmaktadır. Ġnovasyonu odağa alan sistemde, sermayenin 

gücü inovasyon eğilimini artırır, rakiplerle olan iliĢkileri düzenler, katılım ve paylaĢımı 
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artırır. Tam tersi olarak bir iĢletmede inovasyon sistemi yoksa ya da yeterli değil ise 

genel yapı mevcudu korumak yönünde ilerler416. 

ĠĢletmelerin güçlü, rekabet edebilir ve sürdürülebilir karlılığa sahip olabilmeleri 

için bilginin ve teknolojinin önemi her geçen gün daha da artmaktadır. ĠĢletmeler bu 

sayılan hedeflere ancak güçlü ve etkin bir entelektüel sermaye ile ulaĢabilirler. Bir 

iĢletmenin entelektüel sermaye sahibi olabilmek için bünyesinde çalıĢan 

bulundurması yeterli değildir. ÇalıĢanın kurum kültürü ile entegre olması ve bunun 

için iĢletmenin öncelikle kurum kültürünü oturtması sonrasında inovatif fikirler 

geliĢtirmek için yenilik adına yapılan teknolojik çabaları artırması gerekmektedir. 

Günümüz bilgi çağında entelektüel sermaye, ancak belli bir zekaya sahip olan 

bireylerde bulunmaktadır. Ġnsana bu anlamda sahip olmak ise gerçek dıĢıdır. 

ĠĢletmenin en kıymetli değeri çalıĢanlarıdır. ÇalıĢanın gösterdiği gayret ve 

performans iĢletmeyi baĢarılı ya da baĢarısız kılmaktadır. ĠĢletmelerde yüksek 

performansın oluĢturulmasını sağlayan unsur entelektüel sermayedir. ĠĢletmelerin 

mevcut durumlarınıı korumak için ve gelecek vizyonunu oluĢtururken sahip oldukları 

entelektüel sermayenin farkında olmaları kritik önem taĢımaktadır. Bir iĢletmenin en 

temel dinamikleri olan insan sermayesi, yapısal sermaye ve müĢteri sermayesinin 

çerçevesinin çizilmesi, yönetilmesi ve taĢıdığı potansiyelin ortaya çıkarılabilmesi 

uzun vadede ve doğrudan iĢletme performansını etkilemektedir417. 

ĠĢletmenin rekabet gücünün olması için organizasyonel etkinliğinin de güçlü 

olması gerekmektedir. Organizasyonel etkinlik denilince yalnızca üretim veya 

satıĢlar gibi ölçülebilen süreçler değil organizasyondaki tüm süreçler 

kastedilmektedir. Tüm süreçler ana dinamikler Ģeklinde sınıflandırarak analiz etmeli 

ve birbirleriyle iliĢkilendirilmeli, kısaca örgütsel iĢleyiĢ nicel ve nitel anlamda bütüncül 

bir yaklaĢımla ele almalıdır. Organizasyonel olarak etkin olabilmek için iĢletme içinde 

entellektüel sermaye yaklaĢımının iyice sindirilmesi gerekmektedir.418 
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ġekil-13 Organizasyonel Ġnovasyon ve Entellektüel Sermaye ĠliĢkisi419. 

 

ġekil 13 incelendiğinde görülür ki; bir iĢletme, inovasyon kültürünü 

organizasyonun ve değer zincirinin bir parçası haline getirmek için gayret sarf eder, 

organizasyonel inovasyonu entelektüel sermeye ile entegre edebilirse, müĢterilerin 

hayatını kolaylaĢtıracak yenilikçi ürün ve hizmetlerle sektöründe fark yaratır ve 

ilerler. MüĢteri deneyimini geliĢtirirken aynı zamanda rekabet avantajı elde eder. 

Entelektüel sermayenin örgütsel bir boyutu vardır ki o da çalıĢanın yapısal 

sermayesi olarak kabul edilmektedir. ĠĢletmenin en temel değerlerini, misyonunu, 

vizyonunu, iĢletme stratejilerini ve kararlarını, iĢletmenin kültürünü ve yapısını, 

patent, telif haklarını, veri tabanlarını, iĢletim sistemlerini ve iĢletme içinde tüm süreç 

ve prosesleri içine alan yapısal sermayedir. Yapısal sermaye, iĢletmeye ait 

entelektüel sermayenin altyapı boyutu ile ilgilidir. Bunlar iĢletmenin ağ bağlantıları, 

değer yaratmaya katkıda bulunan süreç, yapı ve kültür gibi örgütsel mekanizmalar 

ve iĢletmenin bunları devam ettirmek için hazırladığı tasarımlardır. Yapısal sermaye 

ile Ġnsan sermayesi kıyaslandığında yapısal sermayeyi, gün bitiminde iĢletme dıĢına 

çıkmayan, daima iĢletme içinde bulunan bilgi olarak ifade etmek mümkündür420. 

                                                 
419

 Kanıbır, a.g.e., s. 80. 
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 Önce, a.g.e., s. 29. 
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Yapısal sermaye; iĢletme çalıĢanlarının yaratıcı ve verimli çalıĢmasını 

destekleyen organizasyon yapısı, markalar, patentler, donanım, yazılım, veri 

tabanlarıdır. Temelde iĢ gününün sonunda iĢletmede kalan ve değere dönüĢebilen 

her Ģeydir denilebilir. Tüm kaynakların eĢit önemde bulunması rekabet edebilecek 

gücünün olması anlamına gelmektedir. Bununla birlikte, varlıkların potansiyelleri 

değiĢkenlik göstermektedir. ÇalıĢana dair kaynaklarının ancak bir kısmı uzun 

dönemli getiri sağlayabilir. ÇalıĢan kaynağı inovatif bakıĢ ile birleĢtiğinde tümüyle 

kar oluĢturması mümkün olabilir421. 

Performansı; yapabilme, yerine getirebilme, uygulayabilme, bir görev 

perfonması oluĢturma gücü ve yeteneği olarak tanımlamak mümkündür. ĠĢletmenin 

satıĢa dönük ve operasyonel amaçlarının gerçekleĢtirilmesinde, stratejik ve taktik 

olarak alınan kararların baĢarısı için, çalıĢanların iĢin nitelik ve gereklerini yerine 

getirmek adına gösterdikleri tüm gayretlerin ölçülmesi ve değerlendirilmesine 

çalıĢanın performansı adı verilmektedir. ĠĢletmelerin, sosyal amaçlı 

kuruluĢlardıĢarıda tutulduğunda en temel amacı karını, gelirini arttırmak ve yaĢamını 

sürdürebilmektedir. ĠĢletme üst yönetiminin den temel görevlerinden biri; iĢletmelerin 

stratejik ve taktiksel amaçlarını ve hedeflerini en mükemmelde gerçekleĢtirmek 

olmalıdır422.  

Entelektüel sermayenin inovatif bakıĢla bütünleĢmesi ve bunun çalıĢan 

performansına yansıması için çalıĢanın iĢletmede yer edinebilmesi, açıklık katılım 

paylaĢım ilkelerinin iĢletmede benimsenmesi, departmanlar arası çatıĢmaların da en 

aza indirilmesi gerekmektedir. ĠletiĢim kısıtı olan, inisiyatif verilmeyen çalıĢanların 

bulunduğu yapılarda bürokratik engellerle karĢılaĢmak olasıdır. Bürokratik engeller, 

esneklik ve hız isteyen inovasyon sürecinde zorlayıcıdır. Mutlak bir değiĢim süreci 

gerektiren inovasyon faaliyetlerinin mevcut iletiĢim kanallarına ve iĢletmenin 

kurumsal kaynaklarına eriĢim konusunda yaratacağı zorluklar da dikkate alınmalıdır. 

Ġnovatif süreçlerin iĢletmede görev, sorumluluk ve yetkileri uygun Ģekilde 

oluĢturulmuĢ, inisiyatif verilmiĢ, organizasyonel yapının içinde uygun Ģekilde 

konumlandırılmıĢ, yönetimin açık desteğine sahip ve güçlü entelektüel sermayeye 

sahip birim tarafından yönetilmesi gerekmektedir423.  

ĠĢletme içinde çalıĢanlar, bazı dönemlerde rol ve görevlerde değiĢim yaĢarlar. 

Ġlerleyen dönemlerde olabilecek değiĢimleri, değiĢiklikleri ve bunların doğuracağı 
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 Zerenler vd., a.g.e., s. 653. 
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 Peter M. Senge, “The Practice of Ġnnovation”, Leader to Leader, 1998, No: 9, 16-22, s. 19. 
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sonuçları öngörmek ve iĢletmenin iklimine zarar vermeden ve inovasyon sürecinde 

sorun oluĢturmadan sorunları çözüme ulaĢtırmak gerekmektedir424; 

Bunun için yapılması gerekenler Ģunlardır, 

1. Öncelikle yenilik sürecinin devamını mümkün kılacak kaynakların 

devamlılığını sağlayacak bir yapının oluĢturulması gerekmektedir  

2. Ġnovasyon sürecinde, iĢletmenin yöneticilerinin desteğini almak amacı ile 

luzumlu olan Ģeylerin anlaĢılmasını sağlayacak temel bir prosedür yaratılması ve 

böylece tüm çalıĢanlar arasında inovasyon amaç ve hedeflerinin net bir Ģekilde 

anlaĢılmasını sağlamak Ģarttır. 

3. Ġnovasyon ve inovasyona destek süreçlerinde, iĢletmenin entelektüel 

sermayesine önemli görevler düĢmektedir. ÇalıĢanların görev tanımlarının ve 

sorumluluklarının doğru belirlenmesi, iĢletme içi olumsuzluk ve çatıĢmaların ortadan 

kaldırılması, Ġnovasyon veya destek süreçlerinde sorumluluk verilen çalıĢanların bilgi 

seviyelerini arttıracak eğitim yapılanmasının sisteme dahil edilmesi gerekliliklerin 

bazılarıdır. 

4. Ġnovasyon ve yenilik sürecinin sorunsuz çalıĢabilmesi için, doğasına uygun 

net, sade, esnek ve uyumu sağlayıcı bir iĢleyiĢ sistemi kurulması çok önemli 

görülmektedir. 

Entelektüel sermayesi yüksek ülkeler inovasyon ile makro düzeyde büyümeyi 

teĢvik etmek adına yeni politikalar uygulamalar konusunda cesaretlidirler.Ayrıca, bu 

ülkelerde Sivil katılım da dikkat çekici oranda fazladır. Sivil katılım, inovasyonel 

yeteneği artıran bilgi, finansman ve siyasi destek için eĢsiz kaynaklar sağlayabilecek 

potansiyele sahiptir425.   

GiriĢimcilik faaliyetlerinin yoğun olduğu toplumlara bakıldığında müteĢebbisler 

riskleri göze alırlar ve yatırımlar çok etkindir sonuçta inovasyon ile yeni fikirler son 

derece yaygındır. Entelektüel sermayesi yüksek olan toplumlarda ileri teknoloji ve 

inovasyon yeteneği diğerlerine nazaran çok daha fazladır. Sosyal ve entelektüel 

sermayesi yüksek toplumlar inovatif risklere sıcak bakarlar ve insan sermayesi ile 

maddi değerlere daha fazla yatırım yaparlar426. 

Ġnovasyonun ve entelektüel sermayenin makro seviyede ekonomik büyümenin 

sağlanmasında önemli bir rolü bulunmaktadır. Geri kalmıĢ coğrafyalarda 
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 Senge, a.g.e., ss. 20-21. 
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 Farhad Khodadad Kashı and Ali Afsarı, “The Impact of Social Capital on Innovation in 
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inovasyonve ekonomik büyümede yavaĢtır veya hiç geliĢmemiĢtir.Entelektüel 

sermayenin oluĢumu ve geliĢimi zamana bağılıdır. Ar-GeçalıĢmaları için yapılan 

yatırımlar entelektüel sermaye ile birlikte yürütülmelidir ki makro ve mikro bazda 

inovasyon stratejileri oluĢabilsin. Yapılan araĢtırmalarda, entelektüel sermayenin 

inovasyonu teĢvik ederek, kiĢi baĢına düĢen milli geliri de arttırdığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.Bireysel katılım  ve sonucunda oluĢan Ģeffaflık ve güven çalıĢanın 

motivasyonunu artırarak inovatif fikirlerle iĢletmeye değer katmasını 

sağlamaktadır427.  

  

                                                 
427

 Kashi ve Afsari, a.g.e., s. 87. 
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BEġĠNCĠBÖLÜM 

HAVAYOLU ĠġLETMELERĠNDE ENTELEKTÜEL SERMAYE VE ĠNOVASYONUN 

ÇALIġAN PERFORMANSINA ETKĠSĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

Bu bölümde; “Entelektüel Sermaye ve Ġnovasyonun ÇalıĢan Performansına 

Etkisi, Havacılık Sektörü Örneği” baĢlığı kapsamında yapılacak olan araĢtırmanın 

amacı, kapsamı, önemi, problemi, varsayımları, evreni ve örneklemi, 

sınırlılıkları,kullanılan ölçekler, araĢtırmanın modeli, hipotezleri, veri toplama 

teknikleri üzerinde durulmuĢtur. Bölümün devamında ise yapılan analizler 

kapsamında elde edilen veriler irdelenmiĢtir. 

5.1. AraĢtırmanın Amacı 

ÇalıĢmanın amacı; iĢletmelerin sahip oldukları entelektüel sermaye ile 

inovasyon arasındaki iliĢkilerin belirlenerek, çalıĢan performansı üzerindeki 

etkilerinin araĢtırılmasıdır. ÇalıĢmanın araĢtırma bölümünde Türkiye‟de bulunan 

havayolu iĢletmelerinde uygulama gerçekleĢtirilmiĢtir. Anket çalıĢması ile entelektüel 

sermaye ve inovasyonun ilgili havayolu iĢletmelerinde çalıĢanların performansı 

üzerinde hangi etkileri yaptığı, mevcut performansın nasıl geliĢtirilebileceği, yeni 

iyileĢtirici önemlerin neler olabileceği gibi konularda yapılmıĢ, anketlerin sonucunda 

elde edilen veriler ile istatistiksel analizler uygulanmıĢve elde edilen bilimsel 

sonuçlar, ilgilibütün taraflara sunulmuĢtur.  

Entelektüel sermaye,  iĢletmelerde çalıĢan tüm bireylerin rekabet üstünlüğü 

sağlayan birikimlerinin toplamı olarak tanımlanmaktadır. Entelektüel sermaye ile 

çalıĢan performansı arasında uyumlu bir bağ kurulabilmesi için iĢletmelerin ilk olarak 

entelektüel sermayelerini, inovasyona aktarmaları gerekmektedir. Havacılık sektörü, 

gerek ekonomik, gerek kültürel gerekse de teknolojik açıdan dünyanın en önemli 

sektörlerinden biridir. Türkiye‟deki havayolu Ģirketlerinin ülke ekonomisi ve 

tanıtımına sağladıkları katkıların artırılmasına yönelik çalıĢmaların yetersiz olduğu 

bilinmektedir. Havayolu Ģirketlerinin salt reel formüllerle performanslarını arttırma 

yerine, entelektüel sermaye ve inovasyonu dikkate almaları gerekmektedir. Bu 

çalıĢma ile ülke ekonomisi için önemli bir paya sahip olan havacılık sektöründe arzu 

edilen geliĢimin sağlanması için havayolları iĢletmelerinde çalıĢanların 

performansının artırılmasına yönelik bilimsel önerilerin elde edilmesi 

amaçlanmaktadır. 
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5.2. AraĢtırmanın Önemi 

Ġnovasyon, son yıllarda adını iĢletme yönetimi alanında sıkça duyuran bir 

kavramdır. Ġnovasyon, yeni düĢünce ve fikirlerin yöntem, hizmet ya da daha çok 

değer oluĢturmakta olan çıktılara dönüĢmesi Ģeklinde tanımlanmaktadır. ĠĢletmeler 

küresel arenada ve yerel rekabet ortamında varlıklarını sürdürebilmek için kendilerini 

sürekli yenileyip geliĢtirmek zorundadırlar. Ġnovasyonun en önemli kaynaklarından 

biri olan entelektüel sermaye de havayolu iĢletmelerinde çalıĢanların performansının 

artırılmasında büyük önem taĢımaktadır. Tüm bilgi birikimlerini içine alan entelektüel 

sermaye kavramı, havayolu iĢletmelerinin norm, değer, kültür dinamikleri, bireylerin 

yetenekleri ve yeterlilikleri ile yakından alakalıdır. 

Havayolu iĢletmeleri kapsamında inovasyonun gerçekleĢmesi, iĢletmelerin 

entelektüel sermaye birikimleri ile bağlantılıdır. Entelektüel sermaye, son yıllarda 

havayolu iĢletmelerinin en değerli kaynağı olarak nitelendirilmektedir. Ancak, 

çalıĢanların inovasyonun gerçekleĢtirilmesi sürecine dahil edilmesi sonucunda 

çalıĢan performansının artırılması ve önemli rekabet üstünlüklerinin elde edilmesi 

mümkün olabilir. 

Havayolu iĢletmelerinin bağlı bulundukları ülkelerin ekonomisine büyük katkı 

sağladıkları ve ulusal bayrakları tüm dünyaya taĢıdıkları bir gerçektir. Özellikle 

havacılık sektörüne ait teknolojileri üreten ülkelerin ekonomik paylarının çok yüksek 

olması da havacılığın gelecekteki önemini göstermektedir. 

Entelektüel sermayenin, bilgi yoğun sektörlerde yer alan iĢletmeler için önemi 

gittikçe artmaktadır. Fiziksel varlıklarının ölçülmesi ve değerlendirilmesi objektif ve 

kolay iken insan boyutunda ve örgüt kültürü ile yönetim süreçleri göz önüne 

alındığında, soyut bir varlık olan entelektüel sermayenin ölçülmesi ve 

değerlendirilmesi kolay değildir. Soyut varlıklarının ölçülmesine duyulan ihtiyaç 

nispetinde ölçüm ve değerleme modelleri geliĢtirilmiĢtir. Ölçüm modelleri, entelektüel 

sermaye unsurlarının bir bilanço kalemi olarak ele alınmasını gerekli kılmaktadır. 

Entelektüel sermaye unsurlarının ekonomik bir değerde karĢılık bulması, parasal 

değerinin tespit edilmesi, maliyet, katma değer, devir hızı gibi finansal ölçütlerin 

kullanılarak sayısallaĢtırılması, muhasebeleĢtirilip kayıt altına alınması ve mümkün 

olduğu kadar geliĢtirilmesi de gerekmektedir.  

Bu çalıĢmanın, tamamlanması ile entelektüel sermaye ve inovasyonun, 

çalıĢan performansı üzerinde yapmıĢ olduğu etkilerin belirlenebileceği, mevcut 
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yapının tespitinin yapılabileceği, mevcut faaliyetler için iyileĢtirmelerin ortaya 

konabileceği, ilgili taraflara bilimsel katkı ve önerilerde bulunabileceği 

düĢünülmektedir. 

5.3. AraĢtırmanın Kapsamı 

ÇalıĢmada literatür bölümü hazırlanırken, makale,tez, kitap,internet vb. pek 

çok kaynaktan yararlanılarak niteliksel yöntem izlenmiĢtir. ÇalıĢmanın araĢtırma 

bölümünde niceliksel yöntem olan anket uygulamasına yer verilmiĢtir.  

ÇalıĢmanın ilk bölümünde; entelektüel sermaye kavramı açıklandıktan sonra, 

entelektüel sermaye kavramının önemi, geliĢimi, bileĢenleri ortaya konulmuĢtur. 

ÇalıĢmada daha sonra entelektüel sermaye kapsamında yer alan altyapı, pazar vb. 

kavramlar ele alınmıĢtır. Entelektüel sermaye modelleri tanımlandıktan sonra 

entelektüel sermayenin ölçülmesi ve raporlanması aĢamasında hangi yöntemlerin 

kullanılacağına dair bilgiler irdelenmiĢtir. 

 ÇalıĢmanın ikinci bölümünde, inovasyon kavramı ele alınacak inovasyonun 

özellikleri, bileĢenleri ve türleri üzerinde durulmuĢtur. Ġnovasyon modelleri ve 

inovasyon kaynakları da araĢtırılmıĢtır.  

Üçüncü bölümde; performans, çalıĢan performansı, teĢvik ve ödül kavramları 

açıklandıktan sonra performans performans değerlendirme konusu irdelenmiĢtir. 

Daha sonra, performans değerlendirmenin önemi, amacı, çalıĢan performansının 

belirleyici unsurlarına, performans değerlendirme sistemine değinilmiĢtir. ÇalıĢan 

performansının değerlendirilmesinde kullanılan yöntemler detaylı bir Ģekilde ele 

alınmıĢtır. 

 ÇalıĢmanın dördüncü bölümünde entelektüel sermaye ve süreç inovasyonunun 

özgeciliğe müĢteri sermayesi ve ürün inovasyonunun dürüstlüğe etkileri incelenmiĢ, 

entelektüel sermaye ve inovasyonun çalıĢan performansına etkileri ile yapısal 

sermaye ve görev performansının ürün inovasyonuna olan etkileri açıklanmıĢtır. 

Entelektüel sermayeyi geliĢtiren faktörlerin performansa etkileri, fırsatlar tehditler ve 

etkin bir inovasyon stratejisi belirleme iliĢkisi ile iĢletmedeki görünen ve görünmeyen 

varlıların entelektüel sermeyeye etkisi irdelenmiĢ, inovasyonun rekabet gücüne ve 

ekonomik kalkınmaya etkileri araĢtırılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın beĢinci ve son bölümünde ise; “Entelektüel Sermaye ve 

Ġnovasyonun ÇalıĢan Performansına Etkisi, Havacılık Sektörü Örneği” baĢlığı altında 
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bir örnek uygulama yapılmıĢ ve entelektüel sermaye ile inovasyonun çalıĢan 

performansına ne gibi etkileri olduğu araĢtırılmıĢtır. Yapılan anket çalıĢması 

kapsamında hipotezleri test etmek için uygulanmıĢ olan anket verilerine SPSS 

programı ile istatistik analizler yapılmıĢ ve elde edilen sonuçlar tartıĢılarak, öneriler 

sunulmuĢtur.  

5.4. AraĢtırmanın Problemi 

Tezin ana problemi; araĢtırılacak sonuçlarda entelektüel sermaye ile 

inovasyonun, çalıĢan performansına etkileri nelerdir ve mevcut performansı 

artırabilecek önlemler neler olabilir? sorusuna dayandırılmaktadır. Bu çalıĢmada, 

entelektüel sermaye yaklaĢımının temelini oluĢturan faktörler, iĢletmelerin rekabet 

gücünü arttıracak önlemler, personelin motivasyonunusağlayacak teĢvikler 

konusunda araĢtırma yapılmıĢtır. Alternatifinin zor kazanılabildiği, taklit edilemeyen 

ve eĢsiz olan entelektüel sermaye unsurlarının gözlemlenir hale gelmesi, 

ölçülebilmesi ve durumun periyodik olarak raporlanması için neler yapılması 

gerektiği konusunda analizlere yer verilmiĢtir. 

Bu çalıĢmada, havayollarında görevli çalıĢanın, inovasyon faaliyetlerineve 

performansına etkileri nelerdir belirlenmeye çalıĢılmıĢ ve mevcut performansı 

artırabilecek önlemler ile kurumun rekabet avantajlarını arttıracak yeniliklerin neler 

olabileceği anket soruları ile yanıtlanmaya çalıĢılmıĢtır. 

Tezin ana ve alt problemlerini cevaplandırırken; tezin amacına uygun 

hipotezleri deneyebilmek, uygulanmıĢ olan ölçeklerdeki sorulara verilecek cevaplar 

kapsamında elde edilen verilere istatistiksel analizler yapabilmek ve istatistiksel 

analizlerin bulgularına göre bilimsel sonuç ve öneriler oluĢturmak hedeflenmiĢtir. 

5.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

ÇalıĢma, “Entelektüel Sermaye ve Ġnovasyonun ÇalıĢan Performansına Etkisi, 

Havacılık Sektörü Örneği” baĢlığının kapsamı ile sınırlıdır. AraĢtırma verileri ise 

kullanılacak olan ölçme araçları ile toplanacak olan verilerle sınırlıdır. ÇalıĢma aynı 

zamanda, araĢtırma kapsamında yapılacak olan literatür taraması ile sınırlıdır. 
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5.6. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklem Büyüklüğü 

“Entelektüel Sermaye ve Ġnovasyonun ÇalıĢan Performansına Etkisi, Havacılık 

Sektörü Örneği” baĢlıklı bu çalıĢmada; anketlerin uygulanması için ülkemiz havayolu 

Ģirketlerinden A,B,C Ģirketlerinde yapılmıĢtır. 

Türkiye‟nin büyük ve önde gelen havayolu iĢletmelerinden A‟dan alınan 

bilgilere göre; Ġstanbul Atatürk Havalimanı‟nda çalıĢan sayısı 23.850‟dir. Bu 

çalıĢanlardan 14.230 kiĢi ofis personeli olmadığından (uçuĢ personeli pilot, hostes 

gibi) kapsam dıĢı tutulmuĢ olup, geriye kalan 6.370 kiĢi ofis çalıĢanları (Müdür, Md. 

Yrd., Ģef, danıĢma görevlileri gibi daimi çalıĢanlar, geçici personel hariç olmak 

üzere) çalıĢmanın evrenini oluĢturmaktadır.  

B Hava Yollarında çalıĢan toplam 3800 personelden 3200 kiĢi uçuĢ personeli 

olup ankete dahil edilmemiĢ ve geriye kalan 600 ofis çalıĢanı evrene dahil edilmiĢtir. 

Ayrıca, C Hava Yollarında çalıĢan toplam 1650 personelden, 1300 kiĢi uçuĢ 

personeli olup ankete dahil edilmemiĢ ve geriye kalan 350 ofis çalıĢanı evrene dahil 

edilmiĢtir. Dolayısıyla, bu araĢtırmada evren büyüklüğünü 6370+600+300=7270 kiĢi 

oluĢturmaktadır. Bu araĢtırmanın örneklemi için 0.05 anlamlılık düzeyinde ve d=0.05 

örnekleme hatası ile evrenin farklı görüĢlerde ve düĢüncelerde olduğu yani 

heterojen bir yapıda olduğu düĢünülerek p=0,5, q=0,5 alınarak aĢağıdaki formüle 

göre örneklem hesabı yapılmıĢtır. 

𝒏 =
N.t2 .p.q

d2 (N1)+(t2 .p.q)
=

7.270 . (1,96)2 .0,50 .0,50

 (0.05)2 . 7.270−1 . (1,96)2 .0,50.0,50
= 397 428. 

n= Örnekleme alınacak birey sayısı 
N=7.270 (Evrendeki birey sayısı) 
t= 1.96 (incelenecek olayın görülüĢ olasılığı) 
q = 0,05 (incelenecek olayın görülmeyiĢ sıklığı / 1-p) 
p =0.50 Alpha değeri (Sigma) 
t = Z sayısı (istenilen güven aralığında) 
d = 0.05 (Katlanılabilir hata oranı). 

Bu araĢtırmada örneklemin çalıĢma evrenini temsil etmesiyle ilgili tabaka 

ağırlığı oran hesabı Ģöyledir;  

Tabaka ağırlığı: Örneklem büyüklüğü / Evren büyüklüğü 

                                                 
428

 ġeref Kalaycı, SPSS Uygulamalı Çok Değişkenli İstatistik Teknikleri, Asil Yayın Dağıtım, 
Ankara, 2010, Cilt: 5, s. 105. 
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Tabaka ağırlığı: 397/ 7920= 0,05 Böylece çalıĢma evreninin yaklaĢık %5‟i 

alınarak örneklem büyüklüğü olan 397 kiĢi dengeli bir Ģekilde tabakalara 

dağıtılmıĢtır429. A,B,C Ģirketlerinde çalıĢan sayısının yaklaĢık %5‟i alınarak 

örneklemin çalıĢma evrenini temsil etmesi sağlanmıĢtır. 

5.7. AraĢtırmanın Varsayımları 

1. AraĢtırmanın örneklemi, evreni temsil edecek büyüklüktedir.  

2. Ankete katılan bireylerin, kullanılacak olan ölçme araçlarına doğru, yansız 

ve samimi bir Ģekilde cevap vereceği varsayılmaktadır.  

3. Anket kapsamında kullanılmıĢ ölçme belgelerinintam anlamıylageçerli ve 

güvenilir olduğu varsayılmaktadır. 

 

5.8. Güvenilirlik Analizi 

Güvenilirlik analizi yapılan anketsorularının güvenilirlikseviyesini bulmak için 

kullanılmaktadır. Güvenilirlik tespiti güvenilirlik katsayısına diğer bir ifadeyle 

Cronbach Alfa Değerine bakılarakyapılır. Cronbach Alfa Değeri 0ve 1 değerleri 

arasında yer alır. Cronbach Alfa değerleri 1‟e doğru ve Cronbach Alfa 

güvendurumudeğerleri aĢağıdaki yer almaktadır. 

Tablo-2Güvenilirlik Katsayısı Tablosu430. 

Cronbach Alfa Değeri Güvenilirlik Durumu 

0,00< Cronbach Alfa katsayısı<0,40 Güvenilir Değil 

0,40< Cronbach Alfa katsayısı<0,60 DüĢük Güvenilirlik 

0,60< Cronbach Alfa katsayısı<0,80 Güvenilir 

0,80< Cronbach Alfa katsayısı<1,00 Yüksek Güvenilirlik 

 

Bu çalıĢmada bulunan güvenirlik sonuçları; 

 

 

                                                 
429

 SarıtaĢ ve Barutçu, a.g.e., s. 1. 
430

 Haydar Demirhan ve Canan Hamurkaroğlu, İstatistiksel Yöntemlere Giriş, Hacettepe 
Üniversitesi Yayınları, 3. Baskı,  Ankara, 2016, s. 432. 
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Tablo-3 Güvenilirlik Analizi 

 Cronbach Alfa 

Katsayısı 

Ġnsan Sermayesi 0,843 

MüĢteri Sermayesi 0,857 

Yapısal Sermaye 0,767 

Süreç Ġnovasyonu 0,711 

Organizasyonel Ġnovasyon 0,748 

Ürün Ġnovasyonu 0,742 

Pazar Ġnovasyonu 0,814 

Özgecilik 0,768 

Dürüstlük 0,812 

Tablo 3‟de görüldüğü gibi araĢtırmada güven katsayısında en düĢükdeğer 

0,711 olup, bu katsayı Süreç Ġnovasyonu faktörüne aittir.Değerlerin en düĢüğüolsa 

dagüvenilir düzeylerde bulunmaktadır. Düzey ve ölçeklere ait olan bir güven 

katsayısının büyük oranda yüksek güvenilirliğe sahip olduğu görülmektedir. 

5.9. AraĢtırmada Kullanılan Ölçekler 

ÇalıĢmanın araĢtırma bölümünde bulunanuygulama boyutu için nicel 

yöntemlere baĢvurulmuĢtur. AraĢtırmanın temel amacını gerçekleĢtirmek için 

oluĢturulmuĢ olan “Entelektüel Sermaye, Ġnovasyon ve ÇalıĢan Performansı” 

ölçeklerine iliĢkin tüm soruların sade ve açık olduğunu belirlemek amacı ile ilk olarak 

25 adet pilot anket uygulaması yapılmıĢtır. Kullanılacak olan anket formlarının 

uygulanması neticesinde gerekli tüm düzeltmeler yapılarak güvenlik analizi 

hesaplanmıĢ ve katılımcılara dağıtılarak çalıĢmaya ait veriler elde edilmiĢtir. 

Anketlerin güvenilirliğinin sağlanmasından sonra son Ģekli verilecek olan ölçekler 

anket katılımcılarına dağıtılarak uygulama tamamlanmıĢtır. Bu anketlerde 

oluĢanverilere SPSSistatistik analiz programları kapsamında analiz edilerek 

ulaĢılmıĢ veilgili tüm tarafların yararına sunulmuĢtur.  

Entelektüel Sermaye Ölçeği: 

ÇalıĢmada, ErkuĢ‟un (2006) da çalıĢmasında yararlanmıĢ olduğu “Entelektüel 

Sermaye Ölçeği” kullanılmıĢtır. Bontis tarafından (1998) tarafından geliĢtirilen 

Entelektüel Sermaye Ölçeğinde 7‟li likert ölçeği kullanılmıĢtır ve anket toplam 70 

sorudan oluĢmaktadır. Katılımcılardan ölçek sorularını; 1=Kesinlikle katılmıyorum, 

2=Çoğunlukla katılmıyorum, 3=Katılmıyorum 4=Kararsızım, 5=Katılıyorum, 

6=Çoğunlukla katılıyorum 7=Kesinlikle katılıyorum Ģeklinde cevaplandırmaları 
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istenmektedir. Entelektüel Sermaye Ölçeği; “entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi 

ve yapısal sermaye olmak üzere 3 boyuttan oluĢmaktadır. Entelektüel Sermaye 

Ölçeği‟ne ait güvenilirlik analizi sonuçları sırası ile entelektüel sermaye 0,890; 

müĢteri sermayesi 0,861; yapısal sermaye ise 0,913 olarak hesaplanmıĢtır.  

İnovasyon Ölçeği: 

ÇalıĢma içinde, Sow‟a (2016)431ait araĢtırmada kullandığı “Ġnovasyon Ölçeği” 

den faydalanılmıĢtır. ''Gerard George432 et al. (2005)'' tarafından en son hali verilen 

“Ġnovasyon Ölçeği”; süreç, ürün, organizasyonel ve pazar inovasyonu olmak üzere 4 

kısım olarakincelenmiĢtir. Ankette, 5‟li olan likert tipindeki ölçek tercih edilmiĢ ve 

katılımcılardan anketteki sorulara''1=Kesinlikle katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= 

Kararsızım, 4= Katılıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum'' seçeneklerinden birini 

seçmeleriistenmiĢtir. Ölçek; ürün inovasyonunda 7, süreç inovasyonunda 7, Pazar 

inovasyonunda 3, ve organizasyonel inovasyonda 4 adet olarak toplam 21 soru ile 

oluĢturulmuĢtur. Yapılan ankette güvenilirlik katsayısı 0,913'tür. 

Çalışan Performansı Ölçeği: 

ÇalıĢan Performansı Ölçeği, Goodman ve Svyantek (1999)433 tarafından 

oluĢturulmuĢtur ÇalıĢmada, Yusoff ve arkadaĢlarının 2014 yılında
434

yayınlamıĢ 

oldukları makalelerinde yararlanmıĢ bulunduğu “ÇalıĢan Performansı Ölçeği”nden 

faydalanılmıĢtır. Söz konusu ölçek; özgecilik (7 madde), dürüstlük (9 madde) ve 

görev performansı (9 madde) olmak üzere toplam 3 boyuttan ve 25 maddeden 

oluĢmaktadır. ÇalıĢan performansı ölçeğinde 1=hiç katılmıyorum, 2=katılmıyorum, 

3=fikrim yok, 4=katılıyorum, 5= tamamen katılıyorum Ģeklinde sıralanan 5‟li likert 

ölçeği kullanılmıĢtır. ÇalıĢan performans ölçeğinin güvenilirlik katsayısı ise 0,71 

olarak hesaplanmıĢtır. 

 

                                                 
431

 Mamadou S. Sow,  Süt ĠĢletmelerinde Ġnovasyon Kullanımı: Erzurum (Türkiye) ve Dakar 
(Senegal) Kıyaslaması, Atatürk Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2016, Erzurum, s. 154, 
(YayımlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi). 

432
GerardGeorge, Johan Wıklund and Shaker A. Zahra, “Ownership and the Internationalization 

of Small Firms”,Journal of Management, 31, 2005, pp.210-233. 
433

  Scott A. Goodman and Daniel J. Svyantek, “Person-Organization Fit and Contextual 
Performance: Do Shared Values Matter”, Journal of Vocational Behavior, 1999, Volume: 5, Issue: 2, 
254-275, p. 269. 

434
 Rosman Bin Md Yusoff, Azlah Md Ali and Anwar Khan, “Assessing Reliability and Validity of 

Job Performance Scale among University Teachers”, Journal of Basic and Applied Scientific 
Research, 2014, Volume: 4, No: 1, 35-41, p. 36. 
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5.10. AraĢtırmanın Modeli 

 
 

ġekil-14 Entelektüel Sermaye ve Ġnovasyonun ÇalıĢan Performansı 

Üzerindeki Etkisi ve ĠliĢkisi 

 

ġekil 14‟de gösterildiği gibi, çalıĢmada bağımsız değiĢken, entelektüel 

sermaye ve inovasyon bağımlı değiĢken de çalıĢan performansıdır. 

Bu çalıĢmada da bağımlı değiĢkenlerin yani entelektüel sermaye ve 

inovasyonun bağımsız değiĢken yani çalıĢan performansı üzerindeki etkileri 

incelenmiĢtir.  

 

 

 

 

ÇALIġAN 
PERFORMANSI 

(Bağımlı DeğiĢken) 

1. Özgecilik (baĢkalarının 
iyiliği için elinden geleni 
esirgememe durumu) 
2. Dürüstlük 
3. Görev Performansı 
 
 

H2 

H3 

ENTELEKTÜEL 
SERMAYE 

(Bağımsız DeğiĢken) 
1. Ġnsan Sermayesi 
2. MüĢteri Sermayesi 
3. Yapısal Sermaye 

ĠNOVASYON 
(Bağımsız DeğiĢken) 

1. Süreç Ġnovasyonu 
2. Ürün Ġnovasyonu 
3. Organizasyonel 
Ġnovasyon 
4. Pazar Ġnovasyonu 

H4 H5 

H1 
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5.11. AraĢtırmanın Hipotezleri 

Teorik çerçeve kapsamında oluĢturulacak olan ana hipotezler tablo 4‟de 

gösterilmektedir. 

Tablo-4 AraĢtırmanın Hipotezleri 

H1 

H1.0: Bireylerin cinsiyeti; entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi 
etkilemez. 
H1.1: Bireylerin cinsiyeti; entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi etkiler. 

H2 

H2.0: Bireylerin cinsiyeti; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve 
pazar inovasyonunu etkilemez. 
H2.1: Bireylerin cinsiyeti; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve 
pazar inovasyonunu etkiler. 

H3 
H3.0: Bireylerin cinsiyeti; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 
H3.1: Bireylerin cinsiyeti; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

H4 
H4.0: Bireylerin yaĢı; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi etkilemez. 
H4.1: Bireylerin yaĢı; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi etkiler. 

H5 

H5.0: Bireylerin yaĢı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 
inovasyonunu etkilemez. 
H5.1: Bireylerin yaĢı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 
inovasyonunu etkiler. 

H6 
H6.0: Bireylerin yaĢı; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 
H6.1: Bireylerin yaĢı; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

H7 

H7.0: Bireylerin eğitim durumu; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi 
etkilemez. 
H7.1: Bireylerin eğitim durumu; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi etkiler. 

H8 

H8.0: Bireylerin eğitim durumu; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon 
ve pazar inovasyonunu etkilemez. 
H8.1: Bireylerin eğitim durumu; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon 
ve pazar inovasyonunu etkiler. 

H9 
H9.0: Bireylerin eğitim durumu; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 
H9.1: Bireylerin eğitim durumu; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

H10 

H10.0: Bireylerin medeni durumu; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi 
etkilemez. 
H10.1: Bireylerin medeni durumu; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi 
etkiler. 

H11 

H11.0: Bireylerin medeni durumu; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 
inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 
H11.1: Bireylerin medeni durumu; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 
inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 

H12 
H12.0: Bireylerin medeni durumu; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 
H12.1: Bireylerin medeni durumu; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

H13 
H13.0: Bireylerin mesleği; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi etkilemez. 
H13.1: Bireylerin mesleği; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi etkiler. 

H14 

H14.0: Bireylerin mesleği; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve 
pazar inovasyonunu etkilemez. 
H14.1: Bireylerin mesleği; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve 
pazar inovasyonunu etkiler. 

H15 
H15.0: Bireylerin mesleği; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 
H15.1: Bireylerin mesleği; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

H16 
H16.0: Bireylerin hizmet yılı; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi etkilemez. 
H16.1: Bireylerin hizmet yılı; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi etkiler. 

H17 

H17.0: Bireylerin hizmet yılı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve 
pazar inovasyonunu etkilemez. 
H17.1: Bireylerin hizmet yılı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve 
pazar inovasyonunu etkiler. 

H18 
H18.0: Bireylerin hizmet yılı; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 
H18.1: Bireylerin hizmet yılı; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

H19 

H19.0: Bireylerin performansa katkısı; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi 
faktörlerini etkilemez. 
H19.1: Bireylerin performansa katkısı; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayeyi 
etkiler. 

H20 H20.0: Bireylerin performansa katkısı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 
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inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 
H20.1: Bireylerin performansa katkısı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 
inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 

H21 
H21.0: Bireylerin performansa katkısı; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 
H21.1: Bireylerin performansa katkısı; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

H22 

H22.0: Bireylerin performansının artması; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkilemez. 
H22.1: Bireylerin performansının artması; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkiler. 

H23 

H23.0: Bireylerin performansının artması; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 
inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 
H23.1: Bireylerin performansının artması; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 
inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 

H24 
H24.0: Bireylerin performansının artması; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 
H24.1: Bireylerin performansının artması; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

H25 

H25.0: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkilemez. 
H25.1: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkiler. 

H26 

H26.0: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 
H26.1: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 

H27 
H27.0: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 
H27.1: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

H28 

H28.0: Bireylerin verimlilik ve etkinliğin artması; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkilemez. 
H28.1: Bireylerin verimlilik ve etkinliğin artması; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkiler. 

H29 

H29.0: Bireylerin verimlilik ve etkinliğinin artması; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 
H29.1: Bireylerin verimlilik ve etkinliğinin artması; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 

H30 
H30.0: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 
H30.1: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

H31 

H31.0: Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu; 
entelektüel sermayeni etkilememektedir. 
H31.1: Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu; 
entelektüel sermayeni etkilemektedir. 

H32 

H32.0: Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu; 
müĢteri sermayesini etkilememektedir. 
H32.1: Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu; 
müĢteri sermayesini etkilemektedir. 

H33 

H33.0: Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu; 
yapısal sermayeyi etkilememektedir. 
H33.1: Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu; 
yapısal sermayeyi etkilemektedir. 

H34 

H34.0: Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi, yapısal sermaye ile süreç inovasyonu, ürün 
inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu; özgeciliği etkilememektedir. 
H34.1: Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi, yapısal sermaye ile süreç inovasyonu, ürün 
inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu; özgeciliği etkilemektedir. 

H35 

H35.0: Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi, yapısal sermaye ile süreç inovasyonu, ürün 
inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu; dürüstlüğü etkilememektedir. 
H35.1: Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi, yapısal sermaye ile süreç inovasyonu, ürün 
inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu; dürüstlüğü etkilemektedir. 
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5.12. Frekans Analizi 

ÇalıĢmada katılımcıların demografik değiĢkenlere göre dağılımları frekans 

analizi ile incelenmiĢ ve elde edilen sonuçlar Demografik Bulgulara ait Frekans 

Tablosunda verilmiĢtir. Frekans analizi sonucunda 1 kiĢinin eğitim durumu, 2 kiĢinin 

mesleğini ve 1 kiĢinin de medeni durumunu bildirmediği veya bildirmek istemediği 

görülmüĢtür. 

Tablo-5 Demografik Bulgulara Ait Frekans Tablosu 

 

F
re

k
a
n

s
 

Y
ü

z
d

e
 

Performansa 
Katkı 

Performans 
Artması 

Yönetimsel 
Kararlara 
Katılım 

Verimlilik 
ve 

Etkinliğin 
Artması 

E
v
e
t 

H
a
y
ır

 

E
v
e
t 

H
a
y
ır

 

E
v
e
t 

H
a
y
ır

 

E
v
e
t 

H
a
y
ır

 

C
in

s
iy

e
t 

Kadın 106 23,5% 92 14 106 0 67 39 69 37 

Erkek 345 76,5% 312 33 335 10 222 123 242 103 

Y
a
Ģ

 

18-24 YaĢ 333 73,8% 288 45 324 9 221 112 228 105 

25-34 YaĢ 111 24,6% 110 1 110 1 63 48 79 32 

35-44 YaĢ 7 1,6% 6 1 7 0 5 2 4 3 

E
ğ

it
im

 

D
u

ru
m

u
 Lise 28 6,2% 28 0 28 0 17 11 20 8 

Üniversite 414 92,0% 367 47 404 10 266 148 286 128 

Yüksek 
Lisans 

8 1,8% 8 0 8 0 5 3 4 4 

M
e
s

le
k

 

Müdür 14 3,1% 0 14 14 0 12 2 10 4 

Müdür 
Yardımcısı 

14 3,1% 14 0 14 0 9 5 10 4 

Ofis Memuru 328 73,1% 295 33 320 8 207 121 224 104 

DanıĢma 
Memuru 

50 11,1% 50 0 48 2 34 16 36 14 

Güvenlik 43 9,6% 43 0 43 0 25 18 29 14 

K
u

ru
m

d
a
k

i 

H
iz

m
e
t 

Y
ıl
ı 0-3 Yıl 165 36,6% 143 22 158 7 112 53 111 54 

3-8 Yıl 276 61,2% 253 23 274 2 170 106 195 81 

13-18 Yıl 10 2,2% 8 2 9 1 7 3 5 5 

M
e

d
e

n
i 

D
u

ru
m

 Evli 39 8,7% 39 0 39 0 23 16 30 9 

Bekâr 387 86,0% 340 47 377 10 253 134 264 123 

BoĢanmıĢ 24 5,3% 24 0 24 0 12 12 16 8 

 Bu çalıĢmada 451 kiĢi ile görüĢülmüĢ ve anket sorularına cevap alınmıĢtır. 

Sonuçta, örnekleme katılan kiĢilerin 106‟sının kadın 345‟inin erkek olduğu 

görülmektedir. Frekans analizi sonucunda hem erkek hem de kadın katılımcıların “iĢ 

yerlerinde entelektüel sermayefikrine gösterilen önem, iĢletmelerinizin performans 

artıĢına katkı sağlar” ifadesine olumlu (katılır) yönde cevap verdiği görülmektedir. 

Ayrıca benzer Ģekilde hem kadın hem de erkekler “ĠĢ yerinizde tüketicinin 

beklentilerine verilen önem, iĢletmenin finansal performansının artmasına neden 

olur” ifadesine de olumlu cevap vermiĢlerdir.  
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Ankette yer alan “ĠĢ yerinizde tüketicinin beklentilerine verilen önem, 

iĢletmenin finansal performansının artmasına neden olur mu?” ve “ÇalıĢanların 

yönetimsel kararlara katılması halinde, rekabetçi inovasyon çalıĢmalarının 

verimliliğinin ve etkililiğinin arttığını düĢünüyor musunuz?” sorularına kadınlar ve 

erkekler benzer Ģekilde cevap vermiĢlerdir. Kadınlar ve erkeklerin büyük çoğunluğu 

her iki soruya da olumlu cevap vermiĢtir.  

Katılımcıların 333‟ünün 18-24 yaĢ aralığın da, 111‟inin 25-34 yaĢ aralığında ve 

7‟sininde 35-44 yaĢ aralığında olduğu görülmektedir. YaĢ gruplarının tamamı “iĢ 

yerlerinde entelektüel sermayenin fikirlerine verilen önem, iĢletmenizin 

performansının artmasına katkı sağlar” ve “ĠĢ yerinizde tüketicinin beklentilerine 

verilen önem, iĢletmenin finansal performansının artmasına neden olur” ifadelerine 

olumlu yönde cevap vermiĢtir.  

AraĢtırmaya katılan gönüllülerin eğitim durumlarının dağılımına bakıldığında 

28‟inin lise, 414‟ünün üniversite ve 7‟sinin yüksek lisans düzeyinde eğitim aldığı 

tespit edilmiĢtir. Eğitim Durumu gruplarının tamamı “iĢ yerlerinde entelektüel 

sermayenin fikirlerine verilen önem, iĢletmenizin performansının artmasına katkı 

sağlar” ve “ĠĢ yerinizde tüketicinin beklentilerine verilen önem, iĢletmenin finansal 

performansının artmasına neden olur” ifadelerine olumlu yönde cevap vermiĢtir.  

Katılımcıların 14‟ünün müdür, 14‟ünün müdür yardımcısı, 328‟inin ofis 

memuru, 50‟sinin danıĢma memuru ve 48‟ininde güvenlik görevlisi olduğu 

gözlenmiĢtir. Meslek gruplarından müdürlerin tamamının “iĢ yerlerinde entelektüel 

sermayenin fikirlerine verilen önem, iĢletmenizin performansının artmasına katkı 

sağlar” ifadesine olumsuz yönde cevap verdiği ve ayrıca bu ifadeye müdür 

yardımcılarının tamamının olumlu yönde cevap verdiği görülmüĢtür. Diğer meslek 

gruplarının ise bu ifadeye olumlu ve olumsuz cevap oranın yaklaĢık yarı yarıya yakın 

olduğu görülmektedir.  

Katılımcıların hizmet yılları incelendiğinde 165 kiĢinin 0-3 yıl, 276 kiĢinin 3-8 yıl 

ve 10 kiĢinin 13-18 yıl arasında kurumda hizmet ettiği görülmüĢtür. Katılımcıların 

39‟unun evli, 387‟sinin bekâr ve 24‟ünün de boĢanmıĢ olduğu görülmektedir. 
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5.13. Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

Ölçek geliĢtirme sürecinde ölçüm aracının gizil yapısını sınamayan DFA, 

faktör sayısını ve bunların maddelerle olan iliĢkisini (faktör yüklerini) doğrulamak için 

kullanılabilir. Yapıların gözlenmemiĢ olmasına karĢın, birbirleri ile iliĢkili olması teorik 

bir durumdur. Yapı teorik bir kavramdır. En geniĢ anlamda yapı geçerliliği, yapılar 

arasındaki iliĢkileri sınamaktadır ve bu amaç için DFA kullanılmaktadır435.  

Tablo-6 DFA Ġndekslerinin Değer Aralıkları 

Ġndeksler En Ġyi Değer Makul Değer 

CMIN/DF 3‟ten Küçük 5‟ten Küçük 

GFI %90 ve Yüksek %85 ve Yüksek 

CFI %95 ve Yüksek %90 ve Yüksek 

IFI %95 ve Yüksek %90 ve Yüksek 

PRATĠO %90 ve Yüksek %85 ve Yüksek 

RMSEA %5 ve daha DüĢük %8 ve daha DüĢük 

DFA modellerinin uygunluğu indeks değerleri ile ölçülür ve bu uygunluğu ölçen 

birden çok indeks vardır ve her indeks için değer aralığı farklılık gösterebilir. 

CMIN/DF indeksinin 3‟ten küçük olması istenir. Ayrıca bu değerin 5‟ten küçük olması 

kabul edilebilir bir değer olduğunu gösterir. GFI indeksinin 0,90‟dan büyük olması 

istenir ancak 0,85‟ten büyük olması da kabul edilebilir değerdir. CFI ve IFI 

indekslerinin 0,95‟ten büyük olması istenilen değerdir ve 0,90‟dan büyük olması 

durumu kabul edilebilir değerdir. PRATĠO değerinin 0,90‟dan büyük olması 

istenirken RMSEA değerinin 0,05‟ten küçük olması beklenir ve 0,08‟den küçük 

olması kabul edilebilir değer olduğunu göstermektedir.  

Yapısal eĢitlik modelleri ve doğrulayıcı faktör analizi modellerinde modelin 

uygunluğuna tek bir indeks değerine bakılarak karar verilmez. Yani tek bir indeksin 

istenilen aralıkta olmaması modelin uygun olmadığı anlamına gelmeyebilir. Ayrıca 

bir indeksin istenilen aralıkta olması da modelin anlamlı olduğu anlamına 

gelmeyebilir. Ġndekslerin farklı sonuçlar göstermesinin temel nedenleri örneklem 

büyüklüğü, parametre sayısı ve verilerin normalliğinden etkilenmeleridir. Bu 

bağlamda yapılan araĢtırmalarda en sık kullanılan ve en açıklayıcı indekslerin 

baĢında CMIN/DF ve RMSEA indeksleri gelmektedir. 

                                                 
435

 Ünal Erkorkmaz vd., “Doğrulayıcı Faktör Analizi ve Uyum Ġndeksleri”, Türkiye Klinikleri, 
2013, Cilt: 33, Sayı: 1, 210-223, s. 218. 
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Yapılan araĢtırmada doğrulayıcı faktör analizi bölümü entelektüel sermaye 

değiĢkenleri, inovasyon değiĢkenleri ve performans değiĢkenleri için ''doğrulayıcı 

faktör analizi'' baĢlığı altında açıklanmıĢtır. 

5.13.1. Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleri Ġçin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Entelektüel sermaye değiĢkenlerinin çalıĢmadaki sorular ile açıklanıp 

açıklanamadığı DFA analizi ile test edilmiĢtir.
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Tablo-7 Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleri için DFA Ġndeksleri 

Ġndeks Hesaplanan Değer 

CMIN/DF 3,067 

GFI 0,987 

CFI 0,416 

IFI 0,421 

PRATIO 0,967 

RMSEA 0,068 

CFI (0,416<0,90) ve IFI (0,421<0,95) indeksleri için hesaplanan değerlerin 

istenilen aralıkta olmadığı görülmektedir. Ancak bu değerler örneklem büyüklüğü ve 

parametre sayısına duyarlı değerler olduğu için diğer indekslerde incelenmiĢtir. 

Hesaplanan CMIN/DF (3,067<5), GFI (0,987>0,90), PRATIO (0,967> 0,90) ve 

RMSEA (0,068 < 0,08) değerlerinin kabul edilebilir aralıkta olduğu görülmektedir. 

Yapılan DFA analizi sonucunda yapılan hesaplamalarda müĢteri sermayesi 

boyutunun anket soruları ile açıklanabildiği görülmektedir.  
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5.13.2. Ġnovasyon DeğiĢkenleri Ġçin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Ġnovasyon değiĢkenlerinin çalıĢmadaki sorular ile açıklanıp açıklanamadığı 

DFA analizi ile test edilmiĢtir. 

 
Test sonucunda elde edilen indeks değerlerinin hesaplanan değerleri ve 

istenilen aralıkları Tablo-7‟de verildiği gibidir.  

Tablo-8 MüĢteri Sermayesi için DFA Ġndeksleri 

Ġndeks Hesaplanan Değer 

CMIN/DF 0,881 

GFI 0,967 

CFI 0,999 

IFI 0,569 

PRATIO 0,933 

RMSEA 0,016 

Hesaplanan CMIN/DF (0,881<3), GFI (0,967>0,90), CFI (0,979>0,95), 

PRATIO (0,871> 0,85) ve RMSEA (0,000 < 0,05) değerlerinin istenilen aralıkta 

olduğu görülmektedir. Yapılan DFA analizi sonucunda yapılan hesaplamalarda 

müĢteri sermayesi boyutunun anket soruları ile açıklanabildiği görülmektedir. 

IFI (0,569>0,95) değeri elde edilmiĢtir. 
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5.13.3. Performans DeğiĢkenleri Ġçin Doğrulayıcı Faktör Analizi  

Performans değiĢkenlerinin çalıĢmadaki sorular ile açıklanıp açıklanamadığı 

DFA analizi ile test edilmiĢtir. 

 

Test sonucunda elde edilen indeks değerlerinin hesaplanan değerleri ve 

istenilen aralıkları Tablo-8‟de verildiği gibidir. 

Tablo-9 Performans DeğiĢkenleri için DFA Ġndeksleri 

Ġndeks Hesaplanan Değer 

CMIN/DF 0,554 

GFI 0,987 

CFI 0,999 

IFI 0,999 

PRATIO 0,835 

RMSEA 0,000 

PRATIO (0,835> 0,90) değerinin istenilen aralıkta bulunmadığı görülmektedir. 

Bu yüzden diğer indeks değerleri de incelenmiĢtir. 

Hesaplanan CMIN/DF (0,554<3), GFI (0,987>0,90), CFI (0,999>0,95), IFI 

(0,999>0,95) ve RMSEA (0,000<0,05) değerlerinin istenilen aralıkta olduğu 

görülmektedir. Yapılan DFA analizi sonucunda yapılan hesaplamalarda müĢteri 

sermayesi boyutunun anket soruları ile açıklanabildiği görülmektedir. 
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5.14. Veri Analizi; One Way Anova (Tek Yönlü Varyans) Analizi, Post Hoc 

KarĢılaĢtırma Testleri ve Tukey Testi 

Verilerin analizinden önce istatistik yöntemlerindenhangisinin uygulanacağının 

araĢtırılıp tespit edilmesi gerekmektedir. Fakat öncesinde eldeki verinin de normal 

dağılım içinde olması Ģarttır. Verilerin normal dağılıma uygunluğu için basıklık ve 

çarpıklık değerleri incelenmiĢ; normal dağılım için uygun olduğu görülmüĢtür. 

Bundandolayı verilerin analizi aĢamasında parametrik metodlar kullanılmıĢtır. 

Yapılacakistatistik analizlerisırasında 2‟den daha fazla sayıdaki grupların 

karĢılaĢtırılmasında ''One way anova (tek yönlü varyans) analiz yöntemi'' veikili 

karĢılaĢtırma yapılacak olantestlerde ise ''bağımsız t-testi'' uygulanmıĢtır. 

Farklılıkların olduğu gruplar arasındaki farklılığa neden olanların tespitiiçin''Post Hoc 

karĢılaĢtırma testleri'' ve ''Tukey testi''nden faydalanılmıĢtır. 

T-testinde farklılıkların tespitinde t değeri kullanılırken, one way anova testinde 

f değeri kullanılmaktadır. Ancak SPSS gibi paket programlarda farklılıkları daha 

kolay olarak saptamak için hem t-testi hem de one way anova testi için p değeri 

hesaplanır. Alfa (0,05) değeri p değerinden daha büyükse ilgili değiĢkenlerin 

farklılığıuygun bulunmaktadır. 
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5.14.1. Cinsiyet ile AraĢtırmanın DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Cinsiyet ile araĢtırmanın değiĢkenleri arasındaki bağıntı cinsiyet ile entelektüel 

sermaye değiĢkenleri, cinsiyet ile inovasyon değiĢkenleri ve cinsiyet ile performans 

değiĢkenleri olarak üç kısımda incelenmiĢtir. 

5.14.1.1. Cinsiyet ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-10Cinsiyet ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin T Testi 

Tablosu 

E
n

te
le

k
tü

e
l 

S
e

rm
a

y
e

 

Düzeyler Cinsiyet N Ort. T Değeri p Değeri Hipotez 

Ġnsan Sermayesi 
(a)Kadın 106 4,6722 

,661 ,509 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Erkek 345 4,6351 

MüĢteri 
Sermayesi 

(a)Kadın 106 4,6302 
,724 ,469 

P>0,05; 
H0 Kabul (b)Erkek 345 4,5901 

Yapısal Sermaye 
(a)Kadın 106 4,5354 

-,044 ,965 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Erkek 345 4,5384 

H1.0: Bireylerin cinsiyeti; entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkilemez. 

H1.1: Bireylerin cinsiyeti; entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkiler. 

Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayenin cinsiyete göre 

değiĢiklik yarattığı veya yaratmadığıt testi aracılığı ile bulunmuĢtur. Uygulanan testin 

neticesinde,entelektüel sermaye (p=0,509), müĢteri sermayesi (p=0,469) ve yapısal 

sermaye (p=0,965) için H1.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve cinsiyete göre 

farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 

5.14.1.2. Cinsiyet ile Ġnovasyon DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-11 Cinsiyet ile Ġnovasyon DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin T-Testi Tablosu 

Ġn
o

v
a
s
y
o

n
 

Düzeyler Cinsiyet N Ort. T Değeri p Değeri Hipotez 

Süreç Ġnovasyonu 
(a)Kadın 106 4,6453 

1,030 ,303 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Erkek 345 4,5784 

Ürün Ġnovasyonu 
(a)Kadın 106 4,5981 

1,881 ,041 
P<0,05; 
H0 Red 

a>b (b)Erkek 345 4,4993 

Organizasyonel 
Ġnovasyon 

(a)Kadın 106 4,5553 
1,400 ,162 

P>0,05; 
H0 Kabul (b)Erkek 345 4,4732 

Pazar Ġnovasyonu 
(a)Kadın 106 4,5067 

1,508 ,132 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Erkek 345 4,4073 

H2.0: Bireylerin cinsiyeti; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 
inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 

H2.1: Bireylerin cinsiyeti; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 
inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 



184 

 

Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonunun cinsiyete göre değiĢiklik yarattığı veya yaratmadığı f testi ile 

bulunmuĢtur. Uygulanan testin neticesinde, süreç inovasyonu (p=0,303), 

organizasyonel inovasyon (p=0,162) ve pazar inovasyonu (p=0,132) için H2.0 

hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve cinsiyete göre farklılık göstermediği tespit 

edilmiĢtir.  

Ürün inovasyonunun (p=0,041) cinsiyete göre farklılık gösterdiği tespit 

edilmiĢtir. Hesaplanan p değerinin alfa değerinden daha düĢük olduğu için H2.1 

hipotezi kabul edilir. Ortalamalar incelendiğinde kadınların ürün inovasyonunun 

erkeklere göre daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. 

5.14.1.3. Cinsiyet ile Performans DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-12  Cinsiyet ile Performans DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin T-Testi Tablosu 

P
e

rf
o

rm
a

n
s

  

Düzeyler Cinsiyet N Ort. T Değeri p Değeri Hipotez 

Özgecilik 

(a)Kadın 106 4,4865 

,635 ,526 
P>0,05; 

H0 Kabul 

(b)Erkek 345 4,4468 

Dürüstlük 

(a)Kadın 106 4,4776 

,754 ,451 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)Erkek 345 4,4290 

H3.0: Bireylerin cinsiyeti; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 

H3.1: Bireylerin cinsiyeti; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

Özgecilik ve dürüstlüğün cinsiyete göre değiĢiklik gösterip göstermediği t testi 

ile bulunmuĢtur.Varılan neticede, özgecilik (p=0,526) ve dürüstlük (p=0,451) için 

H3.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve cinsiyete göre farklılık göstermediği tespit 

edilmiĢtir.  

5.14.2. YaĢ ile AraĢtırmanın DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

YaĢ ile araĢtırmanın değiĢkenleri arasındaki iliĢki yaĢ ile entelektüel sermaye 

değiĢkenleri, yaĢ ile inovasyon değiĢkenleri ve yaĢ ile performans değiĢkenleri 

olarak üç ayrı kısımda irdelenmiĢtir. 
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5.14.2.1. YaĢ ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-13 YaĢ ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin F-Testi 

Tablosu 
E

n
te

le
k
tü

e
l 
S

e
rm

a
y
e
 

Düzeyler YaĢ N Ort. F Değeri p Değeri Tukey 

Ġnsan 
Sermayesi 

(a)18-24 YaĢ Arası 333 4,6272 

,938 ,392 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)25-34 YaĢ Arası 111 4,6824 

(c)35-44 YaĢ Arası 7 4,8214 

MüĢteri 
Sermayesi 

(a)18-24 YaĢ Arası 333 4,5904 

,535 ,586 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)25-34 YaĢ Arası 111 4,6162 

(c)35-44 YaĢ Arası 7 4,7714 

Yapısal 
Sermaye 

(a)18-24 YaĢ Arası 333 4,5353 

,419 ,658 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)25-34 YaĢ Arası 111 4,5315 

(c)35-44 YaĢ Arası 7 4,7500 

H4.0: Bireylerin yaĢı; entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkilemez. 

H4.1: Bireylerin yaĢı; entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkiler. 

Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayenin yaĢa göre 

değiĢiklik yaratıp yaratmadığı f testi uygulanarak bulunmuĢtur. Yapılan test 

sonucunda entelektüel sermaye (p=0,392), müĢteri sermayesi (p=0,586) ve yapısal 

sermaye (p=0,658) için H0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve yaĢ kriterine bağlı 

olarak farklılık yaratmadığı bulunmuĢtur. 

5.14.2.2. YaĢ ile Ġnovasyon DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-14 YaĢ ile Ġnovasyon DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin F-Testi Tablosu 

Ġn
o

v
a

s
y

o
n

 

Düzeyler YaĢ N Ort. F Değeri 
p 

Değeri 
Hipotez 

Süreç 
Ġnovasyonu 

(a)18-24 YaĢ 
Arası 

333 4,5700 

2,340 ,047 
P<0,05; 
H0 Red 

a>c 

(b)25-34 YaĢ 
Arası 

111 4,6409 

(c)35-44 YaĢ 
Arası 

7 5,0000 

Ürün 
Ġnovasyonu 

(a)18-24 YaĢ 
Arası 

333 4,5159 

,618 ,539 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)25-34 YaĢ 

Arası 
111 4,5302 

(c)35-44 YaĢ 
Arası 

7 4,7143 

Organizasy
onel 

Ġnovasyon 

(a)18-24 YaĢ 
Arası 

333 4,4680 

2,385 ,033 
P<0,05; 
H0 Red 

a>c 

(b)25-34 YaĢ 
Arası 

111 4,5441 

(c)35-44 YaĢ 
Arası 

7 4,8367 

Pazar 
Ġnovasyonu 

(a)18-24 YaĢ 
Arası 

333 4,3985 

2,931 ,024 
P<0,05; 
H0 Red 

a>c 

(b)25-34 YaĢ 
Arası 

111 4,5015 

(c)35-44 YaĢ 
Arası 

7 4,8367 
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H5.0: Bireylerin yaĢı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 
inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 

H5.1: Bireylerin yaĢı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 
inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 

Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonunun yaĢa göre değiĢiklik oluĢturduğu veya oluĢturmadığı  f testi ile 

bulunmuĢtur. Test neticesinde, ürün inovasyonu (p=0,539) için H4.0 hipotezi kabul 

edilmiĢtir (p>0,05) ve yaĢa göre farklılık oluĢturmadığı bulunmuĢtur. 

Süreç inovasyonu (p=0,047), organizasyonel inovasyon (p=0,033) ve pazar 

inovasyonu (p=0,024) için H5 hipotezinin kabul edildiği tespit edilmiĢtir (p<0,05). Bu 

yüzden süreç inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu yaĢa 

göre farklılık göstermektedir. Test sonuçları incelendiğinde 18-24 yaĢ arasında olan 

bireylerin süreç inovasyonunun, organizasyonel inovasyonun ve pazar 

Ġnovasyonunun 35-44 yaĢ arasındaki bireylere göre daha yüksek olduğu 

bulunmuĢtur. 

5.14.2.3. YaĢ ile Performans DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-15  YaĢ ile Performans DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin F-Testi Tablosu 

P
e
rf

o
rm

a
n

s
  

Düzeyler YaĢ N Ort. F Değeri p Değeri Hipotez 

Özgecilik 

(a)18-24 YaĢ Arası 333 4,4286 

1,543 ,215 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)25-34 YaĢ Arası 111 4,5315 

(c)35-44 YaĢ Arası 7 4,5714 

Dürüstlük 

(a)18-24 YaĢ Arası 333 4,4133 

1,425 ,242 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)25-34 YaĢ Arası 111 4,5135 

(c)35-44 YaĢ Arası 7 4,5714 

H6.0: Bireylerin yaĢı; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 

H6.1: Bireylerin yaĢı; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

Özgecilik ve dürüstlüğün yaĢa göre değiĢiklik gösterip göstermediği f testi ile 

irdelenmiĢ olup, Testin nihayetinde, özgecilik (p=0,215) ve dürüstlük (p=0,242) için 

H6.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve yaĢ kriteri baz alındığında farklılık 

yaratmadığı bulunmuĢtur. 

5.14.3. Eğitim Durumu ile AraĢtırmanın DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Eğitim durumu ile araĢtırmanın değiĢkenleri arasındaki iliĢki eğitim durumu ile 

entelektüel sermaye değiĢkenleri, eğitim durumu ile inovasyon değiĢkenleri ve 

eğitim durumu ile performans değiĢkenleri olmak üzere üç kısımda incelenmiĢtir. 
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4.14.3.1. Eğitim Durumu ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-16 Eğitim Durumu ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin 

F-Testi Tablosu 
E

n
te

le
k
tü

e
l 
S

e
rm

a
y
e
 

Düzeyler Eğitim Durumu N Ort. F Değeri p Değeri Hipotez 

Ġnsan 
Sermayesi 

(a)Lise 28 4,6607 

,047 ,954 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Üniversite 414 4,6421 

(c)Yüksek Lisans 8 4,6875 

MüĢteri 
Sermayesi 

(a)Lise 28 4,6000 

,093 ,911 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)Üniversite 414 4,5981 

(c)Yüksek Lisans 8 4,6750 

Yapısal 
Sermaye 

(a)Lise 28 4,5179 

,094 ,911 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)Üniversite 414 4,5368 

(c)Yüksek Lisans 8 4,6250 

H7.0: Bireylerin eğitim durumu; entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi ve 
yapısal sermayeyi etkilemez. 

H7.1: Bireylerin eğitim durumu; entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi ve 
yapısal sermayeyi etkiler. 

Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayenin eğitim durumuna 

göre değiĢiklik yarattığı veya yaratmadığı f testi kullanılarak bulunmuĢtur. Testin 

neticesinde,entelektüel sermaye (p=0,954), müĢteri sermayesi (p=0,911) ve yapısal 

sermaye (p=0,911) için H7.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve eğitim durumuna 

göre farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢtır. 

5.14.3.2. Eğitim Durumu ile Ġnovasyon DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-17 Eğitim Durumu ile Ġnovasyon DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin F-Testi 

Tablosu 

Ġn
o

v
a
s
y
o

n
 

Düzeyler Eğitim Durumu N Ort. F Değeri 
p 

Değeri 
Hipotez 

Süreç 
Ġnovasyonu 

(a)Lise 28 4,6286 

,268 ,765 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)Üniversite 414 4,5883 

(c)Yüksek 
Lisans 

8 4,7250 

Ürün 
Ġnovasyonu 

(a)Lise 28 4,5571 

,278 ,757 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)Üniversite 414 4,5180 

(c)Yüksek 
Lisans 

8 4,6250 

Organizasyonel 
Ġnovasyon 

(a)Lise 28 4,5306 

,607 ,545 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)Üniversite 414 4,4851 

(c)Yüksek 
Lisans 

8 4,6786 

Pazar 
Ġnovasyonu 

(a)Lise 28 4,4694 

,698 ,498 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)Üniversite 414 4,4222 

(c)Yüksek 
Lisans 

8 4,6607 

H8.0: Bireylerin eğitim durumu; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 

H8.1: Bireylerin eğitim durumu; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 
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Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonunun eğitim durumuna göre değiĢiklik göstermediği veya gösterdiğif testi 

ile incelenmiĢtir. Yapılan testin sonucunda süreç inovasyonu (p=0,765), ürün 

inovasyonu (p=0,757), organizasyonel inovasyon (p=0,545) ve pazar inovasyonu 

(p=0,498) için H0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve eğitim durumlarına göre 

farklılıklar göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

5.14.3.3. Eğitim Durumu ile Performans DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-18 Eğitim Durumu ile Performans DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin F-Testi 

Tablosu 

P
e

rf
o

rm
a

n
s

  

Düzeyler Eğitim Durumu N Ort. F Değeri 
p 

Değeri 
Hipotez 

Özgecilik 

(a)Lise 28 4,4796 

,680 ,507 
P>0,05; H0 

Kabul (b)Üniversite 414 4,4489 

(c)Yüksek 
Lisans 

8 4,6786 

Dürüstlük 

(a)Lise 28 4,4643 

,692 ,501 
P>0,05; H0 

Kabul (b)Üniversite 414 4,4330 

(c)Yüksek 
Lisans 

8 4,6719 

H9.0: Bireylerin eğitim durumu; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 

H9.1: Bireylerin eğitim durumu; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

Özgecilik ve dürüstlüğün eğitim durumuna göre değiĢiklik gösterip 

göstermediği f testi ile incelenmiĢtir. Yapılan test sonucunda özgecilik (p=0,507) ve 

dürüstlük (p=0,501) için H9.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve eğitim durumuna 

göre farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢtır. 

5.14.4. Medeni Durum ile AraĢtırmanın DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Medeni durum ile araĢtırmanın değiĢkenleri arasındaki iliĢki medeni durum ile 

entelektüel sermaye değiĢkenleri, medeni durum ile inovasyon değiĢkenleri ve 

medeni durum ile performans değiĢkenleri olarak üç ayrı kısımda incelenmiĢtir. 
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5.14.4.1. Medeni Durum ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-19 Medeni Durum ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin 

T-Testi Tablosu 
E

n
te

le
k
tü

e
l 
S

e
rm

a
y
e

 

Düzeyler 
Medeni 
Durum 

N Ort. 
T 

Değeri 
p 

Değeri 
Hipotez 

Ġnsan Sermayesi 

(a)Evli 39 4,7436 

1,393 ,164 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)Bekar 387 4,6243 

MüĢteri 
Sermayesi 

(a)Evli 39 4,6513 

,825 ,410 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)Bekar 387 4,5814 

Yapısal 
Sermaye 

(a)Evli 39 4,5577 

,351 ,726 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)Bekar 387 4,5207 

H10.0: Bireylerin medeni durumu; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkilemez. 

H10.1: Bireylerin medeni durumu; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkiler. 

Ġnsan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayenin medeni duruma 

göre değiĢiklik oluĢturduğu veya oluĢturmadığı t testi kullanılarak irdelenmiĢtir. 

Yapılan test sonucunda entelektüel sermaye (p=0,164), müĢteri sermayesi 

(p=0,410) ve yapısal sermaye (p=0,726) için H10.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) 

ve medeni durum kriteri göz önüne alındığında farklılık oluĢturmadığı bulunmuĢtur. 

5.14.4.2. Medeni Durum ile Ġnovasyon DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-20 Medeni Durum ile Ġnovasyon DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin T-Testi 

Tablosu 

Ġn
o

v
a

s
y

o
n

 

Düzeyler 
Medeni 
Durum 

N Ort. T Değeri p Değeri Hipotez 

Süreç Ġnovasyonu 
(a)Evli 39 4,6667 

1,034 ,302 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Bekar 387 4,5642 

Ürün Ġnovasyonu 
(a)Evli 39 4,4923 

-,279 ,781 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Bekar 387 4,5149 

Organizasyonel 
Ġnovasyon 

(a)Evli 39 4,5275 
,575 ,565 

P>0,05; 
H0 Kabul (b)Bekar 387 4,4757 

Pazar Ġnovasyonu 
(a)Evli 39 4,5055 

,998 ,319 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Bekar 387 4,4045 

H11.0: Bireylerin medeni durumu; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 

H11.1: Bireylerin medeni durumu; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 
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Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonunun medeni duruma göre değiĢiklik gösterip göstermediği t testi ile 

incelenmiĢtir. Yapılan test sonucunda süreç inovasyonu (p=0,302), ürün inovasyonu 

(p=0,781), organizasyonel inovasyon (p=0,565) ve pazar inovasyonu (p=0,319) için 

H11.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve medeni duruma göre farklılık 

göstermemektedir. 

5.14.4.3. Medeni Durum ile Performans DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-21 Medeni Durum ile Performans DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin T-Testi 

Tablosu 

P
e
rf

o
rm

a
n

s
  

Düzeyler 
Medeni 
Durum 

N Ort. 
T 

Değeri 
p 

Değeri 
Hipotez 

Özgecilik 

(a)Evli 39 4,5092 

,813 ,416 
P>0,05; 

H0 
Kabul 

(b)Bekar 387 4,4312 

Dürüstlük 

(a)Evli 39 4,4936 

,808 ,420 
P>0,05; 

H0 
Kabul 

(b)Bekar 387 4,4138 

H12.0: Bireylerin medeni durumu; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 

H12.1: Bireylerin medeni durumu; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

Özgecilik ve dürüstlüğün medeni duruma göre değiĢiklik göstermesi veya 

göstermemesi t testi ile incelenmiĢtir. Yapılan test sonucunda özgecilik (p=0,416) ve 

dürüstlük (p=0,420) için H12.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve medeni duruma 

göre farklılık oluĢturmadığı bulunmuĢtur. 
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5.14.5. Meslek ile AraĢtırmanın DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Meslek ile araĢtırmanın değiĢkenleri arasındaki iliĢki meslek ile entelektüel 

sermaye değiĢkenleri, meslek ile inovasyon değiĢkenleri ve meslek ile performans 

değiĢkenleri olmak üzere üç kısımda incelenmiĢtir. 

5.14.5.1. Meslek ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-22 Meslek ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin F-Testi 

Tablosu 

E
n

te
le

k
tü

e
l 
S

e
rm

a
y
e

 

Düzeyler Meslek N Ort. 
F 

Değeri 
p 

Değeri 
Hipotez 

Ġnsan 
Sermayesi 

(a)Müdür 14 4,6607 

,176 ,951 
P>0,05; 

H0 
Kabul 

(b)Müdür 
Yardımcısı 

14 4,7143 

(c)Ofis Memuru 328 4,6367 

(d)DanıĢma 
Memuru 

50 4,6700 

(e)Güvenlik 43 4,6802 

MüĢteri 
Sermayesi 

(a)Müdür 14 4,6429 

,409 ,803 
P>0,05; 

H0 
Kabul 

(b)Müdür 
Yardımcısı 

14 4,7429 

(c)Ofis Memuru 328 4,5902 

(d)DanıĢma 
Memuru 

50 4,6200 

(e)Güvenlik 43 4,6279 

Yapısal 
Sermaye 

(a)Müdür 14 4,5714 

,661 ,619 
P>0,05; 

H0 
Kabul 

(b)Müdür 
Yardımcısı 

14 4,7857 

(c)Ofis Memuru 328 4,5244 

(d)DanıĢma 
Memuru 

50 4,5450 

(e)Güvenlik 43 4,5756 

H13.0: Bireylerin mesleği; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkilemez. 

H13.1: Bireylerin mesleği; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkiler. 

Ġnsan sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayenin mesleğe göre 

değiĢiklik oluĢturduğu veya oluĢturmadığı  f testi kullanılarak bulunmuĢtur. Testin 

neticesindeentelektüel sermaye (p=0,951), müĢteri sermayesi (p=0,803) ve yapısal 

sermaye (p=0,619) için H13.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve mesleğe göre 

farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 
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5.14.5.2. Meslek ile Ġnovasyon DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-23 Meslek ile Ġnovasyon DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin F-Testi Tablosu 

Ġn
o
v
a
s
y
o
n
 

Düzeyler Meslek N Ort. 
F 

Değeri 
p 

Değeri 
Hipotez 

Süreç 
Ġnovasyonu 

(a)Müdür 14 4,6714 

,497 ,738 
P>0,05; 

H0 Kabul 

(b)Müdür Yardımcısı 14 4,7857 

(c)Ofis Memuru 328 4,5925 

(d)DanıĢma Memuru 50 4,6000 

(e)Güvenlik 43 4,5535 

Ürün Ġnovasyonu 

(a)Müdür 14 4,7143 

,838 ,501 
P>0,05; 

H0 Kabul 

(b)Müdür Yardımcısı 14 4,4143 

(c)Ofis Memuru 328 4,5179 

(d)DanıĢma Memuru 50 4,5440 

(e)Güvenlik 43 4,5442 

Organizasyonel 
Ġnovasyon 

(a)Müdür 14 4,6837 

1,033 ,390 
P>0,05; 

H0 Kabul 

(b)Müdür Yardımcısı 14 4,2959 

(c)Ofis Memuru 328 4,5025 

(d)DanıĢma Memuru 50 4,4829 

(e)Güvenlik 43 4,4651 

Pazar 
Ġnovasyonu 

(a)Müdür 14 4,6429 

1,418 ,227 
P>0,05; 

H0 Kabul 

(b)Müdür Yardımcısı 14 4,1735 

(c)Ofis Memuru 328 4,4519 

(d)DanıĢma Memuru 50 4,3829 

(e)Güvenlik 43 4,3754 

H14.0: Bireylerin mesleği; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 
inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 

H14.1: Bireylerin mesleği; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 
inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 

Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonunun mesleğe göre değiĢiklik yaratıp yaratmadığı f testi aracılığı 

ilebulunmuĢtur. Testin neticesinde, süreç inovasyonu (p=0,738), ürün inovasyonu 

(p=0,501), organizasyonel inovasyon (p=0,390) ve pazar inovasyonu (p=0,227) için 

H14.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve mesleğe göre farklılık göstermediği tespit 

edilmiĢtir.  

5.14.5.3. Meslek ile Performans DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-24 Meslek ile Performans DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin F-Testi Tablosu 

P
e
rf

o
rm

a
n

s
  

Düzeyler Meslek N Ort. F Değeri 
p 

Değeri 
Hipotez 

Özgecilik 

(a)Müdür 14 4,5408 

,570 ,685 
P>0,05; 

H0 Kabul 

(b)Müdür Yardımcısı 14 4,2959 

(c)Ofis Memuru 328 4,4708 

(d)DanıĢma Memuru 50 4,4657 

(e)Güvenlik 43 4,3920 

Dürüstlük 

(a)Müdür 14 4,5357 

,684 ,604 
P>0,05; 

H0 Kabul 

(b)Müdür Yardımcısı 14 4,2589 

(c)Ofis Memuru 328 4,4577 

(d)DanıĢma Memuru 50 4,4425 

(e)Güvenlik 43 4,3692 

H15.0: Bireylerin mesleği; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 

H15.1: Bireylerin mesleği; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 
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Özgecilik ve dürüstlüğün mesleğe göre değiĢiklik gösterip göstermediği f testi 

ile bulunmuĢ olup, testin neticesinde, özgecilik (p=0,685) ve dürüstlük (p=0,604) için 

H15.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve mesleğe göre farklılık göstermediği tespit 

edilmiĢtir.  

5.14.6 Hizmet Yılı ile AraĢtırmanın DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Hizmet yılı ile araĢtırmanın değiĢkenleri arasındaki iliĢki hizmet yılı ile 

entelektüel sermaye değiĢkenleri, hizmet yılı ile inovasyon değiĢkenleri ve hizmet 

yılı ile performans değiĢkenleri olmak üzere üç baĢlık altında incelenmiĢtir. 

5.14.6.1. Hizmet Yılı ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-25 Hizmet Yılı ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin F-

Testi Tablosu 

E
n

te
le

k
tü

e
l 
S

e
rm

a
y
e

 

Düzeyler Hizmet Yılı N Ort. F Değeri 
p 

Değeri 
Tukey 

Ġnsan 
Sermayesi 

(a)0-3 Yıl 165 4,6597 

1,564 ,211 
P>0,05; 

H0 
Kabul 

(b)3-8 Yıl 276 4,6250 

(c)13-18 Yıl 10 4,9000 

MüĢteri 
Sermayesi 

(a)0-3 Yıl 165 4,6097 

1,541 ,215 
P>0,05; 

H0 
Kabul 

(b)3-8 Yıl 276 4,5841 

(c)13-18 Yıl 10 4,8600 

Yapısal 
Sermaye 

(a)0-3 Yıl 165 4,5182 

,820 ,441 
P>0,05; 

H0 
Kabul 

(b)3-8 Yıl 276 4,5408 

(c)13-18 Yıl 10 4,7750 

H16.0: Bireylerin hizmet yılı; entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkilemez. 

H16.1: Bireylerin hizmet yılı; entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi ve yapısal 
sermayeyi etkiler. 

Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayenin hizmet yılına göre 

değiĢiklik yarattığı veya yaratmadığı  f testi ile bulunmuĢtur ve testin 

neticesindeentelektüel sermaye (p=0,211), müĢteri sermayesi (p=0,215) ve yapısal 

sermaye (p=0,441) için H16.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve hizmet yılı kriteri 

baz alındığında farklılık yaratmadığı bulunmuĢtur. 
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5.14.6.2. Hizmet Yılı ile Ġnovasyon DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-26 Hizmet Yılı ile Ġnovasyon DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin F-Testi Tablosu 

Ġn
o

v
a
s
y
o

n
 

Düzeyler Hizmet Yılı N Ort. 
F 

Değeri 
p 

Değeri 
Hipotez 

Süreç 
Ġnovasyonu 

(a)0-3 Yıl 165 4,5648 

2,885 ,037 
P<0,05; 
H0 Red 
a, b < c 

(b)3-8 Yıl 276 4,5962 

(c)13-18 Yıl 10 5,0000 

Ürün 
Ġnovasyonu 

(a)0-3 Yıl 165 4,5527 

1,081 
 

,340 
 

P>0,05; 
H0 

Kabul 
(b)3-8 Yıl 276 4,4995 

(c)13-18 Yıl 10 4,6600 

Organizasyonel 
Ġnovasyon 

(a)0-3 Yıl 165 4,4840 

,795 ,452 
P>0,05; 

H0 
Kabul 

(b)3-8 Yıl 276 4,4900 

(c)13-18 Yıl 10 4,7000 

Pazar 
Ġnovasyonu 

(a)0-3 Yıl 165 4,4156 

1,311 ,271 
P>0,05; 

H0 
Kabul 

(b)3-8 Yıl 276 4,4289 

(c)13-18 Yıl 10 4,7286 

H17.0: Bireylerin hizmet yılı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 

H17.1: Bireylerin hizmet yılı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 

Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonunun hizmet yılına göre değiĢiklik oluĢturduğu veya oluĢrmadığı  f testi 

yardımı ile bulunmuĢtur. Testin sonunda, ürün inovasyonu (p=0,340), 

organizasyonel inovasyon (p=0,452) ve pazar inovasyonu (p=0,271) için H170 

hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve hizmet yılına göre farklılık göstermediği tespit 

edilmiĢtir.  

Süreç inovasyonu (p=0,037) için hesaplanan p değeri incelendiğinde H171 

hipotezinin kabul edildiği görülmektedir. Bu bağlamda süreç inovasyonunun hizmet 

yılına göre değiĢiklik yarattığı bulunmuĢtur. (p<0,05). Test sonuçlarına bakıldığında, 

0-3 yıl ve 3-8 yıl arasında hizmet yılı olan katılımcıların süreç inovasyonlarının 13-18 

yıl hizmet yılı olan katılımcılara göre daha düĢük olduğu saptanmıĢtır. 
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5.14.6.3. Hizmet Yılı ile Performans DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-27 Hizmet Yılı ile Performans DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin F-Testi 

Tablosu 
P

e
rf

o
rm

a
n

s
  

Düzeyler Hizmet Yılı N Ort. F Değeri p Değeri Hipotez 

Özgecilik 

(a)0-3 Yıl 165 4,4294 

,694 ,500 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)3-8 Yıl 276 4,4658 

(c)13-18 Yıl 10 4,6286 

Dürüstlük 

(a)0-3 Yıl 165 4,4174 

,723 ,486 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)3-8 Yıl 276 4,4470 

(c)13-18 Yıl 10 4,6375 

H18.0: Bireylerin hizmet yılı; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 

H18.1: Bireylerin hizmet yılı; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

Özgecilik ve dürüstlüğün hizmet yılına göre değiĢiklik gösterip göstermediği f 

testi kullanılarak bulunmuĢtur ve sonuçta özgecilik (p=0,500) ve dürüstlük (p=0,486)  

için H180 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve hizmet yılına göre farklılık 

göstermediği tespit edilmiĢtir.  

5.14.7 Performansa Katkı ile AraĢtırmanın DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Performansa katkı ile araĢtırmanın değiĢkenleri arasındaki iliĢki performansa 

katkı ile entelektüel sermaye değiĢkenleri, performansa katkı ile inovasyon 

değiĢkenleri ve performansa katkı ile performans değiĢkenleri olmak üzere üç baĢlık 

altında incelenmiĢtir. 

5.14.7.1. Performansa Katkı ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleri Arasındaki 

ĠliĢki 

Tablo-28 Performansa Katkı ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki 

Ġçin T-Testi Tablosu 

E
n

te
le

k
tü

e
l 
S

e
rm

a
y
e
 

Düzeyler Performansa Katkı N Ort. T Değeri 
p 

Değeri 
Tukey 

Ġnsan 
Sermayesi 

(a)Evet 404 4,6535 
1,193 ,233 

P>0,05; 
H0 Kabul 

 (b)Hayır 47 4,5606 

MüĢteri 
Sermayesi 

(a)Evet 404 4,6054 
,736 ,462 

P>0,05; 
H0 Kabul (b)Hayır 47 4,5489 

Yapısal 
Sermaye 

(a)Evet 404 4,5359 
-,181 ,856 

P>0,05; 
H0 Kabul 

(b)Hayır 47 4,5532 

H19.0: Bireylerin performansa katkısı; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve 
yapısal sermayeyi etkilemez. 

H19.1: Bireylerin performansa katkısı; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve 
yapısal sermayeyi etkiler. 
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Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayenin performansa 

katkısına göre değiĢiklik yarattığı veya yaratmadığı t testi kullanılarak bulunmuĢtur 

ve sonunda Ġnsan sermayesinin (p=0,233), müĢteri sermayesi (p=0,462) ve yapısal 

sermaye (p=0,856) için H19.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve Performansa 

Katkısına göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 

5.14.7.2. Performansa Katkı ile Ġnovasyon DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-29 Performansa Katkı ile Ġnovasyon DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin T-Testi 

Tablosu 

Ġn
o

v
a
s
y
o

n
 

Düzeyler 
Performansa 

Katkı 
N Ort. T Değeri p Değeri Hipotez 

Süreç Ġnovasyonu 
(a)Evet 404 4,5949 

,085 ,932 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Hayır 47 4,5872 

Ürün Ġnovasyonu 
(a)Evet 404 4,5244 

,246 ,806 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)Hayır 47 4,5064 

Organizasyonel 
Ġnovasyon 

(a)Evet 404 4,4858 
-,790 ,430 

P>0,05; 
H0 Kabul (b)Hayır 47 4,5502 

Pazar Ġnovasyonu 
(a)Evet 404 4,4263 

-,455 ,649 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Hayır 47 4,4681 

H20.0: Bireylerin performansa katkısı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 

H20.1: Bireylerin performansa katkısı; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 

Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonunun performansa katkıya göre değiĢiklik oluĢturduğu yada oluĢturmadığı 

da t testi kullanılarak bulunmuĢtur ve testin sonucunda ise, süreç inovasyonu 

(p=0,932), ürün inovasyonu (p=0,806), organizasyonel inovasyon (p=0,430) ve 

pazar inovasyonu (p=0,649) için H20.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve 

performansa katkıya göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir.  

5.14.7.3. Performansa Katkı ile Performans DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-30 YaĢ ile Performans DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin T-Testi Tablosu 

P
e
rf

o
rm

a
n

s
  Düzeyler 

Performansa 
Katkı 

N Ort. T Değeri p Değeri Hipotez 

Özgecilik 
(a)Evet 404 4,4512 

-,544 ,587 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Hayır 47 4,4985 

Dürüstlük 
(a)Evet 404 4,4347 

-,611 ,542 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Hayır 47 4,4894 

H21.0: Bireylerin performansa katkısı; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 

H21.0: Bireylerin performansa katkısı; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

Özgecilik ve dürüstlüğün performansa katkısına göre değiĢiklik yarattığı veya 

yaratmadığıt testi aracılığı ile bulunmuĢtur ve test sonunda varılan sonuçta ,özgecilik 
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(p=0,587) ve dürüstlük (p=0,542) için H21.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve 

performansa katkıya göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir.  

5.14.8. Performans Artması ile AraĢtırmanın DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Performans artması ile araĢtırmanın değiĢkenleri arasındaki iliĢki performans 

artması ile entelektüel sermaye değiĢkenleri, performans artması ile inovasyon 

değiĢkenleri ve performans artması ile performans değiĢkenleri olmak üzere üç 

baĢlık altında incelenmiĢtir. 

5.14.8.1. Performans Artması ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleri Arasındaki 

ĠliĢki 

Tablo-31 Performans Artması ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki 

Ġçin T-Testi Tablosu 

E
n

te
le

k
tü

e
l 
S

e
rm

a
y
e

 

Düzeyler 
Performans 

Artması 
N Ort. T Değeri 

p 
Değeri 

Tukey 

Ġnsan 
Sermayesi 

(a)Evet 441 4,0955 

,119 ,905 
P>0,05; 

H0 
Kabul (b)Hayır 10 4,1000 

MüĢteri 
Sermayesi 

(a)Evet 441 4,1119 

,382 ,702 
P>0,05; 

H0 
Kabul (b)Hayır 10 4,2909 

Yapısal 
Sermaye 

(a)Evet 441 4,1004 

1,229 ,220 
P>0,05; 

H0 
Kabul (b)Hayır 10 4,2935 

H22.0: Bireylerin performansının artması; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve 
yapısal sermayeyi etkilemez. 

H22.1: Bireylerin performansının artması; insan sermaye, müĢteri sermayesi ve 
yapısal sermayeyi etkiler. 

Ġnsan sermayesi,müĢteri sermayesi ve yapısal sermayenin performans 

artmasına göre değiĢiklik yaratıp yaratmadığı dat testi kullanılarak bulunmuĢ olup, 

testin sonucunda varılan sonuçtaentelektüel sermaye (p=0,905), müĢteri sermayesi 

(p=0,702) ve yapısal sermaye (p=0,220) için H22.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) 

ve performans artmasına göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 
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5.14.8.2. Performans Artması ile Ġnovasyon DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-32 Performans Artması ile Ġnovasyon DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin T-Testi 

Tablosu 
Ġn

o
v

a
s
y
o

n
 

Düzeyler 
Performans 

Artması 
N Ort. T Değeri p Değeri Hipotez 

Süreç Ġnovasyonu 
(a)Evet 441 4,5994 

1,281 ,201 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Hayır 10 4,3600 

Ürün Ġnovasyonu 
(a)Evet 441 4,5226 

,017 ,986 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)Hayır 10 4,5200 

Organizasyonel 
Ġnovasyon 

(a)Evet 441 4,4943 
,473 ,637 

P>0,05; 
H0 Kabul (b)Hayır 10 4,4143 

Pazar Ġnovasyonu 
(a)Evet 441 4,4340 

,779 ,436 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Hayır 10 4,2857 

H23.0: Bireylerin performansının artması; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 

H23.1: Bireylerin performansının artması; süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, 
organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 

Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonunun performans artmasına göre değiĢiklik oluĢturduğu veya 

oluĢturmadığı t testi kullanılarak hesaplanmıĢtır,sonuçta,  süreç inovasyonu 

(p=0,201), ürün inovasyonu (p=0,986), organizasyonel inovasyon (p=0,637) ve 

pazar inovasyonu (p=0,436) için H23.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve 

performans artmasına göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir.  

5.14.8.3. Performans Artması ile Performans DeğiĢkenleri Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-33 Performans Artması ile Performans DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin T-

Testi Tablosu 

P
e
rf

o
rm

a
n

s
  Düzeyler 

Performans 
Artması 

N Ort. T Değeri p Değeri Hipotez 

Özgecilik 
(a)Evet 441 4,0907 

,562 ,575 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Hayır 10 4,1143 

Dürüstlük 
(a)Evet 441 4,4146 

,567 ,571 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Hayır 10 4,2000 

H24.0: Bireylerin performansının artması; özgecilik ve dürüstlüğü etkilemez. 

H24.1: Bireylerin performansının artması; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

Özgecilik ve dürüstlüğün performans artmasına göre değiĢiklik yaratıp 

yaratmadığı da i t testi ile bulunmuĢ olup, sonuçta, özgecilik (p=0,575) ve dürüstlük 

(p=0,571) için H24.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve performans artmasına göre 

farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir.  
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5.14.9. Yönetimsel Kararlara Katılım ile AraĢtırmanın DeğiĢkenleri Arasındaki 

ĠliĢki 

Yönetimsel kararlara katılım ile araĢtırmanın değiĢkenleri arasındaki iliĢki 

yönetimsel kararlara katılım ile entelektüel sermaye değiĢkenleri, yönetimsel 

kararlara katılım ile inovasyon değiĢkenleri ve yönetimsel kararlara katılım ile 

performans değiĢkenleri olmak üzere üç baĢlık altında incelenmiĢtir. 

5.14.9.1. Yönetimsel Kararlara Katılım ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleri 

Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-34 Yönetimsel Kararlara Katılım ile Entelektüel Sermaye 

DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin T-Testi Tablosu 

E
n

te
le

k
tü

e
l 
S

e
rm

a
y
e

 

Düzeyler 
Yönetimsel 

Kararlara Katılım 
N Ort. T Değeri 

p 
Değeri 

Tukey 

Ġnsan 
Sermayesi 

(a)Evet 289 4,6535 

,543 ,588 
P>0,05; 

H0 
Kabul (b)Hayır 162 4,6265 

MüĢteri 
Sermayesi 

(a)Evet 289 4,6007 
,065 ,948 

P>0,05; 
H0 

Kabul 
(b)Hayır 162 4,5975 

Yapısal 
Sermaye 

(a)Evet 289 4,5389 

,056 ,955 
P>0,05; 

H0 
Kabul (b)Hayır 162 4,5355 

H25.0: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; entelektüel sermaye, müĢteri 
sermayesi ve yapısal sermayeyi etkilemez. 

H25.1: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; entelektüel sermaye, müĢteri 
sermayesi ve yapısal sermayeyi etkiler. 

Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayenin, yönetimsel 

kararlara katılıma göre değiĢiklik oluĢturup oluĢturmadığıt testi aracılığı ile 

bulunmuĢtur ve sonuçtaentelektüel sermaye (p=0,588), müĢteri sermayesi 

(p=0,948) ve yapısal sermaye (p=0,955) için H25.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) 

ve yönetimsel kararlara katılıma göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 
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5.14.9.2. Yönetimsel Kararlara Katılım ile Ġnovasyon DeğiĢkenleri Arasındaki 

ĠliĢki 

Tablo-35 Yönetimsel Kararlara Katılım ile Ġnovasyon DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki 

Ġçin T-Testi Tablosu 
Ġn

o
v

a
s
y
o

n
 

Düzeyler 
Yönetimsel 
Kararlara 
Katılım 

N Ort. T Değeri p Değeri Hipotez 

Süreç 
Ġnovasyonu 

(a)Evet 289 4,5977 
,175 ,861 

P>0,05; 
H0 Kabul (b)Hayır 162 4,5877 

Ürün 
Ġnovasyonu 

(a)Evet 289 4,5199 
-,155 ,877 

P>0,05; 
H0 Kabul 

(b)Hayır 162 4,5272 

Organizasyonel 
Ġnovasyon 

(a)Evet 289 4,4878 
-,253 ,801 

P>0,05; 
H0 Kabul (b)Hayır 162 4,5009 

Pazar 
Ġnovasyonu 

(a)Evet 289 4,4329 
,104 ,918 

P>0,05; 
H0 Kabul (b)Hayır 162 4,4268 

H26.0: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; süreç inovasyonu, ürün 
inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 

H26.1: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; süreç inovasyonu, ürün 
inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 

Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonunun yönetimsel kararlara katılım göre değiĢiklik oluĢturduğu veya 

oluĢturmadığıt testi kullanılarak bulunmuĢtur. Ġnceleme sonunda, süreç inovasyonu 

(p=0,861), ürün inovasyonu (p=0,877), organizasyonel inovasyon (p=0,801) ve 

pazar inovasyonu (p=0,918) için H26.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve 

yönetimsel kararlara katılıma göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir.  

5.14.9.3. Yönetimsel Kararlara Katılım ile Performans DeğiĢkenleri Arasındaki 

ĠliĢki 

Tablo-36 Yönetimsel Kararlara Katılım ile Performans DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki 

Ġçin T-Testi Tablosu 

P
e
rf

o
rm

a
n

s
  Düzeyler 

Yönetimsel 
Kararlara Katılım 

N Ort. T Değeri p Değeri Hipotez 

Özgecilik 
(a)Evet 289 4,0910 

,155 ,877 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Hayır 162 4,0917 

Dürüstlük 
(a)Evet 289 4,4172 

,122 ,903 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Hayır 162 4,3968 

H27.0: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; özgecilik ve dürüstlüğü 
etkilemez. 

H27.1: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

Özgecilik ve dürüstlüğün yönetimsel kararlara katılım göre değiĢiklik oluĢturup 

oluĢturmadığı dat testi ile bulunmuĢ olup, sonunda özgecilik (p=0,877) ve dürüstlük 

(p=0,903) için H27.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve yönetimsel kararlara 

katılım göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir.  



201 

 

5.14.10. Verimlilik ve Etkinliğin Artması ile AraĢtırmanın DeğiĢkenleri 

Arasındaki ĠliĢki 

Verimlilik ve etkinliğin artması ile araĢtırmanın değiĢkenleri arasındaki iliĢki 

verimlilik ve etkinliğin artması ile entelektüel sermaye değiĢkenleri, verimlilik ve 

etkinliğin artması ile inovasyon değiĢkenleri ve verimlilik ve etkinliğin artması ile 

performans değiĢkenleri olmak üzere üç baĢlık altında incelenmiĢtir. 

5.14.10.1. Verimlilik ve Etkinliğin Artması ile Entelektüel Sermaye DeğiĢkenleri 

Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-37 Verimlilik ve Etkinliğin Artması ile Entelektüel Sermaye 

DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki Ġçin T-Testi Tablosu 

E
n

te
le

k
tü

e
l 

S
e
rm

a
y
e
 

Düzeyler 
Verimlilik ve 

Etkinliğin Artması 
N Ort. T Değeri 

p 
Değeri 

Tukey 

Ġnsan 
Sermayesi 

(a)Evet 311 4,6579 
,883 ,378 

P>0,05; 
H0 Kabul (b)Hayır 140 4,6125 

MüĢteri 
Sermayesi 

(a)Evet 311 4,6167 
1,092 ,276 

P>0,05; 
H0 Kabul (b)Hayır 140 4,5614 

Yapısal 
Sermaye 

(a)Evet 311 4,5707 
1,694 ,031 

P<0,05; 
H0 red 

a>b (b)Hayır 140 4,4643 

H28.0: Bireylerin verimlilik ve etkinliğin artması; entelektüel sermaye, müĢteri 
sermayesi ve yapısal sermayeyi etkilemez. 

H28.1: Bireylerin verimlilik ve etkinliğin artması; entelektüel sermaye, müĢteri 
sermayesi ve yapısal sermayeyi etkiler. 

Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermayenin verimlilik ve 

etkinliğin artmasına göre değiĢiklik oluĢturduğu veya oluĢturmadığı dat testi 

kullanılarak bulunmuĢtur. Sonuçta,entelektüel sermaye (p=0,378) ve müĢteri 

sermayesi (p=0,276) için H28.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve verimlilik ve 

etkinliğin artmasına göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 

Yapısal sermaye (p=0,031) için hesaplanan p değeri incelendiğinde H28.1 

hipotezinin kabul edildiği görülmektedir (p<0,05) ve yapısal sermayenin verimlilik ve 

etkinliğin artmasına göre farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. Ortalamalar 

incelendiğinde verimlilik ve etkinliğin artmasına katılan bireylerin yapısal sermaye 

düzeyinin verimlilik ve etkinliğin artmasına katılmayan kiĢiler baz alındığında daha 

yüksek bulunduğu görülmüĢtür. 
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5.14.10.2. Verimlilik ve Etkinliğin Artması ile Ġnovasyon DeğiĢkenleri 

Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-38 Verimlilik ve Etkinliğin Artması ile Ġnovasyon DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki 

Ġçin T-Testi Tablosu 

Ġn
o

v
a
s
y
o

n
 

Düzeyler 
Verimlilik ve 

Etkinliğin 
Artması 

N Ort. T Değeri p Değeri Hipotez 

Süreç Ġnovasyonu 
(a)Evet 311 4,6198 

1,390 ,165 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Hayır 140 4,5371 

Ürün Ġnovasyonu 
(a)Evet 311 4,5346 

,805 ,421 
P>0,05; 

H0 Kabul 
(b)Hayır 140 4,4957 

Organizasyonel 
Ġnovasyon 

(a)Evet 311 4,4969 
,265 ,791 

P>0,05; 
H0 Kabul (b)Hayır 140 4,4827 

Pazar Ġnovasyonu 
(a)Evet 311 4,4537 

1,225 ,221 
P>0,05; 

H0 Kabul (b)Hayır 140 4,3796 

H29.0: Bireylerin verimlilik ve etkinliğinin artması; süreç inovasyonu, ürün 
inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkilemez. 

H29.1: Bireylerin verimlilik ve etkinliğinin artması; süreç inovasyonu, ürün 
inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonunu etkiler. 

Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonunun verimlilik ve etkinliğin artması göre değiĢiklik oluĢturduğu veya 

oluĢturmadığı da t testi ile irdelenmiĢ olup, sonuçta,  süreç inovasyonu (p=0,165), 

ürün inovasyonu (p=0,421), organizasyonel inovasyon (p=0,791) ve pazar 

inovasyonu (p=0,221) için H29.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve verimlilik ve 

etkinliğin artması göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir.  

5.14.10.3. Verimlilik ve Etkinliğin Artması ile Performans DeğiĢkenleri 

Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-39 Verimlilik ve Etkinliğin Artması ile Performans DeğiĢkenleriArasındaki ĠliĢki 

Ġçin T-Testi Tablosu 

P
e
rf

o
rm

a
n

s
  

Düzeyler 
Verimlilik ve 

Etkinliğin Artması 
N Ort. T Değeri 

p 
Değeri 

Hipotez 

Özgecilik 
(a)Evet 311 4,4589 

,155 ,877 
P>0,05; H0 

Kabul (b)Hayır 140 4,4500 

Dürüstlük 

(a)Evet 311 4,4461 

,312 ,755 
P>0,05; H0 

Kabul (b)Hayır 140 4,4277 

H30.0: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; özgecilik ve dürüstlüğü 
etkilemez. 

H30.1: Bireylerin yönetimsel kararlara katılımı; özgecilik ve dürüstlüğü etkiler. 

Özgecilik ve dürüstlüğün verimlilik ve etkinliğin artması göre değiĢiklik 

oluĢturup oluĢturmadığı t testi kullanılarak bulunmuĢtur ve sonuçta özgecilik 
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(p=0,877) ve dürüstlük (p=0,755) için H30.0 hipotezi kabul edilmiĢtir (p>0,05) ve 

verimlilik ve etkinliğin artması göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir.  

5.15. Korelasyon Analizi 

Korelasyon analizi, değiĢkenler arasındaki iliĢkide o iliĢkinin yönünü, 

derecesini ve önemini ortaya koyan istatistiki bir yöntemdir. ĠliĢkinin yönünü ve 

derecesini belirten katsayıya korelasyon katsayısı denir. Korelasyon katsayısı küçük 

r harfi ile gösterilir ve r değeri -1 ile +1 arasında değerler alır. Eğer r değeri -1‟e 

yakın değerler alıyor ise değiĢkenler arasında negatif yönde, +1‟e yakın değerler 

alıyor ise pozitif yönde bir iliĢki olduğu belirlenir. Eğer r değeri sıfıra yakın değerler 

alıyor ise iki değiĢken arasında bir iliĢki olmadığı varsayılır. 

Tablo-40 Korelasyon Katsayısı Tablosu 

 

Ġn
s

a
n

 
S

e
rm

a
y
e
s
i 

M
ü

Ģ
te

ri
 

S
e
rm

a
y
e
s
i 

Y
a
p

ıs
a
l 

S
e
rm

a
y
e
 

S
ü

re
ç
 

Ġn
o

v
a
s
y
o

n
u

 

Ü
rü

n
 

Ġn
o

v
a
s
y
o

n
u

 

O
rg

a
n

iz
a
s
y
o

n
e

l 

Ġn
o

v
a
s
y
o

n
 

P
a
z
a
r 

Ġn
o

v
a
s
y
o

n
u

 

Ö
z
g

e
c
il
ik

 

D
ü

rü
s

tl
ü

k
 

Ġnsan 
Sermayesi 

1 ,932
**
 ,676

**
 ,628

**
 ,720

**
 ,547

**
 ,496

**
 ,554

**
 ,538

**
 

MüĢteri 
Sermayesi 

,932
**
 1 ,853

**
 ,755

**
 ,777

**
 ,630

**
 ,621

**
 ,685

**
 ,684

**
 

Yapısal 
Sermaye 

,676
**
 ,853

**
 1 ,780

**
 ,644

**
 ,573

**
 ,645

**
 ,684

**
 ,702

**
 

Süreç 
Ġnovasyonu 

,628
**
 ,755

**
 ,780

**
 1 ,708

**
 ,726

**
 ,764

**
 ,647

**
 ,654

**
 

Ürün 
Ġnovasyonu 

,720
**
 ,777

**
 ,644

**
 ,708

**
 1 ,857

**
 ,808

**
 ,729

**
 ,725

**
 

Organizasyonel 
Ġnovasyon 

,547
**
 ,630

**
 ,573

**
 ,726

**
 ,857

**
 1 ,929

**
 ,843

**
 ,830

**
 

Pazar 
Ġnovasyonu 

,496
**
 ,621

**
 ,645

**
 ,764

**
 ,808

**
 ,929

**
 1 ,843

**
 ,857

**
 

Özgecilik ,554
**
 ,685

**
 ,684

**
 ,647

**
 ,729

**
 ,843

**
 ,843

**
 1 ,995

**
 

Dürüstlük ,538
**
 ,684

**
 ,702

**
 ,654

**
 ,725

**
 ,830

**
 ,857

**
 ,995

**
 1 

Boyutlar arasındaki korelasyon katsayıları incelendiğinde genellikle yüksek 

iliĢkili olduğu görülmektedir.  

Korelasyon katsayıları incelendiğinde en yüksek değerin dürüstlük ile özgecilik 

arasındaki 0,995 değeri olduğu görülmektedir. Bu değere göre özgecilik ile dürüstlük 

arasında pozitif yönlü güçlü bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca müĢteri sermayesi 

ile entelektüel sermaye arasındaki korelasyon katsayısı 0,932 olarak bulunmuĢ olup, 

müĢteri sermayesi ile entelektüel sermaye arasında pozitif yönlü yüksek bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Korelasyon katsayıları arasında en düĢük değerin pazar inovasyonu ile 

entelektüel sermaye arasındaki iliĢki için hesaplanan 0,496 olduğu görülmektedir. 

Bu değere göre pazar inovasyonu ile entelektüel sermaye arasında pozitif yönlü orta 

düzey bir iliĢki vardır. 

5.16. Regresyon Analizi 

Regresyon analizi, aralarında sebep-sonuç iliĢkisi bulunan iki veya daha fazla 

değiĢken arasındaki iliĢkiyi belirlemek ve bu iliĢkiyi kullanarak o konu ile ilgili 

tahminler ya da kestirimler yapabilmek amacıyla yapılır. Doğada birçok olayda 

sebep sonuç iliĢkisine rastlamak mümkündür. Bu analiz tekniğinde iki veya daha 

fazla değiĢken arasındaki iliĢki açıklamak için matematiksel bir denklem (model) 

kullanılır ve bu model regresyon denklemi olarak adlandırılır. Regresyon denklemi; 

Y= β0+ βi Xi + Ɛi Ģeklinde formüle edilir. i. bağımsız değiĢken Xi, bağımlı değiĢken Y, 

i. bağımsız değiĢkenin katsayısı βi, i. bağımlı değiĢkenine ait hata terimleri Ɛive sabit 

katsayı değeri β0 olarak ifade edilmektedir. Hata terimleri toplamı 0‟dır.  

Regresyon denklemi ile tanımlanacak faktör iliĢkilerine karar verilirken 

öncelikle kurulacak olan modelin anlamlılığın test edilmesi gerekir. Yapılan 

Regresyon analizi sonucunda Model anlamlılığı için hesaplanan p değerinin alfa 

(0,05)  değerine eĢit ya da daha düĢük değerler alması durumunda kurulan modelin 

anlamlı olduğu söylenebilir. Modelin anlamlı olduğu tespit edildikten sonra modele 

alınacak faktörlere karar verebilmek için bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki 

iliĢkinin anlamlılığını test eden p değerleri incelenmelidir. Bu p değerleri arasında 

alfaya eĢit ya da daha düĢük değere sahip p değerleri için iliĢkilerin anlamlı olduğu 

söylenebilir. Bu bağlamda ilgili faktörler regresyon denklemine alınması uygun 

olduğu söylenebilir. Denkleme alınan faktörlerin katsayıları ve iliĢki yönleri göz 

önünde bulundurularak denklem oluĢturulur. 

5.16.1.Entelektüel Sermaye ile Ġnovasyon Arasındaki ĠliĢki 

Entelektüel sermaye ile inovasyon arasındaki iliĢkinin test edildiği bu bölümde, 

müĢteri sermayesi ile inovasyon arasındaki iliĢki için regresyon analizi ve yapısal 

sermaye ile inovasyon arasında bulunan iliĢki tespiti içinregresyon analizi olmak 

üzere analiz, üç baĢlıkta ele alınmıĢtır.  
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5.16.1.1.Ġnsan Sermayesi ile Ġnovasyon Arasındaki ĠliĢki Ġçin Regresyon Analizi 

Tablo-41 Ġnsan Sermayesi ile Ġnovasyon Arasındaki ĠliĢki 

Ölçekler 
Düzeyler B 

Standart 
Hata 

Standart B T-Değeri p Değeri 

Ġn
s

a
n

 

S
e
rm

a
y
e
s
i 

Sabit Katsayı ,900 ,149  6,061 ,000 

Süreç Ġnovasyonu ,363 ,041 ,421 8,884 ,000 

Ürün Ġnovasyonu ,881 ,063 ,827 13,959 ,000 

Organizasyonel 
Ġnovasyon 

-,061 ,088 -,064 -,695 ,487 

Pazar Ġnovasyonu -,369 ,073 -,435 -5,085 ,000 

Model Anlamlılığı Ġçin p Değeri (p)=0,000 
DüzenlenmiĢ R kare Değeri (R

2
)=0,606 

H31.0: Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu; entelektüel sermayeyi etkilememektedir. 

H31.1: Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu; entelektüel sermayeyi etkilemektedir. 

Ġnsan sermayesi ile inovasyon arasındaki iliĢkiyi test etmek için kurulan 

modelin anlamlı olduğu saptanmıĢtır (p=0,000<0,05). Ayrıca kurulan regresyon 

denkleminin açıklama yüzdesinin (R2) 0,606 olduğu görülmektedir.  

Organizasyonel inovasyon (p=0,487) için hesaplanan p değeri incelendiğinde 

H0 hipotezinin kabul edildiği ve entelektüel sermayeni etkilemediği görülmektedir 

(p>0,05). 

Sabit katsayı (p=0,000), süreç inovasyonu (p=0,000), ürün inovasyonu 

(p=0,000) ve pazar inovasyonu (p=0,000) için bulunan p değerleri alfa değerine 

kıyasla daha küçüktür. Sonuçta bu faktörlerin regresyon denklemine alınmasının 

uygun olduğu saptanmıĢtır (p<0,05), ve H310 hipotezinin kabul edilmesi uygun 

görülür. Elde edilen bu sonuçlara bakılarak sabit katsayının, Süreç Ġnovasyonun, 

ürün Ġnovasyonun ve Pazar Ġnovasyonun entelektüel sermayeyi etkilediği 

bulunmuĢtur. 

''Y= β0+ βi Xi''denkleminde anlamlı olduğutespitiyapılan düzey sayısı üç adet 

olupi=3 alınır. Denklemin açıklmalıyapısı ''Y= β0+ β1 X1+ β2X2 + β3X3''Ģeklindedir. 

Denklem içeriğindeyer alan sembollerin açıklamalaları aĢağıdaki tabloda yer 

almaktadır. 
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Tablo-42 Regresyon Sembollerinin KarĢılıkları 

Semboller Anlamları KarĢılık Gelen Kavram/Değer 

Y Bağımlı DeğiĢken Ġnsan Sermayesi 

X1 Bağımsız DeğiĢken Süreç Ġnovasyonu 

X2 Bağımsız DeğiĢken Ürün Ġnovasyonu 

X3 Bağımsız DeğiĢken Pazar Ġnovasyonu 

β0 Sabit Katsayı 0,900(Tablodaki B değerlerinden) 

β1 ; β2 ; β3 Bağımsız DeğiĢkene ait Katsayı 0,363; 0,881; -0,369 

Tablodaki sembollerin karĢılıkları, regresyon sembolleri karĢılıkları ve değerler 

denklem içerisindeait olduğu kısma konulursa denklemde son durum Ģu Ģekilde 

görülmektedir: 

Ġnsan Sermayesi = 0,900 + 0,363 Süreç Ġnovasyonu + 0,881 Ürün Ġnovasyonu 

- 0,369 Pazar Ġnovasyonu 

Kurulan regresyon denklemi sonucunda entelektüel sermayeyle; 

 Süreç Ġnovasyonu ile arasında pozitif yönlü %36,3 oranında bir iliĢki vardır. 

Süreç inovasyonu bir birim arttığında entelektüel sermaye 0,363 birim artacaktır.  

 Ürün inovasyonu ile arasında pozitif yönlü %88,1 oranında bir iliĢki vardır. 

Ürün inovasyonu bir birim arttığında entelektüel sermaye 0,881 birim artacaktır.  

 Pazar inovasyonu ile arasında negatif yönlü %36,9 oranında bir iliĢki vardır. 

Pazar inovasyonu bir birim arttığında entelektüel sermaye 0,369 birim azalacaktır.  

5.16.1.2. MüĢteri Sermayesi ile Ġnovasyon Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-43 MüĢteri Sermayesi ile Ġnovasyon Arasındaki ĠliĢki 

Ölçekler 
Düzeyler B 

Standart 
Hata 

Standart B T-Değeri p Değeri 

M
ü

Ģ
te

ri
 

S
e
rm

a
y
e
s
i Sabit Katsayı ,650 ,124  5,248 ,000 

Süreç Ġnovasyonu ,446 ,034 ,524 13,073 ,000 

Ürün Ġnovasyonu ,766 ,053 ,730 14,563 ,000 

Organizasyonel 
Ġnovasyon 

-,235 ,073 -,249 -3,211 ,001 

Pazar Ġnovasyonu -,114 ,060 -,137 -1,891 ,059 

Model Anlamlılığı Ġçin p Değeri (p)=0,000 
DüzenlenmiĢ R kare Değeri (R

2
)=0,721 

H32.0: Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu; müĢteri sermayesini etkilememektedir. 

H32.1: Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu; müĢteri sermayesini etkilemektedir. 
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MüĢteri sermayesi ile inovasyon arasındaki ĠliĢkiyi test etmek için kurulan 

modelin anlamlı olduğu saptanmıĢtır (p=0,000<0,05). Ayrıca kurulan regresyon 

denkleminin açıklama yüzdesinin (R2) 0,721 olduğu görülmektedir.  

Pazar inovasyonu (p=0,059) için hesaplanan p değeri incelendiğinde H32.0 

hipotezinin kabul edildiği ve MüĢteri sermayesini etkilemediği görülmektedir 

(p>0,05). 

Sabit katsayı (p=0,000), süreç inovasyonu (p=0,000), ürün inovasyonu 

(p=0,000) ve organizasyonel inovasyon (p=0,001) için bulunan p nin alfaya kıyasla 

daha küçük bulunduğu fark edilmektedir. Bu faktörlerin regresyon denklemine 

alınmasının uygun olduğu saptanmıĢtır (p<0,05). Bu yüzden H321 hipotezi kabul 

edilerek ve elde edilen bu sonuçlara bakılarak sabit katsayının, süreç inovasyonun, 

ürün inovasyonun ve pazar Ġnovasyonun müĢteri sermayesini etkilediği bulunmuĢtur. 

Y= β0+ βi Xi biçiminde oluĢturulmuĢ denklemde, aralarındaki iliĢkinin anlamlı 

olduğu bulunmuĢ düzey sayısı üç olduğundan i=3 tür. 

 BaĢka bir deyiĢle bulacağımız denklemin teorik Ģekli, Y= β0+ β1 X1+ β2X2 + 

β3X3 biçimindedir. Denklemde yeralan sembollerin anlamları ve neye karĢılık geldiği 

de  aĢağıda gösterilen regresyon sembollerinin karĢılıkları tablosundadır. 

Tablo-44 Regresyon Sembollerinin KarĢılıkları 

Semboller Anlamları KarĢılık Gelen Kavram/Değer 

Y Bağımlı DeğiĢken MüĢteri Sermayesi 

X1 Bağımsız DeğiĢken Süreç Ġnovasyonu 

X2 Bağımsız DeğiĢken Ürün Ġnovasyonu 

X3 Bağımsız DeğiĢken Organizasyonel inovasyon 

β0 Sabit Katsayı 0,650(Tablodaki B değerlerinden) 

β1 ; β2 ; β3 Bağımsız DeğiĢkene ait Katsayı 0,446; 0,766; -0,235 

Tablodaki sembol karĢılıkları ve değerler kurulan denklemde ait olduğu kısıma 

konulduğunda, denklem, 

MüĢteri Sermayesi = 0,900 + 0,446 Süreç Ġnovasyonu + 0,766 Ürün 

Ġnovasyonu - 0,235 Organizasyonel inovasyon biçiminde olur. 

Kurulan regresyon denklemi sonucunda entelektüel sermayeyle; 

 Süreç inovasyonu ile arasında pozitif yönlü %44,6 oranında bir iliĢki vardır. 

Süreç inovasyonu bir birim arttığında müĢteri sermayesi 0,446 birim artacaktır.  
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 Ürün inovasyonu ile arasında pozitif yönlü %76,6 oranında bir iliĢki 

bulunmaktadır. Ürün inovasyonu bir birim arttığında müĢteri sermayesi 0,766 birim 

artacaktır.  

 Organizasyonel inovasyon ile arasında negatif yönlü %23,5 oranında bir 

iliĢki bulunmaktadır.Organizasyonel inovasyon bir birim arttığında müĢteri sermayesi 

0,235 birim azalacaktır.  

5.16.1.3. Yapısal Sermaye ile Ġnovasyon Arasındaki ĠliĢki 

Tablo-45 Yapısal Sermaye ile Ġnovasyon Arasındaki ĠliĢki 

Ölçekler 
Düzeyler B 

Standart 
Hata 

Standart B T-Değeri p Değeri 

Y
a
p

ıs
a
l 

S
e
rm

a
y
e
 

Sabit Katsayı ,471 ,171  2,756 ,006 

Süreç Ġnovasyonu ,671 ,047 ,634 14,272 ,000 

Ürün Ġnovasyonu ,462 ,073 ,354 6,373 ,000 

Organizasyonel 
Ġnovasyon 

-,630 ,101 -,538 -6,245 ,000 

Pazar Ġnovasyonu ,389 ,083 ,373 4,658 ,000 

Model Anlamlılığı Ġçin P Değeri(p)=0,000 
DüzenlenmiĢ R kare Değeri(R

2
)=0,656 

H33.0: Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu; yapısal sermayeyi etkilememektedir. 

H33.1: Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu; yapısal sermayeyi etkilemektedir. 

Yapısal sermayesi ile inovasyon arasındaki iliĢkiyi test etmek için kurulan 

modelin anlamlı olduğu saptanmıĢtır (p=0,000<0,05). Ayrıca kurulan regresyon 

denkleminin açıklama yüzdesinin (R2) 0,656 olduğu görülmektedir.  

Sabit katsayı (p=0,006), süreç inovasyonu (p=0,000), ürün inovasyonu 

(p=0,000), organizasyonel inovasyon (p=0,001) ve pazar inovasyonu (p=0,000) için 

hesaplanan p değerlerinin alfa değerinden daha küçüktür ve bu faktörlerin regresyon 

denklemine alınmasının uygun olduğu saptanmıĢtır (p<0,05). Bu yüzden H331 

hipotezi kabul edilmektedir ve elde edilen bu sonuçlara bakılarak sabit katsayının, 

süreç inovasyonun, ürün inovasyonun, organizasyonel inovasyonun ve pazar 

inovasyonun yapısal sermayeyi etkilediği bulunmuĢtur. 

Y= β0+ βi Xi  biçiminde oluĢturulacak denklemde aralarındaki iliĢkinin anlamlı 

olduğu bulunan düzey sayısı dörttür. Bu yüzden i=4dür. 
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BaĢka bir deyiĢle, denklemin teorik yapısı Y= β0+ β1 X1+ β2X2 + β3X3+ β4X4 

biçimindedir.Denklemde yeralan sembollerin anlam ve karĢılıkları, regresyon 

sembollerinin karĢılıkları tablosunda yer bulmuĢtur. 

Tablo-46 Regresyon Sembollerinin KarĢılıkları 

Semboller Anlamları KarĢılık Gelen Kavram/Değer 

Y Bağımlı DeğiĢken Yapısal Sermaye 

X1 Bağımsız DeğiĢken Süreç Ġnovasyonu 

X2 Bağımsız DeğiĢken Ürün Ġnovasyonu 

X3 Bağımsız DeğiĢken Organizasyonel inovasyon 

X4 Bağımsız DeğiĢken Pazar Ġnovasyonu 

β0 Sabit Katsayı 0,471(Tablodaki B değerlerinden) 

β1 ; β2 ; β3; β4 Bağımsız DeğiĢkene ait Katsayı 0,671; 0,462; -0,630; 0,389 

Tabloda sembol karĢılıkları ve değerler denklemde ait olduğu kısma 

konduğunda denklem, 

Yapısal Sermaye = 0,471 + 0,671 Süreç Ġnovasyonu + 0,462 Ürün Ġnovasyonu 

- 0,630 Organizasyonel inovasyon+ 0,389 Pazar Ġnovasyonu Ģeklindedir. 

Kurulan regresyon denklemi sonucunda entelektüel sermayeyle; 

 Süreç Ġnovasyonu ile arasında pozitif yönlü %67,1 oranında bir iliĢki vardır. 

Süreç Ġnovasyonu bir birim arttığında Yapısal Sermaye 0,671 birim artacaktır.  

 Ürün Ġnovasyonu ile arasında pozitif yönlü %46,2 oranında bir iliĢki vardır. 

Ürün Ġnovasyonu bir birim arttığında Yapısal Sermaye 0,462 birim artacaktır.  

 Organizasyonel inovasyon ile arasında negatif yönlü %63,0 oranında bir 

iliĢki vardır. Organizasyonel inovasyon bir birim arttığında Yapısal Sermaye 0,630 

birim azalacaktır.  

 Pazar Ġnovasyonu ile arasında pozitif yönlü %38,9 oranında bir iliĢki vardır. 

Pazar Ġnovasyonu bir birim arttığında Yapısal Sermaye 0,389 birim artacaktır.  

 

5.16.2. Ġnovasyonun ve Entelektüel Sermayenin ÇalıĢan Performansına Etkisi 

Ġnovasyon ve entelektüel sermaye ile çalıĢan performansı arasındaki iliĢkinin 

test edildiği bu bölüm entelektüel sermaye ile inovasyon arasındaki iliĢki için 

regresyon analizi, müĢteri sermayesi ile inovasyon inovasyonun ve entelektüel 

sermayenin özgeciliğe etkisi ve inovasyonun ve entelektüel sermayenin dürüstlüğe 

etkisi olmak üzere iki baĢlıkta ele alınmıĢtır.  
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5.16.2.1. Ġnovasyonun ve Entelektüel Sermayenin Özgeciliğe Etkisi 

Tablo-47 Ġnovasyon ve Entelektüel Sermaye ile Özgecilik Arasındaki ĠliĢki 

Ölçekler Düzeyler B 
Standart 

Hata 
Standart B 

T-
Değeri 

p 
Değeri 

E
n

te
le

k
tü

e
l 

S
e
rm

a
y
e
 Sabit Katsayı ,255 ,115  2,211 ,028 

Ġnsan Sermayesi -,315 ,080 -,282 -3,928 ,000 

MüĢteri Sermayesi ,758 ,120 ,670 6,332 ,000 

Yapısal Sermaye ,141 ,048 ,155 2,918 ,004 

Ġn
o

v
a
s
y
o

n
 Süreç Ġnovasyonu -,331 ,038 -,343 -8,807 ,000 

Ürün Ġnovasyonu -,357 ,058 -,300 -6,147 ,000 

Organizasyonel Ġnovasyon ,706 ,068 ,663 10,310 ,000 

Pazar Ġnovasyonu ,338 ,059 ,356 5,768 ,000 

Model Anlamlılığı Ġçin P Değeri(p)=0,000 
DüzenlenmiĢ R kare Değeri(R

2
)=0,823 

H34.0: Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi, yapısal sermaye ile süreç 

inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu;  

özgeciliği etkilememektedir. 

H34.1: Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi, yapısal sermaye ile süreç 

inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu;  

özgeciliği etkilemektedir. 

Ġnovasyon ve entelektüel sermaye ile özgecilik arasındaki iliĢkiyi test etmek 

için kurulan modelin anlamlı olduğu saptanmıĢtır (p=0,000<0,05). Ayrıca kurulan 

regresyon denkleminin açıklama yüzdesinin (R2) 0,823 olduğu görülmektedir.  

Sabit katsayı (p=0,028), entelektüel sermaye (p=0,000), müĢteri sermayesi 

(p=0,000), yapısal sermaye (p=0,004), süreç inovasyonu (p=0,000), ürün 

inovasyonu (p=0,000), organizasyonel inovasyon (p=0,001) ve pazar inovasyonu 

(p=0,000) için hesaplanan p değeri alfadan küçüktür ve bu faktörlerin regresyon 

denklemine alınmasının uygun olduğu saptanmıĢtır (p<0,05). . H341 hipotezi kabul 

edilerek, elde edilen bu sonuçlara da bakılarak sabit katsayının, entelektüel 

sermayenin, müĢteri sermayesinin, yapısal sermayenin,  süreç inovasyonun, ürün 

inovasyonun, organizasyonel inovasyonun ve pazar inovasyonun özgeciliği etkilediği 

bulunmuĢtur. 

Y= β0+ βi Xi biçimindeki denklemde aralarındaki iliĢkinin anlamlı olduğu 

bulunan düzey sayısı yedi olduğu için i=7 dir. 
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BaĢka bir deyiĢle bulunan denklem teorikte Y= β0+ β1 X1+ β2X2 + β3X3+ β4X4+ 

β5X5+ β6X6+ β7X7  biçimindedir. Denklemdeki sembollerin anlamları ve karĢılıklarının 

ne olduğu aĢağıdaki tabloda gösterilmiĢtir. 

Tablo-48 Regresyon Sembollerinin KarĢılıkları 

Semboller Anlamları KarĢılık Gelen Kavram/Değer 

Y Bağımlı DeğiĢken Özgecilik 

X1 Bağımsız DeğiĢken Ġnsan Sermayesi 

X2 Bağımsız DeğiĢken MüĢteri Sermayesi 

X3 Bağımsız DeğiĢken Yapısal Sermaye 

X4 Bağımsız DeğiĢken Süreç Ġnovasyonu 

X5 Bağımsız DeğiĢken Ürün Ġnovasyonu 

X6 Bağımsız DeğiĢken Organizasyonel inovasyon 

X7 Bağımsız DeğiĢken Pazar Ġnovasyonu 

β0 Sabit Katsayı 0,255(Tablodaki B değerlerinden) 

β1 ; β2 ; β3; Bağımsız DeğiĢkene ait Katsayı -0,315; 0,758; -0,141 

β4; β 5 ; β6 ; β7 Bağımsız DeğiĢkene ait Katsayı -0,331; -0,357; 0,706; 0,338 

Tablodaki değerler denkleme konulursa denklem, 

Özgecilik = 0,255 - 0,315 Ġnsan Sermayesi + 0,758 MüĢteri Sermayesi - 0,141 

Yapısal Sermaye - 0,331 Süreç Ġnovasyonu - 0,357 Ürün Ġnovasyonu + 0,706 

Organizasyonel inovasyon + 0,338 Pazar Ġnovasyonu olarak Ģekillenir. 

Kurulan regresyon denklemi sonucunda Özgecilik; 

 Ġnsan sermayesi ile arasında negatif yönlü %31,5 oranında bir iliĢki vardır. 

Ġnsan sermayesi bir birim arttığında özgecilik 0,315 birim azalacaktır.  

 MüĢteri sermayesi ile arasında pozitif yönlü %75,8 oranında bir iliĢki vardır. 

MüĢteri sermayesi bir birim arttığında özgecilik 0,758 birim artacaktır.  

 Yapısal sermaye ile arasında negatif yönlü %14,1 oranında bir iliĢki vardır. 

Yapısal sermaye bir birim arttığında özgecilik 0,141 birim azalacaktır.  

 Süreç inovasyonu ile arasında negatif yönlü %33,1 oranında bir iliĢki vardır. 

Süreç inovasyonu bir birim arttığında özgecilik 0,671 birim azalacaktır.  

 Ürün inovasyonu ile arasında pozitif yönlü %35,7 oranında bir iliĢki vardır. 

Ürün inovasyonu bir birim arttığında özgecilik 0,357 birim artacaktır.  
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 Organizasyonel inovasyon ile arasında pozitif yönlü %70,6 oranında bir 

iliĢki vardır. Organizasyonel inovasyon bir birim arttığında özgecilik 0,706 birim 

artacaktır.  

 Pazar inovasyonu ile arasında pozitif yönlü %33,8 oranında bir iliĢki vardır. 

Pazar inovasyonu bir birim arttığında özgecilik 0,338 birim artacaktır.  

5.16.2.2. Ġnovasyonun ve Entelektüel Sermayenin Dürüstlüğe Etkisi 

Tablo-49 Ġnovasyon ve Entelektüel Sermaye ile Dürüstlük Arasındaki ĠliĢki 

Ölçekler 
Düzeyler B 

Standart 
Hata 

Standart B 
T-

Değeri 
p 

Değeri 

E
n

te
le

k
t

ü
e

l 

S
e
rm

a
y
e
 

Sabit Katsayı ,234 ,115  2,032 ,043 

Ġnsan Sermayesi -,426 ,080 -,371 -5,333 ,000 

MüĢteri Sermayesi ,886 ,119 ,759 7,424 ,000 

Yapısal Sermaye ,134 ,048 ,143 2,787 ,006 

Ġn
o

v
a
s

y
o

n
 

Süreç Ġnovasyonu -,347 ,037 -,350 -9,293 ,000 

Ürün Ġnovasyonu -,332 ,058 -,271 -5,735 ,000 

Organizasyonel Ġnovasyon ,518 ,068 ,471 7,588 ,000 

Pazar Ġnovasyonu ,513 ,058 ,526 8,801 ,000 

Model Anlamlılığı Ġçin P Değeri (p)=0,000 
DüzenlenmiĢ R kare Değeri(R

2
)=0,823 

H35.0: Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi, yapısal sermaye ile süreç 

inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu;  

dürüstlüğü etkilememektedir. 

H35.1: Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi, yapısal sermaye ile süreç 

inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu;  

dürüstlüğü etkilemektedir. 

Ġnovasyon ve Entelektüel Sermaye ile Dürüstlük Arasındaki ĠliĢkiyi test etmek 

için kurulan modelin anlamlı olduğu saptanmıĢtır (p=0,000<0,05). Ayrıca kurulan 

regresyon denkleminin açıklama yüzdesinin (R2) 0,823 olduğu görülmektedir.  

Sabit katsayı (p=0,043), entelektüel sermaye (p=0,000), müĢteri sermayesi 

(p=0,000), yapısal sermaye (p=0,006), süreç inovasyonu (p=0,000), ürün 

inovasyonu (p=0,000), organizasyonel inovasyon (p=0,001) ve pazar inovasyonu 

(p=0,000) için hesaplanan p, alfa dan daha küçüktür ve bu faktörlerin regresyon 

denklemine alınmasının uygun olduğu saptanmıĢtır (p<0,05). Bu yüzden H351 

hipotezi kabul edilerek, elde edilen bu sonuçlara da bakılarak sabit katsayının, 

entelektüel sermayenin, müĢteri sermayesinin, yapısal sermayenin,  süreç 

inovasyonun, ürün inovasyonun, organizasyonel inovasyonun ve pazar inovasyonun 

dürüstlüğü etkilediği bulunmuĢtur. 

Y= β0+ βi Xi  biçiminde oluĢturulan denklemde aralarındaki iliĢkinin anlamlı 

olduğu bulunmuĢ düzey sayısı yedi olduğu için i=7 dir. 
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Denklemin teorik biçimi Y= β0+ β1 X1+ β2X2 + β3X3+ β4X4+ β5X5+ β6X6+ β7X7 

Ģeklinde kurulacaktır. Denklemde yeralan sembollerin anlamları ve neye karĢılık 

geldikleri aĢağıdaki tabloda belirtilmiĢtir. 

Tablo-50 Regresyon Sembollerinin KarĢılıkları 

Semboller Anlamları KarĢılık Gelen Kavram/Değer 

Y Bağımlı DeğiĢken Dürüstlük 

X1 Bağımsız DeğiĢken Ġnsan Sermayesi 

X2 Bağımsız DeğiĢken MüĢteri Sermayesi 

X3 Bağımsız DeğiĢken Yapısal Sermaye 

X4 Bağımsız DeğiĢken Süreç Ġnovasyonu 

X5 Bağımsız DeğiĢken Ürün Ġnovasyonu 

X6 Bağımsız DeğiĢken Organizasyonel inovasyon 

X7 Bağımsız DeğiĢken Pazar Ġnovasyonu 

β0 Sabit Katsayı 0,234(Tablodaki B değerlerinden) 

β1 ; β2 ; β3; Bağımsız DeğiĢkene ait Katsayı -0,426; 0,886; -0,134 

β4; β 5 ; β6 ; β7 Bağımsız DeğiĢkene ait Katsayı -0,347; -0,332; 0,518; 0,513 

Tablodaki sembol karĢılıkları ve değerler denklemde ait olan kısma 

konulduğunda denklem, 

Dürüstlük = 0,234 - 0,426 Ġnsan Sermayesi + 0,886 MüĢteri Sermayesi - 0,134 

Yapısal Sermaye - 0,347 Süreç Ġnovasyonu - 0,332 Ürün Ġnovasyonu + 0,518 

Organizasyonel inovasyon + 0,513 Pazar Ġnovasyonu  biçiminde olacaktır. 

Kurulan regresyon denklemi sonucunda dürüstlük; 

 Ġnsan sermayesi ile arasında negatif yönlü %42,6 oranında bir iliĢki vardır. 

Ġnsan sermayesi bir birim arttığında dürüstlük 0,426 birim azalacaktır.  

 MüĢteri sermayesi ile arasında pozitif yönlü %88,6 oranında bir iliĢki vardır. 

MüĢteri sermayesi bir birim arttığında dürüstlük 0,886 birim artacaktır.  

 Yapısal sermaye ile arasında negatif yönlü %13,4 oranında bir iliĢki vardır. 

Yapısal sermaye bir birim arttığında dürüstlük 0,134 birim azalacaktır.  

 Süreç inovasyonu ile arasında negatif yönlü %34,7 oranında bir iliĢki vardır. 

Süreç inovasyonu bir birim arttığında dürüstlük 0,347 birim azalacaktır.  

 Ürün inovasyonu ile arasında pozitif yönlü %33,2 oranında bir iliĢki vardır. 

Ürün inovasyonu bir birim arttığında dürüstlük 0,332 birim artacaktır.  

 Organizasyonel inovasyon ile arasında pozitif yönlü %51,8 oranında bir 

iliĢki vardır. Organizasyonel inovasyon bir birim arttığında dürüstlük 0,518 birim 

artacaktır.  

 Pazar inovasyonu ile arasında pozitif yönlü %51,3 oranında bir iliĢki vardır. 

Pazar inovasyonu bir birim arttığında dürüstlük 0,513 birim artacaktır.   
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TARTIġMA 

Örnek ve Ayas‟ın436 2015 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada; ana amaç 

iĢletmelerin sahip olduğu entelektüel sermayeleri ile yenilikçi iĢ davranıĢları 

arasındaki bağlantıyı belirlemek ve iĢletmenin performansına nasıl 

yansıtılabileceğini ortaya koymaktır. AraĢtırmada Survey yöntemi ve anket tekniği 

kullanılmıĢtır. Sorular oluĢturulurken daha önce yapılmıĢ olan çalıĢmalar da dikkatle 

irdelenmiĢtir. Anket hazırlanırken, araĢtırmanın amacı doğrultusunda önceki 

çalıĢmalarda kullanılan farklı ölçekler tekrar gözden geçirilmiĢtir. AraĢtırma ile ilgili 

veri toplama aracı olarak Nazari (2011) ve arkadaĢlarının geliĢtirdiği ve ġahin 

(2012)‟in uyarladığı “Entelektüel Sermaye”, De Jong ve Den Hartog (2010)‟un 

geliĢtirdiği “Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı” ve Bontis (1998) ve Akdağ (2012)‟ın geliĢtirmiĢ 

olduğu “Performans” ölçekleri göz önüne alınmıĢtır. Anket formu oluĢturulurken söz 

konusu sorular çalıĢmaya uyarlanmıĢtır. Anketteki soruların 5‟i bilgi içerikli 

sorulardan oluĢmaktadır, diğer bölümlerde entelektüel sermayeyi ölçmeye yönelik 

19, yenilikçi davranıĢı ölçmeye yönelik 17 ve iĢletme performansını ölçmeye yönelik 

9 soru bulunmaktadır. Entelektüel sermaye ve yenilikçi iĢ davranıĢı bölümünde yer 

alan sorular “kesinlikle katılmıyorum”, “katılmıyorum”, “kararsızım”, katılıyorum” ve 

“kesinlikle katılıyorum” Ģeklinde düzenlenen 5‟li Likert tipi ölçek üzerinden 

değerlendirilmiĢtir. ĠĢletme performansının ölçülmesine yönelik hazırlanan bölümdeki 

sorular ise, “en düĢük”, “düĢük”, “orta”, “yüksek” ve “en yüksek” Ģeklinde düzenlenen 

5‟li Likert tipi ölçek üzerinden ele alınmıĢtır. Ölçeklerin güvenilirlikleri Cronbach's 

Alpha istatistiği ile araĢtırılmıĢ ve tüm ölçekler güvenilir bulunmuĢtur. En küçük 

güvenilirlik katsayısı 0,745 ile entelektüel sermaye boyutunda elde edilmiĢtir. En 

yüksek güvenilirlik katsayısı ise 0,888 ile yeni fikrin desteklenmesi boyutunda elde 

edilmiĢtir. Ölçeklerin ortalamaları incelendiğinde en küçük ortalama 3,839 ile 

yenilikçi fikrin uygulanması boyutunda elde edilirken maksimum ortalama ise 4,35 ile 

müĢteri sermayesi ve sübjektif performans boyutlarında elde edilmiĢtir. Varılan 

sonuçta; iĢletmeler içerisinde yeniliğe dönüĢebilen entelektüel sermaye, iĢletme 

performansını arttıran bir nitelik taĢımaktadır. ĠĢletmelerin, yalnızca hayatını 

sürdürebilmekten öte stratejik düĢünebilen ve yüksek performansa ihtiyaç duyan 

iĢletmelerin; entelektüel sermaye ve yenilikçi iĢ davranıĢı arasındaki iliĢkiyi 

önemseyerek hareket etmeleri gerekmektedir. Sürdürülebilir performansın 

sağlanmasında ve devamında entelektüel sermayenin etkin bir Ģekilde yönetimi 

anahtar rol oynamaktadır. Bu tezin verileri analiz edildiğinde ise, Ġnovasyon ve 
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entelektüel sermaye ile dürüstlük anlamlı bir iliĢki bulunduğu (0,05>0,000, 0,006) 

görülmüĢtür. ĠĢletmede inovasyonun oluĢabilmesi için örnek rol modellere ihtiyaç 

vardır ve dürüstlük iĢletme içinde motive olmuĢ çalıĢanların sayısını artırmaktadır. 

Mohamed‟in437 2019 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada; ana amaç entelektüel 

sermayenin entelektüel sermaye, sosyal sermaye ve yapısal sermaye olarak kabul 

edilen bileĢenleri açısından inovasyon türlerini nasıl etkilediğini tespit etmektir. Bu 

iliĢkiyi anlamak için Ulusal Petrol Kurumuna bağlı Libya petrol Ģirketleri üzerinde 

ampirik bir çalıĢma yürütülmüĢtür. ÇalıĢmanın verileri Ulusal Petrol Kurumu‟na bağlı 

rastgele seçilen 7 Ģirketin üst düzey departman yöneticilerinden elde edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın örneklemi, dağıtılan ve doldurulduktan sonra geri dönen anketler yoluyla 

oluĢturulmuĢtur. ÇalıĢmanın anketi araĢtırmada yer alan bu yedi Ģirketin tüm üst 

düzey departman yöneticilerine dağıtılmıĢtır. Böylece toplamda 140 anket dağıtılmıĢ 

ve 135 tanesi geri alınmıĢtır. Bu çalıĢmada, verilerin toplanmasında “Ġnsan 

Sermayesi Ölçeği”, “Sosyal Sermaye Ölçeği”, “Örgütsel Sermaye Ölçeği” ve 

“Ġnovasyon Türleri Ölçeği” kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmada kullanılan ölçeklerin yapısal 

geçerliğini test etmek amacıyla her ölçek için doğrulayıcı faktör analizi kullanılmıĢ ve 

modelin uyum değerleri incelenmiĢtir. Ġnsan sermayesi ölçeğinin iç tutarlılık analizi 

Cronbach Alpha katsayısı hesaplanarak gerçekleĢtirilmiĢve Cronbach Alpha 

katsayısı değeri %80,5; sosyal sermaye ölçeğinin Cronbach Alpha katsayısı %79,6 

olarak; yapısal sermaye ölçeğinin Cronbach Alpha katsayısı %79,3; inovasyon 

türleri ölçeğinin Cronbach Alpha katsayısı %93,7 olarak ölçülmüĢtür. Sonuç olarak; 

entelektüel sermaye ile ürün/süreç inovasyonu arasındaki pozitif veanlamlı iliĢkiyi 

doğrulamıĢtır. Bu, entelektüel sermayenin ürün/süreç inovasyonu için son derece 

önemli olduğu anlamı taĢımaktadır. Bu tezde yapılan analizler sonucunda, 

entelektüel sermaye ile süreç inovasyonu, ürün inovasyonu ve pazar inovasyonu 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğu (0,05>0,000) tespit edilmiĢtir. ĠĢletmelerde 

entelektüel sermayenin oluĢturduğu entelektüel birikim ve tecrübelerin inovasyon 

sürecinde bir araya getirilmesi gerekmektedir. Entelektüel sermayenin varlığı 

inovasyona olan ilgi ve isteği güçlendirmektedir. Bu durum iĢletmede katılım ve bilgi 

paylaĢımını da aynı oranda artırmaktadır. 

Yıldız‟ın438 2011 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada; amaç, entelektüel 

sermayenin iĢletme performansına etkisinin olup olmadığına iliĢkin yöneticilerin 

                                                 
437

 Ġbrahim A. Mohamed, Entelektüel Sermaye Yatırımı ve Ġnovasyon Üzerindeki Rolü: Ulusal 
Petrol Kurumuna Bağlı Libya Petrol Kurumuna Bağlı Libya Petrol ġirketlerinde Amprik Bir ÇalıĢma, 
Kastamonu Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2019, s. 4, (YayımlanmamıĢ Doktora Tezi). 

438
 Yıldız, a.g.e., s. 11.  



216 

 

algılarını anlamaktır. AraĢtırma, Türk bankacılık sektöründeki ĠMKB‟ye kote 8 özel 

sermayeli mevduat bankasının 421 yöneticisi üzerinde anket yöntemiyle yapılmıĢtır. 

AraĢtırmanın yöntemi, anket yöntemidir. 44 sorudan oluĢan ve 5‟li Likert ölçeğine 

göre oluĢturulmuĢ anket, 421 banka yöneticisine yapılmıĢtır. AraĢtırmanın 

örnekleme yöntemi ise tesadüfi olmayan yöntemlerden olan kota örneklemedir. 

Bankacılık sektörünü temsil etme özelliğinin yüksek olabileceği (çalıĢan sayısı, Ģube 

sayısı)düĢünülerek, özel sermayeli mevduat bankaları bu araĢtırmanın evrenini 

oluĢturmaktadır. ĠMKB‟ye kote 8 özel sermayeli mevduat bankasının çalıĢan sayıları 

80060 olduğu için Sekeran (1992)‟ye göre örnek büyüklüğünün %5 anlamlılık 

seviyesine göre en az 384 olması gerekmektedir. Sonuç olarak; entelektüel sermaye 

unsurlarının banka performansı üzerindeki etkileri ile ilgili bulgular dikkate 

alındığında; entelektüel sermayenin (entelektüel sermaye, yapısal sermaye ve 

müĢteri sermayesi) banka performansını (sübjektif performansı ve objektif 

performansı) anlamlı bir Ģekilde ve olumlu olarak etkilediği bulunmuĢtur. Bu tezde 

yapılan analizler neticesinde, Ġnovasyon ve entelektüel sermaye ile özgecilik anlamlı 

bir iliĢki bulunduğu (0,05>0,000, 0,004) görülmüĢtür. ĠĢletmede iĢletme hedefleri ile 

çalıĢanın performansını birleĢtiren bir yapı oluĢturmak için çalıĢanın özgeciliği 

kavramının geliĢtirilmesi gerekmektedir. Bunun için de yaratıcı fikirlerin paylaĢıldığı, 

açıklık ve katılımın olduğu ortamlarda çalıĢanların bir araya gelmesi çok önemlidir. 

Özgün‟ün 2019439 yılında yapmıĢ olduğu çalıĢmada; araĢtırmanın amacı 

örgütsel sosyal sermayenin örgütsel performans üzerindeki direkt ve dolaylı 

etkilerinin araĢtırılarak hem literatüre hem de performanslarını geliĢtirmek isteyen 

iĢletmelere fayda sağlamaktır. AraĢtırmada, sosyal sermeyenin örgütsel performansı 

ne Ģekilde etkilediği de araĢtırılmaktadır. AraĢtırmanın evrenini Ġstanbul Kamu 

Hastane Birlikleri oluĢturmaktadır. Bütün hastaneleri temsilen, araĢtırmacının kolay 

ulaĢabileceği ve izin alabileceği bir birlik seçilmiĢtir. Kamu hastaneleri aynı 

organizasyon sistemi içinde yer aldığı, benzer idari ve kültürel temellere dayandığı 

için, araĢtırmanın Ġstanbul‟u temsil ettiği varsayılmıĢtır. AraĢtırma evreni 6 birlik ve 

57 hastaneden oluĢmaktadır. AraĢtırma örneklemi de 4 eğitim ve araĢtırma 

hastanesi, 3 özel dal hastanesi ve 2 devlet hastanesi olmak üzere bir Ġstanbul‟daki 

bir birlikte faaliyet gösteren 9 hastaneden oluĢmaktadır. AraĢtırma Ġstanbul ilindeki 

bir birlikte faaliyet gösteren 9 hastanede gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmaya 414 

sorumlu personel katılmıĢtır. Sosyal sermaye, entelektüel sermaye, performans 
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algısı ve inovasyon çalıĢmalarıyla ilgili veriler anket yöntemiyle toplanmıĢ; objektif 

performans verileri ise hastanelerin verimlilik karnelerinden bulunmuĢtur. AraĢtırma 

modelindeki direkt ve dolaylı iliĢkiler yapısal eĢitlik modellemesi yöntemi ile analiz 

edilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin iç tutarlılığını ölçmek için güvenilirlik 

analizi yapılmıĢtır. Güvenilirliği ölçmek için Cronbach alfa değeri hesaplanmıĢtır. 

Cronbach alfa değerleri SSY, SSI, SSB, ESY, ESI, ESM ve INO için 0,90‟nın, PERF 

için ise 0,80‟nin üzerindedir. 0,7‟nin üzerindeki Cronbach alfa değerleri yüksek 

güvenilirliğe iĢaret etmektedir. Sonuç olarak, sosyal sermaye ve performans 

arasında inovasyon çalıĢmaları ve entelektüel sermayenin seri çoklu aracılık etkisi 

ve bu etkinin olumlu ve istatiksel olarak anlamlı olduğu bulunmuĢtur. Bu tezde 

yapılan analizler sonucunda ise, müĢteri sermayesi ile süreç inovasyonu, ürün 

inovasyonu ve organizasyonel inovasyon arasında anlamlı bir iliĢki olduğu 

(0,05>0,000, 0,001) tespit edilmiĢtir. ĠĢletmeler, zorlayıcı rekabet koĢullarında ayakta 

kalabilmek için ya yeni ürün ve hizmetlere bulmalı ya da mevcutları geliĢtirip 

değiĢtirerek yepyeni, daha kaliteli ve ucuz hale getirebilmelidir. 

Pekdemir, Koçoğlu ve Gürkan‟ının440 2014 yılında yapmıĢ olduğu araĢtırmada; 

iĢletmeler, çalıĢanlarının performanslarını arttırmak için birçok yöntem 

uygulamaktadırlar. Ödüllendirme ve çalıĢanlara özerklik verilmesi bu yöntemlerden 

sayılabilir. ÇalıĢanların özerklik ve ödül algılarının çalıĢanın inovasyona yönelik 

davranıĢı aracılığı ile çalıĢan performansı üzerindeki etkisini anlamak için bireylerin 

demografik özelliklerine göre özerklik, ödüllendirme, çalıĢanın inovasyona yönelik 

davranıĢı ve çalıĢan performansındaki farklılıklar incelenmiĢtir. AraĢtırmanın amacı 

ile paralel doğrultuda oluĢturulan hipotezleri test etmek için, araĢtırma dahilindeki 

bireylerin demografik özelliklerine göre ödüllendirme algıları ve özerklik bakıĢ açıları, 

inovasyona yönelik davranıĢları ve performanslarında oluĢan farklılıklar 

araĢtırılmıĢtır. 419 MBA öğrencisiyle gerçekleĢtirilen çalıĢmada veriler, 

araĢtırmacılar tarafından, anket çalıĢmasının yapıldığı günlerde derse gelen 

öğrencilerin sınıf ortamında anket formunu cevaplandırmaları istenerek ile elde 

edilmiĢtir. Yapılan güvenilirlik analizleri sonucunda, ödüllendirme, özerklik, çalıĢanın 

inovasyona yönelik davranıĢı ve çalıĢan performansı ölçeklerinin sırasıyla 

güvenilirlik katsayıları 0.88, 0.654, 0.85 ve 0.83‟dür.ÇalıĢan 419 MBA öğrencisi (ile 

yapılan çalıĢmanın, çalıĢanların ödüllendirme ile ilgili bakıĢ açıları, özerklik algıları, 

inovasyona yönelik hal ile davranıĢları ve performansları arasındaki iliĢkilerin 
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açıklanmasında kılavuz olacağı beklenmektedir. Yapılan çalıĢmanın sonucunda, 

ödüllendirme algısının çalıĢan performansı üzerindeki etkisi çalıĢanın inovasyona 

yönelik davranıĢının kısmi aracılık rolü olduğu ve özerklik algısının çalıĢan 

performansı üzerindeki tesirinde çalıĢanın inovasyona dönük davranıĢının tam aracı 

rolü olduğu bulunmuĢtur. ÇalıĢma hayatında daha fazla deneyimi olan çalıĢanların 

özerklik ve ödüllendirme algılarının daha yüksek olduğu ve inovasyona yönelik 

davranıĢlarının daha fazla olduğu görülmüĢtür. Bu sonuç, katılımcıların iĢ 

hayatlarındaki deneyimlerinin artmasının kendilerine verilen özerkliği arttığını ve 

özerkliğin getirdiği karar verme özgürlüğü ve inisiyatif kullanabilme yetisi ile 

inovasyona yönelik davranıĢlarının daha fazla olduğunu göstermektedir. BaĢka bir 

deyiĢle inovasyona yönelik yeni fikirler geliĢtirmeleri konusunda daha fazla 

çabalamaktadırlar ve bu yönde ödüllerinin yeterli düzeyde olmasa da arttığını 

düĢünmektedirler. Bu tezde yapılan incelemeler sonucunda ise, yapısal sermaye ile 

süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğu (0,05>0,000) tespit edilmiĢtir. ĠĢletmelerin 

inovasyonu en kalıcı Ģekilde oluĢturabilmesi için vizyonunu, misyonunu, kültürünü ve 

yönetim süreçlerini inovasyon süreçlerine uyumlu hale getirmesi çok önemlidir. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bütün dünyada değiĢim ve dönüĢümler yaĢanmaktadır.Toplumsal yaĢamın da 

tüm dinamiklerinin farklılaĢtığı bu ortamda, devletler, iĢletmeler vebireyler, değiĢim 

ile dönüĢümden büyük oranda etkilenmektedir. Meydana gelen bu değiĢim ve 

dönüĢümlerle beraber bilgiye ve yeni ortaya çıkan teknolojilere eriĢmek kolay 

olmakla birlikte, hizmet ve ürünlerin üretiminde süreçlere dayandırılan bir iyileĢtirme 

yapılması ile birlikte verimlilik artmaktadır. Yanısıra mevcut ve potansiyel tüm 

kaynakları etkin olarak değerlendirmek gerekmektedir. Aynı zamanda Ģu an önemli 

olan bilgi zamanla değersiz bir yığın haline gelebilmektedir. Bu yüzden dönüĢüm ve 

değiĢim sürecinde bilginin önemli bir kaynağı olan entelektüel sermayenin de varlığı 

büyük önem taĢımaktadır. Dolayısıyla entelektüel sermaye, yeniliğe aktarıldığı anda 

performans büyük oranda etkilenmektedir.  

Bu çalıĢma ile iĢletmelerin sahip oldukları entelektüel sermaye ve inovasyon 

arasındaki iliĢkilerin belirlenerek, çalıĢan performansı üzerindeki etkilerinin 

araĢtırılması amaçlanmıĢtır. Bu amaç kapsamında veri analizleri ve regresyon 

analizleri yapılmıĢtır. Yapılan analizler sonucunda elde edilen veriler ve geliĢtirilen 

öneriler, aĢağıda yer almaktadır. 

 Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin 

cinsiyeti arasındaki iliĢki incelendiğinde; havayolu iĢletmelerinde çalıĢanların 

cinsiyetleri bazında, entelektüel sermaye kullanımı ve yenilikleri yönetebilme 

kabiliyeti ve inovatif algıların belirgin Ģekilde farklılık oluĢturmadığı görülmüĢtür. 

Çünkü iĢletme içinde çalıĢanlar profesyonel bir iĢ yapmak durumunda olup,görevin 

gereklerini cinsiyetten bağımsız Ģekilde ifa etmektedirler.ĠĢletmelerinverimlive karlı 

sonuçlar elde etmesi için,bilgi temelli entelektüel sermaye varlığınınaktif olması 

gerekmektedir. Bu nedenle; en güçlü iĢletmeler, finansal yapılarıen zengin 

olanlardeğil, entelektüel sermayesinigeliĢtiren ve sermayesini etkinolarak kullanıp 

yöneten iĢletmelerdir. Entelektüel bilgi ve birikim, iĢletmelerin insan sermayesinden, 

yapısal sermayelerinden ve müĢteri ile iliĢkisel sermayelerinden elde edilmektedir. 

ĠĢletmelerde büyüme sürekliliğinin sağlanması insana yatırımın sürekliliğine bağlıdır. 

Ġnsan faktörünün büyüme sürecinde ne kadar önemli olduğunun fark edilmesiyle, 

iĢletmelerde de insana öncelik veren geliĢme stratejileri ön plana çıkmıĢtır. Sivil 

havacılık sektörünün de en önemli problemi nitelikli iĢ gücüdür. Sektörde ilgili eğitim 

kurumlarının sayısı artsa da içeriğin güncel olmaması, pratikte uygulama 

olanaklarının yetersizliği, dil eğitiminin sektörün ihtiyacını karĢılayamaması mevcut 

sorunlardandır.Günümüzde, geliĢmiĢ ve geliĢmekte olanekonomiler arasındaki en 
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temel farklılıklardan biri de cinsiyetçi bakıĢ ve pozitif ayrımcılıktır. Kadınların iĢteki 

statülerinin ikinci planda kalması, bilgi toplumuna geçiĢ sürecinde önemli bir kısıt 

olarak görülmektedir.  

 Ürün inovasyonu ile bireylerin cinsiyeti arasındaki iliĢki incelendiğinde;  

görülmüĢtür ki, iĢletmenin gelecekteki amaç ve stratejisini oluĢturan vizyon, 

iĢletmelerin yapmıĢ oldukları ürün çalıĢmaları ile ilgili hedefleri belirlemekte ve 

çalıĢanların ortak hedeflere ulaĢmak için çalıĢmalarını hızlandırmaktadır. Geleceğe 

yönelik amaçların belirlenmediği bir iĢletmede ürün inovasyonu da baĢarılı 

olamamaktadır. ĠĢletmenin geleceğe yönelik hedeflerini belirlemeleri ve bu 

planlamaları yönetici ve çalıĢanları ile cinsiyetten bağımsız olarak paylaĢmaları 

gerekmektedir. Bu bakıĢ havacılık iĢletmeleri açısından, iĢletmenin baĢarısı ve 

toplumsal açıdan da bakıldığında toplumsal kazanımlar bakımından önemli 

görülmektedir.  

 Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin yaĢı 

arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve görülmüĢtür ki,bir iĢletme,entelektüel sermayesinin 

oluĢturduğu yeni fikirleri hayata geçirmekle baĢarı elde ederken, yenilikleri hayata 

geçirme aĢamasında, önceden elde edilmiĢ bulunan, kıymetli deneyimlerden 

süzülmüĢ bilgilerin kattığı tecrübeleri de değerlendirmelidir. Gerek havacılık 

iĢletmelerinde gerekse de diğer sektörlerdeki iĢletmelerde, yöneticilerin dikkat 

etmesi gereken önemli noktalardan biri; stratejik öneme sahip bireylerin yaĢ 

kriterinden bağımsız olarak korunması gerekliliğidir. 

 Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin yaĢı arasındaki iliĢki incelendiğinde; genç çalıĢanların 

sektörde daha çok değerlendirilmelerinin nedenleri arasında, fiziki görünümün 

önemli olması, diksiyonun önemi, uzun süreli ayakta çalıĢma gerekliliği gibi müĢteri 

memnuniyeti ve çalıĢma sistemi açısından önemli olan kriterler yer almaktadır. 

Bireylerin yaĢının ilerlemesi havacılık iĢletmesi için zorlayıcı olarak görülse de 

deneyim ve bilgi de büyük bir önem taĢımaktadır. 

 Özgecilik ve dürüstlük ile bireylerin yaĢı arasındaki iliĢki incelendiğinde; 

iĢletme içinde çalıĢanların yaĢlarının; onların algılarını, iĢlerine dönük davranıĢlarını 

ve taleplerini etkileyebildiği fark edilmiĢtir. ĠĢ hayatına yeni baĢlayan bir çalıĢan, bir iĢ 

yerinde bulunmanın, kendisini ifade etmenin ve iĢe odaklanmanın güçlüğünü 

yaĢamaktadır. ĠĢ arama aĢamasında tercih ettiği, kiĢisel niteliklerine ve eğitimine 

uygun olan iĢlerdir. Değer katabileceği iĢ yerinde bulunma, iĢine bağlı hissetme, 

istekli çalıĢma da arzu ettiği unsurlardır. ÇalıĢanların, iĢe bağlanması için iĢin 

iĢleyiĢiniiyi bilmesi, iĢ ortamını iyi tanıması ayrıca adaptasyon evresini geçirmiĢ 

olması gerekmektedir. Kendisi için iĢyerinin uygun iklimi olduğunu fark edebilmesi 
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içinbelirli bir süre geçmesine ihtiyaç duyulur. YaĢ ilerledikçe, çalıĢanın iĢletme 

performansına katkısı artmakta, iĢ hayatına ve iĢe yönelik bazı değerleri de 

değiĢebilmektedir. ĠĢletme içinde yaĢ ile ilgili ayrımcılığı tetikleyen, yaĢlı iĢgücüne 

yönelik kalıp ve olumsuz düĢünceler, bireyler için olduğu kadar en temelde iĢletme 

için de kayıplar oluĢturmaktadır. ĠĢletmeler nispeten daha az deneyime sahip, sosyal 

hakları fazla dikkate almayan ve daha düĢük ücretlerle daha genç çalıĢan tercih 

ederken; önemli bir kabiliyet, tecrübe ve çoklu bakıĢ kaynağını da kaybetmektedir.  

 Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin eğitim 

durumu arasındaki iliĢki incelendiğinde; iĢletmeler için entelektüel sermayenin gün 

geçtikçe daha da önemli olduğu görülmüĢtür. Çünkü yapısal sermayeye ek olarak 

entelektüel sermayenin kapsamına müĢteri sermayesi ve insan sermayesi de 

girmektedir. Yeni ekonomiye has küresel rekabette müĢteriye odaklı bir strateji takip 

eden, teknik bakımdan düzeyli, iyi eğitimli insan kaynağına sahip iĢletmeler, yapısal 

bağlamda bilgi tabanlı ve yönetsel açıdan da insan merkezli olmak zorundadırlar. 

ĠĢletmenin değiĢmesini ve geliĢmesini sağlayan, öğrenmeyi öğrenerek, bulunduğu 

çemberin ilerisine geçebilen bireyler, iyi eğitim görmüĢ bireylerdir. Bu özelliklerin 

kazanılmasında bireyin almıĢ olduğu eğitimin önemli bir yeri vardır. Eğitim, belirli 

davranıĢları değiĢtirmek ve geliĢtirmektir. Eğitim, entelektüel sermayenin 

yetiĢmesinde en önemli öge olarak görülmektedir. Bilimsel ve teknolojik yenilikleri 

geliĢtirmesi nedeniyle eğitim, entelektüel sermayenin verimliliğini ve etkinliğini 

yükseltir. Eğitimle çalıĢanların kabiliyetleri fark edilir ve geliĢtirilir. Eğitim bireye uyum 

sağlama becerisi sunmaktadır. Yeni fırsatları görme yeteneği vermekte ve oluĢan 

bilgilerin diğer bireylere aktarımını yapmaktadır.  Havayolu iĢletmeleri için öğrenme 

ve geliĢme boyutundaki performans göstergeleri iĢletme için gelecekte karlılık ve 

gelir durumlarını etkileyecek iç ve dıs faktörleri içermektedir. 

 Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin eğitim durumu arasındaki iliĢkidegörülen odur ki; eğitim 

tasarımı doğru yapılmıĢ bir inovasyon stratejisine sahip olmak bir gerekliliktir. Eğitim, 

tek baĢına bir yenilik alanı olmakla birlikte yenilikle önemli bir iliĢki içerisinde bulunan 

ekonomilerde ve toplumlarda yenilik yapma becerilerini geliĢtiren bir sistemdir. 

EleĢtirel düĢünme, yaratıcılık ve hayal gücü, konu temelli sosyal ve duygusal 

beceriler eğitimle kazanılır ve inovasyon baĢarısının temel anahtarıdır.  

 Süreç inovasyonu,ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin medeni durumu arasındaki iliĢki incelendiğinde görülen, 

evliçalıĢanların daha çok sorumluluk aldığı ve aidiyet duygusunun daha ileri 

düzeyde olduğudur. Bu durumda, evli kiĢilere verilebilecek ekstra ödüller, çalıĢanın 

daha çok motive olması, iĢine daha çok sahiplenmesi, yeniliklere açık olması, 
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verimliliğin artması gibi sonuçları beraberinde getirmektedir. Evli olmayan 

çalıĢanların ise hayatlarında oluĢabilecek düzensizlik, sorumluluktan kaçma, ait 

olma duygusunun bulunmaması gibi problemlerin varlığı çalıĢma hayatınınegatif 

yönde etkilemektedir. Ġnovatif becerilerin özünde odaklanma ve adanma 

bulunmaktadır. Odaklanma ve adanma, evli olan bireylerde daha sık görülmektedir. 

 Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin 

mesleği arasındaki iliĢkiye bakıldığında; yoğun sorumluluk gerektiren meslekler ve 

aidiyet duygusunun daha ileri düzeyde olduğu göz önünde olduğu durumlar; 

çalıĢanın daha çok motive olması, iĢini daha çok sahiplenmesi, yeniliklere açık 

olması ve verimliliğin artması gibi sonuçları beraberinde getirir. 

 Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin 

hizmet yılı arasındaki iliĢki incelendiğinde; iĢletmede hizmet yılı fazla ve deneyim 

sahibi çalıĢanın iĢletmenin kurumsal hafızasını oluĢturduğu, bu hafızanın değerinin 

zaman içinde anlaĢıldığı görülmektedir. 

 Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin hizmet yılı arasındaki iliĢkide; deneyim sahibi ve iĢletmede 

hizmet süresi fazla olan çalıĢanlar, inovatif becerileri geliĢtirmek adınaeğitmen ve 

mentor olarak gerekli ve kıymetlidirler. 

 Özgecilik ve dürüstlük ile bireylerin hizmet yılı arasındaki iliĢkiye 

bakıldığında; hizmet yılı yüksek olan deneyimli çalıĢanın, iĢletme içinde etik 

değerlere daha saygılı ve adanmıĢ çalıĢtığı görülmektedir. Çünkü söz konusu 

çalıĢanlar, kendilerini iĢletmenin kuralları ile bütünleĢmiĢ hissetmektedirler.  

 Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin 

performansa katkısı arasındaki iliĢki incelendiğinde saptanmıĢtır ki; iĢletmenin karlı 

ve verimli çalıĢabilmesi için insan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal 

sermayenin varlığı gerekmektedir. ĠĢletme çalıĢanlarının eğitilmesi ve buna bağlı 

olarak entelektüel sermayenin iyileĢtirilmesi, çalıĢan performansını ve iĢletme 

performansını olumlu yönde etkilemektedir.  

 Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin performansa katkısı arasındaki iliĢkide; ürün, süreç, 

organizasyonel yapı veya pazarlama uygulamalarına iliĢkin geliĢtirilebilecek 

yenilikler, iĢletmelerin bütünleĢik performanslarını yenilikçilik, üretim, pazar ve 

nihayet finansal performansları temelinde olumlu bir biçimde etkilenmektedir. 

Ġnovasyon, iĢletmelerin performanslarını arttırmanın yanı sıra, iĢletmenin çekirdek 

kabiliyetlerini ve insan kaynaklarının yetkinlik düzeylerini yükseltmektedir. Özellikle 

yeni ürün veya hizmetlerin geliĢtirilmesi, yeni süreç ve yapılanmaların 
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yanındaiĢletme fonksiyonları için yeni yol veya yöntemlerin gerçekleĢtirilmesini, bu 

yenilikler çerçevesinde öncelikle insan kaynaklarının ve iĢletmenin temel 

yeteneklerinin geliĢtirilmesini ve sonuçta karlı büyümeyi sağlamaktadır. 

 Özgecilik ve dürüstlük ile bireylerin performansa katkısı arasındaki iliĢki 

incelendiğinde; iĢletme içinde etik değerlere saygılı ve aidiyeti yüksek çalıĢanın 

iĢletmenin bütününe de değer kattığı görülmektedir. Örnekle açıklamak gerekirse, 

çalıĢanları hissedar durumuna getirme yaklaĢımının yaygınlaĢması, insan 

sermayesini finansal sermayeye dönüĢtürür, özgeciliği, aidiyeti artırır ve sonuçta 

çalıĢan performansının da ciddi oranda artmasına sebep olur. 

 Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin 

performansının artması arasındaki iliĢki incelendiğinde görülür ki; entelektüel 

sermaye; iĢletme içinde çalıĢanların yeteneği, becerisi, bilgisi ve iç iliĢkiler değeri bir 

bütündür. Ġnsan sermayesi yeniliklerin özü olarak görülmekle, büyük önem 

taĢımakta ve iĢletmelerin sonsuz yenilenme kabiliyetini ifade etmektedir. Ġnsan 

sermayesi kavramı, iĢletmedeki çalıĢanların bilgi, bakıĢ ve yeteneklerini ortaya 

koymaktadır. Bu özellikler ne kadar fazla olursa bireyin performansı da o oranda 

yüksek olmaktadır. Bir iĢletme ne kadar kaliteli entelektüel sermayeye sahipse o 

kadar güçlü rekabet koĢullarına sahiptir. Ġnsan kaynaklarının doğru uygulamalarının 

veeğitimin,çalıĢanların bilgi ve becerilerini geliĢtirerek, insan sermayesine katkı 

sağladığını, grup etkileĢimi, bilgibecerinin paylaĢımını, iletiĢimi artırdığını, iliĢkisel ve 

müĢteri sermayesini büyüttüğünü ve elde edilen bilgi beceri ve birikimlerinin 

iĢletmedeki sistemi, süreçleri ve yapısal sermayeyi etkilediğini tüm bunların,  

sonuçta da iĢletmenin kültürüne yansıdığını söylemek mümkündür. 

 Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin performansının artması arasındaki iliĢkide; inovasyonun 

gerekliliği günümüz iĢletmeleri tarafından idrak edildiği için çalıĢanların inovasyon 

sürecine etkin katılımını ve yaratıcı düĢünmelerini sağlayacak unsurların 

iĢletmelerde uygulanmasına dikkat edilmesi gerektiği anlaĢılmaktadır. ĠĢletme içinde 

bireylerin performansını artırmaya yönelik uygulamaların iĢletmede yaratılacak 

inovasyon kültürü ile bütünleĢtirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle, bireylerin 

performansını artırmaya yönelik uygulamalara ağırlık verilirken inovasyon kültürünü 

oluĢturmak ve bu kültürü kurum kültürü haline getirilerek baĢarılı bir Ģekilde 

uygulamak gerekli hale gelmiĢtir. 

 Özgecilik ve dürüstlük ile bireylerin performansının artması arasındaki 

iliĢkide; etik değerlere saygılı ve aidiyet duygusu yüksek çalıĢanın bireysel 

performansının da o oranda yüksek olduğu görülmektedir. 
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 Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin 

yönetimsel kararlara katılımı arasındaki iliĢki incelendiğinde; entelektüel sermayenin, 

müĢteri sermayesinin ve yapısal sermayenin iĢletmenin sahip olduğu değerler 

toplamını, kültürünü ve felsefesini de içine alan bir kavram olduğu, insana özgü 

değerler ile bilgi ve becerilerden oluĢtuğu fark edilmektedir. Bu bilgi ve becerilerin 

paylaĢımı neticesinde elde edilen deneyimlerin iĢletme içine aktarılması sonucu 

örgütsel bir sermaye oluĢur. Ġnsanların kendilerine ait bilgi ve deneyimlerini 

paylaĢmaları ise o iĢletmede yerleĢmiĢ olan yönetimsel kararlara katılma ve insiyatif 

alma ile mümkündür. Havayolu hizmeti, yolcunun rezervasyon yaptırması ile 

baĢlayan ve varıĢ alanına ayrılması ile nihayetlenen birçok aĢaması bulunan 

karmaĢık hizmetler bütünüdür. Yapılan araĢtırmalar, bu zorlu süreçte, müĢteri 

deneyimi yaratmanın ve müĢteri memnuniyetinin pazar payı ile karlılığı arttırdığını 

kanıtlamıĢtır. Özellikle müĢteriyi elde tutma, müĢteri Ģikeyetlerinin karĢılanma oranı 

gibi göstergeler uzun dönem finansal karlılık tahminleri için değerlidir. 

 Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin yönetimsel kararlara katılımı arasındaki iliĢki incelendiğinde 

görülen odur ki; çalıĢanların yönetimsel kararlara katıldığı, insiyatif aldığı, bilgi 

paylaĢımının olduğu iĢletmelerde çalıĢanlara yeni fikirler üretebilmeleri için yollar 

açılmaktadır. Bunun sonucunda inovatif, verimli ve baĢarılı sonuçlara ulaĢılmaktadır. 

 Özgecilik ve dürüstlük ile bireylerin yönetimsel kararlara katılımı arasındaki 

iliĢki incelendiğinde bulunmuĢtur ki; çalıĢanların yönetimsel kararlara katıldığı, aldığı, 

bilgi paylaĢımının olduğu iĢletmelerde çalıĢanlar yeni fikirler üretebilme cesareti 

bulmaktadır. Aidiyet duygusu geliĢmiĢ ve sadık çalıĢan da iĢletme daha üretken ve 

mutlu çalıĢmaktadır. Böyle bir çalıĢanın bulunduğu ortama daha fazla değer 

katacağı da aĢikardır. Havayolu iĢletmeleri için operasyon süreci, yer hizmetleri ve 

yolcu hizmetlerinin performansı ile iliĢkilidir. UçuĢ operasyonun etkili ve verimli 

olması da insan sermayesinin bilgisi, deneyimi ve gayreti ile belirlenir. 

 Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin 

verimlilik ve etkinliğinin artması arasındaki iliĢki incelendiğinde bir kez daha farkedilir 

ki; entelektüel sermayenin yönetilmesinde önemli kaynak, insan kaynaklarıdır. 

ĠĢletme içinde çalıĢanın yaratmıĢ olduğu değer, iĢletmenin sistemine, yapısına, 

kültürüne müĢterisine olan katkısıyla entelektüel sermaye haline gelmektedir. 

MüĢteri boyutundaki ve finansal boyuttaki performans göstergelerinin sonuçları da 

operasyonel performans göstergelerinin sonuçlarına bağlıdır. Ġyi bir müĢteri hizmeti 

ve müĢteri memnuniyeti, operasyonel iĢlemlerin kusursuzluğuna bağlıdır. ĠĢletme 

içinen temel değerlerden müĢteri iliĢkilerinin baĢarısı, marka ve patentin kıymeti ile 
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yapısal sermaye ve iĢletmede çalıĢan personelin eğitimi, deneyimi iĢletmeye olan 

katkıları da entelektüel sermaye kaynaklıdır. 

 Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin verimlilik ve etkinliğinin artması arasındaki iliĢki 

incelendiğinde; inovasyon fikirleri, daha önce çözülmemiĢ sorunları çözmek veya 

daha önce karĢılanmayan ihtiyaçlara cevap vermek için yaratılabilir. Bazen de 

iĢletmeler, var olan pek çok ürün ve hizmeti daha güzel, daha kullanıĢlı, daha çok 

insanın iĢine yarayacak hale getirmeyi amaçlayabilir. Bu fikirlerin hayata geçirilmesi, 

ortaya ürün, hizmet veya iĢ yapıĢ yöntemlerinin çıkarılmasıyla iĢletme verimliliği 

arttırılmaktadır. Aynı zamanda bu ürün ve hizmetlerin pazarda satılmaya veya iĢ 

yapıĢ yöntemlerinin uygulanmaya baĢlanmasıyla bireylerin verimlilik ve etkinliği de 

artmaktadır. 

 Özgecilik ve dürüstlük ile bireylerin yönetimsel kararlara katılımı arasındaki 

iliĢkide; inovasyon süreçlerinde sürekli artan verimlilik ve uygulanabilir inovatif fikirler 

elde etmek için, çalıĢanın aidiyet duygusu ve sadakatinin geliĢmiĢ olması gerektiği 

görülmektedir. ÇalıĢanın kararlara katılımı, iĢletmeye birçok fayda sağlar. Ast ve üst 

çalıĢanlar arasında sağlanan açık ve dürüst iletiĢim sayesinde, çalıĢanlar kendilerini 

daha değerli hissetmektedir ve üst yünetimle aralarında pozoitif bir bağ 

oluĢmaktadır. Bu Ģekilde gerçekleĢtirilen takım çalıĢmaları daha verimli olmaktadır. 

ÇalıĢanın çekinmeden ve dürüstçe fikrini söylemesi, yapıcı ve yaratıcı sonuçlar 

doğurmaktadır. 

ÇalıĢma kapsamında yapılan regresyon analizlerinden elde edilen sonuçlar Ģu 

Ģekilde sıralanabilir;  

 p<0,05 sonucu elde edilmiĢ ve H311 hipotezi kabul edilirmiĢtir. Bu 

sonucagöre, süreç inovasyonun, ürün inovasyonun ve pazar inovasyonun 

entelektüel sermayeyi etkilediği tespit edilmiĢtir.Ġnsan sermayesi ile inovasyon 

arasındaki iliĢki incelendiğinde; entelektüel sermaye ve inovasyonun katma değer 

yaratabilmek için gereksinim duyulan önemli unsurlar olduğu görülmektedir. Bu iki 

kavram da ürünlere ve hizmetlere değer katmaktadır. Ġnovasyon ile entelektüel 

sermaye bir araya geldiğinde sadece üründe veya hizmetlerde değil üretim, satıĢ ve 

yönetsel süreçlerde de değiĢiklikler ile geliĢtirmeler yapılabiliyor olması bu kavramın 

iĢletmeler için önemini ortaya koymaktadır.  

 p<0,05 sonucu elde edilmiĢ ve H321 hipotezi kabul edilirmiĢtir. Bu sonuca 

göre, süreç inovasyonun, ürün inovasyonun ve pazar Ġnovasyonun müĢteri 

sermayesini etkilediği tespit edilmiĢtir. ĠĢletmede, müĢteriler, tedarikçiler, rakipler ve 

tüm çevresel unsurlar ile kurulan nitelikli iliĢkiler; güvenilir ve kaliteli hizmet sağlama, 
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müĢteri memnuniyeti ve kurumun imajı için değerli ve belirleyici bir rol oynamaktadır. 

MüĢteri iliĢkilerinin bu nedenle geçici olarak kurulmaması ve uzun vadeli bir yatırım 

olarak görülmesi önem arz etmektedir.  

 p<0,05 sonucu elde edilmiĢ ve H331 hipotezi kabul edilirmiĢtir. Bu 

sonucagöre, süreç inovasyonun, ürün inovasyonun, organizasyonel inovasyonun ve 

pazar inovasyonun yapısal sermayeyi etkilediği tespit edilmiĢtir. Yapısal sermaye ile 

inovasyon arasındaki iliĢkide; yapısal sermaye, bir iĢletmenin misyonunu, 

vizyonunu, stratejik yönetim süreçlerini, örgüt kültürünü, iĢ tanımlarını, yönetim 

felsefesini, organizasyon diyagramlarını, kurallarını kapsamaktadır. Aynı zamanda 

yapısal sermaye; iĢletmenin prosedürlerini, performans kriterlerini, kalite belgelerini, 

marka patentlerini, lisanslarını, logolarını, amblemlerini, görsellerini, veri tabanlarını, 

AR-GE çalıĢmalarını, ticari sırlarını, müĢteri iliĢkileri anlayıĢını da kapsamaktadır. 

Yapısal sermaye olmadan bir iĢletmenin inovatif duruĢundan, toplam kalite 

anlayıĢından, rekabet gücünden, iç iletiĢiminden, iç ve dıĢ müĢteri memnuniyetinden 

söz edilemez. 

 p<0,05 sonucu elde edilmiĢ ve H341 hipotezi kabul edilirmiĢtir. Bu sonuca 

göre,entelektüel sermayenin, müĢteri sermayesinin, yapısal sermayenin,  süreç 

inovasyonun, ürün inovasyonun, organizasyonel inovasyonun ve pazar inovasyonun 

özgeciliği etkilediği tespit edilmiĢtir. Bir iĢletmedebirlik iklimi yaratma, ekipçalıĢması, 

uygulama yapabilme ve birlikte öğrenebilme,örgütsel bağlılık oluĢturma, takım 

sinerjisi yakalama gibi yaklaĢımların baĢarılı olabilmesi için çalıĢanların özgeci 

yaklaĢımları önem taĢımaktadır. Özgecilik çalıĢanın “ben” yerine “biz” olabilmesine 

tesiretmektedir. 

 p<0,05 sonucu elde edilmiĢ ve H351 hipotezi kabul edilirmiĢtir. Bu sonuca 

göre, entelektüel sermayenin, müĢteri sermayesinin, yapısal sermayenin,  süreç 

inovasyonun, ürün inovasyonun, organizasyonel inovasyonun ve pazar inovasyonun 

dürüstlüğü etkilediği tespit edilmiĢtir. Yenilik yapmanın özgüvenliolmanın, kararlı 

olmanın, dürüstlüğün ve kendine güvenin giriĢimcilik ve inovasyon sürecinde önem 

taĢıdığı görülmektedir. Ġnovasyon yeteneği içinde ve giriĢimcilik süreçlerinde sahip 

olunması gereken önemli kiĢilik özelliği dürüstlük ve etik bakıĢ olmaktadır.  

 

ÇalıĢma kapsamında yapılan veri analizlerinden elde edilen sonuçlar ve öneriler Ģu 

Ģekilde sıralanabilir;  

 Entelektüel sermaye alt boyutları (entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi, 

yapısal sermaye) ile bireylerin cinsiyeti arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin 
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cinsiyeti arasındaki iliĢki incelendiğinde, iĢletmede insan sermayesine yapılan 

yatırımın daha yüksek değer oluĢmasını sağladığı görülür.Bu yatırım, müĢteri 

sermayesi ve yapısal sermayeyi de farkedilir Ģekilde geliĢtirir. OluĢan parasal 

değerler, yaratılan değerin bir fonksiyonudur ve ekonomik refahı artırır. Yansıra 

insana dair olan evrensel değerlerin varlığı güçlü ve sağlıklı bir organizasyon için 

gereklidir. Bunun için iĢletme içinde çalıĢanların profesyonel bir iĢ yaptığı bilinmeli ve 

çalıĢanlar için uygulanan geliĢme fırsatları cinsiyetten bağımsız bir bakıĢ açısı ile 

sunulmalıdır. ĠĢletme çalıĢanlarının, inovasyon yeteneğinin yükseltilmesi ve 

performansın arttırılması açısından yönetim biliĢim sistemleri uygulamalarının 

memnuniyet seviyesinin maksimum düzeyde tutulması ve iĢletmenin ihtiyaçlarına 

uygun sonuçların elde edilmesi gerekmektedir. Genel olarak insan, mal ve hizmet 

üretme kabiliyetine sahiptir. Eğitim, bilgi ve çeĢitli becerilerle donatılmıĢ insanın mal 

ve hizmet üretmedeki kabiliyeti de artıĢ gösterir. Sonuçta artan entelektüel sermaye 

ile birlikte bir iĢletmede üretilen mal ve hizmetlerin miktarı yükselir ve çeĢitlenir. Bu 

nedenledir ki iĢletme içinde çalıĢanların eğitiminin ve teknik becerilerinin 

artırılmasına yönelik çalıĢmalar yapılması önerilmektedir. 

 Ġnovasyon alt boyutlarından ürün inovasyonu ile bireylerin cinsiyeti arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ürün inovasyonu ile bireylerin cinsiyeti 

arasındaki iliĢkide; iĢletme içinde iĢveren ve yöneticilerin, bireylerin cinsiyetlerinden 

bağımsız olarak çalıĢanın görev tanımını belirlemeleri, terfi ve haklarını verirken 

yarattıkları değer nispetinde değerlendirme yapmaya dikkat etmeleri önerilmektedir. 

 Entelektüel sermaye alt boyutları (entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi, 

yapısal sermaye) ile bireylerin yaĢı arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin yaĢı 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında; iĢletmenin sahip olduğu entelektüel sermayeyi etkin 

kılan, yenilikçi fikirler üretip geliĢtirmek ve onları destekleyip uygulamaya koymaktır. 

Bu sebeple yenilikçi iĢ davranıĢı sürecinde yöneticilerin dikkat etmesi gereken bir 

önemli nokta, stratejik öneme sahip çalıĢanların korunması gerekliliğidir. ÇalıĢanlar 

entelektüel sermaye yaratıcılıklarını arttırmak için motive edilmeli, çalıĢanların 

düĢüncelerine değer verilmeli ve beyin fırtınası ile yenilikçi fikir geliĢtirmeleri 

sağlanmalıdır. Genel anlamda bireylerin yaĢı arttıkça deneyimleri de artmaktadır. 

Aynı Ģekilde müĢterilerden elde edilecek geri bildirimler doğrultusunda yenilikçi iĢ 

davranıĢı süreciningeliĢtirilmesi önerilmektedir. Son olarak iĢletmenin sahip olduğu 

örgütsel yapı, yenilik yaratmaya uygun hale getirilmeli, çalıĢanların deneyimlerinden 

de faydalanılarak iĢletme içerisinde yeni fikirler desteklenmelidir. Böylece elde 

edilecek performans daha etkin olacaktır. 
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 Süreç inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu ile 

bireylerin yaĢı arasında anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Süreç inovasyonu, 

ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar inovasyonu ile bireylerin yaĢı 

arasındaki iliĢki incelendiğinde farkedilmektedir ki, çalıĢanların yaĢları ilerledikçe 

sektörden kopmaması sağlanarak sektöre daha çok katkı yapması sağlanabilir. 

ĠĢletmenin sahip olduğu inovatif yaratıcılık için, çalıĢanlar yenilik yaratmaya uygun 

hale getirilmeli, deneyimlerinden ve geçmiĢte yaĢanan olaylardan edinilen 

tecrübelerden de faydalanılarak iĢletme içerisinde yeni fikirler oluĢturulmalıdır. 

 Performans alt boyutları (özgecilik, dürüstlük) ile bireylerin yaĢı arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı bulunmuĢtur.Özgecilik ve dürüstlük ile bireylerin yaĢı 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında; deneyim sahibi çalıĢan ile ilgili; yaĢça olgun, 

tecrübeli kiĢilerin arka planda ve idareci olarak,aktif olan genç yaĢtaki çalıĢana 

rehber, eğitmen statülerinde değerlendirilmesi önerilmektedir. Bu yöntem, iĢletmenin 

ve çalıĢanların performanslarının arttırılması açısından yararlı olabilir. ĠĢletme içinde 

yaĢ ile ilgili ayrımcılık birçok problemi de beraberinde getirmektedir. YaĢlılık insanın 

kaçamayacağı bir Ģey olmakla birlikte zamanı geldiğinde tüm bireyleri etkilediği için 

sosyal bir sorun olarak algılanmaktadır. Dolayısı ile iĢletme içinde, yaĢın önemini ve 

insana kattıklarını daha iyi anlamayı gerektirmektedir. 

 Entelektüel sermaye alt boyutları (entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi, 

yapısal sermaye) ile bireylerin eğitim durumu arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı 

tespit edilmiĢtir. Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile 

bireylerin eğitim durumu arasındaki iliĢki incelendiğinde; eğitim düzeyi yüksek olan 

çalıĢanları bünyesinde barındıran iĢletmelerin, elindeki entelektüel sermayeyi 

kullanarak rakiplere nazaran daha az maliyetle kazanç sağladığı ve ciddi avantaj 

elde ettiği görülmektedir. Bu gibi nedenler iĢletmelerde entelektüel sermayenin 

önemini yükseltmekte ve iĢletmeleri bu yönde yatırıma teĢvik etmektedir.Eğitim, 

çalıĢanların nitelik ve niceliklerini arttırmakta ve yeni yeteneklerini ortaya 

çıkarmaktadır. Eğitim bireye uyum sağlama ve anlayıĢ kabiliyeti de sunarken 

iĢletmeye değer katmaktadır. Bu sebeple eğitimin bir iĢletme için en kıymetli değer 

olarak görülmesi ve çalıĢanın sürekli olarak eğitilmesi önerilmektedir. 

 Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin eğitim durumu arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı (tespit 

edilmiĢtir. Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin eğitim durumu arasındaki iliĢki incelendiğinde; eğitimin, 

çalıĢanların bakıĢ açısını geliĢtirerek yeni yeteneklerin ortaya çıkmasını sağladığı 

için inovasyonel baĢarı için bir gereklilik olarak görülmesi gerektiği ortaya çıkmıĢtır. 
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 Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin medeni durumu arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin medeni durumu arasındaki iliĢki incelendiğinde; evli 

çalıĢanların sorumluluk ve aidiyet duygusu görece olarak daha fazla olduğu için 

inovatif beceriler geliĢtirebilme yetenekleri daha fazla olabileceği görülmüĢtür. 

Bundan dolayı yetenekli çalıĢanların medeni durumları da dikkate alınarak iĢletme 

içinde verimli Ģekilde çalıĢmalarının sağlanması gerekmektedir. 

 Entelektüel sermaye alt boyutları (entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi, 

yapısal sermaye) ile bireylerin mesleği arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin 

mesleği arasındaki iliĢkiye bakıldığında; yoğun sorumluluk gerektiren mesleklerde 

ve aidiyet duygusunun daha ileri düzeyde olduğu durumlarda görev yapanlardan 

gelen geribildirimlerin dikkate alınması önerilmektedir. 

 Entelektüel sermaye alt boyutları (entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi, 

yapısal sermaye) ile bireylerin hizmet yılı arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin 

hizmet yılı arasındaki iliĢki araĢtırıldığında, deneyim sahibi ve iĢletmede hizmet 

süresi fazla olan çalıĢan,  tecrübe sahibi olan kiĢilerin, idari kadrolarda veya aktif ve 

genç olan çalıĢanlara koçluk yaparak,eğitmen olarak değerlendirilmesi iĢletmenin ve 

çalıĢanların performanslarının arttırılması açısından yararlı olacağı görülmektedir. 

 Süreç inovasyonu ile bireylerin hizmet yılı arasında anlamlı bir iliĢki olduğu 

bulunmuĢtur.Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve 

pazar inovasyonu ile bireylerin hizmet yılı arasındaki iliĢkiye bakıldığında; 

inovasyon, yeni beceri ve niteliklerin fark edilmesi, iĢletmeye değer katılması ile 

vücut bulur. Bu nedenle bilgili, tecrübe sahibi ve iĢletmede hizmet süresi fazla olan 

çalıĢanların, bünyeye yeni katılan çalıĢan için bulunmaz bir değer olarak görülmesi 

önerilmektedir. 

 Performans alt boyutları (özgecilik, dürüstlük) ile bireylerin hizmet yılı 

arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı bulunmuĢtur. Özgecilik ve dürüstlük ile bireylerin 

hizmet yılı arasındaki iliĢki incelendiğinde; kurum kültürüne yatkınlık ve aidiyet 

hizmet süresi yüksek çalıĢanlarda daha fazla bulunmaktadır. Dolayısıyla iĢletme 

verimliliğinin sağlanması açısından hizmet yılı fazla olan çalıĢanların iĢletme içinde 

verimli olabilecekleri alanlara yönlendirilmesi önerilmektedir. 

 Entelektüel sermaye alt boyutları (entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi, 

yapısal sermaye) ile bireylerin performansa katkısı arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye 
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ile bireylerin performansa katkısı arasındaki iliĢki incelendiğinde görülmüĢtür ki; 

entelektüel sermaye yapısal sermayenin oluĢmasını sağlar, yapısal sermaye de 

entelektüel sermayenin geliĢmesine katkıda bulunur. ÇalıĢanlar bilgi, beceri ve 

yeteneklerini kullanabilmeleri için bir yapıya ihtiyaç duyarlar. Bu nedenle de iĢletme 

yönetimi çalıĢanlara, bilginin sisteme dönüĢtüğü ortamı sağlamalıdır. 

 Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin performansa katkısı arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı 

tespit edilmiĢtir. Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve 

pazar inovasyonu ile bireylerin performansa katkısı arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır ve 

sonuçta inovasyonların iĢletmelerin performanslarını arttırdığı ve sonrasında 

iĢletmenin en temel yeteneklerinin de artmasına yol açtığı tespit edilmiĢtir. Bu 

nedenle iĢletmelerin inovasyonel bakıĢ açısını geliĢtirmek için giriĢimlerde 

bulunması önerilmektedir. 

 Performans alt boyutları (özgecilik, dürüstlük) ile bireylerin performansa 

katkısı arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı bulunmuĢtur.Özgecilik ve dürüstlük ile 

bireylerin performansa katkısı arasındaki iliĢkide varılan sonuç; iĢletme içinde etik 

değerlere saygılı ve aidiyeti yüksek çalıĢanların kaybedilmemesi gerektiğidir. 

 Entelektüel sermaye alt boyutları (entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi, 

yapısal sermaye) ile bireylerin performansının artması arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye 

ile bireylerin performansının artması arasındaki iliĢkiye bakıldığında ulaĢılan sonuç; 

entelektüel sermaye kavramı, iĢletmedeki çalıĢanların bilgi, beceri ve yeteneklerini 

ortaya koymakta, bu nitelikler ne oranda yüksek ise performans o oranda yüksek 

olmaktadır. Bu sebeple iĢletme sürekliliğinin sağlanması için bu yetenekleri geliĢmiĢ 

çalıĢanlar tercih edilmelidir. 

 Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin performansının artması arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı 

tespit edilmiĢtir. Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve 

pazar inovasyonu ile bireylerin performansının artması arasındaki iliĢki 

incelendiğinde; havayolu iĢletmelerinde çalıĢanların inovasyon sürecine etkin 

katılımını ve yaratıcı olmalarını sağlayacak faktörlerin iĢletmelerde uygulanmasına 

dikkat edilmesi önerilmektedir. 

 Performans alt boyutları (özgecilik, dürüstlük) ile bireylerin performansının 

artması arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı bulunmuĢtur. Özgecilik ve dürüstlük ile 

bireylerin performansının artması arasındaki iliĢkiye bakıldığında; etik değerlere 

saygılı ve aidiyet duygusu yüksek çalıĢanın bireysel performansı da oranda yüksek 
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olduğu görülmektedir. Bu sebeple etik değerlere saygılı ve aidiyet duygusu yüksek 

çalıĢanların istihdam edilmesi önerilmektedir. 

 Entelektüel sermaye alt boyutları (entelektüel sermaye, müĢteri sermayesi, 

yapısal sermaye) ile bireylerin yönetimsel kararlara katılımı arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Ġnsan sermayesi, müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye 

ile bireylerin yönetimsel kararlara katılımı arasındaki iliĢki incelendiğinde; 

çalıĢanların yönetimsel kararlara katılması, insiyatif alabilmesi ile bilgi paylaĢımının 

olduğu iĢletmelerde daha verimli ve baĢarılı sonuçlara ulaĢılabilir sonucuna 

varılmıĢtır. 

 Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin yönetimsel kararlara katılımı arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 

inovasyon ve pazar inovasyonu ile bireylerin yönetimsel kararlara katılımı arasındaki 

iliĢki için; çalıĢanların yönetimsel kararlara katıldığı, çalıĢanlara insiyatif verilen, bilgi 

paylaĢımının olduğu, açıklık ve paylaĢımın yaĢandığı bir iĢletme iklimi 

oluĢturulmalıdır denilebilir. 

 Performans alt boyutları (özgecilik, dürüstlük) ile bireylerin yönetimsel 

kararlara katılımı arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. Özgecilik ve 

dürüstlük ile bireylerin yönetimsel kararlara katılımı arasındaki iliĢki incelendiğinde; 

iĢletme içinde özellikle aidiyet duygusu yüksek ve sadık çalıĢanlara insiyatif vermek 

gerektiği görülmektedir. Böylece daha verimli olmaları sağlanabilmektedir. 

 Entelektüel sermaye alt boyutları yapısal sermaye ile bireylerin verimlilik ve 

etkinliğin artması arasında anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ġnsan sermayesi, 

müĢteri sermayesi ve yapısal sermaye ile bireylerin verimlilik ve etkinliğinin artması 

arasındaki iliĢkide; iĢletmeler, çalıĢanlarının motivasyonuna önem vererek, çeĢitli 

ödüller veya ikramiyeler kazanmalarını sağlayarak ve çalıĢanlarının fikirlerini 

önemseyerek, onlara kıymetli olduklarını hissettirerek bünyelerine değer 

katmaktadırlar. ĠĢletmelerine değer katmak ve çalıĢan kalitesini artırmak isteyen 

yöneticilerinaynı zamanda ücret, prim gibi ödemelerini zamanında yapmaları; 

gerekmektedir. YanısıraçeĢitli organizasyonlara, kongrelere, seminerlere, kiĢisel 

geliĢim eğitimlerine katılmaları önerilmektedir. 

 Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel inovasyon ve pazar 

inovasyonu ile bireylerin verimlilik ve etkinliğinin artması arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 

inovasyon ve pazar inovasyonu ile bireylerin verimlilik ve etkinliğinin artması 

arasındaki iliĢki incelendiğinde; iĢletmelerin kaliteli bir Ģekilde üretim 

yapabilmeleriiçin yöneticiler inovatif düĢünce ve fikirler oluĢturmalı, ortaya ürün, 
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hizmet veya iĢ yapıĢ yöntemleri çıkarmalı ve çalıĢan bireyleri inovatif bakıĢa 

yönlendirmelidirler. 

 Performans alt boyutları (özgecilik, dürüstlük) ile bireylerin yönetimsel 

kararlara katılımı arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. Özgecilik ve 

dürüstlük ile bireylerin yönetimsel kararlara katılımı arasındaki iliĢki incelendiğinde 

inovasyon sonucu ortaya çıkan ürün ve yöntemlerde, bu sürece dahil olan çalıĢanın 

her zaman verimli çalıĢamayabileceği de düĢünülmektedir. 

 

ÇalıĢma kapsamında regresyon analizleri sonucunda oluĢan sonuç ve öneriler 

Ģunlardır, 

 Ġnsan sermayesi ile süreç inovasyonu, ürün inovasyonu ve pazar 

inovasyonu arasında anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ġnsan sermayesi ile 

inovasyon arasındaki iliĢkide; ĠĢletmelerde entelektüel sermayenin oluĢturduğu 

entelektüel birikim ve tecrübelerin inovasyon sürecinde bir araya getirilmesi gerektiği 

saptanmıĢtır. ĠĢletme kültürünün inovasyon odaklı olduğu durumda entelektüel 

sermayenin varlığı inovasyon isteğini güçlendirmekte, iĢletme içinde katılımı ve bilgi 

paylaĢımını arttırmaktadır. Bu sebeple insan sermeyesinin inovasyon üzerinde etkili 

olabilmesi için insana yatırım yapılması önerilmektedir. Havayolu iĢletmelerinde 

öğrenme ve geliĢme boyutundaki performans göstergeleri iĢletmenin gelecekteki 

karlılığını ve sürdürebilirliğini etkileyecek olan faktörleri içermektedir. ĠĢletmeler 

özellikle havayolu iĢbirliklerine, tedarikçilere, insan kaynaklarına ve çevresel 

performans unsurlarına odaklanmalıdırlar. 

 MüĢteri sermayesi ile süreç inovasyonu, ürün inovasyonu ve 

organizasyonel inovasyon arasında anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. MüĢteri 

sermayesi ile müĢteri sermayesi, süreç inovasyonu, ürün inovasyonu ve 

organizasyonel inovasyon arasındaki iliĢki incelendiğinde; iĢletmelerin, sektördeki 

rakipleri ile baĢ edebilmek için sürekli yeni ürün bulmaları ya da mevcut ürünleri 

geliĢtirerek daha kaliteli ve ucuz hale getirmeleri önerilmektedir. Ġnovasyon tasarımı, 

tüketim zicirinin çok iyi bilinmesini, insan ve teknoloji değiĢkenleri üzerinde 

araĢtırmalaryapılmasını ve müĢteri deneyimi üzerine çalıĢılmasını gerekli 

kılmaktadır. 

 Yapısal sermaye ile süreç inovasyonu, ürün inovasyonu, organizasyonel 

inovasyon ve pazar inovasyonu arasında anlamlı bir iliĢki bulunduğu tespit edilmiĢtir. 

Yapısal sermaye ile inovasyon arasındaki iliĢkiye bakıldığında; iĢletmelerin 

inovasyonu en etkili Ģekilde gerçekleĢtirebilmek için öncelikle misyonunu, vizyonunu, 

stratejik yönetim süreçlerini, örgüt kültürünü, inovasyon süreçleri ile entegre etmesi 
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gerektiği ortaya çıkmaktadır. Yeni veya farklılaĢmıĢ ürün, hizmet veya üretim 

yöntemi geliĢtirme, yeni fikirlerden doğar. Ġnovasyon sürekliliği olan bir olgudur. Bu 

nedenle, ortaya konan ve sonuçta iĢletmeye rekabet gücü kazandıracak Ģekilde 

pazarlanan bu fikirlerin ve sonuçlarının tekrar tekrar değerlendirilmesi ve yeni 

getiriler için yaygınlaĢtırılması gerekmektedir. Bu sayede doğacak yeni fikirler yeni 

inovasyon faaliyetlerini yaratmaktadır. 

 Ġnovasyon ve entelektüel sermaye ile özgecilik anlamlı bir iliĢki olduğu 

tespit edilmiĢtir. Ġnovasyon ve entelektüel sermaye ile özgecilik arasındaki 

iliĢkiincelendiğinde; bir iĢletmede iĢletme hedefleri ile çalıĢan hedeflerini entegre 

eden bir yapı oluĢturabilmek ve bu sinerjiyi yakalayabilmek için çalıĢanın özgeciliği 

unsurunun iĢletmeler tarafından ciddi olarak irdelenmesi gerektiği ortaya 

çıkmaktadır. ĠĢletmeler, bunun için takım çalıĢmalarına ve yaratıcı fikirlerin 

paylaĢımına önem vermelidir. Uygun insan kaynakları stratejleri ve programları, 

çalıĢanları arzu edilen hedefleri gerçekleĢtirmeleri konusunda teĢvik etmek adına 

uygulanmalıdır. 

 Ġnovasyon ve entelektüel sermaye ile dürüstlük arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. Ġnovasyonve entelektüel sermaye ile dürüstlük arasındaki 

iliĢki incelendiğinde görülmüĢtür ki; bir iĢletmede inovasyonun geliĢmesi için örnek 

modellere gereksinim duyulmaktadır. Dürüstlük ve etik duruĢ aynı zamanda 

toplumsal motivasyonun da kaynağıdır. Entelektüel sermaye havuzunu geliĢtirme 

kabiliyeti bulunan bir iĢgücü, iĢletme bünyesine doğru seçilmiĢ çalıĢanları katarak ve 

onları inovatif bilgi yaratmaya ve uygulama yapmaya imkan veren Ģekilde 

davranmaları için teĢvik ederek oluĢabilmektedir. 

 

Bundan sonra, bu alanda yapılacak araĢtırmalar için, çalıĢmanın kapsamına 

tüm havayolu iĢletmelerinin alınması veya farklı ülkelerde faaliyet gösteren havayolu 

iĢletmelerinin araĢtırmaya dahil edilerek ülke farklarının dikkate alınması önerilebilir.  

Ayrıca, geliĢen teknoloji ve yeni bilgilerin ortaya çıkması ile farklı bir yöne 

doğru geliĢen, ekolojik açıdan kaynaklara yönelen,çalıĢan baĢarısı ve iĢletme karını 

temel alan sürdürülebilirlik konusu ile ilgili araĢtırmaların da yapılmasının uygun 

olacağı düĢünülmektedir. 

Bunların yanı sıra, bu tezde ele alınan konu geniĢletilerek iĢletmelerde 

entelektüel sermaye ve inovasyonun gerek çalıĢan performansına, gerek iĢletme 

performansına etkilerinin de incelenmesi önerilebilir. 
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EK-A 

EKLER 

ANKET 

ENTELEKTÜEL SERMAYE VE ĠNOVASYONUN ÇALIġAN PERFORMANSINA 

ETKĠSĠ, HAVACILIK SEKTÖRÜ ÖRNEĞĠ 

 
Değerli Katılımcı, 
Ekte hazırlanan anket soruları tezin konusuyla ilgili değerli görüĢlerinizin alınması 

amacıyla düzenlenmiĢtir. AraĢtırmanın bilimsel güvenilirliğinin sağlanabilmesi için sorulara 
mevcut durumu en iyi yansıtacak cevapların verilmesi çalıĢmaya önemli katkılar 
sağlayacaktır. 
           Zaman ayırdığınız için teĢekkürler. 
 

Nil KONYALILAR     Prof. Dr. Orhan ĠġCAN 

     Ġstanbul GeliĢim Üniversitesi                                               Ġstanbul GeliĢim Üniversitesi                                                     
  Sosyal Bilimler Enstitüsü                                                      Sosyal Bilimler Enstitüsü         
        Doktora Öğrencisi                                                            Doktora Tez DanıĢmanı 

EK-A Demografik Veriler 

1. Cinsiyetiniz. 
a. Kadın b. Erkek 

2. YaĢınız. 
a. 18-24 (  ) b. 25-34 (  ) c. 35-44  (  ) d. 45 ve üstü  (  )  

3. Eğitim Durumunuz. 
a. Ġlköğretim  (  )  b. Lise (  )  c. Üniversite (  ) d. Yüksek Lisans (  ) e. Doktora   (  ) 

4. Medeni Haliniz.  
a. Evli  b. Bekar      c. BoĢanmıĢ (  ) 

5. Mesleğiniz 
a. Müdür ( )  b. Müdür Yrd.  ( )  c. Ofis Memuru  ( ) d. DanıĢma Memuru  (  )    
e. Güvenlik ( ) 

6. Kurumdaki Hizmet Yılınız. 
a. 0-3 yıl (  )   b. 3-8 yıl  (  )    c. 8-13 yıl  (  )    d. 13-18 yıl    ( ) e. 19 yıl ve üstü (  ) 

7. ĠĢ yerinizde entelektüel sermayenin fikirlerine verilen önem, iĢletmenizin 
performansının artmasına katkıda bulunur mu?   

a. Evet  b. Hayır 
8. ĠĢ yerinizde tüketicinin beklentilerine verilen önem, iĢletmenin finansal 
performansının artmasına neden olur mu? 

a. Evet  b. Hayır 
9. ĠĢ yerinizde çalıĢanlar, yönetimsel kararlara yeterince katılıyor mu?  

a. Evet  b. Hayır 
10. ÇalıĢanların yönetimsel kararlara katılması halinde, rekabetçi inovasyon 
çalıĢmalarının verimliliğinin ve etkililiğinin arttığını düĢünüyor musunuz?  

a. Evet  b. Hayır 
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EK-B 

EK-B Entelektüel Sermaye Ölçeği 

Bu bölüm entelektüel sermayenin üç boyutuna iliĢkin toplam 70 sorudan oluĢmaktadır. 

Lütfen kurumunuzun bir temsilcisi olarak, kurumunuzun bugünkü durumunu kendinize göre 

düĢünerek düĢünerek (1) Hiç katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Fikrim Yok, (4) Katılıyorum, (5) 

Tamamen katılıyorum Ģeklinde olup, katılma derecenize en uygun seçeneğe “X” iĢareti koyunuz. Lütfen 

eksik veya çift iĢaretleme yapmayınız. 

 

H
iç

 K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

F
ik

ri
m

 Y
o

k
 

K
a
tı

lı
y
o

ru
m

 

T
a

m
a
m

e
n

 

K
a
tı

lı
y
o

ru
m

 

ĠNSAN SERMAYESĠ 

11. ÇalıĢanlarımız yeterli iĢ tecrübesine sahiptir. 1 2 3 4 5 

12. Kıdemli çalıĢanlarımızın iĢ performansı yüksektir. 1 2 3 4 5 

13. ÇalıĢan baĢına düĢen eğitim harcamamız düzenli olarak 
artmaktadır. 

1 2 3 4 5 

14. ÇalıĢanlarımızın eğitimlerine ve yeteneklerinin geliĢtirilmesine 
destek oluruz. 

1 2 3 4 5 

15. ÇalıĢanlarımızın yüksek lisans ve doktora eğitimli olması iĢe 

olan katkılarını artırmaktadır. 
1 2 3 4 5 

16. Kurumumuza iĢe alacağımız personelin mezun olduğu 
üniversite bizim için tercih sebebidir. 

1 2 3 4 5 

17. Nitelikli ve eğitimli çalıĢanlarımızın aniden iĢten ayrılması 
kurumumuzu etkiler. 

1 2 3 4 5 

18. ÇalıĢanlarımız kendilerini kuruma ait hissederler, kuruma 
bağlılıkları yüksektir. 

1 2 3 4 5 

19. ÇalıĢanlarımıza bazı motive edici sosyal imkanlar sağlarız. 
(sağlık, yemek, özel kurslar, ulaĢım, moral faaliyetleri vb.) 

1 2 3 4 5 

20. ÇalıĢanlarımız kurumumuzda çalıĢmaktan memnundur. 1 2 3 4 5 

21. Ġnsan kaynakları politikalarımızın en önemli hedeflerinden birisi 
de çalıĢan memnuniyeti sağlamaktır. 

1 2 3 4 5 

22. ÇalıĢanlarımız her zaman gösterebilecekleri performansın en 
iyisini gösterirler. 

1 2 3 4 5 

23. Kurumumuzda performans değerlendirme sistemi vardır. 1 2 3 4 5 

24. Performans değerlendirme sistemimiz sürekli geliĢtirilmektedir. 1 2 3 4 5 

25. ÇalıĢanlarımız yetenekli ve yaratıcıdır. 1 2 3 4 5 

26. ÇalıĢanlarımızın yetenek ve yaratıcılıklarının geliĢtirilmesi 
sürekli desteklenmektedir. 

1 2 3 4 5 

27. Yöneticilerimiz çalıĢanları kurumsal amaçlarımıza doğru 
yönlendirmekte baĢarılıdır. 

1 2 3 4 5 

28. Kurumumuzda yöneticilerin liderlikle ilgili yetenek ve 
becerilerinin geliĢtirilmesi desteklenmektedir. 

1 2 3 4 5 

29. Kurumumuzda bireyler arası iliĢkiler iyidir. 1 2 3 4 5 

30. ÇalıĢanlarımız bilgiyi aralarında paylaĢmak konusunda 
isteklidir. 

1 2 3 4 5 

31. ÇalıĢanlarımız takım olarak çalıĢma konusunda bilinçlidir. 1 2 3 4 5 

32. ÇalıĢanlarımızı takım çalıĢması yapmaları konusunda 
destekleriz. 

1 2 3 4 5 

33. ÇalıĢanlarımız yaptıkları islerde baĢarıya ulaĢmak için uygun 
riskleri alırlar. 

1 2 3 4 5 
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MÜġTERĠ SERMAYESĠ 

34. MüĢterilerimiz genellikle kurumumuzdan memnundur. 1 2 3 4 5 

35. MüĢteri iliĢkilerimizde önceliğimiz müĢteri memnuniyetinin 
sağlanmasıdır.  

1 2 3 4 5 

36. Kurumumuz bütün faaliyetlerinde pazar hedeflerini 
gerçekleĢtirmeye çalıĢır. 

1 2 3 4 5 

37. Son birkaç yıldır pazar payımız düzenli olarak artmaktadır. 1 2 3 4 5 

38. Kurumumuzda birçok çalıĢan pazar hedeflerimizi genellikle 
bilmektedir. 

1 2 3 4 5 

39. Kurumumuzda birçok çalıĢan müĢteri profilimizi genellikle 
bilmektedir. 

1 2 3 4 5 

40. MüĢterilerimizle sürekli iletiĢim içindeyiz. 1 2 3 4 5 

41. MüĢterilerimizin sorunlarına hemen reaksiyon göstermekteyiz. 1 2 3 4 5 

42. MüĢterilerimizin istek ve ihtiyaçlarını karĢılamak için onlarla 
sürekli iĢbirliği yaparız. 

1 2 3 4 5 

43. MüĢterilerimizle uzun yıllara dayanan iliĢkilerimiz vardır. 1 2 3 4 5 

44. MüĢterilerimiz sektördeki diğer rakiplere göre bize daha 
bağlıdır. 

1 2 3 4 5 

45. Yurt dıĢı müĢterilerimizle artan bir Ģekilde ĠĢ yapmaktayız. 1 2 3 4 5 

46. Sektörümüzde kamuya ait projeler genelde büyük ölçeklidir. 1 2 3 4 5 

47. Pazarda bilinen ve tanınan bir iĢletme olmamız,  rakiplerimize 
göre bize avantaj sağlamaktadır. 

1 2 3 4 5 

48. Sektörde tedarikçileri ile iliĢkileri iyi olan kurumların basında 
gelmekteyiz. 

1 2 3 4 5 

49. Kurumumuz yurt dıĢı tedarikçilerle iliĢkilerini sürekli 
geliĢtirmektedir. 

1 2 3 4 5 

YAPISAL SERMAYE 

50. Kurumumuzun Ar-Ge harcamaları her sene düzenli olarak 
artmaktadır. 

1 2 3 4 5 

51. Kurumumuz sektördeki diğer iĢletmelere göre daha çok yeni 
fikir ve ürün geliĢtirmektedir. 

1 2 3 4 5 

52. Kurumumuzda yeni fikir ve ürünlerin geliĢtirilmesi sürekli 
desteklenmektedir. 

1 2 3 4 5 

53. Kalite güvence sistemlerimiz çalıĢanlarımızın performansını 
artırmaktadır. 

1 2 3 4 5 

54. Kalite güvence sistemlerimiz kurumumuza rekabet Sürecinde 
üstünlük sağlamaktadır. 

1 2 3 4 5 

55. Kurumumuz biliĢim altyapısına (bilgisayar, internet ve intranet 
ağları, veri tabanları) artan bir Ģekilde sürekli yatırım yapmaktadır. 

1 2 3 4 5 

56. BiliĢim altyapımız (bilgisayar, internet ve intranet ağları, veri 
tabanları) kurum içinde bilgi paylaĢımını kolaylaĢtırmaktadır. 

1 2 3 4 5 

57. Kurumumuzda olumlu bir is atmosferi vardır. 1 2 3 4 5 

58. Kurum kültürümüz destekleyici ve teĢvik edicidir. 1 2 3 4 5 

59. Kurumumuzda bilginin paylaĢılmasına iliĢkin süreçler ve 
sistemler mevcuttur. 

1 2 3 4 5 

60. Kurum çalıĢanlarımız her türlü bilgiye rahatlıkla 
ulaĢabilmektedir. 

1 2 3 4 5 

61. Kurumumuzun süreçleri ve sistemleri yaratıcılığı 
desteklemektedir. 

1 2 3 4 5 

62. Kurumsal süreç ve sistemlerimiz sürekli yenilenmektedir. 1 2 3 4 5 

63. Kurumumuz proje yönetim kabiliyetlerini sürekli iyileĢtirmekte 
ve geliĢtirmektedir. 

1 2 3 4 5 

64. Kurumumuzda çalıĢanlar ve yöneticiler arasında paylaĢıma ve 
iĢbirliğine dayanan iliĢkiler vardır. 

1 2 3 4 5 

65. Kurumumuzda katılımcı bir yönetim anlayıĢı vardır. 1 2 3 4 5 

66. Kurum çalıĢanları tarafından benimsenen ve paylaĢılan 
misyon, vizyon ve kurumsal değerlerimiz vardır. 

1 2 3 4 5 

67. Gelirlerimiz karsısında maliyetlerimiz düzenli olarak 
azalmaktadır. 

1 2 3 4 5 

68. Son birkaç yıl içinde çalıĢan basına gelir oranımız düzenli 
olarak artmaktadır. 

1 2 3 4 5 

69. Kurumumuz teknolojik geliĢmeleri hızlı Ģekilde bünyesine 1 2 3 4 5 
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uyarlamaktadır. 

70. Kurumumuzda bürokratik olmayan bir yapı mevcuttur. 1 2 3 4 5 

71. Kurumumuzda bireyler birbirinden öğrenir. 1 2 3 4 5 

72. Kurumumuza ait ürünler pazarda bir marka olarak 
tanınmaktadır. 

1 2 3 4 5 

73. Marka olmak en önemli kurumsal amaçlarımızdan birisidir. 1 2 3 4 5 

74. Kurumumuza ait ürünlerin patent haklarını veya telif haklarını 
almaktayız. 

1 2 3 4 5 

75. Kurumumuza ait ürünlerin patent haklarının veya telif 
haklarının korunmasını takip ederiz. 

1 2 3 4 5 

76. Kurumumuzda çalıĢanların kurum hedeflerine yönelik bireysel 
katkı ve çabaları desteklenir. 

1 2 3 4 5 

77. Kurumumuz sektörde tanınan ve bilinen bir iĢletmedir. 1 2 3 4 5 

78. Rakiplerimiz karsısında kurumumuza üstünlük sağlayacak 
bazı temel yeteneklerimiz vardır. 

1 2 3 4 5 

79. Kurumumuz faaliyetlerinde kendisini topluma ve çalıĢanlarına 
karsı sorumlu hissetmektedir. 

1 2 3 4 5 

80. Kurumumuz sportif, kültürel ve sosyal nitelikli etkinlikleri 
desteklemektedir. 

1 2 3 4 5 
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EK-C 

EK-C Ġnovasyon Ölçeği 

Bu bölüm entelektüel sermayenin dört boyutuna iliĢkin toplam 21 sorudan oluĢmaktadır. Lütfen 

kurumunuzun bir temsilcisi olarak, kurumunuzun bugünkü durumunu kendinize göre düĢünerek 

(1) Hiç katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Fikrim Yok, (4) Katılıyorum, (5) Tamamen katılıyorum 

Ģeklinde olup, katılma derecenize en uygun seçeneğe “X” iĢareti koyunuz. Lütfen eksik veya çift 

iĢaretleme yapmayınız. 
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SÜREÇ ĠNOVASYON 

81. ĠĢletmemiz son 3 yıl içerisinde birçok yeni yönetim sistemi 
geliĢtirmiĢtir. 

1 2 3 4 5 

82. ĠĢletmemizde her ürün için hammaddeden, ürünün teslimine 
kadar olan zamanı kayıt altında tutarız. 

1 2 3 4 5 

83. ĠĢletmemizde daha önceki yıllara göre üretim yöntemlerinde 
değiĢiklikler var. 

1 2 3 4 5 

84. ĠĢletme faaliyetleriyle ilgili bir sorunu geleneksel yollarla 
çözemediğimizde yeni metotlar buluruz. 

1 2 3 4 5 

85. ĠĢletmemizde kullanılan bilgisayar destekli yazılımlar 
sayesinde üretimi daha kısa sürede tamamlayabiliyoruz 

1 2 3 4 5 

86. ĠĢletmemizde üretilmekte olan ürünler için teknolojik açıdan 
yüksek sayılabilecek araç ve gereçler kullanılıyor 

1 2 3 4 5 

87. Son 3 yıl içerisinde, iĢ süreçlerimizde (iĢlerin yapılıĢ 
Ģeklinde) patentli teknolojiler ürettik. 

1 2 3 4 5 

ÜRÜN ĠNOVASYONU 

88. Ürünümüzü daha önce hammadde olarak farklı bir 
malzemeden üretiyorduk Ģimdi ise yeni bir malzeme 
kullanıyoruz. 

1 2 3 4 5 

89. Ürettiğimiz ürünlerden en az bir tanesini pazara ilk biz 
sunduk. 

1 2 3 4 5 

90. ĠĢletmemiz bünyesinde icat edilip üretilen en az bir ürünümüz 
vardır. 

1 2 3 4 5 

91. ĠĢletmemizde üretilen ürünün farklı amaçlarla da kullanılan 
yeni bir modelini geliĢtirdik. 

1 2 3 4 5 

92. Ürettiğimiz ürünlerden en az bir tanesinin patenti iĢletmemize 
aittir. 

1 2 3 4 5 

93. Sektörde daha önceden var olan bir ürünü geliĢtirip yeni bir 
ürün olarak pazara sunuyoruz. 

1 2 3 4 5 

94. Yeni ürün ve hizmetlerimiz müĢteriler tarafından çok yenilikçi 
bulunur. 

1 2 3 4 5 

ORGANĠZASYONEL ĠNOVASYON 

95. ĠĢletmemizde daha önce kullanılmamıĢ olan dıĢ 
kaynaklardan yararlanma (tedarik, ise alım, teknolojik destek, 
danıĢmanlık vb.) son zamanlarda kullanılmaktadır 

1 2 3 4 5 

96. Yeni ürün ve hizmetlerimiz, müĢterilerimize yeni kullanım 
alanları getirdi. 

1 2 3 4 5 

97. ĠĢletmemizin web sitesi üzerinden ürünün özelliklerini, 
kullanıldığı alanları, fiyatını vb. görmek mümkündür 

1 2 3 4 5 

98. ĠĢletmemizde ĠSO 9001 gibi kalite yönetim sistemleri 
uygulanmaktadır 

1 2 3 4 5 

PAZAR ĠNOVASYONU 

99. ĠĢletmemizde satıĢları arttırmak amacıyla ürünün 
ambalajında, tasarımında veya fiyatında değiĢiklikler olmaktadır. 

1 2 3 4 5 

100. ĠĢletmemizde ürünlerin tanıtımına iliĢkin yeni yöntemler 
kullanılmaktadır. 

1 2 3 4 5 

101. ĠĢletmemizde daha önce kullanılan pazarlama yöntemi 
Ģimdikinden farklıydı. 

1 2 3 4 5 
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EK-D 

EK-DPerformans Ölçeği 

 

 

Değerli katılımcı, aĢağıda beĢ seçenekli sorular yer almaktadır. Seçenekler; (1) Hiç 
katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Fikrim Yok, (4) Katılıyorum, (5) Tamamen katılıyorum Ģeklinde 
olup, katılma derecenize en uygun seçeneğe “X” iĢareti koyunuz. Lütfen eksik veya çift iĢaretleme 
yapmayınız. 
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 1 2 3 4 5 

ÖZGECĠLĠK(baĢkalarının iyiliği için elinden geleni esirgememe durumu) 

102. ĠĢ arkadaĢlarıma onların yokluğunda iĢlerini yaparak yardımcı 
olurum. 

     

103. Görev tanımım içinde olmayan iĢleri yapmaya gönüllü olurum.      

104. Görev tanımım içinde yer almamasına rağmen iĢe yeni giren 
personelin bölümümüze adapte olmasına yardımcı olurum. 

     

105. ĠĢ arkadaĢlarıma iĢlerinin yoğun olduğu zamanlarda, onların iĢ 
yükleri normale dönünceye kadar yardımcı olurum. 

     

106. Yöneticime iĢlerinde yardımcı olurum.      

107. Bölümün kalitesini yükseltmek için yaratıcı önerilerde 
bulunurum. 

     

108. Kurumumun emretmediği fakat kurumumun imaj ve itibarını 
geliĢtirici etkinliklere gönüllü olarak katılırım. 

     

DÜRÜSTLÜK 

109. Sabah iĢyerime tam zamanında gelirim ve öğle yemeklerinden 
iĢimin baĢına tam zamanında dönerim. 

     

110. ĠĢimde gereksiz molalar verip aylaklık yapmam.      

111. Birçok çalıĢana göre daha kısa zaman dilimleri için tatile çıkarım. 
Tüm izinlerimi kullanmam. 

     

112. ÇalıĢma tempomu gün boyu azaltmadan sürdürürüm.      

113. ĠĢe gelemeyeceğim durumlarda yöneticilerime önceden haber 
veririm. 

     

114. ĠĢyerimde gereksiz telefon görüĢmeleriyle vaktimi boĢa 
harcamam. 

     

115. Gereksiz tatile ve izne çıkmam.      

116. Mesai saatlerim için gereksiz molalar vermem.      

117. ĠĢyerimde lüzumsuz ve boĢ sohbetlerle zaman öldürmekten 
kaçınırım. 

     


